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Uvod

V souCasném svét€, charakteristickém svym dynamickym rozvojem
technologii, a S nim spojenym rstem pozadavki na odbornost zaméstnanct,
se pracovni trh potyka s problematikou nechténé a nezadouci fluktuace
kompetentnich, kvalifikovanych pracovnikli, mezi riznymi organizacemi ¢i
firmami, stejného ¢i podobného zameéteni. Tato fluktuace je zapiiCinéna
mnoha riznymi faktory. Na jedné strané muize jit naptiklad o zménu bydlisté
zaméstnance, na kterou nema zameéstnavatel zcela zadny vliv. Na stran¢ druhé
miize jit o nezadouci socidlni vztahy na pracovisti, nevyhovujici délku
dovolené na zotavenou nebo naptiklad nedostacujici financni ohodnoceni. U
druh¢ varianty je vliv zaméstnavatele, na dotéenou fluktuaci zaméstnance,
zcela jednoznacny a nezastupitelny. V zajmu kazdého zameéstnavatele je
zabranit zbyte¢né fluktuaci pracovnikd s pozadovanou odbornosti a zaroven
vyuzit jejich potencialu k maximalnim vykoniim s co nejvyssi efektivitou.

Pro stfedni a velké podniky se jiz stalo samoziejmosti pro problematiku
zaméstnanosti vyuzivat externi firmy, které monitoruji a nasledné
vyhodnocuji nezadouci jevy, které onu fluktuaci mohou zptisobovat a zaroven
se pokousi doporucit riizna feSeni, kterd by ji predchazela a eliminovala na co
mozna nejnizsi uroven. U velkych firem byva neziidka soucasti organizacni
struktury vlastni personalni oddé€leni, které se zabyva nejen vybérem novych
zameéstnancl, nybrz i hledanim riznych zptisobli motivovani zaméstnancu,
kterymi by napliovaly jejich potieby, a zaroveil tim predchdzely nechténé
fluktuaci.

U malych firem do padesati zaméstnancii jsou podobné moznosti najimani
externich firem nebo dokonce zfizeni vlastniho personalniho oddéleni
s ohledem na vysokou ekonomickou naroc¢nost téméf nerealné. Z tohoto
divodu se pokusim udélat maly priizkum, jehoz ekonomicka i ¢asova zatéz
je minimalni a zaroven by jeho strukturu bylo mozZné vyuzivat pro rizna
odvétvi v oblasti obchodu a sluzeb. Pokusim se tedy sestavit jednoduchy
dotaznik, se snadnym zplUsobem vyhodnoceni, tak aby byl vhodny a
srozumitelny k pouZivani 1 pro laickou vetejnost.



1 Téma vyzkumu a stanoveni predpokladii.

Nosnym tématem mé bakalaiské je nalezeni vhodné metody vyzkumu pro
urceni optimalniho zplisobu motivace zaméstnanci a jejiho praktického
vyuziti ve firmach v segmentu obchodu a sluzeb do padesati zaméstnancu.
Tedy takové metody, ktera pomtize zajistit vyhovujici a spravny zpusobl
motivace, jez by upevnila loajalitu zaméstnance k zaméstnavateli. Zaroven se
svym vyzkumem pokusim nalézt metodu, ktera pomlze zaméstnavateli
vyhodnotit chybné nastavené procesy pii vyuzivani ¢i nevyuzivani
jiz zminéné, a zaméstnavatelem pozadované loajality zaméstnanct. Z téchto
davodi jsem pro potieby vyzkumu formuloval Ctyti predpoklady, které budu
ovefovat dotazovanim respondentti, konkrétné formou kratkého dotazniku.
Tyto predpoklady zni:

Finanéni motivace ma pozitivni  vliv_ _na loajalitu zaméstnance
K zaméstnavateli.

Poskytnuti vice zpusobt nefinanéni motivace zaméstnanci ma pozitivni vliv
na jeho loajalitu k zamé&stnavateli.

Vvyssi vékova kategorie zaméstnance ma pozitivni vliv na jeho loajalitu
K zaméstnavateli.

Duvéra zaméstnance ve firemni strategii ma pozitivni vliv na jeho loajalitu
K zaméstnavateli.

1.1 Volba metodiky vyzkumu a vybér skupiny respondenti

Jako vyzkumny vzorek jsem zvolil zaméstnance obchodu a sluZzeb malé
telekomunikac¢ni firmy, ucinil jsem tedy vybér na zakladé dostupnosti.
Vhodnost mé volby byla ddna malym po¢tem zaméstnancti v konkrétni
organizaci. Ackoliv se pfi tak malém poctu respondentil nabizela spise
kvalitativni forma vyzkumu, zvolil jsem metodu kvantitativni, pfesnéji
formou anonymniho, papirového dotazniku, koncipovaného do dvou ¢asti.
V prvni, obsédhlejsi ¢asti jsem formuloval uzaviené otazky dle Likertovy
Skaly a nésledné&, ve druhé ¢asti, jsem pouzil ve tiech otazkach polo-
uzavienou formu dotazovani.

vevr

Skala (Likert 1932). Sklada se z vyrokui, u kterych je vzdy petibodova skala
sahajici od ,,zcela souhlasim * pres ,,nevim*, coz je stredni bod skadly, az po
,,zcela nesouhlasim “ na opacném konci. *

1HAYES, N,, Zaklady socialni psychologie. str.112



Kvalitativni metody provadéné dotazovanim, naptiklad formou rozhovoru,
jsem pro uc¢el mého vyzkumu vyhodnotil jako nevhodné, a to zejména

Z divodu moznosti neupiimnych tvrzeni respondentt diky ztraté anonymity.
Dalsi moznou, avSak pro ucel vyhotoveni bakalatské prace, rovnéz
nevhodnou kvalitativni metodou, je zi¢astnéné pozorovani. Tato metoda je
casové velmi narocna a vyzadovala by mou pfimou ucast na riznych
stupnich pracovnich pozic, ¢im by se ¢asova naro¢nost nasobila. Rovnéz i
tato metoda by mohla byt znehodnocena neupfimnym vystupovani
pozorovanych objekti, jelikoz by se bezvyhradné jednalo o mé kolegy, jez
mne znaji a jsou sezndmeni s mym vyzkumem. Toto znehodnoceni by bylo
taktéz zptisobeno ztratou anonymity a s ni spojenou neochotou otevieného
projevu jednotlivych respondentt.

Pro analyzu a vyhodnoceni sebranych dat jsem zvolil softwarovy program
Excel od spole¢nosti Microsoft, diky jemuz lze ze ziskanych odpovédi na
polozené otdzky vytvoftit tabulky a grafy, které ony odpovédi zptehledni, a
zaroven usnadni potvrzeni ¢i vyvraceni korelace mnou formulovanych
ptedpokladii. Diky grafickému zobrazeni se stanou zavéry vyzkumu lépe
pouzitelnymi i pro potteby neodborné vetejnosti, pro kterou, jak jsem se jiz
zminil, svljj vyzkum a jeho zhodnoceni koncipuyji.

Na zakladé¢ provedené¢ho vyzkumu uréim vhodnost zvolené metody, véetné
volby dotaznikovych otdzek, a zaroven Se pokusim popsat a nasledné
vyhodnotit vztah mezi motivaci zaméstnanct ve sluzbach a obchodu
konkrétni firmy, a jejich loajalitou ke svému zaméstnavateli. Pokud je tento
vztah pozitivni, vytvafi u zameéstnance silnéjsi pouto ke

svému zame¢stnavateli a snizuje tim riziko nezadouciho efektu, a to
rozvazani pracovniho poméru. Rad bych diky analyze vysledki svého
vyzkumu poskytl jednotlivym zaméstnavatelim vhodny nastroj, kterym by
mohli vyhodnocovat potfeby svych kmenovych zaméstnancti, a zaroven by
mohli v tom kterém konkrétnim ptipadé upravit a zlepsit zptisob jejich
motivovani. Pfedev§im bych timto vyzkumem chtél zaméstnavatelim dat
moznost ziskavat informace od zaméstnancti, na jejichz zakladé€ by bylo
mozné spravné zvolenym zpisobem motivace nastavit optimalni podminky
pro harmonické vztahy na pracovisti, které by ptispé€li ke zvyseni efektivity
prace a rovnéz k ochoté zaméstnancti podévat co mozna nejlepsi vykony.
Cilem mého vyzkumu je tudiz vytvofit jednoduchy nastroj pro sbér dat a
jejich naslednou analyzu, ktery by byl vhodny pro malé firmy, jejichZ
zastupci nejsou v dané problematice odborniky. S pomoci tohoto nastroje
jim usnadnovat nalézani cesty nebo zplisobu, jak nejlépe své zaméstnance
motivovat, a tim v nich loajalitu vici zaméstnavateli a firm¢ budovat,
udrzovat a pfipadné i zvySovat.



2 Vymezeni pojmiu

Abychom spravné pochopili problematiku tohoto vyzkumu, je nutné si na
zacatku definovat vyznam terminti motivace, loajalita, autorita a potieby.

2.1 Motivace

V naSem svéteé je neustdle néco v pohybu. Pro kazdy, i ten nejnepatrnéjsi
pohyb, je nutny jisty druh impulzu. Naptiklad auto, kterym chceme jet, musi
rozpohybovat néjaky typ motoru. Pro n¢j miize byt impulzem napiiklad
vzniceni palivové smési v uzavieném prostoru. Pro pohyb nasi nohy nebo
ruky vyuzivame svaly a Slachy, které dostavaji povel od naseho motoru -
mozku. Co je vSak tim impulzem, tou palivovou smési, pro nas§ mozek?

Na jednu stranu jim mtze byt jakési puzeni ¢i nutkani, které je zcela prosto
naSemu védomému rozumu. Takové puzeni probiha zcela autonomné, mimo
nasi racionalni kontrolu. Je to instinktivni reflex, ktery néas chrani pied
fyzickou Gjmou, chréni biologické funkce nezbytné k pteziti. V ptipadé
ne¢ekaného kontaktu ruky se zhavym nebo mrazivym predmétem rukou
ucukneme a teprve po né€kolika vtefindch na§ mozek raciondlni analyzou
vyhodnoti, co se vlastn¢ stalo. Zda to pali nebo mrazi. Avsak zakladnim
ukolem zminéného impulzu neni analyza dané udalosti, nybrZ obrana nasi
fyzické existence. V takovém piipad¢ se jedna o nutnou pottebu zachovavani
vSech naSich fyziologickych funkci, véetné zachovani reprodukce naSeho
zivocisného druhu. Ochranna a zaroven i obranna ¢innost naseho mozku, jenz
je zcela mimo naSe ratio, je funk¢ni jiz od naSeho prenatdlniho véku.
Podrobné se lidskym nevédomim zabyva ve svych pracich Sigmund Freud,
pficemz ho nazyva pojmem Id (Ono). My takovému impulzu obecné fikame
pud. Dal$im obecnym terminem, jejz mizeme pro zminény impulz pouzit, je
instinkt.

Ve vyzkumu a terapii neuroz dospivame ke dvéema namitkam wvici Nadja
jednotlivce: v prisnosti svych prikazii, S pudovou silou oblasti Ono a
s obtizemi redlného okolniho svéta.?

2 FREUD, S., Nespokojenost v kulture. str. 139



Druhou variantou je impulz zcela védomy. Je to vyjadieni nasi touhy nebo
odporu, je vSak i1 vyjadfenim naSeho odhodlani nebo strachu. Jedna se o
impulz, ktery ovladame, a je pouze na nas jak bude intenzivni. Je pouze na
nasem rozumu, zda bude ruka hladit ¢i rozddvat rany. Pouze nase volba
rozhoduje, jestli budeme rukou stavét krasnd mésta nebo bofit ta jiz
zbudovana. Tento impulz napliiuje nase kulturné-spolecenské potieby.
Takovému impulzu se uc¢ime a v pribéhu zZivota ho rozvijime. Diky tomuto
impulzu se u¢ime mluvit a komunikovat s lidmi i se svétem. Timto impulzem
navazujeme vztahy partnerské i spoleCenské. Za jeho pomoci si osvojujeme
socialni chovani a pravidla, abychom se vyhnuli nedostatku nebo stresu.
Tento védomy impulz jsme se naucili nazyvat slovem touha. Pro naplnéni
nasich tuzeb jsme ochotni podavat co mozna nejvyssi vykony, mnohdy i na
hranici vlastnich fyzickych moznosti. Jsme ochotni obétovat i mnohdy tézce
vydobyté predméty nasi touhy, jez jsme jiz ziskaly, za zcela nové predméty
touhy, jeZ jsou z na$eho aktudlniho pohledu zcela nezbytné. Cim je touha
siln€j$i, tim jsme ochotni obétovat vice. Vice Gsili, vice ¢asu i vice soukromi.

Dnes uz je uspokojivé prokazano, Ze soucdsti vnitiniho ustrojeni lidské bytosti
Jjsou nejen fyziologicke, ale take psychologické potreby. Lze je povazovat za
nedostatky, které musi byt optimalné naplnény, aby nenastala nemoc a
subjektivni stradani.®

Piedstavili jsme si dva druhy impulzu, které, jak jsme si jiz fekli, jsou onou
palivovou smési naSeho mozku. Oba druhy impulzu je rovnéz mozné
pojmenovat terminem motivace. Na jedné stranég, jak jsme si jiz objasnili, Se
jedna o motivaci pudovou, kterd ndm pomaha zachovat biologické funkce
nezbytné pro zachovani naseho Zivota, v¢etné reprodukce lidského druhu. Na
stran¢ druhé se jednd o motivaci zapti¢inénou touZenim po odstranéni
nerovnovahy zptsobené nedostatkem nebo piebytkem, tedy po nécem, ¢eho
se ndm nedostava, ¢i je nam naopak pfitézi. Je to vlastné podstata naSeho

védomého byti.

Pro ucely mého vyzkumu budu pracovat pouze s druhou variantou motivace,
a to motivaci, kterd je hybnou silou vedouci k naplnéni naSich tuzeb, potieb
a cilt, jinymi slovy, upokojovani motivi, jichz jsme si védomi.

Obdobné jako u pudové motivace, 1ze motivaci védomou nasledné rozd¢lit na
dalsi dvé podskupiny. Konkrétné se jedna o motivaci negativni a pozitivni.
Ob¢ varianty jsou ndm dobie zndmé od utlého détstvi, kdy jsme si zacali
uvédomovat situace, v nichZ udélame néco nespravného. Obvykle v takovém
pfipadé¢ nasledoval trest. Trest se stal negativnim zplisobem motivace.
Abychom se trestu vyhnuli, zvolili jsme jiny postup, ktery jsme povazovali
za spravny. Jestlize jsme zvolili v dané situaci spravné feSeni, nenasledoval
JiZ trest, nybrZ pochvala ¢i odména, coz nas ve svém disledku motivovalo k

SMASLOW, A. H., O psychologii byti. str. 208-209
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2.2

vyvarovani se chyb a nevhodnych feSeni a k hledani feSeni spravnych. Byl a
je zde dokonale vyuzit zptisob vychovy, jenz odpovida kulturné — socialnimu
prostiedi nasi spoleCnosti a jejim potiebam. Jednéd se o takzvanou metodu
cukru a bice, kterou si osvojujeme a ucime se ji cely nas zivot. Ztotozitujeme
se s ni, at’ uz z pozice recipienta nebo iniciatora. Stava se klicovou soucasti
socializace nasi osobnosti. Zminénd metoda byva praktikovana u vSech druhi
socidlnich skupin, u kterych je zadouci vyuziti motivacniho aspektu, pro
zvyseni efektivity vykondvanych ¢innosti. Od armadnich slozek, ptes riizna
z4jmova uskupeni, az po malé rodinné firmy, byvaji vyuzivana pravidla
zahrnujici odménu 1 trest, a to z divodu dodrzovani stanovenych postupt,
vcetné pozadavkl na zvySovani kvality a efektivity pozadovanych tkond.

Loajalita

Druhym terminem, kterym se budu ve své praci zabyvat, je loajalita. Lze ho
rovnéZ vyjadfit synonymem identifikace ¢i ztotoznéni. Jednd se o
interpersonalni vztah, ktery je nutné, pro jeho udrzeni, budovat a rozvijet.
Toto budovani a rozvoj se déje na zaklad¢ zkuSenosti mezi dvéma subjekty,
Z nichz minimaln¢ jeden musi mit charakter osobnosti. Pro budovani loajality
je nezbytné, aby zkuSenost osobnosti s druhym subjektem byla naplnéna
divérou. Divéra je pro loajalitu zakladnim a nosnym kamenem. Se ztratou
divéry se hrouti i po dlouhé roky budovana loajalita. Je tedy jednoznacné a
ziejmé, Ze loajalita nemize vznikat z donuceni, ani pod jakoukoliv
pohrizkou. Loajalita vznik4 zcela dobrovolné, na zdklad¢é svobodné ville a
lze ji oznaCit za pozitivni vztah. Pro upfesnéni charakteru tohoto
interpersonalniho vztahu musim upozornit, Ze se jednd o vztah
nerovnopravny, piesnéji asymetricky. Klasickym piikladem ndm mutze byt
vztah rodi€ versus dité. Rodi€ urcuje ditéti pravidla, kterymi se ma v idedlnim
rodicova pravidla akceptovat a identifikovat se s nimi. V jiné spolecenské
rovin¢ vedouci pracovnik ptid€luje tkoly svému podiizenému, ktery je
primarné plni na zéklad€ pracovni smlouvy, 1épe vSak na zéklad¢ ztotoZnéni
se s firemni strategii ¢i nabizenym produktem.

., Zaméstnanci s urcitymi postoji, vlastnostmi, povahovymi rysy a hodnotami
preferuji takové firmy, s nimiz se shoduji a ,ladi*. Vztahy stavajicich a
potenciondlnich zaméstnancii k firmé zavisi do velké miry na tom, jak se s ni
dokazi identifikovat, jak ji vnimaji samu o sobé i ve srovndni s ostatnimi
subjekty na trhu prace.“*

“BEDNAR, V., 1979. Socidlni vztahy v organizacich a jejich management. str. 198
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2.3 Autorita

Zkusme si nyni vysvétlit i tento pojem, pojem autorita. Termin autorita
vychazi z latinského slova auctoritatis. Kofenem slova je zde auctor,
Vv Ceském piekladu autor neboli ptivodce. Autoritou zpravidla oznacujeme
osobu udavajici skuping, respektive jednotlivei, jehoz rovnéz mizeme obecné
nazyvat piijemce, smérovani a cil. Autorita se vlastnimi ndzory, postoji,
chovanim, postavenim, ¢i dovednostmi stavd jakymsi vzorem pro vyse
zminéného piijemce a on ji, jak z tohoto terminu vyplyva, pfijima a fidi se ji.
Autorita tudiz miize vyuzit respektu i svych vid¢ich schopnosti a dovednosti,
jenz byvaji ptijemcem akceptovany zcela dobrovolné, to znamena bez pouziti
jakéhokoliv druhu ¢i formy nasili. Autorita Cerpa z duvéry, které se tési u
svého pfijemce. Ze zminéného je zjevné, jak jsme si jiz fekli, ze se mezi
autoritou a piijemcem nejednd o rovnopravny, symetricky vztah. Pfijemce
dobrovoln¢ deleguje na autoritu vice ¢i méné svych pravomoci. Jedna se
priméarné o pravomoci v oblasti rozhodovani, tedy svobodné vile. Piijemce
je ochoten dobrovoln€ plnit cizi vili za protiplnéni, jeZ je mu poskytovano
formou rozhodovani v zastoupeni. VSichni zndme ze svych zkuSenosti
okamzik, kdy jsme se méli jednozna¢né rozhodnout a nechali jsme si poradit
od n¢koho blizkého, jemuZz jsme plné¢ divérovali. Ucinit vlastni rozhodnuti
pro nés v ten okamzik bylo slozité. Citili jsme nejistotu a hledali pomoc. Tuto
pomoc ndm v riznych situacich nabizi autorita. Pro rizné Zivotni situace
hledame i riizné typy autorit. Hleddme takovou autoritu, kterd ma v té dané
otazce jistou kompetenci, mozno fici zdatnost, at’ uz pfirozenou nebo
naucenou. Jiz od Casti antickych filozofii se pojmem zdatnost zabyvalo
nespocet moudrych. Napiiklad Platon o zdatnosti neboli Epistémé pise ve své
dialogu Ménon. Rozviji v ném myslenku, kdy zdatnost je ndm vrozena, je to
Idea, na kterou se ve svém Zivoté rozpominame a zkuSenostmi ji trénujeme.
Jedinec obdateny onou zdatnosti se nam tedy mtize stat oporou, jiz zminénou
autoritou, se kterou uzavirame jakousi smlouvu, at’ uz formalni, ¢i
neformalni.

Postupuji-li si lidé sva prava navzdjem, vika se tomu smlouva. ®

Jak jsme si jiz vysvétlili, autorita vznika na zékladé divéry a dobrovolnosti.
V opacném piipadé€ se jiZ nemuze jednat o autoritu. PouZzitim jakékoliv formy
nasili k prosazovani svych myslenek, zamért a cila viici piijemci piestava byt
autorita autoritou a stava diktitorem, tyranem ¢i despotou. Pfijemce se
nasledné snazi takovému tlaku uniknout. Unik v tomto ptipadé miize mit
rizné podoby, od rezignace, aZ po aktivni odpor. Pfijemce je i za takovych
okolnosti schopen plnit ukoly, které¢ jsou mu kladeny, vykonava je vSak
predevsim pod tihou strachu. Ackoliv i strach je jistou formou motivace, pro
pracovni  vykonnost a efektivitu je zdlouhodobého hlediska
kontraproduktivni. U zaméstnancii miize zplisobovat nezddouci psychické
obtize mnohdy vedouci az k porucham nélad ¢i patologickému smutku. Tyto
stavy nasledné zapfic¢inuji hormonalni zmény, konkrétné¢ zmény produkce
melatoninu. Zaméstnanec se dostdva do stavu deprese, v jejimz disledku
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nastavaji poruchy spanku, rovnéz tak se mu nedostdva zadouci energie a
v zavazngjsich ptipadech mize dochézet i k vyskytu poruch fyziologickych
funkci, vedoucich az k pracovni neschopnosti.

Formalni autorita

V praxi rozliSujeme dva typy autorit. Prvnim typem je autorita formalni. Zde
se jedna o osobu, kterd je povéiena v urcité socidlni skupiné svym vid¢im
postavenim. Muze jit naptiklad o ucitele ve tfidé, pilota v dopravnim letadle,
policistu fidiciho plynulost dopravy, vedouciho pracovnika na pracovisti,
dokonce 1 o obsluhu poutové atrakce. Tento typ autority je pfedem dany.
V socialni skupin€ na ni panuje shoda a je socidlni skupinou piijimana. Pokud
nastoupime napiiklad do autobusu MHD, jsme seznameni s tim, kdo je fidi¢
a kdo cestujici. Ridi¢ ma své misto u volantu vozidla a navic byva odlisen
uniformou. Cestujici se vétSinove s touto skutecnosti zcela ztotoziuji. Pokud
by tomu tak nebylo, nastal by v dopravnim prostiedku chaos a s nejvétsi
pravdépodobnosti by se autobus ani nerozjel. Formalni autorita je tedy
pfijimana na zaklad¢ socidlni shody. Konkrétni spoleCenské skupina si urci
spole¢na pravidla, na jejichz zékladé zvoli konkrétni osobu za svou formalni
autoritu. Vyslednym efektem takové shody je svéfena kompetence osobg, jez
je nasledné vniména, jako osoba privilegovana. V organizacich je formalni
autorita ur¢ena pozici konkrétni osoby, at’ uz hodnosti nebo funkci. Formalni
autorita ve vztahu ke svym podfizenym vystupuje z pozice jasné stanovené
organizacni strukturou, ktera byva v naprosté vétSin€ piipadi stanovena
zavaznymi pravidly a normami. Pokud jsou podiizenymi zminéna pravidla a
normy poruseny ¢i porusovany, miva formalni autorita pravomoc pozadovat
napravu, a rovnéz udelovat rizné formy sankci. V pfipadech fadného
dodrzovani téchto pravidel, je dalsi z pravomoci formalni autority udélovani
pochval ¢i odmén. Ze své pozice je tedy schopna, za pomoci svéfenych
pravomoci, udrZovat ji spravovanou organiza¢ni skupinu v dimenzich
urcenych pravidel, ¢imz zajiSt'uje jeji fadny chod.

1 kdyz mnoho firem se snazi praktikovat kolektivni vedeni, je velmi dobre, kdyz
madme stanovenou autoritu, kterd je pro nas nejvyznamnejsim clovekem. Lidé
potiebuji mit nékoho, koho mohou respektovat, a manazeri nejsou v tomto
Ohledu Zadna vyjimka. ®

Neformalni autorita

Druhym typem je autorita pfirozena, nazyvana téZ jako neformalni. Jedna se
o osobu, kterd své postaveni ziskavd na zékladé¢ dobrych zkuSenosti
S rozhodnutimi, radami nebo zakazy, které v konkrétni socidlni skupiné
ucinila. Jeji postaveni tedy neni determinovdno uniformou, néjakym
povétenim nebo vlastnictvim toho, ¢i onoho. Vyplyvéa z ¢intli, schopnosti
empatie a asertivity konkrétni osoby ve vztahu k pfijemci, ¢i pfijemctim.
Pozice neformalni autority se ziskdva na zakladé zkuSenosti socidlni skupiny
S postupnym profilovdnim urcité osobnosti. Dale vSak je nutné, aby na
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ziskané autorité osobnost neustadle pracovala, jelikoz jeji pozice neni
narokova a tudiz ji lze i ztratit.

Prirozené a tedy neformalni autority jsou zdakladem efektivniho vedeni....
Vedeni prostrednictvim prirozené autority je vice efektivni pri prosazovani
svych rozhodnuti, sndaze udeéluji uikoly i poskytuje zpétnou vazbu a zachovava
dostatecny odstup mezi nadiizenymi a podrizenymi..."

Jak jsem se jiz diive zminil, pozadujeme-li od zaméstnanct loajalitu, je
nezbytné, aby jim byl vedouci pracovnik autoritou. Na kazdém pracovisti
mizeme nalézt oba zminéné typy autorit, jak formalni, tak i tu pfirozenou.
Formalni autorita rozdava ukoly, kontroluje jejich plnéni a v neposledni fadé
vyhodnocuje jejich kone¢nou realizaci. Nasledné podiizenému, dle splnénych
nebo nesplnénych kritérii zadaného ukolu, navrhuje odmény ¢i tresty. Naproti
tomu neformalni autorita byva ze strany zaméstnancii dotazovana na rtizna
uskali, jez se mohou pii plnéni zadanych ukoli vyskytnout. Divétuji jejim
zkuSenostem a zaroven nemaji pocit ztraty kompetence v ocich nadtizeného.
Pfirozena autorita vnasi mezi spoluzaméstnance pocit jistoty, jakési ukotveni
Vv klidném pfistavu chranicim je pied neklidnym, nezndmym motem. Svou
radou dodédva kolegiim odvahu a odhodlani vyplout na zmiflované mote, které
v daném piipadé predstavuje novy, dosud nerealizovany tkol. V tomto bod¢
je nutno podotknout, Ze ne kazdd osobnost svou povahou a charakterem
splituje pfedpoklady stat se neformalni autoritou. Nelze opomenout vrozené
charakterové vlohy, jez se projevuji u osob s pfirozenou autoritou jiz od
raného détstvi. V socialnich skupinach v predskolnich, a nasledné i Skolnich
zafizenich, se u nékterych jedinct profiluji vid¢i viohy. Dokazi vyznamné
ovliviiovat chovani skupiny jako celku a ostatni ¢lenové skupiny se
s takovymto viildcem casto identifikuji. Jejich schopnost vést a fidit socialni
skupinu je Casto provazi celym Zivotem, bez ohledu na jejich spolecenské
postaveni nebo vzdélani. Vzpomenme si na détské party, kterych jsme byli
¢leny, v nichz se obvykle pfirozenou cestou vyprofiloval viidce, ktery vahou
svého slova urcoval, jakou ¢innost bude parta vykonavat, jaké hry se budou
hrat, ¢i kdo je pritel, a kdo nepftitel. Vidce détské party byva mnohdy i
Vv dospélosti neformdlni autoritou v riznych socidlnich skupinach. Byva
asertivni, otevieny novym vyzvam a na své okoli ptisobi divéryhodné. Na
druhou stranu ti, jiz se nechavali v détstvi vést, pfijimali pokyny a ukoly od
svého détského nacelnika, maji sklony k obdobnému chovani 1 v dospélosti.
Oni jsou ti méné prubojni, hledajici oporu a jistotu prave v autoritach, které
za né rozhoduji v nepfehlednych, pracovnich 1 privatnich zivotnich situacich.

Optimalni situace tedy nastavd v okamziku, kdy se oba dva typy autorit
protnou na pracovisti v jedné osobé. Tehdy se vedouci pracovnik t&si jak
autorité formalni, tak i té neformalni, pfirozené. Jedna se o jakousi harmonii,
ktera ladi naSim pocitklim. Je vSak velmi citlivd na minimalni odchylku tonu,
jehoz byt i jen malym odchylenim, nastane disharmonie se vSemi jejimi
disledky. JelikoZ je pfirozend autorita ta silngjsi, je jeji ztrata pro socidlni
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2.4

skupinu fatalni. Pfi ztraté pfirozené autority dochéazi i k naruseni autority
formalni, a tim 1 funkcionality vztahu vedouci pracovnik versus podiizeny.
Naruseni tohoto vztahu je zcela kontraproduktivni pro loajalitu a s ni
spojenou pracovni vykonnost. Ne ziidka je nutné pro nédpravu vznikl¢ situace
u takové skupiny, jeli to mozné, zcela zménit organizacni strukturu, véetné
jejiho personalniho obsazeni.

Potieby

Kazdy zaméstnavatel, s jakoukoliv pravni formou a zamétenim, usiluje o co
nejvetsi vykonnost svych zaméstnanci. Jelikoz loajalita zaméstnance ke
svému zaméstnavateli je jednim z pilifu této vykonnosti, je tfeba loajalitu
upevilovat formou motivace, kterd by vedla k naplnéni cili a potieb jeho
zaméstnance. Jestlize dlouhodobé dochazi k jejich nenaplnéni, dochéazi u
zaméstnance k frustraci, kterd ve svém dusledku snizuje jeho vykonnost.
Frustrace miize byt v nékterych piipadech nejen inicidtorem psychickych
zdravotnich problémd, ale rovnéz i téch biologickych.

,,Dnes uz je uspokojivé prokazano, zZe soucdsti vnitiniho uspokojeni lidské
bytosti jsou nejen fyziologické, ale také psychologické potieby. Lze je
povazovat za nedostatky, které musi byt optimdlné naplnény, aby nenastala
nemoc a subjektivni stradani. Lze je nazvat zakladnimi nebo biologickymi a
prirovnat je k potrebé soli, vapniku nebo vitaminu D, protoze:

a) deprivovany clovek neustale touzi po jejich uspokojent,

b) nejsou-Ii tyto potreby uspokojeny, clovek chiadne a je nemocny,

¢) uspokojeni téchto potieb ma lécivy ucinek, vyléci chorobu souvisejici
S deficienci,

d) u zdravych (uspokojenych) lidi se tyto deficience nevyskytuji. “®

Hierarchii lidskych potieb pfehledné sefadil americky psycholog Abraham H.
Maslow. Postupoval od nizSich potieb k vy$Sim a vychézel z predpokladu,
urovni lidskych potieb jsou podle Maslowa takové, které udrzuji fyziologické
funkce, tedy naptiklad dychani, piti nebo pfijem potravy. Na druhém misté
pomyslné pyramidy uvadi potitebu bezpeci. Déle je podle néj na tieti trovni
potfeba soundlezitosti a lasky. A kone¢né na c¢tvrtou piicku dosazuje
sebetctu. Tyto Ctyfi trovné potieb nazyva nedostatkovymi. Posledni, patou a
nejvyssi potiebu, je seberealizace, kterou definuje jako potiebu rlstovou.
Potieba seberealizace je potiebou vyuziti vlastniho potencidlu a v extrémnich
pfipadech miize byt i silnéj$i, neZ primarni, biologické potieby. Zname
mnoho piipadil sebeob&tovani pro dosazeni vyssich cilt.

8SMASLOW, A. H,, O psychologii byti.. str. 208-209
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24.1

., Potieby jsou usporadany od zakladnich (biologickych) az po nejvyssi
(potreby sebeaktualizace ¢i rustu — growth needs). Principem usporadani je
,»psychické naléhavost®: vyssi potreby vystupuji, az kdyz jsou alesporn do jisté
miry uspokojeny potireby nizsi, ale existuji také urcité vyjimky (napriklad
historicke priklady umélcu, kteri preferovali tvoreni i v situacich hmotné
nouze a existencni nejistoty). “°

Nyni, po definovani pouzitych termind, se pokusim vyjasnit vzajemny vztah
motivace a loajality zaméstnanct obchodu a sluzeb k jejich zaméstnavateli.
Jelikoz muzeme motivaci zaméstnance dale rozdélit do dvou skupin,
zaméfme se na kazdou skupinu zv1ast. Na jedné strané se jedna o finanéni
motivaci a na stran¢ druhé o motivaci nefinan¢ni. Ob¢€ maji své nezastupitelné
opodstatnéni. Je ovSem dulezité kompetentné uréit a vyhodnotit vhodnost
jejich vyuziti v praxi.

Finanéni motivace

Finan¢ni odména je nejrozsifenéjsi formou motivace pracovnikt a je zcela
nezbytnd pro wudrzeni funkéniho vztahu mezi zaméstnancem a
zameéstnavatelem. Za vykonanou praci je zaméstnanec odmeénén konkrétnim
objemem finan¢nich prostiedkl, jimiz svobodné disponuje dle jim
stanovenych  priorit a odpovidajicich  ekonomickych  mozZnosti.
Prostfednictvim nich si zajiStuje potravu, oSaceni, ubytovani a rtizné
produkty a sluzby spojené s jeho vlastni existenci. Za poskytnuté financni
prostfedky si rovnéz mulze obstardvat vzdélani nebo zabavu. Financénimi
prostiedky uspokojuje ¢ast svych nedostatkovych potieb, a vyzaduji-li to
okolnosti, pak 1 ¢ast potfeb svych blizkych. Pfipadné si z ptebytki
poskytnutych finanénich prostiedki vytvaii rezervu pro dobu, kdy nebude
schopen své povolani z jakéhokoliv dlivodu vykonavat, aby mohl své potieby
i nadale uspokojovat. Takovyto zplisob motivace je ve zminéném vztahu
bezesporu jednim z nejucinnéjsich zpisobi K zajisténi loajality a s ni spojené
vykonnosti zamé&stnance ve vztahu k zaméstnavateli.

Pokud zaméstnanec z obdrZenych financnich prostiedki neni dlouhodobé
schopen uspokojovat v ptedchozim odstavci zminované potieby, a zaroven
zamé&stnavatel neni schopen ¢i ochoten tyto prostfedky zaméstnanci zajistit,
je zaméstnanec nucen si financni prostfedky obstarat néjakym jinym
zpisobem. Takové zplsoby, které jsou legalni, a nespadaji do trestnépravni
roviny, mohou byt minimalné tfi. Ja se je v nasledujicim textu pokusim co
nejstrucnéji, avSak co mozna nejpiesnéji popsat.

9NAKONECNY, M., Psychologie osobnosti. str. 404
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2.4.1.1 Zpusoby naplnéni finan¢nich poti‘eb

Prvnim zplisobem muze byt zména zaméstnavatele. Tato forma vSak zpiisobi
obéma stranam vétsi nebo mensi komplikace, ptipadné i nezadouci stres. Pro
zaméstnance takovy krok znamena zajiSténi si nového pracovniho vztahu,
ktery nejen finan¢né, ale i odbornostné odpovidé jeho pozadavkim a zajmim.
Nasledné pro n¢j vznikd v novém zaméstnani znacna nejistota. Jedna se o
nejistotu plynouci z nové uzaviené pracovni smlouvy, na jejimz zékladé
zacina platit ochrannd lhuta. Tato lhlita novému zaméstnavateli umoziiuje po
dobu maximalné tii respektive Sesti mésict (Sest mesicti miize zaméstnavatel
uplatnit dle zakoniku prace u vedoucich pracovnikil) ukoncit pracovni pomer,
bez udani divodu a odstupného, ze dne na den. Zaméstnanec se tak muze
ocitnout bez zaméstnani i bez finan¢nich prostiedkti. Na druhou stranu je
zameéstnavatel nucen hledat nového, kompetentniho pracovnika, které¢ho je
nasledn¢ nucen zaskolit nejen v provozu, nybrz i vramci riznych
bezpec€nostnich predpist, vztahujicich se k vykonu povolani. Nedilnou
soucasti vymény zaméstnance jsou administrativni ikony, které jsou spojeny
s ukoncenim pracovniho vztahu, a rovnéz tak i se vznikem vztahu nového.
Tyto ukony jsou taktéZ povinnosti zaméstnavatele. Pro ob¢ strany je tedy
nastala situace zcela nekomfortni, a jak jsem se jiz zminil, i stresujici.

Druhym zplisobem opatieni si chybéjicich finanénich prostiedkil, je pro
zameéstnance moznost sjedndni si dalsi pracovni ¢innosti. Tato ¢innost mize
byt vykondvana formou takzvanych ptescast u stavajiciho zaméstnavatele.
Dal8i moznosti je dopliikova Cinnost u jiného zaméstnavatele. U obou
zpisobti vSak v delSim horizontu narazi zaméstnanec na své fyzické i
psychické limity. Dochézi u néj k pfetézovani a ndsledné k tinavé i s moznosti
vycerpani organizmu. U druhého zptisobu, kdy jsou piescasy realizovany u
alternativniho zameéstnavatele, vyvstavad otazka zminéné loajality, kterou
zameéstnanec, a to i nevédomeé, musi rozde€lit mezi vice subjektt. Tento efekt
je v8ak pro stavajiciho, primarniho zamé&stnavatele zcela neZadouci, a je tfeba
ho z jeho pohledu eliminovat. To Ize v tomto ohledu pouze v okamziku, kdy
je zaméstnavatel schopen a ochoten poZadované prostiedky zaméstnanci
zajistit, pfi¢emz zaroven odpovidaji vykonu zaméstnance a moZnostem
zameéstnavatele.

Jako tteti zptisob uvedu nefinan¢ni formu motivace, ktera umoziuje nasledny
rast té financni. Jedna se o zvySovani odbornostni kvalifikace a s ni spojeny
kariérni postup zaméstnance s moznosti vysSiho finan¢niho ohodnoceni.
Tento zpiisob se jevi jako oboustranné vyhodny a zaroven znacné efektivni.
Odbourava nevyhody piedchozich dvou feseni. Nelze ho vsak vyuzit ve vSech
piipadech a na vSech trovnich pracovnich pozic. Pfekdzkou mu muize byt i
mentélni urovei zaméstnance nebo jeho neochota ke zméné. Uvedeny zptlisob
je také omezen limity, které jsou tvofeny pracovni hierarchii ve vnitini
struktufe podniku. Limity jsou dany napiiklad maximalnim poctem pozic
uzce specializovanych pracovnikd, respektive pozic vedoucich zaméstnanci.
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2.4.1.2

Existuji také podniky, které¢ k napliiovani své cinnosti nepotiebuji
odbornostni rist zaméstnanct, jelikoz se jedna o pracovni ¢innosti obecného
charakteru. Napiiklad jde o uklidové firmy o malém poctu zaméstnanc.

Nefinan¢ni motivace

Nefinancni motivace zameéstnance je druhou, a diky cCetnym védeckym
studiim vime, Ze rovnéz zcela nezbytnou formou motivace. Je nedilnou
soucasti uspokojovani potfeb zaméstnance a hraje nezameénitelnou ulohu
praveé ve vyvoji loajality zaméstnance k zaméstnavateli. Jak tedy naplnovat
neustdle se meénici potieby zaméstnance, jez se vyvijeji na zékladé
spolecenskych zmén, které na ng cini specificky tlak? Tlak spojeny
S potfebou naplnéni individudlnich potieb, v€etné udrzeni si spolecenského
statutu.

Nutkani nebo potreba sméruje ke svému viastnimu odstranéni. Usiluje jen
skonceni, o svij vlastni zanik, smeéruje ke stavu ne-chteni. Dovedeno do
krajnosti, usiluje o konec v souladu s Freudovym pudem smrti.*°

Nefinanéni motivace mé mnoho forem a aspektii. Riizné druhy nefinan¢ni
motivace nas provazi od narozeni a je ndm tudiz nejblizsi a nejpiirozené;si.
Zarove je velice efektivni. Z vlastnich zivotnich zkuSenosti zndme ten tézko
popsatelny, liby pocit, kdy jsme chvaleni nékym, komu divéiujeme, né¢jakou
nami uznanou autoritou. Neni dillezité, zda se jedna o rodic¢e nebo pozdéji o
ucitele, ¢i vedouciho zajmového krouzku. Takova pochvala v nas vyvolava
pocit uzitecnosti a vytvari nutkani k pokracovani v ¢innosti, za kterou jsme
momentalné chvaleni. Pfipadné nds motivuje ji opakovat, vylepSovat a
dokonce 1 pfekonavat. Stejny interpersondlni princip plati 1 ve vztahu mezi
zaméestnancem a zameéstnavatelem, kdy onou autoritou je nas§ nadiizeny.
Pouze zplsob pochvaly nebo odmény je transformovan do formy
zaméstnaneckych pochval, odmén a benefitl, taktéZ do participace na
rozhodovani v riznych stupnich produkce firmy. Pro nasi potiebu uvedu
n¢kolik druhl a zpiisobii poskytovanych benefitii ¢i odmén, nékteré jsou
soucasti mého vyzkumu.

Sluzebni vz

Sluzebni telefon

Home Office (kancelaiska prace z prostfedi domova)
Sick days (zaméstnavatelem placené zdravotni volno)
Vzdélavani se v oboru

Vzdélavani se mimo obor

Prodlouzeni dovolené na zotavenou

Nahradni volno

Pruzné pracovni doba

Firemni rekreace

Firemni stravovani

10MASLOW, A. H,, 2014. O psychologii byti. str. 87
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2.4.1.3

2.4.1.4

Negativni motivace

Dalsi formou finan¢ni i nefinan¢ni motivace, je motivace negativni. Jak uz z
pojmenovani vplyva, jedna se o formu zaporné motivace nebo chceme-li, 0
druh trestu. U finan¢niho ohodnoceni lze pifi nedostatecném vykonu
zaméstnance pouzit snizeni financnich odmén, obvykle poskytovanych
k zakladni mzdé¢. U nefinan¢niho zpusobu negativni motivace Ize naptiklad
vyuzit Gstniho pokarani zaméstnance, ptipadné u hrubsich nedostatki mtize
zaméstnavatel zaméstnanci dorucit vytykaci dopis, jakoZto predstupen mozné
vypovédi ze zaméstnaneckého poméru. Negativni zpisob motivace vSak neni
soucasti mého vyzkumu, a tudiz se jim nebudu podrobnéji zabyvat ani
V teoretické casti bakalaiské prace.

Vliv riiznych druhii motivace na loajalitu

Otazkou vsak zstava, co nastane v okamziku, kdy finan¢ni prosttedky, jenz
zaméstnanec obdrzi, redlné dostacuji nebo dokonce prevysuji Groven nutnou
pro zajisténi jeho hmotnych potfeb a nehmotné potieby ziistanou
zaméstnavatelem opomenuty? Jak pevnd bude zaméstnancova loajalita viici
zamg&stnavateli bez napliovani jeho nehmotnych potieb? Jakym zptisobem
muze zaméstnavatel uspokojovat nehmotné, avSak neméné diilezité potieby
zam&stnance? Jak velky vliv mé& nefinanéni motivace na loajalitu
zaméstnance? Jak velky vliv ma finan¢ni motivace na loajalitu zaméstnance
ke svému zaméstnavateli? Jak zabranit demotivujicim faktorim? Toto jsou
nékteré otazky, na které bych rad svym vyzkumem, a jeho nasledovnym
vyhodnocenim, pomohl nalézt vhodny zplisob metody, pro snazsi urceni
zaméstnaneckych potieb.
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3

3.1

3.11

Specifikace vyzkumu

Pro vyzkum jsem stanovil ¢tyfi pfedpoklady, které se pokusim vyhodnotit
sbérem dat ziskanych na cilové skuping tficeti péti zaméstnanci referencni
firmy, podnikajici Vv telekomunikacnich sluzbach. Jednd se o technické,
administrativni i obchodni profese, pro jejichz ¢innost je nezbytné nutny
piimy kontakt se zdkazniky. Jako metodu vyzkumu jsem zvolil sbér dat
pomoci tisténého dotazniku. Konkrétné se jednd o dotazovani formou
Likertovy skaly za pomoci dvaceti péti uzavienych otazek, které jsem doplnil
ttemi otdzkami otevienymi. Pro vyhodnoceni dotazniku vyziji tabulkového
programu Excel. Naslednym vysledkiim zminéného dotazniku, tedy analyzou
odpovédi v ném obsazenych, chei za pomoci grafického zobrazeni vizualné
shrnout postoje zkoumanych subjekti. Ziskané odpovédi vyhodnotim a v
zavéru své prace navrhnu dalsi postup pfi provadéni nasledného vyzkumu.

Cty¥i predpoklady a souvisejici otazky

K vySe zminénym piedpokladim, jenz nyni uvedu, néasledné v dalsi casti
bakalétské prace pfifadim 1 konkrétni otazky urcené pro jejich vyhodnoceni.
V dalsi ¢asti prace vysvétlim, pro¢ jsem otazky takto formuloval a co
ocekavam od jejich vyhodnoceni na zéklad¢ ziskanych odpovédi oslovenych
respondentd.

Zdivodnéni formulovanych predpokladi

Prvni predpoklad, ktery. budu ovéfovat, zni: Financni motivace mad pozitivni
viiv na loajalitu zaméstnance k zaméstnavateli.

U tohoto ptedpokladu jsem pouzil k ovéfeni pouze pét otazek, jelikoz je
limitovan zplisobem motivace, kterd méa bindrni charakter. V podstaté je
finan¢ni ohodnoceni dostate¢né nebo nedostatecné. NepiihliZi se ke zpiisobu
vyplaceni mzdy, zda probihda pfevodem na ucet ¢i v hotovosti. Jedinou
zménou muZe byt ¢etnost jejiho vyplaceni. V takovém pfipadé¢ se vSak jedna
o zpusob nefinan¢ni motivace, pfipadné o zptisob hybridni.

Druhy predpoklad zni: Poskytnuti vice zpusobit nefinancni motivace
zameéstnanci ma pozitivai viiv na jeho loajalitu k zaméstnavateli.

Pro ovéfeni tohoto predpokladu jsem zvolil nejvice otazek, jelikoZ nefinancni
motivace ma mnoho podob, v€etné€ riznych skrytych forem. Jak jsme si uz
diive vyjasnili, miZe se jednat napiiklad o zpiisob pfidélovani prace, délku
dovolené, slovni ocenéni pracovniho vykonu a mnoho dalSich motiva¢nich
zpusobl. Jednotlivé otazky jsem formuloval za tucelem urceni
nejatraktivnéjSiho benefitu a zaroven pro vyhodnoceni jeho nejefektivnéjSiho
vyuziti v kombinaci s motivaci finan¢ni.
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3.2

Treti predpoklad zni: Vyssi vékova kategorie zaméstnance ma pozitivai viiv
na jeho loajalitu kK zaméstnavateli.

DalSim aspektem mého vyzkumu je vztah vékové kategorie zaméstnance a
jeho loajality k zamé&stnavateli. Pokusil jsem se ho ovéfit otazkami uréenymi
pro tieti predpoklad. S rostoucim vékem piibyva i Zivotnich a pracovnich
zkusenosti, které mohou byt pro zaméstnance jak pozitivni, tak i negativni.
Diky témto zkuSenostem byva loajalita starSich a zkuSené¢jSich zaméstnancii
VUcCi zaméstnavateli vyssi. Neopomenutelnym divodem vyssi miry loajality
byva i faktor, ktery s pfibyvajicim vékem zaméstnance zpusobuje klesajici
uroven moznosti uplatnéni na trhu prace.

A posledni, ¢étvrty pfedpoklad zni: Duvera zaméstnance ve firemni strategii
md pozitivni vliv na jeho loajalitu k zaméstnavateli.

V piedchozich kapitolach jsem psal o pfimé uméte mezi ziskanim divery a
pfijetim autority. S témito atributy je spojen i tfeti atribut, loajalita. Polozenim
dotazli, obsazenych v dotazniku, jsem zjist'oval troven divéry zaméstnancii
ke svym nadfizenym, potazmo celé referen¢ni firm¢. Na zaklad¢ vyhodnoceni
zodpovézenych dotazli jsem posuzoval miru identifikace zaméstnancii se
svym zam¢stnavatelem.

Zdivodnéni poloZenych otazek a jejich vyhodnoceni

Formulaci otdzek, jez jsem zvolil, se pokusim na zdkladé¢ vyhodnoceni
poskytnutych odpovédi potvrdit své zaveéreéné tvrzeni, které vychdzi z mé
osobni zkusenosti s vedenim firmy. Ke kazdému z pfedpokladi jsem pfiradil
jednu nebo vice otdzek. Zadnou z otazek jsem neformuloval, jako 1Zi otazku,
jelikoz v tomto druhu vyzkumu ji nepovazuji za potiebnou.

Jednotlivé otazky nyni pfedstavim a podrobnéji specifikuji kratkym
komentaifem. Zarovei je ozna¢im velkym pismenem T a Cislicemi od 1 do 4,
které pfifazuji otazky ke konkrétnim predpokladim. Ke kazdé znich
nasledné pfipojim grafické vyhodnoceni odpovédi respondentil pro snazsi a
prehlednéjsi orientaci ve vyslednych preferencich.
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Prvni otazka zni:
T3 Pfinasi vdm soucasné zaméstnani uspokojeni?
U této otazky jsem se pokusil potvrdit existenci vzajemného vztahu mezi
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vékem zaméstnance a jeho loajalitou k zamé&stnanci. Jelikoz s pfibyvajicim
veékem piibyva i zivotnich zkuSenosti, a to jak kladnych, tak i zapornych,
vytvaii si na jejich zdkladé¢ zaméstnanec pozitivni nebo negativni vazbu ke
svému zaméstnavateli. Pokud je takova vazba negativni, zvySuje se
pravdépodobnost nariistu  zaméstnancovy nespokojenosti, jenz je
doprovazena poklesem loajality a s tim spojenym poklesem vykonnosti prace.
V neposledni fadé se ze strany zaméstnance rovnéz zvysuje piedpoklad
mozného rozvazani pracovniho poméru. U této otazky pfevazovala naprosta
vétsina kladnych odpovédi, bez ohledu na v€k zaméstnance. Mohu tedy uvést,
ze takto formulovany dotaz neni pro miyj predpoklad relevantni. Nicméné,
diky obecné formulaci, jsem se rozhodl pro nasledny vyzkum otdzku
zachovat.

Druhé otazka zni:

T2, T4 Reaguje ochotné vas nadtizeny na vaSe pracovni dotazy?

Touto otazkou jsem zjistoval korelaci mezi loajalitou zaméstnance a jeho
participaci na rozvoji firemnich produktl. Jestlize zaméstnancovy dotazy
byvaji nadiizenym oslySeny, nastava riziko jeho mozné frustrace z pocitu
postradatelnosti. Naopak, pokud se zaméstnanci dostdva adekvatnich
odpovédi, jedna se o jistou formu vzdélavani v oboru. Zaroven se citi byt
soucasti tymu, pficemZ jeho loajalita k zaméstnavateli mé pozitivni vyvoj. U
referencni firmy drtivé prevazovali souhlasné odpovédi.
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Tieti otdzka zni:

T3 Rozumite své préci?

Ttetim dotazem, podobné¢ jako u prvniho, jsem hledal potvrzeni souvztaznosti
vySe v€ku zaméstnance, a s tim spojenych pracovnich zkuSenosti, a jeho
logjalitou k zaméstnavateli, ktery si je onéch zkusenosti védom. Zaméstnance
Z téchto divodu ohodnocuje, at’ finanéné nebo formou benefitii a pochval.
Zaméstnanec se tak utvrzuje ve své kompetentnosti a nezameénitelnosti,
z ¢ehoz plyne 1 jeho vyssi loajalita k zaméstnavateli. Rovnéz tento dotaz,
obdobné jako dotaz prvni, byl naprostou vétSinou respondentit zodpovézen
kladng. Je tedy i ze stejnych divodi zpisobem irelevantni. Tento dotaz, na
rozdil od prvniho, pro nasledny vyzkum nepouziji.
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Ctvrta otazka zni:

T2 Poskytuje vdm zaméstnavatel moznost vzdélani v oboru?

Jednou z forem nefinan¢ni motivace, jak jsem jiz diive psal, je poskytovani
takzvanych benefit. Pro ¢tvrty dotaz jsem si vybral jeden z nich, konkrétné
moznost vzdéldvani zaméstnance v jeho oboru. Jelikoz se jednd o jeden
Z mnoha moznych zpisobu nefinancni motivace, oveéfoval jsem zde spise
¢etnost kladnych odpovédi respondenttl, projevujicich zajem o tento benefit,
pro pottebu praktického vyuziti ze strany zaméstnavatele.
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Pété otazka zni:

T4 Jsou pracovni vztahy ve vaSem zaméstnani zalozeny na spolupraci?
Vzijemna a kvalitni spoluprdce v pracovnim kolektivu je jednim z
nezbytnych pilift, nesoucim vykonnost a efektivitu prace zaméstnancd.
V patém dotazu jsem se pokusil ovétit, zda je spoluprace mezi zaméstnanci
firmy, u které jsem vyzkum provad¢l, na dobré urovni. Pokud by tomu tak
nebylo, je tieba poskytnout zaméstnavateli takova doporuceni, kterd by vedla
k napravé nezadouciho stavu.
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Sesta otazka zni:

T2, T4 Méte od nadiizeného dostatek informaci k vykonu svého povoléni?
U Sesté otazky, podobné jako u té druhé, jsem ovéfoval vzajemny vztah mezi
moznosti vzdélavani zaméstnance v oboru a jeho loajalitou k zaméstnavateli.
Dale pak vztahem mezi divérou zaméstnance ve svého zaméstnavatele,
vznikajici na zdkladé zaméstnavatelem poskytovanych informaci a
zaméstnancovou loajalitou k zaméstnavateli.
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Sedma otazka zni:

T2, T3, T4 Pracujete u svého zaméstnavatele i zjinych divodd, nez
finan¢nich?

Takto formulovanym, do Siroka rozevienym dotazem, jsem se pokusil ziskat
informaci, ze které by bylo mozné zjistit, zda a kolik zaméstnancti konkrétni
firmy je vii¢i svému zaméstnavateli loajalnich i z jinych, nez finan¢nich
divodl. Nefinanéni motivace je silnym stabilizacnim prvkem vedoucim ke
zpevnéni loajality zaméstnance ke svému zaméstnavateli. V piipadé
zvySené¢ho poctu negativnich odpovédi na poloZenou otazku, by riziko
spojené¢ se zvySenou pravdépodobnosti mozné, nezadouci fluktuace
zaméstnancl bylo znaéné vysoké. Zaméstnancova loajalita vici
zamgstnavateli je nizsi, pokud je opfena pouze o financni motivaci. Takového
zamé&stnance byva snaz§i ziskat konkuren¢ni firmou. S trochou nadsazky lze
pouzit sloganu: ,,Vyssi bere!* Tento dotaz vSak v nasledném vyzkumu jiz
nepouziji, jelikoz slovni spojeni ,,jiné diivody* je pfili§ obecné a tudiz ma
malou vypovidajici hodnotu.
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Osma otézka zni:

T3, T4 Citite se byt diilezitym ¢lankem vasi firmy?

Tato otadzka cilila na pocit dileZitosti, nezbytnosti a nezaménitelnosti
zaméstnance pro svého zaméstnavatele. Tento pocit je jedenim
Z nejvyznamnéjSich iniciadtort vzniku a nasledného ristu zaméstnanecké
loajality. Pokud by se u respondentil vyskytovala zvySena ¢etnost negativnich
odpovédi, doporucil bych  zaméstnavateli  ndpravu v pfistupu
k zaméstnanciim. Zejména pak vétsi informovanosti o budouci strategii a
smefovani  firmy, vcetné moznosti kladeni dotazu zameéstnanci a
poskytovanim odpovidajicich odpovédi. Tim by doslo i k naprave, tedy
k ziskani onoho pocitu dilezitosti zaméstnance ve firemni struktufe.
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Devata otazka zni:

T2, T3, T4 Jste hrdy/a na firmu, pro kterou pracujete?

Tak, jako u predchoziho dotazu, jsem ovéfoval komplexni postoj
zaméstnance ke svému zaméstnavateli. Pozitivni identifikace zaméstnance s
firemni znackou ¢i produktem je soucasti divéry zaméstnance ve firemni
strategii. Jak jsem se jiZ zminil, diivéra zaméstnance ve svého zaméstnavatele
je neoddélitelnou soucdsti zaméstnancovy loajality. Pokud tuto davéru
zamé&stnanec ztrati, mizi s ni i jeho loajalita.
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Desata otazka zni:

T1, T2 Pomaha vam nadfizeny fesit osobni problémy?

Polozenym dotazem jsem zjiStoval, zda jsou uspokojovany finan¢ni i1
nefinan¢ni potfeby zaméstnance v mimopracovni oblasti. Pocit spoluti¢asti
zamg&stnavatele s osobnimi problémy zaméstnance je pro zaméstnance
znamkou navazani uzs$iho vztahu s nadfizenym. Tento dotaz jsem se do
dotazniku nasledného vyzkumu rozhodl nezatazovat z divodu nadbytecnosti.
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Jedenacta otazka zni:

T1 Jste za svou praci dostateéné finanéné ohodnocen/a?

Tento, da se fici, kontrolni dotaz, mél za cil vyhodnotit zamé&stnancovo
subjektivni vnimdni zaméstnavatelem poskytované mzdy za vykonanou
praci. Zda je z pohledu zaméstnance mzda adekvatni ¢i neodpovida jim
vykonané praci. Ani takto formulovanou otazku pro sviij nasledny vyzkum
nepouziji.
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Dvanacté otazka zni:

T3, T4 Jste ochoten/na feSit krizovou situaci ve firmé i ve svém volném case?
Pti vyhodnocovani dvanacté otazky jsem hledal spojeni mezi vékem
zamé&stnance a jeho ochotou byt napomocen pii feSeni krizovych situaci ve
firmé¢ i mimo jeho pracovni dobu. Tato ochota je totiz pfimo umérna
zamé&stnancové loajalité k zaméstnavateli. RovnéZ tak jsem timto dotazem
ovefoval divéru zaméstnance v zaméstnavatele, zejména divéru v nasledné,
fadné ohodnoceni zaméstnance za nadstandardni pfistup k feSeni vzniklych
problémi. U referencni firmy drtiva vétSina respondentli odpovédéla kladné.
Zaporna odpoveéd nebyla Zadna a pouze jedna byla neutrdlni. Ze zjiSténého
jednoznacné vyplyva vysoké vysoka mira identifikace zaméstnanci se svou
firmou.
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Ttinécta otazka zni:

T3, T4 V ptipadé potieby pracujete i mimo zavedeny postup?

Rovnéz u této otazky jsem se snazil posoudit tfeti a ¢tvrty predpoklad, jako u
otazky ptedchozi. Zdivodnéni je tudiz obdobné, jako u otazky predchézejici.
Vysledky odpovédi jsou podobné, jako u pfedchazejici otazky.
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Ctrnacta otdzka zni:

T3 Citite se ohrozen/a ztratou pracovniho mista?

Formulovanim tohoto dotazu jsem chtél ovéfit tieti predpoklad, u kterého
jsem ocekaval vy$§i miru pocitu ohrozeni ze ztraty zaméstnani u vékové
starSich respondentii spojenou s jejich obtiznéjSim uplatnénim na trhu prace,
obzvlasté pak Zen. Vysledek byl tudiZ do zna¢né miry pro mne piekvapujici.
Vétsina odpovédi byla totiz negativni, bez ohledu na veék a pohlavi. Tuto
otazku jsem se rozhodl v nasledném vyzkumu nepokladat.
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Patnacta otazka zni:
T1 Zm¢énil/a byste zaméstnavatele, pokud by vam jiny nabidl vy$§i mzdu?
Jednoznacnost a ptimost takto zvolené otazky, obdobné& jako u otazky &islo

Pocet odpovédi
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jedenéct, poskytla na zéklad€ odpovédi respondentti zcela jasnou odpoveéd’ na
vliv a silu finanéni motivace na loajalitu zaméstnanci k zaméstnavateli.
Nadpoloviéni vétSina respondentil na takto polozenou otazku odpovédéla
neutralné nebo dokonce kladné. Je tedy zjevné, ze finan¢ni motivace je velmi
silnd a potvrzuje se tim prvni pfedpoklad. Takto formulovany dotaz, bez
presnéjsi specifikace vySe nabizené mzdy, v nasledném vyzkumu jiz
nepouziji.

Sestnacta otazka zni:

T2 Zménil/a byste zaméstnavatele, pokud by vam jiny nabidl delsi
dovolenou?

Timto dotazem jsem se pokusil ovéfit vliv nefinanéni motivace na loajalitu
zaméstnance. Naopak u této otazky, nez u té predchozi, je vyznamna Cast
odpovédi respondentll neutrdlni, az zdporna. Mohu tedy ucinit zavér, ktery
konvenuje s odpovéd’'mi na polootevienou otazku ¢islo dvacet sedm, u které
zvySeny pocet dni fadné dovolené na zotavenou, ktery by byl divodem ke
zméné zaméstnavatele, ¢ini 62. Riziko rozvazani pracovniho poméru ze
strany zaméstnance z tohoto diivodu, je u referenéni firmy pomérné nizké.
Ze stejné pfiCiny, jakou predchozi otdzky, ani tato nebude zatfazena do
nasledného vyzkumu.
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Sedmnacté otazka zni:

T4 Stanovuje vam nadfizeny zcela jednoznacné pracovni népli?
Jednoznac¢nost ur€ovani pracovni ndplné zaméstnavatelem je jednou z vice
moznych zpisobl ziskdvani divéry zaméstnance k zaméstnavateli. Diive
jsem jiz akcentoval pfimou tméru mezi divérou a loajalitou zaméstnance. U
referencni firmy jsem pro danou otizku zaznamenal naprostou pievahu
kladnych odpovédi respondentil, z ¢ehoz vyplyva pozitivni informace ve
prospéch zaméstnavatele. Divéra zaméstnanct referencni firmy ve svého
zaméstnavatele je v tomto ptipadé vysoka.

Graf 17

[ G N
N A~ O

Pocet odpovédi
=
o

o N A~ O

naprosto spise nevim spise naprosto
souhlasim souhlasim nesouhlasim | nesouhlasim
Rady1 0 16 4 1 3

Osmnacté otazka zni:

T4 Duvétujete vaSemu nadiizenému?

U obdobného dotazu, jako u toho predchoziho, jsem zaznamenal i obdobné
vysledky. Je tedy jakousi verifikaci verifikovaného. Mohu zde tudiz u€init 1
podobny zavér.
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Pocet odpovédi

Devatenacta otazka zni:

T1 Jste spokojeny/a se svou mzdou?

Otazka je opét, podobné jakou ostatnich souvisejicich s finan¢nim
ohodnocenim, zcela prostd. Muj jediny zamér byl potvrzeni vysledkil
pfedchozich, na stejné téma kladenych dotazii. Odpovédi jednotlivych
respondentll jsem porovnal s jejich pfedchozimi a nenalezl mezi nimi
markantnéj$i odchylky ¢i zménu postoje.

Graf 19
14
12
10
8
6
4
2
0
naprosto spise nevim spise naprosto
souhlasim souhlasim nesouhlasim = nesouhlasim
Rady1 2 13 8 1 0

Dvacéata otazka zni:

T2 Jste spokojeny/a s délkou vasi dovolené?

PoloZenim tohoto dotazu jsem zjednodusil formu otazky ¢islo Sestnact. Zde
se ovSem na zaklad¢ analyzy odpovédi objevuje vyznam délky tfadné
dovolené pro utvaieni pocitu uspokojovani potieb zaméestnancii.
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Dvacata prvni otdzka zni:
T2 Vyhovuje vam ¢as zacatku vasi pracovni doby?
Dtivodem pro vytvoireni tohoto dotazu byla potieba zajisténi zpétné vazby
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zamg&stnancl. Nyné&jsi pracovni doba Vv referenéni firmé zac¢ina v 7.30 hodin,
coz je dle ziskanych odpovédi, v naprosté vétsiné ¢as vyhovujici. Ani tato
otazka, obdobn¢ jako dvacatd druhd, jiz nebude soucasti nasledného
vyzkumu.

Dvacéta druha otdzka zni:

T2 Vyhovuje vadm ¢as konce vasi pracovni doby?

I pro tento dotaz byl primarnim divodem k jeho poloZeni ziskani zpétné
vazby zaméstnanct. Pracovni doba kon¢i v 16 hodin a i zde byl na zaklad¢
ziskanych odpovédi nalezen soulad.
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Dvacéta treti otazka zni:

T2 Ugastnite se volno&asovych aktivit potddanych vadim zaméstnavatelem?
Potfadani volnocasovych aktivit zaméstnavatelem pomahd udrzovat 1 dobré
osobni i pracovni vztahy. Timto dotazem jsem ovéroval potfebu zaméstnancii
se téchto aktivit i€astnit. Drtiva vétSina odpovédi, kromée jedné neutralni, byla
kladna. Troufam si tedy tvrdit, ze strategie referencni firmy, jez vyuziva této
formy benefitu, je jejimi zamé&stnanci pfijimana pozitivné. Pomaha ve tvorbé
dobrych vztahli na pracovisti, ¢imz zvySuje loajalitu jednotlivych
zaméstnancl ke zkoumané firm¢. Nicméné z moznosti uvedenych v otazce
dvacet osm, nebyl benefit volnocasové firemni aktivity vybran ani jednu. I
proto jsem se rozhodl tento dotaz do nasledného vyzkumu nezatazovat.
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Dvacéta ¢tvrta otazka zni:

T2 Byvate nefinan¢né odménén za vykonanou préci?

Otazkou na nekonkrétni, nefinanéni ohodnoceni, jsem zjiStoval pifedev§im
reflexi zaméstnanct s nim spojenou. Ackoli u zkoumané firmy je poskytovani
ruznych forem nefinanénich odmén za vykonanou préci standardem, mnozi
z respondentti ve svych odpovédich zvolili neutralni nebo negativni odpovéd'.
Je tedy mozné, Ze tento zplsob odmén neni ze strany zameéstnavatele
dostate¢né propagovan a ze strany zaméstnance dochazi k ¢erpani odmeén,
aniz by si je spojovali se svou vykonnosti. Druhou chybou mize byt
poskytovani téchto odmén plosné, tedy bez podminky zasluhovosti.
V takovém ptipad¢ se efekt odmeénovani ztréci a je tfeba ho diferencovat.
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Dvacata pata otazka zni:

T4 Doporucil byste produkt, ktery vytvatite?

U posledni uzaviené formy dotazu, jsem opét zjistoval miru divéry
zaméstnance ve svého zaméstnavatele. Zaméstnanec, ktery dokaze vetejné
doporucit produkt, ktery vznika za jeho pomoci, tak nastavuje své vlastni
renomé za svého zaméstnavatele. Jeho divéra a sni spojend loajalita
k zaméstnavateli se dostava na vysokou troven, zaméstnanec Se S firmou
jednoznaéné identifikuje. PouZzivé atribut moje/nase firma, ackoli neni jejim
vlastnikem. Z mého vyzkumu vyplynulo, Ze vS§echny odpovédi na poloZenou
otazku byly kladné. Pouze jedina odpovéd’ byla zcela negativni, na patém
stupni Likertovy skaly. Divodem zde muze byt nejen ztrata daveéry
zaméstnance v poskytovany produkt, nybrz i $patné pochopeni dotazu a s tim
spojena negativni odpoveéd'.
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Pro nasledujici blok otazek jsem pouzil polootevienou formu dotazovani, a to
zejména z divodu moznosti konkretizace potieb jednotlivych respondentti.
Na jejich zakladé je mozné dale doporucit zaméstnavateli vhodnost jejich
vyuZziti.

Dvacata Sesta otazka zni:
T1 Jaké navvSeni mzdy by bylo duvodem ke zméné zaméstnavatele?
Vyjadfete v procentech.

Pro danou otazku ¢ini primérna hodnota uvedenych odpovédi 24,5 %. Takto
polozena otazka mohla byt pro nékteré respondenty zavadéjici. Usuzuji tak
z vyhodnoceni odpovédi, kdy Sest z dvaceti Ctyt odpovidajicich, uvedlo jako
odpoveéd’ 0%. Jejich odpovéd mlze byt vnimana napiiklad jako ,,zadné*. Pro
nasledny vyzkum jsem se rozhodl, z divodu snazSiho vyhodnoceni, tuto
otazku nepokladat.
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Dvacata sedma otazka zni:
T2 Kolik dni dovolené navic by bylo duvodem ke zméné zaméstnavatele?

Pro danou otazku ¢ini primérnd hodnota uvedenych poctu dni dovolené navic
62. I u takto polozené otazky byl pomérné vysoky pocet nejednoznacnych
odpovedi. U tii respondentil byl uveden pocet 365 dni a u dalSich ¢tyt 0 dni.
| zde Ize vnimat takto zvolené odpovédi jako ,,7adné*. Pro nasledny vyzkum
jsem se rozhodl, obdobné jako v ptedchozim ptipadé, otazku do dotazniku
nezaradit.

T2 Dvacata osma otazka zni:
Ktery z nabizenvch benefitt by byl divodem ke zméné zaméstnavatele? Lze
1 vice najednou.

Lo ZAANY .o, 10
2.SIUZEbNT VUZ. ... 2
3. Sluzebni telefon..........ooviiiiiii e, 0
4. Home Office (kancelaiska prace z prostfedi domova)............... 8
5. Sick days (zaméstnavatelem placené zdravotni volno)............... 8
6. Vzdélavani se v ODOrU. ... 5
7. Vzdelavani se mimo ObOT........ooviiniiiiiii i e, 3
8. ProdlouZeni dovolené na zotavenOu................ceveviiiniennnnn.n. 10
9. Nahradni volno.........c.ovviiiiiiii e 0
10. Pruznd pracovni doba...........ccooiiiiiiiiiii e, 10
11. Vy$8i rozhodovaci pravomoci..........o.eveevieniiiiinniiienannennn. 4
12, Firemni 1€KI€ace. .....ovviiit i, 0
13. Firemni StravovANT........oviiiit i, 3
14. Firemni Skolka........coooiiiii 3
15. Firemni volno€asoveé aktivity...........oovviiiiiiiiiiiiiiiiennnn 0
16. Odpocinkova mistnost na pracovisti...........ccoevevveieneinninnennn. 4
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Formulace zavérecné otdzky, u které jsem nabidl moznosti odpovédi, je navodna, ¢imz
znesnadiuje definovani skutecnych ptfani nebo potieb zaméstnancl. Odstranénim piedem
danych odpovédi, v noveé vytvofeném dotazniku, umoznim respondentiim samostatné urcit, U
jaké z potieb citi a uvédomuji si nedostatek.
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Zaveér

Cil prace

Cilem této bakalafské prace bylo provéfit relevantnost zvolené metody
vyzkumu, pro nalezeni vhodnych zptisobti motivace zaméstnanct malé firmy,
pracujicich ve sluzbach a obchodu. Diky vstiicné spolupréci referencni firmy
a jejich zaméstnancti - respondentli, zastoupenych v raznych vékovych
kategoriich, na rozdilnych pracovnich pozicich i s odliSnou délkou praxe na
konkrétnim pracovisti, jsem mohl zpracovat a vyhodnotit dvacet ¢tyii fadné
vyplnénych a odevzdanych dotaznikli z piivodnich tficeti ¢tyf rozdanych.
Otazky, které jsem v dot€eném dotazniku formuloval, byly rozdéleny do ctyt
skupin, pficemz nékteré z nich nalezely svym charakterem do vice skupin
zaroven. Tyto skupiny jsem utvofil na pozadi Ctyt predpokladii, jez jsem se
pokusil provedenym vyzkumem vyhodnotit a ovéfit tim vhodnost jejich
volby. Vyzkum tedy nebyl primarné zaméten na hledani spravného zptsobu
motivace zamé&stnanct, nybrz na hledani vhodné metody, ktera by byla
schopna specifikovat zaméstnanecké potieby, pro uréeni optimalni formy
motivace.

Vyhodnoceni prvniho predpokladu

U prvniho tvrzeni jsem ovéfoval vliv finanéni motivace na loajalitu
zamé&stnance. Se znalosti struktury a vySe poskytovani mzdovych prostiedki
u konkrétni firmy, u které jsem vyzkum realizoval, jsem dosel k zavéru, ze
poskytovani finan¢niho ohodnoceni, kopirujici primérny ptijem pro dany
Cas, lokalitu a pracovni zafazeni, vytvafi u zaméstnance pomérné silny
loajalni vztah k svému zaméstnavateli. Zaméstnanci jsou V priaméru, dle
provedeného vyzkumu, ochotni uvazovat o zmén¢ zameéstnavatele pii nabidce
zvySené mzdy na hranici 25% jejich aktualniho piijmu. Tento rozdil je
pomérné znacny a pro referenéniho zaméstnavatele nepiedstavuje nadmérné
zvySené riziko rozvazani pracovniho pomeéru ze strany jeho zaméstnance
Z finan¢nich divodi. Potencionalni mzdové nabidky konkurencnich firem,
podnikajicich v obdobném segmentu, se vyrazn¢ neodchyluji od finanéniho
ohodnoceni referen¢ni firmy.

Vyhodnoceni druhého predpokladu

Na zaklad¢ zodpovézenych otazek piisluSejicich k druhému predpokladu
jsem vyhodnotil potfebu specifickych pozadavkd zaméstnanct v oblasti
nefinan¢ni motivace. Nejcastéji zmiflovanou potiebou byla moZnost cerpani
vicedenni, placené dovolené, Home Office, pruzna pracovni doba a takzvané
Sickdays. Z uvedeného je zjevné, ze zaméstnanci preferuji vyuziti své
dovolené na regeneraci a odpocinek. Pti kratkodobém onemocnéni by radi
vyuzili zaméstnavatelem poskytnuté placené volno, u kterého by nedochézelo
ke snizeni financniho ohodnoceni, jako u vyuziti nemocenské, a zadroven by
nemuseli ¢erpat volno ze své fadné dovolené na zotavenou. Jako marginalni
(pouze dva respondenti) se objevil pozadavek na zfizeni firemni Skolky,
ackoli je ve firm¢, podrobené mému vyzkumu, zaméstnana piiblizné pétina



zaméstnancl, ktefi jsou rodi¢i piredskolnich déti. Nékteré z nabizenych
odpoveédi ziistaly zcela bez reakce respondentt. Na jedné stran€ se jednalo a
jedna o benefity, jenz jsou firmou, podrobenou tomuto vyzkumu
poskytovany, na stran¢ druhé neni ze strany zaméstnancli po tomto druhu
odmén poptéavka. Pro prvni piipad mohu uvést naptiklad firemni volnocasové
aktivity nebo sluzebni telefon. Pro druhy piipad uvadim naptiklad nadhradni
volno. Vychazim-li tedy ze zavéra vyhodnocenych pro druhy piedpoklad,
doporucuji zaméstnavateli zohlednit pozadavky zaméstnancti na navySeni
poctu dni fadné dovolené na zotavenou, a to S ohledem na dobu trvani
zamg&stnaneckého poméru. Jako navodny ptiklad mohu uvést prodlouzeni
dovolené o pét pracovnich dni po dovrsSeni péti let zaméstnaneckého poméru.
Dalsim doporucenim je zavedeni dni volna pii kratkodobém onemocnéni
zaméstnance, takzvanych Sickdays, konkrétné poskytnuti péti dni v ramci
jednoho kalendainiho roku. U respondentli se rovnéz casto objevoval
pozadavek na pruznou pracovni dobu, kterd by mohla pfi racionalnim
nastaveni byt k oboustrannému prospéch, tedy jak pro zaméstnance, tak i pro
zameéstnavatele.

Vyhodnoceni tietino piredpokladu

K posouzeni tietiho predpokladu jsem rozdélil respondenty do tii vékovych
kategorii. V prvni kategorii jsou zastoupeni zamé&stnanci ve véku do 25 let.
Pro druhou vékovou kategorii jsem zvolil rozmezi od 26 do 35 let. Pro
posledni, tieti kategorii je ur€ena skupina zaméstnancii od 36let. U tohoto
ptedpokladu jsem se priméarné zaméfil na vztah mezi vékem zaméstnance a
jeho ochotou zménit zaméstnavatele. Dle poznatki z vyhodnoceného
dotazniku jsem dosel k zavéru, Ze s rostoucim vékem, a rovnéz tak i s délkou
zaméstnaneckého poméru u konkrétniho zaméstnavatele, se snizuje ochota
zaméstnance ke zméné zaméstnavatele. Bez nadsazky lze fici, ze zvyk je
zeleznd kosile. Zdlraznuji vSak, Ze vyzkum byl proveden ve firmé
S finanénim ohodnocenim odpovidajicim primeéru odpovidajicimu danému
Casu, dané lokalité a konkrétni profesi. Déle jsem doSel k zavéru, Ze podobné
rozdéleni zaméstnancli na v€kové kategorie, nenapliiuje primarni zadani
mého vyzkumu, to jest vypracovani jednoduchého néstroje na priizkum
potieb zaméstnancli malé firmy, uréeny pro potieby zaméstnavatele.

Vyhodnoceni ¢tvrtého piredpokladu

A konecn€ u cCtvrtého, posledniho pfedpokladu, hodnotim vztah mezi
loajalitou zamé&stnanci k zamé&stnavateli a jejich informovanosti a participaci
na firemni strategii. Potfebu informovanosti o budoucim smétovani firmy
jako velmi nebo spiSe diilezitou uvadi vice nez Ctyii pétiny respondentti. Je
tudiz nezanedbatelnou ¢asti motivacniho procesu zameéstnavatele a neméla by
byt za zadnych okolnosti opomijena. Pocit soundlezitosti s moznosti
spoluutvéfeni firemnich hodnot se tedy zda byt jednim z pilift loajality a ma
tudiZ 1 pozitivni vliv na vykonnost zaméstnanct, jejich ochotu vykonavat
¢innosti nad rdmec jejich pracovnich povinnosti a zarovenn zvysuje jejich
odolnost vii¢i nabidkam prace konkuren¢nich zaméstnavatelt.



Zavérecna rekapitulace

Jak jsem se jiz zminil v tvodu, téma bakalaiské prace jsem si vybral z davodi
zcela pragmatickych. Jakozto zaméstnanec malé telekomunikacni firmy
S tficeti péti zaméstnanci, pracujici na manazerské pozici, se kazdodenné
setkavam s problematikou interpersonalnich vztaht, at’ uz pracovnich, tak i
osobnich. Nezbytné¢ se mne tudiz dotyka i nutna povinnost motivovani mné
podfizenych zaméstnancii k podavani vysokych a efektivnich pracovnich
vykonl. Svym vyzkumem, a to i ndslednym, bych chtél nalézt vhodnou
metodu k nastaveni optimalniho zplsob motivace a zaroven eliminovat
takovy zplsob motivovani, ktery by byl ve svém dusledku zcela
kontraproduktivni smérem K pozadavkim zaméstnavatele. Spravnym
zpiisobem poskytovana motivace vede k uspokojovani potieb zaméstnance, a
tim 1 ke zvySovani jeho loajality (identifikace) se svym zaméstnavatelem a
jeho obchodnim produktem. Takovy zaméstnanec se citi ve svém zaméestnani
komfortnéji a mize podavat lepsi vykony neZz zaméstnanec, ktery je
frustrovany dlouhodobym nenapliiovanim svych potieb.

Jsem si védom, ze muj zékladni vyzkum byl proveden na pomérné¢ malém
vzorku respondentl, ¢imz se jeho vysledek ocita na nizké Grovni validity.
Chtél bych vsak zdtraznit, ze se jednalo a jedna o koncept, kterym jsem
oveéfoval relevantnost podobného vyzkumu a vhodnost formulovanych
otazek. Pro néasledné vpracovani vyzkumu s obdobnym poctem respondentti,
s kvalifikovangj$i formulaci dotazii, se pro mne stal mdj pilotni vyzkum
klicovym. Zjistil jsem, Ze u takto malé skupiny dotazovanych je zcela
nezbytné, aby byli se smyslem vyzkumného dotazniku podrobné seznameni,
a byl jim dan prostor pro kladeni otdzek s nim spojenych s jejich ndslednym
zodpovézenim. Zaroven jsem zaznamenal chybu pii vypliiovani dotazniku,
kdy jednotlivi respondenti méli tendenci otdzky a odpovédi mezi sebou
konzultovat, ¢imz dochazelo ke vzdjemné kontaminaci odpoveédi. Tomuto
nedostatku je mozné ptedchazet fadnym vysvétlenim vyznamu provadéného
vyzkumu povéfenou osobou, Sdirazem na vyhody, kter¢é mohou
zaméstnancim plynout z definovani jejich potieb, prostrednictvim spravné
vyplnéného dotazniku. Dal$im, nevhodnym aspektem pouzitého dotazniku
byl pozadavek na udani pohlavi respondenta. Pro provedeny vyzkum pohlavi
nema zadnou relevanci. Velmi problematickou ¢asti mého vyzkumu se stalo
zatazeni tfetiho predpokladu, ktera hleda korelaci mezi v€kem zaméstnance
a jeho loajalitou k zaméstnavateli. Na zakladé vyhodnoceni tfetiho
predpokladu jsem dospél krozhodnuti ji do nasledného vyzkumu
nezatfazovat. | pozadavek na uvedeni véku, pohlavi, délky praxe a pracovniho
zatazeni respondenta pro nésledny vyzkum ztraci opodstatnéni a jejich
odstranénim se u tiSt€né formy dotazniku zajisti i vyS$§i anonymita
respondentt.

Vyvarovanim se uvedenych chyb pii pfedavani vyzkumného dotazniku,
snizenim poctu a dalsi precizaci zvolenych otdzek, a rovnéz tak i volbou
osobnéjsiho ptistupu k jednotlivym respondentiim, je mozné dosdhnout vétsi
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validity zavért podobného vyzkumu. Timto jsem pro svou dal$i badatelskou
¢innost nastinil moznou cestu k zobecnéni pozadované formy dotazniku,
jehoz novy koncept je i soucasti mé bakalarské prace, jako jeji ptiloha. Na
zaklad¢ vyzkumu u jiné referen¢ni firmy, tedy jeho vyplnénim a néslednym
vyhodnocenim bych dale mohl zkvalitiiovat jeho podobu, ¢imz by bylo
umoznéno i malym organizacim, do padesati pracovnikii, 1épe porozumét
pranim a potfebam svych kmenovych zaméstnancl. Za pouziti vysledki
plynoucich z konkrétnich prizkumi na pracovistich, by zaméstnavatel mohl
snadnéji urcovat vhodnost poskytovanych odmén a benefiti svym
zaméstnancim. V disledku toho by bylo mozné u zaméstnancii zvySovat
duvéru ve firemni strategii a sni spojenou loajalitu k zaméstnavateli, ktera
zpusobuje rast pracovni vykonnosti a efektivity. Rovnéz diky vhodnému
napliiovani zameéstnaneckych potieb na zékladé optimalné zvolenych
zpusobu motivace, lze ptispét ke zkvalitnéni socidlnich vztahti na pracovisti
1 mimo ng¢j.
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Resumé

As | mentioned in the introduction, | chose the topic of my bachelor thesis for
reasons quite pragmatic. As an employee of a small telecommunications
company with thirty-five employees, working in a managerial position, |
encounter everyday issues of interpersonal relationships, both working and
personal. Therefore, the necessary obligation to motivate my subordinate
employees to submit high and effective work performance is also necessary.
With my research, including the follow-up, | would like to identify the optimal
way of motivation and at the same time eliminate motivation that would be
completely counterproductive towards the requirements of employer. The
motivation provided in the right way leads to the satisfaction of the employee's
needs and thus to his loyalty to his employer. This employee feels more
comfortable in his job and can perform better than an employee who is frustrated
by the long-term failure to meet his needs.

| am aware, that my basic research was conducted on a relatively small sample
of respondents, which results in a low level of validity. However, | would like to
point out, that this was, and is, a concept that | have checked for the relevance
of similar research and the appropriateness of the formulated questions. For the
subsequent elaboration of research with a similar number of respondents and
with more qualified formulation of the questions, my pilot research has become
crucial for me. I found, that in such a small group of respondents, it is imperative,
for the interviewees, to be familiar with the meaning of the research
questionnaire and give them the opportunity to ask questions related to it. At the
same time, | noticed a mistake in completing the questionnaire, when
respondents tended to consult questions and answers, so then causing cross-
contamination of answers. Another invalid aspect of the questionnaire was the
question of respendents‘ sex, for it serves no purpose in this research. The third
thesis, which finds correlation between the age of an employee and their loyalty
towards employers showed as one of the big problems. By evaluating this third
thesis | have decided not to include it into the research. The questions of age,
sex, practice lenght and job title were thus eliminated, since it had lost its
meaning in the research and as a result the questionnare is more anonymous.

By avoiding those mentioned errors within presenting the research
questionnaire, by further refining the selected questions and also by choosing a
more personal approach to individual respondents, it is possible to achieve
higher validity of similar research conclusions. By doing so, | outlined a possible
way to generalize the required form of questionnaire for my further research.
This new questionnaire is included in my bachelor thesis as a attachement. By
completing it and then evaluating it, even small organizations, up to fifty people,
would be able to better understand the wishes and needs of their core employees.
Using results from specific workplace surveys, the employer could more easily
determine the suitability of the rewards and benefits provided to their employees.
As a result, it would be possible not only to increase their loyalty, but also their
performance and efficiency. Also thanks to their subsequent satisfaction, to
improve social relations in the workplace and beyond.
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Prilohy:

1) pracovni verze dotazniku
2) finalni verze dotazniku
3) novy koncept dotazniku — pracovni verze
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Pracovni verze

Prosim o vyplnéni anonymniho dotazniku pro mou Bakalatfskou praci. Vase odpovédi budou pouzity
pouze pro ucely mé prace.

Dékuji. Igor Tichy

Podtrhnéte odpovidajici tidaj:

Pohlavi: muz (1) zena (2)

Vékova kategorie: do 25 let (1) 26 - 35 let (2) 36 let a vice (3)
Délka praxe u stavajiciho zaméstnavatele:  do 2 let (1) 3-8let(2) 9 let a vice (3)
Pracovni zatazeni: technické (1) administrativni/obchodni (2)

Zaméstnavatel (ndzev firmy):

T1 Prvni tvrzeni, které, budu ovéfovat, zni: Financni motivace mad pozitivni viliv na loajalitu zaméstnance
K zaméstnavateli.

T2 Druhé tvrzeni zni: Poskytnuti vice zpusobui nefinancni motivace zaméstnanci md pozitivani vliv na jeho
loajalitu k zaméstnavateli.

T3 Treti tvrzeni zni: Vyssi vekovad kategorie zaméstnance ma pozitivni vliv na jeho loajalitu
K zaméstnavateli.

T4 A posledni, &tvrté tvrzeni zni: Diivéra zaméstnance ve firemni strategii md pozitivni vliv na jeho
loajalitu k zaméstnavateli.

Zakrouzkujte prosim na bodové $kale &islici, kterd predstavuje co nejptesnéjsi vyjadieni vasi odpoveédi.
1 — naprosto souhlasim
2 — spise souhlasim
3 —nevim
4 — spiSe nesouhlasim

5 — naprosto nesouhlasim

1) T3 Pfinasi vam soucasné zaméstnani uspokojeni? 1 2345

2) T2, T4 Reaguje ochotné vas$ nadfizeny na vaSe pracovni dotazy? 1 2345




3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

T3 Rozumite své praci?

T2 Poskytuje vdm zaméstnavatel moznost vzdélavani v oboru?

T4 Jsou pracovni vztahy ve vaSem zaméstnani zalozeny na spolupraci?

T2 Mate od nadfizeného dostatek informaci k vykonu svého povoldni?

T2, T3, T4 Pracujete u svého zaméstnavatele i z jinych divodd, nez finanénich?

T3, T4 Citite se byt dulezitym ¢lankem vasi firmy?

T2, T3, T4 Jste hrdy/4 na firmu, pro kterou pracujete?

10) T1, T2 Vyhovovala by vim mési¢ni mzda rozloZena do tydennich plateb?

11) T1 Jste za svou praci dostate¢né finanéné ohodnocen/a?

12) T3, T4 Jste ochoten/na tesit krizovou situaci ve firmé i ve svém volném Case?

13) T3, T4 V piipad¢ potieby pracujete i mimo zavedeny postup?

14) T3 Citite se ohrozen/a ztratou pracovniho mista?

15) T1 Zménil/a byste zaméstnavatele, pokud by vam jiny nabidl vys$§i mzdu?

16) T2 Zménil/a byste zaméstnavatele, pokud by vam jiny nabidl delsi dovolenou?

17) T4 Stanovuje vam nadiizeny zcela jednozna¢né pracovni napli?

18) T4 Duvéiujete vasemu nadfizenému?

19) T1 Jste spokojeny/a se svou mzdou?

20) T2 Jste spokojeny/a s délkou vasi dovolené?




21) T2 Vyhovuje vam ¢as zadatku vasi pracovni doby?

2 345

22) T2 Vyhovuje vam ¢as konce vasi pracovni doby?

2 345

23) T2 Ugastnite se volno&asovych aktivit pofadanych vasim zaméstnavatelem?

2 345

24) T2 Byvate nefinanéné odménén za vykonanou praci?

2 345

25) T4 Doporudil byste produkt, ktery vytvarite?

2 345

26) T1 Jaké navySeni mzdy by bylo divodem ke zméné zaméstnavatele? Vyjadiete v procentech.

27) T2 Kolik dni dovolené navic by bylo divodem ke zméné zaméstnavatele?

28) T2 Ktery z nabizenych benefitt by byl divodem ke zmén¢ zaméstnavatele? Lze i vice najednou.

Zadny
Sluzebni viz

Sluzebni telefon

Home Office (kancelarska prace z prostiedi domova)

Sick days (zaméstnavatelem placené zdravotni volno)

Vzdélavani v oboru

Vzdélavani mimo obor

ProdlouZeni dovolené na zotavenou
Nahradni volno

Pruznd pracovni doba

Vyssi rozhodovaci pravomoci
Firemni rekreace

Firemni stravovani

Firemni Skolka

Firemni volnocasové aktivity

Odpocinkova mistnost na pracovisti



Prosim o vyplnéni anonymniho dotazniku pro mou Bakalafskou praci. Vase odpovédi budou pouzity

pouze pro ucely mé prace.

Deékuji. Igor Tichy

Podtrhnéte odpovidajici udaj:

Pohlavi: muz zena

Vékova kategorie: do 25 let 26 - 35 let 36 let a vice
Délka praxe u stavajiciho zaméstnavatele: do 2 let 3-8let 9 letavice
Pracovni zatazeni: technické administrativni/obchodni

Zamé&stnavatel (nazev firmy):

ZakrouzKkujte prosim na bodové skale ¢islici, ktera predstavuje co nejpiesnéjsi vyjadieni vasi odpovédi.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

1 — naprosto souhlasim
2 — spise souhlasim

3 —nevim

4 — spiSe nesouhlasim

5 — naprosto nesouhlasim

Piinasi vam soucasné zaméstnani uspokojeni? 12345
Reaguje ochotné vas nadiizeny na vase pracovni dotazy? 12345
Rozumite své praci? 12345
Poskytuje vam zamé&stnavatel moZnost vzdéldvani v oboru? 12345
Jsou pracovni vztahy ve vaSem zaméstnani zaloZeny na spolupraci? 12345
Mate od nadiizeného dostatek informaci k vykonu svého povolani? 12345
Pracujete u svého zaméstnavatele i z jinych duvodu, nez finan¢nich? 12345




8) _Citite se byt dilezitym ¢lankem vasi firmy?

9) Jste hrdy/a na firmu, pro kterou pracujete?

10) Pomaha vam nadtizeny fesit osobni problémy?

11) Jste za svou praci dostate¢né finanéné ohodnocen/a?

12) Jste ochoten/na fesit krizovou situaci ve firmé i ve svém volném case?

13) V piipadé potieby pracujete i mimo zavedeny postup?

14) Citite se ohrozen/a ztratou pracovniho mista?

15) Zménil/a byste zaméstnavatele, pokud by vam jiny nabidl vy$§i mzdu?

16) Zménil/a byste zaméstnavatele, pokud by vam jiny nabidl del8i dovolenou?

17) Stanovuje vam nadiizeny zcela jednoznaéné pracovni naplii?

18) Duvétujete vasemu nadiizenému?

19) Jste spokojeny/a se svou mzdou?

20) Jste spokojeny/a s délkou vasi dovolené?

21) Vyhovuje vam ¢as zacatku vasi pracovni doby?

22) Vyhovuje vdm &as konce va$i pracovni doby?

23) Ucastnite se volnocasovych aktivit pofadanych vasim zaméstnavatelem?

24) Byvate nefinanéné odménén za vykonanou praci?

25) Doporucil byste produkt, ktery vytvarite?




26) Jaké navySeni mzdy by bylo divodem ke zméné zaméstnavatele? Vyjadiete v procentech.

27) Kolik dni dovolené navic by bylo divodem ke zméné zaméstnavatele?

28) Ktery z nabizenych benefiti by byl divodem ke zmén¢ zaméstnavatele? Lze i vice najednou.

e Zadny

e Sluzebniviz

e SluZebni telefon

e Home Office (kancelarska prace z prostiedi domova)
e Sick days (zaméstnavatelem placené zdravotni volno)
e Vzdélavaniv oboru

e Vzdélavani mimo obor

e ProdlouZeni dovolené na zotavenou

e Nahradni volno

e Pruzna pracovni doba

e Vyssi rozhodovaci pravomoci

e Firemni rekreace

e Firemni stravovani

e Firemni Skolka

e Firemni volnocasové aktivity

e Odpocinkova mistnost na pracovisti

Dé&kuji vam za ¢as vénovany tomuto dotazniku.

Igor Tichy



PRACOVNI VERZE ¢&.2

Prosim o vyplnéni anonymniho dotazniku. Vase odpovédi budou pouzity pouze pro interni tiéely firmy.

ZakrouzKkujte prosim na bodové skale ¢islici, ktera predstavuje co nejpiesnéjsi vyjadieni vasi odpovedi.

1 naprosto souhlasim 2 spiSe souhlasim 3 nevim 4 spiSe nesouhlasim 5 naprosto nesouhlasim

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9

T3 Piinasi vam soucasné zaméstnani uspokojeni? 2 3 4
T3 Reaguje ochotné vas nadiizeny na vase pracovni dotazy? 2 3 4
T2 Poskytuje vam zaméstnavatel moZnost vzdélavani v oboru? 2 314
T3 Jsou pracovni vztahy ve vaSem zaméstnani zalozeny na spolupraci? 2 3 4
T3 Mate od nadtizeného dostatek informaci k vykonu svého povolani? 2 3 4
T2 Vyhovovala by vam mési¢ni mzda rozlozena do tydennich plateb? 2 3 4
T3 Jste ochoten/na fesit krizovou situaci ve firmé i ve svém volném Case? 2 3 4
T3 Citite se byt dulezitym clankem vasi firmy? 2 3 4
T3 Jste hrdy/a na firmu, pro kterou pracujete? 2 3 4
10) T3 V piipadé potieby pracujete i mimo zavedeny postup? 2 3 4
11) T3 Stanovuje vam nadiizeny zcela jednozna¢né pracovni naplii? 2 3 4
12) T3 Davéfujete vaSemu nadiizenému? 2 3 4
13) T1 Jste spokojeny/a se svou mzdou? 2 3 4
14) T2 Jste spokojeny/a s délkou vasi dovolené? 2 314
15) T2 Byvate nefinanéné odménén za vykonanou praci? 2 3 4
16) T3 Doporucil byste produkt, ktery vytvaiite? 2 3 4

17) T2 Napiste, jaky nefinan¢ni benefit byste si ptal/a? Lze i vice zpusobu najednou.

Pfifazené téma:

T1 Spokojenost zaméstnancu s finanénim ohodnocenim.
T2 Spokojenost zaméstnancu S nefinanénim ohodnocenim.
T3 Duvéra zaméstnance ve firemni strategii.




