Analyza stimula¢nich a motivac¢nich faktoru
u zameéstnancu ve vybrané spole¢nosti

Jan Zak

Bakalarska prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2017 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky

Ustav managementu a marketingu
akademicky rok: 2016/2017

ZADANi BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni: Jan Zak

Osobni gislo: M13231

Studijni program:  B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Management a ekonomika

Forma studia: prezencni

Téma prace: Analyza stimulaénich a motivagnich faktorii u zaméstnanci ve

vybrané spoleénosti

Zasady pro vypracovani:
Uved
Definujte cile prace a pouzité metody zpracovani prace.
I. Teoreticka cast

e Zpracujte literarni reSersi zaméfenou na oblast stimulace a motivace
zaméstnanct a formulujte teoreticka vychodiska pro zpracovani praktické
¢asti.

Il. Prakticka ¢ast

o Analyzujte sougasny stav stimulagnich a motivacnich faktori u zaméstnancii
ve vybrané spolecnosti.

e Zhodnotte vysledky analyzy a navthnéte pro vybranou spoleénost vhodna
doporuéeni vedouci ke zlepZeni stimulaénich faktord ve vybrané spolecnosti.



Rozsah bakalafské prace: cca 40 stran
Rozsah pfiloh:
Forma zpracovani bakalaiské prace: tisténalelektronicka

Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, Michael. Odmé&fovani pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, 442 s.
ISBN 978-80-247-2890-2.

KOCIANOVA, Renata. Personalni &innosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha:
Grada, 2010, 215 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

NOE, Raymond A. Fundamentals of human resource management. 5th ed. New York:
McGraw-Hill/lrwin, 2014, 570 s. ISBN 978-0-07-811261-4.

PLAMINEK, Jii. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 3. vyd.
Praha: Grada, 2015, 159 s. ISBN 978-80-247-5515-1.

SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdroj. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, 188 s.
ISBN 978-80-247-5212-9.

Vedouci bakalafské prace: Ing. Jifi Bejtkovsky, Ph.D.
Ustav managementu a marketingu

Datum zadani bakalafské prace: 15. prosince 2016
Termin odevzdani bakalafské prace:  15. kvétna 2017

Ve Zliné dne 15. prosince 2016

\///walbk/z Q’JJ\

doc. Ing. David Tuéek, Ph.D.
dékan

o - 2
£ k’w

doc. Ing. Pavla Staikova, Ph.D.
Teditelka tistavu




PROHLASENI AUTORA
BAKALARSKE/DIPLOMOVE PRACE

Prohlasuji, ze

e beru na védomi, Ze odevzdanim diplomové/bakalaiské prace souhlasim se zvefejnénim
své prace podle zdkona ¢&. 111/1998 Sb. o vysokych skolach a o zméng a doplnéni
dalSich zékont (zdkon o vysokych $kolach), ve znéni pozd&jSich pravnich predpisi, bez
ohledu na vysledek obhajoby;

e beru na védomi, Ze diplomové/bakalarska prace bude uloZena v elektronické podobé
v univerzitnim informaénim systému dostupna k prezenénimu nahlédnuti, Ze jeden
vytisk diplomové/bakalaiské prace bude uloZen na elektronickém nosi¢i v pfiruéni
knihovné Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity Tomage Bati ve Zling;

e byl/ajsem seznamen/a s tim, Ze na moji diplomovou/bakalafskou praci se plné vztahuje
zakon ¢. 121/2000 Sb. o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym
a 0 zméné nékterych zakont (autorsky zékon) ve znéni pozd&j$ich pravnich predpisii,
zejm. § 35 odst. 3;

e beru na védomi, Ze podle § 60 odst. 1 autorského zakona ma UTB ve Zliné pravo na
uzavieni licenéni smlouvy o uZiti skolniho dila vrozsahu § 12 odst. 4 autorského
zakona, :

e beru na védomi, Ze podle § 60 odst. 2 a 3 autorského zdkona mohu uzit své dilo —
diplomovou/bakalaiskou préci nebo poskytnout licenci k jejimu vyuZiti jen pfipousti-li
tak licenéni smlouva uzaviena mezi mnou a Univerzitou Tomase Bati ve Zling s tim, Ze
vyrovnani pfipadného pfiméfeného piispévku na uhradu nakladd, které byly
Univerzitou Tomase Bati ve Zliné na vytvofeni dila vynaloZeny (aZ do jejich skutedné
vyse) bude rovnéz pfedmétem této licenéni smlouvy;

e beru na védomi, Z¢ pokud bylo k vypracovani diplomové/bakalafské price
vyuZito softwaru poskytnutého Univerzitou Tomase Bati ve Zliné nebo jinymi
subjekty pouze ke studijnim a vyzkumnym uéelim (tedy pouze k nekomerénimu
vyuziti), nelze vysledky diplomové/bakalafské prace vyuZit ke komerénim
aceltim;

e beru na védomi, ¢ pokud je vystupem diplomové/bakalaiské prace jakykoliv
softwarovy produkt, povaZuji se za souéast prace rovné? i zdrojové kody, popf. soubory,
ze kterych se projekt sklada. Neodevzdani této soudasti miZe byt diivodem k neobhdjeni
prace.

Prohlasuji,
1. Ze jsem na diplomové/bakalaiské praci pracoval samostatné a pouZitou literaturu jsem

citoval. V ptipadé publikace vysledki budu uveden jako spoluautor.
2. 7e odevzdand verze diplomové/bakalaiské prace a verze elektronickd nahrana do

IS/STAG jsou totozné.

podpis diplomanta

Ve Zlind < |

Jméno a pijmenti: \] H M &ﬂ k




ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva analyzou stimulac¢nich a motivac¢nich faktorti u zaméstnanct ve
vybrané spolecnosti. Spolecnost piisobi na ¢eském trhu a zabyva se poskytovanim filmové
zabavy Siroké vetejnosti. Cilem teoretické casti bakaldiské prace bylo zpracovani literarni
reSerSe na vybrané téma a na tomto zaklad¢ vytvoreni teoretickych vychodisek, ktera po-
slouzila pro zpracovani praktické ¢asti. Prakticka ¢ast obsahuje analyzu soucasného stavu
stimula¢nich a motivacnich faktori u zaméstnancti ve vybrané spole¢nosti. Pro tuto analyzu
bylo pouzito dotaznikového Setieni a polostandardizovanych interview s vedoucim zamést-
nancem. Soucasti bakalaiské prace jsou také doporuceni vedouci ke zlepseni soucasného

stavu stimulac¢nich a motiva¢nich faktorii ve vybrané spolecnosti.

Kli¢ova slova: motivace, odméiovani zaméstnancli, zaméestnanecké benefity, hodnoceni,

kvantitativni vyzkum

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with the analysis stimulating and motivating factors for employees
in the selected company. The company operates on the Czech market and is engaged
in providing movie entertainment to the general public. The aim of the theoretical part was
to compile a literature research on the selected topic and on this the basis of the creation
of theoretical assumptions, which served for the practical part. The practical part contains an
analysis of the current situation of stimulating and motivating factors for employees. For this
analysis was used questionnaire and semi-structured interview with the daily manager. Part
of the thesis is recommendations to improve the current situation of stimulating and moti-

vating factors in the company.

Keywords: motivation, remuneration, employee benefits, evaluation, quantitative research
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UvVOD

Clovék je zakladnim zdrojem pro fungovani kazdé organizace. Vedeni organizace mize mit
velké cile, pokud ale nema spravné stimulované a motivované zaméstnance, ktefi jsou v or-
ganizaci spokojeni, nikdy svych cili nedosahne. Zakladnim stavebnim faktorem tspésné
organizace je samotné pocateni vyberové fizeni pro nové zaméstnance, protoze pouze od
pocatku spravné stimulovany, motivovany a zaujaty zameéstnanec bude pro spole¢nost pii-
nosny, bude zvySovat konkurenceschopnost organizace a zvySovat hodnotu spole¢nosti na
trhu. Dilezitym tikolem vedoucich zaméstnancti v kazdé organizaci je sledovat neustale na-
ladu zaméstnanct a vztahy na pracovisti, tyto vztahy udrzovat a rozvijet pomoci nejnovej-
Sich trendl v odménovani zaméstnancl a fizeni lidi. Jednim z mnoha zpiisobl zjiSt'ovani
spokojenosti zaméstnancli na pracovisti je i dotaznikové Setfeni a rozhovor, jez budou oba

vyuzity v této bakalaiské praci.

Pro zpracovani své bakalaiské prace jsem si zvolil spole¢nost, ve které jsem uz tfi roky sam
zaméstnan a v rdmci praxe bakalafského studia jsem zde vykonaval praci na pozici vedou-
ciho zaméstnance. Vybrana spolecnost v této dobé fesi otazku identifikace svych zamést-
nanct s firemnimi cili a s timto spojenou problematiku spokojenosti svych zaméstnanci
a riznych moznosti pro zlepSeni pracovniho vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
Vybrana spolec¢nost plisobi na ¢eském trhu v oblasti poskytovani filmové zabavy a se svou

siti multikin je pfednim hra¢em v tomto odvétvi.
Bakalatska prace je rozdélena na dvé asti. Cast teoretickou a &ast praktickou.

V ¢asti teoreticke je jejim cilem vypracovani teoretickych poznatkli z oblasti motivace, sti-
mulace a odménovani zaméstnancti v organizacich a stanoveni teoretickych vychodisek pro
vypracovani ¢asti praktické. Cilem praktické ¢asti bakalatrské prace je vypracovat analyzu,
ktera je zaméfena na zjiSténi souCasného stavu spokojenosti zaméstnanct se stimula¢nim
a motivaénim programem ve vybrané spolecnosti. V tivodni ¢asti bakalatské prace je vy-
brana spole¢nost pfedstavena a samotnd analyza je vypracovana na zakladé kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumu. Osobni interview jsou realizovana s vedoucim zaméstnancem,
ktery poskytuje pohled zamé&stnavatele na problematiku motivace a stimulace zaméstnancu.
Vystupem bakaléiské prace jsou ndvrhy a doporuceni pro vedeni vybrané spole¢nosti v ob-
lasti stimulace a motivace svych zaméstnancti. Na zékladé téchto poznatkt, dat, informaci
a doporuceni mize vedeni vybrané spolecnosti poté provést potfebné zmény pro zlepSeni

situace stimulace a motivace zaméstnancti ve spolecnosti.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Téma své bakalaiské prace jsem si vybral proto, ze jsem sam ve vybrané spolecnosti zamést-
nany a otdzka stimulace a motivace zaméstnancii m¢ vzdy zajimala. Proto po osobnim pro-
fesnim rustu ve vybrané spolecnosti, kdy se mi naskytla moznost zabyvat se touto otazkou,
jsem vedeni spolec¢nosti nabidl moznost vypracovani bakalaiské prace pro zlepSeni stavaji-

cich podminek a zplisob stimulace a motivace zaméstnanct.

Cilem teoretické ¢asti bakalatské prace bude zpracovani literarni reSerSe na zvolené téma

a nasledné vytvoreni teoretickych vychodisek pro zpracovani praktické casti.

Na zaklad¢ teoretickych vychodisek a vyuzitim logické metody — indukce — budou formu-

lovany tfi hypotézy a jedna vyzkumna otdzka:

o HI: Vice nez 70 % respondentii je spokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami, které
zaméstnavatel poskytuje.

o  H2:Vicenez 50 % respondentii je spokojeno s tim, jak je vedouci zaméstnanec chvali
za odvedenou praci.

e H3: Provice nez 60 % respondentu jsou zaméstnanecké benefity dulezité.

o Vyzkumna otdzka: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi pohlavim respon-

dentii a spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami, které respondenti vyuzivaji?

Pro verifikaci vyzkumnych hypotéz a zodpovézeni vyzkumné otazky bude vyuZito pfevazné
dedukce, jako jedné z forem logickych (teoretickych) metod a matematicko-statistickych

metod.

Cilem praktické ¢asti bakalatské prace bude analyza soucasného stavu, ktera bude zamétena
na stimulac¢ni a motivaéni faktory, které plisobi na zaméstnance vybrané spole¢nosti. Na
zaklad¢ vysledki analyzy budou sestavena doporuceni na zlepseni souc¢asného stavu stimu-
la¢nich a motivacnich faktort v organizaci. V ramci praktické c¢asti bude vyuzivana pte-
vazné empiricka metoda vyzkumu, a to dotaznikové Setieni jako jedna ze slozek kvantitativ-
niho vyzkumu. Dotaznikového Setfeni bude realizovano elektronickou formou. V uvodni
¢asti, kde bude vybrana spolec¢nost predstavena, bude vyuzita SWOT analyza. V zavérecné
Casti bakalarské prace bude na zéklad¢ zjiSténych dat a informaci z analyzy vytvoten vystup,
ktery povede ke stanoveni doporuceni, kterd povedou ke zlepsSeni soucasného stavu stimu-

la¢nich a motivacénich faktort ve vybrané spolecnosti.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky, integrovany a komplexni piistup k za-
méstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi v organizacich. Jako takové se fizeni lidskych
zdroju zacalo formovat v pribéhu 50. a 60. let. Pojem fizeni lidskych zdroji kvili svému
problematickému vyznéni nahradil v dnesni dobé pojem fizeni lidi. Zakladni myslenka fi-
zeni lidskych zdroju je velmi jednoducha. Myslenka je postavena na tom, ze produktivita
prace zaméstnancu organizace a jejich vysledky budou daleko vyrazné;si, pokud jejich nad-

fizeni o n€ projevi zdjem. (Armstrong, 2015, s. 46-47)

Rizeni lidskych zdrojt se v dnesni dobé¢ stava zakladem kazdé uspésné organizace a stava se
nejdilezitéjsi tlohou vSech manazert, jelikoz vyjadiuje dilezitost a vyznam ¢Elovéka pro

spole¢nost jako takovou, a hlavné pro jeji uspéch na trhu. (Koubek, 2015, s. 15)

1.1 Podstata a smysl Fizeni lidskych zdroji

Jak uvadi Armstrong (2015, s. 43), pokud se hovofi o fizeni lidskych zdrojt, 1ze si predstavit
komplexni a promysleny ptistup k zaméstnavani a rozvijeni lidi v organizacich. Zjednodu-
a teorii zabyvajicich se chovanim lidi a organizaci. Jako takové se fizeni lidskych zdroja
zamé&fuje na zvySovani efektivity organizace prostrednictvim lidi, pficemz by mélo vzdy byt
zamé&feno také na eticky rdmec fizeni lidi. V praxi by pak tedy samotné fizeni lidskych zdroja
mélo byt vysledkem urcitého prunikii poznatki z mnoha oborid, mezi nimiz Ize zminit sa-
motnou politiku podniku a jeho smér rozvoje, vzdélavani zaméstnanc, fizeni pracovnich

vykonil a odménovani zaméestnanci.
Rizeni lidskych zdroji je podle Koubka (2015, s. 15) charakterizovano nékolika body:

e k personalnim otdzkdm a ¢innostem je pfistupovano strategicky s ohledem na dlou-
hodobou perspektivu a v kazdé situaci jsou zvazovany dopady v dlouhodobém mé-
fitku na personalni otazky.

e zaméfeni i na vn&jsi faktory ovlivitujici formovani a fungovani pracovni sily v orga-
nizaci. Za vnéjsi faktory jsou povazovani napiiklad vnéjs$i ekonomické podminky,
trh prace, populacni vyvoj, socialni podminky ve state, legislativa apod.

e persondlni ¢innost uz neni ¢innosti pouze odbornych pracovnikili specialné Skolenych

pro tuto ¢innost, ale kazdodenni praci vSech fidicich pracovnikll v organizaci. Role
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personalniho utvaru se stale castéji formuluje do poradenské, organizacni ¢i vzdéla-
vaci role.

e lidské zdroje jsou povazovany za kliCovou oblast strategie organizace, a proto je je-
jich fizeni kli¢ovou oblasti strategického fizeni celé organizace.

e je kladen diraz na vytvareni kvalitni organizacni kultury, ktera vede ke zdravym
pracovnim vztahlim a vytvari tak z vnéjSiho pohledu dobrou zaméstnavatelskou po-

vest.

1.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroju

Foot a Hook (2002, s. 5) shrnuli koly moderniho fizeni lidskych zdroji do nize uvedenych

bod, respektive ¢innosti:

e nabor a vybér zaméstnancl,

e vzdélavani personalu,

e planovani lidskych zdroji,

e uzavirani smluv,

e zajiStovani slusného zachazeni a rovnych ptileZitosti,

e posuzovani vykonu zaméstnanct,

e poradenstvi pro zaméstnance,

e odmeénovani zaméstnanct a zaméstnanecké vyhody (benefity).
e propousténi,

e povzbuzovani a motivace zaméstnanct.

Obecné ukoly fizeni lidskych zdroji v organizacich ptedstavuji tvorbu dynamického sou-
ladu mezi poctem a sloZzenim pracovnich ukolii a pracovnich mist a didle mezi poctem
a skladbou zaméstnancii ve spole¢nosti. Kazdy ¢lovek v organizaci musi byt zafazeny na
spravné misto a musi byt permanentné pfipraven pfizpusobit se poZadavkiim pracovni po-

zice. (M¢értlova, 2014, s. 13)

Tento obecny pohled na ukol fizeni lidskych zdroji dale rozvadi Koubek (2015, s. 16-18)

do nékolika hlavnich tkolu:

e vedouci zaméstnanci usiluji o to, aby kazdy zaméstnanec byl spravné zatazeny na
pracovni pozici, a pokousi se, aby tento pracovnik byl neustale permanentné pfipra-

veny ptizpiisobit se ménicim se podminkdm na pracovisti a na jeho osobnim pracov-
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nim misté. V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji pak dochdzi k takzvanému ,,tai-
loring* neboli ,,$iti* pracovni ndplné zaméstnanci na miru, tak aby prave jeho schop-
nosti byly vyuzity v maximalni mozné mire.

e v organizaci dochéazi k formovani efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych pracov-
nich vztaha na pracovisti, které¢ vedou k vytvareni tymt, kde spolu vSichni zamést-
nanci v maximalni efektivni mitfe spolupracuji.

e organizace musi také rozvijet své zaméstnance po personalni a socialni strance. Jedna
se tedy o rozvoj pracovnich schopnosti, osobnosti kazdého zaméstnance, socidlnich
vlastnosti, rozvoj jejich osobni angazovanosti, ktera vede k vnitinimu uspokojeni
z vykonavané prace. VSechny tyto atributy mizeme zahrnout do tzv. pracovniho zi-
vota kazdého zaméstnance.

e nemén¢ dilezitym ukolem je ale také, dodrzovani vSech zdkont v oblasti prace, za-
meéstnavani lidi, bezpecnosti prace, lidskych prav a vytvareni dobré zaméstnanecké

povésti ve svém okoli.

1.2 Personalni rizeni

Cilem personalniho fizeni je optimalni vyuZiti potencidlu osob a investic, které do nich vlozi
organizace s cilem dosazeni cilti spole¢nosti pomoci personalnich procesti. Personalni fizeni
vytvaii zaméstnanclim prostiedi, které¢ vede ke spokojenosti s vykonavanou praci, motivuje
je k rozvoji a dopomaha k ztotoZnéni se s cili organizace. Personalni fizeni je dynamickou,
citlivou a komplikovanou ¢asti fizeni kazdé organizace. Kazda organizace se 1ii pfistupem

k otazkdm persondlniho tizeni. (Kocianova, 2012, s. 10)

Kocianova (2012, s. 69) dale popisuje vyvoj personalniho fizeni v Ceské republice. To bylo
u nas do znaéné miry ovlivnéno svétovymi valkami, které se v Evrop€ udaly. Pfed druhou
svétovou valkou patfily n€které tuzemské podniky mezi hlavni inovatory a prikopniky v ob-
lasti personalniho fizeni. Jako ptiklad ndam muze slouzit jeden z nejvétSich podnikatelt, To-
mas Bat’a a mimo jiné jeho soustava fizeni. Po skon€eni druhé svétové valky byla ekonomika
u nas kompletné podtizena fungovani statu a tim byl jeji progres i v otdzkach personalnich
pozastaven. Po padu komunismu u nds, byla Groven personalniho fizeni zna¢né pozadu za
svétovym trendem. Tuto skutecnost se odbornici a praktici snazili napravit. Byla tu snaha
pievést svétoveé znalosti v oboru do ¢eské spole¢nosti, ale byl bran i ohled na tradice Ceské

personalistky.
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1.3 Vyznam vybéru vhodného pracovnika

V malych a stfednich organizacich hraje velkou roli ¢innost personalisty pii vybéru sprav-
ného typu zaméstnance. Personalista by mél mit jasné stanoveny profil, pracovni a charak-
terové vlastnosti pracovniki, které ma do pozadované pozice obsadit. Jak uvadi Koubek

(2011, s. 39) vybér nevhodného pracovnika mize mit za nasledek naptiklad:

e dostatecné nevyuzivani jejich pracovnich schopnosti,

e nezadouci chovani zaméstnance — pozdni pfichody, konflikty s ostatnimi zamést-
nanci,

e nespokojenost zakaznikll zplisobenou chovanim zaméstnance,

e zhorSovani pracovni moralky kolektivu ¢i vysokou fluktuaci pracovniki.

1.3.1 Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor, pokud je peclivé pfipraveny a nasledné dobie provedeny, piedstavuje
nejlepSi metodu pro vybér pracovnikli. Umoznuje ziskat dodatecné a hlubsi informace
k ptfedbézné ziskanym dokumentiim od uchazect, kteti tak mizou osobné sdélit sva oceka-
vani, pracovni a osobni cile. Pokud dostane uchaze¢ dostate¢ny prostor ke své osobni pre-
zentaci, pii které je sledovano jeho verbalni 1 neverbalni chovani, je mozné dostat potiebné
informace o jeho osobnosti a povahovych rysech. Na téchto zdkladech je ndsledné mozné
komplexné posoudit, zda se dany uchaze¢ hodi na pracovni pozici at’ uz v otdzkach firem-
nich pozadavku pro pracovni pozici, ale také zda viibec zapadne do jiz zabéhlého pracovniho
kolektivu a do organiza¢ni kultury jako takové. V neposledni fadé umozni predat uchazeci

vizi pracovni spoluprace. (Koubek, 2011, s. 109)

Bélohlavek (2016, s. 54-55) uvadi, ze pohovor jako takovy miize byt nestrukturovany, kdy
nejsou predem piipravené otazky nebo naopak strukturovany, kdy ma osoba, ktera vede po-
hovor ptipravené piesn¢ dané otdzky a jejich potradi. Dale uvadi né€kolik druht otazek napfti-

klad:

e otazky zakazané — tyto otazky nelze klast z etickych a legislativnich divoda, pro-
toze by mohly diskriminovat uchazece, pf.: ndboZenské, politické otazky.

e otazky sugestivni — jsou také nevhodné, vynucuji si urcitou odpovéd'.

e otazky uzaviené — odpovidame ano/ne.

e otazky oteviené — nuti uchazece, aby odpovédeél podle sebe.
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e otazky situacni — velmi vhodné, navozuji urcitou situaci a uchaze¢ ji musi vytesit
— Castecné nam muize ukazat, jak bude uchazec reagovat v krizové situaci.
e behavioralni otdzky — uchaze¢ popisuje n¢jakou svoji piithodu z minulosti.

e nepiimé otazky — vztahuji se k oblastem motivace, moralnich vlastnosti.

Vybérovy pohovor, jako takovy nemize vzdy dat na 100 % pohled na dané¢ho uchazece,
jelikoZ uchaze¢, mize mit do znacné miry na otazky pfipravené odpovédi, které mohou byt
strukturovany tak, aby se personalistovi libily. Proto je dulezitou roli personalisty, aby
opravdu dobfe naslouchal uchazeci, zjistil jeho vnitini hodnoty, motivace a stimulace, které¢

mohou byt dillezité pro budouci vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

1.4 PécCe 0 zaméstnance

Péce o zaméstnance predstavuje starost zaméstnavatele o pracovni podminky k vykonavani
sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Podstatou péce o zaméstnance je do-
sahnout pozitivnich hodnot ve vSech proménnych, které bezprostiedné a zprosttedkované
ovliviiuji zaméstnance v pracovnim procesu pii dosahovani pozadovaného vykonu. Smys-
luplna péce o zamestnance je zakonnou povinnosti a ekonomickou nutnosti kazdého zamést-
navatele. Pfiznivé pracovni podminky pozitivné€ ovliviuji zdravi, spokojenost na pracovisti,
motivaci, schopnosti, vysledky, chovani zaméstnance a tim posiluje jeho angazovanost na

realizaci cili spole¢nosti. (Sikyf, 2014, s. 130)
Sikyt (2014, s. 131) dale rozd&luje pééi o zaméstnance na:

e Pé&Ci povinnou, kterd je definovdna ve smluvnim vztahu mezi zaméstnancem a za-
méstnavatelem a vyplyva z pracovnépravnich ptedpisti, kolektivnich, pracovnich
a jinych smluv (pracovni doba, pracovni prostfedi, bezpecnost a ochrana zdravi pfi
praci, stravovant).

e Péci dobrovolnou, kterd vyplyva z personalni politiky zaméstnavatele (persondlni

rozvoj, zameéstnanecké vyhody).
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2 PROCES MOTIVACE A STIMULACE ZAMESTNANCU

Pojmy motivace a stimulace se v manaZerské praxi vyuzivaji velmi volnym zplisobem
a velmi Casto dochazi k jejich zaménovani ¢i prekryvani. Dilezité je si uvédomit hlavni roz-
dily mezi obéma pojmy. Motivace vychazi z nasich vnitinich pocitii a pohnutek. V praxi to
muze znamenat, ze urcitou véc délame proto, Ze nam to ¢ini radost. Stimulace naopak vy-
chazi z vnéjsiho prostiedi, které piisobi na ¢loveéka. Mize se tedy jednat o urcitou finan¢ni
nebo materialni odménu, kterou pracovnik obdrzi za vykonani ptislusného tikonu. (Plami-

nek, 2015, s. 16)

2.1 Motivace

Kocianova (2010, s. 22-23) charakterizuje motivaci jako soubor vnitfnich ¢initell hnaci sily
veskeré ¢innosti ¢lovéka. Mezi zdkladni motivacni sily (motivy) fadi pfedevsim potieby, za-
jmy, hodnoty a postoje. Pokud je zaméstnanec pfiméfené motivovan, je u néj pak dosaho-
vano optiméalnich vysledki. Dilezité je pak pravé mira motivace, zaméstnanec, ktery je pre-
hnan€ motivovan nebude zakonité dosahovat nejlepsich vysledkii. Pfemira motivace miize
vést az k jeho uplnému selhani. Nizkd mira motivace pak ¢lovéka dostate¢né nevtahne do

pracovniho procesu a nenuti ho dosahovat uspokojivych vysledki pro jeho nadtizené.

Za motivaci je povazovano pracovni nasazeni, které zaméstnanec vynaklada, vytrvalost, od-
hodlani a také nadSeni, které v ném prace vyvolava. Mnoho organizaci je piesvédceno, ze
pracovnici, ktefi jsou u nich za praci placenti, jsou pro praci také dostatecné motivovani. Toto
presveédceni, ale neni pravdivé. Motivace pracovnikil v organizaci, jejich pracovni aktivita,
nasazeni, a tedy i dosaZené vysledky, jsou z velké ¢asti odrazem toho, jak s nimi jednaji
jejich vedouci manazefi. Motiva¢nim schopnostem vedoucich pracovniki a jejich rozvoji je
vSak v dneSni dob¢ vénovana jen mala pozornost. Pfitom schopnost dostate¢né motivovat
své zaméstnance davd manazerim moznost predchazet velké fad¢€ personalnich problémii,
mezi néz muze zatadit vysokou pracovni absenci, fluktuaci ¢i nizkou produktivitu préce.
Nutno podotknout, Ze zadkladem proto tyto manazerské schopnosti, jako urcitd mira empatie,
vudci schopnosti, jsou osobni vlastnosti vedouciho pracovnika, na které by pfti jeho vybéru
mél byt kladen predevs§im diraz. I tyto vlastnosti Ize pak rozvijet vhodnou formou uceni

a tréninku. (Styblo a kol., 2011, s. 567-568)

Armstrong (2009, s. 109) na obrazku (Obr. 1) graficky znézornil proces motivace zaloZeny

na potiebach.
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Obr. 1. Proces motivace zalozeny na potrebach (Armstrong, 2009, s. 109)

Tento model je zaloZeny na upeviiovani nebo posilovani o¢ekavani a na teorii potieb. Model
dale naznacuje, ze model motivace je podnicen védomym nebo mimovolnym zjisténim ne-
uspokojenych potieb. Nasledné jsou stanoveny cile, které povedou k uspokojeni dané po-
tteby. Po provedeni pottebnych kroki, které maji vést k dosazeni cile, je v piipadé
uspésné ¢innosti potieba uspokojena a stejny proces miize byt uplatnén 1 v budoucnu. Po-
kud potieba uspokojena nebyla, mohou byt provedeny kroky jiné, které pottebu uspokoji.
(Armstrong, 2009, s. 100)

2.2 Teorie motivace

Teorie motivace se v $irSim slova smyslu zabyva tim, co nuti lidi k tomu, aby néco délali.
Co je ovlivituje smérem k jejich chovani. Vysvétluje faktory, které ovliviiuji miru vkladanou

¢lovékem do jeho €innosti, jeho miru osobni angaZovanosti. (Armstrong, 2009, s. 109)

Armstrong (2009, s. 110) dale uvadi, ze teoretici jako Maslow a Herzberg, stanovili spolecné
¢1 obecné potieby lidi, u kterych ale nelze predpokladat, Ze nastanou v jakémkoliv okamziku,
ve stejné mife u vSech ¢lenti populace, ani v mensi skupiné lidi v organizaci, protoze kazdy

¢lovék je jiny a teorie motivace rozdéluje na:

e Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace.
e teorie instrumentality.

e teorie potieb.
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2.2.1 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Frederick Herzberg byl vyznamnym psychologem, ktery stanovil dva typy motivace lidi —

zaméstnanct (Kocidnova, 2010, s. 27):

e motivace vnitini — jedna se o motivaci vychézejici z pracovniho Zivota, tedy urcité
faktory, které se tykaji vnitiniho uspokojeni (zodpovédnost, samostatnost, moznost
rozvoje svych schopnosti, moznost kariérniho rtstu).

e motivace vnéjs$i — jedna se o motivaci, ktera ptisobi na zaméstnance z vn&jsiho pro-
stiedi, tedy od jeho nadfizeného, s cilem zvysit jeho motivaci vnitini (odmény ve
formé zvyseni platu, povyseni v pracovni hierarchii, pochvala, ale i rizné formy po-

stihl a trestt).

V ptipad€ motivace vnéjsi pak Kocianova (2010, s. 27) hovofi o stimulaci, kterd by m¢la

podporovat vnitini motivaci osoby.

Styblo a kolektiv (2011, s. 570) popisuji moznosti, jak usoudit, Ze je pracovnik dostate¢n¢
vnitin€ motivovany. Pracovnik Casto hovoti o svych pracovnich tkolech, cilech, se kterymi
je spokojeny nebo naopak nespokojeny. Dililezitda mohou byt také tvrzeni, Ze zaméstnanec
své Cinnosti vykonava rad, ze své vlastni vile a je ochoten na jejich uspé$ném splnéni pra-
covat nezavisle na case. Naopak znakem nedostatecné vnitini motivace mtze byt, ze zamést-
nanec se svym ukolim vyhybé a jejich plnéni mu necini Zadnou radost. Pro plné vyuziti

vnitinich motivac¢nich faktoru je nutno:

e 7jisténi, jaké tkoly a ¢innosti jednotlivy zaméstnanci radi vykonavaji a tyto tkoly
jim pfid¢lovat,
e zdiraznit a podporovat samotnou zdbavnost veskerych pracovnich ¢innosti,

e vytvafet pfijemnou pracovni atmosféru, ve které budu zaméstnanci radi pracovat.

Mezi znaky, ze zamé&stnanec je vdzany na vnéjsi motivacni faktory, patii jeho nadmérné
dotazovani se na odménu, kterou za svou praci obdrzi, jeho neochota udélat jakoukoliv praci
navic, bez jakékoliv odmény nebo velmi €asto hovoii o odménéch se svymi kolegy na pra-

covisti. Pro tyto zaméstnance je dobré stanovit:
e presné odmeény za dosazené vysledky,
e jasné vysledky od ocekavané prace,

e zavést nefinancni odmény, které zaméstnanci mohou ziskat.
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2.2.2 Teorie instrumentality

Armstrong (2009, s. 111) uvadi, Ze pojem ,,instrumentalita“ je presvédceni, ze pokud délame
jednu véc, jeji pri¢inou bude nésledné véc jind. V SirSim pojeti teorie to znamena, ze lidé
pracuji pouze pro penize. Lidé budou podle ni motivovani k vykonu pouze tehdy, pokud
jejich odmeéna ¢i ptipadny trest bude ptimo zavisli na jejich vykonu. Tato teorie poté vychazi
z Taylorovy koncepce védeckého tizeni, kterd prave zdiraziuje pisobeni finanéni odmény
na &lovéka. Uspéch, ktery lidé dosahuji pii pInéni cilt a nasledna odména tak nasledné pi-
sobi jako pozitivni stimuly, které ¢loveék bude pii dalsi podobné situaci opakovat své cho-
vani. Pokud vSak bude jeho kondni netuspésné a bude za néj potrestan, bude u n¢j tato situace
v budoucnosti stimulovat hledani alternativnich feseni pro dosahovani danych cilti. Tato te-
orie se v praxi vyuziva dodnes, ale jeji pouzivani neni pfili§ komplexni, jelikoz je zalozeno

pouze na principu vnéjsi kontroly a nezohlediiuje fadu dal$ich lidskych potieb.

2.2.3 Teorie poti‘eb

Jednu z nejznaméjSich teorii tykajicich se lidskych potieb stanovil americky psycholog
Abraham Maslow. Maslow stanovil pét hlavnich kategorii lidskych potieb, které maji
vSichni lidé spole¢né a hierarchicky je uspofadal do pyramidy, kdy zaklad je tvotfen zaklad-
nimi fyziologickymi potifebami. Dalsi jsou potieba bezpeci, spolecenské potieby, jako jsou
laska a sounaleZitost, pies potiebu uznani az po vrchol, kde se nachazi potifeba samotné se-
berealizace osobnosti ¢loveéka. Teorie vychazi z principu, kdy osoba po uspokojeni potieby
niz8iho stupné se zacne sousttedit na potiebu stupné vyssiho. Na uspokojeni dalSiho stupné
tak presune veskerou svoji pozornost a uspokojeni této potfeby se tak stdva motivatorem
chovani osoby. Samotna potieba seberealizace vSak nemiiZze byt uspokojena v plné mife ni-
kdy (Armstrong, 2015, s. 220). Graficky je Maslowova pyramida potieb znazornéna hierar-
chicky na obrazku (Obr. 2).
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Obr. 2. Maslowova pyramida potieb (Armstrong, 2015, s. 220)
Kocianova dodéava (2010, s. 28), ze Maslowova teorie potteb byla od pocatku teréem znacné
kritiky, jelikoZ Maslow svou praci nikdy neovéfil empiricky a problematické je také pevné

ukotveni lidskych potfeb na vSechny lidi a tim popfteni jejich rozdilnosti.

2.2.4 Teorie ERG

Americky psycholog Alderfer ptepracoval Teorii potieb od Maslowa a rozd¢lil ji do ti ka-

tegorii (Kocidnova, 2010, s. 28-29):

1. Existen¢ni potieby — (E — Existency):
e cexistencni potieby predstavuji potiebu dosahovat a udrzovat rovnovahu orga-
nismu diky materidlnim pfedmétim.
e mezi druhy existencnich potifebu fadime plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni
podminky.
2. Vztahové potieby (R — Relatendness):
e uspokojeni vztahovych potieb je zavislé na procesu sdileni a vzajemnosti.
e formy vztahového procesu jsou naptiklad pochopeni, potvrzeni nebo vliv.
3. Rastové potteby (G — Growth):
e tyto potieby jsou dusledkem tendence otevienych systému vniting rust.
e rustové potteby stimuluji k vyvijeni tviir¢iho a produktivniho usili a jejich uspo-

kojeni je zavislé na ptilezitostech k ristu.
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2.3 Motivacni program spolecnosti

Motivacni program spolec¢nosti obsahuje nastroje pro stimulaci zaméstnancii ve spole¢nosti
a musi byt v souladu s persondlni strategii, personalni a socialni politikou organizace a pro-
stupuje celym systémem fizeni lidi v organizaci. Samotnym tkolem motiva¢niho programu
v organizaci je ovlivnit pracovni ochotu lidi, jejich vykonnost, spokojenost a stabilizaci. Pro-
gram je konkretizaci prace se zaméstnanci ve sméru pozitivniho ovlivnéni pracovni motivace
pracovnikil a urcuje tak zékladni pravidla pro uplatnéni stimula¢nich prostfedkti. Motiva¢ni
program organizace musi respektovat obecné poznatky o motivaci a stimulaci lidi a mél by
byt postaven na analyze motivacni struktury pracovnikl ve spole¢nosti. Analyza motivac¢ni
struktury pracovnikll spolu s psychologickymi a sociologickymi prizkumy umoziuji zhod-
notit stav v organizaci v oblasti fizeni lidskych zdroji, siln¢ a slabé stranky systému fizeni
a motivacni ucinky. Z téchto znalosti vychazi motivacni program organizace. (Kocianova,

2010, s. 39)

Kocianova (2010, s. 40) dale uvadi druhy informaci, které jsou dilezité pfi tvorbé motivac-

niho programu spole¢nosti:

e informace o technickych, technologicky a organiza¢nich podminkach prace.

e informace o socidlné-demografickych a profesné-kvalifikacnich charakteristikach
pracovnikl organizace.

¢ informace o uplatiiovaném systému hodnoceni a odménovani zaméestnanci.

e informace o persondlnim fizeni a persondalni praci v organizaci.

e informace o uplatiiovaném systému péce o zaméstnance v organizaci.

2.4 AngazZovanost a oddanost

Armstrong (2009, s. 121) uvadi, Ze s pojmem motivace tzce souvisi dva dals$i pojmy, anga-
zovanost a oddanost. VSechny tyto tfi procesy jsou komplementéarni, navzajem se dopliuji

a piekryvaji se. V praxi odménovani je v§ak dobré jednotlivé pojmy rozliSovat.

2.4.1 AngaZovanost

V soucasnosti je angazovanost povazovana za hlavni téma ve vSech organizacich. Spolec-
nosti si uvédomuji, ze mnozstvi sofistikovanych dat o potfebach a ptanich svych zakaznik,
které maji k dispozici, jim nepomohou urcit, jaké potfeby motivuji jejich zaméstnance k lep-

Simu pracovnimu vykonu. Pro pochopeni problematiky angazovanosti je dileZzité zjistit, jaké
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prvky angazovanosti pracovniky motivuji. Jestli se jednd o préci, vedouci pracovniky, za-
kazniky nebo kolegy, az nasledné poté je mozné zavést postupy pro rozvoj angazovanosti

v organizaci. (Horvathové, Blaha, Copikova, 2016, s. 13-14)

Vyznam pojmu angazovanost spo¢iva v samém srdci zaméstnaneckého vztahu. Predstavuje
to, co lidé d€laji a jak se chovaji ve svych rolich, co je vede k tomu, aby pracovali zpisobem
pfispivajicim k uspésnému dosahovani cild v organizaci, tak svych vlastnich. Zaméstna-
necka angazovanost v dneSnich dobé nabyva stale na vétSim vyznamu, jelikoz spravné na-
stavené odménovani zaméstnanct vede ke zvySujici se angaZzovanosti. Pozitivné angazovany
zaméstnanec ma pozitivni vliv k praci a svému zaméstnani, véii v organizaci a identifikuje
se ni. Proto je zaméstnanec spolehlivy a vétSinou jde za hranice pozadavkl na svou praci
a tim poskytuje a vyhledava pfilezitosti ke zlepSovani vykonu spole¢nosti. (Armstrong,

2009.s. 123)

2.4.2 Oddanost

Pojem oddanost a angazovanost se ve velké mife prolinaji. Silny pocit oddanosti vici orga-
nizaci miZe vést k vys§i mife angaZovanosti. Je ov§em mozné, ze zaméstnanec se bude v za-
méstnani angazovat ve vétsi mife, 1 v ptipadé, kdy nebude spolecnosti zcela oddan. Oddanost
je také velmi Casto zaménovana s loajalitou. V ptipad¢ loajality se jedna o formu, ktera pred-
stavuje povinnost a zvySuje kazen, oddanost je vSak dobrovolnym vztahem. (Horvathova,

Blaha, Copikova, 2016, s. 25)

Pokud hovotfime o oddanosti k organizaci, mluvime o zamé&stnancich, ktefi jsou na organi-
zaci hrdi a chtéji v ni pracovat. Pokud jsou nasi zaméstnanci oddani nasi spolecnosti, je velmi
pravdépodobné, ze se budou také ve vétSi mife angazovat, aby byla jejich organizace
uspesna. Organizace, které uspokojuji potteby lidi jak z hlediska préce, tak z hlediska atrak-
tivity prace, jsou pro zaméstnance dobrym mistem pro praci, protoZze zameéstnavatel uspoko-

juje jejich individudlni potfeby. (Armstrong, 2009, s. 128)
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3 STIMULACE — PROCES ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Smyslem odménovani zaméstnanct je nalezit¢ ocenit opravdovy vykon zaméstnancti a efek-
tivné tak stimulovat zaméstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovanych
vykonl. Zaméstnanci maji prostiednictvim odméinovani moznost vlastniho ekonomického
zajiSténi a moznost uspokojovani vlastnich potieb. Strategie odménovani musi brat ohledy
na vysledky hospodafeni spoleénosti a musi byt v souladu s pracovnépravnimi piedpisy. (Si-

kyft, 2016, s. 128)

Armstrong (2015, s. 413) ik, Ze strategie odménovani urcuje, co chece organizace v néko-
lika nasledujicich letech v oblasti odménovani udelat a jak toho chce dosdhnout. To vytvari
urcity systém odmeénovani slozeny ze vzéjemné propojenych procesl a postupil, které se
uplatiiuji s cilem zajistit odménovani zaméstnanct, které bude fizeno ve prospéch jak sa-

motné organizace, tak jejich zaméstnanct.

Kocidnova (2010, s. 160) dodava, ze odménovani je velmi dilezitou oblasti pro organizaci
1jejiho zamé&stnance. Odménovani je realizovano ve formé mzdy, platu nebo jiné penézni ¢i

nepenézni odmeény a piedstavuje kompenzaci zaméstnanci za jeho vykonanou praci.

3.1 Filozofie odménovani

Filozofie odménovani predstavuje presvédceni organizace o tom, jak by méli byt jeji zamést-
nanci odménovani. Zaméstnanci by méli byt s filozofii odméiovani v organizaci obezna-
meni, aby dobfe poznali a pochopili, na ¢em jsou zaloZeny standardy jejich odménovani.
Zakladni principy odménovani jsou velmi €asto schvalovany vrcholovym vedenim organi-
zace na zaklad¢é doporuceni ze strany internich specialistii na odménovani ¢i externich po-
radct. Pro lepsi uplatnéni odmeéiovacich postupll v organizaci je vSak lepsi vyuzivat inter-
nich ¢lend, ktefi jsou seznameni se vSemi okolnostmi v organizaci. (Armstrong, 2015, s.

414)
Armstrong (2015, s. 414) dale popisuje pozadavky, které by mél plnit systém odmenovani:

e vytvafeni a uplatiovani spravedlivého, efektivniho a transparentniho systému odmé-
fovani, ktery je v zajmu vSech zacastnénych stran.

e vytvareni a uplatiovani politik a postupli odménovani, které podporuji strategické
cile organizace.

e odménovani zaméstnancii podle jejich zasluh.

e tvorba zajimavé hodnotové nabidky pro zaméstnance.
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e poskytovani odmeén, které pritdhnou a udrzi pozadované zaméstnance a zajisti jejich
angazovanost.
e preneseni vétsi odpoveédnosti za rozhodovani v otdzkach odménovani na liniové ma-

nazery.

3.2 Slozky odménovani

Kocianova (2010, s. 161) popisuje tyto slozky odméenovani:

zakladni penézni odména nebo dodate¢nd penézni odmeéna (pevné a pohyblivé mzdy
a platy).

e zamgéstnanecké vyhody.

e nepenézni odmeny (uznani, ocenéni, pochvala, odpovédnost, osobni rozvoj).

e procesy fizeni pracovniho vykonu.

3.2.1 Penézini odména

Sikyt (2016, s. 128) tika, Ze penézni odména je tvofena mzdovym systémem, ktery je tvofen
zasadami, postupy a formami odménovani mzdou. Organizace muze aplikovat vlastni
mzdovy systém podle vlastni strategie odméenovani, ale tento mzdovy systém musi vzdy re-
spektovat zasady odmeénovani za praci, které stanovi zakonik prace a provadéci pravni pied-

pisy, jako je naptiklad nafizeni vlady ¢.567/2006 Sb., o minimalni mzdé.
Urban (2017, s. 116) popisuje ty formy finanéniho odménovani:

e zakladni ¢i pevna mzda, tarifni nebo smluvni (hodinova, tydenni, mési¢ni véetné pie-
s€astl). Tato mzda je vétSinou vazana na trzni ohodnoceni profesi, které zohlednuje
jejich ekonomicky ptinos, ndroky a poZadavky. DalSim faktorem je také dlouhodoby
vykon, zkuSenosti a schopnosti jednotlivych zaméstnancii. Finanéni odména tak
pfedstavuje zaruc¢enou ¢ast individualni mzdy, kterd ma za cil ziskat a udrzet zamést-
nance a ocenit tak nadro¢nost jeho prace.

Sikyt (2016, s. 129) pak definuje rozdil mezi mzdovym hodnocenim a platovym hod-
nocenim. Plat zaméstnanciim v pracovnim poméru poskytuji zaméstnavatelé ve ve-
fejnych sluzbach a spravé, kde jejich €innost je v plné vysi nebo prevazné financo-
vana z vetejnych zdrojti. V praxi se tak jedna o zaméstnance, jehoz zaméstnavatelem

je stat, izemni samospravni fond nebo ptispévkova organizace.
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Mzdu poskytuji zaméstnanclim v pracovnim pomeéru vSichni ostatni zaméstnavatelé,
kde zakonik prace a provadéci pravni predpisy stanovuji pouze obecné zasady od-
ménovani mzdou a minimalni mzdové ohodnoceni. Za praci na zékladé¢ dohody
o provedeni prace nebo dohody o provedeni pracovni innosti ptislusi zaméstnanctim
dané organizace odména z dohody. (Sikyt, 2016, s. 129)

e (Odména vazand na individudlni schopnosti pracovnika. Miize byt vyplacena ve

formé nadtarifni slozky zakladni mzdy, vy$$i mzdy v ramci mzdového intervalu nebo
jako forma osobniho ohodnoceni. Hlavnim cilem je motivovat ke zvySeni pracovnich
schopnosti a kvalifikace, ale 1 ocenit a stabilizovat dlouhodob¢ vykonné zaméstnance
organizace. (Urban, 2017, s. 117)
Koubek (2011, s. 173) stanovuje podminky, které musi byt splnény pro udéleni od-
mény zalozené na individualni schopnosti pracovnika. Pracovni vykon musi byt
mozné méfit u kazdého pracovnika jednotlivé. Pracovnik si pracovni tempo urcuje
sdm a jeho vykon musi byt plynuly, tak aby nebyl omezovan okolnim prosttedim.

e Pohybliva nebo také vykonova slozka mzdy je vyplacena v podobé¢ ukolové mzdy,
mzdy za pracovni vykon, jako odména za zlepSovaci navrh nebo ve form¢é zamést-
naneckych akcii. (Urban, 2017, s. 117)

e Urban (2017, s. 117) jako posledni slozku odménovani definuje zaméstnanecké vy-
hody. Vyhody jsou vazany na vztah zaméstnance k organizaci, ptipadné jeho posta-
veni v hierarchii. Jsou tvofeny naturdlnimi pozitky, jako jsou darkové predméty
a sluzby, finan¢ni pfispévky a jind cenova zvyhodnéni poskytovanad pracovnikiim

organizace.

3.2.2 Dohoda o provedeni prace a dohoda o provedeni ¢innosti

Jestlize vyuziva zaméstnavatel vykon pii urCitych profesich pouze piilezitostné nebo se
jedna o ¢innost malého rozsahu, miZze tyto prace zajistit na zdkladé¢ dohody o provedeni
prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. Dohoda o provedeni préce je sjednadvana na maxi-
malni predpokladany rozsah 150 hodin. Ugastnici v dohodé o provedeni prace zpravidla
sjednavaji pracovni ukol, vy$i odmény za provedeni ukolu a podminky poskytovani odmény.
Dohoda o pracovni ¢innosti neni limitovana rozsahem prace, proto ji 1ze sjednavat i v piipa-
dech, kdy rozsah prace ptekracuje nebo naopak nedosahuje vyse 150 hodin. Vykon prace je

vSak omezen stanovenim tydenni pracovni doby u zaméstnavatele, kdy nelze vykonavat
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prace, které ptekracuji v priméru polovinu stanovené pracovni doby u konkrétniho zamést-
navatele. Tato dohoda se sjednava na dobu uréitou nebo neurcitou. (Styblo, 2011, s. 191-

192)

3.3 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Armstrong (2009, s. 382) tik4, ze zaméstnanecké vyhody tvoii opatfeni zaméstnavatele,
ktera jsou urCena pro jeho pracovniky, aby svym zplisobem zlepSovaly blahobyt zamést-
nancl. Benefity jsou poskytovany navic k penézni odméné a tvoti ptevaznou Cast z celkové
slozky odmén. Mohou mit také zasluhovou povahu ve formé penzijnich systémi, pojisténi
nebo nemocenskych davek, ptipadné mohou byt benefity formu bezprostiedni jako firemni
automobil nebo mobilni telefon. Do forem zaméstnaneckych vyhod patii také dovolena po-
skytovand zaméstnanciim a volno, které nema povahu odmény. Zaméstnanecké benefity jsou
velmi nakladnou slozkou celkového souboru hmotnych odmén, pfi¢emz mohou odpovidat
az jedné tretin¢ nakladl na zékladni mzdy, a proto musi byt velmi peclivé planovany a fi-

zeny.

Siky¥ (2014, s. 123) dodava, ze poskytovani zaméstnaneckych vyhod zvysuje atraktivnost
zamestnani a zlepSuje poveést zaméstnavatel na trhu. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod
je soucasti poskytovani péce zaméestnanctim. Nekteti zaméstnanci proto povazuji zaméstna-
necké vyhody za samoziejmost, nepovazuji je za ur€itou formu odmény. Jejich neposkytnuti
nebo omezeni miiZze zaméstnance podnécovat k nespokojenosti. Poskytovani zaméstnanec-
kych vyhod je mozZné sjednat v kolektivni smlouvé, pracovni smlouvé nebo bude jejich po-

skytovani upraveno ve vnitinich predpisech.
Sikyt (2016, s. 135) rozdéluje systém poskytovani odmén na:

e plosny systém, ktery umoziuje vS§em zaméstnanciim vyuZzivat vSechny zaméstna-
necké vyhody, jez zaméstnavatel nabizi,

e volitelny systém, ktery je ¢asto oznacovany jako kafeteria systém, ddva moZnost jed-
notlivym zaméstnancim vyuZivat nabizené zaméstnanecké vyhody podle jejich in-
dividudlnich preferenci, vlastnich potieb, pfic¢emz je ¢aste¢né postaveny na ploSném
systému odmén, kdy je urcita ¢ast vyhod poskytovana zaméstnanctim plosné.

Noe (2014, s. 400) uvadi, ze benefity maji v mnoha ptipadech stejnou funkci jako samotna

mzda. Benefity piispivaji k atraktivité, udrzeni a motivuji zaméstnance stejné jako mzda.

Razné druhy poskytovanych benefitli mohou umoznit zaméstnanctim vybrat si dle vlastnich
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poteb a co je zajima. Systém zaméstnaneckych vyhod musi byt v organizaci definovany
jednoznacéné¢, srozumitelné a musi davat zaméstnancim jasnou informaci, co za své odve-
dené vykony dostanou. Pokud zaméstnanec nezna cenu svych vyhod a nevi, jak je vyuzivat,
jsou veskeré prostfedky, které organizace na tyto benefity vynalozila, ztraceny. Pouze efek-
tivni a komplexni systém zaméstnaneckych vyhod dokaze zaméstnance motivovat v po-

trebné mife.
3.3.1 Typy zaméstnaneckych vyhod

Armstrong (2009, s. 383) rozd€luje hlavni zaméstnanecké vyhody na:

e zaméstnanecké vyhody tykajici se osobni bezpe¢nosti — zabezpeceni soukromé zdra-
votni péce, pojisténi pro piipad imrti na pracovisti, osobnich trazi a sluZzebnich cest,
nemocenské davky, dodate¢né odstupné pii propusténi z diivodd nadbytecnosti.

e penézni pomoc, kterd je ve form¢ podnikové ptijcky, bezirocné ptijcky na predplatné
jizdenek ¢i kulturnich a sportovnich akci, pomoc pfti splaceni hypoték.

e vyhody pro osobni potieby — matefska a otcovskd dovolend a davky béhem ni, volno
z osobnich divodi, péce o déti v podnikovych zatizenich nebo poukazky s ptispévky
na tuto péci, poradenské sluzby pied odchodem do diichodu, sportovni a spole¢enska
zafizeni, podnikové slevy na vyrobky a zafizeni poskytovana podnikem a maloob-
chodni poukdzky na nakup zbozi u maloobchodnich fetézct.

e dovolena.

e podnikovy automobil.

e jiné zaméstnanecké vyhody — bezplatné parkovani, vanocni vecirky a bezplatné po-

skytovani ndpojli na pracovisti.

3.3.2 Trendy v zaméstnaneckych vyhodach

Zaméstnanecké vyhody a benefity nabizi v Ceské republice 99 % zaméstnavateli a pri-
meérné jeden zaméstnanec obdrzi na 12 vyhod. Toto zjisténi vyplyva z prizkumu, ktery pro-
vedl ¢esky Svaz prumyslu a obchodu. Mezi stale popularni benefity patii u ¢eskych zamést-
nanct mobilni telefony, pfispévky na pojisténi ¢i stravenky, které poskytuje svym zamést-
nanciim pies 74 % zaméstnavatelll. V poslednich letech se také zvySuje zdjem zaméstnancii

o prispévky na volnocCasové aktivity. (Stanicky, ©2016)
Kudrnova (©2014) rozd€luje volnocasové aktivity do nasledujicich kategorii:

e zdravi — Iékarna, optika, masaze, zdravotni péce, oCkovani.
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e rekreace — s roénim limitem na zaméstnance CZK 20 000 se mize jednat o sluzby
cestovnich kancelaii a agentur, hotely, apartmény, vikendové pobyty, lazné.
e sport — aktivity ve fitness centrech, prondjem kurtii, bazény, lyzarska strediska.

e kultura — kina, divadla, listky na koncerty, listky na sportovni utkani.

vzdélani — jazykové kurzy, autoSkoly, odborné kurzy.

Podle prizkumu spole¢nosti BENEFIT vyplyva, Ze mezi nejvyuzivanéj$i volnocasové akti-

vity patfi z pohledu zaméstnancii zdravi 60 %, rekreace 19 %, sport 10 %, kultura 6 %

a vzdélani 5 % jak je zndzornéno na obrazku (Obr. 3).

A N

= 7dravi = Rekreace = Sport Kultura = Vzdélani

Obr. 3. Rozdeéleni cerpani volnocasovych benefitit (Kudrnova, ©2014)

Podle statistiky spolecnosti BENEFIT se primérnd castka, kterou zaméstnavatel inves-
tuje do zaméstnaneckych vyhod, pohybuje ve vysi CZK 11 280 za zaméstnance. (Kudrnova,
©2014)

Nejrozsitengj$im zpiisobem poskytovani zaméstnaneckych benefitli je vyuzivani tzv. papi-
rovych poukézek. Jejich Sifeni mezi zaméstnance je velmi jednoduché, jak z pohledu admi-
nistrace, tak z pohledu ucétarny. Nevyhodou papirovych poukazek je, ze zaméstnanec je
muze velmi snadno ztratit, skon¢i mu platnost nebo mu bude odcizena. Z tohoto divodu se
stava stale vice popularni moderni a flexibilni systém poskytovani benefitli pomoci on-line
portalu — kafeteria. Tento systém vyhod je upraven kazdé spole¢nosti na miru, aby vzdy
pokryl pozadavky kazdého zaméstnance ve spoleCnosti. Zaméstnanci se do portalu ptihlasuji

pomoci uzivatelského jména a hesla a k placeni v kamennych prodejnach nebo e-shopech
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slozi benefitni karta. V posledni novinkou v tomto systému je tzv. ,,bonus sacrifice kdy si
zaméstnanec muze vybrat, jestli pridélené prostiedky v kafeterii vyuzije nebo si je prevede

do mzdy. (Stanicky, ©2017)

Spolec¢nost Edenred, ktera v Ceské republice jako prvni zavedla elektronickou piedplacenou
kartu se zaméstnaneckymi vyhodami, uvadi, ze tuto kartu vyuzivaji desitky tisic lidi, ktefi ji
mohou uplatnit ve vice jak 7000 provozovnach. Podle statistiky zakaznici elektronickou ¢i-
povou kartu vyuZzivaji ze 70 % k nakuptim v oblasti wellness, zdravi a krasy, v 20 % v ob-
lasti sportu a volnocasovych aktivit a v 10 % pfipadi k uhradé¢ ubytovani a cestovani.

(FINEXPERT, ©2016)

Na obrazku (Obr. 4) jsou zndzornény nejatraktivngjsi benefity mezi zaméstnanci v ¢eskych
spole¢nostech. Jak je patrné, mezi ty nejatraktivnéjsi patii dovolend navic, ptispévek na tra-
veni volného Casu a vzdélani. Mezi ty nejméné atraktivni fadi ¢eSti zaméstnanci zdravotni

péci, prispévek na sport a prispévek na kulturu.

Nejpopuldrnéjsi benefity mezi zaméstnanciv CR

Atraktivni benefity v CR

100 A

Atraklivita u zaméstnanci v %

Benefity

Obr. 4. Atraktivni benefity mezi zaméstnanci v Ceské republice (CMKOS, ©2011)

V lednu roku 2013 bylo umoznéno Cechiim v rAmci zmén v penzijnim systému piispivat si
dobrovoln¢ na dichodové spotfeni u penzijnich spolec¢nosti. Takzvany druhy pilit se vSak
setkal se zajmem pouze u pétiny firem, kde zajem projevilo méné jak 5 % zaméstnanct.
Celospolecenska skepse k penzijni reformé se pravdépodobné podepsala na celkové divére

v penzijni systém a také na poskytovani penzijniho pfipojisténi jako zaméstnaneckého be-
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nefitu. V roce 2013 penzijni piipojisténi nabizelo pouze 68 % podnikli. Mezi nejposkytova-
néjsimi benefity se dlouhodobé drzi mobilni telefony a vzdélani. Moznost vyuzivat sluzebni
mobilni telefon poskytuje svym zaméstnancim 87 % zaméstnavatell a ur€itou formu vzdé-
lani nabizi 85 % spolecnosti. Vzdélani vykazuje také mezirocné nejveétsi narlist a mnoho
organizaci se chysta tuto formu benefitu jesté rozSifovat. Novym trendem, ktery zaméstna-
vatelé zaCinaji stale vice nabizet svym zaméstnanctim, jsou takzvané ,,sick days®. Jedna se
o dva dny volna, které se zaméstnanci nestrhévaji z dovolené a nemusi si vybirat nemocen-

skou. (BUBAK, ©2013)

3.3.3 Dariové aspekty vyhod

Jak uvadi Urban (2017, s. 147) jednou z otdzek, kterou se organizace zabyvaji pii poskyto-
vani vyhod, je 1 jejich dafovy aspekt. Naklady na poskytovani vyhod pro organizaci mohou
anemusi byt ndkladem dafiove€ uznatelnym a vyhoda miiZze a nemusi byt osvobozena od dané

z piijmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti.
Urban (2017, s. 147) rozdé€luje vyhody z daitového pohledu na:

e vyhoda je danové€ uznatelnym nakladem organizace a je osvobozena i od dan¢ z pfi-
jmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti — stravenky, penzijni pfipojisténi, Zivotni po-
jisténi.

e vyhoda je danové neuznatelnym ndkladem organizace, ale je osvobozena od dané
z ptijmu fyzickych osob — ptispévky na kulturni potady, sportovni akce (fitness, pla-
venky, kurz lyZovéni), ndpoje na pracovisti, pjcky.

e vyhoda je dafiové neuznatelnym ndkladem a neni osvobozena od dané z piijmu fy-

zickych osob — benzinové karty, slevy na zbozi.

3.4 Pochvala, uznani a kritika

Slovni ocenéni neboli pochvala za provedenou praci nebo uznani tykajici se schopnosti ¢i
odpovédného ptistupu zaméstnance, patii k nejméné nakladnym, soucasné vSak nejucinngj-
Sim nastrojim motivace, ktery ve vétSin€ piipadi vede v bezprostiedni situaci ke zvySeni
vykonu pracovnika. Vedouci pracovnici, kteti pochvalu podcenuji, protoZe se domnivaji, Ze
pro zaméstnance neni dilezitd, dostatecné nedoceniuji potiebu pochvaly, kterou jejich za-
méstnanci maji, ale 1 vyznam vlastni osoby, ktery maji, vnimaji jejich zaméstnanci. Pochvala

samoziejm¢ nikdy nenahradi finan¢ni odménu, ale financni odména nikdy pIné€ nenahradi
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slovni pochvalu za odvedenou praci, jako prostiedek k okamzité motivace zaméstnance. (Ur-

ban, 2017, s. 73)

Armstrong (2009, s. 325) tikd, ze systém oceflovani zaméstnanci pomoci uznani a pochval
umoznuje ocenit jednotlivce za jeho tspésnost, za pomoci neformalniho ocenéni, ke kterému
dochazi pti kazdodennim kontaktu, nebo pomoci formalnich postupti. Oba tyto postupy
mohou byt uplathovany béhem osobniho kontaktu mezi vedoucim pracovnikem
a podfizenym zaméstnancem nebo muze jit o viditelné uznani uspechu pied vSemi Cleny
tymu. Uznani a pochvala by mély byt udélovany za chovani, kterého si organizace ceni.
Vedouci pracovnik organizace piedd pii osobnim kontaktu se svym podiizenym osobni,
personalizovanou pochvalu, kdy zaméstnanci fekne prosté ,,Dékuji Vam®, ,,Dobra prace®.
Zaméstnance tato forma uznani stimuluje a motivuje k lepSim vysledkiim, protoze ma

zpétnou vazbu od svého vedouciho, ktery jeho dobré vysledky sleduje a dokaze je ocenit.

Neformalni hodnoceni ma podle Kubaldka (2013, s. 389) prtilezitostni povahu a je
spiSe ur€ovano situaci v daném okamziku, kdy zalezi na pocitech nadfizeného, jeho dojmech
zprace podfizenych a jeho néaladou, proto neformdlni hodnoceni nebyva nijak
zaznamenavano. Formdalni hodnoceni ma standardizovanou podobu a je velmi Casto

planovano dopiedu.

vvvvv

potiebna a je nedilnou soucasti kazdého zaméstnani 1 soukromého Zivota. Protoze kritiku
povazuje za néco negativniho, je potieba k ni pfistupovat velmi obezietné. Zpusob, jakym
kritizujeme praci nasich zaméstnancti, mize ovlivnit vykon nejen samotného jednotlivce,
ale celého tymu. Ke kritice je potieba pristupovat vzdy konstruktivné. Pokud ji podame
spravnou formou, ukaZzeme zaméstnanci, kde udélal chybu a zptsob, jak ji mize napravit,
stane se kritika néstrojem pro motivaci zaméstnance, aby sebe a své pracovni vysledky stale

zlepSoval (Rychtatikova, 2008, s. 31).

3.5 Vzdélani jako benefit pro zaméstnance

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct jsou dilezitym aspektem jejich tspésnosti, ktera je velmi
vyznamnym nastrojem motivace lidi v organizaci. Ke vzdé€lani a rozvoji je vSak tfeba za-
méstnance dostate¢né motivovat, a proto je nedostatecna motivace castym divodem nizké
ucasti na vzdélavacich programech a néaslednych nizkych vysledkl efektivnosti vzdélava-

ciho programu, které spolecnosti pro své zaméstnance pofadaji. Zakladnim pfedpokladem
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pro motivaci lidi ke vzdélani, je jejich celkova spokojenost v organizaci. Cinnosti, které po-
siluji motivaci ke vzdélani, by méla vychdzet z motivace vnitini, ktera je zalozena na osobni
potiebé jedince o profesni rozvoj. Nelze vSak opomenout ani formy stimulace vnéjsi, tedy

vhodné odmény nebo piipadné sankce. (Urban, 2017, s. 105)
Urban (2017, s. 106) rozd€luje motivaci podporujici vzdélani do Ctyt ¢asti:

e motivace pred vzdélanim — motivace, se kterou zaméstnanci na skoleni ptichazeji, je
hlavnim pfedpokladem, pro jejich uspésné vzdélavani.

e motivace v prib¢hu vzdélavani — zaméstnanci si naucené poznatky mohou hned vy-
zkouset.

e ovétovani novych zkusenosti — pokud zaméstnanec doptedu vi, ze budou vysledky
vzdélavani ovérovany, bude vice motivovany, se vzdélavani vénovat.

e motivace po ukonceni vzdélavaciho programu — zaméstnanec musi mit motivaci vy-

uzivat poznatky ziskané béhem vzdélavaciho programu v praxi.

Kocidnova (2010, s. 169) dodava, Ze lidé v organizacich musi pfizpiisobovat své schopnosti
a znalosti ménicim se podminkdm na trhu i svych pracovnich mistech. Rozvoj jejich schop-
nosti, je predpokladem jejich flexibility a perspektivy pro organizaci. Nové znalosti, které
ziskaji v organizaci, zvysuji jejich cenu a postaveni na trhu prace a v organizaci. Vzd€lavani
arozvoj pracovniki je soucasti celkové strategie a politiky kazdé organizace. Investice, které
organizace do vzdélani vloZi, jsou chapany jako navratné, jelikoZ zajiStuji organizaci
schopny persondl a jsou povazovany za vyhodu, kterou spole¢nost svym zaméstnanctim po-

skytuje.
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4 MODERNI MARKETINGOVY VYZKUM

Pro ziskéani potfebnych dat a informaci pro vypracovani praktické ¢asti bakalatské prace
je vyuzito slozek marketingového vyzkumu, a to konkrétné kvalitativniho a kvantitativ-

niho vyzkumu.

Marketingovy vyzkum slouzi k poskytovani empirickych informaci o situaci na trhu, zakaz-
nicich, ale 1 naptiklad o zaméstnancich v organizaci. Informace ziskané pro potteby marke-
tingového vyzkumu jsou ziskavany na zaklad€ objektivizovanych a systematickych meto-
dologickych postupt. Tyto postupy respektuji specifika komplikované socialné-ekonomické
situace. Metodologické postupy se projevuji v chapani marketingového vyzkumu jako pro-
cesu, ve zpusobech méfeni a zjiStovani socialné-ekonomickych jevii. V tomto procesu vy-

bereme nejpodstatnéjsi problémy, u kterych sledujeme jejich vlastnosti. (Foret, 2008, s. 7-8)

Kotler (2007, s. 406) uvadi, ze proces marketingového vyzkumu zahrnuje ¢tyfi kroky. Jak
je znazornéno na obrazku (Obr. 5), jedna se o definovani problému a stanoveni cile nebo
cilt vyzkumu, tvorbu planu vyzkumu, implementace, sbér a analyza zjiSt€nych dat a inter-

pretace zjisténych informaci.

o . Implementace Interpretace
Definovani Tvorba planu P ! b

sbér a analyza zjisSténych

problému vyzkumu dat informaci

Obr. 5. Proces marketingovéeho vyzkumu (Kotler, 2008, s. 407)

Kotler (2007, s. 407) dale dodava, ze vedouci pracovni musi mit o marketingovém vyzkumu
dostate¢né mnozstvi informaci a znalosti. Pokud vedouci pracovnik tyto znalosti nema, mtze
nespravné definovat zakladni problém, ktery se méa vyzkum zabyvat a cely proces tak mtize
byt tplné zbyte¢ny. Kritickym bodem vyzkumu je také sbér a analyzy dat. Pokud vyzkumnik
sbird nevhodna data, nemusi byt vysledek takovy, jaky by vedl k vyfeseni vyzkumného pro-

blému. Ziskavané informace rozdéluje na:

e primarni informace — informace ziskané ke konkrétnimu feSenému problému.
e sekundarni informace — informace, které jiz existuji a slouzily k jinému ucelu jiz

diive.
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4.1 Kvantitativni metody

Blazkova (2007, s. 88) uvadi, ze pomoci kvantitativnich metod vyzkumu zjistujeme odpo-
vedi na otazky, jako jsou napiiklad: kolik zakaznikl je spokojeno s produktem ¢i sluzbou,

kolik zékaznikti nakupuje dany produkt nebo sluzbu a kvantitativni metody rozd¢luje na:

e pisemné dotazovani — osloveni respondenti pomoci dotazniku posilaného postou,
ptedavaného osobné, anketa.

e dotazovani prostfednictvim Internetu — v dnesni dobé velmi oblibend metoda, kdy je
respondent osloven pfed e-mail nebo webovou stranku.

o telefonické dotazovani.

e panelové diskuse — panelem je vybrana skupina lidi, ktefi souhlasili s pravidelnym

prizkume, pii kterém jsou feSeny nejruznéjsi otazky.

4.1.1 Dotaznik

Bradley (2013, p. 191) tikd, Ze dotaznik je v dneSnim kvantitativnim vyzkumu nejpouziva-
n¢j$im a velmi hodnotnym nastrojem. Dotazniky jsou primarné konstruovany, tak aby oslo-

vena osoba, respondent, mohl snadno a jednozna¢né poskytnou potfebné informace.

Kotler (2007, s. 411) uvadi, ze dotaznik miize byt strukturovany, kdy je respondentiim pted-
kladan formalni seznam otdzek, ktery je pro vSechny ucastniky stejny nebo také nestruktu-
rovany, kdy je umoZnéno osobg, kterd vede rozhovor, usmériiovat otazky podle reakci re-
spondenta. Mezi hlavni vyhody, kvili kterym je dotaznik vyuzivanym médiem, je pruznost,
kterd umoziiuje v ramci dotaznikového Setfeni ziskat Siroké spektrum informaci za kratkou
dobu a velmi levnym zptsobem. Jako nevyhodu dotaznikového Setfeni uvadi moZznost neo-
choty respondentll odpovidat na otazky, které povazuji za soukromé nebo jsou pro né piili§

komplikované k pochopeni.
Bradley (2013, p. 198-199) rozd¢€luje otazky na:

e oteviené — respondent ma moznost se v odpoveédi na danou otdzku rozepsat, nema
presné definovanou odpoveéd’, kterou musi zvolit.
e uzaviené — respondent ma na vybér pouze piedepsané odpovédi, z kterych musi zvo-

lit (ano x ne).
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4.2 Kbvalitativni metody

Kvalitativni metody jsou vyuzivany v situacich, kdy je nutné zjistit osobni nazory, pohnutky,
motivy a urcité motivy jednani dotazované osoby. Jedna se o informace, které nelze vyjadrit
v ¢iselnych hodnotach. Tyto metody maji vyuziti také pfi testovani novych vyrobku, které
chce firma uvést na trh a potiebuje znat nazor potencionalnich zakaznikd, jak uvadi Blaz-

kova (2007, s. 88), ktera dale rozdéluje kvalitativni metody na:

e skupinové diskuse (focus groups) — skupina odbornikii pod vedenim moderatora dis-
kutuje na dané téma a tcelem je ziskani novych pohledil, nézori a informaci na da-
nou problematiku.

e hloubkové rozhovory — ty jsou pievazné vedeny zkusenym psychologem nebo spe-
cialistou, ktery se pokousi ziskat od respondenta potfebné informace pomoci otdzek
a testa.

e brainstorming — proces ziskavani informaci, ktery probihé ve vétsi skupiné osob, kde
tyto osoby po stanovenou dobu volné formuluji své myslenky, napady, které jsou
zapisovany a nasledné po uplynuti doby dochézi k hodnoceni a tfizeni vSech infor-

maci, které vyusti k n€kolika potfebnym k feSenim
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI - TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Spravné stimulovany a motivovany zameéstnanec, je spokojeny zaméstnanec, ktery je pro
organizaci nejdilezitéjSim zdrojem pro vytvaieni hodnot. Pokud se spole¢nost o své zamést-
nance nestara, nebudou tito jeji zaméstnanci ochotni pro spolecnost podavat potfebny vykon,
ktery povede k plnéni cilt, které spole¢nost ma. Loajalni zaméstnanci jsou hlavnim konku-
rencnim nastrojem, ktery posiluje postaveni spolecnosti na trhu. Toto si musi uvédomit ve-

deni kazdé organizace, kterd zaméstnava mensi ¢i vetS§i mnozstvi osob.

Vedeni organizace by mélo mit aktudlni pfehled o nejnovéjsich trendech, které se v oblasti
stimulace a motivace zaméstnanct v daném case objevuji. Pro vedouci pracovniky je vSak
stejné dilezité jako sledovat trendy na trhu, také sledovat stav spokojenosti jejich podiize-
nych. V pfipadé, ze dojde k poklesu vykonnosti zaméstnance, je dobré s timto zaméstnan-
cem provést osobni rozhovor nebo v urcitych ¢asovych intervalech pomoci naptiklad dotaz-
nikové Setfeni, zjistit aktualni stav spokojenosti zaméstnancii. Jelikoz forma dotaznikového
Setfeni je anonymni forma zjiStovani potfebnych informaci, je tedy pro zaméstnance mno-
hem snazsi sd€lit sviij nazor. Pro spolecnost se tak toto Setfeni mize stat nedocenitelnym

zdrojem poznatk, ze kterych mizZe vyvodit potfebna opatieni.

Motivace je souborem &initeli, které predstavuji vnitini hnaci sily ¢innosti Elovéka. Clovék,
ktery je v pfiméfené mife motivovan, je schopen dosahovat pozadovaného vykonu. Prave
nalezeni této optimalni hladiny motivovani lidi je dileZitym faktorem, protozZe oba extrémy
at’ uz nedostate¢na motivace nebo naopak prehnand motivace mohou pfinasSet v ¢innosti za-
méstnancii problémy. Motivace vychazi z vnitinich potfeb zaméstnance, jedna se tedy o za-
méstnancliv osobni postoj k vykonavané ¢innosti a je na vedoucim pracovniku, aby svému
podiizenému jasn¢ definoval cile a kroky, které povedou k uspokojeni potfeb zaméestnance
a tim 1 k pozadovanému vykonu ze strany zameéstnavatele. Teorii motivace se v minulosti
zabyvalo mnoho piednich psychologli. Mezi nejznamé;jsi patii Maslow se svou hierarchii

potieb, Alderfer a jeho ERG teorie nebo Herzbergiiv dvoufaktorovy model.

Jak je uvedeno vysSe, motivace vychazi z vnitinich potieb jedince. Stimulace naopak vychézi
z vnéjsiho okoli, které na zaméstnance pisobi. Z pravidla se jedna o rizné formy hodnoceni
a odménovani zaméstnanct, ze strany zaméstnavatele. Systém odménovani zaméstnanct
v organizaci by m¢l byt ptehledny, komplexni a pro kazdého zaméstnance naprosto jedno-

znacny. Jelikoz se jednd o formu odménovani pracovnikii za odvedeny vykon, je dilezité,
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aby pracovnik dopiedu znal svou odménu. Odménovani zaméstnanci je v urcitych situacich
1 pro obé zainteresované strany vyhodné, jelikoz v Ceské republice jsou urcité¢ formy odme-
novani danoveé zvyhodnéné pro zaméstnance 1 zaméstnavatele. Mezi ¢eskymi zaméstnanci

jsou dlouhodob¢ oblibené dovolena navic, vzdélani nebo poskytovani mobilnich telefont.

Proces stimulace a motivace zaméstnancii jsou dva navzajem propojené svéty, kdy jeden
faktor ovliviiuje, dopliuje a rozviji faktor druhy. Proto je dilezité, aby vedeni spolecnosti

k této problematice piistupovalo komplexné a dlouhodob¢ se ji vénovalo.

V praktické ¢asti mé bakalaiské prace budou verifikovany tfi vyzkumné hypotézy a zodpo-
vézena jedna vyzkumna otdzka. NizZe prezentované vyzkumné hypotézy a vyzkumna otazka
byly stanoveny na zéklad€ zpracovani teoretickych vychodisek a implementaci logické (te-

oretické) metody — indukce.

o HI: Vice nez 70 % respondentii je spokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami, které
zaméstnavatel poskytuje.

o H2:Vice nez 50 % respondentii je spokojeno s tim, jak je vedouci zaméstnanec chvali
za odvedenou prdaci.

e H3: Provice nez 60 % respondentu jsou zaméstnanecké benefity duleZité.

o Vyzkumna otazka: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pohlavim respon-

dentii a spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami, které respondenti vyuzivaji?

Pti ovéfovani stanovenych vyzkumnych hypotéz a pti verifikaci i nasledného zodpovézeni
vyzkumné otazky bude mimo jiné vyuzito matematicko-statistickych metod a dedukce jako

jedné z logickych (teoretickych) metod.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA A PROFIL VYBRANE SPOLECNOSTI

Pro vypracovani své bakalarské prace jsem si vybral spolec¢nost, ktera se prevazn¢ orientuje
na poradani audiovizualnich produkci. S touto ¢innosti vybrané spolecnosti souvisi i dalsi
¢innosti, které vybrana spole¢nost provozuje, a to pujéovani zvukovych a zvukové vizual-
nich nosici, hostinské ¢innost, reklamni agentura, realitni kancelaf, prondjem nemovitosti
vcetné sluzeb spojenych s touto ¢innosti a jiné. Vybrana spole¢nost je zapsana u M¢éstského
soudu v Praze jako spolecnost s ru€enim omezenym. Zapsana byla dne 29. 01. 2001. Za-
kladni kapital spolecnosti je ve vysi CZK 80 000 000. Sidlo spole¢nosti se nachazi v Praze
— Smichov. Vybrana spole¢nost v soucasné dobé provozuje sit’ dvanacti multikin po celé
Ceské republice a je tak druhou nejrozifengjsi spoleénosti v tomto odvétvi. V roce 2001
oteviela své pobocky v Ostravé a Hradci Kralové, o rok pozdgji v Ceskych Budéjovicich.
V roce 2005 byla oteviena pobocka v Olomouci. Nasledovala v roce 2006 Plzen, v roce
2007 Pardubice a v roce 2008 Mlada Boleslav, Jihlava a Liberec. V roce 2009 provedla vy-
brand spolecnost fiizi se zanikajici spolecnosti Village Cinemas Czech Republic s. r. 0., ¢imz
roz$ifila své plisobeni i na Prahu, a to ve dvou pobockach. Posledni pobocka byla zfi-
zena v roce 2012 v Opavé. Vybrana spole¢nost také uzaviela partnerstvi se slovenskou siti
multikin Cinemax, kde Ize vyuzivat darkové poukézky, které 1ze zakoupit na pokladnach
multikin. Multikina jsou vybavena nejmoderngj$i promitaci technologii a technikou, kde
je vyuZzivano i modernich zvukovych technologii. VSechna kina jsou vybavena 3D techno-
logii promitani. Spole€nost v multikin€ Praha Andél umoZnuje vyuZit svym navstévnikiim
luxusni prostfedi salu Gold Class pro soukromé nebo firemni akce, v€etné poskytnuti ki-
nosalti pro konferenc¢ni ucely. Vybrana spolecnost nabizi pro své zdkazniky také vér-
nostni klubovy systém, ktery poskytuje zakaznikiim finan¢ni zvyhodnéni pti nakupu vstu-
penek a obcerstveni. Celkova kapacit multikin je 15 000 navstévnikd. Ro¢né tedy sluzeb
vybrané spolecnosti vyuziji ve vSech méstech desitky tisic navs§tévnikt. Trh je v tomto seg-
mentu siln¢ konkurencni, proto spole¢nost odmitla sd¢lit blizsi ekonomické vysledky a uka-

zatele. (Interni zdroje vybrané spolecnosti)

Spolecnost se chce zaméfit na hledani novych zplisobii, jak oslovit své potencionalni zakaz-
niky. Cilovou skupinou spole¢nosti jsou prevazné mladi lidé. Ti dnes vyuZzivaji ve velkém
chytré telefony a touto cestou by spolecnost chtéla jit. Proto také upousti od outdoor aktivit
a tradi¢nich letakli a posiluje investice do online marketingu a vyuzivani chytrych aplikaci
na mobilnich telefonech. Tuto pfilezitost se snazi také vyuzit pro uzavirani novych partner-

stvi s lokalnimi obchodniky. (KRUPKA, ©2015)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 41

6.1 SWOT analyza vybrané spolecnosti

SWOT analyza vybrané spolecnosti slouzi pro celkové zhodnoceni silnych (Strengths) a sla-
bych (Weaknesses) stranek vybrané spolecnosti, jejich piilezitosti (Opportunities) a moz-
nych hrozeb (Threats). Analyzované proménné se hodnoti pii této analyze pouze ke vztahu
k okoli spole¢nosti. Nejcastéji se jednd o konkurenci, ktera je zdkladnim bodem pii strate-
gickém rozhodovani spolec¢nosti. Tato skutecnost je dilezita pti rozhodovani, zda se jedna

o silnou nebo slabou stranku vybrané spolecnosti. (Bednarcik, 2007, s. 81)

Pti sestavovani SWOT analyzy (Tab. 1) jsem vychazel ze ziskanych poznatkii o vybrané
spolecnosti a celkové situaci na trhu, a také z osobnich zkuSenosti a vlastnich realizovanych

pozorovani ve vybrané spole¢nosti.

Tab. 1. SWOT analyza vybrané spolecnosti (Vlastni zpracovani)

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

e Tradice a zkusSenosti (na trhu 16 let). e Zaméstnavani pouze mladych zamést-
e Stabilni finan¢ni situace vybrané spolec- nanctll — studenti.
nosti. o Dostatecné neefektivni systém odmeéno-
e Dobra povést spolecnosti. vani.
e Pfedni misto v odvétvi na trhu. e Nedostatecné zaclenéni zaméstnanct do
e Vhodné umisténi pobocky spole¢- rozvoje vybrané spolecnosti.
nosti e Stabilita webovych stranek.
e Chyby konkuren¢nich spolec¢nosti. e Velmi siln¢ konkurenéni prostedi na
e Rozsifeni pobocek za pomoci pohlceni trhu.
konkurence. e ZvySovani cen energii a technologii.
e Technologicky rozvoj v otazkach e Zvysovani cen sluzeb a zbozi.
multimédii e Pokles kupni sily obyvatelstva.
e Narast kupni sily obyvatelstva e 7Zména a upravy legislativy a zakont

e Rostouci obliba filmovych ptedsta-

veni

Podle tabulky (Tab. 1) lze fici, Ze ma vybrana spolecnost stejné mnozstvi silnych i slabych

stranek. Mezi silné stranky lze zatadit tradice a zkuSenosti, pfedevs§im u vedeni spolecnosti,
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jelikoz na trhu ptisobi uz 16 let. Diky dlouholetému plisobeni na trhu mé vybrana spole¢nost
velmi dobrou povést, diky které ji patii pfedni misto na trhu. Umisténi pobocky na okraji

centra mésta, je pro spole¢nost velmi vyhodné.

Mezi slabé stranky patii stabilita novych webovych stranek. Momentalni stav webovych
stranek zptisobuje zdkaznikiim problémy pfi objednavkach. Vybrana spole¢nost pro fungo-
vani provozu vyuziva prevazn¢ mladych lidi, coz je jeji slaba stranka, jelikoz po ukonceni
studia mladi lidé odchazi na trh prace a vybrana spolecnost je tak neustale nucena hledat
nové zaméstnance. S timto bodem souvisi 1 nedostate¢né zaclenéni zaméstnancl do rozvoje

vybrané spole¢nosti a slaby systém odménovani zaméstnancu.

Prilezitosti, které na spolec¢nost ¢ekaji jsou v prvni fadé chyby konkurencnich spole¢nosti.
V ptipad pochybeni konkurence by mohla spole¢nost tyto konkurenty pohltit a rozsifit tak
své pobocky. V piipad¢, kdy by se na trhu objevily nové technologie, mohla by spolec¢nost
zlepsit své sluzby. V ptipad¢ zlepSeni ekonomické situace obyvatelstva, by se mohla zvysit
1 oblibenost filmovych predstaveni, kde by byli zdkaznici ochotni utratit své finan¢ni pro-

stiedky ve spolecnosti.

Hrozbou je pro vybranou spole¢nost velmi siln¢ konkurenéni prostiedi, které se kazdym dnes
rozrusta a rozviji. Vybrana spolecnost je siln€ zavisla na cené energii a technologii, proto by
n¢jaka vyrazna zména v tomto ohledu mohla pro vybranou spole¢nost znamenat problémy.
Celkova zména v hospodaiské politice statu a ztrata kupni sily obyvatelstva v hrozicich po-
litickych nebo ekonomickych krizich jsou velmi aktualni hrozbou. Pokud by doslo k razant-
nim zméndm v legislativé a zdkonech, znamenalo by to pro spolecnost patfi¢nou hrozbu a

problémy.

6.2 Organizacni struktura vybrané spole¢nosti a pobocky

Na obréazku (Obr. 6) je znazorn€na organizacni struktura vybrané spolecnosti, ktera zahrnuje
nejvyssi vedeni spolecnosti a vedeni jednotlivych odd€leni. Na vrcholu této struktury je jed-
natel spole¢nosti, ktery jedna jménem vybrané spolecnosti. Pod nim figuruje feditel spolec-
nosti, ktery zastituje fungovani jednotlivych oddé€leni. Vybrana spolecnost je rozdélena na
ekonomické oddéleni, které ma na starosti ekonomicky feditel a toto odd€leni se zamétuje
prevazné na ucetni operace. Provozni a technické odd¢€leni vede provozni a technicky feditel

a ¢innosti tohoto odd¢leni je ptrevazné technicka a IT sprava pobocek a webovych stranek.
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Pod obchodniho feditele spadd obchodni oddéleni a personalni feditelka mé na starost per-
sonélni otazky a mzdovou uétarnu. Cinnosti marketingového feditele a jeho manaZert jsou

marketingové otazky vybrané spolec¢nosti.

Jednatel
spolecnosti

Reditel
spole¢nosti

l Ekonomicky l ]:;gﬁglzcnﬁ; l Obchodni l Personalni lMarketingovy

teditel teditel

feditelka

feditel feditel

Obchodni Personalstika a
manazer CK mzdova ucetni

Technicky
manazer

Marketingovy

Hlavni a¢etni \
manazer

Marketingovy
manaer

Starsi Gcetni IT manazer Sales manager

gt Spravee IT a
Ucetni analytik Sales manager

Vedouci
zakaznické
linky

Obr. 6. Organizacni struktura vybrané spolecnosti (Interni materialy

vybrané spolecnosti)

Tato bakalafska prace je zamétena na vybranou pobocku se sidlem v Olomouci. Na této po-
bocce je zaméstnano v provozu 33 brigaddnikli a o vedeni této pobocky se stard generalni
feditelka a dvé denni manazerky, jak je zndzornéno na obrazku (Obr. 7) a promita¢. Tyto
osoby jsou zaméstnany na hlavni pracovni pomér. Brigédnici jsou zaméstnani na dohodu
o provedeni prace nebo dohodu o provedeni ¢innosti. I timto je dand spole¢nost pomérné
zajimava, a praveé otdzka motivace a stimulace zaméstnanct/brigaddnikti je komplikovanym
problémem. Na pozici zastupujicitho denniho manaZzera jsou povySovani zaméstnanci, ktefi
maji vynikajici pracovni vysledky na vSech pracovnich pozicich v provozu. Jedna se tak
formu kariérniho ristu pro brigddniky ve spolecnosti. Cilem vybrané spolecnosti je udrzet

brigadniky po celou dobu jejich studia, at’ uz stfedosSkolského nebo vysokoskolského. Proto
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je snahou vybrané spolec¢nosti zaujmout studenty pracovni dobou, kde si studenti mohou
volit své pracovni moznosti v koordinaci se studijnimi potiebami a také platovym ohodno-

cenim, které poskytne studentiim dostate¢né prostredky pro uspokojovani jejich potieb.

Generalni

manazerka

Denni
manazerka

Denni

" Promitacé
manazerka

Zastupce Zastupce Zastupce ZAstupce
denniho denniho denniho 1pC
v y N promitace
manazera manazera manzera

Obr. 7. Struktura vybrané pobocky Olomouc (Vlastni zpracovani)

Na pobocce Olomouc maji zaméstnanci k dispozici kompletni socialni zdzemi véetné Saten,
které jsou rozdéleny na ddmské a panské. Jidelna a prostor pro odpocinek pti povinné pauze
béhem smény jsou piistupné v§em zaméstnanclim pobocky. V prostorach provozu multikina

je poté pristupné umyvadlo pro dodrzovani hygieny pii praci s potravinami.

6.3 Financ¢ni a nefinan¢ni hodnoceni zaméstnancu

Finan¢ni ohodnoceni zaméstnancii ve vybrané spolecnosti je postaveno na ¢asové mzd¢. Pro
nové zameéstnance je ¢asova mzda pevné stanovena. V pfipad€, ze zaméstnanec rozsiti své
pracovni schopnosti i na dal$i pfislusné pozice, jako jsou obsluha baru nebo pokladna, je mu
mzda jednorazové navySena. Tento stav nuti nové pfichozi zaméstnance rozsifovat své pra-
covni dovednosti a tim byt pro vybranou spolec¢nost univerzalnéjsi pracovni silou. Mzda
zaméstnance je sloZena z fixni slozky (zdkladni mzda) a slozky pohyblivé (prémie). Prémie
jsou urceny pro brigadniky na pracovni pozici pokladna a obsluha baru, kdy je zaméstnan-
ciim na téchto pozicich pfi splnéni dennich limit, které se pocitaji podle koeficientu na pocet
zékaznikl, navySena hodinova mzda podle pevné danych parametrti. Tento stav je motivaci
pro zaméstnance k nabizeni vice zbozi, které¢ vede ke zvySovani trzeb vybrané spolecnosti,

a pro zameéstnance je stimulacni pravé prémiova slozka mzdy.
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Nepenézni slozka odménovani se sklada z poukazek na obcerstveni u obchodniho partnera,
kde si zaméstnanci mohou vybrat menu z nabidky dle své vlastni volby. Timto benefitem
jsou odmeénovani zaméstnanci, ktefi odvedou mimotadny vykon v provozu, a udé€luje ji

denni manazer na zaklad€ svého osobniho rozhodnuti.

Dalsi formou odmeény, kterd je zaméstnancim poskytovéana za pocet odpracovanych smén

za mésic, je moznost vyuzivani podnikovych sluzeb pouze pro jejich osobu.

Jak je patrné, nepenéZnich sloZzek odménovani, které by motivovaly a stimulovaly zamé&st-
nance, vybrand spolecnost ptili§ nevyuziva. Proto je ukolem této bakalarské prace zjistit spo-
kojenost zaméstnancll se sou¢asnym stavem a navrhnout pro vedeni vybrané spolec¢nosti
ptipadné nové formy nepenéznich odmén, které by reflektovaly pozadavky zaméstnanct a
tim pro né byly dostate¢né motivacni, stimulaéni a samoziejmé také uréitym zpliisobem za-

jimavé.
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7 KVALITATIVNI MARKETINGOVY VYZKUM - INTERVIEW
S VEDOUCIM ZAMESTNANCEM

Pro potieby praktické ¢asti bakalarské prace byly provedeny v ramci kvalitativniho vyzkumu
polostandardizovana interview s vedoucimi zaméstnanci vybrané spolecnosti, aby byl vy-
jadien postoj a ptistup vybrané spolecnosti k problematice stimulacnich a motivacnich fak-
tord. Timto dekuji vedoucim zaméstnanctim, ktefi si nasli v narocném pracovnim programu

¢as na zodpovézeni nékolika otazek.

V prvni otazce byli vedouci zaméstnanci dotazovani na systém hodnoceni, ktery je ve vy-
brané spolecnosti v souasné dob¢ vyuzivan. Z interview vyslo najevo, Ze vybrana spolec-

nost vyuziva velmi jednoduchy a efektivni systém znadmkového hodnoceni.

Na konci smény, je kazdy zaméstnanec znamkovan jako ve Skole od jednicky, tedy nejlepsi
znamky, az po pétku na zaklad¢ pozorovani, kterém béhem dne provadi vedouci zaméstna-
nec. Pokud zaméstnanec podédva standartni pracovni vykon, obdrzi zndmku dvé, ktera je tak

vychozi znamkou pro dan¢ hodnoceni.

Jestlize je konkrétni zaméstnanec mimotadné pracovity, sam si zada o préci navic, je Si-
kovny, aktivni obdrZzi zndmku jedna. V piipadé, kdy zaméstnanec neni aktivni, je pomaly
a neSikovny dostavd znamku hor$i nez dva. Zndmku pét zaméstnanec dostava v piipadé
hrubych pracovnich problémil nebo v ptipadé neomluveného pfichodu do zaméstnani a toto
hodnoceni je poté podkladem pro piipadny postih nebo odménu zaméestnance. Kazdd mimo-

fadnéa znamka zaméstnance je oznacena poznamkou.

Tento systém hodnoceni zaméstnancli mne velmi zaujal, a proto jsem se denni manazerky
dotazal, zda maji zaméstnanci piistup k vysledkiim hodnoceni a jaké odmény za ptipadné

hodnoceni mohou zaméstnanci obdrzet.

Z interview mimo jiné vyplynula skutec¢nost, Ze zaméstnanci mohou nahlédnout do systému
hodnoceni na pocitaci u vedouciho zaméstnance ptimo v kancelafi. K tisténé podob¢ tohoto

hodnoceni zaméstnanci nikde pfistup nemaji.

Na konci mésice jsou vSechny znamky pro kazdého zaméstnance zprimérovany a predany

generadlni manazerce, ktera na jejich zaklad¢ rozdéluje finan¢ni odménu.

Pokud vedouci zaméstnanec usoudi, ze pracovni vykon nékterého zaméstnance byl opravdu
mimoftéadné aktivni, mize tomuto zamé&stnanci ud¢lit poukazku na stravovani k vybranému

smluvnimu partnerovi.
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V ramci posledni otazky, kterd byla zaméfena a na pochvalu, jenz vedouci zamé&stnanec pre-
dava na konci smény, bylo zjisténo, ze se vedouci zaméstnanci snazi kazdému zameéstnanci
na konci smény podekovat slovy ,,dékuji* nebo ,,dobra prace* pokud to okolnosti dovoluji.
Snazi se tak zaméstnanci vyjadiit podékovani za jeho odvedeny pracovni vykon a stimulovat

ho tak, aby ve svém pracovnim nasazeni i nadale pokracoval.
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8 KVANTITATIVNI MARKETINGOVY VYZKUM —
CHARAKTERISTIKA A PRUBEH DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Jen vhodné stimulovany a motivovany zaméstnanec, ktery svoji praci vykonava svédomité
a s maximalnim nasazenim, je pro spolecnost pfinosny, zvysuje jeji prosperitu a konkuren-
ceschopnost na trhu. Tuto problematiku péce o zaméstnance si vedeni vybrané spolecnosti
uvédomuje, a proto se rozhodlo pro spolupraci na bakalaiské praci, ktera se touto otdzkou
zabyva a spolecnosti piinesla analyzu souc¢asného stavu stimulacnich a motiva¢nich faktort

ve vybrané spolecnosti.

Samotné dotaznikové Setteni tvoii kvantitativni ¢ast bakalarské prace — analyzy stimulaénich
a motivacnich faktort.. Tato analyza byla zaméfena na zjiSténi souc¢asného stavu stimulac-
nich a motivac¢nich faktori ve vybrané spolec¢nosti. Otazky, které¢ jsou soucasti dotazniko-
vého Setfeni, byly konzultovany s generalni manaZerkou vybrané spolecnosti a koncipovany
pro potieby zjisténi spokojenosti zaméstnancli s motivaénim procesem ve vybrané spolec-
nosti, s odménovanim a zaméstnaneckymi vyhodami, vztahy na pracovisti a postoji zameést-
nanct k vybrané spole¢nosti. Zaméstnanci také v zavéru dotaznikového Setfeni mohli vyjad-
fit své naméty a pripominky ke stimulacnim a motiva¢nim faktorim ve spole¢nosti. Dotaz-

nikové Setfeni bylo zcela anonymni.

8.1 Sestaveni dotazniku

Dotaznik byl sestaven na zéklad¢ potieby zjisténi jasného postoje zaméestnanct ke stimulac-
nim a motivacnim otdzkdm a ke zpisobim odméinovani. Otazky byly dikladné konzulto-
vany s vedenim spolecnosti, tak aby co nejlépe vystihly a pokryly potieby vybrané spolec-

nosti a ptinesly tak pottebné odpovédi a podklady pro navrhy na ptipadna zlepSeni.

V dotazniku byly vyuzity jak uzaviené otazky, kde zaméstnanci vybirali z pfedem navrhnu-
tych odpovédi, tak otdzky oteviené, kde mohli vyjadfit sviij postoj k dané problematice. Do-
taznik celkem obsahoval 27 otazek a tivod. V ivodni ¢4sti byla respondentim piedstavena
ma osoba a problematika, kterou se ve své bakalatské praci vénuji, a respondenti byli ubez-
peceni, ze dotaznikové Setieni je zcela anonymni a poslouzi pouze pro potieby mé bakalai-
ské prace a pro vedeni vybrané spolecnosti k internim potiebam. Respondentiim bylo také

podékovano za Cas, ktery vénovali vyplnéni dotazniku.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

Soucasti ptilohy (Ptiloha — P I) bakalatské prace je také dotaznik, ktery byl zaméfen na ana-
lyzu soucasného stavu stimulacnich a motivacnich faktord, a ktery byl ptfedloZzen zamést-

nancim vybrané spolecnosti. Samotny dotaznik byl rozdélen do 5 okruh:

otazky zaméfené na vztah zaméstnance k vybrané spolecnosti.

otazky zaméfené na mzdu ve vybrané spolecnosti.

otazky zaméfené na motivacni faktory ve vybrané spolecnosti.

otazky zamétené na stimulacni faktory a odménovani ve vybrané spolecnosti.

identifika¢ni otazky zamé&stnancti ve vybrané spolec¢nosti.

Pro sestaveni dotazniku bylo vyuzito pocitacového programu Google Forms, ktery byl vyu-
Zit 1 pro zpracovani odpovédi ziskanych z dotaznikového Setieni. Pro ucely zpracovani do-
tazniku, byl také u nékterych otazek vyuzit program Microsoft Excel. Ke grafickému zna-
zornéni vysledku Setfeni byly vyuzity vysecové a stupnicové grafy, podle vhodnosti vztahu

ke konkrétni otazce.

8.2 Realizace dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano béhem casového obdobi dvou dnil, kdy byl zamést-
nanciim piedan elektronickou formou dotaznik. Na dotaznik, ktery byl distribuovan mezi
zameéstnanci vybrané spole¢nosti, odpovédélo z celkového poctu 33 zaméstnancd, ktefi jsou
ve vybrané spolecnosti zaméstnani, 30 zaméstnancii. Tti zaméstnanci na dotaznik neodpo-

védeli. Navratnost dotazniku tak byla celkem 90,9 %.

Dotaznikové Setfeni poslouZilo k ovéfeni stanovenych vyzkumnych hypotéz a vyzkumné
otazky, jez byly stanoveny na konci teoretické Casti této bakalaiské prace. Konkrétné se

jedna o tyto tii vyzkumné hypotézy a jednu vyzkumnou otazku:

o HI: Vice nez 70 % respondentii je spokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami, které
zameéstnavatel poskytuje.

o H2:Vicenez 50 % respondentii je spokojeno s tim, jak je vedouci zaméstnanec chvali
za odvedenou prdaci.

e H3: Provice nez 60 % respondentii jsou zaméstnanecké benefity duilezité.

o Vyzkumna otdazka: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi pohlavim respon-

dentii a spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami, které respondenti vyuzivaji?
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9 ANALYZA ODPOVEDI RESPONDENTU Z REALIZOVANEHO
DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V nasledujicich podkapitolach budou analyzovany odpovédi na jednotlivé otazky, které byly

soudasti realizovaného dotaznikového Setieni.

9.1 Identifikacni otazky — otazky zamérené na respondenty

Analyza otazek, které byly zaméfeny na respondenty, se zabyvaji pohlavim, vékem a vzd¢-
lanim u respondentil. Jak znazornuje obrazek (Obr. 8) z celkového poctu tficeti respondentil,
bylo 73,3 % zenského pohlavi, coZ je 22 Zen a 26,7 % muzZského pohlavi reprezentuje

8 muzu.

Pohlavi respondentu

& Muz
@ Zena

Obr. 8. Pohlavi respondentii (Google Forms, ©2017)

Tento stav je dle mého nazoru dan faktem, kdy mladi muzi se spiSe zamétuji na profese
a brigady, kter¢ jsou fyzického charakteru nez na profese, které se tykaji obchodnich zélezi-

tosti, které jsou doménou Zen.

Vybrana spole¢nost by chtéla tento trend zménit, jelikoz do svého provozu potiebuje i mladé

muze, ktefi rozumi technologiim.

Jak uz bylo zminéno v pfedchozich kapitolach, vybrana spole¢nost zaméstnava mladé lidi

potazmo studenty. Tento stav je zndzornén na obrazku (Obr. 9).
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Vék respondenth

® 21 -25et
@ 16 - 20let
O 26 let a vice

Obr. 9. Vek respondentii (Google Forms, ©2017)

Nejvétsi skupinu zaméstnancti tvoii mladi lidé ve véku 21 — 25let, konkrétné je to 73,3 %
respondentl. V tomto ptipadé¢ se jednéd o vysokoskolské studenty, kteti studuji v Olomouci
nebo prilehlych méstech. Mensi skupinu respondentd tvoii osoby 16 — 20let, kde jsou za-
stoupeni také studenti stfednich $kol. Jedna osoba pak piipadd na vékovou hranici 26 let

a vice, coz predstavuje 3,3 % vSech respondenti.

Dalsi obrazek (Obr. 10) znazoriuje nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancti. Celkem 60 %

predstavuji studenti s maturitou. Vysokoskolské vzdélani mé 33,3 % a 6,7 % zékladni.

Dosazeneé vzdeélani

@ Stiedoskolske s
maturitou

® Vysokoikolske

O Zakladni

Obr. 10. Dosazené vzdélani (Google Forms, ©2017)
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Zajimavosti je, ze nikdo z respondentli nezvolil moznost sttedoskolského vzdélani s vyuc-
nim listem. Studenti s timto vzdélanim pravdépodobné béhem studia na stfedni Skole hledaji

uplatnéni v oboru svého studia.

V dalsi otdzce méli zaméstnanci uvést svoji pracovni pozici. Vybranéd spole¢nost ma mo-
mentalné nejvice brigddnikti na pozici pokladna, kde je aktudlni stav 12 osob. Pozici bar je
aktudlné zauceno 9 osob. Na pozici zastupce denniho manaZzera jsou 3 osoby. Tyto osoby
musi zvladat také pozici bar a pokladna. Na pozici uvadé¢ nastupuji nové piichozi zameést-
nanci, ktefi se tak seznamuji s provozem, pfed tim, nez se zauci na vybranou pozici bar nebo

pokladna. Pozici zéstupce promitace uvedla v dotazniku jedna osoba.

9.2 Otazky zamérené na vztah zaméstnance k vybrané spole¢nosti

V nasledujici ¢asti bakalatské prace jsou prezentovany vysledky dotaznikového Setfeni,

které se zabyvaji spokojenosti zaméstnanct s fungovanim vybrané spolecnosti.

Obrazek (Obr. 11) nize znazornuje dobu pracovniho poméru u zaméstnanci ve vybrané spo-
le¢nosti. Jak je patrné nejvice zameéstnancii 43 %, je aktualné ve spole¢nosti zaméstnano dva
az tf1 roky. Tato skupina pfedstavuje vysokoskolské studenty, kteti aktudlné dokoncuji ba-
kalafské studium. Snahou spolec¢nosti je udrzet tyto zkuSené zaméstnance 1 po zbytek jejich
studia, jelikoz ptedstavuji patet spoleCnosti, na které stoji cely provoz, a od kterych se také
uci nove ptichozi brigadnici. Druhou nejpocetnéjsi skupinou 27 % jsou zaméstnanci, kteti
pracuji ve spolec¢nosti sedm mésicl aZ jeden rok. Zaméstnanci, ktefi jsou ve vybrané spolec-
nosti nejkratsi dobu do Sesti mésici, predstavuji 20 %. Zaméstnanci, kteti béhem letosniho
roku pravdépodobné ukonci plisobeni ve vybrané spolecnosti, z divodu dokonceni studia,
tvoii 10 % a jsou ve spolecnosti Ctyfi az pét let. Za tyto zaméstnance bude muset spolecnost

hledat v blizké dobé nové zameéstnance.
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Jak dlouho ve vybrané spolecnosti pracujete?

@ 2 -3 roky

@ 7 mésich -1 rok
@ 0 -6 measica

® 4-5let

Obr. 11. Délka pracovniho poméru ve vybrané spolecnosti (Google Forms,

©2017)

V nésledujici otazce, ktera je graficky znazornéna na obrazku (Obr. 12) vybirali zaméstnanci

davody, pro¢ se rozhodli pracovat ve vybrané spole¢nosti.

Na vybér méli z nékolika moznosti, pficemz maximaln¢ mohli zvolit moznosti tfi, pfi¢emz
bylo piijato 71 odpovédi na tuto otazku a z tohoto ¢isla vychazi procentualni vyjadieni. Nej-
vice zaméstnancti uvedlo diivod vyhovujici pracovni doba 25 %, coZ znamen4, Ze tuto vari-

antu zvolilo hned 18 respondentd.

Proc jste se rozhodlfa pracovat ve vybrané
spoleénosti?

) dobra povést a pnéno
spolednesti

) dobra dostupnost v mishs
p
bydligia’ studia

B na zékiadd doporulen!
pfatel (znamych)

@ vyhovujicl pracovni doba

@ dobré mzdové podminky

@ moinest karémiho sty

# monost rozvole
Eomun&adnich a
obchodnich devednosti

Obr. 12. Duvody, proc se zaméstnanci rozhodli pro vybranou spolecnost (Goo-

gle Forms, ©2017)
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Tento vysledek neni velkym piekvapenim, jelikoz provoz multikina za¢ind v odpolednich
hodinach a kon¢i vecer, coz je pro studenty vyhovujici ¢asové rozmezi. Dalsi nejcastéjsi
davod uvedli respondenti dobrou dostupnost v misté bydlisté/studia 20 % odpovédi a zvolilo
ji 14 respondentii. Moznost dobrd povést a jméno spolecnosti uvedlo 18 % odpovédi 13
respondentl a tuto moznost podporuje i ¢tvrtd nejcastejsi odpoveéd’, kdy v 17 % ptipadi 12
respondentt rozhodlo na zdkladé doporuceni ptatel/znamych. Tyto odpovedi podporuji sku-
te€nost, Ze vybrand spolecnost mé diky své dlouholeté tradici na trhu opravdu dobrou povést
a velmi Casto se stava, Ze zaméstnanci, ktefi pro vybranou spole¢nost pracovali v minulosti,
doporucuji pro pracovni pomér vybranou spole¢nost svym blizkym. Zhruba v 10 % odpo-
veédi respondentd se pro praci ve vybrané spole¢nosti rozhodlo diky dobrym mzdovym pod-

minkam.

Vyhowvuje Vam pracovni doba?

@ uriité ano
@ uriité ne

@ spise ano

Obr. 13. Nazor zaméstnancu na pracovni dobu (Google Forms, ©2017)

Na vyse uvedeném obrazku (Obr. 13) vyjadfili zaméstnanci svlij ndzor na to, zda jim vyho-
vuje pracovni doba. Témé&f 57 % jich uvedlo spise ano a 33 % uvedlo urcité ano. Pouze 10
% uvedlo urcité ne. Zaméstnanci, ktefi vybrali moZnost spiSe ne nebo urcité ne, byli poza-

dani o to, aby uvedli diivody, kter¢ je k tomu vedli.

VSsichni shodné¢ uvedli jako diivod nepravidelnou pracovni dobu, kdy neveédi presny zacatek
a konec smény. Bohuzel tento stav je pravdépodobné nefesitelny, jelikoz pracovni doba je

prizptisobena potiebam provozu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 55

Dalsi otazkou, na kterou respondenti odpovidali, byl dotaz na jejich celkovou spokojenost
se soucasnym zameéstnanim. Jak je zndzornéno na obrazku (Obr. 14) niZe, je patrné, Ze u za-
méstnancii vybrané spolecnosti pievlada celkova spokojenost, jelikoZ 37 % zvolilo moZnost
velmi spokojen/a, celkem 53 % odpovédélo spise spokojen/a. SpiSe nespokojen/a se citi 7 %
respondentti a jeden respondent poté zvolil moznost velmi nespokojen/a. Respondenti, kteti
uvedli tuto odpoveéd’, byli opét pozadani o to, aby uvedli divody, které je k tomu vedli. Jako
jeden z diivodl nespokojenosti uvedli respondenti pracovni dobu, organizacni a kolektivni
problémy. Jak je vidét, vétSinova ¢ast pracovnikill je v organizaci spokojena i presto by méla

organizace piipadné naznacené problémy v dotaznikovém Setfeni provefit.

Jak jste celkové spokojen/a se svym soucasnym
zameéstnanim?

@ velmi spokojen'a
@ spige spokojen/a
O velmi nespokojen/a

@ spise nespokojen'a

Obr. 14. Celkova spokojenost zaméstnancii (Google Forms, ©2017)
Obrazek (Obr. 15) znazornuje, jestli by zaméstnanci doporucili zaméstnani svym blizkym.
Témet vsichni by své soucasné zaméstnani doporucili, a to konkrétné 57 % urcité ano, cel-
kem 40 % spiSe ano. Pouze jedna osoba odpovédéla spise ne a jako diivod uvedla nevyho-

vujici pracovni dobu.
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Doporucil/a byste své zaméstnani nékomu ze
svych blizkych?

@ uréité® ano
@ spige ano
@ spise ne

Obr. 15. Doporuceni zaméstnani od zaméstnancii (Google Forms, ©2017)

9.3 Otazky zamérené na mzdu ve vybrané spolecnosti

V nasledujici sérii otdzek odpovidali respondenti na otdzky zaméfené na jejich mzdu.
V téchto otazkach vyjadiovali svoji spokojenost s vysi mzdy, dale dileZitost, kterou pro né

mzda znamena, a méli také vyjadrit sviij nazor na ptipadné navyseni mzdové sazby.

Jste spokojen/a se svym mzdovym
ohodnocenim ve vybrané spoleénosti?

@ velmi spokojenfa
@ spige spokojen/a

@ spie nespokojenfa

Obr. 16. Spokojenost se mzdovym ohodnocenim (Google Forms, ©2017)
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V tvodni sekei otazek zaméfené na mzdu vyjadifovali zaméstnanci svoji spokojenost. Jak je
vidét na obrazku (Obr. 16), tak 70 % zaméstnancti je se svym mzdovym hodnocenim spise

spokojeno a 20 % velmi spokojeno. Pouze 10 % respondentti je nespokojeno.

V ramci mzdového faktoru méli zaméstnanci vyjadiit miru dilezitosti, jenz pro né¢ mzdové
hodnoceni znamend. Konkrétné v ramci otazky ,,Jak je pro Vas vyse mzdového hodnoceni
dalezitd?*, na stupnici od jedné — velmi dulezita, dvé — spise dilezita, tii — spiSe nedilezita
a Ctyfi — nedilezitd odpoveédélo 13 respondentl, Ze je pro né vySe mzdy velmi dileZita,
pro 15 respondenti je spiSe dulezita a 2 dvé osoby je spiSe nedilezitd. Odpoved nedillezita

nezvolil nikdo z dotazovanych.

V ramci dalsi otdzky méli zaméstnanci vyjadfit pfedstavu o navyseni piipadném mzdovém
navyseni. Tato skutecnost je zndzornéna na obrazku (Obr. 17), kde je patrné, Ze 1 kdyzZ jsou
zaméstnanci se svou mzdou spokojeni, jeji navySeni by si pfedstavovali témér ze 67 % o 10
K¢&/h, navySeni o 5 K¢/h by si pralo 23 % dotazovanych a 10 % by chtélo zvysit hodinovou

mzdu o 8 K&/h. Moznost navyseni mzdy o 3K¢/h nezvolil nikdo.

Pokud by Vam bylo nabidnuto navyseni mzdové
sazby na hodinu, jaké je podle Vas jeji adekvatni
navyseni?

@ 5 K&h
@ 10 K&h
8 Ké&h

Obr. 17. Mzdové navyseni (Google Forms, ©2017)
9.4 Otazky zamérené na motivacni, stimulacni faktory a odménovani ve
vybrané spole¢nosti

Hlavni ¢ast otazek dotaznikového Setfeni byla vénovana stimula¢nim faktorim a odméno-

vani ve vybrané spolecnosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 58

Jak je patrné z nize uvedeného obrazku (Obr. 18), ve vybrané spolecnosti jsou zaméstnanci

vyrazné nespokojeni s poskytovanymi benefity.

Ptesn¢ 50 % respondentti odpovédélo, Ze je spiSe nespokojeno a celkem 17 % je urcité ne-
spokojeno. Tento stav je opravdu kriticky. Pouze 23 % jich je spiSe spokojeno a pouze jediny

respondent je urcité spokojen.

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami
(benefity), ktere Vam zameéstnavatel poskytuje?

@ spise ano
@ spise n=
9 urcité ano
@ uréite ne

Obr. 18. Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity (Google Forms, ©2017)

V dalsi ¢asti dotazniku méli zaméstnanci vyjadfit miru dilezitosti zaméstnaneckych bene-
fit, a to na stupnici od jedné — velmi dtlezita, dvé — spiSe dulezita, tii — spise nedilezitd
a Ctyfi — nediilezitd. Celkem sedm zaméstnanct uvedlo, Ze jsou pro n¢ zaméstnanecké vy-
hody velmi diileZité, pro patnéact jsou spise dilezité a pouze pro osm spise nedilezita. Zadny

z dotazovanych neoznacil vyhody jako nedilezité.

Jakou dalsi zaméstnaneckou vyhodu byste rad/a uvital/a ve vybrané spolecnosti?

@ piispévek na stravovani

® podnikové zboZi a sluzby zdarma

@ odmény za praci pii specialnich akcich

@ vstupenky na bazén, masaze, fitness
centra

@ moZnost rozvijeni swych znalosti v oboru
@ vstupenky do divadla, na koncerty

® jazykové kurzy

® piispévek k penzijnimu pfipojisténi

@ piispévek na dopravu (ve svétky) pro za. ..
@ odmény pii Zivotnich jubileich

Obr. 19. Zajimaveé benefity dle zaméstnancii (Google Forms, ©2017)
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V ramci dotaznikového Setfeni méli respondenti vybrat pro né nejzajimavéjsi zaméstnanecké
benefity, pricemz méli moznost vybirat z pfedlozenych moznosti nebo navrhnout vlastni
moznost a maximalné mohli vybrat tfi moznosti. Celkem bylo udéleno 83 vybéra. Jak je
vidno na obrazku (Obr. 19) zamé&stnanci maji nejvétsi zdjem o vyuzivani podnikového zbozi
a sluzeb zdarma a to 24 % relativni Cetnosti a bylo pro tento benefit hned 20 zaméstnancu.
Odmény za praci pii specidlnich akcich 22 %, coz predstavuje v pfepoctu osmnact respon-
dentl a tfeti nejcastéj$i moZnost byla vstupenky na bazén, masaze, fitness centra. Sportovni
arelaxacni traveni volného €asu je mezi mladymi velmi oblibené, a proto neni tento vysledek
ptekvapenim. Vyrazny pocet hlasti dostal také piispévek na stravovani, pro ktery bylo tfinact
lidi. Pétici nejzajimavejSich benefitd podle zaméstnanct dopliuji vstupenky do divadla, na
koncerty, pro které by bylo Sest zaméstnancii. Dal$i moznosti, které zaméstnanci uvedli, jsou
uvedeny v legendé, jelikoZ pro né hlasovali ve vétSiné piipadi pouze jedinci, nejsou pro vy-

branou spole¢nost a ostatni zaméstnance velkym pfinosem.

Respondenti se méli také vyjadrit k otdzce stimulace k lepSim vysledkiim pomoci interni
soutéZe mezi zaméstnanci. Reakce na tuto otazku byla pomérné nejednoznacnd, ale po
souctu odpovédi spiSe ne a urcité ne 60 % by tato varianta stimulace nebyla mezi zamé&st-
nanci pravdépodobné pftijata ptili§ pozitivné, protoze pouze 40 % odpovédelo spisSe ano nebo
urcité ano. Vybrana spolecnost tak bude muset hledat jiné alternativy, jak stimulovat zamést-

nance.

Jak ¢asto Vas zaméstnavatel stimuluje k
dosahovani lepsich vysledka?

@ casto
@ sporadicky
wibec

Obr. 20. Cetnost stimulace podle zaméstnancii (Google Forms, ©2017)
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Obrazek (Obr. 20) znazoriuje Cetnost stimulacnich procest ze strany zaméstnavatele podle
zaméstnancl. Odpoved’ ¢asto uvadi pouze 27 % dotazanych. Moznost sporadicky, tedy ne
ptili§ ¢asto uvedlo 63 % respondentii a 10 % si mysli, Ze vitbec. V tomto ohledu musi za-
meéstnavatel zlepSit své plisobeni na zaméstnance, jelikoz timto zptisobem muzZe zlepSit 1 své

vysledky.

Jak jste spokojen/a s tim jak Vas zaméstnavatel
chvali za odvedeny vykon?

@ spise spokojen/a
@ spise nespokojenia
wvelmi spokojen'a

@ velmi nespokojen'a

Obr. 21. Spokojenost s pochvalou od zaméstnavatele (Google Forms, ©2017)

Dilezitym faktorem v motivaci a stimulaci zaméstnancii je také pochvala. Proto byli respon-
denti dotazani na spokojenost s pochvalou ze strany zaméstnavatele za odvedeny vykon
(Obr. 21). Velmi spokojeno je 7 % a spiSe spokojeno 60 %. Tato cCisla jsou pro vybranou
spolecnost pozitivni. Pokud ovSem v dané problematice piijme patficnd opatieni, mohl by
se zlepsit 1 stav 30 % respondentl, ktefi jsou spiSe nespokojeni. Pouze jedna osoba opét
uvedla, Ze je se stavem pochvaly od zaméstnavatele velmi nespokojena. Zaméstnanci byli
také pozadani o vyjadieni miry dilezitosti pochvaly, podle ndsledujici stupnice jedna — velmi
dilezita, dva — spise dilezita, tfi — spiSe nedilezita a Ctyii — nediilezita. Ttinact respondentl
uvedlo, Ze je pro n¢€ pochvala velmi dillezitd, pro patnéct je spiSe dulezita. Odpovédi spise
nedulezita a nedtlezita oznacila vzdy jedna osoba. Z téchto dat je patrna potieba chvalit za-

méstnance za odvedeny vykon, jelikoz se pro né€ jedna o dilezity podnét.

Vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti oznacilo 73 % respondentli za ptatelské a za velmi
pratelské je oznacilo 23 % osob. Pouze jedna osoba si mysli, Ze jsou vztahy na pracovisti
nepiatelské. Divodem tohoto velmi pozitivniho vysledku je pravdépodobné fakt, Ze mladi

lidé spolu nemaji ptilis problém vychazet a mnozi se znaji ze studia, ptipadné z rodinnych
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vazeb. Tento pozitivni stav by méla vybrana spolecnost udrzovat a ptipadné ho jeste rozvijet

pomoci teambuildingovych akei.

Jak jste spokojen/a s komunikaci se svymi
nadrizenymi?

@ velmi spokojen'a
@ spise spokojen'a

spise nespokojen'a

Obr. 22. Spokojenost s komunikaci s nadrizenym (Google Forms, ©2017)

Respondenti se také vyjadrili ke spokojenosti s komunikaci s nadfizenym. Jak je vidét na
obrazku (Obr. 22) pievlada spokojenost mezi zaméstnanci. Celkem 27 % respondentli je

velmi spokojeno, 60 % je spise spokojeno a pouze 13 % je spiSe nespokojeno.

V ramci této problematiky méli zaméstnanci vyjadiit miru dulezitosti dobré komunikace se
zaméstnavatelem, a to pomoci jednoduché stupnice jedna — velmi dilezita, dva — spiSe di-
lezita, tfi — spiSe neduleZzita a Ctyfi — nedileZita. Pro devatendct dotazovanych je dobra ko-
munikace velmi dulezita, spiSe dilezitou je pro 9 zaméstnancii a nediilezitou je pro dvé
osoby. V tomto sméru musi spolec¢nost udrzet komunikaci se zaméstnanci na vstficné a na-
pomocné urovni, jelikoz jen tehdy, pokud se zaméstnanec neboji svéfit svému nadiizenému
s jakymkoliv problémem nebo potitebou, bude citit pracovnik jistotu a ditvéru ve vedeni or-

ganizace.

V posledni otazce méli respondenti vyjadrit své domnéni, zda jsou dostatecné informovani
o vSech dulezitych skute¢nostech a faktech, které se tykaji jejich naplné prace. Odpoved

urcité ano uvedlo 27 %, spiSe ano si mysli 40 % a spiSe ne 33 %.

Zaméstnanci méli také moznost sdélit vedeni vybrané spolecnosti své ptipominky. Mnozi
z nich ve svych nazorech zminuji, ze nemaji od vedoucich zaméstnanci dostate¢nou zpétnou

vazbu o své souCasné praci. Ocenili by tak lepsi informovanost o svém soucasném pracov-
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nim vykonu a ostatnich pracovnich aspektech. Zaméstnanci vybrané spolecnosti si také sté-
zovali, Ze nemaji snadny pfistup k hodnoticim vysledkiim a mnohdy své hodnoceni viibec

neznaji.

Dal$im bodem, ktery se v pfipominkach zaméstnancli vybrané spolecnosti ¢asto objevoval,
byl neatraktivni systém benefitl. Soucasné benefity jiz nejsou pro zaméstnance prilis lakavé,

a tak by ocenili jejich aktualizaci ¢i celkovou obménu.

Posledni bod, ktery byl zamé&stnanci v dotaznikovém Setfeni zminén, jsou teambuildingoveé
akce. Zaméstnanci vybrané spolecnosti by ocenili vétsi mnozstvi téchto akci, které pomahaji

sblizovat a formovat pracovni kolektiv.

9.5 Verifikace stanovenych vyzkumnych hypotéz a zodpovézeni vy-
zkumné otazky

V nésledujici kapitole budou verifikovany stanovené vyzkumné hypotézy, které byly navr-

zeny v zavéru teoretické Casti bakalaiské prace, a bude zodpovézena vyzkumna otazka.

H1: Vice neZ 70 % respondentii je spokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami, které zamést-

navatel poskytuje.

Zamé&stnanecké benefity jsou jednim ze zakladnich nepenéznich druhli odmén, ktery zamést-
navatel poskytuje svym zaméstnanclim k zakladni mzd¢. Pro zaméstnance jsou tak velmi
zasadnim faktorem pro celkovou spokojenost se zaméstnanim, a proto je pro zaméstnavatele

dilezité, aby jeho zaméstnanci byli v tomto ohledu maximalné spokojeni.
Tab. 2. Tabulka rozdéleni cetnosti (Vlastni zpracovani)

Hodnota statistického znaku (xj)  Absolutni ¢etnost (nj)  Relativni ¢etnost (pj)

Je spokojeno 33,3 %

Neni spokojeno 20 66,7 %

Celkem (n) 30 100,0 %

Dle analyzy dotaznikové Setieni, s vyuzitim relativni Cetnosti, bylo zjisténo (Tab. 2), ze se
zaméstnaneckymi vyhodami, které zaméstnavatel — vybrana spole¢nost — poskytuje, je 33,3
% respondentli spokojeno a nespokojeno je 66,7 % z nich. Tento fakt je pfedpokladem pro

zamitnuti stanovené vyzkumné hypotézy H1.
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H2: Vice nez 50 % respondentii je spokojeno s tim, jak je vedouci zaméstnanec chvali za

odvedenou praci.

Pro kazdého zaméstnance je dilezité védomi, Ze vedouci zaméstnanec dokéze nalezité ocenit
jeho snahu a vykon. Zptsob, ktery zaméstnavatele nic nestoji, ale pro zaméstnance je velmi
dulezity, je slovni pochvala a podékovani.

Tab. 3. Tabulka rozdeleni cetnosti (Vlastni zpracovani)

Hodnota statistického znaku (xj)  Absolutni ¢etnost (n;)

Je spokojeno 66,7 %

Neni spokojeno 10 33,3 %

Relativni ¢etnost (pj)

Celkem (n) 30 100,0 %

Z tabulky (Tab. 3) je patrné, ze 66,7 % respondentl je spokojeno s tim, jak je vedouci za-
meéstnanec chvali za odvedeny vykon a 33,3 % je nespokojeno, coz je predpoklad pro po-

tvrzeni stanovené vyzkumné hypotézy H2.
H3: Pro vice neZ 60 % respondentit jsou zaméstnanecké benefity dileZite.

Dulezitost vnimani zaméstnaneckych benefitl ze strany zaméstnancii prezentuje nize uve-

dena tabulka (Tab. 4).

Tab. 4. Tabulka rozdeéleni cetnosti (Vlastni zpracovani)

Hodnota statistického znaku (xj)  Absolutni ¢etnost (nj)  Relativni ¢etnost (pj)

Nejsou dilezité 8 26,7 %

Celkem (n) 30 100,0 %

Jak je patrné z tabulky (Tab. 4), pro 73,3 % respondent jsou zaméstnanecké benefity velmi
dalezité a pro 26,7 % respondentll nejsou zamé&stnanecké benefity dilezité. Na zaklade

téchto faktu je mozné potvrdit stanovenou vyzkumnou hypotézu H3.
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Vyzkumnad otazka: Existuje statisticky vyznamnd zdvislost mezi pohlavim respondentii

a spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami, které respondenti vyuZivaji?

Pro verifikaci této vyzkumné otazky bude vyuzita analyza zavislosti. V ramci této analyzy

budou stanoveny hypotéza Ho a hypotéza Hi:
Hy: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami nezavisi na pohlavi respondentii.
H;: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami zavisi na pohlavi respondentii.

Na posouzeni miry zavislosti bude pouzit Pearsonliv kontingencni koeficient, jenZ je dan

vztahem: P= / . Pe < 0;1> (1)
x“+n

V nasledujici tabulce (Tab. 5) jsou uvedeny odpovédi respondentt tykajici se jejich pohlavi

a spokojenosti se zamé&stnaneckymi vyhodami poskytovanymi vybranou spole¢nosti.

Tab. 5. Tabulka empirickych cetnosti (Vlastni zpracovani)

Spokojenost se za- Pohlavi respondentii

méstnaneckymi Soucty ni.

vyhodami

N

Soucty n.;

Tabulka (Tab. 6) znazoriiuje hypotetické Cetnosti vypocitané podle vztahu:

¥ nin;

n; = —— (2)
Tab. 6. Tabulka hypotetickych cetnosti (Vlastni zpracovani)

Spokojenost se za- Pohlavi respondenti
méstnaneckymi Soucty ni.

vyhodami

N

Soucty n.;
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Pomoci empirickych a hypotetickych Cetnosti, jez jsou zndzornény v tabulkach (Tab. 5)

a (Tab. 6) jsou vypocitany hodnoty koeficientu kontingence za vyuziti vzorce:
G = (empiricka &etnost — hypotetické &estnost)?/ hypoteticka etnost
Hodnoty tohoto vypoctu jsou znazornény v tabulce (Tab. 7).
Tab. 7. Tabulka pro vypocet koeficientu kontingence (Vlastni zpracovani)

Spokojenost se za- Pohlavi respondenti
méstnaneckymi Soucty ni.

vyhodami

N

Soucty n.;

Hodnota testového kritéria x? = 12,138. Uvazujeme-li obvyklou hladinu vyznamnosti
a = 0,05 a kritickou hodnotu kvantilu o jednom stupni volnosti ((2-1) * (2-1)) je tento kvantil
roven 3,84. Kriticky obor je tedy vymezen nerovnosti x% > x,_,2. Zavér je tedy takovy, ze
mezi pohlavim respondentli a spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami existuje zavis-

lost, tudiZ nezamitame H1.

Pro zjisténi silné ¢i slabé zavislosti je tieba vypocitat Pearsonotv kontingen¢ni koeficient.

, 12,138
Po dosazeni do vzorce: P= [———=0,537
12,138+30

Cim vice se hodnota P blizi k jedné, tim je zavislost vyssi. Proto Ize usoudit, ze zavislost
mezi pohlavim respondentli a spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami ve vybrané spo-

le¢nosti je pomérné silna.

Existuje tedy stfedné silna zavislost mezi pohlavim respondenti a jejich spokojenosti se za-

méstnaneckymi vyhodami ve vybrané spole¢nosti.
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10 ZHODNOCENI ANALYZY SOUCASNEHO STAVU
STIMULACNICH A MOTIVACNICH FAKTORU
U ZAMESTNANCU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Analyza soucasného stavu stimulacnich a motivacnich faktori u zaméstnancii ve vybrané
spolecnosti byla provedena za vyuziti kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Analyza se
soustfedila na oblasti spokojenosti zaméstnancli, motivacnich faktorti, stimulacnich faktort
a systému odménovani zaméstnancti, zakladnich informaci spojenych s vybranou spolec-

nosti a osobnich informaci respondentt.

Z vysledku, které vzesly z kvantitativniho vyzkumu, tedy dotaznikového Setteni lze fici, ze
témet vSichni zaméstnanci vybrané spolecnosti (90 %) jsou v soucasné dobé spokojeni se
svym zamé&stnanim. Zbytek dotazovanych (10 %) uvedlo, Ze by jim ke zvySeni spokojenosti
pomohla zména pracovni doby. BohuZel tento stav je vzhledem k potfebam provozu netesi-
telny. Ve spojitosti s touto otdzkou 90 % dotazovanych uvedlo, Ze je spokojeno s pracovni
dobou a pouze 10 % spokojeno neni. Velka cast dotazovanych (18 osob) uvedla, Ze k roz-
hodnuti o pracovni ¢innosti ve vybrané spolecnosti je presvédcila dobra pracovni doba, pro
14 osob to byla dobra dostupnost v misté bydlisté¢ nebo studia a 13 osob se rozhodlo na
zaklade dobré povésti spolecnosti. Z vybranych odpovédi pak vyplyva, ze 97 % respondentti

by své zamé&stnani doporucilo nékterému ze svych znamych.

Na otézku, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim, jich 90 % od-
povedélo kladné, Ze spokojeni jsou. Pokud by vSak doslo ke zvySovani mezd, 67 % zamést-

nancu by uvitalo navySeni o 10 CZK na hodinu.

Vice jak polovina (67 %) zaméstnanct je nespokojena se souasnym stavem zamestnanec-
kych vyhod a benefitl, které jsou vyuzivany ve vybrané spolecnosti. Mezi nové benefity,
které by zamé&stnanci uvitali, by byly podnikové zbozi a sluzby zdarma, odmény za praci pfi
specialnich akcich, vstupenky na masaZe, bazén a fitness centra a také naptiklad ptispévek
na stravovani. Podle zaméstnancii vybrané spolecnosti jsou pak k lepSim pracovnim vysled-

kiim stimulovani velmi sporadicky.

S pochvalou, kterou zaméstnanctim udéluji vedouci zaméstnanci je spokojeno celkem 63 %
dotazovanych. Ti jsou také z 97 % spokojeni se vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti a

z 87 % jsou spokojeni s komunikaci se svymi nadfizenymi.
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V ramci kvalitativniho vyzkumu, tedy polostandardizovanych interview s vedoucim zameést-
nancem bylo objasnéno, jakym zplsobem vybranad spolecnost hodnoti ¢innosti svych za-
méstnancti béhem pracovniho vykonu a na jakém zakladé¢ jsou zaméstnanci nasledné za sviyj

vykon odménovani.

Pti verifikaci vyzkumnych hypotéz byly potvrzeny hypotézy H2 a H3. Hypotéza H1 byla
zamitnuta. V ramci verifikace a nésledného zodpovézeni vyzkumné otazky byla zjisténa
sttedn¢ silnéd zavislost mezi pohlavim respondentd a spokojenosti se zaméstnaneckymi be-
nefity. Tato vyzkumna otazka byla dale zkoumana prostfednictvim matematicko-statistic-

kych metod a nasledné byla potvrzena.

Zavérem lze usoudit, Ze zaméstnanci vybrané spolecnosti jsou celkové spokojeni se svym
zaméstnanim, pficemz tento stav je pfevazné dany spokojenosti zaméstnancti se mzdovym
ohodnocenim a spokojenosti se vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti. BohuZzel pro vybra-
nou spole¢nost, jsou jeji zaméstnanci z velké miry nespokojeni se systémem hodnoceni a

zaméstnaneckych benefiti.

10.1 Zavérecna doporuceni pro vedeni vybrané spolecnosti

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni, které odhalilo n€kolik nedostatkli v systému motivace
a stimulace zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti, byla navrzena nasledujici opatieni a dopo-

ruceni, které by méla soucasny stav zlepsit.

10.1.1 Systém hodnoceni

Jak vyplynulo z dotaznikového Setteni a polostandardizovanych interview s vedoucimi za-
méstnanci, vybrana spolecnost ma k dispozici jednoduchy a prehledny hodnotici systém.
Zaméstnanci jsou vSak nespokojeni se zpétnou vazbou, kterou dostavaji na zédklad¢ hodno-

ceni od svych vedoucich zaméstnancti.

Aby vybrana spolecnost tento nedostatek odstranila, musi promyslet urcitou formu sdi-
leni hodnoceni mezi zaméstnanci. Tuto ¢innost by mohl na konci mésice vzdy zpracovat je-
den ze zastupct denniho manazera, ktery neni ¢asové tolik zaneprazdnény jako praveé denni
manazer. Zastupce denniho manazera by zpracoval zndmkové hodnoceni vSech zamést-
nanct za dany mésic, k tomuto by ptipojil i poznamky a ptipominky vedoucich zaméstnanct

k jednotlivym zaméstnanctim, ktefi by tak véd¢li, na jakém principu jsou hodnoceni.
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Dale pro vétsi komplexnost systému odménovani, by zastupce zpracoval tabulku dochazek
jednotlivych zaméstnanct, kde by bylo patrné, kolik kazdy zaméstnanec odpracoval smén
v mesici. Nasledné by toto hodnoceni bylo dostupna pro zaméstnance v elektronické podobé

a také v papirové podob¢ na nasténce v prostorach vybrané spolecnosti.

Tento systém hodnoceni by pak mohl byt zdkladem pro systém odménovani zaméstnancti.
Systém odménovani by byl postaven na znamkovacim hodnoceni od vedoucich zaméstnancti
a na poctu odpracovanych smén. Po zpracovani tohoto systému hodnoceni za dany mésic,
by byly materialy i s doporu¢enymi odménami ptedany generalni manazerce, ktera by roz-

hodla o udéleni vyse odmén.

10.1.2 Zaméstnanecké benefity a vyhody

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci vybrané spolecnosti jsou se souc¢asnym
stavem zaméstnaneckych vyhod velmi nespokojeni, piicemz jsou pro né zaméstnanecké be-
nefity velmi dilezité. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni byl zaméstnanctim piedlozen vycet
moznych zaméstnaneckych benefitl, které by mohli byt v ptipad¢ realizace opatieni vyuzity

ke zlepSeni soucasného stavu stimulace zaméstnanct.

Mezi nejvice chtény zaméstnanecky benefit zaméstnanci zvolili podnikové zboZi a sluzby
zdarma. V soucasném stavu maji zaméstnanci umoznéné vyuzivani podnikovych sluzeb
pouze pii splnéni stanovené¢ho poctu smeén za mésic a pouze pro svou osobu. V novém sys-
tému by méla byt zaclenéna moznost vyuzivani podnikovych sluzeb pro osobu zaméstnance
a osobu jemu blizkou, alesponi jednou mésicné pii splnéni poctu smén. Aby tento systém
nebyl zaméstnanci zneuZzivan ve velkém mnozstvi, a mél skute¢nou hodnotu stimula¢niho
zamestnaneckého benefitu, musel by se zaméstnanec pred vyuzitim sluzby nahlasit vedou-
cimu zaméstnanci, na jaké ptedstaveni jde a zda jde s osobou blizkou. VSechny tyto skutec-

nosti by se pak zapisovaly u vedouciho zaméstnance do ptislusného formulare.

Pokud je zapotiebi vyjadfit naklady tohoto benefitu, 1ze vyuzit usly zisk ze vstupného za
blizkou osobu. Pokud se bude uvazovat zakladni cena vstupného CZK 165 a aktudlni stav
zamestnanct 33 osob, pak jednoduchym vynasobenim bude mésicni ndklad na tento benefit
v hodnoté¢ CZK 5 445. V tomto piipadé¢ by vSak zaméstnanci mohli uSetfené penize za
vstupné vyuzit na ndkup obcerstveni, které by si v ptipadé, kdy musi platit vstupné, neza-

koupili.
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Dalsi benefitem, o ktery zaméstnanci projevili zajem, jelikoz pracovni vykon je pomérné
fyzicky narocny, jsou vstupenky na bazén, masaze a fitness centra. V ptipadé poukazek na
bazén, kde Méstsky bazén Olomouc uvadi cenu za hodinu plavani v dopolednich hodinach
6:00 — 14:00 CZK 57. V tomto ptipad¢ by naklady vynalozené za hodinu plavani pro tficet
zaméstnancl vysli na CZK 1881 mésicné. Pokud by spolecnost uvazovala investici do pou-
kazek do fitness centra, ndklady na vstup pro jednu osobu do Rehabilitacniho a relaxac¢niho
centra SHAPE by vysly pii vstupu v dopolednich hodinach 7:00 — 15:00 na CZK 60 na
osobu. Celkové suma je poté CZK 1980 za mésic. Do tohoto benefitu miize vedeni ptidat i
vstupenky do divadla. V tomto ptipadé by spolecnost mohla podpoftit mladou divadelni
scénu ve mesté v Divadle na cucky. Vstupné do tohoto divadla ptijde na CZK 120, pti¢emz
pro tficet osob by byl celkovy ndklad CZK 3960. Tato akce by byla ideélni také pro team-
buildingovou akci. Vstupenky na koncerty nebo naptiklad zoologické zahrady, s kterou ma
vybrana spole¢nost dlouholetou spolupraci. Sezonni vstupné do zoologické zahrady vychazi
na CZK 70 pro studenty, mési¢ni néklad tak vychazi na CZK 2310. Ke vSem témto benefi-
tim muZe vedeni vybrané spolec¢nosti nabidnout obchodnim partnertim, s kterymi by pfi-
padnou spolupraci sjednavala, zboZi nebo sluZzby v patficné cenové hodnoté jako protihod-
notu. Timto by do svého multikina mohlo vedeni spolecnosti dostat nové zakazniky, kteti

by se mohli stat pravidelnymi navstévniky.

Jednim z velmi zadanych benefiti byl také ptispévek na stravovani. Pobocka vybrané spo-
le¢nosti se nachazi ve velkém obchodnim centru, kde se nachazi vétsi mnozstvi restauraci,
fastfoodil a bister. S jednim velkym restauracnim podnikem dlouhodobé spolupracuje na
specialnich akcich, kdy tento partner velmi Casto zajist'uje rauty na téchto akcich. Vedeni
vybrané spole¢nosti by mohlo v pfipad€ zajmu ze strany tohoto obchodniho partnera, sjednat
pro své zaméstnance slevu na pokrmy pfipravované v této restauraci. Pro partnerskou spo-
lecnost by to mohla byt pfilezitost, jak pfetdhnout zakazniky své konkurenci. Sleva, jeZ by
spolecnost pro své zaméstnance mohla sjednat by mohla byt v hodnoté CZK 20. Timto by
také svym zaméstnanciim zafidila jistou formu stravovani, kterou by mohli zaméstnanci vy-

uzivat pii povinnych pauzach.

Spole¢nost pofddd minimalné jednou mésicné specialni akce pro své zakazniky. Pii téchto
akcich je potfeba obsadit smény zvySenym poctem zaméestnanct. Po dobu trvani téchto spe-
cidlnich akci by mohli zaméstnanci obdrzet jednorazové navyseni mzdy o CZK 5 za hodinu.
Jestli je na tuto akci potieba deset zaméstnanci a doba trvani akce je piiblizné tii hodiny,

pak by celkovd odména pro zaméstnance byla CZK 15 na osobu a celkové CZK 150.
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10.1.3 Komunikace a vztahy na pracovisti

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze zaméstnanci jsou pfevazné spokojeni s komunikaci
s vedoucimi zaméstnanci, s tim, jak je vedouci zaméstnanec chvali za odvedeny vykon, ale
také se vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti. Tento stav nemusi byt vSak trvaly. Vedouci
zaméstnanci by neméli zapominat, Ze pochvala zaméstnance za dobfe odvedenou praci je

velmi dulezita pro jeho ochotu a pocit zadostiuéinéni.

Pro udrZeni dobrych vztahii na pracovisti, mize vedeni vybrané spolec¢nosti dvakrat roéné
v pulro¢nim rozmezi poradat urcité teambuildingové akce. Tyto udélosti jsou mezi zamést-
nanci momentaln¢ velmi oblibené a jedna se o velmi efektivni stimulacni proces, ktery mize

zvySovat efektivitu pracovniho tymu.

Jak bylo zminéno v ptedchozi kapitole, zaméstnanci projevili zdjem o divadelni ptedstaveni
jako jednu z forem benefit. Tento benefit by bylo mozné vyuzit také pro potfeby teambui-
ldingové akce, kdy by se zaméstnanci sesli v kulturnim a spolecenském prostiedi. Naklady

na tuto akci by ¢inily CZK 3960.

Zajimavym zpusobem pro aktivni teambuildingovou akci, miize byt pro spole¢nost akce
v Lanovém centru PROUD v Olomouci. Toto lanové centrum nabizi specidlni program pro
firmy zaméfeny na tymovou spolupraci. Délka tohoto programu muze trvat 2—8 hodiny a je
piipraven az pro 60 osob a cena je pak CZK 160 na osobu za hodinu. Pro potieby spole¢nosti
by byl program pfizptisoben pro 33 osob a naklady na tuto akci jsou vycisleny na CZK
10 560 za dv¢ hodiny akce.

Tab. 8. Souhrn zaméstnaneckych benefitii (Vlastni zpracovani)

Benefit Mési¢ni naklad

Volné vstupenky pro rodinné ptislusniky CZK 5445
Vstupenky na bazén CZK 1881
Vstupenky do fitness centra CZK 1980
Vstupenky do divadla CZK 3960
Vstupenky do zoologické zahrady CZK 2310
Ptispévek na praci pti specialnich akcich CZK 150

Teambuilding v lanovém centru CZK 10560
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ZAVER

Stimulace a motivace zaméstnanct je jednou z nejdilezitéjsich ¢asti fizeni lidskych zdroji.
Kazda organizace, ktera chce byt na trhu uspés$nd, se musi touto problematikou zabyvat,
jelikoz pouze spokojeni zaméstnanci z ni ude€laji prosperujici a konkurenceschopnou orga-
nizaci. Samotny proces produktivniho, spokojené¢ho zaméstnance zacina uz pii vybéru za-
méstnanct. Pokud vybereme spravné zapalené¢ho, motivovaného zaméstnance, ktery bude
ochotny vénovat spolecnosti veskeré své Usili, je to cesta k tspéchu spolecnosti. Takovy
zaméstnanec bude ochotny se ucit novym vécem, vénovat organizaci svij ¢as, ktery povede

k plnéni cilti organizace.

Cilem této bakalatské prace bylo analyzovat soucasny stav stimulacnich a motiva¢nich fak-
tord ve vybrané spolecnosti a nasledn€ po zhodnoceni této analyzy vypracovat doporuceni
pro vedeni vybrané spole¢nosti, ktera povedou ke zlepseni soucasného stavu stimulac¢nich a

motivac¢nich faktorii ve vybrané spole¢nosti.
Bakalatska prace byla rozdélena na dvé ¢asti — ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou.

Cilem teoretické ¢asti bakalafské prace bylo zpracovat teoretické poznatky na vybrané téma
motivace, stimulace zaméstnanct a na zaméstnanecké benefity a nasledn¢ formovat teore-
tickéd vychodiska pro vypracovani praktické ¢asti bakalarské prace. V ramci teoretické ¢asti
byly také formulovany tfi vyzkumné hypotézy a jedna vyzkumna otazka, jejichZ ovéteni

bylo provedeno za vyuziti kvantitativniho vyzkumu.

Cilem praktické ¢asti bylo zpracovat analyzu soucasného stavu stimula¢nich a motivacnich
faktorti ve vybrané spolecnosti. V tvodu praktické ¢asti byla vybrana spolecnost strucné
pfedstavena, byla zndzornéna jeji organizacni struktura a nasledné byla provedena analyza
soucasného stavu stimulac¢nich a motivacnich faktort prosttednictvim kvalitativniho a kvan-
titativniho vyzkumu. Na zakladé kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu byla navrhnuta

doporuceni pro vedeni vybrané spolecnosti pro zlepSeni tohoto soucasného stavu.

Z realizované¢ho dotaznikového Setieni vyplynulo, Zze 90 % zaméstnanct je spokojeno se
svym soucasnym zamé&stnanim a své zaméestnani by doporucili svym blizkym. Se mzdovym
hodnocenim je spokojeno 90 % soucasnych zamé&stnancii vybrané spole¢nosti. Naopak velka
¢ast zaméstnancti 67 % je nespokojeno se sou¢asnym stavem zaméstnaneckych benefitl. Pro

zlepSeni tohoto stavu je potfeba, aby vedeni vybrané spole¢nosti udélalo vice atraktivni sys-
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tém benefitl, kdy by mélo zaméstnancim ptedlozit nové zajimavé vyhody. Pokud by vy-
brana spolecnost poskytla svym zaméstnanciim zbozi a sluzby zdarma, coz byla vyhoda,
kterou zvolilo nejvice zaméstnancti, pak by ji tato vyhoda stale mésicné¢ CZK 5 445. K cel-
kovému zlepSeni by také ptispélo, kdyby vybrand spolecnost vyuzila moznosti a poskytla
zamé&stnancim piispévky na masdze, bazén nebo do fitness centra. Vstupné na bazén v mé-
si¢nim nékladu CZK 1881 a do fitness centra CZK 1980. Tento zaméstnanecky benefit by
mohl pfispét ke snizeni inavy zaméstnancii z ndro¢né prace v provozu. Dale by zaméstnanci
uvitali vstupenky do divadla, které v mési¢nim ndkladu CZK 3960 by mohli byt vyuzity také
jako teambuildingova akce stejné jako vstupenky do zoologické zahrady CZK 2310.Témét
vSichni zaméstnanci jsou v souc¢asné dob¢é spokojeni se vztahy mezi zaméstnanci, které na
pracovisti panuji. Aby tento stav vybrand spole¢nost udrZela, je tfeba, aby se zaméstnanci
pofadala teambuildingové akce, které stmeluji kolektiv a zlepSuji kooperaci v tymu. Vhod-
nou volbou by v tomto ptipadé byla teambuildingova akce v lanovém centru v ndkladu CZK

10 560.

Pro zpracovani bakalaiské prace byly vyuZity monografické publikace, odborné ¢lanky
a také interni zdroje vybrané spole¢nosti, jako byly interni materidly vybrané spolecnosti,
interview s vedoucimi zaméstnanci vybrané spolecnosti a internetové stranky vybrané spo-

le¢nosti.

Bakalafska prace byla vypracovana dle stanovenych Zasad pro vypracovani. Na zakladé
téchto zasad se domnivam, Ze jsem vSechny body v nich stanovené splnil, a proto se mi

podaftilo dosdhnout vSech stanovenych cili bakalaiské prace.
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PRILOHA P I: DOTAZNIKOVE SETRENI ZAMERENE NA ZJISTENI
SOUCASNEHO STAVU STIMULACNICH A MOTIVACNICH
FAKTORU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Vazena pani, vazeny pane,

mé jméno je Jan Zak a jsem studentem tfetiho ro¢niku bakalatského studia na Univerzité
Tomase Bati ve Zlin€. Oborem mého studia je Management a ekonomika podniku. V sou-
Casné dobé¢ pisi bakalafskou praci na téma ,, Analyza stimulacnich a motivacnich faktort
u zaméstnancli ve vybrané spole€nosti”. V ramci praktické ¢asti bych Vas chtél touto ces-
tou pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery mi poskytne potfebné informace a data pro vypra-
covani prave této Casti.

Instrukce pro vyplneni dotazniku: Dotaznik obsahuje oteviené a uzaviené otazky. U téch
uzavienych zakitizkujte, prosim, odpovéd’ podle vlastni ville. U téch otevienych Vas pro-

sim o vyjadreni vlastniho nazoru. Vyplnéni dotazniku by nemélo zabrat vice jak 10 minut

Vaseho casu.

Dotaznik je zcela anonymni a poslouZi pouze pro potieby bakalarské prace a poskytne in-

formace pro vedeni vybrané spole¢nosti.

Déekuji za Vas €as a ochotu pii vyplitovani tohoto dotazniku.

Jan Zak
1. Jak dlouho ve vybrané spole¢nosti pracujete?
O 0 — 6 mésict O 7 mésict — 1 rok
0 2 - 3roky 00 4-5]let 01 vice jak 5 let

2. Jaka je VaSe pracovni pozice ve vybrané spole¢nosti?

3. Proc jste se rozhodl/a pracovat ve vybrané spolecnosti?

(Oznacte maximalné tii odpovédi.)

L1 dobra povést a jméno spolecnosti O dobré mzdové podminky



[0 dobra dostupnost mist¢ bydlisté/studia [ vyhovujici pracovni doba
0] na zaklad€ doporuceni ptatel (znamych) [J moznost kariérniho ristu
[J moznost rozvoje komunikacnich a obchodnich dovednosti L] jiné....

4. Vyhovuje Vam pracovni doba?

O] urcité ano O] spise ano
L] spiSe ne L] urcité ne

4a) Pokud jste u predchozi otazky odpovédél/a spiSe ne nebo urcité ne, napiste

prosim diivody, které Vas k tomu vedly.
5. Jak jste celkové spokojen/a se svym soucasnym zaméstnanim?

O velmi spokojen/a O] spise spokojen/a
L] spiSe nespokojen/a [0 velmi nespokojen/a

S5a) Pokud jste u predchozi otizky odpovédél/a spiSe nebo velmi nespokojen/a,

napiste prosim diivody, které Vas k tomu vedly.
6. Doporucil/a byste své zaméstnani nékomu ze svych blizkych?

O] urcité ano L] spiSe ano
L] spiSe ne L] urcité ne

6a) Pokud jste u predchozi otazky odpovédél/a spiSe ne nebo urcité ne, napiste

prosim diivody, které Vas k tomu vedly.

7. Jste spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim ve vybrané spole¢nosti?

O velmi spokojen/a 0] spise spokojen/a

01 spiSe nespokojen/a [0 velmi nespokojen/a



8.

10.

11.

12.

Jak je pro Vas vySe mzdového hodnoceni dilezita?
(1 velmi dilezita, 2 spise dilezita, 3 spiSe nedtlezita, 4 nedilezitd)
01 a2 O3 O 4

Pokud by Vam bylo nabidnuto navySeni mzdové sazby na hodinu, jaké je

podle Vis jeji adekvatni navySeni?
O 3 Ké/h O 5 Ké/h O 8§ K¢/h O 10 Ké/h

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami (benefity), které Vam zamést-

navatel poskytuje?

O urcité ano O] spise ano
L] spiSe ne L] urcité ne
Jak jsou pro Vas zaméstnanecké vyhody (benefity) diilezité?

(1 velmi dilezité, 2 spise dulezité, 3 spise nedulezité, 4 nedulezité)
a1 a2 O3 O 4

Jakou dalSi zaméstnaneckou vyhodu byste rad/a uvital/a ve vybrané spolec-
nosti?
(ZaktiZkujte maximalné tf1 odpovédi.)

01 Prispévek na stravovani [0 podnikové zboZi a sluzby zdarma

00 Prispévek na dopravu (ve svatky) pro zaméstnance z dojezdové vzdalenosti +50

km

[0 Odmeény za praci pii specialnich akcich [ vstupenky na koncerty, do divadla
00 vstupenky na bazén, masaze, fitness centra [ slevy na nadkup zbozi u partnert
L] moznost rozvijeni svych znalosti v oboru [ jazykové kurzy

01 ptispevek k penzijnimu pfipojisténi Llodmény pii Zivotnich jubileich



13.

14.

15

16.

17.

18.

19.

20.

Ocenil/a byste formu stimulace k dosaZeni lepSich prodejnich vysledkii, ja-

koZto soutéze mezi zaméstnanci?

L] urcité ano L] spise ano
L] spise ne L] urcité ne
Jak Casto Vas zaméstnavatel stimuluje k dosahovani lepsich vysledki?

L] casto 0] sporadicky L1 vibec

. Jak jste spokojen/a s tim, jak Vas zaméstnavatel chvali za odvedeny vykon?

(Vedouci pracovnik Vam na konci smény podékuje, pochvali Vés.)

O velmi spokojen/a O] spise spokojen/a
L] spiSe nespokojen/a [1 velmi nespokojen/a
Jak je pro Vas dulezita pochvala od zaméstnavatele?

(1 velmi dalezita, 2 spise dilezita, 3 spiSe nediilezita, 4 nedulezita)

O 1 02 O3 04

Jak byste ohodnotil/a vztahy, které panuji mezi zaméstnanci na pracovisti?
O] velmi pratelske L] pratelské

01 nepratelské 01 velmi nepratelské

Jak jste spokojen/a s komunikaci se svymi nadrizenymi?

L] velmi spokojen/a L] spiSe spokojen/a

L1 spiSe nespokojen/a [0 velmi nespokojen/a

Jak je pro Vas diilezita dobra komunikace s Vasim nadrizenym?

(1 velmi dilezita, 2 spiSe dilezita, 3 spiSe nedllezita, 4 nedilezitd)

01 02 03 4

Jste dostatecné informovan/a o vSech diilezitych skute¢nostech a faktech, které

se tykaji Vas a Vasi naplné prace?

L] urcité ano L] spisSe ano

O spiSe ne O urcité ne



21. Mate jesté néjaké pripominky k vybrané spole¢nosti a ke zptisobu jejich moti-

vace a stimulace zaméstnancu?

22. Vase pohlavi?
O Zena
23. Vas vék?
O 16 — 20 let
L1 26 let a vice
24. VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

O zakladni

O Stfedoskolské s vyucnim listem

O muz

[0 21 —25 let

O stfedoSkolské s maturitou

O vysokoskolské



PRILOHA PII: GRAFICKE VYHODNOCENI JEDNOTLIVYCH
OTAZEK DOTAZNIKOVEHO SETRENI REALIZOVANEHO VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

Pohlavi respondentti

@ Wuz Vék respondenti
® Zena @ 21 - 25let
@ 18- 20let
@ 26 leta vice
Dosazené vzdélani Pracovni pozice
@ Stredoskolské s 1
maturitou 'g
@ Vysokoskolské &
® Zakladni % 12
=
g
3 8
]
£
5
£
B 4
3
o
0
Zastupce bar pokladna ~ wadét  zastupce
denniho promitage
manazera

Jak dlouho ve vybrané spole€nosti pracujete?

@ 2 -3 roky
o ® b povést a fména
@ 7 mésic - 1 rok apoletnosi
@ 0 -6 mésicd @ ciobe dostupnost v misté:
bydlel studia
®4-Slet @ na zakladé doponutent

Pracovni pozice

Pro¢ jste se rozhodl/a pracovat ve vybrané
spoleénosti?

pidtel (znamych)
® uynoviict pracouni doba
® oo madavé podminky
@ moznost kariémiha rist

‘onchadnich dovednost




Vyhovuje Vam pracovni doba?

@ urité ano
@ urité ne
® spise ano

Doporucil/a byste své zaméstnani nékomu ze
svych blizkych?

@ uriité ano

@ spite ano

@ spide ne

Jak jste celkové kojen/a se svym ¢asnym
zaméstnanim?

@ velmi spokojen’a
@ spise spokajena
@ velmi nespokojenfa
@ spite nespokojenia

Jste spokojen/a se svym mzdovym
ohodnocenim ve vybrané spoleénosti?

@ velmi spokojen’a
@ spise spokojenia
@ spise nespokojenla

;?l‘l(ej;ilg? Vés vyse mzdového hodnocent Pokud by Vam bylo nabidnuto navyseni mzdové

sazby na hodinu, jaké je podle Vas jeji adekvatni
navyseni?

® 5Keh

® 10Keh

® 8Kth

Jste spokojenfa se zaméstnaneckymi vyhodami Jakou dalsi zaméstnaneckou vyhodu byste rada uvitalia ve vybrané spolecnosti?

(benefity), které Vam zaméstnavatel poskytuje?
@ oiispévek nastravovéni
® spise ano @ podrikeyé zboii a shizby zderma
) odmény za préci pi soecidnich akcich
@ vsiupenky na dazén, massZe, finess
anlra

@ spise ne

@ mainst rozvijeni svich znzlos v obor
@ isupenky co divada, na koncerty

@ azyhovs kurzy

0 oiispaiek & oenzinimu pipojiténi

@ oiispéve nadopravu (Ve svatky) pro za.
@ odmény pi Zvotnich jubiech




Ocenil/a byste formu stimulace k dosazeni
lepsich prodejnich vysledki, jakozto soutéze
mezi zaméstnanci?

@ spige ano
® spizene
@ urcité ano
@ uriité ne

Jak jste spokojen/a s tim jak Vas zaméstnavatel
chvali za odvedeny vykon?

@ spise spokojenia
® spide nespokojen/a
® velmi spokojen’a

@ velmi nespokejen/a

Jak €asto Vas zaméstnavatel stimuluje k
dosahovani lepsich vysledka?

@ casto

@ sporadicky
@ vibec

Jak byste ohodnotil/a vztahy, které panuji mezi
zaméstnanci na pracovisti?

@ piatelska
@ velmi piitelske
@ nepfatelske

Jak jsou pro Vas zaméstnanecké vyhody (
benefity) dulezité?

@2
o1
®3

Jak je pro Vas dilezita pochvala od
zaméstnavatele?

o1
®:
04
[ K]

Jak jste spokojen/a s komunikaci se svymi
nadfizenymi?

@ velmi spokojen/a
® spise spokojena
® spise nespokojen/a

Jste dostateéné informovan/a o véech
dilezitych skuteénostech a faktech, které se
tykaji Vas a Vasi naplné prace?

@ uréité ano

® spisene

® spise ano




