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ANOTACE

Tato bakalarska prace se zamétuje na motivaci a stimulaci zaméstnanct, pficemz cilem je na
zaklad¢é analyzy této oblasti zhodnoceni anavrzeni zlepSeni situace v daném podniku.
Teoretickd cast obsahuje definici klicovych pojml z oblasti managementu, motivace
a stimulace, které jsou nasledné vyuzity v Casti praktické. V té je na zakladé dotaznikového
Setfeni provedena analyza soucasné situace motivace a stimulace zaméstnancii ve vybrané

spolecnosti, véetné navrZzeni moznych zmén v dané oblasti.

KLICOVA SLOVA

management, motivace, stimulace, teorie motivace, motivacni faktory, pracovni spokojenost

TITLE

Motivation and stimulation of employees in the selected company

ANNOTATION

This bachelor thesis focuses on the motivation and stimulation of employees, with the aim of
evaluating and proposing improvements to the situation in the company based on the analysis
of this area. The theoretical part contains the definition of key concepts in the field of
management, motivation and stimulation, which are then used in the practical part. In the
latter, an analysis of the current situation of employee motivation and stimulation in the
selected company is carried out on the basis of a questionnaire survey, including a proposal

for possible changes in the area.
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management, motivation, stimulation, motivation theory, motivational factors, job satisfaction
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UVOD
Pracovni motivace je nejen zajimavym, ale 1velmi dilezitym prvkem pracovniho zivota,
ktery 1ze pozorovat z riznych perspektiv. V. mnoha ohledech vSak byva casto podceiiovana,

a prave z téchto diivodi ji bude v této praci vénovana pozornost.

Motivace je piirozenou soucasti zivotli nas vSech. Ovliviiuje nase rozhodovani, cile 1 celkovy
pfistup k plnéni riznych ukolt avyzev. At uz jde o studium, sport nebo osobni rozvoj,
motivace je hnaci silou, kterd vede k dosazeni vytouzenych vysledkl. Pravé z tohoto divodu
je jeji pochopeni zasadni nejen pro kazdého znas, ale ik efektivnimu fungovani kazdé
spolecnosti. V pracovnim prostiedi motivace a stimulace vyrazné ovliviiuji vykonnost
a spokojenost zaméstnancti a tim i celkovou efektivitu podniku. V dnesni dobé¢, kdy se
podniky potykaji srostouci konkurenci, vysokou fluktuaci zaméstnancti a dal§imi
ptekazkami, je stdle dualezitéj$i porozumét tomu, co zaméstnance vede k podavani
optimalniho vykonu. Jakmile je spokojen pracovnik, je spokojen zaméstnavatel a posléze
i zakaznik. Spravné nastaveny motivacni systém muze ptispét ik lepsi pracovni atmosféie
a vys$i loajalit¢ zaméstnancti, coz je dalsim diivodem, pro¢ je motivace nezbytnou soucasti
uspéSného pracovniho prostfedi. Organizace proto stile Castéji hledaji nové pfistupy, jak

motivaci zaméstnancii posilovat.

Cilem prace je na zaklad¢ analyzy motivace a stimulace zaméstnancii ve vybraném podniku
zhodnoceni anavrzeni zlepSeni situace v dané oblasti. V teoretické Casti jsou rozebrany
zakladni pojmy, které se tykaji dané oblasti. Pro pochopeni motivace jako takové, je tieba
vychazet z nejobecnéjsiho, a proto se prvni kapitola zaméfuje na definici zakladnich pojmu
oblasti managementu. Nasleduje nejobsahlejSi kapitola, ktera je rozd€lena na teoreticka
vychodiska z oblasti motivace a stimulace. Soucésti této kapitoly je také cast v€novana
méfeni a hodnoceni motivace a stimulace, kterd popisuje metody zkoumdani a hodnoceni
motivace v praxi, znichz jsou nékteré znich nasledné vyuZity v praktické cCasti. Mezi
teoretickou a praktickou Casti je zarazena kapitola, kterd charakterizuje pouzité metody
a techniky celé bakalafské prace. Samotnou praktickou ¢ast zahajuje kapitola zvand analyza
motivace a stimulace zaméstnancli, v ramci které je nejprve charakterizovana vybrana
spolecnost a poté samotnd analyza dotaznikového Setfeni. Na zakladé¢ vyhodnocenych
vysledki byly identifikovany oblasti, které se jevi jako nejvice nedostacujici. V navaznosti na
tato zjiSténi byly nasledné navrzeny konkrétni ndvrhy a doporuceni na zlepSeni, jez mohou

prispét k siln€j$i motivaci a spokojenosti zaméstnanci.
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1 Vymezeni zakladnich pojmii managementu podniku

V poslednim desetileti se vnimani managementu stale vice prohlubuje. To, co bylo diive
relevantni, se nyni rozviji a ptindsi fadu novych teorii a definic. Je vSak dulezité si uvédomit,
Ze tato oblast poskytuje predevsim soubor poznatkli, metod a doporuceni potiebnych

k efektivni ¢innosti manazera, nikoliv jasné ndvody a postupy, jak spravné organizaci vést.

(Veber a kol., 2021, s. 9)

1.1 Management

Management vychéazi z anglického slova ,to manage“, coz znamena fidit, ovladat nebo
dosahnout. Kofeny slova management vSak sahaji az k latinskému slovu ,,manus®, které¢ lze

prekladat jako ruka nebo ovladani koni. (Veber a kol., 2021, s. 15)

Tento termin je dnes mezinarodné uznavany a je bézn¢ uzivan v mnoha svétovych jazycich.

Vyznam slova management lze chapat tfemi zpisoby (Blazek, 2014, s. 12-15):

e vedouci pracovnici, ktefi jsou nezbytni pro uspéSnost celé organizace a nesou
odpovédnost za plnéni mnoha povinnosti vici svym podiizenym;

e proces fizeni, v rdmci kterého manazer stanovuje cile a zpisoby jejich dosazenti;

e vé&dni obor, zakladajici se na objektivnich faktech z oblasti psychologie, matematiky,

ekonomiky, prava a dalSich.

Management je klicovym a nezbytnym prvkem pro uspé€Sné fungovani kazdé organizace.
Spociva ve stanovovani cilii, rozhodovani o zptisobu jejich realizace a nasledného plnéni

prostfednictvim efektivniho vyuZzivani zdroji. (Armstrong, 2015, s. 378)

Obsah ¢innosti managementu je zavisly na konkrétni Grovni tizeni, do které je dana funkce

zafazena. Management lze €lenit do ti urovni (Pauknerova a kol., 2012, s. 208):

e liniovy management, jehoZ ukolem je fizeni zékladnich pracovnich skupin, zahrnuje
napfiiklad pozici mistra, vedouci oddéleni nebo piedéka;

e stfedni management, tvofeny manaZzery, jako jsou vrchni mistr nebo vedouci provozu,

e vrcholovy (Top) management, kde takovou roli vykonava obvykle feditel, zastupuje

organizaci na venek a odpovida za jeji celkovy chod.

Uspéch organizace je podminén efektivnim fizenim, schopnosti reagovat na zmény,

optimalnim vyuzivanim dostupnych zdrojt, a pfedevSim spravou lidského kapitalu. Manazeti
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zajiStuji chod organizace, nesou odpovédnost, disponuji pravomocemi, aplikuji strategie
managementu, zavadéji inovativni pristupy a jejich odborné znalosti idovednosti hraji

kli¢ovou roli v konkurenceschopnosti podniku. (Kocianova, 2012, s. 14)

1.2 Manazer

Pracovni népli manazera se zameétfuje primarné¢ na koordinaci pracovniho vykonu jeho
podfizenych. Dale zahrnuje Siroké spektrum ukoli, mezi které patii napiiklad vzdélavani
zaméstnancl, vytvareni a obsazovani pracovnich mist, planovani lidskych zdroji, nebo

hodnoceni a odméiovani zaméstnanci. (Sikyt, 2016, s. 34-35)

Podle § 302 zakoniku prace 262/2006 sb. jsou vedouci pracovnici dale povinni kontrolovat
plnéni ukold, vytvaret ptiznivé pracovni podminky, zajistovat bezpecnost a ochranu zdravi
na pracovisti, kontrolovat respektovani pravnich a internich ptedpisi, efektivné organizovat

pracovni ¢innosti zaméstnancu a dalsi. (Cesko, 2006)

Od zptisobilého manazera se ofekava, ze bude disponovat kombinaci odbornych znalosti,
praktickych dovednosti a osobnostnich rysi, které se v praxi stavaji stile vice dilezitymi.
Znalosti a schopnosti se naopak liS§i v zavislosti na riznych stupnich fizeni. (Cejthamr

a Dé&dina, 2010, s. 31)

Styl fizeni vyjadiuje, jakym zplsobem manaZer vykonava arozhoduje o svych c¢innostech.

Zvlast dilezity je vztah k podiizenym, ktery je ovlivnén osobnostnimi rysy, znalostmi,

vvvvvv

pfizptsobit svij styl fizeni riznym situacim. Styly fizeni se obvykle ¢leni na (Veber a kol.,

2021, s. 34-35):

e Dbyrokraticky styl, pfi kterém se manaZer fidi smérnicemi a nafizenimi organizace;

e autoritativni styl vychazejici z ptikazl, které musi byt bezpodmine¢né dodrZzovany;

e demokraticky styl spocivajici ve spolupraci s podfizenymi, kde manaZer uplatiiuje
svou autoritu a zaroven si ponechava vlastni rozhodovaci prostor;

e liberalni styl, ktery se vyznacuje minimalnim zasahovanim do ¢innosti podfizenych

a vyhybanim se kritice, sankcim a riziktim.

., Z vySe uvedeného je ziejmé, Ze uspéchy ¢i neuspéchy v prosperité organizace lze do znacné
miry pricist ve prospéch nebo na vrub manazeru, kteri organizaci ridi.* (Veber a kol., 2021,

s. 28)
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1.3 ManaZerské funkce

Manazerské ¢innosti maji na vSeobecné urovni mnoho spole¢ného, piesto se vsak mohou
u jednotlivych manazert vyrazné lisit. Prace manazera je velmi pestréd a je ovlivnéna riznymi
faktory, jako naptiklad charakter organizace, typ organizacni struktury, pouzivana technologie

nebo uroven fizeni, kterou manazer vykonava. (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 33)

Manazerské funkce oznacuji klicové aktivity, které by mél manazer kazdy den efektivné
vykonavat. Klicovymi vlastnostmi jsou vzajemnd harmonie a koordinace téchto funkci, které
by mély vést k naplnéni cilii a tim i1 naplnéni hlavniho u¢elu manazerské Cinnosti. (Vodacek

a Vodackova, 2013, s. 65)

V manazerské literatuie 1ze nalézt rizné pohledy na obsah manazerskych funkci. Francouz
Henry Fayol, ktery je povazovan za zakladatele koncepce manaZzerskych funkei, v roce 1916
definoval pét funkci, ato planovani, organizovani, ptfikazovéni, koordinace a kontrola.

(Blazek, 2014, s. 12-13)

Mezi dalsi autory, ktefi doplnili nebo vytvoftili vlastni klasifikaci manazerskych funkeci, patii
Lyndal F. Urwick, Peter F. Drucker, John A. Pearce a Richard B. Robinson, R. C. Appleby
adal$i. Sjednou znejrozsahlejSich klasifikaci ptisli Ameri¢ané Harold Koontz a Heinz

Weihrich (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 66-71):

e planovani spocivajici ve stanoveni cilii a metod, jak jich dosdhnout;

e organizovani zakladajici na koordinaci zdrojii a aktivit, které smétuji k dosaZeni
vytyCenych cili;

e personalni zajisténi, jeZ klade dlraz na znalosti a dovednosti zamé&stnanct;

e vedeni lidi, které zahrnuje schopnost motivovat, inspirovat a fidit jednotlivce nebo
tymy k dosaZeni spole¢nych cilt;

e kontrola, prostfednictvim které organizace posuzuje a méfi dosaZené vysledky.

Tyto funkce lze nazyvat také jako sekvencni. Vyznacuji se tim, Ze se realizuji postupné
v logickém pofadi. I pfesto vSak neni vylouceno, Ze se nékteré funkce mohou castecné
prekryvat. VSemi funkcemi mohou prostupovat tzv. prubézné manazerské funkce, pro které je
typické, Ze na sebe nenavazuji a jsou provadény na kazdodenni trovni. Mezi tyto funkce
fadime analyzu feSenych problému, rozhodovani a implementaci. (Vodacek a Vodackova,

2013, s. 68)
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Vedeni lidi je klicovou manazerskou funkci, kterd hraje vyznamnou roli v tspéchu kazdé
organizace. Pravé tato funkce zahrnuje motivaci a stimulaci zaméstnanct, které bude

vénovana nasledujici kapitola.
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2 Teoreticka vychodiska v oblasti motivace a stimulace

Kombinace vSech aspekti motivace a stimulace tvoii motivacni strategii podniku. Ta zahrnuje
realizaci opatfeni, ktera maji za cil zvysit efektivitu organizace prostiednictvim spokojenosti
zaméstnancl. Kazdy zaméstnanec je unikatni a disponuje vlastnimi motiva¢nimi hodnotami
a preferencemi. Proto je pifi formulaci motivacni strategie kliCové zohlednit jak celkové
potfeby organizace, tak iindividualni potfeby zaméstnancl, vcetné jejich struktury

motivacnich a stimulacnich faktord. (PaliSkova et al., 2021, s. 49)

2.1 Motivace

Slovo motivace vychdzi z latinského "movere", které v prekladu znamena hybat se. Odkazuje
na podnét, ktery jedince motivuje k akci a vede ho k vykonani urcité Cinnosti. (Paliskova

etal., 2021, s. 43)

Motivace pracovnikll je zdsadnim ukolem a odpovédnosti vedoucich, nebot’ spokojeni
zaméstnanci dosahuji vysokého a efektivniho vykonu, projevuji vétsi vstiicnost a délaji méné
chyb, coz pfispiva klepSim vysledkiim a snizuje potiebu kontroly. Zaméstnance lze
motivovat napiiklad k ziskani vy$§i pracovni pozice, financni odméné nebo k dosazeni

efektivnéjsiho vykonu. (Urban, 2017, s. 12)

Tento pojem lze rovnéz definovat jako osobni cile, které si zaméstnanci stanovuji, nebo jako
metody, jimiZ si tyto cile vybiraji. Motivovani lidé pfedpokladaji, Ze jejich jednani povede
k dosaZeni vybraného cile a ziskani cenné odmény, kterd uspokoji jejich potieby a naplni

jejich touhy. (Armstrong, 2015, s. 217-218)

Zamgéstnanci si nemusi vzdy plné uvédomovat proces motivace, ato zejména na zakladni
urovni, kdy motivace sméfuje k uspokojeni zékladnich lidskych potieb, jako je zajiSténi
obZivy, bydleni nebo obleceni. Tyto potifeby jsou pro kazdého zaméstnance ptirozené, a proto
je motivace na této Urovni v€tSinou vnimana jako samoziejmost. Jakmile jsou tyto zékladni
potieby uspokojeny, motivace mize smétrovat k dosazeni vysSich, komplexnéjsich cila, které
jsou vice individualni a z&vislé na osobnich preferencich a profesnich ambicich zaméstnanci.

(Whitmore, 2017, s. 18)

2.1.1 Zdroje motivace
Porozuméni pracovni motivaci vyZaduje zejména pochopeni procest, které vedou k jejimu
vzniku a rozvoji. Jedna se o rizné skutecnosti, jeZ ji vytvateji a formuji. Tyto faktory utvareji

dynamiku a orientaci lidské Cinnosti, které maji zdsadni vliv na jeji dlouhodobou stabilitu.
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Mezi zékladni zdroje motivace patii potieby, zajmy, navyk, hodnoty a idealy. (Bedrnova et

al., 2012, s. 228-229)

Potiebu Ize chépat jako subjektivné prozivany nedostatek néceho, co je pro daného
jednotlivce vyznamné a dtlezité. Prozivani potieby se projevuje jako nepiijemny stav napéti,
ktery vyvoladva tendenci toto napéti eliminovat a obvykle smétfuje k odstranéni daného
nedostatku. I pfes to, Ze si jedinec nemusi byt vzdy plné¢ védom svych potieb, klicovym
predpokladem je, ze si uvédomi urcitou skutecnost, kterd mu poté umozni konkrétni potiebu
uspokojit. (Bedrnova et al.,, 2012, s. 229). Vztah mezi potfebami, motivaci a ¢innosti

znézornuje obrazek €. 1.

Potieby lze clenit do nékolika kategorii, ato podle jejich charakteru avyznamu pro
jednotlivce. Primarni neboli fyziologické potieby zahrnuji potieby jako jsou napiiklad piijem
tekutin a kysliku. Mezi sekundérni potieby, které jsou ovlivnény vnéjSim okolim, pak patii

touha po lasce, uznani ¢i bohatstvi. (Veber a kol., 2021, s. 130)

Nedostatek> Motiv > Potieba > Cinnost > USpOE(oJem >
potieby

Obrazek 1: Vztah mezi potiebami, motivaci a ¢innosti

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Bedrnové (2012, s. 229)

Zajmy predstavuji aktivity, které Clovéka napliuji, rozvijeji a ovliviiuji jeho budouci
pracovni zaméteni. Takové €innosti nemusi vzdy odpovidat dovednostem nebo schopnostem
jedince. V z4jmech se reflektuje mnoho vlivli, které zahrnuji osobni zkuSenosti, pohlavi,
spolecenské postaveni, kulturni ptislusnost, vychovu a vék. Zajmy se li§i svou intenzitou
a mohou se tykat riznych sfér, jako naptiklad sportu, védy, erotiky, hudby nebo sbératelstvi.

(Mikulastik, 2015, s. 107)

V prubéhu zivota si jednotlivei vytvareji rizné ¢innosti, které se ¢asem stavaji pravidelnéjsimi
avice stereotypnimi. Tato pravidelnost vede k formovani navyki. Ten je chéapan jako
opakované, automatické apevné zakofenéné chovani, které clovék vykonava v urcitych
situacich. Navykové chovani se mize projevovat v Sirokém spektru oblasti zivota a mlize byt
vysledkem nejen vychovy, ale 1 osobni iniciativy a individudlniho rozvoje. (Bedrnova et al.,

2012, s. 230)

Kazdy cil, ktery vede k uspokojeni dané potieby, ma svou hodnotu. Tu nedefinuje pouze

osobni hodnoceni, ale také individualni piedpoklady nebo dostupné informace. Intenzita
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motivace k uspokojeni potfeby zavisi na skutecné hodnoté daného cile. Kazdy jedinec si
vytvaii vlastni hodnotovy systém, v némz jsou nejvyse postavené hodnoty pro jeho zivot
nejzasadnéjsi. Tyto priority ovliviiuji jeho zivotni sméfovani i celkovy Zzivotni styl, mohou
zahrnovat napfiklad zdravi, rodinu, smysl zivota nebo finan¢ni zabezpeceni. (Mikulastik,

2015, s. 107-108)

Ideal lze chapat jako subjektivni a pozitivné hodnocenou piedstavu néceho, co jedinec
povazuje za hlavni zdmér své snahy. Muze se tykat riiznych oblasti, jako je osobni rozvoj,
zivotni cile nebo idedlni uspofadani spolecnosti. Idedly se Casto formuji vlivem socidlnich
faktordi, pfedevSim rodiny a autorit, ajsou ovlivnény procesy uceni, napodobovani

a identifikace. (Bedrnova et al., 2012, s. 232)

2.1.2. Motiv

Jde o psychologicky prvek, jenz objasiiuje, pro¢ se clovék rozhoduje ajedna urcitym
zpisobem. Clovék disponuje biogennimi motivy, které maji sviij ptvod ve fyziologii
organismu a sociogennimi motivy, které vyjadiuji jeho potteby jako socialni bytosti. (Blazek,

2014, s. 162)

Tento vyraz je neoddé€litelné spjat s pojmem cil. Uspokojeni ¢i vnitini naplnéni 1ze povazovat
za obecny cil kazdého motivu. To naznacuje, ze motiv pisobi do momentu, kdy je dosazeno
stanoveného cile. Tyto motivy mohou mit jak shodny, tak izcela opacny smér alisi se

v intenzité 1 setrvani. (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 142)

Béhem psychického prozivani jedince je jeho chovani ovliviiovano riiznymi motivy, nikoli
jen jednim jedinym. Motivy, které jsou orientovany stejnym nebo obdobnym smérem, maji
tendenci se vzajemné posilovat, a tim podporuji vznik a pokracovani motivovaného jednani.
Naopak motivy, které jsou v opozici, mohou vzajemné interferovat a oslabovat efektivitu
motivované¢ho jednani aza krajnich okolnosti dokonce branit jeho realizaci. Motivy lze

usporadat do dvou kategorii (Bedrnova et al., 2012, s. 227):

e motivy cilové atermindlni, jejichz pasobeni trva, dokud jedinec nesplni svilj zamér
a nedosahne pozadované satisfakce;
e motivy instrumentalni, které naopak nejsou spojeny s konkrétnim cilem, ale mohou

zahrnovat naptiklad zdjem c¢loveka o urcitou oblast, jako je biologie.
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2.1.3 Typy motivace
Motivaci lze rozdélit dvéma zpisoby. Vnitini a vnéj$i motivace se lisi podle toho, zda

uspokojeni potieb vychazi z vykonavané prace, nebo z jejich vysledkt. (Urban, 2017, s. 12)

Vnitini motivace se projevuje tehdy, kdyz jedinec povazuje svou praci za smysluplnou,
inspirativni a obohacujici. Diilezitou roli hraje dostatecnd mira autonomie, moznost vyuziti
a rozvoje vlastnich znalosti a schopnosti, ptilezitost k profesnimu riistu a dosazeni kariérnich
cild. Tento druh motivace vychdzi piimo z povahy vykonavané prace aneni zéavisly na

vngjsich podnétech. (Armstrong, 2015, s. 218)

Vnéjsi motivace zahrnuje faktory, které¢ pisobi na jednotlivce z vnéj$iho okoli. V pracovnim
prostiedi se jedna o prvky, které povzbuzuji zaméstnance k efektivnimu pracovnimu vykonu.
Vnéjsi motivace je orientovana predevsim na odmeény, které ptichazeji po dokonceni urcité
prace, ptikladem mohou byt financni piispévky, benefity a dal§i. Nevyhodou vsak je, ze
ucinek vngjsich faktort trva pouze po dobu jejich poskytovani a je piimo zavisly na tom, jak
velkou hodnotu maji pro zaméstnance. Jakmile tyto motivatory piestanou byt dostupné,
ztraceji svou motivacéni silu. Vné&j$i motivace je rovnéz ozna¢ovana jako stimulace, kterd bude

podrobnéji probrana v nésledujicich podkapitolach. (PaliSkova et al., 2021, s. 45)
Podobneé, ale nikoli zcela shodné, se d€li motivace na hmotnou a nehmotnou.

Mezi prevladajici faktory hmotné motivace bezpochyby patii penize, které lze vyuzit
k uspokojeni potfeb nejriznéjSich forem. Stejné jako u dalSich takovych motivatora vSak
plati, Ze srostoucim uspokojenim téchto potieb obvykle klesa jejich motivaéni ucinek.
Moznost zvySeni pfijmi jiZ neni tak siln€ motivujici, nebot’ s ristem vydelku kleséd uZite€nost
spotiebnich statkli, které lze za né& ziskat. Navic, pro dosazeni vySSich piijmi je Casto
nezbytné obéctovat ¢ast volného casu, jehoZ subjektivni hodnota roste, jak jeho mnozstvi

ubyva. (Urban, 2017, s. 17)

Mezi formy hmotné motivace se dale fadi odmény za dosazené vysledky, prémie, materialni
benefity, finanéni pfispévky na profesni rozvoj, bezurocné pujcky ¢i moznost vyuZzivani

sluZzebniho telefonu a automobilu. (Mikulastik, 2015, s. 126-127)

Velka ¢ast motivace je zaloZzena na nehmotnych okolnostech, které zahrnuji nejen vnitini, ale
také nckteré vnéjsi faktory. PfestoZe nehmotna motivace hraje pro zaméstnance klicovou
roli, byva Casto podceniovana jak manazery, tak organizacemi. Uspokojeni urcitych potieb lze

dosdhnout 1 nefinan¢nimi prostfedky, jako jsou napfiklad touha po uznani, pfiileZitost
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k ziskdni novych zkuSenosti, moznost pracovat samostatn¢ apod. Smysl nehmotnych
motivacnich faktort doklada chovéni jednotlivel, ktefi ziskali znacné finanéni prostiedky,
naptiklad dédictvim nebo vyhrou v loterii. Piestoze jsou finan¢né€ zabezpeceni, mnoho z nich
pokracuje v praci, ponévadz je tato ¢innost stale naplituje a uspokojuje jejich potieby. (Urban,

2017, s. 16)

2.1.4 Teorie pracovni motivace

Jednani a chovani zaméstnancli v pracovnim prostiedi 1ze objasnit pomoci riiznych teorii
pracovni motivace, které umoziuji 1épe porozumét zaméstnancim a ovliviiovat je pii plnéni
pracovnich povinnosti a dosahovani pozadovaného vykonu (Sikyt, 2016, s. 148). Podstatnym
aspektem je propojeni mezi pracovni motivaci a pracovni spokojenosti jednotlivcll v rdmci

jejich pracovni ¢innosti (Paliskova et al., 2021, s. 52).
Podle Armstronga (2015, s. 219) mezi tfi nejvyznamnéj$i motivacni teorie patii:

e teorie instrumentality;
e teorie zamé&iené na obsah;

e teorie zamétfené na proces.
Teorie instrumentality

Teorie instrumentality je zaloZena na mySlence, Ze lidské chovani lze nejlépe ovlivnit
prostiednictvim odmeén a trestl. Podle této teorie jsou lidé motivovani k praci tehdy, pokud je
odménovani a trestani pfimo spojeno s jejich vykonem. Tento pfistup vychazi z principi
védeckého fizeni, které formuloval Frederick W. Taylor. I pfes urcitou kritiku zlstava tato
teorie velmi rozsifend. Ackoliv miZe byt v nékterych situacich efektivni, naptiklad pti plnéni
konkrétnich ukolii, odménovani na zdkladé¢ vykonu je zrlznych divodl povazovano za
problematické. Teorie instrumentality totiZ stavi pfedev§im na systému kontroly a opomiji
Sir§i spektrum lidskych potieb. RovnéZz nezohlediiuje vliv neformalnich vztahi mezi
zaméstnanci, které mohou vyrazné¢ ovlivnit fungovéani formalniho systému. (Armstrong, 2015,

5. 219-220)
Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie vychazeji zpfesvédCeni, ze jadrem motivace jsou lidské potieby a jejich
neuspokojeni vytvaii psychologické napéti a stav nerovnovahy. K odstranéni tohoto stavu je

nezbytné definovat cil, jenz odpovidd dané potiebé, a néasledné zvolit adekvatni strategie
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sméfujici k jeho dosazeni. Lidské jednani je tak motivovano piedev§im neuspokojenymi
potiebami. Ackoli tyto teorie vymezuji zakladni slozky motivace, neobjasiiuji zptisob, jakym
motivace pfimo ovliviiuje pracovni vykon. Tento nedostatek je proto hlavnim divodem, proc
takové teorie nemohou slouzit jako navod pro implementaci personalnich politik a postupu.
Mezi nejvyznamnéjsi autory, kteti pfisp€li svymi teoriemi, patii Abraham Maslow, Frederick
Herzberg, Clayton Alderfer, David McClelland, Edward L. Deci a Richard Ryan. (Armstrong,
2015, s. 220)

Maslowova hierarchie poti‘eb

Maslowova klasifikace potieb z roku 1954 patii mezi nejznameéjsi motivacni teorie viibec.
Tento koncept rozdéluje lidské potieby do péti hierarchicky uspofadanych kategorii. Zaklad
tvoti potieby fyziologické, po nichZz postupné nasleduji potteby bezpeci, sounalezitosti, icty

a seberealizace. (Blazek, 2014, s. 163)

Maslow tvrdi, Ze k uspokojeni potieb vyssi urovné dochéazi vétsinou az po uspokojeni potieb
niz8ich. Prvni Ctyfi Grovné predstavuji potieby nedostatku, zatimco seberealizace, coby
nejvyssi stupen, patii mezi potieby ristu. Je vSak dalezité mit na paméti, Ze tato teorie vznikla
v jinych socio-ekonomickych podminkach, coz miiZze ovlivnit jeji soucasné uplatnéni.
(Kaesler a Kaesler-Probstova, 2013, s. 47). Hierarchické uspotadani Maslowovy pyramidy je

zobrazeno na obrazku ¢. 2.

Potieby
seberealizace

/ Potteby ucty \

Potfeby sounaleZitosti

Potieby bezpeci

Potfeby fyziologické

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Blazka (2014, s. 163)
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Potieby fyziologické se tadi na prvni, zdkladni stupeii. Jedna se o potieby, bez kterych by
¢lovék nebyl schopen prezit, jako jsou naptiklad potfeby dychani, spanku a obzivy;
v pracovnim prostfedi tato Uroven zahrnuje jistotu piijmu, optimalni pracovni podminky
adalsi (Veber akol., 2021, s. 132). Potieby bezpeci ptedstavuji nutnost ochrany pied
fyzickym 1 duSevnim nebezpecim; v piipadé pracovni motivace se jednd napiiklad o potiebu
pojisténi v rdmei pracovni neschopnosti nebo vytvotreni podminek pro ochranu pfed urazy na
pracovisti (Blazek, 2014, s. 164). Treti stupenn zastupuji potfeby soundlezitosti, které
predstavuji potieby byt soucasti skupiny lidi a touhy nékam patfit; socidlni interakce s kolegy
a vzajemna komunikace mohou mit silny motivacni vliv na zaméstnance (PaliSkova et al.,
2021, s. 53). Uspokojovani potieb ucty se tykd nejen touhy byt obdivovan a respektovan
druhymi, ale také potieb sebeucty; v podminkéach pracovni motivace lze uvést ptiklady jako
jsou touha po spoleCenském uznani a ocenéni profesnich a osobnich kvalit ze strany
nadfizenych (Whitmore, 2017, s. 17). Posledni a zaroven nejvyssi stupen Maslowovy
pyramidy tvofi potifeby seberealizace. Jedna se o potfeby realizovat své touhy a pfani;
v pracovnim prostiedi to znamend moznost efektivné vyuzivat své schopnosti a dovednosti

a nadale je zdokonalovat (Paliskova et al., 2021, s. 54).

Maslow svou pyramidu pozd€ji rozsifil o tfi nové slozky seberealizace: kognitivni potieby
(touha po poznani avédomostech), estetické potfeby (touha po zaZitcich) a potieba
sebetranscendence, neboli touha po presvédceni, Ze jednotlivec po sobé zanecha trvaly odkaz.
Dale také pripustil, Ze k dosaZeni seberealizace neni vZdy nutné uspokojit vSechny niZsi

potieby. (Mikulastik, 2015, s. 130)
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Dvoufaktorovou teorii predstavil vroce 1959 americky psycholog Frederick Herzberg.
V modelu rozliSuje dvé skupiny faktord, které maji odliSny vliv na pracovni spokojenost.
Faktory prvni skupiny maji vliv na pracovni spokojenost, zatimco faktory z druhé skupiny
pak na pracovni nespokojenost. Nicméng, rozliSeni mezi motivatory a frustatory nemusi byt

vzdy zcela ptesné. (Blazek, 2014, s. 165-166)

Prvni skupina pfedstavuje motivatory, které v piipadé¢ pozitivniho plisobeni vedou
ke spokojenosti avramci negativniho piasobeni pak k pocitu nespokojenosti (Kaesler
a Kaesler-Probstova, 2013, s. 48). Motivatory uzce souvisi s vykonavanou praci a jejim
uznanim, coz vyrazné podporuje motivaci ve vztahu ¢lovéka k jeho pracovni Cinnosti (Blazek,

2014, s. 165).
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Urban (2017, s. 19) uvadi tyto ptiklady motivatort:

e penézni odmeéna;

e prilezitost k profesnimu postupu;
e rozvoj novych dovednosti;

e pochvala a respekt;

e prace v inspirujicim prostiedi a dalSi podobné faktory.

Druhou skupinu tvofi frustatory neboli hygienické faktory, jejichz negativni vliv vyvolava
nespokojenost a jejich pozitivni plisobeni pouze absenci nespokojenosti, nikoli pocit
spokojenosti. Hygienické faktory (frustatory) jsou spojené s SirSimi podminkami, za kterych
lidé vykonavaji svou préaci. Pokud plisobi na pfimétené a pozitivni trovni, zaméstnanci si je

vétSinou neuvédomuji a nemaji vyrazny dopad na jejich motivaci. (Blazek, 2014, s. 165)
Mezi hygienické faktory podle Mikulastika (2015, s. 131) patii naptiklad:

e pracovni podminky;

e piedpisy;

e vztahy s nadfizenymi a kolegy;

e rovnovaha mezi osobnim a pracovnim zivotem;

e finan¢ni ohodnoceni.

Z hlediska zaméstnani to znamend, Ze zameéstnavatel by mél nejprve zajistit adekvatni
hygienické faktory, které zabrani nespokojenosti zaméstnancti. Az nésledné se pak miize
soustfedit na podporu motivace pracovnikii k efektivnimu plnéni stanovenych ukoli

a dosahovani pozadovanych vysledkd. (Sikyt, 2016, s. 149)

Z vyse zminéné teorie vyplyvaji dva dualezité¢ zavéry. Za prvé, je velmi naro¢né motivovat
nespokojené zaméstnance, nebot’ své zaméstnani nepovazuji za pozitivni soucast svého
Zivota. Za druhé, odstranéni nespokojenosti samo o sob&é nemusi znamenat vyS$$i Uroven
motivace. Mnoho organizaci se mylné¢ domniva, Ze pokud zaméstnanci prestanou byt

nespokojeni, automaticky budou motivovani. Odstranéni pficin nespokojenosti je dilezité, ale

samo o sob¢ k motivovani ¢lov€ka nestaci. (Urban, 2017. s. 19-20)
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Teorie ERG

Teorie ERG, kterou v roce 1972 ptedstavil americky psycholog Clayton Alderfer, patii mezi
nejjednodussi a nejvice pusobivé klasifikace opirajici se o tii zakladni skupiny potieb.

(Armstrong, 2015, s. 221). Mikulastik (2015, s. 130) charakterizuje tyto kategorie jako:

e potieby existencni, mezi které patii vSechny potteby fyziologické a potieby bezpeci;
e potieby vztahové zahrnujici velkou c¢ast socialnich potieb, jejichz nenaplnéni vede
k emo¢ni prazdnot¢;

e potieby ristove, které predstavuji potieby seberealizace, uznani a pocit (sebe)pfijeti.

Ikdyz C. Alderfer castené vychazi zteorie Abrahama Maslowa, odmitad vSak jeji
hierarchické uspotadani. Tvrdi, Ze ipfi neuspokojeni fyziologickych potieb cloveék mize

touzit a usilovat po uspokojeni potieb rustovych. (Mikulastik, 2015, s. 221)
McClellandova teorie potieb

Teorie potieb zroku 1961 od autora Davida McClellanda, nachédzi uplatnéni piedevsim
u vedoucich pracovnikti. Tato teorie je také tizce spojena s Maslowovou koncepci. Vymezuje

tf1 zakladni kategorie potfeb (Blazek, 2014, s. 165):

e potieba soundlezitosti, kterd pfedstavuje touhu po ptatelskych vztazich aje zvlasté
dualezita pti tymové praci a spolupraci s partnery;
e potfeba moci, jenZ je typickou vlastnosti manazera a spociva v touze prosadit se

a ziskat vlivné postaveni;

rrrrrr

ukoly, tito lidé si stanovuji narocné, ale realistické cile.

Teorie sebeurceni

Teorie sebeurceni, kterou vyvinuli Edward L. Deci a Richard Ryan, stavi na teorii zdkladnich
potieb Abrahama Maslowa, za které vSak povaZuje samostatnost, zpisobilost a socidlni
soudrznost. Obecné se jednd o proces odstranovani zavislosti na vnéjSich odménach a trestech

za ucelem dosaZeni osobni svobody. (Nakone¢ny, 2011, s. 401)
Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na procesy se soustfedi na dusSevni Cinnosti, které maji vliv na motivaci

jednotlivel,, azaroven zohlednuji jejich zakladni potfeby. Tyto pfistupy jsou cCasto
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oznacovany také jako kognitivni, nebot’ se zaméfuji na vnimani, interpretaci a porozumeéni
pracovniho prostiedi. Mezi hlavni teorie zaméfené na proces patii teorie cile, posilovani,
ocekavani, spravedlnosti socidlniho uceni a kognitivniho hodnoceni. (Armstrong, 2015,

s. 222)
Teorie cile

Teorie cild, kterou v roce 1979 uvedli Gary P. Latham a Edwin A. Locke, vychazi z nazoru,
ze stanovovani konkrétnich ajasn¢ definovanych cili mize vyznamné zlepSit motivaci
a vykon jednotlivci. Je vSak nezbytné, aby cile byly akceptovany a vnimany jako dosazitelné.
Zéasadnim prvkem je také zapojeni jednotlivell do procesu urCovani cilli, coz umoziuje
nastavit pfiméfené naro¢nou uroven. K udrzeni motivace a podpote dosahovani téchto cili je

nezbytné poskytovani zpétné vazby o vykonu, kterda pomahd sméfovat k plnéni stile

Vvewr

Kaesler a Keasler-Probstova (2013, s. 51) ve své knize uvadi, ze cile by mély byt definovany

tak, aby odpovidaly pravidlu SMART:

e specificky, cil musi byt pfesné definovan a odpovidat konkrétnim situaci a potiebam;
o meéfitelny, cil musi byt konstruovan tak, aby vysledky Sly snadno méfit;

e atraktivni, cil by mél byt motivujici a poskytovat jasny divod k jeho dosazenti;

e realisticky, cil musi byt dosazitelny vlastnim vykonem;

e terminovany, cil musi mit pfesné stanoveny ¢asovy ramec, do kdy ma byt splnén.
Podle Whitmora (2017, s. 107) musi byt cile také Cisté a jasné.
Teorie posilovani

Teorie posilovani, kterou Burrhus F. Skinner popsal ve své praci Contingencies of
Reinforcement zroku 1969, vychazi zptedpokladu, Ze lidské chovani je formovano
naufenymi navyky aje ovliviilovano minulymi zkuSenostmi, které fidi reakce v podobnych
situacich. Pozitivni motivace je zaloZena na vytvareni pozitivnich zkuSenosti, které podporuji
opakovani chovani, za které byl pracovnik odménén. Naopak negativni motivace zahrnuje
varovani pfed chovanim, které v minulosti vedlo k postihu. Dal$i moznosti této motivace je
forma ignorovani nezadouci aktivity. Toto trestdni by mélo byt pouzito pouze v nezbytnych
ptfipadech, aby se zabranilo Skodlivému chovéni. Vedouci musi byt dasledny ve svych
reakcich, které musi byt jasné a predvidatelné. Neni vhodné jednou odmeénit, jindy ignorovat

a jindy trestat za stejné chovani. Dilezité je také brat v tivahu, Ze pfi formovani chovani hraji
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roli nejen vnéj$i odmeény a tresty, ale také vnitini motivace, jako jsou napiiklad tcta nebo

stud. (Blazek, 2014, s. 168)
Teorie o¢ekavani

Teorie oCekavani, kterou definoval Victor H. Vroom, vychazi z ptfedpokladu, ze motivace
Cloveéka je urCovana jeho budoucim vnitinim ocekavanim. To znamend, Ze ¢im véEtsi je
pravdépodobnost dosazeni obtizného a atraktivniho cile, tim vé&tsi usili bude jedinec
investovat do jeho dosazeni. Tato teorie se sklada ze tti kli¢ovych prvkl (Paliskova, 2021,

s. 56):

e valence (hodnota) piedstavuje cil, ktery je pro jednotlivce atraktivni a dostatecné
narocny, aby byl vyzvou k jeho dosazeni;

¢ instrumentalista vyjadiuje cil, ktery je stanoven tak, aby jeho dosazeni bylo realné;

e cexpektance (o¢ekavani) oznacuje hodnotu, kterd je spojena s dosazenim cile ve formée

hmotné odmény nebo nehmotné odmény.
Teorie socialniho uceni

Teorie Alberta Bandura, z roku 1977, propojuje prvky teorie ocekévani a posilovani. Bandura
tvrdi, Ze posilovani chovani ma vliv na nésledujici chovani. Zaroven také podtrhuje vyznam
vnitinich psychologickych faktorti, zejména ocekévani souvisejicich shodnotou cill
a schopnostmi jednotlivce je dosahnout. Pojem ,reciprocni determinismus® popisuje vztah,

kdy situace a chovani jedince ovliviiuji sebe navzdjem. (Armstrong, 2015, s. 225)
Teorie spravedlnosti

Zakladem teorie od autora J. S. Adama je socidlni srovnavani. Zaméstnanci porovnavaji svij
podil na praci, (Gsili ¢i odpovédnost), s podilem kolegli na podobnych pozicich. Zaroven
srovnavaji ziskané odmény, mezi néz patii financni ohodnoceni, uznani nadfizenych, pracovni
podminky nebo kariérni postup. Tato nerovnovdha ma podstatny dopad na pracovni vykon.
V ptipadé vzniku nerovnovazného stavu, je z pohledu manazera nutné jednat a snizit pocit

nespravedlnosti u podiizenych. (Pauknerova, 2012, s. 176)
Teorie kognitivniho hodnoceni

Teorie kognitivniho hodnoceni, kterou formulovali Edward L. Deci a Richard M. Ryan, tvrdi,
ze vnéj$i odmeény mohou oslabit vnitini motivaci vychazejici ze z4jmu o praci samotnou.

Pozd¢jsi analyza potvrdila, Ze odmény maji negativni vliv na motivaci pii zajimavych
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ukolech. Autofi také zjistili, Ze v organizacich zaméfenych na kontrolu penézni pobidky spise
oslabuji vnitini motivaci, zatimco v prostfedich podporujicich zapojeni zaméstnancti mohou

odmény naopak posilovat jak vnitini, tak 1 vnéj$i motivaci. (Armstrong, 2015, s. 226)

2.2 Stimulace

Stimulace oznacuje situaci, kdy se jednotliveim poskytuji finanéni odmény nebo jiné
vyznamné benefity s cilem motivovat je k naplnéni nasich pozadavkl. Ma to vSak jednu
zasadni nevyhodu, jakmile prestane byt zaméstnanec stimulovan, divody k efektivnimu
vykonu uz nejsou tak ziejmé a stimulace pak Casto ustavd. Motivace naproti tomu dokaze
podnitit vykon ibez vnéjsich stimull, piestoZze je narocna a vyzaduje individualni pfistup.

(Plaminek, 2018, s. 88)

Stimulace je typem motivace zaloZzené na vngjSich podnétech. Metoda znama jako ,,cukr
abi¢”“ rozdéluje stimulaci na pozitivni anegativni, kterd ovliviluje vykon a jednéani
zaméstnancl. Pozitivni stimulace zahrnuje finan¢ni odmény, benefity, uznani a jiné formy
ocenéni. Naopak negativni stimulace vyuziva nastroje, jako jsou vystrahy, odebrani benefita,
snizeni finanénich odmén, rozvazani pracovniho poméru nebo napomenuti. Casto piisobi
prostfednictvim strachu a v samotném zavéru mohou vést k poklesu pracovni efektivity.
V praxi se preferuje spiSe stimulace pozitivni, nicméné v ptipadé¢ nevhodného chovani nebo
Castych chyb ze strany zaméstnancii je nékdy nutné sahnout ik negativnim opatfenim.

(Paliskova et al., 2021, s. 45)

Jak bylo jiz vySe zminéno, stimulaci lze definovat jako vné&jsi zdmérné plisobeni na Cloveka.
Ne viechny tyto podndty maji vSak skuteény vliv na motivaci. Uinek stimulace zavisi na
vnitinim prostfedi jednotlivee ana jeho motivacni struktufe neboli stalé pfipravenosti
pfijmout nebo odmitnout podnét. V takové motivacni strukture se odraZi vrozené i ziskané
potieby, principy, zajmy, znalosti, Zivotni pfistupy a duSevni rozpolozeni. VSechny vnéjsi
podnéty jsou podrobeny vybéru, ktery nemusi byt vzdy plné¢ uvédomovan. Jedna se

o rozhodovéni, ktery podnét bude ¢i nebude na jedince ptsobit. (Bedrnova et al., 2012, s. 259)

2.2.1 Principy stimulace

Uspéch organizace zavisi na u¢inné stimulaci zaméstnancti, ktera musi byt dlouhodoba,
individudlni a strategicky nastavend. Tento proces celi piekazkdm na strané organizace
1 zamé&stnanct, proto je dileZité pfi vytvareni takové stimulace zohlednit nasledujici principy

(Sikyt, 2016, s. 150—151):
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e Individudlni pfistup — to, co motivuje jednoho, nemusi motivovat druhého. Proto je
dulezit¢ zavést spravnou strategii stimulace, kterd zohlednuje potieby zvIast
u kazdého zaméstnance.

e Komunikace — klicem k efektivni spolupraci je kvalitni komunikace, kterd umoziuje

vyuzit motivaci a schopnosti zaméstnanct k dosazeni pozadovaného vykonu.

e Flexibilni styl fizeni — manazeti by méli svlij piistup pfizptusobit aktualni urovni
motivace a vykonu zaméstnancl. Pfi vysoké trovni je vhodny demokraticky styl

fizeni, pfi nizké urovni je naopak tieba volit styl direktivni.

o Identifikace problémi a odpovédnost vedeni — zasadni je v€asné rozpoznani faktort
nespokojenosti, jako jsou neadekvatni napln prace, Spatné pracovni podminky nebo
konfliktni vztahy. Opatfeni proti podobnym problémim je véci odpovédnych

vedoucich.

2.2.2 Stimul

Vyrazy motivace a stimulace, stejné¢ jako motiv astimul, byvaji casto povazovany za
synonymni nebo rovnocenné¢ pojmy. Ne&ktefi psychologové mezi nimi dokonce nehledaji
vyrazny rozdil. Ackoli jsou si velmi podobné, nejsou vSak piimo identické. Proto je tieba tyto

pojmy rozliSovat, a to zejména vzhledem k jejich vyznamu v manazerské praxi. (Bedrnova

etal., 2012, s. 227)

Ucinné stimulovani zavisi na spravném vybéru stimula¢nich podnétii, které odpovidaji danym
potfebam zaméstnanci. To vyzaduje, aby kazdy manazer mél celkovy piehled o kazdém
¢lenovi pracovni skupiny. Stimul, jako prvek stimulace, je pouZivan v nasledujicich

vyznamech (Pauknerova, 2012, s. 221):
e impulzy, které pfedstavuji vnitini podnéty, jako je napiiklad bolest zad, hlad a dalsi;
e incentivy, které zahrnuji vnéjsi podnéty, obsahuji finanéni bonusy, uznani apod.

2.2.3 Stimulac¢ni prostiredky

., Variabilita potreb lidi a jejich motivacnich struktur je velice Siroka, ale pestré a riuznorodé
Jsou i stimulacni prostredky. Obecné vzato stimulem miize byt v zasade vse, co je pro daného
pracovnika vyznamné, vse, co miuzZe podnik svému zaméstnavateli nabidnout* (Bedrnova

etal., 2014, s. 260)
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Podoba prosttedkti stimulace zavisi na specifikach organizace a skladbé pracovniho tymu. Za

klicové nastroje pouzivané ke stimulaci zaméstnanct 1ze povazovat naptiklad: (Paliskova et

al., 2021, s. 46-48):

finan¢ni odmény, zejména vyplacena mzda, které jsou povazovany za hlavni faktor
stimulace;

napln prace, kterda obsahuje pifiméfené pozadavky aje prizplisobend danym
schopnostem a dovednostem zaméstnance;

pracovni podminky zahrnujici naptiklad vhodné nastaveny pracovni rezim ¢i kvalitni
pristup ze strany managementu;

benefity ajiné vyhody, jenz zaméstnavatelé poskytuji v zévislosti na svych
moznostech, v riznych vyskach a pro rizné pracovni pozice;

jistota zaméstnani, kterd je zejména pro starSi pracovniky povazovana za zasadni
stimulac¢ni faktor;

svétovani pravomoci, diky kterym mohou zaméstnanci najit vlastni feSeni a GspéSné
plnit pfidélené ukoly;

Ocenovani prace auznani, nebot’ zaméstnanci si vazi, kdyz je jejich prace vnimana
jako smysluplna;

ptijemny pracovni kolektiv, ktery je velmi dilezity a obvykle vede k vyssi efektivité;
soundlezitost s organizaci neboli hrdost zaméstnance, Ze pracuje pravé v této

organizaci.

Pfi vybéru stimulacnich nastroji je dilezité brat v uvahu vsSechny aspekty jedincova

pracovniho chovani, které chceme ovlivnit. Vedouci pracovnici se nejcastéji soustfedi na tyto

klicové oblasti (Bedrnova et al., 2012, s. 265-266):

pracovni vykon, jeho kvalita a mnoZstvi;

kreativita a pfinaSeni novych inovativnich népadi a myslenek, které zefektiviiuji,
usnadniuji a zjednodusuji pracovni procesy;

osobni rozvoj, ktery zahrnuje zvySovani kvalifikace, zdokonalovani dovednosti
a prohlubovani znalosti;

tymova prace a spoluprace v kolektivu;

piijimani odpovédnosti za vlastni chovani;

rozhodovani o vztazich mezi zaméstnanci;

dodrzovéni zasad bezpecnosti prace apod.
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2.3 Méreni a hodnoceni motivace a stimulace

Motivaci zameéstnanci lze méfit hned nékolika zptsoby. Snadnym a velmi rozSifenym
ptistupem je pocet podnétli na zaméstnance, ktery odrazi zapojeni pracovniku do zvySovani
vykonnosti podniku. Tento ptistup lze doplnit méfenim poctu realizovanych podnétt, které
hodnoti kvalitu téchto podnéth a ujistuji zaméstnance, ze jsou brany vazné¢. (Kaplan a Norton,

2002, s. 121)

Hodnoceni zaméstnanci spoc¢iva ve sbéru a poskytovani informaci o jejich pracovnim
vykonu. Zpétna vazba manazerim ukazuje skuteCnou urovenn vykonu a umoznuje rozhodnout
o zménach v motivaci, dovednostech, podminkach ¢i chovéni tak, aby vykon odpovidal
pozadované urovni. Hodnoceni proto predstavuje zasadni nastroj fizeni pracovniki. Efektivni
hodnoceni zaméstnanci se opird o vhodné metody a objektivni kritéria zahrnujici klicové
faktory, které ovliviiuji pracovni vykon. Mimo dovednosti, dosazené vysledky nebo chovani
zaméstnanci, patii mezi takové faktory i motivace. Mezi metody hodnoceni, které posuzuji
pracovni vykon podle charakteru, pozadavkil a podminek préace, patii napiiklad (Sikyt, 2016,

s. 122-123):

e hodnoceni na zidkladé¢ dohodnutych cilli, které posuzuje dosazeni SMART cilt
pievazné u manazera a specialistl;

e hodnoceni dle stanovenych norem, jenz analyzuje splnéni stanovenych standardi;

e hodnoceni prostiednictvim stupnice zahrnujici bodovani jednotlivych kritériich
pracovniho vykonu;

e hodnoceni formou volného popisu, kdy zkoumajici popisuje vykon pracovnika dle
danych kritérii;

e hodnoceni metodou kritickych ptipadl, ve kterém hodnotitel zaznamenava piijatelny
¢1 nepftijatelny pracovni vykon zaméstnance;

e hodnoceni metodou AC/DC vyuzivajici skupinové nebo individudlni ukoly k ovéfeni

skute¢né motivace apod.

Hodnoceni provadi pfedev§im manazer za pomoci dalSich zainteresovanych osob, jako jsou
nadfizeni, kolegové nebo zdkaznici. Hodnoceni zaméstnanci vcetné zpétné vazby je
provadéno formdlni ineformdlni cestou. Neformalni hodnoceni probiha pribézné€, coz
umoziiuje manazerovi vcas identifikovat nesrovnalosti v motivaci a piijmout opatieni pro jeji
zlepSeni. Formalni hodnoceni, které se uskutecnuje pravidelné, se zamétuje na hlubsi analyzu
motivace, ¢asto formou pohovoru, jehoz vysledky urcuji konkrétni kroky pro jeji zlepSeni
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a dalsi fizeni. Stejn¢ tak je tomu i pfi hodnoceni dovednosti a chovani zaméstnanct. (Sikyt,

2016, s. 122-124)

Mezi hlavni metody sbéru informaci patii rozhovory, dotazniky, prizkumy, ptipadové studie,

pozorovani, deniky a v neposledni fad¢ experimenty. (Armstrong, 2015, s. 649)

Rozhovor manazerim umoziuje projednat se zameéstnanci pracovni vysledky a aktualni
uroveil motivace, schopnosti, rozvojovych cild, pracovniho vykonu a vytvafeni pracovnich
podminek za uplynulé obdobi. Zaméstnanec pak spolu s manazerem stanovi zpusoby, jak
posilit celkovou troven vSech zminénych aspektii a jak eliminovat zjisténé nedostatky. Tento
proces vyzaduje ze strany zaméstnavatele pravidelné shromazd’ovani a vyhodnocovani

informaci nezbytnych k provedeni pracovniho pohovoru. (Sikyt, 2016, s. 124-125)

Mezi hlavni vyhody patii moznost ziskat podrobné a Siroké informace, zatimco nevyhodou
muze byt casovd afinanéni narocnost a potencidlni ovlivnéni odpovédi pritomnosti

zaméstnavatele. (Bedrnova et al., 2014, s. 54-55)

Jednim ze zpUsobi, jak ziskavat odpovédi na dilezité otazky, je vyuZiti dotazniku. Tento
nastroj vyuziva rizné typy otazek; oteviené, uzaviené, Likertova skéla a dals$i. Dotazniky jsou
ucinné pro sbér faktd, ale nejsou pfili§ idedlni pro zkoumani pfi¢in. Navic také mulze byt
obtizné posoudit, jak objektivné byly ndzory respondentii ovlivnény. (Armstrong, 2015,
s. 650-651)

Nejcastéji byvaji dotazniky ¢lenény na pfilezitostné, které jsou konstruovany pro konkrétni
pruzkumy a dotazniky standardizované, vhodné pro identifikaci a méfeni osobnostnich ryst,

motivacnich vlastnosti a podobné. (Pauknerova, 2012, s. 61-62)
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3 Pouzité metody a techniky
V této kapitole je podrobné popsan postup zpracovani teoretické i praktické casti bakalaiské
prace, véetné¢ zvolenych metod a postupti. Kazdd znich se opird o rtizné metodologické

pristupy odpovidajici jejimu zaméieni.

Teoreticka ¢ast byla vypracovana na zaklad¢ literarni reSerse relevantnich zdroja z celkem 17
odbornych knih zaméfenych na problematiku motivace a stimulace zaméstnancil.
U jednotlivych témat byla provedena komparace s dalsSimi vhodnymi kniznimi zdroji. Vybér
téchto knih byl provadén nejen v zavislosti na jejich vztahu k danému tématu, ale také
s ohledem na rok vydani a kvalitu obsazen¢ho textu. Krom¢ odborné literatury byl vyuzit
i jeden pravni ptedpis. Pro pieklad cizojazy¢né knihy byl zvolen pteklada¢ DeepL Translate.
Pti zpracovani textu byly pouzity jak pfimé citace, tak parafrdzovani. Pro samotnou upravu
textu byly vyuzity Al ndstroje, konkrétné¢ ChatGPT a Copilot. Po pouziti té€chto nastroju
autorka provedla kontrolu obsahu a piebird za néj plnou odpovédnost. Cilem této Casti bylo
provést analyzu a syntézu dostupnych poznatkd vztahujicich se k danému tématu a tim

vytvoftit teoreticky zéklad pro néslednou praktickou cast.

Prakticka cast se soustiedi na vyzkum aktualni irovné motivace a stimulace zaméstnanca ve
vybraném podniku ana ndvrh moznych opatfeni pro jeji zlepSeni. K tomuto ucelu byly
vyuzity metody analyzy, komparace, syntézy a dotaznikového Setfeni. Tyto metody pomohly
ziskat komplexni pfehled o aktudlnim stavu, umoZnily interpretaci dat z dotaznikového Setieni

a formulaci nédvrhli na optimalizaci motiva¢nich procest v podniku.

Celkova analyza motivace astimulace zaméstnancli byla provedena prostfednictvim
dotaznikového Setieni. Tato metoda byla zvolena pro jeji schopnost ziskat $ir§i spektrum
odpovédi, coz ji ¢ini vhodnou pro ucel této bakalaiské prace. Podrobnéjsi informace tykajici
se struktury, distribuce a zpracovani dotazniku jsou uvedeny v praktické casti, konkrétné

v podkapitole vénované analyze dotaznikového Setfeni.

Pomoci analyzy byly identifikovany vzorce v odpovédich respondentl, coz umoznilo
rozpoznat hlavni faktory ovlivilujici spokojenost apracovni motivaci a stimulaci
zaméstnancl. Vysledky pomohly urcit, jaké motivacni nastroje jsou v podniku efektivni

a které oblasti naopak vyzaduji zlepSeni.

Metoda komparace byla vyuzita kporovnani jednotlivych postoji k motivacnim

a stimula¢nim prostfedklim v ramci identifika¢nich otdzek. Porovnany byly naptiklad rozdily
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mezi ruznymi pracovnimi pozicemi, zaméstnanci s odliSnym vzdélanim nebo mezi
jednotlivymi pracovnimi pozicemi. Tato metoda umoznila zjistit, jak se ndzory na motivaéni

nastroje 1i§i mezi rliznymi skupinami.

Syntéza propojila vysledky analyzy akomparace do ucelené¢ho piehledu o motivaci
a stimulaci zaméstnancii. Slouceni jednotlivych poznatkti umoznilo hlubsi vhled do efektivity
motivacnich strategii a identifikaci krokti ke zlepSeni. Na jejim zaklad¢ byla navrzena

doporuceni pro zvyseni spokojenosti a produktivity zaméstnanci.
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4 Analyza motivace a stimulace ve vybraném podniku

Prakticka Cast této bakalatrské prace se zamétuje na podrobnou analyzu motivace a stimulace
zaméstnancl ve vybraném podniku. Nejprve je predstavena stru¢na charakteristika podniku
a podrobny popis dotazniku. Po tuvodnich podkapitolach nasleduje samotnd analyza
identifika¢nich a uzavienych otdzek vcetné jedné oteviené. Na zavér jsou formulovéana

opatteni, ktera by mohla ptispét k celkové spokojenosti zaméstnancii.

4.1 Charakteristika podniku

Spolecnost, s niz je tato prace spojena, je ¢esky mlékarensky podnik zaméieny na hostinskou,
vyrobni a obchodni ¢innost spolu s dal§imi sluzbami. Spole¢nost je od roku 2007 soucasti
vetsi skupiny v ramci svého odvétvi. Podnik dlouhodobé investuje do modernich technologii
a systému fizeni kvality, coZ umoziiuje dosahovat vysoké kvality vyrobkil a vyjimecné chuti.
Mezi hlavni produkty podniku patii jogurty, smetany, zakysané vyrobky, cerstva i trvanliva

mléka, kondenzovana mléka a dalsi.

Kromé povinnych certifikaci SVS a HACCP ziskala spolecnost v roce 2012 certifikaci IFS
Food verze 8, ktera potvrzuje vysoky standard bezpecnosti a kvality potravin. Od roku 2024
vlastni také certifikaci Halal na vybrané produkty, ¢imz rozsifuje moznosti jejich uplatnéni na

mezinarodnich trzich s timto specifickym pozadavkem.

Rizeni spole¢nosti je v rukou valné hromady, pfedstavenstva a generalniho feditele. Mezi
manazerské pozice patifi manaZer jakosti, vyrobni fteditel, technicko-investicni feditel,
finan¢ni feditel a obchodni a marketingovy feditel. Spole¢nost zaméstnava ptiblizné¢ 200
zaméstnancl. Vedeni podniku zastava nazor, Ze kli¢em k uspéchu je spokojenost zdkaznikli
s kvalitou nabizenych produktt. Proto zaclenilo zasady jakosti a zdravotni nezavadnosti do

své celkové podnikové strategie.
Historie

Mlékarna byla zaloZena ve vychodnich Cechach v roce 1936 a od po¢atku se zaméfovala na
zpracovani nejkvalitnéj§iho mléka. Provoz mlékarny byl zahdjen 15. ledna 1936.
V nésledujicich desetiletich prosla vyznamnou modernizaci arozsifila vyrobu o susené
mlécné vyrobky, vcetné détské vyzivy a dalSich. V té dobé se mlékarna chlubila n¢kolika

vyznamnymi produkty.

V dalsich letech byly rozsifeny vyrobni kapacity a zavedeny nové technologie, véetné vyroby

slazeného kondenzovaného mléka. V 90. letech byla modernizovana vyroba, pfibyly linky na
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baleni susené¢ho mléka, UHT produktl, suSici véz, odparka anova masldrna. Po obdobi

vlastnictvi zahrani¢nimi spolecnostmi se podnik v roce 2005 vratil zpét do ¢eskych rukou.
Ekonomicka situace

Tabulka ¢. 1 zndzoriiuje vyvoj klicovych finan¢nich ukazateli podniku v letech 2019-2023.
Zamgéiuje se na zisk po zdanéni (EAT), zisk pred zdanénim (EBT), zisk pred zdanénim
a uroky neboli provozni vysledek hospodafeni (EBIT), celkova aktiva, trzby za vyrobky,

zbozi a sluzby a v neposledni fad¢ na Cisty obrat za ucetni obdobi.

Tabulka 1: Finan¢ni ukazatele podniku v letech 2019-2023

:'::"Ic(:' ukazatele 2019 2020 2021 2022 2023
EAT 53 854 53101 38422 48 856 14431
EBT 62 985 66 361 47723 60 604 20 164
EBIT 64 551 68 629 48332 60 256 30349
Celkova aktiva 741071 797 234 845 367 966524 | 1018743
Triby za vyrobky, zbo3i a sluzby 1201862 | 1359231 | 1354792 | 1570434 | 1701384
Eisty obrat 1215046 | 1376126 | 1370801 | 1592779 | 1710016

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav v OR

V poslednich péti letech proSel podnik vyraznymi zménami. Nejvétsi vykyvy byly
zaznamenany u ukazatelli zisku. Po stabilnim obdobi doSlo vroce 2021 k poklesu zisku,
nebot’ v tomto roce spole¢nost pokracovala v mnoha investi¢nich ¢innostech. Od roku 2022 se
situace zlepSila a podnik zacal rist rychlejSim tempem. V roce 2023 vSak nasledoval prudky
propad zisku, k némuZz vyrazné pfisp€ly vysoké naklady na zdkladni suroviny a energie,
véetné dalSich investi¢nich ¢innosti. Naproti tomu celkova aktiva podniku nepfetrzité rostla,
nejvyrazngj$i nartst nastal v poslednich dvou letech. Trzby a obrat se zvySovaly po celé

obdobi, s drobnym kolisdnim v roce 2021.
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4.2 Analyza dotaznikového Setreni
Jak jiz bylo zminéno, motivace a stimulace zaméstnancti byla v podniku analyzovéna
prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Cilem bylo ziskat ptehled o celkové tirovni motivace

zaméstnanct a identifikovat jejich motivaéni profily.

Dotaznik, ktery je k nahlédnuti v pfiloze A, byl konstruovan do celkem osmi povinnych
otazek. Po tvodnim slové nasledovaly dva hlavni bloky otdzek. Prvni blok zjistoval, jakou
dulezitost respondenti ptikladaji jednotlivym faktorim, a druhy, jak hodnoti svou spokojenost
s témito faktory ve svém podniku. Kazdy obsahoval 15 stejnych podotiazek v podobé
zakladnich motivacnich a stimulacnich faktort ovliviiujici pracovni vykon, které byly
formulovany v podob¢ Likertovy skaly od 1 do 5. Treti otazka, kterd taktéz vyuzivala
petibodové skaly, se soustiedila na strach ze ztraty zaméstnani. Oteviena otdzka umoznila
respondentim vyjadfit svlij ndzor na to, co by mohlo zvysit jejich spokojenost pfi praci.
Zavérecné Ctyfi otazky slouzily kidentifikaci respondenti dle pohlavi, véku, vzdélani

a pracovni pozice.

Dotaznik byl inspirovan dvéma védeckymi studiemi, které se zabyvaji vztahem mezi
motivaci, pracovni spokojenosti a vykonnosti zaméstnancii. Prvnim zdrojem byla studie
autor Teoh, Murhadi a Lin (2013) s ndzvem Research study on the correlation between
employee job satisfaction and employee motivation. Druhou byla prace Gyamfiho (2015)
Assesment of the relationship between employee motivation and employee performance at
a bank in Ghana. Z obou ¢lankli byly prevzaty anasledné upraveny vybrané motivacni

a stimulac¢ni faktory, jez byly pouzity v dotaznikovém Setieni.

Po schvaleni persondlnim oddélenim byl dotaznik pfeddn zaméstnanciim dne 7. bfezna 2025.
Distribuce veSkerych dotaznikli probchla v papirové formé. Osloveno bylo vSech 200
zameéstnancl, od administrativnich pracovnikii az po zaméstnance ve vyrobé. Posledni
mozZnost pro vyplnéni méli zaméstnanci 20. bfezna, tzn. Ze celkové dotazovani probihalo
necelé dva tydny. Béhem Setfeni prob&hla jedna urgence prostiednictvim personalniho
oddéleni, které pomadhalo se sbérem odpovédi. Divodem byl nizky pocet odevzdanych
dotaznikli v poslednim terminu pro odevzdani. Nakonec bylo z 200 zaméstnancti odevzdano
celkem 51 dotaznikli, coz odpovidd 25,5% ndvratnosti. VSechny ziskané odpovédi byly
nasledné digitalizovany pomoci webové platformy https://www.vyplnto.cz/, kterd slouzi pro
bezplatnou tvorbu dotaznikid. Vysledky byly poté exportovany do programu Microsoft Excel,

kde probihalo jejich zpracovani, v¢etné vytvoreni grafli a tabulek.
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4.2.1 Popis respondentu

V zavérecné Casti dotazniku byl =zatfazen soubor identifikacnich otdzek slouZicich
k podrobnéjSimu popisu jednotlivych respondentii. Prvni otazka se soustfedila na pohlavi.
Vysledky ukdzaly, ze z celkového poctu 51 zaméstnancli na dotaznik odpovédélo 19 muzi

(37 %) a 32 Zen (63 %). Viz graf &. 1.

= Muz
‘ = Zena

Graf 1: Pohlavi respondentti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici otazka zjistovala veék respondentii. Graf €. 2 ukazuje, ze Setfeni se zucastnily
predevsim osoby ve veku 30-39 let (31 %; 16 osob), které tvoii téméf tietinu dotazovanych.
Druhou nejpocetnéjsi skupinu predstavuji respondenti s vékovym rozmezim 50-59 let (25 %;
13 osob). Podobné zastoupeni maji pracovnici ve veéku 40-49 let (22 %; 11 osob).
Predposledni misto zastupuje v€kova kategorie 18-29 let (14 %; 7 osob) a nejméné pocetnou

skupinu tvofi zaméstnanci ve véku 60 a vice (8 %; 4 osoby).

‘ = 18- 29 let
= 30-39let
40 - 49 let
\ 22%

= 50 - 59 let

= 60 let a vice

Graf 2: Veék respondentil

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tteti identifikacni otdzka se zaméfovala na rozmanitost vzdélani mezi zaméstnanci. Z grafu €.
2 je zfejmé, ze nejvice odpovédi bylo obdrzeno od zaméstnancli se sttednim vzdélanim.
Celkem 20 osob (39 %) uvedlo, Ze ma dokoncenou stiedni Skolu s vyuénim listem a 19 osob
(37 %) stfedni Skolu s maturitou. Tieti nejpocetn€jsi skupinu tvoii zaméstnanci
s vysokoskolskym titulem, na ktery odpovédélo 8 osob (16 %). Vyssi odborné vzdélani maji

celkem 3 osoby (6 %) a pouze jeden zaméstnanec ma zakladni vzdélani (2 %).

Graf 3: Vzdélani respondentl

= Zakladni

= Stfedni s vyuénim listem

= Stfedni s maturitou
Vyssi odborné

= Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazka se tykala pracovnich pozic. Nejvice odpovédi bylo ziskdno od zaméstnanct
délnickych pozic, které tvoii celkem 29 osob (57 %). THP pozice jsou zastoupeny 21
odpovéd'mi (41 %) a pouze jeden zaméstnanec (2 %) zastavad manazerskou pozici. Viz graf ¢.

4.

= Délnicka
= ManazZerska

Technicko-hospodarska

Graf 4: Pracovni pozice respondentli

Zdroj: Vlastni zpracovani



4.2.2 Rozbor uzavienych otazek

V této Casti jsou vyhodnoceny uzaviené otazky, které se zaméfovaly na konkrétni motivacni
a stimulacni faktory. V prvnim respondenti posuzovali, jak dalezité jsou pro né vybrané
faktory a v druhé, jak jsou stémito skute¢nostmi spokojeny. Kazdy blok obsahuje 15
motivacnich a stimulac¢nich faktori, na které respondenti odpovidali prostfednictvim
pétibodové Likertovy Skdly. Hodnota 1 pfedstavovala nejhor$i moZnost a5 naopak tu
nejlepsi. Tabulka €. 2 porovnava oba vyhodnocené bloky otazek s vyslednymi aritmetickymi

praméry. Nejvyssi primérné hodnoty jsou oznacené zelenou barvou anejniz$i hodnoty

¢ervenou. Po této hlavni tabulce nasleduje rozklad blokt dle identifika¢nich otazek.

Tabulka 2: Hlavni tabulka — vyhodnoceni dilezitosti faktort a spokojenosti s nimi

Jakou duleZitost prikladate Jak hodnotite vlastni
nasledujicim spokojenost s nasledujicimi
Motivagni/stimulaZnf fak motivaénim/stimulaénim motivaénimi/stimulaénimi Rozdil
otivatni/stimulani faktory faktoram? faktory ve Vasem podniku? ozdl
Primér Primér

Vztahy mezi kolegy 0,65
Vztahy s nadfizenymi 0,92
Zdrava "soutézivost" mezi kolegy 0,00
MnoZstvi a povaha prace 0,49
Samostatnost pfi préci 0,31
Moznost kariérniho rastu 0,78
Moznost skoleni a rozvoje 0,47
Viditelnost vysledk( vlastni prace 0,82
Mzdové ohodnoceni 1,69
Financni benefity (prémie, darkové 102
poukazy apod.) !
Nefinancni benefity (prispévky na

. . , 0,78
rekreaci, dovolena na vic apod.)
Pochvala od nadfizeného 4,22 3,22 1,00
Jistota zaméstnani 3,65 0,98
Bezpecnost pfi praci 4,45 0,63
Pracovni podminky 4,59 3,55 1,04

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Porovnanim obou blokil je patrné, Ze nejvetsi rozdil mezi dulezitosti a spokojenosti vykazuje
pracovniho Zivota, a proto by ji mé¢l zaméstnavatel vénovat zvySenou pozornost. I pres to vSak
s timto faktorem nejsou pracovnici v tomto podniku plné€ spokojeni. Z dlouhodobého hlediska
muze tento problém vést nejen ke snizeni celkové spokojenosti v podniku, ale také naptiklad
k vyssi fluktuaci zaméstnanct. Dal$imi faktory, které dosahuji vyssiho rozdilu, jsou Finan¢ni
benefity (1,02) a Pracovni podminky (1,04). V obou pfipadech jsou tyto faktory povazovany
za velmi dilezité, avSak uroven spokojenosti s nimi vyrazné¢ zaostava. Oboji mize negativné

ovlivnit nejen pracovni vykon, ale i celkovou angazovanost zaméstnanci.

Mezi méné podstatné faktory patii naptiklad ,,Zdrava®“ soutézivost mezi kolegy, které
zaméstnanci neptikladaji velkou dilezitost a v ramci spokojenosti ji hodnoti spiSe neutralng.
Pokud je vSak povazovana za soucdst podnikové kultury, miize to naznacovat, ze v této
oblasti neni tato okolnost dostate¢né viditelnd nebo se o ni v podniku spravné nekomunikuje.
Podle cervenych hodnot 1ze za méné dilezitou okolnost povazovat také Moznost kariérniho
rustu. [kdyZz spokojenost v této oblasti dosahuje jednoho znejhorSich vysledki, vétSina
zaméstnancl ji nepovazuje za dulezitou. Velmi podobné vysledky vykazuje i faktor
Nefinan¢ni benefity, coz miize byt lehce zavadéjici vzhledem k Benefitim finanénim, které

jsou na tom zcela opacné.

Za zminku ur€ité stoji také faktor Vztahy mezi kolegy, ktery dosahuje v obou blocich
nejlepSiho hodnoceni. Dobré vztahy na pracovisti jsou pro zameéstnance jednou
z neodmyslitelnych souc¢asti pracovniho Zivota. Tato spole¢nost neni vyjimkou a spokojenost

pracovniki s témito vztahy je vice nez privétiva.
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Tabulka 3: Rozklad prvniho bloku otazek dle pohlavi

Jakou duleZitost prikladate
nasledujicim Muz Zena Rozdil
motivaénim/stimulaénim faktortiim?

Vztahy mezi kolegy 4,42 4,78 -0,36
Vztahy s nadfizenymi 4,53 4,75 -0,22
"Zdrava" soutézivost mezi kolegy 3,26 3,28 -0,02
MnoiZstvi a povaha prace 4,11 4,16 -0,05
Samostatnost pfi praci 4,00 4,50 ;
Moznost kariérniho rdstu 3,68 3,94 -0,26
MozZnost skoleni a rozvoje 3,74 4,03 -0,29
Viditelnost vysledk( vlastni prace 4,32 4,75 ;
Mzdové ohodnoceni 4,47 4,75 -0,28
;gjg::yl gsgjf;ty (prémie, darkové 4,37 4,44 0,07
rkteaci dovoens navie 9oty 384 354 010
Pochvala od nadfizeného 4,05 4,31 -0,26
Jistota zaméstnani 4,53 4,69 -0,16
Bezpecnost pfi praci 4,16 4,63 _
Pracovni podminky 4,53 4,63 -0,10

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 3 zobrazuje rozklad primérnych hodnot prvniho bloku otdzek v zavislosti na
pohlavi. Nejvétsi rozdily jsou zaznamenany u faktori Samostatnost pii praci (-0,50),
Viditelnost vysledki vlastni prace (0,43) a Bezpecnost pii praci (-0,47). Tyto faktory muzi
hodnoti pozitivnéji neZ Zeny. NejmenSi rozdily, tedy téméf shodné nazory, jsou viditelné
u,,Zdravé® soutézivosti mezi kolegy (-0,02), Mnozstvi a povahy prace (-0,05) a Financ¢nich

benefita (-0,07).
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Tabulka 4: Rozklad druhého bloku otdzek dle pohlavi

Jak hodnotite vlastni spokojenost
s nasledujicimi motivaénimi/stimulaénimi Muz Zena Rozdil
faktory ve Vasem podniku?

Vztahy mezi kolegy 3,95 4,03 -0,08
Vztahy s nadfizenymi 3,84 3,69 0,15
"Zdrava" soutézivost mezi kolegy 3,53 3,13 0,40
MnoZstvi a povaha prace 3,63 3,66 -0,03
Samostatnost pfi praci 3,84 4,09 -0,25
Moznost kariérniho ristu 3,32 2,91 0,41
MozZnost skoleni a rozvoje 3,47 3,44 0,03
Viditelnost vysledk( vlastni prace 4,74 3,78 ;
Mzdové ohodnoceni 3,21 2,81 0,40

Financ¢ni benefity (prémie, darkové poukazy

3,32 3,44 -0,12
apod.)

Nefinancni benefity (prispévky na rekreaci,

dovolena na vic apod.) 3,32 3,00

Pochvala od nadfizeného 3,53 3,03

Bezpecnost pfi praci 4,11 3,66

0,32
Jistota zaméstnani 3,74 3,59 0,15

Pracovni podminky 3,53 3,56 -0,03

Zdroj: Vlastni zpracovani

I v tabulce ¢. 4, kterd se soustfedi na primérné hodnoty druhého bloku otidzek dle pohlavi,
muzi hodnoti svou spokojenost v téchto oblastech vyraznéji pozitivné nez Zeny. Nejvetsi
rozdily Ize opét spattit u Bezpecnosti pti praci (0,45) a Viditelnosti vysledkt vlastni prace
(0,96), ktera se lisila o témé&f jeden cely bod. Tteti okolnost s vysokym rozdilem je Pochvala
od nadfizeného s hodnotou 0,50. Stejny a téméf nulovy rozdil mezi pohlavimi je u faktori
Mnozstvi a povaha prace, Moznost kariérniho riistu a Pracovni podminky (shodné -0,03).
V tomto ptipad¢ 1ze konstatovat, Ze muzi i Zzeny tyto aspekty vnimaji podobné a jsou s nimi
obdobné spokojeni. Z odpovédi vyplyva, ze muzZi jsou obecné v zaméstnani spokojenéjsi

a maji tendenci vice fesit diileZitost motivacnich faktord.
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Tabulka 5: Rozklad prvniho bloku otdzek dle véku

Jakou duleZitost prikladate
nasledujicim 18 — 29 let 30-39let 40 - 49 let 50 — 59 let 60 let a vice
motivaénim/stimulaénim faktortiim?

Vztahy mezi kolegy 4,43 4,56 4,73 4,77 4,75
Vztahy s nadfizenymi 4,43 4,69 4,73 4,77 4,50
"Zdrava" soutézivost mezi kolegy 4,00
MnoZstvi a povaha prace 4,14 4,25 4,00 4,00 4,50
Samostatnost pfi praci 4,43 4,19 4,36 4,38 4,25
Moznost kariérniho rastu 3,71 4,06 3,55 3,77 4,25
Moznost skoleni a rozvoje 4,14 4,19 3,55 3,85

Viditelnost vysledk( vlastni prace 4,29 4,56 4,45 4,77 5,00
Mzdové ohodnoceni 4,43 4,75 4,73 4,62 4,50
;'(;‘j;::y' ;’;gjﬁty (prémie, darkove 4,14 4,50 4,45 4,31 4,75
Nefinancni benefity (prispévky na 3,29 419 391 385 4,00

rekreaci, dovolena na vic apod.)

Pochvala od nadfizeného 4,00 4,25 4,45 4,23 -

Jistota zaméstnani 4,57 4,50 4,91 4,46 5,00
Bezpecnost pfi praci 4,57 4,25 4,73 4,46 4,25
Pracovni podminky 4,57 4,56 4,55 4,54 5,00

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 5 odraZi rozbor primérnych hodnot prvniho bloku s ohledem na vék respondentt.
Pro osoby mladsich 29 let jsou nejzasadnéjsi faktory Jistota zaméstnani, Bezpecnost pii praci
a Pracovni podminky (shodné 4,57). Vékové skupina 30-39 let povazuje za nejdilezité;si
faktor Mzdové ohodnoceni (4,75), v€kova kategorie 40—49 let Jistotu zaméstnani (4,91)
a pracovnici ve v€ku 50-59 let Vztahy mezi kolegy, Vztahy s nadfizenymi a Viditelnost
vysledkl vlastni prace (shodné 4,77). Pro zaméstnance 60 let a vice patii mezi nejdileZité;si
faktory Jistota zaméstnani a Pracovni podminky (shodné 5,00). Na zakladé téchto tidaju lze
oznacit za nejdilezitéjsi faktor Jistotu zaméstnani, kterd byla kladné¢ hodnocena az ve tfech
vékovych kategoriich. Nejhor$i hodnoceni napfi¢ témét vSemi v€kovymi skupinami ziskala
»Zdrava® soutézivost mezi kolegy (hodnoty viz. tabulka €. 5). To znamena, Ze bez ohledu na

vek lze tento faktor vnimat za jeden z nejméné dilezitych. U osob pod 60 let je za nedillezity

faktor povazovan Moznost Skoleni a rozvoje (3,75) a Pochvala nadiizeného (3,75).
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Tabulka 6: Rozklad druhého bloku otazek dle véku

Jak hodnotite vlastni spokojenost

s nasledujicimi motivaénimi/stimulaénimi 18 -29 let 30-39 let 40 - 49 let 50-59let | 60 let avice
faktory ve Vasem podniku?

Vztahy mezi kolegy 3,14 4,06 4,27 4,08 4,25
Vztahy s nadfizenymi 3,57 3,44 3,82 3,92 4,50
"Zdrava" soutézivost mezi kolegy 2,71 3,31 3,18 3,31 4,25
MnoZstvi a povaha prace 3,57 3,19 3,45 4,15 4,50
Samostatnost pfi praci 4,00 3,63 3,91 4,46 4,25
Moznost kariérniho rastu - 2,94 3,18 3,31 3,50
Moznost skoleni a rozvoje 3,14 3,25 3,18 3,77 4,50
Viditelnost vysledk( vlastni prace 3,00 3,63 3,91 4,15 4,00
Mzdové ohodnoceni 3,14 3,15

Zr;;jni benefity (prémie, darkové poukazy 3,29 281 3,73 362 4,25
g;tgz:inr::s?ce;i;\éé%ﬁspévky na rekreaci, 286 3,06 327 3,75
Pochvala od nadfizeného 2,57 3,31 3,18 3,38 3,50
Jistota zaméstnani 3,86 3,38 3,64 3,77 4,00
Bezpecnost pfi praci 3,29 3,63 3,82 4,23 4,25
Pracovni podminky 3,43 3,44 3,45 3,69 4,00

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 6 porovnava primérmé hodnoty spokojenosti dle v€ku. Vekova skupina 18-29 let
vykazuje nejvyssi spokojenost se Samostatnosti pii praci (4,00). V druhé (30-39 let) a treti
vekoveé kategorii (40-49 let) se nejveétsi spokojenost projevuje v oblasti Vztahli mezi kolegy
(4,06 a 4,27). Pracovnici ve véku 50-59 let jsou nejvice spokojeni se Samostatnosti pii praci
(4,46) a osoby ve veku 60 let a vice pak s Moznosti Skoleni a rozvoje (4,50). Naopak nejméné
spokojeni jsou pracovnici ve véku 18-29 let s Moznosti kariérniho ristu (2,43). U dalSich
dvou vékovych kategorii (30-39 let a 40-49 let) se jako nejvice negativni faktor v oblasti
spokojenosti projevuje Mzdové ohodnoceni (2,75 a 2,91). U pracovnikii ve vé€kové skupiné
50-59 let jsou to Nefinan¢ni benefity (3,00) ave skupiné 60 let avice opét figuruje
nespokojenost se Mzdovym ohodnocenim (3,00). Mzda se jevi jako nejzasadnéjsi faktor pro
vétSinu zaméstnancli bez ohledu na vék, avSak zaroven patii k oblastem, se kterymi jsou

nejméne spokojeni. Tato skutecnost jen podtrhuje vysledky z tabulky ¢.2.
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Tabulka 7: Rozklad prvniho bloku ot4zek dle vzdé€lani

Jakou duleZitost prikladate
nasledujicim Zakladni
motivaénim/stimulaénim faktoriim?

Stfedni Stfedni Vyssi
s vyucnim listem | s maturitou odborné

Vysokoskolské

Vztahy mezi kolegy 4,74

Vztahy s nadfizenymi

"Zdrava" soutéZivost mezi kolegy

MnoiZstvi a povaha prace

Samostatnost pfi praci

Moznost kariérniho ristu

Moznost skoleni a rozvoje

Viditelnost vysledk vlastni prace

Mzdové ohodnoceni

Financni benefity (prémie, darkové
poukazy apod.)

Nefinancni benefity (prispévky na
rekreaci, dovolena na vic apod.)

Pochvala od nadfizeného

Jistota zaméstnani

Bezpecnost pfi praci

Pracovni podminky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 7 zndzoriiuje rozklad prvniho bloku otazek dle dosazeného vzdélani. Vzhledem
k nizkému poctu respondentli se zdkladnim a vy$Sim odbornym vzdélanim (pouze 1 a3
osoby) neni moZné vyvodit vyznamné zavéry pro tyto segmenty v této ani v nasledujici
tabulce ¢. 8. Respondent se zakladnim vzdélanim pfifadil nejvyssi hodnoceni téméf vSem
faktorim (shodné¢ 5,00). Vyjimku tvoii Moznost Skoleni arozvoje (4,00), dale ,,Zdrava“
soutézivost mezi kolegy, Moznost kariérniho riistu a Pochvala od nadtizené¢ho (shodné 3,00),
které jsou hodnoceny jako naopak nejméné dilezité. Segment se stfednim vzdélanim
s vyuénim listem nejlépe hodnotil Vztahy s nadfizenymi (4,60) askupina s maturitnim
vysveédCenim Jistotu zaméstnani (4,84). I pracovnici s vy$§im odbornym vzdélanim povazuji
vétsSinu faktor za velmi dulezité (5,00), kromé Mnozstvi a povahy prace, Moznosti Skoleni
arozvoje aPochvaly od nadfizeného (shodné¢ 4,67), které nesou nejhor$i vysledky.
U vysokoskolského vzdélani je za nejdilezitéjsi faktor vniman Vztah mezi kolegy (4,88).
Nejméné dualezitym faktorem pro skupiny se stiednim a vysokoSkolskym vzdélanim je

jednoznacné¢ faktor ,,Zdrava“ soutézivost mezi kolegy (hodnoty viz. tabulka ¢. 7).
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Tabulka 8: Rozklad druhého bloku otazek dle vzdélani

Jak hodnotite vlastni spokojenost . . —— -

. I P ‘o . , Stfedni Stredni Vyssi . .,
s nasledujicimi motivaénimi/stimulaénimi | Zakladni L.t . ) Vysokoskolské

v . s vyuénim listem | s maturitou odborné

faktory ve Vasem podniku?
Vztahy mezi kolegy 3,00 3,95 3,95 4,33 4,25
Vztahy s nadfizenymi 3,00 4,05 3,47 4,33 3,50
"Zdrava" soutézZivost mezi kolegy 4,00 3,50 3,05 4,00 2,88
MnoiZstvi a povaha prace 3,00 3,90 3,53 4,00 3,25
Samostatnost pfi praci 4,00 4,25 4,74 4,33 3,88
Moznost kariérniho rastu 4,33 3,00
MozZnost skoleni a rozvoje 5,00 3,70 3,42
Viditelnost vysledk( vlastni prace 5,00 3,85 3,63 4,67 3,38
Mzdové ohodnoceni 5,00 3,00 4,00 2,75
Financ¢ni benefity (prémie, darkové 5,00 3,40 347 4,00 2,75
poukazy apod.)

Nefinancni benefity (prispévky na rekreaci,

dovolena na vic apod.) 4,00

3,00

Pochvala od nadfizeného

Jistota zaméstnani 4,33 3,63

Bezpecnost pfi praci 4,25 3,42 4,33 3,75

Pracovni podminky 3,00 3,50 3,63 4,00 3,38

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce €. 8 jsou rozebrany primérné hodnoty druhého bloku dle vzdélani. Zaméstnanec se
zakladnim vzdélanim je nejvice spokojen s MoZznosti Skoleni a rozvoje, Viditelnosti vysledkl
vlastni prace a Mzdovym ohodnocenim (shodné 5,0). Pracovnici se stfednim vzdélanim v této
oblasti hodnoti nejlépe Samostatnost pii praci a Bezpecnost pii praci (shodné 4,25). Segment
osob s maturitou je rovnéZ nejvice spokojen se Samostatnosti pii praci (4,74). Kategorie
vysSiho odborného vzdélani uptednostituje Viditelnost vysledkl vlastni prace (4,67) a osoby
s vysokoskolskym vzdélanim pak Vztahy mezi kolegy (4,25). Pokud jde o nespokojenost,
v kategorii zdkladniho vzdélani jsou nejhlie hodnoceny faktory MozZnost kariérniho ristu,
Pochvala od nadfizeného a Bezpecnost pii praci (shodné 2,0). Kategorie stiedniho vzdélani
s vyuénim listem pak vykazuje nejnizsi primérnou spokojenost s Moznosti kariérniho ristu
a Nefinan¢nimi benefity (shodné 3,25). Pracovnici se stiednim vzdélanim s maturitou se
taktéZ shoduji na MozZnosti kariérniho ristu a Mzdovém ohodnocenim (shodné 2,74). Okruh

osob s vyS§im odbornym vzdélani je nejméné spokojen s Moznosti Skoleni arozvoje

a Pochvalou od nadtizené¢ho (shodné 3,67). To samé plati i u vysokoskolskych pracovnikd,
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ktefi jsou dle dotaznikd rovnéz nejvice nespokojeni s Moznosti Skoleni arozvoje (2,63).
Celkové lze fici, ze mzdové ohodnoceni, nefinancni benefity a kariérni rist jsou nejcastejsi
slabinou v otazkach spokojenosti, piestoze jsou povazovany za ty dilezité. Opaéné je tomu
u,,Zdravé®“ soutézivosti mezi kolegy, ktera se podobné jako u ptedchozich vysledkii ani

v tomto piipad¢ nejevi jako atraktivni faktor.

Tabulka 9: Rozklad prvniho bloku otdzek dle pracovni pozice

Jakou duleZitost prikladate
nasledujicim Délnicka
motivaénim/stimulaénim faktoriim?

Technicko-hospodaiska Manazerska

Vztahy mezi kolegy 4,45

Vztahy s nadfizenymi

"Zdrava" soutézivost mezi kolegy

MnoZstvi a povaha prace

Samostatnost pfi praci 4,45 4,14 4,00
Moznost kariérniho rastu 3,93 3,71 4,00
Moznost Skoleni a rozvoje 3,90 3,95 4,00
Viditelnost vysledk( vlastni prace 4,41 4,81

Mzdové ohodnoceni 4,59 4,71

Financni benefity (prémie, darkové 4,48 433
poukazy apod.)

Nefinancni benefity (prispévky na

rekreaci, dovolena na vic apod.) 4,07 371
Pochvala od nadfizeného 4,17 4,24
Jistota zaméstnani 4,59 4,71 “
Bezpecnost pfi praci 4,52 4,33

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 9 uvadi primérné hodnoty prvniho bloku dle pracovni pozice. Délnické pozice
nejvice oceniuji Vztahy s nadfizenymi a Pracovni podminky (shodné 4,62), zatimco THP
pracovnici povazuji za nejdilezitéjsi Vztahy mezi kolegy (4,90). Manazerska pozice priklada
nejvetsi dilezitost faktorim Vztahy mezi kolegy, Vztahy s nadiizenymi, Viditelnost vysledki
vlastni prace, Mzdové ohodnoceni, Pochvala od nadfizeného, Bezpec¢nost pii praci a Pracovni
podminky (shodné 5,00). Vzhledem k nizkému poctu manaZerskych pozic ve vzorku
odpovédi, i1zde figuruje mnoho faktorii. Za nejméné dulezity faktor je u d€lnickych i THP

pozic oznacena ,,Zdrava“ soutézivost mezi kolegy (3,38 a 3,10). Pro manazerskou pozici je

nejméng dilezitym faktorem MnoZstvi a povaha prace a Nefinan¢ni benefity (shodné 3,00).
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Tabulka 10: Rozklad druhého bloku otazek dle pracovni pozice

Jak hodnotite vlastni spokojenost
s nasledujicimi motivaénimi/stimulaénimi Délnicka Technicko-hospodarska Manazerska
faktory ve Vasem podniku?

Vztahy mezi kolegy 3,97 4,05 4,00
Vztahy s nadfizenymi 3,83 3,67 3,00
"Zdrava" soutézivost mezi kolegy 3,38 3,14 3,00
MnoZstvi a povaha prace 3,72 3,57 3,00
Samostatnost pfi praci 4,14 3,76 5,00
Moznost kariérniho rastu 3,07 3,00 4,00
MozZnost skoleni a rozvoje 3,59 3,29 3,00
Viditelnost vysledk( vlastni prace 3,97 3,52 3,00

Finan¢ni benefity (prémie, darkové
poukazy apod.)

3,52 3,29 2,00

Nefinancni benefity (ptispévky na rekreaci,
dovolena na vic apod.)

Pochvala od nadfizeného 3,45 3,00 _

3,28 2,95 2,00

Jistota zaméstnani 3,76 3,52 3,00
Bezpecnost pfi praci 4,03 3,57 3,00
Pracovni podminky 3,52 3,62 3,00

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 10 se jako posledni zaméfuje na rozklad identifikacnich otazek, konkrétné na
rozklad druhého bloku z pohledu pracovnich pozic. Na zakladé ziskanych odpovédi jsou
d€lnické pozice nejvice spokojeni se Samostatnosti pii praci (4,14), THP pozice se Vztahy
mezi kolegy (4,05) a manaZerska se Samostatnosti pii praci (5,0). Naopak nejméné spokojeni
jsou zaméstnanci na dé€lnickych i THP pozicich se Mzdovym ohodnocenim (3,03 a 2,90).
Vybrany zaméstnanec s manaZerskou profesi je nejvice znepokojen faktorem Pochvala od
nadtizeného (1,00). Ve vétSin¢ piipadii jsou zaméstnanci bez ohledu na dosazené vzdelani
nejméné spokojeni se svym Mzdovym ohodnocenim. Rovnéz v otdzce dilezitosti

jednotlivych faktorti panuje mezi skupinami zna¢na shoda.

Tteti otazka v dotazniku se respondenti tdzala, do jaké miry ovliviiuje obava z netspéchu
jejich motivaci k praci. Po zpracovani vSech odpovédi byl vypocten pramér 3,63. To
naznacuje, ze strach znelspéchu hraje v pracovnim prostiedi vyznamnou roli a souvisi

s nejistotou tykajici se udrzeni zaméstnani.
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4.2.3 Rozbor oteviené otazky
Na konci ¢asti dotazniku zaméfené na motivacni a stimulacni faktory byla zafazena jedna
oteviena otazka, ktera respondentim umoznila vyjadfit své navrhy na zlepSeni spokojenosti.

Ptehled odpovédi a jejich Cetnost uvadi tabulka ¢. 11.

Tabulka 11: Vysledky z oteviené otazky

Co by dle Vaseho nazoru posililo Vasi spokojenost v zaméstnani?

< s “ s gy Pocet
(Co by Vam pomohlo citit se v zaméstnani spokojenéjsi?)

Vyssi finanéni ohodnoceni

Nevim

Spravedlivé ohodnoceni a podminky pro vSsechny zaméstnance

Vice financnich a nefinancnich benefitl (dovolena, prémie)

DodrzZovani pracovnépravnich predpist a norem (zédkonik, PP, HACPP)

Podpora a uznani hlavniho vedeni

Vétsi zajem vedeni o své zaméstnance

Lepsi vztahy na pracovisti

Vice kurzli vzdélavani (oblast vedeni lidi, asertivni komunikace)

Slusnost a respekt

Viz porovnani tabulek

Nova Klimatizace

Kvalitnéjsi Skoleni novych i stavajicich zaméstnancu

Efektivnéjsi komunikace s nadfizenymi

Rychlejsi zvysovani finan¢niho ohodnoceni novych zaméstnancl

Podpora Zen pfi skloubeni pracovniho a rodinného Zivota

Konstruktivnéjsi podklady

Vyssi kvalita prace

Vice inovaci a kreativity

DodrzZovat terminy

Omezeni vyskytu alkoholu a ndvykovych latek na pracovisti

S T T [ S [ S [ T I SO [ =W IS Y OO Y NS Y OO Y NC U Y NSRS Y NS T YO I N T |

Novy kavovar

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéji se v otevienych odpovédich objevuje pozadavek na vyssi mzdové ohodnoceni. Dle
slov respondentd by pravé tato oblast mohla pomoci ke zvySeni jejich spokojenosti ve
spole¢nosti. Druhou nejcastéjsi odpovédi je ,,nevim®, coz naznacuje bud’ nezdjem o tuto

otazku, nebo nejistotu ohledné toho, co by mohlo motivaci posilit. Na tfeti pficce se umistil

pozadavek na spravedlivé ohodnoceni a rovné podminky pro vSechny zaméstnance. Ackoli
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byly tyto odpovédi obdrZeny i od muzl, Zeny se s timto problémem ztotoznuji vyrazné vice.
To poukazuje na mozné nerovné zachdzeni mezi zaméstnanci, co se tyc¢e pohlavi. Pracovnici
tim davaji najevo, Ze se neciti byt vnimani rovnocenné a maji dojem, ze mezi zaméestnanci
panuje nerovny pristup, at’ uz v oblasti financniho ohodnoceni, nebo pracovnich podminek.
Celkem 5 respondentll by uvitalo vice finan¢nich a nefinan¢nich benefitii, nejcastéjsi byla
zadost o vice dovolené a viditelné prémie. 4 zaméstnanci pak upozoriiuji na dodrzovani
pracovnépravnich pfedpisi anorem, jak ze strany zameéstnavatele, tak zaméstnance.
Nespokojeni jsou napiiklad s nedodrzovanim normy HACPP. Z dalSich ¢ty odpovédi
vyplyva také potieba vétsi podpory a uznani ze strany hlavniho vedeni. Z odpovédi je patrné,
ze praveé tento aspekt zaméstnancim chybi k tomu, aby se citili vice duleziti a jako
plnohodnotny pfinos pro organizaci. Mezi dalsi oblasti, které jsou zminény dvakrat, patii
napiiklad z4jem vedeni o zaméstnance, lepSi vztahy na pracovisti, slusnost arespekt ¢i
zajisténi klimatizace. V jednotlivych odpovédich se pak vyskytuji podnéty tykajici se
efektivnéjsi komunikace s nadiizenymi, podpora Zen pfi skloubeni pracovniho a osobniho
zivota, lepsi kvalita prace, vice inovaci a kreativity, nebo také omezeni vyskytu alkoholu

a jinych navykovych latek na pracovisti.

4.2.4 Porovnani vysledki s vyzkumnou studii

Ve vztahu k pohlavi je ve vyzkumné studii od autorit Teoh, Murhadi a Lina (2013) uvedeno,
ze vy$$i mira spokojenosti je vykazovana zenami. Naopak ve vysledcich dotaznikového
Setfeni v ramci této prace je vysSi spokojenost zaznamenana piedev§im u muzi. V obou
Setfenich je potvrzeno, Ze rizné vékové skupiny preferuji riizné aspekty pracovniho prostiedi.
Podle zjisténi Teoha, Murhadiho a Lina (2013) se star$i pracovnici ve svém podniku potiebuji
vice angaZovat, aby se citili spokojenéjsi. Tato zjisténi koresponduji s vysledky této préace,
které ukazuji, ze star§i zaméstnanci rovnéz preferuji viditelnost vysledkt vlastni prace. I kdyz
je mzdové ohodnoceni dilezité pro vétSinu zaméstnancii vSech v€kovych skupin, pro mladsi
pracovniky je tento faktor zvlast’ dulezity. Pokud jde o vzdé€lani, v obou vyzkumech je shodné
ukoly, kariérni riist a dal$i. Ve studii Teoha, Murhadiho a Lina (2013) je konstatovano, ze
vysokoskolsky vzdélani pracovnici vyzaduji komplexnéj$i a naro¢néjsi tukoly, coz je
potvrzeno i vysledky této prace. Respondenti s vy$§im odbornym a manazerskym vzdélanim

povazuji moznosti $koleni a rozvoje a kariérniho riistu za velmi dualezité.
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4.3 Navrhy a doporuceni na zlepSeni

Cilem této kapitoly je predstavit konkrétni navrhy na zmeény v oblastech, které byly na
zakladé proveden¢ho dotaznikového Setfeni oznaceny za problematické. Navrhované zmény
maji za cil zlepSit souc¢asnou situaci v podniku, a to pfedevsim v oblastech, které maji primy

vliv na motivaci a spokojenost zaméstnanct.

Mzdové ohodnoceni

Z vysledkii dotaznikového Setfeni jasné vyplyva, ze mzdové ohodnoceni je z vybranych
faktorii hodnoceno jako nejvice nedostateCné. Tabulka ¢. 2, ktera porovnava primérné
hodnoty v otazce dulezitosti i1 spokojenosti, zobrazuje tento faktor (rozdil 1,96) jako jeden
skute¢nost je podpoiena také dalsimi ukazateli, naptiklad v tabulce €. 6, kterd se zamétuje na
rozklad bloku spokojenosti dle veéku. Az tii v€kové skupiny tento faktor ohodnotily
s nejnizs$imi vysledky, a to v hodnotéach 3,00; 2,75 a 2,91. Tento problém je obzvlast’ zavazny,
protoze odménovani je vSeobecné povazovano za zakladni motivacni faktor. Nedostatecna
mzda nebo neadekvatni benefity casto vedou k demotivaci zaméstnancti, ke snizeni
vykonnosti, a pfedevsim ke zvysené fluktuaci. Pravé z téchto diivodu by se spole¢nost méla
na tuto oblast zaméfit jako prvni. Aby bylo mozné adekvatné reagovat na nespokojenost
zaméstnanci, podnik by mél zahgjit analyzu mzdovych sazeb ve vztahu k trhu. To znamena
porovnat mzdy ve spolecnosti s primérem v daném oboru a regionu. Pokud analyza ukaze, ze
mzdy zaostavaji, je nutné¢ provést jejich navySeni tak, aby odpovidaly trznimu primeéru.
Klicovou otazkou vSak zlstava, zda si podnik muze tuto financéni zat€z dovolit. Vzhledem
k z&dvaznosti problému by se ale méla firma na tuto situaci zaméfit a alokovat ¢ast prostiedkti

prave na tuto oblast.
Benefity

Problém se mzdovym ohodnocenim uzce souvisi 1 s oblasti finan¢nich benefitl, které rovnéz
vykazuji znacné rozdily mezi dilezitosti a spokojenosti. Jak ukazuje analyza tabulky €. 2,
rozdil dosahuje hodnoty 1,02, coZ z néj ¢ini jeden z nejvice problematickych faktort. Tato
skuteCnost je dale podporena odpovéd'mi v oteviené otdzce, kde zaméstnanci zminovali
nedostatek benefitli, pfedevSim v podobé delsi dovolené ¢i vysSSich odmén. Piestoze
zaméstnanci povazuji benefity za dllezity motivaéni nastroj, jejich soucasné nastaveni
arozsah nejsou vnimany jako dostacujici. Na zéklad¢ téchto zjisténi by podnik mél zvazit

upravu a piipadné rozsifeni benefitniho systému. Pro zlepSeni této oblasti by bylo vhodné
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nejprve provést dikladnou analyzu soucasného systému benefitli a zjistit, které benefity jsou
zaméstnanci skute¢né¢ vyuzivany a které naopak ziistavaji bez zdjmu. Nésledn¢ by meéla
spolecnost upiednostnit zavedeni nebo posileni prave téch benefitil, které maji nejvetsi dopad
na pracovni motivaci, naptiklad navyseni poctu dni dovolené, individualni odmény nebo jiné
formy uznani prace. Dilezitou roli hraje také transparentni komunikace mezi hlavnim
vedenim a zaméstnanci. Zaméstnavatel by mél zajistit pravidelnou ajasnou komunikaci
o dostupnych vyhodéach a jejich Cerpani, naptiklad prostfednictvim intranetu nebo porad.
Diulezitd je rovnéz pravidelnd zpétna vazba, ktera zajisti, ze nabidka benefitd bude vzdy
vyvazena a odpovidajici potfebam zaméstnancii, ¢imz se predejde jak jejich nedostatku, tak

1 nadbytecné nabidce.
Spravedlivy a rovny pristup k zaméstnanciim

V dotazniku v ramci hlavnich bloki s motivaénimi a stimulacnimi faktory, nebyl zahrnut
faktor spravedlivého ohodnoceni a rovného zachazeni se zaméstnanci. To vSak neznamena, ze
by tento faktor nebyl pro zaméstnance dulezity. V otevienych otazkach, které umoznily
respondentim vyjadiit své nazory mimo ramec predem definovanych kategorii, se tato
okolnost objevila jako tieti nejcastéjsi. Z celkovych 51 respondentt jich 10 vyjadiilo obavy
nebo nespokojenost prave s témito otdzkami. Zaméstnanci, ktefi se k tomuto tématu vyjadrili,
pocit'uji uréitou nespravedlnost nebo nerovnost v piistupu k odménam, kariérnimu postupu,
pracovnim podminkdm nebo k samotnému jednani se zaméstnanci. Tabulky €. 3 a4 navic
naznacuji, Ze zeny vnimaji finan¢ni ohodnoceni jes$t¢ negativnéji nez muzi (rozdil 0,40).
Tento poznatek dokladaji vysledky z oteviené otdzky, kde mély Zeny vyrazné vyssi podil na
této reakci. To signalizuje potifebu prohloubit diskusi o férovém zachizeni a ohodnoceni
aucinit tento faktor soucasti budoucich prizkumi, aby se mohlo pfedejit podobnym
problémiim. Spole¢nost by méla zavést transparentni systém odménovani, ktery jasné definuje
podminky pro cerpani mezd, bonust a dal§ich benefiti. Diraz na rovné pfilezitosti pro
vSechny zaméstnance je rovnéZ nezbytny. Spole¢nost by méla pravidelné provadét audit
odmén, aby zajistila, Ze neexistuji Zadné rozdily mezi pohlavimi nebo jinymi skupinami, které
by nebyly odlivodnény objektivnimi faktory, jako je vykon nebo zkuSenosti. Takové audity
posili divéru zaméstnanci vto, Ze jejich odmeény jsou spravedlivé anezdvislé na
diskriminacnich faktorech. Dale by se mélo provadét pravidelné a objektivni hodnoceni
vykonu, zaloZené na jasn¢ stanovenych kritériich, ktera jsou propojena s odmeénami. Tato

otevienost zvysi diivéru zaméstnancil a minimalizuje pocity nespravedlnosti.
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Zajem hlavniho vedeni

Také v oblasti vztahi mezi nadfizenymi a zaméstnanci se projevuje nckolik zdsadnich
problému. Tento fakt potvrzuji nejen odpovédi z oteviené otazky uvedené v tabulce ¢. 11
(celkem 4 odpovédi), ale také vysledky z tabulky ¢. 7. Zde celkem tfi kategorie vzdélani,
zakladni (5,0), stiedni s vyuénim listem (4,60) a vyssi odborné (5,0), shodné oznacily vztahy
ktera se zamétfuje na spokojenost, tento faktor jiz neobdrzel podobné pozitivni hodnoceni.
Zaméstnanci postradaji podporu, zdjem auznani ze strany nadfizenych, coz se odrazi
v omezené komunikaci a absenci konstruktivni zpétné vazby. Tento pfistup a nedostatek
empatie snizuje davéru, brani profesnimu ristu a negativné ovliviluje pracovni atmosféru.
V tomto piipadé¢ by mohlo pomoci zavedeni pravidelnych a konstruktivnich hodnoticich
rozhovorti mezi nadfizenymi a zaméstnanci. Spole¢nost by méla zavést pravidelna setkani, at’
uz skupinové nebo individudlni, kterd budou zaméfena nejen na pracovni vysledky, ale i na
osobni potieby a pfipadné problémy jednotlivych zaméstnanct. Vzhledem k tomu, ze by bylo
obtizné se individualné vénovat kazdému zaméstnanci, mize byt uzitecné vyuzit napiiklad
dotaznikové Setfeni k ziskani relevantnich informaci. 1kdyz zaméstnanci nemusi vzdy
dosahovat nejlepsich vykont, je dulezité, aby byli alespon ob¢as ocenéni za svou praci, a to
i malou pochvalou od nadfizeného. Pokud zaméstnanci pociti, Zze jejich prace je skutecné
cenéna a prispiva k uspéchu firmy, muize to vyrazné zvysit jejich spokojenost a zlepsit

pracovni moralku.
Kariérni riist pro vedouci pozice

Jako zavére¢né doporuceni by bylo vhodné zaradit vice Skoleni a workshopt. Tento aspekt je
obzvlast’ dulezity pro zaméstnance s vysSim vzdélanim, zejména pro osoby na manaZzerskych
pozicich. PfestoZe hodnoty v hlavni tabulce €. 2 nejsou pfimo alarmujici, analyza odpovédi na
zaklad€ pracovnich pozic a vzdélani odhalila jasné vysledky. Tabulky ¢. 9 a 10 ukazuji, Ze
ackoli je kariérni rist pro manazery velmi dilezity, uroven spokojenosti s timto faktorem
vyrazné zaostava. Podobny trend lze pozorovat i v tabulkach ¢. 7 a 8, které se zamétuji na
vzdélani — zaméstnanci s vy$§im odbornym vzdélanim vnimaji kariérni rist jako klicovy,
avSak ani pracovnici s vysokoskolskym vzd€lanim jej nehodnoti pozitivné. Odpovédi
z otevienych otdzek rovnéz naznacuji poptavku po Skolenich zaméfenych konkrétné na
asertivni komunikaci a vedeni lidi. S ohledem na vysoky zijem ze strany vedoucich

pracovnikl by prvnim krokem mélo byt stanoveni cilii Skoleni, naptiklad rozvoj dovednosti

53



v oblasti asertivni komunikace nebo vedeni lidi. Dale je potifeba vybrat vhodné skolitele
a sestavit Skolici plan, ktery bude zahrnovat format, délku a ¢asovy rozvrh Skoleni. Plan by
mél zohlednit riizné urovné zaméstnancli, od manazerit po specialisty. Po Skoleni je nutné

ziskat zpétnou vazbu od tcastnika a upravit budouci skoleni podle jejich potieb.
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ZAVER

Cilem prace bylo na zdkladé analyzy motivace a stimulace zaméstnancli ve vybraném
podniku zhodnoceni a navrzeni zlepSeni situace v dané oblasti. Prace byla rozdélena do ctyt
hlavnich kapitol, které obsahovaly daldi podkapitoly. Uvodni kapitola teoretické &asti se
tykala objasnéni zakladnich pojmi managementu, osobnosti manazera a manazerskych
funkei, které uzce souvisi s hlavnim tématem prace. V nésledujici kapitole byla popsana
samotnd problematika motivace a stimulace. Nejprve byly charakterizovany motivace, zdroje
motivace, motiv, typy motivace a nejznaméejsi motivacni teorie. Poté byla pozornost vénovana
definici pojmim stimulace, principy stimulace, stimul a stimulacni prostiedky. Teoretickou
¢ast uzavirala kapitola zamétend na praktické metody hodnoceni a méfeni motivace, které

slouzily jako zaklad pro praktickou ¢ast. Nasledujici ¢ast prace byla vénovana metodologii,

kde byly popsany pouzité vyzkumné néstroje a ptistupy.

Uvod praktické ¢asti tvofila charakteristika vybrané spolenosti obsahujici zékladni
informace o podniku, jeho historii aekonomické situaci za poslednich pét let. Poté
nasledovala analyza motivace a stimulace zaméstnancli, ktera zahrnovala popis struktury
a distribuce dotaznikového Setfeni ajeho samotny rozbor. Dotaznik obsahoval kromé
identifika¢nich ajedné oteviené otdzky dva hlavni bloky otazek, které se soustiedily na
dialezitost vybranych motivacnich a stimulac¢nich faktori ana spokojenost zaméstnanct
s témito okolnostmi. Nasledné bylo provedeno vyhodnoceni identifika¢nich otazek s cilem
zjistit, jaky vzorek respondentli dotaznik vyplnil. V dal$im kroku byl zobrazen detailni rozbor
vysledkl, kde byla nejprve okomentovana hlavni tabulka obsahujici aritmetické priameéry
vSech odpovédi pro oba bloky otazek. Dale byly bloky analyzovany s ohledem na kazdou
identifikacni otdzku, coz pfineslo podrobné&jsi pohled na aktudlni situaci v podniku a pomohlo

k formulaci navrhli na zlepSeni.

Na zaklad¢ vysledkt analyzy zamétfené na motivaci a stimulaci zaméstnancti bylo v zavéru
prace navrzeno celkem pét opatfeni, jejichZ cilem je zlepSit troveil sledovanych oblasti
v daném podniku. Doporuceni se zamétuji na mzdové ohodnoceni, poskytovani benefitt,
spravedlivy arovny piistup ke vSem zaméstnanclim, zvySeny zdjem a podporu ze strany
hlavniho vedeni a zajisténi ptilezitosti ke kariérnimu ristu, zejména pro vedouci pracovniky.
Navrzend opatfeni vychazeji ze ziskanych podnéti z oteviené otdzky a ze zjiSténych rozdilt
mezi tim, jakou dulezitost zaméstnanci pfisuzuji vybranym faktorim, a mirou jejich skute¢né
spokojenosti. Na zaklad¢ téchto zjisténi byly uvedené oblasti vyhodnoceny jako nejvice

problematické a vyzadujici zvySenou pozornost ze strany organizace.
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Pfiloha A: PIné znéni dotazniku
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PRILOHA A — PlIné znéni dotazniku

Dobry den,

jmenuji se Martina ToSovska ajiz tfetim rokem studuji obor Management podniku na
Univerzité¢ v Pardubicich. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku na téma
Motivace a stimulace zaméstnanci ve Vasi spolecnosti. Veskeré odpovédi budou zcela
anonymni a poslouzi jako cenny podklad pro praktickou ¢ast mé bakalaiské prace. Celkové
vyplnéni Vam nezabere vic jak 10 minut. Pfedem Vam velmi dékuji za Vas Cas a ochotu se

zapojit!

Ke kazd¢ otazce prosim vyberte (zaskrtnéte) pouze jednu hodici se odpoved.

1. Jakou dileZitost prikladate nasledujicim motivaénim/stimula¢nim faktoram?

Hodnota 1 predstavuje rozhodné nediilezité a 5 rozhodné diilezité.

Vztahy s kolegy

Vztahy s nadfizenymi

»Zdrava“ soutézivost mezi kolegy
MnoZstvi a povaha prace
Samostatnost pfi praci

Moznost kariérniho ristu
MozZnost Skoleni a rozvoje
Viditelnost vysledkl vlastni prace

Mzdové ohodnoceni

Financ¢ni benefity (prémie, darkové poukazy
apod.)

Nefinancni benefity (prispévky na rekreaci,
dovolend na vic apod.)

Pochvala od nadfizeného
Jistota zaméstnani
Bezpecnost pfi praci

Pracovni podminky
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2. Jak hodnotite vlastni spokojenost s nasledujicimi motiva¢nimi/stimula¢nimi faktory
ve Vasem podniku?

Hodnota 1 predstavuje velmi nespokojen/a a 5 velmi spokojen/a.

Vztahy s kolegy

Vztahy s nadfizenymi

»Zdrava“ soutézivost mezi kolegy
MnoZstvi a povaha prace
Samostatnost pfi praci

Moznost kariérniho ristu
MoZnost Skoleni a rozvoje
Viditelnost vysledkl vlastni prace

Mzdové ohodnoceni

Financ¢ni benefity (prémie, darkové poukazy
apod.)

Nefinancni benefity (prispévky na rekreaci,
dovolena na vic apod.)

Pochvala od nadfizeného
Jistota zaméstnani

Bezpecnost pfi praci

Pracovni podminky

3. Do jaké miry ovliviiuje obava z netuspéchu Vasi motivaci k praci?

Hodnota 1 predstavuje rozhodné neovliviiuje a 5 rozhodné ovliviiuje.

4. Co by dle VaSeho nazoru posililo Vasi spokojenost v zaméstnani? (Co by Vam pomohlo

citit se v zaméstnani spokojenéjsi?)
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5. Jaké je VaSe pohlavi?

- Zena

- Muz
6. Do jaké vékové kategorie patrite?

- 18-29 let
30-39 let
40-49 let
50-59 let

- 60 let a vice

7. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Zakladni

Stfedni s vyuénim listem

Stifedni s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

8. Jaka je VasSe pracovni pozice?

- Délnicka
- Technicko-hospodatska

- Manazerska
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