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Uvod

Motivace zaméstnancii — jes$t¢ nckolik let zpatky jsme o tomto pojmu moc
casto neslychali ve spojeni s pracovnim nasazenim a vykonem kazdého pracovnika.
Ceskéa republika teprve nedavno oslavila 20. vyro&i padu komunistického rezimu
a nasledného rozvoje kapitalismu. S témito zménami ve spolecnosti vyvstaly
s postupem c¢asu i nové otazky ohledné fizeni firem a motivace zaméstnanci
v soukromém sektoru podnikani. Celd tada spoleCnosti jiz pochopila vyznam
a dulezitost této problematiky a snazi se ji riznymi zpusoby fesit. VEétsSina lidi si asi
pomysli, ze pro nejuc¢innéj§i motivaci postaci pouze vysoké platy. Je tomu ale
skute¢né tak? Mnozi odbornici na personalistiku a management, jako je napiiklad
Muzik, Armstrong a Plaminek uvadéji i jiné zptsoby, jakymi se da osobni spokojenost
a pracovni vykon zlepSovat — penize jsou pouze jednou soucasti vétsiho celku, ktery

se sklada z riznorodych motivatort, kterymi se budu ve své praci také zabyvat.

Pro mnohé lidi je ,,chozeni do prace* pouze zdrojem obzivy, chodi do prace,
protoze musi. Myslim si, Ze si mnohdy ani neuvédomuji, Zze prace na n¢ ma daleko
rozsahlejsi vliv. Kdyz se podivate na své znamé, ale i na sebe, tak uvidite, Ze mnohym
prace dava vice nez jen moznost vydélat penize, dava jim pocit uzitecnosti,
seberealizace a osobniho rozvoje. Proto si myslim, Zze prace by méla clovéka
napliovat a zaméstnavatel by mé¢l délat vSe pro motivaci svych zaméstnanci, aby
podavali co nejvétsi vykony v zaméstnani a rozvijeli svoji osobnost i v soukromém
Zivote.

Béhem svého dosavadniho studia, které bylo zaméfeno spiSe do statniho
sektoru jsem zjistila, ze dilezitost motivace zaméstnancl je nutno uplatiiovat i v této
oblasti, nebot’ statni zaméstnanci zastavaji dilezitou roli ve staté a zastupuji statni
zajmy a v podstaté i oni prostfednictvim své prace ovliviiuji celou fadu procest ve

spole¢nosti a zivoty dalSich lidi.

Neméli bychom zapominat ani na zameéstnance pracujici v neziskovych
organizacich zaméfenych na pomoc druhym. Jejich prace je vétSinou psychicky
narocna v tom, ze pracuji s lidmi, ktefi jsou svym zplisobem hlie zataditelni do
spole¢nosti a vyzaduji zvySenou péc¢i. Hlavnim predpokladem jejich prace je to, ze
pracovnici jsou motivovani svym presvédCenim o smyslu této prace. Je to vSak

dostacujici? Je vSeobecné znamo, Ze v pomahajicich profesich hrozi vétsi riziko tzv.



»the burn out effect neboli ,,syndromu vyhoteni®. Kazda organizace by tedy méla
usilovat o co nejvetsi motivaci a podporu téchto pracovniki, aby zabranila negativnim
dopadiim na n€ samotné, na jejich okoli, ale i na vysledky jejich prace.

Je zretelné, ze téma motivace v zaméstnani se promita i do dalSich védnich
disciplin, nebot’ nespokojenost v praci se projevi i v osobnim Zivot¢ a mize mit

nepiiznivy vliv jak na ¢loveéka samotného, tak i na rodinu a pfatele v okoli.



I. TEORETICKA CAST

1. Personalistika

Pojem personalistika se pouzivd pro souhrnny pojem v personalni ¢innosti

v podniku. (Koubek, 2001)

Ma na starosti mnoho dilezitych oblasti, naptf. analyzuje pracovni mista,
vyhledava, ovétuje a prijima dalsi pracovniky, zafazuje je na pracovni pozice nebo je
i propousti. Mezi dal$i Cinnosti patfi i odménovani pracovnikd, zajisStovani jejich
dalsiho rozvoje, tedy vzdélavani, Skoleni, rekvalifikace. Stard se ale i o vztahy na
pracovisti, péci o zaméstnance a jejich zdravotni péci. Mimo jiné provadi i prizkumy

na trhu prace. (Muzik, 2008)

1.1 Personalni Fizeni

Tento pojem, nebo-li také management, je pouzivan v personalni oblasti.
Cilem personalniho fizeni je zaji§tovat a ptipravovat pracovniky pro pracovni vykon.
Obsahové nemuzeme personalni fizeni vymezit jednozna¢né, nebot’ ma velmi Siroké
zaméteni. Muzik zahrnuje do persondlniho managementu persondlni strategii
a politiku, kterd zajistuje jeji implementaci a dalsi sluzby. Autor dale vymezuje
dalezity 1ukol poradenstvi a podpurné funkce v probihajicich personalnich
a socidlnich procesech v podniku. Podobné jako Michael Armstrong, ktery vystudoval
ekonomickou fakultu v Londyné€ a vénoval se personalnimu managementu, zastaval
nazor, ze ucelem personalniho fizeni je zkvalitiovani individualnich a kolektivnich

ptinosi lidi k prospéchu podniku. (Muzik, 2008)

Hiebic¢ek poukazuje také na to, Ze fada lidi, i manaZerti povazuje personalni
¢innosti pouze jako zalezitost persondlniho oddéleni v organizaci. Ve skute¢nosti jsou
liniovi manazefi zodpovédni za Cast personalistiky a jejich odpovédnost se ¢im dal

vice prohlubuje. (Hiebicek, 2008)



1.2 Rozdéleni personalniho Fizeni

Personalni fizeni mizeme rozdélit na vnitini prostiedi personalniho fizeni,
které zahrnuje vybér a pifijimani pracovnikd, umistovani pracovnikli na pracovni
pozice, systém odménovani, péci o pracovniky a jejich hodnoceni, které nelze oddélit
od vngjsiho podnikového prostiedi, kam zasahuji vlivy plynouci ze strategie podniku,
dale sem mizeme zatadit jeho image, firemni kulturu a klima, dale délime na vnéejsi
prostredi podniku plisobici na persondlni fizeni, mezi které zahrnujeme politické
pusobeni, které je v tuto chvili neodmyslitelné svdzano s Evropskou Unii a dal§imi
mezinarodnimi organizacemi, dale demograficky vyvoj, situace na trhu prace,
konkurenéni podniky a kulturu jako takovou. ,, Pristup k persondlnimu rizeni
v podniku musi byt proto nutné systéemovy, tj. persondlni Fizeni je soucasti systéemu
Fizeni podniku a soucasné ono samo je tvoreno dilcimi subsystémy, které se vzdajemné
ovliviuji a doplnuji. Systémy maji své cile, které urcuji jejich vnitini obsah
a ucelovou funkci v podniku. Vystupy jednoho subsystému jsou vstupy do dalsiho.
Jediné tak umoznuje takto pojaty systém personalniho rizeni resit konkrétni problémy

spojené s lidskym faktorem v podniku . (Muzik, 2008, s. 76)

Ve finale mizeme fici, Ze personalni fizeni je soucasti kazdé firmy a kazda
firma se prostfednictvim managementu snazi vyvolat a udrZzovat své stanovené cile,
jak v ramci podniku, tak i v rdmci svych zaméstnanctl a posiluje osobni odpovédnost,
stimuluje procesy permanentniho vzdélavani a uceni jednotlivcl, pracovnich tymi

i firmy jako celku. (Muzik, 2008)

1.3 Rizeni lidskych zdrojii

V literature se stale Castéji setkdvame misto pojmu personalni management
s pojmem ,fizeni lidskych zdroju“, jelikoz je tento pojem chapan v SirSich
souvislostech, zahrnuje v sob€ nejen vySe zminéné aspekty persondlniho fizeni, ale i
uplatnéni lidského potencialu v §ir§im pohledu. Rizeni lidskych zdroji bere v ivahu
i osobnostni, moralni a etické aspekty prace. Nékteti zapadoevropsti odbornici jsou
nazoru, ze v ptipad¢ kvalitniho fizeni lidskych zdroju je existence odborovych organt
a organizaci zbyte¢na. Dale Plaminek (2011, s. 60) uvadi, ze: ,, lidské zdroje nejsou

lidé, ale potencidl k vykonu, jehoz jsou lidé nositeli “.



Podle Htebicka (2008) jsou zaméstnanci aktivum, které je bohatstvim

organizace nebo lidskym kapitadlem, do kterého je nutné investovat napt. vzdélavanim

a poskytovanim prilezitosti k rozvoji.

., Rizent lidskych zdrojii Ize definovat jako proces dosahovani podnikovych cilii
prostiednictvim ziskavani, stabilizovani, propousténi, rozvoje a optimalniho vyuzivani
lidskych zdrojii v organizaci. Dosahovani cilii je ukolem v jakékoliv oblasti 7izeni.

Pokud nejsou vytycené cile pravidelné plneny, organizace zanika“. (Donesly, Gibson,
Ivanicevich, 1997, s. 543)
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2. Motivace

Motivace je aktualni téma, o kterém se hodné mluvi i piSe. Abychom Iépe

pochopili pojem motivace, je nutné vymezit jeho definici.

Hiebic¢ek (2008) definuje motivaci jako vili k ¢inu, jedna se tedy o vnitini

pohnutky clovéeka.

Muzik (2008) uvadi vymezeni z némeckého slovniku DUKEN (1974, s. 478),
kde ,,motivace je souhrn pohnutek ovliviiujici obsah, smér a intenzitu lidského
jednani“. Déle uvadi definici Correla, Ze motivace pochdzi z latinského slovniku
,,movere “, tedy hybat, pohanét. Correl uvadi, Ze motivace je primarni a sekundarni. U
primarni motivace udava priklad ten, ze nékdo pracuje, protoZze ho prace bavi.
Sekundarni motivaci je to, kdyZ nékdo pracuje, aby napt. povysil, chce tedy dosahnout
néceho jiného. V odborné literatuie nenajdeme zaddnou jednotnou teorie o motivaci ke
vztahu k pracovni Cinnosti ¢loveéka. Presto si nékteré z nich v nasledujici kapitole

nastinime.

2.1 Teorie motivace

Za nejznamgjsi a nejvice citovanou teorii je povazovana teorii Maslowa. Ten
rozd¢lil lidské potfeby do hierarchie od nejnizSich po nejvyssi. Nizsi potieby, jako
jsou fyziologické potieby, pocit seberealizace, soundalezitosti, ticty a pocit bezpeci
musi byt uspokojovany v prvni fad€. V ptipadé, ze jsou potieby ¢lovéka uspokojovany
na kazdé urovni, stavaji se motivatorem pro dal§i chovani a jednani c¢lovéka.
Maslowova teorie vSak striktné nefunguje vzdy v uspokojovani potieb dle
stanovenych hierarchii s vyjimkou biologickych (jidlo, spanek, apod.). Maslowova
teorie vznikla v poloviné 20. stoleti a nepocitala s vyvojem globalniho hospodafstvi ve
smyslu fidicich procesti. Uspokojovani potieb je také zavislé na hodnotovém systému
pracovnikd, na které bezpochyby ptsobi socialni, etnické a kulturni faktory. (Muzik,

2008)

Stejné¢ jako uvedl Muzik, ze Maslowova teorie nefunguje vzdy, tak i Hiebicek
(2008) poukazuje na nedostatky teorie. Tento systém je dle néj prili§ komplikovany

TV Ve

a nemuzeme tvrdit, Ze po uspokojeni ,,nizsi* potfeby vzdy nasleduje ,,vyssi®.
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Obr. 1 — Hyearchie potreb dle Maslowa

Potreby

Potfeba uznani
(sebelcta, status)
Spolecenske potieby
(pocit sounalezitosti, laska)
Potieby bezpeénosti
(ochrana, bezpedi)

/ Fyziologické potfeby

(hlad, Zizef)

http://www.vasicek.cz/

Odlisna teorie, kterou vyvinuli McClelland, Alderfer a Argyris, je zalozena na
uspokojovani lidskych potieb, jako je potfeba uspéchu (zpétna vazba) a potieba sily
(touha ovladat jiné). Tyhle potfeby jsou motivujici k dalSimu vyvoji. Souviseji

predevsim se spojenim manazerskych pozic. (Muzik 2008)

Douglas McGregor, profesor managementu, piisel s teorii X a Y. Teorie X
vychdzi z pfedpokladu, Zze pracovnici pracovat nechtéji a je nutné viici nim uplatiiovat
autokratické vedeni, tedy neomezené. V tomto piipadé se pro motivaci vyuziva
1 zastraSovani a trestani. Naproti tomu teorie Y predpokladd, ze pracovnici maji sami
vyvinutou snahu o dosazeni stanovenych cilti v podniku. Na tuto teorii navazuje teorie
Z, autorem je William Ouchi, americky profesor na poli obchodniho managementu.
Teorie je postavena na divéfe mezi pracovniky a mezi pracovniky a manazery. Roli
zde sehrava kolektivni spoluprace a rozhodovani v podniku, kazdy pracovnik ma

individualni zodpovédnost. (Muzik, 2008)
Definice motivace dle Armstronga:

,, Motiv je ditvod néco delat — dat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani,

kdyz ocekavaji, ze jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobné povede k dosazeni cile —

-12 -
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hodnotné odmeény, uspokojujici jejich konkrétni potreby. Dobie motivovani lidé jsou
lidé s jasné definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekdvaji dosazeni
téchto cili. ** (Armstrong, 2009, s. 109)

Je potfeba si uvédomit, Ze zminéné teorie maji i svd omezeni. Vychozi
motivacni vztah nemusi vzdy vést k iniciativnimu chovani a jednani pracovnikd.
Motivacni faktory jsou téz zavislé na véku pracovnika a na délce pobytu pracovnika

v podniku. (Muzik, 2008)

2.2 Zpisoby ovliviiovani pracovniho vykonu

Dnesni doba je neodmysliteln¢ spjata s pracovnimi vykony zaméstnanci.
Budoucnost podnikli sméfuje k tlaku na vysoky, dlouhodobé udrzitelny a kvalitni
vykon pracovnikii. Dle Ceského statistického tufadu je podnikové vzdélani
rovnomérné rozlozeno. Na jedné strané jsou zaméstnanci vzdélavani v oboru dle
specifik odvétvi a na strané¢ druhé se jednd o osobnostni vzdélavani, kdy firmy

zajistuji kurzy zaméiené na vypocetni techniku a cizi jazyky.

Faktory ovliviiujici praci mizeme délit na ,,organizacni a situacni* a dale na
Hindividualni“ a ,skupinové®. Prvni zminény faktor zahrnuje podminky prace
v podniku, vlivy pracovniho prosttedi, do kterého zapada vybaveni pracovist, hluk,
osvétleni apod. Ovliviiovani témito faktory miize byt ptimé i neptimé. Dalsi variantou
ovliviiovani vykonnosti je individualni faktor, do které¢ho spada predevsim kvalifikace
pracovnika, dosavadni pracovni zkuSenosti a formovani osobnostniho profilu (postoje
a adaptabilita). Do skupinovych faktord patii zejména normy, které jsou soucasti

kazdého pracovniho kolektivu. (Muzik 2008)

2.3 Jak muZe vedouci ovliviiovat pracovniky smérem k vysSimu
pracovnimu vykonu
Jednim z prostiedkll je autorita. Formalni autorita je ur¢ena pro vymezovani
¢innosti, ovlivitluje chovani a jednani lidi v podniku. Pro formdlni autoritu je
vyhodnéjsi, kdyZz je doplnéna autoritou odbornou (ma znalosti, dovednosti

a schopnosti) a autoritou osobni (sem patii charisma osobnosti). Autorita miiZe trestat

1 odménovat.
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Dalsim zptisobem ovliviiovani je manipulace. Tento zpisob neni pouzivan
oteviené vici pracovnikovi, nybrz skryté. Obsahem je pfimét pracovnika, aby udélal
to, co chce sam manazer, nikoliv pracovnik. Manipulace je prostfedek vyuZzivany

predevsim k citovému ovladani a pisobeni na slabiny ¢lovéka.

V soucasné dob€ se rozviji i interakce, tedy vzajemné plisobeni manazert
i pracovnikil. ManaZeti se snazi uvést a postavit cile organizace na spolecny zaklad
spole¢né s potfebami pracovniki, vznika tedy kooperace. Tento prostiedek je zalozen
na ddvéfe mezi manaZery a pracovniky, dale na iniciativé, spoluodpovédnosti
a samostatnosti pracovnikll. Mezi zakladni myslenku kooperativniho fizeni patfi, ze

pracovniky lze ovliviiovat prostfednictvim motivace. (Muzik, 2008)

Aby mohl vedouci pracovnik nebo manazer spravné vést své podfizené, je
nutné, aby znal sebe samého i pracovniky. Sebepoznani a znalost toho, jak ptisobime

na ostatni lidi, je prvni krok ke spravnému vedeni zaméstnanct. (Cimbalnikova, 2009)

Vystupovani vedouciho je ovlivnéno vnitinimi postoji, spravnou mirou
sebevédomi a naladami, které¢ by mél nadfizeny umét kontrolovat, aby mohl své

podfizené smétovat k urcitému cily. (Vogel, 2008)

2.4 Postup ke spravné motivaci

Diilezité je osvojit si filozofii ,,dat a dostat zp&t™.

Mnoho spolecnosti zastdva nazor, ze zakaznik ma prednost pred
zaméstnancem, timto pfistupem je ovSem zameéstnanec zneuzivam v ramci
zakaznického servisu a prenasi své frustrace do styku se zikazniky. Pokrokové
spole¢nosti si jiz uvédomily, Ze tohle tvrzeni neni pravdivé. V piipadé, Ze je se
zaméstnanci jednano, ze pravé oni jsou na prvnim misté, tak zaméstnanci citliveji

reaguji na potieby zakaznikd a 1épe jejich potieby uspokojuji. (Leigh Branham, 2004)

Respekt, diivéra a loajalita se mize ziskat i ,,nehmotnou aktivitou®. Staci, kdyz

bude davana manaZzery a nadiizenymi malymi zpisoby neustale:

navozeni o¢niho kontaktu, usmév, pozdrav kazdy den;

zeptani se, jak se vede;

opravdové naslouchani bez prerusovani;

— neSetfit chvalou pti kazdé ptilezitosti;
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— chyby zaméstnanct probirat v soukromi, ne pted spolupracovniky;

— nutny je respekt ¢lent tymu, ktefi se néjakym zpisobem odliSuji od
ostatnich, vnaseji do tymu rtiznoroda hlediska, ktera jsou potieba;

— v pripadé¢, ze daji slovo, Ze néco ud€laji, je nutné dostat slibu,

— poskytovani zpétné vazby a poskytnuti pravdy, co se d&e ve
spolecnosti;

— vetit lidem, Ze udé€laji svoji praci dobie, bez neustalého monitoringu;

— v pfipadé, ze se dostane zaméstnanec do nepfiznivé situace, je nutné,
aby nadfizeny udélal vse pro jeho pomoc;

— pocinat si tak, jako by sami manazefi a vedouci byli ti, kdo jsou ve

sluzbach svych zaméstnanct.

(Leigh Branham, 2004)

Od pracovniki se ocekavaji predevsim tyto dvé véci: budou podavat
pozadovany vykon a vyuzivat pozadované lidské zdroje (viz. kapitola 1.3. Rizeni

lidskych zdroja). V ptipadé, ze spliji tyto podminky, jsou kompetentni k praci.

Kompetence = zdroje + prace (vykon)

Rozliseni vykonil a zdroji je promitano i do formy hodnoceni a odménovani
pracovnikt. Lidské zdroje byvaji oceiiovany pevnou slozkou odmény za praci (napf.
pracovnik dokonci vysokou Skolu, ziska tidi¢ské opravnéni), firma mize zareagovat
zvySenim pevné slozky odmény. Vykon byva naopak ocenovan pohyblivou slozkou
odmeny, jelikoz vykon pracovnika miiZze v urCitych obdobich klesat nebo stoupat

a firma mize na vykyvy pruznégji reagovat. (Plaminek, 2011)
2.5 AngaZovanost

Je to aktivni zapojeni zaméstnancli do procesti ve spolecnosti. Angazovanost

se tyka toho, jak se lidé chovaji, co d¢laji a co je vede k tomu, aby pracovali
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zpuisobem pfispivajicim k uspésnému rozvoji spolecnosti a dosahovanim danych cili

spolec¢nosti i cilti osobnostnich.

Otazka angazovanosti se za posledni dobu dostala do popiedi v diskuzich
ohledné jeji dilezitosti v ramci odménovani zaméstnancti. Armstrong uvadi za ptiklad
nazor Tima Fevyera, senior manazera pro odménovani a zaméstnanecké vyhody ve
firm¢ Lloyds TSB, ktery poznamenal, ze: ,, Penézni odména uz neni tim skvélym
diferencujicim faktorem. Jedinym zpiisobem, jak si chceme udrzet lidi, je zaangazovat

je*. (Armstrong, 2009, s. 123)

Déle autor uvadi vysvétleni Trevora Blackamana, vedouciho tutvaru
odménovani v Royal Bank of Scotland, Ze angazovanost je kliCovy princip
k vytvafeni programi odmeénovani. Blackman dale poznamenava, ze: ,,Dobre
nastavené odménovani miize byt hnacim motorem angaZovanosti v celé organizaci.

(Armstrong, 2009, s. 123)

Kdo je angazovany pracovnik

Angazovany pracovnik je ten, kdo si je védom podnikatelskych souvislosti

a ten, kdo uzce spolupracuje se svymi kolegy na zlepSovani vykonu své prace.

Dylys Robinson, vedouci vyzkumna pracovnice v Institute of Employment
Studies (IES — Ustav pro vyzkum zaméstnanosti) prezentovala na sympoziu

e-reward / CIPDreward angazovaného pracovnika takto:
— ma pozitivni vztah k praci a svému zaméstnani;
— Ve&ii v organizaci a identifikuje se s ni;
— aktivné se snazi, aby Sly véci lépe;
— s ostatnimi jedna s respektem a pomaha kolegiim efektivnéji pracovat;
— je spolehlivy a jde za hranice pozadavkl své prace;
— vidi Sirsi souvislosti, nékdy dokonce i na sviij osobni ukor;

— udrzuje si pfehled o nejnovéjSich pristupech a postupech ve svém

oboru;

— vyhledava a poskytuje ptilezitosti ke zlepSovani vykonu organizace.
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Dale je podle vyzkumu IES penéZzni odména dulezitd, ale zlepSovani
v penéznim odménovani je jen vzacné na prvnim misté na seznamu piani pracovniki.
Kdyz se ovSem v odménovani déje néco Spatného, napt. bonusy jsou ud€lovany

nespravedlive, situace zacne byt ,,deangazujici® .

Faktory ovliviiujici angazovanost:

Armstrong (2009) uvadi ¢tyti faktory, které ovliviluji angazovanost:

Vnitfni motivace — sem se zafazuji motivace, které jsou vlastni praci: tj.
uspech, uznani za uspéch, prace sama, pravomoci a odpovédnost, rist nebo funkéni ¢i

platovy postup.

Pracovni prostiredi — poskytuje moznosti pro podporu a inspiraci pracovnik.
Prostiedi, které poskytuje moznosti, vytvaii podminky podnécujici k vysokému
vykonu a k efektivité chovani. Do pracovniho prostfedi zahrnujeme vybaveni, zatizeni
a fyzikédlni podminky, v nichz lidé pracuji. Pracovni prostiedi by mélo uspokojovat
rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem. Nutnost je klast diiraz na

zdravi a bezpecnost.

Leadership, neboli kvalita a styl vedeni — dulezitou roli sehravaji manazefi
a vedouci, ktefi maji vétSinou dostate¢nou volnost v rozdélovani a pfifazovani prace.
Zvysuji vyznam prace, kterou lidé délaji. Poskytuji zpétnou vazbu pracovnikim za

jejich vykonanou praci.

Piilezitost k osobnimu rustu — vétSina lidi chce béhem svého zZivota nééeho
dosahnout, nejcastéji to je prave prostfednictvim osobniho, respektive kariérniho
rustu. Spole¢nosti by mély klast diraz na hodnotu soustavného a pribézného
vzdélavani a rozvoje. Uceni je pro pracovniky uspokojujicim a odméiujicim

zazitkem, ktery prispiva k jejich motivaci.

Strategie zvySovani angaZzovanosti

Firma Hay Group vytvotila model odmén ke zvySovani angazovanosti:

— hmatatelné, hmotné odmény;
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— kvalita prace;

— rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem;
— inspirace a hodnoty;

— priznivé prostiedi;

— prilezitost k budoucimu ristu.

(Armstrong, 2009)

r o~

U nas zcela ne bézny zpusob, jak navodit uréité zadouci chovani zaméstnanct.
Tento zpasob je spojen s odménou a uritym druhem soutéze, ktery je vyuzivan

predevsim ve Spojenych statech americkych.
Kli¢ k uspéchu soutéze je:
— Propagovat program a jeho cile.
— Stanovit realistické, dosazitelné a méfitelné cile.
— Omezit soutéz na kratké obdobi.
— UCinit pravidla soutéze nekomplikovana.
— Ujistit se, Ze ceny jsou pro zaméstnance zadouci.
— Spojit odmeény s vykonem.

— Odmeény a uznani piedavat rychle.

Nejenze soutézeni zvySuje angazovanost, kterou jsem zminovala na zacatku
této kapitoly, ale podili se i na ziskavani védomosti a v pfipadé skupinového soutézeni

podporuje divéru a komunikaci zaméstnancii. (Nelson, 2000)
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3. Definice Fizeni odménovani

Rizeni odménovani usiluje o uspokojeni potfeb organizace i osob v ni
pracujicich. Pro dosazeni strategickych cili spolec¢nosti je nutné spravedlivé
a dislednd¢ odménovat zaméstnance dle jejich dosahnutého vykonu. Rizeni
odménovani se nezabyva pouze penéznimi odménami, ale i odménami nepenéznimi
a nehmotnymi, jako je uznani, pochvala, pfistup ke vzdélavani, vyS$im pravomocem

apod.

Cile fizeni odménovani jsou:

odmenovat lidi podle hodnot, které vytvareji;

— propojovat postupy v odménovani scily podniku a podnikani,

i s hodnotami a potfebami pracovniki;

— odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska

chovani a vysledk;
— pomahat ziskavat a udrzovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky;
— motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angazovanost;
— vytvaret kulturu vysokého vykonu.

(Armstrong, 2009)

vvvvvv

motivovani lidé poskytnout vykonnost. Je nutnost porozumét faktorim, které¢ motivuji
zaméstnance, aby byli pracovné angazovani, oddani a pozitivné spontanni ve své
praci.
Kazda organizace by méla mit ureny systém odmeénovani. Tento Systém by
mél tvofit:
1. Strategie odménovani stanovujici, co organizace v dlouhodobé perspektive

zamysli v oblasti politiky odménovani.

2. Politika odménovani poskytujici navod, za jakych podminek budou odmény

poskytovany.
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3. Praxe odménovani, kterou tvori struktury tfid a sazeb (mzdové struktury),
metody, jak se hodnoti prace, dale programy, jako je zasluhové odménovani.
Naprtiklad politika zabyvajici se penéznimi odménami, bude analyzovat
a shromazd’'ovat udaje o trznich sazbach, aby mohla upravit vysi mezd a platd

dle rustu trznich sluzeb.

4. Procesy odmeénovani, které realizuji praktické stranky odméinovani, napf.

manazefi provadéji Seteni a dle vysledku fidi proces Gpravy mezd.

5. Postupy (procedury) odménovani jsou pouzivany pro udrzeni a zabezpeceni

toho, aby systém ucinn¢ a pruzn¢ fungoval. (Armstrong, 2009)

3.1 Formy odménovani

Kazdy zaméstnavatel musi pracovnika néjakym zplsobem ohodnotit,
hodnoceni by mélo byt pravidelné, aby bylo mozno posoudit kvalitu a kvantitu
vykonané prace. Pfi hodnoceni se zjistuji i nedostatky, poptipad¢, jakym zpisobem
by mél byt pracovnik dale rozvijen, napf. vzdélavani, Skoleni a tréninky. Na

hodnoceni zce navazuje odménovani. (David Martin, 2007)
Mezi obecné klasifikace metod hodnoceni se fadi:

— meéfeni vlastnosti — sem spada spolehlivost, pracovitost, iniciativa

a kreativita hodnoceného;

— méfeni chovani - chovani, které se ma nebo nema projevovat v ramci

pracovni Cinnosti;
— mgéfeni vysledkii — vykonnost a kvalita odvedené prace.

(Wagnerova, 2005)

Pii spravném hodnoceni mtizeme pracovnika Iépe a spravedlivé odménit, touto

tématikou se budu zabyvat v dalsich podkapitolach.

3.2 Mzda

Mzda je zékladni penézité plnéni, které je poskytované zaméstnanci za

vykonanou praci a pfedstavuje garantovany ro¢ni pfijem. Mzdu fadime mezi zékladni

-20 -



motivaéni faktory. Pfi stanoveni mzdy je dileZité dodrzovat platnou legislativu Ceské
republiky, hovofime-li o zaméstndni v rdmci naSeho statu, a dale je také nutné
vychazet ze mzdové politiky spolecnosti, kde by pravidla pro tvofeni mzdy méla byt

predem jasn¢ definovana. (Sequensova, et. al, 2005)

K zakladni mzdé mohou byt vyplaceny i dal§i odmény, které jsou uvedeny

v nasledujicich podkapitolach.

3.3 Individualni zasluhova odména

Tento termin je pouZzivan k oznaceni systémil, které¢ poskytuji penézni odmeény
vztahujici se k individualnimu vykonu, schopnostem, piinosim nebo dovednostem
pracovnika. Penézni odména vztahujici se k délce zaméstnani v uréitém smyslu je
zasluhovou odménou a budu ji vysvétlovat pozdé€ji. Zasluhova odména je zahrnuta
bud do zakladni sazby nebo v podobé penéznich bonusti (proménliva odména). Casto

se tyto dvé slozky navzajem kombinuji.

Zasluhova odmeéna jako motivator

Lidé si mysli, Ze nejlepSim motivatorem pro vyssi vykon je penézni odména
(tedy zasluhova odména). Tenhle piedpoklad je ovsem pouze zjednodusSenim. Pro

vytvoreni dlouhodobé motivace je koncepce celkové odmény i v podobé nepenéznich

vvvvvv

N4

materidlni odménou, kterou mize zaméstnavatel svému zameéstnanci dat. Penize maji
pro vétsinu lidi strategicky vyznam a jsou povazovany i za méfitko uznéni. Casto lidé
pouzivaji penize jako zplsob srovndni a pokud srovnani vychazi v neprospéch, jsou

nespokojeni.

Zasluhovou odménu rozsliSujeme na penézni pobidky (stimuly) a penézni

odmény.

Penézni pobidky (stimuly) jsou pfimymi motivatory. Jsou jasn¢ nastavené

a ftikaji pracovnikovi, kolik dostane penéz v piipadé, ze dosahne stanovenych
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vysledkd. Penézni pobidky se pouzivaji v oblasti dilenskych pracovnikid a v systému

proviznich odmén obchodnich zastupci.

Penézni odmény jsou naopak nepiimymi motivatory. Stézejnim bodem je
oc¢ekavani pracovnikd, Ze v pripadé dobie provedené prace, se jim v budoucnu snaha
vrati ve form¢ odmén. Odmény mohou byt i retrospektivni, tzn. orientované na
minulost (napf. odména za jiz vykonanou praci) nebo prospektivni, které se orientuji
na budoucnost (napi. pracovnik dostane odmény difive, nebot’ mu bude dana davéra,

ze dosahne trovné, kterd zvysi jeho vykon).(Armstrong, 2009)

Argumenty pro a proti zdsluhovému odménovani

Koncepce zasluhového odménovani vyvolala silné vasné mezi témi, ktefi ji

podporuji, ale i mezi t€mi, ktefi jsou proti ni.

Argumenty pro

Nejsilngj$im argumentem je to, ze lidé si zaslouzi za sviij vykon dostat nalezité
penézité ocenéni. Cim vétsi je tedy vykon, tim vétsi je i odména. Je to spravedlivéjsi
nez odménovat lidi za to, ,,ze tu jen jsou®, jako je tomu v pfipadé odménovani podle

délky zaméstnani.

Dutivody pro zasluhové odménovani dle odpovédi respondentd britského Setfeni
E-reward Survey of Contingent Pay (Setfeni o zasluhovém odméiiovani) z roku 2004

jsou:
— uznavani a odmeénovani lepsiho vykonu;
— ziskavani a udrzovani si vysoce kvalitnich lidi;
— zlepSovani vykonu organizace;
— zaméfeni pozornosti na hlavni vysledky a hodnoty;
— motivovani lidi;
— ovlivhovani chovani;

— podpora zmény kultury.
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Argumenty proti

Hlavnimi argumenty proti zasluhovému odménovani jsou:

— Castka, kterd je urCena k rozdé€leni je vétSinou tak mald, Ze nemulze
pusobit jako pobidka;

— kritéria naro¢nosti jsou tézko dosazitelna;

— penize samy o sob¢ nepfivedou k trvalé motivaci;

— 1idé reaguji na motivaci pen¢z rizn¢, neni mozné predpokladat, ze jde
o vychodisko;

— penize mohou motivovat ty, ktefi je dostanou, stejnym zplisobem ale
mohou demotivovat ty, ktefi je nedostanou a téch muze byt i vice nez
pocet motivovanych;

— v pripadé, Zze se penézni odménovani zda pracovnikim nespravedlive,
nepiiméfené nebo Spatné fizené, mize systém plodit spiSe
nespokojenost nez spokojenost;

— pracovnici mohou mit obavy, Ze systém bude vyzadovat stile

vzrustajici vykon, proto miiZze tento systém fungovat jen po omezené

dlouhou dobu;

— zasluhové odménovani mize pusobit i v neprospéch v ramci kvality

v v

vykonu. Cim vice pracovnik stihne udélat, tim niz$i bude kvalita jeho

odvedené prace;

— predchozi bod mize mit i negativni vliv na vztahy v tymu nebo

v organizaci.

Zaver:

Brown a Armstrong provedli studii tykajici se efektivnosti zasluhového

odmeénovani, dospéli ke dvéma obecnym zaveéram:
1) zasluhové odménovani nelze doporucit ani odmitnout,

2) zasluhové odménovani neni univerzalné uspesné nebo nelspésné. Autofi

vyzkum uzavfeli s tim, ze efektivita systému odménovani zavisi na souvislostech
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a konkrétnich situacich. Dale poukazuji na praktické problémy, které podniky postihly

v souvislosti se systémem odménovani. (Armstrong, 2009).

3.4 Odména podle délky zaméstnani

Také mnohdy pouzivany vyraz ,,podle doby zaméstnani“ je pevné zvysSeni
mzdy nebo platbu. Je pfifazovana lidem na zakladé nepietrzitétho zameéstnani na
jednom pracovnim misté. Je vzacnosti, Ze by zvySeni mohlo byt odiato na zakladé
nepfijatelného vykonu. Nékdy se stava, ze zvyseni je mozné az po prekonani urcité

stanovené urovne ,,zasluh®.

Argumenty pro:

Tato koncepce je zalozena na pfedpokladu zvySujici se délky pracovnika
v jednom zaméstnani. Je podporovana mnoha odborovymi svazy — zplsob tohoto
odménovani je povazovan za slusny a spravedlivy. Lidé se domnivaji, Ze tato zasada

odmeénovani za loajalitu zaméstnance je dobra.

Argumenty proti:

Hlavni argumentace spocivaji v tom, ze:

— zvySovani platdh zaméstnanci dle délky zaméstnani nerespektuje
skutecnosti, ze nékteti lidé prispivaji vice, a proto by méli byt nalezité
odménéni, 1 kdyby to znamenalo vyssi plat nez zaméstnanci, ktefi jsou
ve spolecnosti déle;

— nepodnécuje dobry vykon zaméstnanci;

— odmeénovani je zalozeno na tom, Ze se predpoklada, Ze ¢im delsi praxe,
tim lepsi vykon, i kdyZ to nemusi byt podminkou;

— vpfipadé, Ze nedochazi k fluktuacim zameéstnancli, mohou vSichni

dosahnout k nejvyssi stupnici odménovani za délku v praci.
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Argument proti presvéd¢il zejména vedeni organizaci v soukromém sektoru.
Ve vetejnych organizacich vznikla spiSe obava ze zruSeni tohoto odménovani, jelikoz

by mohl zesilit tlak odborti. (Armstrong, 2009)

3.5 Dodatkové formy odménovani

Jsou to formy odméinovani, které se mohou vyplacet jak uréitym
zaméstnancim, tak vSem bez rozdilu. Mohou byt vdzany na urcity vykon, jsou
opakované, ale i jednorazové. Nékteré jsou urceny dle Zakoniku prace, konkrétné

Zakona €. 262/2006 Sb. a nékteré vychazi z vlastni politiky organizace.

Typy dodatkovych forem odménovani (struény vycet):

Povinné (dle Zakoniku prace):

za praci prescas (§ 114);
— za praci v sobotu a ned¢li (§118);

— mzda za no¢ni praci (§116);

odmeéna za pracovni pohotovost (§ 140), aj.

Nepovinné:
— osobni vyplaty (v€rnostni prémie, ptispévky k zivotnimu jubileu,...);
— tfinacty plat;
— vénoc¢ni prispévek;
— prispévek na dovolenou;

— odména u prilezitosti odchodu do diichodu, aj.

Zaméstnanecké vyhody

Jsou to vyhody a slozky, které zameéstnavatel poskytuje navic k penéznim

odménam.

Cile politiky zaméstnaneckych vyhod organizace jsou:
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— poskytnuti atraktivniho a konkurenceschopného systému odmén, ktery

pomaha ziskani a udrZzovani kvalitnich zaméstnanci;
— omezeni nespokojenosti zaméstnancu;
— zlepSovani zaméstnaneckych vztahi, podpora loajality;
— poskytovani zaméstnancim daiiové vyhody;

— uspokojeni osobnich potfeb zaméstnanctim a zarovei nepiima podpora

jejich vykonu.

Uskali zaméstnaneckych vyhod:

— zamgéstnanci Casto chapou vyhody jako narok, nikoliv jako

nadstandardni péci;

— plosn¢ poskytované vyhody nejsou pruzné, nevyhovuji vSem

zaméstnancliim,;

— vyvolavaji nespokojenost zaméstnancll v ptipadé pocitu

nespravedlnosti nebo favorizovani.

Zvyseni efektivity zaméstnaneckych vyhod

Pro zvysSeni efektivity je nutné:
— stanovit cile organizace v oblasti motivace, stabilizace;
— opakované zajistovani potieb a pozadavkl zaméstnanci;

— provadét wvnitini audit, tzn. posuzovat efektivitu jednotlivych

zamestnaneckych vyhod i vysi rozpoctu;

— sledovani novych trendl v oblasti zamé&stnaneckych vyhod, sledovani

vyhod u konkuren¢nich podniki.
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Clenéni zamé&stnaneckych vyhod

Nejcastéji se pouzivaji Ctyii zakladni skupiny:

Socidlni vyhody - sem spadd dGchodové pfipojisténi, které hradi
zaméstnavatel zcela nebo z¢asti, dale Zivotni pojisténi, podnikové pljcky, prispévky
na rekreaci déti.

Vyhody zkvalitiiujici vyuZivani volného ¢asu — kulturni a sportovni aktivity,
dotované zajezdy, nabidka dotované rekreace pro zameéstnance a jejich rodinné
prislusniky, aj.

Vyhody majici vztah Kk praci — velice bézné je stravovani, sleva pro
zaméstnance pfi koupi podnikovych produktti, podnikové parkovisté, poskytovani
pracovniho odévu, vzdélavani.

Vyhody spojené s postavenim v organizaci (tzv. pozi¢ni vyhody) — firemni
automobily pro vedouci zaméstnance, ptidéleni pracovniho mobilniho telefonu, narok

na spolecensky odé€v a jiné naklady reprezentace organizace, apod.

(Horvathova, Copikova, 2007).
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4. Motivace zaméstnanci v neziskovych

a statnich organizacich

V této kapitole se budu zabyvat motivaci pouze zaméstnanci, ktefi pracuji
v neziskovych a statnich organizacich zaméfenych na pomoc socidlné

znevyhodnénym skupinam nebo jednotliveim.

4.1 Charakteristika neziskovych a statnich organizaci

Pod pojmem neziskové organizace si muzeme predstavit velké mnozstvi
organizac¢nich forem, napt. druzstva, nadace, cirkve, skoly a univerzity, ale i sportovni
spolky, svépomocné skupiny, rozhlasové stanice a nemocnice. Utelem téchto
organizaci neni primarné zisk, Casto jsou proto nazyvany ,nonprofitni organizace®.
Vyznacuji se dobrovolnym vstupem a obecnou prospéSnosti organizace. Neziskové
organizace jsou zfeteln¢ oddélené od ziskovych organizaci, které se snazi o maximalni
zisk. Také od statnich organizaci se podstatné lisi, i kdyz oba druhy funguji na
spole¢ném principu, ale lisi se od sebe podstatou své Cinnosti. U statnich organizaci je
prace pod vlivem tlaku spolecnosti, u neziskovych organizaci je prace na bazi

dobrovolnosti. (Schaad, 1998)

Zakladni Cinnosti neziskové organizace je poslani, které je smeérodatné,

vyjadiuje ditvod existence organizace a ¢eho chce dosahnout. (Plaminek, 1996)

., Neziskové organizace jsou sympatické svym nadSenim, zaujetim pro veéc,
altruismem, novdtorstvim. Uspéchu viak mohou dosdhnout pouze tehdy, budou-li
zdaroven profesionaly, kteri si védi rady s Fizenim, planovanim, administrativou
a ucetnictvim, dokazi pracovat s lidmi, jednat se sponzory, spravni radou* (Plaminek,

1996, s. 1)

4.2 Lidé v pomahajicich profesich a motivace

Bohatstvim kazdé organizace jsou jeji lidé, ktefi berou své povolani jako
poslani a jsou odhodlani vyvinout potfebné usili pro jeho naplnéni. Pfedpokladem
pracovni Cinnosti je tzv. ,vnitini hlas“ a motivace, kterou popisuji v kapitole 2.

Motivace.
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Lidé pracujici v neziskovém sektoru jsou motivovani moralnim

a spoleCenskym ocenénim prace. Tato prace nabizi Siroky prostor pro uspokojovani
osobnich potfeb jako:

— nalezet k urcCité skuping, ve které se jedinec citi dobfe a kterda je

vnimana okolim jako uzite¢na;
— navazovani socialnich kontaktd;
— smysluplné vyuziti volného Casu;
— byt uznavany a respektovany;

— nalézt vlastni seberealizaci.

4.3 Lidé v pomahajicich profesich a penize jako motivace

,»O penize jde az v prvni fad¢” — s timto posledni dobou Casto pouzivanym
rcenim nebude vétSina lidi pracujici v pomahajicich profesich souhlasit. V poslani
téchto organizacich se o penézich jako zdroji motivace nehovofi. Pfesto si musime
uvédomit, ze i tyto organizace stoji uprostied trzni ekonomiky a bez financnich
prostiedkti by svoji ¢innost vykonavat nemohly, stejné tak jako si musime uvédomit,
ze lidé pracujici v téchto organizacich potiebuji penize jako zdroj obzivy, i kdyz

vétSinou jsou to piijmy niZsi a urcuji se podle vnitinich smérnic. (Schaad, 1998).

Ve statnich organicich se platy tidi dle tzv. ,platovych tfid“, kdy kazda
pracovni pozice ma stanovenou vysi platu. Toto ustanoveni neni mozné ménit jinym

zptisobem nez jak ur¢i zakonik prace a pravni predpisy urc¢ené k jeho provedeni.

(WWW.mpsv.cz)
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II. PRAKTICKA CAST

5. Metodologie vyzkumu

V piedchozi teoretické Casti bakalarské prace jsem se zabyvala vybranymi
tématy z odborné literatury o motivaci samotné, ale i o vhodném zptsobu motivace ke
zvySeni vykonnosti zaméstnancll. Ve své druhé casti bakalarské prace se zaméefim na
vymezeni hlavniho cile vyzkumu, stanoveni zdkladni vyzkumné otdzky a zni

odvozenych dil¢ich otazek, pouziti metod a technik sbéru dat k provedeni vyzkumu.

Vyzkum je dle Hendla (2006) systematické zkoumani pfirodnich nebo
sociadlnich jevl k ziskavani poznatkl, jez popisuji a vysvétluji jevy okolo nas. Do
vyzkumu patfi i znaky jako shromazd’ovani 0daji, systematicnost a zvySovani

znalosti.

5.1 Cil vyzkumu

Cilem mé bakalaiské prace je analyza motivace puasobici na vykonnost

vvvvvv

pied nepenéznim. Dal$im cilem bylo vyvraceni nebo potvrzeni hypotéz, které jsem si

stanovila.

5.2 Hlavni otdzka, dil¢i otazky a stanoveni hypotéz

Jak jsem zminovala vySe, hlavnim cilem mé bakalafské prace je nalézt
odpovéd’ na otazku: Motivuji zaméstnance k vyssimu vykonu spise penézni nebo

nepenézni odmeény?

Dale jsem stanovila tfi dil¢i odvozené otazky (dale jen DVO):

DVO 1: M4 pracovni prostiedi a chovani nadfizeného vici zaméstnanctim vliv

na jejich vykonnost?

DVO 2: Ovlivituje vykonnost zaméstnanct systém hodnoceni v ptipadé, Ze ho

zameéstnanci vnimaji jako nespravedlivy?
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DVO 3: Je mozné, ze zaméstnanci pracujici v odliSnych sektorech preferuji

odlisné zptisoby motivace?

Stanoveni hypotéz

Hypotéza je tvrzeni o podstate urcité situace ve zkoumané oblasti. Jde o navrh,
predstavu o vztahu mezi uvaZovanymi vyzkumnymi proménnymi. Muzeme také

formulovat nékolik hypotéz pro danou vyzkumnou otazku. (Hendl, 2006)

Pro ucely svého vyzkumu jsem vytvortila nasledujici hypotézy:
H1: Zaméstnance motivuji spiSe penize.

H2: Pracovni prostfedi a chovani nadfizené¢ho vi¢i zaméstnanciim ma vliv na

jejich vykonnost.

H3: Vykonnost zaméstnanci ovlivitluje 1 to, jakym zplsobem vnimaji

spravedlnost hodnoceni jejich prace.

H4: Zaméstnanci pracujici v neziskovém a statnim sektoru voli spiSe

nepenézni motivy, oproti zaméstnanctim pracujicim v ziskovém sektoru.

5.3 Vyzkumna strategie a metody sbéru dat

Ve své praci pouziji metodu kvantitativni, konkrétné prifezovou metodu, ve
které se shromazd'uji data v jednom casovém bod¢. Opakem tohoto typu by byla
studie longitudinalni, kde se sbiraji data ve vice ¢asovych usecich. Dale budu provadét
Setfeni mensiho rozsahu, které je vyuzivano pravé v projektech studentd. Kvantitativni
Setfeni ma velkou silu, nebot’ je Siroce aplikovatelné a pruzné. Pomoci této metody lze
tesit velkou Skalu vyzkumnych problémi. Kvantitativni vyzkumnik musi pohlizet na
svét, jako by byl tvofen z proménnych. V socidlni oblasti to je napf. v€k, pohlavi,
sebeucta, stupen uspokojeni v zaméstnani a motivace. Na proménnou je pohlizeno
jako na vlastnost né¢jaké entity, v socialnim vyzkumu je to nejcastéji jedinec, mize to
byt ale i rodina, skupina, mésto. Pfed vlastnim vyzkumem je nutné si ujasnit aspekt,

co presné budeme zkoumat. V mém piipadé je to jedinec v roli zaméstnance.
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Utelem kvantitativniho priizkumu je pfinést numerickd data méfenych
proménnych. Cilem kvantitativniho vyzkumu je zkoumdni toho, v jakém vztahu jsou

proménné mezi sebou. (Punch, 2008)

Kvantitativni vyzkum budu provadét formou dotazniku.

Dotaznikové Setfeni je technika sbéru dat, kdy jsou potiebné informace od
zkoumanych osob ziskavany prostiednictvim pfedem sepsanych otazek. Na rozdil

od rozhovoru ma respondent moznost si své odpovédi vice rozmyslet.

Pro svijj dotaznik jsem zvolila uzaviené otazky. Tenhle typ dotazniku znamena
to, ze respondent oznacuje nejvhodngjsi alternativu z ptedem piipravenych odpovedi.

(Pergler, 1969)

5.4 Vyzkumny soubor

Vyzkumnym vzorkem jsou lidé v zaméstnaneckém poméru. Aby bylo mozné
odpovedét na jednu ze svych dil¢ich otazek, vyuzila jsem svych kontaktti a rozeslala
jsem vzdy 40 dotaznikli zaméstnanctim, ktefi pracuji ve statni sektoru, dalSich 40
dotaznikli zaméstnancim pracujicich v neziskovém sektoru a 40 dotazniki

zaméstnancim pracujicim v ziskovém sektoru. Navratnost dotazniki byla pomérné

velka, a to 96 %.
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6. Vysledky dotaznikového Setieni

6.1 Vysledky dotaznikového Setieni
Tabulka ¢. 1

Otazka ¢. 1: Jste muz nebo Zena?

Pohlavi Pocet v %
Muz 32 28%
Zena 84 72%

Pramen: autor

Graf ¢. 1: Grafické znazornéni zastoupeni pohlavi respondentt

O muz

m Zena

Zdroj: autor

Tabulka ¢. 2

Otazka €. 2: Kolik Vam je let?

Vék Pocet v %
18 -27 let 45 38%
28 - 37 let 39 34%
38 -47 let 15 13%
48 - 57 let 17 15%
58 - starsi 0 0%

Zdroj: autor
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Graf €. 2: Grafické znazornéni dle vékového zastoupeni respondentti

15%

13%

34%

0%

o 18 - 27 let
m 28 - 37 let
038 - 47 let
048 - 57 let
m 58 - starsi

Zdroj: autor

Tabulka ¢. 3

Otazka €. 3: VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Vzdélani Pocet vV %
Zakladni 0 0%
Vyucen(a) 5 4%
Stiedoskolské s maturitou 87 75%
Vyssi odborné vzdelani 9 8%
Vysokoskolské vzdélani 15 13%

Zdroj: autor
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Graf €. 3: Graficky znazornéné zastoupeni respondent dle dosazeného vzdélani

8%

13%

—0%

75%

m Zakladni
o Vyucéen(a)

m StfedoSkolské s maturitou
mVyssiodborné vzdélani
o VysokoSkolské vzdélani

Zdroj: autor

Tabulka ¢. 4

Otazka ¢. 4: V jakém sektoru pracujete?

Sektor Pocet v %
Ziskovy 40 34%
Neziskovy 37 32%
Statni 39 34%

Zdroj: autor

Graf €. 4: Graficky znazorméné odpovédi na otazku €. 4

34%

32%

34%

m Ziskovy
mNeziskovy
O Statni

Zdroj: autor
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Tabulka ¢. 5

Otazka €. 5 : Zvysi vidina vyssiho platu Vasi vykonnost v praci?

Odpoved Pocet v %
Ano 56 48%
Spise ano 54 47%
Spise ne 6 5%
Ne 0 0%

Zdroj: autor

Na zaklad¢ otazky €. 5 je zfetelné, Ze penézni stimuly a vyssi plat jasné
ovliviiuje vykonnost zaméstnancii pfi jejich praci. VétSina z nich, konkrétné 95%
procent respondentli, odpovédélo bud’ ano nebo spiSe ano, Ze vidina vysSiho platu
zvysi jejich vykonnost. Pouze 5 % dotazanych se domniva, Ze by to jejich vykonnost

neovlivnilo.

Graf €. 5: Graficky znazornéné odpovédi na otazku €. 5

0 T T T 1

Zdroj: autor
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Tabulka ¢. 6

Otazka €. 6: Zvysi moderni a piijemné prostredi Vasi vykonnost v praci?

Odpoved’ Pocet v %
Ano 23 20%
Spise ano 70 60%
Spise ne 22 19%
Ne 1 1%

Zdroj: autor

Tabulka ¢. 7

Otazka ¢. 7: Ovliviiuje Vasi vykonnost v zaméstnani chovani Vasich nadiizenych ve

vztahu k Vam?

Odpoved’ Pocet v %
Ano 71 61%
Spise ano 36 31%
SpiSe ne 8 7%
Ne 1 1%

Zdroj: autor

Pomoci otazek ¢. 6 a ¢. 7, jsem zodpovédéla DVO 1, kdy jsem ovétovala, zda
pracovni prostiedi a chovani nadfizené¢ho vi¢i zaméstnancim miize mit vliv na jejich
vykonnost. Na zakladé¢ odpovédi dotazovanych, kdy 20 % odpovédélo, ze na né
pracovni prostfedi ma vliv, 60 % odpovédé€lo, Ze spiSe ano a pouhych 19 % Ze spiSe ne
a jen 1% odpovédélo, ze na n€¢ vliv nemd, se da konstatovat, ze pracovni prostiedi
ovliviiuje praci zaméstnancl. Jest€ veétSi procento bylo u vlivu nadfizeného, ktery
z 61 % ovlivni zaméstnance urcité, 31 % spise ano a pouhych 7% spise ne a opét 1 %
ne. Je tedy ziejmé, Ze pracovni prostiedi a vliv nadiizeného zna¢nym zpisobem

ovliviluje praci zaméstnanctl.

Dle uvedenych odpovédi je zietelné, ze pracovni prostiedi i nadfizeny ma vliv
na odvedenou praci zaméstnanci, pricemz vliv nadiizeného ma o néco vétsi vliv nez

pracovni prostiedi.

-37 -



Graf €. 6: Graficky znazornéné odpovédi na otazku €. 6
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Zdroj: autor

Graf ¢. 7: Graficky znazornéné odpovédi na otazku €. 7
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Zdroj: autor

Tabulka ¢. 8

Otazka ¢. 8: Je pro Vas dillezité pracovat ve spolecnosti, ktera Vam poskytuje zazemi

a moznost profesniho rlistu?

Odpoveéd Pocet v %
Ano 63 55%
SpiSe ano 45 39%
Spise ne 4 3%
Ne 4 3%

Zdroj: autor
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Opét naprostd vétSina dotdzanych, presné 95 %, odpovédéla, Zze je pro né
dilezité nebo spiSe dulezité pracovat ve spolecnosti, kterd jim poskytuje moznost

osobniho rozvoje.

Pouze malé procento, konkrétn¢ 6 % dotazovanych, uvedlo, Ze tento faktor pro

né neni dulezity nebo spise neni dilezity.

Graf ¢. 8: Grafické znazornéni odpovédi na otdzku €. 8
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Zdroj: autor

Tabulka ¢. 9

Otazka ¢. 9: K jaké varianté by jste se spiSe priklonil(a), kdyby jste si musel(a)
vybrat?

Odpoveéd Pocet v %
Niz8i plat, ale v ostatnich ohledech
celkova spokojenost v zaméstnani

93 80%

Vyssi plat, ale v ostatnich ohledech

. - )%
celkova nespokojenost v zaméstnani 23 20%

Zdroj: autor

Na zédklad¢ této otazky jsem chtéla zjistit, jak budou respondenti reagovat

v pfimé konfrontaci penize vs. ostatni faktory.

-39 .



Vysledek byl pro mé piekvapivy, domnivala jsem se, ze lidé budou spise
preferovat vyssi plat, ale bylo tomu pfesné¢ naopak. Pouhych 20 % by upiednostnilo

vyssi plat pfed celkovou spokojenosti v ostatnich ohledech.

Graf ¢. 9: Graficky zndzornéné odpovédi na otazku ¢. 9
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Pocet

Zdroj: autor

Tabulka ¢. 10

Otazka ¢. 10: Na zaklad¢ ptredchozi odpovédi prosim vyberte, zda by byla Vami

uvedena varianta duvodem k odchodu ze zaméstnani.

Odpoved Pocet v %
Ano 17 15%
Spise ano 50 43%
Spise ne 34 29%
Ne 15 13%

Zdroj: autor

Prostfednictvim otazky jsem chtéla zjistit, zda budou chtit zaméstnanci situaci
vytesit hledanim vhodnéj$iho zaméstnani, které by jim mohlo napf. pfinést optimalni
feSeni uspokojivého platu, ale i uspokojeni v ostatnich faktorech pfi praci.

Vice neZ polovina, konkrétné 15 % dotazovanych by hledalo jinou praci urcité
a 43 % dotazovanych by spiSe hledalo novou praci. Mensi polovina, ktera je
v zastoupeni 42 %, by stdvajici podminky v zaméstnani spiSe vyhovovaly nebo by

praci viilbec nemenili.
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Z odpovedi tedy vypliva, ze mirna vétsina, by se pokusila stavajici stav zménit.

Graf ¢. 10: Graficky znazornéné odpovédi na otazku ¢. 10
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Zdroj: autor

Tabulka ¢. 11

Otazka ¢. 11: Je dle Vas systém hodnoceni pracovnikii ve Vasem zaméstnani

objektivni a spravedlivy?

Odpoved Pocet v %
Ano 17 15%
SpiSe ano 50 43%
Spise ne 36 31%
Ne 13 11%

Zdroj: autor

Tabulka ¢. 12

Otazka ¢. 12: V pfipadé, Zze povazujete systém hodnoceni pracovnikii za

nespravedlivy, ovlivni tato skute¢nost Vas odvedeny vykon?

Odpoved Pocet v %
Ano 14 12%
Spise ano 34 29%
Spise ne 36 31%
Ne 32 28%

Zdroj: autor
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DVO 2 byla zodpovézena pomoci otazek ¢. 11 ac. 12.

Mirna polovina dotazovanych si mysli, ze systém hodnoceni pracovnikl
v zaméstnani je spravedlivy, konkrétné¢ 15 % zastava ndzor, ze hodnoceni je
spravedlivé a 43 % se domnivd, Ze je spiSe spravedlivé. Naproti tomu 31 %
dotazovanych si mysli, Ze systém hodnoceni je spiSe nespravedlivy a 11 % uvadi, ze

systém je nespravedlivy.

V pfipadég, Zze by systém hodnoceni pozadovali zaméstnanci za nespravedlivy,
tak by to ovlivnilo pracovni vykon jen u 12 %, u dalSich 29 % by to vykon spise
ovlivnilo, 31 % odpovédélo, ze to na jejich vykon spiSe vliv mit nebude a 28 %

odpoveédélo, ze na jejich vykonu se to neprojevi.

Mutzeme tedy konstatovat, ze mirna vétSina povazuje systém hodnoceni za
nespravedlivy, nebo spiSe nespravedlivy, ale pouze u mensi poloviny dotazanych by

to ovlivnilo nebo spise ovlivnilo jejich pracovni vykon.

Graf ¢. 11: Graficky znazornéné odpovédi na otazku €. 11
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Graf ¢. 12: Graficky znazornéné odpovedi na otazku ¢. 12
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Zdroj: autor

Tabulka ¢. 13

Otazka ¢. 13: Které z nasledujicich moznosti by jste preferoval(a) jako bonus ke

svému platu? (vyberte 3 mozZnosti)

Odpoved Pocet
1 [ Stravenky / ptispévek na stravovani 37
2 | Utast na akcich potadanych podnikem (sportovni hry, vanoéni vegirek atd.) 6
3 [ Osobni ohodnoceni 34
4 | Prémie 37
5 | Prispévek na penzijni pojisténi 17
6 | Darkové poukazy na jin€ vyziti (sportovni, kulturni atd.) 7
7 | Vzdélavani a osobni rozvoj (napt. VS, MBA studium) 21
8 | Sick days (dny placeného volna v ptipadé nemoci) 20
9 | Stravovani 10
10 | Firemni kurzy a staze 11
11 [ Ptisp&vek na zivotni pojisténi 7
12 | Lékarské sluzby 8
13 | Ptispévek na dovolenou 30
14 | Zvyhodnéné ceny firemnich vyrobki a sluzeb 5
15| 13. ptipadné 14. plat 45
16 [ Rekreacni zatizeni podniku 8
17 | Automobil i k soukromym Gc¢eliim 20
18 [ Povyseni 25

Zdroj: autor
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Respondenti méli vybrat tfi moznosti, které by nejvice uvitali jako bonus ke
svému zameéstnani. Nejvétsi zastoupeni, konkrétné 45, byla moznost 13. nebo 14

platu.

S poctem 37 odpovédi, by to byly stravenky nebo pfispévek na stravovani
a se stejnym pocCtem prémie. Velky pocet také ziskalo osobni ohodnoceni, které
ziskalo celkem 34 bodi. Z odpovédi jasné vypliva, ze zaméstnanci preferuji jako

bonus penize.

Graf ¢. 13: Graficky znazornéné odpovédi na otazku ¢. 13
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Zdroj: autor
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DVO 3 byla zodpovézena pomoci otazky €. 13.

Podkladem je tabulka ¢. 13, kde jsou zobrazené jednotlivé bonusy, které jsou

shodné s ¢islovanim tabulky ¢. 14.

Tabulka ¢. 14: DVO 3: Je mozné, Ze zaméstnanci pracujici v odliSnych sektorech,

preferuji odlisné zptisoby motivace?

O(E)‘z;eg 4 | Ziskovy | Neziskovy | Sttni
1 37 7 13 17
2| 6 | 3 P
3| 34 13 1 10
4] 37 14 T 2
s| 17 4 5 g
AE 3 1 3
7T 2 8 7 6
8] 20 6 7 7
ol 10 3 4 3
0] 1 5 3 3
TIE 1 3 3
2] 3 0 5 3
3] 30 7 12 11
IE 4 1 0
15| 45 8 13 1
6] 8 P 1
7] 20 9 4 7
18] 25 2 6 7

Stravenky, tento bonus obdrzel nejvice poctu bodli od zaméstnancl ve statnim
sektoru, nasledné¢ od zameéstnancli nestatniho sektoru a nejmens$i pocet ziskal od
zameéstnancl v ziskovém sektoru. U bonusu ucast na akcich poradanych podnikem
(sportovni hry, vanocni vecirek, atd.) byly poCty bodi velmi nizké u vSech sektord,
nejvice vSak obdrZel od zaméstnanct pracujicich v neziskovém sektoru. Osobni
ohodnoceni a prémie ziskalo nejvice pocet bodli od zaméstnanct v ziskovém sektoru,
u statniho a neziskového sektoru byly odpovédi skoro totozné. Prispévek na penzijni
pripojisteni obdrzelo nejvice bodil od statnich zaméstnancl. Ddrkové poukazy na jiné
vyuziti (sportovni,kulturni, atd.) obodovali zaméstnanci statniho a ziskového sektoru
stejn€, nejmensi pocet bodl obdrzel od neziskového sektoru. Vzdeldani a osobni rozvoj
obdrzel obdobny pocet bodti od vSech tii sektord, stejné tak jako bonus Sick days (dny
placeného volna v pripadé nemoci) a stravovani. Firemni kurzy a stiZze by rado

vyuzilo nepatrné vice zaméstnanct v ziskovém sektoru nez v ostatnich sektorech, kde
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byly body stejné. Prispévek na Zivotni pojisténi by naopak nejméné vyuzili
zameéstnanci ziskového sektoru, u neziskového a statniho sektoru je opét shoda.
Lékarské sluzby by vyuzili pouze zameéstnanci statniho a neziskového sektoru.
V bodovani prispévku na dovolenou byl nejmensi zdjem u zaméstnanct ziskového
sektoru, neziskovy a statni sektor je skoro na stejné Urovni. Zvyhodnéné ceny
firemnich vyrobku a sluzeb by vyuzili zaméstnanci statniho sektoru, minimalné
zameéstnanci neziskového sektoru a statni zaméstnanci si tuhle moznost nezvolili ani

jednou, coz vypliva z povahy statniho systému.

13. popripadé 14. plat by volili nejvice zaméstnanci ziskového sektoru, kdezto
zameéstnanci neziskového a statniho sektoru jsou op€t na podobné trovni v poctu
ziskanych bodl. Rekreacni zarizeni podniku by opét vyuzilo nejvice zaméstnanca

v ziskovém sektoru, minimalné pak zaméstnanci neziskového sektoru a statniho.

Automobil k soukromym ucelum opét ziskal nejvice bodi od zaméstnanci
v ziskovém sektoru, dale pak ve staitnim a nejméné v neziskovém. Stejné€ tak povyseni
bylo ohodnoceno nejvice zaméstnanci v ziskovém sektoru, méné bodd potom obdrzel

od zaméstnancu neziskového a statniho sektoru.

Graf ¢. 14: Graficky znazornéné odpovédi na DVO 3:
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Zdroj: autor
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6.2  DIl¢i zavér, ovéreni hypotéz
Motivuji zaméstnance k vys$Simu vykonu spiSe pené€zni nebo nepenézni

odmény?

Hypotéza ¢. 1 se cCastecné potvrdila. VétSinu dotazovanych zameéstnancii
motivuji k vy$§imu vykonu penize, finan¢ni ohodnoceni si v nejvetsi mie vybrali

1 v pfipad€ nabizenych bonusi.

Pokud by si ovSem méli zaméstnanci vybrat mezi vyS$$im platem, ale v jinych
ohledech celkovou spokojenosti v praci, vétSina znich by si vybrala celkovou

spokojenost.

Z vysledkti vyplyva, ze vétSina zaméstnanci je vSak ochotna preferovat

motivator pen€z jen do ur¢ité miry.

Hypotéza ¢. 2 se potvrdila. Vice jak tfi Ctvrtiny zaméstnanci ovliviiuje
pracovni prostfedi jejich vykonnost a vice jak 90% zaméstnanct ovliviiuje jejich
vykon vztah a chovani nadfizeného vii¢i nim, stejné¢ tak jako moznost profesniho

rastu.

Hypotéza ¢. 3 se nepotvrdila. V ptipad€, Ze systém hodnoceni prace vnimaji
zameéstnanci jako nespravedlivy, tak u vice nez poloviny zaméstnanci se to na jejich

vykonu neprojevi.

Hypotéza ¢. 4 se potvrdila. Zaméstnanci pracujici v ziskovém sektoru preferu;ji
0 néco vice penézni stimuly nez zaméstnanci pracujici v sektoru neziskovém

a statnim.
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r W
Zavér

V dnesnim svéte, kdy je doba ¢im dal vice uspéchanéjsi a naroky v zaméstnani
na jednotlivee ¢im dal vyssi, je nutné si uvédomit, Ze zameéstnanci jsou jen lidé, kteii
k tomu, aby mohli vykonavat svoji praci dobfe, potiebuji byt nalezit¢ motivovani,
nebot’ tam, kde neni motivace, neni ani uspokojeni a uspéch. At uz si to clovek
uvédomuje nebo ne, tak prace je soucast jeho zivota. NejspiSe si vétSina lidi se slovem
prace asociuje vydélavani pené€z, ale Casto si neuvédomuji, Ze pravé prace jim dava
vice nez to, poskytuje jim napfiiklad i vznik socidlnich vztaht, které se mohou
prohloubit i do jinych kontexti mnez jen pracovnich. N¢které¢ firmy
a organizace si pravé tyto skute¢nosti uvédomuji a snazi se o podporu vzniku divéry
na pracoviSti, napf. organizovanim teambuildingli nebo prostfednictvim jinych
firemnich akci. Tam kde je duivéra, vznika pratelstvi a tam, kde jsou pratelské vztahy,
se 1 téSime.

Pti vyhledavani materidli ke své praci jsem se setkala s mnoha zplsoby,
jakymi mohou spolecnosti motivovat své zaméstnance. Z osobnich zkuSenosti mych
znamych a pratel, se ale vétSinou nabizenymi metodami jejich zaméstnavatelé stale
netidi, a proto jsou lidé v zaméstnani nespokojeni. Existuji vSak i spolecnosti, které

vacéi svym zaméstnancum respekt maji a vkladaji do nich svoji divéru.

Ve svépraci jsem se zabyvala jak finanénimi motivatory, tak i témi
nefinancnimi. Pii vymezeni teoretickych vychodisek mnoho autorl zastdva nazor, ze
nepen¢zni motivatory jsou mnohdy dulezitéjsi nez ty penézni, jak jsem se jizZ
zminovala v tvodu prace. V bézné praxi jsem si urCitych znakd zacala vSimat sama,
a pravé proto jsem se rozhodla provést kratky vyzkum, abych si mohla hypotézu
potvrdit ¢i vyvratit. Nakonec se ukéazalo, ze pokud si zaméstnanci mohou vybrat, tak
opravdu voli penize, pokud jsem je ovSem postavila do pifimé konfrontace s penézi
a celkovou spokojenosti v praci, pak si ve vétSiné pripadi zvolili celkovou
spokojenost. Cilem vyzkumu nebylo vyvodit obecné zavéry, které by se dali aplikovat
na vSechny zameéstnance bez rozdilti, cilem bylo nahlédnout na to, jakym zplsobem se
jejich orientace ubira. Je zfejmé, ze kazdy Clovek je individudlni a kazdy ¢lovék ma
své specifické potteby a je ovlivilovan mnoha okolnostmi, které na ného plisobi. Jinak

bude motivovand matka samozivitelka oproti matce, kterou je schopen pln¢ zabezpecit

manzel a jinak bude motivovan ¢lovék se zdravotnimi potizemi oproti zdravému
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clovéku nebo zaméstnanec pracujici v kancelafi oproti zaméstnanci, ktery pracuje
napiiklad venku na stavbé. Prave tyhle skutecnosti jsem si béhem provadéni vyzkumu
zacala uvédomovat. Kdybychom ale chtéli provést opravdu rozsahlou studii, jak jsou
jednotlivé skupiny zameéstnancii motivovany, bylo by nutné provést vyzkum daleko
rozsahlejsi a dlouhodobé&jsi, nez umoznuje rozsah bakalafské prace. Pfesto si myslim,
ze vysledek mé prace byl uspéSny. Zaméstnanci preferuji spiSe penézni odmeény,
vykonnost je vSak do znacné miry ovlivnéna i pracovnimi podminkami a celkovym

pristupem k zaméstnanci.
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Resumé

Tato bakalarské prace zpracovava téma ,Motivace zaméstnanci — aspekt

personalniho fizeni a je rozd€lena na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou.

Teoreticka Cast je rozdélena na Ctyti hlavni kapitoly. V prvni kapitole se vénuji
personalistice obecné, co znamend personalni fizeni, jak ho dé¢lime
a vysvetluji stale vice pouzivany pojem lidské zdroje. Druha kapitola je zamétena na
motivaci. V jednotlivych podkapitolach se zabyvam teoretickymi vychodisky
motivace, nasledné popisuji jakymi zptsoby lze ovlivnit pracovni vykon, jak muze
ovlivnit pracovni vykon zaméstnancti dle Muzika sam vedouci a také jednoduché
zpusoby, které mlze k motivaci aplikovat vedouci kazdy den. V posledni podkapitole
zahmuji angazovanost, jako duleZitou soucast spravné motivovaného pracovnika.
Ve tfeti kapitole se zabyvam jiz odménovanim pracovnikii. Popisuji jednotlivé formy
odmeénovani, dale specifické druhy odménovani, jako je individudlni zasluhova
odména, odména podle délky zaméstnani a dodatkové formy odmeénovani. V posledni
kapitole teoretické casti se zaméfuji na motivaci zaméstnanci v neziskovych
a statnich organizacich. Vymezuji jejich charakteristiku a snazim se vycClenit

motivatory k jejich praci a jejich vztah k penézim.

Druha cast bakalaiské prace je vymezena malému vyzkumu formou
kvantitativniho Setfeni pomoci dotaznikli, kde se snazim zjistit, zda jsou lidé
motivovani spiSe penézi nebo i jinymi druhy motivace. Zda maze ovlivnit jejich
vykon i prostfedi, ve kterém pracuji, nebo vliv nadfizeného v pfimém vztahu k nim
a zpusob vnimani systému hodnoceni jejich prace. Dale také to, jestli miZze mit vliv na

motivaci i v jakém sektoru zaméstnanci pracuji.
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Anotace

Skurkova, K. Motivace zaméstnancii — aspekt personalniho fizeni. (Bakalarska prace)

Brno: Institut mezioborovych studii Brno — Univerzita Tomase Bati ve Zlin¢, 2012

Zaméstnanci tvofi nedilnou soucast kazdého podniku nebo organizace, je proto nutné
je nalezité odmeénovat a motivovat. Cilem bakalarské prace “Motivace zaméstnancti —
aspekt personalniho fizeni” je shrnuti teoretickych pfistupi k motivaci zaméstnancii
obecné, predevsim pak v souvislosti s motivaci zaméstnanci k dosahnuti vyssiho
vykonu. Prakticka cast prace predstavuje hlavni a vedlejsi vyzkumné otazky
a stanovuje hypotézy prace. Samotny vyzkum a jeho vysledky jsou rovnéz

vvvvvv

prace.

Klicova slova

Personalistika, motivace, teorie motivace, zaméstnavatel, zaméstnanec, pracovni

vykon, angazovanost, odménovani,

Annotation

Employees are an integral part of each company or organization and therefore it is
necessary to properly reward and motivate them. The aim of the thesis ,,Motivation of
employees - an aspect of personnel management™ is to summarise the theoretical
approaches of motivation of employees, in particular to focus on the motivation to
achieve higher performance. In the practical part, it presents the main research
question and hypotesis, and analyses the outcomes of the research. The conclusion

summarizes the main outputs of the thesis.

Key words

Human resources, motivation, motivation theory, employer, employee, job

performance, engagement, compensation,
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Priloha ¢. 1

Dotaznik

Vazeni zamé&stnanci, obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery
jsem vytvofila pro potieby své bakalarské prace na téma ,,Motivace zaméstnanct —
aspekt personalniho fizeni*. Rada bych formou prizkumu zodpovédéla otazky, které
jsem si v ramci své prace stanovila. Dotaznik je zcela anonymni, nemusite mit tedy

obavy z jakéhokoliv zneuziti ziskanych udaja.

Vasi ochotu velmi oceniuji a dékuji Vam za Cas straveny vypliiovanim tohoto

dotazniku.

Katefina Skurkova

Jste muz nebo Zena?

a) muz

b) Zena

Kolik Vam je let?

a) 18 - 27 let
b) 28 - 37 let
c) 38 - 47 let
d) 48 - 57 let

e) 58 - starsi

Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Vyucen(a)
c¢) Stiedoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné vzdélani

e) Vysokoskolské vzdélani
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V jakém sektoru pracujete?

a) Ziskovy
b) Neziskovy
c) Statni

Zvysi vidina vyssiho platu Vasi vykonnost v praci?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Zvysi moderni a prijemné prostiedi Vasi vykonnost v praci?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne

Ovliviiuje Vasi vykonnost v zaméstnani chovani VaSich nadfizenych ve vztahu k
Vam?

a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

Je pro Vas dulezité pracovat ve spolecnosti, ktera Vam poskytuje zazemi a

moznost profesniho ristu?

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

K jaké varianté by jste se spiSe priklonil(a), kdyby jste si musel(a) vybrat?

a) Niz§i plat, ale v ostatnich ohledech celkova spokojenost v zaméstnani
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b) Vyssi plat, ale v ostatnich ohledech celkova nespokojenost v zaméstnani

Na zakladé predchozi odpovédi prosim vyberte, zda by byla Vami uvedena

varianta duvodem k odchodu ze zaméstnani.

a) Ano

b) Spise ano
c) SpiSe ne
d) Ne

Je dle Vas systém hodnoceni pracovniki ve VaSem zaméstnani objektivni

a spravedlivy?

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

V piipadé, Ze povaZujete systém hodnoceni pracovnikii za nespravedlivy, ovlivni

tato skutecnost Vas odvedeny vykon?

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Které z nasledujicich moZnosti by jste preferoval(a) jako bonus ke svému platu?

(vyberte alespoii 3 mozZnosti).

a) Stravenky / ptispévek na stravovani

b) Utast na akcich poradanych podnikem (sportovni hry, vanoéni veéirek atd.)
¢) Osobni ohodnoceni

d) Prémie

e) Prispévek na penzijni pojisténi

f) Darkové poukazy na jiné vyziti (sportovni, kulturni atd.)

g) Vzdélavani a osobni rozvoj (napt. VS, MBA studium)

h) Sick days (dny placeného volna v piipadé nemoci)

ch) Stravovani
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1) Firemni kurzy a staze

j) Prispévek na Zivotni pojisténi

k) Lékarské sluzby

1) Prispévek na dovolenou

m) Zvyhodnéné ceny firemnich vyrobki a sluzeb
n) 13. ptipadné 14. plat

0) Rekreacni zafizeni podniku

p) Automobil i k soukromym tceliim

q) Povyseni
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