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ABSTRAKT

Predmétem vyzkumu této bakalaiské prace ,,Motivace zaméstnanci — tloha personalniho
managementu je zjiSténi urovné motivace zameéstnancii spole¢nosti PROFI CREDIT
Czech, a.s. Cilem prace je analyza stavajiciho motiva¢niho systému a zjisténi faktord a

stimult, které ovliviiuji motivaci zaméstnancti.

Teoreticka Cast se zabyva zdroji motivace, jednotlivymi teoriemi motivace a motivacnimi
nastroji a strategiemi. Z hlediska persondlniho managementu jsou v praci vymezeny za-

kladni pojmy a funkce personalniho managementu.

Prakticka ¢ast obsahuje vysledky dotaznikového Setfeni, které probihalo mezi zaméstnanci
spole¢nosti PROFI CREDIT Czech, a.s. V zavére¢né Casti je ovétena platnost hypotéz,

které byly stanoveny V teoretické ¢asti.
Kli¢ova slova:

motivace, zdroje motivace, teorie motivace, motivacni strategie, pracovni motivace, perso-

nalni management, zamé¢stnanec, odménovani

ABSTRACT

The subject of research this Bachelor thesis ,,The employee motivation - role of HR de-
partment“ determine the level of employee motivation PROFI CREDIT Czech, a. s. The
aim of thesis is to analyze the current system and identify motivational factors and incenti-
ves that affect employee motivation.

The theoretical part deals with the sources of motivation, different theories of motivation
and motivational tools and strategies. In terms of personnel management there are the the-

sis of the basic concepts and functions of personnel management.

The practical part contains the results of a questionnaire survey conducted among em-
ployees PROFI CREDIT Czech, a. s. In the final part is validated by the hypotheses, that

were established in the theoretical part.
Keywords:

Motivation, sources of motivation, theory of motivation, motivational strategies, work mo-

tivation, personnel management, employee, remuneration
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UvVOD

Motivace nas provazi v naSem kazdodennim zivoté. Je to energie, ktera nas zene kuptedu,
ovlivituje nase jednani a poméha ndm dosahovat nasich cilii. At uz v zivoté délame coko-
liv, vzdy jsme k tomu né¢im motivovani. Mnoho firem si dnes jiz uvédomuje, jak je dile-
Zité mit motivované a spokojené zaméstnance. Nejenze tim firma zvySuje svoji konkuren-
ceschopnost na trhu, ale naskytaji se ji prakticky neomezené moznosti v oblasti rozvoje
lidského potencialu. Rizeni lidskych zdroji je proto dileZitou soucasti vedeni firmy. Moti-
vovany zaméstnanec podava vyssi vykony pfi praci, nemé divod z firmy odchézet a nao-
pak se snazi v zaméstnani udrzet. Diky dobie nastavenému motivaénimu programu se sni-
zuje fluktuace zaméstnanci, spokojeni zaméstnanci jsou ztotoznéni S vizemi firmy a ta tak

snadnéji a rychleji dosahuje svych cill.

Motivace zaméstnanct je ukolem pifedevSim pro vedouci pracovniky a persondlni ma-
nagement. Je totiz tfeba rozpoznat, co konkrétni zaméstnance motivuje. Prestoze existuje
velké mnozstvi navodil, jak zaméstnance motivovat, zddny z nich neni univerzalni a
s kazdym clovékem je tieba pracovat jako s individualitou. Kazdy ¢lovék ma jiné potieby a
ma také jiné priority. Pro nékoho miize byt hlavni motivaci mzda, pro jiného napiiklad
prestiz spojena s vykonem daného zaméstnani. Je tedy na vedoucich pracovnicich, aby
spravné rozpoznali potieby svych zaméstnanci a dokazali na né reagovat. Nespokojeny
zamé&stnanec nejenze nevykonava dobfe svoji praci, ale miZe negativné ovlivnit 1 ostatni

kolegy na pracovisti.

Cilem mé bakalaiské prace je analyza stavajiciho motivacniho systému ve firmé, kde pra-
cuji. Po provedeni analyzy by mélo byt jasné, jestli je stavajici motivacni systém dostacuji-
ci, pfip. jaké jsou jeho nedostatky. Vysledky vyzkumu by mély slouzit vedeni firmy jako
material pro zlepSeni dosavadniho motiva¢niho systému, a tim i k vétsi spokojenosti jejich

zaméstnancu.
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|. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI POJMY

1.1 Definice motivace

Samotny pojem motivace vznikl ze slova motiv, ktery pochézi z latinského slova movere,
tedy hybat se, uvadét néco do pohybu. Motivace tedy uvadi lidi do pohybu, resp. jejich
konéni. Také vykon motivovanych lidi je mnohem vyssi, coz je pro uspéch a rozvoj firmy
rozhodujici. Motivace je proces, ktery se sklada z mnoha dil¢ich kroki a na kazdého clo-
veka bude pusobit jinym zpisobem. Proto je dulezité, aby manazeti dobfe rozpoznali po-
tteby svych zaméstnancti a reagovali na n¢€ spravnge.

Armstrong (1999, s. 296) popisuje vznik motivace jako proces, kdy u clovéka vznikne na
vedomé prip. nevédomé urovni neuspokojend potreba. Nasleduje stanoveni cile, ktery vede

k predmeétu, ktery danou potrebu uspokoji. Podniknuti kroku vedoucich k cili a ndsledné

dosazeni cile, a tedy i uspokojeni potieby, jsou pak dalsimi prvky v procesu motivace.

Obr. ¢. 1 — Proces motivace

stanoveni
cile
potieba podniknuti
kroku
dosazeni
cile

(Zdroj: Armstrong, 1999, s. 296)
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1.1.1 Typy motivace

Motivace zaméstnance muze byt uskutecnéna dvéma zptisoby. Prvnim je vnitini motivace,
kdy zaméstnanec prakticky motivuje sim sebe, naptiklad tim, ze vykonava praci, ktera
uspokojuje jeho potieby. Druhym zpisobem je vnéjsi motivace, kdy se naopak firma snazi
motivovat svého zaméstnance. Vnitini motivace je cenéna vice neZ vné&jsi, protoze panuje

nazor, ze je mnohem G¢inngjsi a stabilnéj$i formou motivace (Deiblova, 2005, s. 55).

Vnitini motivace

Vnitini motivaci si lidé vytvareji sami uz svym piistupem k zaméstnani. Existuji totiz dveé
skupiny lidi, prvni skupinu jejich prace nebavi a berou ji jako nutné zlo a druhou naopak
prace bavi a napliuje je. Rozdil mezi témito skupinami lidi je v tom, Zze druha skupina se
naucila vyuzivat a rozvijet v zaméstnani své schopnosti a dovednosti. Pokud lidé vykona-
vaji praci, ktera je bavi, je pro n¢ zajimava a mohou d€lat, co uznaji sami za vhodné, je pro

n¢ tou nejlepsi vnitini motivaci a je daleko u¢innéjsi a trvalejsi, nez motivace vnéjsi.

Vnéjsi motivace

Jedna se o motivacni strategii managementu, kterou vyuziva pro motivaci svych zamést-
nanct. MiiZe jit o motivaci v pozitivnim smyslu, naptiklad ve formé finan¢ni odmény nebo

povyseni, nebo naopak motivaci v negativnim smyslu ve form¢ trestu (napf. sniZeni platu).

Motiv

»Motiv je vnitini potfeba nebo touha — védoma, polovédoma, nebo dokonce podvédoma —
ktera ptisobi na vasi vili a nuti vas jednat tim nebo onim zpisobem.“ (Adair, 2004, s. 16)
Clovék miize mit motivii dokonce vice, z nichz nékteré mohou dominovat. Tuto potiebu se
pak ¢love€k snazi uspokojit a jedna takovym zplisobem, aby uspokojeni doséhl. Motivy se
mohou také v pribehu ¢asu ménit, dominantni motiv se muze stat vedlejSim a naopak. Vse
zavisi na vnitinim postoji ¢lovéka, ale mohou ho ovlivnit i vnéjsi podminky. Ve vétSing
ptipadi také nelze uspokojit vSechny potieby najednou, proto je tieba vytvofit si hierarchii
hodnot, kdy bude jasné, které potieby budou upiednostnény, které je 1épe odsunout na

o 24

pozdé&jsi dobu nebo které budou tplné potlaceny.
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1.1.2 Stimul

Za stimul mizeme povazovat jakykoli impuls, ktery zpisobi zmény v motivaci ¢lovéka.

Bedrnova (1998, s. 223) rozlisuje stimuly na impulsy a incentivy.

Impulsy jsou ¢isté vnitinimi procesy uvniti téla clovéka, mize jit naptiklad o bolest hlavy,
coz motivuje ¢loveéka k tomu vzit si prasek nebo jit k 1ékati. Naproti tomu incentivy jsou
vnéjsi podnéty, naptiklad pochvala za dobfe odvedenou préci. Je dilezité fici, Ze stimulem
muze byt pro ¢loveéka prakticky cokoliv, vzdy zalezi na konkrétnim ¢lovéku a jeho moti-

vacnim profilu.

1.2 Zdroje motivace

»Jako zdroje motivace oznacujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji.
K zakladnim zdrojim motivace patii:

- potieby,
- navyky,
- zajmy,
- hodnoty a hodnotové orientace,
- idedly.”
(Bedrnova, 1998, s. 224)

Potieby

Potteba je stav, kdy €loveék pocituje nedostatek néceho. Nemusi jit vZzdy o uvédomovany
nedostatek, nékdy miiZe jit jen o nepfijemny stav napéti, ktery &lovék pocituje. Clovék ma
pak samoziejmé tendenci odstranit toto napéti a praveé to je motivaci k ¢innosti, ktera po-

vede k odstranéni nedostatku.
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Obr. ¢. 2 — Schéma vztahi potieb, motivace a ¢innosti

Nedostatek Na cil Odstranéni
(nadbytek) —— Potfeba ———> Motivace ——> zaméiena —> nedostatku
¢innost (nadbytku)

(Zdroj: Bedrnova, 1998, s. 225)

Zpravidla se potieby déli na primarni a sekundarni. Primarni jsou potieby biologické,
které souvisi s ¢innosti naSeho téla. Jde o pottebu potravy, kysliku, odpoc¢inku apod. Potie-
by sekundarni jsou pak potieby socialni nebo také spoleCenské. Patii mezi né potieba las-
ky, moci nebo vlastnictvi. Jednim z moznych vysvétleni vzniku sekundarni potieby je pro-
ces, kdy ¢lovek objevi urcitou situaci nebo pfedmét, ktery mu dopomuiize k uspokojeni jeho
primérni potieby. Tento pfedmét nebo situaci si spoji s dosazenim cile a mize se tak z néj

vytvoftit upln€ novy predmét potieby. Potom mluvime o potiebé individualné naucené.

Navyky

Navyk je ,,opakovany, fixovany a zautomatizovany zpiisob ¢innosti ¢loveka v urcité situa-
ci“. (Bedrnova, 1998, s. 226) Muzeme jej také nazvat stereotypem. Jde o Cinnosti, které
¢loveék opakuje ¢asto, nebo dokonce pravidelné déla. Mize jit o nauceny vzorec chovani,
ktery ¢lovek pouziva v urcité situaci. Navyky vznikaji bud’ na nevédomé urovni, nebo se je
Ize cilené naucit. Mohou tak byt vysledkem vychovy, ale také souc¢asti vlastniho rozvoje

¢lovéka.

Zajmy
Zajmem rozumime zaujeti ¢lovéka pro urcitou véc, ¢innost nebo oblast, které mu poskytuji

potéSeni a prostfednictvim nichz se mize realizovat. Zajem je trvalejSiho charakteru a dii-

lezita je predevsim skute¢nost, ze viibec existuje.
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Hodnoty

Clovek ve svém Zivotd prochdzi riiznymi situacemi a ziskavé z nich zkusenosti. Podle to-
ho, jestli §lo o dobré nebo $patné zkusenosti, je hodnoti, pfisuzuje jim tim uréitou hodnotu.
Je tedy patrné, ze hodnoty si kazdy ¢lovék vytvaii sam, ovSem je nutné dodat, Ze spoustu
jich pfejima z prostiedi, ve kterém zije. Timto prostiedim je mysSlena rodina, ptatelé, ucite-

1¢ ve Skole atd. a vSechny tyto faktory ovliviiuji hodnotovy systém, ktery si cloveék vytvari.

Ve svém hodnotovém systému ¢loveék piisuzuje ruiznym skute¢nostem rtiznou duleZitost.
Hodnotou muze byt pro ¢loveka prakticky cokoliv, napiiklad penize, svoboda, zdravi, ro-

dina nebo prace.

Némecky psycholog Eduard Spranger vytvofil typologii hodnotovych orientaci. Podle

Sprangera rozliSujeme Sest typli osobnosti podle pievazujicich hodnot:

- typ teoreticky — zaméruje se na hledani pravdy, je raciondlni, nejvyssi hodnotou je
poznani

- typ ekonomicky — hodnoti véci z pohledu uzitecnosti nebo prakticnosti, zaméruje se
na prosperitu, nejvyssi hodnotou je uZitek

- typ esteticky — hodnoti formu a harmonii, individualismus, nejvyssi hodnotou je
krasa

- typ socialni — nesobecky clovek, pro kterého je nejvyssi hodnotou laska

- typ politicky — soutezivy typ c¢loveka, pro kterého je nejvyssi hodnotou moc

- typ nabozZensky — nejvyssi hodnotu spatiuje v jednoté, uznava bozské hodnoty, chce
poznat mystickou nabozenskou zkusenost

(Bedrnova, 1998, s. 229)

Idealy

»ldedlem rozumime ur¢itou ideovou ¢i ndzorovou predstavu néceho subjektivné zadouci-
ho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil jeho snaZeni,
skutecnost, o kterou usiluje.” (Bedrnova, 1998, s. 230) Idealy mohou mit nejriznéjsi podo-
bu, mize jit naptiklad o zivotni cil nebo predstavu zivotniho stylu. Idealy vznikaji v di-

sledku piisobeni socialniho prostiedi, predev§im pak rodiny a autorit obecné.
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1.3 Motivaéni faktory

Motivovany ¢lovek bude vzdy svou praci vykonavat s radosti a s plnym nasazenim, kdezto
demotivovany ¢lovek s nechuti, kdy se bude naopak snazit vykonavani prace vyhnout. Je
ziejmé, Ze motivace ovlivituje piistup zaméstnance k praci, k plnéni tkoli s ni spojenych a

k celkové ochot¢ pracovat.

Bedrnova rozliSuje dva typy pracovni motivace, a sice motivaci intrinsickou a motivaci
extrinsickou. Motivace intrinsickd souvisi se samotnou praci, pficemz mezi jeji hlavni
motivy patii potieba ¢innosti viibec, potieba vykonu a potieba po smyslu Zivota a seberea-
lizace. Motivace extrinsicka souvisi naopak s motivy mimo praci, patéi k nim potieba pe-

néz, potieba jistoty a potieba socialnich kontakta.

(Bedrnova, 1998, s. 242)

1.4 Demotivacni faktory

Vétsina manazert fesi otazku, jak své zaméstnance nejlépe motivovat, obc¢as ale zapomina
na to, ze v prvni fad¢ je tieba hledat pfi¢inu jejich demotivace. Pfevazna vétsina lidi zacne
byt demotivovana a tim padem i frustrovana, pokud se jim do cesty postavi n¢jaka nepie-
konatelnd piekéazka. V pracovnim prostiedi se jich mize vyskytnout nespocet a ne vzdy je
pracovnik schopen je ovlivnit. Mezi demotivacni faktory miizeme zatadit napiiklad Spat-
nou komunikaci s nadfizenym, miize jit také o situaci, kdy nadfizeny nevnimé podnéty a
napady svych podiizenych nebo je kritizuje, prestoze zaméstnanci odvadi praci, jak nejlépe
umi. I nedostatek pracovnich tkolll se miZe stat jednim z demotivacnich faktort, stejné tak
jako nedostate¢nd organizace pracovnich tkold, kdy je pro zaméstnance tézké zjistit, ktery

z tkold ma prioritu a ktery naopak ne.
Bélohlavek (2000) v tomto ptipadé radi ,,Pokud nedokdzeme lidi motivovat, alespon by-
chom je neméli demotivovat! Pfemyslejme nad v§emi moZznymi pfi¢inami demotivace a

nevpoustéjme je na pracovisté.” (Bélohlavek, 2000, s. 45)
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2 VYBRANE TEORIE MOTIVACE

2.1 Teorie instrumentality

Instrument znaci néjaky nastroj nebo pfistroj, ktery k né€emu slouzi nebo néco vytvafi.
Teorie instrumentality funguje na podobném principu, a sice ze vykonani jedné véci pove-
de k dalsi. Ve velmi zjednodusené podobé¢ teorie instrumentality tvrdi, Ze nejvétsi motivaci
pro lidi jsou penize a pracuji tedy jen pro penize. Dle Deiblové (2005, s. 30) mluvime o

,,ekonomickém cloveku *, ktery je motivovan jen vydelkem.

Taylorismus

Teorie instrumentality je zalozena pfedevsim na védecké praci amerického inzenyra F. W.

Taylora.

Taylor ptedpokladal, Ze nejvétsi motivaci pro ¢loveéka je fakt, Ze odména nebo trest jsou
ptimo provazany s jeho vykonem, tedy ze odmény jsou zavislé na jeho skute¢ném vykonu.
Tato teorie je zalozena na tzv. zakonu pficCiny a ucinku nebo jesté 1épe principu ,,cukru a

bice“. (Armstrong, 1999, s. 300)

Clovék je motivovan k vykonu vidinou odmény, piip. hrozbou trestu. Jedna se vyhradné o
vnéj$i motivaci, kterd vSak nezohlediiuje mnoZstvi dalSich lidskych potfeb a nemusi byt

proto vzdy G¢innym nastrojem pro motivaci zaméstnanca.
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2.2 Teorie zamérené na obsah

Maslowova hierarchie poti‘eb

Asi nejznamgéjsi teorii motivace je Maslowova hierarchie potieb.

Maslow se domnival, ze existuje pét kategorii potieb, které maji spolecné vSichni lidé.
Jedna se o potieby fyziologické, potiebu jistoty a bezpeci, pottebu socialni, potiebu uznani
a potfebu seberealizace. Maslow tvrdil, Ze pokud je uspokojena nizsi potieba, je nahrazena

potiebou vyssi a K této potiebé se pak ubira pozornost jedince. (Armstrong, 1999, s. 301)

Fyziologické potieby — jsou dulezité k preziti clovéka a jde o potiebu vyzivy, kysliku, vo-
dy nebo sexu. Tuto potfebu Maslow vysvétluje pfirozenou snahou organismu udrzet jej

V rovnovaze (homeostaze).

Potieba jistoty a bezpe¢i — v dnesni spoleCnosti jde o potiebu mit stalé zaméstnani

s pravidelnym piijmem, byt zabezpecen v piipadé nemoci nebo snahu zajistit si klidné sta-

fi. Jde tedy o jistotu, ze budeme mit k dispozici vSe, co potfebujeme k zivotu bez stradani.

Socialni potieby — mezi socidlni potieby patii potieba ptatelstvi, lasky nebo ptislusnosti ke

skuping. Také zamé&stnani mize byt prostiedkem k uspokojeni socialnich potieb, protoze i
zde mlZe vzniknout pratelstvi. Jde vSak o zalezitost Cisté individudlni, kterou kazdy ¢lovek
vnim4 jinak.

Potieby uznani — tyto potieby Maslow rozd€luje do dalsich dvou skupin. Prvni je touha po

uspéchu, rovnocennosti, nezavislosti a svobod¢. Druhd je pak touha po prestiZi, postaveni,
uznani ostatnich nebo dulezitosti. Maslow zduraziuje, ze neni moudré zakladat vlastni

sebelictu na ndzorech ostatnich. Nejzdravéjsi je podle néj sebeucta zaloZena na tcté, kterd

je nam projevovana pravem a nikoli na patolizalstvi ostatnich.

Potieba seberealizace — dle Maslowa je nejvyssi potiebou ¢loveéka. Prestoze jsou vSechny

potieby uspokojeny, u vétSiny lidi se objevi nova neuspokojena potieba. Je to vnitini ne-
pokoj, ktery Zene ¢loveéka k tomu, aby se stal tim, k ¢emu je pfedurcen.
Maslow pozdé¢ji svou teorii rozsifil, ¢imz vymezil jesté dalsi tfi kategorie potieb. Jsou jimi

potieby konativni (touhy a ptfani vedouci k nejvysSimu dobru pro ¢loveka), kognitivni

(potieba védét a porozumét) a estetické (potieba krasna). (Adair, 2004, s. 36)
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Obrazek ¢. 3 — Maslowova hierarchie potreb

PotfFeba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

—
Potfeba uznani a ocenéni
(sebedcta, uznani, status)
=
Spolecenské potreby
(pocit sounalezitosti, laska)

PotFeba jistoty a bezpeé&i
(ochrana, bezpeti)

(zdroj: http://halek.info/www/prezentace/marketing-cviceni4/mcvp4-print.php?projection&I=05,
2.2.2014)

Maslowova hierarchie potieb byva kritizovana pro svou nepruznost v potadi priorit. Kazdy
¢lovék je individualita a nelze proto s jistotou tvrdit, Ze naptiklad po potiebé jistoty a bez-
peci zakonité piijde potieba socialni. Maslow svou teorii postupné rozvijel, az nakonec
vznikl osmiuroviiovy model, misto ptivodniho pétiaroviiového. Pies veskerou kritiku je
Maslowova hierarchie potieb jednou z neoblibengjsich teorii motivace a manazery je dod-

nes hojné vyuzivéana.

Alderferova ERG teorie

Na Maslowovu teorii navazuje Alderferova teorie potieb, tedy potieb existen¢nich (E),

vztahovych (R) a rastovych (G).

Potteby existencni — ,,odrazeji pottebu lidi tykajici se vymény materidlu a energie a potie-

bu dosahovat a udrzovat homeostatickou rovnovahu s ohledem na opatfovani si urcitych
materialnich pfedmét. (Armstrong, 1999, s. 302) Mezi existenéni potieby mizeme zafa-
dit hlad nebo Zizenl, mohou jimi ale byt i plat nebo pracovni podminky.

cey

Potieby vztahové — lidé neziji jako samostatné jednotky, ale jsou soucasti spole¢nosti. Pfi

uspokojeni vztahovych potieb jde predevsim o proces sdileni a vzajemnosti. Mezi vztaho-
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vé potieby fadime napiiklad pochopeni, potvrzeni nebo schvaleni. (Armstrong, 1999, s.
302)

Potieby rastové — jde predevsim o seberealizaci a vnitini rozvoj osobnosti. Clovék dosahne

uspokojeni rastovych potieb, pokud dosahne toho, ¢im se skutecné chce stat.

McClellandova teorie poti‘eb

Dalsim Maslowovym nasledovnikem je McClelland se svou teorii potieb. McClelland roz-
liSuje potfeby vykonu (Uspéch v soutézi, vitézstvi nad ostatnimi), spojenectvi (pratelstvi,
laska) a moci (kontrola a manipulace s ostatnimi lidmi). Pofadi potfeb neni nijak dané,
nékterda mize byt dominantnéj$i, ale neznamena to, Ze by nemohly existovat vSechny na-
jednou. Tak jak jsou lidé individudlni, jsou individudlni i jejich priority jednotlivych po-

tieb.

2.3 Teorie zaméfené na proces

,»V teoriich zaméfenych na proces se klade diiraz na psychologické procesy nebo sily, které
ovliviiyji motivaci, 1 na zakladni potteby. Jsou rovnéz znamy jako kognitivni (poznéavaci)
teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zpusoby, jak jej
interpretuji a chapaji.© (Armstrong, 1999, s. 304-305) Teorie zaméfené na proces poskytuji
mnohem racionalnéjsi pohled na motivaci lidi nez teorie zamétené na obsah, maji proto pro

manazery mnohem vétsi vypovidajici hodnotu.

Expektacni teorie

Zaklady expektacni teorie resp. teorie ocekévani polozil v roce 1964 americky psycholog

Victor H. Vroom, kdy formuloval svoji teorii valence — instrumentalita — expektance.

Valence predstavuje hodnotu, instrumentalita presvédceni, ze pokud vykoname jednu

véc, povede to k druhé, a expektance neboli o¢ekavani znamena pravdépodobnost, ze tsili

povede k vysledku (Armstrong, 1999, s. 305).
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Vroom dokonce sestavil tzv. rovnici o¢ekavani.

F=Y (ExV)

F = motivace k ur¢itému chovani
E = oekavani, ze chovani bude mit za nasledek patficny vysledek
V = valence vysledku

»Znak > zde znamena sumu vSech hodnot kalkulovanych v zavorce.“ (Adair, 2004, s. 25)

Vétsina lidi pravdépodobné nebude pted kazdym rozhodnutim propocitavat danou rovnici.
Pro¢ také, kdyZ nase mysl je nastavena tak, Ze tyto operace zvlada sama. Je vSak dulezité
tici, ze kazdy ¢lovek je individualita a ma rizny Zebti¢ek hodnot a rizné zkuSenosti, a pro-
to je velmi malo pravdépodobné, ze by vsichni lidé reagovali na danou situaci a podminky
stejné. Pravdépodobné nastalou situaci vyhodnoti kazdy upln¢ jinak a bude také jinak rea-
govat. Teorie oekavani piedstavuje jedno uskali, a sice ze predpoklada, ze ¢lovek bude

vzdy jednat racionalné.

V roce 1968 byla teorie ofekavani rozvinuta Porterem a Lawlerem. Dosli k zavéru, Ze

existuji dva faktory, které urcuji miru Gsili, kterou lidé vkladaji do své prace:

1. ,Hodnota odmény jedincti do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,
spolecenského uznéni, autonomie a seberealizace.

2. Pravdépodobnost, ze vysledky zaviseji na Usili tak, jak je vnimano jedinci — jinymi
slovy, jejich ocCekavani tykajici se vztahu mezi Gsilim a odménou.” (Armstrong,

1999, s. 306)

Porter s Lawlerem ovsem upozornuji na fakt, ze splnéni ukolu ovliviuji jesté dalsi skutec-
nosti, jako jsou schopnosti dotyc¢ného a jeho ptedstavy o préci, kterou by rad vykonaval.
Ocekavani jedince v pfipad€ naplné prace a jeho tlohy v organizaci by mély korespondo-

vat s oekavanim jejiho vedeni.
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Teorie cile

Teorie cile byla vytvofena Lathamem a Lockem v roce 1979. ,,Tvrdi, ze motivace a vykon
jsou vyssi, jsou-li jednotliveim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile obtizné, ale pii-

jatelné, a existuje-li odezva (zpétna vazba) na vykon.* (Armstrong, 1999, s. 306)

Dulezita je ucast daného jedince pfi stanovovani vyssiho cile, protoZze nam to umoznuje
ziskat jeho souhlas s timto cilem. Pro udrzeni motivace jedince je velmi dulezita podpora
vedeni, pifedevsim pak zpétna vazba na jeho vykon. Pokud néktery z téchto faktorti chybi,

vykon jedince nebude s nejvétsi pravdépodobnosti dosahovat pozadované urovng.

Teorie reaktance

Teorii reaktance stanovil v roce 1966 J. W. Brehm. Zabyva se v ni svobodou rozhodovani.
Brehm tvrdi, Ze pokud je svoboda rozhodovani ohrozena, budou se lidé snazit omezit ja-
koukoli dalsi ztratu svobody, coz mize vést i k zakdzanému chovani. Na druhou stranu,
pokud si lidé uvédomuji své potieby a chovani, které vede k jejich uspokojeni, a maji
moznost svobodného rozhodovani, pravdépodobné zvoli takové chovani, které povede k co

nejvét§imu uspokojeni jejich potieb.

Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti fesi, jak lidé vnimaji, jak je s nimi zachdzeno v porovnani s ostatnimi,
tedy s referen¢ni skupinou nebo jinym ¢lovékem na odpovidajici Grovni. Jde piedev§im o
to, jak se lidé citi a hodnoti v porovnani s ostatnimi. Adams navic jesté rozliSuje dvé formy

spravedInosti:

1. Distributivni spravedlnost — ,,jak lidé citi, Ze jsou odmenovani podle svého piispéni
a v porovnani s ostatnimi* (Armstrong, 1999, s. 308)

2. Proceduralni spravedlnost — ,,jak zaméstnanci vnimaji spravedInost postupli pouzi-
vanych podnikem v takovych oblastech, jako je hodnoceni pracovniki, povySovani

a disciplinarni zalezitosti® (Armstrong, 1999, s. 308)
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Teorie vlastni aéinnosti

Teorii vlastni G€innosti zformuloval Bandura v roce 1982. Podle Bandury je vlastni G¢in-
nost otazkou sebedivéry jedince, tedy jestli si dostateCné véii, ze je dany kol schopen

spinit.

2.4 Dalsi teorie motivace

Teorie tykajici se chovani

Teorie popisujici, jak je dualezita role zkuSenosti v chovani ¢lovéka. Nebere do uvahy

vnitini faktory motivace, ale pouze vnéjsi, které mohou piimo ovlivnit chovani ¢lovéka.

Spolecenskovédni teorie

Kombinaci teorie tykajici se chovani a expektacni teorie vytvoril Bandura spoleensko-
védni teorii. Podle Bandury jsou dilezitymi faktory motivace lidi o¢ekavani, individudlni

cile a hodnoty a vliv osobnich a situa¢nich faktori. (Armstrong, 1999, s. 308)

Teorie atribuce

,» Teorie atribuce se tyka toho, jak vysvétlujeme sviij vykon poté, co jsme vynalozili zna¢né
usili a motivaci na néjaky jednotlivy tkol.“ (Armstrong, 1999, s. 309) Podle teorie atribuce
pro hodnoceni uspéchu ¢i neuspéchu pouzivame nasledujici vysvétleni: schopnost, usili,
obtiZnost ukolu a Stésti. Nase motivace tedy zalezi na tom, podle ¢eho sviij uspéch hodno-
time. Souvisi-li ispéch naptiklad s usilim, motivace bude nartistat. Pokud si ale netispéch
vysvétlujeme nedostatkem §tésti nebo narocnosti ukolu, povede to naopak ke ztrat€¢ moti-

vace.

Vytvareni vzori

Teorie motivace pomoci vytvareni vzora tvrdi, Ze lidi 1ze motivovat pomoci pitikladu, ktery
budou mit ve svém kolegovi nebo naptiklad manazerovi, pfesnéji v jeho chovani, pfistupu

Kk praci apod. Nevyhodou vytvafeni vzord je, ze muze vést I K demotivaci zaméstnancd.
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2.5 Herzbergova teorie

V roce 1957 vypracoval Herzberg dvoufaktorovy model satisfaktora (motivatort) a dissa-

tisfaktorii (hygienickych faktort).

Do vyzkumu byli zapojeni zaméstnanci z riznych firem, naptiklad na pozicich Gcéetnich
nebo techniki. Zaméstnanci méli ur€it, kdy se citili spokojeni a kdy naopak ne, podle toho
Herzberg a jeho tym urcili skupiny faktorti, které zaméstnance motivuji nebo naopak de-
motivuji.

Herzberg zjistil, ze mezi satisfaktory (motivatory) patii ispéch v zaméstnani, uznani, pre-
vzeti vét$i zodpovédnosti, moznost seberozvoje, napli prace. Cim vice jsou satisfaktory

uspokojovany, tim vice je ¢lovek v zaméstnani spokojeny.

Mezi dissatisfaktory (hygienické faktory) Herzberg tadi platové a pracovni podminky,
mezilidské vztahy na pracovisti, jistotu zaméstnani atd. Jde pfedevs§im o prevenci, kdy po-
kud bude s hygienickymi faktory spravné zachazeno, lze ptedejit pracovni nespokojenosti.
Neplati vSak, Ze spravné oSetfeni hygienickych faktori zajisti motivované zaméstnance,

protoze ty maji jen velmi maly pozitivni vliv na zvySeni motivace zaméstnancu.

Herzbergiiv dvoufaktorovy model byva kritizovan z diivodu absence zkoumani vztahu me-
zi spokojenosti a vykonem. Stejné tak je mu vytykan piili§ maly a navic velmi specificky
vzorek respondentt, na kterém byl vyzkum provadén. Piesto je Herzbergova teorie stile

velmi oblibena.
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3 MOTIVACNI STRATEGIE, NASTROJE A METODY

Dle Armstronga (1999, s. 313-315) patii mezi motivacni strategie nasledujici:

Meéreni motivace

Motivaci samoziejmé nelze piesné zméfit, ale lze si vytvofit piiblizny obraz motivace za-
méstnancu podle riznych ukazateld. Jsou jimi napiiklad mira fluktuace zaméstnancu, ab-

sence, jejich produktivita, postoje nebo ochota rozvijet pracovni proces.

Ocenovani zaméstnancu

,Motivaci, angazovanost a oddanost lze zvysit, jestlize zamé&stnanci citi, ze si jich organi-
zace vazi a ocenuje je. Znamena to investovat do jejich uspéchu, divérovat jim a posilovat
jejich pravomoci, poskytovat jim pfilezitost podilet se na zalezitostech, které se jich tykaji,
plné€ je udrzovat v obraze, zachazet s nimi slusn¢€ a spise jako s lidskymi bytostmi nez jako
se ,,zdroji*, které mohou byt v z4jmu managementu vyuzivany ¢i dokonce zneuzivany, a
poskytovat jim odmény (penézni i nepenézni), které¢ nazorné ukazi, do jaké miry jsou oce-

fovani a vazeni.“ (Armstrong, 1999, s. 313)

Odpovédné a angaZované chovani

Odpovédného a angazovaného chovani 1ze dosdhnout zapojovanim zaméstnanct do tvorby
cilt firmy i cili samotného zaméstnance. Nedilnou soucasti je i odmeéna, jejiz ziskani je

jasné provazano s uspéchem pii dosaZeni stanoveného cile.

Podnikové klima

Kazdy zaméstnanec ma svoji roli ve firmé, kterd se od n¢j ocekava. Manazer by mél jit
samoziejmé piikladem a svymi vysokymi vykony by mél predstavovat vzor pro ostatni
zaméstnance. Ostatné dliraz na vysoky vykon by mél byt pfirozenou soucasti zakladnich

hodnot firmy.
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Dovednosti v oblasti vedeni lidi

»Manazerim a vedoucim tymu by méla byt poskytovana pomoc nejen pfi jejich seznamo-
vani se s procesem motivace, ale také v tom, jak mohou svych znalosti vyuzivat ke zlepso-

vani motivace Clent svych tymu.* (Armstrong, 1999, s. 314)

Vytvareni pracovnich kol a pracovnich mist

Vytvareni pracovnich kol a pracovnich mist by mélo kopirovat potfeby zaméstnanct s

jejich vnitini motivaci, tedy motivaci K praci jako takové.

Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu zaméstnance spociva v nastaveni jeho pracovnich cild, vcetné

kontroly a zpétné vazby, jak je téchto cilt dosahovano.

Rizeni odméiovani

V procesu fizeni odménovani jde o rizné podoby odmén, které jsou zavislé na vykonu
zaméstnance. Je tfeba dbat na to, aby odména byla spravedliva. Také proto je tieba prova-
dét pravidelnou kontrolu systému odménovani ze strany personalniho oddé€leni. Kontrola
by méla ukazat piipadné nedostatky v systému odménovani, napiiklad to, Ze jiz neni za-
méstnanci chipan jako spravedlivy. Predtim nez dojde k navySeni nebo sniZzeni mzdy u
jednotlivel by méla byt provedena analyza nakladt a zisk, z niz by bylo zfetelné, zda tyto
upravy mzdy zptsobi ocekavany efekt a jestli se firmé vitbec vyplati.

Ve vétsin€ firem dochazi k prenosu odpoveédnosti za Upravy ve mzdach na manazery, ktefi
jsou nejbliz§imi nadfizenymi vykonnych pracovnikl. To je na jednu stranu pozitivni, pro-
toze praveé piimy nadfizeni znaji nejlépe své pracovniky a tim padem mohou védét, co je
nejlépe motivuje a zda si tpravu mzdy vibec zaslouzi. Naproti tomu uréitym uskalim mu-
ze byt fakt, ze nejsou spravedlivé odménovani vSichni zameéstnanci, ale pouze nékteti, pro-
to je na personalnim odd¢leni, aby tuto situaci sledoval a pfipadné ji s manazerem konzul-

toval.
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Rozvoj lidskych zdroji

Do rozvoje lidskych zdroji mizeme zatadit seberozvoj a sebevzdélani zaméstnance. R0z-

voj lidskych zdroji pfispiva nejenom ke zvySovani kvalifikace daného zaméstnance, firma

tim dava zaroven najevo, Ze si svého zaméstnance vazi.

Modifikace chovani

Modifikace chovani je ,,ovliviiovani chovani pomoci jeho disledka®. (Armstrong, 1999, s.

315)

Luthans a Kreitner (1975) vytvotili pétistupiiovy model modifikace chovani:

1.
2.

Identifikace kritického chovani — identifikace chovani

Zmeéreni frekvence chovani — diikkaz o existenci problému

Funkciondlni analyza — urCeni zdroje chovani, resp. pfedmétu, ktery jej podnécuje,
dasledky v podobé odmény nebo trestu

Vznik a realizace strategie zdasahu — aplikace odmény nebo trestu

Vyhodnoceni ucinnosti zasahu — vyhodnoceni k jakym doSlo zlepSeni, v pfipadé

neuspésného zasahu urceni nasledné strategie

(Armstrong, 1999, s. 315)
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4 ULOHA PERSONALNIHO MANAGEMENTU

Jeden z kli¢ovych faktori pro konkurenceschopnost firmy na trhu jsou jeji lidské zdroje.
,» Vlastnictvi téchto zdroju je v soucasném konkurenénim prostiedi nedostacujici, stézejnim
ukolem fizeni organizace je tyto zdroje efektivné vyuzivat a uvadét do souladu (propojo-
vat, vytvaret vzajemné vazby).“ (Sakslova, 2006, s. 28) Personalistika uz dnes neni jednim
Z mnoha oddéleni ve firmé¢, ale je soucasti nejvyssiho managementu. O to snadnéjsi je po-
tom prace personalistll, protoze dalezité zmény se prosazuji rychleji a snadnéji. Persondlni

prace ale neni vyhradné véci personalistl, stala se dulezitou soucasti prace manazerl a

vedoucich pracovnikd.

4.1 Vymezeni pojmu

Manazer

Manazer je vedouci pracovnik, ktery fidi ¢innost svéfeného tymu. Toto je velmi zjednodu-
Send definice manaZera, vedeni tymu je sice velmi podstatnou, ale ne jedinou manazerskou
povinnosti. Mimo to manazer planuje ¢innost tymu, provadi zasadni rozhodnuti ve strate-
gii firmy, kontroluje a hleda pfic¢iny problémi. Je také zodpovédny za dosazeni stanove-
nych cili a viibec vysledky svého tymu. Manazer musi umét jednat nejenom s nadiizenym
managementem, ale také se svymi podiizenymi. Je na manazerovi, aby delegoval zadané

ukoly na své podtizené a k jejich plnéni je spravné motivoval.

ManaZerem miZe byt jen takovy ¢lovek, ktery ma pro tuto pozici odpovidajici schopnosti a
dovednosti. Z¢asti jde o nauc¢ené chovani, které spociva v dosazenych znalostech a vzdéla-
ni, ¢ast z nich ale musi mit manazer vrozené. Jde napiiklad o charisma nebo pfirozenou
autoritu. Spravny manazer by mél byt schopen empatie vii¢i svym podifizenym, aby méli
pocit, Ze si jejich prace vazi. Z vySe uvedeného je jasné, ze manazer je dllezitou soucasti

vedeni firmy a podstatnou mérou se podili na jeji uspésnosti ¢i neuspésnosti.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 29

Management

Management tvofi skupina vedoucich pracovniki, tedy manazerd. Néplni jejich préace je
V podstaté to samé jako prace manazera vyse uvedeného, rozdil je ovSem v mnohem SirSich
kompetencich a zodpovédnosti, kterou management ma. Hlavnim tkolem managementu je
planovani, tedy tvorba vizi a cild, kterych chce firma dosdhnout. Od planovani se odviji
vSechny ostatni ¢innosti managementu. Na zdklad¢ stanovenych cilii organizuje ma-
nagement ¢innost ostatnich fidicich slozek firmy, pfizptisobuje tomu personalni obsazeni
firmy, vede své podiizené a kontroluje plnéni zadanych tkolu, které by ve vysledku mély
vést k dosazeni stanoveného cile. Planovani budoucich krokt a arovné, kam se chce firma
dostat, je podstatnou ¢asti fizeni organizace, bez néj by nemohla firma dale rtst a jeji kon-

kurenceschopnost na trhu by se rapidné snizovala.

Personalni management

»Personalni management zahrnuje jednak personalistiku a persondlni politiku se vSemi
personalnimi ¢innostmi a jednak (v $ir§im pojeti) vedeni pracovniki, jehoZ jadrem je sti-
mulace a motivace pracovnikil....Kromé toho do persondlniho managementu zahrnujeme
vSechny manaZerské funkce a role modifikované v procesu fizeni (motivace, kvalifikace).*
(Sigut, 2004, s. 51) Personalni management zaméfuje svou &innost na personalni stranku
firmy. Nejenze plni ukoly stanovené vyS§im managementem, které maji firmé zajistit dalsi
uvédomuje, Ze jen se schopnymi a spokojenymi zaméstnanci lze dosdhnout trvalého tspé-

chu.

Personalista

Existuje fada modeli, které se snazi vymezit roli personalistd. Lze zminit model Karen
Leegeové, model Tysona a Fella nebo model Johna Storeye. Nejkomplexnégji vSak pojali
role personalistt Dave Ulrich a Wayne Brockbank se svym modelem personalisty jako

bojovnika za konkurenceschopnost.
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Podle n&j by mél personalista zastavat nasledujici role:

Obhdgjce pracovnikit — nasloucha soucasnym zamestnanciim, umi se vcitit do jejich pro-

blemii a poradit jim
Rozvijeé lidského kapitalu — rozvoj lidského potencialu u zaméstnanci

Funkéni expert — navrhuje napady na zlepseni technologii, pracovnich procesu a komuni-

kace ve firmeé, pracuje na zvySovani urovné vedeni zaméstnancu u ridicich pracovnikii

Strategicky partner — personalista zajistuje rozvoj znalosti a vzdélani u vsech zaméstnan-

cu, planuje lidskeé zdroje, je tviircem zmeén a expertem na podnikanit

Lidr — funguje jako vedouci persondlniho oddeéleni, spolupracuje s ostatnimi oddélenimi

V oblasti vedeni, podili se na vytvareni strategického mysleni a vedeni firmy

(Armstrong, 2007, s. 85)

Z vyse uvedeného modelu je jasné, ze personalni praci nelze zuzit jen na vybér novych
pracovnikil nebo zajisténi rozvoje vzdélani ve firm¢. Prace personalisti je mnohem kom-

plexnéjsi a ma pro fungovani firmy dilezity vyznam.

Je vzdy na vedeni firmy jak velky prostor plisobnosti poskytne persondlnimu utvaru,
ovsem dle mého nazoru ma na firmu ve vétsiné ptipadi pozitivni dopad, pokud personalis-

té mohou zavadet inovace a spolupodilet se na strategickych rozhodnutich firmy.

4.2 Funkce personialniho managementu

Funkci personalniho managementu je celd fada, zde je néstin téch nejdilezitéjSich cinnosti

pro spravné fungovani firmy:

Vytvoreni pracovniho mista

Jedna se vlastné o popis pracovniho mista, tedy co je naplni prace daného zaméstnance,

jaké jsou jeho ukoly a postaveni v organizacni struktufe. Dale je nutné specifikovat poza-
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davky na kvalifikaci zaméstnance. ,,Popis pracovnich mist smétuje k jejich planovani, op-
timalizaci, zvySovani efektivnosti pracovnich procest a tim se stadva samoziejmou soucasti

organizovani a ristu vykonnosti firmy.* (Petiikova, 2002, s. 30)

Plianovani lidskych zdroji

Vytvoteni planu lidskych zdroji spo¢iva v naplanovani Cinnosti, jako jsou zptisob ziskava-
ni pracovnikd, jejich odménovani, rozvoj ¢i ptipadné propousténi. Soucasti planovani lid-

skych zdrojt je 1 finan¢ni stranka, tedy plan nékladd na jednotlivé Cinnosti.

we

Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnancu
,»Cilem procesu ziskdvani je vytvofit skupinu osob (z vnitinich a vnéjSich zdrojii pracov-
nich sil), ze které bude naslednymi vybérovymi postupy vybran novy zaméstnanec, nej-

vhodnéjsi pro obsazované pracovni misto. (Pettikova, 2002, s. 34) Ziskavani uchazect o

dané pracovni misto predchazi n¢kolik krokd, které je tfeba vzdy zrealizovat:
1. definovat pozadavky jaké budou kladeny na uchazece o pracovni misto

2. zjisténi, zda neni mozné ziskat uchazece z vnitinich zdrojii, prip. analyza aktualni situa-

ce na trhu prdace

3. inzerce pracovniho mista, prip. zadani ziskani uchazecu personalni agenture. Dalsi
moznosti jak ziskat uchazece o pracovni misto je doporuceni uchazece od stavajicich za-

méstnancii.
4. vvhodnoceni informaci o uchazecich, vytvoreni skupiny, kterd postoupi do uzsiho vyberu

(Pettikova, 2002, s. 34-36)

Pfi vyberu zaméstnance je dulezité urcit, jakd metoda vyberu bude nejvhodnéjsi pro po-
znani schopnosti a vlastnosti osobnosti daného uchazece. Nejcastéj§imi metodami jsou
znalostni, inteligen¢ni nebo osobnostni testy. Déle pak vytvofeni modelové situace, ktera
muZe nastat pfi vykonavani zaméstnani, a je jen na uchazeci jak danou situaci zvladne.

MuZe se pii ni projevit napiiklad jeho odolnost vii¢i stresu.
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Pti pohovoru s uchaze¢i by mélo dojit k aplikaci vybranych metod vybéru a na zakladé
dosazenych vysledkt jednotlivych uchazecti vyhodnoceni, ktery z nich kvalifikacnim po-
zadavkiim odpovida a ktery naopak ne. Zpravidla si personalista vytvofi jesté skupinu
uchazecu, ti sice neodpovidaji pozadovanému profilu, ale je uréitd pravdépodobnost, Ze
budou v budoucnu pfizvani na vybérové fizeni pro jiné pracovni misto. Personalista si tim

vytvaii ,,rezervu® uchazecu, kterou mize v ptipad¢ potieby vyuzit.

Kvalita vybranych pracovnikti se v budoucnu odrazi na vysledcich celé organizace, proto

by se prostiedky na ziskavani a vybér novych pracovnikli nemélo v zadném piipadé Setfit.

Hodnoceni vykonu

Hodnoceni vykonu zaméstnance byva nékdy opomijenym faktorem pro motivaci zameést-
nance, pfestoze je jeji podstatnou soucasti. Vykon zaméstnance by m¢l byt hodnocen pri-
bézné, tzn. ze vedouci by mél zaméstnanci potvrzovat, ze své ukoly plni spravné. Stejné
tak by méla byt dana jasna kritéria hodnoceni, tedy za jakych podminek bude vykon za-
meéstnance ocenén a za jakych bude naopak néasledovat sankce. V soucasnosti se nejcasteji

pouziva tzv. ro¢ni hodnoceni zaméstnance.

Zpétna vazba na vykon zaméstnance je dilezitd z mnoha dalSich diivodu. Jak jiz bylo fece-
no, muze fungovat jako motivacni prosttedek. Slouzi ale také jako prostfedek k vymeéné
informaci mezi nadfizenym a podiizenym nebo jako prostiedek pro spravedlivé odméio-

vani.

Rizeni vykonu zaméstnanci

»Dosahovani lepsich vysledkii organizace, tymt a jednotlived méfenim a fizenim vykont
pomoci dohodnuté soustavy cilli a pozadovanych schopnosti; hodnoceni a zlepSovani pra-

covniho vykonu.* (Armstrong, 1999, s. 44)

Odménovani zameéstnancu

Kromé klasického mési¢niho platu lze zaméstnance odmeéinovat dal§imi zptisoby. Napfi-
klad 1ze zaméstnancim poskytnout rizné zaméstnanecké vyhody, to mize znamenat ku-

ptikladu odménu navic k platu, ptip. 1ze odmény ptizpiisobit vykonu zaméstnance.
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Rozvoj zaméstnancii

Firma, kterd chce mit dostatek kvalitnich zaméstnancii, nutné musi pracovat na jejich roz-
voji a vzdélani. Jednim z prvnich krok by mélo byt ur€eni rozvojovych potieb, které kon-
krétni zaméstnanec ma. Firma miize mit vytvofen vlastni vzdélavaci program nebo jej
uskuteciiovat prostfednictvim externi spolecnosti. Zhodnoceni vysledkti na konci vzdéla-
vaciho programu by mélo byt samoziejmosti. JSoU i ,,jiné zpusoby, jimiz rostou kompeten-
ce zamestnancu, predevsim tréninky, koucovani, rotace, counselling, mentoring a staze®.

(Petiikova, 2002, s. 59)

Péce o zdravi a bezpefnost zaméstnanci

Péce o zdravi a bezpe€nost zaméstnancli spo¢iva v pifijemném pracovnim prostiedi, kde
bude dbano na bezpeéi zaméstnancti. Muze jit také o kontrolu pracovni doby nebo kontrolu
poskytovani riznych socidlnich sluzeb (stravovani, hygienické podminky na pracovisti).
Péce o zdravi se mize tykat i poskytnuti prvni pomoci nebo vytvoreni zdravotniho pro-

gramu pro zaméstnance.

Propousténi zaméstnanci, fluktuace

Propousténi zaméstnancii, které je iniciovano firmou, miize byt uskute¢néno z nasleduji-

cich davodu:

1. ze strany firmy (z duvodu snizovani poctu zaméstnancu, zména vyrobniho procesu)
2. ze strany zaméstnance (nedostatecny pracovni vykon, poruseni pracovni kdzné)
(Gregar, 2010, s. 51)

Dtivodem pro snizovani stavu zaméstnancti iniciovaného firmou je ptedevsim ekonomicka
stabilita firmy. Méla by vSak byt aZ nejkrajnéj$im feSenim, které firma vyuzije. Jesté pred
timto krokem ma firma k dispozici fadu jinych zpiisobl jak sniZit ndklady na své zamést-
nance. Kazdy zaméstnanec totiz nemusi vykonévat praci jen na plny tvazek, miize ji vy-
konavat i na ¢asteény tivazek. Dal§i moznosti je sdileni pracovniho mista, tzv. job-sharing.
Jedna se o situaci, kdy se vice zaméstnancii d€li o praci uré¢ené jednomu pracovnimu mistu,
pficemz se déli o mzdu uréenou tomuto pracovnimu mistu. Toto uspotadani je vyhodné

napiiklad v tom piipadé, kdy se mohou zaméstnanci vzajemné zastupovat v dob&é nemoci,
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nevyhodou pak byva sdilend odpovédnost za svéfenou praci. Mezi dal§i moznosti patii

prace z domova, flexibilni pracovni doba, prace pfescas nebo na smény.

Pfi snizovani po¢tu zaméstnanci je tfeba vSe peclivé naplanovat. Tedy v jakém Casovém
horizontu k propousténi zaméstnanct dojde, jaky bude jejich pocet a za jakych podminek
se propousténi uskutecni (finanéni kompenzace atd.). Také je tfeba zaméstnance doptedu
informovat, aby m¢li ¢as se na tuto situaci pfipravit, ptip. jim pomoci pii hledani nového

zamestnani.

,Odchody neboli ztraty pracovnikli; u nas se nespravné pouziva termin fluktuace, ktery ve
skute¢nosti znamena nejen odchody, ale i prichody pracovnikl (poznamka prekladatele).*
(Armstrong, 2007, s. 314) Odchody zaméstnancii mohou byt také signalem, ze ve firmé
nebo na piislusném oddéleni neni néco v poradku. Casté odchody zaméstnancti vyjadiuji
jednak nespokojenost se zaméstnanim, ale mohou také zptsobit demotivaci ostatnich za-
méstnanci. Castdj§i odchody zaméstnanct jsou pro firmu nékladngjsi, ptedev§im proto, Ze
firma musi vynakladat vyssi finan¢ni prostfedky na ziskani a zapracovani novych zamést-

nancu.

Obr. ¢. 4 — Mira odchodu (ukazatel intenzity odchodii)

pocet pracovnik, ktefi béhem urcéitého obdobi (obvykde roku) odesl < 100

prumérny pocet pracovnilal v tomtez obdobi

(Zdroj: Armstrong, 2007, s. 315)

Vzorec pro vypocet miry odchodl se snadno pouZiva pro porovnani intenzity odchodil
zaméstnancu z riznych firem, mize byt ale nékdy i zavadgjici, protoze nezohlediuje speci-
fika jednotlivych firem. Naptiklad, Ze zaméstnanci mohou odchéazet z vice oddé€leni ve
firmé nebo muze jit pouze o sezoénni zaméstnance, ktefi se ve firmé Casto stiidaji a statisti-
ku tak podstatné zkresluji. Proto je nutné vypracovat detailng;si analyzu odchazejicich za-

méstnanct, aby pokryti potfeby novych zaméstnancti bylo ucelné.
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Pro snizeni intenzity odchodti zaméstnanci je dulezité zjistit divod jejich odchodl. Nej-

¢ast¢j$imi divody odchodi jsou tyto:

o WiSi plat v jiné firmeé;

o lepsi perspektiva v zaméstnani;

o Vétsi jistota zaméstnani v jiné firme;

e vice prileZitosti k rozvoji svych dovednosti;

e [epsi pracovni podminky,

e Spatné vztahy s nadrizenym nebo spolupracovniky;
e zastraSovani, Sikanovdni;

o miize jit také o osobni ditvod — stehovani, tehotenstvi atd.

(Armstrong, 2007, s. 318)

4.3 Modely personalniho Fizeni

Administrativni pojeti

Administrativni pojeti povazuje ¢lovéka za jednoho z faktorii vyroby. Hlavni naplni perso-
nalniho fizeni je zajistit dostateCny pocet kvalifikovanych pracovnikii. Personalisté mayji
pfesné¢ vymezené pravomoci. ,,V podniku je pfijata a rozvijena technokratickd koncepce

fizeni. Persondlni fizeni je soucasti vykonného operativniho fizeni. (Gregar, 2012, s. 26)

Socialné-liberalni pojeti

V socidlné liberdlnim pojeti je ¢lovek vniman podobné jako v administrativnim s rozdilem
toho, Ze Clovek je zde vymezen také socialné. Je brana v potaz jeho ochrana a rozvoj, po-

tteby a z4jmy v kontextu pracovniho prostiedi.
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ManaZerské pojeti

Jde 0 moderni podobu personalniho fizeni, kdy ,, je vnimano jako fizeni lidskych zdroju
podniku a je soucasti strategického fizeni podniku®. (Gregar, 2012, s. 26) Manazerské po-
jeti je postaveno na odpoveédnosti manazera za uroven vykonu jeho podfizenych a na na-

strojich personalniho fizeni, které ma k dispozici.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI PROFI CREDIT CZECH, A.S.

Spole¢nost PROFI CREDIT Czech, a. s. (diive Profireal) ptsobi na ceském finan¢nim trhu
od roku 1994. Je soucasti nadnérodni skupiny Profireal Group, kterd mé své zastoupeni i
na Slovensku, Polsku, Bulharsku nebo v Rusku. Spole¢nost je poskytovatelem avéri pro
zamestnance a podnikatele a své sluzby poskytuje klientim prostfednictvim tvérovych

poradct.

(Zdroj: http://www.proficredit.cz/o-spolecnosti/profil, 23. 3. 2014)

Cilem spolec¢nosti PROFI CREDIT Czech, a.s. je poskytnout svym klientim produkt, ktery
jim bude napomocen pfi feSeni financnich zalezitosti. Spolecnost chce mit spokojené klien-
ty, proto je kazdy klient posuzovan individualné a jsou mu dispozici rizné vyhody, jako je

napiiklad moznost zdarma pted¢asné splatit Gver.

5.1 Organizaéni struktura spole¢nosti

Organizaéni struktura spole¢nosti PROFI CREDIT Czech, a. s. je jednoducha a srozumi-
telnd. Centrala spolecnosti sidli v Pardubicich a jeji soucasti jsou prakticky vSechna oddé-
leni spole¢nosti, naptiklad oddéleni obchodu, auditu nebo produktu. Sidli zde také veSkery

management spolecnosti.

Pod oddéleni obchodu spadé sit’” regionalnich feditelstvi, které jsou rozmistény po celé
Ceské republice a prakticky zajistuji veskery obchod spolecnosti. V Ceské republice je Sest
regiondlnich feditelstvi, které jsou zastoupeny v Pardubicich, Praze, Brn¢, Ostravé, Mladé
Boleslavi a Ceskych Bud&jovicich. V &ele regionalniho feditelstvi piisobi regionalni fedi-
tel, ktery ma svého asistenta a tym manazeri obchodni sité. Manazefi pak vedou své tymy
uverovych poradct, ktefi zajistuji pfimy kontakt s klienty a nasledné uzavirani uveérovych
smluv. Pro spole¢nost je proto klicova prace regionalnich feditelstvi, pfedevsim pak uvé-
rovych poradci. Soucasti tymu regionalniho feditelstvi byva zpravidla personalista a koor-

dinator pohledavek se svym asistentem.


http://www.proficredit.cz/o-spolecnosti/profil
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5.2 Motivacni program spolecnosti

V teoretické Casti byly piedstaveny ruzné teorie motivace, kdy byly pouzity rizné moti-
vacni nastroje a strategie. Stejné jako jiné firmy, se jimi nechala inspirovat i spole¢nost
PROFI CREDIT Czech a. s. Motivaéni program spolecnosti je soucasti koncepce fizeni

lidskych zdroji a spolecnost se jej snazi neustale zdokonalovat.

Kazdy zaméstnanec ma ve firme jinou tlohu a tomu je samoziejm¢ nutné piizpisobit i
jeho motivaci. Jinak bude hodnoceny manazer obchodni sité, ktery se svym tymem Gveéro-
vych poradct pfinasi spole¢nosti nejvétsi zisk a jinak pracovnik na centrale, ktery vytizuje
zadosti klientl. Proto jsou napiiklad manazefi motivovani tzv. variabilnimi slozkami. Jed-
na se vlastn€ o odmeénu, které mohou ziskat navic pti splnéni urcitych ukazatelli. Stejné tak
jsou vyhlasovany rizné motivaéni soutéze at’ uz pro uveérové poradce nebo jejich manaze-
ry. VSechny tyto motivacni nastroje jsou vyuzivany s cilem navyseni zisku spolecnosti a
zaroven rozvoje manazerskych skupin. I z téchto divodi maji zaméstnanci z oddéleni ob-
chodu jiné zdroje motivace, nez zaméstnanci z ostatnich oddéleni. Samoziejmé 1 u zamést-
nanct z jinych oddé€leni jsou vyuzivany motivacni nastroje, které zvysi jejich vykon. Mo-
hou byt zaméfeny piimo na uspésnost jejich oddéleni nebo rizné provazany s ukazateli
jinych oddéleni.

Strucéné feceno, co se tyce vykonu, maji zaméstnanci riznych oddéleni rtizné motivacni
programy. Krom¢ mzdy jsou zaméstnanci motivovani firemnimi benefity, které jsou pro
vSechny zaméstnance prakticky stejné. Jde napiiklad o stravenky, pitny rezim nebo tyden
dovolené navic. Zaméstnanci na vysSich pozicich maji také k dispozici firemni auto a
telefon. Mohou také vyuzivat benefitu prace z domova, tzv. home office. Pokud néktery ze
zamé&stnancll onemocni, miZe po tfi dny zustat doma a vyuzit pti tom tzv. sick day. Stejné
tak jsou zaméstnanci odménovani za vérnost spole¢nosti, kdy za urcity pocet odpracova-

nych let, dostavaji financni odménu.

Pro zaméstnance jsou poradany rizné konference a firemni akce, kde se mohou spolecné
pobavit a odpocinout si od vSednich starosti. ManaZefi maji moznost zucCastnit se team
buildingovych akci, kde si mohou piedavat navzajem své zkuSenosti z oblasti obchodu

nebo fizeni svych tymd.
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5.3 Vzdélani a rozvoj zaméstnanci

Na rozvoji zameéstnancii je pracovano uz od samotného pfijeti nového zaméstnance do spo-
le¢nosti. Kazdy novy zaméstnanec prochazi tiimési¢nim adaptacnim obdobim, kdy je se-
znamovan s fungovanim spolec¢nosti a s naplni vlastni prace. Soucasti adaptacniho obdobi
je 1 nékolikadenni néavstéva centraly, tzv. ,kolecko®, kdy zaméstnanec postupné projde
vSemi oddélenimi a je seznamen s jejich praci. Diky tomu bude zaméstnanec vzdy veédét,

na které oddéleni se miize obratit se svymi pozadavky.

Rozvoj zaméstnanct je uskutecniovan i prostfednictvim tzv. pilro¢niho hodnoceni. Jedna
se vlastné o zhodnoceni prace zaméstnance za posledni pololeti a nastaveni novych priorit
na pololeti nasledujici. Pilro¢ni hodnoceni probiha mezi zaméstnancem a jeho pfimym
nadfizenym. Utastnit se jej miiZe i personalista. Spoleéné zhodnoti dané pololeti, vyjadii
se jak nadfizeny, tak i zaméstnanec, a to nejen k praci zaméstnance, ale i k fungovani celé
spole€nosti. V rdmci pilroéniho hodnoceni pak mohou byt nastavena rtiznd opatteni,
V negativnim i pozitivnim slovo smyslu. Zpravidla jde vSak o pozitivni opatfeni, proto mu-
ze byt zaméstnanci navrhnuto naptiklad zvySeni mzdy nebo tcéast na vybraném Skoleni.
Pilroéni hodnoceni je velmi prospé€$ny ndstroj pro rozvoj zaméstnance, protoze si miize
sam definovat své rozvojové potieby a zaroven se mize podivat do minulosti, jakého do-

sahl pokroku.

V ramci rozvoje zaméstnancti spolecnost porada také interni Skoleni, ktera jsou uskutec-
novana prostrednictvim personalniho oddéleni. Skoleni jsou zpravidla organizovana dle
aktualnich potfeb zaméstnanci. Muze jit naptiklad o Skoleni Obchodnich dovednosti nebo

Telefonické komunikace s klienty. Tato Skoleni nejcastéji navstévuji aveérovi poradci.

53.1 My Credit

My Credit je program spolecnosti, ktery pomahd zaméstnanctiim spole¢nosti v jejich dal$im
rozvoji. Je poradan prostrednictvim externi spolecnosti a piihlasit se do né¢j mohou vsichni
zaméstnanci. Ze vSech pfihlaSenych zaméstnanct je vybran urCity pocet zaméstnanct, u
kterych lze ptedpokladat, Ze pro n¢ bude mit program nejvétsi piinos. Predpoklada se, ze

po dokonceni programu bude doty¢ny zaméstnanec v piipadé potieby vhodnym kandida-
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tem na pozici svého pfimého nadiizeného. Spolecnost si tim zajistuje dostatek lidskych

zdroji pro pfipad odchodu zaméstnanct z manazerskych pozic.

Program My Credit trva pfiblizné dva roky a béhem n¢j jsou u jeho ucastnikli rozvijeny

napiiklad tyto schopnosti a dovednosti:

e Time management

e Projektové a procesni fizeni

e Delegovani

e Vedeni porad a skupinové feseni problému

e Efektivita a vykonnost

Po skonceni programu projdou jeho ucastnici znovu testovanim, na zakladé kterého je ur-
¢eno, zda doslo k posunu v rozvoji zaméstnance. Pokud ano, zaméstnance ¢ekd odména
vV podobé¢ zvyseni platu a vidina ptipadného povyseni. Nejvetsi odménou by vSak méla byt
pro zaméstnance moznost vlastniho rozvoje, kterou uplatni nejenom ve spole¢nosti PROFI

CREDIT Czech, a. s., ale i ve svém dal$im profesnim a soukromém Zivotg.
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6 VYZKUM VE SPOLECNOSTI PROFI CREDIT CZECH, A. S.

6.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu byla analyza tirovné motivace zaméstnanct a zaroven zjisténi, zda je sta-
vajici motivacni systém dostacujici. Vysledky dotaznikového Setfeni by meély potvrdit,
ptip. vyvratit stanovené hypotézy.

Dle mého nazoru je celkova spokojenost zaméstnancti ovliviiovana n¢kolika faktory. Jsou
to predev§im mezilidské vztahy a komunikace s nadfizenym a kolegy na pracovisti. Dale
pak spokojenost s finanénim ohodnocenim doty¢ného zaméstnance, informovanost o déni
ve firm¢ a mira odpovédnosti za odvedenou praci. Mezi faktory ovliviiujici spokojenost
zameéstnance s praci lze zaradit jeSté mnoho dalSich, dle mého nézoru Ize vyse uvedené
faktory povaZzovat za nejpodstatnéjsi. Z toho divodu byl vyzkum zaméfen predevSim na

tyto oblasti.

6.2 Stanovené hypotézy

H1 Minimalné 70% respondentil je ve svém zaméstnani spokojeno.

H2 Alespon 65% respondentli ma se svym nadtizenym dobré vztahy.

H3 Alespon 60% respondentt je spokojeno s vysi svého finan¢niho ohodnoceni a povazuje

jej za spravedlivé.

H4 Minimalné 70% respondentl pocituje odpovédnost za svou praci.

H5 Minimalné 60% respondentli je spokojeno se zaméstnaneckymi benefity a vyhovuji

jejich potfebam.
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6.3 Metodologie vyzkumu

6.3.1 Metoda vyzkumu

Vyzkum probihal formou kvantitativniho vyzkumu, piicemz k ziskani dat bylo pouzito
dotaznikového Setieni. Metoda dotaznikového Setieni je provadéna pisemnou formou, kdy
jsou data ziskavéana prostiednictvim odpovédi respondentll na pfedem stanovené otazky.
Pouziti dotazniku ma svoje pozitivni, ale také negativni stranky. Mezi pozitivni stranky lze
zahrnout jeho vysokou efektivitu. Pomoci dotazniku je mozné oslovit pomérné velky pocet
jedinct. To vSe v kratkém casovém obdobi a pfi nizkych ndkladech. Dalsi pozitivni stran-
kou dotazniku je zajisténi relativni anonymity respondentii. Naopak k negativnim strankam
patii mozZnost nepochopeni otazky ze strany respondenta, nizka navratnost a vyssi naroky

na ochotu respondenta dotaznik vyplnit, resp. vyplnit vSechny otdzky bez pteskakovani.

Vyzkum byl provadén v mésicich lednu a inoru 2014. Na centrale spole¢nosti byl dotaznik
distribuovan prostfednictvim personalniho odde¢leni. Vyplnéné dotazniky vhazovali re-
spondenti do ptipraveného boxu, ¢imz byla zaji$téna jejich anonymita. Na regionalni fedi-
telstvi byl dotaznik zasldn e-mailem a nasledné vyplnéné dotazniky byly zaslany postou.
Ugast ve vyzkumu byla dobrovolna a zileZelo vzdy na konkrétnim zaméstnanci, jestli do-
taznik vyplni, pfip. jestli jej vyplni cely. Z celkového poctu 130 rozeslanych dotaznikti jich
bylo vyplnéno 87, navratnost byla tedy 67%.

Otazky v dotaznikovém Setieni byly pievazné koncipovany tak, aby odpovéd’ bylo mozné
vybrat z nasledujicich variant: rozhodné souhlasim, souhlasim, nevim, nesouhlasim a roz-
hodn¢ nesouhlasim. Respondent néasledné vybiral jednu z variant dle miry jeho souhlasu
pfip. nesouhlasu s uvedenym tvrzenim. Pouze u otazek ¢. 18 a 20 mél respondent na vybér

Z moznosti ano nebo ne. Otdzka €. 19 byla oteviena.
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6.3.2 Soubor respondentii

Zastoupeni muZzi a Zen mezi zaméstnanci

Graf ¢. 1 — Zastoupeni muzii a Zen mezi zaméstnanci

Muz Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zastoupeni muzii a Zen mezi zaméstnanci spolecnosti znazoriiuje Graf ¢. 1. Z odpovedi

vyplyva, ze mezi respondenty pievazovaly zeny, které tvotily 57% respondentli, muzi na-

proti tomu 43% odpovidajicich. Toto rozloZeni odpovidé i celkovému zastoupeni muzl a

zen ve spolecnosti, které je 60% zen a 40% muzi. Uvedené vysledky odpovidaji i obecné-

mu trendu, kdy zeny vykonévaji zaméstnani spojené s administrativni praci (napf. asistent-

ka teditele, operatorka call centra) ¢astéji nezZ muzi.

Vékova struktura respondenti

Graf ¢. 2 — Vekova struktura respondenti

18-25let 26-35let 36-45let 46-60 let

61leta
vice

Zdroj: Vlastni zpracovani



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 45

Vékova struktura respondentli (zndzornéna v Grafu €. 2) byla rozliSena na pét vékovych
kategorii. 10% respondenti se zatadilo do kategorie 18 — 25 let, 70% respondentd do kate-
gorie 26 — 35 let, 20% respondenti do kategorie 36 — 45 let a do zbyvajicich kategorii 46 —
60 let a 61 let a vice nepatiil zadny z respondenti. Nejvice je tedy zastoupena vékova ka-
tegorie 26 — 35 let, nasleduje kategorie 36 — 45 let. Zaméstnance spole¢nosti tvoii pievazné
mladi lidé, ktefi si teprve buduji profesni kariéru a jsou dostatecné flexibilni na to, aby

obstali ve svété obchodu a dokézali reagovat na neustale se ménici podminky a naroky.

Struktura vzdélani respondenti

Graf ¢. 3 — Struktura vzdeélani respondentii

3%
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U/

Zakladni Stredni bez Stiedni's Vysokoskolské
maturity maturitou

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ke zjisténi struktury vzdélani respondentti bylo pouzito rozd€leni do Ctyi kategorii. Z Gra-
fu ¢. 3 je patrné, Ze nejvice je zastoupena kategorie stiedni vzdélani s maturitou, ktera Cini
celych 57% odpovédi. Druhou nejpocetnéjsi skupinou je kategorie vysokoskolského vzde-
lani, kterd pfedstavovala 39% odpovédi. Stredni vzdélani bez maturity méla pouze 3% re-

spondentt a do kategorie se zdkladnim vzdélanim nepatftil zadny.

Vyslednou strukturu vzdélani respondentti 1ze vysvétlit obecnymi poZzadavky zaméstnava-
teli v této profesni oblasti, ktefi ve vétSin€ pripadi pozaduji minimalné stfedoSkolskeé
vzdélani zakoncené maturitni zkouskou. Zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim pak

zastavaji vétsinou vedouci pozice.
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Rozdéleni respondentii dle délky zaméstnani u spole¢nosti

Graf ¢. 4 — Rozdelent respondentii dle délky zaméstnani u spolecnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet odpracovanych let u jednotlivych zaméstnancii spole¢nosti PROFI CREDIT Czech
a. s. znazornuje Graf ¢. 4. Nejvice jsou zastoupeny skupiny 1 — 3 roky (39%) a 3 — 6 let
(40%). Méné¢ nez 1 rok pracuje u spolecnosti 14% respondentt, 6 — 10 let 5% respondentli
a 10 let a vice 2% respondentli. Uvedené vysledky odpovidaji vékové struktuie zaméstnan-
cu, kterou tvoii pfevazné mladi lidé, jejichz profesni kariéra neni ptili§ dlouha. Zpravidla
zacali u spolecnosti pracovat po dokonceni stifedni nebo vysoké Skoly nebo jiz predtim

néjaky Cas pracovali u jiné spolecnosti.

Personalni rozloZeni respondenti dle jednotlivych oddéleni

Graf ¢. 5 - Persondlni rozlozeni respondentui dle jednotlivych oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z Grafu ¢. 5 vyplyva, ze nejvice respondentll bylo zastoupeno z obchodniho oddéleni
(37%). Pocet respondentil z ostatnich oddéleni se pohyboval kolem 10% - personalni odd¢-
leni 10%, marketingové odd¢€leni 13%, odd¢€leni pohledavek 10% a oddé€leni produktu 12%
odpovidajicich. Zaméstnanci z IT oddéleni (6%), managementu (2%), finan¢niho oddéleni

(6%) a oddéleni auditu (3%) tvoftili zbyvajici ¢ast respondentt.

Z vyslednych odpovédi 1ze predpokladat, Ze nejvétsim poétem zaméstnancu je ve spolec-
nosti zastoupeno obchodni oddéleni, a to predev§im z toho divodu, Ze pod n¢j spadaji i

regiondlni feditelstvi.

6.4 Vysledky vyzkumu

Otazka €. 1: Pracuji v pFijemném prosti-edi.

Graf'¢. 6 — Pracuji v prijemném prostredi.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

S tvrzenim ,,Pracuji v pfijemném prostiedi rozhodné souhlasilo 36% respondentd, 47%
pouze souhlasilo. 7 % respondentd uvedlo moznost ,,nevim®. S tvrzenim nesouhlasilo 10%
respondentt. Z vysledkl vyzkumu lze usoudit, Ze pievazna ¢ast respondentii povazuje své

pracovni prostiedi za piijemné.
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Otazka ¢. 2: Jsem spokojen (2) v zaméstnani.

Graf'¢. 7 — Jsem spokojen (a) v zaméstnani.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina respondentd uvedla, Ze je spokojena ve svém zaméstnani. 23% respondenti uvedlo
moznost ,,rozhodné souhlasim®, 63% respondentl ,,souhlasim“. Pouze 7% respondentii
nevedéElo, zda jsou v zaméstnani spokojeni a 7% respondentti odpovédélo, Ze je nespokoje-

No Ve svém zamestnani.

Otazka ¢. 3: Mam dobré vztahy s kolegy na pracovisti, jsou mymi prateli.

Graf ¢. 8 - Mam dobré vztahy s kolegy na pracovisti, jsou

mymi prateli.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda maji respondenti dobré vztahy s kolegy na pracovisti a jestli je povazuji za
své pratele, odpoveédélo 43% respondentil ,,rozhodné souhlasim* a 42% respondenti ,,sou-

hlasim*. 11% respondentli zvolilo moznost ,,nevim* a 5 % respondentii na otazku odpoveé-
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délo ,,nesouhlasim®. Vétsina respondentl tedy povazuje své kolegy za ptatele a ma s nimi

dobré mezilidské vztahy.

Otazka ¢. 4: Mam moZnost kariérniho postupu.

Graf ¢. 9 - Mdam moznost kariérniho postupu.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

S tvrzenim ,,Mam moznost kariérniho postupu‘ rozhodné souhlasilo 12% respondentl a
souhlasilo 41% respondentt. 24% respondentt uvedlo, Ze nevi, zda ma moznost kariérniho
postupu. 21% respondent s tvrzenim nesouhlasilo a 2% respondentt rozhodné nesouhlasi-
lo. Z vysledkd vyzkumu je patrné, ze 53% respondentl se domniva, ze ma moznost kariér-
niho postupu. Odpovédi na danou otazku se 1isi pfedevsim dle pracovni pozice, kterou do-
ty¢ny respondent zastava. Je otazkou zda skute¢né nema 23% respondentll moznost Kari-
érniho postupu nebo si pouze nejsou védomi této moznosti. Stejné jako 24% respondentt,

ktefi zvolili moznost ,,nevim®.
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Otazka ¢. 5: PFi praci mohu plné vyuzit své znalosti a dovednosti.

Graf ¢. 10 - Pri praci mohu plné vyuzit své znalosti a dovednosti.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina dotazovanych respondentd si mysli, Ze pfi praci mize plné¢ vyuzit své znalosti a
dovednosti. Na otazku, zda pii praci mohou respondenti plné vyuzit své znalosti a doved-
nosti, odpovédélo 29% respondentt ,,rozhodné souhlasim* a 47% respondenti ,,souhla-
sim*. 8% respondenti odpovédélo ,,nevim®. 14% respondentii odpovédelo ,,nesouhlasim®

a 1% ,,rozhodn€ nesouhlasim®.

Otazka €. 6: Spolec¢nost mi poskytuje moznost dalSiho vzdélavani.

Graf ¢. 11 - Spolecnost mi poskytuje moznost dalsiho vzdélavani.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka v dotazniku byla, zda spolecnost poskytuje svym zaméstnancim moznost
dalsiho vzdélani. Odpoveéd ,,rozhodné souhlasim* si vybralo 25% dotazovanych, 47% Si

vybralo odpovéd’ ,,souhlasim®. 10% respondentt uvedlo, Ze nevi, zda jim spolecnost po-
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skytuje moznost dal§itho vzdélani. 14% respondentii odpovédélo ,,nesouhlasim™ a 3% re-

spondenttl ,,rozhodn¢ nesouhlasim®.

Na pravidelnych pulro¢nich hodnocenich zaméstnance ma kazdy zaméstnanec moznost
vyjadfit své rozvojové potieby a tedy i potieby vzdélani. Celkem 17% respondentu Si ne-
mysli, Ze jim spolecnost poskytuje moznost dal§iho vzdé€lani, je tedy mozné, Ze oblasti
z4jmu zaméstnance se nesluovaly se zajmy spoleCnosti a nadfizeny pracovnik tak nevy-

hodnotil dany pozadavek zaméstnance jako opravnény a byl mu tudiz zamitnut.

I A4

Otazka ¢. 7: Jsem spokojen (a) s vysi finan¢niho ohodnoceni.

Graf ¢. 12 - Jsem spokojen (a) s vysi financniho ohodnoceni.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti odpovidali 1 na otazku svého finanéniho ohodnoceni. S tvrzenim ,,Jsem spo-
kojen (a) s vysi finan¢niho ohodnoceni® rozhodné souhlasilo 22% respondentt a 40% re-
spondentl souhlasilo. 8% respondentii odpovédélo ,,nevim®. S tvrzenim naopak nesouhla-

silo 28% respondentl a 2% respondentil rozhodné nesouhlasilo.
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Otazka ¢. 8: Finan¢ni ohodnoceni moji prace je spravedlivé.

Graf ¢. 13 - Financni ohodnoceni moji prdce je spravedlivé.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

S ptedeslou otazkou velmi Gizce souvisela otazka, zda finan¢ni ohodnoceni své prace pova-
zuji respondenti za spravedlivé. 24% respondentd odpovédélo, Ze rozhodné souhlasi. 41%
respondenti odpovédélo ,,souhlasim™ a 12% respondentd ,,nevim®. 22% respondentti od-

povédélo na uvedenou otazku ,,nesouhlasim® a 1% respondentd ,,rozhodné nesouhlasim®.

Nézory respondentil na otdzku spravedlnosti finanéniho ohodnoceni jsou velmi subjektivni.
Napftiklad nektefi z respondentli se mohou citit nedostate¢né ocenéni vic¢i svym koleglim,
kteti jsou ohodnoceni za podobnou praci 1épe. U nékterych pracovnich pozic se také muiize
stat, ze jsou hife placeny, nez u konkurence. Je vSak obecné znamy fakt, Ze hodnotu pra-
covniho mista a tedy i1 financni ohodnoceni zaméstnance neurcuje subjektivni pocit za-
méstnance, ale pfinos, ktery ma jeho prace pro firmu jako celek. Z toho diivodu nemusi byt

vzdy ptipadna nespokojenost zameéstnance s jeho finanénim ohodnocenim opravnéna.
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Otazka €. 9: Se svym nadfizenym mam dobré pracovni vztahy.

Graf ¢. 14 - Se svym nadrizenym mam dobré pracovni vztahy.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Velmi dileZitym faktorem pro spokojenost zaméstnance jsou jeho vztahy s pfimym nadii-
zenym. VétSina respondentll odpovédéla, ze se svym nadiizenym ma dobré pracovni vzta-
hy (41% respondentd odpovédélo ,,rozhodné souhlasim®, 43% respondentl ,,souhlasim®).
12% respondentii odpovédélo na danou otdzku ,,nevim* a pouze 5% respondenti odpove-

délo ,,nesouhlasim®.

Otazka ¢. 10: Nadrizeny mi poskytuje zpétnou vazbu na mou praci.

Graf ¢. 15 - Nadrizeny mi poskytuje zpétnou vazbu na mou praci.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

S tvrzenim ,,Nadfizeny mi poskytuje zpétnou vazbu na mou praci® rozhodné souhlasilo
37% respondentl a souhlasilo 42% respondentii. 8% odpovedélo ,,nevim* a 13% respon-

dentu s tvrzenim nesouhlasilo.
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Otazka ¢. 11: Svému nadrizenému mohu Fici svoje nazory, napady atd.

Graf ¢. 16 - Svému nadrizenému mohu rici svoje ndzory,

ndpady atd.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ptevazna vétSina respondentll je toho nazoru, Ze svému nadfizenému muze fici své nazory
a napady — 53% respondentl s timto tvrzenim rozhodné¢ souhlasilo, 30% respondenti sou-
hlasilo. 6% respondentii nevédélo, zda mé s uvedenym tvrzenim souhlasit nebo nesouhla-

sit. S tvrzenim nesouhlasilo 9% respondentt a 1% rozhodné nesouhlasilo.

Z otazek €. 10 a €. 11 je patrné, ze komunikace mezi vétSinou respondentl a jejich nadfi-
zenymi probiha v potadku. Respondenti maji jednak zpé&tnou vazbu na svoji praci, ale mo-

hou také svému nadfizenému fici své nazory.
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Otazka ¢. 12: Za dobie odvedenou praci mne dokaZe nadrizeny ocenit.

Graf ¢. 17 - Za dobre odvedenou praci mne dokdze nadrizeny ocenit.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina zaméstnanct se domniva, ze za dobtfe odvedenou praci je dokaze nadfizeny ocenit.
Z dotazovanych odpovédélo celkem 41% ,,rozhodné souhlasim* a 34% ,,souhlasim®. 11%
nevédelo, zda je jejich nadfizeny dokéze za dobie odvedenou préci ocenit a 14% respon-

dentud s timto tvrzenim nesouhlasilo.

Otazka €. 13: Je pro mne diilezité uznani mé pracovni pozice okolim (rodina, pratelé).
Graf ¢. 18 - Je pro mne diilezité uznani mé pracovni pozice

okolim (rodina, pratelé).
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda je pro respondenty diilezité uznani jejich pracovni pozice okolim, odpove-

délo 16% ,,rozhodné souhlasim®, 33% ,,souhlasim* a 14% ,,nevim®. Zbyvajici respondenti
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nepovazovali za dilezité uznani jejich pracovni pozice okolim a na danou otdzku odpoveé-

délo 28% respondentti ,,nesouhlasim* a 9% ,,rozhodné¢ nesouhlasim*®.

Dle Maslowovy teorie motivace (kapitola 2.2) je jednou ze zakladnich potieb ¢lovéka po-
tireba uznani. Z odpovédi respondentli na otazku €. 13 je patrné, ze zde Maslowovu teorii
nelze pouzit, protoze celych 37% respondentl tuto potfebu nepocitovalo nebo uznani oko-

lim nepovazovalo za dilezité.

Otazka ¢. 14: Pocit’uji odpovédnost za vysledky své prace.

Graf ¢. 19 - Pocituji odpovédnost za vysledky své prdace.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

S tvrzenim ,,Pocituji odpovédnost za vysledky své prace” rozhodné souhlasilo 45% re-
spondentl a souhlasilo 51% respondentd. Pouze 1% respondentii odpovédélo ,,nevim* a

2% respondentl s tvrzenim nesouhlasilo.

Z uvedenych vysledkl se Ize domnivat, Ze ptrestoze jsou néktefi zaméestnanci nespokojeni
Vv zamé&stnani nebo se citi nedostate¢né financné ohodnoceni, pocit'uji odpovédnost za svou
préci. Celkem 96% respondentil se k tomuto tvrzeni vyjadfilo kladné, coz je velmi pozitiv-

ni fakt pro chod firmy.
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Otazka ¢. 15: Mam mozZnost podilet se na vysledcich spole¢nosti.

Graf ¢. 20 - Mam moznost podilet se na vysledcich spolecnosti.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalo by se tvrdit, Ze kazdy zaméstnanec se podili svym dilem na vysledcich a pfipadném
zisku spolecnosti. Na otazku, zda maji respondenti moZnost podilet se na vysledcich spo-
le¢nosti, odpovédélo 32% respondentl ,,rozhodné souhlasim® a 46% respondentt ,,souhla-
sim®“. Piekvapujici je pocet respondentt, kteti odpovédéli na danou otazku ,,nevim®, cel-
kem jich bylo 16%. 5% respondentli pak na otazku odpovédé€lo ,,nesouhlasim* a 1% ,,roz-

hodné nesouhlasim*.

Otazka €. 16: Mam pristup k informacim o hospodaiskych vysledcich spole¢nosti.
Graf ¢. 21 - Mam pristup k informacim o hospodarskych

vysledcich spolecnosti.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na otdzku, zda maji respondenti piistup k informacim o hospodarskych vysledcich spolec-
nosti, odpovédélo 18% respondentt ,,rozhodné souhlasim*, 52% respondentt ,,souhlasim*
a 14% respondentt ,,nevim®. 14% respondentl s timto tvrzenim nesouhlasilo a 2% roz-

hodné nesouhlasilo.

Otazka ¢. 17: Jsem informovan (a) o cilech spole¢nosti (vizich do budoucna).
Graf ¢ 22 - Jsem informovan (a) o cilech spolecnosti (vizich

do budoucna).
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Zdroj: Vlastni zpracovani

VétSina zaméstnanci by méla byt informovana o cilech spolecnosti, kterych chce
v budoucnu dosahnout. Na otazku, zda jsou respondenti informovani o cilech spole¢nosti,
odpovédélo 8% ,,rozhodné souhlasim® a 46% ,,souhlasim®. 11% respondenti odpovédélo
»hevim®, 26% respondenti pak odpovédélo ,,nesouhlasim™ a 8% respondenti ,,rozhodné
nesouhlasim®. Z vysledkli vyzkumu lIze predpokladat, ze neceld polovina respondentl se
neciti byt informovéna o cilech spole¢nosti nebo na otazku tykajici se informovanosti o

cilech spole¢nosti nedokdze odpovédét.
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Otazka €. 18: Vyhovuji zaméstnanecké benefity Vasim potiebam?

Graf ¢ 23 - Vyhovuji zaméstnanecké benefity Vasim potrebdam?

Ano Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

S tvrzenim, zda zaméstnanecké benefity odpovidaji potfebam respondentii, souhlasilo 46%
respondenttl a 54% respondentii nesouhlasilo. V nasledujici otazce méli respondenti moz-

nost vyjadrit, které zaméstnanecké benefity by uvitali.
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Otazka ¢. 19: Které zaméstnanecké benefity byste uvitali?

Graf ¢. 24 - Které zaméstnanecké benefity byste uvitali?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19 navazovala na otazku €. 18. Otazka ¢. 19 byla oteviena a respondenti mohli
odpovidat dle vlastniho uvazeni. NejcastejSimi zaméstnaneckymi benefity, které respon-
denti postradali, byly ptispévek na penzijni a zivotni pojisténi (penzijni pojisténi 15%, zi-
votni pojisténi 11%), 10% respondentli by pak uvitalo pifispévek na kulturni a sportovni
vyziti. Dovolenou navic by si pfalo 8% respondentil, sluzebni auto a sluzebni telefon
k soukromym tc¢elim byly dal$imi chybéjicimi benefity (sluzebni auto 8% respondenti,
sluZebni telefon 8% respondentll). Ptispévek na jazykové kurzy by uvitalo 8% respondentii

a 6% respondentli postrada 13. a 14. plat. Mezi dalSimi chybé&jicimi zaméstnaneckymi be-
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nefity byly napftiklad ptispévek na dovolenou (3%), slevové kupony (3%) nebo CCS karta

(3%).

Otazka €. 20: Doporucili byste zaméstnani u spole¢nosti svym znamym?

Graf ¢. 25 - Doporucili byste zaméstnani u spolecnosti svym

znamym?

Ano

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda by respondenti doporucili zamé&stnani u spoleénosti svym znamym, odpo-

védelo 80% ,,ano* a 20% ,,ne*.
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6.5 Ovéreni platnosti stanovenych hypotéz

H1 Minimalné 70% respondentii je ve svém zaméstnani spokojeno.

V otézce €. 1 byli respondenti dotazovani, zda si mysli, Zze pracuji v ptijemném prostredi.
36% respondentt S tvrzenim rozhodné¢ souhlasilo a 47% respondentd souhlasilo. Z uvede-
nych vysledkl je jasné, Ze 83% respondentl je toho ndzoru, Ze pracuje v piijemném pro-

sttedi. Pouze 10% respondentt s tvrzenim nesouhlasilo a 7% nevéde¢lo.

V otazce €. 2 byli respondenti konkrétné dotazovani, zda jsou ve svém zaméstnani spoko-
jeni. 23% respondentl s danym tvrzenim rozhodné souhlasilo a 63% souhlasilo. Z uvede-
ného vyplyva, Ze 86% respondentil je ve svém zaméstnani spokojeno. Opac¢ného nédzoru je

pouze 7% respondentl a odpovéd’ ,,nevim* zvolilo také 7% respondentl.

Na zaklade dosazenych vysledkii se domnivam, ze hypotéza H1 se potvrdila a v zaméstnani

Jje tedy spokojeno vice nez 70% respondentii.

H2 Alespon 65% respondentii ma se svym nadrizenym dobré vztahy.

S tvrzenim ,,Se svym nadfizenym mam dobré pracovni vztahy* (otazka €. 9) rozhodné
souhlasilo 41% a souhlasilo 43%, z toho vyplyva, ze se svym nadfizenym ma dobré pra-
covni vztahy 84% respondentil. 12% respondentii odpovédelo ,,nevim* a 5% respondentil

S tvrzenim nesouhlasilo.

Z vysledki vyzkumu je patrné, ze vétSina zaméstnancli ma se svym nadfizenym dobré
vztahy, nelze vSak jednoznacné tvrdit, Ze dobré pracovni vztahy s nadfizenym znamenaji i
to, Ze jsou s nim zaméstnanci spokojeni. Tato skutecnost je otdzkou subjektivniho nézoru
kazdého zaméstnance, protoze kazdému zaméstnanci bude pravdépodobné vyhovovat néco
jiného.

Hypotéza H2 se potvrdila, protoze z odpovéedi na otazku ¢. 9 lze vyvodit, Ze alespon 65%

respondentii ma se svym nadrizenym dobré vztahy.
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H3 Alesponi 60% respondenti je spokojeno s vysi svého finan¢éniho ohodnoceni a po-

vaZuje jej za spravedlivé.

Spokojenost s vysi svého finanéniho ohodnoceni (otazka ¢. 7) vyjadiilo 62% respondenti
(22% respondentil s tvrzenim rozhodné souhlasilo a 40% respondentl souhlasilo). Finanéni
ohodnoceni prace pak povazovalo za spravedlivé (otazka ¢. 8) celkem 65% respondentli

(24% respondentti s tvrzenim rozhodné souhlasilo a 41% respondentl souhlasilo).

Lze tedy predpokladat, ze hypotéza H3 se potvrdila. S vysi svého financniho ohodnoceni je

spokojeno a zdrover jej povazuje za spravedlivé vice nez 60% respondentii.

H4 Minimalné 70% respondentii pocit'uje odpovédnost za svou praci.

Z vyslednych odpovédi na otazku €. 14 vyplyva, ze celkem 96% respondentti pocit'uje od-
povednost za vysledky své prace (45% respondentil s tvrzenim rozhodné souhlasilo, 51%
respondenti souhlasilo). Zbyvajici respondenti odpovédnost nepocitovali nebo zvolili

moznost ,,nevim®.

Hypotéza H4 se potvrdila, jelikoz Ize tvrdit, Ze minimdlné 70% respondentii pocituje odpo-

védnost za svou prdci.

H5 Minimalné 60% respondenti je spokojeno se zaméstnaneckymi benefity a vyho-
vuji jejich potFebam.
Zamé&stnanecké benefity povazuje za vyhovujici 46% respondenti, kdeZto opacného nazo-

ru je 54% respondent.

Z vyslednych odpovédi na otazku ¢. 18 je patrné, ze 54% respondentii se zaméstnaneckymi

benefity neni spokojeno, proto se hypotéza H5 nepotvrdila.
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6.6 Navrhované zmény v motivaénim systému

Z vysledkt vyzkumu je patrné, ze slabymi ¢lanky motiva¢niho systému spolecnosti jsou
oblasti informovanosti zaméstnancti o cilech spole¢nosti, moznosti kariérniho postupu a

spokojenosti s nastavenymi firemnimi benefity.

Z hlediska zlepSeni informovanosti zaméstnancli o cilech spole¢nosti doporucuji zavést
systém pravidelného informovani zaméstnancti. Bylo by mozné jej uskutecnit napiiklad
prostiednictvim obé&Zniku, ktery by byl distribuovan na zaméstnance ve frekvenci 1x mé-
si¢n€. Zde by se mohli zaméstnanci dozvédét o planovanych cilech spole¢nosti a také o
zasadnich zménach ve spolecnosti. Absence informaci mize byt jednim z demotiva¢nich
faktorii motivace zaméstnance, protoze u né¢j mize vyvolavat jak pocit nejistoty, tak pred-

stavu, Ze sém management firmy nema ptedstavu o budoucich cilech spolecnosti.

Co se ty¢e moznosti kariérniho postupu lze z vysledkli dotaznikového Setfeni predpokladat,
ze neceld polovina respondentd si mysli, Ze tuto moznost nema (23%) nebo o ni nevi
(24%). V ramci programu My Credit je prezentovano, Ze zaméstnanci, kteti jim projdou
uspésné, maji moznost kariérniho postupu, pokud je to mozné. Stejné tak, pokud se uvolni
vedouci pozice na nekterém z oddéleni, maji vSichni zaméstnanci moznost se do vybéro-
vého fizeni piihlasit. Bylo by tedy vhodné informovat zaméstnance o jejich moznostech

kariérniho postupu, ptip. jim znovu prezentovat informace o programu My Credit.

V oblasti spokojenosti s firemnimi benefity bylo celych 54 respondenti nespokojeno. Na-
vrhll na moZnosti rozSifeni firemnich benefitii bylo nespocet, avSak vzhledem k finan¢ni
nakladnosti nékterych navrhii (napt. 13. a 14. plat) je tato oblast pouze na zvazeni ma-
nagementu spolecnosti. Je zde je$t€¢ moznost vyuzit této situace k motivaci zaméstnanci, a
sice ze pii splnéni ur€itych parametrd, by zameéstnanci dostali n€ktery z navrhovanych fi-

remnich benefita navic.
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ZAVER

Ve sv¢é bakalaiské praci jsem se zabyvala tématem motivace zaméstnancii ve spole¢nosti
PROFI CREDIT Czech, a.s. Motivovany zaméstnanec je stéZejnim nastrojem firmy pro
udrzeni konkurenceschopnosti na trhu, proto by zadny zaméstnavatel nemél motivaci za-

meéstnanci opomijet. Teorie motivace prosly dlouhym vyvojem, a proto uz dnes vime, ze

zaméstnance nemotivuje pouze mzda, ale jeho motivaci ovliviiuje cela fada dil¢ich faktort.

Préce je rozdélena do n¢kolika Casti. Teoretickd Cast se zamétuje na objasnéni zakladnich
pojmu tykajici se motivace a personalniho managementu. JSou V ni také obsazeny nejvy-
znamng¢jsi teorie motivace a motivacni strategie a metody. V praktické ¢asti je predstavena
spole¢nost PROFI CREDIT Czech, a.s., jeji motivacni systém a samotny vyzkum. Vysled-
Ky vyzkumu jsou zpracovany do ptehlednych grafii, pfi¢emz v nevyhovujicich oblastech
motivacniho systému byla navrhnuta napravna opatieni, kterd byla taktéz predana vedeni

spole¢nosti.

Cilem bakalaiské prace byla analyza stavajiciho motivac¢niho systému. Jak jiz bylo feceno,
motivaci zaméstnance ovliviiuje mnoho faktord, proto jsem koncipovala otazky pii dotaz-
nikovém Setieni tak, aby pokryvaly co mozna nejsirsi spektrum téchto faktort. Otazky se
tykaly téchto oblasti: celkova spokojenost v zaméstnani, vztahy na pracovisti, moZznost
kariérniho postupu a dalSiho rozvoje a vzdélani, komunikace s nadfizenym, pocit uznani
okolim, pocit odpovédnosti za vysledky préace, informace o déni ve spolecnosti a spokoje-
nost s firemnimi benefity. Jako nedostacujici se ukéazaly oblasti informovanosti zaméstnan-
ct o cilech spole¢nosti, moznosti kariérniho postupu a spokojenosti s nastavenymi firem-
nimi benefity. Z tohoto dlivodu jsem navrhla mozné zmény, které by mohly pfispét ke spo-
kojenosti zaméstnanct i v téchto oblastech. V ostatnich oblastech byly zaméstnanci spo-
kojeni, proto povazuji motivacni systém spolecnosti za kvalitni a pro zaméstnance srozu-
mitelny. Celkové jsou zaméstnanci ve spolecnosti spokojeni, coz je zasluha piedevsSim
vedoucich pracovnikii a persondlniho managementu, ktefi svou praci vykonavaji svédomité

a o své podiizené maji skutecny zdjem.
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Piiloha €. 1 — Vzor dotazniku



PRILOHA PI: VZOR DOTAZNIKU

DOTAZNIK
»Motivace zaméstnanci — iloha personilniho managementu*
Véazeni kolegové,

jsem studentkou socidlni pedagogiky Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢ a rada bych Vas
pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery bude soucasti mé bakalatské prace zamétené na mo-

tivaci zaméstnancii ve spole¢nosti PROFI CREDIT Czech, a.s.

Dotaznik je anonymni a vysledky vyzkumu budou slouzit vyhradné pro ucely bakalarské

prace. Poprosim Vés tedy o pravdivé a Gplné vyplnéni dotazniku.

Vyplnény dotaznik, prosim, ptedejte do sbérného boxu na recepci nejpozdéji do pondéli 3.

2.2014.
Dé&kuji pfedem za ochotu a Cas, ktery vénujete vyplnéni dotazniku.

Romana Lani¢kova

Regional Directorate Assistant R03

Hodnoceni, prosim, proved’te oznacenim jednoho z policek, pticemz:

1 — rozhodn¢ souhlasim; 2 — souhlasim; 3 — nevim; 4 — nesouhlasim; 5 — rozhodn¢ nesou-

hlasim

Pracuji v pfijemném pracovnim prostiedi.

Jsem spokojen (a) v zaméstnani.

Mam dobré vztahy s kolegy na pracovisti, jsou mymi ptateli.

Mam moznost kariérniho postupu.

P1i praci mohu pIn€ vyuzit své znalosti a dovednosti.

Spole¢nost mi poskytuje moznost dalsiho vzdelavani.

Jsem spokojen (a) s vysi finanéniho ohodnoceni.

Finan¢ni ohodnoceni moji prace je spravedlivé.

OO (N[O|O|BA|W|IN|PF

Se svym nadfizenym mam dobré pracovni vztahy.

10 | Nadtizeny mi poskytuje zpétnou vazbu na mou praci.

11 | Svému nadfizenému mohu fici svoje nazory, napady atd.

RPlRrlRrlRr|lRPr|RP|Rr|RPr|R|[RP|RL|F
[CENCENCHN RN SR N CRE CR N CH O RN SR N
Wliwlwlw wl w w wlw|lw|w|w
I NN RN NS
ajlojlajlalala|la|lajlalala|loa

12 | Za dobfte odvedenou praci mne dokaze nadfizeny ocenit.




13

Je pro mne dulezité uznani mé pracovni pozice okolim (rodina, pratel€).

14

Pocit'uji odpovédnost za vysledky své prace.

15

Mam moznost podilet se na vysledcich spole¢nosti.

16

Mam pfistup k informacim o hospodaiskych vysledcich spoleénosti.

17

Jsem informovan (a) o cilech spolecnosti (vizich do budoucna).

N

NIN[ININDN

WW| w|lw|w

N YRR

ajfojo|or| o

18) Vyhovuji zaméstnanecké benefity Vasim potiebam?

a)

ano

b) ne

19) Které zaméstnanecké benefity byste uvitali?

20) Doporucili byste zaméstnani u spole¢nosti svym znamym?

a)

ano

b) ne

21) Jak dlouho u spole¢nosti pracujete?

a)
b)
c)
d)
e)

méneé nez 1 rok

1 -3 roky
3-6let
6 — 10 let

10 let a vice

22) Na kterém oddéleni pracujete?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)

obchodni

personalni

IT oddéleni
marketingové
management
oddé¢leni pohledéavek
finan¢ni

auditni

odd¢€leni produktu

23) Nejvyssi dosazené vzdélani?

a)
b)

c)

zéakladni
sttedni bez maturity
stiedni s maturitou




d) vysokoskolské
24) Kolik je Vam let?

a) 18- 25 let
b) 26 —35 let
c) 36-—45let
d) 4660 let
e) 61 letavice

25) Pohlavi

a) muz
b) Zena



