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Motivace zaméstnanci pri tvorbé inovaci v malém
a stfednim podniku

Employee’s Motivation in Process of Creating
Innovation in the Small and Medium-sized Enterprises

Petra Koudelkova

Abstract:

Purpose of the article: This work deals with innovative factors influencing the growth of small and medium
enterprises. The most important are innovations. For successful innovation play significant role human
resources.

Methodology/Methods: There is used a method, based on the analysis of secondary data, gotten from the
economic journals and economic books and articles. It includes theoretical information about innovation and
HR in enterprises in the Czech Republic. In the next step was realized primary research. There are addressed
1500 companies acting in the Czech Republic to fill a questionnaire, 321 of them took part in the research.
In the article was used qualitative methodology and also empirical statistic method. Results are analyzed and
presented using tables. Primary research combines the use of qualitative and quantitative methods. The results
obtained from statistical analyzes of primary research are presented in partial and general conclusion. This
work consists methodological steps for small and medium-sized enterprises with an interest in growing their
businesses

Scientific aim: The main scientific aim of this article is to present results of research executed in the beginning
of year 2013 in the Czech Republic and also offer a theoretical and practical overview of innovation in
enterprises on the Czech market.

Findings: The analysis shows thinking of Czech businessman about motivation. In the next stop is showed
importance of “good” employee’s incentives.

Conclusion: The management of innovation or applying the innovation into the enterprises has a great
importance and contributes to gain the competitive advantages. For successful implementation of innovation
to the business are important good motivated employees.
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Uvod

Po roce 1989 nastal ,,boom* v zakladani malych
a stfednich podnikii v Ceské republice. Brzy si tyto
podniky vydobyly svoje zasadni postaveni, které si
drzi doposud a jsou jiz nékolik let hnacim motorem
narodnich ekonomik. Primérmé vytvaii kolem 60 %
pracovnich mist. Jen v CR je 99,8 % podniki patii-
cich do malych a stfednich podnikti (CZSO, 2012),
coz vypovida o mimotadném vyznamu podnikt této
kategorie. Jsou také dulezitym faktorem pro rozvoj
obci, krajui a celého statu. Stale vétsi mnozstvi lidi si
uvédomuje jejich rostouci vyznam pro spolecnost,
ktery se odrazi i v jejich flexibilit¢ a adaptabilité
v konkurenénim prostiedi. Tuto skute¢nost potvrzu-
je i finanéni krize, kterd se v Ceské republice obje-
vila na pfelomu let 2008 a 2009. Praveé malé a stied-
ni podniky dokéazaly rychle a flexibilné zareagovat
a prizplsobit se situaci na trhu na rozdil od velkych
spole¢nosti, které v tomto obdobi zazivaly tézké
¢asy. Z toho divodu jsou také malé a stfedni pod-
niky v nasi republice podporovany vladou CR, Aso-
ciaci malych a stfednich podnikii a v neposledni
fadé Evropskou Unii a dal§imi organizacemi. Podle
nékterych odbornikti na realitu malych a stfednich
podnikd, vSak neni pozornost a podpora ze strany
vlady a naSich tradu dostate¢nd; (Vojik, 2010) pii-
¢emz podobny nazor sdili i nekteti drobni a mali
podnikatelé.

K tomu, aby MSP rostly a neustale se vyvijely,
slouzi nepfeberné mnozstvi faktorti ovliviiujici rist.
Jednim z téchto faktorii jsou také inovace. Ovsem
pro mnohé podnikatele neni zcela jednoduché ino-
vace v podniku fidit tak, aby byly na trhu Gspésné.
Velky vliv na to maji také lidské zdroje. Spravné
motivovany ¢loveék vytvaii lepsi vysledky. Touto
problematikou se ptedkladany piispévek zabyva.

1. Teoreticka vychodiska

1.1 Rust malého a stiedniho podniku

Ekonomicky rist firem je Castym piedmétem odbor-
nych literatur. Problematikou a fizenim rtistu MSP
se zabyvala naptiklad studie ,,The Growth, Decline
and Survival of Small Businessses” (Headd, Kir-
chhoff, 2009), ale kofeny zkoumani rastu malych
a stfednich podnikd sahaji az do devadesatych let
minulého stoleti, kdy byl proveden rozsahly vy-
zkum. V ném byl srovnavan rist MSP za pouziti
ptipadovych studii a védci pomoci néj reagovali
na niku na védeckém poli, kterd tu v oblasti MSP
byla a mohli vytvofit teoreticky model ristu a ex-
panze MSP (Barringer, Greening, 1989).

Ackolivunas ,,boom™ v zakladani malych a stfed-
nich podniki zacal az po roce 1989, ve vyspélejsim
zapadnim svéte to bylo v pruméru o 15-20 let diive.
Dalsi studie z této doby 1ze nalézt v ¢lanku od Do-
bbse a Hamiltona (2006).

Rist je dlouhodobé ,,vzneseny* cil pro vétSinu
firem a je velice proklamovan v médiich (Brush
et al., 2009). V literatufe je mozno nalézt nékolik
moznych metod, jak dosahovat ristu, napf. ((Brush
et al.,2009):

e geografickou expanzi,

e zacilenim novych trhii a zakaznikd,

e rozsifenim vyrobniho portfolia,

e piipojenim novych doprovodnych sluzeb.

V tomto piipadé se jedna pravdépodobné o nejvy-
znamngéjsi faktory, které autor v publikaci zminuje,
nebot’ vycCet neni zcela kompletni, coz je mozné vi-
dét v tabulkach €. 1 a 2, které nabizeji piehled frek-
ventovanych faktort ristu MSP.

Existuje nékolik moznych pristupil k ristu podni-
ku. Piistup k ristu malych podnika Ize dale rozdélit
do sesti hrubé vymezenych skupin (Dobbs, Hamilton,
2006):

e stochasticky pfistup,

e deskriptivni ptistup,

e deterministicky piistup,

® vyvojovy piistup,

e ucici (se) piistup a

e piistup zalozeny na zdrojich.

1.2 Vztah inovaci k ristu podniku
Jiz v roce 1982 upozoriovali Nelson a Winter na to,
Ze uspesnost ristu firem je blizce spojena se sklonem
podnikti k inovacim. Podle autori Goffina a Mit-
chelle (2005) kazda ekonomicka teorie identifiko-
vala vztah mezi inovacemi a ekonomickym rtstem,
a z toho dtivodu i vlady udélaly takové kroky a opat-
feni, aby stimulovaly technologicky rozvoj a inova-
ce ve své zemi. Podle Svétového ekonomického fora
zejména inovacni rozvoj organizace prispiva k udr-
zitelnému rastu podniku, jak ve strednédobém, tak
i v dlouhodobém horizontu (Bondareva, 2012).

Inovace jsou jednou z nejdulezitéjSich strategii
konkurenceschopnosti pro malé, stiedni a velké spo-
lecnosti. V soucasné dob¢ se setkavame stale vice
s proaktivnim piistupem podnikateldi k inovacim,
a to jak ve velkych, tak i v malych a stfednich pod-
nicich. Inovace také ptedstavuji jeden z dulezitych
bodt pro hodnoceni konkurenceschopnosti, jak je
uvedeno vyse. Proto se v této ¢asti disertacni prace
podivame na definice inovaci, a na to, jak se k ino-
vacim postavit a fidit je, abychom doséahli pozadova-
ného cile (determinovat rtst a pokles MSP).

S prvnimi definicemi inovaci pfichazi Josef Alois
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Schumpeter (1883—1950). Od té doby, s rozvojem
spolecnosti a podnikani, se mnozstvi definic znac-
né¢ zvysilo. Je obecné znamo, ze Schumpeter byl
prukopnik na poli inovaci a do pojmu inovace za-
hrnoval vSe, co je pro podnik nové a mize podnik
rozvijet. Do oblasti inovace miZeme zahrnout i eko-
nomického odbornika Petera Druckera.

Mezi soucasné definice patii napfi.: ,,/novace se
Casto stavaji kolektivni praci v ramci jedno ino-
vacniho tymu, pripadné v ramci celého podniku*
(Marcati et al., 2008). Tento vyrok byl potvrzen
i v clanku, ktery se tykal kolektivni inteligence
a znalostniho managementu jako nastrojii pro fizeni
inovaci v podniku. (Koudelkova, Svobodova, 2011).

Definice inovace podle dokumentu Evropské ko-
mise COM (2003) zni: ,,/novace je obnova a rozsi-
Feni Skaly vyrobkit a sluzeb a s nimi spojenych trhii,
vytvoreni novych metod a vyroby, dodavek a distri-
buce, zavedeni zmén Fizeni, organizace prace, pra-
covnich podminek a kvalifikace pracovni sily. Jed-
na z dalsich definici, jak vymezit inovace zni:

Inovace je uspésné vyuzivani myslenek, produk-
i, jakoz i prostredkii k podnikani, k prosazeni se
na trhu a k financovani, s konecnym cilem dosazeni
zisku® (Connely et al., 2010).

Oslo manudl také obsahuje definici inovaci, ale
zaméfuje se predev§im na technické inovace pro-
duktt a procestt TIPP (Technological product and
process innovation). ,,7IPP zahrnuji technicky re-
alizované nové produkty a procesy a vyznamna
technicka zdokonaleni produktii a procesi. TIPP
byly realizovany, jestlize byly zavedeny na trh (ino-
vovany produkt) nebo uzity ve vyrobnim procesu
(inovace zpusobu zpracovani). TIPP se tykaji rady
veédeckych, technickych, organizacnich, financnich
a obchodnich cinnosti“. Oslo manual odliSuje TIPP
od organizac¢nich inovaci, coz svéd¢i o existenci
riznych druht inovaci.

Napiiklad ve studii ,,Government intervention in
response to the subprime financial crisis* se uvadi,
ze inovace nemusi byt v podstaté viibec technické-
ho razu, protoze k rozvoji trhu nebo podnikatelského
inova¢niho modelu neni techniky vibec zapotiebi
(Breitenfellner, Wagner, 2010). Kdyz jde o spolupra-
ci, je dobré vyuzit vSech moznych sil v podniku, které
by mohly dany problém efektivné ovlivnit. Kazdy
¢len tymu nebo podniku mtize ptijit s novym fesenim.

Inovaéni proces je charakterizovan jako ne-line-
arni a vysoce interaktivni. Ne-linedrni znamena, ze
inovace je stimulovana a ovliviiovana mnoha aspek-
ty a zdroji informaci, jak vevnitt tak zven¢i podniku
(Kaufman et al., 2002).

S inovacemi je spojend i velkda financéni za-
téz. Neékdy se stava, ze podniky jednoduse nemaji

dostate¢ny kapital k tomu, aby mohli sviij vyzkum
a uvadeéni inovaci na trh financovat. Musi k tomu
pouzit tedy cizich zdroji. Vyuziti financovani z ci-
zich zdroju ptedstavuje dilezité rozhodnuti vedeni
podniku a je proto vhodné dodrzovat obecné zasady
plynouct z této situace (Kaufamn ez al., 2002; Pitra
2006):

e Na rozhodnuti o financovani inovaci a stanoveni
poméru vlastniho a ciziho kapitalu musi byt nahli-
zeno z dlouhodobého hlediska. Vedeni musi mit
na zfeteli i to, aby zajistilo bezproblémové fungo-
vani podnikatelskych procest v organizaci.
Pokud podniky hledaji kapital, je nutné mit pro-
pocitané veskeré naklady s nim spojené, protoze
finan¢ni instituce, banky a investofi jsou ti, ktefi
obchoduji s penézi a jejich podnikatelskym zame-
rem je na tomto podnikani vyd¢lat. Kromé toho,
pokud podnik chce pujcit, je v pozici slabsiho
hrace na trhu.

Pii vyjednavéani o pujcce chtéji véfitelé veédét,
na jaky podnikatelsky zamér puajcuji. Nekdy
ovsem podniky potiebujici finance se zdraha-
ji poskytnout informace vztahujici se k jejich
podnikatelskému zaméru a ptedlozit informace
o predpokladaném budoucim vyvoji. Na jedné
stran¢ je to pochopitelné, protoze si chtéji chra-
nit svoje know-how, na druhé strané, pokud tyto
udaje neposkytnou, jen tézko sezenou potiebny
kapital.

1.2 Problematika lidského kapitalu

Kromé averze zaméstnancu k inovacim, ktera se
miize na pracovisti objevit, existuji i nékteré skutec-
nosti vedouci naopak k vytvareni, ptipadné zlepSo-
vani kreativniho prostfedi v podniku. Osobni schop-
nosti zaméstnanct totiz vyznamné ovliviiuji vyvoj
inovaci (Tsai, Chen, Chin, 2010). Ke zlepSovani vy-
sledkti inovaci a k lepSimu pfijeti inovaci je vhodné
v organizaci vytvaret a péstovat dobré kooperacni
vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli. Také je
ziejmy vliv osobnosti k inovacim.

Aby vibec mohly inovace na rust pusobit a vzni-
kat, je zapottebi lidského faktoru, ktery je dulezity,
jak nasvédcuje tivod této kapitoly. Z toho divodu
se autorka rozhodla timto bodem v rameci diserta¢ni
prace zabyvat a podat stru¢ny uceleny vytah k po-
chopeni celé problematiky.

Podle vysledkut studie (Marcati ef al., 2008) bylo
zjisténo, ze se nejedna jen o zkuSenosti a znalosti
technologického charakteru, které ovliviiuji tvor-
bu inovace, ale i vnitini faktory osobnosti ¢lovéka,
jako jsou vnitini charakteristiky ¢lovéka (podnikate-
le). Jiz v roce 1998 vyslovili Barringer a Greening
myslenku, Ze podnikani bude dfive nebo pozdé&ji

Roénik VIl — Specialni ¢islo 17 e Volume VIl — Special Issue 17 83



Trendy ekonomiky a managementu / Trends Economics and Management

konfrontovano s ukolem transferu znalosti, doved-
nosti a intensity motivace zaméstnanct kvili dalsi-
mu rustu podniku, at’ uz na poli geografické expanze
nebo ve zvySovani obratu trzeb, aktiv a poétu pra-
covnikll. Pravé znalosti jsou zdkladem generovani
inovaci. Znalosti do podniku piinasi ¢lovek. Existuji
dva druhy znalosti — explicitni a implicitni.

Explicitni znalosti ma podnik bézné ulozen v da-
tabazi a spravnym fizenim je mtze vhodné pouzit.
Predstavuji majetek podniku.

Implicitni znalosti si naopak firma musi sama
péstovat diky lidské aktivité (Ruppel, Harrington,
2001). Také firma jako takova ma na tvorbu impli-
citnich znalosti vliv, a to tim jaké vytvaii socialni
prostiedi. Diky tomu se stava podnik unikatni a 1aka
nové schopné pracovniky (Isabel, 2011).

Hlavni podminky, které urcuji vznik socialni-
ho klimatu vedouci k podpofe a rozvoji inovacni-
ho podnikéni, se daji shrnout do dvou bodt (Pitra,
2006):

e zapojeni vSech pracovniku organizace do tvorby
inovacnich feseni a vybudovani interniho souladu
v organizaci mezi jednotlivymi utvary,

e zbaveni vSech pracovnikti obav z chyb, kterych
by se mohli dopustit pti hledani novych feseni.
Znalosti, nékdy téz oznaCovany jako znalostni

aktiva, pfedstavuji pro podnik nehmotny majetek,

konkrétné know-how, postupy ve vyrobé ¢i v recep-
tu, dusevni vlastnictvi aj. To v§e ma velky potencial

na vytvafeni bohatstvi a blahobytu (Sheng-Tun Li,

Won-Chen Chang, 2007). Tento druh aktiv je sice

vlastnictvim organizace, ale je dulezité mit na pameé-

ti, ze ptvodnim majitelem je jedinec, ktery pfispiva

k rozvoji spolecnosti a je schopen komunikovat,

myslet a fesit problémy (Vaskovicova, Koudelko-

vé, Svobodova, 2011). Jedinec se vétsinou oznacuje
jako znalostni expert nebo jen znalostni pracovnik.

Nékteti autofi se domnivaji, ze tloha znalostniho

pracovnika patii jen manazerim a vedoucim pra-

covnikim — napt. Papadakis a Bourantas (1998). Ale
na druhé strané se setkdvame s nazory, ze ,kazdy
pracovnik patii do skupiny znalostnich pracovnikt

Evan Rosen (2011). Rosen (2011) se dale domniva,

Ze pojmy ,,znalostni pracovnik® a ,,délnik“ se jiz

dale vzajemné nevylucuji. Lidé pracujici ,,rukama‘

— manualné mohou také pfispét svymi znalostmi

a zkusenostmi k rozvoji podnikani. Naptiklad Necas

(2006) uvadi charakteristické rysy, které by mél mit

znalostni pracovnik:

e vykonnost,

e odvaha,

® poctivost,

e duvéra,

e moralka,

e spravedlivost.

O tom, ze znalosti jsou dulezité pro vytvafeni
hodnotnych aktiv, svéd¢i nejen ekonomické pii-
spévky a pojednani, ale i statistické vyzkumy, které
jsou zaméfeny na vyuzivani informaci' pfi genero-
vani inovaci. Priizkumy jsou provadény Eurostatem
napfi¢ evropskymi zemémi. Pro potieby statistik
¢leni Eurostat informace do 4 zékladnich skupin:

e vnitini zdroje,

zdroje informaci z trhu,

institucionalni zdroje a

ostatni zdroje informaci.

Pfi¢emz nejvice vyuzivanymi zdroji informaci,
znalosti v EU v podniku, jsou vnitini a trzni zdroje.
Zhruba 40-50 % vSech informaci pfichazi z vnitini-
ho prostiedi. Nejvétsi podil ve vyuzivani internich
inovaci je na Kypru, a to 86%, nejméné s vniti-
nimi informacemi pracuje Litva 32%. Pokud jde
o informace a nasledné znalosti ziskan¢ z trhu, tak
nejvetsi podil téchto znalosti ptichdzi od zakaznik
a od dodavateld. Opét je tento trend viditelny napfi¢
Evropskou Unii. Podnikatelé v CR ziskavaji nejvice
informaci bud’ z vnitiniho prosttedi podniku, okolo
39% anebo z trznich zdroju, zejména od zakazniki
32 %. Pouze néco malo ptes 4 % tvoii institucionalni
zdroje a cca 5% jsou informace a znalosti ziskané
jinym zpasobem. (Parvan, 2007). Ackoliv je trend
napfi¢ Evropou takovy, Ze podnikatelé vyuzivaji
opravdu mizivé procento informaci z riznych stat-
nich a evropskych instituci, tak tyto organizace na-
bizi Sirokou $kalu uzite¢nych informaci.

Inovace zalozend na znalostech, si jako kazda
jina, sebou nese riziko. Aby byla uspé$na, musi byt
pozitivné piijimana (Drucker, 1993).

Hlavni funkci pfi zahajovani procesu tvorby ino-
vaci maji fidici pracovnici (feditel a management)
v podniku. Jejich komer¢ni uspésnost zavisi na kre-
ativité fidicich pracovnikl podniku a vedoucich pro-
jektt. Navic vrcholovy management musi zajistit
ve vSech ¢asovych horizontech Gc¢elnou koordinaci
unikatnich a kreativnich fesitelskych ptistupt, které
tvori piedpoklad podnikatelského uspéchu inovace
(Pitra, 206). Vétsina inovacnich projekti se neobe-
jde bez zapojovani dalsich elementarnich inovaci.

Valenta (2000) uvadi ti hlavni funkce fidicich
pracovniku:

1. Provedeni zmény nalezejici do prislusné inovacni
akce.

2. Priprava projektu a koordinace pfi realizaci ino-
vacni akee.

3. Schvaleni realizace inovacni akce.

' Informace vytvaii znalosti.
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Dalsi dilezitou roli managementu, vedouci k do-
sazeni uspéchu, je zajistit v dlouhodobém Casovém
horizontu tc¢elnou koordinaci unikatnich a zaroven
kreativnich pfistupt, které se zakladaji na realném
piedpokladu uspéchu inovaci (Pitra, 2006). Nesmi
byt zanedbana ani skutecnost, Ze vyvoj inovaci
a jejich priprava pro zavedeni vstupu na trh musi
fungovat zaroven s ostatnimi b&éznymi ¢innostmi
podnikatelské jednotky a nelze promeskat oka-
mzik spravného nacasovani se zahajenim inovaci
v podniku.

Dulezit¢ pro vedeni organizace, ktera usiluje
o inovacni rozvoj podniku, je podporovat vznik
inovac¢nich napadi, a to na jakémkoli stupni v pod-
niku. Jinymi slovy, inovaéni rozvoj podniku by dle
slov Pitry (2006) nemélo zajistovat pouze oddéleni
Védy a vyzkumu. Naopak, tato ¢innost by se méla
stat soucasti kazdodenniho zalezitosti vSech pracov-
niki organizace.

Vyznamnym aspektem, ktery mize pomoci
k tspéchu podniku je pfijimani téméf vyhradné jen
vnitin€ disciplinovanych a profesné zpusobilych
lidi. Tito lidé nepotiebuji neustalou kontrolu vedent,
a to se diky tomu muiize vénovat své praci a své uloze
v procesu tvorby inovaci. Tento jev je nazyvan disci-
plinovana firemni kultura, ktera je vhodna zejména
k tomu, Ze podporuje vznik socialniho klimatu v or-
ganizaci. Da se ji dosahnout jak spravnym vybérem

zaméstnanctim, tak flexibilnim uspofadanim firem-
nim struktury.

Dalsi bod, ktery by mél byt zminén, je motiva-
ce zaméstnanci do prace na inovacich. Motivace
patii mezi jeden ze zakladnich nastroji manaZzera.
Vedeni ma k dispozici rizné motivacni stimuly, po-
moci nichz mohou lidi sméfovat spravnym smérem
(Farace, Mazzotta, 2011).

Existuji dva zakladni zpisoby ,ovliviiovani®,
tzv. neosobni a osobni faktory fizeni. Neosobni ne-
boli také ,,tvrdé (hard) faktory fizeni“ jsou spojeny
s pusobenim zavaznych pravidel pro fizeni podniku
a pracovnimi normami, které jsou zavazné. V klad-
ném slova smyslu o nich miazeme mluvit jako o fak-
torech, které zabezpecuji fad a pravidla, ovSem ne
na vSechny pracovniky ptisobi pfiznive.

Druhym druhem jsou osobni, neboli také ,,mekké
(soft) faktory fizeni“. Snazi se vcitit do potieb a pra-
ni ¢lovéka, vyzdvihnout jeho dulezitost v tymu a vy-
tvafet v ném kladny vztah k praci. Osobni faktory
jsou obtizné méfitelné.

Pro spravné fungovani podniku se doporucuje
obé metody fizeni kombinovat. Absence jednoho
z nich mize vést ke zhorSeni klimatu ve firmé. Pro-
to je vhodné pouzivat motiva¢ni stimuly. Ty mohou
byt rizného charakteru od finanéniho ohodnoceni,
sportovnich a kulturnich akci, vyhlaseni nejlepsiho
zaméstnance mésice, vyiknuti pochvaly, pfes pocity

Tab. 1. Tabulka vyznamnych zdrojit mapujici soucasny stav védeckého poznani .

Oblast Autor (autoii) Niazev prace Rok vydani
L. E. Greiner Evolution and Revolution as Organizations Grow 1972
R. Hisrisch, M. Peters Entreprenuership: Starting, Development and Managing a New 1992
Enterprise.
G. C. Brush a kol. Pathways to entrepreneurial growth: The influence of management, 2009
MSP marketing, and money
B. Head, B. Kirchhoff The Growth, Decline and Survival of Small Businesses: An 2009
Exploratory Study of Life Cycles
F. P. Drucker Inovace a podnikavost 1993
F. Valenta Od Schumpetera k nové ekonomice 2000
L. Cichovsky akol.  Moderni pojeti inovaci a jejich typologii pro praxi 2012
Inovace B. C. Barringer, Small business growth through geographic expansion: 1989
D.W. Greeningb A comparative case study
J. A. Schumpeter Kapitalismus, socialismus a demokracie 2004
5 .. J.A. Schumpeter Kapitalismus, socialismus a demokracie 2004
Rust podniku . . o, L
a2 inovace Z. Pitra Management inovacnich aktivit 2006
Marcati a kol. The role of SME entrepreneurs’innovativeness and personality in 2008
the adoption of innovations
M. T. Tsai, CH. Chen, Knowledge workers " interpersonal skills and innovation 2010
Lidské zdroje W- CH. Chin performance
a inovace S. Farace, F. Mazzota The causes ad the effects of innovation in small and medium firms 2011
E. Rosen Every Worker Is a Knowledge Worker 2011
Zdroj: Vlastni zpracovani.
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smysluplnosti prace, volnosti, bezpecnosti, k pocitu,
Ze je zaméstnanec v tymu nepostradatelny, a mnoho
dalgich.

V nasledujicim piehledu jsou zachyceny zaklad-
ni literarni prameny udéavajici smér ve zkoumané
problematice.

2. Pouzité metody

Pro praci byly stanoveny nasledujici vyzkumné
otazky.

VO1: Jaké motivaéni stimuly jsou v podniku pou-
zivany, aby zaméstnanci vytvaieli uspésné inovace?

VO2: Jsou zaméstnanci spokojeni s pouzivanymi
motivaénimi stimuly?

Aby mohly byt otazky zodpovézeny, bylo pro-
vedeno dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setieni
patii do kvantitativnich metod. Dotaznik se provadi
vétsinou za ucelem zjisténi ndzord respondenttl o té-
matech uvedenych v dotazniku (Rezankova, 2010).
Dotaznikové Setieni bylo vyhodnocovano statistic-
kymi metodami, které jsou popsany a aplikovany
nize ve formé grafti a tabulek.

Otazky pro dotaznik byly jako oteviené, tak
i uzaviené, pficemz uzaviené otdzky se dale déli
na alternativni (dvé mozné varianty vybéru) a se-
lektivni (vice nez dvé varianty vybéru). V tomto
ptipadé je nutné zahrnout vSechny mozné odpovedi

(Rezankova, 2010).

Dotaznik byl distribuovan celkem do 1500 pod-
nikd, a to do 59 stfednich podnika, 151 malych
a 1290 drobnych podniki. Podniky byly vybrany ze
seznamu ziskaného od Ceského statistického tradu.
Sbér dat pomoci dotaznikového Setfeni se uskutec-
nil ve druhém kvartalu roku 2013 a trval 2 mésice.
Navratnost dotaznikti byla 321 odpovédi od podni-
katelt a 322 odpovédi od zaméstnancd.

Vysledky byly statisticky zpracovany pomoci ta-
bulek ¢etnosti, které jsou v textu dale uvedeny.

3. Vysledky vyzkumu a nasledna diskuze

VO1: Jaké motivaéni stimuly jsou v podniku
pouzivany, aby zaméstnanci vytvareli uspéSné
inovace?

Motivace jsou dtilezitou soucasti podnikatelské-
ho uspéchu. Proto se tato prace problematikou mo-
tivace zabyva vice. Klade si za cil ziskat odpoveéd
na otazku VOI.

V ramci dotaznikového Setfeni byly sestaveny
dva dotazniky, jeden pro podnikatele a druhy pro
zaméstnance. V obou se vyskytovala stejna otazka
smétujici k pouzivanym motivaénim stimulim pfi
motivaci zaméstnancii v procesu tvorby inovaci. Jak
podnikatelé, tak i zaméstnanci méli zvolit ty moti-
vaéni stimuly, které jsou v jejich podniku pouZzivany.

Tab. 2 Pouzivané motivacni stimuly.

Podnikatelé
absolutni ¢etnosti relativni Cetnosti
ano ne nevyplnéno celkem ano nevyplnéno ne celkem
Pochvala, uznani 139 182 0 321 433 0 56,7 100
Finan¢ni odména 175 146 0 321 54,5 0 45,5 100
Volnocasové aktivity 100 221 0 321 31,2 0 68,8 100
Zdravi 45 276 0 321 14,0 0 86,0 100
Vzdélani 163 158 0 321 50,8 0 49,2 100
Zadné 16 305 0 321 5,0 0 95,0 100
Jiné 0 321 0 321 0,0 0 100,0 100
Zaméstnanci
absolutni ¢etnosti relativni ¢etnosti
ano ne nevyplnéno celkem ano ne nevyplnéno celkem
Pochvala, uznani 115 206 1 322 35,7 64,0 0,3 100
Finan¢éni odména 162 159 1 322 50,3 49,4 0,3 100
Volnocasové aktivity 101 220 1 322 31,4 68,3 0,3 100
Zdravi 45 276 1 322 14,0 85,7 0,3 100
Vzdélani 164 157 1 322 50,9 48,8 0,3 100
Zadné 18 303 1 322 5,6 94,1 0,3 100
Jiné 34 288 0 322 10,6 89,4 0,0 100
Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Podnikatelé volili motivacni stimuly, které oni
bézné pouzivaji pii motivaci a zaméstnanci volili
motivacni stimuly, kterymi jsou za odvedenou praci
pfi tvorbé inovaci odménovani.
V tomto pripadé se pro vyzkum zvolily otazky jak
z dotazniku pro podnikatele, tak i pro zaméstnance:
1. Otazka — Jaké stimuly (odmény) pouziva vedeni
k tomu, aby Vas motivovali k tvorbé inovaci ? —
zameéstnanci.

2. Otazka — Jaké stimuly k motivaci zaméstnancii
k tvorbé inovaci pouzivdte? — podnikatelé.

Odlisnosti odpoveédi podnikatellt a zaméstnan-
cu jsou v piehledu vyznaceny Cervenou barvou. Je
patré, ze odpovédi podnikatelll a zaméstnanct se
vyznamné neli$ili. VEtsi rozdil byl zaznamenan u tii
typt stimuld, a to finanéni odmény, pochvaly a uzna-
ni a jiné. Do finanénich odmén jsou zatazeny jak pfi-
mé financni ¢astky zvysSujici mzdu, tak i prispévky
na penzijni pfipojisténi, zivotni pojisténi, na uroky
z Gvéru pii uvéru nebo hypotéky na bydleni.

Jelikoz dotazniky vypliiovali jak podnikatelé dané
firmy, tak i jeji zamé&stnanci, mizeme odhadovat, ze
za odliSnymi odpovéd’'mi stoji jiné pochopeni od-
meény, nepozornost pii vyplilovani dotaznikli nebo
zamérné zkresleni odpovédi z jedné strany.

Dalsim diivodem muiize byt i to, Ze v piipadé ostat-
nich nejmenovanych stimulti (zde oznaceno jako jiné),
zaméstnanci vétSinou uvadeéli notebook a mobil. Pod-
nikatelé vSak notebook a mobil neoznacili za stimuly,
nebot’ je berou spise jako ,,pracovni pomuiicky*.

VO?2: Jsou zaméstnanci spokojeni s pouZivany-
mi motivacnimi stimuly?

K pochopeni problematiky motivace a s ni spoje-
nych stimulti byli zaméstnanci dale tazani na to, zda
jsou spokojeni s motiva¢nimi stimuly, které ziskava-
ji od svych zaméstnavateld pii tvorbé inovaci. Opét
zékladni ¢etnosti jsou uvedeny v nasledujici tabulce,
které davaji odpoveéd na VO2. Pro statistickou ana-
Iyzu Cetnosti byla pouzita jednoducha otazka z do-
tazniku pro zaméstnance: Jste s témito motivacnimi
stimuly (odménami) spokojen/a?

Podivame-li se do tabulky Cetnosti, zjistime, ze
celych 73 zaméstnancl nejsou urcité s nabizenymi
motivacnimi stimuly spokojeni. PIné spokojenych
je pouhych 41 z 322 dotazanych zaméstnanct. Vét-
Sinou zaméstnanci vyuzivali odpovédi spiSe ano
a spisSe ne. Tyto dvé moznosti vyjadiuji neurcité
postaveni nebo nerozhodnost zaméstnanci. Nelze
tedy jednoznacné konstatovat, zda jsou zaméstnanci
s motiva¢nimi stimuly spokojeni nebo nejsou.

Jiz v této casti je vidét lehky trend negativniho
postoje ke stimulim pouzivanym v podnicich, ne-
bot’ celych 102 respondentti uvedlo v odpovédi, ze
s poskytovanymi stimuly spiSe nejsou spokojeni.
Ackoliv se v tomto piipadé hovoii zhruba o polovi-
né z dotazanych, vysledky mohou byt smérodatné.
Pro podnikatele jsou zakladem uspéchu spokojeni
pracovnici.

Proto probéhl dalsi vyzkum tykajici se toho,
o jaké stimuly (motivacéni nastroje), by méli zamést-
nanci zajem, které by je motivovali a uspokojovali
vice.

Informace, které se zda byt zasadni pro fizeni lid-
skych zdroju.

Otazka se vyskytla v dotazniku pro zaméstnance
a nebyla povinna, proto na ni odpovédélo jen ur-
¢ité mnozstvi respondent (celkem 121 odpovédi,
z nichz jedna byla vyfazena).

K motivaci pracovnikil pro vytvafeni inovaci jsou
nejvice zadany finan¢ni stimuly, dale uznani a dovo-
lend navic. Finan¢ni odmény jsou asi jedny z nejza-
dangjsich benefiti. Neni proto jejich prvenstvi nijak
piekvapivé. Zajimavéjsi je pozadavek uznani a s tim
souvisejici pochvala.

Nekteri pracovnici se vyjadrili ve vyzkumu ne-
gativné k odménam z toho divodu, ze podnikatelé
poskytuji motivacni bali¢ky jen nékterym pracov-
nikim v podniku, zpravidla managementu nebo
obchodnikim. Ostatni pracovnici (z jinych oddé-
leni nebo pracovnich pozic) nejsou do motiva¢niho
programu nijak zahrnuti, i kdyz i na nich Gspésnost
inovaci také zavisi.

Tab. 3 Cetnosti pro vyzkumnou otazku VO2.

Jste spokojeni s poskytovanymi Absolutni Relativni Validni procentualni Kumulativni soucet
motivaénimi stimuly? Cetnost Cetnost (v %) vyjadreni relativnich Cetnosti
urdité ano 41 12,7 12,7 12,7

spise ano 106 32,9 32,9 45,7

spiSe ne 102 31,7 31,7 77,3

urcité ne 73 22,7 22,7 100,0
Celkem 322 100,0 100,0

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Tab. 4 Zaméstnanci pozadované stimuly.

Absolutni Relativni Validni Kumulativni soucet
Cetnost Cetnost (v %) procentualni  relativnich ¢etnosti
vyjadreni

Nevyplnéno 202 62,7 62,7 62,7
Cokoliv, hmotné ¢i nehmotné 10 3,1 3,1 65,8
Dovolena 14 43 43 70,2
Finan¢ni odmény 35 10,9 10,9 81,1
Bez kritiky 1 0,3 0,3 81,4
Pochvala 5 1,6 1,6 82,9
Pochvala pted celou firmou 2 0,6 0,6 83,5
Pouzivani modernich technologii 1 0,3 0,3 83,9
Rekreace 2 0,6 0,6 84,5
Sick days 8 2,5 2,5 87,0
Soutéz o nejlepsi zaméstnance 1 0,3 0,3 87,3
Stravenky 6 1,9 1,9 89,1
Uznani 25 7,8 7,8 96,9
Volnoc¢asové aktivity 2 0,6 0,6 97,5
Vouchery na nakupy 4 1,2 1,2 98,8
Vyc¢lenéni pracovni doby na praci na inovacich 1 0,3 0,3 99,1
Vzdélani 3 0,9 0,9 100,0
Celkem 322 100,0 100,0

Zdroj: Vlastni zpracovani.

4. Doporucdeni pro motivaci zaméstnancu

»Motivuji své zaméstnance spravné a véas®, tak by
meéla znit odpovéd’ podnikatelti na otazku, zda moti-
vuji svoje zaméstnance k tvorbé inovaci v podniku.

Problematika inovaci je znacn¢ obsahla, jak

vypovidaji statistické analyzy a odborné reSerse.
Spravna a véasna motivace dokaze vyznamné ovliv-
nit uspéch inovaci. Spravné motivovani zaméstnan-
ci dokazou odvést lepsi praci. Problém tkvi v tom,
jak a ¢im zaméstnance ohodnotit a za jakych pod-
minek. Podnikatelé by méli postupovat dle nasledu-
jicich kroki:

1. Stanoveni kritérii, jejichz splnénim dosahne pra-
covnik na danou odménu.

2. Motivovani pracovniki véas (jeSté pred zaha-
jenim projektu, nikoliv az po zahdjeni nebo pri
jeho koncti).

3. Pouzivani spravnych motiva¢nich stimuld jako
odmén pro pracovniky (zeptat se zainteresova-
nych pracovniku, o jaky typ odmény by méli za-
jem; zjistit si jejich potieby nebo zajmy).

4. Tvorba motivacnich stimulti (naptiklad motivac-
nich bali¢kti) pro vSechny ztiastnéné pracovni-
ky, nikoliv jen pro vybranou skupinu?®.

2 Zlepsi se tak nalada v pracovnim kolektivu a pracovnici
nebudou demotivovani zavisti.

5. Dodrzeni slibenych motiva¢nich odmén.

V piipadé trvani projektu po dlouhou dobu miize
podnikatel rozdélit odmény do nékolika etap. Pokud
dojde k poruseni pravidel nebo projekt nebude do-
koncen, je mozné pozadovat vraceni odmén, nasta-
vit penalizaci aj.

Zavér

Clanek se zabyval piistupem podnikatelii k motivo-
vani svych zaméstnancti pii procesu tvorby inovaci.
Jelikoz se z vyzkumu ukdazalo, ze polovina dotaza-
nych zaméstnanct neni zcela spokojeno se soucas-
nymi motivacnimi stimuly, které jim nabizi jejich
zamg&stnavatelé, byli dale dotazani na to, o jaké sti-
muly by méli zajem. V zebticku pozadovanych sti-
mull se na prvnim misté objevily finanéni odmény,
coz jsou stale oblibené stimuly. Druhé potadi zauji-
ma ,,uznani“, coz je docela zajimavé zjisténi, pro-
toze lze predpokladat, ze zaméstnanci citi od svych
zameéstnavatelll malé uznani.

Vysledky vyzkumu byly podkladem pro vytvore-
ni metodologickych krokti vhodnych pro motivaci
zaméstnanct pii tvorbé inovaci v podniku, které
jsou rovnéz soucasti tohoto prispévku.

Malé a stiedni podniky jsou vyznamnym Cini-
telem ve vSech narodnich hospodafstvich a jejich
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vyznam by mohl rist diky podpofe jednotlivych
vlad a Evropské unie. Diky tomu by mohlo dojit
k upevnéni jejich vysadniho postaveni v hospodai-
stvi. Proto by mél byt i nadale vhodnymi metodami
zkouman jejich rlst, ispéch, Zivotni cyklus a mnoho
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