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Uvod

"Cela sila lidského ducha, cela nadéje, cela
uspesnost, cela harmonie a uspéch v zZivoté, v prdaci a
ve vSech oblastech lidského usili, spocivaji v sile
motivace."

— Zig Ziglar

Motivace zaméstnanct predstavuje v dnesnim podnikatelském prostiedi velmi klicovy
faktor, ktery ma zdsadni vliv na celkovou vykonnost, udrzitelnost a efektivni fungovani
organizace. Zajisténi dostatecné pracovni motivace ma znacné disledky pro organizace
v riznych odvétvich. Tento vyznamny faktor v fizeni a rozvoji firem se stal predmétem
zajmu psychologii, manazerii a odbornikii na lidské zdroje jiz od druhé poloviny

minulého stoleti, kdy zacaly vznikat prvni teorie motivace v pracovnim kontextu.

Dostatecné motivovani pracovnici nejenze zvySuji produktivitu prace, ale jsou také vice
angazovani, spokojeni a ochotni vénovat sviij ¢as a energii organizaci, ve které jsou
zaméstnani. Vice se identifikuji s cili a hodnotami organizace, coz v konecném duasledku

vede k jejimu dlouhodobému tspéchu.

Hlavnim cilem této bakalatské prace je zhodnotit soucasny motivacni systém personalni
spole¢nosti PREDVYBER.CZ s.r.o. z pohledu pracovnikdi a navrhnout vhodna

doporuceni pro zlepSeni jejich motivace v tomto podniku.

Prace je strukturovana do dvou hlavnich casti. V prvni, teoretické ¢asti, jeZ vychazi
ze studia odborné literatury a védeckych ¢lanki, jsou popsany zakladni pojmy motivace,
jako je motiv, stimul a stimulace. Déle je vysvétlen proces motivace a jsou predstaveny
rizné zdroje motivace spolu s typy motivace. Déle je popsan pojem motivace
v pracovnim prosttedi, jeji vyznam, teorie motivace, motivacni a stimulaéni prostiedky,
motivacni profil a program. Ve druhé neboli praktické ¢asti, je nejprve predstavena
konkrétni spole¢nost PREDVYBER.CZ s.r.0., v&etn& pohledu na jeji historicky vyvoj,
zaméstnance spolecnosti, organiza¢ni strukturu a finan¢ni situaci. Néasledné je popsan
soucasny motivacni systém spolecnosti. Tento systém je analyzovan prostiednictvim
dotaznikového Setfeni. Na zdklad¢€ ziskanych dat jsou navrzena potencidlni opatieni a
doporuceni, kterd by mohla vést k piipadnému zlepSeni motivace pracovnikl. Zavérecna

¢ast pak obsahuje celkové shrnuti prace a vyhodnoceni dosazenych vysledkd.



Teoreticka cast
1 Motivace

Motivaceje definovan koncept motivace. Nejprve je vymezen pojem motivace a pojmy
souvisejici (motiv, stimul, stimulace) a samotny proces motivace. Nasledné jsou
pfedstaveny zdroje motivace, a nakonec je uvedeno jednotlivé ¢lenéni motivace. Tyto
ruzné aspekty nam usnadnuji lepSi pochopeni této problematiky a jejich aplikaci

v pracovnim kontextu.

1.1 Definice motivace

Je dilezité si uvédomit, ze pojem motivace neni snadno definovatelnym pojmem
s jednoduchou a univerzalni definici. Toto komplexni téma zahrnuje rtizné piistupy
a pohledy na jeho interpretaci. To znamena, Ze existuje nékolik definic, které zachycuyji

motivaci, a to, co ji ovliviiuje a formuje.

Podle Armstronga a Taylora (2015) je mozné motivaci chépat naptiklad jako jistou silu,
kterda nejen aktivuje, ale také fidi a usmérnuje lidské chovani. Z jiného pohledu
je motivaci mozné interpretovat jako kombinaci sil, které sméfuji jedince k provadéni

urc¢itého jednani namisto jinych ¢innosti (Stewart & Brown, 2020).

Dle Mikulastika (2015) je motivace impuls, ktery nas bud’ pohéni k jednéni, nebo
ovlivitluje naSi aktivitu, definuje jeji intenzitu a trvani. Plaminek (2015, s. 16)
charakterizuje motivaci jako ,,Nendsilné vytvofeni pozitivniho pfistupu k né€emu — €asto
k n&jakému vykonu ¢i typu chovéani®. Motivace se uplatinuje pifedevSim v praxi, kde
zameéstnavatelé vyuzivaji rizné prostiedky k pfiméni zaméstnancti dosahovat nejlepsich
vykonil. Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Ze prostfednictvim dobie motivovanych lidi,
pfipravenych vynaloZit dobrovolné usili, tedy vice, nez se od nich o¢ekéava, je dosahovano

vysokého pracovniho vykonu.

Pojem ,,motivace ma svij ptivod v latinském slové ,,movere®, coz znamend pohyb. Tento
termin odrézi jak silu a smér lidského chovanti, tak zahrnuje Siroké spektrum faktori, které
motivuji lidi k uréitym Cinnostem. Lidé jsou nejCastéji motivovani tehdy, kdyz veéfi,

ze jejich jednani povede k dosazeni ur€itych cilii a tim padem k ziskani odmén, které



uspokoji jejich potteby a touhy. Termin ,,motivace zdroven muze vyjadiovat cile, které
si jednotlivei stanovuji, zpiisob, jakym si tyto cile vybiraji nebo jakym se ostatni snazi

zmeénit jejich chovani (Armstrong & Taylor, 2015).

Podle Bartdka (2023) je motivace systematicky zplisob, jak pozitivné ovlivnit
hodnotovou orientaci jednotlivci, zamétujici se pfedevsim na jejich vyssi potieby, jako

je sounalezitost, uznani a osobni rast.

»Zjednodusen¢ feCeno, motivace znamena chtit. Lidé, ktefi jsou motivovani, touzi

po zmeéné — at’ uz v sob¢ samych, nebo v okoli.“ (Reeve, 2018, s. 21)

1.2 Motiv

Blazek (2014, s. 162) uvadi: ,,Pojem motivace vyjadiuje psychologické divody,
resp. pfi¢iny lidského jednani. Jde o zvldstni druh pficinnosti, ktery vyjadiuje pojem
motiv. Konkrétnim motivem se vysvétluje, pro¢ Cloveék jednd urcitym zplsobem,

coz souvisi se snahou dosahnout uréitého cile.*

Takovych motivii miizeme soucasn¢ prozivat vice. Motiv je uzce spojen s dosahovanim
cili a je naplnén az po dosazeni téchto cilti. Motivy mohou sméfovat k tomu samému,
nebo mohou mit zcela odlisné cile, coz vyrazné ovlivituje nase chovani, postoje a ndzory.
Kdyz na jedince ptisobi vice motivi sméfujicich k tomu samému cili, vzajemné se posiluji
a snaha dosdhnout cile se stava jesté silngj$i. Naopak, pokud zazivame motivy, které

se navzajem nepodporuji, snizuje to nasi snahu dosahnout cile (Bedrnova a kol., 2017).

Motivy lze rozdélit na cilové a instrumentélni. Jak nazev naznacuje, cilové motivy jsou
ty, kde je cil jasné stanoven. Motiv ptisobi do té doby, nez jedinec dosdhne pozadovaného
cile. Naopak instrumentalni motiv je =zaloZzen na zajmu o urCitou oblast

nebo problematiku, avSak nezamétuje se na konkrétni cil (Jermaf a kol., 2017).

1.3 Stimul, stimulace

Motiv a stimul jsou velice podobné pojmy, proto je diilezité je od sebe odlisit. Zatimco
motiv vychazi z vnitini pohnutky, stimul je podnét pochazejici z vnéj$iho prostiedi.
Stimul mtZe byt jakymkoli podnétem, ktery vyvolava zmény v motivaci a chovani dané
osoby. Na rozdil od motivace, stimulace pfedstavuje ovlivitovani psychiky z vnéjsku,
Casto prostiednictvim aktivniho jednédni jiné osoby nebo skupiny lidi, coz nésledné vede
k proménam v psychickych procesech (Bedrnova a kol., 2017).

9



Pokud se snazime n¢koho ptfimét k tomu, aby udélal néco s pomoci vnéjSich stimuld,
nazyvame tento proces stimulaci. Pokud k dosazeni této ochoty vyuzivame jiz existujici
vnitini motivy u dané osoby, hovofime o motivaci (viz Obr. 1). V prvnim pifipad¢ ma
klicovou roli vnéjsi situace pii vytvaieni pozadovaného chovani, zatimco ve druhém

ptipad¢ je klicovy vnitini svét motivovaného jedince (Plaminek, 2015).

Obr. 1: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

stimuly

Zdroj: Plaminek (2015, s. 33)

1.4 Proces motivace

Zakladnim stavebnim kamenem motivace jsou potieby jedince. Kdyz nékteré z téchto
potieb zlstavaji neuspokojeny, vytvaii se u jedince napéti a naruSuje se jeho psychicka

rovnovaha. Pro obnoveni této rovnovahy je zapotiebi ne¢kolik kroki:

Prvnim krokem je stanoveni konkrétniho cile, ktery by mohl uspokojit danou potiebu.
Timto cilem muze byt naptiklad ziskani potravy, dosazeni spolecenského uznani

nebo zajisténi bezpecnosti. Tento cil je tim, co jedince motivuje.

Poté nasleduje volba vhodného chovéni, které mu pomiize dosahnout stanoveného cile.
To zahrnuje rtizné strategie a akce, které¢ smétuji k uspokojeni dané potieby. Volba

konkrétniho chovani zavisi na dané situaci a na individualnich preferencich jedince.

Cely proces motivace je tak pohanén neuspokojenymi potiebami. Toto napéti a touha
po uspokojeni potieb motivuji jedince k jednani a usili smétfujicimu k dosazeni
stanoveného cile. Motivace je tak dynamickym procesem, ktery se odviji od lidskych
potieb a jejich uspokojeni, a hraje klicovou roli ve formovani lidského chovani
(Armstrong & Taylor, 2015). Pribeh tohoto motivacniho procesu je graficky zndzornén

na Obr. 2.
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Obr. 2: Motivacéni proces

> stanoveni cile l

uréeni potfeby provedeni akce

Y
—_— dosazeni cile

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015, s. 220)

1.5 Zdroje motivace

Pro hlubsi porozuméni motivace je nezbytné znat zdroje, které formuji motivacni proces.
Mezi né patii potieby, navyky, zajmy, hodnoty a idedly. Kazdy z téchto prvki hraje

v motivaci jedince svou roli a miize mit rizny vliv na jeho chovani a rozhodnuti.

Potieby jsou zékladnimi podminkami nezbytnymi pro pieziti jedince, podporu osobniho
rustu a celkovy blahobyt. Jako konkrétni ptiklady biologickych potieb lze uvést hlad
a zizen, které vyplyvaji z nezbytnosti potieby potravy jako zivotné dilezitych Zivin
pro udrzeni fyzického zdravi. Na druhou stranu psychologické potieby, jako je potieba
kompetence a soundlezitosti, vychéazeji z touhy jedince vytvaret vielé¢ mezilidské vztahy.
Tyto potieby jsou klicové pro osobni rust a pocit pohody. Potieby hraji vyzna¢nou roli
v lidském chovéni, nebot’ vytvareji touhy, pfani a snahy, které vedou chovani nezbytné

pro udrzeni Zivota a dosaZeni osobniho rozvoje (Reeve, 2018).

Navyk, ¢i jinak feceno stereotyp, predstavuje Cinnost, kterou jedinec provadi pravidelné
a opakované. Jedna se o nauceny vzorec chovani, ktery vyvolava motivaci k vykondni
konkrétniho tikonu. Clovék jedné v souladu se svym navykem, kdyZ se ocitne v situaci,

ktera odpovida podminkam, jeZ jsou spojeny s danou ¢innosti (Bedrnové a kol., 2017).
Zajmy mizeme chépat jako zaujeti vici ur€itym aktivitdm nebo objektiim, a mohou mit
jak pozitivni, tak negativni povahu. Casto se vazou k ¢innostem nebo vécem, ve kterych

se citime dobfe. Intenzita z4jma se mize lisit, a z4jmy mohou byt aktivni nebo pasivni,

manifestované, testované, vymyslené, dominantni nebo vedlejsi (Mikulastik, 2015).
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Hodnoty urcuji, co je povazovano za spravné nebo nespravné, zodpovédné nebo
nezodpovédné. V pracovnim prostiedi odrazeji eticky pfistup zaméstnancii ve firmé,

jejim podnikatelskym cilim a pracovnimu tymu, véetné kolegt (Bartak, 2023).

Podle Bedrnové a kol. (2012) idealy Ize pfirovnat k vzortim, které jednotlivci slouzi
jako navigace pro jejich chovéni. Tyto vzory jsou typicky pozitivni cile, ke kterym
jedinec smétuje nebo se jich snazi dosdhnout. Formovani idealt z velké ¢asti zavisi na

vlivu rodiny a dalSich autorit.

1.6 Typy motivace

Bedrnové a kol. (2017) rozliSuje dva typy motivace:

1) Extrinsicka neboli vnéjsi motivace

2) Intristicka neboli vnitini motivace

1.6.1 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace zahrnuje opatieni, kterd se pouzivaji s Umyslem povzbudit lidi
k ur¢itému chovani nebo k dosazeni konkrétnich cili. Tato opatfeni mohou zahrnovat
jak pozitivni stimuly (naptiklad zvySeni platu, udéleni pochvaly, ¢i povySeni),
tak negativni stimuly (vyjadfeni kritiky, disciplinarni opatfeni). Externi motivacni faktory
mohou mit rychly a zfetelny ucinek, ale nemusi nezbytné ptisobit dlouhodob¢ (Armstrong

& Taylor, 2015).

Reeve (2018) uvadi, ze studium vnéj$i motivace se zamétuje na tii kliCové pojmy:
pobidky, diisledky a odmény. Pobidky jsou vnéj$imi vlivy ¢i faktory v naSem okoli, které
nas bud’ pfitahuji k ur¢itému jednani, nebo nas od né€j odrazuji. Disledky pak reprezentuji
vysledky, které nasleduji po vykonani konkrétniho jednani. Mohou bud’ posilovat toto
jednani, ¢imZz nas motivuji k jeho opakovéani, nebo naopak trestat, ¢imz snizuji
pravdépodobnost, Ze se k danému chovani budeme uchylovat. Pozitivni posilovace, jako
jsou penize, maji tendenci zvySovat pravdépodobnost, ze budeme urcité chovani opakovat
v budoucnosti. Naopak negativni posilovace, jako neptijemny zvuk budiku, mohou zvysit
pravdépodobnost, Ze se budeme vyhybat urcitym aktivitim, pokud se tato aktivita stala
nepiijemnou. Kromé toho jsou zde i tresty, jako napiiklad pokuty za poruseni pravidel,

které snizuji pravdé€podobnost, Ze se budeme k urcitému chovani uchylovat
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v budoucnosti. Odmény predstavuji nabidky od jedné strany, které jsou poskytovany

druhé stran¢ vyménou za provedené sluzby nebo dosazené uspéchy.

1.6.2 Vnitfni motivace

Vnitini motivace se projevuje, kdyz maji jedinci dojem, ze jejich prace je dilezita,
zajimava a podnétna. Toto vnimani jim poskytuje pocit autonomie, coz zahrnuje svobodu
ve volb¢ a rozhodovani. Lidé pocituji vnitini motivaci, kdyz maji ptilezitost uplatnit
a rozvijet své znalosti a dovednosti a kdyz maji moznost dosdhnout svych osobnich cili
a kariérniho uspéchu (Armstrong & Taylor, 2015).

v

Stewart a Brown (2020) tvrdi, ze 1idé, kteti nachazeji vnitini motivaci, projevuji vyss
miru kreativity. Zaméstnanci mohou byt vyzvani k plnéni rutinnich ukold, které povazuji
za nudné. AvSak pocit, Ze prace ma pozitivni dopad na ostatni, pfedstavuje silngjsi

motivacéni faktor, nez pocit prospéchu pouze pro sebe.

Kdyz zaméstnanci nachazi vnitini motivaci alespon pii nékterych castech své prace,

projevuje se to pozitivné na jejich vykonu a pohod¢ (Deci et al., 2017).

1.6.3 Autonomni a Fizena motivace

Kromé vnitini a vnéj$i motivace je mozné ji délit na motivaci autonomni a rizenou. Deci
a kol. (2017) uvadi, Ze autonomni motivace je charakterizovéna tim, ze jedinci se
do ¢innosti zapojuji dobrovolng, s vlastni viili a pocitem, Ze maji moznost volby. Cinnosti
pohanéné autonomni motivaci jsou Casto zaloZeny na vnitinim piesvédceni a zdjmu.
Dulezité je, Ze i ¢innosti, které jsou obecné vnimany jako vnéjsi povinnost, mohou byt
podnécovany autonomni motivaci za ur¢itych podminek. To znamena, Ze lidé pracuji
s nadSenim, kdyZ maji pocit, ze jejich prace méa smysl, kdyZ se citi byt nezavisli a kdyz
dostavaji podporu a zpétnou vazbu. To pfispiva k lepSim vykonlim, rychlejSimu uceni

a efektivnéj$i adaptaci.

Naopak, kdyZ je motivace fizena, at’ uz prostfednictvim podminénych odmén nebo
hierarchii moci, mize to vést k omezeni tsili zaméstnanct, ptinést pouze kratkodoby zisk

a mit negativni vliv na dlouhodoby vykon a zapojeni (Deci et al., 2017).
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2 Motivace v pracovnim prostredi

Tato kapitola se zabyva motivaci v pracovnim prostiedi. Nejdiive je vysvétlen samotny
vyznam motivace v této oblasti, dale se kapitola zamétuje na motivacni teorie, které
se rozliSuji na teorie zaméfené na obsah a na proces. Zavérem jsou vyjmenovany
jednotlivé motivacni a stimulacni prostiedky a je vysvétlen pojem motivacni program

organizace.

2.1 Vyznam motivace v pracovnim prostiedi

Pracovni motivace znaci postoj jedince k praci v danych podminkéch a s urcitou ochotou
ji vykonavat. Klicovym prvkem zde je lidsky faktor. Déle 1ze charakterizovat motivaci
k praci jako psychologicky proces, ktery ovlivituje Gsili a zdroje spojené s pracovnim

vykonem (Bedrnova a kol., 2017).

Zavéry o motivaci lze uplatnit v pracovnim prostiedi, kde nastroje motivace formuji
mysleni a chovani lidi tak, aby odpovidaly poslani firmy. Dulezitost motivace jako
klicového prvku vedeni lidi jak jednotlivych pracovniki, tak celych tymu, se neustale
zvySuje. Dnes nejde pouze o implementaci jednotlivych postupt, ale vznikaji celé

motivacéni systémy (Veber, 2017).

,Motivace pracovniki patii k hlavnim tikoliim i odpovédnostem jejich vedoucich. Diivod
je jednoduchy: motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstiicné€jsi 1 ochotnéjsi
a dopoustéji se mensiho poctu chyb. Dosahuji tak nejen lepsich vysledkd, ale vyzaduji
1 mensi dohled a kontrolu. Lépe piisobi i na zdkazniky ¢i partnery organizace.* (Urban,

2017, s. 13)

Cajthamr a Dédina (2010) uvadi, ze s motivaci na pracovisti je uzce spojena 1 osobni
angazovanost pracovnikd, kterou mulzeme chéapat jako pozitivni propojeni
mezi zam&stnancem a organizaci. V¢EtSina manaZzerd je pevné presvédcena,

Ze angazovanost a motivace je vyznamnym prvkem pii dosahovani lepSich vysledka.

Podle prazkumu Gallupovy spolecnosti, ktera se specializuje na sbér a analyzu veiejného
minéni, vykazuje vétSina zaméstnanci ve Spojenych statech, a to konkrétné 68 procent,
nedostatek angaZovanosti ve své praci. Podle vyzkumniki jsou zaméstnanci v podstaté
odcizeni. Prochazeji svym pracovnim dnem takzvanég ,,v polospanku®, vénuji ¢as praci,

ale chybi jim energie a vasen. Celosvétove je toto Cislo jeSté vice znepokojujici — 87
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procent zaméstnanci nenaléza radost ve svém zaméstnani. Neni tak piekvapujici,
ze jak manazefi, tak i akademicti pracovnici usiluji o hlubs§i porozuméni motivace

zaméstnanct (Robbins & Coulter, 2018).

Mimo angazovanosti motivace Uzce souvisi 1 se spokojenosti. Lidé, ktefi se citi ve své

praci spokojengjsi, se i ochotnéji a rychleji uc¢i. (Urban, 2017).

Vysledky vyzkumu provedeného v roce 2021, ktery se zamétoval na celkovou pracovni
spokojenost  Ceskych zaméstnancli, naznacuji pozitivnéj§i trend v porovnani
s pfedchozimi Cisly. Podle uvedené studie je téméi 60 procent Ceskych pracovnikl

spokojeno ve svém pracovnim prostiedi (Researchleap.com, 2021).

Rizeni motivace zamé&stnanci se tak stava jednou z nejvétich vyzev, s niZ se organizace
potykaji. Proto neni pifekvapenim, Ze vétSina organizaci uplatiiuje rizné ndstroje
pro zvySeni motivace. Tyto néstroje hraji klicovou roli v podpote produktivity
a angazovanosti zaméstnancl, coz je nezbytné pro dosazeni dlouhodobého uspéchu

(Heckhausen & Heckhausen, 2018).

2.2 Teorie motivace

Podle Armstronga a Taylora (2015) lze teorie motivace rozdélit do dvou skupin. Prvni
skupinu tvofi teorie zamétené na obsah, zatimco druhou skupinu tvoii teorie zamétené

na proces. Mimo n¢ je vysvétlena i teorie instrumentality.

2.2.1 Teorie zamérené na obsah

Teorie zamétené na obsah se soustfedi na motivaci pracovnikil a zkoumaji, co je motivuje
k préci, a co stoji za t€émito motivy. Tyto teorie vidi motivaci jako proces, jehoz hlavnim
ukolem je identifikovat potieby a zajistit jejich uspokojeni, coz piispiva k uspésné
motivaci. Mezi né patii naptiklad Maslowova teorie motivace a Herzbergova

dvoufaktorova teorie (Vodacek & Vodackova, 2013).
Maslowova motivacni teorie

Maslowova teorie hierarchie potieb se zabyva klasifikaci lidskych potteb, kterou vytvofil
americky psycholog Abraham Maslow. Tuto klasifikaci rozdé€lil do péti hlavnich
kategorii, které jsou uspotadany hierarchicky. Zacinaji zakladnimi fyziologickymi
potfebami a pokracuji ptfes potieby bezpeci, socidlni potifeby, potfeby uznani,

4

az po nejvyssi potieby seberealizace. Maslowova teorie tvrdi, Ze pokud jsou nizsi potieby
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uspokojeny, stavaji se vyssi potfeby dominantnimi a motivuji nase chovani (Armstrong

& Taylor, 2015).

Vedouci pracovnik by m¢l byt schopen reagovat na preferované potieby rtiznych skupin
pracovnikil a jednotlivcl s ohledem na teorii hierarchie potieb. Nastavovani preferenci
se odviji od vyspélosti pracovnika, charakteru prace, socidlniho postaveni a obecné
urovné spolecnosti. Mezi diilezité potfeby zaméstnancti patii mezilidské vztahy, osobni
rozvoj a uznani. Uspokojeni vyssich potieb neznamena, ze nizsi potieby Upln¢ vymizi;
pouze ustoupi do pozadi, avSak poté se mohou vratit opét do popiedi v reakci na zmeény

pracovnich nebo socialnich podminek (Vodacek & Vodackova, 2013).
Maslowova teorie potieb je graficky zndzornéna na Obr. 3.

Obr. 3: Maslowova hierarchie potieb

POTREBA
SEBEREALIZACE

/ POTREBA UZNANi\
/ SPOLECENSKE POTREBY \

/ POTREBABEZPECI  \

/ FYZIOLOGICKE POTREBY \

Zdroj: Paliskova a kol. (2021), zpracovano autorkou
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Herzberg identifikoval dvé kategorie faktord, které ovliviuji pocity spokojenosti
a nespokojenosti s praci: motivacni faktory a hygienické faktory. Prvni skupinu tvofi
motivaéni faktory — takzvané motivatory, n€kdy nazyvané i satisfaktory, jejichz pozitivni
vliv vytvaii pocit spokojenosti, zatimco jejich negativni vliv vyvolava nespokojenost.
Druhou kategorii tvoii hygienické faktory, téZ nazyvané jako frustratory nebo
dissatisfaktory. Jejich negativni dopad vede k nespokojenosti, pfi¢emz pozitivni vliv neni

spojen s pocitem spokojenosti, ale pouze s absenci nespokojenosti (Blazek, 2014).
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Mikulastik (2015) uvadi mezi ptiklady motivacnich faktorti pracovni podminky, vztahy
k nadiizenym a spolupracovnikiim, pracovni fady, smérnice, osobni zZivot a vydélek.
Mezi piiklady hygienickych faktora fadi praci samotnou, vykon, uznani, miru

odpovédnosti, pracovni postup nebo obohacovani prace.

Je ale duilezité poznamenat, Ze hranice mezi definici faktorti hygieny a motivatort nejsou
striktni. V urcitych motivacnich situacich mohou nékteré faktory z jedné skupiny ptsobit

podobné jako faktory z druhé skupiny (Dvotakova, 2012).

Obr. 4: Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

TRADICNI POHLED

HYGIENICKE
MOTIVATORY HERZBERGUV POHLED FAKTORY

Zdroj: Robbins & Coulter (2018), zpracovano autorkou

2.2.2 Teorie zaméi'ené na proces

Vodacek a Vodackova (2013, s. 132) uvadi, Ze tyto teorie jsou zamétené na ,,problémy
a doporuceni k vyvolani, prubéhu, usmérnovani, udrzovani i ukonceni motivacniho
jednani.”“ Déle zminuji, ze teorie zaméfené na procesy zkoumaji psychické mechanismy

a sily, které ovliviiuji motivaci.

»Mezi hlavni teorie zaméfené na proces patii teorie ocekavani, teorie cile, teorie
spravedlnosti, teorie socidlniho ur€eni a teorie kognitivniho hodnoceni* (Armstrong &
Taylor, 2015).

Pro tucely této prace jsou podrobn€ji popsany pouze fteorie ocekavini a teorie

spravedlnosti.
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Teorie o¢ekavani

Zakladem teorie ofekavani, znamé téz jako Vroomova teorie nebo expektacni teorie,
jeto, ze se jedinec chovéa urCitym zplsobem a vyviji Gsili s cilem dosdhnout
pozadovaného vysledku. Soucasné je jedinec motivovan piesvédCenim, Ze dosazeni

konkrétniho cile povede k ocekavané odméné (Vodacek & Vodackova, 2013).

Dulezitymi pojmy této teorie jsou valence, instrumentalita a expektance. Valence
oznacuje hodnotu subjektivniho vnimani cile. Instrumentalita popisuje c¢innost,
prostiednictvim které je cil dosazen a expektance vyjadiuje subjektivni pravdépodobnost

dosazeni cile (Blazek, 2014).
Teorie spravedlnosti

Adamsova teorie spravedlnosti zkouma, jak lidé hodnoti, zda jsou v praci spravedlivé
odménovani ve srovnani s ostatnimi zaméstnanci. Pokud vnimaji nerovnovahu, povazuji

odmény za nespravedlivé (Armstrong & Taylor, 2015).

2.2.3 Teorie instrumentality

»leorie instrumentality pfedpoklada, ze ¢lovék bude motivovan k praci pouze tehdy,

jestlize odmény a tresty budou piimo zavislé na vykonu* (Kocianova, 2010).

Podle Armstronga a Taylora (2015), vychazi tato teorie z mySlenek védeckého tizeni,
navrzeného Frederickem W. Taylorem. Podle jeho nazoru nelze ocekavat, Ze pracovnici
budou pracovat tvrdéji nez priimérni jedinci ve svém okoli, pokud za jejich zvySené Gsili
neobdrzi vyznamné a trvalé zvySeni platu. Z tohoto pohledu je obhajovano pouZzivani
finan¢nich pobidek, jako napiiklad odmény za vykon, 1 kdyz tento pfistup mize
byt nékterymi zpochybiniovan. Podnécovani pracovnikli touto cestou ziistdva popularni,
zejména pii praci na konkrétnich tkolech. AvSak udélovani odmén na zdklad€ zasluh

¢i vykonu muze byt problematické.

Teorie instrumentality se soustfedi vyhradné na formalni systém kontroly a neptihlizi
k mnoha dal$im lidskym pottebadm. Tato teorie taktéZ nebere v tivahu, Ze formalni systém
kontroly miize byt vyrazné ovlivnén neformalnimi vztahy mezi zaméstnanci (Armstrong

& Taylor, 2015).
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2.3 Motivacni a stimula¢ni prostiedky

Podle Paliskové a kol. (2021) patii motivacni a stimula¢ni prostfedky mezi klicové prvky,
které slouzi k motivaci pracovnikii. Mezi motivacni a stimulaéni prostfedky mizeme

fadit:
2.3.1 Hmotna odména

Hmotnd odména, podle Jermare a kol. (2017) obvykle ptfedstavovand formou mzdy,
se povazuje za dulezity stimulacni faktor. Mzda predstavuje mocnou silu, protoze je
spojena s uspokojenim mnoha potieb, a to bud’ ptimo, nebo nepiimo. Penize samy o sobé
nemusi nést vnitini hodnotu, ale maji také vyraznou schopnost motivovat, nebot
symbolizuji mnoho riznych cild. Pro rizné jednotlivce, nebo dokonce pro téhoz cloveka

v riiznou dobu, mohou penize slouzit jako rlizné motivatory (Armstrong & Taylor, 2015).

Podle Bartdka (2023) systém odménovani piedstavuje sofistikovany mechanismus, ktery
slouzi ke stanovovani mezd a platl, a to tak, aby byl spravedlivy a motivujici. Mimo
zakladni funkce, kterou je kompenzace za vykonanou praci, plni finan¢ni odménovani
1 n€kolik dalsich klicovych ukoli:

e Ziskdvani novych zaméstnancli v pozadovaném mnozstvi a kvalité.

e Stabilizace klicovych zaméstnanct.

e Motivovani zaméstnancli k dosazeni vyjimecnych vysledkli a odménovani

za jejich pfinos.

e Podpora rozvoje kvalifikaci a dovednosti.

e Zajisténi uspokojeni zdkladnich potfeb zaméstnanci.

e Umisténi zamé&stnanct do roli podporujicich seberealizaci.

e Prispéni k optimalizaci ndkladii na pracovni silu a konkurenceschopnosti.

Obvykle jsou vétsi firmy schopny nabidnout SirS$i rozsah benefitii s vyssi hodnotou
ve srovnani s mens$imi podniky, které disponuji omezenéjSim poctem zameéstnancd.
Pti rozhodovani o vhodném systému benefitl je dilezité zvazit, co motivuje konkrétni
zaméstnance. Kazdy jednotlivec ma své vlastni potfeby a preference, avSak vzhledem
k této diverzité¢ nelze uspokojit vSechny. Proto je rozumné zatadit mezi preferované

vyhody ty, které nabizeji moznost flexibilniho vyuziti (Paliskova a kol., 2021).
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2.3.2 Obsah prace

Obsah prace by mél byt v souladu se zkuSenostmi a dovednostmi pracovnika. Jestlize
jsou pozadavky na urcité pracovni misto a zaméstnance neumeérné, muze to vést

k demotivaci zaméstnanct (Paliskova a kol., 2021).

2.3.3 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi se definuje jako podminky, ve kterych probiha pracovni proces. Cilem
je vytvofit optimdlni pracovni podminky, které zabezpecuji bezpecnost
prace, minimalizuji dlouhodobé dopady na zdravi pracovnikl a které nemaji negativni
vliv na jejich pracovni vykon. Je dulezité, aby tato prostiedi respektovala zdkonné normy

(Mikulastik, 2015).

Podle Blazka (2014) Ize pracovni podminky rozdélit na materialni a spolecenské.
Materidlni podminky

Materialni podminky zahrnuji klimatické faktory, vybaveni pracovist’ stroji, zafizenimi,

nabytkem, vCetné uspotadani prostoru a estetické¢ho designu. K tomu patii také technické

vybaveni pracovnika, jako je mobilni telefon, notebook, automobil a dalsi (Blazek, 2014).

V soucasné dobé¢ jsou dobré podminky na pracovisti, jako je dobré osvétleni, pfijemna
teplota a vhodné zvukové podminky, povazovany za standard, ktery je nezbytny

pro produktivitu a pohodu zamé&stnanct (Bedrnové a kol., 2017).

Spoleéenské podminky

Spolecenské podminky zahrnuji mezilidské vztahy v pracovnim kolektivu, vztahy
s nadfizenym a celkové v organizaci, ale také vztahy s lidmi mimo organizaci, s nimiz

zaméstnanec piichazi do styku pfi vykonu své prace (Blazek, 2014).

Podle Paliskové a kol. (2021) pracovni kolektiv a atmosféra na pracovisti jsou klicové
pro stabilitu v zaméstnani. KdyZ se pracovnik citi dobie ve svém kolektivu,
je pravdépodobné, ze bude dosahovat IlepSich wvysledkii. Naopak v kolektivu,
kde se objevuji problémy a vztahy jsou naruseny, pravdépodobné dochéazi k demotivaci
zaméstnanct, ktefi postupné ztraceji zajem o praci. Jinymi slovy, udrZzovani pozitivni

pracovni atmosféry pfinasi nejen stabilizaci, ale 1 lep$i pracovni vysledky.

Organizace by meély aktivné pracovat na vytvareni pozitivni atmosféry mezi svymi

zaméstnanci. K tomu mohou pfispivat pravidelné potadané teambuildingové aktivity,
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které si kladou za cil posilit celkovou efektivitu pracovnich tymil. Tato zlepSeni
se projevuji v lepsi komunikaci mezi c¢leny tymu, v kvalité jejich spoluprace

a v dosazenych vysledcich (Armstrong & Taylor, 2015).

2.3.4 Jistota zaméstnani

Jistota zaméstnani odrdzi pravdépodobnost, s jakou si jedinec udrzi svou soucasnou
pracovni pozici. Zaméstnani s vysokou jistotou znamena, Ze existuje mala
pravdépodobnost, Ze jedinec tuto pozici ztrati. Kdyz se lidé citi ve svém zaméstnani
bezpecné a nemaji obavy o budoucnost své kariéry, je pravdépodobnéjsi, ze ve firmé

zustanou (Indeed.com, 2023).

Podniky a organizace, které se uspesné€ vyrovnavaji s ekonomickymi turbulencemi a méni
se s dobou, dokazuji svym zaméstnanciim, Ze jsou schopny zajistit pracovni bezpec¢nost.
To miize zvySovat spokojenost a loajalitu zaméstnanci vi¢i své firme¢. Tim,
ze zaméstnanci sdili svou pozitivni zkuSenost s pracovni jistotou, mohou také prilakat
dalsi potencidlni z4jemce o pracovni pozice ve firm¢ a pomoci ji posilit svou pozici

na trhu prace (Indeed.com, 2023).

2.3.5 Vedouci pracovnik

Je dilezité, aby manazer mél divéru ve své pracovniky a Sel jim vzornym piikladem.
Manazer, ktery neni schopen dostate¢n¢€ motivovat saim sebe, nebude schopen motivovat
ani své podfizené. Jestlize se manaZerovi jeho vlastni prace jevi jako lhostejnd nebo
nedulezita, pravdépodobné i jeho podfizeni budou pristupovat ke svym povinnostem

s nedostatecnym nasazenim (Mikulastik, 2015).

2.3.6 Odpovédnost a delegovani pravomoci

Blazek (2014, str.182) definuje delegovani jako ,,proces ptenaseni ukol, pravomoci

a odpovédnosti z rukou manaZera do rukou jeho podiizenych®.

ZvySovani motivace pracovnikl je také tzce spjato s odpovédnosti a delegovanim
pravomoci. Tim, ze se zaméstnanci svéiuje vyssi mira odpovédnosti za konkrétni tkol,
dochazi k jeho vétSimu zapojeni do celého procesu feSeni tohoto ukolu. VEtSi mira
autonomie v ramci plnéni kolu umoziiuje pracovnikiim aktivnéji pfispivat svymi napady
a kreativitou. To mé za nésledek nejen zvySenou spokojenost pracovnikli s vykonem své

v

prace, ale také jejich vyS$i angazovanost v pracovnim procesu. Dochazi k tomu,
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Ze se pracovnici citi vice spokojeni s vysledky své prace, coz dale posiluje jejich motivaci

k dosahovani vyjimecnych vysledka (Paliskova a kol., 2021).

2.3.7 Hodnoceni prace a uznani

Bartdk (2023) charakterizuje kvalitni hodnoceni pracovnikd jako kli¢ k efektivnimu
persondlnimu fizeni. Pomaha podle néj najit spravné pracovniky pro sprdvna pracovni
mista, motivuje je a usnadiiuje jejich rozvoj. Kritéria, podle nichz hodnotime, zahrnuji
vysledky prace, pracovni chovani, socidlni interakce a znalosti a dovednosti jednotlivych
pracovnikd. Existuji dvé hlavni formy hodnoceni: formdlni a neformalni. Formalni
hodnoceni probiha standardizované, pravidelné a jeho vyhodou je jeho komplexnost,
ale naopak mize byt narocné na pfipravu a zpracovani. Neformalni hodnoceni je soucasti
kazdodenni interakce mezi vedoucim a zaméstnanci a umoziuje prubéznou zpétnou

vazbu, navic posiluje sebediivéru zaméstnanch.

Cely proces hodnoceni pracovnikii zahrnuje pfipravu, shromazd’ovani relevantnich
informaci a jejich nasledné zpracovani a vyhodnoceni. Hlavnim cilem tohoto procesu je
identifikovat silné stranky pracovniki, které je pak mozné déle rozvijet, a podpofit tak

jejich kariérni rast (Bartak, 2023).
2.3.8 Image spolecnosti

Cim je organizace spoleCensky uzndvanéj§i a prestiznéjsi, tim vice podnécuje
k pracovnimu nasazeni. Naopak, negativni image, neoblibenost a nizké spolecenské
hodnoceni organizace odrazeji nejen neochotu v ni pracovat, ale také niz$i Groven

odhodlani vénovat ji intenzivni usili (Bedrnové a kol., 2017).

2.3.9 SounaleZitost s organizaci

Podle Paliskové a kol. (2021) lze soundlezitost v pracovnim prostiedi chapat jako stav,
ve kterém zaméstnanci pocit'uji hrdost a pozitivni vazbu k organizaci, pro kterou pracuji.
Tato forma soundlezitosti mize byt ovlivnéna nékolika faktory, jako je postaveni dané

spolecnosti na trhu, jeji prestiz a zpusob, jakym je vniména jako zamé&stnavatel.

Tedy, sounalezitost se projevuje ve forme emoci, jako jsou pocity hrdosti a pozitivniho
vztahu pracovnikl k organizaci. Tyto emoce a pocity mohou byt podstatn€ ovlivnény tim,
jak je organizace vnimana vetejnosti, jakou ma na trhu pozici a jakou prestiz ma mezi

zameéstnavateli.
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Firemni kultura

Bartak (2023, s. 27) definuje firemni kulturu: ,,Firemni kulturu tvofi soubor ptesvédcent,
hodnot, zasad, postoji, pfipadné artefakt, které ovlivituji profiremni chovani
a angazovany piistup zaméstnanct k firm¢ a k vykonavané praci. V uspésném podniku
zaméstnanci spojuji své cile, tuzby, ambice se zajmy organizace. Jde o souhrn relativné
trvalych (¢i dlouhodobé udrzovanych a rozvijenych) piesvédceni, predstav, ptistupli

a hodnot sdilenych ve firme.*

Firemni kultura ovliviiuje spokojenost a motivaci zaméstnancii. Tyto zaméstnance
muzeme rozdelit do dvou kategorii podle preferenci. Pro nékteré je klicové prostiedi
orientované na pevné procesy a jasna pravidla, kde je vSe peclivé planovano v ramci
projektd. Naopak jini upfednostiiuji praci v mensich firméch, kde se vSe vyviji dynamicky

a neexistuji striktni pravidla (Paliskova a kol., 2021).

2.4 Motivacni profil

Kli¢ovym faktorem pracovni GspéSnosti zaméstnanct je jejich spravny pocatecni vybér,
zohlediujici jejich dovednosti, zkuSenosti a také osobni zajmy a potteby. Stejné dilezité
je ale také rozpoznat motivacni profil zaméstnance, tedy potieby a zajmy,
jez zaméstnance v pracovnim prostiedi motivuji, a zhodnotit, jak dobfe tyto faktory
odpovidaji prostfedi a podminkdm dané organizace. Uchaze¢ nemusi vzdy dokonale

odhadnout, jak tato shoda funguje v praxi (Urban, 2017).

Motivaéni profil je relativné stabilni, synteticka a individualné specificka charakteristika
¢lovéka. Zacina se formovat od tlého véku a jeho poznani je mozné, kdyz nékdo ziska
vhled do nitra konkrétniho jednotlivce. AvSak poznani motivacniho profilu pfinasi
vyhody pro efektivni stimulaci a schopnost ovliviiovat motivaci konkrétniho jedince

(Bedrnova a kol., 2017).

2.5 Motivacni program

Lidsky faktor zaujima vyznacné misto pii tvorbé hodnot v podnikdni. Samoziejmé,
technologie, kvalita strojniho zafizeni a dal§i faktory hraji svou roli, avSak
bez angazovanych a kvalitnich pracovnikii by technologie nemohla dosédhnout

oc¢ekavaného uspéchu. Zde vstupuji do hry motivaéni programy podniku, které maji
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Siroky rozsah pisobnosti, zahrnujici vybér, Skoleni a odménovani zaméstnancii

(Mikulastik, 2015).

Motivacni program je zaméfen na piipravu prace s lidmi s cilem ovlivnit jejich
angazovanost, podporovat plné nasazeni, a identifikovat se s firmou a jejimi cili a projevit

loajalitu (Mikuléstik, 2015).

Shrnuti teoretické ¢asti

Motivace na pracovisti hraje v dneSnim podnikatelském prostiedi klic¢ovou roli,
ovliviujici celkovou efektivitu a udrzitelnost organizaci. Dobie motivovani zaméstnanci
nejen zvySuji svou produktivitu, ale také projevuji vyS$i miru angazovanosti
a spokojenosti. Toto v§e ma pozitivni vliv na dlouhodoby tspéch organizace.

rowr

V teoretické ¢asti byla podrobnéji charakterizovana motivace a pojmy s ni souvisejici,
byl rozebran proces motivace a popsany rizné zdroje motivace, véetné potieb, navyk,
zajmu, hodnot a ideald. Dale se tato ¢ast zabyvala typy motivace, které jsou rozliSeny
na vnitini motivaci, jez vychazi z osobniho z4jmu, a naopak vné&js$i motivaci, kterou
ovliviiuji vnéj$i faktory. Druha Cast byla zaméfena na rozbor motivace v pracovnim
kontextu, vcetné vyznamu motivace v pracovnim prostfedi, motivacnich teorii
a motivacnich a stimulacnich prostfedkl. Zavérem této kapitoly byl charakterizovan

motivacni profil zaméstnancii a motivacni program organizaci.
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Prakticka cast
3 Predstaveni spole¢nosti

V této C&asti je predstavena spoleénost PREDVYBER.CZ s.r.0., zahrnujici jeji
identifikacni 1daje, oblast podnikani, historii, organizacni strukturu, strukturu

zameéstnancu a finanéni situaci.

Tato kapitola byla vypracovana na zéklad¢ polostrukturovaného rozhovoru s generalnim
feditelem spolecnosti FrantiSkem Boudnym a c¢astecné na zéklad¢ informaci z internich
dokumentii poskytnutych autorce prace. Dale byly vyuzity vyrocni zpravy a informace

dostupné na webovych strankach justice.cz.

Spoleénost PREDVYBER.CZ s.r.0. je Geska personalni agentura, ktera aktivné ptisobi na
trhu od roku 2008 a v soucasné dobé ma pobocky v Praze, Brn¢, Ostravé a na Vysocing.
Jejim hlavnim zaméfenim je provadéni pfedvybéru vhodnych kandidati pro rGzné
pracovni pozice. Proces predvybéru zahrnuje oslovovani potencidlnich uchazect
prostiednictvim online pracovnich portalti, online databazi, internich kontaktt

a socialnich siti.

Obr. 5: Logo podniku PREDVYBER.CZ s.r.o.

O O \ ¥
PREDVYBER.CZ

Zdroj: PREDVYBER.CZ s.r.0., 2024

3.1 Identifika¢ni udaje

e Obchodni firma: PREDVYBER.CZ s.r.o.

e Den vzniku a zapisu: 19. bfezna 2008

e Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym.

e Pfedmét podnikéni: zprosttedkovani zaméstndni bezplatné a za uhradu,
zprostiedkovani obchodu a sluzeb, c¢innost podnikatelskych, financ¢nich,

organizac¢nich a ekonomickych poradci.
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e Sidlo: Praha 2 - Vinohrady, Na Kozacce 7/1289, PSC 12000.

e Identifikacni Cislo: 28254104.

e Spisova znacka: C 135597 vedena u Méstského soudu v Praze.

e Zakladni kapital: 200 000,- K& (Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky,
2024).

3.2 Historie spole¢nosti

Spolecnost byla zalozena 19. biezna 2008, a to FrantiSkem Boudnym jako prvnim
obchodnikem pod nazvem Temps4U s.r.0. Od té doby se postupné rozriistala a vyvijela.
Dne 29. fijna 2008 doslo ke zméné nazvu spolecnosti na TestQ s.r.o. Posledni zména
nazvu probéhla 7. ledna 2009 na soucasny niazev PREDVYBER.CZ s.r.o. Ve stejny
datum doslo i ke zméné¢ sidla spolecnosti z Praha 9 - Stfizkov, K Lipdm 294/24 na Praha

2 - Vinohrady, Na Kozac¢ce 7/1289 (Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky, 2024).

V roce 2010 spolec¢nost uspésné prekrocila hranici 10 miliont v trzbach. O ¢tyfi roky
pozdéji, v roce 2014 spolecnost oteviela novou kancelar v Brné, coz ji umoznilo 1épe
pokryt potieby zakaznikli v daném regionu. Aby jesté¢ vice prohloubila své zapojeni
do komunity a podpoftila sportovni déni, stala se spole¢nost v roce 2016 partnerem
profesionalniho florbalového tymu v Mladé Boleslavi. Timto krokem firma ukazala svou

angazovanost v rozvoji sportu a podpoie mistnich iniciativ.

Posledni 1éta pfinesla intenzivnéj$i obchodni zaméteni na Slovensko, otevieni novych
kancelafi v Ostravé a na Vysoc€in€ a zapojeni umélé inteligence do procesu vyhledavani
kandidatd. Spole¢nost aktivné podporuje neziskové organizace, porada odborné seminaie

a spolupracuje s vysokymi §kolami (PREDVYBER.CZ s.1.0., 2024).

3.3 Zaméstnanci spole¢nosti

Pokud jde o zaméstnance ve spole€nosti, v roce 2010 mela spolec¢nost 2 obchodniky,
4 konzultanty a 2 ¢leny tymu telesales. AvSak postupem casu doslo k rozsifeni diverzity
tymu, a to napfiklad v roce 2012, kdy se pfipojila prvni zena do tymu na pozici
obchodnika. Dnes se pocet rozrostl na piiblizn€ 50 zaméstnancili. Spolecnost je atraktivni

zejména pro mladsi generace, coz dokazuje primérny vék zaméstnanc, ktery ¢ini 25 let.
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3.4 Organizacni struktura spole¢nosti

Organizacni struktura spolecnosti je tvoiena nékolika klicovymi irovnémi a oddélenimi,

které jsou fizeny generalnim feditelem.

Mezi hlavni oddé€leni patfi oddéleni pro marketing, medidlni zastupce/PR a finance,
pod které spada asistentka marketingu a udetni. Ucetni ma dale pod sebou tletni

asistentku.

Pod generalniho feditele rovnéz spada obchodni feditel, kterému podléhaji obchodni

konzultanti a obchodni asistenti.

Dal$i vyznamnou pozici je manazer persondlnich konzultantl, jenz ma pod sebou
personalni konzultanty, s kancelafemi po celé Ceské republice — v Praze, Brné, Ostravé

a na VysoCing.

Pod generalnim feditelem operuje i business development manager, ktery se zamétuje

na rozvoj obchodnich aktivit spole¢nosti (PREDVYBER.CZ s.r.0., 2024).

Obr. 6: Organizaéni struktura spoleénosti PREDVYBER.CZ

GENERALNI REDITEL

[ [ | ]

[ S J {MWWJ mummm]

MARKETING, MEDIALNi
ZASTUPCE / PR, FINANCE

ASISTENTKA MEDIALNi j
UCETNI OBCHODNI PERSONALNI
[ MARKETINGU } [ ZASTUPCE/PR ] [ J KONZULTANTI KONZULTANTI

Usetni OBCHODNI KANCELAR KANCELAR KANCELAR KANCELAR
T ASISTENTI PRAHA BRNO OSTRAVA VYSOCINA

KONZULTANTU MANAGER

Zdroj: PREDVYBER.CZ s.1.0. (2024), zpracovano autorkou

3.5 Financni situace spolecnosti

Spoleénost PREDVYBER.CZ s.r.0. zaznamenala v letech 2018 az 2022 kontinuélni rist
ro¢nich trzeb. Graf 1 udava, ze v roce 2018 spolecnost dosahla trzby ve vysi 32 852 000
K¢, které v roce 2019 vzrostly na 39 108 000 K¢&. Nasledujici rok 2020 ptinesl mirny
pokles na 30 239 000 K¢ v disledku pandemie COVID-19. V roce 2021 se trzby prudce



zvedly na 59 538 000 K¢, a to diky oziveni trhu a ndboru novych zaméstnancii. Rekordni

vyse 76 154 000 K¢ byla dosazena v roce 2022.

Graf 1: Roéni trzby spole¢nosti PREDVYBER.CZ

59 538 000 K¢
39108 000 K&
32 852 000 K¢
I 30239 000 K¢
2018 2019 2020 2021

76 154 000 K¢

2022

Zdroj: Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky (2024), zpracovano autorkou
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4 Motivacni systém spole¢nosti

Tato kapitola popisuje motiva¢ni systém ve spolecnosti PREDVYBER.CZ s.r.o0. Popis
motiva¢niho systému byl zpracovan na zaklad¢ internich dokumentii poskytnutych
autorce prace a prostiednictvim polostrukturovaného rozhovoru, ktery probihal osobné
s generalnim feditelem spolecnosti. Piiprava scénafe k tomuto rozhovoru je ptilozena
jako piiloha A této prace. Ugelem tohoto rozhovoru bylo zjistit, jak je motivaéni systém

v podniku PREDVYBER.CZ s.r.0. navrZen a jak tento systém funguje.

Tato c¢ast prace je dale strukturovana do nékolika podkapitol, které se zaméiuji
na nastroje, jeZ pouZziva spolecnost k motivaci zaméstnancii. Jednad se o odménovani
pracovniki, jejich hodnoceni, vztahy na pracovisti, pracovni prostfedi a organizacni

strukturu prace, rozvoj zaméstnancti, komunikaci a nabizen¢ benefity.
4.1 Odménovani pracovniki

4.1.1 Mazda

Zakladni mzda tvofi zdkladni finan¢ni slozku odménovani. Pracovnici
na konzultantskych i obchodnich pozicich maji pevné stanoveny fixni plat. U obchodnikti
predstavuje zékladni fixni sloZka platu mensi podil jejich platu, typicky kolem 20 000 —
25 000 K¢. Ostatni pfijmy zaméstnanci ziskavaji formou bonusti, které jsou vazany

na jejich vykonnost.

4.1.2 Odmény

Finan¢ni odmény kromé zédkladni mzdy ptichazeji ve formé bonust. Dle generalniho
teditele (osobni komunikace 5. 3. 2024), pro obchodniky tyto bonusy pfedstavuji zna¢nou
¢ast jejich pifijmu, tvofici dokonce az tfi Ctvrtiny jejich platu. To slouzi jako silny
motivaéni faktor, ktery mulze obchodnikim umoznit dosdhnout mési¢nich piijml
az 100 000 — 150 000 K¢, a neni vyjimkou, ze nékteti obchodnici vyd¢laji az 200 000 K¢
meésicné.

Konzultantské pozice rovnéZ mohou ziskat bonusy ke svému platu na zakladé svych
vysledkt. Tyto bonusy jsou sice nizsi (v fadech tisicl), ale stale predstavuji dalsi finanéni

motivaci. VySe bonustl zavisi na aktivité konzultantl/konzultantek a na tom, jak tspésné
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dokazou nalézt vhodné kandidaty. Veskera Cisla a vykony jsou peclivé sledovany firmou,

aby zaméstnanci plnili stanovené cile.

4.2 Obsah prace

Obsah prace v prvnich tfech mésicich zahrnuje intenzivni vycvik zaméfeny na dovednosti
potfebné pro praci v oblasti lidskych zdroji. Pracovnici se u¢i vést pohovory, psat

inzeraty a orientovat se v internich systémech firmy.

Spolecnost klade diraz hlavné na piatelské pracovni prostfedi rodinného charakteru
a aktivné usiluje o to, aby prace pro zaméstnance nebyla stereotypni. K dosazeni tohoto
cile poskytuje dodatecné aktivity, aby se prace stala vice pestra a neopakujici se.
Napftiklad u konzultantii se jedna o planovani rozvrhu nebo rozdélovani prace jinym
konzultantim. Obchodnici mohou vést tymy, podilet se na projektech nebo se ucastnit

manazerskych porad.

4.3 Pracovni prostiedi a organizace prace

V pracovnim prostiedi maji zaméstnanci piijemné podminky diky spolecnym kancelatim,
které vytvareji rodinnou atmosféru. K dispozici maji obcerstveni, véetné kavy, Caje

a dalSich napojt. Déle je na pracovisti kuchynka s veskerym potfebnym vybavenim.

Pracovni doba vétSiny zaméstnanctli je pevné stanovena. Néktefi zaméstnanci, zejména
manazeti a vedouci pracovnici, mohou mit pfistup k benefitu flexibilni pracovni doby,
coz znamena, Ze maji urcitou volnost v pfichodu a odchodu z pracovisté. Nicméné,

zakladni pracovni doba zlistava pevna.

Spolecnost klade diraz na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem svych
zamé&stnancl. Zaméstnanci nejsou povinni brat si doml pracovni pocitace a telefony,

coz je praktika, kterou pracovnici vitaji.

Spolecnost podporuje vyuziti dovolené, a dokonce stanovuje zaméstnancim 1 planované

celozavodni dovolené.

4.4 Vztahy na pracovisti

Na pracovisti jsou vztahy velmi dobré, zvlast€¢ v obchodnich tymech, kde lidé sedi
spolecné a maji intenzivni interakci. I konzultanti v jednotlivych kancelafich v Praze,

Brné, Ostravé a na Vysociné€ spolupracuji bez problém.
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se mohou vyskytnout nedorozuméni. Spole¢nost se aktivné snazi udrzovat tyto vztahy
pomoci pravidelnych celofiremnich setkani, teambuildingovych akci a spoleenskych

udalosti, které umoziiuji zaméstnanciim interakci i mimo pracovni dobu.

4.5 Komunikace

Cile spolecnosti jsou jasn¢ definovany a sdéleny vSem zaméstnancim. Plany
na nasledujici rok jsou pfipravovany v poslednim kvartale, coz umoznuje zaméstnanciim

sledovat smér, kterym se firma ubira, s cili rozdélenymi na mési¢ni bazi.

Ve firmé se pro komunikaci primarné vyuzivd e-mailova komunikace a komunikaéni
platforma Whatsapp. Zatimco e-mailovd komunikace usnadiiuje formalni vyménu
informaci a dokumentti, WhatsApp slouzi pro rychlé dotazy, kratké informace

a neformalni diskuse.

Pro online meetingy, jak interni, tak externi s klienty, se pouzivd Microsoft Teams. Tento
zpisob komunikace umoznuje flexibilni a efektivni komunikaci jak interné mezi

zameéstnanci, tak i s externimi partnery a klienty.

Kromé toho firma vyuzivd vlastni CRM systém pro zaznam veskerych aktivit,
coz zvySuje transparentnost a usnadiiuje koordinaci prace. Tento systém také usnadiiuje

sledovani pracovnich procesti a identifikaci oblasti vyzadujicich pozornost nebo zlepSeni.

4.6 Rozvoj pracovniki

Spolecnost nabizi strukturovany rtstovy model, ktery zaméstnancim umoziuje se dale

rozvijet.

V obchodnim oddéleni mohou zaméstnanci postupovat od pozice zakladniho obchodniho
konzultanta az k postu key account manaZera nebo manaZera obchodu.
Na konzultantskych pozicich je mozné dosdhnout seniorskych roli nebo se stat vedoucim

tymu.

Kromeé toho firma investuje do rozvoje zaméstnanci prostiednictvim riznych pracovnich
kurzt. Interni Skoleni jsou pravidelnou soucésti a konaji se Ctytikrat az pétkrat do roka.
Vedle toho spolecnost také potada externi kurzy, kde zve odborniky z daného oboru, kteti
zaméstnanciim piedaji nejnovéjsi dovednosti a znalosti. Timto zplisobem se zamé&stnanci

neustale rozvijeji a zdokonaluji své pracovni dovednosti.
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4.7 Jistota zaméstnani

Co se tyce jistoty zaméstnani, spoleCnost je stabilni. U obchodnikli zalezi vyhradné
na jejich aktivité a tom, kolik obchodu ptivedou. Co se konzultantskych pozic tyce, firma
se snazi zajistit odpovidajici pocet zaméstnancti podle potieb firmy na trhu, aby bylo

adekvatni mnozstvi prace pro urcity pocet zaméestnanc.

4.8 Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnici jsou v pravidelném dennim kontaktu se svymi podfizenymi, vytvaieji
tak prostfedi, kde mohou zaméstnanci neustale hledat pomoc a podporu. Zaméstnanci
jsou povzbuzovani pfijit s napady na zlepSeni stavajicich procesii nebo systémd, a vedeni
spole€nosti tuto iniciativu podporuje. Pravidelné manaZerské porady, konané jednou
tydné nebo kazdé dva tydny, slouzi k diskuzi o téchto navrzich, ¢imz se zaméstnanciim

otevird moznost aktivné prispivat k inovacim ve firm¢.

4.9 Hodnoceni pracovniki

V procesu hodnoceni pracovniktl se vyuzivaji jak formalni, tak neformalni metody.

Neformalni hodnoceni probihd pribézné v rdmci internich manazerskych porad,
kde ¢lenové vedeni spole¢nosti, v soucasné dobé& Citajici Ctyfi manaZery, neformalné
diskutuji o vykonech zaméstnanci. Tato neformalni rovina umoziuje podrobné&ji
prodiskutovat, jakym smérem by se mél kazdy pracovnik ubirat, jaké oblasti zlepSit a jak

vyuzit jejich pozitivni ptinosy pro firmu.

Nadfizeni zéaroven uplatiuji neformalni uzndni a ocenéni svych podiizenych,
a to prostrednictvim e-mailovych zprav, Gstnich pochval a povzbuzeni.
V ramci formalniho hodnoceni se setkdva zaméstnanec minimalné jednou meésicné

se svym nadfizenym v tzv. "one to one" jednani (jeden na jednoho), kde se detailn&ji

rozebiraji jeho vykony, uspéchy i netspéchy, a zvazuji se dalsi kroky a oblasti ke zlepSeni.

Déle jsou provadéna dvé velkd formalni pilrocni hodnoceni a jedno celoro¢ni, opét

ve formatu "one to one", kde se podrobn¢ diskutuje o vykonech a cilech pro dalsi obdobi.
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4.10 Firemni kultura

Firemni kultura ve spolecnosti je neformalni. VSichni zaméstnanci si navzajem tykaji,
bez ohledu na v¢k, pohlavi, ndrodnost nebo pozici ve firmé. Kultura podporuje rychlé
feSeni problémt, idedln¢ prostiednictvim osobniho kontaktu, a zaméstnanci spolu ¢asto
travi ¢as 1 mimo pracovni dobu, coz vytvari rodinnou atmosféru.

Mensi pocet zaméstnanct pfispiva k pfijemnéj$i atmosféte, lepSim vztahim

a uvolnénému pracovnimu prostiedi, které umoznuje efektivnéjsi tymovou praci.

4.11 Image spole¢nosti

Spolecnost dbéa na to, jednak jak je vnimana firmami, pro které shani zaméstnance,
ale také, jak je vniména vetejnosti. Klienti ocekavaji urc¢ity pocet vhodnych kandidatu,
které firma poskytne. Firma garantuje dodani minimaln€ 5 kvalitnich kandidath
na konkrétni pozici, coz je stanoveno jako minimalni standard. Jinymi slovy, pro firmu

jsou dulezité jak kvantitativni, tak kvalitativni uspéchy v hledani zaméstnanct.

4.12 Benefity

Zameéstnanci podniku maji pistup k nésledujicim benefitim:

e 5 dni pracovniho (feditelského) volna

e 4 sick day (zdravotni volno, nenadéla rodinna udélost a dalsi urgentni zaleZitosti)

e DPP — vybér pracovnich dni (minimalné 3 dny/tyden)

e Obcerstveni na pracovisti — kavovar (kava, ¢aj, mléko, sirupy)

e (Green days

e Stolni fotbal v kancelari, stolni tenis

e Mobilni telefon (neomezené volani, 10G data), notebook i k soukromym ucelim

e Teambuildingy a vano¢ni vecirek

e Vanocni darek

e Motivacni soutéZe (odmeénou gastro zazitek, ndkup sportovniho vybaveni, nakup
potravin pro rodinu, nakup kosmetiky a wellness apod.)

e Dotované kurzy anglického jazyka

e Multisport karta
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Individualni benefity
Individualni benefity jsou ¢asto zaméteny na manazery a vyssi pracovniky, zahrnuji:

e Home-office

e Flexibilni pracovni doba
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5 Dotaznikové Setreni

V této kapitole je detailn¢ popsano vlastni empirické Setfeni provedené v ramci
spoleénosti PREDVYBER.CZ s.r.o. Pro ulely této prace bylo zvoleno dotaznikové
Setieni, a to kviili jeho mensi organizacni a ¢asové narocnosti. Dalsi vyhodou tohoto typu
Setfeni je, ze respondenti maji dostatek ¢asu na vyplnéni dotazniku, aniz by byli

ovlivilovani tazatelem, coz se 1i$i naptiklad od rozhovoru (Svoboda a kol., 2019).

Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit, jak zaméstnanci hodnoti motivacni systém

spole¢nosti.

S ohledem na tento cil byly formulovany nasledujici vyzkumné otazky:
VO1: Jak pracovnici hodnoti motivacni faktory uplatiované v podniku?
VO2: V jaké mire jsou pro pracovniky tyto faktory diilezité?

VO3: Jaké benefity, které firma nabizi, pracovnici ocenuji nejvice?
VO4: Jaké benefity by pracovnici uvitali v ramci podniku?

V ramci této bakalaiské prace byl vytvofen dotaznik pro zaméstnance, ktery vychazel
z internich zdroji, konzultaci s vedenim spolecnosti a odborné literatury. Dotaznik
je k dispozici v ptiloze B. Dotazniky byly distribuovany on-line prostfednictvim portalu

Survio.cz v obdobi od 24.03.2024 do 31.03.2024.

Celkem bylo vyplnéno 31 dotaznik, coz odpovida vétSin€ ze zhruba 50 zaméstnancl

spole¢nosti.

5.1 Struktura a obsah dotazniku

Dotaznik je rozdélen do tfi ¢asti a obsahuje uzaviené, polouzaviené a oteviené otazky.
Prvni Cast obsahuje 3 identifikacni otazky, které se tykaji pohlavi, véku a doby plisobeni
respondentl ve spolecnosti. Druha ¢ast zahrnuje 27 tvrzeni, u nichZ respondenti vyjadiili
miru souhlasu a miru toho, jak je pro n€ dané tvrzeni dllezité. Autorka prace strukturuje
tvrzeni do Sesti oblasti, pficemZ kazda z téchto oblasti obsahuje odliSny pocet tvrzeni.
Konkrétné se jedna o nasledujici oblasti: Odménovani zaméstnancti (5 tvrzeni), obsah
prace (3 tvrzeni), pracovni prostiedi a organizace prace (6 tvrzeni), vztahy na pracovisti
a komunikace s nadfizenym (8 tvrzeni), rozvoj pracovniki (3 tvrzeni) a jistota zaméstnani

(1 tvrzeni).
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Pro hodnoceni odpovédi byly pouzity Etyistupniové Likertovy Skaly, s hodnocenim:
1 — zcela souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — spiSe nesouhlasim, 4 — zcela nesouhlasim.
Tento systém hodnoceni byl aplikovan i pro stupné popisujici miru dilezitosti, které
jsou: 1 — zcela dulezité, 2 — spise dulezité, 3 — spiSe nedilezité, 4 — zcela nedtlezité.
Pouziti sudého poctu stupnii na Skale bylo zdmérné s cilem minimalizovat neutralni

odpovédi a zajistit vyssi vypovidaci hodnotu pro podnik.

Tieti ¢ast dotazniku je zaméfena na zaméstnanecké benefity, kde respondenti hodnotili
aktualni benefity spoleCnosti podle svych preferenci. Dale méli moznost oteviené

odpovédi s navrhy na nové benefity.
5.2 Charakteristika respondenti

5.2.1 Pohlavi respondentt

Z celkovych 31 respondentli bylo 22 Zen, coz ptedstavuje 71 %, a 9 muzi, coz €ini 29 %.

Graf 2: Pohlavi respondentt

Zena = Muz
Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, 2024

5.2.2 Vék respondenti

Pokud jde o v€kovou skladbu respondentii, celkem jedenécti respondentim je méné
nez 25 let. Devatenact respondentii se fadi do vékové kategorie 26-40 let a jeden

respondent spada do kategorie 41-55 let. Zadny z dotazovanych neni starsi nez 56 let.
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Graf 3: Vék respondentt
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, 2024

5.2.3 Délka piisobeni respondentii ve spolecnosti

Co se tyce délky ptsobeni respondentil v zamé&stnani, konkrétné 12 respondentli uvadi,
ze ve firm¢ pracuji od 0 do 1 roku. Obdobi v rozmezi 2-3 let uvadi 9 respondentl
a 8 respondenttl pracuje ve firme 5 a vice let. Pouze 1 respondent uvadi, ze pracuje v firmé

mezi 4-5 lety.

Graf 4: Délka plsobeni respondentti ve firmé
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, 2024

5.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Vysledky hodnoceni jsou prezentovany v nasledujicich podkapitolach prostfednictvim
tabulek. Pro statistické zpracovani byla vyuZzita zakladni popisnd statistika, zahrnujici

aritmetické primeéry, vybérové smérodatné odchylky, které vyjadiuji, v jaké miie
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se odpovédi lisi a rozdily mezi primérnymi hodnotami jednotlivych tvrzeni. Tyto rozdily
reflektuji, do jaké miry jsou jednotlivd tvrzeni v podniku naplnéna a jak celkové
respondenti hodnoti dana tvrzeni. Cim niz§i je hodnota rozdilu nebo je-li zaporna, tim

w7

vice jsou dana tvrzeni v podniku naplnéna. Pro zptehlednéni tabulek jsou hodnoty niz§

A4

nez 0,3 zvyraznény zelenou barvou a hodnoty vyssi nez 0,7 zvyraznény ¢ervenou barvou.

Déle jsou zahrnuty dvé otazky, které se zabyvaji konkrétnimi zaméestnaneckymi benefity.
Jedna otazka se tyka stavajicich benefiti, které firma nabizi, a pta se na to, které z nich
zaméstnanci nejvice oceniuji. Druhd otdzka byla oteviend a zjiStuje, jaké benefity

by zaméstnanci nejvice uvitali ve spolecnosti.

5.3.1 Odménovani pracovniki

Vysledky Setfeni zaméfeného na vniméni odménovani pracovnikli shrnuje Tab. 1.
Prezentuje miru souhlasu a dulezitosti péti tvrzeni tykajicich se platu a firemnich

benefitu.

Respondenti projevuji nejvétsi spokojenost s tim, Ze maji jasnou predstavu o kritériich
stanoveni vySe svého platu (pramér souhlasu 1,68). Naopak nejvétsi nespokojenost
je spojena s presvédcenim, ze finanéni odména je jedinym diivodem jejich pracovni
motivace (prumér souhlasu 2,94). U tohoto tvrzeni je také nejvétsi rozdil mezi mirou
souhlasu a dllezitosti (rozdil 0,81), coZ naznacuje, Ze 1 kdyZ s timto tvrzenim respondenti
nesouhlasi, stale povazuji finan¢ni odmeénu za relativné dulezity faktor.

Tab. 1: Odménovani zameéstnancu

Vys$e mého platu odpovida naro¢nosti mé prace. 2,13 0,85 1,45 0,68 0,68
Systém odméniovani ve firmé¢ mi vyhovuje. 2,06 0,89 1,55 0,72 0,52
Finanéni odména je jedingym diivodem mé pracovni motivace. 2,94 0,89 2,13 0,92 0,81
Firemni benefity jsou pro mé dostateénou motivaci k dosahovani dobrych vysledka. 2,81 0,79 2,16 0,82 0,65
Vim, podle jakych kritérii je stanovena vy$e mého platu. 1,68 0,79 1,52 0,63 0,16

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, 2024
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5.3.2 Obsah prace

Na vysledky ohledné obsahu préce, na ktery se dotazovalo prostfednictvim tii tvrzeni, se
zamétuje Tab. 2. Respondenti vykazuji nejvétsi spokojenost s tvrzenim, Ze jejich prace je
uzitecnd, coz je patrné z primérné miry souhlasu 1,48. U tvrzeni, ze prace respondenty
napliuje, byl nejvétsi rozdil mezi mirou souhlasu a mirou dilezitosti, v poméru
k ostatnim tvrzenim, coZ naznacuje, ze i kdyz respondenti tvrdi, Ze prace je pro né
pomérné naplitujici, neznaci to, Ze ji povazuji za nejdilezitéjsi aspekt své prace. Ale
celkové lze fici, ze oblast obsahu prace vykazuje nizké rozdily mezi mirou souhlasu

a mirou dulezitosti.

Tab. 2: Obsah prace

Ma prace je zajimava. 1,61 0,67 1,52 0,68 0,10
Ma prace mé napliiuje. 1,74 0,86 1,35 0,49 0,39
Ma prace mi ptijde uZite¢na. 1,48 0,63 1,61 0,72 -0,13
Ma4 prace neni stereotypni. 2,29 1,04 1,58 1,62 0,71

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, 2024

5.3.3 Pracovni prostiedi a organizace prace

Z Tab. 3 vyplyva, Ze respondenti projevili nejvetsi spokojenost s bezpecnosti
na pracovisti (1,19) a socidlnim zazemim (1,29). Naopak, nejniz§i mira souhlasu byla
zaznamenana u tvrzeni, Ze prace neni stereotypni, s primérnou mirou souhlasu dosahujici
2,29. U tohoto tvrzeni existuje také pomérné velka odchylka (1,04), coZ znamena,
ze se odpovédi jednotlivych respondentii zna¢né liSily. Tvrzeni o stereotypu prace
vykazuje také nejveétsi rozdil mezi mirou souhlasu a dilezitosti, coz naznacuje,
ze respondenti mohou vnimat svou praci jako opakujici se, zatimco zaroven povazuji tuto
problematiku za kli¢ovou. Dalsi odliSnost byla patrnd u tvrzeni ohledné dostatku casu
na osobni Zivot pfi zamé&stnani, kde ne vSichni respondenti souhlasili. Toto tvrzeni bylo
oznaceno za velmi dilezité (prumérnd mira dilezitosti 1,26), coz naznacuje, Ze vyvazeni

mezi pracovnim a osobnim zZivotem je pro respondenty kliCové.
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Zaporny rozdil u tvrzeni, ze by respondenti doporucili firmu svym blizkym (-0,35),
vyjadiuje fakt, Ze i pies to, ze s tvrzenim pomérné souhlasi, nepokladaji ho za pfilis

diilezity.

Tab. 3: Pracovni prostfedi a organizace prace

Praci si mohu organizovat samostatné. 1,77 0,62 1,71 0,64 0,06
Na pracovisti se citim bezpeéné. 1,19 0,40 1,23 0,43 -0,03
Socialni zazemi pracoviité je na dobré tGrovni. 1.29 0,46 135 0,49 -0,06
V tomto zaméstnani mam dostatek ¢asu i na sviij osobni Zivot. 1,97 0,87 1,26 0,44 0,71
Nasi firmu bych doporucil/a svym blizkym. 1,68 0,87 2,03 1,02 -0,35

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, 2024

5.3.4 Vztahy na pracovisti a komunikace s nadfizenym

Nasledujici Tab. 4 shrnuje vysledky Setfeni zaméfené na vnimani vztahil s nadiizenym
a komunikace na pracovisti u péti tvrzeni tykajicich se pratelské atmosféry,
bezproblémové komunikace, oceflovani prace, dostatecné autority nadfizeného,
spravedlivého jednani a sdileni nezbytnych informaci. Z Tab. 4 je na prvni pohled ziejmé,
ze dle respondentli neexistuje v oblasti vztahti na pracovisti a komunikace s nadfizenym
Zadny problém. NejvyS$si mira souhlasu byla zjiSténa u tvrzeni o pfatelskych vztazich
(1,19) a o autorité nadfizené¢ho (1,23). Naopak nejniz§i mira souhlasu byla u tvrzeni o
bezproblémové komunikaci na dalku mezi zaméstnanci (1,74) a slovy uznani ze strany

nadfizeného (1,84).

Nejvice dulezité pro respondenty bylo tvrzeni o rovnocenné komunikaci nadtizené¢ho
(1,19) a kladném vztahu s nadiizenym (1,19) a naopak nejméné dillezity v dotaznikovém

Setfeni vySel rodinny charakter firmy (1,65).

Tab. 4: Vztahy na pracovisti a komunikace s nadfizenym

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, 2024
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5.3.5 Rozvoj pracovnikii

Tab. 5 shrnuje vysledky zaméfené na vnimani rozvoje pracovnikl. Prezentuje miru
souhlasu a dilezitosti u tfi tvrzeni tykajici se mozZnosti profesniho ristu a vyuziti
dovednosti. Z Tab. 5 vyplyva, Ze respondenti nejvice souhlasi s prvnim tvrzenim o vyuziti

dovednosti (1,97), které je pro n¢€ i nejvice dulezité (1,45).

Co se tycCe tvrzeni o moZznosti kariérniho rlistu, mira souhlasu nebyla zas aZ tak vysoka
(2,39), ale dle odchylky se odpovédi jednotlivych respondenti pomérné lisily. S timto

tvrzenim respondenti souhlasili nejméné (1,71).

Tab. 5: Rozvoj pracovnikil

Pfi praci naplno vyuzivam své dovednosti a potencial. 1,97 0,98 1,45 0,57 0,52
Maém moznost kariérniho ristu (povysent). 2,39 1,02 1,71 0,82 0,68
Firma mi umoziuje rozvijet dovednosti potfebné pro mou praci. 2,06 0,93 1,52 0,63 0,55

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, 2024

5.3.6 Jistota zaméstnani

Tab. 6 ukazuje, Ze rozdil mezi mirou souhlasu a mirou diileZitosti u tvrzeni o jistoté
zaméstnani Cini 0,29. Tato skute¢nost vypovida o tom, Ze zaméstnanci vykazuji pomérné

vysokou miru jistoty ohledné svého pracovniho mista.

Tab. 6: Jistota zaméstnani

Mam jistotu pracovniho mista. 1,65 0,61 1,35 0,49 0,29

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni, 2024

5.3.7 Benefity

Nasledujici dvé otazky se tykaji oblasti benefiti. Prvni otazka se zaméiuje na hodnoceni
aktudlnich benefiti ve firm¢, tedy jaké vyhody respondentim nejvice vyhovuji.
Respondenti mohli vybirat vice moznosti z nabidky vSech aktualn€ nabizenych benefiti,

tudiz se jedna o polouzavienou otazku.
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Jak je z patrné, nejvice oceniovanymi benefity jsou 5 dni pracovniho volna, 4 sick days,
teambuildingy a vanoc¢ni vecirek, home-office a flexibilni pracovni doba. Respondenti si
ceni benefiti, které jim umoznu;ji flexibilni fizeni svého Casu a prace, a také benefita,
které ptispivaji k jejich fyzické a psychické pohodé. Méné hodnocené benefity zahrnuji
motivacni soutéze, notebook, mobilni telefon, Multisport kartu, dotované kurzy

anglického jazyka, obCerstveni na pracovisti, stolni fotbal i tenisv kancelafi a Green days.

Graf 5: Soucasné firemni benefity
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, 2024

Druhé otazka byla oteviend a respondenti méli moZznost vyjadrit, jaké benefity by ve firmé

uvitali.

Respondenti kladou velky diraz na finan¢ni ohodnoceni a pravidelné navyseni zakladni
mzdy, odmén a benefitd. DuleZitd je pro né i adekvatnost platu vzhledem k lokalité
a pracovni vytiZenosti. Kromé financi by respondenti ocenili 1 vice benefitl, jako jsou
ptispévky na penzijni pfipojisténi, dopravu, stravovani a dovolenou. Vitali by i 13. plat,
levnéjsi Multisport kartu (zmifiovali, ze si musi platit piispévek, ktery je pro né¢ pomérne
vysoky) a déale by uvitali firemni rekrea¢ni zafizeni pro setkavani s kolegy a pro firemni
akce s rodinnymi ptisluSniky. Zajimaji je i kompenzacni bonusy v piipad€ neocekavanych
situaci. Respondenti by dale ocenili vétsi flexibilitu prace, pruznéj$i pracovni dobu
a moznost pravidelného home-office. V oblasti komunikace si pteji vétsi flexibilitu.

Uvitali by také Castéjsi pochvaly od nadfizenych.
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Je dulezité podotknout, Ze ne vSichni respondenti navrhovali zmény. Néktefi z nich
vyjadrili spokojenost s motiva¢nim systémem v podniku a ocenili, jakym obratem vedeni

reaguje na navrhy pro zlepSeni.

Tab. 7: Navrhy respondentl pro zlepSeni motivacniho systému ve spolecnosti

Kompenzaéni bohus (kdyZ je prace odvedena ze strany firmy, ale
nastane nahla situace).

Vice firemnich benefitl - napf. ptispévek na penzijni pfipojisténi,
dopravu, stravenky/pfispévek na stravovani, piispévek na
dovolenou, 13. plat, fotbalek na vSech pobockach

Adekvatni platové ohodnoceni vzhledem k dané lokalité/pracovni

vytizenosti

Pruznéjsi pracovni doba/pravidelny home-office

Levnéjsi Multisport karta

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni, 2024

5.4 Zavéry dotaznikového Setieni

Tato kapitola zahrnuje celkové shrnuti vysledkti dotaznikového Setfeni. V Tab. 8 jsou
vyznacena jednotlivd tvrzeni, smérodatné odchylky odpovédi, primérné hodnoty
z hlediska miry souhlasu a miry diileZitosti a rozdily mezi t€émito primery.

V rédmci dotaznikového Setfeni byly formulovany c¢tyfi vyzkumné otazky, které byly

vyjmenovany vyse, na néz autorka prace rovnéz odpovida v této kapitole.
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Tab. 8: Souhrnné vysledky jednotlivych tvrzeni dotaznikového Setfeni

ODMENOVANI PRACOVNIKU

1. VySe mého platu odpovida naro¢nosti mé prace. 2,13 0,85 1,45 0,68 0,68
2. Systém odménovani ve firmé mi vyhovuje. 2,06 0,89 1,55 0,72 0,52
3.Finan¢ni odména je jedinym diivodem mé pracovni motivace. 2,94 0,89 2,13 0,92 0,81

4. Firemni benefity jsou pro mé dostate¢nou motivaci k dosahovani dobrych vysledku. | 2,81 0,79 2,16 0,82 0,65

5. Vim, podle jakych kritérii je stanovena vySe mého platu. 1,68 0,79 1,52 0,63 0,16
OBSAH PRACE

6. Ma prace je zajimava. 1,61 0,67 1,52 0,68 0,10
7. Mé prace mé napliuje. 1,74 0,86 1,35 0,49 0,39
8. Ma prace mi pfijde uziteCna. 1,48 0,63 1,61 0,72 -0,13
9. M4 préace neni stereotypni. 2,29 1,04 1,58 0,68 0,71

PRACOVNI PROSTREDI A ORGANIZACE PRACE

10. Praci si mohu organizovat samostatné. 1,77 0,62 1,71 0,64 0,06
11. Na pracovisti se citim bezpecné. 1,19 0,40 1,23 0,43 -0,03
12. Socialni zazemi pracovisté je na dobré trovni. 1,29 0,46 1,35 0,49 -0,06
13. V tomto zam&stnani mam dostatek ¢asu i na svij osobni Zivot. 1,97 0,87 1,26 0,44 0,71
14. Nasi firmu bych doporucil/a svym blizkym. 1,68 0,87 2,03 1,02 -0,35
15. Mam jistotu pracovniho mista. 1,65 0,61 1,35 0,49 0,29

VZTAHY NA PRACOVISTI A KOMUNIKACE S NADRIZENYM

16. Vztahy mezi spolupracovniky jsou pratelské. 1,19 0,40 1,26 0,51 -0,06
17. Komunikace na dalku mezi kolegy je bezproblémova. 1,74 0,58 1,55 0,57 0,19
18. Ocenwuji rodinny charakter firmy. 1,26 0,51 1,65 0,66 -0,39
19. Muj nadfizeny ma dostate¢nou autoritu. 1,23 0,43 1,48 0,63 -0,26
20. MUj nadfizeny jedna se vSemi zaméstnanci rovnocenng. 1,52 0,63 1,19 0,40 0,32
21. MUj nadfizeny se mnou sdili v§echny nezbytné informace, které souvisi s praci. 1,48 0,57 1,35 0,55 0,13
22. Prace, kterou vykonavam, je vzdy ocenéna slovy uznani ze strany nadiizeného. 1,84 0,86 1,52 0,57 0,32
23. Vztah s nadfizenym hodnotim kladné. 1,39 0,50 1,19 0,48 0,19
ROZVOJ PRACOVNIKU

24. Pii praci naplno vyuzivam své dovednosti a potencial. 1,97 0,98 1,45 0,57 0,52
25. Mam moznost kariérniho rstu (povyseni). 2,39 1,02 1,71 0,82 0,68
26. Firma mi umoziiuje rozvijet dovednosti potiebné pro mou praci. 2,06 0,93 1,52 0,63 0,55
JISTOTA ZAMESTNAN{

27. Mam jistotu pracovniho mista. 1,65 0,61 1,35 0,49 0,29

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni, 2024
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Prvni vyzkumna otazka (VOI1: Jak pracovnici hodnoti motivacni faktory uplatiiované
v podniku?) se tykala motivacnich faktorti uplatiovanych v podniku. Z Tab. 8 je ziejmé,
ze nejvyssi miry souhlasu vykazovala tvrzeni tykajici se pracovniho prostiedi, jistoty
vykazovala tvrzeni tykajici se odménovani pracovnikil, tvrzeni o stereotypnosti prace

a ¢asu na osobni zivot v zaméstnani.

Druhé vyzkumna otazka (VO2: V jaké mire jsou pro pracovniky tyto faktory diilezité?)
se zamétovala na to, do jaké miry jsou pro respondenty jednotlivd tvrzeni dulezita.
prace, vztahy mezi spolupracovniky a komunikace s nadiizenymi. Tyto aspekty
pro né maji kli¢ovy vyznam a ovliviiuji jejich spokojenost a motivaci v praci. Naopak
za mén¢ dulezita tvrzeni respondenti pokladaji finan¢ni odménu jako jediny motivacni
faktor a firemni benefity jako dostate¢né motivacni prostiedky. I kdyz tato tvrzeni ziskala
relativné nizkou miru dilezitosti, pfesto si respondenti uvédomuji vyznam finanéniho
ohodnoceni a firemnich benefiti, avSak nekladou na né¢ takovy diiraz jako na jiné aspekty,

jako je pracovni prostiedi a mezilidské vztahy.

Nejvétsi rozdil primérnych hodnot mezi mirou souhlasu a mirou dilezitosti je u tvrzeni:
Finan¢ni odména je jedinym diivodem mé pracovni motivace. Rozdil zde ¢ini 0,81.
Pomérné vysoké rozdily jsou déle u tvrzeni: Ma prace neni stereotypni. Zde €ini rozdil
0,71. Stejné ¢islo tvofi rozdil u dalSiho tvrzeni, které se tykalo dostatku ¢asu v tomto
zamé&stnani na svllj osobni Zivot. Naopak nejmenSi rozdily mezi miry souhlasu
a miry dileZitosti vySly u tvrzeni o rodinném charakteru firmy, kde rozdil ¢ini -0,39.
Dalsi tvrzeni, ktera dosahla nizkého rozdilu jsou: Nasi firmu bych doporucil/a svym
blizkym (-0,35) a m{jj nadfizeny ma dostate¢nou autoritu (-0,26). Jinymi slovy, naplnéna
tvrzeni se tedy tykaji pracovniho prostiedi, bezpecnosti prace, vztahi mezi
spolupracovniky a komunikace s nadfizenymi. Naopak nejméné naplnéna tvrzeni jsou

spojena s benefity, finanénim ohodnocenim, rozvojem pracovniki a stereotypnosti prace.

Treti vyzkumnd otdzka (VO3: Jaké benefity, které firma nabizi, pracovnici ocenuji
nejvice?) se zaméfovala na benefity, které respondenti oceniuji nejvice. Nej€astéji vybrané
benefity zahrnovaly: 5 dni pracovniho volna, 4 sick days, teambuildingové akce a vdnoc¢ni

vecirky, moznost prace z domova a flexibilni pracovni doba.
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Ctvrta a posledni vyzkumna otazka (VO4: Jaké benefity by pracovnici uvitali v ramci
podniku?) se tykala navrhli benefitli, které by respondenti ocenili nejvice. Respondenti
by ocenili vyssi platy a benefity, jako piispévky na penzijni ptipojisténi a stravovani. Déle
by uvitali 13. plat, levné&jsi Multisport kartu a firemni rekreacni zatizeni pro setkavani

s kolegy. Také si pieji flexibilngj$i pracovni podminky a Castéjsi ocenéni od nadfizenych.
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6 Navrhovana opatreni

Tato ¢ast obsahuje prakticka doporuceni, kterd vychazi z vysledki dotaznikového Setfeni
popsané¢ho v piredchozi kapitole. Z odpovédi respondentii vyplyva, ze v ramci
motivaéniho systému spole¢nosti PREDVYBER.CZ s.r.o. existuji oblasti, ve kterych je

potencial pro zlepSeni.

Konkrétné se jednd o oblasti tykajici se odménovani pracovnikl, organizace prace
a obsahu prace. Nasledujici opatfeni se tykaji zejména téchto oblasti a cili na feSeni

nedostatkli v motiva¢nim systému ve spole¢nosti.

6.1 Zavedeni 13. platu

Oblast odménovani pracovniktl, zejména tvrzeni tykajici se finan¢ni odmény vykazovala
nejniz§i miry souhlasu a dilezitosti. Proto se autorka prace rozhodla zaméfit na tuto oblast

v prvnich navrhovanych doporucenich.

Jedna z moznosti je samoziejmée provést plosné navySovani mezd, avsak trvalé zvySovani
nakladii na mzdy neni dlouhodob¢ udrzitelné¢ a pravdépodobné by nepfineslo zadné
zlepseni produktivity zaméstnancii. Kromé toho jiz doslo k navySeni mezd v lednu 2023,

z toho divodu by tento krok byl pomérné ekonomicky nevyhodny.

Jednim z opatieni, které by mohlo pfispét k zlepSeni této situace, je zavedeni 13. platu,
na ktery zaméstnanci odkazovali v ramci dotaznikového Setfeni jako na potencidlni
benefit ve svych otevienych odpovédich. Tato forma odmény predstavuje jednordzovou
bonusovou platbu, kterd je vyplacena zaméstnanciim navic k jejich standardni mzde,

obvykle na konci roku.

Obr. 7 znazornuje zavedeni tfinactého platu prostiednictvim SWOT analyzy, kterad
zkouma silné a slabé stranky, ptilezitosti a hrozby tohoto opatfeni. Tato odména by mohla
zvysit celkovou motivaci a spokojenost zaméstnanctl, coZ by piispélo k vyssi produktivité
a loajalité. Zaroven by tento krok mohl posilit firemni kulturu a mohl by ukazat,
ze si firma vazi svych pracovnikd. Nicméné, nesl by s sebou i zvySené naklady

a ocekavani do pfistich obdobi, kterd firma nemusi splnit.

Na druhou stranu, zavedeni tfinactého platu pfinasi ptileZitosti, jako je zlepSeni image

firmy a snizeni fluktuace zamé&stnanci.
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Avsak dulezité samoziejme je provést diikladnou analyzu, aby se minimalizovala hrozba
poruseni pracovniho klimatu a finan¢ni riziko pfi nestabilnich ekonomickych

podminkach.

Obr. 7: SWOT analyza 13. platu pro spolecnost

Zdroj: Zpracovano autorkou, 2024

Castka 13. platu je uréena vnitinimi smérnicemi zaméstnavatele, které podrobné popisuji
postupy, podminky a kritéria pro vypocet této odmény. Obvykle se vypocitava na zaklade
pololetniho nebo celkového hospodaiského vysledku spolecnosti. Alternativné miize byt
zameéstnanci pridélena pevné stanovena ¢astka, odmeéna ve vysi jeho primérné mési¢ni
mzdy nebo se vypocita jako jedna dvanactina celkového ro¢niho platu. (Jenprace.cz,
2024b).

Pro tucely této bakalarské prace autorka zvolila vypofet pomoci ro¢niho platu
zaméstnancl. Pro ziskani relevantnich dat byly pouzity informace z pfilohy ucetni
zaveérky pro rok 2022, ktera poskytovala primérny pocet zaméstnancti a mzdové naklady

za tento rok. Je tfeba poznamenat, Ze se jednd pouze o piiblizny odhad zaloZeny

na dostupnych udajich.

Obr. 8: Mzdové naklady zaméstnanci PREDVYBER.CZ pro rok 2022 (v tis. K&)
Primérny pocdet zaméstnancii 31

Z toho vedeni sioleénosti 1

Z toho vedeni spole¢nosti 552

Naklady na socialni a zdravotni pojisténi 8379

Socialni naklady 226

Osobni naklady celkem 35044

Zdroj: PREDVYBER.CZ s.r.0. (2023), zpracovano autorkou
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Nejdiive byla vypocitdna rocni mzda na jednoho zaméstnance na zéklad¢€ dat z roku 2022.
Roc¢ni mzdové naklady za tento rok byly vydeleny poctem zaméstnancli v tomto roce,
ktery €inil 31. Toto ¢islo bylo pak vydé€leno 12 pro ziskani mési¢ni mzdy. Nasledn¢ byla
tato hodnota vynasobena 50, coz ptredstavuje celkovy pocet zaméstnancti v tomto roce,

aby se ziskaly celkové naklady na 13. platy pro spolecnost.

Vypocet ro¢ni mzdy na jednoho zaméstnance:

Roc¢ni mzdové naklady / Pocet zaméstnancti = 26 439 000 K¢ /31 =852 870,97 K¢

Vypocet 13. platu pro jednoho zaméstnance:

Ro¢ni mzda na jednoho zaméstnance / 12 = 852 870,97 K&/ 12 =71 072,58 K¢&
Celkova hodnota 13. platu pro vSechny zaméstnance:

Hodnota 13. platu pro jednoho zaméstnance * 50 =71 072,58 K¢ * 50 = 3 553 629 K¢

Castka ve vysi 3 553 629 K& uréena pouze na 13. plat miize pro spoleénost piedstavovat
znaéné naklady. Jednim z moZnych feSeni této situace by mohlo byt stanoveni podminek,
za kterych by zaméstnanci nérok na tuto odménu ziskali. Dalsi alternativou k feSeni je
odecist odmeény od rocni mzdy zaméstnanct. Informace poskytnuté generalnim feditelem
naznacuji, ze bonusy tvoii podstatnou ¢ast piijmi obchodnikli, dokonce az tfi Ctvrtiny
jejich platu. S ohledem na vysoké bonusy zaméstnancii by snizeni téchto odmén z celkové
hodnoty vyrazné¢ omezilo naklady na 13. plat. U konzultanich pozic jsou odmény

v tadech tisicli, coz je v kontextu celkového vypoctu zanedbatelné mnozstvi.
Vypocet 13. platu bez odmén pro jednoho zaméstnance:

Vypocet 13. platu pro jednoho zaméstnance véetné odmeén * (1 - Podil odmén) = 71

072,58 K& * (1-0,75) = 17 768,15 K&

Celkova hodnota 13. platu bez odmén pro vSechny zaméstnance:

Hodnota 13. platu bez odmén pro jednoho zaméstnance * 50 = 888 407,5 K¢

Kdyz vezmeme v uvahu odecteni bonusti od celkové rocni mzdy, naklady jsou vyrazné
nizs§i a tim padem by tuto odménu mohlo ziskat vice zaméstnancii nez v predchozim
ptipadé.

Nicméné 1 kdyZ na prvni pohled mlze 13. plat pisobit jako vyhodny benefit pro

zaméstnance, po provedeni vypoctu celkové ¢astky by jeho atraktivita nemusela byt tak
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vysoka. Nicméné, pokud by byl vyplacen pifed Vanoci, mohl by tento bonus byt vniman

jako vitany piispévek k vanoénim vydajim, coz by mohlo jeho atraktivitu zvysit.

Dale je nutné zdlraznit, Ze tyto tidaje pochazeji z roku 2022. Vzhledem k tomu, Ze v roce
2023 doslo k plosnym navySenim mezd, mzdové naklady vzrostly, coz by ovlivnilo

1 hodnoty vypocitané pro tento rok.

6.2 Home-office

Jednim ze zjiSténych nedostatkli z dotaznikového Setfeni byla tvrzeni tykajici
se organizace prace. U tvrzeni: ,,V tomto zaméstnani mam dostatek casu i1 na sviij osobni
zivot®, byl zaznamenan pomérné vysoky rozdil mezi mirou souhlasu a mirou dulezitosti
(0,71). Moznost prace z domova by mohla pfinést feSeni pravé téchto nedostatkli

pracovniho a osobniho Zivota.

Jak bylo jiz vyse zminéno, moznost home-office maji ve spole¢nosti PREDVYBER.CZ

s.r.0. manazeti a vy$$i pracovnici.

Slabé a silné stranky, pfilezitosti a hrozby tohoto opatfeni ndm graficky znazoriiuje Obr.
9. Home office umozituje zaméstnancim pracovat mimo kancelat v pohodli svého
domova, coz mnohdy zvysuje jejich produktivitu a umoziiuje jim minimalizovat rusivé
faktory. MoZnost prace z domova muize rovnéz zlepSovat flexibilitu a produktivitu

zaméstnancl a pfinasi zamé&stnavateli uspory na provozu kancelaiskych prostor.

Nicméné existuji 1 slabé stranky, jako jsou potiZze s udrzenim discipliny a omezena

komunikace se spolupracovniky.

Pfesto pfinaSi moznosti vyuZiti novych technologii a systémi, a umoziuje zaméstnanctim
1épe vyvazit svilj pracovni a osobni Zivot, coZ mliZe vést k vétsi spokojenosti a loajalité.
Home-office mtize ptildkat kvalifikované kandidaty, kteti preferuji tento pracovni model,

a v krizovych situacich, jako je pandemie, miize byt uzitecny.

Avsak existuji 1 hrozby, jako je nedostate¢na kontrola manazerii nad zaméstnanci, pocit
osamélosti zaméstnancli, bezpecnostni rizika spojena s praci z domova a pro né&jaké

zaméstnance to mize znamenat 1 naruSeni pracovni rovnovahy.
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Obr. 9: SWOT analyza zavedeni home-office ve spolecnosti

Zdroj: Zpracovano autorkou, 2024

Dle prizkumu Hospodaiské komory CR zdubna 2023, na kterém se podilelo
445 respondentti, je home-office jiz bézné¢ poskytovanym benefitem. Dotazniku
se GGastnili zastupci firem riiznych velikosti a odvétvi ekonomiky z celé Ceské republiky.
Viceprezident Hospodaiské komory a prezident Svazu obchodu a cestovniho ruchu,
Tomas§ Prouza, uvedl, Ze 93 procent zaméstnavatelli nyni nabizi home-office, pokud

to povaha prace umoziuje (Hospodatska komora Ceské republiky, 2023).

Kli¢ové pro uspésné zavedeni je jasna definice pravidel a smérnic pro home-office, véetné
technického vybaveni, procesti schvalovani, komunikace a hodnoceni vykonu. Dilezita

je 1 podpora vzdelavani zaméstnancii v oblasti prace z domova.

6.3 Delegovani pracovnich ukola

Minimalizace problému tykajici se stereotypnosti prace by mohlo byt docileno
delegovanim pracovnich ukoll mezi rizné pracovni skupiny. Timto zplUsobem Ize
rozlozit riznorodé¢ tkoly mezi tymy nebo odd¢€leni, coz by pomohlo ozvlastnit pracovni
napln a zapojit zaméstnance vice do prace. Diky pfidélovani ukolt tymlm, které maji
ruzné schopnosti a zkuSenosti, 1ze 1épe vyuZit jejich potencidl a podpofit jejich profesni
rust. To zaroven pfispiva k tomu, aby pracovni postupy nebyly stereotypni a podporuje

kreativitu a inovace pii feSeni problému.



6.4 Moznosti povySeni a kariérniho ristu zaméstnanci

Tvrzeni, které se tykalo moznosti povyseni a kariérniho ristu zaméstnanct ve firmé
vykazovalo také pomérné vysoky rozdil miry souhlasu a dualezitosti. Jednim z moznych
zpusobt, jak fesit pocit zaméstnancii, ze nemaji moznost kariérniho postupu, je jasné
demonstrovat, Ze pro obsazeni vyssich pozic bude firma preferovat interni kandidaty pred
externimi. Je proto klicové jasné komunikovat tuto strategii zaméstnancim a prezentovat

jim kariérni moZznosti.
6.5 Prispévek na penzijni pripojisténi

Z vysledkl dotaznikového Setfeni také vyplyva, Zze by zaméstnanci uvitali moznost
zavedeni piispévku na penzijni pfipojiSténi jako soucédsti zaméstnaneckych benefiti.
Tento ptispévek by mohl byt zaclenén do systému poskytovanych benefitli a konkrétné
by se jednalo o mésicni prispévek ve vysi 500 K¢ pro kazdého zaméstnance. Ve firmé je
celkem 50 zaméstnanct. Castka 500 K& bude od &ervence 2024 nové odpovidat
minimalnimu pfispévku, pii které bude mit zaméstnanec narok na statni piispévek.

Celkové naklady spojené s touto navrhovanou zmeénou jsou uvedeny v Tab. 8

Vypocet mési¢nich nakladi na prispévek k penzijnimu pojiSténi pro vSechny

zaméstnance:
Vyse piispévku * pocet zaméstnancii = 500 K¢ * 50 =25 000 K¢

Vypocet ro¢nich nikladi na prispévek k penzijnimu pojiSténi pro vSechny

zaméstnance:

Hodnota mésic¢nich ndkladt * 12 =25 000 * 12 =300 000 K¢

Tab. 9: Néklady na pfispévek k penzijnimu pfipojiSténi

Prispévek na penzijni pfipojisténi 25000 K¢ 300 000 K¢

Zdroj: Zpracovano autorkou, 2024

Z Tab. 9 vyplyva, ze celkové ro¢ni ndklady na piispévek na penzijni ptipojisténi dosahuji
¢astky 300 000 K¢, coz znamena 6 000 K¢ ro¢n€ na jednoho zaméstnance. AvSak
zaméstnavatel ma moznost vyuzit tyto naklady jako dafiové uznatelné, coZ nasledné

snizuje jeho zéklad dané z piijma. Maximalni ¢astka, kterou miZze zaméstnavatel uplatnit
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jako danové uznatelny vydaj na ptispévky na pojisténi, ¢ini 50 000 K¢ ro¢né za kazdého

zameéstnance.

6.6 Dotazniky spokojenosti

Pro aktivni a efektivni komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim podniku je obecné
nezbytné ziskavat pravidelnou zpétnou vazbu ohledné jejich motivace a spokojenosti
s pracovnimi podminkami. Tato zpétnd vazba dava zaméstnanciim najevo, ze si firma
ceni jejich nazoru. Toto opatfeni by mélo byt zaloZeno na anonymnim a pisemném sbéru
nazort, aby se zaméstnanci citili svobodnéji vyjadiit své nazory. Dotazniky by mély byt
navrzeny tak, aby neobsahovaly Zadné identifikacni Gdaje a zaméfily se predevSim
na konkrétni aspekty pracovniho prostiedi a benefity poskytované zaméstnavatelem.
Distribuci a vyhodnocovani dotaznikti by mélo vést persondlni oddé€leni podniku,
aby se zajistila objektivni a transparentni analyza vysledkil. Ackoli by dotazovani on-line
formou mohlo zjednodusit proces, rozhodnuti o formé vyjadfovani ndzoru by mélo byt

svéfeno zameéstnancum.

53



Z.aveér

Tato bakalafskéa prace zpracovavala téma motivace pracovnikli ve vybraném podniku.
Hlavnim cilem prace bylo zhodnotit sou¢asny motivacni systém persondlni spole¢nosti
PREDVYBER.CZ s.r.o. z pohledu pracovniki a navrhnout vhodna doporuéeni

pro zlepseni jejich motivace v tomto podniku.

Préce byla strukturovana do dvou hlavnich ¢asti. V prvni, teoretické ¢asti, byly popsany
pojmy motivace a motivace na pracovisti, véetné pojmua s nimi souvisejicich. Ve druhé
neboli praktické &asti byla nejprve piedstavena konkrétni spoleénost PREDVYBER.CZ
s.r.0., v¢etné jejiho historického vyvoje, struktury a hlavnich charakteristik. Motivacni
systém této spolecnosti byl nasledné analyzovan pomoci dotaznikového Setfeni. Cilem

dotaznikového Setieni bylo zjistit, jak zaméstnanci hodnoti motivacni systém spole¢nosti.

Zaveéry dotaznikového Setfeni naznaCuji, Ze zaméstnanci nejvice ocenuji pracovni
prostiedi, jistotu zaméstnani, vztahy na pracovisti a komunikaci s nadfizenymi. Naopak
niz8i hodnoty byly pfifazeny odménovani pracovnikili, obsahu a organizace préce.
Finanéni odména a firemni benefity nebyly povazovany za tak dilezité, zatimco
zaméstnanci vyjadfovali zdjem o vysSi platy, pfispévky na penzijni piipojiSténi

a stravovani, moznost prace z domova a flexibilni pracovni dobu.

Na zéklad¢ ziskanych dat a vysledkl tohoto vyzkumu byla navrZena doporuceni, ktera by
mohla ptispét ke zlepSeni stavajici motivace zaméstnanct. Konkrétné se jednalo o zmény
v podobé zavedeni home-office a ptispévkil na penzijni pojisténi. Dal§i zminénd opatieni
reagovala na pozadavky ze strany zaméstnancil tykajici se moznosti kariérniho postupu
a stereotypnosti prace. VSechny vySe uvedené zmény byly vybranému podniku

ptredstaveny spolu s vysledky dotaznikového Setteni.

54



Seznam pouzitych zdroju

Armstrong, M., & Taylor, S. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti
a postupy (13. vyd.). Grada Publishing.

Bartak, J. (2023). Rizent lidi v organizacich. Grada Publishing.

Bedrnova, E., Novy, 1., & JaroSova, E. (2017). Manazerska psychologie a sociologie.
Management Press.

Blazek, L. (2014). Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani (2.vyd.). Grada.
Cajthamr, V, & Dé&dina, J. (2010). Management a organizacni chovani (2. vyd.). Grada.
Deci, Edward, L., Olafsen, H., A., and Ryan, R., M. (2017). The state of

a science. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior.
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-032516-113108

Dvorakova, Z., Collins, D., Coubal, V., Hrkal, F., Hiittlova, E., Kalousova, P., Kemrova,
M., Kleibl, J., Némec, O., Paliskova, M., Rezna, P., Souskova, M., Sttitesky, M., Sttizova,
V., Svobodova, L., & Sikyt, M. (2012). Rizeni lidskych zdrojii. C. H. Beck.

First Circle (2023). How to compute 13th Month Pay: A Comprehensive Guide for
Employers. Dostupné 23. 11. 2024 z: https://www.firstcircle.ph/blog/how-to-compute-
13th-month-pay-for-employers

Heckhausen, J., & Heckhausen, H. (2018). Motivation and Action. (3th edition). Springer.

Hospodai'ska komora Ceské republiky (2023). Tomds Prouza: Nihrada ndkladii za home
office bude véci  dohody  mezi  zaméstnavatelem a  zaméstnancem.
https://www.komora.cz/blog/tiskove-zpravy/tomas-prouza-nahrada-nakladu-za-home-
office-bude-veci-dohody-mezi-zamestnavatelem-a-zamestnancem/

Indeed.com (2023). The Importance of Job Security in the Workplace (With Tips).
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/job-security

Jermat, M., Egerova, D., Dvotdkova, V., & Dvotdkova, J. (2017). Psychologie
v organizacni a manazerské praxi. Zapadoceska univerzita v Plzni.

Jenprace.cz (2024a). Prace na home-office: VSe, co potiebujete védét. Dostupné 9. 4.
2024 z: https://www.jenprace.cz/magazin/prace-na-home-office-vse-co-potrebujete-
vedet

Jenprace.cz (2024b). Prehledné: 13. plat a vse, co potrebujete védet. Dostupné 9. 4. 2024
z: https://www.jenprace.cz/magazin/prehledne-13-plat-a-vse-co-potrebujete-vedet

Kocianova, R. (2010). Personalni cinnosti a metody personalni prace. Grada Publishing.

55


https://psycnet.apa.org/doi/10.1146/annurev-orgpsych-032516-113108
https://www.firstcircle.ph/blog/how-to-compute-13th-month-pay-for-employers
https://www.firstcircle.ph/blog/how-to-compute-13th-month-pay-for-employers
https://www.komora.cz/blog/tiskove-zpravy/tomas-prouza-nahrada-nakladu-za-home-office-bude-veci-dohody-mezi-zamestnavatelem-a-zamestnancem/
https://www.komora.cz/blog/tiskove-zpravy/tomas-prouza-nahrada-nakladu-za-home-office-bude-veci-dohody-mezi-zamestnavatelem-a-zamestnancem/
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/job-security
https://www.jenprace.cz/magazin/prace-na-home-office-vse-co-potrebujete-vedet
https://www.jenprace.cz/magazin/prace-na-home-office-vse-co-potrebujete-vedet
https://www.jenprace.cz/magazin/prehledne-13-plat-a-vse-co-potrebujete-vedet

Mikulastik, M. (2015). Manazerska psychologie. (3. vyd.). Grada Publishing.

Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky (2024). Verejny rejstiik a Shirka listin.
Dostupné 10. 2. 2024 Z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=343882&typ=UPLNY

Paliskova, M., Legnerova, K. & Stiitesky, M. (2021). Persondlni iizeni: Uvod do moderni
personalistiky. C. H. Beck.

Plaminek, J. (2015). Tajemstvi motivace: Jak zaridit, aby pro vas lidé radi pracovali. (3.
vyd.). Grada Publishing.

PREDVYBER.CZ s.r.0. (2024). https://www.predvyber.cz/cs/kontakt

PREDVYBER.CZ s.r.0. (2023). Priloha ticetni zavérky spolecnosti PREDVYBER.CZ
S.7.0. k 31. 12. 2022. https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sl-
detail?dokument=77530162&subjektld=343882&spis=217226

Reeve, J. (2018). Understanding motivation and emotion (7th ed.). John Wiley & Sons
Inc.

Research leap (2021). Factors of Job Satisfaction in the Czech Republic.
https://researchleap.com/factors-of-job-satisfaction-in-the-czech-republic-2/

Robbins, S. P., & Coulter, M. K. (2018). Management (14th ed.). Pearson.

Stewart, Greg L., & Brown, Kenneth G. (2020). Human Resource Management: Linking
strategy to practice. (4th ed.). John Wiley & Sons.

Svoboda, M., Gangur, M., & Micudova, K. (2019). Statistické zpracovani dat.
Zéapadoceska univerzita v Plzni.

Urban, J. (2017). Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych
spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Grada Publishing.

Veber, J. (2017). Management: zaklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost
a prosperita (2.vyd). Management Press.

Vodacek, L., & Vodackova, O. (2013). Moderni management v teorii a praxi. (3.vyd.).
Management Press

56


https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektId=343882&typ=UPLNY
https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektId=343882&typ=UPLNY
https://www.predvyber.cz/cs/kontakt
https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sl-detail?dokument=77530162&subjektId=343882&spis=217226
https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sl-detail?dokument=77530162&subjektId=343882&spis=217226
https://researchleap.com/factors-of-job-satisfaction-in-the-czech-republic-2/

Seznam tabulek

Tab. 1: OdmENovANT ZameEStNANCTL.......cc.eeiiiiiiiiiiieiieite et 38
Tab. 2: ODSAN PIACE .....eeeivieiieiiieiiece ettt ettt ettt et s sbe et eeeaeebeessseensaesnseens 39
Tab. 3: Pracovni prostiedi @ 0rganizace PraCe........cceevuierueeeueerieenieenieenieenseesreesseesneens 40
Tab. 4: Vztahy na pracovisti a komunikace s nadiizenym .........ccccceccvvevcieencieencieeennnenn. 40
Tab. 5: ROZv0] PracoVNiKi.........cccuviiiiiiiiiii ettt 41
Tab. 6: JiStota ZAMESTNANT ........eviiriiiiiiieiieieete ettt 41
Tab. 7: Navrhy respondentt pro zlepseni motiva¢niho systému ve spolecnosti ............ 43
Tab. 8: Souhrnné vysledky jednotlivych tvrzeni dotaznikového Setfeni...........cc.cc....... 44
Tab. 9: Néklady na ptispévek k penzijnimu pripojiSteni ........ccceeviiiiieniiieiieniieiieeies 52

57



Seznam obrazku

Obr. 1:

Obr. 2:

Obr. 3:

Obr. 4:

Obr. 5:

Obr. 6:

Obr. 7:

Obr. &:

Obr. 9:

Rozdil mezi motivaci a stimulaci..........cocceeiieiiiiiiiiiiieeee e 10
IMOTIVACHT PIOCES ... eevieeuiieeiieeiieeiieeeteeeteentteeteeteeesseenseesseessseenseessseenseensseenseensnes 11
Maslowova hierarchie potieb..........ccoeevieiieiiiieiieeiieeee e 16
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace.........ccceeecveeeeieeeeieeeeiee e 17
Logo podniku PREDVYBER.CZ S.1.0. .....vuueeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 25
Organizaéni struktura spole¢nosti PREDVYBER.CZ .........ccccovvvuvvvvverrnnnnne. 27
SWOT analyza 13. platu pro SpoleCnost..........ccecueereeeiienieiiiienieeieesie e 48
Mzdové naklady zaméstnancti PREDVYBER.CZ pro rok 2022 (v tis. K¢) ...... 48
SWOT analyza zavedeni home-office ve spolecnosti .........ccceeeerveneenieeicnnenne. 51

58



Seznam grafi

Graf 1: Roéni trzby spoleénosti PREDVYBER.CZ .......c.ooouovoiieeieeeeeeeeeeeceeeeeeees 28
Graf 2: Pohlavi reSpondentll...........cccuieiiieiiiiiiieiieiecie ettt ebae e ens 36
Graf 3: VEK 1eSPONAENTT.......ceviieiieiiieiieeie ettt ettt et ae b e seaeebaesaneens 37
Graf 4: Délka ptisobeni respondentil ve firme .........ccceeeevieeiiiecciieeieeceeeee e 37
Graf 5: Soucasné firemni benefity .........cccvveiiiiiiiiiiieee e 42

59



Seznam priloh

Priloha A: Scénaf polostrukturovaného rozhovoru s generalnim feditelem spolecnosti

PREDVYBER.CZ s.1.0.

Piiloha B: Dotaznik: Motivace zaméstnancii ve spole¢nosti PREDVYBER.CZ s.r.0.

60



Piiloha A: Scénai polostrukturovaného rozhovoru s generilnim Feditelem

spole¢nosti PREDVYBER.CZ s.r.o.

O FIRME

e Cim byl zptisoben prudky nartst trzeb v roce 2021?
e (Cim ziskéavate nové pracovniky?
e Ma podnik zdokumentovany motivacni systém? Pokud ano, v jaké forme?

O PRACOVNICICH

Jakym zplisobem motivujete pracovniky, aby kvalitné odvadéli svou praci?
Co déla spolecnost pro to, aby nebyla prace pro pracovniky pfili§ stereotypni?
Z jakych nejcastéjSich diivoda odchazeji pracovnici z podniku?

Maji pracovnici v podniku jistotu prace? Pokud ne, pro¢?

Jaka opatfeni jsou pfijata v piipad¢ nizké motivace nebo vykonu?

ODMENY

e Vyuziva podnik finan¢ni prostfedky k motivaci? Pokud ano, jaké?

e Vjakém rozsahu se pohybuji mzdy ve vasi spolecnosti? Méni se tento rozsah v
prabéhu let?

e Miyslite si, zZe systém odménovani odpovida narocnosti prace?

e Pokud pracovnik splni praci nad normu, dostane za to n¢jaké odmény?

OBSAH PRACE

e V jaké mife se shoduji vase pozadavky na dané pozice se schopnostmi
zaméstnancl a uchazeci o tyto pozice?

HODNOCENI

e Jak probiha hodnoceni pracovniki? Probiha formaln¢ ¢i neformalné?
e Projevujete uznani za dobte odvedenou praci?

vvvvvv

pozice, na kterou byl dany pracovnik doporucen?

IMAGE SPOLECNOSTI

e Kladete vétsi diiraz na image vasi spolecnosti vzhledem k firmam, pro néz
shanite zaméstnance nebo na to, jak vas vnima vetejnost?



VZTAHY NA PRACOVISTI

Jaké si myslite, ze jsou vztahy na pracovisti?

Poradate ve své firm¢ akce pro zlepSeni vztahli na pracovisti? Jak Casto a v
jaké forme?

Jakou firemni kulturu ma vase spole¢nost? Formalni X Neformalni?

PRACOVNI PODMINKY A PRACOVNI PROSTREDI

Ma podle Vas Vase firma kvalitni pracovni podminky? Co by se dalo zlepsit?

VEDOUCI PRACOVNIK

Je nadfizeny v dennim kontaktu s podiizenymi nebo si stanovuji cile na delsi
obdobi?

Jsou jasn¢ definovany cile spole¢nosti?

Je vztah mezi nadfizenym a podiizenymi formalni nebo neformalni?

ORGANIZACE PRACE

Maji pracovnici fixni nebo flexibilni pracovni dobu?

Jaka opatfeni firma pfijimd k podpofe rovnovdhy mezi pracovnim a
soukromym Zivotem svych zaméstnanct?

Jaké komunika¢ni kanaly vyuZzivate ke komunikaci v ramci firmy? Maji pro
vas$i firmu dostate¢ny rozsah funkci?

ROZVOJ PRACOVNIKU

Maji pracovnici moZnost postupu ¢i rozvoje?

Mohou pracovnici pfijit s navrhem zlepSeni stavajiciho procesu nebo
systému?

Poskytujete ptilezitosti pro odborny rozvoj svych zaméstnanct, naptiklad
prostfednictvim Skoleni, kurzy nebo mentorstvi?

BENEFITY
e Jaké vSechny benefity poskytujete pro své pracovniky?
e Jaky je nejcastéji poptavany benefit ze strany novych pracovnika?
e Maji pracovnici moznost dovolené nad ramec zédkoniku préace?
e Myslite si, Ze systém rozdélovani benefitl je nastaven spravné?



Piiloha B: Dotaznik: Motivace zamé&stnancii ve spole¢nosti PREDVYBER.CZ s.r.o.

Vazeni zamestnanci spolecnosti PREDVYBER.CZ s.r.0.,

Jjmenuji se Zuzana Safrovd a jsem studentka 3. rocniku ekonomické fakulty na
Zapadoceské univerzite v Plzni. Oslovuji Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku
zaméfeného na motivaci zaméstnancii ve spolecnosti PREDVYBER.CZ s.r.o. Cilem
dotazniku je lépe porozumet faktoriim, které ovliviuji vasi motivaci v zaméstnani.

Vyplnéni dotazniku Vam zabere priblizné 10-15 minut. Vase odpovédi budou anonymni a
budou pouzity vvhradné pro potieby této bakalarské prdce.

Moc dékuji za vas cas a ochotu.

1. Jaké je Vase pohlavi?

0 Zena O muz

2. Jaky je Vas vek?

O méné nez 25 02640 0 41-55 [ 56 a vice

3. Jak dlouho jste zaméstnancem této firmy?

O 0-1 rok [ 2-3 let 1 4-5 let O 6-7 let 1 8+ let



4.V nasledujici tabulce je uvedeno nékolik tvrzeni ohledné motivace zaméstnancii
ve vasi firmé. Pro kazdé tvrzeni vyberte dvé pole — jedno v oddilu 1 a druhé v
oddilu 2.

V oddilu 1 vyjadrete, do jaké miry s danym tvrzenim souhlasite. V oddilu 2
vyjadrete, jak diilezité je pro vas dané tvrzeni.

Prosim, vypliite tabulku podle vasich nazori a preferenci.

Oddil 1: Mira souhlasu Oddil 2: Mira dilezZitosti
, Zcela Spise Spise Zcela Zcela Spise Spise Zcela
Tvrzeni
souhlasim | souhlasim nesouhlasim | nesouhlasim | DuleZité diilezité nedulezité | Nediilezité

Vyse mého platu  odpovida

naro¢nosti mé prace.

Systém odménovani ve firm¢é mi

vyhovuje.

Finanéni odména je jedinym

divodem mé pracovni motivace.

Firemni benefity jsou pro mé
dostateénou motivaci k dosahovani

dobrych vysledki.

Vim, podle jakych kritérii je

stanovena vy$e mého platu.

Ma prace je zajimava.

Ma prace m¢ naplnuje.

Ma préce mi pfijde uzitecna.

Ma préce neni stereotypni.

Praci si  mohu organizovat

samostatné.

Na pracovisti se citim bezpecné¢.

Socialni zazemi pracovisté je na

dobré arovni.

V tomto zaméstnani mam dostatek

¢asu i na svlj osobni zivot.




Nasi firmu bych doporucil/a svym

blizkym.

Vztahy mezi spolupracovniky jsou

pratelské.

Komunikace na dalku mezi kolegy

je bezproblémova.

Ocenuji rodinny charakter firmy.

Mij nadfizeny ma dostatecnou

autoritu.

MUlj nadfizeny jednd se vSemi

zaméstnanci rovnocenne.

MUlj nadfizeny se mnou sdili
vSechny nezbytné informace, které

souvisi s praci.

Prace, kterou vykonavam, je vzdy
ocenéna slovy uznani ze strany

nadfizeného.

Vztah s nadfizenym hodnotim

kladné.

Pii praci naplno vyuZzivdm své

dovednosti a potencial.

Mam moznost kariérniho rastu

(povyseni).

Firma mi umoZziuje rozvijet

dovednosti potiebné pro mou praci.

Mam jistotu pracovniho mista.




5. Jaké firemni benefity nejvice ocenujete? (Oznacte vsechny, které plati)
O 5 dni pracovniho volna
O 4 sick day
O DPP — vybér pracovnich dni
O Obcerstveni na pracovisti
O Green days
O Stolni fotbal v kancelafi, stolni tenis
O Mobilni telefon
O Notebook
O Teambuildingy a vanoc¢ni vecirek
O Vanoc¢ni darek
O Motivacéni soutéze
O Dotované kurzy anglického jazyka
O Multisport karta
O Home-office

O Flexibilni pracovni doba

6. Co byste navrhl/a pro zlepSeni motivacniho systéemu  podniku?




Abstrakt

Safrova, Z. (2024). Motivace zaméstnancii ve zvolené organizaci [Bakalaiska prace].

Zéapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klicova slova: motivace, pracovni motivace, motivacni systém

Tato bakalatska prace se zaméfuje na motivaci pracovnikil ve zvolené organizaci. Jejim
hlavnim cilem je posoudit sou¢asny motiva¢ni systém spole¢nosti PREDVYBER.CZ
s.r.0. z pohledu zaméstnanci a navrhnout vhodnéa opatieni k jeho zlepSeni. Prace je
rozdelena do dvou hlavnich Casti. Teoreticka ¢ést je zaméfena na problematiku motivace,
motivace na pracovisti a pojmy s nimi souvisejici. V praktické ¢asti je predstavena
spole¢nost PREDVYBER.CZ s.r.o. a nasledné je analyzovan jeji motivaéni systém
pomoci dotaznikového Setieni, které hodnoti, jak zaméstnanci vnimaji soucasny systém.
Na zékladé zjisténi jsou navrZzena doporuceni a opatfeni pro zlepSeni motivaéniho

systému spole¢nosti.
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Safrova, Z. (2024). Motivation of employees in the selected company [Bachelor Thesis].
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This bachelor thesis focuses on the motivation of employees in a selected company. Its
main objective is to assess the current motivational system of the company
PREDVYBER.CZ s.r.0. from the perspective of employees and to propose appropriate
steps for its improvement. The work is divided into two main parts. The theoretical part
focuses on the issues of motivation, motivation in the workplace and related concepts. In
the practical part, the company PREDVYBER.CZ s.r.o. is introduced and then its
motivation system is analysed by means of a questionnaire survey, which evaluates how
employees perceive the current system. Based on the findings, recommendations and

measures for improving the company's motivation system are proposed.



