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Uvod

Zlat¢ ¢asy mobilnich operatorii jsou jiz davno pry¢, stejn¢ tak jako doba, kdy byla
prace u mobilniho operatora vniména jako prestizni. Kdyz ne prestiz povolani, tak co tedy
motivuje zaméstnance mobilnich operatorii, aby pro né¢ pracovali a vydavali ze sebe to
nejlepsi?

Kazda spolecnost potiebuje ke své ¢innosti zaméestnance, avSak pokud chce spolecnost
prosperovat, potiebuje ke své ¢innosti motivované zaméstnance. Aby spolecnost byla schopna
zaméstnance u¢inné motivovat, potiebuje znat jejich motivacni profil.

Cilem této bakalafské prace je identifikace motivacnich faktori vybranych
zameéstnanct znackovych prodejen ve spolecnosti O2 Czech Republic a.s.

Teoreticka ¢ast bakalarské prace je rozdelena do tii kapitol. V prvni kapitole je strucné
charakterizovana spole¢nost O2 Czech Republic a.s., ddle jsou popsany vybrané pracovni
pozice, predstaven motivacni program spolecnosti a definovan vybérovy soubor a cil prace.

Ve druhé kapitole jsou vymezeny zékladni pojmy, které se vazi k problematice, jako
jsou: motiv, motivace, motivacni typy atd. Ve tieti kapitole jsou piedstaveny Ctyfi teorie
motivace, z nichz nejvice koresponduje s cilem bakalatské prace Herzbergova dvoufaktorova
teorie, a proto byla pro ucely této prace vybrana.

Prakticka a zaroven stéZejni ¢ast prace je tvorena ctvrtou kapitolou. V tivodu kapitoly
je stanoven vyzkumny cil a nadefinovany hypotézy. Nasledn¢ je popsana zkoumana populace
a predstavena vyzkumnd metoda. Podstatnd ¢ast kapitoly je zaméfena na analyzu dat,
respektive je zde pomoci hypotéz analyzovana motivovanost vybranych zameéstnancli a

identifikovany motivacni faktory.



1 Predstaveni spolecnosti O2 Czech Republic a.s.

Tato kapitola je zaméfena na pfedstaveni spolecnosti O2 Czech Republic a.s. Nejdiive
je pozornost vénovana charakteristice spole¢nosti O2 Czech Republic a.s. véetné¢ popisu
historie, organizacni struktury a cili spolenosti. V nasledujici Casti této kapitoly jsou
charakterizovany vybrané pracovni pozice a piedstaven motivacni program pro zamestnance
spolecnosti. V podkapitole 1.2 (Vybrané ukazatele a cile spolecnosti) se vychazi zejména

z nasledujicich prameni: [11], [12], [13], [14], [15].

1.1 Charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost O2 Czech Republic a.s. (dile jen O2) je nejvétsim tuzemskym
poskytovatelem telekomunikacnich sluzeb. O2 nabizi svym zakaznikiim kompletni sluzby
v oblasti mobilnich i pevnych linek, kterych v soucasné dob¢€ provozuje ptiblizné 8 mil. Mezi
nosné sluzby patii mobilni volani, mobilni internet, pevné volani, pevny internet a internetova
televize O2.

Spolegnost O2 patii dlouhodob& mezi nejvyznamnéjsi firmy v Ceské republice. Dle
zebiicku spole¢nosti CZECH TOP 100 je za rok 2014 11. nejvyznamng&jsi spoleénosti v Ceské

republice a 4. nejobdivovanéjsi spolecnosti v kategorii telekomunikacéni a postovni sluzby. [7]

1.1.1 Historie spolecnosti

Historie spoleCnosti spadd do pocatku 90. let. Dne 9. dubna 1991 byla zalozena
spolecnost Eurotel Praha, spol. s.r.o. (ddle jen Eurotel) jako spole¢ny podnik firem SPT
Telecom' a americké investiéni spolenosti Atlantic West. [10] Od roku 2003 se stal jedinym
vlastnikem Eurotelu Cesky Telecom, ktery odkoupil podil od americké investi¢ni spoleénosti.

V roce 2005 byl polostatni Cesky Telecom privatizovan a spoleéné s Eurotelem prodan
$panélské polostatni telekomunikadni spole¢nosti Telefonica. Ke sloudeni spoleénosti Cesky
Telecom a Eurotel doslo 1. ¢ervence 2006 a vznikla tak nova spole¢nost Telefonica O, Czech
Republic, a.s., kterd prodavala své sluzby pod obchodni znackou O,. Vroce 2011 doslo

k pfejmenovani spolecnosti na Telefonica Czech Republic, a.s. [8]

" SPT Telecom byla pfeménéna na Cesky Telecom
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Z divodii finan¢nich problémti matetské spolecnosti Telefonica bylo v roce 2013
odprodano 66 % akcii Telefonica Czech Republic, a.s. investi¢ni skupiné PPF. V kvétnu 2014
doslo k pfejmenovani spolecnosti na O2 Czech Republic, a.s.

V roce 2015 dochazi k vy€lenéni infrastruktury ze spolecnosti O2 Czech Republic a
vznika spoleénost Cetin (Ceska telekomunikaéni infrastruktura a.s.), na kterou piechazi
veskerd telekomunikacni infrastruktura. [9] Timto krokem se stala spolecnost O2 Czech

Republic, a.s. pouze prodejcem telekomunikacnich sluzeb.

1.1.2 Vybrané ukazatele a cile spolec¢nosti

Po ptevzeti spolecnosti skupinou PPF se stalo jednim z hlavnich cilti spolecnosti
zlepSeni provozni efektivity. [11] Z tohoto diivodu doslo ve spolecnosti k restrukturalizaci a
byly rozjety projekty jako Simple Online Company, které by mély pfispét ke zjednoduSeni
procest a zlepSeni komunikace a to jak v rdmci spolecnosti, tak i ve vztahu k zakaznikiim.
Diky provedenym zménam, doSlo ve spolecnosti jiz v roce 2015 ke snizeni provoznich
nakladl o necelé 2 mld. K¢ (pfi vynosech srovnatelnych s pfedchozim obdobim),a ke zvySeni
provozniho vysledku o vice jak 2 mld. a tim i ke zvySeni provozni efektivnosti. Zakladni

finan¢ni data spole¢nosti O2 jsou zachyceny v nasledujici Tab. 1.1.

Tab. 1.1 Zdkladni financni data v jednotlivych letech

2012 2013 2014* 2015*
Vynosy 50534 47 895 37372 37385
Naklady 29570| 27637
Provozni vysledek (EBITDA) 19781 18 447 8133| 10142
Provozni vysledek 8344 7 445 4 597 6 595
Cisty zisk (EAT) 6776 5 695 3998 6 799

Zdroj: vlastni zpracovani

* Vysledky jsou ocistény o spolecnost Cetin

Jednim z divodii snizeni provoznich nakladl bylo zjednoduSeni procesit uvnitf
spolecnosti a zoptimalizovani poctu zaméstnancli. Pocet zaméstnanci v jednotlivych letech

zahrnuje nasledujici Tab. 1.2.



Tab. 1.2 Pocet zaméstnancii v jednotlivych letech

2012 2013 2014 2015
Pocet zaméstnanci 02 6 365 5607 3656 3908
Pocet zaméstnancl Cetin 1236 1236
Pocet zaméstnancl celkem 6 365 5607 4892 5144

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky je patrné, Ze pocet zaméstnanci v roce 2015 mirné rostl.
Hlavnim pfi¢inou bylo zalozeni firmy O2 IT Services, kde bylo zaméstndno 238 lidi a
prebirani prodejen vcetné zaméstnancu, které¢ byly diive provozovany formou franchsingu.
Pokud by bylo abstrahovano od novych zaméstnanci O2 IT Services a zaméstnancl z
ptevzatych prodejen, tak by celkovy pocet zaméstnanct poklesl ve srovnani s rokem 2014.

Dalsim cilem spolecnosti je udrZeni stavajicich zakazniki a zvySovani zajmu o
sluzby spole¢nosti na vysoce konkuren¢nim trhu. Potencial ristu vynosu je piedpokladan

zejména v oblasti mobilnich a fixnich datovych sluzeb, O2 TV a také v cloudovych sluzbach.

Cilem firmy je také zlepSeni zakaznické zKkuSenosti, proto je kladen diraz na
budovani firemni kultury a vytvafeni pracovniho prostiedi, které povede k motivaci
zaméstnanc. Aby mohla firma dosdhnout vySe uvedeného cile, je tfeba rozvijet potencial
stavajicich zaméstnancii a ziskavat nové vhodné zaméstnance. Motivovany zaméstnanec se
dokéze plné¢ vénovat obsluze zakaznika a zlepSovat tak zdkaznickou zkuSenost. Na podporu
dosaZeni tohoto cile byly spustény néasledujici programy:

= (2 Akademie — program je zaméfen na poradani tematickych workshopu pro
studenty vysokych $kol;

* Talentum — dlouhodoby internship pro mladé nadéjné studenty vysokych Skol;

= Leader Start — program zaméfeny na rozvoj zakladnich dovednosti u zacinajicich
vedoucich pracovniki;

» Leader pro operativni management — zaméteny na rozvoj vedouci pracovnik;

* Leader 2015+ — program zaméfeny na rozvoj dovednosti managert

» SmartUp — program je zaméfen na podporu mladych lidi, s chytrymi napady a
feSenimi;

Pro zajisténi dostatecného poctu novych kvalitnich zaméstnanct firma, byla firmu
nucena zjednodusit naborovy proces a posilit svoji prezentaci na pracovnim trhu. Vyznamnou
roli v procesu ziskavani novych a udrzeni stdvajicich zaméstnancii hraji zaméstnanecké

vyhody a motivacni programy.



Podpora udrzitelného rozvoje se pro firmu stala nejen cilem, ale i zdvazkem.

Spolecnost O2 se zavazuje respektovat Deset principit OSN Global Compact.

1.1.3 Organizacni struktura spole¢nosti

Spole¢nost O2 Czech Republic a.s. je matefskou spolecnosti, které ovladd nebo ma
podstatny majetkovy podil v mnoha spole¢nostech. Jedinym vlastnikem je O2 v nasledujicich
spolecnostech:

= 2 Slovakia, s.r.0.,

= Internethome, s.r.0.,

* O2 Family, s.r.o0.,

= O2TVsro.,

= O2IT Services s.r.0.,

= Bolt Start Up Development a.s.,
= (2 Business Services, a.s.

NejvysSim orgdnem spolecnosti je valna hromada, kterd je tvotena zastupci akciondit
spolenosti a rozhoduje o zasadnich provoznich, organizacnich a hospodaiskych
zalezitostech. Spole¢nost O2 byla k 31. 12. 2015 vlastnéna z 84.06 % skupinou PPF a z 15,94
% investicnimi fondy a individudlnimi vlastniky. Dal§im vyznam organem spole¢nosti je 3
¢lenné dozor¢i rada, kterd jmenuje ¢leny piedstavenstva a dohliZi na jeho ¢innost. Statutarnim
organem spolecnosti je 3 clenné piedstavenstvo, které fidi spolecnost O2, piedseda
predstavenstva zaroven vykonava funkci generdlniho tfeditele spoleCnosti. Pod generalniho
feditele spada v soucasnosti 7 divizi, oddéleni strategie a inovace a centralni projektova
kancelaf.

Vyznamny vliv na strukturu spole¢nosti O2 mélo vyc¢lenéni veskeré telekomunikacni
infrastruktura do spolecnosti Cetin, pod kterou byly zaclenény 1 dvé divize (infrastruktura a
velkoprodej), které diive spadaly pod O2. Zékladni organizacni struktura spolecnosti je

zachycena v nasledujicim Obr. 1.1



Obr. 1.1 Organizacni struktura spolecnosti O2 v roce 2015
Zakladni organizacni struktura Spole¢nosti

VALNA HROMADA

VYBOR PRO AUDIT DOZORCT RADA
predseda vybor pro andit piedszda dozordi rady
PREDSTAVENSTVO Interni audil
piedseda predsiavenstva u Rizeni rizik
GENERALNI REDITEL
divize divize divize divize divize divize divize
Rezidentni Firemni . Lidské zdroje Préavni a regnlatomi 5 X . .
: i " o Finance & 3 ; PR o IT & Operations Network Services
zikamici zikarnici a shuzby raméstnancim zilefitosti
Strategie Centrilni |Jm.g.ek tovi Kanceldt Git
a Inovace kancelif

Zdroj: Vyrocni zprava O2 Czech Republic 2015, str. 42

Prodej sluZeb ve spole¢nosti O2 spada pod divize firemnich a reziden¢nich zékaznik.
Divize firemnich zékaznikii zajiStuje prodej korporatnim, malym a stfedn¢ velkym firmam.
Divize rezidenénich zakazniki je zaméfena na prodej sluzeb retailovému segmentu®.

V ramci divize reziden¢nich zakazniki je prodej uskuteciiovan:

* nepiimo pomoci call centra a
= piimo pomoci znackovych prodejen.

V roce 2015 bylo spole¢nosti O2 pfimo provozovano 147 znackovych prodejen a dalsi
prodejny byly provozovany na zdklad€ franchsingu. V Olomouci byly vroce 2015 piimo
provozovany 3 znackové prodejny. Schéma organizacni struktury ptimého prodeje zachycuje

nasledujici Obr. 1.2.

* Drobni klienti a malé firmy.



Obr. 1.2 Schéma organizacni struktury primého prodeje ve spolecnosti O2

| Reditel pro pimy prodej |

| Regionalni managefi |

| Vedouci znackovych prodejenl

—l Zastupce vedoucich znaCkovych prodejenl

| Konzultant | | 02 Guru | |Specia]ista pro podnikatelel | Regionalni trenér

Zdroj: vlastni zpracovani
Jak jiz bylo dfive uvedeno, v ramci skupiny O2 pracovalo ke konci roku 2015 3908

zameéstnanci, z toho 2967 ptimo v matetské spole¢nosti O2.

1.2 Charakteristika vybranych pracovnich pozic ve znackové

prodejné

Zameéstnanci znackovych prodejen predstavuji reprezentanty spolecnosti O2 v ,,prvni
linii“. Na jejich schopnostech a prodejnich dovednostech z velké casti zalezi, zda spolecnost
proda své produkty ¢i sluzby koncovym zakaznikiim. Mezi pracovniky znackové prodejny O2
patii:

* konzultant znackové prodejny,

= specialista pro podnikatele,

= O2 guru,

* regionalni trenér,

= zastupce vedouciho znackové prodejny,
» vedouci znackové prodejny.

Konzultant znackové prodejny se vramci své pozice zam&fuje na prezentaci a
nasledny prodeji sluzeb a produktil spolecnosti O2. Resi zakaznické pozadavky a potieby.
Pozadavky zpracovdva v systémech spolecnosti a vyfizuje veSkerou souvisejici
administrativu. Pozadavky kladené na zaméstnance v pozici konzultanta znackové prodejny
jsou predevsim komunikativnost, flexibilita, schopnost tymové prace, orientace na vykon a
odolnost vii¢i stresu. Konzultant je podfizen vedoucimu prodejny a jeho zastupci.

Specialista pro podnikatele pecuje prfevazné o malé firmy a podnikatele, nastavuje
firemni sluzby a radi s ndkupem vhodného zatizeni. Zdkazniklim nabizi komplexni feSeni pro

konkrétni firmu a v jeho kompetenci je podpis Ramcové dohody, diky které ziska zdkaznik
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vyhodné podminky. Pracovnik v této pozici musi byt dostate¢né¢ komunikativni, flexibilni a
zakaznicky orientovany tak, aby dokdzal vyhovét i nestandardnim zakaznickym pozadavkim.
Specialista pro podnikatele je podfizen vedoucimu znackové prodejny.

Pozice O2 Guru byla spolecnosti O2 vytvoiena v reakci na stale Castéjsi zakaznické
pozadavky na nastaveni chytrych telefonii, instalaci vybranych aplikaci a zprovoznéni
mobilniho internetu v riznych zafizenich. O2 Guru se zabyva péci o zakaznika predevsim po
technické strance. Sluzby O2 Guru nejsou vazany na vyuzivani sluzeb operatora O2. O2 Guru
je komunikativni, empaticky, technicky zaméfeny a ochotny se stale ucit. O2 Guru je
podfizen vedoucimu znackové prodejny.

Regionalni trenér zajistuje doskoleni a adaptaci novych zaméstnancii piimo
v prostfedi znackové prodejny, seznamuje stdvajici zaméstnance se zménami v prodejnich
postupech a s novinkami v oblasti sluzeb. Kontroluje a dohlizi na spravnost dodrzovéani
prodejnich postupti. V piipadé dlouhodobého poklesu vykonu nékterého ze zaméstnanct
znackové prodejny, pomahéd odhalit pfi¢iny kontrolou spravnosti prodejnich rozhovord.
Pozadavky na tuto pozici jsou: komunikativnost, empatie, ochota ucit se novym vécem,
flexibilita, kreativita. Regionalni trenér je podfizen vedoucimu znackové prodejny a
manazerovi oddéleni tréninku.

Zastupce vedouci znackové prodejny je napomocen vedoucimu znackové prodejny
v zaji§téni plynulého chodu prodejny a plnéni prodejniho planu Zajistuje propad informaci od
vedouciho prodejny smérem ke konzultantim. Po dobu nepfitomnosti vedouciho prodejny
jsou na zastupce delegovany veskeré pravomoci a povinnosti. Hlavni naplni prace zistava
prodej sluzeb a produktd. Zastupce vedouciho je komunikativni, organiza¢né¢ schopny,
flexibilni, pfirozen4d autorita a ma excelentni prodejni vysledky. Zastupce je podiizen
vedoucimu znackové prodejny.

Vedouci znackové prodejny tidi chod prodejny, motivuje a podporuje tym v plnéni
prodejniho planu, kontroluje dodrzovani prodejnich a pracovnich postupl, prezentuje a
prodava sluzby O2, tesi zdkaznické pozadavky, stiznosti a reklamace. Vedouci znackové
prodejny zajiStuje preddni informaci od vedeni spolecnosti svym podiizenym. Mezi
pozadované vlastnosti vedouciho prodejny patii vyborné organizacni schopnosti,
komunikativnost, schopnost motivovat ostatni, pfirozena autorita. Vedouci znackové prodejny
je podfizen regionalnimu manazerovi.

Spole¢nost O2 vénuje velkou pozornost vybéru, zaskoleni a naslednému vzdelavani

zaméstnancll znackovych prodejen. Narocnost prace na znackové prodejné je pricinou
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pomérné vysoké miry fluktuace. S vysokou mirou fluktuace jsou spojeny vyssi naklady na
nabor a zaSkoleni novych zaméstnancti. Vedeni spolecnosti usiluje o zvySeni spokojenosti
zaméstnancu (nejen na znackovych prodejnach) pomoci riznych motivacnich nastrojt, jejichz

piehled je uveden v casti 1.3.

1.3 Motivacni program ve spolecnosti O2

Pro dosazeni cili stanovenych spolecnosti O2 jsou zapotiebi dostatecné motivovani
kvalitni zaméstnanci. V ndsledujici C¢asti bakalafské prace je popsdno odménovani

zaméstnancl a zaméstnanecké benefity.

1.3.1 Odménovani zaméstnancu

Celkova mzda zaméstnancti je tvofena nasledujicimi polozkami:
= zakladni mzdou,
=  motivaéni odménou,
= piiplatky,
=  mimofadnou odménou,
* motivacnimi programy
= Dbenefity.
Zakladni mzda je stanovena jako fixni ¢asova mésicni mzda v ramci pfisluSného
mzdového stupné pro danou pracovni pozici.
Motivaéni odména je variabilni c¢astka urcend procentem plnéni stanoveného
mésicniho planu pro prodej jednotlivych produkti a sluzeb.
Mezi nejéastéji vyplacené priplatky patii:
= priplatek za préci pfescas,
= piiplatek za praci o vikendu,
= piiplatek za praci ve svatek.
Tyto pfiplatky tvofi vyznamnou cast mésiéni mzdy u zaméstnancli pracujicich
v obchodnich centrech s prodlouzenou oteviraci dobou.
Mimoiadnou odménu zisk4 na navrh svého nadtizeného ten zaméstnanec, ktery splni

mimotadny ukol nad rdmec svych pracovnich povinnosti.
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Motivacéni program je odvozen ze systému hodnoceni pracovniho vykonu
zamé&stnancu:

=  mésicniho,

= kvartalniho,

= rocniho.

1.3.2 Zaméstnanecké benefity O2

02 poskytuje zaméstnancim benefity systémem Cafeteria, kdy kazdy z nabizenych
benefittl ma uréitou bodovou hodnotu. Skala pro vybér benefitd, jejich cena v bodech a podet
pridélenych bodi na jeden kalendaini rok, je pro vS§echny zaméstnance stejnd. Zamestnance si
sam muZe zvolit zmnoha nabizenych benefith spolecnosti O2, které lze vzijemné
kombinovat do vycerpani celkového poctu pfidélenych bodii. Mezi nabizené benefity ve
spole¢nosti O2 patfi:

= piispévek na doplikové penzijni spofeni,

= ptispévek na zivotni pojisténi,

» sleva na telekomunikaéni sluzby spolecnosti,

» zbozi ze znackovych prodejen spolecnosti,

= rekreace, zazitkové agentury, kultura, sport, zdravi a vzdélavani,
* havarijni pojisténi sluzebniho vozidla,

* podpora zaméstnancl s détmi v pfedSkolnich zatizenich.

Mimo Cafeteria systém nabizi O2 svym zaméstnanciim dalsi vyhody a benefity, mezi

které lze zahrnout:
= piispévek na stravovani,
* dovolend na zotavenou v délce 5 tydnd,
= placené nepiitomnosti,

= preventivni I€karska péce a ockovani

1.4 Vybérovy soubor a cil prace

Pro tuto bakaldiskou praci v€novanou motivaci zaméstnancti byl ze zakladniho
souboru 2967 zaméstnancil stanoven soubor 72 zamé&stnanctl. Jedna se o 72 zaméstnanct z 18
znackovych prodeje regionu Severni Morava. Spolegnost O2 provozuje v Ceské republice 147
prodejen s priblizné 600 zaméstnanci (pfesny Udaj nebylo mozno oveéfit). Autorka této
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bakalarské prace je zaméstnankyni znackové prodejny v regionu Severni Morava, a proto
ocekavala (z divodu osobnich vazeb) vétsi ochotu spolupracovniki k i¢asti na vyzkumu.

Diivodem pro vybér zaméstnancti znackovych prodejen je jejich vysoka fluktuace,
ktera vyznamné zvySuje provozni naklady spole¢nosti O2.

Cilem této bakalarské prace je zjiSténi miry motivovanosti a identifikace motivacnich
faktorii vybranych zaméstnancti O2. Bude zkoumadno, jak jsou pracovnici spokojeni se
stavajicim motivacnim systémem, které motivacni faktory subjektivné vnimaji jako dilezité a
do jaké miry jsou ve svém zaméstnani skutecné¢ motivovani. Cil bakalafské prace souvisi
s nékterymi cily spole¢nosti O2, protoze napf. motivovany zameéstnanec je stabilizovan,
spolecnosti se v dusledku niz$i fluktuace snizuji provozni naklady, ¢imz dosahuje vyssi

provozni efektivnosti.
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2 Vymezeni pojmu motivace

Druha kapitola této prace je zaméfena na vymezeni pojmu motivace a piedstaveni
zakladnich prvki, které souvisi s motivaci. Dale jsou popsany zdroje motivace, motivacni

profil a motivacni typy.

2.1.1 Definice motivace

Slovo ,,motivace* je odvozeno z latinského slova ,,movero, movere*, které znamena
hybat ¢i pohybovat.

,Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily - pohnutky, motivy. Tyto ¢innosti ¢lovéka
(. jeho chovani, resp. poznavani, prozivani i jednani) uritym smérem orientuji (zamétuji),
v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak ptisobeni téchto sil
projevuje v podobé motivované Cinnosti, motivovaného jednani.“ (Bedrnova, Novy, 2007,
s. 362).

Bedrnova, Novy (2007) tvrdi, ze motivace ptsobi ve tiech dimenzich:

* dimenzi sméru — zamétfuje motivaci ¢lov€ka uréitym smérem, piipadné od jiného
smeéru odvraci,
» dimenzi intenzity — je charakterizovana velikosti usili o dosaZeni cile,

» dimenzi stalosti — je ur¢ena schopnosti pfekonavat prekazky.

2.1.2 Motiv

Motiv je vniman jako psychologickd pti€ina urcitého chovani ¢lovéka. Cilem motivu
je dosazeni vnitiniho uspokojeni. Motiv plisobi az do pocitu dosazeni jeho cile. Tyto motivy
jsou povazovany za motivy cilové. Motivy, kterym neni mozné cilovy stav pfifadit, jsou
nazyvany motivy instrumentalni — napt. zajem o vaznou hudbu.

Psychika ¢lovéka je v jeden okamZzik vystavena pisobeni ne jednoho, ale nékolika
riznych motivi, které mohou mit shodny nebo rizny smér, rozdilnou intenzitu i perzistenci.
Motivy stejného sméru jsou vzdjemné posilovany, zatimco motivy rizného sméru jsou
navzjem oslabovany. Toto oslabeni mize vést k naruseni nebo ke znemoznéni motivované

¢innosti. (Bedrnova, Novy, 2007)
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2.1.3 Zdroje motivace

Predpokladem pro ovlivnéni chovani jedince, respektive jeho pracovniho jednani, je
znalost problematiky vzniku motivace a jejich zakladnich zdroja.

Zakladni zdroje motivace tvofi:

= potieby,
= navyky,
" zajmy

* hodnoty a hodnotové orientace
= idedly.

Potieba je charakterizovana jako nedostatek ptfipadné ptebytek néceho, subjektivné
dalezitého pro urcitého jedince. Tento neliby stav vede jedince k uspokojeni dané potieby.
Potieby jsou obvykle rozdéleny na potieby primarni (biologické) a potieby sekundarni
(socialni).

Navyky jsou chapany jako automatizovany, stereotypni a opakovany zpusob jednani
v konkrétni situaci.

Zajmy lze povazovat za zvlastni druh motivu, ktery osobnost ¢lovéka v jistém sméru
aktivizuje a obohacuje.

Hodnotovy systém jedince je odvozen zjeho osobnich zkuSenosti a z okolnosti
utvafeni jeho osobnosti. Jednani a proZivani jedince je hodnotovym systémem vyznamné
ovlivnéno.

Idealy jsou utvareny pievazné vlivem socidlnich faktort, které se podileji na vyvoji

osobnosti ¢loveka. (Bedrnova, Novy, 2007)

2.14 Motivace a vykon

Motivace je velmi casto davana do souvislosti s vykonem. Pravé motivace a
schopnosti jsou povazovany za zakladni osobnostni determinanty vykonu. OvSem i velkd
motivace k vykonu je neucinna, pokud chybi jedinci ptislusné schopnosti. A zaroven ani
vyjimecné schopnosti nejsou zarukou vysokého vykonu, pokud jedinec neni dostate¢né

motivovan. Vykon (V) je mozné vyjadiit pomoci néasledujiciho vztahu:

V=f(WM,S), (2.1)

kde M vyjadiuje motivaci a S schopnosti.
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Nakonec¢ny vSak uvadi, ze tento vztah pfili§ zjednoduSeny, vzhledem ke skutecnosti, ze
vykon je determinovan také objektivnimi moznostmi. Nasledn€¢ je mozné vztah zapsat

nasledovné:

V= f(M,S, M), (2.2)

kde M vyjadiuje motivaci, S schopnosti a Mz moznosti.

V ptipad€ nizké urovné schopnosti, ale vysoké urovné motivace muize byt vyssiho
vykonu dosazeno zlepsenim pracovnich schopnosti napt. Skolenim. V ptipad¢ nizké motivace,
ale vysoké urovné schopnosti, 1ze dosdhnout vyssiho vykonu motivovanim. Pokud je vykon
nizky i1 pfes vysokou uroven schopnosti a motivace, zlepSenim pracovnich podminek miize
dojit k jeho zvyseni.

V analyze pracovniho vykonu jsou tedy rozhodujici tfi hlediska: pracovni schopnosti,
pracovni motivace a pracovni podminky. Ze strany motivace plati, Ze pozadovany vykon je
vazan na optimalni Uroven motivace. Vztah motivace a vykonu je zachycen v nasledujicim
Obr. 2.1.

Obr. 2.1: Vztah motivace a vykonu
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Zdroj: Bedrnova, Novy (1994, s. 184.), upraveno

Pokud je troven motivace pftili§ nizkd (,,pod-motivovani*) nebo naopak pftili§ vysoka
(,,nad-motivovani®), dochazi ke sniZzeni vykonu. V dasledku riznych ciniteld nékdy dochazi
k uplnému vymizeni motivace, k takzvané demotivaci. V pracovni oblasti se demotivace
projevuje jako ,,nechut’ k praci“. Mezi obvyklé demotivujici Cinitele patii stereotypni prace,

nedostate¢né ohodnoceni vykonu a Spatné vztahy v pracovnim kolektivu. (Nakonecny, 1992)

2.1.5 Vykonova motivace

Jako vykonova motivace je oznaCovana relativné stdld snaha jedince o dosaZeni

maximalniho nebo alespont velmi dobrého vykonu. Vykonova motivace je vazdna na dvé
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protichidné lidské tendence: potfebu dosahnout Gspéchu a potifebu vyhnout se netspéchu.
Tyto potieby jsou vlastni v§em jedinciim, ale u kazdého jsou zastoupeny v rtizné mife. U
nekterych jedinci dominuje potieba uspéchu, u dalSich potieba vyhnout se neuspéchu.
Uroveii vykonové motivace (M, je mozné vyjadiena jako pomér mezi obéma typy potieb, coz

je mozné zapsat podle pomoci nasledujiciho vztahu:
P,

M, =, 2.3
P (2.3)

kde P, vyjadifuje potiebu dosdhnout uspéchu a P, vyjadiuje potiebu vyhnout se
neuspéchu.

U jedince s pfevazujici potfebou Uspéchu je mozné ocekavat ve vyssi mife aktivity
orientované na uspéch. Za uspéch je obvykle povazovano dosaZeni cile. Lze fici, Ze tito
jedinci jsou cilové orientovani. Naopak relativni pasivita je o¢ekavana u jedinct s prevazujici
potfebou vyhnout se netispéchu. Zvyseni vykonové motivace je mozné, zvlasté v mladém
veéku. K obecnym zdsadam rozvijeni vykonové motivace patii pozitivni hodnoceni a pozitivni
zpétnd vazba, kterymi 1ze dosahnout lepSich vysledki nez kritikou a vytykanim nedostatkd.

Typ a uroven vykonové motivace jedince je velmi slozité poznat. Zakladnim pfistupem
je anamnesticky rozhovor (napf. v situaci vybéru vhodného zaméstnance) v jehoz prubéhu
jsou zjiStovany dosazené Zivotni a pracovni Uspéchy, zplisoby vyrovnani se s neuspéchy a

predstavy o budoucim osobnim i pracovnim Zivoté. (Bernova, Novy, 2007)

2.1.6 Motivacni profil

Motivacni profil je definovan jako relativné stabilni, individudlné specificka
charakteristika osobnosti jedince. Jeji obsah tvoii dominantni motivacni skladba, intenzita
vnitinich hnacich sil a jejich vyhranénost.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, néktefi jedinci se orientuji na Uspéch, zatimco jini vykazuji
tendenci vyhnout se neuspéchu. Vykonové zaméfeni lidé povazuji riizné Zivotni situace za
vyzvu a prileZitost, kterd se nesmi propast. Naopak 1idé s tendenci vyhnout se neuspéchu tyto
situace vnimaji jako ohrozeni vlastniho sebepojeti, a proto radéji zistavaji stranou.

Motivacni profil jedince se utvaii od nejatlejSitho véku spole¢né s vyvojem jeho
osobnosti. Konkrétni podoba motivacniho profilu je ovlivnéna mnoZstvim faktorti, naptiklad

charakterovymi vlastnostmi a postoji, skladbou a urovni schopnosti, temperamentovym
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ladénim a emoc¢nimi charakteristikami. Poznani motiva¢niho profilu ¢lovéka je nezbytnym
ptedpokladem pro jeho efektivni motivaci a také pro porozumeéni jeho chovani.

Motivacni profil se utvari rozsahlym spektrem dimenzi s riznym obsahem. V ramci
téchto dimenzi je sledovéno, s jakou intenzitou se jedinec piiklani k jednomu ¢i druhému
polu. Ptiklady dimenzi motivacniho profilu mohou byt nasledujici: ekonomicky prospéch
nebo mordlni uspokojeni, Gspéch nebo obsah vlastni ¢innosti, Gspéch nebo vyhnuti se
neuspéchu, individualni nebo skupinova orientace, ¢inorodost nebo pasivita a situacni nebo

perspektivni orientace. (Bedrnova, Novy, 2007)

2.1.7 Motivacni typy podle J. Plaminka

Kazdy jedinec je motivovan riznymi podnéty. Abychom byli schopni jedince G¢inné
motivovat, je tfeba poznat jeho motivaéni profil. Vzhledem k tomu, Ze poznani konkrétniho
motivac¢niho profilu jedince je casové i administrativné naro¢né, mizeme vyuzit nékterou
z typologii, které slouzi jako pomtcka pfi poznavani motivacnich charakteristik konkrétniho
¢lovéka. Plaminek (2010) tvrdi, Ze je mozné rozli$it ¢tyfi motivacni typy:

= objevovatelé,
=  uysmeérnovatelé,
= glad’ovatelé,

= zpiesiiovatelé.

Pro objevovatelé je typickd nezavislost, samostatnost a stdld potifeba objevovani
nového. Okolni svét vnimaji jako mnozinu problému, které je tfeba vyieSit. S nadSenim
piekondvaji piekdzky a piijimaji vyzvy. Diky racionalni inteligenci maji ty nejlepsi
predpoklady pro védeckou nebo kreativni ¢innost. Objevovatelé nesnasi omezovani a fizeni
zven¢i. Velmi si vazi svobody, jak své, tak jinych lidi. Typickym znakem objevovateli je
velmi vyraznd tec téla, kterd mnohdy nekoresponduje s jejich verbalnim projevem, ¢imz se
stavaji pro ostatni pomérné snadno citelni. Na ptipadnou pochvalu reaguji objevovatelé bez
emoci, protoze informaci o tom, Ze uspéli, nepovazuji za novou. Stejné€ tak pro né neni nova
ani informace o neuspéchu, proto reaguji naprosto stejné. Pokud existuje Sance na napravu
neuspéchu, vyuzivaji ji jeSté diive, nez se jim dostane kritiky. V opaéném ptipadé zaméii
svou pozornost na nové vyzvy. Objevovatelé maji tendenci samostatné posuzovat priority
mezi zadanymi tkoly. Ukoly, které vyhodnoti jako nezajimavé, plni pouze formalné bez
velkého diirazu na kvalitu. Pfi zadavani ukoli tomuto motiva¢nimu typu lidi, je tfeba brat

zietel na aspekty obsahujici nové, doposud nevyzkousené prvky vyzvy. Objevovatelé oceni
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volnost ve zptisobu vykonavané prace, kdy si sami urci zpiisob, jakym dosahnou o¢ekavaného
vysledku.

Usmérnovatelé dokazou vyvinout znacné Usili, aby se stali sttedem pozornosti a mohli
ovliviiovat jiné lidi. Ve své snaze byvaji uspesni, protoze umi snadno odlisit co je a co uz neni
vhodné, aby svého cile dosdhli. Vzhledem k tomu, Ze dovedou pfesvédcit ostatni a prodat jim
své myslenky, stavaji se pfirozenymi videi velkych skupin lidi. Velmi citlivé vnimaji
vertikalni hierarchické uspotradani spolecnosti a lidi kolem sebe si do téchto struktur zatrazuji.
Pokud je usmérnovatel pochvalen, mnohdy své zasluhy zdaraziuje a zajima se o dasledky
plynouci z pochvaly (napf. financni). Naopak kritiku bagatelizuji nebo zcela odmitaji.
V kritice nenachazeji vécnou informaci, ale Utok na svou osobu. Zadany tukol se pro
usmériiovatele stava prilezitosti k sebeprosazeni. Pokud se diky mnozstvi a naro¢nosti tkoli
ocitnou pod tlakem, maji snahu praci delegovat, ale takovym zplsobem, aby si ponechali roli
koordinatora a nasledné mohli prezentovat dosazené vysledky. V diisledku potieby ovliviiovat
ostatni lidi, mohou mit usmériiovatelé problematicky vztah s nadfizenym. Jako vyhodna se
jevi motivace takovymi ukoly, aby se jejich pozornost zaméfila jinam neZz k nadfizenému.
Usmérnovatelé vyhledavaji situace, ,.kdy na nich ostatni zavisi® nebo kdy je jim ptidélena
koordinujici role.

Svét slad’ovatelt je utvaien pocity a mezilidskymi vztahy. Na rozdil od
usmériiovatelll, pro které je zédsadni vertikdlni rozmér mezilidskych vztaht, sladovatelé
preferuji rozmér horizontalni. Nevytvafeji hierarchie, ale komunikaéni sité. Tito lidé jsou
velmi empaticti a vstficni. Kladou si za cil, aby prostfedi, ve kterém Zziji a pracuji, bylo
chépajici, lidské a pfijemné. Mnohdy byvaji zklamani, pokud k nim jejich okoli neni stejné
vstficné, jako oni sami. Slad'ovatelé pfijimaji pochvalu velmi obezietn€. Vnimaji ji jako
vztahovou informaci, ale také jako jisty zavazek. Ptipadnou kritiku povazuji za osobni
problém svého nadfizeného, kterému ochotn€ vyslovi podporu. Pifi zadavani ukolu
slad'ovatelim je tfeba brat v uvahu fakt, Zze neradi pracuji samostatn¢, kreativné¢ a nechtéji
prebirat odpovédnost. Ke své praci vyzaduji klid a spole¢nost ostatnich lidi.

Zpresnovatelé jsou racionalni, peclivi, spolehlivi a pfisni k sobé i druhym. Maji radi
dobrou organizaci a potrddek ve svych i pracovnich vécech. V komunikaci plisobi chladnym
dojmem a Casto skryvaji emoce. Velkou dulezitost ptikladaji normam a pravidliim, neradi
riskuji. Naprosto precizné plni jasné zadané ukoly. V nadfizenych vidi formalni autoritu,
kterou je tfeba plné respektovat bez ohledu na osobni sympatie ¢i antipatie. Pokud se

zptesiiovatelim dostane od nadfizeného pochvaly, jsou velmi potéSeni, ale reaguji distojné
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bez emocnich projevl. Kritiku jsou schopni akceptovat pouze v piipadé, ze ji shledaji
opravnénou. V opacném pifipadé ji zrespektu k nadfizenému slovné odsouhlasi, ale
neverbalnim projevem dévaji najevo dirazné odmitnuti. Zptesnovatelé vyzaduji jasné zadani
ukolu, na kterém velmi neradi pracuji s ostatnimi ¢leny tymu, zvlast€é pokud ostatni
nedosahuji jejich kvalit. (Plaminek, 2010)

Hlavni rysy 4 zékladnich motivacnich typt lidi jsou zachyceny v nésledujicim
Obr. 2.2.

Obr. 2.2: Hlavni rysy 4 zakladnich motivacnich typu lidi
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tolerance odliSnosti sklony dotahovat ¢innosti
Stabilita
Zdroj: Plaminek (2010, s. 35)
2.1.8 Motivovany pracovnik

Kazda spole¢nost by méla usilovat o to, aby jeji zamé&stnanci byli motivovani.
Motivovany zaméstnanec je stabilizovdn a diky jeho vysokému pracovnimu nasazeni se
spolecnosti velmi rychle vrati investice do n¢j vlozené.

Jak je tedy mozno definovat motivované¢ho zaméstnance? Vzhledem k tomu, Ze kazdy
Clovék disponuje svym jedineCnym motivaénim profilem, univerzalné platnou definici
motivované¢ho zaméstnance neni mozné s urcitosti stanovit.

Vychazime - li zteoretickych poznatkii o pracovni motivaci, je za motivované¢ho
povazovan pracovnik, ktery:

* je ptesvédCen o smyslu své prace,

= vykazuje vysokou kvalitu a produktivitu prace,
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» aktivné vyhledava nové poznatky z jeho oboru,

* spojuje svou budoucnost se svym zaméstnavatelem,

= je presvédcen, Ze mzda odpovida jeho piinosu spolecnosti,

= identifikuje se se spolecnosti, ve které pracuje,

* se svymi kolegy jedna s respektem,

* je informovany, vi, co od n&j nadfizeny ocekava.

Na zakladé této definice motivované¢ho pracovnika je mozno stanovit nasledujici

indikatory:

* jeho prace ho napliiuje, nachéazi v ni uspokojeni,

* plni pracovni plany/normy, pracuje i nad rdmec svych povinnosti

= stale se vzdélava,

» zajima se o svij kariérni rist, ma vytvoreny kariérni plan na nékolik let,

* mzdu za odvedenou praci povazuje za spravedlivou,

» piejima podnikovou kulturu,

* udrZuje dobré vztahy se svymi kolegy,

» dostateén¢ komunikuje se svym nadiizenym.
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3 Teorie motivace

Tato kapitola je vénovana popisu teorii motivace, postupné jsou stru¢né¢ predstaveny
Maslowowa hierarchie potfeb, Alderferova teorie motivacnich potieb, Herzbergova

dvoufaktorova teorie a Teorie ristu. V zavéru kapitoly je popsan vybér motivacni teorie.

3.1.1 Maslowowa hierarchie potieb

Nejznaméjsi klasifikaci potieb formuloval americky psycholog Abraham Harold
Maslow v roce 1943. Maslow rozclenil lidské potieby do péti hlavnich kategoriii a tyto
nasledné setadil do hierarchického systému zndmého jako Maslowowa hiearchie potieb nebo
také Maslowowa pyramida.(B&lohlavek, 1996) Maslowa hierarchie potfeb je zachycena na
nasledujicim Obr. 3.1

Obr. 3.1: Maslowowa hierarchie potieb

polieby
wabaraalizace
A oszbniby roeaoge

patifedy Lananl & doby

polbfeby sourdledilcstl a lasky

palifely azpadi

polfeby fyzialogicha \

Zdroj: Bélohlavek (1996, s. 172), upraveno

Fyziologické potieby jsou potieby, jejichz uspokojeni je nutné pro pieziti. Jedna se
naptiklad o potiebu jidla, vody, vzduchu, vyméSovani, pfimétenych klimatickych podminek
¢i sexualniho uspokojeni.

Potieby bezpeci zahrnuji eliminaci ohroZeni a nebezpe¢i a zachovani budouci
existence.

Socidlni potfeby jsou interpretovany jako potieba lasky a sounaleZzitosti, potieba
dobrych mezilidskych vztahl a potfeba byt akceptovan jako piislusnik skupiny.

Mezi potieby uznani nalezi naptiklad potieba respektu, Gcty a ocenéni od ostatnich a
také stabilni sebeocenéni.

Seberealizace je potieba realizace talentu a schopnosti daného jedince, potieba stat se

tim, ¢im je schopen se stat v rdmci maximalniho vyuziti svého potenciélu.
22



v

dochazi v ptipad¢ uspokojeni nizsi potieby ke snaze o uspokojeni potieby vyssi trovné.
Jedinec je stadle motivovan, vzhledem ktomu, ze niz§i potieby je tfeba uspokojovat
periodicky. Zatimco uspokojovanim nizsich potteb dochazi k jejich oslabeni, potfeby uznani a
seberealizace uspokojenim narustaji.

Tato teorie ma ovSem mnoho kritikli, vCetné jejiho autora, ktery vyjadiil jisté
pochybnosti o platnosti uspofadani hierarchie. Neni mozné s jistotou tvrdit, ze vzdy po
uspokojeni nizs§i potifeby nasleduje pravé dalSi potfeba v hierarchii. Neni brana v potaz
moznost nastupu zcela jiné potfeby. I z tohoto divodu je tato teorie kritizovana pro svou
nepruznost a nekompromisnost. (Armstrong, 2007)

Nékteti Maslowowi oponenti jeho pyramidu potieb doplnili o dal$i patra nebo naopak
patra zredukovali. Pfipadn€ zménili obsah jednotlivych pater.

Plaminek (2010) doplnil pyramidu o nulté patro — potiebu prozivani ptijemnych pocitl
a vyhybani se pocitim nepiijemnym. Plaminek vychazi ze skutecnosti, Ze mnozi lidé jednaji
v rozporu se svymi potfebami, paradoxné i s potfebou pteziti napt. konzumuji alkohol, drogy,
koufi, nezdravé se stravuji. Dle Plaminka fixujeme chovani, z n€hoz plynou ptfijemné pocity,
a vyhybame se chovani, které ma za nasledek pocity nepfijemné. Zda se, ze nase chovani je
tedy urCovano ptredev§im pocity. Potfeba prozivani pfijemnych pociti a vyhybani se
nepiijemnym je zdkladem individudlniho uceni a také motorem aktivniho chovani. Hierarchie

potieb dle Plaminka je zachycena v nasledujicim Obr. 3.2.
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Obr. 3.2: Hierarchie potreb dle Plaminka
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Zdroj: Plaminek (2010, s. 74)

3.1.2 Alderferova teorie motiva¢nich potireb ERG

Clayton Paul Alderfer navézal na teorii Abrahama Maslowa a ptizpusobil ji tehdejSim
nejnovejSim poznatkiim o lidském chovani. Pivodnich pét urovni potieb zredukoval na tii:

Potieby existen¢ni (Existence) zahrnuji fyziologické a materidlni potieby. Tyto
potieby maji konkrétni podobu.

Potieby vztahové (Relatedness) obsahuji veSkeré mezilidké vztahy (lasku, nenavist,
pratelstvi). Neuspokojeni téchto potieb ma za nasledek emociondlni odstup. Potieby nabyvaji
abstraktni podoby.

Potieby riistové (Growth) ovliviiuji osobni rozvoj a tvofivou praci na svém okoli.
Podoba téchto potieb je zcela abstraktni. Alderferova teorie motivacnich potieb je zachycena
v nasledujici Tab. 3.1.

Tab. 3.1: Alderferova teorie motivacnich potreb

Potteby rlistové

Potreby vztahové

Potreby existencni

Zdroj: Béelohlavek (1996, s. 174)
Alderfer na rozdil od Maslowa potteby nerozd¢lil na nizsi a vyssi a také poprel jejich
hierarchii. Dle Alderfera se s uspokojenim riistovych potieb zvySuje jejich vyznam, zatimco

uspokojenim vztahovych a existen¢nich potieb jejich vyznam klesa. Po uspokojeni
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konkrétnich potieb se objevi abstraktni potfeby. V piipadé neuspokojeni potieb miize nastat
jedna ze dvou podob frustracni regrese:
» frustracni cyklus ristu: uspokojeni vztahovych potifeb vede k zesileni potieb
rustovych. Jejich neuspokojenim opét nartsta vyznam potieb vztahovych.
» frustracni cyklus vztahovy: potteby vztahové nartistaji v disledku uspokojeni potieb
existen¢nich. Pokud dojde k frustraci potfeb vztahovych, naristaji potieby

existen¢ni. (B&lohlavek, 1996)

3.1.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tvlrcem druhé nejcastéji citované teorie pracovni motivace je americky psycholog
Frederick Irving Herzberg. Teorie, také oznacovand za motivaéné hygienickou, je zaloZena na
ptedpokladu, Ze jedinec disponuje dvéma skupinami potieb — ZivociSnou potiebou vyhnuti se
bolesti a kulturni potiebou psychického ristu. Herzberg vyzkumem zjistil, ze pracovni
motivace je ovlivnéna dvéma riznymi skupinami faktort:

= faktory vn&jSimi, hygienickymi (dissatisfiers), které souvisi s obsahem prace,
= faktory vnitinimi, motivatory (satisfiers ), které souvisi s kontextem prace.

Rozdéleni hygienickych a motivacnich faktorti dle Herzbergovy dvoufaktorova teorie
je znazornéno v nasledujici Tab. 3.2.

Tab. 3.2 Hygienické a motivacni faktory dle Herzbergovy dvoufaktorové teorie

Faktory hygienické Faktory motivacni
Pracovni pravidla Vykon
Technické vedeni Uznani

Pracovni podminky Prace samotna

Vztahy k nadfizenym Rist
Vztahy ke spolupracovnikiim Odpovédnost
vydélek Sluzebni postup
Prace jako vyzva

Zdroj: Bélohlavek (1996, s. 177)

Pisobenim neptiznivych hygienickych faktort dochazi ke vzniku pracovni
nespokojenosti a zaroven k negativnimu vlivu na motivaci pracovniho jednani. Ptiznivé
hygienické faktory zajisti pouze to, Ze pracovnici neprojevuji nespokojenost. Pracovni
motivace nijak vyrazné€ ovlivnéna neni.

Pokud jsou motivatory ptiznivé, pracovni spokojenost a motivace jsou ovlivnény

pozitivné. V opacném piipad¢ pracovnik neni spokojen ani dostate¢né motivovan k préaci.
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Herzbergova teorie je kritizovana pro nerespektovani individualni motivacni struktury
jedince. Skutecnosti, které u jednoho pracovnika vyvolavaji spokojenost a ptisobi motivacné,
mohou byt diivodem k pracovni nespokojenosti u jiného pracovnika. Za diskutabilni 1ze
povazovat také zatfazeni jednotlivych faktorti mezi hygienické nebo motivéatory.

Ptinos Herzbergovy dvoufaktorové teorie spoc¢iva v zjisténi, ze pracovni spokojenost
nevede nutné¢ k motivovanosti pracovnika. Zaroven podminkou pracovni motivace je

nepfitomnost pracovni nespokojenosti.(Bedrnova, Novy, 2007)

3.14 Teorie potieby uspéchu

Riiznymi typy motivace se zabyval také zndmy americky psycholog David Clarence
McClelland. Ve své Teorii potieby tspéchu ( Need for Achievement, n — ach) objasiiuje
rozdilné preference potieb mezi lidmi. Tyto potfeby rozdélil nasledovné:

» potiebu vykonu (need for achievement, n-ach),
» potiebu moci (need for authority and power, n — pow),
= potiebu afiliace (need for affiliation, n — affil).

Jedinci s potfebou vykonu vyhledavaji pfiméfené obtizné tkoly, ve kterych mohou
prokazat osobni odpovédnost a samostatnost. Radi prekonavaji prekazky a soutézi s ostatnimi,
oviem stanovuji si cile s pfijatelnou urovni rizika. Ukolam piili§ snadnym nebo pfilis
obtiznym se vyhybaji. Finan¢ni odména pro né neni prioritou, znamenéa pouze potvrzeni, Ze
vysledku bylo dosazeno. Uspokojeni jim piinasi pocit z dobfe vykonané prace. Jedinci
s potfebou vykonu cCasto vyhledavaji profese s osobni odpovédnosti za vysledky a rychlou
zpétnou vazbou.

Lidé s potfebou moci maji tendence ovlivilovat ostatni, fidit je a byt za n¢ odpovédny.
Tito jedinci mohou byt velmi dobrymi manazery za predpokladu, ze svou potiebu nezaméti
pouze na ziskani osobni moci.

Potieba afiliace se u jedince projevuje jako snaha o vytvoreni a udrzeni dobrych
mezilidskych vztahd. Tito lidé byvaji dobrymi ,tymovymi hraci“, samostatnou praci
nevyhledavaji. Pracovni uplatnéni nachazeji v oblasti socidlnich sluZeb, personalistice nebo

ve styku s vefejnosti. (B€lohlavek, 1996)
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3.1.5

Vybér motivacni teorie

Vsechny z vyse uvedenych teorii je mozno, alesponi CasteCn¢, aplikovat na oblast

pracovni motivace. Nejlépe ovSem s cilem této bakalaiské prace koresponduje Herzbergova

dvoufaktorova teorie. Herzbergova teorie je i v dnesSni dobé stidle vyuzivana k sestaveni a

pochopeni motivacnich faktori., aCkoliv ma (jako kazda jina teorie) své nedostatky. MnoZzstvi

faktorti, obsazené v této teorii pokryva velkou ¢ast motivatori u zaméstnancli s riznymi

motivacnimi profily.

Pro splnéni cile této bakalarské prace byly tedy vybrany motivaéni faktory, které dle

Herzberga vyznamné ovliviluji pracovni motivaci, a zaroven jsou relevantni pro spole¢nost

02. Operacionalizace motivacnich faktort a stanoveni indikatorti byla provedena na zaklad¢

znalosti pracovniho prosttedi znackové prodejny.

Operacionalizace vybranych motivacnich faktora je zachycena v Tab 3.3.

Tab. 3.3 Operacionalizace motivacnich faktorii

Motivacni faktor

Indikator

Naplni prace

Dostatecné rozmanitd pracovn napln

Moznost dalsiho vzdélavani

Siroka nabidka kurzd a $koleni

Moznost kariérniho ristu

Prilezitost k povyseni

Uznani, pochvala od nadfizeného

Verbalni ocenéni prace nadfrizenym

Motivujici finan¢ni ohodnoceni

Finan¢ni ohodnoceni odpovidajici pfinosu

spole¢nosti

Zaméstnanecké benefity

Systém zaméstnaneckych benefitl

Komunikace s nadfizenym a vedenim firmy

Dostate¢nd komunikace s nadfizenym a

vedenim firmy

Dobré mezilidské vztahy na pracovisti

Pocit, Ze jsem platnou soucdsti pracovniho

kolektivu

Pfijemné pracovni prostredi

Pfijemné pracovni prostredi

Vyvazeny pomér mezi praci a volnym

c¢asem

Vyvazeny pomér mezi praci a volnym

c¢asem
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4 Prakticka c¢ast

V této kapitole jsou nejdiive stanoveny cile a hypotézy, dale je predstavena zkoumana

populace a vyzkumna metoda, popsan predvyzkum a sbér dat. Stézejni ¢asti nejenom této

kapitoly je analyza, komentafe dosazenych vysledkl a vyhodnoceni stanovenych hypotéz.

4.1

Stanoveni vyzkumného cile a hypotéz

Hlavnim vyzkumnym cile této bakalaiské prace je zjistit motivovanost a identifikovat

motivacni faktory vybranych zaméstnanct znackovych prodejen spolecnosti O2. Pro dosazeni

vyse uvedené¢ho vyzkumného cile jsou stanoveny hypotézy. Prvni dvé hypotézy jsou

zaméfeny na motivovanost, dal$i dvé hypotézy vychazeji ze zdkladu Herzbergovy

dvoufaktorové teorie a zbyvajici hypotézy jsou vénovany dilezitosti a spokojenosti

s motiva¢nimi faktory.

4.2

H1 - Zaméstnanci spolecnosti O2 jsou motivovani.

H2 - Zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji déle nez 5 let, jsou motivovangjsi nez
zameéstnanci pracujici u spole¢nosti kratsi dobu.

H3 - Faktory, které Herzberg povazuje za motivacni (satisfaktory) vnimaji jako
motivacéni také vybrani zaméstnanci spolec¢nosti O2.

H4 - Primé&rna mira spokojenosti s motivacnimi faktory (satisfaktory) je vyssi nez
primé&rnd mira spokojenosti nez s hygienickymi faktory (disatisfaktory).

HS - Je ptedpokladano, Ze zaméstnanci jsou se svou praci celkové spokojeni.

H6 — Faktory se kterymi jsou zaméstnanci nespokojeni, nejsou pro zaméstnance
dilezité.

H7 - Celkova spokojenost s motivacnimi faktory je u muzl a Zen rozdilna.

HS - Celkova diilezitost motivacnich faktorti je u muzi a Zen rozdilna.

H9 - Nejvyssi absolutni rozdil mezi spokojenosti a dulezitosti je u finan¢niho

ohodnoceni.

Zkoumana populace

Vyzkumného Setfeni zaméfeného na motivaci zaméstnanc spolecnosti O2 Czech

Republic, a.s. se zcastnili zaméstnanci znackovych prodejen regionu Severni Morava.

Celkem se jednd o 72 zamé&stnancim na 18 prodejnéch spolecnosti. Zaméstnanci pracuji na
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nasledujicich pozicich: konzultant znackové prodejny, specialista pro podnikatele, O2 Guru,
regionalni trenér, zéastupce vedouci znackové prodejny a vedouci znaCkové prodejny
Z davodu relativné malé vyzkumné populace jsem se rozhodla stanovit jako vzorek populace

vSech 72 zaméstnancl spolecnosti.

4.3 Vyzkumna metoda

Sbér dat byl vramci kvantitativniho vyzkumu uskuteénén technikou dotazniku.
Disman (2007) tvrdi, ze dotaznik je vysoce efektivni technika, kterd pfi malych nakladech
obsahne velky pocet jedinct v kratkém cCase.

Dotaznik pro identifikaci motivacnich faktorti zaméstnanct spolecnosti O2 je sestaven
ze tii Casti. V Casti I jsou zjistovany zakladni demografické udaje, které budou nasledné
vyuzity v hypotézach ¢. 2, 7 a 8.

V ¢asti 11 byli respondenti vyzvani k pfifazeni hodnot 1-5 dle souhlasu ¢i nesouhlasu
stvrzenimi  tykajicimi se motivovanosti zaméstnancti. Tato tvrzeni vychazeji
z operacionalizované definice motivovaného zaméstnance uvedené v kapitole 2. Z divodu
eliminace mozného zkresleni nucenou volbou, byla k ohodnoceni téchto tvrzeni pouzita
pctibodova hodnotici Skala. Respondentim tak byla ponechdna mozZnost neptiklonit se ani k
jedné ze stran. Tato hodnotici Skala byla nasledné pouZzita i v ¢asti Il a IV.

Cast 111 je vénovana dileZitosti, kterou vybrani zaméstnanci O2 ptikladaji jednotlivym
motiva¢nim faktoriim. Vybér téchto operacionalizovanych motiva¢nich faktord byl proveden
na zakladé¢ Herzbergovi dvoufaktorové motivacni teorie popsané v kapitole 3. V ramci
dotazniku byly faktory rozdéleny na satisfaktory a disatisfaktory,

V ¢asti IV byli respondenti pozadani o vyjaddfeni své spokojenost s motiva¢nimi
faktory vybranymi také dle Herzbergovy motivacéni teorie. Vystupy z této ¢asti dotazniku by
méli dat vedeni spole¢nosti O2 odpovedi na otdzku, zda je sou¢asny motivacni systém vhodné
nastaven. Jeho ptipadné tipravy mohou vést k vétsi spokojenosti, mensi fluktuaci a také, diky
sniZzeni nakladd na nabor zaméstnanct, vétsi efektivnosti, kterd je jednim z ciltt O2.

Pted rozeslanim dotazniku respondenttim, byla otestovdna jeho srozumitelnost v rdmci

pfedvyzkumu.
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4.4 Predvyzkum

Cilem pfedvyzkumu je testovani srozumitelnosti a jednoznacnosti otdzek. Provadi se
na malém vzorku cilové populace. (Disman, 2007)

V ramci predvyzkumu bylo pozadano o vyplnéni dotazniku 5 zaméstnancti znackové
prodejny O2 Czech Republic, a.s. v Olomouci. Respondenti povazovali otazky za jasné
formulované a neshledali Zadnou nejednoznacnost. Jedinou vznesenou piipominkou byla
srozumitelngj$i formulace pokynti pro vyplnéni dotazniku. Pivodni formulace ,, V casti 111
dotazniku priradte, prosim, k jednotlivym faktoriim hodnoty 1 — 5 od nediilezitého po velmi
dilezity.* byla upravena takto ,,V casti Il oznacte, prosim, krouzkem cislo dle toho, jak je pro
Vas uvedend skutecnost dilezita. 1 - nediilezita, 2 - malo diilezita, 3 - ani dilezity ani
nedulezitda, 4 - spise dulezita a 5 - je pro mé velmi dilezita.* Doslo k nahrazeni slova faktor
slovem polozka a také ke zpfesnéni pokyni pro pfidéleni hodnot 1 - 5. Po této upravé oznacili

respondenti otazky a pokyny pro vyplnéni za zcela srozumitelné.

4.5 Sbér dat

Sbér dat probehl formou rozeslani dotazniku pomoci emailu. Online dotaznik nebylo
mozné vyuzit kvili ptipadnému rozporu s pracovnim fddem spolecnosti. Z diivodu zajiSténi
anonymity respondentil, byly dotazniky zasldny na spole¢ny email znackové prodejny, odkud
je respondenti po vyplnéni odeslali zpét.

Jak jiz bylo uvedeno, velikost vyzkumného vzorku byla stanovena na 72 respondentt.

4.6 Analyza dat

Z celkového poctu 72 rozeslanych dotaznikii se vratilo zpét 65, ptfiCemz 2 dotazniky
byly vyfazeny pro nekompletni vyplnéni. Navratnost dotaznikii byla tedy pomérné vysoka,
témer 88%. V nésledujici casti prace je predstaven vybérovy soubor respondentli. Struktura

souboru podle pohlavi a doby zaméstnani je ve spolecnosti zachycena pomoci Grafii 4.1 a 4.2.
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Graf 4.1: Struktura vybéerového souboru dle pohlavi
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Vybérovy soubor byl tvofen 63 respondenty, z toho bylo 23 Zen, které tvotily 36 %
respondentt a 40 muzil, coz piedstavovalo 64 % respondentt.

Graf 4.2: Struktura vybérového souboru podle doby zaméstnani
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Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze z 63 respondentli ve vybérovém souboru, pracuje
ve spolecnosti O2 41 respondentt tj. 66 % kratsi dobu nez 5 let. Pouze 16 respondentd tj. 25
% pracuje ve spolecnosti O2 od 5 do 10 let a jen 6 respondentt tj. 9 % pracuje ve spolecnosti
delsi dobu nez 10 let. Z vySe uvedené skutecnosti vyplyva, Ze spolecnost O2 ma pomérné
vysokou fluktuaci zaméstnancti zna¢kovych prodejen. Jak jiz bylo uvedeno v kapitole ¢islo 1,
cilem firmy je zlepSeni provozni efektivity, coz souvisi is cilem udrZeni stavajicich
zakaznikii. Aby firma mohla splnit pfedchozi cile, zamétuje svoji pozornost také na dalsi cil,
kterym je zlepSeni zakaznické zkuSenosti, proto je firmou v posledni dobé kladen diraz na
budovani firemni kultury a vytvafeni vhodného pracovni prostiedi, které povede k motivaci

zaméstnancu.
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4.7 Analyza dosazenych vysledki stanovenych hypotéz

Této Casti prace jsou dosazené vysledky 9 hypotéz predstaveny pomoci tabulek a grafii

a okomentovany.

4.7.1 Vyhodnoceni hypotézy — H1

HI1 - Zaméstnanci spolecnosti O2 jsou motivovani. Za motivované zaméstnance jsou
povaZovéni, pokud priméméa hodnota (znamka)’ motivaénich faktori je vys$i nez 3.
Dosazené vysledky jsou zachyceny v nasledujici Tab. 4.2.

Tab. 4.2 Motivovanost zaméstnancu O2 ve vyzkumném soboru

Motivovanost
Spravedliva mzda 3,06
Uspokojeni z prace 3,56
Vzdélavani 2,63
Kariérni rust 3,16
Komunikace s nadfizenym 3,10
Vztahy s kolegy 3,94
Podnikova kultura 3,38
Préace nad ramec povinnosti 2,29
Primeér 3,14

Primérnd znadmka motivacnich faktori zameéstnanci O2 je ve vyzkumném souboru
3,14. Na zaklad¢ tohoto vysledku mizeme zaméstnance povazovat za motivované, ale
vzhledem ke skuteCnosti, Ze dosazené c¢islo je velmi blizko ke zndmce 3 ,hranici
motivovanosti“, zaméstnance lze povaZzovat pouze za mirn€ motivované, presto lze oznacit
hypotézu ,,H1* za platnou. Nejvice motivujicimi faktory jsou vztahy s kolegy ve vysi 3,94 a
uspokojeni z prace ve vysi 3,56.

Naopak nedostatecné motivujicimi faktory (faktory se znamkou nizsi nez 3) jsou prace
nad ramec povinnosti se zndmkou 2,29 a vzdélavani se znamkou 2,63. V kapitole 1 je
uvedeno, ze jednim z cild spolecnosti je zlepSeni provozni efektivnosti, udrzeni stavajicich
zakazniki, tak i1 zlepSeni zdkaznické zkuSenosti. Aby mohla spolecnost vyse uvedenych cilii
dosahnout, méla by se zaméfit na zvySovani motivovanosti zaméstnanci, klast jesté vetsi
diraz na vzdélani a motivovat (odménovat) zaméstnance, kteti pracuji nad ramec svych

pracovnich povinnosti.

? Pro hodnotu je v textu synonymem znamka.
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4.7.2 Vyhodnoceni hypotézy — H2

H2 - Zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji déle nez 5 let, jsou motivovanéjsi nez
zameéstnanci pracujici u spolecnosti kratsi dobu. Stejné¢ jako u ptedchozi hypotézy jsou za
motivované povazovani zamestnanci s primérnou hodnotou motivacnich faktort vyssi nez 3.
Dosazené vysledky jsou zachyceny v nasledujici Tab. 4.3.

Tab. 4.3 Motivovanost zaméstnancu O2 ve vyzkumném soboru podle doby zaméstnani

Doba zaméstnani Doba zaméstnani 5 - | Doba zaméstnani 5 + Rozdil
Spravedliva mzda 3,17 2,86 0,31
Uspokojeni z prace 3,61 3,45 0,16
Vzdélavani 2,85 2,23 0,63
Kariérni rist 3,37 2,77 0,59
Komunikace s nadfizenym 2,90 3,45 -0,55
Vztahy s kolegy 3,90 4,00 -0,10
Podnikova kultura 3,39 3,36 0,03
Préace nad ramec povinnosti 2,41 2,05 0,37
Prumeér 3,20 3,02

Z dosazenych vysledkl vyplyva, ze primérnd motivovanost zaméstnancti znackovych
prodej O2 s dobou zaméstnani do 5 let byla 3,20, u zamé&stnancti s dobou zaméstnani dalsi nez
5 let byla 3,02. Zvysledkli plyne zavér, ze zaméstnanci s delSi dobou zaméstnani ve
znackovych prodejnach O2 nejsou motivovanéjsi. Hypotéza ,,H2* neplati.

U obou skupin zaméstnancii byla dosazena nejvy$s$i zndmka u motivacniho faktoru
Vztahy s kolegy. U zaméstnanct s dobou zaméstnani vyssi nez 5 let byla dosaZzend znamka
rovna 4 a u zaméstnancli s dobu zaméstnani do 5 let byla znamka 3,90. Naopak nejniZsi
hodnoty motivovanosti bylo dosazeno u faktoru prace nad ramec povinnosti, kde u
zamé&stnancl s dobou zaméstnani nad 5 let bylo dosazeno hodnoty 2,05 a u druhé skupiny
zamé&stnancl pak hodnoty 2,42. Nejvyssi rozdili mezi dvéma skupinami zaméstnancti bylo
dosazeno u faktorti vzdélavani, kariérni rist a komunikace s nadfizenym. Zatimco u prvnich
dvou faktort je vysSi motivovanost u zaméstnancli s dobu zaméstnani kratSi nez Slet, tak u
faktoru vztahy s kolegy je vys$§i motivovanost naopak u zaméstnanci s dobou zaméstnani
delsi nez 5 let. Dlivodem téchto rozdili mize byt skutenost, Ze zaméstnanci, kteti ani po
Sletech nedosdhli povySeni, neshleddvaji faktor Kariérni rast tolik motivaéni jako
zaméstnanci s krat§i dobou zaméstnani. VyS$$i motivovanost zaméstnanct s kratSi dobou
zamé&stnani u faktoru vzdélani miize byt zplsobena moZnosti se relativné vice naucit a
dozvédét nez zaméstnanci s del$i dobou zaméstnani. Naopak vybudované vztahy s kolegy

jsou divodem vyss§i motivovanosti u zaméstnanct s del§i dobou zaméstnani.
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4.7.3 Vyhodnoceni hypotézy — H3

H3 - Faktory, které Herzberg povazuje za motivacni (satisfaktory) vnimaji jako
motivacni také vybrani zaméstnanci spolecnosti O2. Faktory jsou povazovan za motivacni,
pokud hodnota faktoru je vyssi nez 3. Dosazené vysledky jsou zachyceny v nasledujici Tab.
4.4.

Tab. 4.4 Vyse motivacnich faktorii podle zaméstnancu

2 Napli prace 4,33 Splnéno
! Vzdélani 2,98 Neplnéno
E Kariéra 3,70 Splnéno
3 Pochvala 3,90 Splnéno

Z vyse dosazenych vysledkt vyplyva, ze ze 4 satisfaktori jsou vnimany zaméstnanci
jako motivaéni 3 (ndpli préace, kariéra a pochvala), naopak faktor vzdelani neni povazovan
zaméstnanci ve vyzkumném souboru za motivaéni. Z vysledku plyne zavér, Ze hypotéza ,,H3*
plati jen z Casti, protoze u faktoru vzdélani byla dosazena znamka ve vysi 2,98 (podminka

nebyla splnéna jen velmi tésng).

4.7.4 Vyhodnoceni hypotézy — H4

H4 - Primérna mira spokojenosti s motivaénimi faktory (satisfaktory) je vyssi nez
primé&rnd mira spokojenosti s hygienickymi faktory (disatisfaktory). Dosazené vysledky jsou
zachyceny v nasledujici Tab. 4.5.

Tab. 4.5 Vyse satisfaktori a disatisfaktoru podle zaméstnancii

z Naplii prace 4,33
= Vzdélani 2.98] primer 3.73
& Kariéra 3,70
A Pochvala 3,90
Finance 4,44
g Benefity 3,51
fg Komunikace 392 - .
2 Mezilidské v 3,70| Frumer 3,68
‘é’ Prostiedi 3,52
Prace/Cas 2,97

Vysledk vyplyva, ze primérna hodnota satisfaktorti je ve vysi 3,73 a pramérna
hodnota disatisfaktori je ve vysi 3,68. Na zakladé téchto vysledku je mozné konstatovat, ze

uvedend hypotéza ,,H4* plati.
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4.7.5 Vyhodnoceni hypotézy — HS

HS - Je ptedpokladano, Ze zaméstnanci jsou se svou praci celkové spokojeni. Pokud je
primérna vyse faktorti vyssi nez 3, jsou zaméstnanci povazovani za spokojené. Dosazené
vysledky jsou zachyceny v nasledujici Tab. 4.6.

Tab. 4.6 Spokojenost zaméstnancii O2 ve vyzkumném souboru dle faktori a primeérna
spokojenost

Népln prace 3,54
Vzdé¢lani 2,44
Kariéra 3,10
Pochvala 3,24
Finance 2,94
Benefity 3,51
Komunikace 2,95
Mezilidské vztahy 3,92
Prostredi 3,32
Prace/Cas 2,13
Priamér 3,11

Primérnd znamka vyse uvedenych faktori v Tab. 4.6 je 3,11. Na zaklad¢ téchto
vysledkll lze povaZovat zaméstnance znackovych prodejen O2 ve vyb&rovém vzorku za
spokojené. Vzhledem k dosazené hodnoté 3,11 (mirn€¢ nad 3) je mozné¢ zaméstnance
povazovat spiSe za mirn¢ spokojené. Z vysledku plyne zavér, ze hypotéza ,,H5* plati.

4.7.6 Vyhodnoceni hypotézy — H6

H6 — Faktory se kterymi jsou zaméstnanci nespokojeni, nejsou pro zameéstnance
dialezité. Za faktory, se kterymi nejsou zaméstnanci spokojeni, jsou povazovany takové, kdy
hodnota faktoru je niz$i nez 3. Celkem byly vybrany 4 faktory (vzdé€lani, finance, komunikace
a prace/Cas). Faktory, které nejsou zaméstnanci povazovany za dilezité, maji hodnotu nizsi
nez 3. DosazZené vysledky jsou zachyceny v nasledujici Tab. 4.7.

Tab. 4.7 Faktory, se kterymi jsou zaméstnanci nespokojeni

Spokojenost | Dtlezitost Rozdil
Vzdélani 2,44 2,98 -0,54
Finance 2,94 4,44 -1,51
Komunikace 2,95 3,92 -0,97
Prace/Cas 2,13 2,97 -0.84

Z dosazenych vysledki vyplyva, ze mezi faktory, se kterymi nejsou zameéstnanci

spokojeni a zaroven pro né nejsou dulezité, patii vzdélani a pomér mezi praci a volnym
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casem. Taktéz byla vyzkumem prokazdna nespokojenost s faktory finance a komunikace,
ovSem tyto faktory povazuji zameéstnanci za dilezité. Na zdkladé¢ vysledki muizeme
konstatovat, ze hypotéza ,,H6* neplati, respektive plati jen z Casti, protoze podminka byla
splnéna pouze u dvou faktort ze 4.

Hodnota spokojenosti u faktoru finance je ve vysi 2,94 a komunikace 2,95. Tyto
vysledky témét dosahuji hrani¢ni hodnoty 3 pro spokojenost/nespokojenost , je tedy mozné

konstatovat, ze zaméstnanci jsou s vys uvedenymi factory nespokojeni mirné.

4.7.7 Vyhodnoceni hypotézy — H7

H7 - Celkova spokojenost s motiva¢nimi faktory je u muzi a zen rozdilnd. Dosazené
vysledky jsou zachyceny v nasledujici Tab. 4.8.

Tab. 4.8 Spokojenost s motivacnimi faktory u miize a zen

Muzi Zeny Rozdil

Napln prace 3,65 3,35 0,30
Vzdélani 2,38 2,57 -0,19
Kariéra 3,08 3,13 -0,06
Pochvala 3,15 3,39 -0,24
Finance 2,88 3,04 -0,17
Benefity 3,48 3,57 -0,09
Komunikace 2,98 2,91 0,06
Mezilidské vztahy 3,95 3,87 0,08
Prostredi 3,30 3,35 -0,05
Prace/Cas 2,10 2,17 -0,07
Celkova spokojenost 3,09 3,13

Celkova spojenost u muzi doséhla urovné 3,09 a u Zen 3,13, pokud bychom dosazené
vysledky zaokrouhlili na jedno desetinné €islo, dosahne v obou piipadech celkové hodnoty
spokojenosti ve vysi 3,1, proto neni mozné hodnotu spokojenosti u muzi a Zen povazovat za
rozdilnou a hypotézu ,,H7* za platnou.

Z vysledkl také vyplynulo, ze nejvétSiho rozdilu ve spokojenosti bylo dosazeno u
faktoru népln prace. Hodnota faktoru u muzt 3,65 a u Zen 3,35, presto je hodnota rozdilu u

tohoto faktoru pouze 0,3.
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4.7.8 Vyhodnoceni hypotézy — H8

H8 - Celkova dulezitost motivacnich faktorti je u muzi a Zen rozdilna. Dosazené
vysledky jsou zachyceny v nasledujici Tab. 4.9.

Tab. 4.9 DulezZitost motivacnich faktorii u miize a Zen

Muzi Zeny Rozdil

Napln prace 4,38 4,26 0,11
Vzdélani 3,13 2,74 0,39
Kariéra 3,85 3,43 0,42
Pochvala 3,65 4,35 -0,70
Finance 4,60 4,17 0,43
Benefity 3,68 3,22 0,46
Komunikace 3,75 4,22 -0,47
Mezilidské vztahy 3,53 4,00 -0,48
Prostredi 3,55 3,48 0,07
Prace/Cas 2,73 3,39 -0,67
Celkova dulezitost 3,68 3,73

Podle vysledkii uvedenych v Tab. 4.9 je celkova dulezitost motivacnich faktori u
muzi ve vysi 3,68 a u Zen 3,73. Z vysledki je zifejmé, Ze rozdily mezi celkovou dilezitosti
motivacnich faktorli u muzi a Zen jsou zanedbatelné. Pokud vysledky zaokrouhlime na jedno
desetinné misto, dostaneme v obou piipadech hodnotu 3,7. Na zaklad¢ téchto vysledkl lze
povazovat hypotézu ,,H8* za neplatnou.

Pokud bychom analyzovaly rozdily mezi dulezitosti jednotlivych motivacnich faktorti

u muzl a Zen, tak nejvétSiho rozdilu bylo dosazeno u faktoru pochvaly, ktery je pro Zeny

vvvvvv

4.7.9 Vyhodnoceni hypotézy — H9

H9 - Nejvyssi absolutni rozdil mezi spokojenosti a dilezitosti je u finan¢niho

ohodnoceni. Dosazené vysledky jsou zachyceny v nasledujici Tab. 4.9 a Grafu 4.3.
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Tab. 4.10 Dulezitost motivacnich faktorii a spojenost s motivacnimi faktory

Dtlezitost | Spokojenost| Rozdil
Napln prace 4,33 3,54 0,79
Vzdélani 2,98 2,44 0,54
Kariéra 3,70 3,10 0,60
Pochvala 3,90 3,24 0,67
Finance 4,44 2,94 1,51
Benefity 3,51 3,51 0,00
Komunikace 3,92 2,95 0,97
Mezilidské vztahy 3,70 3,92 -0,22
Prostiedi 3,52 3,32 0,21
Prace/Cas 2,97 2,13 0,84
Primér 3,70 3,11 0,59

Z vyse uvedené Tab. 4.10 vyplyva, ze prumérnd hodnota dulezitosti motivacnich
motivaéni faktory jsou zaméstnanci povazovany finance s hodnotou 4,44 a népln prace ve
vysi 4,33, naopak nejméné dulezitym faktorem je prace/Cas s hodnotou 2,97. Nejvyssi
spokojenost je s motivaénim faktorem mezilidské vztahy s hodnotou 3,92 a naopak nejnizsi
spokojenost vyjadiuji zamé&stnanci s faktory prace/€as s hodnotou 2,13 a se vzdélanim 2,44.

Graf 4.3 Rozdily mezi diilezitost motivacnich faktorit a spojenost s motivacnimi
faktory

2,00

1,50

1,00

* 1 nnl ] [
0,00 l - [ |

050 Q@& &éé\\ g 'b(@/b é\&z}% ,\(@‘\& Q}\Q‘}\d (S{_fb& @3‘9* p g):@b ‘&\&
ébe\{\ Ky Q© & & o &\) \\b {;@ Q€ Q"b

&

Jak je zvySe uvedeného Grafu 4.3 vidét, nejvétSich rozdill mezi dualezitosti
motivacnich faktorti a spojenost s motiva¢nimi faktory je dosazeno u faktoru finance a to ve
vysi 1,51. Divodem tohoto rozdili je, zaméstnanci ptikladaji tomuto faktoru vysokou
dulezitost 4,44, zatimco jsou s timto faktorem nespokojeni (spokojenost je jen 2,94).

Z vyse uvedenych vysledki také vyplyva, Ze spokojenost s motivacnimi faktory byla
vy$$i nez dilezitost motivacnich faktori pouze u mezilidskych vztahd, s rozdilem -0,22.

Na zédklad¢ provedené analyzy je mozné hypotézu ,,H9* (nejvyssi absolutni rozdil

mezi spokojenosti a dilezitosti je u financniho ohodnoceni) povazovat za platnou.
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4.8 Shrnuti dosaZzenych vysledki

Vysledky (platnosti) jednotlivych hypotéz jsou shrnuty v nasledujici Tab. 4.11
Tab. 4.11 Vysledky jednotlivych hypotéz

Hypotéza H1 Plati

Hypotéza H2 Neplati
Hypotéza H3 Plati jen z Casti
Hypotéza H4 Plati

Hypotéza H5 Plati

Hypotéza H6 Plati je z Casti
Hypotéza H7 Neplati
Hypotéza HS Neplati
Hypotéza H9 Plati

Zameéstnanci spolecnosti O2 jsou motivovani, protoze hodnota motivovanosti dosahla
hodnoty 3,14, hypotéza ,,H1* plati.

Zaméstnanci, ktefi ve spoleCnosti pracuji déle nez 5 let, jsou motivovanéjsi nez
zameéstnanci pracujici u spolecnosti krat$i dobu, hypotéza ,,H2 neplati, protoze primérna
hodnota motivovanosti zaméstnanct pracujici méné nez 5 let je 3,2, zatimco u zaméstnancti
pracujici delsi dobu je 3,02.

Faktory, které Herzberg povazuje za motivaéni (satisfaktory) vnimaji jako
motivacni také vybrani zamé&stnanci spole¢nosti O2, hypotéza ,,H3* plati jen z ¢asti, protoze
tuto podminku spliiuji pouze u 3 faktory ze 4 (népli prace, kariéra, pochvala).

Primérnéa mira spokojenosti s motivaénimi faktory (satisfaktory) je vyssi nez primérna
mira spokojenosti s hygienickymi faktory (disatisfaktory), hypotéza ,,H4*“ plati, hodnota
satisfaktort je 3,73 zatimco hodnota disatisfaktort je 3,68.

U hypotézy ,,H5“ bylo predpokladano, ze zaméstnanci jsou se svou praci celkové
spokojeni, hypotéza plati, protoze priimérnd hodnota spokojenosti byla 3,11.

Faktory se kterymi jsou zaméstnanci nespokojeni, nejsou pro zaméstnance dilezité,
hypotéza ,,H6* plati jen z ¢asti, protoze plati pouze u 2 ze 4 faktorii (vzdélani, prace/Cas).

Celkova spokojenost s motiva¢nimi faktory je u muzi a Zen rozdilna, hypotéza ,,H7*
neplati, protoze hodnota spokojenosti je pro muze i zeny 3,1.

Celkova dulezitost motivacnich faktorGi je u muzi a Zen rozdilna, hypotéza , H8

neplati, protoze hodnota diilezitosti je pro muze i Zeny 3,7.
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Nejvyssi absolutni rozdil mezi spokojenosti a diilezitosti je u finanéniho ohodnoceni,
,»H9 plati, hodnota rozdilu ¢ini — 1,51, protoze dulezitost tohoto faktoru je zaméstnanci

stanovena na 4,44, zatimco hodnota spokojenost s timto motiva¢nim faktorem je pouze 2,94.
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Z.aveér

Cilem této bakalaiské prace bylo zjiSténi miry motivovanosti a identifikace
motivacnich faktorii vybranych zaméstnancii znackovych prodejen ve spolec¢nosti O2 Czech
Republic a.s. a Ize konstatovat, ze vytyCeného cile bylo dosazeno.

Na zéklad¢ provedené¢ho vyzkumu a pomoci deviti nadefinovanych hypotéz byla
zjiStovana mira motivovanosti, dilezitost motivacnich faktorii, spokojenost s motiva¢nimi
faktory a to jak sohledem na pohlavi, tak i délku pracovniho poméru respondentd.
Z dosazenych vysledkt vyplynulo, Ze zaméstnanci znackovych prodejen O2 jsou motivovani,
pfi¢emz vice jsou motivovani zamé&stnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji kratS$i dobu nez 5 let.
Hypotézy, které vychazely z Herzbergovy dvoufaktorové motivacni teorie, platily zcela nebo
z Casti.

Z dosazenych vysledki také vyplyvd, Ze rozdily mezi primérnou dulezitosti
motivacnich faktori a primérnou spokojenosti s motivaénimi faktory u muzi a Zen byly
minimalni, ale liSila se dulezitost jednotlivych faktor a spokojenost s nimi. Z vysledki takeé
vyplyva, ze nejdilezitéjSim motivacnim faktorem byly finance a zaroven byl u tohoto faktoru
zaznamenan nejvetsi rozdil mezi dalezitosti a spokojenosti.

Pokud by chtéla spolecnost O2 zvySovat motivovanost a spokojenost svych
zaméstnancl na znackovych prodejnach, meéla by se zaméfit na zlepSeni finanéniho
ohodnoceni, vice rozpracovat systém vzdélavani a zlepSit komunikaci mezi zaméstnanci a
vedenim spolecnosti. Mozna prave tahle cesta povede ke sniZeni fluktuace zaméstnanct a

potazmo k plnéni jednoho z cilli spole¢nosti, kterym je provozni efektivita.
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Piijmeni a jméno autora: Novotna Salantai Eva

Nazev katedry a fakulty: Katedra sociologie, andragogiky a kulturni antropologie FFUP
Nazev prace: Motivovanost a identifikace motivacnich faktorti ve vybrané spolec¢nosti
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Hlavnim tématem bakalaiské prace je motivovanost a identifikace motivacnich faktort
zaméstnancll vybrané spolecnosti. Teoretickd ¢ast prace je vénovana vymezeni zakladnich
pojmi, vysvétleni procesu motivace, definici motivovaného zaméstnance a vybéru vhodné
motivacni teorie. V praktické ¢asti byla pomoci kvantitativniho vyzkumu zjistovana mira
motivovanosti, dilezitost a spokojenost s motivacnimi faktory s ohledem na pohlavi a délku
pracovniho poméru respondentd. Vyzkumem bylo potvrzeno, Ze zaméstnanci vybrané
spolenosti  jsou motivovani. Vysledky vyzkumu spokojenosti ¢i nespokojenosti
s jednotlivymi motiva¢nimi faktory mohou slouzit jako podklad pro zlepSeni stavajiciho

motiva¢niho programu pro zaméstnance.

Annotation
Keywords: motivation, motivational factor, level of motivation, satisfaction, importance,
research

The main topic of this bachelor thesis is the level of motivation and the identification
of motivational factors of the employees of a chosen company. The theoretical part of this
bachelor thesis specifies the basic terms, explains the process of motivation, gives a definition
of a motivated employee and deals with the choice of an appropriate motivational theory. The
practical part, by means of a quantitative research, finds out the level of motivation (among
the employees of the company) and the significance of and the satisfaction with motivational
factors with regard to the gender of the respondents and the length of their employment. The
research has confirmed that the employees of the chosen company are motivated. The results
of the research of either satisfaction or dissatisfaction with individual motivational factors

may lay the groundwork for improving the current motivational program for the employees.
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Pfilohy

Priloha 1: Dotaznik pro vyzkum
Vézeni kolegové,

jsem studentkou oboru Andragogika v profilaci na personalni management na Filozofické
fakulté Univerzity Palackého v Olomouci. Ve své bakalarské praci se vénuji motivaci
zamgstnancl ve spolecnosti O2. Prosim Vés o vyplnéni dotazniku, ktery je dulezitou soucasti
této prace.

Dotaznik je zcela anonymni.

Ptedem dékuji za Vs cas.

Eva Novotna Salantai

Instrukce:

V ¢éasti I oznacte krouzkem vidy jen jednu odpoveéd.

V éasti 1l ozmacte, prosim, krouzZkem cislo dle toho, do jaké miry souhlasite s uvedenym
tvrzenim.

1 — Rozhodné nesouhlasim

2 — Spise nesouhlasim

3 — Ani nesouhlasim ani souhlasim

4 - Spise souhlasim

5 — Rozhodné souhlasim

V éasti 11l oznacte, prosim, krouzkem cislo dle toho, jak jste s uvedenou skutecnosti spokojeny/a
1 — Rozhodné nespokojen/a

2 — Spise nespokojen/a

3- Ani nespokojen/a ani spokojen/a

4 — Spise spokojen/a

5 — Rozhodné spokojen/a

V ¢éasti IV oznacte, prosim, krouzkem cislo dle toho, jak je pro Vas uvedenda skutecnost dulezita
1 - Nedlilezita

2 — Malo dulezita

3 — Ani diilezita ani nedulezita

4 - Spise diilezita

5 — Velmi dulezita




Cast L.
1. Jaké je VaSe pohlavi?

a zena
b muz

2. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti O2?

a do1roku

b 1-3roky

c 3-5let

d 5-101let

e 10 avicelet
Cast IL.

Souhlas/Nesouhlas

Praci, kterou vykonadvam, povazuji za smysluplnou. 1 2 31 4 5
Bézné pracuji i nad ramec svych povinnosti 1 2 3 4 5
Rad/a se ucastnim vzdélavacich akci poradanych zaméstnavatelem. 1 2 31 4 5
Usiluji o plnéni svého kariérniho planu. 1 2 3 4 5
Finan¢ni ohodnoceni mé prace vnimam jako spravedlivé. 1 2 31 4 5
Jsem hrdy na to, Ze pracuji ve spolecnosti O2. 1 2 31 4 5
Vztahy se svymi kolegy povazuji za velmi dobré. 1 2 31 4 5
V ptipadé jakéhokoliv problému se miizu obratit na svého nadiizeného. 1 2 3 4 5
Cast I
Spokojenost

Napln prace 1 2 3 4 5
Moznost dalsiho vzdélani 1 2 3 4 5
Kariérni rist 1 2( 31 4 5
Uznani, pochvala od nadfizeného 1 2 3 4 5
Finan¢ni ohodnoceni 1 2 3 4 5
Zaméstnanecké benefity 1 2 3 4 5
Komunikace s nadfizenymi a vedenim firmy 1 2 3 4 5
Mezilidské vztahy na pracovisti 1 2 31 4 5
Pracovni prosttedi 1 2 3 4 5
Pomér mezi praci a volnym ¢asem 1 2 3 4 5




Cast IV

Dulezitost

Dostatecné rozmanitd pracovni naphi

2 3

Siroké4 nabidka kurzi a Skoleni

Prilezitost k povyseni

Verbalni ocenéni prace nadiizenym

N[N N

3
3
3

IR E N ED

N | O | D | D

Finan¢ni ohodnoceni, odpovidajici pfinosu spole¢nosti

Systém zaméstnaneckych benefitl

Dostatecna komunikace s nadiizenym a vedenim firmy

Pocit, ze jsem platnou souc¢asti pracovniho kolektivu

Ptijemné pracovni prostiedi

Vyvazeny pomér mezi praci a volnym ¢asem

NN NN
W W |W|WwW|Ww]|w

RN ENENENED

N | | ]| ]




Priloha 2: Faktor

y motivovanosti

Motivovanost vsech zaméstnancii

Spravedliva mzda Uspokojeni z prace Vzd€lani
4 5 20| 16 5 80 5 5 25
16 4 64 17 4 68 10 4 40|
26 3 78 16 3 48 17 3 51
14 2 28 14 2 28 19 2 38
3 1 3 o 1 8] 12 1 12|
63 2,936508 193 63  3,53968254 224 63 2,444444 166
pramer 3,06349 pramer 3,555556 pramer 2,634921
Kariérni rist Komunikace s nadfizenym Vztahy s kolegy
5 5 25 6 5 30 22 5 110}
10 4 40| 17 4 68 19 4 76|
40 3 120 19 3 57 19 3 57
6 2 12 19 2 38 2 2 4
2 1 2 2 1 2 1 1 1
63 3,095238 199 63  2,95238095 195 63 3,920635 248
pramer 3,15873 pramer 3.095238 pramer 3.936508

Podnikova kultura

Préace nad ramec povinnosti

11 5 55 4 5 20
18 4 72 6 4 24
18 3 54 14 3 42
16 2 32 19 2 38
o 1 o 20 1 20
63 3,31746 213 63 2,12698413 144
primer 3.38095 primer 2285714

Motivovanost zaméstnancii s dobou zaméstnani delsi nez 5 let

Spravedliva mzda Uspokojeni z prace Vzdélani
1 5 5 4 5 20 0 5 0|
4 4 16, 6 4 24 3 4 12
9 3 27 8 3 24 5 3 15
7 2 14 4 2 8 8 2 16|
1 1 1 [ 1 4] 6 1 6|
22 2,936508 63 22 3,539683 76 22 2,444444 49
pramer 2,863636 pramer 3,454545 pramer 2227273
Kariérni rast Komunikace s nadiizenym Vztahy s kolegy
0 5 0] 3 5 15 7 5 35
2 4 8 8 4 32 9 4 36
14 3 42 8 3 24 5 3 15]
5 2 10| 2 2 4 1 2 2
1 1 1 1 1 1 Y] 1 0|
22 3,095238 61 22 2,952381 76 22 3,920635 88
pramer 2,772727 pramer 3,454545 pramer 4,00

Podnikova kultura

Prace nad ramec povinnosti

3 5 15 [ 5 (o]
7 4 28 2 4 8
7 3 21 5 3 15
5 2 10 7 2 14
4] 1 [9) 8 1 8
22  3,31746 74/ 22 2,126984 45
pramer 3,363636 pramer 2,045455

Motivovanost zaméstnancu s dobou zaméstnani kratsi nez 5 let

Spravedliva mzda Uspokojeni z prace Vzdélani
3 5 15 12 5 60! 5 5 25
12 4 48 11 4 44 7 4 28]
17 3 51 8 3 24 12 3 36
7 2 14 10 2 20 11 2 22
2 1 2 [9) 1 0 6 1 (S
41 2,936508 130 41  3.539683 148 41 2,444444 117
pramer 3,170732 pramer 3,609756 priamer 2,853659
Kariérni rist Komunikace s nadfizenym Vztahy s koleg
5 5 25 3 5 15 15 5 75
8 4 32 9 4 36 10 4 40
26 3 78 11 3 33 14 3 42|
1 2 2 17 2 34 1 2 2
1 1 1 1 1 1 1 1 1
41 3,095238 138 41 2,952381 119 41 3,920635 160
pramer 3.,365854 pramer 2.902439 pramer 3.902439

Podnikova kultura

Prace nad ramec povinnosti

8 5 40) 4 5 20
11 4 44 4 4 16
11 3 33 ) 3 27
11 2 22 12 2 24
o 1 0| 12 1 12
41 3,31746 139 41 _2,126984 99
priimer 3,390244 priimer 2414634




Piiloha 3: Spokojenost s motiva¢nimi faktory

Spokojenost s motivacnimi faktory u vSech zaméstnanctu

|Finance Benefity Vzdélani Prace - uspokojeni
4 5 20 16 5 80 3 5 15 15 5 75
14 4 56 10 4 40 10 4 40 17 4 68
22 3 66 27 3 81 16 3 48 18 3 54
20 2 40 10 2 20 17 2 34 13 2 26
3 1 3 4] 1 3] 17 1 17 0 1 0
63 185 63 221 63 154 63 223
pramer 2,936508 pramer 3,507937 pramer 2,444444 pramer 3,539683
Kariéra Komunikace Pochavala
5 5 25 2 5 10 6 5 30
8 4 32 16 4 64 14 4 56
41 3 123 24 3 72 32 3 96
6 2 12 19 2 38 11 2 22
3 1 3 2 1 2 0 1 4]
63 195 63 186 63 204
pramer 3,095238 pramer 2,952381 pramer 3,238095
Mezilidské vztahy Pracovni prostfedi Prace/Gas
20 5 100 10 5 50 3 5 15
22 4 88 17 4 68 5 4 20
18 3 54 19 3 57 13 3 39
2 2 4 17 2 34 18 2 36
1 1 1 4] 1 4] 24 1 24
63 247 63 209 63 134
pramer 3,920635 priamer 3,31746 pramer 2,126984
. . Vo, v o
Spokojenost s motivacnimi faktory u muzii
Finance Benefity Vzdélani Prace - uspokojeni
2 5 10 10 5 50 (0] 5 0 11 5 55
9 4 36 6 4 24 8 4 32 12 4 48
14 3 42 17 3 51 10 3 30 9 3 27
12 2 24 7 2 14 11 2 22 8 2 16
3 1 3 4] 1 0 11 1 11 0 1 0
40 115 40 139 40 95 40 146
pramer 2,875 pramer 3,475 pramer 2,375 pramer 3,65
Kariéra Komunikace Pochavala
3 5 15 1 5 5 3 5 15
5 4 20 11 4 44 8 4 32
26 3 78 16 3 48 21 3 63
4 2 8 10 2 20 8 2 16
2 1 2 2 1 2 [ 1 [
40 123 40 119 40 126
primer 3,075 pramer 2,975 primer 3,15
Mezilidské vztahy Pracovni prostiedi Prace/Cas
13 5 65 6 5 30 2 5 10
14 4 56 11 4 44 3 4 12
11 3 33 12 3 36 8 3 24
2 2 4 11 2 22 11 2 22
0 1 0 0 1 0 16 1 16
40 158 40 132 40 84
pramer 3,95 pramer 33 pramer 2,1
. . Vo v
Spokojenost s motivacnimi faktory u Zen
Finance Benefity Vzdé&lani Prace - uspokojeni
2 5 10 6 5 30 3 5 15 4 5 20
5 4 20 4 4 16 2 4 8 5 4 20
8 3 24 10 3 30 6 3 18 9 3 27
8 2 16 3 2 6 6 2 12 5 2 10
0 1 0 0 1 0 6 1 6 0 1 0|
23 70 23 82 23 59 23 77
pramer 3,043478 pramer 3,565217 pramer 2,565217 pramer 3,347826
Kariéra Komunikace Pochavala
2 5 10 1 5 5 3 5 15
3 4 12 5 4 20 6 4 24
15 3 45 8 3 24 11 3 33
2 2 4 9 2 18 3 2 6
1 1 1 0 1 0 0 1 0
23 72 23 67 23 78
pramer 3,130435 primer 2,913043 pramer 3,391304
Mezilidské vztahy Pracovni prostiedi Prace/Cas
7 5 35 4 5 20 1 5 5
8 4 32 6 4 24 2 4 8
7 3 21 7 3 21 5 3 15
0 2 0 6 2 12 7 2 14
1 1 1 0 1 0 8 1 8
23 89 23 77 23 50
pramer 3,869565 pramer 3,347826 pramer 2,173913




Priloha 4: Dulezitost motivaénich faktoru

DuleZitost motivacnich faktorit u vsech zaméstnancti

|F inance Benefity Vzdélani Préce - napli
38 5 190 9 5 45 2 5 10 33 5 165
17 4 68 18 4 72 12 4 48 18 4 72
6 3 18 32 3 96 37 3 111 12 3 36
2 2 4 4 2 8 7 2 14 0 2 0
0 1 0 [ 1 [ 5 1 5 0 1 0
63 280 63 221 63 188 63 273
pramer 4,444444 primer 3,507937 pramer 2,984127 pramer 4,333333
Kariéra Komunikace ] Pochavala
23 5 115 21 5 105 23 5 115
15 4 60 21 4 84 21 4 84
12 3 36 16 3 48 12 3 36
9 2 18 5 2 10 4 2 8
4 1 4 0 1 0 3 1 3
63 233 63 247 63 246
pramer 3,698413 pramer 3,920635 pramer 3,904762
Mezilidské vztahy Pracovni prostiedi Prace/Cas
11 5 55 6 5 30 3 5 15
23 4 92 28 4 112 8 4 32
28 3 84 22 3 66 40 3 120
1 2 2 7 2 14 8 2 16
0 1 0 9] 1 0 4 1 4
63 233 63 222 63 187
pramer 3,698413 primer 3,52381 primer 2,968254
o Ve . v o o v o
Diilezitost motivacnich faktorii u muzii
Finance Benefity Vzdélani Prace - napli
26 5 130 7 5 35 2 5 10 22 5 110
12 4 48 13 4 52 8 4 32 11 4 44
2 3 6 20 3 60 24 3 72 7 3 21
0 2 0 0 2 0 5 2 10 o 2 0
0 1 0 0 1 0 1 1 1 0 1 0
40 184 40 147 40 125 40 175
pramer 4,6 pramer 3,675 pramer 3,125 pramer 4,375
Kariéra Komunikace Pochavala
15 5 75 11 5 55 11 5 55
11 4 44 12 4 48 13 4 52
8 3 24 13 3 39 10 3 30
5 2 10 4 2 8 3 2 6
1 1 1 9] 1 9] 3 1 3
40 154 40 150 40 146
pramer 3,85 primer 3,75 pramer 3,65
Mezilidské vztahy Pracovni prostiedi Prace/Cas
5 5 25 4 5 20 1 5 5
12 4 48 18 4 72 4 4 16
22 3 66 14 3 42 25 3 75
1 2 2 4 2 8 5 2 10
0 1 0 9] 1 0 3 1 3
40 141 40 142 38 109
pramer 3,525 pramer 3,55 pramer 2,725
o Ve . v o7 o v
DuleZitost motivacnich faktorit u Zen
Finance Benefity Vzdé&lani Prace - napli
12 5 60 2 5 10 0 5 0 11 5 55
5 4 20 5 4 20 4 4 16 7 4 28
4 3 12 12 3 36 13 3 39 5 3 15
2 2 4 4 2 8 2 2 4 0 2 0
0 1 0 0 1 0 4 1 4 0 1 0
23 96 23 74 23 63 23 98
pramer 4,173913 pramer 3,217391 pramer 2,73913 pramer 4,26087
Kariéra Komunikace Pochavala
8 5 40 10 5 50 12 5 60
4 4 16 9 4 36 8 4 32
4 3 12 3 3 9 2 3 6
4 2 8 1 2 2 1 2 2
3 1 3 0 1 0 0 1 0
23 79 23 97 23 100
pramer 3,434783 pramer 4,217391 pramer 4,347826
Mezilidské vztahy Pracovni prostiedi Prace/Cas
6 5 30 2 5 10 2 5 10
11 4 44 10 4 40 4 4 16
6 3 18 8 3 24 15 3 45
0 2 0 3 2 6 3 2 6
0 1 0 0 1 0 1 1 1
23 92 23 80 25 78
prumer 4 pramer 3,478261 pramer 3,391304




