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ANOTACE
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Uvobp

NejcenngjSim a nejdilezitéjsim zdrojem podniku jsou jeho zaméstnanci, jejichz vyznam byl
dlouhou dobu podcenovéan. Zkuseny manazer ovSem vi, ze k tomu, aby podnik splnil své cile
a ziskal konkuren¢ni vyhodu, potfebuje zaméstnance urcitych kvalit. A proto je potfeba vénovat
zaméstnanciim nalezitou pozornost. Prvni krok spociva ve spravném vybéru pracovniki, kteti
budou vykonavat praci, kterd jim pfinasi radost a uspokojeni. Ve chvili, kdy personalni oddéleni
najde dostate¢né mnozstvi spravnych zaméstnancti, musi se pozornost soustfed’'ovat na jejich
spravnou adaptaci a vzdélani. K tomu, aby zaméstnanci odvadéli co nejkvalitnéjsi praci, je
zapottebi je spravné motivovat, coz je ukolem kazdého vedouciho pracovnika. Spolec¢nosti
museji zaméstnanciim vytvaret takové podminky, které povedou k jejich spokojenosti a které
je pfiméji pracovat 1épe. Rizeni lidskych zdrojii a motivace zaméstnanci spolu tizce souvisi,

proto tato bakalafska prace propojuje oboji.

Hlavnim cilem prace je identifikovat klicové faktory ovliviiujici motivaci a spokojenost
zaméstnancu a analyzovat aktualni stav ve vybrané spole¢nosti s ohledem na celou oblast fizeni

lidskych zdrojt.

Bakalatska prace je formaln¢ rozdélena do 4 ¢asti — 2 teoretickych a 2 praktickych. Prvni
teoreticka kapitola se zamétuje na zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji, postupné
jsou popsany prab&hy procesi od analyzy a vytvafeni pracovnich mist pifes pifijimani
zaméstnancl aZ po jejich hodnoceni. Ve druhé kapitole se autorka soustfed’'uje na samotnou
motivaci a spokojenost zamé&stnanct, popisuje n€kolik motivacnich teorii, vysvétluje rozdil
mezi pojmy motivace a stimulace a zabyva se motiva¢nimi faktory. V ptipadé prvnich dvou
kapitol byly informace cerpany z odborné literatury, kterd je uvedena v samotném zavéru této
préace. Tteti kapitola vénuje pozornost podniku, ve kterém probihal vyzkum. Tento podnik si
z dlivodu zachovani konkurencni vyhody ptal zlstat v anonymité, v praci je proto pojmenovan
jako podnik ABC. Pro sepsani této kapitoly byly pouzity interni dokumenty podniku a data
ziskand od zaméstnanct jednotlivych utvaru pii osobnich setkanich. Posledni kapitola se
zabyva samotnym vyzkumem ve spolecnosti. Pro ziskani dat byl vyuzit kvantitativni vyzkum
v podobé dotaznikového $etieni, které bylo umisténo na komunikaéni kanal spole¢nosti. Ugast
zaméstnancli v tomto Setfeni byla zcela dobrovolnd. Zavér této kapitoly je vénovan

vyhodnoceni vysledk ziskanych béhem prizkumu a navrhiim pro podnik.

10



1 ZAKLADNI POJMY Z OBLASTI RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Tato kapitola je rozd€lena do péti Casti a je zaméfena na vysvétleni zdkladnich teoretickych
pojmu z oblasti fizeni lidskych zdroji. Jsou zde popsany persondlni ¢innosti od analyzy
a vytvareni pracovnich mist pfes persondlni pldnovani, ziskavani zaméstnancti az po jejich

piijeti a hodnoceni.

Pojem fizeni lidskych zdrojii se zacind vyuzivat od 50. let 20. stoleti, kdy dochazi ke
zméndm manazerského mysleni. Zaméstnanec je noveé chapan jako vyznamny zdroj organizace,
a proto je kladen vét§i diraz na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnancii. Rizeni
lidskych zdrojii se od personalistiky odliSuje hlavné¢ svym zaméfenim na dlouhodobou
perspektivu, orientaci na vnéjsi faktory, které formuji a ovliviiuji fungovani pracovni sily
organizace a persondlni prace se stava soucasti kazdodennich ¢innosti vedoucich pracovniki

(Koubek, 2015).

1.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

Pro spravné fungovani personalni ¢innosti a pro maximalni efektivnost prace v podniku je
velice dilezitd spravna analyza pracovnich mist. V pribéhu analyzy se zjiStuji informace
o ukolech, které je potieba splnit, vyuzivanych metodéach, postupech, technice, pracovni dobé,
misté vykonu prace a také vazbach na dalsi pracovniky a oddéleni. VSechny tyto informace
vedou k popisu pracovniho mista, z kterého poté vychazeji pozadavky na nového pracovnika.
Z tohoto divodu musi byt analyza provedena pifed ostatnimi persondlnimi c¢innostmi

(Dvotédkova, 2012).

Dle Koubka (2015) lze vytvafeni pracovnich mist definovat jako proces, béhem néjz se
definuji konkrétni pracovni ukoly jedince (poptipadé¢ skupiny jedincil) a seskupuji se do
zdkladnich prvkl organizacni struktury, tj. pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen
efektivni uspokojovani potfeb organizace, ale 1 uspokojovani potieb pracovnikii zafazenych na
tato pracovni mista. Po vytvofeni a zavedeni nového pracovniho mista je tfeba opakované
provadeét nové analyzy, aby bylo ovéfeno, zda neexistuji moznosti, jak praci vykonavat
efektivnéji. Vzhledem k neustdlému vyvoji technologii obvykle dochazi k novému definovani

pracovnich ukold, tzv. redesignu.

Meértlova (2014) déli analyzu pracovnich mist do dvou €asti — otazky tykajici se pracovnich
ukolii a otazky tykajici se pracovnika. Cilem prvniho okruhu je co nejvice piiblizit dané
pracovni misto, zabyva se otazkami co, jak, pro¢, kdy, kde a ktery pracovnik ma vykonavat.

Druhy okruh se zamétuje na vlastnosti pracovnika, ktery ma dané misto obsadit. Zahrnuje
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fyzické (napt. manualni zrucnost a fyzickd zdatnost u délnickych profesi, vzhled u profesi,
které pfichazeji do styku sklienty) aduSevni pozadavky (napf. odolnost vaci stresu,
inteligence) kladené na pracovnika, dovednosti (jazykové znalosti, rychlost a piesnost),
charakteristiky osobnosti a postoji (temperament, povaha, iniciativa), pracovni zkuSenosti,

vzdélani a kvalifikaci, kterymi by mél vhodny kandidat disponovat.

Pro analyzu Ize vyuzit celou fadu zdroju. Patii mezi n¢ aktudlni drzitel mista, pozorovatel,
ptimy nadfizeny, spolupracovnici a podfizeni, specialista na analyzu pracovnich mist, nezavisly
odbornik na danou praci a pisemné materidly. Nejbohat$im zdrojem informaci je bezpochyby
aktualni drzitel pracovniho mista. Ten méa k dispozici nejvetsi mnozstvi podrobnych informaci
o dané pozici, je vSak potieba zvazit, zda dokaze byt dostate¢n¢ objektivni. V ptipad¢, ze
nebude ochoten spolupracovat anebo vyciti jako hlavni ditvod analyzy pokus vedeni o pfidani
dalsi prace, mohou byt jeho informace zkresleny. DalS§im zdrojem muze byt pozorovatel, tedy
clovek, ktery mé potiebnou kvalifikaci a pracovnika na zkoumaném misté pozorné sleduje.
Zkoumany pracovnik mize shledavat diivod tohoto pozorovani nezddouci, tudiz v dasledku
toho se mlze chovat zcela jinak nez bézn¢€, ¢imz dojde opét ke zkresleni informaci. Mnohdy
byva vyuzivan jako jeden ze zdroji informaci bezprostfedni nadiizeny, ktery sice nemiva
detailni informace o pozici, ale pokud dokaze byt objektivni, miize alespon poskytnout obecnou
predstavu o pozici. Uplng jiny uhel pohledu mohou nabidnout spolupracovnici a podiizeni,
kteti doplni hruby obraz ziskany diive od nadfizeného o detaily. Pfesné informace bohuzel
nedokaze zajistit ani na dané pozici pracujici specialista na analyzu pracovnich mist, ktery ma
sice dostatecnou kvalifikaci, ale mnohdy nedostacujici praxi. Naproti tomu nezavisly odbornik,
ktery obvykle nepochazi z dané firmy, dostate¢né zné pozici a nema zadny divod ke zkreslenti,
muze poskytnout bohaté informace. Pro doplnéni informaci se vyuzivaji pisemné materidly,

které se v podniku nachéazeji. Takovym materidlem jsou napf. pracovni deniky, kvalifika¢ni

vvvvvv

Aby mohla byt analyza UspéSna, je tfeba, aby pracovnik, popf. pracovnici, povéieni
analyzou peclivé zvazili, které z moznych zdroji v konkrétni situaci vyuziji. Pokud si
pracovnici zabyvajici se analyzou vyberou néktery ze zdroju trvale pracujicich v podniku, je
tieba, aby pfed samotnou analyzou vénovali ¢as a pracovnikiim objasnili divod analyzy a po

jejim ukonceni objasnili zavéry a opatieni, které z ni vyplynou (Belcourt, Wright, 1998).

Pti zjiStovani informaci lze vyuzit celou fadu empirickych a standardizovanych metod.
Mezi empirické metody patii dotaznik, pohovor nebo pozorovani. Pokud je potfeba v pomérné
kratké dobé shromazdit vétsi mnozstvi odpovedi, nejvhodnéjsi variantou je dotaznik. Jeho
sestaveni je sice ¢asoveé ndrocné, ale 1ze ho vyuzivat opakované. Pfi analyze stavajiciho mista

12



vypliiuje dotaznik pracovnik na tomto misté a jeho nadfizeny, popi. pracovnik na obdobné
pozici. Pokud se jedna o analyzu nového pracovniho mista, vyplni dotaznik nadfizeny
a pfipadné inezavisly expert. Dalsi volbou je rozhovor. Ten miize byt pfedem pfipraveny
apevné fizeny, tzv.strukturovany, anebo nefizeny, tzv. nestrukturovany. Vyuziti
informaci. Ke zjednoduseni dojde, zvoli-li se hromadny rozhovor. Vzdy je vhodné pohovor
vést 1 s nadfizenym, ktery upiesni informace ziskané od pracovnikii. Mezi dal§i vyuzivané
empirické metody patii pozorovani. Radnd proskolena osoba pozoruje pracovnika na
analyzovaném misté a detailné zaznamenava jeho Cinnost. Pozorovani se vyuziva predevsim
u praci, které maji kratky pracovni cyklus. Pfi préci, ktera je ¢asové narocnd, je zadouci

kombinovat pozorovani s dalsi metodou (Mértlova, 2014).

Standardizované metody zahrnuji funk¢ni analyzu, PAQ a MPDQ. Funk¢ni analyza pochazi
z USA aje povazovana za univerzalni metodu. ,,Opira se zpravidla o katalog praci (klasifikace
praci), ktery obsahuje zakladni charakteristiky prace v téchto zaméstnanich. Kazda prace
obsahuje vykonavani funkci v riznych oblastech ¢innosti — informace, lidé, véci.” (Mértlova,
2014 str. 39). Metoda Position Analysis Questionnaire (PAQ) je univerzdlni metoda, ktera
spociva v zafazeni ¢innosti pracovnika. Pfi této analyze se vyuziva dotaznik, ktery je roz¢lenén
na 6 kategorii (informacéni vstupy, duSevni procesy, fyzické Cinnosti, vztahy s ostatnimi,
pracovni prostiedi a jiné souvislosti a charakteristiky) a obsahuje 194 deskriptor. Vzhledem
k velkému mnozstvi deskriptort je tato metoda ¢asové naro¢na. Metoda Management Position
Description Questionnaire (MPDQ) je vyuzivana pouze pro analyzu manaZerskych pozic.
Sklada se z 208 polozek rozdelenych do 13 kategorii (napt. vnitropodnikova kontrola, vedeni
a kontrola pracovnikii, koordinace s ostatnimi utvary a pracovniky organizace, slozitost prace

a stres). I tato metoda je diky svému rozsahu velmi pracnd a ¢asoveé narocna (Bartdk, 2011).

1.2 Personalni planovani

»Persondlni planovani slouzi realizaci cilii organizace tim, ze pfedpovida vyvoj, stanovuje
cile a realizuje opatfeni sméfujici k sou¢asnému a perspektivnimu zajisténi ukoll organizace
adekvatni pracovni silou.* (Koubek, 2015 str. 93) Jinak feceno personélni planovani monitoruje
sou€asnou situaci a veSkeré zmény uvnitf organizace (napf. planovany rozvoj) iz vnéjsku
(napf. zmény na trhu préce), které by mohly zaptic¢init pohyb pracovniki, a stard se o to, aby
organizace po celou dobu méla zajist€énou pracovni silu. Personalni planovani musi zajistit
nejen dostatecné mnozstvi kvalitnich pracovniki, ktefi maji pozadované znalosti, schopnosti,

vzdélani, osobnostni rysy a jsou flexibilni a dostatecné¢ motivovani pro vykon prace, ale tyto
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pracovniky musi zajistit ve spravny Cas a za pouziti pfimétenych nékladl a poté je optimalné

rozmistit napfi¢ organizaci (Veber, 2009).

Personalni pldnovani se navic stard i o rozvoj jednotlivych pracovniki, pomaha napliovat
jejich socidlni potieby a zvySovat uspokojeni z vykondvané prace. Nekteré organizace
podceniuji vyznam personalniho planovani a personalnimi ¢innostmi se zabyvaji az ve chvilich,
kdy vznikne problém. Toto rozhodnuti mize mit pro organizaci dalekosahlé nasledky. Nektera
pracovni mista mohou zlstat neobsazena, je vyvijen vétsi tlak na stalé pracovniky a néktefi

z nich mohou dat ptfednost odchodu z organizace (Koubek, 2015).

Personalni planovani se dle Brodského (2010) d¢€li z casového hlediska na:
e Kratkodobé (do jednoho roku)
e Stiednédobé
e Dlouhodobé (pét a vice let)

Personalni planovani lze dale rozd¢lit do tfech oblasti:
e Planovani potfeby pracovniki
e Planovani pokryti potieby pracovnikii
e Planovani personélniho rozvoje jednotlivych pracovnik

Planovani potfeby pracovnikl se zamétuje na rozdily toho, co je a co by mélo byt. Klicové
je znat velice dobte soucasny stav struktury pracovnikil a pracovnich podminek, mit k dispozici
veskeré zdroje informaci, které lze ziskat, spravné je analyzovat a tim vytvofit prognoézu
potieby pracovnikill. Pro odhad potieb pracovnikil se vyuzivaji intuitivni a kvantitativni metody

(Mértlova, 2014).

»HIntuitivni metody odhadu jsou zalozené na dikladné znalosti vazby mezi tikoly organizace,
technikou a pracovni silou a vyzaduji zna¢né znalosti od pracovniki, kteti odhad provadéji.
se zejména v zahrani¢i. Radi se sem obrovské mnoZstvi metod, nejéastéji se ale vyuZivaji
delfskd metoda, kaskddovd metoda anebo metoda manazerskych odhadl. Podstatou delfské
(,,expertni*) metody je, Ze skupina expertli se pomoci prostfednika snazi dosdhnout shody
v nazorech na budouci vyvoj okolnosti, které ovlivni potifebu dalSich pracovniki. Kazdy
z expertll vypracuje svij odhad potieby pracovnikil, prostfednik (obvykle personalista) shrne
vysledky a ptedlozi je jednotlivym expertiim k posouzeni. Ti na zaklad¢ vysledkl vypracuji

dalsi odhad a cely proces se opakuje tak dlouho, dokud nedojde ke shodé (Dvotrakova, 2012).
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U kaskadové metody se zacind postupnym rozepsanim ukoll celé organizace az po vedouciho
pracovnikd, které bude kdy potfebovat najmout a které bude moci vyuzit z vnitinich zdroja.
Poté se postupuje vzdy o uroven vyse, provedou se dalsi odhady a poté sumarizace vysledkii,
ktera se preda na vyssi uroven. Postup se opakuje az po nejvyssi uroven, kde se setou vsechny
vysledky a vytvofi se celkovy odhad potiebnych pracovniki i odhad pokryti z vlastnich zdrojt.
Podstata metody manazerskych odhadi spoc¢iva v tom, Ze manazefi na jednotlivych Grovnich
odhadnou dle svych zkuSenosti budouci potiebu pracovnikl. Lze postupovat bud’ od nejnizsi
urovné po nejvyssi (shodné s kaskadovou metodou), anebo obracené od nejvyssi urovné po

nejnizsi (Koubek, 2015).

Kvantitativni metody vychazeji ze statickych a matematickych postupti. Pro svoji efektivitu
vyzaduji spoustu informaci. Budouci vyvoj se odhaduje napt. na zdklad¢ analyzy vyvojovych
trendli, korelace aregrese. U téchto metod lze brat v Gvahu pouze informace, které lze

kvantifikovat. V Ceské republice je tato metoda hojné vyuzivana (Kocianové, 2010).

Béhem planovani pokryti potieb pracovniki je vhodné nejdiive vyuzivat zdroje vnitini a az
posléze hledat ve zdrojich vnéjSich. Timto rozhodnutim davé podnik svym zaméstnancim
moznost kariérniho rlstu, prokazuje jim svou divéru, zaméstnanci maji pocit, zZe jejich prace
je tadné ocenéna, ¢imz si organizace ziska jejich vétsi loajalitu. Pro odhad pokryti potieb
pracovniki se stejné jako pro odhad jejich potfeby vyuzivaji intuitivni i kvantitativni metody.

(Mértlové, 2014).

Pii pokryti z vlastnich zdrojl se nejcastéji vyuziva bilanéni metody. Tato metoda spociva
v rozfazeni soucasnych pracovnikt do skupin dle pozadavkil (napt. vek, praxe, vzdélani), poté
musi byt zpracovan odhad ztraty pracovnikd. Ztrata pracovnikil je zapfi¢inéna odchodem do
dichodu, odchodem do jiné organizace, piefazenim na jinou pozici ¢i imrtim. K odhadiim ztrat
se vyuzivaji analyzy z ptfedchozich obdobi a umrtnostni tabulky. V dal§im kroku je potieba
vyhodnotit plany osobniho rozvoje zaméstnanci, plany naslednictvi a hodnoceni zaméstnanct
a vypracovat odhad ziskli pracovnikii vedouci z pohybu pracovnikli napfi¢ organizaci
(povyseni, pteloZzeni pracovnikll). Nakonec se porovnavaji vysledky téchto krokli s odhadem
budouci potfeby pracovnikli, které vedou bud’ k potfebé najmout dodatecné pracovniky
z vnéjSich zdrojl, anebo k piebytku soucasnych pracovnikill, coz ma za nasledek propousténi.
Dalsi metodou vyuzivanou k odhadu pokryti z vlastnich zdrojti je markovovské analyza. Jedna
se o kvantitativni metodu spocivajici ve vytvoreni pfechodové matice, ve které je zaznamenana
pravdépodobnost, ze pracovnik zistane v dané funkci. Tato pravdépodobnost je poté

vynasobena poctem zameéstnanci na dané pozici a vysledné Cislo po odecteni od pavodniho
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poctu zaméstnancli udava, kolik zaméstnancii bude potieba ziskat. Pro organizaci je vzdy
jednodussi obsadit z vnéjSich zdrojii pracovniky na nizSich funkcich, proto je tfeba pecliveé
sledovat potencialni nedostatek pracovnikli ve vyssich funkcich a v€as tomu pfizpisobit plany
rozmistovani a rozvoje pracovnikii. Markovovska analyza se hojn¢ vyuziva vSude tam, kde
existuje hierarchie postupu. S planovanim pokryti potteby pracovnikl z vnittnich zdroji uzce

souvisi rozvoj pracovniki (Koubek, 2015).

Pro odhad pokryti z vnéjSich zdrojii mohou organizace vyuzivat statistiky obyvatelstva
a pracovnich sil, statistiku zaméstnanosti a Skolskou statistiku. Tyto statistiky obsahuji udaje
o vékové struktufe obyvatel, o pocCtech absolventt skol, ale i o po¢tech studenti v jednotlivych
oborech. Lehce vyuzitelnd je i metoda starnuti obyvatelstva. Statistiky jsou provadéné
pravidelné, v ramci jednotlivych okresti, jsou tedy pro organizaci spolehlivym zdrojem

informaci (Kocianova, 2010).

1.3 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Ukolem ziskavani zamé&stnancli je zajistit ve stanoveném terminu dostateéné mnozstvi
adekvétnich z4jemctl o volna pracovni mista v organizaci za vynalozeni pfiméfenych néakladi.
UchazeCe o volnd mista Ize hledat z vnitfnich zdroji (soufasni zaméstnanci podniku)
a z vn¢jSich zdroji — zaméstnanci jinych organizaci, studenti, lidé v evidenci ufadu prace

(Brodsky, 2014).

Ziskavani pracovnikil z vngjSich 1 vnitinich zdroji organizace s sebou nese vyhody
1 nevyhody. Mezi vyhody, které s sebou nese ziskani z vnitinich zdrojl, patii bezpochyby nizsi
naklady, znalost silnych a slabych stranek uchazece, jelikoz uz uchaze¢ dobie zna organizaci,
odpadne nutnost seznamovani se s novym prostiedim. Déle se zvysi mordlka a motivace
stavajicich zaméstnancii, coz vede k jejich vétsi loajalité a zarovei se organizaci vrati investice,
kterou dfive vlozila do daného zaméstnance. Nevyhodu ziskani zaméstnancii z vnitinich zdrojt
1ze spattfovat v riziku zakofenéni soucasnych pracovnich postupli a neochoté zaméstnancti na
nich cokoliv ménit. Dals§i pfekdzkou mohou byt psychologické bariéry napt. pii vedeni
byvalych, misty i zkusenégjSich kolegli. Vybérem uchazece z fad souc¢asnych zaméstnancii muze
mezi zaméstnanci dojit k soutézeni o povySeni, které miZe vyustit v fevnivost mezi
zamestnanci. Problém muze také nastat, pokud se nektery ze stavajicich zaméstnanca bude citit
pfeskoceny pii povySovani. Organizace se také piipravi o moznost zisku novych myslenek
a pfistupl. Vyuziti vnéjSich zdroji pracovnikli s sebou piindsi pfilezitost prosperovat
ze zkuSenosti zamé&stnance bez predchozich investic do jeho rozvoje a také moznost zisku

novych ndzordi, myslenek a pohledu na funk¢énost organizace. Novy zaméstnanec ovSem
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potiebuje delsi dobu na zapracovani a seznameni se s prostfedim. Povahou a chovanim také
nemusi zapadnout do kolektivu a mlize narusit zavedené zvyklosti a podnikové klima (Barték,

2011).

Organizace pro ziskani vhodnych uchazecti mtize pouzit celou fadu metod. Volba metody
zavisi na nakladech, které je ochotna na nabor zaméstnance vynaloZit, na situaci na trhu prace
ana pozadavcich na nového zaméstnance. Bé€zn¢ se kombinuje vicero zpusobi, aby bylo
zajiSténo dostatecné mnozstvi uchazecu, z kterych lze vybirat. Organizace mize mit tak dobrou
povést a byt natolik zddana, ze se zajemci uchazeji o misto pritbézné¢ a sami. Tato metoda
s sebou nenese zadné naklady na inzerci, pouze na praci personalistii, ktefi se nabidkami museji
zabyvat. Nezajist'uje ani dostatecny vybér kandidatii. Dalsi variantou je doporuceni sou¢asného
pracovnika organizace. Pro mnoho organizaci je doporuceni osvédceny zpusob ziskani novych
pracovniki, doporuceny pracovnik méa pozadované schopnosti a znalosti a zaméstnanec, ktery
ho doporucil, za ného ,ruci“. Na tuto metodu neni potieba vynakladat pftiliSné zdroje.
Organizace také mize ptimo oslovit vyhlédnutého pracovnika. Toho se vyuziva zvlasté u vyse
postavenych funkci, vyzaduje to od vedoucich pracovnikd bedlivé pozorovani a vytipovani
vhodného kandidata. Aby organizace takového pracovnika ziskala na svoji stranu, musi mu
nabidnout leps$i podminky, neZ mél doposud. Obvykle se jednd o vyssi finan¢ni odménu.
Posledni moznosti je vyuziti neosobni komunikace, ktera zahrnuje letdky v poStovnich
schrankéch (aktivni metoda ziskdvani zaméstnanci, nadkladnéjsi, nutné uhradit naklady spojené
s distribuci), inzerdty na pracovnich portdlech (napf. www.jobs.cz, www.jenprace.cz,
www.prace.cz), v novinach a Casopisech, na vlastnich webovych strankadch a na socidlnich
sitich. Déle do neosobni komunikace patii spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi,
vyveésky, spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informaéniho systému, vyuziti sluzeb
komerénich zprostfedkovatelen a mobilni aplikace. Zaméstnavateli nejpouzivanéjsi metody

znédzornuje graf 1 (Armstrong, Taylor, 2015).
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Graf 1: Zaméstnavateli nejcastéji vyuzZivané metody pro ziskani zaméstnanca

Zdroj: Viastni zpracovani dle Armstronga, 2015

Uchaze¢i do organizace dodéavaji pozadované dokumenty. Nejcastéji vyzadovanymi
dokumenty jsou Zivotopis, motivacni dopis a osobni dotaznik. Na zéklad¢ téchto dokumentii
personalisté vyfadi zcela nevhodné uchazece a ostatni si roztfidi na velmi vhodné, kteii museji
byt pozvani k vybérovému fizeni, a vhodné, kteti do vybérového fizeni jsou zatazeni, pokud je
mnozstvi velmi vhodnych kandidatd malé. DalSimi pozadovanymi dokumenty muze byt
osvédceni o kvalifikaci, doklad o dosazeném vzdélani, reference z predchozich zaméstnani,
vypis z rejstiiku trestd, 1ékarské osvédceni o zdravotnim stavu a psychologické testy. U vySe
postavenych pozic mlze byt nekolik kandidatl pozvano k dalsimu vybérovému kolu napt. za

ucelem prokéazani dalSich dovednosti (Brodsky, 2010).

1.4 Piijimani zaméstnancu a jejich adaptace

Ptijimani pracovnikil je proces zacinajici dnem, kdy vybrany kandidat piijal nabidku prace
a kon¢i v pritbéhu dne, kdy do prace nastoupil. Prvnim ukolem je domluveni pracovni schiizky,
béhem které se ptichystaji podklady pro sepsani pracovni smlouvy (obvykle se vypliiuje osobni
dotaznik, v kterém jsou uvedeny vSechny potiebné udaje o novém zaméstnanci). Spolu
s pracovni smlouvou musi zaméstnanec nejpozdéji v den ndstupu do zameéstnani obdrzet
stanoveni mzdy nebo platu. Pracovni smlouva je uzavirana pisemné ve dvou vyhotovenich
amusi v ni byt dle § 34 odst. 1 ZP uveden druh prace, misto vykonu prace a datum nastupu.
Existuji dva typy pracovni smlouvy, a sice na dobu ur¢itou a dobu neur¢itou. U nékterych pozic

muZe pracovni pomér vzniknout také jmenovanim nebo volbou (Rouckova, 2020).
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Pfed samotnym podpisem pracovni smlouvy musi personalista Gstn¢ sezndmit nového
zaméstnance s pravy a povinnostmi, které z pracovniho poméru vyplyvaji. Novy zaméstnanec
musi povinné (u HPP) pted podpisem smlouvy také postoupit vstupni lékaiskou prohlidku.
Nekteré organizace maji pro tyto ucely svého zavodniho 1ékate, u jinych postaci, kdyz
zaméstnanec absolvuje prohlidku u svého praktického 1¢katre. Tato sluzba je v soucasnosti
zpoplatnéna ¢astkou v rozmezi 300-600 K¢, po podpisu smlouvy a piedani paragonu je
zaméstnanci tato Castka proplacena. Spolu s lékaiskou prohlidkou zaméstnanec musi dodat
evidencni list diichodového zabezpeceni a zapoctovy list. Oba tyto dokumenty obdrzel pii

odchodu z ptedchoziho zaméstnani (Mértlova, 2014).

Po podpisu smlouvy je zaméstnanec zafazen do evidence, je mu zalozen mzdovy list,
evidencni list dichodového zabezpeceni, osobni karta pracovnika. V piipad¢, ze je vstup do
organizace zabezpeCeny, obdrzi také klice nebo pftistupovy Cip. Do 8 pracovnich dni musi
nového zaméstnance zaméstnavatel ptihlasit na piisluSné zdravotni pojisStovné a na okresni
spravé socialniho zabezpeceni. V den nastupu do pracovniho poméru musi byt zaméstnanec

proskolen na BOZP a PO a seznamen s vnitinimi pfedpisy a smérnicemi (Koubek, 2015).

Po pfijeti nového zaméstnance je potieba vénovat pozornost jeho adaptaci. Novy
zaméstnanec se musi dobfe sezndmit nejen s firemni kulturou a socidlnimi podminkami, ale
i s pracovnimi ¢innostmi, které bude na daném misté vykonavat. Aby byl pro nového
zaméstnance proces zaclenéni co nejjednodussi, provede ho bezprostiedni nadfizeny po
organizaci, sezndmi ho s novymi kolegy a ukdZe mu jeho pracovni misto. Je vhodné, aby
novému zaméstnanci byl alespont béhem prvniho tydne piisobeni v nové organizaci pfidélen
zkuSeny kolega, tzv. patron, ktery mu pomtize. Vzhledem k tomu, zZe nedostatecna ¢i nespravné
nastavena adaptace muze vést k pfipadnému odchodu tohoto zaméstnance, jsou mnohé
spolecnosti ochotné vynakladat nemalé zdroje na mnohem sofistikovanéjsi adaptacni program

(Kocianova, 2010).

1.5 Hodnoceni zaméstnancu

Nedilnou soucasti persondlni ¢innosti je 1hodnoceni pracovnikli. Hodnoceni slouzi
nadfizenému pracovnikovi k porovnani vysledki, kterych dosahuji jeho podtizeni, a také jako
podklad pro financni ohodnoceni. Pokud zaméstnanec dosahuje slabych vykont, je tfeba
pfijmout opatieni ke zlepSeni, pfipadné zaméstnance pievést na jiné pracovni misto, které bude
1épe odpovidat jeho pracovnim schopnostem. Pokud zamé&stnanec dosahuje skvélych vysledki

v hodnoceni, byva odménén (Bélohlavek, 2008).
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Hodnoceni se ¢leni na neformalni, formalni a ptilezitostné. Neformalni hodnoceni probiha
béhem celého roku, kdy nadfizeny pii bézné komunikaci s pracovnikem hodnoti plnéni
zadanych ukold. Toto hodnoceni neposkytuje komplexni predstavu o fungovani pracovnika.
Formalni hodnoceni ma pevné danou strukturu, provadi se pravidelné (napft. jednou za piil roku,
jednou za rok). Toto hodnoceni se zaznamenava pisemné¢ a zaklada se do slozky pracovnika.
Existuji situace, kdy je tfeba okamzité vypracovat posudek. Takovou situaci byva ukonceni
pracovniho poméru anebo pievadéni na jinou praci. Hodnoceni pro tyto ucely jsou piilezitostné
(Sikyt 2014).

Pracovnici mohou byt hodnoceni zdkazniky, bezprostfednim nadiizenym, podiizenym,
spolupracovniky, nezavislym expertem, pracovniky personalniho utvaru. Vyuzivaji se k tomu
ruzné metody, napt. stupnice, checklisty, metoda kritickych ptipadi, volny popis, hodnoceni
360°, assessment centre. Dale hodnoceni muize probihat na zékladé¢ plnéni norem a podle
stanovenych cilii (podle vysledki). Casto vyuzivanou formou hodnoceni je stupnice, ktera
muze mit podobu ¢iselnou, grafickou anebo slovni. U ¢iselné stupnice se prifazuje urcity pocet
bodl v daném bodovém rozpéti. U grafické stupnice se hodnoceni vyznac¢i na usecce. Slovni
stupnice funguje na stejném principu jako Ciselnd, pouze misto Cislic je pouzito slovni
hodnoceni (napt. vynikajici, primérny, Spatny). Checklistem se rozumi dotaznik, ve kterém
jsou uvedeny jednotlivé aspekty prace, a hodnotitel vyplnuje, zda jednotliva kritéria
zaméstnanec spliuje, ¢i nikoliv. Metoda kritickych pfipadi je zalozena na pravidelnych
zaznamech, které pfi kritickych situacich vede hodnotici pracovnik na svého podtizeného. Tato
metoda s sebou nese znacnou administrativni zatéZ a miZze vyvolat napé&ti mezi hodnocenym

zaméstnancem a nadiizenym (Koubek, 2014).

Zvoli-li se jako metoda hodnoceni volny popis, ocekava se od hodnotitele, Ze slovné popise
vykon hodnoceného. Volny popis se pouziva pii hodnoceni tviir¢ich pracovnikli a manazera.
Model 360° se snazi hodnoceni zaméstnance udélat co nejobjektivnéjsi. Stavi na 4 pilifich
(bezprostiedni nadfizeny, kolegové, ptimi podfizeni a interni zdkaznici). Tyto zdroje informaci
1ze doplnit o hodnoceni od vnéjsich zakaznikli, externich expertl, personalisty a manaZera,

ktery je o stupent vys. Model 360° znazornuje obr. 1 (Koubek, 2004).
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Obriazek 1: Hodnoceni zaméstnancu — model 360°

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka

Assessment centre se vyuziva nejen pii hodnoceni zaméstnanct, ale i pii jejich vybéru.
Jedna se o komplexni program, kdy v uméle vytvorenych podminkach jsou pomoci pohovort,
testll osobnosti, testll schopnosti a rlznych simulovanych Ukold zkoumany jednotlivé
vlastnosti, schopnosti a dovednosti pracovnikli. Tato metoda se vyuzivd spiSe u vySe
postavenych pozic. Pro hodnoceni vyrobnich délniki je typické hodnoceni na zékladé plnéni
norem. Je zalozena na principu stanoveni norem, s kterymi jsou zaméstnanci sezndmeni.
Vhodné u této metody je zapojit zaméstnance do procesu stanoveni norem. Tim se zajisti, Ze
dané normy budou zaméstnanci akceptovat. Hodnoceni na zékladé¢ stanovenych cilit ma n€kolik
fazi. Aby bylo mozné zaméstnance takto hodnotit, musi byt nejprve stanoven cil podle pravidla
SMART, to znamend, ze cil musi byt specificky (jasn¢ dany), méfitelny (Ize ho zméfit),
dosazitelny (naroc¢ny, ale zaroven realny), relevantni (musi korespondovat s cili organizace)
a ¢asov€ ohraniCeny (jasn€é dany termin splnéni). Poté, co je cil zadan, je vypracovan plan
postupu a jsou vytvoreny podminky k jeho realizaci. Po samotné realizaci dochazi k posouzeni

plnéni cild, podnikaji se kroky, které povedou ke zlepseni, a stanovi se cil novy (Koubek, 2015).

Vysledky kazdého formalniho hodnoceni je s danym pracovnikem potieba dikladné
probrat, k tomu slouzi hodnotici pohovor. Jedna se o oficialni setkdni hodnoceného pracovnika
se svym nadfizenym. Idealnim typem pohovoru je sdélovani — naslouchani, kdy hodnotici
pracovnik poukaZze na prednosti zaméstnance, vytkne nedostatky a da hodnocenému moznost
se k tomu vyjadrit. V zavéru se spolecné¢ domluvi na zptsobu zlepSeni. Mnohdy ovSem byva
pouzivan typ sdélovaci, kdy hodnocenému pracovnikovi jsou vysledky pouze sdé€leny a nema
moznost se k nim vyjadfit. Participidlni rozhovor vede hodnocené¢ho zaméstnance k zamysleni
nad jeho vykony, zlepSeni mu nejsou nafizena, ale ma prostor dojit si k nim sam (M¢rtlova,

2014).
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2 VYMEZENI TEORETICKYCH VYCHODISEK PROBLEMATIKY

MOTIVACE A SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

K tomu, aby organizace efektivné dosahovala svych cila, je potfeba mnoho faktort.
Dosahnout téchto vykont lze dvéma zplisoby. Bud lze zaméstnance stimulovat, anebo
motivovat. B€zn¢ byvaji tyto dva pojmy zaménovany, ale kazdy z nich znamena néco jiného.
Stimulace je pomérné jednoducha. Zamétuje se na dodavani vnéjSich podnéti, tzv. stimult.
Dokud budou tyto stimuly pasobit, bude zaméstnanec vykonévat ptidéleny ukol. Problém ale
nastane ve chvili, kdy stimulace skon¢i. Naproti tomu motivace vychazi z vnitinich podméta.
K urc¢itému chovani ¢lovéka vede prave vnitini sila neboli motiv. Cilem kazdého motivu je dojit
k findlnimu pocitu uspokojeni. Zaméstnanec, ktery danou praci vykonava proto, ze ho to bavi,
nebo proto, Ze si ptijde uzitecny, dosahuje skvélych vysledki i bez vyrazného ptispéni vnéjsich
stimuld. Takovy zaméstnanec nepotiebuje priliSnou kontrolu. Pro organizace je mnohem lepsi,
kdyz je zaméstnanec sprdvné motivovan, a proto motivace zameéstnancl je jednim
motivovat jednoho, uzZ nemusi pasobit na druhého. Je tedy potieba, aby vedouci pracovnik mél
interpersondlni znalosti a umél dobie odhadnout, ¢im konkrétniho jedince motivuje a ¢im nikoli

(Kuhl, 2010).

Armstrong (2007, str. 219) definuje motivaci takto: ,,Motiv je diivod pro to, abychom néco
udélali. Motivace se tyka faktort, které ovliviiji lidi, aby se urCitym zptisobem chovali.*
Armstrong dale uvadi, Ze se motivace sklada ze tii slozek — sméru (to, co se dané osoba snazi
vykonat), Gsili (jaké pouZziva) a vytrvalosti (doba, po kterou se o to snazi). Motivace se rozdéluje
na dva typy podle toho, odkud vychazi impulz k motivaci, a sice na vnitini a vnéj$i. Vnitini
motivace vychazi z presvédCeni c¢lovéka a zahrnuje odpovédnost, autonomii, prilezitost
k uplatnéni a prohlubovani dovednosti a schopnosti a ptilezitost k postupu. Vnéj$i motivace
zahrnuje zplsoby, které se pouzivaji k motivovani druhych. Jedna se o odmény, které mohou
mit mnoho podob, a o tresty, jako jsou napf. odejmuté prémie, kritika nebo sestup na nizsi
pozici. Zaméstnavatel ma dvé moznosti, jak motivovat své zaméstnance. Bud’ mize pouzit
finan¢n€ narocné motivacni faktory, jako je napf. sluzebni auto ¢i mobilni telefon, anebo zvoli
financn€ nenarocné motivacni faktory, které nemaji materialni povahu. V dnesni dob¢ je pro
prace, dobré pracovni podminky, zpisob komunikace napfti¢ firmou, moZznost osobniho rozvoje

a kariérniho rastu (Urban, 2017).
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Dilezitym znakem motivace je jeji ptisobeni ve 3 dimenzich: sméru, intenzity a stalosti.
Dimenze sméru vytycuje cestu, kterou se motivace a ¢innosti ¢lov€ka budou ubirat a kterou
nikoliv. Dimenzi sméru si lze predstavit vyroky ,,rad bych to a to*“, ,,chci dosdhnout toho
a toho®, ,,nechci se vénovat tomu a tomu®“. Dimenze intenzity urcuje silu ¢i velikost usili
jedince, pfi vyjadfeni je prezentovana ,,docela rad bych to a to*, ,,velice chci dosdhnout toho
a toho*. Dimenze stalosti, nékdy oznacovana jako dimenze perzistence, pfipadné vytrvalosti,
predstavuje miru schopnosti, s kterou jedinec piekonava prekazky, které se vyskytnou béhem
realizace motivované Cinnosti. Pfi vysoké stalosti jedinec pokracuje stale stejnym smérem se
stejnou intenzitou, i1 kdyz se setkd s prekazkami, naopak pfi nizké stalosti jedinec odboci ze

svého vytyCeného sméru anebo ubere na intenzité¢ (Bedrnova, Novy, 2007).

2.1 Zdroje motivace

K tomu, aby mohli manazeti motivovat své zaméstnance, potfebuji nejdiive pochopit, odkud
se vlastné¢ motivace bere a co ji zpisobuje. Pod pojmem zdroj motivace si lze predstavit
skute¢nosti, které motivaci podnécuji. Takovych skutecnosti je velké mnozstvi, obecné se ale

déli na potieby, nadvyky, z4jmy, hodnoty a idealy (Urban, 2017).

Potfebu Ize chéapat jako subjektivni pocit nedostatku, ktery se projevuje jistym vnitfnim
napétim. Lidé maji tendence toto napéti odstraiiovat a usilovat o naplnéni svych potieb. Nékteré
potieby si ¢lovék zcela uvédomuje, jiné naopak jsou nevédomé, kdy ¢loveék pocituje, ze mu
néco schazi, ale neumi presné vyjadfit, co to je. Potfeby se déli do dvou skupin — na primarni
a sekundarni. Do primérnich potieb patii potfeby biologické a fyziologické a zahrnuji v§echny
¢innosti, bez kterych nelze zit. Vhodnym piikladem je potieba vzduchu, tekutin a potravy.
Sekundarni potfeby jsou odvozeny od potieb primarnich a souvisi se socidlnimi, spole¢enskymi
a psychogennimi tendencemi clovéka. Pod sekundarni potfebou si lze pifedstavit potfebu

uznani, lasky, bezpeci a dalsi (Nakonecny, 2014).

Béhem svého Zivota Clovék vykonava nékteré Cinnosti opakované, ¢imz dojde k jejich
zafixovani a automatizaci. Tyto ¢innosti se oznacuji jako navyky. Ve chvilich, kdy se ¢lovék
dostane do situace podobné té, kterou uzZ ma zakofenénou, mé tendence postupovat dle svych
navykil. O nékteré navyky clovek béhem svého zivota usiluje a je k nim veden (napft. ¢isténi
zubill), jiné naopak vzniknou zcela nezdmérné. Zajmy piedstavuji jisté trvalejsi zaméieni
jedince na urcitou ¢innost ¢i oblast, kterd mu pfinasi potéSeni. Prostiednictvim svych zajmu
¢lovek rozviji své schopnosti, dovednosti, ale i celou svou osobnost. Nékdy se také uvadi, ze

zajem je vlastné zv1aStni druh motivu. Existuje obrovské mnoZzstvi z4jmu a jejich ¢lenéni neni

zcela jednoduché. Za bézné€ uznavanou se povazuje klasifikace dle Stavéla, ktery zajmy ¢leni
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do 9 skupin: poznavaci, estetické, socidlni, pfirodni, obchodni, technické, rukod€lné

materialové, vytvarné a sportovni (Bedrnova, Novy, 2007).

Vyznamnou souéast motivace piedstavuji hodnoty. Clovék pfisuzuje situacim, se kterymi
se behem svého zivota setka, ur¢itou hodnotu. Hodnocenim situaci si kazdy jedinec vytvari
jakousi hodnotovou stupnici, ktera vyznamné ovliviiuje jeho chovani. Hodnotovy systém je
ovlivnén mnoha faktory, napf. vékem, pohlavim, zdzemim. Star$i lidé uptednostiiuji pocit
stability, mladsi naopak kariérni riist. Je patrné, ze ¢lovéka bude vice motivovat hodnota, ktera
je na vyssi urovni. Naopak hodnotam, které povazuje za negativni, se bude snazit vyhybat.
Kazdy ¢lovek je jiny a stejna skuteCnost ma pro rizné lidi jiny vyznam. Pfresto existuji hodnoty,
které jsou obecné platné. Patii k nim napt. zdravi, rodina, prace, pratelstvi, vzdélavani, penize,
uspéch (Cejthamr, Dédina, 2010). Za ideél je povazovana subjektivni ptredstava zadouciho,
kladn¢ hodnoceného efektu, ktery ptedstavuje vrchol snaZeni daného jedince. Také ideély

mohou mit mnoho podob dle preferenci jednotlivet (Pauknerova, 2006).

2.2 Motivaéni typy lidi dle Plaminka

Jak jiz bylo zminéno vySe, kazdy je jiny a kazdého motivuje néco jiného. Obecné lze fici,
ze se rozlisuji ¢tyfi motivacni typy lidi. A sice objevovatelé, usmérinovatelé, sladovatelg,
zptesiovatelé. K jejich rozpoznani existuji jednoduché néstroje. Kazdy typ bude reagovat jinak

na pochvalu, na kritiku, na z4téz a na nespravedlnost.

Objevovatelé se vyznaCuji svym nezavislym chovanim, samostatnosti, netrp€livosti
a nutnou davkou potifebné svobody. Prahnou po informacich, miluji vyzvy, které si i sami
vyhledadvaji, a prakticky ihned po zdolani jedné se vrhaji na dalsi. Tito lidé maji velké
predpoklady uspét v kreativnich Cinnostech, které nevyZzaduji kolektivni spolupraci a maji
spoustu novych napadi. V ptipad¢, ze je jejich svoboda naruSovana, dokazou se i piesto, ze
jinak jsou malomluvni, ozvat. Za jejich slabou stranku l1ze povaZovat empatii, kterou postradaji

(Plaminek, 2015).

Usmérnovatelé prezentuji typ lidi, které 1aka touha po moci a po moznosti ovliviiovat druhé.
Jsou velice soupefivi, radi na sebe strhavaji pozornost, odvadéji efektivni praci a velice dobie
pusobi v kolektivu, do kterého vnaseji dynamiku. Oceniuji velkou miru volnosti. Maji velice
dobry cit na rozpoznani ostatnich lidi, které si ,,zaskatulkovavaji“ do ur€itych hierarchickych
struktur. VétSinu okolnich lidi vnimaji jako pfedurcené k ovladani, s malym mnozstvim
spolecnosti pocitaji a jen velice malo jedincii povazuji za atraktivni soupete a vhodné partnery.
Jejich ptirozenou vlastnosti je schopnost piesvédcit druhé o tom, co sami fikaji. VSechny tyto
vlastnosti je predurcuji k vedeni velkych skupin (Plaminek, 2015).
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Dalsim typem jsou slad’ovatelé, kteti vynikaji schopnosti pochopit druhé, zvlasté pokud se
jedna o city a emoce. Velice dobie se dokazou veitit do druhych lidi. Jsou vyborni posluchaci
a uznavaji pravo ostatnich na odliSny nazor, nesnazi se jim vnutit za kazdou cenu ten svij.
Rozhovor s nimi je podstatné piijemnéjsi nez s ostatnimi typy. Jejich hlavni zajem se toc¢i okolo
lidi, stejné jako usmérnovatelé si radi zarazuji lidi do urc¢itého systému, na rozdil od nich je ale
nezajima rovina vertikalni (kdo je vyse a kdo nize), ale rovina horizontalni. Jejich uspotfadani
okoli si lze predstavit jako sit’ (radi debatuji s ostatnimi o novinkach a vytvateji si tim vazby
mezi jednotlivci). Maji radi, kdyZ prostiedi, ve kterém se vyskytuji, at’ uz v osobnim nebo

pracovnim zivoté, je pratelské a utulné (Plaminek, 2015).

Posledni skupinu tvoii zpiesiovatelé, ktefi nadevSe oceiiuji dobré uspofadani, miluji
potadek ve svych vécech, usiluji o dokonalost. Ve své praci jsou precizni, vykonavaji ji tak,
aby mohli byt spokojeni sami se sebou. JelikoZ se radi fidi pravidly, standardy a v§emoZnymi
normami, je diileZité, aby zadani jejich ukolu bylo pfesné. Jejich svét se obecné toc¢i okolo ¢isel.
Zptesnovatelé nejsou piili§ komunikativni, maji tendence nechévat si své emoce pro sebe a pfi
konverzaci mtizou pusobit chladn¢ a odmétené. Otevrit se druhym lidem jim zabere spoustu
¢asu, museji si byt jisti jejich loajalnosti. Nutno podotknout, Ze potlacovani emoci komplikuje
zptesnovateli zvladani nadmémé zatéze a priliSné napéti ho mize dovést ke kolapsu nebo
i k labilité. Tito jedinci maji tendence hledat utéchu v docasné izolaci od ostatnich anebo
vytvafenim, popiipad¢ navstévovanim, skupin, které maji jasny fdd. Hromadéni negativnich
prozitkl je vede k pravidelnym vybuchiim vzteku, mnohdy k takovému vybuchu sta¢i naprosta
malickost, pomyslnd posledni kapka. Dalsi jejich typickymi vlastnostmi je loajalita a respekt
k nadiizenym, at’ uz si o nich mysli cokoliv. Na rozdil od objevovateld a usmérnovatelti neradi

riskuji, maji radi jistotu (Plaminek, 2015).

Aby bylo mozné €loveéka spravné zaradit a tim 1 vybrat vhodny typ motivace, je nezbytné
ho otestovat. Takové testovani spoc¢ivé ve vystaveni jedince ur¢itym situacim a pozorovani jeho
reakce. Velice dobie Ize jednotlivé typy rozeznat ve chvili, kdy jsou pochvaleni za dobte
odvedenou praci. Objevovatelé, jelikoz si jsou velice dobfe védomi svého uspeéchu, berou
pochvalu spiSe jenom jako informaci, Ze okoli zaznamenalo jejich Uspéch, a proto reaguji
vétami typu ,,ano, ja vim®. Naproti tomu usmériovatelé maji tendence poukazovat na to, ze
vykonat dany ukol nebylo jednoduché, vyzdvihuji svoje zasluhy a maji sklony ¢loveka, ktery
je pochvalil, ptiucit tomu, co praveé vykonali. Slad’ovatele pochvala sice potési, ale snazi se co
nejdiive odvést pozornost jinak, napt. ke kolegovi, ktery pfipravil podklady. Zptesiiovatelé
pochvalou ziskali pfesné to, o co usilovali, vnitin¢ z ni maji obrovskou radost, navenek ji ale

tolik neprojevuji, lze si ji vSimnou spiSe z nenapadnych projevii feci téla. Rozeznat jednotlivé
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typy lze 1 pomoci kritiky. Objevovatelé na ni reaguji podobné¢ jako na pochvalu. Ve chvili, kdy
jsou kritizovani, si jsou své chyby védomi, a bud’ se ji snazi odstranit, anebo nevidi jiné
vychodisko, a tak se soustfed’uji na novou prilezitost. Usmériovatelé kritiku povazuji za utok
na svoji osobu, nejsou ochotni uznat svoji chybu a kritiku obrati proti tomu, kdo je kritizuje.
Pokud si nemohou dovolit otevienou kritiku svého nadrizeného, snazi se svést vinu na nékoho
jin¢ho, pifipadné¢ na nepfizen osudu. Slad’'ovatel nevidi v kritice svoje selhdni, ale to, Ze
nadfizeny ma zfejmé né&jaky problém, ktery nevahéd konzultovat s kazdym, kdo je ochoten ho
poslouchat. A ackoliv pii prvnim sd€leni kritiky odsouhlasil napravu, pti dalsi kontrole zlistava
vSe pii starém. Pokud je kritizovan zptesinovatel, jeho reakce zalezi na tom, zda uzna, zZe je
kritika opravnénd, ¢i nikoli. V ptipadé, Ze je kritika opravnénd, uzna svoji chybu, v ptipade, ze
ma pocit, ze jde o nespravedlnost, obsahem slov sice uzna chybu, jelikoz ma k nadiizenému
respekt, gesty a tonem hlasu vSak dava najevo svilj nesouhlas. Typicka je pro takovou situaci
véta: ,,KdyZ myslite.” Jednotlivé typy se li§i reakcemi také ve chvilich, kdy je na né kladena
nadmérnd zatéz. Objevovatelé si roztiidi zadané ukoly podle vlastnich preferenci bez dalsi
konzultace se zadavajicim. Ukolg, které jim jsou ,,8ité na miru®, se zhosti s nadSenim a vykonaji
je svédomité, ukoly, které je nebavi, maji tendence obsahové zanedbat, ale snazi se to skryt
formalni strankou. Obecné lze fici, Ze pii nadmérné zatéZzi objevovatelé znasobi své uUsili.
Usmérnovatelé pod tlakem jednotlivé ukoly dale deleguji, nechavaji si ale kontrolu nad celym
procesem. Béhem feSeni zadanych kol upozoriuji na obtiznost jejich feseni a na nepohodli,
které je s tim spojeno. Slad’ovatelé se 1 u zvySené zatéZe drzi myslenky, Zze nadiizeny ma
problém. Stejné jako u kritiky maji tendence o tomto problému diskutovat, zadané praci ale
veénuji jen malo pozornosti. Zptesiiovatelé pii zvySené zatézi znasobi své Usili a pracuji 1 nadale
dle svého presvédceni peclive. Nejsou ochotni Zadat o pomoc se svetfenymi ukoly, hledaji spise
moznost, jak si odleh¢it po technické strance. Pod vahou velkého mnozstvi ukold, které s sebou
pfinasi vycerpani a nespokojenost, maji tendence se psychicky hroutit. Kazdé selhani zptisobi
Sramy na sebedtvéie zpresinovatele. Poslednim typem zkousky je nespravedlnost. Objevovatelé
reaguji na nespravedlnost silnym odporem a v&cnymi argumenty, nejsou ochotni na ni
zapomenout a nesou si ji nadale v sobé. Usmériiovatelé pocit nespravedlnosti mivaji pomérné
Casto. VZdy si ale dobfe promysli, co je pro n¢ vyhodné&jsi, zda bojovat, anebo ji piejit a vratit
se k ni nepfimo pozdéji, popiipad¢ zda se zapomenuti na tuto nespravedlnost nedd vymeénit za
n¢jakou vyhodu. Slad’ovatelé se s nespravedlnosti vyporaddavaji velice dobie. Obvykle postaci,
kdyz si pti prodiskutovani tohoto tématu s ostatnimi (idealné stejné naladénymi osobami)
»postesknou® a ostatni je v tom utvrdi. Problém u slad’ovatelll nastava ve chvili, kdy se jedna
o nespravedlnost v citové rovin€. To pak maji tendence Sifit pomluvy. Zptesnovatelé si

nespravedlnost nesou dale s sebou, nejsou ochotni ani schopni na ni zapomenout. Sviij
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nesouhlas projevuji feci i gesty. Ve vyjimecnych ptipadech mize dojit k vybuchu emoci

(Plaminek, 2015).

2.3 Motivaéni teorie

Teorie motivace pfispivaji k pochopeni jedndni a chovani zaméstnanci v pracovnim
procesu. Déle také poméhaji zaméstnavatelim najit soulad mezi vnitini motivaci zaméstnance
a vnéjSimi stimuly organizace. Motivacni teorie pomahaji zaméstnavateli nalézt zptsob, jak
dostat ze svého zameéstnance to nejlepsi. Existuje cela fada motivacnich teorii. Zde jsou
uvedeny tfi nejznamé;jsi druhy, a sice teorie instrumentality, teorie zamétené na obsah a teorie

zaméfené na proces (Sikyt 2014).

Teorie instrumentality fika, ze: ,,Instrumentalita je pfesvédceni, Ze pokud udélame jednu
véc, povede to k véci jiné. Ve své nejhlubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, Ze 1idé pracuji
pro penize“ (Armstrong, 2007, str. 223). Tato teorie pochazi z druhé poloviny 19. stoleti,
vychazi z taylorismu a ze zadkona pfic¢iny a ucinku. Jeji klicovou myslenkou je, ze lidé jsou
motivovani k praci pouze v piipadé, ze jejich odmény se odvijeji od dosazenych vykont. Teorie
instrumentality si ziskala velkou oblibu a stile je pomérné casto uplatiiovana, prestoze
u takovéhoto typu motivovani je nezbytné nutné vénovat pozornost kontrole (Armstrong,

2007).

Pro teorii zamétenou na obsah jinak také znamou jako teorie potieb je zdkladnim kamenem
motivovani zamé&stnanctl skrz uspokojovani jejich potieb. Kazdy jedinec je jiny, a mé tedy i jiné
potieby a kazdé z potieb ptiklada rizny vyznam. Z €asti je to ovlivnéno prostiedim, z kterého
jedinec pochazi, vychovou, soucasnym zivotnim stylem a dal§imi faktory. Kromé nepieberné¢ho
mnozstvi potfeb je nutné zminit také velké mnozstvi zpusobi, jak dosahnout uspokojeni
jednotlivych potteb. Teorie zaméfené na obsah se soustfed’uji pouze na identifikaci slozek
motivace, ale neobjasnuji, jak motivace ovliviiuje vykon. Hlavnim pfedstavitelem této teorie je
A. H. Maslow, ktery v roce 1954 sestavil hierarchii potfeb (Armstrong, Taylor, 2015). Lidské
potieby rozdelil do péti kategorii. Tyto potteby Ize dle jejich vyznamu poskladat do podoby
k nejvysSimu. Prvni patro tvoii fyziologické potieby, které jsou nezbytné nutné k preziti. Do
fyziologickych potieb spadéd potieba spanku, pfijimani potravy a tekutin, potfeba vzduchu,
bydleni a oSaceni. Na toto patro navazuje potieba jistoty a bezpeci, které¢ je z velké Casti
ovlivnéno pracovnimi podminkami. Nésleduji socidlni potieby typu pfatelstvi, pocit
sounalezitosti, laska. Na socialni potfeby navazuje uznani, n€kdy také oznacované jako potieba

vlastniho ega. Tato potieba je uspokojovana prostiednictvim rtiznych ocenéni, respektu
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ostatnich, ziskané prestize. Vrcholkem pyramidy je potieba seberealizace, kterou miizeme
charakterizovat jako potfebu ziskavani novych zkuSenosti, rozvoje, zivotniho Gspéchu. Praveé
na tyto potteby obecné cili v dnesnim svété personalni strategie, ktera je ale v soucasné chvili
docasné ovlivnéna krizi, kdy lidé spiSe uptednostiuji potteby jistoty (Geropp, 2014). Maslow
ve své teorii tvrdi, Ze potieba seberealizace nemuze byt nikdy uspokojena, jelikoz kdyz ¢lovek
dosahne svého piani, objevi se vzapéti prani daldi. Cim vy§ v hierarchii se nachazi potieba,
kterou se ¢lovek snazi uspokojit, tim vétsi je lidskd motivace. Je nutné podotknout, ze i Maslow

sam do znacné miry pochybuje o platnosti pfisné utiidéné hierarchie (Maslow, 2013).

Dals§imi vyznamnymi pfedstaviteli teorii zaméfenych na obsah byli Alderfer a McClelland.
Oba autofi ve svych teoriich vychazeji z konceptu Maslowa. Clayton P. Alderfer (in: Kolman
a kol., 2012) ve své knize Human Needs in Organizational Settings z roku 1972 popsal teorii
ERG, ktera potieby déli do 3 kategorii — existen¢ni, vztahové a ristové. Existencni potieby jsou
zaméfené na rovnovahu organismu a jsou uspokojeny prostfednictvim platu, zaméstnaneckych
vyhod a pracovnich podminek. Vztahové potieby se soustfed’uji na spojeni s okolim jedince,
typickymi ptiklady jsou pocit piijeti, pochopeni, vlivu. Rlstové potfeby souvisi s moznosti
vyuziti svych znalosti a schopnosti k dalSimu posunu. David McClelland je autorem teorie
potfeby dosdhnout Uspéchu, kterd popisuje 3 potieby manazera, a sice potfebu Uspéchu,
sounalezitosti a moci. Teorie byla publikovéna v knize The Achieving Society v roce 1961 a

nejvice se osvédcila u manazerskych pozic (Kolman a kol., 2012).

Posledni teorii zaméfenou na obsah, kterou nelze nezminit, je Herzbergerova motivacné-
hygienicka teorie, kterd je zaloZena na rozliSeni faktort nespokojenosti (hygienické faktory)
a faktorl spokojenosti (motivaéni faktory). Do hygienickych faktord patii kuptikladu mzda,
pracovni doba, prostiedi, pracovni vztahy. Tyto faktory nevedou ke zvySovani motivace, ale
pokud nejsou uspokojeny, ¢loveék je nespokojeny a demotivovany. Motivacnimi faktory
rozumime vnitini faktory, které maji spojitost s vykonavanou praci, napf. obsah prace, rozvoj,
dilezitost prace, uznani. V ptipadé, ze jsou motivaéni faktory uspokojovany, ptisobi to kladné
na motivaci ¢loveka. Kdyz uspokojeny nejsou, ¢lovek neni ani spokojeny, ani nespokojeny,
motivace je tedy neutrdlni. Z toho tedy vyplyva, Ze je nutné, aby zaméstnavatel nejdiive
zabezpecil pfiznivé pracovni podminky a az poté se miize snazit zajistit vétsi produktivitu
pomoci zvySovani motivace. Teorie byla zvefejnéna v publikacich The Motivation to Work

z roku 1959 a Work and the Nature of Man v roce 1966 (Blazek, 2014).

Teorie zamétené na proces, oznaované také jako kognitivni teorie, se zamé&fuji jednak na
psychologické procesy, jednak na zdkladni potieby. Nezbytnou soucésti téchto teorii je také
vnimani pracovniho prostfedi zaméstnanci. Do této skupiny spada teorie posilovani, expektacni
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teorie, teorie cile a teorie spravedlnosti (Armstrong, 2007). Thorndike (in: Arnold a kol., 2007)
v roce 1911 definoval ,,zakon ucinku®, ktery tvoii zaklad teorie posilovani, ktera tvrdi, ze lidé
si jsou védomi souvislosti mezi ¢iny a jejich nasledky. Na tomto zékladé pozdé&ji stavéli dalsi
autofi. Teorie posilovani je povazovana za nejjednodussi a nejstarsi teorii zaméfenou na proces.
Victor H. Vroom (in: Arnold a kol., 2007) vydal v roce 1964 knihu Work and Motivation, ve
které popisuje svoji teorii ocekavani. Teorie tvrdi, ze lidé budou motivovani k vykondvani
urc¢ité ¢innosti ve chvili, kdy budou pfesn¢ veédét, jak dojit k cili a co za své Usili mohou
ocekavat. Dulezité je, aby pro n¢ odména méla nalezitou hodnotu a aby méli pocit, Ze ji mohou
dosahnout. Ve chvili, kdy cil ¢i odména pro Clovéka nemaji zadnou hodnotu nebo neni
pravdépodobné, Ze jich bude dosazeno, nema ¢loveék zadnou motivaci k vykonu ¢innosti.
V roce 1979 vytvorili Latham a Locke (in: Arnold a kol., 2007) teorii cile, ktera tika, ze
motivaci a vykon lze ovlivnit stanovenim naro¢nych, ale dosazitelnych cila, které budou
akceptovany. Nezbytnou soucasti teorie je i nutnost zpétné vazby, pracovnikovi poskytuje
informace o tom, jak si béhem dosahovani cile vedl. Posledni zde uvedenou teorii je teorie
spravedlnosti, se kterou pfisel v roce 1965 John S. Adams. Zakladni myslenkou této teorie je
tendence lidi srovnavat se s ostatnimi. Zaméstnanci posuzuji zisk (vysi své odmény) a sviij
vklad (¢as, ndmahu, schopnosti) s ostatnimi. Pokud je pomér zisk/vklad jedince stejny jako u

srovnavaného kolegy, vnima svoji odménu jako spravedlivou (Arnold a kol., 2007).

Zcela zv1ast’ je nutné uvést McGregorovu teorii X a teorii Y, ktera fikd, Ze je nutné rozliSovat
pfistup zaméstnanci k praci a na tomto zdkladu vystavét vhodnou motivaci. Teorie X
predpokladd, Ze zaméstnanec ma negativni postoj k praci. To znamend, ze zaméstnanec bere
praci jako ,,nutné zlo*, nevyviji sam iniciativu, k praci musi byt pfinucen, a to hrozbou ¢i
prislibem odmény. Takovy zaméstnanec vyzaduje velkou miru kontroly, direktivni styl vedeni.
Motivovat tohoto zaméstnance lze penézni formou, kterd je ale zavisla na dosazenych
kratkodobych cilech. Teorie Y naopak predpoklada, ze zaméstnanec ma k praci kladny vztah.
Préace je pro n¢j vyzvou, protoze ho bavi, vyzaduje samostatnost, projevuje iniciativu, ze své
vlastni vile se snazi dosdhnout vyty¢enych cilti (Forsyth, 2000). S takovym zaméstnancem je
pomérné snadna domluva a spoluprace. K jeho motivaci je potfeba vyuzit nepenéZni formy
odmény a dat mu tak i ptileZitost k rozletu. Nutno ov§em podotknout, ze do této kategorie spada

cca 10 % zaméstnanct (Mértlova, 2014).

2.4 Faktory, které ovliviiuji motivaci

Za svoji praci zameéstnanci ocekavaji odménu. Zékladnim kamenem odménovani

zaméstnanci je hmotna odmeéna, kterd zaméstnanci slouZi k zajiSténi existencnich zdrojl, které
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jsou pro jeho Zivot nezbytné. Hmotnd odména mé mnoho podob, at’ uz penézni (mzda, plat,
prémie, odmény za vykon) ¢i specifické (slevy na zbozi, pij¢ky pro zaméstnance, sluzebni
telefon k soukromym ucelim a dal$i). Proto, aby hmotna odména méla co nejvétsi tcinek na
zamgéstnance, je nutné, aby byl patrny pfimy vztah k vykonu a zamé&stnanci musi byt ziejmé
jaky vztah to je. Odména musi byt také spravné nacasovana (vhodné je jeji ud€leni co nejdiive
po vykonu) a spravedliva, protoZze zaméstnanci maji tendence porovnavat své vysledky
s ostatnimi a pokud se domnivaji, Ze odména je stejnd pro vSechny i v pfipad¢€, ze je prace
odvedena htfe, ma to pro jejich vykon demotivujici uCinek. Toto tvrzeni vychdzi z teorie
spravedlnosti, ktera byla popséana v predchozi podkapitole. Nékteii fidici pracovnici se mylné
domnivaji, ¢ hmotna odména postadi k zajisténi dostate¢né motivace zaméstnanct (Sikyf,

2014).

Zameéstnanecké vyhody neboli benefity maji motivacni i stabilizacni funkci a zvySuji prestiz
zaméstnavatele. Na jejich zdkladé se mnohdy novi uchaze¢i rozhoduji, zda pro spolecnost
budou pracovat ¢i nikoliv. Zaméstnanecké vyhody nejsou piimo navazané na vykon
zaméstnance, zaméstnavatel je svym zaméstnancim déva jenom za to, ze pro ného pracuji.
Zameéstnavatelé je zaméstnancim poskytuji, aby zvysili jejich spokojenost, snizili fluktuaci,
a podpofili jejich loajalitu. Vyhody lze poskytovat ploSné (napi. stravenky, pfiplatky na
penzijni a zivotni poji§téni, zdravotni volno) nebo individualné (napt. sluzebni automobil pro
soukromé ucely). Pro kazdého zaméstnance maji jednotlivé benefity rizny vyznam. Atraktivita
benefitl zavisi na véku, pohlavi, vzdélani, délce pracovniho poméru. Néekteré benefity pro
zaméstnavatele predstavuji danové uznatelny naklad a nékteré jsou osvobozené od dané
z ptijmu. Pro ucely této prace budou benefity rozdéleny do 4 skupin. Danové maximalné
vyhodné, které jsou pro zaméstnavatele danove uznatelnym nakladem a pro zaméstnance jsou
osvobozené od dané. Danové vyhodné benefity nepatii mezi danové ndklady, zaméstnavatel
z nich ale neodvadi socidlni a zdravotni pojisténi a nepodléhaji dani z pfijmu zaméstnance.
Danové neutrdlni benefity pfedstavuji pro zaméstnavatele daiiové uznatelny ndklad, ale
zameéstnanec z nich odvadi dan z pfijmu a odvody. Do danové nevyhodnych benefitt se fadi ty,
které pro zaméstnavatele nejsou danoveé uznatelnym nakladem a zamé&stnanec z nich zaroven
odvadi dan z pfijmu a socidlni a zdravotni pojisténi (Dvordkova, 2012). Prehled benefiti

z daniového hlediska zobrazuji tabulky 1 a 2.
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Tabulka 1: Dafiové vyhodné benefity

Danové maximalné vyhodné benefity

Danové vyhodné benefity

Stravenky do vyse 55 %

Cafeterie

Prispévek na penzijni a zivotni pojisténi do

50 000 K¢ ro¢né

Napoje na pracovisti

Kurzy a skoleni souvisejici s praci

Stravovani nad limit dany zdkonem

Ptechodné ubytovani zaméstnanci do

3500 K¢ mésicné

Bezplatna firemni Skolka

Uhrada za nadstandartni zdravotni péci

Darky zaméstnanctim do 2000 k¢

Rekreace v nepenézni form¢ do 20 000 K¢

roéné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 2: Danové neutralni a nevyhodné benefity

Danové neutralni benefity

Danové nevyhodné benefity

Dovolena navic

Rekreace v nepenézni formé nad 20 000 K¢

roéné

Sick days

Darky zamé&stnanclim (jiné neZ propagacni

a reklamni)

Sluzebni vozidlo pro soukromé ucely

Ptispévek na dopravu do zamé&stnani

Pohonné hmoty

Ptechodné ubytovani nad limit

Sleva na vyrobky a sluzby

Zdroj: Viastni zpracovani

Dal$im vyznamnym faktorem stimulace je obsah prace. Aby se zabranilo monotoénnosti

prace, kterd miize mit demotivujici u€¢inek mohou manazefi obsah prace zaméstnance zpestfit

nebo obohatit, ¢imZ daji zaméstnanci moznost rozvijet své schopnosti (Faiweather, 2009).

Existuje zna¢né mnozstvi apeli a na kazdého zaméstnance plisobi rizné. Mezi zékladni typy
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patii apel na tvofivé, koncepcni a systematické mySleni, apel na samostatnost, prestiz,
seberozvoj. Dale pak apel hrdosti na préci, hrdosti na vlastni schopnosti, sebekontroly, moci,
esteticky, spoleCensky, péfe o druhé lidi, péfe o prirodu, nebe nad hlavou, jistoty
a perspektivnosti jistoty. Ukolem vedoucich pracovniki je zjistit, ktery aspekt motivuje daného

zamestnance a zaméfit se na n¢j (Bedrnova, Novy, 2007).

Povzbuzovani pracovnikli — neformalni hodnoceni je vyznamnym prostfedkem diky
kterému mohou vedouci pracovnici ovlivnit motivaci svych zaméstnancti. Béhem neformalniho
hodnoceni je ovliviiovana rovina prozitkova a prostfednictvim zpétné vazby i rovina raciondlni.
Zpétnou vazbou poskytuji manazeti svym zaméestnancim informace o tom, jak si ve své praci
vedou, co mohou zlepsit a kde naopak vynikaji. Aby byla zpétna vazba co nejefektivngjsi, je
potieba aby byla vzdy konkrétni a aby probihala vzdy v pribéhu konané ¢innosti nebo tésné po
jejim skonceni. Dobry manazer musi zvladat ndroéné uméni komunikace, musi védét, jak
spravné svého zaméstnance pochvalit, a naopak jak mu sdélit kritiku, tak aby byla pfiijata.
Spravna pochvala musi byt adresnd, konkrétni, vefejna, formalni a musi byt pronesena ve
spravny cas. Sdélovani kritiky je vniméno oboustranné jako nepiijemné, Casto takovéto
rozhovory byvaji odkladany a mohou napachat zna¢né skody. V ptipad¢ kritiky je nutné vhodné
zvolit misto, kde kni dojde, vzdy je nutné, aby oba ucastnici méli dostatek soukromi
k takovému rozhovoru. Spravna kritika musi byt pfesné specifikovana, nadiizeny by mél svému
zameéstnanci nabidnout pomoc pii hledani feseni a zakoncit rozhovor optimistickymi vyhledy.
V soucasné dob¢ je pro mnoho zamé&stnancli cennéj$i uznani jejich nadfizen¢ho nez bonus

k vyplaté (Hospodarova, 2008).

Jednim z nejhtife ovlivnitelnych faktort, které na zaméstnance piisobi je atmosféra pracovni
skupiny, kterd vyznamnym zptsobem ovlivituje pracovni vykony zaméstnanct. Zameéstnanci
se potiebuji v kolektivu citit dobfe a s kolegy udrZovat dobré vztahy. ManaZer chovani skupiny
nemuze zcela fidit, miZze svym chovanim ale dat podnét k vytvoteni vhodné atmosféry.
Dulezité je, aby si se skupinou podfizenych vybudoval vztah divéry tim, Ze se bude ke vSem
¢lenim svého tymu chovat spravedlivé, s tictou a bude se zajimat o jejich profesni i soukromé
zivoty. Pro Cloveka je velice dilezité, kdyZ ma pocit, Ze pro firmu neni pouze ,,polozkou
v seznamu®, ale Ze firma si ho vaZzi a aktivné se zajima o jeho pracovni i osobni zivot. Toho lze
docilit prostfednictvim manazera, ktery vénuje svoji pozornost socidlnim jeviim a vztahtim ve

skupiné (Bedrnova, Novy, 2007).

Naopak pomérmné dobie ovlivnitelnym faktorem jsou pracovni podminky a rezim préce.
Aktivnim z4jmem o zlepSeni pracovnich podminek dava firma svym zaméstnanciim najevo, Ze
si jejich prace vazi a ze si dobfe uvédomuje, ze jsou pro ni zaméstnanci dileziti. V zévéru tedy
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nedojde jenom ke zlepSeni podminek, ve kterych zaméstnanci pracuji a které ovliviiuji vykon
zaméstnance, ale vyznamné to posili pouto mezi pracovnikem a organizaci. Pokud organizace
nevénuje pozornost pracovnim podminkdm svych zaméstnanci a je ,hlucha® k jejich
stiznostem, vZdy se to negativné projevi na jejich motivaci, a to 1 v ptipad¢, ze jim organizace

poskytuje dostatecné financni ohodnoceni (Koubek, 2014).

Pro motivaci je také prospesné, kdyz se pracovnik identifikuje s praci, profesi a organizaci.
To znamend, Ze prace se stava soucasti jeho zivota. Aby se ¢lovék mohl identifikovat se svou
profesi, musi si ji nejdiive vhodné zvolit a poté musi pomoci adaptacnich programii organizace
zvladnout rozdily mezi skute¢nosti a ptivodni predstavou, kterou o praci mél. Pro organizaci
je velice pfinosné, kdyz se zaméstnanec ztotozni s jejimi cili a vizemi. Identifikace s praci,
profesi a organizaci zajistuje, Ze zaméstnanec dlouhodobé podava vysoké vykony. Vybér
vhodné profese a organizace vyzaduje trpélivost, obvykle se zaméstnanci povede v prvni tieting

jeho zivota (Kocianova, 2010).

Dalsimi faktory, které plisobi na pracovni nasazeni zaméstnanct jsou image spolecnosti,
makroekonomicka situace, politickd situace a mikroklima rodinného prostiedi a rodinnych
vztahl. Svoji image milZe spolecnost ovlivnit pouze ¢astecné, je vSak nutné, aby se ji spole¢nost
zabyvala. Pokud je spolecnost uznavana, ma vysokou prestiz, lidé budou usilovat o moznost

pracovat v ni a stali zaméstnanci se budou snazit udrzet si svoji pozici (Bedrnova, Novy 2007).

2.5 Pracovni spokojenost

Pojem spokojenost si Ize vykladat vicero zplisoby. Podle Kollarika se rozliSuje spokojenost
v praci a spokojenost s praci. Pfi¢emz spokojenost v praci je zavisla na osobnostnich rysech
daného pracovnika a souvisi s pracovnimi podminkami kdezto spokojenost s praci se zamétuje
na pracovni ukoly, jejich ndrocnost a odmeénu, kterou za né ¢loveék ziskd. Dalsi pohled na
pracovni spokojenost ptinesli roku 1989 D. Gebert a L. von Rosenstiel (in: Nakonecny 2005),
kteti se zabyvali pracovni spokojenosti ze 4 pohledti. Pracovni spokojenost podle nich miize
byt orientovand na potieby tedy motivaéné nebo na pobidky tedy stimula¢né. RozliSuji
jednotnou nebo celkovou, orientovanou na minulost ¢i budoucnost, a do¢asnou nebo stabilni.
Vytvoienim modell spokojenosti se zabyvalo mnoho autorti, napt. E. A. Locke pro vytvoteni
svého modelu porovnal vice nez 3000 studii. Jeho model je jednoduchy a piehledny, tvrdi, Ze
pracovni spokojenost vznika v disledku plsobeni urcitych Cinitell a zaroven zpusobuje
absentismus, fluktuaci a vydélek. Na zakladé vytvofeni modelu spokojenosti vznikla jeho

definice spokojenosti, kterd fika: ,,Uspokojeni z prace miize byt definovano jako pifijemny nebo
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pozitivni emocionalni stav, rezultujici z ocenéni vlastni prace nebo pracovnich zkuSenosti.*

(Nakonec¢ny, 2005, s. 112)

Stejné jako u motivace i zde existuje n€kolik skupin faktorl, které spokojenost ovliviiuji.
Prvni skupinou jsou vnitini motivacéni faktory, které souviseji s obsahem prace, jejiz
5 klicovych charakteristik vymezili Hackman a Oldham (in: Armstrong, Taylor, 2015). Mezi
né fadi rozmanitost schopnosti, identitu, vyznamnost a autonomii prace a zpétnou vazbu. Dalsi
faktory v sobé zahrnuji urovenn kontroly a uspéch ¢i netspéch. Z laického hlediska se lze
domnivat, ze pracovni spokojenost a pracovni vykon spolu tizce souviseji. Jednotlivé vyzkumy
odbornikti se liSi. Roethlisberg a Dixon (in: Armstrong, Taylor, 2015) se domnivali, ze
zvySenim spokojenosti 1ze zvysit 1 produktivitu. Brayfield a Crockett (in: Armstrong, Taylor,
2015) dosli pii svych vyzkumech k zadvéru, ze neexistuji dlikazy pro piimou spojitost
spokojenosti a vykonu. Vroom a Spector (in: Armstrong, Taylor, 2015) zastavaji na zakladé
svych vyzkumil nazor, ze vyznamny vztah mezi spokojenosti a vykonem neexistuje. V roce
2006 Christen a kol. (in: Armstrong, Taylor, 2015) analyzovali vztah mezi spokojenosti a vykon
u vedoucich pracovnikii a dospéli k zavéru, ze vyssi pracovni vykon vedl k vétsi spokojenosti,

ale spokojenost s praci nijak neovliviiovala pracovni vykon (Armstrong, Taylor, 2015).

Aby mohly organizace provadét acinné zmény vedouci k vétsi spokojenosti a motivaci
zaméstnancl, musi provadét vyzkumy. Nejbéznéji vyuzivanou metodou zkoumdani je
dotazovani at’ jiz osobni ¢i pisemné, které miize doplnit pozorovani reakcei lidi ve standardnich
situacich. Béhem téchto vyzkumi je tfeba brat v potaz, Ze nektefi respondenti maji tendence
vybirat odpovédi, které povazuji za spravné nikoliv podle skutecnosti. Aby byly pii vyzkumu
ziskany kvalitni pravdivé informace, je nejprve tieba zkoumanym subjektim vysvétlit ditvod,

pro¢ zkoumani probiha (Bedrnova, Novy, 2007).
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Zvoleny podnik si z divodu ochrany citlivych informaci pial zistat v anonymité€. Pro tcely
této bakalarské prace bude oznacovan jako podnik ABC. Tento podnik mé bohatou historii,
vznikl pted vice nez 100 lety, sidli v Praze a v soucasné dobé zaméstnava vice nez 6500
zameéstnancy, jedna se tedy o velky podnik. Zamétuje se na poskytovani financnich sluzeb, a to
jak jedincim a drobnym podnikateltim, tak i velkym a vyznamnym korporacim. Dle vypisu
z obchodniho rejstiiku pfedmétem podnikani je: pfijem vkladl od vefejnosti, poskytovani
uvérd, vydej hypotecnich zdstavnich listl, finanéni makléfstvi, vykon ¢innosti depozitate,
sménarenska ¢innost, poskytovani bankovnich informaci, prondjem bezpecnostnich schranek,
¢innost podle § 74 odst. 1 zdkona ¢. 427/2011 Sb., o dopliikovém penzijnim spoieni
a obchodovani na vlastni ucet nebo na ucet klienta s devizovymi hodnotami a se zlatem.
Nedilnou soucasti podnikani je investovani do cennych papirti na vlastni ucet, finan¢ni leasing,
platebni styk a z(c¢tovani, vydavani a sprava platebnich prostfedki, poskytovani zaruk,

otevirani akreditivil, obstaravani inkasa a poskytovani investi¢nich sluzeb.

Spolecnost ABC ma svoji nadaci a zabyva se celou fadou projektt, kterymi piispiva na
dobré ucely. Zucastnila se projektu Kufe s aktovkou, kde prosttednictvim 21 neziskovych
organizaci podpofila 127 déti s nelehkym osudem v jednodussim navratu do Skoly. Tradi¢nim
projektem je pomoc hospictim napii¢ celou Ceskou republikou. Moznost finanéné piispét maji
1 zaméstnanci, ktefi jsou o projektu informovani prostfednictvim intranetu. Jiz fadu let je ABC
partnerem projektu Bild pastelka, ktera poméha nevidomym. Z mnoha dalSich projektti, do
kterych se spolec¢nost zapojuje, stoji za zminku zorganizovani darovani krve zaméstnanct
v centrale spolecnosti, pomoc v boji proti suchu a za lepsi Zivotni prostfedi, charitativni béh
RUN AUT, finanéni podpora Tiskne celé Cesko (vyroba ochrannych §titd pro lékate).
Spolecnost si také uvédomuje svoji zatéZ na zivotni prostredi a intenzivné se snazi snizit svoji

nabada k efektivnimu vyuZiti papiru. Samoziejmosti jsou odpadkové koSe na plasty a papiry.

Jiz od svého vzniku si spolecnost klade za hlavni cil vést klienty a potazmo celou spole¢nost
k prosperité. Pro zlepSeni finan¢niho zdravi klientim slouzi poradensky projekt v ramci
internetového bankovnictvi, mobilni aplikace a zkuSeni poradci. V roce 2020 se podnik zaméfil
na digitalizaci, rozsifeni klientské spokojenosti, modernizaci pobockové sité a posileni pozic
na trhu. Spole¢nost za dobu svého fungovani ziskala mnoho ocenéni, napt. Top zamé&stnavatel,

Banka roku, Nejvyznamnéjsi platce dani.

35



3.1 Organizac¢ni struktura

Vrchol organizaéni struktury tvoii predseda ptedstavenstva, pfedstavenstvo a dozor¢i rada,
ktera voli jednotlivé ¢leny pfedstavenstva, dohliZi na ¢innost spolecnosti a na jeji prosperitu.
Kazdy zaméstnanec ve spole¢nosti ABC ma svého nadfizeného, organiza¢ni struktura podniku

odpovida liniovému typu. Na obrazku 2 1ze vidét rozdéleni spolecnosti do 7 divizi.

Piedstavenstvo

spole¢nosti, dozorc¢i rada

I . . .

Divize

!

Divize

Divize Divize Divize

Divize

2 3 4 5 6 7

Obrizek 2: Organiza¢ni struktura podniku ABC

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kazda z téchto divizi se ¢leni dale az po jednotliva oddé€leni. Na ¢lenéni této spolecnosti 1ze

pohlizet z n€kolika thli pohledu. Zcela obecné se déli na pobockovou sit’ a centralu.

Rozsifené Clenéni pfinasi tzv. Job model neboli systém roz¢lenéni pracovnich pozic, ktery
zdiraziiuje orientaci na zdkaznika. Tento model se skladd ze skupin roli (rodin) a Grovné.
Existuji 3 rodiny a nesou nazvy Klient, Nabidka a Podpora. Kazd4 z rodin ma svoji specifickou
funkci. Rodinu Klient tvoii zaméstnanci, kteti kazdodenné ptichazeji do kontaktu s klienty, do
rodiny Nabidka patii zaméstnanci, kteti se podileji na tvorbé nabidky pro klienty, a rodina
Podpora mé za tikol dodavat interni sluzby a podporovat fungovani spoleénosti ABC. Urovné
v tomto modelu jsou oznaCeny jako bandy A-F. Band A ndleZi junior specialistim. Tito
zameéstnanci poskytuji zakladni sluzby nebo podporu, obvykle prodavaji standardizované
produkty nebo sluzby. Oznaceni junior tedy neni zavislé na poctu let v této pozici. Band B tvori
specialisté, kteti poskytuji odborné sluzby. Klientovi poskytuji komplexni servis, prodavaji
standardizované produkty a poskytuji k nim odborné poradenstvi. Do bandu C jsou zatazeni
senior specialisté a nizs§i management. Ukolem niz§iho managementu je organizace, koordinace
a optimalizace ¢innosti tymu, jehoz tkolem jsou standardizované ¢innosti, adaptace produktt
anebo realizace schvalenych politik. Senior specialisté poskytuji odborné komplexni sluzby
a poradenstvi. Pti své praci vyuzivaji ¢asto analyzy, uplatiiuji rizné koncepce a teorie. Klientim
prodévaji standardizované i komplexni sluzby, poskytuji k nim odborné poradenstvi. Band D
se sklada z expert a sttedniho managementu. Experti, tedy zaméstnanci, ktefi poskytuji velice

odborné sluzby a poradenstvi zaloZené na hluboké analyze, fidi odborné projekty vedouci
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spadaji experti z danych oblasti, ktefi maji za ukol organizovat, koordinovat a optimalizovat
¢innost svého tymu, a navic navrhuji strategie a realizuji rozhodnuti vedeni spole¢nosti. Band
E tvofi vys$i management a hrstka Spickovych expertt, tzv. guru. Vyssi management definuje
funkc¢ni strategii, politiky a metodiky ve své oblasti, zohlediiuje dopad na finan¢ni vysledky
spolecnosti. Band F je vyc¢lenén pro vrcholovy management, ktery se zabyva dlouhodobou
strategii spole¢nosti a zastupuje spole¢nost. Jak je patrné na obrazku 3, kazdy zaméstnanec patii

do n¢které z rodin a zaroven ma pfifazenou uroven (interni materialy).

———— ] e

Band F Vrcholovy management

Band E Vys$S8i management / Guru

Band D Stredni management / Expert

Bandy / Pasma  _J

Band C NizZ8i management / Senior specialista

Band B Specialista

Band A Junior specialista

- T 1 1 T
| Klient I Nabidka B Podpora I
e N N R I |
\ )
|

Families / Rodiny
Obrazek 3: Job model

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti

3.2 Proces ziskavani a prijimani zaméstnanci a jejich adaptace

Organizace ABC vyuziva vné&jSich i vnitinich zdroji zaméstnancl. Kazdy ze zaméstnanct
podniku mé4 moZnost ptihlésit se na nove vypisovanou pozici. Noveé pozice jsou vZzdy nejdiive
na 8 dni zvefejnény interné a az poté maji moznost piihlasit se uchazeci nepochazejici
z organizace. Spolecnost zvetejiiuje nabidku vypsanych pozic jednak na svych webovych
strankdach, jednak na pracovnich portalech. V inzeratu je vzdy uveden popis dané pozice, idedlni
profil kandidata, dovednosti, které jsou od ného cekany, a také co firma zaméstnanci na dané
pozici nabizi. Spole€nost si velice vazi zaméstnanci, ktefi na volné pozice doporuci své zname.
K témto ucelim vytvotila novou aplikaci, aby byl proces co nejjednodussi, a tyto zaméstnance
odménuje. Nejaktivnéjsi zaméstnanci ziskaji kazdy mésic 2000 bodli do Cafeterie. Kazdy

zamestnanec, ktery spolecnosti doporucil kandidata, ktery byl piijat a skoncila mu zkuSebni
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doba, si muze vybrat mezi odménou 10 000 K¢, ktera je pfictena do mzdy (z té se ale odecitaji
zakonem dané srazky), anebo 12 000 body do Cafeterie. Nabor novych zaméstnancti probiha
prostfednictvim diviznich naborait a cely proces trva v rozmezi 40 az 50 dnt v zavislosti na
obsazované pozici. Neékteré pozice jsou obsazované vybérovym fizenim, nékteré nominaci. Na
obsazované pozici zalezi také struktura naboru, na nékteré pozice staci 1 kolo pohovort, na
nékteré je potieba vice kol, kdy mé vedouci zaméstnanec po dohod¢ s ptislusSnym naborafem
moznost si pro kandidaty piipravit i test odborné zptsobilosti. U vyssich pozic se vyuziva
i1 sluzeb assessment, ktery potradd externi dodavatel. Pfijmout nového zameéstnance lze
vzhledem k orientaci spolecnosti az po dikladném provéreni. Nastup novych zaméstnanct je
bud’ k 1., anebo k 15. dni v mésici. Aby mél novy zaméstnanec dostatek casu na vytizeni vSech
pottebnych dokladl, neprobihd nastup zaméstnance nikdy diive nez za 10 dni od pfijeti
kandidata. Kazdy uchaze¢ o zaméstnani dostane vzdy od spolec¢nosti osobni nebo elektronickou

zpétnou vazbu.

Pracovni smlouva se obvykle podepisuje v den néstupu nového zaméstnance. V tu chvili
musi novy zaméstnanec dodat kopii dokladu nejvyssiho dosazeného vzdélani, vypis z rejstiiku
trestll, potvrzeni o absolvovani zdravotni prohlidky a original dokladu o jejim zaplaceni.
Zdravotni prohlidku provadi zdvodni 1ékat, ktery organizuje i terminy prohlidek. Novému
zameéstnanci piijde e-mail o terminu a misté¢ kondni prohlidky, ktery je potieba potvrdit. Na
prohlidku si musi s sebou donést 3 vytisténé formulare, do kterych je zaznamenan vysledek
prohlidky a vzorek ranni moci. Vypis ze zdravotni dokumentace u praktického lékate si zavodni
lékat vyzada sam. Dalsi periodickou pracovnélékaiskou prohlidku zaméstnanec absolvuje

v

standardné kazdych 6 let s vyjimkou zaméstnanct, ktefi podléhaji CastéjSimu reZimu prohlidek.

Tato spolecnost ma propracovany systém adaptace. Na zacatku pracovniho poméru se
zaméstnanec sejde se svym manazerem a spolecné si nastavi cile na zkuSebni dobu. 1. pracovni
den se sezndmi s novymi kolegy a popft. s tzv. buddym (partdkem, ktery mu bude prvni dny
k ruce a pomiize mu se zaclenit a seznamit s praci), pokud mu byl ptidélen. Prvni pracovni den
je také dulezité vybavit se IT technikou a kancelarskymi potiebami. Novy zaméstnanec musi
obdrzet vstupni kartu do objektu, musi mu byt pfid€leny ptistupové udaje do pocitace, e-
mailova adresa a pracovni misto s vybavenim. Thned po néstupu je nezbytné nutné absolvovat
kurz bezpecnosti prace a kurz pozarni ochrany. Vhodné je seznamit se s dress codem. Vyzaduje
se seriozni a elegantni odév v tmavsich barvach, ktery je pro vSechny zaméstnance povinny,
nicmén¢ veétsi dliraz na jeho dodrzovani je kladen u zaméstnancii, kteti prichazeji do styku
s klienty. V prvnim pracovnim tydnu zaméstnanec absolvuje prezen¢ni kurz spolu s dalSimi

novymi kolegy, ktery mu pomiZze zorientovat se v organizacni struktufe, strategiich
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a fungovani celé spolecnosti. Priitbézné absolvuje dalsi elektronické nebo prezencni kurzy, které
mu byly pfidéleny v rdmci jeho rozvoje. Dilezité je postupné se seznamit se vSemi aplikacemi,
které jsou v ramci celé spolec¢nosti vyuzivany. Novym zaméstnanctim se doporucuje absolvovat
jednodenni staz na pobocce. Pred uplynutim zkusebni doby se novy zaméstnanec setkd se svym
nadfizenym a spolecné¢ zhodnoti prubéh adaptace, naplnéni stanovenych cill, poskytnou si

zpétnou vazbu a nastavi cile na dalsi obdobi.

3.3 Hodnoceni zaméstnancu

Aby mohli byt zaméstnanci hodnoceni, je potieba, aby v prvni fadé méli nastavené cile,
kterych maji dosdhnout. Mimo cilti je potfeba dbat na nastavené hodnoty spolecnosti, které

shrnuji 3 body:

e Plnéni tymovych cild je na§im spoleénym uspéchem, diky némuz dodavame hodnotu

klientovi.
e Rozvoj v expertize nas propojuje naptic spolecnosti nad rdmec nasich tymd.

e Hodnoty spole¢nosti ramuji naSe ocekdvané chovani smérem ke klientovi, ale také

k sob¢ navzijem.

V ptedchozich letech byl kladen diiraz na individualni cile, od kterych se postupné upousti
a do budoucna jsou preferovany cile tymové. V soucasné dobé je spole¢nost v mezifazi, kdy uz
se prechdzi na cile tymové, ale ty jesté doprovazi cile individualni. Pfi hodnoceni zamé&stnancti
centraly se v obdobi mezi koncem 4. kvartalu a 1. kvartalu nového roku manazer schazi se svym
tymem. Na schiizce zamé&stnanclim pfedstavi strategické smétovani spolecnosti a o€ekavani od
tymu. S tymem prodiskutuje tymové cile, které si zaméstnanci zadaji do systému. Své kariérni
a profesni plany prodiskutuji jednotlivi zaméstnanci s manaZerem na zacatku 1. kvartalu
a individualni plan rozvoje opét zaznamena zaméstnanec do systému. V prab¢hu zbytku roku
si manazer planuje alesponl 1krat mési¢né€ schiizky s jednotlivymi zaméstnanci a poskytuje jim
zp&tnou vazbu k jejich vykonim. Alespon 1krat kvartalné probiha schiize s celym tymem, kde
se zhodnoti tymové cile. Na konci roku v systému zaméstnanec vyplni sebehodnoceni, které
slouzi jako podklad pro nadfizené¢ho. Na zacatku nového roku probihaji tzv. kulaté stoly,
kterych se ucastni manazeti tymu, ktefi predstavuji ostatnim svilj tym z hlediska individudlniho
vykonu, pifinosu a rozvoje a od ostatnich manazeri dostdvaji zpétnou vazbu na své
zaméstnance. Zaméstnancim je poté poskytnuta zpétna vazba, jsou ohodnoceni znamkou

a v piipadé bonusu jsou o jeho vysi informovani v dubnu. Do budoucna by si spole¢nost piala
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realizovat hodnoceni pololetné. Hodnoceni pobockové sité probiha kvartdlné na zakladé

dosazenych vysledkil mezi manazerem a jednotlivymi zamé&stnanci.

3.4 Odménovani zaméstnancu

Finan¢ni slozka odménovani zaméstnancti této spolecnosti je tvorena zdkladni mzdou
a variabilni slozkou (odménami). Jak jiz bylo zminéno vyse, kazdy zamé&stnanec je rozfazen do
urcitého bandu (pasma). Od zatazeni do tohoto pasma se odviji rozpéti zakladni mzdy daného
zaméstnance. Konkrétni vySe mzdy zaméstnance zalezi na jeho zkuSenostech, odpovédnosti,
kompetencich a dlouhodobych vykonech, vzdy se ale pohybuje v rdmci daného rozmezi.
Zakladni mzdu je mozné v prubéhu roku zménit pouze vyjimecné max. o 20 %, napt. pokud

doslo u zameéstnance ke zmén¢ zatfazeni nebo po uplynuti zkuSebni doby.

Pravidelné tpravy mzdy probihaji lkrat ro¢né, kdy je kazdému oddé€leni pfifazeno jisté
mnozstvi disponibilnich prostfedki, které pfid€luje manazer jednotlivym zaméstnancim na
zaklade¢ jejich zésluh. Pii navySovani zékladnich mezd neni mozné ptekrocit rozpéti zakladnich
mezd pro jednotlivé bandy. Zamé&stnanci, ktery porusil povinnosti vyplyvajici mu z pravnich
nebo internich predpisti, miize byt mzda snizena. Zaméstnanci mohou ke své mzdé obdrzet
krom¢ bonust také ptiplatky. Za praci v noci zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci dle
zakoniku prace ptiplatek 10 % a za préci ve statni svatek 100 % nebo néhradni volno. Podle
zakoniku maji také zaméstnanci, ktefi pracuji o vikendu, narok na piiplatek 10 % ke své mzdé,
spolecnost vSak t¢émto zaméstnanciim poskytuje ptiplatek 50 %. Prace o vikendu se béZné tyka
pouze zaméstnanct, ktefi pracuji na pobockach v obchodnich centrech a servisnich technikd.
Zamgéstnanci, ktery docasné alespont 4 tydny zastupuje nepifitomného kolegu, je poskytovan

piiplatek za zastupovani az do vySe 25 % zakladni mzdy dané¢ho zaméstnance.

Bonusovy systém je pro kazdou oblast podniku nastaven podle jinych pravidel. Bonusovy
fond je tvofen na urovni banky s ohledem na vyvoj vysledkli hospodafeni. Bonus je
nenarokovou slozkou mzdy a zaméstnanciim je vyplacen po splnéni vSech stanovenych
podminek. Velikost celkového bonusového fondu zavisi na vykonu spole¢nosti v daném roce
a musi byt schvalena predstavenstvem. Aby mohl byt ro¢ni bonus poskytnut, musi spole¢nost
dosdhnout minimalni cilové hodnoty (Cisty zisk, kapitdlovd piiméfenost, likvidni situace
a naplnéni strategie). Detailni pravidla tvorby a poskytovani bonusového fondu jsou uvedena
ve smérnici. Pfi splnéni podminek pro vyplaceni bonusu dojde k pfid€leni finanénich
prostiedkil jednotlivym oddé¢leni podle jejich zasluh na splnéni kritérii. V ptipad¢ zaméstnanct
centraly manaZer odd€leni bonusy rozdéli mezi c¢leny svého tymu dle svého uvézeni

s ptihlédnutim k jejich hodnoceni. U pracovnikii pobocCkové sité vySe odmény zéavisi na
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spokojenosti klientli a prodejnich vysledcich. Zaméstnanci mize byt vyplacena také mimotadna
odména, napi. za zasluhy pfi zachrané Zzivota, zésluhy pii zivelnich pohroméch nebo pfi

odhaleni podvodného jednani.

3.5 Nefinan¢ni benefity

Stejné jako mnoho jinych zaméstnavatelll se i spoleCnost ABC snazi nabidnout svym
zaméstnanciim co nejzajimavejsi benefity, aby jeji zaméstnanci byly spokojeni a odvadéli svoji
praci perfektnd. Cerpani benefit ma vsak svoje pravidla. Obecné plati, Ze narok na benefity
vznikd zaméstnanci od 4. kalendainiho mésice trvani pracovniho poméru. Néarok na ziskani
benefitll naopak nemaji zaméstnanci pracujici na dohodu o provedeni priace a dohodu
o pracovni ¢innosti, ti, kteti dlouhodobé ¢erpaji neplacené volno, a také zaméstnanci, kteti byli
uvolnéni pro vykon vetejné funkce. Znacnou vétSinu benefitl také nemohou Cerpat zaméstnanci
na mateiské a rodiCovské dovolené. Narok na ziskani benefitd také zanika zaméstnancum, ktefi
neodpracovali cely kalendaini mésic at’ jiz z diivodu odchodu ze zaméstnani nebo z diivodu
zafazeni do mimoeviden¢niho stavu, tzn. odchod na matefskou ¢i rodi¢ovskou dovolenou.

Nabidka benefitl u této spolecnosti je velice bohata.

Prvni skupina benefiti je zamétfena na placené volno navic. Zaméstnanci mohou Cerpat
o tyden dovolené vic, nez je doba stanovena zakonem. Narok na benefit vznikd automaticky
nastupem do pracovniho poméru, neni potieba o n¢j kdekoliv zadat. Poc¢et dni dovolené se
pomérné krati podle délky pracovniho poméru a pracovniho Gvazku. Dal§im typem volna je
,Den pro sebe®, kdy zaméstnanec miZze v kazdém odpracovaném mésici vyuzit 1 den volna
navic. Tento benefit miize zaméstnanec zadit Cerpat po 3 odpracovanych mésicich. Zadost
0 volno zadava zaméstnanec do systému po pifedchozi domluvé se svym manazerem. Den volna
musi byt vycerpan cely (nelze ho rozdélit na napt. dva plldny) a nevybrany den volna se
nepievadi do dalSich mésichi a neni nijak finanéné kompenzovén. V ramci pomoci druhym se
zameéstnanci mohou rozhodnout vyuzit v pribéhu roku 2 dny jinak. Jedna se o projekt, kdy se
zaméstnanec mize vénovat dobro¢inné ¢innosti a je mu proplacena 100% mzda. Vybér ¢innosti
zalezi na zaméstnanci, mize se jednat o posekani zahrady Skolky, vymalovani prostor
v détském domové ¢i sbér odpadkli v lese. Poslednim benefitem z této skupiny je placené
zdravotni volno, kter¢é je spiSe znamé pod ndzvem sick days. Tyto dny lze vyuZit pfi nachlazeni,
nevolnosti, k doléceni nebo k lazeniskému pobytu. Zaméstnanci je proplacena mzda ve vysi
100 % a zaméstnavatel po ném nepozaduje potvrzeni od Iékare. Zaméstnanci podniku mayji
narok Cerpat az 5 dnli zdravotniho volna za rok, pokud jsou zatazeni do bandu A-D, a az 10

dnii ro¢né, pokud spadaji do bandu E-F. Oba tyto ptipady plati pro klasicky plny tivazek. Pokud
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zaméstnanec pracuje na zkraceny pracovni uvazek, krati se tim i pocet sick days (napi. pfi
uvazku na 3 dny v tydnu nalezi zaméstnanci v prvnim piipadé 3 sick days ro¢n¢). I zde plati,
ze zdravotni volno musi byt ¢erpano v celych dnech a nevycerpané dny nelze prevést do dal§iho
roku a ani nejsou proplaceny. Je tedy na zaméstnancich, aby si pohlidali vyuziti volna, na které

maji narok.

Dalsi skupinu bonusti tvoii stravenky a Cafeterie. Stravenky jsou v soucasné dobé
povazovany spise za samoziejmost nez za bonus. V této spole¢nosti zaméstnanci vznika narok
na stravenky automaticky po nastupu do pracovniho poméru a zaméstnavatel je proplaci v plné
vysi, a sice 110 K¢ za kazdy odpracovany den. Odpracovanym dnem se pifi osmihodinové
naplanované smén¢ rozumi minimalné 4 odpracované hodiny a pii napldnované sedmihodinové
sméné alesponn 3,5 hodiny. Pokud zaméstnanec odpracuje naplanovanou sménu v délce
11 hodin a vice, m4 automaticky narok na dal$i stravenku. Zaméstnanci, kteti pracuji ve statni
svatek anebo pfescas, nemaji narok na stravenky, ale na ptiplatek, ve kterém je jiz stravné
zahrnuto. Stravenky jsou poskytovany v elektronické podobé. Zameéstnanec tedy vlastni
elektronickou kartu, na kterou se stravenky nactou vzdy 7. pracovni den nasledujicitho mésice.
Tato karta je vyuZzivana také pro Cafeterii. Kazdy zaméstnanec dostane ro¢né 9 600 boda do
systému Cafeterie. Aktualné Cafeterie ma vice nez 12 000 smluvnich partnerti, zamé&stnanci
tedy maji velky vybér. Tento systém je povazovan za velmi efektivni feSeni odmén pro
zaméstnance, zaméstnavatel nemusi zjisStovat, o co maji jeho pracovnici zajem, ale necha je
svobodné vybrat, za co své body utrati. Body lze vyuzit napiiklad na dovolenou, platbu
v lékarné, v knihkupectvi, v optice, na sport i kulturu. Zkratka zcela libovolné. A v piipadé, Ze
zaméstnanec nenalezne v Cafeterii produkt, na ktery by body vyuZil, ma moZnost si na dany

produkt ¢i sluZbu nechat vystavit fakturu a poté pozadat o proplaceni.

Nedilnou soucasti jsou také zvyhodnéné produkty. Spole¢nost svym zaméstnancim
umoziuje sjednat si Uvér s trokovou sazbou 4,9 % p. a., ktera je garantovand az do konce
splatnosti uvéru. Maximalni ¢astka, kterou si zaméstnanec muze pljcit, neni stanovena, fidi se
vyhodnocenim uvéruschopnosti zaméstnance. Vyfizeni, sprava Gvéru i mimoradné splatky
nejsou nijak zpoplatnény. Na Gvér s vyhodnéjsi urokovou sazbou maji narok zameéstnanci od
4. kalenddiniho mésice trvani pracovniho poméru vcetné zaméstnancli na mateiské
a rodi¢ovské dovolené. Zazadat o uvér lze na nekteré z pobocek podniku ABC, zaméstnanec se
pouze prokaZze platnym zaméstnaneckym prikazem. Zvyhodnéna urokova sazba se vztahuje
1 na poskytnuti hypoték. Jeji vySe je zavisld na dob¢ fixace a pohybuje se u klasické hypotéky
od 1,44 % do 2,14 %, u americké hypotéky od 2,94 % do 3,64 %. Krom¢ vyhodnéjsi sazby je

zaméstnancim zdarma poskytnuto ocenéni nemovitosti. Na tento benefit maji narok vSichni
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zamestnanci po uplynuti zkuSebni doby. Stejné jako u béznych tveért nejsou hypotéky spojeny
s dalsimi poplatky a pro jejich ziskani se staci identifikovat zaméstnaneckym prikazem.
V ptipadé, Zze by zaméstnanec ukoncil pracovni pomér pred splacenim hypoteéniho tvéru,
zachova se platna vyse urokové sazby az do konce aktualné platné fixace. Zaméstnanci také
mohou své penize investovat do nakupu podilovych listl, ¢imz ziskaji Cast akcii nebo
dluhopisii. Jedna se o investici s nulovym poplatkem za obstarani obchodl s podilovymi listy,
které lze kdykoliv prodat. Téchto vyhod mohou vyuzit vSichni zaméstnanci, ktefi maji
u spolecnosti vedeny ucet a posilaji si na n¢j mzdu. Zameéstnanci maji moznost uzaviit smlouvu
o stavebnim spoieni se statni podporou az 2000 K¢. Stavebni spoieni uzavira zaméstnanec sdm
na webovych strankach zaddnim promo kodu. Pojisténi je mozné sjednat se slevou az 30 %,
a to na riizné druhy pojisténi, napt. havarijni, domacnosti, cestovni. Poslednim benefitem v této
skupin€ je pfispévek na penzijni pfipojisténi. VySe pfispévku se li§i podle doby trvani
pracovniho poméru a podle zatazeni zaméstnance do bandu. Pohybuje se od 500 K¢ do
2 400 K¢. Poskytnuti piispévku je podminéno vkladem zaméstnance v minimalni vysi 500 K¢,
ktery je strhavan ze mzdy. Na pfispévek maji narok vSichni zaméstnanci po odpracovani

3 mésich (interni materidly).

Velice oblibenym benefitem je prace z domu neboli home office. Tento benefit ocenuji
zejména zameéstnanci, kteti za praci dojizdéji. Ne kazda pozice ale umoziuje praci z domova.
Na mnozstvi dni prace z domu ma také velky vliv domluva s manazerem. Nekteti manazefti
preferuji byt se svym tymem v co nejcastéjSim kontaktu, jini poskytuji vice svobody. BéZné se
praice zdomu vyuzivd 1 den vtydnu, v dobé koronaviru ale zaméstnavatel pieSel

u zaméstnanct, jejichz napli prace to umoziuje, k maximalnimu vyuziti prace z domu.

Pro snadngjSi ndvrat zaméstnance zrodiCovské dovolené je zaméstnancim nabidnut
ptispévek 4 000 K& mésicné (pfi plném tGvazku) na hlidani déti aZ do doby, kdy dité dosdhne
véku 5 let. Tento benefit mohou vyuzit zaméstnanci, kteti odpracovali alesponl 3 roky v kuse
a pred nastupem do prace byly alespon 6 mésicti na matefské/rodicovské dovolené. Prispévek
na hlidani déti neni poskytovan zaméstnancim, ktefi pracuji na dohodu o provedeni prace
a dohodu o pracovni ¢innosti. Podminku 6 mésicti na matefské/rodicovské dovolené nemusi
splilovat rodi¢, ktery ma déti adoptované nebo osvojené. Pokud mé zaméstnanec vice déti ve
veku do 5 let a splituje vSechny podminky, ptispévek 4 000 K¢ je mu poskytnut na kazdé dité.
V ptipadég, ze pro podnik ABC pracuji oba rodice, mize o pfispévek na hlidani pozadat pouze
jeden z nich. Zaméstnanec nemusi dokladat, jakym zpiisobem zajistil hlidani ditéte, v emz lze

spatfovat velkou vyhodu.
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K dlouhodobému pracovnimu poméru jsou zaméestnanci motivovani odménami za vérnost.
Zameéstnanci pti pracovnim vyroc¢i dostanou navic body do Cafeterie. Jejich vySe se odviji od
poctu nepretrzit€¢ odpracovanych let. Za odpracovani 10 a 15 let obdrzi zaméstnanci 5000 bodu,
za 20 a 25 let 10 000 bodt, za 30 a 35 let 20 000 bodu. Zaméstnanci, kteti v podniku stravili 40
a 45 let, jsou odménéni 30 000 body a ti, ktefi pro spolecnost pracovali 50 let, 50 000 body.

Nérok na odménu vzniké zaméstnanci automaticky.

Pti ukonceni pracovniho poméru v obdobi 12 mésici pfed datem nebo 12 mésict po datu
naroku na starobni dichod je zaméstnanci automaticky vyplacena odména ve vysi jedné
zakladni mésicni mzdy do maximalni vyse 35 000 K¢ a za kazdy odpracovany kalendaini rok
navic 1 000 K¢. Zaméstnanci vznikd narok na odménu také v ptipad€, ze pracovni pomér
ukon¢i v obdobi 24 mésict pred datem naroku na starobni diichod a spolu s odchodem pozada
o pfizndni piedCasné¢ho diichodu. Podminkou pro ziskdni bonusu je odpracovani alespoinl
3 kalendarnich mésicii. Pracovni pomér nesmi byt ukoncen z diivodii uvedenych v ustanoveni

§ 51 pism. a), § 52 pism. d), e), ), g), h), § 55, § 56 a § 339 pism. a) odst. 1 Zakoniku prace.

Spolecnost se snazi podporovat své zaméstnance ve vzdélani a pii ziskani mezinarodnich
certifikatd (v ptipad¢ anglic¢tiny FCE, CAE, CPE, BEC, ICFE, v ptipadé némciny Zertifikat
Mittelstufe Deutsch a Oberstufe Deutsch) jim proplaci cenu zkousky ve formé bodi do
Cafeterie. Tuto variantu zaméstnavatel voli ¢astecné z danovych divoda a ¢asteéné proto, ze
mnozi zamé&stnanci, ktefi tento benefit vyuzili, dany certifikat platili pravé body z Cafeterie.
Zaméstnanec vyplni elektronicky formulaf a na konci kvartalu na Zadost HR zaSle nascanovany
certifikat a doklad o platbé. O tento benefit mohou poZadat vSichni zaméstnanci. V piipadé, Ze
zaméstnanec vyuziva jazyk bezprostiedné pro vykon své pracovni ¢innosti, ma moznost
prihlasit se do jazykového kurzu zaméfeného na téma business/finance, ktery pofadaji vybrani
dodavatelé. O kurz musi byt pozadano prostfednictvim aplikace, kde musi dojit ke schvaleni
manazerem a diviznim specialistou. Spole¢nost zaméstnanci proplati 75 % nakladi na kurz
v maximalni délce trvani 3 mésice. Podminkou pro proplaceni je 75% dochdzka zaméstnance
a podepsana dohoda o jazykovém vzdélani. Pokud dojde k umrti zaméstnance, kromé plnéni
vyplyvajiciho ze zakoniku prace navic spole¢nost vyplati jeho blizkym jednordzovou pomoc
ve vysi dvanactindsobku zdkladni mési¢ni mzdy. Tyto ptipady jsou individudlné feSeny
manazerem dané¢ho zaméstnance, neni potieba, aby o vyplaceni finan¢nich prostredkii pozistali

zadali.
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4 ANALYZA MOTIVACE A SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Tato kapitola se zabyva zkoumanim motivace a spokojenosti zaméstnanci. K vyzkumu byla
zvolena metoda dotazniku prostiednictvim portadlu survio.cz. Vzhledem k soucasnym
koronavirovym opatfenim byli zaméstnanci o vyplnéni dotazniku pozadani prostiednictvim
komunika¢niho kanalu spolec¢nosti, kde ho otevielo 434 osob, z nichz 322 zaméstnanct jej
dokoncilo. Z toho plyne, Ze Uspé&Snost dotazniku je 74 %. Dotazovani probihalo po dobu
jednoho pracovniho tydne. Dotaznikové Setfeni se sklada z 19 otazek, z nichz 15 otazek je
s uzavienymi odpovéd’'mi a 4 otdzky jsou oteviené. Oteviené otazky byly zvolené vSude tam,
kde existovalo mnoho moznych feSeni a nabidly respondentim moZznost se nad tématem
zamyslet a vyjadrit se k nému dle svého uvazeni. Vysledky tohoto Setfeni byly zpracovany

v podkapitole Cislo 4.1.

Jelikoz spole¢nost zaméstnava vice nez 6500 zaméstnancti, musi vénovat velkou pozornost
vyzkumu jejich spokojenosti. Z tohoto divodu probihaji kazdy rok 3 Setfeni, kdy
zaméstnanciim je na jejich pracovni e-mail rozesldn odkaz na dotaznik. Pti kazdém Setfeni se
otazky lehce obménuji, aby reagovaly na soucasnou situaci. Tento vyzkum si pti kazdém Setfeni
klade za cil vétsi procento spokojenych zaméstnanci nez v minulém obdobi. Souhrnné
vysledky celé spolecnosti jsou po vyhodnoceni zvefejnény na intranetu. Kazdy manazer mé
k dispozici souhrnna data za cely svlj tym. Vysledky tohoto prizkumu byly vyhotoveny
v podkapitole ¢islo 4.2. Dale doslo k porovnani vysledki z podkapitol 4.1. a 4.2. a ke

zhodnoceni vysledkd.

4.1 Dotaznikové Setieni autorky

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni je zaméfena na sociodemografickd kritéria, a sice vek,
pohlavi a délku pracovniho poméru. Druhd ¢ast dotazniku se skldda ze 3 otazek a je zaméfena
na benefity, které zamé&stnanci vyuZivaji a které by si od zaméstnavatele prali. V této ¢asti jsou
2 otazky s otevienou odpovédi. Posledni ¢ast dotazniku se zabyva motivaci a spokojenosti
zaméstnancd, tvori ji 13 otazek, a i zde je respondentim ve 2 otazkach dan prostor vyjadrit

vlastni ndzor.
Prvni ¢ast dotazniku — sociodemograficka kritéria
a) Pohlavi

Jak jiZ bylo uvedeno vySe, prizkum dokoncilo celkem 322 osob, z nichz 215 (66,77 %) byly

zeny a 107 (33,23 %) muZi. Toto rozloZeni znazornuje graf 2.
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Pohlavi respondentti

= Zeny = Muzi
Graf 2: RozloZeni respondentii podle pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani

b) Vek

Dalsi otazka byla zamétfena na veékové rozlozeni respondentl. Jak je patrné z grafu 3
nejpocetnéjsi skupinu tvorili zaméstnanci ve véku 21-30 let (128 osob; 39,75 %), na druhém
misté se umistili zaméstnanci ve véku 3140 let (80 osob; 24,84 %), tésn€ za nimi nasleduji
v poctu 76 osob, coz odpovidd 23,60 %, zaméstnanci ve véku 41-50 let. Zaméstnanci ve
veékovém rozmezi 51-60 let tvofili 10,56 % (34 osob). Druhou nejméné zastoupenou skupinou
jsou zaméstnanci ve véku nad 60 let (3 osoby; 0,93 %). Pouhy 1 respondent byl mladsi nez 20
let (0,31 %). Z oficialnich dokumentli spolecnosti je patrné, Ze toto vékové rozloZeni zcela

neodpovida skutecnému stavu, kdy zaméstnanci nad 50 let tvoii 22 %.

Vékove zastoupeni respondentli

/

@

s Ménénez20let =21-30 =31-40 =4]1-50 =51-60 = Vicenez60

Graf 3: Vékové rozloZeni respondentt

Zdroj: Vlastni zpracovani
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¢) Délka trvani pracovniho poméru

Cilem dalsi otazky bylo zjistit, jak dlouho respondenti u spolecnosti ABC pracuji. Z grafu 4 je
patrné, ze nejvetsi cast (105 osob; 32,61 %) respondentti pro spole¢nost pracuje vice nez 10 let,
coz je zndmkou toho, Ze zaméstnanci jsou ve firmé spokojeni a nemaji diivod odchazet do
jiného zaméstnani. 85 osob (26,40 %) u této otazky oznacilo odpovéd 1-3 roky. Pouze
s drobnymi rozdily byly zastoupeny skupiny 3-5 let (56 osob; 17,39 %) a 5-10 let (51 osob;

15,84 %). Nejméné respondentti (25 osob; 7,76 %) pracuje u spole¢nosti mén¢ nez 1 rok.

Struktura respondentt - délka pracovniho poméru

17,39%

= Vicenez 10 let =1 -3 roky 3-5let ®w5-10let = Ménénez I rok

Graf 4: Struktura respondentii podle délKky trvani pracovniho poméru

Zdroj: Viastni zpracovani

Druha ¢ast dotazniku — benefity

d) Které z nabizenych benefitd vyuzivate?

Jelikoz je nabidka benefiti zaméstnavatele hodné Sirokd, zaméftila se autorka ve druhé skupiné
otazek nejdiive na vyuZivani benefiti zaméstnanci. Z grafu 5 vyplyva, Ze témét kazdy
zaméstnanec (318 osob; 98,76 %) vyuziva Cafeterii, kde si mlze zvolit z velké nabidky
produktti. Mezi 5 nejvice vyuzivanych produktt dale patii stravenky (314 osob; 97,51 %), Den
pro sebe (312 osob; 96,89 %), prispevek na penzijni piipojisténi (304 osob; 94,41 %) a sick
days (292 osob; 90,69 %). Mezi dalsi oblibené benefity patii zvyhodnéna hypotéka a tvér.
Zvyhodnénou hypotéku ma 137 zaméstnanct (42,55 %) a zvyhodnény vér 107 zaméstnanc
(33,23 %). Stravit pracovni den pomoci druhym se rozhodlo 73 zaméstnancl (22,67 %).
Multisport kartu, kterou mohou zaméstnanci ziskat za poplatek 550 K¢&/mesicn€, vyuziva 54
respondentll, coZ odpovida 22,67 %. Dal§im benefitem v pofadi dle oblibenosti jsou ostatni

zvyhodnéné produkty, které vyuzilo 47 zGcastnénych zaméstnanct (14,16 %). Respondenti
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nejméné vyuzivaji ptispévek na hlidani déti (8 zaméstnanci; 2,48 %) a prispévek na ziskani

jazykového certifikatu (3 zaméstnanci; 0,93 %).
Mira vyuziti benefiti
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Graf 5: Vyuziti benefita

Zdroj: Viastni zpracovani

e) Které benefity postradate?

Dalsi otdzku tohoto bloku ponechala autorka otevienou, aby respondenti mohli uvést
jakoukoliv moZnost. Pro spolecnost je zajisté dobrou zpravou, Ze 137krat se zde objevila
odpovéd, ze zaméstnanci jsou zcela spokojeni a zadny dal$i benefit nepotiebuji. Zadny navrh
neuvedlo 56 respondentii. Kromé téchto dvou odpovédi se ovsem objevilo 133 navrht benefiti,
které by zaméstnanci uvitali. Nejcastéji navrhovanym benefitem byl pfispévek na Zivotni
pojisténi, ktery by uvitalo 10 respondentd. Dalsi navrhy maji souvislost se soucasnou situaci
ohledné¢ virové epidemie. Home office pro zaméstnance pobocek a volitelny podil home officu
s prevahou prace z domu by uvitalo 9 zaméstnancti. Home office pro zaméstnance v pobockové
siti je pomé&rné sloZitou zaleZitosti, zfejme by se muselo jednat pouze o online poradenstvi pro
klienty, zpracovani ivéri a hypoték by zajisté bylo vhodnéjsi fesit s klientem pfimo na pobocce.
Dale piispévek na ndklady spojené s nafizenym home officem (elektfina) a lepSi vybaveni na
praci z domu. Poslednim navrhovanym benefitem souvisejicim s aktudlni situaci je zkraceni
pracovni doby, coz by uvitalo 6 zaméstnancti, kteti bohuzel tuto moznost blize nespecifikovali,
ale zajisté by bylo pro spolec¢nost vyhodné zahrnout tento navrh do firemniho dotazniku, kde
by mohli zaméstnanci vice upfesnit svoje predstavy, na jejichz zakladé by spolecnost mohla do

budoucna vytvofit vhodny pracovni model. Casto zmifiovanymi benefity byly i p¥ispévek na
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dress code (9 respondentil), nizsi sazby uvért a hypoték (8 respondentil), obCerstveni na
pracovisti v podobé kavy, ¢aje, ovoce, zeleniny a balené vody. Rodice, ktefi vypliovali tento
dotaznik, by uvitali firemni Skolu ve vétSich méstech, tato varianta se objevila 7krat. Stejny
pocet respondentti by uvital piiplatek na jizdné. Jazykovy kurz je aktudlné zaméstnancim
nabizen v ramci Cafeterie v online podob¢ a prezenc¢ni vyuka je dostupna pouze zaméstnancum,
ktefi dany jazyk vyuZzivaji v ramci své naplné¢ prace. Ukazuje se ovSem, ze by ncktefi
zaméstnanci uvitali pfispévek pravé na prezencni vyuku jazyku, at’ uz skupinovou ¢i
individualni. Posledni odpovéd’, ktera se v dotazniku objevila ¢astéji, bylo rozsifeni uplatnéni
bodi z Cafeterie. Kromé téchto navrhli se v dotazniku objevila i fada dalSich, napft. relaxacni
mistnost, firemni posilovna, akce pro déti zaméstnancti, sprcha na pracovisti, firemni rekreacni
stiedisko, extra volno pro novopecené otce. Zaméstnanci zde také uvedli pozadavek na masaze
na pracovisti, které ale spole¢nost poskytuje, 1ze se tedy domnivat, Ze néktefi zaméstnanci
o benefitech nabizenych spolecnosti nemaji uplné piehled, a proto by bylo vhodné vytvofit
jejich kompletni seznam. Objevila se zde také odpovéd’ tykajici se malé moznosti uplatnéni
stravenek. Respondent uvadél, ze je to problém i ostatnich kolegtli, z ¢eho lze usoudit, ze se

bude zfejmé jednat o pobocku na malém méste, kde moznosti byvaji omezené.

f) Na co vyuzivéte body z Cafeterie?

Posledni otazka tohoto bloku se tykala uplatnéni bodii z Cafeterie, které znazoriuje graf 6. I tato
otazka byla z divodu velkého mnozstvi ptipadnych odpovédi oteviend. Jelikoz je mozné
varianty kombinovat, respondenti ¢asto uvadeli vice moznosti. Témét polovina respondentli
(154 osob; 47,83 %) vyuziva body na platby v 1ékarnach. 131 zaméstnancii (40,68 %) plati
body dovolené a riizné typy pobyti. Vyrazné¢ méné jsou body uplatiovany na kulturu (37 osob;
11,49 %). Fitness centra a sportovisté nabizeji pracovnikiim, kteti nevyuzivaji Multisport kartu,
moznost zaplatit za nabizené sluzby body z Cafeterie. Tuto moZnost uvitalo 35 pracovnikli
(10,87 %). Dale jsou body z Cafeterie pouZivany na nadkup knih (33 osob; 10,25 %), platbu
v optice (28 osob; 8,43 %) a k ndkupiim prostifednictvim portalu Slevomat (12 osob; 3,61 %).
7 respondentti (2,11 %) odpovédélo, ze body pouziva na nakup potravin a penzijni pfipojisténi.
Posledni v grafu uvedené pticky obsadily se 6 ziskanymi odpoveéd'mi (1,86 %) masaze, zazitky
a ostatni nakupy. Kromé téchto variant se v dotazniku s malou Cetnosti objevil 1 ndkup darkd,
uhrada kurzl, charita, platba za online jazykovou vyuku, drogerii a kosmetiku, tthrada na

stomatologii a u dalSich lékafi, Skolné, tdbory a krouzky déti.
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Uplatnéni bodii z Cafeterie
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Graf 6: Kde zaméstnanci uplatiiuji body z Cafeterie

Zdroj: Vlastni zpracovani

Treti ¢ast dotazniku — motivace a spokojenost

g) Jste ve své praci spokojeni?

Posledni blok otdzek dotazniku je zaméfen na motivaci a spokojenost zaméstnancti v praci. Na
otazku, zda jsou zaméstnanci ve své praci spokojeni, byly nabidnuty 4 moznosti: rozhodn¢ ano,
spiSe ano, spiSe ne a rozhodné ne. Valna vétSina respondentii odpovédéla kladné. Celkem 176
osob (54,66 %) zvolilo moznost spiSe ano a 117 osob (36,34 %) moZnost rozhodn¢ ano.
Castecné nespokojeno bylo 28 pracovniki (8,69 %) a pouze 1 pracovnik (0,31 %) byl zcela

nespokojeny. Tyto situace znazornuje graf 7.

Spokojenost zaméstnancti

/

4 DY ,31%

= SpiSe spokojen = Rozhodné spokojen = SpiSe nespokojen = Rozhodné nespokojen

Graf 7: Spokojenost zaméstnancu ve spole¢nosti ABC

Zdroj: Vlastni zpracovani
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h) Pokud jste u ptfedchozi otdzky uvedl/a rozhodne ne, prosim zduvodnéte Vasi odpovéd'.

Ackoliv tato otazka byla zaméfena na zcela nespokojené zaméstnance, moznost vyjadrit se
vyuzili i zaméstnanci spokojeni, ktefi chvalili vize spole¢nosti, pracovni podminky, benefity,
napln prace i kolegy. Vyskytlo se zde i nékolik podnéth pro zlepSeni. Nejcastéji zminovanymi
problémy byly nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni, tlak na vynosy a rychlost zpracovani,
pfetizeni zamé&stnanct, ptibyvajici bezpecnostni opatieni, kterd brani v praci, zavadéni zmén
bez ohledu na ndzor zaméstnancti, neshody v kolektivu a néktefi zaméstnanci se obavaji kraceni

bonust.

1) Do jaké miry jsou pro Vés nésledujici faktory v praci dilezité?

Tato otazka obsahovala 5 faktorti — financni ohodnoceni, benefity, moznost rozvoje a kariérniho
postupu, pfijemnou atmosféru na pracovisti a uznani za dobfe odvedenou praci. Respondenti
meli u kazdého faktoru uvést, jak moc je pro né¢ dany faktor dilezity. Na vybér méli velice
dualezity, spiSe dilezity, ani dilezity, ani nedilezity, spiSe nedllezity a nedilezity. Pro lepsi
srovnani bylo kazdé z téchto variant pfifazeno Cislo od 1 do 5, pfiCemz 1 znamena velmi

dalezité, 5 nedilezité. Cetnosti jednotlivych odpovédi shrnuje tabulka 3.

Tabulka 3: Cetnosti odpovédi

1 2 3 4 5 Primérna
znamka
Faktory\DiileZitost Velmi Spise Ani dulezité, Spise Nediilezité
diilezité diilezité ani nedulezité
nediilezité
Finanéni 229 89 3 0 1 1,3075
ohodnoceni
Benefity 141 152 25 3 1 1,6677
Rozvoj a kariérni 122 122 62 11 5 1,9286
postup
Atmosféra 264 51 3 3 1 1,2174
(kolektiv)
Uznani 178 111 30 3 0 1,5590

Zdroj: Vlastni zpracovani

atmosféru a kolektiv. Tésn¢ za atmosférou nasleduje finan¢ni ohodnoceni. Déle je pro

vvvvvv

zaméstnance velice dualezité uznani za dobfe odvedenou praci. Ctvrtym nejdilezitéjSim
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faktorem shledavaji respondenti benefity a posledni misto patii rozvoji a kariérnimu postupu.
Ackoliv z hodnot v tabulce vyplyva, Ze vSechny nabizené faktory jsou pro zaméstnance

spole¢nosti dilezité, nejvétsi diraz kladou na piijemné prostredi a finanéni ohodnoceni.

J) Mij nadfizeny mé plné podporuje. Souhlasite s timto tvrzenim?

Dalsi blok se vénoval pravé atmosféfe na pracovisti. Nejdiive byla pozornost zaméfena na
podporu zaméstnanct,, kterou jim poskytuje jejich nadfizeny. Respondenti mohli volit
z odpovédi rozhodn€ ano, spise ano, spise ne a rozhodné ne. Jak je patrné z grafu 8, i tato otazka
dopadla pro spolecnost velmi dobte. Celkem 166 zamé&stnancii (51,55 %) ma pocit, Ze je jejich
nadfizeny plné podporuje, 125 zaméstnancti (38,82 %) vybralo moZnost spiSe podporuje.
Variantu spise ne zvolilo 31 respondentti (9,63 %). Moznost rozhodné ne u této otazky nezvolil

ani jeden respondent.

Mij natizeny mé plné podporuje

9,63%

= Rozhodn¢ ano = Spise ano Spise ne

Graf 8: Podpora nadfizenym

Zdroj: Vlastni zpracovani

k) Jste spokojen/a se stylem fizeni, ktery je nastaven ve VaSem tymu?

U této otazky mohli zaméstnanci zvolit variantu spokojen/a, spiSe spokojen/a, ani spokojen/a,
ani nespokojen/a, spiSe nespokojen/a, nespokojen/a. Z celkového poctu vyplnénych dotaznikii
se 231 zaméstnanctl vyjadtilo kladnég, z nichz 140 (43,48 %) je spokojenych a 91 (28,26 %) vidi
ve stylu fizeni drobné nedostatky. Neutralni variantu volilo 48 respondentt (14,91 %). Jak je
patrné z grafu niZe, 35 zaméstnanct (10,87 %) vidi ve stylu fizeni vétsi nedostatky. Nastaveny

styl fizeni nevyhovuje 8 zaméstnanciim (2,48 %).
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Spokojenost se stylem fizeni
2,48%

= Spokojen/a = SpiSe spokojen/a = Ani spokojen/a, ani nespokojen/a = SpiSe nespokojen/a = Nespokojen/a

Graf 9: Spokojenost se stylem Fizeni v tymu

Zdroj: Vlastni zpracovani

1) Chova se Vs nadfizeny ke vSem ¢lenim tymu spravedlivé?

Pro motivaci zaméstnancti je nutné, aby jejich nadfizeny byl spravedlivy a ke vSem
zaméstnanciim se choval stejné. Z grafu 10 vyplyva, ze nadpolovicni vétSina zaméstnanci (196
osob; 60,87 %) se domniva, Ze jejich nadiizeny je pfesné takovy. Cast odpovidajicich si neni
jista, kterou odpovéd’ zvolit, a proto vybrala variantu ani spravedlivé, ani nespravedlivé (79
osob; 24,53 %). Tato varianta byla zaméstnanctim nabidnuta z diivodu, Ze ne vzdy museji mit
dostatek informaci ohledné chovani nadfizeného k ostatnim kolegiim. Nejmensi podil odpoveédi
pfipada na variantu, kdy zamé&stnanci maji pocit, Ze jejich nadfizeny spravedlivy neni. Ac¢koliv
tuto variantu odpovédélo pouze 14,60 % dotazovanych (47 osob), Ize zde spatfovat prostor pro

zlepSeni ze strany spole¢nosti.

Nadtizeny se chova spravedlive

= Ano = Ani spravedlivé ani nespravedlivé = Ne

Graf 10: Chova se Vas nadfizeny ke vS§em ¢lentim tymu spravedlivé?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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m) Domnivéte se, Ze jste za svou dobte odvedenou préci dostatecné finanéné ohodnocen/a?

Dostava se Vam za Vasi praci nalezitého uznani?

Tyto dvé otazky spolu tzce souvisi, a proto byly spojeny do jednoho bodu. U obou otdzek
zaméstnanci volili pouze z odpovédi ano a ne. Z grafu 11 je patrné, Ze 75,78 % respondentil
(244 osob) ma pocit, Ze se jim dostava dostatecného uznani a 63,98 % (206 osob) je za svoji
praci dostateéné¢ ohodnoceno. Zbylych 24,22 % (78 zaméstnancll) nema pocit dostate¢ného

uznani a 36,02 % (116 osob) si mysli, ze neni dostate¢n¢ ohodnoceno.

Ohodnoceni zaméstnanci
80% 75,78%
70% 63,98%
60%
50%

40% 36,02%
30% 24,22%
20%
=
0%
Finan¢ni ohodnoceni Uznani

HAno ®Ne

Graf 11: Dostava se zaméstnancim dostateéné uznani a finan¢ni ohodnoceni?

Zdroj: Vlastni zpracovani

n) Jak realistickd jsou ocekdvani Vaseho nadiizeného?

K tomu, aby zamé&stnanci mohli praci dobfe vykondvat, musi byt ocekavani jejich nadfizeného
spravné nastavena. Pokud jsou vyrazné¢ nadhodnocena, zaméstnanci prozivaji pocity selhani.
Pokud jsou naopak vyrazné¢ podhodnocena, nemaji zaméstnanci diivod zlepSovat se a podavat
lepsi vykony. Ve spole¢nosti ABC uvedlo 173 respondentt (53,73 %), Ze ocekavani svého
nadfizeného povazuji za realistickd. Druhou nejcetnéjSi odpovéd’, kterou zvolilo 112
dotazanych (34,78 %), bylo lehce nadhodnocené ocekavani. Velmi nadhodnocené ocekavani

ma nadtizeny 9,32 % dotazanych (30 osob). Pro lehce podhodnocené ocekavani se vyslovilo 5

osob (1,55 %). Pouze 2 zaméstnanci, kteti prfedstavuji 0,62 %, se domnivaji, Ze ocekavani jejich

nadfizeného jsou velmi podhodnocend. Tyto tdaje zndzornuje graf 12.
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Ocekavani nadiizeného

/
/
Y 0.62%

\

= Realistickd = Lehce nadhodnocend = Velmi nadhodnocena = Lehce podhodnocend = Velmi podhodnocena

Graf 12: Oc¢ekavani nadrizeného

Zdroj: Vlastni zpracovani

0) S jakou frekvenci se Vam dostavé od Vaseho nadiizeného zpétné vazby?

K tomu, aby zaméstnanec mohl pracovat na svych vykonech, potifebuje od svého nadfizeného
dostavat zpétnou vazbu. Proto byli zaméstnanci pozadani o odpovéd’, jak Casto se jim zpétné
vazby dostava. Z grafu 13 je patrné, Ze tato otazka dopadla velice dobte. Nejcetnéjsi odpovedi
byla varianta ¢asto, kterou zvolilo 147 dotdzanych (45,65 %). Obcas je zpétnd vazba poskytnuta
85 zaméstnancim (26,40 %). S velmi c¢astou zpétnou vazbou se setkava 70 respondentl
(21,74 %). Ohledné zpétné vazby ma pochyby 20 zaméstnanct, 18 z nich (5,59 %) se zpétné

vazby dostdva minimalné€ a 2 zaméstnancim (0,62 %) vibec.

Zpétna vazba

‘.;< ...

s Casto ®=Obcas = Velmicasto = Minimalng = Nedostavéa se mi

Graf 13: Zpétna vazba

Zdroj: Vlastni zpracovani



p) Myslite si, ze jste od svého nadiizeného dostatecné motivovan/a?

Celkem 197 dotazanych (61,18 %) je dostate¢n€ motivovano svym nadiizenym, opacny nazor
na tuto otazku vyjadrilo 51 zaméstnancti (15,84 %). Velka cast dotdzanych (74 osob; 22,98 %)
si vybrala variantu ,nevim/neumim posoudit®. Procentudlni podil jednotlivych odpovédi
znazoriuje graf 14. Ackoliv rozdil mezi dostatecnou a nedostate¢nou motivaci od nadtizené¢ho

je velky, i v této oblasti ma spole¢nost prostor ke zlepseni.

Motivace od nadfizeného

= Ano = Nevim/neumim posoudit = Ne

Graf 14: Motivace od nadrizeného

Zdroj: Vlastni zpracovani

q) Ovliviuje V4S pracovni vykon motivace?

Tato otdzka byla zvolena zamérné, protoZe jednim z vystupl zfizeného rozhovoru se
specialistou HR bylo tvrzeni, ze néktefi zaméstnanci svoji praci budou odvadét za jakychkoliv
okolnosti stejné, tj. nehled¢ na motivaci. Vysledek této otazky ovSem pied¢il ocekavani a je

zobrazen na grafu 15.

Ovlivnéni vykonu motivaci

= Ano = Ne

Graf 15: Ovlivnéni vykonu motivaci

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Valna vétsina (256 osob; 79,50 %) souhlasi s tvrzenim, Ze jejich vykon je ovlivnén motivaci.
Naopak o tom, ze jejich pracovni vykon s motivaci nesouvisi, je piesvédceno 66 zaméstnanc

(20,50 %). Nekteti z nich své tvrzeni odivodnili v nasledujici otazce.

r) Sdélte mi prosim, co by Vs mohlo motivovat k lepSim vysledkim.

V posledni otazce dotazniku byl dan prostor respondentim, aby uvedli, co by je mohlo
motivovat k jesté lepSim vysledktim. Firmu zajisté potési, ze mnoho zaméstnanct uvedlo, ze
svoji praci se snazi odvadét co nejlépe, aniz by k tomu museli byt, jakkoliv motivovani.
Z nekterych odpovédi vyplyva, ze zaméstnanci svoji praci maji radi, dava jim smysl a ze jsou
spokojeni ve chvili, kdy od nich klient odchazi spokojen. Tito zaméstnanci pravdépodobné
v ptedchozi otdzce zvolili moznost, Ze jejich vykon neni ovlivnén motivaci. Velice Casto se zde
vyskytla odpovéd’ penize — zaméstnanci by velice ocenili navyseni zdkladni mzdy, aby ziskali
pocit jisté stability a nemuseli se obavat budoucnosti. S tim také ¢astecné souvisi odpovéd’
lepsiho systému odméiovani — z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze zaméstnanci maji
obavy, ze vlivem soucasné situace o odmény v urcité mife pfijdou. Velice Casto zaméstnanci
zminovali také lepsi nastaveni obchodnich planti vzhledem k soucasné situaci a také vyvijeni
mensiho tlaku. V odpovédich zaméstnancu se také promitly ptedchozi otazky, néktefi maji
pocit, Ze jim chybi zdjem, uzndni a pochvala od nadfizeného, Ze nejsou objektivné ocenéni, na
pracovisti nepanuje piijjemna atmosféra anebo ocekavani nadfizenych jsou vyrazné
nadhodnocend. Nékteti ze zaméstnanci jsou v tuto chvili ziejmé na hornim stropé platového
ohodnoceni svého bandu, a proto by uvitali kariérni posun, pfipadné vypracovani planu ristu.
Variantou, ktera stoji za zvazeni, jsou soutéze. O ty projevilo zdjem 7 zamé&stnancl. Nékteti
zaméstnanci by se radi vratili do bézného rezimu, ktery soucasna situace nedovoluje,
a potkavali se s kolegy. 1 v této otdzce padlo mnoho dalSich navrhi, mezi nimi napt. lepsi
rozdéleni prace v tymu, vice konkrétni plan prace, ktery nebude moZné navySovat bez
soucasného navyseni mzdy, vétsi dlivéra, vétsi prostor pro samostatné feSeni zadanych tkold,
stupfiovani sloZitosti projektd, ocenéni mimotadné prace, uspé€ch a ohodnoceni celého tymu

a tymové akce.

4.2 Dotaznikovy priuzkum spole¢nosti obdobi 7/20

Spolecnost si uvédomuje, ze pouze spokojeni zaméestnanci mohou odvadet kvalitni praci,
proto si na jejich spokojenosti zakladd. To dokazuje 1 pravidelny prizkum spokojenosti
a angazovanosti, ktery firma provadi 3krat ro¢né€. Posledni prizkum se uskutec¢nil v Cervenci
tohoto roku. Zapojeni zaméstnanct do pruzkumu je dobrovolné, pfi neucasti nehrozi zadné

sankce, ale spolecnost pracovniklim zdiiraziiuje, ze ve vlastnim zajmu je dobré dotaznik vyplnit.
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Anonymita respondentll je zajiSténa pouze castecné, spoleCnost sbird data za jednotliva
odd¢leni a tymy. Ve chvili zahajeni priizkumu je zaméstnancim rozeslano na pracovni e-mail
upozornéni o konaném prizkumu a odkaz na dotaznik. Jednotlivé otazky jsou prubézné
obménovany a vzdy se snazi reagovat na aktualni situaci. Dotaznik byl rozdélen do 5 kategorii
(angazovanost, kultura a vedeni spolecnosti, manaZer a tym, pracovni pozice, akéni kroky)
a skladdal se celkem z27 otazek, znichz 3 nesouvisi stimto tématem abyly vyfazeny.
Zameéstnanci mohli volit kladnou (+), neutralni (0) a negativni odpovéd’ (-). Cilem spolecnosti
je v kazdém dal§im hodnoceni dosahnout vétsiho % kladnych vysledki. Z tohoto diivodu budou
1 v interpretaci vysledka vyuzity pievazné pozitivni reakce. Tohoto prizkumu se zac¢astnilo cca

75 % vSech zaméstnanci. Vysledky prizkumu zobrazuji nasledujici grafy.
a) AngaZovanost

Prizkum angaZovanosti dopadl velice dobfe. Z grafu 16 je patrné, Ze 86 % dotazanych by
spole¢nost doporucilo jako skvélého zaméstnavatele a 76 % zaméstnancti ma pocit, ze je
spole¢nost motivuje délat véci nad ramec ocekéavani. Spokojenost zaméstnanci evokuji
vysledky nasledujicich 2 otazek. 87 % dotazanych je hrdych, Ze pracuje pro tuto spolecnost,

zaroven ma v umyslu zde pracovat i za dalsi 2 roky.

Angazovanost
90% 86% 87% 87%
80% 76%
70%
60%
50%
40%
30%
17%
0,
20% 11% o, 12% 1%
v H= W >
0%
Doporucil/a byste Spole¢nost mé motivuje  Jsem hrdy na to, ze pracuji  Za 2 roky bych dale rad
spole¢nost jako skvélého délat véci nad ramec u ABC. pracoval zde.
zameéstnavatele. ocekavani.

B Pozitivni M Neutralni = Negativni

Graf 16: Pruzkum v oblasti angaZovanosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

b) Kultura a vedeni spole¢nosti

Graf 17 ukazuje, ze spolecnost poskytuje zaméstnancim moznosti profesniho a odborného

rozvoje, tuto skutec¢nost uvedlo 82 % dotazanych a 71 % z nich vidi zptisob, jak mtize posunout
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svoji kariéru doptedu. Predstavenstvo atop manaZefi maji divéru 76 % respondenti.
Spole¢nost ABC poskytuje svym zaméstnanciim poradenstvi a moznost vyuziti produktt firmy,
diky ¢emuz se 71 % zaméstnanci dafi po finan¢ni strance dobie. O spravedlivych Sancich na
usp&ch zaméstnanci je presvédceno 66 % dotazanych, spole¢nost s timto vysledkem neni zcela
spokojena a vidi zde pfilezitost pro zlepSeni. Divodi k nespokojenosti zaméstnancii v této
oblasti mize byt zna¢né mnozstvi. Aby mohla spole¢nost zjednat napravu, musi nejdiive ziskat

specifictéjsi odpovedi, a proto se rozhodla v dalsim prizkumu zaméfit na jejich zjisténi.

Kultura a vedeni spole¢nosti

0% g0,

0 76%
80% 1% 70%
70% 66%
60%
50%
40%
0 0,
30% 20% 21% 23% 24%
20% 13% . 1%
10% . 5% I 4% 8% 6%
0%
Spole¢nost mi Predstavenstvo a top Vidim cestu, jak Ve spolecnosti maji ~ Diky poradenstvi a
poskytuje skvélé manazeii maji moji posunout svoji kariéru vsichni stejnou Sanci produktim firmy se mi
moznosti rozvoje. davéru. doptedu. uspét. finan¢né dafi.

B Pozitivni ® Neutralni = Negativni

Graf 17: Kultura a vedeni spole¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho priizkumu spolecnosti

¢) Pracovni pozice

Ukazalo se, ze spolecnost moc dobie vi, Ze pro zaméstnance je jednou z velice dilezitych
oblasti vlastni pfesvédceni. O smysluplnosti vlastni prace je presvédceno 91 % zaméstnanctl,
82 % prace piinasi radost a 81 % dotazanych se domniva, ze v praci maji moznost délat to,
v ¢em jsou nejlepsi. Je tedy patrné, Ze se spoleCnost nesnazi ptizptisobovat zaméstnance ukolim
ani ukoly zaméstnanciim, ale Ze voli pro zaméstnance spravné ukoly. Dostatek svobody
a pravomoci k rozhodovani o zplisobu provedeni své prace pozitivné hodnotilo 82 %
zaméstnancl. Oblasti, ve které jsou patrné rezervy, je finan¢ni ohodnoceni, kladné hodnoceni

zvolilo pouze 63 %. VSechny tyto vysledky zaznamenava graf 18.
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Pracovni pozice
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¢em jsem nejlepsi.  k rozhodovani o tom, a odpovida mému
jak délat svou praci. vykonu.

m Pozitivni M Neutralni ™ Negativni

Graf 18: Pracovni pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho priizkumu spolecnosti

d) Manazer a tym

Tato oblast obsahovala zdaleka nejvice otazek, proto jsou vysledky rozdéleny do 2 grafii. Graf
19 je z vétsi Casti zaméten na pristup piimého nadfizeného. Tato oblast dopadla nad oc¢ekavani
dobte, 89 % respondentli uvedlo, Ze jejich pifimy nadfizeny ma opravdovy zijem o to, jak se
jim dafi, a v poslednich 6 mésicich jim poskytl potfebnou podporu. Zajem o karierni ambice
svych podtizenych projevilo v poslednich 6 mésicich 81 % nadtizenych. Oproti finan¢nimu

ohodnoceni se uznani za dobie odvedenou praci dostava 79 % dotazanych.
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B Pozitivni ® Neutralni = Negativni

Graf 19: ManazZer a tym 1

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho priizkumu spolecnosti
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V druhé casti, kterou zobrazuje graf 20, je patrné, Ze 88 % dotazanych si je jistych, Ze jejich
nazory jsou v tymu akceptovany, a 82 % uvedlo, ze jejich tym se neboji zkouset nové véci,
ackoliv to predstavuje jisté riziko. O prospéSnosti vétSiho podilu prace na dalku je
pfesvédcenych pouze 62 % respondentli. Posledni ¢ast tohoto bloku je zamétena na akéni
kroky, které maji vést k vétsi spokojenosti. Pro zlepSeni fungovani tymu je potiebné, aby
jednotlivi zaméstnanci méli moznost prostudovat si vysledky prizkumu za cely tym. Tuto
moznost dle uvedenych odpovédi dostalo 83 %. K pozitivnim zméndm od posledniho

prizkumu doslo pouze u 57 % dotazanych, coz je nejslabsi vysledek celého prizkumu.

ManaZer a tym 2 a ak¢ni kroky
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Graf 20: ManaZer a tym 2 a akéni kroky

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho priizkumu spolecnosti

4.3 Zhodnoceni vlivu motivace na spokojenost

Ptestoze zaméstnanci v otdzce, co by je motivovalo k lep$im vykontim, ¢asto uvadéli penize,
nejdulezitéj$im faktorem v praci je pro né piijemnd atmosféra a kolektiv a az poté penize
a odmeény. Potiebu uznani zaméstnanci zafadili az na 4. misto a kariérni rozvoj az jako tplné
posledni faktor. Zde se ukazuje, Ze Maslowova teorie neplati vzdy. Divodem k tomuto tvrzeni
muze byt fakt, Ze fyziologické potieby zaméstnancii této spolecnosti jsou s nejvetsi
pravdépodobnosti zajistény, a proto se vice zamétuji na ty sociologické. Z vyzkumu lze soudit,
Ze mnozi zaméstnanci se nachéazeji ve 4. stupni, kdy jsou uspokojeny potieby uzndni

a motivujicim faktorem pro né¢ miiZze byt seberealizace.

Spolecnost usiluje o malou fluktuaci zaméstnancli, a proto se otazkami motivace
a spokojenosti intenzivné zabyva. Benefitni program je bohaty a propracovany. Zaméstnanctim

jsou nabizeny rizné formy hmotné motivace, nicméné spolec¢nost si uvédomuje znacny vliv

61



nehmotné motivace, a proto svoji pozornost soustfed’'uje na tuto oblast. Zakladem uspéchu je
vhodny vybér zaméstnancli. Pokud dany zaméstnanec bude vnimat svoji praci jako poslani
a bude ho prace bavit a napliovat, bude dosahovat lepsich vysledkl nez v ptipade€, Ze praci
povazuje za ,,nutné zlo“. Je zfejmé, Ze spoleCnost se snazi vybirat a udrzet si zaméstnance, ktefi
radi pracuji, coZ je v souladu s McGregorovou teorii Y. Ve spolecnosti je propracovany systém
adaptace, aby pravé pfijati nadéjni zaméstnanci organizaci rychle neopoustéli. Ukolem kazdého
manazera je postarat se o to, aby jeho podfizeni méli spravné nastavené cile a poskytnout jim
dostate¢nou oporu a zpétnou vazbu, aby se zaméstnanci zlepSovali. ManaZefi spolecnosti také

svym chovanim a stylem fizeni ptispivaji ke spokojenosti svého tymu.

4.4 Vyhodnoceni vysledki

Jak jiz bylo uvedeno vySe u obou dotaznikd, byla tispé€$nost témét shodna. Piestoze autorka
neme¢la moznost ptimo oslovit stejné mnozstvi zaméstnancti jako pii oficialnim prizkumu
podniku, zapojilo se aktivné pomémné velké mnozstvi zaméstnancl z centraly i1 z pobockové
sité v celé Ceské republice. Z komentait, které nékteid zaméstnanci zanechali pod ptispévkem
autorky, je patrné, Ze néktefi projevili snahu pomoci a nékteti tohoto prizkumu vyuzili jako
moznosti projevit sviij nazor zcela oteviené bez obav z moznych nasledku. Jiz pred samotnym
sestavenim dotazniku autorka zaznamenala informaci, ze néktefi zaméstnanci praveé z obavy
negativniho dopadu na n¢ samotné oficidlni dotaznik nevypliuji dle svych skutecnych pociti,
ale tak, aby ,,nevyc¢nivali z fady*. Z téchto diivodl byly n¢které otazky v dotazniku autorky
zamém¢é zvoleny podobné jako pifi oficidlnim prizkumu. Ukézalo se, Ze vysledky
dotaznikového Setfeni autorky jsou mirné kritit&jsi nez vysledky prizkumu spolecnosti.
Zameéstnanci byli na zac¢atku dotazniku ujiSténi o celkové anonymité (nedoSlo k rozfazeni na
jednotlivé useky a tymy jako pii oficidlnim vyzkumu), a proto se 1ze domnivat, Ze odpovédi
byly upfimnéj$i. Prakticky ihned po zvefejnéni piispévku s Zadosti o vyplnéni dotazniku byla
autorka oslovena ptedsedou odborli, kterého vyzkum zaujal a ptfal si mit moZnost ziskat
vysledky k nahlédnuti. Tato skute¢nost by mohla vést k dalSimu zlepSeni pracovnich podminek

zameéstnancu.

Z vysledkil prizkumu vyplyva, Ze se ho z valné vétSiny zucastnily Zeny. Toto zjiSténi
koresponduje se skutenym stavem spole¢nosti, ktery zaméstndva 70 % zen. Nejveétsi
zastoupeni méli zaméstnanci z v€kové skupiny 21-30 let, naopak nejmensi zastoupeni mély
skupiny pod 20 let a nad 60 let. Vyrocni zprava spolecnosti uvadi pramérny veék pracovnikt
40 let. Zaméstnanci, ktefi se prizkumu Gcastnili, u spolecnosti pracuji z velké ¢asti vice nez 10

let, coz odpovida praimérné délce zamestnani, kterou spole¢nost uvadi ve vySe zminéné vyrocni

62



zpravé. Primérna délka zaméstnani spolu s ocenénim Top zaméstnavatel naznacuje, zZe
zaméstnanci jsou ziejm¢ v praci spokojeni anemaji divod od firmy odchazet. Druhou
nejpocetnéjsi skupinu tvofi zaméstnanci pracujici 1-3 roky, coz odpovida ve€kové struktufe

zapojenych zaméstnancu.

Priizkum ve druhé ¢asti dotazniku ukazal, ze podnik vynaklada své zdroje ur¢ené k motivaci
efektivné a zaméstnanci je témet vzdy plné vyuzivaji. Dobrym strategickym tahem bylo vyuziti
sluzeb Cafeterie, ktera zajistuje nejveétsi pokryti individualnich preferenci. Systém Cafeterie
zacala spoleCnost vyuzivat od 2. 4. 2013. Ackoliv prizkum prokazal drobné nedostatky, 1ze
fici, ze zameéstnanci pro firmu pracuji radi, samotnd naplii prace jim poskytuje nalezité
uspokojeni, ¢imz je imotivuje. SpoleCnost zaméstnancim poskytuje potiebnou jistotu.
Zaméstnanci maji ve svych nadfizenych podporu, jejich ocekavani od podiizenych jsou ve
vetsSing piipada realistickd. Nadfizeni se snazi spravné fidit a dostatecné motivovat svilj tym

a zamé&stnanciim poskytovat casto zpétnou vazbu potiebnou k lepSim vysledkiim.

4.5 Navrhy na zlepSeni

Na zékladé zpracovanych vysledkli byla navrhnuta tato zlepSeni. NejCastéji zminovanym
problémem byla podle zaméstnancti vyse mzdy. Spole¢nost by se méla zaméfit na zaméstnance,
ktefi se pohybuji v platovém ohodnoceni na horni hranici svého bandu a témto zaméstnancim
by méla poskytnout moznost dal$iho postupu. Vhodnou variantou u téchto zaméstnanct by byl
kariérni pohovor s nadfizenym a vytvoteni akéniho planu, ktery by zaméstnance postupné po
odborné strance rozvijel a pfipravoval na postup na vyssi pozici. Za zvazeni by stala také Gprava
modelu uspotfadani jednotlivych skupin zaméstnanci, pficemz by byly vytvofeny mezistupné
mezi jednotlivymi bandy, do kterych by byli zafazeni pravé zaméstnanci, ktefi by se
pfipravovali na postup do bandu vys§iho. V piipad¢ dalSich zaméstnanct by mélo dochazet
pribézné k setkdnim s nadiizenym a zaméstnanciim by méla byt vyse jejich mzdy objasnéna.
S finan¢nim ohodnocenim souvisi také odmény. Mnoho zaméstnancu se vyslovilo pro jejich
rozdeleni alespon 2krat ro¢né, ptipadné kvartdlné. Vhodnou dobu k vyplaceni bonust by byl
cerven a prosinec. Tyto dva mésice jsou po finan¢ni strance naro¢né, vétSina zameéstnancii se
v pritbéhu letnich mésicti chysta na dovolenou a v prosinci vétsi vydaje domécnosti zptsobuji
Vénoce. Ohledné bonusii potifebuje firma zapracovat na komunikaci. K odebrani, popf.
zkraceni, bonusii v disledku soucasné hospodaiské situace se uchyluje mnoho firem, tato
skutecnost na zamé&stnance pusobi velice negativnég, a ackoliv na bonusy zaméstnanci nemaji
narok a zalezi pouze na firmé&, zda a v jaké vysi je vyplati, je nezbytné nutné tuto skute¢nost

spravné komunikovat.
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V soucasné dobé¢, kdy je mnoha koleglim znemoznéna prace, protoze se ocitli v karantén¢
nebo museji kvili vladnim nafizenim cCerpat oSetfovné na nezletilé dité, dochazi casto
k pretizeni ostatnich zaméstnancii, kteti za své kolegy museji prebrat agendu. Tito zaméstnanci
se ocitaji pod velkym tlakem a v ¢asové tisni. Navic jsou kladeny velké naroky na plnéni diive
nastavenych plant, které se za dané situace zaméstnanctim zdaji nedosazitelné. Z téchto divoda
by bylo vhodné zvazit, zda docasné nesnizit nastavené plany aneslevit znéarokd na
zaméstnance. Témito kroky by se docililo vétsi duSevni pohody zaméstnanct, ktera je pro jejich

praci, obzvlast pokud pracuji s klienty, velice dulezita.

Pro jesté lepsi fungovani tymi by autorka doporucila zavedeni pravidelnych neformalnich
akci. V mnoha tymech jsou vytvofeny mensi skupiny, které spolecné travi Cas napf. na obéde¢.
Roz¢lenénim na jednotlivé skupiny dochdzi k narusSeni jednotnosti tymu a néktefi jedinci se
v tymu mohou citit opomijeni. Cetnost spoleénych akci by méla zalezet na jednotlivych
oddélenich a tymech, nicméné jak si autorka sama vyzkousSela, v obdobi, kdy se cely tym
schazel pravideln¢ 1krat tydné uspolecného obéda, se vyrazné zlepSila komunikace
a spoluprace jednotlivych c¢lenti. Pficemz se nemusi jednat vzdy pouze o spolecny obéd,
vhodnou alternativou jsou také teambuildingové akce, vylety, ptfipadné jiné spolecné aktivity.

Tyto akce by mél navrhnout manazer a zalezelo by na celém tymu, kterou aktivitu by zvolil.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze néktefi zaméstnanci pracujici v mensich méstech
nemaji mnoho moznosti, kde poskytnuté elektronické stravenky vyuzit. Vlada schvalila novy
navrh, tzv. stravenkovy pausal, ktery bude moZné vyuzivat od roku 2021. Jedna se o systém,
kdy zaméstnancim muze byt stravné proplaceno do mzdy bez toho, Ze by podléhalo zdanéni.
Firma by méla zvazit nabidnuti této varianty zaméstnanciim, kteti maji problém s uplatnénim

soucasne stravenkové karty.

Pokud by se spolecnost do budoucna rozhodla investovat prosttedky do dalSich benefiti pro
zaméstnance, vhodnou variantou by bylo zavedeni firemni Skolky ve vétSich méstech. Tato
Skolka by méla mit provozni dobu uzpisobenou potiebdm zaméstnancti, kteti do zaméstnani
chodivaji obvykle na 9. hodinu a odchazeji v 17:30. Pfizpisobena provozni doba Skolky by
zamé&stnanciim vyrazng usnadnila praci i péci o jejich dité. Druhym velice zddanym benefitem
byl vzhledem k ¢astému dojizdéni mnoha zaméstnancti piispévek na jizdné. Tento benefit by
v ptipad¢ shodné Castky pro vSechny mohl byt proplacen zaméstnanctim v ramci bonust jako
soucast mzdy, ¢imz by ovSem castka byla poniZzena o daii ze mzdy a odvody nebo formou
Cafeterie. Dopravni podniky ovSem zatim neakceptuji platbu za své sluzby prostiednictvim
Cafeterie, proto by zaméstnanci ziskané finan¢ni prostfedky museli vyuzit jinak. Posledni
prilezitost lze spatfovat v zavedeni piispévku na ,,08atné“. Vzhledem k tomu, Ze se od
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zaméstnancl vyZzaduje nalezity dress code, bylo by vhodné zaméstnanciim na néj ptispét.
Nekteré firmy svym zaméstnancim bezplatné poskytuji pracovni odévy nebo stejnokroje.
Spolecnost ABC ale nechce v takovéto mife zasahovat do vybéru konkrétniho odévu, pouze
vyzaduje dodrzovani urcitych pravidel. Zpasobli zavedeni tohoto benefitu je vice.
Zaméstnancim by mohla byt pfidélena urcitd Castka rocné, kterou by méli k vyCerpani.
Ptipadné proplaceno oproti paragonu urcité mnozstvi obleki/kostymt. Dal$i moznosti by bylo
vyjednani slev u vybranych partnerti, ktefi prodavani business odévy. Timto benefitem by

mohlo byt docileno striktni dodrzovani pravidel dress codu.
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ZAVER

V uvodu této prace jsou definovany zakladni pojmy souvisejici s fizenim lidskych zdroja
a v jednotlivych podkapitolach jsou popsany dil¢i procesy. Na tuto ¢ast plynule navazuje druha
kapitola této prace, kterd se zabyva motivaci a spokojenosti zaméestnancti. Zde jsou postupné

objasnény zdroje motivace a faktory, které ovliviiuji lidské chovani a motivaci. Nastinény jsou

také jednotlivé motivacni teorie.

Prakticka ¢ast prace je rozdélena do dvou kapitol. Na jejim zacatku je predstaven podnik,
ve kterém vyzkum probihal. S ohledem na pfani spolecnosti zachovat anonymitu podniku je
organizacni struktura pouze nastinéna. Velkd pozornost je vénovana procesu piijimani
a zaclenéni zaméstnancl, coz jsou ¢innosti, které jsou pro prosperitu spole¢nosti prvnim
krokem k ispéchu. Dalsi podkapitola popisuje pribeh hodnoceni zaméstnanci, které je klicové
pro jejich dalsi rozvoj a v ptipadé kladnych hospodaiskych vysledki se vyuziva jako podklad
pro finanéni odmény. Podminky pro jejich ziskdni jsou nastinény v nasledujici podkapitole
spolu se mzdovym systémem. Nefinancni benefity jsou prostfedkem pro ziskani novych
zameéstnancl a pro zvySovani spokojenosti téch soucasnych. Proto je nejvétsi prostor treti

kapitoly vyc¢lenén pravé pro nefinancni benefity.

Druha polovina praktické ¢asti se zamétila na vyzkum motivace a spokojenosti zaméstnancli
v podniku. Jsou zde prezentovany vysledky z dotaznikového Setfeni autorky a pravidelného
dotaznikového prizkumu spolec¢nosti. Veskeré vystupni hodnoty jsou popsany slovné a dale

V4

zpracovany v podobé sloupcovych a vyseCovych grafii. Nasledujici Casti jsou vénovany
porovnavani vysledki zjisténych pfi oficidlnim prizkumu a prizkumu autorky. Pfi zpracovani
praktické ¢asti bylo zjiSténo, Ze spolecnost se motivaci zaméstnancti intenzivné zabyva a vénuje
ji nélezitou pozornost. Svéd¢i o tom nejen propracovany systém adaptace a benefitll, ale
i Cetnost pruzkumit, zjejichz vysledkt vyplyva, ze uroven motivace i spokojenosti
zaméstnanctl je pomérné vysokd. Samoziejmé i v této spolecnosti je prostor pro zlepSeni, ktera

jsou prezentovana v posledni podkapitole této prace.

Hlavnim cilem, ktery byl stanoven v Gvodu této prace, bylo identifikovat klicové faktory
ovlivitujici motivaci a spokojenost zaméstnancli a analyzovat aktudlni stav ve vybrané

spolecnosti s ohledem na celou oblast fizeni lidskych zdroja. Tento cil byl splnén.
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Priloha 1 — PIné znéni dotazniku
Vazena kolegyné, Vazeny kolego,

jmenuji se Pavla Nekvindova a studuji 3. ro¢nik Ekonomicko-spravni fakulty Univerzity
Pardubice. Rada bych Vs touto cestou pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako
podklad pro zpracovani praktické ¢asti mé bakaléaiské prace na téma ,,Zhodnoceni motivace

a spokojenosti zaméstnanct ve vybraném podniku®.
Rada bych Vas ujistila, Ze dotaznik je anonymni, odpovidejte prosim zcela upfimné.
Mnohokrat Vam dékuji za Vas ¢as a pomoc.

Pavla Nekvindova

I.  Cast - sociodemograficka kritéria
1. Pohlavi
» Muz
> Zena
2. Do jaké z nize uvedenych vékovych skupin pattite?
Méné nez 20 let
21-30 let
31-40 let
41-50 let

51-60 let

YV VvV VvV ¥V VY V

Vice nez 60 let

3. Jak dlouho pracujete pro spole¢nost ABC?
» Méne¢ nez 1 rok

1-3 roky

3-5 let

5-10 let

vV V V V

Vice nez 10 let
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II. Cast — benefity
4. Které z nabizenych benefitl vyuzivate?
Cafeterie
Stravenky
Multisport karta
Miij den
Placené zdravotni volno

Den jinak

>

>

>

>

>

>

» Prispévek na penzijni pfipojisténi

» Piispévek na hlidani déti

» Priispévek na ziskani jazykového certifikatu
» Zvyhodnéna hypotéka

» Zvyhodnény uvér

» Ostatni zvyhodnéné produkty

5. Uvedte prosim benefity, které postradate

6. Na co vyuzivate body z Cafeterie

III. Cast — motivace a spokojenost
7. Jste ve své praci spokojeni?
» Rozhodné ano
» Spise ano
» SpiSe ne
» Rozhodn¢ ne

8. Pokud jste u ptedchozi otazky uvedl/a rozhodné ne prosim zdivodnéte Vasi

odpoved..
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9. Do jaké miry jsou pro Vas nasledujici faktory v praci dulezité?

Velmi Spise Ani duleziteé, Spise Nedulezité

dalezité dulezité ani nedulezité | nedulezité

Finan¢éni ohodnoceni

Benefity

Moznost rozvoje

a kariérniho postupu

Pfijemna atmosféra na

pracovisti (kolektiv)

Uznéani za dobfe

odvedenou praci

10. M1j nadtizeny mé plné podporuje. Souhlasite s timto tvrzenim?
» Rozhodné ano
» SpiSe ano
» Spise ne
» Rozhodné ne
11.Jste spokojen/a se stylem fizeni, ktery je nastaven ve Vasem tymu?
» Spokojen/a
» Spise spokojen/a
» Ani spokojen/a ani nespokojen/a
» SpiSe nespokojen/a
» Nespokojen/a
12. Chovéa se Vas nadfizeny ke vSem c¢lenlim tymu spravedlivé??
» Ano
» Ani spravedlive, ani nespravedliveé

> Ne
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13. Domnivate se, ze jste za svou dobie odvedenou praci dostatecné financné

ohodnoceni?

>

>

Ano

Ne

14. Dostava se Vam za Vasi praci nalezitého uznani?

>

>

Ano

Ne

15.Jak realistickd jsou ocekavani Vaseho nadiizené¢ho?

vV VvV VY V V¥V

Velmi nadhodnocena
Lehce nadhodnocena
Realisticka

Lehce podhodnocena

Velmi podhodnocena

16.S jakou frekvenci se Vam dostava od Vaseho nadtizeného zpétné vazby?

YV V VvV V

>

Velmi ¢asto

Minimalné

Nedostava se mi

17. Myslite si, ze jste od svého nadiizené¢ho dostatecné motivovan/a?

>

>

>

Ano
Nevim/neumim posoudit

Ne

18. Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

>

>

Ano

Ne

19. Sdélte mi prosim, co by Vas mohlo motivovat k lepSim vysledkiim.
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Oblast

Otazky prizkumu

Angazovanost

Doporucila bych spolecnost jako skvélého zaméstnavatele.

Spolec¢nost me¢ motivuje délat véci nad ramec ocekavani.

Jsem hrdy na to, ze pracuji u ABC.

Za 2 roky bych dale rad pracoval zde.

Kultura a vedeni
spole¢nosti

Spolecnost mi poskytuje skvélé moznosti rozvoje.

Predstavenstvo a top manazefi maji moji davéru.

Vidim cestu, jak posunout svoji kariéru doptedu.

Ve spolecnosti maji vSichni stejnou Sanci uspét.

Diky poradenstvi a produktim firmy se mi financné daii.

Pracovni pozice

Ma prace mi pfipada smysluplna.

V préaci mam pftilezitost d€lat to, v em jsem nejlepsi.

Mam dostatek svobody a pravomoci k rozhodovani, jak d€lat svou praci.

Ma prace mé bavi a nabiji mé energii.

Celkova vySe mé odmény je spravedliva a odpovida mému vykonu.

Manazer a tym

Za praci se mi dostava nalezitého uznani.

Miyj ptfimy nadiizeny ma opravdovy zdjem o to, jak se mi dafi.

My pfimy nadfizeny v poslednich 6 mésicich projevil zajem o moje

kariérni ambice.

Miij nadfizeny mi v poslednich 6 mésicich poskytl potiebnou podporu.

V tymu jsou mé nazory brany v potaz.

V tymu se nebojime zkouset nové véci.

V¢étim, Ze by pro nas tym bylo prospésné vyuzivat vice praci na dalku.

Akéni
kroky

Od posledniho prizkumu doslo k pozitivnim zméndm v mém tymu.

Meél/a jsem mozZnost seznamit se s tymovymi vysledky prizkumu.
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