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Abstrakt

Cilem bakalaiské prace je analyzovat motivacni proces ve spolecnosti AUTO JAROV,
s.r.o. Nasledn¢ identifikovat, do jaké miry stavajici motivacni systém zminéné organizace
odpovida faktorim, jez skutecné zaméstnance motivuji. Teoretickd cast se zabyva
motivaci, konkrétn¢ motivaci pracovni, jejimi teoriemi, tvorbou motivacniho
programu podniku a vSeobecné teoretickymi vychodisky. Prakticka c¢ast vychazi
z teoretickych poznatkt, na jejichz zakladé¢ je provedena analyza soucasného motivac¢niho
systému spolecnosti AUTO JAROV, s.r.o. Na analyzu navazuje dotaznikové Setieni
v ramci podniku, které ji zaroven prohlubuje. Z vysledkl Setfeni jsou stanoveny navrhy

na zlepSeni stavajiciho motiva¢niho programu organizace.

Kli¢ova slova

Motivace, stimulace, motivacni systém, stimula¢ni prostfedky, pracovni spokojenost.

Abstract

The aim of this bachelor thesis is to analyse the motivation process in the company AUTO
JAROV, s.r.o0. and to identify to what extent the current motivation system of the above
mentioned company really motivates the employees. The theoretical part deals with
motivation, particularly work motivation, and its theories, general theoretical basis, as well
as designing the motivation system of a company. The practical part is based on theoretical
knowledge, which is then used to analyse the current motivation system of the company
AUTO JAROQV, s.r.0. The analysis is then extended by a survey carried out in the
company. The results are used to suggest possible improvements in the company’s current

motivation system.

Key words

Motivation, stimulation, motivation system, means of stimulation, job satisfaction.
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UVvOoD

V soucasné dobé, kterou muzeme charakterizovat z hlediska trhu jako dobu s rostouci
aposilujici konkurenci, hledaji jednotlivé podniky nové cesty, které by je dovedly
K vy$S§im ziskim a zaroven kvalitnéjsim vykontm. Jejich Gspéch vSak nezaru¢i pouze
finan¢ni zdroje a technické vybaveni podniku, ale pfedevSim lidsky faktor, ktery je tak
nepostradatelnym cCinitelem V celém spektru konkuren¢niho svéta. AvSak lidsky faktor
potiebuje péci stejné jako spravné investované finan¢ni prostfedky ¢i pravidelné revize
na pouzivanych strojich. Pfedpokladem je mit schopné pracovniky, o které budeme
pecovat, motivovat je, odménovat, aby byli schopni dosdhnout stanovenych cili a podnik
tak uspél v trznim prostiedi.

Patrick Forsyth uvadi ve své knize ,,Jak motivovat svlij tym* (2009), Ze soucasné
konkuren¢ni prostfedi umoznuje zlepSovat i ty nejlepsi vykony. Zaméstnavatelé se
Forsythovou publikaci Casto fidi, aniz by ji osobné znali. Naroky na zaméstnance Se
neustale zvySuji, at’ jiz se jednd o vzdélani a kvalifikaci, schopnosti, dovednosti
a zkuSenosti ¢i pracovni vysledky. Avsak naroky, a to nejen tyto uvedené, by mély byt
vyvazeny pro zaméstnance néfim piijemnym. Jednd se nejen o mzdu, ale predevSim
0 motivaci, nebot’ ta zvySuje vykonnost, efektivitu a produktivitu lidského faktoru.

Motivace je tak dulezitym prvkem celkové manazerské prace. Schopnost manaZera
usp&$né a ucinné motivovat své zaméstnance bude zhodnocena v pracovnim procesu velmi
brzy. MiiZze se kladné projevit v pfekonavani problémul spojenych s pracovnim Zivotem,
naptiklad snizovanim pracovnich absenci a fluktuaci, zvySovanim produktivity a kvality
prace a jinymi pozitivnimi trendy v rdmci pracovniho prostfedi a pracovnich ¢innosti.
Vysledek dobré motivace tak miize byt oboustranné prospés$ny, spokojeny zaméstnanec
na strané jedné a spokojeny zaméstnavatel s vysledky svych podfizenych na strané druhé.

Spolec¢nost, ktera chce své pracovniky efektivné ovliviiovat urcitym smérem, sestavuje
svllj motivacni systém obsahujici fadu stimula¢nich prostfedki. MliZe se jednat o stimuly
jak financ¢ni, tak nefinan¢ni povahy, které motivuji a stimuluji zaméstnance pozadovanym
smérem. Spravné nastaveni stimulacnich prostfedkt vsak vyzaduje Cas, znalosti, kvalitni
praci a okrajové poznatky z psychologie, nebot’ na kazdého jedince plati néco jiného.
Je dilezité rozpoznat, kdy a v jaké formé konkrétniho zaméstnance odménit, aby byl
optimalné motivovan a stimulovan.

Spravnou motivaci a vhodnym vybérem stimulac¢nich prostifedki ma podnik velkou

Sanci na uspéch v sou¢asném konkurencnim prostiedi.



1 METODOLOGIE PRACE

1.1 Piedmét a cil prace

Predmétem této bakalafské prace je analyza motivaéniho systému ve spole¢nosti AUTO

JAROV, s.r.0. (dale jen AUTO JAROV).

Cilem bakalarské prace je analyzovat motivacni proces ve firmé¢ AUTO JAROV

a identifikovat, do jaké miry stavajici motiva¢ni systém zminéné organizace odpovida

faktorim, jez skutecné zaméstnance motivuji. Nejprve se bude zjistovat aktualni stav

motivace pracovnikl podniku a zptsoby, jakymi jsou zaméstnanci stimulovany. Nasledné

bude ovéfeno, zda jsou pracovnici se soucasnym motivacnim programem spokojeni, zda

ho pokladaji pro sebe za vhodny a kde vidi ptipadné nedostatky.

Pro naplnéni hlavniho cile bakalatské prace je tfeba nejdiive vymezit a posléze naplnit

dil¢i cile prace, mezi které patii:

Studium odborné literatury pojednavajici o motivaci a stimulaci zaméstnancti.
Formulace hlavnich teoretickych poznatk tykajicich se uvedené problematiky.
Studium internich materiald spole¢nosti AUTO JAROV.

Analyza motivacniho systému prostfednictvim pisemného dotazovani a osloveni co
mozna nejvyssiho poctu zaméstnanctl.

Pomoci dotaznikového Setfeni zmapovat spokojenost zaméstnanct s jednotlivymi
skupinami stimulacnich prostfedki — hmotnd odmeéna a jeji formy, obsah prace,
komunikace na pracovisti, atmosféra pracovni skupiny, pracovni podminky a rezim
prace, vztah k organizaci, moznosti vzdélavani, rozvoje a kariérniho rustu, dale zjistit
dalsi skute¢nosti tykajici vztahu k motivaci.

Provést diikladny rozbor dotaznikli a komparaci jednotlivych odpovédi na otazky
z ¢asti motivaénich faktord s vybranymi demografickymi udaji.

Na zékladé ziskanych vysledkli z dotaznikového Setfeni zjistit aktudlni stav pracovni
motivace a spokojenosti ve firmé a ovéfit, zda jsou pracovnici stimulovani vhodnym
zpisobem.

V piipadé zjisténych nedostatkli navrhnout ptipadné navrhy na zlepSeni stavajiciho

motivacniho systému spolecnosti.

ReSer$ni ¢éast bakalarské prace bude obsahovat teoretickd vychodiska, ktera budou

podkladem pro zpracovani praktické casti. V té bude predstavena spolecnost AUTO

JAROV, jeji charakteristika, organizacni struktura a dalsi zakladni informace a posléze



bude popsan jeji stavajici motivacni program. Dale bude provedena analyza motiva¢niho

systému uvedené organizace pomoci dotaznikového Setfeni.

1.2 Techniky a metody vyzkumu

1.2.1 Cil vyzkumu a vybérovy soubor

Cilem vyzkumu je zjistit aktudlni stav motivace zaméstnanct a jejich miru spokojenosti
se stavajicim motivacnim programem spolecnosti AUTO JAROV. Cilovou skupinou
vyzkumu jsou zaméstnanci zminéné organizace Z riznych oddéleni. Planovano je oslovit

120 pracovniki z celkového poctu 450 zaméstnanct, coz odpovida 27 % celku.

1.2.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznik se sklada z privodniho dopisu a 29 otazek. V pravodnim dopise jsou
pracovnici firmy pozadani o vyplnéni dotaznikd a seznameni s jeho obsahem. Nadale je
zdiraznéna anonymita Setieni a pouzitelnost pro studijni ucely. Vzor dotazniku je
K nahlédnuti v piiloze 1.

Dotaznik obsahuje zejména otdzky uzaviené (95,5 %). Respondenti voli vzdy pouze
jednu odpoveéd’ z predem urcenych moznosti odpovédi, pokud neni uvedeno jinak. Prvni
¢ast obsahuje otazky dichotomické, napf. s vybérem muZ/Zena ¢i je na vybér z vice
uvedenych moznosti (primérnd meésicni mzda). V druhé ¢asti u otdzek tykajicich se
spokojenosti/nespokojenosti s danym  motivacnim  faktorem respondenti  vybiraji
z pétistupnove hodnotici Skaly se slovnim hodnocenim vyjadiujici souhlas az nesouhlas
s danym tvrzenim. Konkrétni podoba slovni hodnotici $kaly je souhlasim / spiSe souhlasim
/ nevim / spiSe nesouhlasim / nesouhlasim. Jedna otazka se tykd hodnoceni stavajicich
zaméstnaneckych vyhod a odmén podle dilezitosti. Respondent tak oboduje kazdy faktor
podle toho, jak je pro né¢j dilezity, hodnoti jako ve Skole, tzn. 1 — velmi dilezity, 5 —
nedilezity. Dve otazky jsou vicevybérové, kdy respondent miize vybrat vice moznosti
najednou, otdzky se tykaji preference novych benefiti a motivacnich faktorti k vyssi
vykonnosti. Posledni a zaroven jedind otazka je oteviend, na kterou mohou respondenti
odpovédet podle vlastniho uvazeni ¢i mohou tuto otazku jako jedinou nechat bez odpovédi.

Jednotlivé skupiny stimulacnich prostfedkl, vychazejici z teoretické casti bakaldiské
prace, budou podkladem pro sestaveni dotazniku. Technika dotazniku byla vybrana
pifedevsim z divodu malé Casové naroc¢nosti, jak pro respondenty, tak pro zadavatele,
jednoduchosti a ptehlednosti a také z ditvodu rychlého ziskani velkého mnozstvi dat, které

dotaznikové Setfeni umoziluje.



Data ziskand z dotaznikd budou piehledné sumarizovand do tabulkového editoru MS
Office Excel, kde budou nadéle pouzity metody logické, na které budou navazovat metody
statistické a matematické. Pro snazsi interpretaci vysledkli z dotaznikového Setieni bude
upravena slovni hodnotici Skéla z pétistupnové na tiistupniovou, a to v této podobe:
souhlasim / spiSe souhlasim bude vyjadfovat souhlas v podobé odpovédi ,,Ano*, odpoveéd’
»Nevim® bude ponechana z diivodu vyjadtujici neutrdlni postoj k danému vyroku ¢i jeho
lhostejnost a skala spiSe nesouhlasim / nesouhlasim bude vyjadfovat nesouhlas v podob¢
odpovédi ,,Ne*“. Dale bude pouzito tabulek a grafi MS Office pro nazorné zobrazeni
zjisténych vysledka.

Dotazniky budou V prvni ¢asti analyzy vyhodnoceny komplexné, jinymi slovy kazda
otazka, poptipadé¢ vyrok, budou vyhodnocovany separatné, bez vzajemnych zavislosti. A to
jak ¢ast demografickd, tak cast motivacnich faktort. Druhd ¢ast analyzy bude vychazet
z obecného vyhodnoceni dotazniki a poslouzi mimo jiné jako podklad pro zvoleni
spravného demografického udaje ke kazdé otdzce z motivacnich faktori (otazky 8 az 28).
Tato c¢ast tak bude zkoumat vyhodnoceni dotazniku ve vzajemné provazanosti
demografickych udaji spolu s otdzkami nasledujicimi a nasledné¢ potvrdi ¢i zamitne
spravnost zvolené¢ho demografického Udaje k vybrané otdzce. Kazda z kategorii bude
obsahovat vybranou otazku z dotazniku, jak z ¢asti demografickych tudajt, tak z ¢asti
motivacnich faktort. Kazda skupina tak bude mit jiny pocet odpovédi, nebot’ respondenti
nebudou zastoupeny ve vSech kategoriich stejné. Data v tabulkdch budou uvedena
ve dvojim vyjadfeni, jednak numericky, vyjadiujici pocet respondentli v dané kategorii
adané problematice, jednak procentualné. Procentualni vyjadieni bude umoziovat
komparaci jednotlivych odpovédi, nebot’ se bude vztahovat vzdy k dané zédkladné — pocet
odpovédi vztazenych k poctu respondentli v dané skupin€. Hodnoty zvyraznény Cervenou
barvou budou vyjadfovat nejvyssi procento odpovédi v jednotlivych vyrocich ve vztahu
k danému demografickému udaji.

Zavérem budou zhodnoceny vysledky z teoretické casti, které budou porovnany
s poznatky z casti praktické, konkrétn¢ s vysledky dotaznikového Setfeni tykajiciho se
stavajiciho motiva¢niho programu AUTO JAROV. V piipadé potieby budou uvedeny
navrhy na zlepSeni. Vyznamna doporuceni budou piehledné uvedena v tabulce, ktera
poskytne okamzitou a snadnou orientaci. Na prvni pohled bude patrné, které stimulacni
prostfedky jsou shledavany zaméstnanci jako dostacujici a které nikoli. V pfipadé
nespokojenosti budou uvedeny zkracené navrhy na zlepseni, které budou nadéle rozebrany

v ptislusné kapitole ,,Navrhy na zlepSeni®.



TEORETICKA CAST

2 MOTIVACE

Jestlize se chceme vénovat analyze motiva¢niho systému v ndmi vybrané spolecnosti,
musime nejdiive charakterizovat zakladni pojmy vztahujici se k dané problematice.
Kapitola ,,Motivace* se zamé&fuje na definovani samotného pojmu motivace, vysvétluje
rozdil mezi motivaci a stimulaci a Vv neposledni fadé¢ se vénuje jednotlivym zdrojim

motivace a procesu motivace.

2.1 Definice motivace

Se slovem motivace jak v literatufe, tak manazerském prostiedi i v bézné feci je
zachazeno velmi volné, a proto je dulezité na zacatek tento termin formulovat. ,, Pojem
motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vidy zcela vedomé
¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty c¢innost clovéka (tj. jeho chovani,
resp. pozndvani, pYozZivani i jednani) urcitym smérem orientuji (zaméruji), v daném smeéru
ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji“ (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 226). Z této
definice vyplyva podstata motivace, kterd je zalozena na pohnutkdch a motivech daného
jedince. Pohnutky a motivy neboli vnitini sily nemusi byt plné¢ védomé, naopak vedou
clovéka k urcitému chovani. Sméfuji ho ke konkrétnimu jednani a rovnéz jeho jedndni
usmérnuji a udrzuji. Zvenci se potom projevi tento proces ve form¢ motivované ¢innosti
a motivovaného jednani (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 226).

M. Tureckiova (2007, s. 37) hovoti o motivaci jako o vnitinim procesu. Ten nas vybudi
k tomu, abychom se v konkrétni situaci chovali zpisobem, ktery povede k dosazeni
urcitého cile. Podobné vystihuje motivaci M. Armstrong, ktery uvadi, ze ,, motivaci lze
charakterizovat jako cilové orientované chovani‘ (Armstrong, 2007, s. 219). Lidé dosahuji
pozadovaného vysledku tehdy, pokud jsou dostatené motivovani a védi, ze kroky
sméiujici k danému cili ¢1 odméné uspokoji jejich potieby.

Slovo motivace je odvozeno od slova motiv, které pochazi z latinského slova movere,
coz v piekladu znamena hybat se, pohybovat. Uz vyznam slova ukazuje, co je pfedmétem
motivace. Zabyva se vnitinimi impulzy — motivy, kterymi mohou byt potieby, emoce
¢itouhy, které nas vedou uréitym zpusobem. Avsak sila a efektivnost téchto vnitinich

impulzi zcela zavisi na nasi vili, ktera je zde rozhodujicim faktorem (Adair, 2004, s. 14).



Motivace je individualni otazkou, protoze na kazdého pusobi jinak. Je zpravidla
zamérnd, jelikoz je pod vedenim piislusného pracovnika a ma vliv na jeho chovéni.
Mezi dva nejvyznamnéjsi faktory motivace patii jednak to, co lidi podporuje a jednak chut’
jedince zaclenit se do uréitého jednani. Chovani pracovnikd je zavislé na tom, co je
motivuje ajejich vykonnost je vyslednym efektem schopnosti a motivace. A pravé
k pfedpovidani chovani lidi pomahaji motivaéni teorie, které budou rozebrany ve tieti

kapitole (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 142).

2.2 Motiv a stimul

Motiv a spoleéné¢ snim i stimul jsou pojmy tvofici zaklad této problematiky
(motivace). Byvaji mnohdy pouzivany jako synonyma a jejich obsah nebyva piesnéji
vymezen, avsak z hlediska manazerské praxe je dilezité tyto pojmy rozliSovat.

Slovo motiv, jak jiz bylo fe¢eno, znamena néco, co nas uvadi do pohybu — jakasi vnitini
hybna sila. ,, Muze byt chdpdn jako psychologicka pricina ¢i ditvod urcitého chovani ci
jednani c¢lovéka, individualizuje jeho proZivani a dava jeho cinnosti psychologicky smysl*“
(Bedrnova, Novy a kol., 2012, 227). Motiv tedy urCuje smér, silu a vytrvalost dané
¢innosti. Pojem motiv je tizce provazan s pojmem cil a to proto, ze cilem kazdého motivu
je dosazeni ur¢itého koneéného psychického stavu, ktery se obvykle projevuje pocitem
nasyceni neboli pocitem vnitiniho uspokojeni. Motiv tedy pisobi do té doby, dokud neni
dosazeno jeho cile. Musime vSak vzit v uvahu, Ze na clovéka v dany moment mtize pasobit
i vice motivu zaroven. Pravé tyto motivy se mohou lisit nejen smérem, ale také intenzitou
a vytrvalosti. V této situaci pak nastava otazka, které motivy budou pievazovat, jestli stejné
orientované a motivovanou ¢innost budou podporovat, ¢i protikladné a motivovanou
¢innost naopak narusi ¢i dokonce znemozni (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 227).

Stimulace na rozdil od motivace ,, prredstavuje piisobeni na psychiku jedince zvnéjsku
(Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 228). Probiha védom¢ a zamérné a vede k ovliviiovani
¢innosti druhého cloveka. Stimulem — vnéjsi pobidkou, miize byt jakykoliv podnét, jehoz
cilem je zména v motiva¢nim profilu konkrétniho ¢lovéka. (Bedrnova, Novy a kol., 2012,
s. 228). Podle J. Plaminka (2007, s. 15) ma stimulace velkou vyhodu ve své jednoduchosti.
Jeji proces spociva v tom, Ze pokud néjakymi atraktivnimi hodnotami — vnéj$imi stimuly
kompenzujeme nepohodli spojené svykonem price, prace bude stile probihat.
V okamziku, kdy pfestanou dané stimuly pisobit, prace se S nejvétsi pravdépodobnosti

zastavi.



M. Armstrong (2007, s. 220) se nevénuje rozdilu mezi motivaci a stimulaci, ale déli
motivaci na vnitini a vn&jsi. V této praci bude vSak vychazeno z teorie uvedené v knize
,Motivace lidského chovani“ (1996) od M. Nakone¢ného, ktery pouziva jiz zminénou
terminologii motivace — stimulace.

Vnitini motivace U Armstronga ptedstavuje faktory, které si lidé vytvareji sami, aby
mohli uspokojovat svoje potieby ¢i dosahovali stanovenych cild. Mezi tyto faktory patii
naptiklad odpovédnost, autonomie, osobni rist, zajimava a zdbavna prace. Naopak vnéjsi
motivace vyuziva dle Armstronga faktory, mezi néz patii odmény (pochvala, povyseni) ¢i
tresty (odepieni platu, kritika), protoze se je jedna o takovou motivaci, ,, kdy se jeden
clovek snazi motivacné pusobit na jiného clovéka, ktery ale z néjakého ditvodu nedéla to,
co ma delat* (Toman, 2010, s. 16). Vng&jsi motivace se tim podoba stimulaci, ktera také
pusobi na chovani jedince zvenci prostfednictvim stimuli. Nevyhodou vnéj$ich motivatorii
je zavislost na dob¢ jejich pisobeni oproti vnitini motivaci, ktera ma vliv dlouhodoby.

Na zavér je dulezité zminit, ze ,, vnejsi podnéty mohou jedince stimulovat, ale nemusit
jeste motivovat urcité chovani* (Nakone¢ny, 1996, s. 17). Pusobeni vnéjsich stimull
by mélo byt v souladu s vnitinimi motivy ¢lovéka. V piipadé shodného puisobeni motivi
a stimull by motivované chovani neskonc¢ilo s ukon¢enim doby ptisobeni stimulti. Z tohoto
divodu je velmi dualezité daného jedince nejprve poznat, pristupovat k nému individualné

a nasledné pracovat s jeho vnitini motivaci.

2.3 Charakteristika zdroju motivace

Abychom spravné¢ porozuméli motivaci lidského jednani, je nezbytné zaméfit se
na skute¢ny vznik motivace (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 228).

Zdroje motivace muzeme definovat jako ,, skutecnosti, které motivaci vytvireji,
tj. skutecnosti, které zaklidaji dynamické tendence i zaméreni lidské cinnosti a které
vyznamnym zpusobem ovliviuji pretrvavani techto tendenci” (Bedrnova, Novy a kol.,
2012, s. 228). Z toho vyplyva jejich podstatny vliv na lidské jednani a toto jednani dale
udrzuji. Mezi zékladni zdroje motivace fadime
1. potieby — ¢lovékem prozivané, ne vzdy zcela uvédomované nedostatky néceho, co ma
pro jedince subjektivni vyznam,

2. navyky — naucené vzorce chovani, které realizujeme v urcité podnétové situaci,
3. zayjmy — specifické formy zaméfeni ¢loveka na urcitou oblast jevi, kterd jej v daném

sméru aktivizuje, a to s urcitou stalosti,



4. hodnoty — skutecnosti, které ¢lovék nejen poznava, ale dokonce i hodnoti, tj. piipisuje
Jim uréity vyznam,
5. idedly — urcité predstavy néceho kladné hodnoceného, co pro dany subjekt hraje dilezity
cil, kterého chce dosahnout, ¢i skute¢nost, o kterou se snazi (Bedrnova, Novy a kol., 2012,
S. 229-232).

Podobnou informaci uvedla ve své knize také M. Tureckiova (2007, s. 38), kterad
motivacni zdroje oznacila za trojici zékladnich typl motivli. Mezi tuto trojici nalezi
potieby, z4jmy a hodnoty dévajici lidskému chovani smér, silu a spoluurcuji dobu jeho

trvani.

2.4 Proces motivace

Motivacni proces se sklada ze sméru, asili a vytrvalosti, ¢asto ozna¢ovanymi jako
zakladni slozky motivace. Smér piedstavuje to, co se jedinec snazi délat, usili vyjadiuje
velikost pile, s jakou se o to pokousi a vytrvalost znazoriiuje dobu trvani jeho snazeni
(Armstrong. 2007, s. 219). Z toho je patrné, Ze motivace uvadi lidi do pohybu a orientuje
je ur¢itym smérem vedoucim k dosazeni stanoveného cile.

Motivace je vyvolana urcitou neuspokojenou pottebou, ktera vzbudi jakési ptani néceho
dosdhnout. Nasledné se stanovi cile, které vedou k uspokojeni dané potieby a za¢nou se
podnikat takové kroky vedouci pravé k dosazeni stanoveného cile. V okamziku dosaZeni
daného cile dochazi k uspokojeni potiteby. V ptipadé, Ze se objevi podobnéd potieba,
je pravdépodobnost, Ze se proces bude opakovat stejnym zpisobem, naopak pii nedosazeni
cile je mozné, zZe stejné kroky jiz podnikany nebudou. Tento kolobéh M. Armstrong (2007,

S. 220) oznacil za tzv. model procesu motivace, ktery znazornuje obrazek 1.

Obriazek 1 Proces motivace

Stanoven| cile
S

- —
- e
- ~—

- ~. )
Potfeba Podniknuti krokd

~ -
- -

e -

. -~
Dosazeni cile

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, s. 220.
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3 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI

Motivace lidského chovani je Vv souCasné dobé velmi probiranou a bezesporu
vyznamnou problematikou vétSiny firem. Snahy o jeji pochopeni, ujasnéni ¢i
interpretovani spadaji k dilezitym a pozoruhodnym tématim psychologie. Dokazuji to
I Cetna zjisténi pravé v tomto védeckém oboru (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 241).

Poznani riznych postoji k motivaci a jejim otazkdm je podstatnym krokem nejen
ke spravnému pochopeni této problematiky, ale zejména k vybudovani potiebnych
dusevnich a osobnostnich piedpokladii potencidlnich manazeri zdatnych -efektivné
motivovat lidské chovani a stimulovat pracovni jednani (Bedrnova, Novy a kol., 2012,
S. 241). Nasledujici kapitola se proto zabyva vybranymi teoriemi motivace, jakozto
zakladu Kk porozuméni motivace ¢lovéka K praci, ktera je vychozim bodem k zadanému

pracovnimu chovani.

3.1 Motivace pracovniho jednani

Motivaci k praci definujeme jako ,, ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen
S wkonem pracovni cinnosti, se zastavanim urcité pracovni pozice a S vykonem
Jji odpovidajici pracovni role* (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 244). Pracovni motivace
vystihuje postoj jedince K praci, ke skute¢nym okolnostem jeho pracovniho uplatnéni
a ke konkrétnim pracovnim povinnostem a ukolim. Z uvedeného vyplyva, Ze je
vyjadfenim ochoty ¢loveéka k praci. Motivaci pracovniho jednani ,, muzZeme vyjadrit jako
urcity soubor tezi mezi podnéty a lidskym jedndanim, pricemz jsou pro praktické pouziti
V procesu ovliviiovani diilezité okolnosti, které urcuji smer, silu a trvalost vysledného
Jednani jako disledek piisobeni podneti* (Dvotakova, 2007, s. 161). Definice zminuje
vztah mezi podnétem (motivem) a lidskym jednanim vyvolaném praveé uréitym motivem.
Tato zavislost je zaloZena obvykle na bazi empirickych Setfeni. Konecné pracovni jednani
je jednak zavislé na puasobeni podnéti, jednak i na okolnostech pravé ovliviwgjicich
pusobeni daného motivu. Znovu mizeme sledovat, kam motivace smétuje, jakou ma silu
a vytrvalost.

Z psychologického hlediska miizeme rozliSovat dva typy pracovni motivace. Prvnim
typem je motivace intrinsickd, vnitfni, kterd zavisi na praci samotné a jejimi
nejvyznamnéj§imi motivy jsou napfiklad potieba vykonu, potieba cinnosti, potieba

kontaktu s druhymi lidmi, touha po moci a potieba seberealizace. Druhym typem je
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motivace extrinsickd, vn&jsi, kterd souvisi s vlastni praci pouze okrajové. Mezi
prestize, potifeba socidlnich kontaktli a potieba soundlezitosti ¢i partnerskych vztaht
(Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 245). Ob¢ skupiny motivii maji velky vliv na pracovni
jednani lidi. Dominance jedné z potieby bude vzdy odpovidat motivaénimu profilu
konkrétniho ¢lovéka.

Za zminéni stoji také dalsi rozdéleni motiva k praci, které se mohou v pracovni ¢innosti
projevovat odliSnym zptisobem. Ty pak pfifazujeme napiiklad k motivim aktivnim,
které pfimo vyvoldvaji pracovni vykon (napiiklad motiv uspéchu), k motiviim
podporujicim, které vytvaieji nejvhodnéjsi podminky pro pisobeni aktivnich motivi
(motiv pratelské atmosféry) nebo k motiviim potlacujicim, které vedou pracovnika
k odkladani pracovni ¢innosti (naptiklad motiv rozptyleni se s piateli pii praci), (Bedrnova,
Novy a kol., 2012, s. 245). Aktivni a podporujici motivy vedou K lep§im pracovnim
vykontim, protoZze jedince motivuji zadoucim smérem, a to k véasnému a spravnému
vykonavéani danych ukolti a dosahovani lepSich vysledkl. | kdyz potlacujici motivy samy
0 sob¢ zni negativné, mohou na cely vykon pracovnika piisobit velmi pozitivné, nebot’
prispivaji k budovani dobrych mezilidskych vztahti na pracovisti.

Na zavér je dilezité fici, ze vSechny tyto zminéné faktory piisobi nejen na pracovni
¢innost ¢loveka, ale také zaroven na prosperitu dané organizace. Management podniku
by proto mél pracovni motivaci vénovat pravidelné zvySenou pozornost z divodu jeji

znacné proménlivosti.

3.2 Teorie motivace pracovniho jednani

Cilem této podkapitoly je poskytnout ,, zdkladni informace o vyznamnéjsich specifickych
teoriich motivace pracovniho jednani* (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 246). Teorie
pracovni motivace tvoii souhrn teoretickych poznatkli nezbytnych pro spravné a ucelné
vykonavani manazerské funkce. Znalost téchto zobecnénych teoretickych principti
je dalezitou profesni vybavenosti kazdého manazera, ktery chce efektivné fidit lidi
(Dvorakova, 2007, s. 161). Avsak v praxi nelze tyto teorie aplikovat pifimo doslova, jsou
pouze jakousi uzitecnou pomiickou ve vyuZzivani motivacnich ptistupt ¢i technik.

Prevaznou cast motivacnich teorii orientovanych na pracovni chovani rozdélujeme
na dvé skupiny. Prvni skupina teorii se zam¢fuje na to, co ¢lovéka motivuje k praci; ,, jejich
autori se snazi identifikovat lidské potireby, jejich vztahy a preference, urcit, které faktory

vnéjsiho prostiedi a s jakou naléhavosti vedou k dosahovani vykonu a spokojenosti
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(Stikar, 2003, s. 102). Teorie spadajici do prvni skupiny maji jednoduchou a srozumitelnou
stavbu a jsou snadno pfeméenovany do praktického pracovniho zivota. Mezi takové teorie
se fadi (Stikar, 2003, s. 102):

= Maslowovo pojeti potieb,

= Herzbergova dvoufaktorova teorie,

= Alderferova teorie potieb.

3.2.1 Maslowovo pojeti poti‘eb

Teorie amerického klinického psychologa Abrahama Maslowa je zalozena
na hierarchickém uspotadani lidskych potieb. Podstata spociva v jejich postupném
uspokojovani. ,,Jinymi slovy, jen pokud jsou uspokojeny zdkladni potieby, mohou byt
nasledné uspokojeny ty dalsi a dosazeno ostatnich cili* (Forsyth, 2009, s. 17).

Maslow vymezil pét arovni potieb, které dohromady tvoii tzv. Maslowovu pyramidu
potieb (viz obrazek 2). Zakladni, prvni uroven, je tvofena fyziologickymi potiebami —
potieba potravy, vody, vzduchu, spanku a sexu. Dale nasleduje potieba jistoty a bezpeci
zahrnujici emociondlni bezpeci, fyzické bezpeci, ochranu pied nebezpecim, stabilitu a fad.
Treti Groven predstavuje potfeby sounaleZzitosti neboli potieby socialni. Tyto potieby se
tykaji interakce s druhymi lidmi, jako je potieba lidského kontaktu, ptatelstvi, lasky
a uznani jako c¢lena skupiny. Na to navazuje dal$i Groven potieb — potieba ucty a uznani,
kam patii potieba respektu, prestiZze, postaveni a uspéchu. Vrchol pyramidy ptedstavuje
potieby seberealizace — potieba sebeuplatnéni, potieba rozvijet schopnosti a dovednosti,
naplnéni vlastniho potencialu (Stikar, 2003, s. 102-103). Z hlediska naseho zaméieni
na pracovni motivaci pfevedeme vSechny zminéné Grovné potieb do hierarchie pracovni

motivace (viz obrazek 3), ktera zobrazuje potieby pracovnika v jednotlivych trovnich.

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb

Potfeba seberealizace

Potfeba Ucty a uznani

Potreba sounalezitosti
Potreba jistoty a bezpedi

Fyziologické potreby

Zdroj: Zpracovano podle STIKAR, Jifi. Psychologie ve svété prace. Vyd. 1. V Praze: Karolinum, 2003,

s. 102-103.
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Obriazek 3 Hierarchie pracovni motivace

pracovni seberealizace

tituly, statkové symboly, povyseni

prijeti pracovni skupinou ve
formalnich a neformalnich vztazich

socialni zajisténi, dichodové
zabezoeceni. odborova zastita anod.

mzda, plat

Zdroj: Zpracovano podle STIKAR, Jifi. Psychologie ve svété prace. Vyd. 1. V Praze: Karolinum, 2003,
s. 103.

Maslowova teorie motivace je zalozena na respektovani jeji hierarchické struktury
lidskych potieb. V ptipadé uspokojeni nizs$i potieby zacne byt aktudlni potiebou vyssi
potfeba, které je vénovédna veSkerd pozornost a jedinec se snazi ji uspokojit. Potfebu
nejvyssi urovné — potiebu seberealizace nelze nikdy uspokojit a to z diivodu, ze se jedna
0 nejdominantnéjsi neuspokojenou potiebu a ¢lovek jako tvor s urcitymi ptanimi musi byt
K nejvyssim, ale nemusi to byt vzdy pfimocary vyvoj, protoze lidé se stale vraceji k jiz
uspokojenym niz§im potiebam (Armstrong, 2007, s. 224). Naptiklad v konfliktnich
situacich budou mit niz§i potfeby pfevahu nad témi vys§imi (Stikar, 2003, s. 103).

Hlavnim dusledkem této teorie je to, ze , vyssi rad potreb uzndani a seberealizace
poskytuje motivaci nejsilnéjsi stimul — kdyz jsou uspokojovany, nabyvaji na sile, zatimco
nizsi potreby se uspokojovanim oslabuji “ (Armstrong, 2007, s. 224). Maslowova hierarchie
je velmi popularni teorii, avSak setkala se i s fadou kritik. Jednim divodem je jeji
nepotvrzenost empirickym vyzkumem a druhym dGvodem je jeji nepruznost
a nekompromisnost. Protoze existuji riizni lidé s riznymi prioritami a ne vSechny lidské
potieby se vytvaieji postupné v souladu s hierarchii (Armstrong, 2007, s. 224).

Oblibenost Maslowovy hierarchie potfeb v manaZerské praxi spociva piedevSim
v pohledu na lidskou motivaci jako na dynamicky proces. Kazdy jedinec klade potiebam
jiné¢ hodnoty, a tim se celkové struktury potieb lisi. Dale je vhodnym néstrojem
k pfedpovidani vysledki motiva¢nich stimultl a tvofi zaklad pfedpokladu, Ze zaméstnanci
mohou dosahovat stale vyssich vykont, pokud rozpozname jejich potieby. Z toho vyplyva,
ze kazdy ¢lovék ma individualni potieby, které se snazi uspokojit i v profesnim zivoté

(Deibl, 2005, s. 27). Piikladem z personalni praxe mize byt proces vybéru pracovnika.
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Zaméstnanec ma zajem o dané pracovni misto, pokud odpovida jeho struktufe potieb
a shoduje se s jeho potiebou dosazeni urcitého postaveni a seberealizace (Dvotakova,
2007, s. 170). Pokud je napli nabizené prace v souladu se strukturou potieb daného
jedince, jejich vzajemny ucinek se podporuje a vede k efektivnéjsi vykonnosti.
Z. Dvotéakova (2007, s. 171) dale uvadi, ze mezi obecné trendy potieb zaméstnancl patii
potteba dobrych mezilidskych vztahi, potfeba uznani osobnich kvalit a potieba osobniho
rozvoje. Duvodem téchto preferovanych potieb je doba, kterou ¢lovék travi na pracovisti
achce byt v piijemném kolektivu, aby V praci pouze nepiezival s vidinou uspokojeni
zakladnich potieb. Dale chce byt za to, co déla, dostatecné ocenén a pochvalen a chce mit

ptilezitost k neustalému zdokonalovani se ve svém oboru.

3.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Americky psycholog Frederick Herzberg a jeho spolupracovnici (F. Mausner,
B. B. Snyderman) jsou autofi dvoufaktorové teorie motivace, ktera tvofi spolecné
s Maslowovou hierarchii potieb hlavni pramen klasické manazerské filozofie. Herzbergova
teorie je tudiz vV manazerské literatuie druhou nejcitovanéjsi teorii motivace.

., Vyzkumem provadenym v 50. letech 20. stol. Herzberg a kol. zjistili, Ze na pracovni
spokojenost, resp. na pracovni motivaci piisobi dvé v zasadé odlisné skupiny faktoru“
(Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 246), které vcelku vytvareji dvoufaktorovy model. Jedna
se o faktory ptisobici na spokojenost ¢i nespokojenost pracovnikll neboli o tzv. satisfaktory
a dissatisfaktory.

Prvni skupinu tvofti faktory dissatisfaktory (vnéjsi, udrzovaci, hygienické faktory), které
lidi sméfuji  k negativnim pocitim. Zahrnujeme do nich politiku spole¢nosti
a administrativni procesy, miru kontroly, pracovni podminky, plat, vztah s ostatnimi,
osobni zivot (a vliv prace na ngj), pracovni pozici a pracovni jistotu (Forsyth, 2009, s. 18—
19). Jejich negativni podoba ¢i nepiitomnost v pracovnim procesu vede k nespokojenosti
pracovnikii. Maji-li pozitivni podobu, nezapojuji se do procesu motivace a nevzbuzuji
pracovni nespokojenost (Dvotdkova, 2007, s. 172). Tato skupina faktort charakterizuje
predev§$im prostfedi a8 ma pouze maly vliv na motivaci K praci (nemotivuji jedince
K vy$§im pracovnim vykontim a K vys$si mife uspokojeni). Slouzi zejména jako prevence
nespokojenosti v zaméstnani (Armstrong, 2007, s. 227).

Druha skupina faktort predstavuje satisfaktory (vnitini, motivacni faktory, motivatory)
neboli faktory spokojenosti, které vyvolavaji dobré pocity. Mezi hlavni faktory vytvarejici

pozitivni motivaci fadime uspéch, uznani, napli prace, zodpovédnost, povyseni/postup
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a moznost rustu (Forsyth, 2009, s. 19). ,,Jsou-li tedy tyto vnitrni faktory v nepriznivém
stavu, zpusobuji, ze pracovnik neni spokojen a neni ani primérené motivovan k praci.
V opacném pripade se dostavuje pracovni spokojenost a prizniva pracovni motivace"
(Herzberg, 1971, cit. dle Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 247). Pracovnik dosahuje
vnitiniho uspokojeni z vykonu prace a to ma nasledné pozitivni vliv na jeho pracovni
motivaci. Tyto faktory tak pracovnika nejen motivuji K vy$simu a kvalitngjsimu vykonu,
ale také mu zajist'uji vyss§i pracovni spokojenost.

Vizualni interpretace Herzbergovy teorie je na zakladé vyse uvedeného textu zachycena

obrazkem 4.

Obrazek 4 Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

Hygienické faktory Motivatory

prevence pracovni spokojenosti zajisténi pracovni spokojenosti
- politika spoleénostia administrativni procesy | — Uspéch
— mira kontroly = uznani
— pracovnipodminky — naplfiprace
- plat - zodpovédnost
— vztah s ostatnimi - povysenifpostup
- osobniiivot(a vliv prace na ngj) - moZnostristu
— pracovnipozice
- pracovnijistota

Vysokd Pracovninespokojenost 0 Pracovnispokojenost Vysokd

Zdroj: Zpracovano podle TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Vyd. 1. Praha: Grada,
2004, s. 61

3.2.3 Alderferova teorie poti'eb

Clayton Alderfer pfichdzi s dalSim feSenim lidskych potieb, a to stzv. ERG teorii.
Maslowovu hierarchii lidskych potieb po péti tirovnich sniZil pouze na tii. Zakladni Groven
tvoii potieby existenéni (E — existency) obsahujici vSechny materidlni a fyziologické
potieby. Prikladem existencnich potieb jsou plat, vyhody zaméstnanci ¢i pracovni
podminky. Druha uroven reprezentuje potieby vztahové (R — relatedness), které zahrnuji
vsechny vztahy k lidem — lasku, pratelstvi, hnév i nenavist. Neuspokojeni téchto potieb
vede zpravidla k emocionalnimu odstupu a opomijeni jedince. Z hlediska pracovniho
procesu se jedna naptiklad o vliv, pochopeni a potvrzeni. Posledni tfeti irovni jsou potieby
rastové (G — growth) predstavujici tvofivou praci jedince na sobé a na svém okoli,
coz chapeme jako seberealizaci, seberozvoj v zaméstnani a profesni rist (Belohlavek,
2008, s. 42; Kocianova, 2010, s. 28-29). Usporadani potieb podle Alderfera znazoriuje

nasledujici obrazek 5.
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Obriazek 5 Usporadani potieb podle Alderfera

potfeby ristové

potfeby vztahové

potfeby existenéni

Zdroj: BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést a motivovat lidi. Vyd. 5. Brno: Computer Press, 2008, s. 42.

Hierarchické uspofadani zde neni tak piisné dodrzovano, nebot’ na ¢lovéka muze
pusobit 1nékolik riznych trovni potieb najednou. Také uspokojeni nizsi potieby
neznamena automaticky postup na uspokojovéani vyssi potieby (Stikar, 2003, s. 103—104).
,,Podle Alderfera sice uspokojenim potieb existencnich nebo vztahovych klesd jejich
vyznam, ale uspokojovanim potieb ristovych se jejich vyznam jesté zvysuje“ (B&lohlavek,
2008, s. 42). Z ¢ehoz vyplyva, Ze pokud je dana potieba uspokojovana méné, nartista opé&t

jeji vyznam. Avsak vyjma potieby ristové, pro kterou plati iméra ptima.

Druhou skupinu teorii pracovni motivace tvoii modely, které piinaSeji dukladngjsi
teoretickd objasnéni pracovni motivace. ,, StéZejni postaveni v téchto teoriich maji
kognitivni proménné a jejich vztah k jinym proménnym, coz umoznuje pochopeni procesu
pracovni motivace* (Stikar, 2003, s. 104). K nejvyznamnéj§im teoriim druhé skupiny patfi
(Stikar, 2003, s. 104):

= Adamsova teorie spravedInosti,

» Vroomova teorie valence a o¢ekavani,

= Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti,

= [athamova a Lockova teorie dosahovani cile.

3.2.4 Adamsova teorie spravedlnosti

Zéakladem teorie spravedlnosti J. S. Adamse (1965) je socidlni srovnavani pracovnik.
Jedinec porovnava, jakym zpusobem je zachazeno s nim a jakym zpiisobem je zachazeno
S ostatnimi jedinci. ,, Spravedlivé zachazeni znamena, Ze je s clovekem jednano stejné jako
S jinou skupinou lidi (referencni skupinou) nebo jako s odpovidajici jinou osobou*
(Armstrong, 2007, s. 226).

Pracovnik hodnoti jednak sviij vklad do prace (pracovni namahu, pracovni usili,

intenzitu pracovniho vypéti, naro¢nost prace na schopnosti, odpovédnost apod.), jednak

vysledny efekt (penize, prémie, uznani, pfizenl nadfizeného, pracovni postup apod.), ktery
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mu prace piinasi spolu se vklady a efekty svych spolupracovniki. V ptipad¢, ze pracovnik
ma dojem, ze vklady a efekty jsou v nerovnovaze, vyvolava se obvykle tendence
(motivace) tento rozpor, neboli nespravedlnost, eliminovat (Bedrnova, Novy a kol., 2012,
s. 248). Podstata teorie spravedlnosti ve skute¢nosti spo¢iva v tom, ze lidé budou vice
a lépe motivovani, pokud s nimi bude jednano spravedlivé. Demotivace nastane, pokud
s nimi bude nakladano nespravedlivé (Armstrong, 2007, s. 226).

M. Armstrong (2007, s. 226-227) ve své knize zmifnuje, Ze existuji dva druhy
spravedlnosti. Spravedlnost distributivni, kterd se tyka spravedlnosti v odménovani podle
pfinosu daného jedince a ve srovndni s OStatnimi. A druhd, spravedlnost proceduralni,
ktera predstavuje vnimani spravedlnosti postupi vyuzivanych podnikem v oblasti

hodnoceni ¢i povySovani pracovniki.

3.2.5 Vroomova teorie valence a ocekavani

V. H. Vroom (1964) je autorem teorie valence a ocekavani nebo téz teorie expektance.
Podstatnou roli v této teorii hraji dva zakladni pojmy — expektance a valence. Valence
ptedstavuje ,,subjektivni hodnotu vysledku jednani, ocekdvané uspokojeni, k némuz
motivované pracovni jednani povede* (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 248). Expektance
znamena ,,ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, Ze dané pracovni jednani skutecné
povede Kk ocekdvanému vysledku“ (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 248). Pracovni ¢innost
chdpeme jako instrumentalitu, tj. minéni, Ze pokud udéldme jednu véc, povede to k véci
jiné. V tomto ptipad¢ tak pracovni ¢innost piedstavuje néstroj ¢i prostfedek, pomoci né¢hoz
dosahne ¢lovek vyznamné hodnoty (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 248).

Expektanc¢ni teorii lze vyjadtit ,,jednoduchou rovnici: motivace (usili) = expektance
(ocekdvani) krdt valence (hodnota) (Stikar, 2003, s. 104). Tato rovnice vyjadiuje,
ze troven motivace k uréitému vykonu je ovlivnéna jak velikosti o¢ekavani skute¢ného
dosazeni cile, tak i atraktivitou, hodnotou tohoto cile. Cim vice bude cil atraktivngjsi,
hodnotng;jsi, tim vétsi Gsili bude vynaloZeno k dosazeni daného cile (Stikar, 2003, s. 104).

Motivovat pracovnika na zakladé Vroomova modelu je mozné, jestlize existuje mezi
vykonem a vysledkem jednoznacné pouzitelny vztah a zda lze vysledek povazovat
za nastroj slouzici k uspokojeni potfeb. Motivace bude nevyznamna v piipadé, pokud cil
nema pro Clovéka hodnotu nebo pokud neexistuje pravdépodobnost, Ze cile dosahne

(Kocianova, 2010, s. 31-32).
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3.2.6 Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti

Teorie I. W. Portera a E. E. Lawlera (1968) vychazi z Vroomovy teorie o¢ekavani. Bere
v tvahu dva faktory determinujici Gsili lidi investovaného do jejich prace, a to hodnotu
odmény (vyjadfujici miru uspokojeni potfeby jistoty, spoleCenského uznani, autonomie
a seberealizace) a pravdépodobnost zavislosti tsili na odméné. Cim vétsi je hodnota odmén
a ¢im vyssi je pravdépodobnost, Ze nabyti odmény zavisi na Gsili, tim vétsi usili bude také
vkladano do daného vykonu (Armstrong, 2007, s. 225).

,, Ale, jak Porter a Lawler zduraznuji, samotné usili nestaci. Pokud ma mit za nasledek
Zadouct vykon, musi to byt efektivni usili* (Armstrong, 2007, s. 225). Usili tedy nemiii
ptfimo K vykonu, ale zavisi na schopnostech a vnimani profesionalni role konkrétniho
jedince (Stikar, 2003, s. 105). Tyto dvé proménné maji vliv na splnéni tikolu
a jsou doplitkem Usili. Nasledujici odmény pak urduji spokojenost pracovnika (Stikar,

2003, s. 105). Tento slozity postup znazorfiuje obrazek 6.

Obrazek 6 Motivace podle Portera a Lawlera

Vnimané

Hodnota Schopnosti spravedlivé
odmény \ / odmény \

Motiv - Skuteéné . )
— Usili r Vykon [—» odmény —» Spokojenost

Pravdépodobnost. \ Vedlejsi /
ze odmeéna zavisi Vnimana odmeny

na usili role

Y

Zdroj: Zpracovano podle ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10.
vydani. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 226; STIKAR, Jifi. Psychologie ve svété prace. Vyd. 1. V Praze:
Karolinum, 2003, s. 105.

3.2.7 Lathamova a Lockova teorie dosahovani cile

Latham a Locke (1979) zformulovali teorii cile, ktera tvrdi, Ze ,, motivace a vykon jsou
vys$i, jsou-li  jednotlivciim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile ndrocné,
ale prijatelné, a existuje-li odezva (zpétnda vazba) na vykon* (Armstrong, 2007, s. 226).
Podstatna je také ucast pracovnikll na stanovovani cile, nebot’ projednani cile s konkrétnim
jedincem vétSinou vede K jeho odsouhlaseni. Na zavér je dulezita zpétna vazba, ktera
slouzi pro udrzeni motivace a pfedevSim pro dosahovani vyssich cilt. Cile tedy davaji

pracovnikovi informaci o tom, jaké trovné vykonu ma dosdhnout a zpétnad vazba ho
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informuje o tom, jak dobfe si vedl. Teorie dosahovani cile je povazovana za klicovou roli

V procesu fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2007, s. 226).

Mimo ob¢ skupiny stoji McGregorova teorie X a Y. Tyka se piedev§im efektivniho
vedeni lidi, avSak do oblasti pracovni motivace piinds$i vyznamné poznatky, a proto
je dillezité ji zminit. U¢inna motivace je totiz nejlep$im a nejefektivngjiim zplisobem

vedeni pracovniki (Dvorakova, 2007, s. 175).

3.2.8 McGregorova teorie Xa'Y

Teorie X a Y se zabyva typologii pracovnikd, V jejichz postoji K praci, zptsobu
pracovniho chovani a ovliviiovani pracovniho usili je znaény rozdil. McGregor rozliSuje
dvé skupiny pracovniki, a to podle jejich piistupt a chovani k praci (Stikar, 2003, s. 106).

Teorie X vychazi z domnénky, ze Clovek je liny, nezajima se o praci a zodpovédnost
a usiluje predevsim o to, aby se praci vyhnul. Nerad pracuje a k tomu, aby néco ud¢lal,
musi byt neustdle nucen ¢i pfemlouvdn pomoci systému odmén a trestit (Bélohlavek, 2008,
S. 5-6). ,, Naopak dobrou prdci, dobry vykon je tieba financné odmeénit. Navic je clovek
prevazné tvor nesamostatny, vyzaduje neustalé vedeni, kontrolu a dohled” (Bedrnova,
Novy a kol., 2012, s. 250).

Teorie Y je postavena na duveéie ¢lovéka a jeho pozitivniho vztahu k praci. Vnima praci
za stejné piirozenou aktivitu jako je zabava ¢i odpocinek (Bé&lohlavek, 2008, s. 6). Ma rad
uspéch, pfijimani zodpoveédnosti a urCité uspokojeni z ni a hledd cestu, jak by mu prace
pfinesla pozitivni zkuSenost (Forsyth, 2009, s. 17). Ovliviiovani takového pracovnika
probiha prostfednictvim samostatné prace, kladnym ocefiovanim vysledkli a vytvarenim
uréitych moznosti pro jeho osobni rist (Stikar, 2003, s. 106).

., Na zakladé prevazujiciho typu predstavy o cloveku — pracovnikovi ma manaZer
tendenci k nému také pristupovat, resp. s nim jednat* (Bedrnova, Novy a kol., 2012,
S. 250). Vse vychazi ze vztahu ¢lovéka k praci. Zalezi pouze na manazerovi, kterou teorii
uprednostni. Z divodu vyvoje lidské spolecnosti by zaméstnanci méli byt smetovani spise
Ktypu Y. A pravé k pfesunu zteorie X do teorie Y mize pomoci uritd motivace.
V manazerské praxi stile nabyva vétStho vyznamu fizeni integrace spocivajici
ve spojovani cili podniku s cili pracovnikii a sebekontroly pracovnikii nad vlastnim

vykonem (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 250-251).
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4 MOTIVACE V MANAZERSKE PRAXI

Veskeré uvedené teoretické poznatky z predchazejicich ¢asti budou nadale uplatnény
pro jejich nasledné zkoumani v praxi. V této kapitole se proto budeme zabyvat jejich
uplatnénim V pracovnim procesu ¢lovéka. Zaméfime se na poznatky tykajicich jak
motivace, vykonnosti a spokojenosti pracovnikil, tak i moznosti jejich zkoumani, a to
V pohod¢ analyzy pracovni motivace. Dale se budeme zabyvat funkci stimulace v procesu
ovlivitovani pracovni aktivity zaméstnancti a spole¢n¢ s tim nas bude zajimat vytvareni

a uplatnovani motivaéniho programu podniku.

4.1 Motivace, vykonnost, spokojenost

Vykonnost pracovnikil je ovliviitovana nejen motivaci, ale i schopnostmi, védomostmi
a dovednostmi, které podminuji to, jak zaméstnanci vykonavaji zadané pracovni ukoly.
Muze byt chapana i jako pfipravenost jedinci podavat uréité vykony. Vykon, ktery
je vysledkem urcité pracovni Cinnosti ¢lovéka, i jeho vykonnost se v pribéhu ¢asu méni.
Zména zavisi predev§im na mnoZstvi a naro¢nosti feSenych tkold, priabéhu vykonavané
pracovni aktivity, prib&hu smény, roénim obdobi apod. (Stikar, 2003, s. 63). Na vykonnost
pusobi také zejména vliv stimulace pfimého nadtizeného, ktery ptispiva ¢i naopak brani
K vyuzivani vnitiniho potencialu pracovnika. Mezi dal$i faktory nalezi také riznorodé
vnéjsi podminky, ve kterych dany subjekt pracuje, jako je technické vybaveni pracoviste,
uplatnované technologické postupy, organizace prace, pracovni doba atd. Vyznamnou roli
hraji i nepracovni faktory (napf. rodina, v€k), (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 251).

Vztah motivace a vykonu spolecné se schopnostmi mizeme vyjadiit vzorcem ve tvaru:

V=FfMxS),
kde V =1roven vykonu (z hlediska kvantity a kvality),
M = aroveit motivace (z hlediska miry ,,chténi* jedince podat vykon),
S = aroven schopnosti (z hlediska védomosti, znalosti a dovednosti), (Bedrnova,
Novy a kol., 2012, s. 236).

Na zaklad¢ této matematické rovnice by melo platit, Ze ¢im je motiv silngjsi, tim je
vykon vyS$i a lepSi. V praxi vSak nemd tento vztah stoprocentni platnost. Naptiklad
v situaci, kdy zadany kol zaujima pro pracovnika velmi vysokou hodnotu, byva vysledek
¢innosti Casto neuspokojivy. Pfi¢inou toho jevu je fakt, ze ,, prilisna motivovanost prindsi

vysokou miru vnitiniho, psychického napeéni, které narusuje ,,normalni* fungovani lidskeé
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psychiky a oslabuje tak aktudlni vnitrni, subjektivni predpoklady vykonu. Celkové tedy
vykon snizuje.” (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 237). Z ¢ehoz vyplyva, ze Uroven
motivace by méla vzdy odpovidat naro¢nosti pfidéleného tkolu. Z tohoto divodu musi
podnik stanovovat normy pro pracovni vykony tak, aby nemély demotivac¢ni Géinek.
Normy stanovené piili§ nizko povedou k tomu, ze lidé s lepSimi predpoklady pro
vykondvanou praci po Case ztrati zajem a prestanou ze sebe vydavat maximum. Naopak
prili§ vysoké normy u lidi s horSimi kvalifikaénimi pfedpoklady budou vyzadovat vétsi
pracovni nasazeni a za¢nou pracovniky odrazovat (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 252).

S kvalitou vykonu souvisi i pracovni spokojenost, kterd je dal$im dulezitym pojmem
v manazerské praxi. Lze ji definovat z riznych thli pohledu. Na jedné strané muize
vyjadfovat urcity stav pracovniho vykonu, a to spokojenost zaméstnance s praci
a pracovnimi podminkami, ktery slouzi k hodnoceni kvality péfe o pracovniky podniku.
Na druhé stran¢ vystupuje spokojenost v podobé vnitiniho uspokojeni z prace, pocitu
naplnéni a radosti z vlastniho uplatnéni daného jedince. V tomto ptipad¢ ji Ize chapat jako
hnaci silu k vy$8im pracovnim vykonum. Spokojenost vsak muze byt i vyjadienim
uspokojeni Clovéka z dosahovani nizkych cild, kdy jedinec déld jen to, co mu staci
a nemusi se dal snazit. V tomto pfipad¢ se spokojenost stava urcitou ptekazkou az brzdou
zadouciho vykonu i dalSiho rozvoje jedince (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 253).
Je ovSem dulezité mit na paméti, ze ,,fo neni spokojenost s praci, co vede k vysokému
vykonu, ale naopak vysoky vykon, co vede ke spokojenosti s praci (Armstrong, 2007,
S. 229). A Ze spokojeny pracovnik nemusi byt ten, kdo podava nejvyssi vykony, a zaroven
ten, kdo plni nejvice prace, nemusi byt spokojenym pracovnikem.

Vztah pracovni spokojenosti a motivace vyjadiuje naptiklad jiz zminéna Herzbergova
dvoufaktorova teorie pracovni motivace. Podle Herzberga jediné motivatory (vnitini
faktory spokojenosti) pfimo motivuji pracovnika, kdezto hygienické faktory (vnéjsi faktory
spokojenosti) jedince nemotivuji, nebot’ jsou vnimany jako samoziejmost. Clovék si je
uvédomuje az tehdy, kdyz mu nevyhovuji, a az poté tudiz pocituje nespokojenost.
V pripadé, ze jsou hygienické podminky pfijatelné, zaméstnanec nepocituje
nespokojenost, avSak nemusi byt spokojen. Hygienické faktory pouze ovliviiuji urovei
spokojenosti pracovnikti (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 253-254).

Zavérem lze shrnout, Zze je dulezité znat podminky spokojenosti zaméstnanct
Vv organizaci, nebot’ dobra znalost lidi umoZziiuje vhodné ptisobeni pravé na jejich motivaci,

kterd ma urcity vliv na pracovni vykon.
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4.2 Analyza pracovni motivace

Zkoumat motivaci je naro¢nou disciplinou, a to piedev§im z toho divodu, Ze ,, clovek
sam si casto svoji vnitini motivaci neuvedomuje v celé jeji sloZitosti a komplexni strukture *
(Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 255), a proto neni mnohokrat schopen o ni hovofit.
Je tedy nezbytné volit takové zpusoby, které umoznuji analyzovat pracovni motivaci
v celém svém meétitku. Zékladni metodou je pozorovani pracovniho chovani jedince
a nasledny rozbor vysledki jeho prace. Specifickou technikou pfinasejici nejlepsi vysledky
je tzv. zuCastnéné pozorovani, kdy pozorovatel je soucasti pracovniho kolektivu
a dlouhodobé¢ sleduje piirozené chovani pracovniki. Neméli bychom zapominat na to,
Ze rizné motivy mohou vyvolat stejné chovani lidi a naopak stejné motivy mohou vést
K riznym modeliim chovani (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 255).

Dalsi moznosti zkoumani motivace je analyza ucinnosti stimula¢nich prosttedkt. Tento
zpusob je vyuzivan Vv této praci, kdy se zjistuje, jak jednotlivé stimulacni prostredky
plsobi na pracovni chovéani daného jedince. Stimulace pfedstavuje zdmérné piisobeni na
¢loveéka zvnéjsku a jeji ucinnost zavisi na tom, zda odpovidd motiva¢nimu profilu ¢lovéka.
V ptipadé, kdy je stimulace ,,usita” na miru, pfinasi zddouci jednani v podobé urcitého
projevu pracovniho chovani. Stimulem muize byt cokoliv, co je pro daného zaméstnance
vyznamné, je to vSe, co podnik svému pracovnikovi nabizi. Nasledujici vycet a popis
jednotlivych skupin stimula¢nich prostiedkti je v zakladni struktufe ptevzat z knihy
»,Manazerska psychologie a sociologie“ (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 260), dale je

rozSifen o informace z jinych zdrojt a bude slouzit pro potieby praktické ¢asti této prace.

4.2.1 Hmotna odména a jeji formy

,Byva povazovana za hlavni stimulacni prostredek, zejména proto, Ze je zdrojem
existencnich prostiedkii diilezZitych pro Zivot pracovnika i jeho rodiny“ (Bedrnova, Novy,
Jarosova, 2012, s. 260). Mlze byt nejen ve formé penézni, jako je mzda, plat, prémie nebo
odména za vys§i vykon, ale i ve formé& specifické, kterda ma osobit&jsi charakter a jeji
pusobeni na daného jedince muze byt hlubsi a ucinngjsi. Jedna se predevSim o benefity,
které jsou nabizeny zaméstnanciim, a to v podob¢ piispevkii na dopravu, kulturu, sport,
dale v podob& sluzebniho auta k soukromym tucellim, zaméstnaneckych akcii, slev
na podnikové zbozi, zvyhodnénych pijckach, nadstandardniho pojisténi a jinych
(Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 260).

Pro spravnou stimula¢ni uc¢innost hmotnych odmén musi byt dodrzovana urcita

pravidla. V prvé tad¢ je dulezity pfimy vztah mezi hmotnou odménou a vykonem. Tento
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vztah by mél mit pfedem jasn€ stanovend zavazna pravidla. Odména by meéla byt
poskytovana té€sn¢ po vykonani ukolu, nikoliv pfedem a vaze se ke konkrétnimu
pracovnimu vykonu. Pracovnik by m¢l pfesné védét, za co odménu dostava (Bedrnova,
Novy a kol., 2012, s. 261).

Je dulezit¢é mit na paméti, Zze penize a jiné hmotné odmény jsou sice vyznamnym

stimulem, ale motivuji kazdého jinym zptsobem. Pro n€koho je finan¢ni ohodnoceni tim

vvvvvv

2010, s. 38).

4.2.2 Obsah prace

V motivacnim profilu lidi Ize nalézt 1 orientaci na obsah prace na ur¢itém pracovnim
misté, ktery tvoii tzv. pracovni napli definujici jednotlivé pracovni tikoly (Sikyt, 2012,
s. 47). V ptipad¢, kdy pracovni kol umoziuje pracovnikovi rozvijet své dosavadni
schopnosti a ucit se stale novym vécem, ma pozitivni a motiva¢ni u¢inek. V opacném
ptipadé, kdy je prace pftili§ jednoduchd a neumoziiuje vyuzivani znalosti a dovednosti
pracovnika, postupné prispiva k jeho celkové pasivité a demotivaci (Dvordkova, 2007,
s. 101). Aby prace byla motivujici, je potfeba zvySovat jeji komplexnost, rozmanitost,
vyznamnost, autonomii a poskytovat odpovidajici zpétnou vazbu. Ke zvySovani téchto
slozek dosahneme pomoci rotace prace, at wuz kratkodobym ¢&i dlouhodobym
pfemistovanim zaméstnancli na jina pracovni mista ¢i pomoci rozsifovani prace. A to bud’
prostiednictvim horizontalni integrace pracovnich tkolti znamenajici rozsifeni obsahu
prace o ukoly obdobné slozitosti a odpovédnosti, nebo pomoci obohacovani prace,
vertikalni integrace pracovnich ukold, pfedstavujici plnéni tikolidl s riznou mirou sloZitosti
a odpovédnosti (Sikyt, 2012, s. 50-53).

Stimulace prostiednictvim obsahu prace je velmi efektivnim zdrojem pracovni
motivace, nebot’ jeho spravné nastaveni v podniku vede k nejlep$im vykontim pracovnikii

a k uskutecnéni stanovenych podnikovych cilt.

4.2.3 Komunikace na pracovisti

Komunikace na pracovisti probihd formou formalniho a neformalniho hodnoceni, které
je dulezitym nastrojem pro fizeni pracovniho vykonu zaméstnancl, nebot’ ,, umoziuje
manazerum kontrolovat, usmériovat a podnécovat zaméstnance v priibéhu vykondvani
sjednané prdce, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych

cilii organizace” (Sikyt, 2012, s. 115). Formalni hodnoceni se provadi za tcelem
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posouzeni pracovniho vykonu pracovnika za urcité ¢asové obdobi, obvykle za uplynuly
rok, a slouzi k vytvareni podkladt pro spravedlivé odménovani a fizeni profesni kariéry
vSech zaméstnancti podniku. Neformalni hodnoceni probihd prabézné¢ formou zpétné
vazby, ktera je nejucinngjsi, pokud je podavana konkrétné, a to bud’ béhem c¢innosti,
nebo pfimo po jejim skonéeni a informuje zaméstnance, zda jejich vykon sméfuje
K vytyC¢enému cili. Kromé zpétné vazby je dilezité povzbuzovani pracovnikd i v roviné
emocionalni, kdy management organizace dava pracovnikovi najevo, ze je pro ni dulezity
a uznava jeho praci, ¢imz zvysuje jeho uspokojeni a ochotu podavat lepsi a lepsi vykony

(Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 262).

4.2.4 Atmosféra pracovni skupiny

Vztahy a atmosféra na pracovisti piedstavuji velmi silny stimulacni €initel, nebot’ pravé
Vv téchto vztazich dochazi k uspokojovani mnoha socialnich potteb ¢lovéka. ,,Pro mnoho
lidi jsou dobré pracovni vztahy a dobra spoluprdce velmi cenné, Spatnou atmosféru
spocivajici v problémech mezi spolupracovniky ¢i s nadrizenymi zviadaji velmi obtizné "
(Kocianova, 2010, s. 181). Obecné lze fici, ze dobré vztahy na pracovisti pozitivné
ovlivituji vykonnost jednotlivch i skupin a nastavuji ptatelskou atmosféru. Naopak Spatné
vztahy vedou casto k soutézivosti a rivalit¢. Coz milze vést ke konfliktim mezi
pracovniky, a tim 1 negativné plsobit na jejich vykonnost. AvSak soutéZivost mize byt
mnohdy také pozitivni, a to v pfipadé, kdy pracovnici budou vzijemnou rivalitou
motivovani k vys§im vykonim. Vedouci pracovnik by mél usmériiovat déni ve skupiné

zadoucim smérem, a to prostfednictvim své autority, kdy zakladni podminkou je nastoleni

duvéry mezi nadiizenym a podtizenymi (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 262).

4.2.5 Pracovni podminky a reZim prace

Pracovni podminky oznacuji vSechny faktory, které¢ maji vliv na Clovéka pii préaci,
ato zejména podminky ¢asové (pracovni doba a doba odpocinku), prostorové (pracovni
prostiedi) a bezpenostni (bezpednost a ochrana zdravi pii praci), (Siky¥, 2012, s. 154).
Podstatnym stimulem je zajem podniku vytvafet zaméstnanciim lep$i podminky pro jejich
praci, coz ma ve findle dvoji efekt. Na jedné strané se zlepSeni podminek projevi v podobé
vys§iho vykonu a na druhé strané dojde k posileni vztahu mezi podnikem a zaméstnanci,
protoze péci o podminky prace a prizpisobovani rezimu prace davéa organizace najevo, 7€
si svych pracovnikll vazi a zZe jsou pro ni opravdu dileziti. V ptipadé, kdy vedeni podniku

nema absolutni zajem o pracovni podminky, dochazi k demotivaci lidi k praci a k jejich
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nespokojenosti, a to i za situace, kdy jsou hmotné odmény vysoké (Bedrnova, Novy a kol.,
2012, s. 264).

4.2.6 Vztah k organizaci

Identifikace zaméstnance s organizaci vyjadiuje ztotoznéni Se S firmou a jejimi cily a je
dal$im podstatnym stimulacnim prostiedkem. Prostfednictvim tohoto nastroje motivujeme
jedince, aby dosahoval stale vysSich pracovnich vykoni vedoucich k dosazeni jeho cilq,
atim i cilt podniku, a aby upeviioval svlij pocit sounalezitosti s firmou a jeho dtilezitosti
pro ni. Pokud dojde k propojeni jednotlivych identifikaci ¢lovéka, vysledkem je vysoky
vykon v praci, hospodarnost pii praci, odpovédnost, tvotivost a aktivita (Bedrnova, Novy
akol., 2012, s. 264).

Dal§im vyznamnym stimulem, ktery posiluje vztah pracovnika k organizaci, je i jeji
celkova image — jeji povést, prestiz, vnimani v celospolecenském mefitku, protoze
., CIm spolecensky uzndavanéejsi a prestiznéjsi je organizace, tim vice stimuluje tento fakt

k praci*“ (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 265).

4.2.7 Moznosti vzdélavani, rozvoje a kariérniho ristu

Mezi posledni skupinu stimula¢nich prostfedk patfi moznosti vzdélavani, rozvoje
a kariérniho rastu.

Utelem vzdélavani pracovnikil je , systematicky utvdret, prohlubovat a rozsifovat
schopnosti (znalosti, dovednosti a chovdni) zaméstnancii k vykondvani sjednané prdace
a dosahovani pozadovaného vykonu* (Sikyf, 2012, s. 146). Vzdélavani béhem
pracovnikova zaméstnani u zaméstnavatele zahrnuje jak oblast v§eobecného a odborného
vzdélavani, tak oblast rozvojového vzdélavani. Cil rozvoje piedstavuje zaméstnanec, ktery
si osvojuje ,, nové schopnosti (znalosti, dovednosti a chovani) nad ramec pozZadavkii svého
soucasného pracovniho mista, aby zvysil svoji uplatnitelnost v organizaci, popripadé mimo
organizaci (Sikyr, 2012, s. 147). Rozvoj neboli rozsitovani kvalifikace miiZze probihat
na pracovisti formou koucovani, mentorovani, asistovani, stdzi nebo mimo pracoviste, kdy
probiha rozvoj pomoci ptfednaSek, piipadovych studii ¢i workshopt.. Specialni formou
rozvoje je uceni se uzitim modernich technologii a dal$ich. Tento typ rozvoje se pouziva
jak na pracovisti, tak mimo pracovisté, a predev§im pomoci obtiznych tkold a projektd
(Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 196).

Kariérni rist je nastroj, jehoz vidina vyvolad v o€ich zaméstnanci silné motivované

chovani. Pracovni kariéra piedstavuje slozku zivotni drahy ¢lovéka, ktera je spojena s jeho
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pracovnim uplatnénim a znamena rozvojovou posloupnost ziskavani ur¢itych zkuSenosti
Vv pribéhu pracovniho zivota (Némec, 2002, s. 16). Hlavni ulohou fizeni kariéry je
poskytovat prilezitost lidem k postupu ve funkcich a k rozvijeni jejich osobni kariéry, ¢imz
se zabezpecuje, aby podnik m¢l dostateény pfiliv talentd, jaké potiebuje (Armstrong, 2007,
s. 334).

Tvorbou vhodnych podminek pro vzdélavani a rozvoj pracovnikii ovliviuje
zamé&stnavatel pozitivné jak znalostni potencial podniku, tak motivaci a spokojenost
zamé&stnancl. Planovanim osobni kariéry a nastupnictvi ve funkcich piispiva organizace

Kk rozvoji pracovnich schopnosti jedinct, a tim i ke zvySovani jejich atraktivity (Némec,
2002, s. 9).

4.3 Motivacni program podniku

Obecné 1ze motivacni program podniku charakterizovat jako ,, konkretizaci systému
prdace s lidmi v podniku s relativné vyhranénym zamérenim na pozitivni ovliviiovani
pracovni motivace pracovnikit*“ (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 269). V konkrétni podobé
se jedna o zpiisob prace organizace s lidskymi zdroji se zaméfenim na zvySovani jejich
motivace. Jedna se o soubor pravidel a postupt vedoucich k dosazeni pozadované pracovni
motivace piinasejici Zadouci pfistup k préaci, a to vSe za ucelem dosaZeni podnikovych
potieb a cili. Za hlavni cil motivacniho programu organizace lze povaZovat aktivni
ovliviiovani pracovniho vykonu a vytvareni ¢i upeviiovani pozitivniho postoje k podniku
vSech jeho pracovnikll. ,, V tomto sméru se jedna zejména o posileni identifikace zdajmu
zaméstnance se zajmy zaméstnavatele (loajalita k viastni organizaci) a formovani zdjmu
zaméstnance o rozvoj vlastnich znalosti, dovednosti a schopnosti a jejich aktivni vyuziti
V pracovnim procesu‘‘ (Dvotdkova, 2007, s. 181). Z uvedeného vyplyva diilezitost vztahu
pracovnika a organizace, budovani vzijemné logjality, sladéni osobnich cili
s podnikovymi a podpory k dalsimu rozvoji.

Motivacéni program organizace ma tedy za ukol vytvaret takové podminky, které zajisti
optimalni motivaci k praci vSech jejich zaméstnancii. Aby spravné fungoval, je zadouci
vénovat velkou pozornost jeho ptiprave, kterd se provadi formou kvalifikovaného rozboru
zamétujici se identifikaci faktord ovliviujicich fungovani a c¢innost podniku, a tim
I pracovni motivaci a vykon. Patfi sem zejména tyto faktory:

— technické, technologické a organizacni podminky prace,

— sociadln¢ demografické a profesn¢ kvalifika¢ni charakteristiky prace,

— charakteristika pracovniho prostiedni a pracovnich podminek,
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charakteristika systému hodnoceni a odménovani,

uplatiiované zpusoby fizeni a vedeni pracovnikd,

charakteristika systému personalni prace v podniku,

charakteristika systému socialni péce v organizaci,

informace o pracovni (ne)spokojenosti pracovniki, o jejich hodnotovych orientacich,
0 jejich vztahu k praci, profesi, spolupracovnikiim, vedoucimu, podniku jako celku,

stylu fizeni, informacni politice a dalsi (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 271).

Vsechny vyse uvedené faktory slouzi jako zdkladna pro informacni nastaveni

motiva¢niho programu podniku. Je nezbytné znat celkové fungovani organizace, a to jak

jeji uplatnované personalni procesy (hodnoceni, odménovani), tak jeji celkové koncepce

fizeni (zpusob vedeni lidi a organizace prace). Aby byl motiva¢ni program uéinny

a odpovidal vnitfnim potfebam a motivim zaméstnancd, je nutné znat jejich jednotlivé

charakteristiky (vzdélani, kvalifikace, cile, vztah k organizaci) a jejich celkovy nazor

na uplatinovani nastavenych podnikovych procest.

4.3.1 Tvorba motiva¢niho programu podniku

Existuje mnoho mozZnosti, jak postupovat pifi vytvafeni motivacniho programu

organizace, avSak podle Z. Dvotdkové (2007, s. 182-183) se zékladni postup tvorby

motivacniho programu sklada z nasledujicich zakladnich 5 kroka:

1.

Urceni stavu a efektivity faktorti pracovni motivace a faktori pracovni spokojenosti
¢1 nespokojenosti, a to napiiklad prostfednictvim dotaznikd nebo rozhovort.
Charakteristika motivacniho klimatu v podniku vychazejictho z ptedchoziho
zjisténé¢ho stavu a vymezeni pfi¢in pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti
pracovnikli, urCeni atmosféry mezilidskych vztahli uvnitf organizace a vztahid
k zaméstnavateli.

Vytyc€eni cili motiva¢niho programu v podobé zadouciho stavu a tirovné motivace
Kk pracovni ¢innosti, které jsou zakladem pro dosaZeni a splnéni cilti podniku.
Stanoveni nastroji pro zabezpeceni cill tykajicich se motivace zaméstnanct. Jedna
se 0 postupy a opatfeni v oblasti hodnoceni pracovnikli, mzdového systému
asystému benefitli, dale v oblasti pée o socidlni rozvoj a volny cCas, rozvoje
zamé&stnanci a v neposledni fadé¢ v oblasti budovani vztahti k firmé a systému
spoluucasti na vysledcich a rozhodovani.

Zpracovani motiva¢niho programu v podobé koncepéniho dokumentu zahrnujici

postup realizace, ¢asovy harmonogram a stanoveni odpovédnosti za jeho provedeni.
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Téchto pét hlavnich fazi tvorby motivacniho programu je vSak nutné rozsifit o dva
velmi podstatné zavérecné body, které zminuje E. Bedrnova, 1. Novy a kol. (2012, s. 272):

1. Seznameni vSech zaméstnancl podniku se zavedenym motiva¢nim systémem
a ovéieni skutecnosti, zda pracovnici maji povédomi o tom, co pro né zaméstnavatel
dela.

Tento krok je velmi silnym stimula¢nim prostiedkem, nebot’ vede ke zvySovani loajality

pracovniki k organizaci.

2. Kontrola vysledkd u¢innosti motiva¢niho programu a piipadna realizace uprav
je dalsi vyznamnou fazi. Potfeby a podminky organizace, na kterych motivacni
program stoji, se mohou rtizn¢ meénit, nékteré mohou nabyvat na dtlezitosti, nékteré
naopak, a proto je nezbytné motiva¢ni program pravidelné vyhodnocovat
a modifikovat.

Kazdy podnik pfi vytvareni svého motiva¢niho programu musi brat ohled na jeho
velikost, podnikovou kulturu, postaveni na trhu prace, image, zptusob vedeni, strukturu
svych zaméstnanci danou vzdéldnim, kvalifikaci, demografickymi charakteristikami,
motivaéni strukturou apod. a musi ho vzdy tzv. ,usit na miru“. Ugelnym zpiisobem,
jak seznamit soucasné i potencionalni pracovniky s motivaénim program pfijatym v dané
organizaci, je formou tiSténé brozury, kterd je kazdému kdykoliv k dispozici
¢i zvefejnénim na webovych strankach. Pfijatelné nastaveny motivacni program zvySuje
I atraktivitu zaméstnavatele na trhu prace, ¢imz muze pfilakat fadu kvalifikovangjsich

uchazect o pracovni misto.
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PRAKTICKA CAST

5 SPOLECNOST AUTO JAROQV, s.r.0.

5.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost AUTO JAROQOV plisobi na ¢eském trhu jiz od roku 1993, kdy zahgjila svou
¢innost V prostorach plvodni Mototechny v Praze na Jarové. Obchodni komplex
se rozrustal postupné, avSak uz od samého pocatku se nabidka firmy zamétovala na prodej
a servis osobnich a uzitkovych vozii znaéek Volkswagen, Skoda, SEAT a Audi spadajicich
do koncertu Porsche Ceska republika (diive Import VW Group). Postupem ¢asu zahéjila
prodej vozl, motocykll, motorovych stroji a zahradni techniky nekoncernové znacky
Honda, kterou zafadila do svého portfolia. Nové automobily jsou k vidéni ve specialnich
showroomech jednotlivych znacek, kde je piitomen tym profesionalné vyskolenych
prodejci. AUTO JAROV je spolecnost s tradici a profesionalnim piistupem ke kazdému
zakaznikovi (Autojarov, 2014, [online]).

»Prodejem nase sluzby nekon¢i...*, tak zni hlavni motto spole¢nosti. Znacna pozornost
je vénovana servisnimu zazemi, které diky své kapacité pojme az 200 zakazek denné.
V dilnach vSech znacek najdeme moderni a kvalitni servisni techniku. Servisni pracovisté
dotvaii lakovna a klempirna, pneuservis, rychloservis, expres lakovna a autosklo servis.
Specialni NON-STOP servisni sluzbu v podobé vyjezdu asisten¢niho vozidla a odtahové
sluzby jsou k dispozici pro klienta majici poruchu pfimo na cesté. Ten si mize nasledné
pronajmout jedno ze 150 ptfipravenych nahradnich vozd. Firma disponuje rozsahlymi
prodejnimi sklady originalnich nahradnich dild a odbornou prodejnu dopliki
a prisluSenstvi nabizenych znafek. V prostorach aredlu najdeme prodejnu znackového
oblecCeni, rukavic a obuvi Alpinestars, specializovanou prodejnu ptileb a dalsiho
pfislusenstvi pro motocykly, vlastni ¢erpaci stanici zasobovanou znackovymi pohonnymi
hmotami a mazivy Shell, samostatnou STK se stanici méfeni emisi a registr motorovych
vozidel (Autojarov, 2014, [online]).

Spole¢nost AUTO JAROV neustdle zlepSuje své sluzby, s c¢imz souvisi také jeji
roz§ifeni na trhu. V prosinci 2013 oteviela novou pobocku v Praze 4 - Kunraticich.
V soucasné dob& zaméstnava az 450 pracovnikli a patii mezi nejvétsi obchodni diim

automobilt v celé Ceské republice (Autojarov, 2014, [online]).
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5.2 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

Organizacni struktura spole¢nosti AUTO JAROQV je ¢lenéna do oborové zamétfenych
usekt. Nejvyssim vedoucim pracovnikem je zde generalni feditel/jednatel, jemuz jsou
podiizeny jednotlivé useky, Vjejichz cele stoji vzdy feditel/jednatel daného useku.
Ve firm¢ se nachdzi usek kvality, kontroly a péce o zakazniky, dale usek personalni,
finanéni, obchodni, technicky a provozni. UseKy se nasledné skladaji z oddéleni, jedna se
napiiklad o oddé€leni financi, prodeje vozidel, Hondy, servisnich sluzeb, klempirny

a dalsich. Toto ¢lenéni zobrazuje ve zjednodusené podobé obrazek 7.
Obrazek 7 ZjednoduSena organizacni struktura AUTO JAROV, s.r.o.

E——

Frol TN,

Vedeni podniku
Generalni feditel fjednatel
|
1
| | | | | 1

Quality manager,
podnikowa kontrala,
pete o zakazniky

Prevozni
feditel fjednatel

Obchodni

editel jednatel Technicky reditel

Personalnifeditel Finaniéni feditel

{ Finance Prode] vozidel { Technicko-spravni Servisnisluiby
Sklad a prodej Klempirna
Spoleiné
Henda Doprava a sluiby

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialti spole¢nosti AUTO JARQV, s.r.0.

V organizac¢ni struktuie spolecnosti jsou dale uvedena individualni zaméteni oddéleni.
Naptiklad oddéleni financi zahrnuje ekonomiku a Uc¢tarnu, oddéleni prodeje vozidel
se zabyva marketingem, prodejem Skoda, prodejem Audi, ojetymi vozy apod., oddéleni
servisnich sluzeb ma na starosti fakturace, u¢né, myci linku a dalsi sluzby. Detailn&jsi
prehled cinnosti jednotlivych odd€leni je vyjmenovan V tabulce, kterd zachycuje

podrobnou organizac¢ni strukturu celé spole¢nosti a je k nahlédnuti v piiloze 2.
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Kazdy tusek tidi vzdy pouze sva oddéleni. U kazdého oddéleni se sleduje jemu vlastni
hospodareni, véetn¢ administrativy. Hospodaiské vysledky se pak dale sleduji, a to jak
za dany usek, tak za celou firmu. Hodnoceni vysledka hospodaieni tedy probiha na trovni

oddéleni — usek — firma.

5.2.1 Struktura zaméstnanct

Spolecnost v soucasné dob¢ zamestnava kolem 450 lidi, z cehoZz prevaznou vétSinu tvori
muzi (87 %). Modus u vékové struktury pracovnikd spole¢nosti AUTO JAROV se nyni
pohybuje v rozmezi od 35 do 50 let.

Na strukturu zaméstnanct lze nahlizet z riznych pohledi. Prvnim zptsobem je jejich
rozdé¢leni do 3 skupin z hlediska jejich hierarchického zaftizeni:

= THP (technicko-hospodaftsky pracovnik) — napf. administrativni pracovnik, t¢etni,

» d¢lnik — napt. automechanik,

= rezista — napf. uklizec, ridic.

Druhy pohled je bran z hlediska produktivity, kdy se jednd o pracovniky produktivni
a neproduktivni. Produktivnim pracovnikem je napiiklad automechanik a prodejce.
Za neproduktivnino pracovnika se povazuje asistentka prodeje, Gcetni ¢i marketingova
sekretarka. Tedy zaméstnanec, ktery nevytvaii svou Cinnosti pfimo produkt jako takovy,
ale tvofi podporu produktivnim zaméstnanctim.

Hlavnim poslanim AUTO JAROV je prodej a servis motorovych vozidel, tudiz skladba
pracovnich pozic je zaméfend na tuto oblast. Automechanik a jiné mechanické pozice,

prodejce vozu a skladnik nahradnich dilt jsou nej¢astéjsimi pracovnimi pozicemi.
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6 MOTIVACNI PROGRAM SPOLECNOSTI
AUTO JAROV, s.r.o.

Spole¢nost AUTO JAROV nabizi svym zaméstnanctim velmi bohaty a pestry motivacni
program. Obsahuje stimulacni prostiedky vseho druhu. Cilem firmy je ovliviiovat
pracovniky takovymi nastroji, které je opravdu motivuji. Z tohoto diivodu se snazi sviij
motivacni systém pravideln¢ obménovat (jednou za 3 roky) a piizpisobovat ho vSem

zaméstnancum.

6.1 Hmotna odména a jeji formy

Zakladem hmotné odmény je mzda. Jeji vySe se odviji od pozice, kterou zaméstnanec
zastava, praxe a délky zaméstnani u spolecnosti. Zakladni mzda stanovena v pracovni
smlouvé je dana mzdovym vymérem, ktery vymezuje ur€ity rozsah mzdy, v némz
se pohybuje odména daného pracovnika. Dalsi ¢ast mzdy tvofi flexibilni slozka, jez je
specificka pro konkrétni pozice a je stanovena Prémiovym tfadem. Jedna se o provize
a prémie vyjadiujici ur¢ité procento z prodeje, které jsou vyplaceny mési¢né. Zaméstnanci
si vzajemné nesd€luji vysi zakladni mzdy ani jeji flexibilni slozky. Obecné jsou vSak
znama pravidla, podle kterych jsou zaméstnanci odmeénovani a jsou jim vyplaceny

flexibilni slozky mzdy.

Dalsi hmotné odmény

Nad ramec mezd firma poskytuje benefity, které jsou obsahové pro vSechny
zamé&stnance stejné, ale jejich vyse je opét uréena pozici a dobou ve spolecnosti. Jedna se
0 Sirokou skalu benefitii zahrnujici:

" prispévky na Zivotni pojisténi a penzijni pripojisténi, které jsou poskytovany podle
doby ve firmé (Zivotni pojisténi po 1 roce ve firm¢, penzijni ptipojisténi po 3 letech
ve firmg),

» moznost vyuZiti individudlni financni pujcky, a to v podob¢ bezirocné pljcky, ktera
je poskytovéana po jednom roce zamé&stnani ve firmé,

» moznost vyuziti podnikovych slev na produkty a servis,

» [ékarské pohlidky (vstupni i periodické) a dny zdravi (rehabilitace, cholesterol, cukr
ajiné),

= prispévky na stravovani V mistni zavodni jidelné,
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" prispévky na vzdelavani a rozvoj, a to ve formé pravidelnych Skoleni, jazykovych
¢i jinych kurzt ve vysi od 5 do 15 tisic korun,

" prispevky na kulturni a sportovni akce, které jsou uréeny pro zaméstnance a jejich
rodinné pfislusniky, a to naptiklad divadlo, fotbal, tenis, fitness, rekreace na chaté
ve Spindlerové Mlyng,

* moznost vecirkit a jinych spolecenskych akci — vano¢ni vecirky, mikulasské besidky
pro déti, snidané s generalnim feditelem, dny otevienych dvefi, sportovni dny
I teambuildingové akce a dalsi,

» moznost vyuziti pronajmu bytu od spole¢nosti AUTO JAROV, ktera oteviela novy
ubytovaci dim v prosinci 2013, a to v podobé vyuziti slevy 20 % z ceny najmu,

* odmény pri Zivotnich jubileich — kulatiny, odchod do diichodu, 20 let ve firmé
ve form¢ symbolické odmény,

* mimoradné odmeny za nadstandardni vykon, jejichz vySe je stanovena podle napadu
a prinosu pro spolecnost,

* moznost vyuZiti tzv. specifického benefitu, kdy spolecnost dotuje zaméstnance
ve finan¢ni tisni nebo v piipad¢, kdy dany zaméstnanec ¢i jeho rodinni piisluSnici
maji néjaky zdravotni problém (naptiklad pokud dany pracovnik ma postizené dité,
firma mu zaplati pobyt v laznich ¢i néjaké zdravotnické pomicky), limit tohoto
finan¢niho pfispévku neni stanoven a urcuje se na zéklad¢ dohody,

» sluzebni automobil, mobilni telefon, notebook, prispevky na dovolenou a dalsi,

kdy se jedna o nadstandardni benefity uréené pouze pro sttedni a vy$$i management.

6.2 Obsah prace

Kazdy pracovnik spole¢nosti AUTO JAROV ma sviij obsah prace zahrnujici jednotlivé
pracovni tkoly, které¢ musi splnit, vymezen v tzv. popisu pracovni funkce. Tento dokument
nezahrnuje pouze obsah ¢innosti daného pracovniho zatazeni skladajiciho se z hlavnich
ukolt a kompetenci, ale také vztahy nadfizenosti podfizenosti, kdo je dané funkci nadfizen,
podtizen, koho zastupuje a tidi, a kvalifika¢ni pozadavky vztahujici se k dané pozici.

Rotace prace neni v jednotlivych oddé€lenich pévné zakotvena, nebot’ zaméstnanci trvale
vykonavaji praci, ktera je stanovena v jejich popisu pracovni funkce. Od pracovniki
je vSak ocekavana jista aktivita, a proto mohou dostavat i jiné specifické ukoly, které
nejsou piimo stanoveny V jejich popisu pracovniho zafazeni. Popis prace se V Case vyviji
a postupné upravuje dle aktualnich potieb firmy. K rozsifovani pracovni naplné¢ dochézi

pravidelné kazdé 2 roky, kdy jsou pracovnikovi zadany nové pracovni tkoly, ukoly majici
34



charakter opakujici se a snazsi ¢innosti jsou predany pracovnikiim na niz$im organiza¢nim
stupni. Spolec¢nost bere i ohledy na ptani svych zaméstnanci, a pokud dany pracovnik
usiluje o zménu svého pracovniho zatazeni, je vyslySen a dle volnych pracovnich mist

a jeho kompetenci je mu nové pracovni zafazeni umoznéno ¢i nikoli.

6.3 Komunikace na pracovisti

Obvyklou formou komunikace na pracovisti jsou formalni setkani, ktera probihaji
na tydenni bazi prostiednictvim porad a workshopt. K neformélnimu setkdni dochazi
piedevsim pii sportovnich dnech, teambuildingovych akcich a jinych neformalnich akcich.
Neformalni meetingy slouzi piedevsim ke stmelovani a utuzovani vztahi v kolektivu.

Zaméstnanci dostavaji informace jak osobné od vedouci zporady, tak e-mailem
od vedouciho pracovnika ¢i vedeni, popfipadé od personalniho oddé€leni. Nejcastéjsim
komunika¢nim prostfedkem je kromé osobniho kontaktu a e-mailu také telefon a web,
konkrétné€ firemni intranet.

Formalni hodnoceni probihd ve form¢ hodnoticiho pohovoru s vedoucim pracovnikem
odd¢lent, v ptipad¢ vyskytu problému zasahuje personalni, né¢kdy i manazer provozovny.
Hodnoceni probiha v pravidelnych intervalech. Napiiklad v obchodnim useku zabyvajicim
se prodejem se hodnoceni provadi pololetné, v ostatnich tisecich jednou rocné. Neformalni
hodnoceni probiha pribézné. Formalni ¢i neformalni komunikace v podobé vykani ¢i

tykani zalezi na oddé€leni a pozici, ale pfevazné si pracovnici v tymech tykaji.

6.4 Atmosféra pracovni skupiny

Ve spolecnosti ptevazuje neformalni atmosféra, a jak bylo zminéno, zaméstnanci si
pfevazné tykaji, coZ je dano pfevahou prace v pracovnich skupinach. Uvniti jednotlivych
tymu panuje pratelska atmosféra. Mizeme se vsak setkat i se situaci, kdy dochazi k rivalité
mezi jednotlivymi oddélenimi - naptiklad ,,Servis® versus ,,prodej“. Pracovnici se mezi
sebou znaji, nebot’ jejich prace na sebe navazuje a je zalozena na divéte. V piipadé
vyskytnuti jakéhokoliv problému, je okamzité feSen, at’ uz se zasahem vedouciho
pracovnika ¢i pouze mezi za¢astnénymi aktéry.

Celkova atmosféra ve firmé je pozitivni, nebot’” zde pracuji lidé, ktefi maji

k automobilovému pramyslu velmi kladny vztah.
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6.5 Pracovni podminky a rezim prace

Zéakladem pracovnich podminek je pracovni prostiedi, které se 1isi dle jednotlivych
pracovist a pracovnich pozic. Pracovnici spole¢nosti vykonavaji svou praci vétSinou
na stanoveném pracovisti, pokud se nejedna napiiklad o fidi¢e odtahové sluzby. Prodejci
pracuji VvV showroomech jednotlivych znacek, dé€lnici ve specializovanych dilnach,
administrativni pracovnici a vedeni spole¢nosti pak Vv klasickych kancelafich. Kazdy
pracovnik ma k dispozici vlastni poc¢ita¢, vyjimku tvofi mechanici, ktefi sdili pocitac¢ s vice
lidmi a maji pouze osobni pfistupy. Z hlediska ¢asovych podminek se obvykle jedna
0 klasickou pracovni dobu 40 hodin tydné¢ od pond€li do patku u zaméstnancii
S jednosménnym pracovnim rezimem, to se tykd napf. prodejcl, administrativnich
pracovnikll. Pracovni rezim se vSak odliSuje podle pracovist’ a pozic, tudiz firma uplatiiuje
jak dvousménny (napf. u automechanikt, autolakyrniki), tak nepfetrzity provoz (napf.
pracovnikll odtahové sluzby). Flexibilni formy prace jsou umoziovany pouze téhotnym
zaméstnankynim a matkam s malymi détmi. Pracovnici maji ndrok na 4 tydny dovolené

a 2 dny nemoci (tzv. sick days).

6.6 Vztah k organizaci

Obchodni diim automobilt AUTO JAROV si za dobu své existence vybudoval vysadni
postaveni V celospolecenském kontextu a mnoho zameéstnancli si vazi toho, Ze muze
pracovat pravé pro tuto spoleénost. Pozitivni vztah k firmé a identifikace s ni je patrny také
z vyzkumu spokojenosti zaméstnancti, ktery je provadén v podniku jednou za 3 roky.
Z posledniho testovani vyslo, ze velmi spokojenych je 15 % zaméstnanct a spokojenych
50 % zaméstnanct. Z téchto vysledkd je patrné, Ze polovina pracovnikd povazuje praci
V této automobilce za prestizni. Firma je povazovana za lukrativniho zamé&stnavatele, a to
z diivodu, Ze se jedna o Cisté ceskou spole¢nost, kterd nema zZadné pobocky v zahranici a je

zalozena vyznamnym ¢eskym motocyklovym zavodnikem Josefem Fojtikem.

6.7 MozZnosti vzdélavani, rozvoje a kariérniho ristu

Spole¢nost AUTO JAROV velmi dba na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancti, nebot’
usiluje o zvySovani jejich znalosti. Pracovnici je nasledné uplatni v ramci spolecnosti, ktera
se tak stdva vice konkurenceschopnou. Zakladni pozadavky na vzd€lavani a rozvoj
pracovnikli vychazi z projektu ,,Povinna Skoleni pro vyrobce“, kterd definuje vyrobce

a importér, tj. Skoda Mlada Boleslav a Porsche Ceska republika. Vyrobce nafizuje az 80 %
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Skoleni ve firm&. Spolecnost se téchto standardi vzdélavani urcujicich kvalifikacni cesty
kazdé pozice musi drzet. Mimo to vSak potfada ikontinualni program vzdélavani
pro prodejce a pracovniky servisu.

Zaméstnanci maji moznost nav§tévovat fadu vzdélavacich kurzii zaméfujicich se
na jejich odborné vzdélani. Jedna se 0 tematické kurzy rozvijejici tzv. soft skills — prodejni
dovednosti, komunika¢ni dovednosti, asertivitu, zvladani stresu a tzv. hard skills — finan¢ni
produkty, uvery, pravni vzdélavani, technické znalosti vozidel a stroji. Kurzy v oblasti
mékkych dovednosti jsou doporucovany zejména lidem v kontaktu se zakaznikem, coz se
tyka prodejcti, mistril, asistentek, a to vzdy na zaklad¢ individudlnich potfeb spolecnosti.
Se vzdélanim souvisi i vstupni a pribézna Skoleni. Vstupni Skoleni probiha formou
prednasky, prohlidky arealu AUTO JAROV a e-learningu. Nasledna Skoleni jsou zamétena
na rozvoj odbornych znalosti a vztahuji se k danym pozicim. Spolecnost také umoziuje
vybranym zaméstnancim (vrcholovym manazerim) zvySovat svou kvalifikaci formou
dalkového studia MBA. Pracovnici mohou navstévovat i jazykové kurzy, a to anglického
anémeckého jazyka, odborné externi piednasky, naptiiklad ptrednédsky specialistii
na dopravni problematiku. Znalosti zaméstnancti jsou pravidelné provéfovany, nejcastéji
kontrolami odbornych znalosti mechaniki a prodejci prostiednictvim vedoucich
pracovnikll a zpétnou vazbou ze strany klientl. Testovany pracovnik nevi, kdy a jakym
zpiisobem bude probihat kontrola jeho znalosti a kvality odvedené prace.

Spole¢nost vyrazné podporuje kariérni rast svych pracovnikli. Ve firmé se nachézi
mnoho jedinct, ktefi prosli vyvojem od zédkladnich pozic az k tém nejvyssim. Spolecnost
vSak nema presn¢ nastavend pravidla pro kariérni rast, nebot’ vzdy vychazi z dané situace
a svych potieb. Zaroven v pravidelnych ¢tyfletych intervalech otevira tzv. Talent akademi,
prostfednictvim které fesi nastupnictvi ve firm¢. Talent akademie pracuje s talentovanymi
jedinci a predstavuje tfilety vzdélavaci program obsahujiciho fadu Skoleni, tréninkd,
workshopti, které jsou ptizpiisobeny pfimo na miru kazdému. Cilem je pfipravit vybraného

¢lovéka na vedouci pozici ve firmé.
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7 ANALYZA MOTIVACNIHO SYSTEMU -
DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v ramci celé spolecnosti AUTO JAROV vV pribéhu
letnich mésici roku 2014. Dotazniky byly za pomoci persondlni feditelky rozdany
V papirové podobé mezi 120 zaméstnanct z riznych oddé€leni.

Ze 120 rozdanych dotaznikti bylo navraceno 107, z nichZ bylo 19 dotaznikd vytazeno
z divodu jejich netplného vyplnéni. Nevyplnéné otazky se tykaly pfedevs§im pramérné
mésicni mzdy (otazka €. 7) a otazek vztahujicich se k pracovnim podminkam a naplni
prace, ke vztahtim na pracovisti a K finanénimu ohodnoceni a benefitim (otazky ¢. 8-17).
Hlavni pfi¢inou ¢aste¢né nevyplnénych a nevracenych dotazniki mohla byt jak obava ze
zachovani anonymity, tak neochota se vyzkumu vubec ucastnit, a to z divodu nezajmu ¢i
pripadného zdrzovani respondenta od prace. Posledni otdzka ¢. 29 umoziujici dotazanym
vyjadfit svlij vlastni nazor ke zménam, které by je ve firmé nejvice potcsily, byla
zodpoveézena pouze tiemi pracovniky.

Plnohodnotné vyplnénych a dale pouzitelnych dotaznikii se tak vratilo 88. Navratnost
dotaznikti tak ¢ini 73 % a predstavuje piijateln¢ vysoké procento pro ziskani
reprezentativnich vysledku Setfeni. Celkova navratnost dotaznikid je graficky znazornéna
Vv ptiloze 3.

Techniky a metody vyzkumu jsou bliZe rozebrany v kapitole 1 ,,Metodologie prace®.

7.1 Vysledky dotaznikového Setieni

7.1.1 Identifika¢ni udaje respondentii

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 64 muzli a 24 Zen, v procentualnim
vyjadieni 73 % muzi a 27 % Zen. Spole¢nost tedy zaméstnava pievazné muze, coz Se
vV automobilové oblasti piedpoklada. Grafické znazornéni struktury respondenti podle
pohlavi je uvedeno v priloze 4.

Z grafu 1, znazoriujici vékovou strukturu zameéstnanct, mizeme vycist, ze nejveétsi
podil tvoii pracovnici ve vékové skupiné 26-35 let. Do této kategorie se zatradilo 50 %
vSech respondentt. Dalsi silné zastoupenou je vékova kategorie 36-45 let. Za povSimnuti
stoji i skupina ve v€ku do 25 let predstavujici 18 % respondentl. Z rozboru vékové

struktury je mozné usoudit, ze spolecnost dava pracovni pfilezitosti i mladym pracovnim
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silam (studenttim), které zaméstnava zejména na tzv. juniorskych pozicich. V kategorii 46—

55 let neni zadny respondent a do kategorie 56 let a vice spada pouze jeden dotazany.

Graf 1 Struktura respondenti podle véku

Vékova struktura zameéstnancu

0% 1%

M do 25 let
H26-35 let
436-45 let
M 46-55 let

H 56 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Struktura respondentli podle rodinného stavu je k nahlédnuti v ptiloze 4. Témét tietina
dotazanych spada do jedné z kategorii — svobodny / Zenaty, vdana / rozvedeny. Vyjimku
tvoti rodinny stav vdovec/vdova predstavujici pouze 1 %.

Z hlediska nejvyssiho dosazeného vzdélani pievazuji pracovnici se stfedoskolskym
vzdélanim, 85 % respondentl. Znacnou pifevahu maé pravé stfedoskolské vzdélani
zakonené maturitni zkouSkou nad vyucnim listem. Vysokoskolského vzdélani dosdhlo
pouze 11 % zaméstnancl. Nejméné pracovnikii ma zékladni a vyssi odborné vzdelani.

Procentudlni podil jednotlivych druhii nejvyssiho dosaZzeného vzdélani znazoriuje graf 2.

Graf 2 Struktura respondenti podle dosazeného vzdélani

Dosazené vzdélani

» 11% 2% gy
()

y

M zakladni

H stfredoskolské - vyucni list
i stredoskolské - maturita
M vyssi odborné

H vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Dotaznikového Setfeni se zucastnili zejména zaméstnanci na pozici administrativni
pracovnik, 53 %, dale na pozici mechanik/technik/skladnik, kterou oznacilo 38 %
dotazanych. Pouze 7 % z respondenti zvolilo pozici manazer/vedouci oddéleni a 2 %
dotazanych zvolila jako pracovni pozici moznost ,,Jiné“, kde uvedla pracovni zafazeni
repasér a uklize¢. Ze zjisténych udaji nelze blize specifikovat strukturu respondentti podle
pracovnich pozic, nebot’ pracovnici na pozici administrativni mohli byt pouze ochotné;si
K vyplnéni dotazniku. Grafické znazornéni jednotlivych pracovnich pozic respondentu je
k nahlédnuti v piiloze 4.

Dalsim dulezitym udajem, ktery charakterizuje strukturu respondentd, je délka
pracovniho poméru u spole¢nosti. Majoritni skupinou, tvofici 41 % z respondentd, jsou
zaméstnanci pracujici ve firm¢ 6-8 let. Shodné zastoupenou skupinu ¢ini délka doby
zaméstnani v podniku do 2 let a 3-5 let, 22 %. Pouze 15 % dotazovanych pracuje u firmy
9-11 let a 1 % dotazovanych vice nez 12 let. Na zakladé¢ udaju z grafu 3 lze usoudit,
ze fluktuace zaméstnanci V této spoleCnosti se pohybuje na piijatelné urovni (odhadem
kolem 10 %). Divodem je piiliv novych a zejména mladych lidi, ktefi ve firmé nadale

zustavaji (jak je patrné z grafu 3).

Graf 3 Struktura respondentii podle délky pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru
1%

Mdo2let
M 3-5 let
L1 6-8 let
H9-11let

H vice nez 12 let

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Primérnou mési¢ni mzdu zachycuje graf 4. Nejcastéji berou zaméstnanci prumérnou
mzdu ve vysi 30 00040 000 K¢. Do této skupiny se zaradilo 61 % vSech dotazanych.
Vyssiho platového ohodnoceni, vice jak 40 000 korun, nalezi 20 % respondent. Naopak
mensi mzdu, od 20 000 do 30 000 korun, uvedlo 15 % pracovnikii. Jen 3 % dotazanych

dosahuji primérného mési¢niho vydélku do 20 000 K¢.
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Graf 4 Struktura respondentii podle primérné mési¢ni mzdy

Priamérna mésiéni mzda
3%

i do 20 000 K¢
20 000-30 000 K¢
i4 30 000—-40 000 K¢

61% nad 40 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

7.1.2 Analyza motivacnich faktori
Analyza motivacnich faktorti se vztahuje k otazkam 8-29. Otazky budou v nasledujici
Casti analyzovany a vyhodnocovany. Pro jejich snaz$i interpretaci bude pouzito tabulek

a grafit MS Office. Vyhodnoceni analyzy je k nahlédnuti v piiloze 5.

7.1.3 Korelace demografickych udaji s vybranymi otazkami

Zkoumani vybranych otazek z ¢asti motivacnich faktorti a z ¢asti demografickych tdajt
umozni blize vyhodnotit vzajemnou provazanost téchto dvou oblasti dotazniku. Zvolené
otazky budou v nasledujici ¢asti analyzovany a bude zkoumana jejich vzajemna zavislost
¢1 nezavislost. Pro snaz§i interpretaci zjisSténych souvislosti bude pouzito tabulek a graft
MS Office.

Demograficky udaj: pramérna mésiéni mzda versus spokojenost finanénia
odménova

Tabulka 1 vyjadfuje vztah primérné mési¢ni mzdy k otazkam 15-17 tykajicich se
finan¢ni a odmeénové spokojenosti respondent.

Na prvni pohled je patrné, ze procentudlni hodnoty maji rostouci tendenci S rostouci
prumérnou mzdou u kladnych odpovédi na jednotlivé otazky. Otazka ¢. 15 nas informuje
otom, Ze srostoucim piijmem roste spokojenost a klesd nespokojenost s platovym
ptijmem. Odpovédi maji velmi vypovidajici charakter, nebot’ lidé s nejniz§im piijmem jsou
spise nespokojeni, kdezto naopak 0soby s maximalnim primérnym piijmem jsou vétSinou
spokojeni. Otazka ¢. 16 vyjadifuje, Ze srostoucim piijmem roste dilezitost i jiného

ohodnoceni, napt. slovniho, nez finan¢niho. Lidé majici nizky piijem povazuji jiné
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ohodnoceni jako zbytecné, druhy extrém je u osob s nejvyssimi piijmy, které je povazuji
zavelmi dilezité. Otazka ¢. 17 uvadi, ze s rostoucim piijmem roste spokojenost
s poskytovanymi benefity od zameéstnavatele, neboli poskytované benefity jsou pro

respondenty brany jako dostacujici spolu s jejich rostouci mzdou.

Tabulka 1 Primérna mési¢ni mzda versus spokojenost finanéni a odménova

.. . .. Odpovéd
Cislo B Prumeérna -
. Otazka e . Ano Nevim Ne
otazky mésicni mzda
ks % ks % ks %
do 20 000 K& 0 0% 1 33% 2 6726
= Jsem spokojen/a s platovym |20 000-30 000 K& 4 33% 2 17% ] 50%
ohodnocenim. 30 00040 000 K& 37 67% 5 9% 13 24%
nad 40 000 K& 17 4% 1 6% 0 0%
do 20 000 KE 0 0% 0 0% 3 100%
13 Je pra mé dﬂleiitéi]iné 20 00030 000 K& 9 79% 1] 0% 3 25%
ohodnoceni neZ finanéni. 30 00040 000 K& a1 75% 5 9% 9 16%
nad 40 000 K& 18 100% 1] 0% [i] 0%
do 20 000 K& 1 33% 1 33% 1 33%
e Zaméstnavatel mi poskytuje |20 000—30 000 K& 5 43% 3 25% 4 33%
dostateéné benefity. 3000040 000 KE 37 67% 7 13% 11 20%
nad 40 000 K& 16 89% 2 11% [i] 0%
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
Graf 5 Spokojenost s platovym ohodnocenim podle vySe primérné mzdy
Jsem spokojen/a s platovym ohodnocenim
100%
80%
60%
Ano
40% =
? Ne
20%
O% T T T 1
do 20 000 K¢ 20 000-30 000 K¢ 30 000—40 000 K¢ nad 40 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Z vysledkl je patrné, Ze se jednd o pfimou Uméru mezi primérnym platem
a spokojenosti, nebot’ ¢im vyssi mzda, tim vys$si spokojenost s finan¢nim i nefinan¢nim
ohodnocenim. Spokojenost s platovym ohodnocenim podle vySe pramérného piijmu
znazoriuje graf 5. Ten vyjadfuje vySe zminénou teorii, Ze s rostouci mzdou, roste

spokojenost a zaroven klesa nespokojenost. Prisecik vyjadiuje idealni stav rovnovahy, kdy
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pocet respondentll spokojenych a nespokojenych se svym pifijmem je shodny. Pro
zaméstnavatele je zfejmé, Ze od hodnoty priblizné 28 tisic K¢ ptevazuje vice spokojenych
zamé&stnancu s jejich platovym ohodnocenim.

Pii bliz§im zkoumani mizeme fici, ze pracovnici S primérnou meésicni mzdou do
20 tisic K¢ vykazuji nejvyssi nespokojenost v otazkach tykajicich se finan¢ni a odménové
spokojenosti. Patrné je to zejména u otazky ¢. 15, kde pro zaméstnance neni absolutné
dilezité jiné ohodnoceni nez finan¢ni. Osoby s niz§im piijmem tak zajima predevSim
stranka finan¢ni, nebot’ mohou mit nedostatek finan¢nich prosttedk a tim je jejich potieba

vyssi a dulezitost benefitii a jinych odmén nepiilis dalezita.

Demograficky udaj: priimérna mési¢ni mzda versus stavajici zaméstnanecké vyhody
a odmény

Vyse primérné meésicni mzdy je dale porovnavana s jednotlivymi zaméstnaneckymi
vyhodami a odménami, které v soucasné dobé poskytuje AUTO JAROV svym
zaméstnanciim, a vztahuji se k otdzce €. 18, ve které respondenti hodnotili ze svého
pohledu dtlezitost jednotlivych benefitii. Skala stivajicich vyhod a odmén je uvedena
v tabulce 2, str. 45, ve které jsou zaroven zvyraznény hodnoty s procenty nad 90 %.

Pro skupinu respondentt s primérnou mésicni mzdou do 20 tisic korun je nejdilezitéjsi
odménou mzda a dal$i mimotfadné odmény. Toto zjiSténi potvrzuje predchozi vyhodnoceni
otazek €. 15—17, nebot’ lidé s nejniz§im piijmem nejvice oceni finanéni odmény. Naopak
za nedtilezité povazuji piispévky na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi. Mlze to byt
zpusobeno nizkou likviditou investovanych finanénich prosttedkti neboli dostupnosti
financi za dlouhou dobu. Dal$imi nepodstatnymi vyhodami jsou pro tyto osoby sluzby
poskytované a hrazené zaméstnavatelem a finanéni odmény k vyznamnym pfileZitostem.
Dtivodem nedtlezitosti téchto dvou benefitll pro pracovniky mliZze byt jednak nezajem o né
spolu s pozadavkem odpracovani urc¢ité doby u spolecnosti.

Zameéstnanci s platem od 20 do 30 tisic povazuji za velmi dilezité piispévky na
stravovani, dale nasleduje mzda, provize a prémie a moznost zvySovani kvalifikace. Je
patrné, Ze finance hraji stale velkou roli, av§ak ne prioritni. Dilezit4 je predevsim ,,péce
0 sebe®, a to v podob¢ stravy a kvalifikace. Ta ptfedstavuje investici do jednotlivych osob,
kterou mohou vyuzit i v budoucnu. Opét pro n€ nejsou piili§ dalezité pfispévky na zivotni
pojisténi a penzijni pfipojisténi a finanéni odmény k vyznamnym pfileZitostem, ke kterym
zaujimaji neutralni vztah. Neutralni postoj vyjadiuji i ke spolecCenskym akcim. Spolec¢enské

akce jsou samy o sobé benefitem, ktery je zadany ve velmi malém zastoupeni ve vSech
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mzdovych skupindch, coz potvrzuje zjisténi pii analyze otazky €. 18. Ta zkoumala vztah
zaméstnanct k jiz poskytovanym benefitl, do nichz patii zminéné spolecenské akce, a jeji
vyhodnoceni zobrazuje graf 11, ktery je k nahlédnuti v pfiloze 5. Diuvodem muze byt,
Ze pracovnici nepovazuji tento benefit za zaméstnaneckou vyhodu a berou ho jako soucast
pracovniho a spolecenského zivota.

Osoby s piijmem 3040 tisic korun nepovazuji mzdu za nejvyssi odménu, naopak si
nejvice vazi prémii a mimoiadnych odmén. Opét je zde znacny zdjem o piispeévky na
stravovani, 96 %. Jako u piedeSlych kategorii jsou za nepfili§ vyznamnou odménu
povazovany finanéni odmény k vyznamnym pftilezitostem.

Pracovnici v platové skupiné nad 40 tisic korun si nejvice vazi mimotfadnych odmén
a moznosti zvySovani kvalifikace, protoze se jedna o investici do sebe a do budoucnosti,
jak bylo zminéno u kategorie 20-30 tisic. S tim souviseji také lepsi budouci pracovni
pozice a finan¢ni ohodnoceni. Zaméstnanci v kategorii nad 40 tisic si nejvice vazi vSech
poskytovanych odmén a vyhod od zaméstnavatele.

Na zéklad¢ téchto zjisténych souvislosti lze fici, ze ¢im vys§i pfijem, tim maji
pracovnici vétsi zajem 1 o jiné benefity nez jen o ty, které piedstavuji navySeni platu.
Zameéstnanci si uvédomuji dilezitost zvySovani kvalifikace a také si tohoto benefitu
s mirnymi odchylkami ceni. Pokud spole¢nost chce motivovat pracovniky zplisobem, ktery
odpovida jejich skutecnym pozadavkim, méla by upravit svlj motivacni systém podle
jednotlivych mzdovych kategorii. Obecné lidé nepovazuji za dulezit¢é odmény
k mimotfadnym pfilezitostem. Avsak i pfes tuto skutecnost, kdy odmény pii Zivotnich
jubileich nejsou zaméstnanci vnimany za dualeZité, je nezbytné, aby byly zafazeny
V motivaénim programu spolecnosti. Jestlize by zaméstnavatel nepopial zaméstnanci
K tficetinam, ¢i by pieSel jeho odchod do dichodu bez podékovani za jeho dosavadni
pracovni ¢innosti, motiva¢ni chovani bychom jen téZce hledali. Odmény k mimofadnym
piileZitostem tedy vychdzeji spiSe jako hygienicky faktor, to znamend, Ze neplsobi
motivacné, ale nepfitomnost odmény muiize pisobit az nespokojenost. Timto se potvrzuje
Herzbergova dvoufaktorovéd teorie, kterd byla zminéna v teoretické cCésti této prace
v podkapitole 3.2.2. Zna¢na nespojenost s vybranymi benefity nebyla zjisténa. Nejveétsi

nespokojenost se vyskytuje u 0sob s nejnizsi praimérnou mésic¢ni mzdou.
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Tabulka 2 Primérna mési¢ni mzda versus stavajici zaméstnanecké vyhody a odmény

Stavajici vyhody a odmény
Priimerna mesicn! Ht':'dI'I-DCEnI ! i .. Mimoiadné Hmotné Prispévky na Zp Sluiby od Prispévky na F|na:1|:n| Spoletenské Movzno'st'
mzda priority Mzda Provize/Prémie . . . .. odmény k IvySovdni
odmeény odmeény aPpP zaméstnavatele stravovani . ) akce .
vyznamnym kvalifikace
Dllefity 3 100% 2 67% 3 100% 0 0% 0 0% 0 0% 2 67% 0 0% 1 33% 1 33%
do 20 000 K& Neutrdlni ] 0% 1 33% ] 0% 2 67% 1 33% 1 33% 1 33% 1 33% 1 33% 2 67%
Nedf.lleiit\? 0 0% 0 0% 0% 1 33% 2 67% 2 67% 0 0% 2 67% 1 33% 0 0%
Dalefity 11 92% 10 83% 10 83% a4 33% 1 8% & 50% 12 100% 1 8% 3 25% 10 83%
20 00030 000 KE Neutrdlni 1 8% 2 17% 17% 7 58% 11 92% 5 42% 0 0% 10 83% 9 75% 2 17%
NeduleZity 0 0% 0 0% 0 0% 1 8% 0 0% 1 8% 0 0% 1 8% 0 0% 0 0%
DaleZity a7 85% 54 98% 54 98% 18 33% 20 36% 35 64% 53 96% 14 25% 17 31% 41 75%
30 000—420 000 Ké Meutralni g 15% 1 2% 1 2% 37 67% 35 64% 20 36% 2 4% 37 67% 36 65% 14 25%
Nedilefity 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 4 7% 2 1% 0 0%
DaleZity 17 94% 16 89% 18 100% 6 33% 12 67% 17 94% 17 94% & 28% 4 22% 18 100%
nad 40 000 K& Neutrdlni 1 6% 2 11% ] 0% 12 67% 6 33% 1 6% ] 0% 12 67% 13 72% ] 0%
Nedulefity ] 0% ] 0% ] 0% ] 0% ] 0% ] 0% 1 6% 1 6% 1 6% ] 0%
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
Tabulka 3 Primérna mési¢ni mzda versus nové benefity
Nové benefity
Priimerna mésicnt Sluiebni Muobilni telefon, . . Flexibilni thléieni Vérnostni Prispévek na PﬁsPé‘:Ek ’na Pf'ispévl.cy'lna . . L.
mzda ) Dovolend navic B zaméstnance 13. plat ~ obleteni vyuku cizich (Odborna Skoleni liné
automobil notebook pracovni doba . odmény dopravu L. . N
mésice/roku (o3atné) jazykua
do 20 000 K& 0 0% 0 0% 2 67% 0 0% 0 0% 2 67% 1 33% 1 33% 1 33% 0% 0 0% 1 33%
20 000—30 000 K& 1 3% 1 8% 7 58% 2 17% 0 0% 8 67% 7 58% 6 50% 5 42% 5 42% 2 17% 0 0%
30 00040 000 K& 8 15% 9 16% 51 93% 13 24% 2 4% a7 85% 33 60% 27 49% 15 27% 14 25% 8 15% 1 2%
nad 40 000 K& 5 28% 9 50% 13 72% 0 0% 0 0% 13 72% 8 44% 8 a4% 0 0% 3 17% 3 17% 1 6%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Demograficky udaj: primérnd mési¢ni mzda versus nové zaméstnanecké vyhody
a odmény

Jednotlivé kategorie primérné mési¢ni mzdy respondentti jsou zkoumany z hlediska
jejich vztahu k otazce ¢. 19, ,,Které nové benefity byste uvitali?*. Vysledky zjisténi jsou
uvedeny v tabulce 3, str. 45.

Zaméstnanci, bez ohledu na jejich platovou kategorii, by nejvice uvitali novy benefit
Vv podobé dovolené navic a 13. platu. Naopak nejméné lakavym novym benefitem by bylo
vyhlaSeni zaméstnance mésice ¢i roku, ktery oznacila pouze 4 % respondenti s platem
pohybujicim se od 30 000 do 40 000 K¢.

Zajimavé je, ze pracovnici s piijmem do 20 000 K¢ by ocenili kromé dovolené navic
a 13. platu také vérnostni odmény, ptispévky na dopravu a obleceni. Lze usoudit, Ze tyto
nové benefity by jim pomohli s finan¢ni situaci, ktera vychazi jak z jejich vyse mzdy, tak
s vyhodnocenim otazek ¢. 15-17.

O benefity v podobé sluzebniho automobilu, mobilniho telefonu a notebooku, tedy

benefity materialni podoby, by projevila nejvétsi zajem platova kategorie nad 40 000 K¢.

Demograficky udaj: rodinny stav versus vztah k jistoté a budoucnosti zaméstnani
Rodinny stav je zkouman ve vztahu k otazkam 26 a 28, které zjistuji jistotu
a budoucnost zaméstnani z pohledli pracovnikii spole¢nosti. Vyhodnoceni je zptehlednéno

do tabulky 4.

Tabulka 4 Rodinny stav versus vztah k jistoté a budoucnosti zaméstnani

.. Odpovéd
Cislo . N .
B Otazka Rodinny stav Ano MNevim Ne
otazky

ks Y ks % ks a
svobodny/a 29 91% 0 0% 3 9%
6 Je pro mé dllefit4 jistota | Zenaty/vdana 27 96% 0 0% 1 4%
pracovniho mista. rozvedeny/a 27 | 100% 0 0% 0 0%
vdovec/vdova 1 100% 0 0% 0 0%
svobodny/a 25 78% i} 19% 1 3%
28 Planuji zGstat ve firm&  |Zenaty/vdana 24 86% 4 14% 0 0%
dal3ich 5 let. rozvedeny/4 a5 93% 2 7% 0 0%
vdovec/vdova 1 100% u] 0% 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

V otazce budoucnosti zaméstnani, respektive jeho jistoty, vyjadiili vSichni respondenti
svou odpovédi kladny vztah k vyroku. Neboli vSichni povazuji jistotu pracovniho mista za

velmi dulezitou. Jistota neni dilezitd pouze pro tfi osoby z okruhu svobodnych, a to
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konkrétné pro dva muze ve vé€ku do 25 let na pracovni pozici administrativni pracovnik,
apro jednoho muze zkategorie zenaty/vdana, ve véku 36-45 let na pozici
manazer/vedouci odd¢€leni. Tito mladi svobodni lidé tak jistotu pracovniho mista pfili$
nefesi, mize to byt ovlivnéno nezdjmem o jejich budoucnost nebo pro né jistota
0 zamg&stnance S prijmy 30—40 tisic K¢ pracujici ve firmé 3-5 let. Lze predpokladat, ze se
jedna o finanén¢ zabezpefené 0soby s praxi, pro néz by navic nebyl problém sehnat nové
pracovni misto. ManaZzer muze mit K jistoté lhostejny vztah, nebot’ diky své pracovni
pozici a praxi, ktera je v délce 6-8 let, bude pracovnimi nabidkami zasoben.

Souvislost mezi setrvanim ve spolecnosti dalSich 5 let a rodinnym stavem ptisobi pfi
prvnim pohledu na tabulku 4 jako vzajemné zavisla, pozitivni vztah k vyrokim je rostouci.
Avsak nejednd se o kategorie kvantitativni, jako v ptipad€é primérné vySe mésicni mzdy,
nybrz o kategorie kvalitativni — rodinny stav, jenz nelze setfadit vzestupné ani sestupné.
Svobodni lidé vyjadiili nejvic Thostejnosti k danému vyroku, kdy 19 % respondentti uvedlo
odpovéd’ ,,Nevim®“. U Zenatych a vdanych nelze tvrzeni 0 budoucnosti pfili§ porovnat,
nebot’ se miiZze jednat o Zeny pfed matefskou dovolenou, muze ve véku, kdy planuji
kariéru, at’ v této firmeé ¢i jiné spolecnosti nebo zaméstnance pred odchodem do diichodu.
Demograficky idaj: nejvyssi dosazené vzdélani versus vzdélavani a kariéra

Respondenti jsou dale posuzovani z hlediska jejich nejvyssiho dosazeného vzdélani
ve vztahu k otazkam 20-24 zaméfujici se na vzdélavani a kariéru zaméstnanci véetné
jejich motivace k praci. V tabulce 5 jsou zvyraznény Cervené hodnoty vyjadiujici nejvyssi
procento odpovédi v daném dosaZeném vzdélani. Vyjimku tvofi kategorie zakladni a vySsi
odborné vzdélani reprezentované pouze tfemi osobami, kdy procentualni hodnoty nejsou
pfili§ vypovidajiciho charakteru.

S moznostmi vzd€lavani se a kariérou, které firma svym pracovnikliim umoziuje,
nejvice souhlasi respondenti se stfedoskolskym vzdélanim zakoncCeného maturitou
a s vysokoskolskym vzdélanim. Tito pracovnici jsou si védomi faktu, ze k naslednému
profesnimu 1 kariérnimu rlstu je nezbytné neustalé rozvijeni svych dosavadnich znalosti
a schopnosti. Skutecnosti je, Ze 13 % zaméstnancii, ktefi zakoncili své studium na stiedni
Skole vyu¢nim listem, neoceiiuji moznost kariérniho ristu ve firmé a 50 % z nich nevi,
neboli ma neutralni vztah k dal§Simu vzdélavani se. Divodem negativnich a neutralnich

odpovédi muze byt fakt, ze zaméstnanci zakoncili své vlastni studium brzy a o kariérni rist

47



se tak nezajimaji, anebo se jiz nemohou nikam posunout, jelikoz jsou limitovani svym

dosazenym vzdé¢lanim.

Tabulka 5 Nejvys$si dosazené vzdélani versus vzdélavani a kariéra

.. _— . Odpovéd
Cislo . Nejvyiii dosaiené -
. Otazka o Ano MNevim Ne
otdzky vzdélani
ks % ks % ks %
zakladni 0 0% 1 50% 1 50%
MoZnosti daliiho vzd&lavani |55 - wjuénilist 5 63% 3 38% 0 0%
20 |se, které mi spoleénost SS - maturita 56 84% 5 7% B 9%
nabizi, jsou dostatecné. wyssi odborné 1 100% 1] 0% 0 0%
vysokoskolské 8 80% 0 0% 2 20%
zakladni 0 0% 1 50% 1 50%
Spoleénost mi umoZnuje S5 - wyuknilist 7 88% 1 13% 0 0%
21 |roziifovat moji dosavadni 55 - maturita 60 90% 3 A% 4 6%
kvalifikaci. wysii odborné 1 100% 1] 0% 1] 0%
wvysokoskolské 8 80% 0 0% 2 20%
z&kladni 0 0% 1 50% 1 50%
Y L 55 - wyuéni list 3 38% 4 50% 1 13%
Ocefuji moZnost kariérniho — - —
22 . L S5 - maturita 49 73% 11 16% 7 10%
rostu ve firmé. o z
wysii odborné 1 100% 0 0% 0 0%
vysokoskolské 9 90% 1 10% 0 0%
zékladni 0 0% 1] 0% 2 100%
Maj pracovni vikon souvisis |85 - wjuéni list 2 25% 4 50% 2 25%
23 |motivaci ze strany 5% - maturita 34 51% 23 34% 10 15%
zaméstnavatele. vysii odborné 1 100% 1] 0% 1] 0%
vysokoskolské 2 80% 2 20% 1] 0%
zakladni 0 0% 0 0% 100%
VEtsi motivace ze strany 55 - wyuéni list 2 25% 3 38% 3 38%
24 |zaméstnavatele by ovlivnila |55 - maturita 30 45% 26 39% 11 16%
navyseni mé produkce. vysii odborné 100% 0 0% 0 0%
wysokoskolske 50% 50% 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Zajimavé odpovédi pfineslo bliz§i zkoumani motivace ze strany zamé&stnavatele. Kdy
80 % vysokoskolsky vzdélanych pracovnikl pfiznava, ze jejich vykon souvisi s motivaci
ze strany zameéstnavatele. AvSak pouze 50 % vysokoskoldkl tvrdi, ze vétSi motivace
ze strany zaméstnavatele by ovlivnila navyseni jejich produkce a 50 % vysokoskolakl
uvedlo moZnost ,,Nevim“. Podobnd situace je také u stfedoSkolsky vzdélanych lidi
s maturitou, kde 51 % respondentti tvrdi, Ze jejich pracovni vykon souvisi s motivaci
od zaméstnavatele, ale pritom 45 % by nenavySilo svoji produkci pii vEétSi motivaci
od nadfizeného. Z téchto vysledkii je patrné, ze zaméstnanci jsou motivovani svym
nadfizenym, avSak dalSi motivace ze strany nadfizenych by jejich produktivitu prace
nenavysila. Pracovnici mohou byt motivovani jinymi faktory, jako jsou hmotné odmeény ¢i

dosahovani vysledka jinych oddéleni.
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Z téchto zjisténych udaju lze usoudit, ze lidé se stfedoskolskym vzdélani s maturitou
a s vysokoskolskym vzdélanim si nejvice vazi vzdélani, kariéry a motivace, které jim jejich
zamestnavatel nabizi. S vysSim vzdélanim roste zdjem o dalsi vzdélavani se a pracovnici
vice ocenuji kariérni rist. Toto potvrzuje, ze pracovnici majici vyssi vzdélani jsou 1 vice

motivovani k osobnimu ristu a pracovnimu uplatnéni.

Demograficky udaj: délka pracovniho poméru versus vztah k praci a pracovnim
podminkam

Délka pracovniho poméru je zkoumana z hlediska spokojenosti pracovnikii S praci
a pracovnimi podminkami, kterych se tykaji otazky ¢. 8-11. Vysledky jsou znazornény

v tabulce 6.

Tabulka 6 Délka pracovniho poméru versus vztah K praci a pracovnim podminkam

. . . Odpovéd
Cislo R Délka pracovniho -
. Otazka . Ano MNevim Ne
otdzky poméru
ks % ks % ks %
do2let 13 68% 6 32% ] 0%
3-5let 14 4% 2 11% 3 16%
8 Ma prace mé bavi. 58 let 29 81% 4 11% 3 8%
9-11 let 8 62% 4 31% 1 8%
vice neZ 12 let 0 0% 0 0% 1 100%
do 2 let 13 63% 4 21% 2 11%
i kojen/ < olni 35 let 14 74% 1 5% 4 21%
sem spokojen/a s naplni
9 S PN feg et 30 | 82% | 3 8% 3 8%
mé prace. =
9-11 let 8 62% 1 8% 4 31%
vice nez 12 let 0 0% 0 0% 1 100%
do2let 17 89% 2 11% (1] 0%
) |35 let 14 T4% 3 16% 2 11%
Jsem spokojen/a s pracovni =
10 68 let 32 89% 4 11% 1] 0%
dobou. =
9-11 let 11 85% 1 8% 1 8%
vice nei 12 let 0 0% 0 0% 1 100%
do2let 14 T4% 4 21% 1 5%
B 3-5let 16 84% 0 0% 3 16%
Jsem spokojen/as =
11 . . . 68 let 30 83% 4 11% 2 6%
pracovnim prostiednim. =
9-11 let 8 62% 1 2% 4 31%
vice nez 12 let 0 0% 0 0% 1 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

v

Nejvyssi zastoupeni spokojenosti je u otazky ¢. 10, kdy pracovnici vyjadiili nejvetsi
spokojenost s pracovni dobou. Vsechny odpovédi na vyse uvedené vyroky 8-11 maji
podobny vyvoj odpovédi. V prvnich dvou letech pracovniho poméru nejsou pracovnici

zcela spokojeni, avsak s rostouci délkou pracovniho poméru spokojenost s pracovni dobou,
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naplni prace a pracovnim prostiedim a praci celkove roste. Avsak pouze do urcité doby,
po dosazeni 9 a vice let zaméstnani ve spole¢nosti, Spokojenost opét klesa.

Nejméné spokojenou se jevi kategorie S délkou trvani zaméstnaneckého poméru déle
jak 12 let. AvSak nutné podotknout, Ze se jedna 0 jednu zenu, jejiz odpovédi se tak
pohybuji v procentualnim vyjadieni pouze v extrémnich hodnotach 0 % a 100 %. Hodnoty
100 % se vSak u tohoto respondenta vyskytuji pouze u negativnych odpovédi ke kazdému
vyroku 8-11. Zena tak vyjadiuje velkou nespokojenost v zaméstnani.

Na zaklad¢ téchto zjisténych udaju lze fici, ze spokojenost s praci samotnou
a pracovnimi podminkami roste do obdobi trvani pracovniho poméru v maximalni délce
9 let. Poté spokojenost opét klesd. Miize to byt zplisobeno pravé délkou pracovniho
poméru, kdy zaméstnanci setrvavajici v pracovnim poméru déle jak 9 let prace nebavi,
nebo se dostali do situace, kdy si nevazi jiz svého zaméstnani a dostavaji se do stereotypu.
Jako doporuceni se jevi zaméstnavat lidi do 9 let pracovniho poméru, poté jejich pozici

zménit, roz§ifit ¢i obohatit, nebo vice pracovniky motivovat a vice s himi komunikovat.

Za nejvice spokojené zaméstnance se jevi skupina v pracovnim poméru 68 let.

Demograficky udaj: délka pracovniho poméru versus vztah k organizaci
V tabulce 7 je délka pracovniho poméru nasledné zkoumana i z hlediska vztahu

k organizaci, na ktery se zaméfuji vyroky ¢. 26-28.

Tabulka 7 Délka pracovniho poméru versus vztah k organizaci

.. ; ; Odpovéd’
Cislo . Délka pracovniho -
. Otazka . Ano Nevim Ne
otdzky poméru
ks % ks % ks %a
do2let 18 95% 0 0% 1 5%
o 3-5 let 17 89% 0 0% 2 11%
Je pro mé dalefita jistota —
20 ., ; 68 let 35 ST% 0 0% 1 3%
pracovniho mista. =
9-11 let 13 100% ] 0% o 0%
vice nei 12 let 1 100% 0 0% 0 0%
do2let 14 T4% 3 16% 2 11%
; hrdv na to. 3 |35 let 12 63% 3 16% 4 21%
sem hrdy na to, Ze pracuji
27 .. \" . . i ! 68 let 32 89% 0 0% 4 11%
pravé v této spoleénosti.
9-11let 6 46% 3 23% 4 31%
vice nei 12 let 0 0% 0 0% 1 100%
do 2 let 18 95% 1 5% (1] 0%
i s N 35 let 13 68% 5 26% 1 5%
Planuji zustat ve firmé =
28 v 68 let 33 92% 3 8% 0 0%
dalSich 5 let. =
9-11 let 10 777 3 23% 0 0%
vice nei 12 let 1 100% 0 0% 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Pro vSechny pracovniky bez ohledu na délku trvani pracovniho poméru je jistota
pracovniho mista dulezita, otazka ¢. 26. Nejméné dilezitou je pro zaméstnance pracujici
u spole¢nosti 3-5 let, ktefi jsou zaroven i nejvice nespokojenou skupinou, nebot’ hrdost
ke spole¢nosti dosahuje jednu z niz$ich hodnot a neplanuji zustat ve firmé dalSich 5 let.
Zajimavé je, ze lidé s pracovnim pomérem do 2 let byli v otazkach 811 velmi nespokojeni
(spokojenost s praci, pracovnim prostiedim apod.), vykazuji v otazkach 26-28 vysoky
souhlas s vyroky (jistota, hrdost, budoucnost), pouze hrdost u téchto pracovnikd neni zcela
pozitivni. Diivodem muze byt fakt, Ze jsou ve spole¢nosti zaméstnani pouze kratce a teprve
se do firemniho prostfedi adaptuji. Hrdost se vSak nejvice projevuje u lidi pracujicich 68
let pro spolec¢nost, ktefi jsou zaroven nejspokojenéjsi kategorii, jako tomu bylo v otdzkach
8-11.

Dilezité je poznamenat, Ze pro respondenta v Kategorii s délkou zaméstnani vice jak 12
let, ktery vyjadiil znacnou nespokojenost s vyroky 8-11, je vsak jistota pracovniho mista
velmi dulezitd, i kdyz hrdost se u n€j neprojevuje, planuje zistat ve firm¢ dalSich 5 let.
a pracovnimi podminkami.

Pro zaméstnance s délkou pracovniho poméru 9-11 let je dulezita jistota pracovniho
mista, avSak hrdost ke spolecnosti, ve které spatiuji zminénou jistotu, je na velmi nizké
urovni. Stejné tak otdzka setrvani v podniku déle jak 5 let nedosahuje vysokych hodnot,

avsak jistota pfevazi — stejné jak u pracovniho poméru vice nez 12 let.

Demograficky tidaj: pracovni pozice versus motiva¢ni faktory

Vliv pracovni pozice jednotlivych respondenti na volbu motivacnich faktort
zvysujicich jejich pracovni vykonnost znazoriiuje tabulka 11 v piiloze 6.

Manazeti a vedouci oddéleni oznacili nejcastéji hmotné vyhody (sluzebni automobil,
mobilni telefon, notebook apod.) a pochvalu ptfed kolegy za motivacni faktory, které by
nejvice ovlivnily jejich vykonnosti. Administrativni pracovnici by v prvni fad¢ uvitali
povyseni, posléze pak hmotné vyhody a lepSi pracovni pozici. Mechanici, technici,
skladnici by méli zdjem o hmotné vyhody, které nasleduje zvySeni platu a lepsi pracovni
pozice. Jiné pracovni pozice jako je repasér ¢i uklize¢ by ocenili zvySeni platu a dovolenou
navic.

Z téchto zjisténych vysledkl 1ze usoudit, Ze na kazdou skupinu profesi by plisobily jiné
motivacni faktory. Pro to, aby spolecnost zaméstnavala pracovniky podéavajici co nejvyssi

pracovni vykony, bylo by vhodné napasovat motivacni faktory jednotlivym profesim na
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miru. Obecné nejvice by motivovaly veskeré kategorie hmotné odmény. U manazeri jsou
navic zadouci nehmotné motivacni faktory, v podob¢ slovni pochvaly ¢i motivace. Osoby
na pozicich administrativnich a mechanicko-technickych by zvysily svou produktivitu
Vv piipadé povySeni/lepsi pracovni pozice. Lze pfedpokladat, ze zména pracovniho mista je
spojovana mimo jiné se zvySenim mzdy, ktera je povazovana za silny motivacni prostiedek
k vyssi vykonnosti, jak je patrné z grafu 14, ktery je k nahlédnuti v pfiloze 5. Avsak
moznosti kariérniho ristu ¢i zmény pracovni pozice jsou limitovany moZznostmi
organizacni struktury spole¢nosti. Obdobné¢ zameéstnance na nizSich hierarchickych

stupnich, jako je repasér ¢i uklizec¢, by nejvice motivovalo vice finan¢nich prostiedk.

7.2 Shrnuti vysledkt vyzkumu

Spokojenost pracovnikid se soucasnym motivaénim systémem ve spole¢nosti AUTO
JAROV byla zkoumana prostiednictvim otazek zaméfujicich se na motivacni faktory,
Kk nimz zamé&stnanci vyjadifovali svoji spokojenost/nespokojenost. Jednalo se o okruh
otazek tykajicich se pracovnich podminek, vztahd na pracovisti, finanéniho ohodnoceni,
stavajicich a novych zaméstnaneckych vyhod a odmén, vzdélavani a kariéry, motivacniho
faktoru Kk vyssi vykonnosti a vztahu korganizaci. V dalsi c¢asti budou vysledky
jednotlivych oblasti motivacnich faktorti shrnuty a nasledné budou navrzena piipadna

doporuceni na zlep$eni stavajiciho motivaéniho programu v podniku.

7.2.1 Vyznamné faktory

Lidé zaméstnani u firmy jsou spokojeni s pracovnimi podminkami a naplni své prace.
Nejvice vSak ocenuji pracovni dobu. Avsak lze shledat i ¢aste¢nou nespokojenost, kdy si
pracovnici nejsou jisti, zda je jejich prace skuteéné bavi. Na tyto faktory ma také vliv
demograficky tdaj tykajici se délky trvani zaméstnaneckého poméru u spolecnosti.
Ukazalo se, ze ¢im delsi dobu pracovni pomér trva, tim mensi je spokojenost s pracovnimi
podminkami, ndplni prace a praci samotnou. Tato vzajemna zavislost potvrzuje spravnost
zvolen¢ho demografického udaje k vybrané sérii otdzek zabyvajici se pravé pracovnimi
podminkami a naplni prace.

Dalsi okruh otdzek se zamétfoval na mezilidské vztahy a komunikaci na pracovisti.
Ze vsech vyroka jsou nejlépe hodnoceny vzajemné vztahy mezi pracovniky. Za lehce
problematickou oblast byl oznacen vztah s vedoucim pracovnikem.

Zkoumani spokojenosti v oblasti financi a odmén nepiineslo jednoznaéné vysledky.

Na jedné stran€ jsou zaméstnanci nespokojeni se svym platovym ohodnocenim a na strané
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druhé je pro né dilezité i jiné ohodnoceni nez finan¢ni, a to napiiklad ohodnoceni slovni ¢i
loajalni pfistup vedouciho pracovnika. Zaméstnanci dale v tomto okruhu otdzek uvedli, ze
benefity jim poskytované nejsou dostacujici. AvSak pii vzajemné komparaci spokojenosti
finan¢ni a odménové S demografickym udajem ,,primérna mési¢ni mzda*“ lze dospét
k zavéru, ze srostouci mzdou, roste spokojenost jak s finanénim 1 nefinanénim
ohodnocenim, tak s benefitnim systétmem v podniku. Nespokojenost s platovym
ohodnocenim vykazuji pouze osoby, jejichz mzda dosahuje nejvySe 30 tisic K¢. Lidé,
majici piijem nad 20 tisic K¢ by navic ocenili 1 jiné ohodnoceni nez financni. Toto zjiSténi
stvrzuje spravnost zvoleného demografického udaje vySe primérné mzdy K danému
okruhu otazek zamétujicich se na finan¢ni ohodnoceni.

Z hlediska vyhod a odmén, které zaméstnavatel v soucasné dobé poskytuje svym
zaméstnanciim, jsou Z celé Skaly benefitd nejvice preferované piispévky na stravovani
V mistni jideln¢, mimotfadné odmény, provize/prémie, mzda a moznost zvySovani Si
kvalifikace. Tyto benefity jsou samoziejmé nejdulezitéjsi pouze pro vétsinovou skupinu
lidi spadajicich do urcité mzdové kategorie. Pracovnici s pfijmem do 20 tisic si nejvice
vazi mzdy samotné a nasledné mimotfadnych odmén. Osoby s piijmem 20-30 tisic K¢
preferuji predevsim piispévky na stravovani. Lidé majici prumérny plat 3040 tisic K¢ se
zajimaji nejen o odmény zvySujici jejich mzdu, jako jsou mimotadné odmény a provize ¢i
prémie, ale také o pfispévky na stravovani. Zamé&stnanci spadajici do kategorie nad 40 tisic
K¢ nejvice ocenuji kromé mimotfadnych odmén moznost zvySovani si kvalifikace.
Srovnani stavajicich zaméstnaneckych vyhod a odmén na zékladné primérné meésiéni
mzdy se ukazalo jako vhodné zvolené, nebot’ ¢im vyssi mzda, tim se rozSifuje zajem o jiné
benefity nez financni, a to zejména 0 ty, které pfedstavuji investici do samotnych
pracovnik.

Mezi nové zaméstnanecké vyhody a odmeény, které by pracovnici spolecnosti uvitali,
by zajisté patiila dovolena navic a 13. plat. Zajem o nové benefity byl posuzovan i
Z hlediska kategorii primérné meési¢ni mzdy, kdy zameéstnanci spadajici do vSech
mzdovych kategorii oznacili za nejvice zadané nové benefity vice volného casu a vice
financi. Zvoleni demografického udaje v podobé primérné mési¢ni mzdy se da posuzovat
za relevantni a ovétujici spravnost odpovedi, nebot’ ukazuje, ze vyse platového ohodnoceni
nema piimy vliv na jednotlivé pozadavky ohledné¢ novych zaméstnaneckych vyhod

a odmeén, avSak odpovédi jsou shodné, a tak by toto zjiSténi z oblasti financi a odmén mélo

vvvvvv
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Otazky zaméfujici se na vzdelavani a kariéru ukazaly, ze pracovnici nejvice oceiuji
moznost rozSifovani jejich dosavadni kvalifikace. Za problémovou oblast lze
povazovat motivaci od zaméstnavatele, kdy zna¢né procento pracovnikli zastava nazor, ze
jak jejich pracovni vykon, tak navySeni jejich produkce nesouvisi s motivaci ze strany
zaméstnavatele. Jinymi slovy zaméstnavatel nedokdze motivovat své zaméstnance k lepSim
vykonim. Vzd¢lavani, kariéra a motivace byla posuzovana i z hlediska demografického
udaje ,,nejvyssi dosazené vzdelani“. Pracovnici se stiedoskolskym vzdélanim zakoncenym
maturitni zkouskou si nejvice vazi moznosti dalSiho vzdélavani a kvalifikacniho ristu,
které jim podnik umoznuje. Vysokoskolsky vzdélani lidé nejvice oceiiuji moznost
kariérniho rastu a také nejvice souhlasi, ze jejich pracovni vykonnost souvisi s motivaci ze
strany zaméstnavatele. Lze predpokladat, Ze maji nejblizsi kontakt se svym nadfizenym,
nebot’ sami jsou na vysokych pozicich a jejich vySe mzdy muze byt ¢asteéné flexibilni.
Vybrani toho demografického udaje pro nésledné srovnani s vyroky ohledné vzdélani
a kariéry se jevi jako spravné.

Otazky zjistujici vztah zaméstnanci ke spolecnosti dosahly velmi potésujicich
vysledkt, zejména pro zaméstnavatele respondentl. VéEtSina pracovnikli povazuje jistotu
pracovniho mista za velmi diilezitou. Zaméstnanci jsou hrdi, ze pracuji pravé pro tuto
spolecnost aplanuji vni zistat 1 dalSich 5 let. Provazanost jistoty a budoucnosti
zamé&stnani spolu s rodinnym stavem zaméstnance nebyly shledany.

Potencialni zmény, které by mél zaméstnavatel provést, a které by zaméstnance nejvice
potesily, by se tykaly zejména odménového a benefitniho systému spolecnosti, a to

konkrétn€ o zavedeni Flexi Passt, tydnu dovolené navic a vyssich ro¢nich odmén.

7.3 Navrhy na zlepSeni

Na zdklad¢ provedené analyzy motiva¢niho systému spolecnosti AUTO JAROV
prostfednictvim dotaznikového Setfeni lze konstatovat, ze spokojenost zaméstnancii se
stavajicim  motivaénim programem je uspokojivd. Spokojenost zaméstnanctu
S poskytovanymi motivacnimi faktory vSak nedosahuje hodnot zastavajici Skalu hodnoceni
»zcela spokojen®. Zjisténé diference mezi stavajicimi motiva¢nimi faktory a faktory, které
by skutecné motivovaly zaméstnance, by mély byt zaméstnavatelem registrovany. V prvé
fad¢ je vhodné, aby firma vyfadila ze svého programu faktory, se kterymi pracovnici
nejsou zcela spokojeni a zachovala ¢i vice podpotila faktory, které naopak vykazuji

nejvyssi spokojenost a vedou K vyssi motivaci zaméstnanci.
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Navrhy na zlepSeni stavajictho motivacniho systému budou uvedeny v jednotlivych
skupinach stimula¢nich prostiedki, které jsou popsané jiz V teoretické Casti této prace
v podkapitole 4.2 a v praktické ¢asti v kapitole 6.

Postupné budou rozebrany navrhy na zlepSeni nasledujicich skupin stimula¢nich
prosttedkti a motiva¢niho faktoru:

. hmotna odména a jeji formy,

. Obsah prace,

. komunikace na pracovisti,

. atmosféra pracovni skupiny,

. pracovni podminky a rezim prace,
. vztah k organizaci,

. moznosti vzdélavani, rozvoje a kariérniho rustu,

co N O o b W DN P

. Ostatni motivacni faktory.

1. Hmotna odména a jeji formy

Systém odménovani v podniku je nastaven objektivné. AvSak i pfes tuto znalost
principlt odménovani byla zjiSténa znacna nespokojenost s platovym ohodnocenim, a to
zejména u pracovniki s primeérnou meésiéni mzdou do 30 tisic K&. Jelikoz predstavuje
hmotna odména silny motiv vedouci ke spokojenosti pracovnikt, méla by spole¢nost tomu
faktoru vénovat velkou pozornost.

Nespokojenost se také projevila u benefitniho systému, jehoZz nabidku shledavaji
pracovnici za spiSe nedostatecnou, 18 %. Pfi¢inou muize byt nedostatecné seznameni
s celou skalou aktualné nabizenych benefitl, nebo jim druhy benefitli nevyhovuji. V této
situaci by spolecnost méla predevSim zlepsit informovanost o poskytovanych benefitech.
Své zaméstnance by méla fadné¢ a pravidelné seznamovat se stavajicim benefitnim
systémem vcetné uvedeni pozadovanych narokd na jednotlivé benefity. Seznam benefita
by mél byt zaméstnancim neustale k dispozici, a to naptiklad na firemnim intranetu.
Pro lepSi orientaci pracovnika v aktudlni nabidce vyhod a nésledné zaméfeni pouze
na benefity, které povazuje za diilezité, by mohl byt cely systém piehledné rozdélen do Ctyt
kategorii:

» odmeénovani,

= péce 0 zaméstnance,

= osobni a persondlni riist,

= gspolecenské akce.
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Jednotlivé kategorie by dale obsahovaly seznam benefitl, které spole¢nost v soucasné
dobé nabizi. V kategorii odménovani by se nachazely tii polozky, a to mazda,
provize/prémie a jiné hmotné vyhody v podobé¢ automobilu, mobilniho telefonu,
notebooku, piispévki na dovolenou a jinych benefitd majici hmotnou povahu. Kategorie
péce o zaméstnance by se tykala sluzeb, pfispévki a mimotfadnych odmén. Zde by byly
uvedeny pfispévky na zZivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi, moznost vyuziti individudlni
finan¢ni phjcky, moznost vyuziti podnikovych slev, 1ékaiské prohlidky, ptispévky
na stravovani, moznost vyuziti pronajmu bytu, odmény pii zivotnich jubileich, mimotadné
odmény, moznost vyuziti tzv. specifického benefitu. Kategorie osobni a persondlni riist by
obsahovala moznost dale se vzdélavat a rozvijet své schopnosti. Zahrnovala by veskera
Skoleni a vzdé€lavani, ktera firma zaméstnancum poskytuje. Kategorie spolecenské akce by
nabizela nasledujici aktivity: moznost vecirkd a jinych spolecenskych akci, firemni
nav§téva divadel, piispévky na kulturni a sportovni akce ¢i zvyhodnéné vstupenky
na koncerty a jiné kulturni akce.

Soucasny benefitni systém by mohl byt pozménén o nové vyhody a odmény, o které
projevili zaméstnanci zdjem v dotaznikovém Setfeni. Jedna se napiiklad o delsi dovolenou,
13. plat ¢i piispévky na dopravu a vérnostni odmeny.

Druhou moznosti, jak rozd¢lit benefitni program, je z hlediska mzdovych kategorii.
Hlavnim dGvodem je prokdzany piimy vliv primémé mésicni mzdy na spokojenost
s poskytovanymi benefity od zaméstnavatele. Podnik by tak mohl benefitni systém usit na
miru kazdé mzdové kategorii a tim eliminovat nespokojenost s nabidkou benefitd zejména
u osob majici primérnou mésiéni mzdu do 30 tisic K¢. V ramci spole¢nosti funguji urcita
pravidla, podle kterych jsou zaméstnanci na danych pracovnich pozicich odménovani,
skute¢né vyse mezd jsou vSak nevefejné. Zaméstnanci tak mezi sebou o vysi svych mezd
nekomunikuji, a aby toto nebylo poruseno ani v budoucnu, bylo by vhodné zavést systém
hodnoceni ,high great”. Tento systém by zahrnoval zafazeni pracovnika v organiza¢ni
struktufe, jeho pracovni pozici, potiebné kompetence a praxi, vzdélani odbornych
a jazykovych znalosti, zodpovédnost nutnou pro vykon daného zaméstnani a tim padem
také mésicni mzdu. Kazdému zaméstnanci by tak dle uvedenych kritérii byl ptifazen pocet
bodi ,high great“. A pravé podle poctu bodi by méli zaméstnanci na svém profilu
zobrazeny veSkeré benefity, které jsou aktudlné pro né k dispozici. Vyssi ¢islo by
vyjadfovalo vyssi pozici v ramci spolecnosti.

Spokojenost s benefity by bylo vhodné castéji provérovat u jednotlivych skupin podle

vyse prumérné mzdy, jak je navrhovano vySe. Prizkum by bylo nejvhodné;jsi provadét
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prostfednictvim intranetu, jak otdzkami uzavien¢ho charakteru, tak otazkami otevienymi.
Nebot na ty zaméstnanci nejsou zvykli odpovidat, jak vyplynulo z malého poc¢tu odpovédi
na otevienou otazku ¢. 29 vnasem dotazniku. Oteviené otdzky navic piinesou

zamgéstnavateli nové napady od zaméstnancti, které mohou byt velmi efektivné pouzity.

2. Obsah prace

Motivovat pracovniky prostiednictvim obsahu prace se ukazalo jako vhodny nastroj,
nebot’ VEtSina zaméstnancl vykonava praci, ktera je bavi a jsou rovnéz spokojeni s jeji
naplni. Lze usuzovat, ze na konkrétni pracovni mista spole¢nost vybirda vhodné osoby
S potfebnymi znalostmi a schopnostmi, kterym jsou zéaroven splnény jejich predstavy
0 zaméstnani. [ pfes to, Ze se jednd o spokojenou vétSinu, naleznou se i v AUTO JAROV
pracovnici, ktefi vyjadiili svou nespokojenost.

Pro zvySeni spokojenosti zaméstnancti v oblasti obsahu prace by spole¢nost méla Castéji
nez jednou za 2 roky rozsifovat pracovni naplné pracovnikd, naptiklad o naro¢néjsi tkoly,
delegovat na n€ neobvyklé ukoly apod. Dal$im zpestienim napln€¢ prace zamestnancti by
byla jejich v¢Etsi aktivita v oblasti pracovni ¢innosti, naptiklad v podobé& prosazovani jejich
vlastnich napadi a fteSeni situaci. Timto by jim byl poskytnut ur€ity prostor
k odpovédnému a samostatnému rozhodovani.

Nespokojenost se projevila zejména v zavislosti na délce trvani pracovniho poméru, kdy
v prvnich dvou letech trvani zaméstnaneckého poméru dosahuje spokojenost niz§ich
hodnot, v dal$ich letech roste a po dosazeni 9 let pracovniho poméru dochazi opét
k poklesu. Doporucuji zde vytvofit centralni informace o tom, jaké jsou moznosti rozsifeni
pracovni ¢innosti po ur€ité odpracované dob¢ ve spolecnosti vztahujici se k dané pracovni
pozici ¢i ptimo ke kazdému pracovnikovi, a tim pfedejit k vykonavani ptipadné stereotypni
prace snizujici spokojenost a motivaci zaméstnanci. Druhé doporuceni by bylo
zamestnavat lidi do 9 let pracovniho poméru, nasledné jejich pozici zmeénit ¢i vice
s pracovniky komunikovat 0 jejich budoucnosti a snazit se je vice motivovat. V neposledni
fadé¢ by bylo vhodné tyto zaméstnance informovat o tom, jaké maji benefity, jaké maji
pracovni podminky, aby doslo k uvédoméni si a nasledné vaZeni si pracovniho mista i po

nckolikaletém pracovnim vztahu.

3. Komunikace na pracovisti
Komunikace ve firm¢ je nastavena zejména na neformalni bazi — neformalni

komunikacni kanal. Tento fakt potvrdily také vysledky dotaznikového prizkumu, kde
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vétsina pracovniku hodnoti komunikaci v oddéleni velmi pozitivné. Lze usuzovat, Ze
zaméstnanci jsou dostatecné a véasné informovani o vSech dulezitych informacich pro
vykonavani jejich prace.

Zamgéstnanci povazuji za diilezité 1 jiné ohodnoceni, nez financni, a to naptiklad slovni
¢i loajalni pfistup svého nadiizeného. Pro to, aby pracovnici podavali vysoké pracovni
vykony, musi mezi pracovniky a vedenim fungovat efektivni komunikace vcetné dobré
informovanosti zejména ohledné¢ zadavéani pracovnich ukolt. Spolecnost by meéla klast
vétsi daraz na zlepSeni komunikace mezi nadifizenym pracovnikem a jeho podiizenymi.
Vedouci pracovnik by mél byt v béZzném pracovnim zivot¢ asertivni, loajalni a empaticky,
neboli byt zdrojem podpory a motivace k lep§imu pracovnimu vykonu. Pro zefektivnéni
komunikace je vhodné zadavat pracovni tikoly srozumitelné a jasné, nasledné si vhodnymi
otazkami si ovéfit a ujistit se, zda pracovnik zaddni pochopil a je mu vSe jasné. Poptipade
umoznit zaméstnanci, aby se sam podilel na stanoveni ukolu. Nebot' jeho pocit, Ze je
soucasti a sam rozhoduje o svych cilech, mu usnadni pfijmout dany ukol a vytvofit si pocit
dulezitosti, coz nasledné vyvola motivacni efekt. Zaméstnanci tak staci pouze tikol popsat
a sdélit mu cil véetné terminu jeho splnéni. A jednotlivé kroky, jak cile spravné a v Case
dosahnout, je vhodné nechat na pracovnikovi. Osoba vedouciho by méla za uspésné
provedeni urcit¢ého ukolu ¢i pfi dosazeni urCitych vysledkii zaméstnance ocenit
odpovidajicim zplisobem. Kazdy pracovnik by mél dostavat zpétnou vazbu, nebot’ védomi
toho, Ze nadfizeny ma podrobny piehled o tom, co kazdy jedinec odvadi za vykon, by mélo

na zameéstnance dobry stimula¢ni efekt.

4. Atmosféra pracovni skupiny

Pratelské a pozitivni vztahy mezi pracovniky jsou ve spole€nosti podporovany fadou
neformalnich setkani, jako jsou sportovni dny, teambuildingové akce, rizné neformalni
meetingy a dalsi. Ze zjisténych vysledku lze fici, Zze se ji to velmi dafi, nebot’ vSichni
pracovnici uvedli, ze maji velmi dobré vztahy se svymi kolegy. Lze usoudit, Ze
zamé&stnanci se znaji a navzdjem si véfi. O né€co horSi je situace ohledné vztahl
s nadfizenym pracovnikem, kde se objevila i zna¢na nespokojenost. Dlivodem muiZze byt
jak $patna komunikace, tak neschopnost nadiizené¢ho dostateéné ocenit kvalitni vykon, coz
vede K budovani negativnich pracovnich vztahti, které se mohou silné¢ odrazit na
pracovnich vykonech zaméstnanc. Vedouci pracovnici by tak neméli Setfit na

chvalit. Mzda motivuje do jeji urcité vySe a pouze po kratkou dobu, chvéla, at’ slovni ¢i
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pisemna ma trvalejsi charakter a spolecnost nic nestoji. Dilezitou roli hraje také budovani
vzajemné duvéry mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Nebot' spravné vybudovana
davéra odlehci také pracovnimu prostiedi, ve kterém se vSichni budou citit 1épe a odvedou
tak své pracovni povinnosti s lehkosti a radosti. Lze doporudit nadiizenym, aby na
povzbuzovani a chvaleni svych podfizenych nezapominali, nebot’ z hlediska motivace se
jedna o trvaly a ucinny stimulacni prostfedek, ktery dopomize k vytvafeni vzajemné

davéry.

5. Pracovni podminky a reZim prace

S pracovnimi podminkami a rezimem prace je spokojena vétSina pracovnikid. Je patrné,
ze spolecnost dba na vytvareni vhodnych pracovnich podminek pro své zaméstnance,
nebot’ vi, ze pracovnici stravi v praci vétSinu svého Zivota a snazi se, aby se citili na
pracovisti dobie a mélo to pozitivni vliv na jejich pracovni ¢innosti. Zaméstnanci projevili
nejvetsi spokojenost s pracovni dobou, urcita nespokojenost se vztahovala k pracovnimu
prostfedi. Lze soudit, Ze pracovnikiim nemusi vyhovovat zpiisob uspofadani a vybaveni
pracovist¢ — napiiklad prodejci pracujici v showroomech, které jsou oteviené, mohou
pocitovat hluk a tim se nemohou soustiedit na praci, délnikim naopak nevyhovuje nékteré
technické vybaveni, nebot je nekvalitni ¢i nedostate¢né. Nékomu naopak muze vadit
barevna Uprava pracovisté ¢i teplota na pracovisti. Pokud se firma rozhodne v nejblizsi
dobé zlepsit pracovni podminky tykajici se zejména pracovniho prostiedi, doporucila bych,
aby se vedeni zeptalo 1 na ndzory svych zamé&stnancti, jaké zmény by uvitali, at’ uz se tykaji
vybaveni kancelafi ¢i dilen, tak i celého uspofadani pracoviste.

Na spokojenost s pracovnimi podminkami a rezimem prace ma zna¢ny vliv délka trvani
zaméstnaneckého pomeéru. Nespokojenost se projevuje zejména v prvnich dvou letech
pracovniho poméru a po dosazeni 9 a vice let zamé&stnani. Pracovnici, ktefi jsou ve
spolecnosti jen kratce, Se S prostiednim teprve seznamuji, nachazeji urcité faktory, které
jim nevyhovuji a srovnavaji nové zaméstnani s pfedchozim, popfipadé v situaci s prvnim
zaméstnanim se seznamuji. Doporucila bych vedeni se na tyto jedince zaméfit a vice s nimi
komunikovat o nedostatcich pracovnich podminek, které snizuji jejich spokojenost.
V piipad¢é pracovnikl pracujicich ve firmé vice jak 9 let bych doporucila pfimo zménu
pracovni pozice, nebo pouze pracovnich podminek ¢i rezimu prace, a to naptiklad
umoznénim flexibilni pracovni doby, zménou pracovniho prostfedni formou nové
kancelafe ¢i nového vybaveni, oziveni prostord kvétinami, ¢i alesponn vice s nimi

komunikovat a zjistit jejich nazory na pracovni podminky.
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6. Vztah k organizaci, jistota pracovniho mista

Pozitivni vztah k organizaci, hrdost na to, ze pravé pracuji v této spolecnosti a plan
setrvani ve spolecnosti dalSich 5 let vyjadfuje vétSina zameéstnanci. Z vysledkt
dotaznikového Setfeni je patrné, Zze pro pracovniky je ze vSeho nejdulezitéjsi jistota
pracovniho mista. Coz je pfi soucasné vysi nezaméstnanosti 7,4 %, datované k srpnu 2014,
zcela pochopitelné (Kurzy, 2014, [online]). Na druhé strané se objevila problémova oblast
V podobé nedostatecné hrdosti na zaméstnani v tomto podniku. Hlavni pfi¢inou muize byt
nedostateéna motivace k identifikaci s firmou, coz muze byt ovlivnéno S$patnou
a neefektivni komunikaci, a tim i $patnymi vztahy mezi vedenim a podfizenymi. Dalsi
problematickou oblasti mize byt pouze nepochopeni zaméstnancii s jednotlivymi kroky
ze strany vedeni. V této situaci bych doporucila vedoucim pracovnikiim, aby dostate¢né
komunikovali se svymi podfizenymi piedevSim o jejich vyznamu pro firmu a jejich
ptispévku k celému usili podniku. V pfipadé zmén vysvétlit zaméstnancim, pro¢ jsou
zmény vykonavany a jaky maji cil. Pocit sounalezitosti s organizaci predstavuje pro
pracovniky velmi silny motivaéni prostfedek. I pfes postradanou hrdost planuje vétSina
zamestnancl, 85 %, zlstat ve spoleCnosti dalSich 5 let. AUTO JAROV se tak nemusi

obavat fluktuace svych zaméstnanci.

7. Moznosti vzdélavani, rozvoje a kariérniho ristu

Moznosti vzdé€lavani, rozvoje a kariérniho rastu, které firma umoziiuje svym
zaméstnanciim, jsou hodnoceny velmi pfiznivé. Aby spoleCnost jest€¢ vice motivovala
pracovniky prostfednictvim tohoto stimula¢niho prostfedku, doporucila bych jednotlivé
moznosti vzdélavani a rozvoje zaméfit na kategorie zaméstnancii podle jejich nejvyssiho
dosazené¢ho vzdélani. Hlavnim divodem je fakt, ze ¢im vyssi je dosazené vzdélani
pracovnikd, tim vice jsou si védomi faktu, Ze k naslednému profesnimu a kariérnimu riistu
je potieba neustdle rozvijet své dosavadni znalosti a dovednosti. U pracovnikli S vyS§im
a stfedoskolskym vzdélani s maturitou bych doporuéila pokracovat v nastoleném trendu
V nabizeném programu vzdélavani, nebot projevili spokojenost s moznostmi vzdélavani
a kariérniho riistu a je u nich velmi Siroky prostor pro zvySeni motivace. Pro zamé&stnance
se zékladnim a se stfedoSkolskym vzdélanim ukonceného vyuénim listem bych piesné
stanovila systém kariérniho rlistu a stanovila jasna kritéria riistu pro n€. Vytvofeni urc¢itého
planu ristu a rozvoje by pro pracovniky s niz§im vzdélanim mohlo slouzit k jejich lepsi

motivaci a ochoté se vzdélavat.
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Zvlastni sekce by byla v oblasti cizich jazykd. Zde bych volila jejich pfitomnost dle
vykonévané funkce a posouzeni, zda naptiklad vyuku ciziho jazyka vyuziji pro danou

pracovni pozici ¢i nikoli.

8. Ostatni motiva¢ni faktory

Navrhy na zlepSeni stavajiciho motiva¢niho programu v podniku se netykaji pouze
stimula¢nich prostiedki, ale vztahuji se také k motivaci ze strany zamé&stnavatele. Ta se na
zakladé vysledku dotaznikového Setieni projevila jako nedostateéna, kdy 17 % vyjadiilo
nespokojenost s motivaci ze strany nadiizeného. Naopak osoba vedouciho je pro motivaci
46 % zaméstnancu dilezitd. AvsSak v pfipadé navySeni souCasné motivace ze strany
zaméstnavatele by nedoSlo k dal§Simu navySeni produkce zaméstnancii. Je ziejmé, zZe
pracovnici jsou motivovani svym vedoucim pracovnikem, ale pouze v uritych mezich.
Na vyssi pracovni vykonnost by méla nejvétsi vliv dodatecnd motivace prostifednictvim
motivacnich faktord, a to v podobé hmotnych odmén (sluzebni automobil, mobilni telefon,
notebook apod.), lepsi pracovni pozice ¢i zvySeni platu. Je zajimavé, Ze faktory by mély
pozitivni vliv na dosahovani lepSich vysledkli pracovniki, ale nepatii mezi preferované
zamé&stnanecké vyhody ¢i odmény v benefitnim systému spolecnosti. V této oblasti bych
doporucila vytvofit motivacni systém, ktery by byl ,,usit na miru* kazdé pracovni pozici,
jenz by obsahoval motivaéni faktory sméfujici k vy$si vykonnosti. Motivaéni program by
mel byt zaméfen zejména na hmotné odmény, nebot’ ty se Vv dotaznikovém Setfeni
z hlediska pracovnich pozic ukazaly jako nejvice motivujicimi faktory vedouci Kk vyssi
produktivité. Pro kazdou pracovni pozici by byla stanovena nabidka hmotnych odmén po
urité odpracované dob& ¢i pii dosaZenich urcitych pracovnich vysledki. Napiiklad
manazefi by v ptipadé dobrych vysledkit méli k dispozici na dobu uréitou (napt. 1 rok)
lepsi sluzebni viiz a dalsi hmotné odmény v podobé mobilniho telefonu ¢i notebooku pro
soukromé ucely. U pracovnich pozic administrativnich, mechanicko-technickych, ale i
U pozic na niz$ich hierarchickych stupnich jako je repasér, uklize¢ by motivacni systém
zahrnoval navic odmény, které¢ by navysily pfijem pracovnikl. Jednalo by se o poukazky
do kulturnich stfedisek, restauraci a sportovnich center, kdy by byla moznost volby.
Odmeény by byly pracovnikiim poskytovany na zakladé kvality odvedené prace, v opacném

vyznamu napiiklad v poctu stiznosti.
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7.3.1 Vybrana doporudeni pro spolecnost AUTO JAROYV, s.r.o.
Z uvedenych navrhl na zlepSeni motiva¢niho systému ve spole¢nosti AUTO JAROV,

které vyplynuly z dotaznikového Setfeni, byla vybrana u kazdé skupiny stimulaénich

vvvvvv

v tabulce 8.

Tabulka 8 Vybrana doporuéeni pro spole¢nost AUTO JAROV, s.r.0.

Stimulacni

Stimulacni

prostiedek — prostfedek — Vyllo/dgc/)cem Navrhy na zlepseni
oblasti typy
Hmotna Platové F < miciént Zadné
« , s mési¢nim
odména ohodnoceni

pfijmem nad 30 tisic
K¢, 73 % spokojenych

= s mési¢nim
pfijmem do 30 tisic
K¢, 33 % spokojenych

Benefitni systém

+ s mési¢nim
pfijmem nad 30 tisic
K&, 74 % spokojenych

= s mési¢nim
pfijmem do 30 tisic
K¢, 41 % spokojenych

Zlepsit informovanost o
poskytovanych benefitech — zverejnéni
na firemnim intranetu

Zprehlednit nabidku benefitl (do 4
kategorii — odménovani, péce o
zaméstnance, osobni a personalni rlst,
spolecenské akce)

Zavést hodnoceni , high great”

Obsah prace

Vztah k praci

+ prace
zaméstnance bavi,
73 % spokojenych

Zadné

Napln prace

+ u pracovniho

poméru do 9 let,
77 % spokojenych

= udelsiho
pracovniho poméru

nad 9 let,
62 % spokojenych

| pfes znacnou spokojenost spatiuji
moznost vytvofit podnikovy dokument
obsahujici informace o moznostech
rozsiteni naplné prace po urcité
odpracované dobé

Komunikace | Komunikace + 88 % spokojenych Zadné
(o]
na v oddéleni
pracovisti Slovni , + dilesitost pro 77 % Ocerjlt kvalltcne f)dvede,ngu praci
ohodnoceni B . zaméstnancd, vice chvalit
a loajalita zamestnancu Poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu
Atmosféra Vztahy s kolegy + 93 % spokojenych UdrZovat nadale trend neformalnich
pracovni setkani (sportovni dny, spolecenské
skupiny akce, teambuildingy apod.)
Vztahw , + 73 % spokojenych Bud?lvat \I/zaJenjlnou Iduveru ve vztahu
s nadfizenym nadfizeny—podrizeny
~16%
nespokojenych
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Pracovni Pracovni 0 - délka pracovniho * Umoznit zaméstnancim dotvofit si
podminky prostiedni poméru do 2 let pracovni prostiedi dle jejich uvazeni
a r’eiim 74 % spokojenych — napf. kvétiny, fotografie apod.
prace
+ délka pracovniho
poméru 3-8 let,
83 % spokojenych
= délka pracovniho
pomeéru vice nez 9
let, 62 % spokojenych
Pracovni doba + 84 % spokojenych = Zadné
Vztah o Jistota , , + 95 % duleitost pro = Zadné
k organizaci | pracovniho mista . )
vSechny zaméstnance
Pocit hrdosti + 73 % zaméstnanci = Vybt{dovat pou.t sounalezitosti
zaméstnanec—firma
- 17 % zaméstnanci = Info.rmczv;f\t“zamelstnance 0 zmﬁnaclh,
ve firmé, jejich vyznamu a smérovani
Bud?ucnlos:c + 85 % pracovnikd " Zddné
zamestnani L.
v organizaci planuje zlstat ve
firmé dalsich 5 let
Moznosti Dalsi vzdélavani, + V& VOZ SE - mat = Rozdélit podle nejvyssiho dosazeného
vzdélavani, | rozsifovani 83 9 ’ 3 T h N vzdélani a praxe pracovnikl
rozvoje kvalifikace o spoKojenyc = Vzdélavani v oblasti cizich jazykl
a kariérniho | a mozZnost kariéry | - $3 - wyue. list, 8 rozdélit podle potreb jejich vyuZiti na
ristu o pracovni pozici
63 % spokojenych
Ostatni Motivace + 46 % spokojenych = Vytvofit motivacni systém
motivaéni ze strany k jednotlivym pozicim obsahujici
faktory zaméstnavatele -17% motivacni faktory smérujici k vyssi
L vykonnosti
nespokojenych

Zdroj: Vlastni zpracovani dle navrhii na zlepSeni stavajiciho motiva¢niho systému spole¢nosti AUTO

JAROV, s.r.0. vyplyvajicich z vysledka dotaznikového Setfeni

Vysvétleni legendy pouZzité v tabulce ¢. 8

Znak

Vyznam znaku

+ V dané oblasti stimula¢niho prostfedku vyjadfili zaméstnanci vysokou Uroven spokojenosti.

V dané oblasti stimula¢niho prostfedku vyjadrili zaméstnanci nizkou droven spokojenosti
neboli vyssi Uroven nespokojenosti.

V dané oblasti stimula¢niho prostfedku vyjadrili zaméstnanci stfedni Groven spokojenosti,
0 nelze prisoudit charakter spokojenosti ¢i nespokojenosti s prislusnym typem stimulaéniho
prostredku.
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ZAVER

Motiv je vnitini hybna sila, ktera orientuje ¢loveéka urcitym smérem. Stimul je oproti
tomu zamérné pisobeni na jedince silou vnéjsi. Dulezitou roli predstavuji neuspokojené
potfeby vyjadiujici stav nedostatku, jejichz védomé ¢i mimovolné zjisténi vyvola
naslednou aktivitu. Takto zni uvodni definice motivu, stimulu a potieb dle E. Bedrnové,
I. Nového a kol. Rada autori se snaZi ve svych teoriich vysvétlit motivaci pracovniho
chovani lidi, a to jak v podobé identifikovani lidskych potieb, tak v podobé
psychologickych procesti a sil ovliviwjicich pracovni motivaci. Jak fika M. Armstrong,
spravn¢ motivovani lidé védi, ze pouze dostate¢nou motivaci dosahnou pozadovaného
vysledku, nebot’ kroky, kterymi sméfuji k danému cili, uspokoji praveé jejich potieby. Tito
lidé jsou ovliviiovani svoji silnou vnitini motivaci. Na druhé strané existuji a také prevazuji
lidé, na které piisobi pfedev§im motivace vnéjsi. V tomto okamziku piichdzi na tadu
manazeti, aby vyuzili své dovednosti motivovat pracovniky a ti tak odvedli kvalitni
pracovni vykon. Pro dostaCujici motivovani zameéstnanci je podstatné, aby vedouci
pracovnici své podiizené dobie poznali, a mohli k nim tak pfistupovat individualné
a pracovat s jejich vnitini motivaci. Na tuto skute¢nost upozorfiuje také M. Nakone¢ny,
ktery uvadi, ze puisobeni vnéjsich stimulti by mélo odpovidat vnitinim motiviim ¢loveka.

Organizace pii sestavovani svého motivacniho programu, kterym se snazi aktivné
ovlivilovat pracovni vykony svych zaméstnancii, ¢asto zapomind na zminé€nou skutecnost,
Ze ne vSechny faktory pisobi na vSechny zaméstnance stejné. Cilem bakalatské prace proto
bylo analyzovat motivacni proces ve spolecnosti AUTO JAROV, s.r.o. a identifikovat,
do jaké miry soucasny motivacéni systém zminéné firmy odpovida faktortiim, jez skute¢né
zamé&stnance motivuji.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, Ze spokojenost zaméstnanci se stavajicim
motivacnim systém spolecnosti je na uspokojivé trovni, tudiZ do zna¢né miry obsahuje
faktory, které pracovniky opravdu motivuji. Zaméstnanci jsou motivovani zejména
stimula¢nimi prostfedky v podob& obsahu prace, komunikace na pracovisti, atmosféry
pracovni skupiny, pracovnich podminek a rezimu prace a moznosti osobniho rozvoje. Na
zaklade€ spokojenosti pracovnikl s témito motiva¢nimi faktory Ize usuzovat, Ze spole¢nost
vybird na konkrétni pracovni mista vhodné osoby s potfebnymi znalostmi a schopnostmi,
kterym jsou zaroven splnény jejich piedstavy o zaméstnani. Z dotaznikového prizkumu
dale vyplynulo, Ze si spole¢nost svych pracovnikii vazi, podporuje jejich rozvoj a posiluje
mezilidské vztahy.
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| pfes uvedena pozitiva, byly odhaleny mnohé problémové oblasti, jejichz Groven
spokojenosti by mohla dosahovat lepsi trovné. Nespokojenost se projevila zejména
u stimulaéniho prostfedku v podobné hmotné odmény, kdy 21 % pracovnikd vyjadiilo
nespokojenost s timto nastrojem stimulace. O néco niZs§i nespokojenost dosahla motivace
ze strany zameéstnavatele, a t0 17 %. V téchto uvedenych oblastech se ukézal nejvétsi
prostor pro zlepseni.

Spole¢nost by meéla vénovat veétsi pozornost sytému odméiovéani, a to zejména
benefitnimu systému, ktery je u 18 % zaméstnancti vniman za nedostate¢ny. Za vhodné
feSeni na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni lze povazovat rozdéleni benefitniho
systému do Ctyf kategorii: odménovani, pée o zaméstnance, osobni a personalni rist
a spolecenské akce. Seznam poskytovanych benefiti by mél byt pracovnikim neustale
k dispozici napiiklad na firemnim intranetu. Dal$§im doporufenim na zlepSeni stavajici
situace s benefitnim systémem je jeho rozdéleni podle mzdovych kategorii. Pro zachovani
informace o vy$i mési¢ni mzdy by spole¢nost mohla zavést tzv. hodnoceni ,,high great®.
Tento systém hodnoceni by byl vyjadfen numericky, neboli poctem bodl, které by
zahrnovaly pozici zaméstnance, potiebné kompetence, znalosti a praxi k vykonavani
¢innosti, potfebné dosazené vzdelani jak odborné, tak jazykové, zodpovédnost v ramci
spole€nosti a také hrubou mésicni mzdu. Kazdému pracovnikovi by tak dle uvedenych
kritérii byl pfifazen pocet bodl ,high great”, podle jejichZ vySe by mél zaméstnanec na
intranetu, po pfihlaSeni do aplikace, zobrazeny veskeré benefity, které jsou pravé pro néj
k dispozici. Pracovnici by, bez ohledu na jejich platovou kategorii, nejvice uvitali nové
benefity v podobé dovolené navic a 13. platu. A i kdyZ mzda neni povazovana
za mimotadnou zaméstnaneckou odménu ¢i vyhodu, ne pro vSechny pracovniky, ktefi se
zucastnili dotaznikového prizkumu, zaujima mzda prvni ptricku dalezitosti. Divodem
muze byt pohled zaméstnance na mzdu jako na automatickou odmeénu, kterd pro néj jiz
nema dalsi pfidanou hodnotu v podob¢ vyhody ¢i dal§i odmény.

Nasledné by se spole¢nost méla vice vénovat motivaci ze strany zaméstnavatele. Zde
doporucuji nastaveni dodate¢né motivace prostfednictvim motivacénich faktort, které
zamé&stnance opravdu motivuji a zajisti dosahovani vysSich pracovnich vykond. Dle
vysledku dotaznikového Setfeni by byli zaméstnanci nejvice motivovani hmotnymi
odménami (sluzebni automobil, mobilni telefon, notebook atd.), lepsi pracovni pozici ¢i
zvySenim platu. Je nutné podotknout, Ze zvySeni platu pfedstavuje motivaci, av§ak pouze
kratkodobou. Pravidelnym zjistovanim by spolecnost ziskala ptehled o tom, co by jeji

pracovniky motivovalo, aby doslo k narustu jejich produkce. Jednotlivé motivaéni faktory
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vSak plisobi na kazdého jinak, coz potvrzuje definici motivace, ktera si zaklada na osobnim
ptistupu motivujiciho ke kazdému motivovanému jedinci. V tomto piipadé by firma mohla
vytvofit motivaéni program usity jednotlivym pozicim na miru, ktery by motivoval
pracovniky K vy$$i vykonnosti a byl by zaméfen predevs§im na hmotné odmény. Pravé ty
byly dle dotaznikového Setfeni vyhodnoceny jako faktory nejvice zvySujici produktivitu
prace. Pro kazdou pracovni pozici by tak byla stanovena nabidka hmotnych odmén
po urcité odpracované dobe¢ Ci pii dosazenich urcitych pracovnich vysledkii.

Spole¢nost AUTO JAROV, s.r.o. si je védoma faktu, ze pouze na spokojenych
zamé&stnancich stoji cela firma. Pokud organizace zvazi nékteré nami navrhnuta doporuceni
na zlepSeni, bude to pro ni pfinosem, nebot to pfispéje jak k vys$si spokojenosti
pracovnikd, tak 1 k vy$§imu dosahovéani cili podniku jako celku.

Na zaklad¢ vysledki a zavért bakalaiské prace 1ze povaZovat stanoveny cil za splnény.
Bylo zjisténo, Zze motivacéni systém spolecnosti obsahuje faktory, které zaméstnance
motivuji, ale zaroven byly odhaleny faktory, které pracovniky nemotivuji, tudiz jsou s nimi
nespokojeni, a které by bylo tfeba v budoucnu zlepsit, aby zaméstnanci byli vice spokojeni

1 motivovani, a tim dosahovali vysSich pracovnich vykoni.
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Priloha 1 Dotaznik

DOTAZNIK

Vazena pani, vaZeny pane,

rada bych Vas touto cestou pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti mé bakalarské prace
zameérené na analyzu motivacniho systému praveé ve spole¢nosti AUTO JAROV, s. r. o.

Dotaznik obsahuje celkem 29 otdzek a je zcela anonymni. Vysledky budou pouZity pouze

pro studijni ucely.

Ucast v prizkumu je dobrovolnd, presto bych timto poprosila o vypracovani viech otazek,
aby mohl byt dotaznik zhodnotitelny. Zaskrtavate pouze jednu odpovéd, pokud nebude uvedeno
jinak.

Dékuji Vam.

Dominika Skrabkova
Studentka CVUT v Praze

1. Pohlavi:

a) Muz
b) Zena

2. Vékova skupina:

a) do 25 let

b) 26-35let
c) 36-45let
d) 46-55 let
e) 56 letavice

3. Rodinny stav:

a) svobodny/a
b) Zenaty/vdana
c) rozvedeny/a
d) vdovec/vdova

4. Nejvyssi dosazené vzdélani:

a) zéakladni

b) stfedosSkolské —zakoncené vyucnim listem

c) stfedoskolské —zakoncené maturitni zkouskou
d) vyssiodborné

e) vysokoskolské
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5. Pracovni pozice:

a)
b)
c)
d)

manazer/vedouci oddéleni

administrativni pracovnik (obchod, prodej,...)

mechanik/technik/skladnik
jiné — uvedte:

6. Délka pracovniho poméru:

a)
b)
c)
d)
e)

do 2 let
3-5let
6—38let
9-11let

vice nez 12 let

7. Primérna mésiéni mzda:

a) do 20000 K¢
b) 20000 - 30 000 K¢
c) 30000 -40000 K¢
d) nad 40000 K¢
- £ -
Otazka: Souhlasim Splse’ 5 Spise , Nesouhlasim
souhlasim 2 nesouhlasim
8. Ma prace mé bavi: O
9. Jsem spokojen/a s naplni mé
prace:
10. Jsem spokojen/a s pracovni
dobou: . . N . .
11. Jsem spokojen/a s pracovnim
prostfednim: O O O O O
12. Mam dobré vztahy se svymi
kolegy: O O O O O
13. Mam dobry vztah se svym
nadfizenym: O O O O [
14. Komunikace v oddéleni funguje
bez komplikaci: O O O O O
15. Jsem spokojen/a s platovym
ohodnocenim: O O O O O
16. Je pro mé duleZité i jiné
ohodnoceni nez financni (napf.
slovni ohodnoceni, loajalni U O O O O
pfistup vedouciho pracovnika):
17. Zaméstnavatel mi poskytuje
dostatecné benefity: O O O O O
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uvedenych?

vvvvvv

Obodujte kazdy faktor podle toho, jak je pro Vas osobné dilezity, jako znamkou ve skole. Tzn. 1 —
velmi dalezity, 5 — nedllezity

a) Mzda

b) Provize/Prémie

c) Mimoradné odmény (nadstandardni vykon)

d) Hmotné odmeény (sluzebni automobil, mobilni telefon, notebook)

e) Prispévky na Zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi

f) Sluzby poskytované a hrazené zaméstnavatelem (zdravotni
prohlidky, individualni financ¢ni pujcky, podnikové slevy na produkty

a servis, pronajem bytu)

g) Prispévky na stravovani v mistni zavodni jidelné

h) Finan¢ni odmény k vyznamnym pfilezitostem (kulatiny, odchod do

dlchodu, 20 let ve firmé)

i) Spolecenské akce (sportovni akce, neformalni setkani, prispévky na

spolecenské akce)

i) MozZnost zvySovani kvalifikace (Skoleni, jazykové kurzy)

19. Které nové benefity byste uvitali?

Vice mozZnych odpovédi.

a)

Sluzebni automobil

b) Mobilni telefon, notebook
c) Dovolena navic
d) Flexibilni pracovni doba
e) Vyhlaseni zaméstnance mésice/roku
f) 13.plat
g) Vérnostni odmény
h) Prispévek na dopravu
i) Prispévek na obleceni (oSatné)
j)  Prispévky na vyuku cizich jazyk(
k) Odborna skoleni (MS Office, Time Management aj.)
[) Jiné—uvedte:
Spise E Spise
Otazka: Souhlasim , > , Nesouhlasim
souhlasim — nesouhlasim
20. Moznosti dalSiho vzdélavani
se, které mi spolecnost nabizi, ] ] [ ] [
jsou dostatecné:
21. Spolecnost mi umoziuje
rozsifovat moji dosavadni N N ] N N
kvalifikaci:
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22. Ocenuji moznost kariérniho

navysSeni mé produkce:

ristu ve firmé: O O [ O u
23. Mlj pracovni vykon souvisi
s motivaci ze strany = 0 n 0 0
zaméstnavatele:
24. Vétsi motivace ze strany
zaméstnavatele by ovlivnila ] ] ] ] [

25. Které z uvedenych motivacnich faktort by na Vasi vyssi pracovni vykonnost mély nejvétsi

vliv?

Vice moznych odpovédi.

a) Zvyseni platu
b) Pruzna pracovni doba

c) Hmotné odmény (sluzebni automobil, mobilni telefon, notebook atd.)

d) Dovolend navic
e) Lepsi pracovni pozice
f) Povyseni

g) Pochvala pred kolegy, slovni motivace

h) Jiné —uvedte:

o £ o
Otazka: Souhlasim Splse’ > Spise , Nesouhlasim
souhlasim 2 nesouhlasim
26. Je pro mé dulezita jistota
pracovniho mista: O O [ O O
27. Jsem hrdy na to, Ze pracuji
pravé v této spolecnosti: O O O O O
28. Planuji ztistat ve firmé dalSich
5 let: O O [ O O

29. Jaké zmény, které by Vas zaméstnavatel provedl, by Vas nejvice potésily?

Jesté jednou Vam velmi dékuji za spolupraci.

V pfipadé jakychkoliv dotazli mé kontaktuje na e-mailové adrese skrabkova.dominika@seznam.cz.
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Priloha 2 Organiza¢ni struktura spolecnosti AUTO JAROV, s.r.o.

Tabulka 9 Podrobna organizaé¢ni struktura spole¢nosti AUTO JAROV, s.r.o.

Generilni feditel / jednatel

Obchodni
feditel / jednatel

Vedeni - T S . L.
€ E.:m Usek Oddéleni Zaméieni daného oddéleni
podniku
Quality manager,
podnikova kontrola, | Bezpefnostni oddéleni
peéce o zakazniky
Persondlni a mzdové
Persondlni feditel | oddéleni
Sekretariat
Financni reditel Finance Ekonomika; Uctérna
Informaéni technologie
Spolecné; Marketing; Prodej Skoda; Prodej Audi, Opravy
Prodejvozidel Audi; Eisténi interiért Audi; Seat; Prodej VW osobni;

Prodej VW uZitkove; Ojeté vozy

sklad a prodej

Spoletné; Utni; ND Skoda; ND zshranicni: Prodeja sklad
doplfiki; Sklad pneu; Prodejna PHM

Honda

Spolecneé; Prodej auto Honda; Prodej moto Honda;
Velkoobchod Alpinestars; Prislutenstvi Honda

Technicky reditel

Technicko-spravni

spoleéné; Udriba; Uklid; Provoz Chocerady; Provoz
Zpindleriv Miyn; Energie; FVE (fotovolt. elektrérnal;
Investicni rozvoj

Provozni
feditel / jednatel

Servisni sluzby

Spoletné; Fakturace; UEni; Opravy Skoda; Skoda 1; Skoda
2; Technické odd. Skoda, Montaz doplfiki; Rapase, sklad
DMV Myci linka; Emise

Vedoucioparvy VW, Seat; Technické odd. VW, Seat, Bosh;
Opravy ufitkowich vozl: Cigténi interiérd VIW; Preuservis;
Opravy VW, Seat 1; Opravy VW, Seat 2; Expres servis;
Garance a nafadi; ServisHonda

Klempirna

Spolefné; Fakturace a Gklid; Technické oddéleni; Ueni;
Lakovna; Lakovna —repase; Barvy; Klempirna dilna;
Mechanicka dilna; Cisténi interiérd lakovna

Doprava a sluiby

Vedenidopravy, vE. pojistoven: Pljtovna vozidel:
Prepravaa odiahova sluzba; Pick-up servis; Operativni
leasing

Spolecné (jen acetni strediska)

Spolecné naklady

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialti spole¢nosti AUTO JAROV, s.r.o0.

Priloha 3 Procentualni navratnost dotaznikového Setieni

Graf 6 Navratnost dotazniki

Navratnost dotaznika

4 Vracené dotazniky

Nevracené a
nepouzitelné dotazniky

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Piiloha 4 Procentualni struktura respondentii podle pomocnych Kriterii

Graf 7 Struktura respondenti podle pohlavi

Pohlavi

M Muz
M Zena
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
Graf 8 Struktura respondenti podle rodinného stavu
Rodinny stav
1%
i Svobodny/a
M Zenaty/vdana

4 Rozvedeny/a

M Vdovec/vdova

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Graf 9 Struktura respondenti podle pracovni pozice

Pracovni pozice

7% 2%

M Administrativni pracovnik
E Mechanik/technik/skladnik
i ManazZer/vedouci oddéleni

H Jiné — repasér, uklize¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Priloha 5 Analyza motivac¢nich faktori

Otazka ¢. 8—17: Pracovni podminky, vztahy na pracovisti a finan¢ni ohodnoceni
Nasledujici tabulka 10 vyhodnocuje odpovédi na otazky 8-17, které se zaméiuji
na pracovni podminky, vztahy na pracovisti a financni ohodnoceni. Tabulka obsahuje
znéni jednotlivych vyrokd a pocet odpovédi k nim patfici, jak v numerickém, tak
procentudlnim vyjadieni. Procentni hodnoty zvyraznéné cervené predstavuji extrémy

Vv ramci jednotlivych vyrokd.

Tabulka 10 Numerické vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancii v oblasti pracovnich podminek, vztahi

na pracovisti a finanéniho ohodnoceni

. Odpovéd

Cislo .
. Otdzka -

otazky Ano Nevim Ne Celkem
ks % ks % ks % ks %

8 |Ma prace mé bavi. 64 73% 16 18% 8 9% 88 | 100%
9 |Isem spokojen/a s naplni mé préce. b5 4% 9 10% 14 16% 88 | 100%
10 |Jsem spokojen/a s pracovni dobou. 74 84% 10 11% 4 5% 88 | 100%
11 |Jsem spokojen/a s pracovnim prostfedim. 68 T7% 9 10% 11 13% 88 | 100%
12  |Mam dobré vztahy se svymi kolegy. 82 93% 2 2% 4 5% 88 | 100%
13 |Mam dobry vztah se svym nadfizenym. 64 73% 10 11% 14 16% 88 | 100%
14 |Komunikace v oddéleni funguje bez komplikaci. 77 B8% 5 6% 6 7% 88 [ 100%
15 |Jsem spokojen/a s platovym ohodnocenim. 58 B6% 9 10% 21 24% 88 | 100%
16 |Je pro mé dileité i jiné ohodnoceni nei finanéni. | 68 T7% 5 6% 15 17% 83 | 100%
17 |Zaméstnavatel mi poskytuje dostatecné benefity.| 60 68% 12 14% 16 18% 88 | 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Pro zptehlednéni otazek 8—17 byly vytvofeny tfi tematické oblasti, kazd4 zastavajici
jinou barvu. Prvni skupina otdzek oznacena zelenou barvou se zabyva oblasti pracovnich
podminek a naplné prace. Tato série otazek jasn€ indikuje, Ze zaméstnanci spolecnosti maji
kladny vztah k préci, nebot’ 73 % respondentt uvedlo, Ze je jejich prace bavi. Nejvice jsou
vSak zaméstnanci spokojeni s pracovni dobou, dokonce 84 % respondentl. Také vétSina
zamestnanct, 74 %, je spokojena Se svou naplni prace a 77 % s pracovnim prostfedim.

Druha skupina otazek je zvyraznéna rizové a zamétuje se na vztahy a komunikaci
na pracovisti. Na zakladé zjiSténych udaju lze fici, Ze pracovnici maji dobré mezilidské
vztahy na pracovisti, tento nazor zastava 93 % z nich. Pouze 5 % uvedlo, ze nema dobré
vztahy s kolegy, v numerickém vyjadieni se jednalo o 4 osoby. O néco horsi vztahy jsou
mezi zaméstnanci a nadfizenymi, pouze 73 % z nich uvedlo pozitivni vztah. Posledni
otazkou spadajici do mezilidskych vztahl je komunikace v ramci oddéleni, kdy 88 %
zamgstnancl shledava komunikaci v ramci oddéleni jako pozitivni.
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Tteti skupina vyznacena modrou barvou piedstavuje otazky tykajici se finan¢niho
ohodnoceni zaméstnancii a jim poskytovanych benefiti. Vyhodnoceni spokojenosti
zaméstnanct s platovym ohodnocenim dopadlo nejhtife ze vSech tfech skupin, nebot’ pouze
66 % je spokojeno s platovym ohodnocenim. Pouze je mysleno nikoli ve vztahu k celku,
tedy 100 %, ale z pohledu subjektivniho, kdy dle mého nazoru je lehce nadpoloviéni
vétSinova spokojenost s platem nizkd. Z pohledu celku je nadpoloviéni vétSina pozitivni,
avSak z pohledu negativniho je téméf Ctvrtina zaméstnancu, 24 %, s platem nespokojena.
Pro 77 % pracovniki je dalezité 1 jiné ohodnoceni neZ finan¢ni, a to napiiklad ohodnoceni
slovni ¢i loajalni pfistup vedouciho pracovnika. Dalsi otazka, ktera zjistovala, zda
zaméstnanci shledavaji poskytované benefity od zaméstnavatele za dostateéné, se setkala
s niz8im kladnym hodnocenim. Pouze 68 % pracovniki povazuji benefity za dostacujici.
Z tohoto vysledku Ize usoudit, Ze zaméstnanci bud’ nejsou dobfe informovani o celé skale
benefitd, nebo jim druhy benefiti nevyhovuji, ¢i jim jednoduSe pfipadaji jako
nedostatecné.

Zminéné otazky zobrazuje kompletné nasledujici graf 10. Celkové lze fici, ze uvedené
hodnoty jsou ryze pozitivniho charakteru (pfevaha rGzové barvy) a ptedstavuji tak

spokojenost pracovnikl firmy ve vS§ech zminénych oblastech.

Graf 10 Grafické vyhodnoceni spokojenosti zaméstnanci v oblasti pracovnich podminek, vztahi na

pracovisti a finan¢niho ohodnoceni

17. Zaméstnavatel mi poskytuje dostatecné

|
14%

0,
benefity. 18%
16. Je pro mé dulezité jiné ohodnoceni nez 3
financni. 17%
15. Jsem spokojen/a s platovym ohodnocenim. 24%

14. Komunikace v oddéleni funguje bez
komplikaci.

6% 7%

13. Mam dobry vztah se svym nadfizenym.

16% ® Ano

12. Mdm dobré vztahy se svymi kolegy. 59% = Nevim

Ne
11. Jsem spokojen/a s pracovnim prostiedim. 10% 13%
10. Jsem spokojen/a s pracovni dobou. 11% 5%
9. Jsem spokojen/a s napIni mé prace. 10% 16%
8. Ma prace mé bavi. 18% 9%
T T T T !
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Otazka €. 18: Stavajici zaméstnanecké vyhody a odmény

Vyhodnoceni duilezitosti jednotlivych vyhod a odmén vztahujici se k otazce ¢. 18, které
spole¢nost aktualné poskytuje svym zaméstnancim, je znazornéno grafem 11. Graf je
sefazen dle priorit zaméstnanct ke vztahu k poskytovanym benefitim. Benefit s nejvétSim
vyskytem priority je tak nejvyse v grafu a ma také nejvétsi podil rizové barvy znazornujici

procenta.

Graf 11 Preference stavajicich zaméstnaneckych vyhod a odmén

Pfispévky na stravovani v mistni zavodni

0, 0,
jidelng 1%
Mimoradné odmény 3%0%
Provize/Prémie 7% 0%
Mzda 11% 0%
MozZnost zvySovani kvalifikace 0%
Sluzby poskytované a hrazené 3 W Dalezity
zaméstnavatelem ° -
Neutralni
PFispévky na ZP a PP 60% 2%
NedulezZity
Hmotné odmény (auto, mobil, notebook) 66% 2%
Spolegenské akce | 6|7% | 5%
Finan¢ni odmény k vyznamnym 5 5
prileZitostem [ 69%1 [ 9%
T T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Na prvni pohled je patrné, Ze se jedna o hodnoty dulezitého a neutralniho charakteru.
Nejvice si pracovnici ceni piispévku na stravovani v mistni zavodni jidelné, Ize tvrdit, Ze to
plati témé&f pro vSechny zaméstnance, 98 %. DalSimi velmi preferovanymi odménami jsou
mimofadné odmény, které oznalilo jako dilezité 97 % dotdzanych, provize a prémie,
oznacilo 93 % zaméstnancii a mzdu, oznacilo 89 % dotazanych. 1 kdyZ se mzda
nepovazuje za mimofddnou zaméstnaneckou odménu ¢i vyhodu, ne pro vSechny
pracovniky, ktefi se zucastnili dotaznikového Setieni, je mzda na prvni piicce dileZitosti.
Diivodem muze byt pohled zaméstnance na mzdu jako na automatickou odmeénu, ktera pro
n¢j jiZ nema vysokou prioritu, nebot’ ji povazuje za zcela béznou a pravidelné se opakujici
kazdy mésic. Za velmi zadouci vyhody se povazuje moznost zvySovani kvalifikace, kolem
80 %, a dale sluzby poskytované a hrazené zaméstnavatelem, napt. podnikové slevy na

firemni produkty ¢i financni ptjcky, ty dosazuji 63 %. S mens$i mirou dilezitosti byly
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oznaceny piispévky na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi, hmotné odmeény
a spolecenské akce, jejichz dulezitost z pohledu respondenti se pohybuje kolem 30 %.
Jako nejméné dulezitou vyhodu oznacili pracovnici ptispévky k vyznamnym prtilezitostem,
které povazuje za dilezité pouze 22 % respondent.

Hodnoty nedtlezitého charakteru ptedstavuji pouze zanedbatelné minimum, avSak
vyskytly se u Sesti druht vyhod a odmén, a to konkrétné u ptispévkill na stravovani v mistni
zavodni jidelné (1 %), sluZzeb poskytovanych a hrazenych zaméstnavatelem (3 %),
ptispévkl na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi (2 %), hmotnych odmén (2 %),
spoleCenskych akcich (5 %) a nejvice negativnich preferenci dosahly finanéni odmény
K vyznamnym pfilezitostem (9 %).

Na zékladé¢ téchto zjiSténych vysledki lze fici, Ze nejvice preferovanymi
zaméstnaneckymi vyhodami a odménami jsou benefity, které predstavuji navyseni platu,
at’ uz formou pfispévki na stravovani, mimotradnych odmén ¢i provizi a prémii. Mzda
sama o sob¢é je velmi zadouci odménou. Moznost zvySovani kvalifikace je rovnéz
preferovanou vyhodnou, nebot” se jedna o investici pfimo do doty¢né osoby. Mezi
preferované benefity dale spadaji sluzby poskytované a hrazené zameéstnavatelem.
Dtivodem, pro¢ jsou za méné zajimavou odménu povazovany piispévky na zdravotni
pojisténi a socialni pfipojisSténi, mize byt narok na né az po urcité dob¢ zaméstnani ve
firmé a samotné penize se k zaméstnanciim dostanou za velmi dlouhou dobu, tudiz
ptispevky jsou pro né€ nelikvidni a v soucasnosti nezajimavé. Nevelké preference zastavaji
benefity jako automobil, mobilni telefon, notebook. Pfi¢inou malé preference u této
skupiny odmén mize byt to, ze vétSina zaméstnanct na tento druh hmotnych odmén nema
narok, a proto ho nepovazuje za dilezZity. Nejméné preferovanymi byly spolecenské akce
a finanéni odmény k vyznamnym pfileZitostem. Dlvodem miiZze byt povazovani
spolecenskych akci jako soucast zivota a nejsou brany jako zaméstnanecka vyhoda ¢i
odména. U finan¢nich odmén lze za pfi¢inu neatraktivnosti povaZovat to, ze jsou
vyplaceny pouze Vv podobé symbolické odmény a ptedevsim s malou frekvenci vyskytu,
nebot’ vyznamné ptileZitosti nejsou pfili§ casté a mnozi pracovnici se jich nemusi dockat,
nebot’ jsou vyplaceny pii delsi dobé pracovniho poméru u spolec¢nosti (odchod do

dtchodu, 20 let ve firmé¢).
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Otazka €. 19: Nové zaméstnanecké vyhody a odmény

Pracovnici spole¢nosti AUTO JAROV by nejvice uvitali jako novou zaméstnaneckou
vyhodu dovolenou navic, kterou uvedlo 84 % respondenti. Druhym velmi Zadanym
benefitem, ktery oznacilo 81 % dotazovanych, by byl 13. plat. Tteti a ¢tvrté misto obsadily
vérnostni odmeény, 57 % respondentl, a prispévek na dopravu uvedlo 44 % dotazanych.
Na dalsim misté se s vyraznym odstupem umistily piispévky na vyuku cizich jazykd,
prispévky na obleceni, hmotnd odména v podobé mobilniho telefonu a notebooku,
flexibilni pracovni doba, sluzebni automobil a odborna Skoleni. Pouze 3 % pracovnikl
vyuzili moznosti kolonky ,Jiné*“ a uvedli benefit v podobé Flexi Passi, stravenek
a zavodni Skolky. O vyhldSeni zaméstnance mésice popiipade celého roku by méla zajem
jen 2 % dotazanych. Z ¢ehoz lze soudit, Ze zaméstnanci nemaji zdjem o porovnavani mezi
sebou ani vefejnou prezentaci jejich pracovnich vykond. Celkové porfadi benefiti je

zobrazeno grafem 12.

Graf 12 Preference novych zaméstnaneckych benefiti

Dovolena navic 84%
13. plat 81%
Vérnostni odmény 57%
Prispévek na dopravu 44%
PFispévky na vyuku cizich jazyk( 25%
Ptispévek na obleceni (osatné) 24%
Mobilni telefon, notebook 23%
Flexibilni pracovni doba 17%
SluZebni automobil 16%
Odborna skoleni 15%
Jiné - Flexi Passy, stravenky, zavodni skolka 3%

Vyhlaseni zaméstnance mésice/roku 2%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Z vyse uvedeného lze shrnout, Ze pro zaméstnance firmy by nejpfitazlivéjSimi byly
benefity v podob¢ volna a finan¢niho prilepseni. Opét se jedna o vyhody, které predstavuji
navyseni celkového platového ohodnoceni.

Na zaklad¢ zjisténych udaji z otazky €. 19 lze shledat, ze systém zaméstnaneckych
vyhod a odmén by mohl byt rozsifen o nové poskytované benefity, a to zeyména o delsi

dovolenou a 13. plat.
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Otazka €. 20-24: Vzdélavani, kariéra, motivace

V nasledujicim grafu 13 je znazornén pfistup zaméstnancti k moznostem vzdélavani
a kariérniho rlstu ve spolecnosti. Odpovédi mély ptfevazné ptiznivy charakter, 86 %
dotdzanych souhlasilo s vyrokem, Ze jim spolecnost umoziuje rozsifovat jejich dosavadni
kvalifikaci. 80 % pracovnikli povazuje moznost dalSiho vzdé€lavani, které jim spolec¢nost
nabizi, za dostate¢né. Velké procento z dotdzanych, 70 %, oceiniuje moznost kariérniho
rustu ve firm€. Nejméné kladnych odpovédi bylo zaznamenano u otdzek vztahujici se
k motivaci ze strany zaméstnavatele. S vyrokem, zda zaméstnanciv pracovni vykon
souvisi s motivaci ze strany zaméstnavatele, souhlasilo pouze 50 %. Podobné je to
s vyrokem, zda by vétsi motivace ze strany zaméstnavatele ovlivnila pracovnikovo
navyseni produkce, souhlasilo pouze 42 %. Zarovei se jedna o vyrok, se kterym nesouhlasi
nejvice respondentdl, a to 18 %. Z vyroki €. 23 a €. 24 lze usuzovat, Ze pracovni vykonnost
zaméstnance neovliviiuje motivace zameéstnavatele a ani pii jejim navySeni nebude
navysen pracovni vykon jedince. Pfi vzajemném porovnani téchto vyroki spolu s reakcemi
respondentl na n€ mulzeme pozorovat, Ze polovina lidi je ovlivnéna motivaci
od zaméstnavatele, avSak pouze 42 % zaméstnancl ovlivni motivace dodate¢na. Pokud
jsou pracovnici motivovani ze strany zameéstnavatele, tak pfedev§im motivaci samotnou,

v

stale pisobici, nez motivaci kratkodobou, i kdyz vyssi.

Graf 13 Spokojenost respondenti se vzdélavanim a kariérou

24. Vétsi motivace ze strany
zaméstnavatele by ovlivnila navyseni mé
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Otazka €. 25: Preferované motivacéni faktory

Nejvice zadanym motiva¢nim faktorem, ktery by mél nejvétsi vliv na vyssi pracovni
vykonnost zaméstnancti, jsou hmotné odmény v podobé¢ sluzebniho automobilu, mobilniho
telefonu, notebooku apod., preferovany 57 % respondentii. Zajimavy je fakt, Ze se jedna
0 nejsilngj$i motivacéni prostiedek k vyssimu vykonu, ale ne o preferovany stavajici ¢i novy
benefit (jak je patrné z grafti 11 a 12). Dalsim motiva¢nim faktorem, ktery by ocenilo 50 %
pracovniki, je lepSi pracovni pozice a 43 % lidi by motivovalo zvySeni platu. To
koresponduje s vyhodnocenim otazek 8-17, graf 10. S nepiili§ kladnym hodnocenim
dopadl motivacni faktor v podobé dovolené navic, kterou oznacilo pouze 38 % dotazanych.
Na zékladé toho vysledku si miizeme opét vSimnout, ze i piesto, ze se jedna o velmi
preferovany novy benefit (viz graf 12), nema znaény vliv na zvySovani pracovni
vykonnosti zaméstnanci. Z ¢ehoz vyplyva, Ze pracovnici by chtéli vice dni dovolené,
avsak poskytnuti tohoto benefitu by neovlivnilo jejich pracovni vykonnost. Podobné¢, tak
dopadlo pracovni povyseni, 36 %, a pochvala pied kolegy, slovni motivace, kterou
oznacilo pouze 32 % respondentl. Za nejméné motivaéni faktor byla oznacena pruzna
pracovni doba, 18 % dotdzanych. Kolonku ,,Jiné* nikdo nevyuzil, divodem mohl byt
dostateCny vybér z uvedenych moZznosti ¢i neochota vyjadfit osobni motivacni faktor

respondenta.

Graf 14 Preferované motivaéni faktory
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Otazka ¢. 26-28: Vztah k organizaci

Hodnoceni vztahu ke spolecnosti AUTO JAROV piindsi vysledky zcela pozitivniho
charakteru. 95 % pracovniki uvedlo, zZe jistota pracovniho mista je pro né velmi dilezitym
faktorem. Muze to byt z diivodu financ¢nich, rodinnych ¢i jinych zavazkl, nebo také
povahou jednotlivych pracovniki. Pouze 5 % uvedlo, Ze pro n¢ jistota pracovniho mista
nehraje dulezitou roli. Celkem se jednalo o dva mladé muze ve véku do 25 let a dva muze
v kategorii 2645 let. Lze predpokladat, Ze se mize jednat o vSechny ¢tyfi mladé muze, jiz
nemaji zavazky a jistota pracovniho mista tak pro né neni prioritni. U tvrzeni, zda jsou
zaméstnanci hrdi na to, ze pracuji praveé pro tuto spolecnost, se objevila pomérné Siroka
Skala odpovédi. S timto vyrokem souhlasi 73 % respondentd, 10 % uvedlo neutralni postoj
a zbylych 17 % s vyrokem absolutné nesouhlasi. Pomé&mé vysoké procento negativnich
odpovédi mizeme pfipsat faktu, Ze pracovnici nejsou dostatecné motivovani k souznéni
s firmou. To muze byt zplisobeno i horSimi vztahy se svym nadfizenym, jak je patrné
z grafu 10. Nadfizeny by mé&l dostatecné komunikovat se svymi podiizenymi, at’ o jejich
pracovni ndplni ¢i GspéSich spolecnosti a davat jim pocit podileni se pravé na téchto
uspésich. Nasledujici otazka se tykala budoucnosti a dotazovala se pracovnikil, zda planuji
zustat ve firm¢ dalSich 5 let. 85 % z nich by rado ziistalo v podniku, 14 % nevi a pouze
1 % zavrhuje zGstat v ramci organizace na dalsi roky. Hrdost k firm¢, kde pracuji, projevilo
73 %, coz je znacny podil respondentl, avSak velky podil zaujima také negativni postoj
k tomuto vyroku, kdy 17 % dotazanych hrdost neciti. Avsak i pfes tuto skute¢nost, kdy
17 % zaméstnanct neni hrdych na spolecnost, pouze 1 % z nich neplanuje ve spolecnosti
nadale pracovat. Divodem setrvani v podniku v dalSich 5 letech mize byt jiz zminéna
jistota pracovniho mista ¢i dobré pracovni ohodnoceni, dobré vztahy s kolegy nebo

povinnost dostavat finanénim zavazkitim, na které potiebuji urcity finan¢ni piijem.

Graf 15 Hodnoceni vztahu k organizaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Otazka ¢. 29: Zmény v motivaénim programu spolecnosti

Otazku ¢. 29, ,Jaké zmény, které by Vas zaméstnavatel provedl, by Vas nejvice
potésily?*, zodpovéd€li pouze tfi respondenti. Jeji vyhodnoceni je tak znacné
komplikované, nebot' pocet odpovédi neptedstavuje ani 10 % zcelkovych spravné
vyplnénych dotazniki (88). AvSak ani tyto odpovédi nelze zcela opominout, nebot
vyjadiuji pozitivni vztah respondentl jak k dotaznikovému Setfeni, tak k aktivit¢ v ramci
potencialnich zmén, které by je samotné nejvice potésily, aniz by vybirali z odpovédi.

Z tfech odpoveédi byly dvé od muzi a jedna od Zeny a tykaly se odmén a benefiti. Muzi
by konkrétn¢ uvitali Flexi Passy a tyden dovolené navic, zena by upiednostnila ro¢ni
odmény.

Hlavnim divodem nezodpovézeni otazky €. 29 u 97 % respondentid mohla byt jeji
struktura — jedina oteviena otazka, kdy zaméstnanci méli vyjadtit sviij nazor, nikoli pouze

vybrat odpovéd’ z ptedem uvedenych moznosti.
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Piiloha 6 Vyhodnoceni demografického udaje ,,pracovni pozice* spolu s motiva¢nimi faktory

Tabulka 11 Pracovni pozice versus motivaéni faktory

Pracovni pozice

Motivaéni faktory

PruZna pracovni

Lepéi pracovni

Pochvala pied kolegy,

Zvyéeni platu Hmotné vyhody | Dovolena navic . PovyZeni . i Jiné
doba pozice slovni motivace

ManaZer/vedouci oddéleni 2 33% 1 17% 4 67% 1 17% 2 33% 1 17% 4 67% 0%
Administrativni pracovnik

) 15 32% 11 23% 22 47% 21 45% 22 47% 25 53% 13 38% 0%
(obchod, prodej...)
Mechanik/technik/skladnik 20 61% 3 9% 24 73% 10 30% 19 58% 5 15% 5 15% 0%
Jiné - repasér, uklize€ 2 100% 0 0% 0 0% 2 100% 1 50% 0 0% 1 50% 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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