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Pracovni motivace orientovana na vykon

Work motivation oriented on the performance

Souhrn

Tato bakalatska prace se vénuje problematice pracovni motivace, jeji roli tykajici se
pracovni vykonnosti zaméstnancd. Jejim tkolem je analyzovat stimuly, které piisobi na
pracovni motivaci zaméstnancli a porovnat jejich plsobeni mezi dvéma skupinami

zameéstnancu.

Préace se ve své prvni, teoretické ¢asti, zabyva teorii motivace a pracovni motivaci.
Jsou zde shrnuty jiz zndmé poznatky o motivaci a jejim dopadu na vykon, vzijemné

propojené se spokojenosti zaméstnancll a u€inky riznych stimuli.

Druhd, prakticka ¢ast popisuje vybrany podnik, kde je uvedena jeho strucna
historie, charakteristika a organiza¢ni struktura. Pomoci dotaznikového pruzkumu je
provedena analyza ndstrojii ovliviiujicich pracovni motivaci. Na zakladé¢ zhodnoceni
vysledkti tohoto prizkumu bude provedeno srovnani dvou skupin respondentti v daném
podniku. Nasledné se prace pokusi navrhnout piipadnd doporuceni pro zlepSeni
motivaéniho programu, vedouci ke zvySeni vykonnosti zaméstnancii, v rdmci moznosti

podniku.

Klicova slova: Pracovni motivace, motiv, stimul, teorie motivace, vykon, odmétovani,

fizeni pracovniho vykonu, spokojenost, pracovnik



Summary

This bachelor thesis is focused on work motivation and its role regarding work
performance. The aim of the thesis is to analyze incentives which affect the work
motivation of employees and to compare their affects between two groups of employees.

The first theoretical part of thesis deals with motivation theory and the work
motivation. It summarizes already known findings concerning motivation and its impact on
performance interconnected to satisfaction of employees and also effects of various

incentives.

The second practical part describes a particular company where a brief history,
characteristics and an organizational structure are given. Using a questionnaire survey the
analysis of tools affecting the work motivation has been provided. Based on the evaluation
of the results of this research a comparison of two groups of respondents in a selected
company will be made. Then the thesis will try to suggest potential recommendations how
to improve a motivation program leading to an increase of the performance of employees

within company possibilities.

Keywords: work motivation, motive, incentive, theory of motivation, performance,

remuneration, performance management, satisfaction, worker
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1. Uvod

Prace jako cilevédoma lidskd Cinnost je vykondvdna za néjakym ucelem, a to
pfedevS§im za ucelem vydelku ¢i uzitku. Velice dulezitou a podstatnou roli v kazdém
podniku, pokud chce byt alespon konkurenceschopny, ¢i ispé$ny, hraje pracovni motivace
zaméstnancd. K nalezeni optimalni irovné motivace, kterd povede k co nejvyssi efektivité
a vykonnosti zaméstnancti Slouzi motivaéni program. Jeho sestaveni je slozity proces a
malokdy bude vyhovovat bez rozdilu v§em. Kazdy jedinec je totiz jedineCnou osobnosti a
kazdého Clov€ka motivuje a uspokojuje néco jiného. U vétSiny lidi hraji prim mezi nastroji
ovlivilujici pracovni motivaci razné formy odmén.

Nemén¢ diilezit¢é v modernim podniku by méla byt snaha motivovat zaméstnance
tak, aby se ztotoznili s vizi a strategii podniku. To znamena umoznit zaméstnancim se
spolupodilet na urc¢itém vyvoji firmy. Protoze nejen piikazy managementu a uposlechnuti
zaméstnanci vedou k efektivité, ale predevsim spoluprace manazerti, podiizenych a viibec
vSech zaméstnancli miiZze vést k maximalnimu vyuziti vSech lidskych zdroji a zefektivnéni
vykonu prace. DneSni manaZer musi mit na paméti, Zze pravé tymova prace v koncepci
celého podniku je klicem k uspéchu. VSechny tyto faktory je dulezité pii tvorbé
motivaéniho programu dobie uvazit. S tim je spojena také uloha personalistiky, v jejimz
ramci ma dnes stale vétsi vyznam fizeni lidskych zdroju. Kazdy uspésny a fungujici podnik
ma vytyCenou svou personalni strategii, jejiz hlavni ¢asti je systém odménovani, ale praveé
fizeni lidskych zdroja hraje v této strategii neméné dilezitou roli. Najit spravné metody a
postupy v fizeni lidi mize byt ten zasadni divod, vedouci k prosperité podniku. Moralni
aspekt ma nékdy dualezitéjsi vyznam, nez financni ohodnoceni a to musi mit kazdy uspésny

management na pameti.
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2. Cil prace a metodika

Hlavnim cilem této bakalafské prace je na zdklad¢ vlastniho vyzkumu pomoci
dotaznikového Setfeni zjistit Groven motivace pracovniki za konkrétnich podminek ve
sledované organizaci. Dale porovnat jak piisobi vybrané motivacni stimuly na dvé odlisné
skupiny respondentli, konkrétné na technickohospodarské pracovniky (THP) a vyrobni
délniky. Zjistit rozdily mezi nimi. Provést analyzu zjiSténych vysledkd, zhodnotit,

popiipadé vytipovat problémové oblasti a navrhnout pfipadna zlepSeni.

Metodika
Prace je zpracovana pomoci studia dokumentli, odborné literatury a internich

materialli podniku, které jsou uvedeny v seznamu pouzitych zdroj.

Hlavni metodou vyuzitou pro zjisténi urovné motivace ve sledované organizaci je
dotaznikovd metoda. Dotaznik je rozdélen do tii ¢asti a celkov€é obsahuje 29 otazek.
Jednotlivé dotazniky byly v tiSténé podobé za pomoci manazera osobné rozdadny mezi
respondenty. Soubor respondenti byl rozdélen do dvou skupin a to na THP
(technickohospodaiské pracovniky) a vyrobni délniky.

V uvodni ¢asti dotazniku jsou polozeny uzaviené otazky tykajici se zékladnich
informaci o respondentovi.

Druhd c¢éast je zaméfena na pét okruhii spojenych s motivaci: spokojenost se
zaméstnanim, odménovani, komunikace, vztahy na pracovisti a samotny obsah prace. Zde
jsou pouzity uzaviené otazky s vybérem ze Ctyi variant odpovédi (urcit€é ano, spiSe ano,
spiSe ne, urcité ne).

Tteti cast dotazniku obsahuje oteviené otazky, kde respondent pouZije své vlastni
formulace odpovedi.

Na zaklad¢ vracenych vyplnénych dotaznikii je provedena analyza a nésledné
syntéza zjisténych vysledkli. Vybrané otdzky jsou statisticky zpracovany do tabulek, popf.
grafl, které vykazuji Cetnost a procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi.

Pro ovéfeni zjisténych vysledkd byly vyuzity nestrukturované rozhovory S
manazerem oddéleni. V neposledni fadé téZ metody ptimého pozorovani pti vykonu praxe

ve sledované organizaci.
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3. Teoreticka vychodiska

3.1 Obecné pojmy

3.1.1 Motivace

Pojem motivace je odvozen z latinsk€ého vyrazu ,movere®, coz znamena hybat,
pohybovat. Motivaci lze tedy vyjadfit jako uréity vnitini proces, ktery vede Cloveéka k
vyvinuti konkrétniho jednani za ucelem dosazeni urCitych cild. To, co nas uréitym
zpusobem vede jednat, miize byt v¢etné potieby také touha nebo emoce. (Adair, 2004)

,»Motivaci cloveka rozumime soubor cinitelii predstavujicich vnitini hnaci sily jeho
cinnosti, které usmérnuji jeho jednani a prozivani. * (Ruzicka, 1992, s. 5)

Proces motivace je mnohem komplikovanéjsi, nez se na prvni pohled miize zdat.
Kazdy cloveék je jedine¢nd osobnost a tudiz pro uspokojeni svych potieb potiebuje
dosahnout raznych cild. Lidé jsou motivovani za tcelem dosazeni cila, které povedou k
uspokojeni jejich potieb. Vynakladaji proto znacnou psychickou 1 fyzickou aktivitu, ktera
usti v takové jednani jedince ve sméru, ktery vede k dosazeni daného cile. Po uspokojeni
jedné potieby ¢lovek vétSinou zaCne pocitovat dalsi subjektivni nedostatky, a proto opét

vyviji aktivitu k dosazeni dal$iho cile. Proces motivace se tedy opakuje. (Armstrong, 2007)

3.1.2 Motiv

Jednani, které clovék vykonava, aby dosahl svych cill, je uskute¢iiovano na zaklad¢
néjaké pfi¢iny (naptf. pokud je ndm partner nevérny, budeme se chtit rozejit, v tomto
ptipadé je motivem rozchodu nevéra). Motiv je tedy jakakoliv vnitini pohnutka, pfiina,
ktera podnécuje nase jednani. D4 se fict, ze motiv ptedstavuje divod lidského jednani a
dava tomuto jednani urcity psychologicky smysl. Motivy ovliviiuji chovani jedince v
nékolika aspektech a to predevsim v uréovani sméru ¢innosti, intenzité, nebo také pritbéhu
této Cinnosti. UGinek motivu trvd do té doby, dokud neni dosaZeno cile, uspokojeni
potieby. Poté motiv zanikd. Na jednani ¢lovéka vétSinou neplsobi jediny motiv, ale cely

komplex motivili. To ma za nasledek, ze miiZze dochéazet jednak k zdiraznénému jednéni, to
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v ptipadé Ze se jednotlivé motivy navzdjem dopliuji a pisobi podobnym smérem. V
opa¢ném piipade, kdy jsou motivy orientovany opacné a navzajem se oslabuji, dochazi k

naru$eni jednani. (Razicka, 1992)

3.1.3 Stimul a stimulace

V nékterych popularnich i odbornych literaturach se setkdvame s nadzorem, Ze pojmy
motiv a motivace jsou s pojmy stimul a stimulace totozné. Je vSak dobré tyto pojmy odlisit.
Stimulace predstavuje takové pusobeni na psychiku jedince pomoci vnéjSich vlivi,
podnétti, ¢i pobidek, které zplisobuje zménu motivace a jejim prostiednictvim usmériuje
jednani cloveéka. Stimulace ptisobi zvnéjSku, nejcastéji prostfednictvim ¢innosti druhé
osoby. Stimuly, které se mohou objevovat v podobé odmén, ¢i tresti jsou vnéjs$i podnéty
ovliviiujici motivy ¢lovéka. Zatimco motiv predstavuje vnitini pohnutku jednani. AvSak
nelze jednoznacné urcit, jestli je konkrétni podnét stimulem. Stimul neboli vnéjsi pobidka,
ma takovy motivacni ucinek, ktery je pozadovan, tedy podniti vnitini pohnutku pouze v
tom ptipade, kdyz je tento stimul v souladu s motivacnim profilem a aktudlni situaci

Clovéka, na kterého ma zapusobit. (Ruzicka, 1992)

3.2 Teorie motivace pracovniho jednani

Clovékem vykonavana prace, slouzi jako prostiedek k uspokojovani lidskych potieb.
At uz za vysledek odvedené prace (napt. mzdu, plat, aj.) uspokojujeme své potieby nebo
nas uspokojuje piimo samotny vykon prace. Motivace ma zna¢ny vyznam na vykon
zaméstnance a jejim hlavnim ukolem je vzbudit v zaméstnanci pozadovanou aktivitu k
dosazeni cile. Teorie motivovani se postupem casu vyvijeli a obohacovali o poznatky z
jinych védnich disciplin. Komplexni teorie motivace pracovniho jedndni, ktera by
predstavovala uceleny piehled této problematiky, vSak neexistuje. Jednotliva pojeti teorie
motivace pracovniho jednani, s kterymi se miizeme setkat a které jsou zpracovany v fadé
riznych odbornych publikaci, miiZeme brat jako rizné teoretické ptistupy, ¢i modely. Tyto
vytvofené modely se pfevazné zamétuji na urCity motivacni aspekt, ktery v riznych

situacich miva riznou zavaznost. Existuje mnoho teorii motivace, na kterych jsou zalozeny
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ptistupy k motivaci. Tyto teorie se snazi vysvétlit, jak proces motivace probiha a co ho
ovlivigje. (Razicka, 1992)

Pro ucely této prace postaci zminit zakladni ptehled téch nejzajimavéjsich teorii.

3.2.1 McGregorova teorie Xa'Y

Podstata této teorie formulované americkym profesorem Douglasem McGregorem
spoc¢iva v tom, Ze jsou rozeznavany dve kategorie lidi, a to kategorie X a kategorie Y. Do
kategorie X se tadi lid¢, ktefi neradi pracuji a vSemoZné se snazi praci vyhnout. Musi k ni
byt stale donucovani. Kdyz uz pracuji, délaji radé€ji to, k ¢emu jsou piinuceni a co je jim
zadano, na misto toho, aby o zadanych tukolech, které maji vykonavat, museli sami
piremyslet. Naproti tomu lidé spadajici do kategorie Y si vytvaii sviij postoj k praci teprve
v prib&hu svych pracovnich zkuSenosti. Nekladou k praci odpor, ale naopak v ni nachaze;ji

zdroj uspokojeni. (Nakonecny 1992)

Bélohlavek (2008) uvadi nékolik zakladnich pfedpokladi teorie X:
1) Lidé jsou ve své podstaté lini a snazi se vyhnout prdci
2) Protoze lidé neradi pracuji, museji byt k praci prinuceni systémem odmén a trestit a
pri praci museji byt kontrolovani
3) Existuje mala skupina lidi, pro které toto neplati. Ti jsou povolani k tomu, aby ridili
a kontrolovali ostatni.
Oproti tomu, teorie Y je postavena na duvéie v ¢loveéka a pozitivnim vztahu k praci:
1) Pro cloveka je prdce stejné prirozenou aktivitou jako zabava nebo odpocinek
2) Clovék rad prijimad samostatnost a odpovédnost
3) Schopnost samostatného rozhodovani je v populaci silné rozsirena, neni zalezitosti
nekolika malo jedincu
4) Soucasné organizace nevyuzivaji tento potencidl jednotlivci, snazi se je kontrolovat

a dirigovat
Teorie X a Y se z podstatné ¢asti shoduje s Maslowovou teorii hierarchie potteb.

McGregor se ji vSak snazil propojit se zajmy managementu. Tvrdi, Ze potifeby jedince a

potieby organizace spolu v podstaté tzce souvisi. Zaméstnanci organizace uspokoji nejlépe
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své potieby, pokud budou pracovat pro uspéch celého podniku. Dtlezité je nalezeni
takového stupné integrace, kde jedinec dosahuje uspokojeni svych potieb a jejich pomoci

ptisp&je k dosazeni cilii celé organizace (Adair, 2004)

Obr. ¢. 1 — Teorie X ateorie Y

Jednotlivec

Zdroj: Adair, 2004

3.2.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfena na obsah, znama téz jako teorie potieb se zamétfuje na rozpoznani
pri¢in. Jinymi slovy tvrdi, ze obsahem motivace Clovéka jsou neuspokojené potieby.
Neuspokojend potfeba vytvari napéti a stav nerovnovahy. Pro opétovné nastaveni
rovnovahy je tfeba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potfebu a vybrat takovy zpisob
chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného cile. Kazdé chovani je tak motivovano
neuspokojenymi potiebami. (Armstrong, 2007)

Mezi teorie potfeb patii zejména Maslowova hierarchie potieb, kterd je jednou z
nejznaméjsich teorii. Na Maslowa navazuje Alderfer a jeho teorie tiéi potfeb neboli ERG
teorie. Do této skupiny motivaénich teorii patii také dvoufaktorova teorie F. Herzberga,
nazyvand také jako teorie motivatori a hygienickych faktord ¢i satisfaktorti a
dissatisfaktorii. VSechny tyto teorie byvaji sice kritizovany pro svou staticnost, malou
predikéni hodnotu a zjednoduSeni dané problematiky, piesto jsou u spousty manaZert
velmi oblibené. Jasné a srozumitelné ukazuji a vysvétluji omezenost a limity pfi vyuZivani

zvySovani mzdy a pouzivani dal§ich hmotnych stimuld. (Tureckiova, 2004)
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3.2.2.1 Maslowova hierarchie poti‘eb

Tato teorie, jiz formuloval americky psycholog Abraham Maslow, patii mezi
nejznaméjsi teorie motivace. Maslow tvrdil, ze lidské chovani je motivovano pouze
neuspokojenymi potiebami. Domnival se, Ze potteby, které rozdé¢lil do péti hlavnich
kategorii, jez jsou hierarchicky uspofadany v pomyslné pyramidé, jsou spole¢né¢ vsem
lidem. Nejnize polozenou kategorii potfeb jsou potteby fyziologické, nasleduji potieby
Jistoty a bezpeci, potieby socialni, dale potfeby uznani a vrchol pyramidy a nejvyznamnéjsi
potieb tvoii potieba seberealizace. (Armstrong, 2007)

., Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze v pripadé uspokojeni nizsi potieby se stava
dominantni potiebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustiedena na uspokojent
této vyssi potreby. Potreba seberealizace vSak nemiize byt uspokojena nikdy. “ (Armstrong,
2007, s. 224)

Jiz diive uspokojené potteby, lezici nize v pyramidé presto stale existuji. I kdyz
urcitou dobu neplisobi jako motivatory, lidé se k nim opakované vraci. Jednim z disledk
Maslowovy teorie je to, ze vy$$i fad potieb uznani a seberealizace dodava motivaci
nejsilngjsi stimul a jakmile jsou uspokojovany, nabyvaji na sile, zatimco niZze postavené
potieby se uspokojovanim oslabuji. Tato teorie byla ale také zna¢né kritizovana pro svou

nekompromisnost a hierarchické uspofadani potieb. (Armstrong, 2007)

Obr. €. 2 — Maslowova hierarchie lidskych potreb

5. potieba seberealizace

4. potieba ucty a uznani

3. poti‘eba sounalezitosti

2. potieba bezpeci

1. fyziologické potieby / \

Zdroj: Rymesova, Chamoutova, 2001
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3.2.2.2 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Frederick Herzberg formuloval dvé odlisné skupiny faktord, které ptisobi na pracovni
motivaci. Prvni skupinou jsou satisfaktory nebo také motivatory, které souvisi se samotnou
praci a motivuji zaméstnance k vy$§imu Gsili a lep§im pracovnim vykonim. Satisfaktory
maji vliv na pracovni spokojenost. (Razicka, 1992)

Pokud jsou tedy pfitomné motivatory, vede to ke spokojenosti pracovniki, ale pokud
ptitomny nejsou, nevede to nutné k nespokojenosti. (Koubek, 1995)

Druhou skupinou jsou dissatisfaktory jinak nazyvané také hygienické faktory. Tato
skupina faktori m4 pfedevSim preventivni ucinky. Nemotivuji pracovniky k vySSimu
pracovnimu vykonu ani k vét§imu uspokojeni z prace. Pokud tyto faktory ptisobi, maji za
nasledek pouze prevenci nespokojenosti, tzn., Ze zameéstnanec pouze nepocituje
nespokojenost. (Armstrong, 2007)

Podle Ruzicky tkvi pfinos této teorie v poznani diferencovaného u¢inku mnoha
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riznych skute¢nosti na motivaci pracovniho jednani. (Razicka, 1992)

Tab. ¢. 1 — Interpretace Herzbergovi teorie pro manazerskou potiebu

Hygienické faktory Motivatory

Prevence pracovni nespokojenosti Zajisténi pracovni spokojenosti
- firemni politika - pracovni Uspéchy
- kompetentnost nadfizenych pracovnikd - moznost odborného a kariérniho ristu
- vztahy s nadtizenymi, spolupracovniky a - uznani
podfizenymi - odpovédnost
- pracovni podminky - osobni rozvoj
- mzda
- jistota pracovniho mista
- bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

& »
<« »

Vysoka Pracovni nespokojenost 0 Pracovni spokojenost Vysoka

Zdroj: Tureckiova, 2004

3.2.3 Teorie zamérené na proces

Jak uvadi Armstrong, tyto teorie jsou také znamy pod oznacenim kognitivni
(poznavaci) teorie, protoZe se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a

zpusoby, jak je vykladaji a chapou. (Armstrong, 2007)
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Podrobngji si priblizime expektacni teorii Victora Vrooma, teorii spravedinosti a

teorii cile, které jsou podnétné pro porozuméni pracovni motivaci.

3.2.3.1 Expektacni teorie

Expektacéni teorie, kterou formuloval Vroom, se zaméfuje na uroven usili
vynakladaného na ¢innost, vedouci k dosazeni cile. Vychazi ze dvou zékladnich pojmi a to
sice exspektance a valence. Termin exspektance znamena velikost ocekdvani, Ze
uskute¢nované chovani povede k predpokladanému vysledku. Valence pak ptedstavuje
subjektivni hodnotu vysledkd daného chovani. Expektacni teorii Ize vyjadfit nasledujicim

vzorcem:

M = f(E*V), tzn. sila motivace je rovna soucinu valence a exspektance. (Ruzicka, 1992)

Cim vys§i je pravdépodobnost, ze usili vynakladané pracovnikem povede k
z4ddoucim vysledktim, tim intenzivnéji a s vétSim usilim bude pracovnik vykonavat svou
ginnost. Zadoucimi vysledky mohou byt napiiklad uspokojeni z prace jako takové, vyssi
plat, funkéni postup, profesni rozvoj, seberealizace prostfednictvim uspéSného plnéni
naro¢nych tukoli nebo cokoliv jiného co ma pro pracovnika pozitivni vyznam.

(Tureckiova, 2004)

3.2.3.2 Teorie spravedInosti

Tato teorie, jiz se zabyval J. S. Adams je zaloZena na socidlnich vztazich. Principem
je socialni srovnavani pracovnikll. Jedinec se srovnava s ostatnimi pracovniky v ptislusné
referencni skuping, at’ uz se jedna o spolupracovniky, konkurenéni pracovniky, nebo o
pratele, ¢irodinu. Pracovnik porovnava své usili a namahu, jinymi slovy vklady vloZené do
urcité ¢innosti a vysledky, kterymi miize byt napt. mzda nebo uznani s vlozenymi vklady a
vysledky ostatnich pracovnikd. Vysledkem takového srovnani je pak subjektivni dojem
spravedInosti nebo nespravedInosti. (Ruzicka, 1992)

Ve skutecnosti teorie spravedinosti tvrdi, ze lidé budou Iépe motivovani, pokud se s
nimi bude zachazet spravedlivé a naopak demotivovani pfi nespravedlivém zachéazeni.

(Armstrong, 2007).
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Pocit nespravedInosti miize mit negativni vliv na pracovni vykonnost. Muze vést k
nespokojenosti a snizeni pracovni moralky a v neposledni fadé mize negativné ovliviiovat

socialni vztahy na pracovisti. (Tureckiova, 2004)

3.2.3.3 Teorie cile

., Teorie cile zformulovand Lathamem a Lockem (1979) tvrdi, Ze motivace a vykon
Jjsou vyssi, jSOu-li jednotlivciim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile ndarocné, ale
prijatelné, a existuje-li odezva (zpétna vazba) na vykon. “ (Armstrong, 2007, s. 226)

Tato teorie vyzdvihuje dilezitost zpétné vazby. Zpétna vazba dava pracovnikovy
jisty obraz své vykonané prace, podle kterého se mize zatidit, aby ptipadné do budoucna
1épe vyuzil a zorganizoval své usili vlozené do prace. (Armstrong, 2007)

Zpétna vazba je jako momentka, je pofizena v ur¢itém okamziku a na ur¢itém misté,
a kdybyste ji udélali o chvilku pozd¢&ji, mohla by vypadat zcela jinak. Nepiitomnost zpétné

vazby je tim nejhor§im morem pro motivaci.(Hagemannova, 1992)

3.3 Motivace pracovniho jednani

3.3.1 Typy motivace

3.3.1.1 Vnitini motivace

Vnitini motivaci rozumime motivacni faktory, které si Clovék sdm vytvari, aby jej
vedli k ur¢itému zplsobu chovani. M4 vétSinou dlouhodobégjsi a hlubsi ucinek. Mezi tyto
faktory patii: odpovédnost, autonomie, zajimava a podnétnd prace, nebo moznost

kariérniho postupu. (Armstrong, 2007)

3.3.1.2 Vné&jsi motivace

Cinnosti piisobici zvenci, které jsou konané proto, aby ¢lovéka motivovali. Vné&j$i

motivace ma vyraznéj$i ucinek, ale nemusi uc€inkovat dlouhodobé. Faktory vnéjsi
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motivace mohou byt odmény (napt. odmény, zvyseni platu, povyseni, ¢i pochvala), nebo

naopak tresty (napf. snizeni platu, kritika, atd.). (Armstrong, 2007)

3.3.2 Pracovni motivace

Pracovni motivaci se rozumi vyjadieni postoje jednotlivce k praci, jeho ochoty
pracovat, ktera vychazi z néjakych subjektivnich vnitfnich motivii. V souvislosti s tim se
berou v tivahu vétSinou také postoje Cloveka k praci, at’ uzZ mame na mysli obecny postoj k
praci jako takové (prace jako hodnota sama o sob€), nebo k praci v ur€ité firmé nebo typu
organizace (zde obvykle ve spojeni s vyjadienim pracovni spokojenosti). (Tureckiova,
2004)

Pracovni motivaci se rozumi motivace na pracoviSti spojend se vSemi aspekty
jednani pracovnika, které jsou na pracovisti ovliviiovany. Pracovni motivace (zésadné jako
kazda motivace) neni nijak individualni, da se vyjadfit jako produkt ur¢itych podminek, v
nichz se jedinec nachdzi. K témto podminkdm se fadi délba prace, mzda, spoluprace,

hospodaiské a spoleCenské usporadani téchto podminek (Nakonecny, 1992)

3.3.3 Motivace a vykon

3.3.3.1 Pracovni vykon

Jak uvadi Wagnerova (2008, s. 12): ,Pracovni vykon je vysledek urcité pracovni
cinnosti cloveka dosazeny v daném case a za danych podminek.

Armstrong (2007, s. 415) také piidava: ,,Vykon neni jen to, ceho lidé dosahuji, ale
také to, jak toho dosahuji. The Oxford English Dictionary to potvrzuje tim, zZe ve své
definici vykonu pouziva obrat , vykonavani“. , Vysledek, realizace, vykondvani,
vypracovani néceho narizeného nebo néceho, co jsme se zavazali udélat. ** Vysoky vykon je
vysledkem vhodného chovani, zejména chovdni zalozeného na vlastnim usudku, a
efektivniho pouzivani potiebnych znalosti, dovednosti a schopnosti. *

Pracovni vykon se mimo jiné vztahuje také ke stupni plnéni kol tvoficich napli
prace daného pracovnika. Neznamend pouze mnoZstvi a kvalitu vykonané prace, ale 1

ochotu, pracovni chovani, ptistup k praci, fluktuaci, frekvenci pracovnich trazu, absenci,
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pozdni dochazku, vztahy s lidmi v souvislosti s praci a dalsi charakteristiky jedince, které

jsou povazované za podstatné v souvislosti s vykonavanou praci. (Koubek, 2004)

Pracovni vykon je mozné vyjadrit nasledujicim vzorcem:
v=Ff(z*m)
Uroven vykonu ptedstavuje funkci soucinu zpisobilosti k praci, a motivace. Rovna-li

0 W v

se tedy jedna z proménnych nule, pak vysledny vykon je také nulovy. (Razicka, 1992)

3.3.3.2 Motivace k praci

Prace se v pribéhu vyvoje lidské spoleCnosti stala nedilnou soucasti v zivoté
¢lovéka. Prace nam dnes neslouzi pouze jako zdroj obzivy, nybrz vysledky odvedené prace
uspokojujeme naSe potieby, ptani a touhy. Dokonce i samotné¢ vykonavani prace jako
takové se stava vyznamnym zdrojem seberealizace. S napliiovanim svych potfeb ptichazi
pocit uspokojeni. V otazce podavani optimalniho vykonu hraje motivace dtilezitou roli.
Nemusi ovSem nutné znamenat, ze ¢im vétsi motivace na pracovnika plisobi, tim vysSsi
vykon poda. Proto je na motivaci k pracovni ¢innosti brana stale vétsi zietel. Motivace a
vykon, ale 1 pracovni spokojenost spolu uzce souvisi. (Nakonecny, 1992)

Spravné vést a motivovat lidi neni kol nikterak jednoduchy, mnohdy je to az uméni,
na které neni lehké najit recept. Vzdy je diilezité vychdzet z konkrétni situace a reagovat na
ni s citlivosti, zralosti a zkuSenosti. Tyto vlastnosti ¢loveék neziskd pouze studiem teorie
nebo praxi, nybrz si je muze osvojit porozuménim hlub$im souvislostem, které¢ mizeme
nazyvat taktéz rozvinutim moudrosti. Tato moudrost je schopnost vidét v kazdé situaci jeji
aspekty a fesit problémy tak, aby byla zachovana jak rovnovaha daného momentu, tak i

moznost budouciho rozvoje. (Wagnerova, 2008)

3.3.3.3 Vykonova meotivace

Obecné sdilenou potiebou lidi je touha dosazeni tspéchu, respektive vyhnuti se
netspéchu. Jedna se 0 tendenci natolik podstatnou, Ze se dokonce stala méfitkem pro

urceni vykonové motivace, kterou lze ,,vypocitat* podle vzorce:
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Vykonova motivace = potieba tispéchu : potieba vyvarovani se netdspéchu

Tento termin poprvé pouzil némecky psycholog H. Heckhausen (1965), ten
definoval vykonovou motivaci jako snahu ¢i Gsili jedince zlepSovat se ve vSech ¢innostech,
ve kterych je mozné uplatnit métitko kvality a v nichz mize jedince dosahnout uspéchu, ¢i
naopak neuspéchu. Podle toho lidé nékteré Cinnosti vyhleddvaji nebo se jim naopak

vyhybaji. (Tureckiova, 2004)

3.3.3.4 Vztah mezi motivaci a vykonem

Tento vztah lze dobte rozpoznat z ndsledujiciho grafu:

Obr. €. 3 — Zavislost mezi silou motivace a urovni vykonu

uroven
vykonu

&

opti-
malni

neza-
douci

» sila

L

; ; motivace

nedosta- optimalni nadmérna
tecna

Zdroj: Rizicka, 1992

Podle Wagnerové (2008) hraje ve vztahu motivace a vykonu dulezitou roli uroven
motivace. K maximalnimu vykonu vede totiz optimalni motivace. K nizkym vykonim
vede jak podmotivovani tak pfemotivovani. Skala motivace je zna¢né interindividualng
proménliva naptiklad v zavislosti na temperamentu, neuroticité, stabilité osobnosti. D4 se

fici, Ze jeden stejny podnét piisobici na vice jedincl (naptiklad tedy vysledek hodnoceni)
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muaze vést k rozdilngym urovnim vysledné motivace (u jednoho k optimalni motivaci, u
dalsiho k nizké nebo naopak pfiili§ vysoké motivaci). U naro¢nych a slozitych praci je
kvalita vykonu dfive poskozena vznikajicim napétim, nez je tomu u praci jednoduchych.
Tuto skutecnost vyjadiuje Yerkes — Dodsontv zakon — zékon konvertované kiivky ,,U*.
Jak uvadi Nakone¢ny (1992), ve vztahu k vykonu je kromé& motivace podstatné brat v

zietel také schopnosti pracovnika. Dostatecnd motivace nevede k pozadovanému vykonu,
pokud pracovnik postrada potiebné schopnosti pro jeho provedeni. A naopak mimotadné
schopnosti nepovedou k vysokému vykonu, pokud nebude pracovnik dostate¢né
motivovan. Mize se stat, Ze irovei motivace 1 schopnosti bude dobra a vykon bude ptesto
nizky, pak na zvyseni vykonu mohou znaéné¢ ptisobit pracovni podminky. Uplatiiuji se tedy
tf1 zakladni hlediska:

e uroven pracovnich schopnosti

e (roven pracovni motivace

e kvalita pracovnich podminek

3.3.4 Stimulace jako nastroj ovliviiovani pracovni motivace

Jak uz je zminéno vyse, stimulace je néjaké vnéjsi plisobeni na motivaci ¢loveka.

Vliv stimulace na motivaci pracovniho jednani je evidentni. Hlavnim myslem
pouzivani stimull je podnitit nebo naopak omezit urcitou aktivitu u pracovnika. Plsobeni
stimulace na motivaci pracovniho jedndni vSak neni piimocaré. Dulezité je si uvédomit, ze
mezi témito dvéma veliCinami hraje vyznamnou roli ¢lovék a to jeho profil a motivaéni
struktura. Stimulace plisobi skrze osobni potieby Clovéka, jeho vlastnosti, zkuSenosti,
zivotni hodnoty, 1 aktualni psychicky stav. PouZziti vhodnych stimulacnich prostiedki je
ukol pfedevsim pro vedouci pracovniky. (Ruzicka, 1992)

Pfeifer a Umlaoufova (1993) vyzdvihuji, Ze pravé manazefi jsou témi, kdo svymi
postoji a ndzory maji nejcitelnéj$i moznost ovlivnit pfedstavy, ptistupy a hodnoty téch, kdo
jsou vysledky své prace nejblize zékaznikovi.

ManaZer by mél dobfe znat své podfizené pracovniky a v zavislosti na jejich
potiebach a profilu pouzivat vhodné stimulujici ¢initele. Plisobeni stimulace na motivaci

pracovnikl, probihajici v rdmci organizace, je proces, ktery je ovliviiovan firemni
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kulturou, cily a znaky podniku. Uginna stimulace vede k sjednoceni cilti zaméstnance s
cily a pfedstavami podniku. Pfi¢emz manazer vychazi z motiva¢niho programu podniku.
(Razicka, 1992)

Pro priklad je uvedeno né€kolik vyznamnych stimula¢nich prostredk.

3.3.4.1 Hmotna odména

Za zakladni hmotnou odménu je povazovana odména penézni (plat, mzda), ale také
nepenéZni odmény ve formy sluZzebniho auta, mobilniho telefonu atd. VSechny tyto hmotné
stimuly zcela jisté hraji svou roli v povzbuzovani lidi k pracovnimu vykonu. Ale jejich
uloha musi byt chapana v souvislostech s celou fadou motiva¢nich faktor. Motiva¢ni
schopnost hmotné odmény nema zdaleka takovy Gcinek, jak by se na prvni pohled mohlo
zdat. Tvrzeni, ze ¢im vysSi plat, tim vyS$i motivace zaméstnance je pfinejmensSim
zavadéjici. Na svlj plat si ¢loveék rychle zvykne a po urc¢it¢ dobé ho bere jako
samoziejmost a motivacni Ucinek se snizuje. ZvySeni plati ¢i mezd u lidi, ktefi jiz
vydélavaji hodné pen€z, nezvysi jejich motivaci. Prosté se budou nadéle srovnavat s témi,
kdo vydélavaji vice nez oni. Dilezitou otdzkou pro podnik je vyvinout co nejlepsi systém
odménovani. (Hagemannova, 1992)

V této oblasti je dilezita vySe odmény a spravedlivost odménovani. Pracovnici
srovnavaji svoje odmény s okolim a zjiSténi, Ze pracovnik neni spravedlivé odménovan,
miize vést k horSimu pracovnimu vykonu nebo az ke zméné zaméstnani. Pro zvySeni
stimulacniho U¢inku hmotné odmény, musi byt odménovani cilevédomé zaméieno na
zaméstnance. Ten by mél byt spravedlivé odménovan na zakladé¢ svého pracovniho

vykonu. (Ruzicka, 1992)

3.3.4.2 Obsah prace

Samotné vykondvani prace je silnym stimulem piisobicim na motivaci, pokud obsah
prace umoziuje zaméstnanclim se dale rozvijet a seberealizovat se. Pfredev§im ale plisobi u
pracovnikl s vys$si kvalifikaci. Kazdého ¢lovéka motivuje dany aspekt riizné, jednoho vice,
¢i mén¢, druhého tieba vitbec. Mezi takové aspekty patii napf. tvofivost, samostatnost,

spolec¢ensky vyznam dané préce, pocit moci, rozvijeni vlastnich schopnosti a dalsi.
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3.3.4.3 Vztahy na pracovisti

Vyznam socialnich vztahi na pracovisti tkvi predev§im v tom, ze prave
prostiednictvim téchto vztahi dochazi k uspokojovani socialnich potieb cloveéka. VéEtsina
dnesnich spolecnosti je zaloZend na tymové praci. V nadvaznosti na to maji dobré vztahy na
pracovisti vliv také na pracovni vykonnost. Na pracovisti se zaméstnanec dostava do
vztahli formalnich, jez jsou dany organizac¢ni strukturou podniku. Kazdy jednotlivec se ale
ve svém pracovisti rizné projevuje a komunikuje. Vytvaii si tak sit’ neformalnich kontaktt
a vztahli, v jejichz radmci se identifikuje s pracovistém, podnikem a lidmi v ném.
(Pauknerova, 2006).

Koubek vyzdvihuje také mimotfadny vyznam pracovnich vztahl pro personalni praci
v organizaci. Pracovni vztahy maji vliv na dosahovani jak podnikovych tak 1 osobnich a
zivotnich cili pracovnikti. Kvalitni a uspokojivé pracovni, ale 1 mezilidské vztahy téz
pozitivné ovlivituji vykon jedince a tim také vykonnost celého podniku. Pokud mezi
pracovniky v organizaci panuji dobré vztahy, mize to vést k jejich vysSsi spokojenosti.
Naopak Spatné pracovni vztahy zpisobuji nepiiznivé pracovni klima, mohou vést od

stiznosti pies poruSovani kazné az ke vznikim konflikt. (Koubek, 1995)

3.3.4.4 Pracovni podminky a pracovni reZim

Dvojakou stimula¢ni vahu maji fyzické pracovni podminky a pracovni rezim. Jsou-li
standardni, nevénuje jim pracovnik tak velkou pozornost. Piiznivého stimula¢niho u¢inku
nabyvaji, kdyz je pracovnik miZe aktivné upravovat. Spatné pracovni podminky maji
nepfiznivy stimula¢ni u¢inek, jen v ptipad¢, Zze jsou velice Spatné a vyrazné narusuji vykon
pracovnika nebo mu dokonce zptisobuji né€jakou ujmu ¢i stradani, anebo kdyz celkova

motivace pracovniho jednani ¢lovéka ma nizkou uroven. (Ruzicka, 1992)

3.3.4.5 Pracovni hodnoceni

Pracovni hodnoceni mé velky stimulujici vyznam na pracovnika, ktery tak diky
hodnoceni nadfizeného ziskava prostiednictvim zpétné vazby piehled o svych podavanych
vykonech. Na zédklad¢ vysledkl takového hodnoceni miiZze pracovnik sviij vykon fidit a
zlepSovat. Pracovni hodnoceni je také zédkladem pro vytvareni spravedlivého odménovani.

Nevzbuzuje v pracovnikovi dojem, Ze je za svou praci neobjektivné odmeénovan. Pokud je
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hodnoceni pracovnikli provadéno odpovédné, vytvaii podklady pro zdiraznéni vyznamu
profesionalni kariéry kazdého c¢lena pracovni skupiny. Dale je také nastrojem, ktery
pomaha vedoucimu a jeho prostiednictvim celé hospodaiské organizaci vést podiizené kK

ucelnému plnéni zadanych tkold.(Razicka, 1992)

3.4 Rizeni pracovniho vykonu

., Rizeni pracovniho vykonu \ze definovat jako systematicky proces zlepSovani
pracovniho vykonu organizace pomoci rozvijeni vykonii jedincii a tymii. Znamena to
odvadet lepsi vysledky pomoci znalosti a Fizeni pracovniho vykonu v dohodnutém ramci
planovanych cilii, standardit a poZadavki tykajicich se schopnosti. “ (Armstrong, 2007, s.
414)

Dle Koubka (2004, s. 18): ,, Rizeni pracovniho vykonu predstavuje strategictéjsi a
integrovanéjsi pristup zaloZeny na principu rizeni lidi na zakladé ustni dohody nebo castéji
pisemné smlouvy mezi manazerem/nadrizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim
vkonu a osvojovani si schopnosti potrebnych k tomuto pracovnimu vykonu. Na zakladé
zminéné dohody c¢i smlouvy tedy dochazi k provazani vytvareni pracovmich ukoli,
vzdeélavani a rozvoje pracovnika, urcité podoby hodnoceni pracovnika majici spise podobu
zkoumani faktoru pracovniho vykonu a odmeénovani pracovnika. “

Spravné tidit vykon zaméstnancii v organizaci neni ukol snadny, le¢ pro fungovani
firmy nezbytny. Zasadnimi body vykonné prosperujici spolecnosti jsou jasné stanovena
vize do budoucnosti, konkrétni strategie, plany a cile. Pravé tyto aspekty odd€luji tspésné
firmy, ¢i manazery od téch neuspéSnych. Dilezitou soucasti podniku, je kazdy jeji
zaméstnanci musi byt ztotoznéni s cily a hodnotami organizace. Toho lze nejlépe
dosdhnout, pokud zaméstnanec nachdzi v jim vykondvané praci uspokojeni. A pravé

nalezeni rovnovahy mezi potfebami zaméstnanct a podniku vede k prosperité firmy.
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4. Vlastni zpracovani

V této casti bude provedeno a zpracovano dotaznikové Setifeni na zjiSténi Grovné
motivace a porovnani stimulii u pracovniki ve sledovaném podniku. Soucasti bude
charakteristika spole¢nosti, jeji organizacni struktura a stru¢né¢ bude uvedena historie

spole¢nosti.

4.1 Charakteristika firmy

Spole¢nost Behr Group je nadndrodni koncern, ktery zaméstnava celosvétove na 16
tisic zaméstnancii. Zabyva se vyrobou klimatizaci a chlazeni motori pro automobilovy
prumysl. Firma pochazi z némeckého Stuttgartu a v dnesSni dobé plsobi jiz na vSech
svétadilech, jeji piisobnost na trhu je uz vice nez sto let. Spole¢nost zaméstnava po celém
svete pres 16 tisic pracovnikil a dosahuje obratu 3,3 miliardy Euro.

Behr Czech sidlici v Mnichové Hradisti (okres Mladd Boleslav) je vyznamnym
vyrobnim zdvodem koncernu. V roce 2010 dosahl podnik obratu ptes 7 miliard K¢ a
zaméstnava pies 1200 zaméstnancl, je tak vyraznym poskytovatelem pracovnich
prilezitosti v regionu. Primérny vék pracovnikii v zavodu je 36 let, coz predstavuje jeho
znacnou vyhodu. S tim je spojena i nizkd nemocnost a dobry zdravotni stav zaméstnanct.
Zavod ma cca 27% nepiimych pracovnikil, coZ znamend pro rostouci podnik, ktery stale
jesté buduje nékteré své kompetence, uspokojujici vysledek. Dlouhodobym trendem je
snizovani poctu téchto pracovnikii. V oblasti THP ma firma zna¢ny pocet vysokoskolsky
vzdélanych pracovnikt, z nichz vétSina ovlada alespon jeden cizi jazyk. Behr Mnichovo
Hradi§té¢ se nachdzi v regionu s jednou z nejmensich nezaméstnanosti v CR
(Mladoboleslavsko 4,8 %), ptesto se fluktuace drzi pod 1% mési¢né a vétSina odchodh
zaméstnancl jde piedevSim ze strany zaméstnavatele. Pro vykryti kolisani odvolavek
pouziva podnik externich zaméstnanci, jejich pocet je omezen pod 10%. Takové mnoZstvi
se jevi z dlouhodobého pohledu jako idedlni a zaroven nezatézuje vyrobu pifisunem
nekvalifikovanych zaméstnancii. Zavod v Mnichové Hradisti byl zaloZzen v roce 2002
matefskou spolecnosti, stal se nositelem transferu vyroby ze zdpadni Evropy smérem na
vychod. Vyrazné ptispél k optimalizaci strukturdlnich vyrobnich nékladd firmy Behr. Pied
hospodarskou krizi v roce 2008 dosahovala firma rekordnich obratli a vysoké miry

ziskovosti. Celkem Ctyfikrat ziskal prestizni ocenéni nejlepSi dodavatel v ceském
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automobilovém pramyslu. Diky témto Gspéchiim v Behr Czech se mateiska firma rozhodla
k razantni expanzi do Mexika, Ciny, Indie a postavila také dalsi vyrobni zdvod v Ostravé a
také na Slovensku. Spole¢nost je dodavatelem pro 17 automobilovych spole¢nosti,
predev§im v zapadni Evropé. Piednimi zdkazniky jsou firmy Skoda, Audi, Daimler, BMW,

GM, Porsche, Ford nebo Peugeot.

4.2 Organizacni struktura

Struktura firmy mé dnes podobu kombinace funk¢ni organizace s divizni na urovni
jednotlivych vyrob s prvky maticového ftizeni pro administrativni funkce. Pro tuto
strukturu se firma rozhodla v roce 2008 a obecné vedla k vyraznému zlepSeni operativnich

vysledkd.

Obr. ¢. 4 — Organizad¢ni struktura
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Zdroj: Interni materialy spolecnosti, 2011

4.3 DalSi aktivity zavodu

Behr Czech aktivné podporuje mistni matetskou Skolu. ZvaZovéana byla 1 moZnost
zavodnich jesli, ale pfi soucasné legislativé by se jednalo o pfili§ velké riziko a zatéz pro
firmu samotnou. Firma zalozila vlastni tréninkové centrum, coZ pro ni piedstavuje
vyznamnou konkuren¢ni vyhodu. Jsou zde Skoleni a trénovani nejen vyrobni délnici, ale
postupné jsou vytvaieny také moduly pro sefizovale, mistry a Skoli se tu i pokrocilé

metody $tihlé vyroby.
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4.4 Historie Behr Czech

1998 zaloZeni Hella-Behr s.r.o.

1999 zacatek vyroby topeni a klimatizaci pro osobni vozy v zavodé Hella-Behr
2000 zalozeni Behr Czech s.r.o.

2002 zacatek vyroby chlazeni motoru pro traktory

2002 certifikace EN 1SO 9001:2000 management kvality

2002 certifikace ISO TS 16949 management kvality

2003 rozsiteni zavodu

2003 zacatek vyroby chladi¢t, chladi¢i stlaceného vzduchu a

chladicich modull pro ndkladni a uzitkové vozy

2003 zacatek vyroby topnych téles

2004 zacatek vyroby vyparnikii z plochych trubek

2004 certitfikace EN ISO 14001 Zivotni prostiedi

2004 certifikace OHSAS 18001 bezpecnost prace

2004 zacatek vyroby chladi¢ii a chladicich modulll pro osobni vozy

2006 zaloZeni Behr Ostrava s.r.o.

2007 zprovoznéni lisovny a vsttikovny plastti v Behr Czech s.r.0.

2007 slavnostni otevieni vyrobniho zdvodu Behr Ostrava s.r.o.

2007 zacatek vyroby chlazeni motoru pro osobni vozy v zadvod¢ Behr Ostrava s.r.o.

2010 rozsiteni lisovny a vsttikovny plasti v Behr Czech s.r.o.

4.5 Nabizené benefity a zaméstnanecké vyhody

Firma Behr Czech nabizi svym zaméstnanciim stejné jako ostatni uspésné firmy
urcité zaméstnanecké vyhody a zajimavé benefity. Hlavnim ukolem nabizenych
zaméstnaneckych vyhod a benefiti je pomoci vhodnych stimllu zvysit motivaci
zaméstnancil.

Spole€nost se vyrazné zamétuje na vytvareni dobrého pracovniho klima, které je
zajisténo predevsim prostfednictvim spokojenosti zaméstnanct. K dobrému pracovnimu

klimatu pak pfispiva potadani riznych kulturnich a sportovnich akci jako jsou:
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e slavnostni firemni ples
e fotbalovy turnaj

e outdoorovy vikend

e vano¢ni vecirek

e spolecné grilovani

o détské dny

Stejné¢ neodmysliteln¢ patii k podnikové kultuie firmy také dny otevienych dvefi
nejen pro rodiny zaméstnanct a dalsi firemni akce. Dale nabizi spolecnost zaméstnanciim

tyto benefity:

e dotované zavodni stravovani

e odména za pracovni vyro¢i — za 5 let odpracovanych ve firmé¢ dostavd zaméestnanec
jednorazove 3000 K¢ a za 10 let 5000 K¢

e 5 dni dovolené navic

e piispévek na penzijni ptipojisténi — spolecnost prispiva c¢astkou 280 K¢ mesicné

e 13. plat — ¢ini 50% z primérné mzdy zaméstnance

e jazykové a odborné vzdélavani

4.6 Analyza dotaznikového Setieni

4.6.1 Charakteristika respondentii

Dotazniky byly rozdany mezi dvé odliSené skupiny respondentti. Prvni skupinou byli
technickohospodaisti pracovnici (THP) na oddéleni techniky a vyrobnich systému a
druhou skupinou byli vyrobni dé€lnici. Na dotazniky odpovédélo celkem 48 zaméstnanct
spole¢nosti. K této solidni navratnosti dotaznikti vedl také fakt, ze manaZer oddéleni
techniky pomohl ptedat dotazniky na jednotliva oddé€leni. Pro ucely zjisténi skladby
zaméstnanct spolecnosti byly v prvni ¢asti dotazniku pouZzity otazky tykajici se pohlavi a

vékového zafazeni.
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Pohlavi

Z celkového poctu dotazanych respondentti bylo 68,7% muzi a 31,3% zen. Vyssi
procento v zastoupeni muzdi na vyrobnich pozicich je zplsobeno tim, Ze spole¢nost se
zabyva vyrobou klimatizaci a chladicich zafizeni pro automobilovy primysl a jedna se
prevazné o fyzicky naroc¢nou praci. U THP se da tento fakt vysvétlit tak, ze konkrétné na
oddéleni techniky a vyrobnich systému se jedna o obor, ktery zastupuji pfevazné¢ muzi.
Zeny jsou zastoupeny spiSe v administrativé a personalistice. Podetni zastoupeni miizu a

zen na pozicich THP a vyrobnich délnikti ukazuje graf €. 1.

Graf ¢. 1 — Pohlavi respondentt
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Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Vék

Do prvni kategorie, tedy do 25 let, spadd 27% dotazovanych zaméstnancti. Do druhé
kategorie 25 — 34 let spada nejvétsi ¢ast dotazanych, celkem 35,4%. V kategorii 35-44
odpovidalo 12,5% respondentt a 20,8% spada do kategorie 45- 54 let. V posledni skuping

nad 54 let se nachazi 4,2% respondentl. Situaci ukazuje graf €. 2.
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Graf ¢. 2 — Vékové rozloZeni respondentii
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Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012
4.6.2 Vyhodnoceni druhé ¢asti dotazniku

Ve druhé ¢asti dotazniku odpovidali respondenti na uzaviené otazky tykajici se
spokojenosti se zaméstnanim, odmeénovani, obsahu prace, komunikace a vztahi na

pracovisti.

SPOKOJENOST SE ZAMESTNANIM

Otazka €. 1 - Jste se svym zaméstnanim ve spole¢nosti spokojen/a?

Tab. ¢. 2 — Vysledky k otazce ¢. 1

. . L THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — T = —T———
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadieni v %
Urcité ano 3 25 7 19,4
Spise ano 7 58,3 19 52,8
Spise ne 2 16,7 8 22,2
Urcité ne 0 0 2 5,6

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Se svym zaméstndnim ve spoleCnosti je spokojena vétSina zaméstnancii a to jak
technickohospodaiskych pracovnikli, tak vyrobnich délniki. Celkem 75% dot4dzanych.
16,7% z dotazovanych THP a 22,2% dé&lnika spiSe neni spokojena se svym zaméstnanim a

pouze 5,6% dé&lnikG uvadi, Ze urcit¢ nejsou spokojeni. Celkova spokojenost vétSiny
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dotdzanych zaméstnanci muize svéd¢it o tom, Ze o zaméstnance je ze strany

zaméstnavatele dobfe starano. Spokojenost zaméstnancii je zédkladnim ptfedpokladem pro

uspéch firmy.

Otazka ¢. 2 — Doporucil/a byste tuto firmu ostatnim uchaze¢im o zaméstnani?

Tab. €. 3 — Vysledky k otazce ¢. 2

. . L THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— —T——— = —T
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 2 16,7 4 11,1
Spise ano 6 50 22 61,1
Spise ne 3 25 7 19,4
Urcité ne 1 8,3 8,3

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

VétSina zaméstnancli by z vlastni zkuSenosti firmu doporudila jako vhodného
zaméstnavatele. SpiSe ano, resp. Ur€ité ano odpoveédeélo na otazku 50% resp. 16,7% THP a
61,1% resp. 11.1% vyrobnich dé€lniki. 25% THP a 19,4% délnikdi by firmu spiSe
nedoporucilo a minimalni ¢ast 8,3% z obou skupin by firmu rozhodné nedoporucilo
ostatnim uchazectim o zaméstnani. Z odpovedi na tuto otazku lez usoudit, Ze firma ma na
trhu silné postaveni a dobfe prosperuje. V daném regionu je i pfes soucasné t€z8i obdobi

spojené se zvySenou nezaméstnanosti vyraznym poskytovatelem pracovnich pozic.

Otazka €. 3 — Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na Vasem pracovisti?

Tab. ¢. 4 — Vysledky k otazce ¢. 3

L. L THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — T = — T
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadieni v %
Urcité ano 4 33,3 2 5,6
Spise ano 7 58,3 21 58,3
Spise ne 1 8,3 10 27,8
Urcité ne 0 0 3 8,3

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012
Dobré pracovni podminky poskytuje spolecnost zaméstnancim na vétSing
pracovnich pozic. S pracovnimi podminkami je spokojeno témet 92% dotazanych THP a

pouze 8,3% spiSe neni spokojeno. Na pozicich ve vyrobé je nejveétsi cast, 58,3% spise
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spokojeno a 5,6% urcité¢ spokojeno. Nespokojenost s pracovnimi podminkami vyjadtilo
36,1% vyrobnich d€lnikli. Spokojenost s pracovnimi podminkami je motivacni faktor, u
kterého vénuje management v posledni dob¢ zvySenou pozornost jejimu zlepSeni. Pozitivni
pro THP mohou byt napt. kancelafe s venkovnimi okny, coz neni ve vSech primyslovych
podnicich GpIn¢ standardni. Ve vyrobé klade firma diiraz na uklid a ¢istotu pracovisté, k

¢emuz napomaha také uklidovy syst¢ém BEMIS

Otazka ¢. 4 — Mate u svého stavajiciho zaméstnavatele moZnost postupu v hierarchii
pracovnich pozic?

Tab. €. 5 — Vysledky k otazce ¢. 4

L o THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — T = —T——
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 1 8,3 3 8,3
Spise ano 7 58,3 14 38,9
Spise ne 2 16,7 15 41,7
Urcité ne 2 16,7 4 11,1

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Urcité ano na tuto otizku odpovédélo 8,3% zobou skupin dotazovanych
zaméstnancl. SpiSe ano ma moZnost postupu v hierarchii pracovnich pozic 58,3% THP a
38,9 délnikt. 16,7% THP uvadi, Ze spiSe nema moznost a stejna ¢ast, tedy 16,7%, ze urciteé
nemd moznost. U vyrobnich délnikt 41,7% spiSe nemad moznost postupu a 11,1% uvadi
moznost urcité ne. Pro vétsinu THP mtize byt dosazeni urcité kariéry ve firme¢ vyznamnym
motivaénim faktorem. Naproti tomu vyrobni d€lnici spiSe nemaji moZnost postupu v

hierarchii pracovnich pozic a tento stimul piisobi na jejich motivaci méné¢.
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ODMENOVANI

Otazka ¢. 5 — Odpovida Vase mzda praci, kterou vykonavate?

Tab. €. 6 - Vysledky k otazce ¢. 5

. . L THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— —T——— = — T
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 0 0 1 2,8
Spise ano 5 41,7 9 25
SpiSe ne 6 50 21 58,3
Urcité ne 1 8,3 5 13,9

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Mzdu, ktera odpovida vykonavané praci, dostdva 41,7% THP, kteti uvadi spiSe ano

a 27,8% vyrobnich délnikl, z toho 25% spiSe ano a 2,8% urcité¢ ano. Celkem 68,8% vSech
dotazanych se domnivd, Zze nedostava odpovidajici mzdu. 50% THP a 58,3% vyrobnich
de€lnikh spise ne a 8,3% THP a 13,9% d¢€lnikh urcité ne. Otdzka odménovani je slozita, ale
zarovenn zasadni v motivovani pracovnikli. Na svou mzdu si ¢loveék rychle zvykne a

pozaduje stale vyssi, proto je dilezité nastavit spravny systém odménovani.

Otazka €. 6 — Ma Vas pracovni vykon vyrazny vliv na Vasi mzdu?

Tab. ¢. 7 — Vysledky k otazce €. 6

L. L THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — T = Y
Pocet odpoveédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadieni v %
Urcité ano 1 8,3 3 8,3
Spise ano 3 25 10 27,8
Spise ne 5 41,7 17 47,2
Urcité ne 3 25 6 16,7

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Podle vétSiny zaméstnancii nema jejich pracovni vykon vyrazny vliv na jejich mzdu.
41,7% THP a 47,2% vyrobnich délnikii uvadi, ze spiSe ne a 25% a 16,7% pak, Ze urcité ne.
Podobné jako u THP, kde uvedlo moznost spiSe ano 25%, tak tuto mozZnost uvedlo 1 27,8%
délnikl. Shodné pak uvedlo 8,3% THP 1 délnikd, Ze jejich pracovni vykon ma urcité
vyrazny vliv na jejich mzdu. VétSina zaméstnancl nepocituje, ze by jejich vykon mél

vyrazny vliv na jejich mzdu, coZ mize vést k niz§Simu pracovnimu vykonu. Pro zvySeni
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motivace by bylo mozna pro firmu vhodné brat vétsi zfetel na pohyblivou slozku mzdy,

ktera by vice zohlednovala pracovni vykon zaméstnance.

Otazka ¢. 7 — Dostavate v porovnani se svymi spolupracovniky odpovidajici
spravedlivou mzdu
Tab. €. 8 — Vysledky k otazce €. 7

. . L THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— —T——— = —T
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 0 0 4 11,1
Spise ano 6 50 19 52,8
Spise ne 5 41,7 9 25
Urcité ne 1 8,3 11,1

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Spravedlivou odpovidajici mzdu dostava 60,4% vSech dotazanych zaméstnanci.
Téme polovina, 41,7% technickohospodaiskych pracovnikii se citi byt spiSe nespravedlivé
odménovana a 8,3% uvadi, ze urcité¢ neni spravedlivé odménovana. U vyrobnich délniki
uvadi 25% spise ne a 11,1% urcité¢ ne. VéEtSina zaméstnanctli je zatfazena do pevné danych

mzdovych tarifli, coz zajist'uje spravedlivost odménovani.

Otazka ¢. 8 — Nabizi spolecnost zaméstnanciim zajimavé benefity a zaméstnanecké
vyhody?
Tab. ¢. 9 — Vysledky k otazce ¢. 8

. . L THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — = —
Pocet odpoveédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadieni v %
Urcité ano 1 8,3 0 0
Spise ano 7 58,3 5 13,9
Spise ne 3 25 18 50
Urcité ne 1 8,3 13 36,1

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Na otdzku zajimavosti firmou nabizenych benefiti a zaméstnaneckych vyhod se
odpovédi zna¢né 1i8i. Zatimco pro 66,6% dotazanych THP, tedy vétSinu, jsou nabizené
benefity a zaméstnanecké vyhody zajimavé, tak pro 86,1% vyrobnich délnikii nejsou

nabizené benefity zajimavé. Bezmala 14% délnikd odpoveédélo na otazku spiSe ano. 25%
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THP pak odpovédélo spise ne a 8,3% urcité ne. Pfi¢inou muze byt, Ze podnik nabizi takové

zamestnanecké vyhody a benefity, které vyuziji spiSe THP a pro délniky tyto benefity

nejsou zajimave.

Otazka €. 9 — Dostavate za nadstandardni pracovni vykony odpovidajici finan¢ni

stimuly?

Tab. €. 10 — Vysledky k otazce ¢. 9

. . L THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — T = —T
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 1 8,3 1 2,8
Spise ano 3 25 6 16,7
Spise ne 4 33,3 16 44,4
Urcité ne 4 33,3 13 36,1

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Odpovidajici finan¢ni stimuly za nadstandardni pracovni vykony nedostdva vétSina
zaméstnancu. Celkem 77% vSech dotdzanych. 8,3% THP uvedlo urcité ano a 25% uvedlo,
ze je spiSe odpovidajicim zpisobem odménovano za nadstandardni pracovni vykon. Z
dotdzanych vyrobnich d€lnikd jen 2,8% odpovédélo ur€ité ano a 16,7% spiSe ano. Z
uvedené¢ho vypliva, ze zaméstnanci nejsou pomoci finan¢nich stimuli motivovani k

nadstandardnim vykontim.

OBSAH PRACE

Otazka €. 10 — Napliiuje Vas prace, kterou vykonavate?

Tab. €. 11 — Vysledky k otazce ¢. 10

. . . THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — = — T
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadieni v %
Urcité ano 4 33,3 5 13,9
Spise ano 7 58,3 10 27,8
Spise ne 1 8,3 15 41,7
Urcité ne 0 0 6 16,7
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Prace ve firm¢ napliiuje vysoké procento THP. 58,3% odpovéd€lo na otdzku spise

ano a 33,3% urcité ano. Jen 8,3% dotdzanych THP prace spiSe nenaplituje. Naproti tomu u

vyrobnich délnikli je tomu opacné. Neceld polovina, konkrétn¢ 41,7% uvedla, ze je prace

spiSe nenapliiuje a 16,7% délnikti prace nenapliiuje urcité. Vice ¢i méné napliuje prace

41,7% délnikti. Odpovédi na tuto otazku potvrzuji obecny fakt, Ze prace napliuje spise lidi,

kteti vykonavaji intelektudlni praci, nez ty, kteti vykonavaji manualni ¢innosti.

Otazka ¢. 11 — Jsou Vam vase tkoly zcela jasné?

Tab. €. 12 — Vysledky k otazce ¢. 11

THP

Vyrobni délnici

MozZnosti odpovédi - -

Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 6 50 23 63,9
Spise ano 6 50 13 36,1
Spise ne 0 0
Urcité ne 0 0

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Pozitivni pro firmu mtze byt fakt, Ze vS§em dotazovanym respondentiim jsou jejich

pracovni tkoly zcela jasné, a to jak na pozicich THP, tak ve vyrob¢. Piesné polovina THP

uvedla moznost spiSe ano a polovina urCité ano. U vyrobnich délnikti byl pomér odpovédi

36,1% spiSe ano a 63,9% urcité¢ no. To miZe u zaméstnancl vést ke kvalitnéjSimu

pracovnimu vykonu.

Otazka ¢. 12 — Motivuje Vas spolecnost k tomu, abyste své tukoly plnil/a nad

oCekavani?

Tab. €. 13 — Vysledky k otazce €. 12

. . . THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — = — T
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadieni v %
Urcité ano 2 16,7 2 5,6
Spise ano 4 33,3 6 16,7
Spise ne 3 25 22 61,1
Urcité ne 3 25 6 16,7
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Kladné lze hodnotit, ze 33,3% dotazovanych THP na otdzku zda je spolecnost
motivuje k tomu, aby své ukoly plnili nad ocekavani, odpovédélo spise ano a 16,7% urcité
ano. 50% neni dostatecné motivovano k plnéni kol nad ocekavani. Vyrobni délniky pak
firma spiSe nemotivuje tak, aby plnili ikoly nad ocekavani. 61,1% uvedlo odpovéd’ spise
ne a 16,7% urcité ne. SpiSe ano odpoveédélo 16,7% a urcité ano 5,6% delnikd. Motivacni
program podniku nikdy nebude vyhovovat zcela vSem zaméstnancim. Zde neni vétSina

zaméstnancl motivovana tak dostate¢né, aby plnili své ukoly nad o¢ekavani.

Otazka. ¢. 13 — Povazujete svou praci za zajimavou a pestrou?

Tab. €. 14 — Vysledky k otazce ¢. 13

L o THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — T = —T——
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 6 50 6 16,7
Spise ano 6 50 8 22,2
Spise ne 0 0 12 33,3
Urcité ne 0 10 27,8

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Svou praci ve spolecnosti hodnoti vSichni dotazovani technickohospodarsti
pracovnici jako zajimavou a pestrou. Naproti tomu u vyrobnich pozic se odpovédi rizni.
Odpovédi urcité ano hodnoti praci jako zajimavou a pestrou 16,7% délnikl, odpovéd’ spise
ano uvedlo 22,2%. Jako nezajimavou povaZzuje svou praci 33,3% dotdzanych délnik, ktefi
uvedli moZnost spiSe ne a moznost spiSe ano zvolilo 27,8%. Zajimava a pestra préace je
silnym motiva¢nim faktorem, pfedevsim pak u THP. U vyrobnich dé€lniki plisobi tento
motivaéni faktor méné, vzhledem k cCasté monotonnosti prace na hodné pracovnich

pozicich.
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Otazka ¢. 14 — Jsou Vam znamy cile vaSeho oddéleni?

Tab. ¢. 15 — Vysledky k otazce ¢. 14

L L THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — T = Y
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 8 66,7 14 38,9
Spise ano 3 25 18 50
Spise ne 1 8,3 3 8,3
Urcité ne 0 0 1 2,8

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Drtiva vétSina vSech dotazovanych zaméstnanct firmy je dobie obeznamena s cili
daného odd¢leni, kde pracuje. Bezmala 90% vSech dotazanych zaméstnanci uvedlo
moznost urité ano nebo spise ano. 8,3% z obou skupin respondentli uvedlo moznost spiSe

ne a pouze 2,8% vyrobnich délnikd uvadi, Ze jim urcité nejsou znamy cile jejich oddéleni.

KOMUNIKACE

Otazka €. 15 — Komunikuje s Vami vas bezprostiedni nadrizeny o Vasi praci?

Tab. ¢. 16 — Vysledky k otazce ¢. 15

. ) o THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — = —T——
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadieni v %
Urcité ano 7 58,3 12 33,3
Spise ano 5 41,7 20 55,6
Spise ne 0 0 4 11,1
Urcité ne 0 0 0 0

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Celkove vychdzi komunikace s bezprostiednim nadiizenym velmi pozitivné. 58,3%

THP je s komunikaci s nadfizenym maximalné spokojena, 41,7% pak uvadi moZnost spiSe
ano. Zadny z dotazovanych THP neuvadi, e by s nimi nadiizeny nekomunikoval o jejich
praci. Taktéz ptevazna ¢ast vyrobnich délnikiti uvadi v otdzce komunikace s nadfizenym
moznost urcité ano nebo spise ano, konkrétné 33,3% a 55,6%. 11,1% vyrobnich délnika
uvadi, Ze s nimi nadfizeny spiSe nekomunikuje. Firma Behr si zaklad4 na hodnotach, jako
jsou lidskost, spolehlivost, partnerstvi aj. Tyto hodnoty jsou vSem zaméstnancim

komunikovéany a zaroven vizualizovany na vefejnych mistech.
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Otazka ¢. 16 — Dostavate od svého nadrizeného dostatek informaci, abyste zvladal

Vam pridélené tikoly?

Tab. €. 17 — Vysledky k otazce ¢. 16

. . L THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— —T = — T
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 7 58,3 17 47,2
Spise ano 4 33,3 16 44,4
Spise ne 1 8,3 8,3
Urcité ne 0 0 0 0

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Dostatek informaci pro zvlddani ptidélenych ukold urcité dostdva 58,3% a spiSe
dostava 33,3% dotazanych THP. Nepatrna cast 8,3% spiSe nedostdva dostatek informaci.
Stejn¢ tak dobie informovani o své praci jsou téz vyrobni délnici, kde 47,2% uvedlo
moznost ur¢it€¢ ano a 44,4% moznost spiSe ano. 3 dotazani délnici, coz vyjadiuje 8,3%,
uvedli, ze spiSe nedostidvaji dostatek informaci, aby zvladdali jim piidélené ukoly.
Motivacni stimul komunikace je nezbytny pro zlepSovani pracovniho vykonu. Zvlasté u

naro¢néjSich pracovnich ukoli je dostatek informaci dalezity.

Otazka ¢. 17 — Myslite si, Ze jste dostateCné informovani o aktualnim vyvoji ve
spolecnosti?

Tab. ¢. 18 — Vysledky k otazce ¢. 17

. . . THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— —r = —
Pocet odpoveédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadieni v %
Urcité ano 2 16,7 2 5,6
Spise ano 7 58,3 20 55,6
Spise ne 2 16,7 12 33,3
Urcité ne 1 8,3 2 5,6

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Informacni toky ve firmé jsou dobré, i co se ty¢e informovanosti o aktualnim vyvoji
ve spolecnosti. 58,3% dotdzanych THP a 55,6% vyrobnich délnik uvedlo moZnost urcité
ano, 16,7% THP a 5,6% d¢lnikdi pak moZnost spiSe ano. SpiSe informovano pak neni

16,7% THP a 33,3% d¢lnikd. Variantu urcité ne uvedlo 8,3% THP a 5,6% vyrobnich
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délnikd. Technickohospodaisti pracovnici jsou o néco vice informovani o vyvoji ve

spole¢nosti, coz vychazi z povahy pracovni pozice.

Otazka ¢. 18 — Dostava se Vam pravidelné zpétné vazby, ktera Vam umoZiuje
zlepSovat pracovni vykony?

Tab. €. 19 — Vysledky k otazce ¢. 18

L o THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — T = —T——
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 3 25 3 8,3
Spise ano 8 66,7 20 55,6
Spise ne 1 8,3 10 27,8
Urcité ne 0 0 3 8,3

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

VSichni dotazani zaméstnanci na pozicich THP dostavaji pravidelnou zpétnou vazbu

az na 8,3%, ktera uvadi moznost spiSe ne. Na vyrobnich pozicich je nejvice zastoupena
moznost spiSe ano, kterou uvedlo 55,6% dotdzanych délnikt. 8,3% uvadi, ze urcité
dostava pravidelnou zpétnou vazbu. MoZnost spiSe ne uvadi 27,8% a moznost urcité ne
8,3% vyrobnich délnikd. Zpétnd vazby je dilezity motivacni stimul, jenz dodava
zaméstnanci potfebné informace o jeho pracovnim vykonu. Ve firmé¢ funguje na dobré

urovni. Na zaklad¢ zpétné vazby miize zaméstnanec fidit a zlepSovat svlij vykon.

Otazka ¢. 19 — Konzultuje s Vami vas vedouci stav pIlnéni ukoli, které Vam pridélil?

Tab. ¢. 20 — Vysledky k otazce ¢. 19

THP Vyrobni délnici

Moznosti odpovédi - -

Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadieni v %
Urcité ano 5 41,7 10 27,8
Spise ano 7 58,3 19 52,8
Spise ne 0 0 13,9
Urcité ne 0 0 5,6

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012
Na otdzku, zda vedouci konzultuje s podiizenymi pracovniky stav plnéni jim
pridélenych tkolt, se lisi odpoveédi pfedev§im u vyrobnich délnikli. Zatimco 41,7%

dotazanych THP uvedlo urcité¢ ano a 58,3% spiSe ano. U vyrobnich délnika také vétSina,
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52,8% odpovédéla spise ano a 27,8% urcité ano. Ale vyskytly se téz negativni odpovédi.
13,9% odpovédelo spise ne a 5,6% urCit€ ne. S vétSinou dotazanych jejich vedouci
konzultuji stav plnéni tkold, coz muze pozitivné pisobit na motivaci zaméstnancu.

Znamena to, ze se vedouci o jejich praci zajima.

VZTAHY NA PRACOVISTI

Otazka ¢. 20 — Zajima se Vas vedouci o Vasi osobni spokojenost?

Tab. €. 21 — Vysledky k otazce ¢. 20

L o THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — T ~ — T
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 5 41,7 4 11,1
Spise ano 5 41,7 13 36,1
Spise ne 1 8,3 14 38,9
Urcité ne 1 8,3 5 13,9

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Na otazku, zda se vedouci zajima o osobni spokojenost zaméstnancti, odpoveédéli

THP ptevazné jednoznacné. 41,7% z dotdzanych uvedlo moznost urcité ano a stejna cast
moznost spiSe ano. SpiSe ne a urCit¢ ne pak po 8,3% dotdzanych THP. Z dotazanych
vyrobnich délnikid se 38,9% vyjadiilo, Ze se vedouci spiSe nezajima o jejich osobni
spokojenost a 13,9% odpovédélo urcité¢ ne. 36,1% potom uvedlo moznost spiSe ano a
11,1% udava, Ze se jejich vedouci urcité zajima o osobni spokojenost pracovnikii. U THP
je situace v potadku, ale vedouci pracovnici by se méli také vice zajimat o spokojenost
vyrobnich délnikt. Tak aby neméli pocit, Ze jsou podniku lhostejni, coz by mohlo vést k

jejich niz§imu pracovnimu vykonu.
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Otazka ¢. 21 — Citite za svou praci uznani?

Tab. ¢&. 22 — Vysledky k otazce €. 21

THP

Vyrobni délnici

MozZnosti odpovédi - -

Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadreni v %
Urcité ano 3 25 1 2,8
Spise ano 5 41,7 14 38,9
Spise ne 4 33,3 17 47,2
Urcité ne 0 0 4 11,1

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

VétSina dotazanych THP citi za svou praci uznani. Motivaéni stimul pocitu uznani
plsobi pozitivné na jejich motivaci. 33,3% pak uvedlo, ze spiSe neciti uznani za svou praci.
Vyrobni délnici pak spiSe neciti za svou praci uznani. Z dotazanych uvedlo 47,2%, ze spiSe
ne a 11,1% urcité ne. 38,9% pak spiSe citi za svou praci uznani a necela 3% citi za svou
praci uznani urcité. Pocit uznani mize byt mnohdy silnéj$i motivacni stimul neZ stimuly

hmotné.

Otazka ¢. 22 — Jste spokojen/a se vztahy s vasimi spolupracovniky?
Tab. ¢. 23 — Vysledky k otazce €. 22

. ) o THP Vyrobni délnici
Moznosti odpovédi —— — = —T——
Pocet odpovédi | Vyjadreni v % | Pocet odpovédi | Vyjadieni v %
Urcité ano 6 50 15 41,7
Spise ano 6 50 18 50
Spise ne 0 2 5,6
Urcité ne 0 2,8

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Z odpovédi na otazku tykajici se vztahli se spolupracovniky lze jednoznacné poznat,

ze ve firmé panuje dobra atmosféra a kolektiv. Témét 94% vSech dotazanych zaméstnanci
je spokojena se vztahy se svymi spolupracovniky. 50% THP uvadi moZnost urcité ano a
50% mozZnost spiSe ano. Také 41,7% respektive 50% vyrobnich délniki uvadi moZnost
urcité ano respektive spiSe ano. Jen 5,6% uvedlo spiSe ne a pouze 1 délnik, coz predstavuje
2,8% z dotazanych délniki, uvedl uréité ne. Budeme-li vychazet z Herzbergovi teorie, pak

tyto vysledky zajist'uji, Ze pracovnici nepocit'uji nespokojenost.
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4.6.3 Vyhodnoceni dopliiujicich otizek

Otazka ¢. 1 - Jaké zaméstnanecké vyhody vyuzivate nebo jsou pro Vas nejdulezitéjsi?

zavodni stravovani. Tti respondenti uvedli tyden dovolené navic a téz tiikrat se objevila
vyuka ciziho jazyka. Dva dotdzani respondenti uvedli, Ze vyuzivaji pruznou pracovni dobu.
Jednou se mezi odpovéd'mi vyskytl tarif pro mobilni telefon a 13. mzda. Oproti THP se
takika jednomyslné vyjadrili dotazovani vyrobni délnici, kteti ve vétSin€ ptipadi uvedli, Ze
z4dné zaméstnanecké vyhody nevyuzivaji, nebo se domnivaji, Ze jim firma Zadné nenabizi.
Autor ale z vlastni zkuSenosti vi, ze velké mnozstvi délnikd vyuziva naptf. zavodni
stravovani. Tento fakt, muze byt dusledkem napf. Spatné informovanosti délnikii o
nabizenych benefitech nebo jednodusSe skladba benefiti a zaméstnaneckych vyhod této
skupiné zaméstnanci nevyhovuje. Dva dotdzani pak uvedli, ze vyuzivaji pfispévek na

penzijni ptipojisténi. Jednou se mezi odpovéd'mi objevilo Skoleni.

Otazka €. 2 - Jaké dalSi zaméstnanecké vyhody a benefity byste uvital/a?

Mezi odpovéd'mi dotdzanych vyrobnich délniki se objevili nadvrhy jako placena
doprava i svozy autobusem, vice dovolené nad zakonem stanovenou vysi nebo piispévky
na rehabilitace a masaze. Co by ale délnici jednoznaéné uvitali, jsou UNISEKY. Jedna se o
benefit, kterym zaméstnavatel pfispiva svym zaméstnancim na sport (posilovny, bazény,
zimni stadiony), kulturu (kina, divadla), vzdé€lani (Skoly, kurzy, seminafe), zdravotni péci
(1ékarny, lazn¢, zdravotni zatizeni). Tento typ benefitu firma diive nabizela, ale opustila od
néj. Pro opétovné zavedeni uniSeki by byla 1 vétSina dotdzanych THP, konkrétné to uvedlo
6 respondentll. Po jedné se objevili odpovédi jako reklamni predméty, stravenky nebo team

buildingové aktivity.

Otazka €. 3 - Serad’te vzestupné nasledujici stimuly, podle toho jak piisobi na Vasi

motivaci (1 znamena, Ze dany stimul pusobi nejvice, 7 Ze nejméné):

V této otdzce respondenti sefazovali sedm vybranych stimulti podle subjektivniho

pocitu, jak plsobi na jejich motivaci. Dotazovani sefazovali stimuly od ¢isla 1 po ¢islo 7,
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tzn. od stimulu pisobicitho nejvice na jejich motivaci po stimul pisobici nejméng.

Vysledky jsou zachyceny v tabulce €. 24. Jedna se o tyto vybrané stimuly:

e mzda/plat

e kariéra, osobni rozvoj

e zaméstnanecké vyhody (benefity)
e napli prace

e pracovni prostiedi

e komunikace

e kolektiv, vztahy na pracovisti

Tab. ¢. 24 — Vysledky k otazce ¢. 3

Vybrané motivacni stimuly THP Vyrobni délnik

pramérné poradi | prdmérné poradi
mzda/plat 1,7 1,5
kariéra, osobni rozvoj 4,4 4,6
zaméstnanecké vyhody (benefity) 6,8 4,8
napln prace 2,8 4,2
pracovni prostredi 4,5 5,5
Komunikace 5,2 4,5
kolektiv, vztahy na pracovisti 2,8 3

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2012

Na pracovni motivaci THP ptisobi nejvice hmotny stimul v podobé mzdy. Nejmensi
motivacéni u¢inek z vybranych stimuli pak maji zaméstnanecké vyhody, které zaradilo
devét respondentii na 7. misto a tfi respondenti na misto 6. Vyrobni dé€lnici povazuji za
nejsilnéjsi stimul, ovliviiujici jejich pracovni motivaci, taktéz mzdu. Tuto moznost dalo na
prvni misto 26 z 30 dotdzanych, ktefi na tuto otdzku odpoveédéli. Primérné potadi uvadéné
u odpovédi mzdy je 1,5. Na poslednim, tedy sedmém misté byla nejCastéji (celkem
desetkrat) uvadéna kariéra, osobni rozvoj. AvSak primérné potfadi vyslo hife u
zaméstnaneckych vyhod a nejhlife u pracovniho prostiedi, které bylo v priméru na pozici

5,5.
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4.7 Celkové zhodnoceni vysledki

Z analyzy vysledkli provedeného dotaznikového Setfeni muizeme usoudit, Ze
pracovni motivace ve spole¢nosti Behr Czech je na dobré tirovni. Otazka motivace je pro
spolecnost této velikosti jednou ze zasadnich a to jak u technickohospodaiskych
pracovniki, kde se nachazi kli¢ovi zaméstnanci firmy, tak u pfimych délnikd, kteti tvoti
jadro firmy. Celkovou spokojenost se zaméstnanim hodnoti ob& porovnavané skupiny
kladn€. Vyrazny rozdil se objevuje pouze u otazky tykajici se postupu v hierarchii
pracovnich pozic, kde vyrobni délnici spiSe nemaji moznost postupu. Zalezi na konkrétni
pracovni pozici. Tam kde moznost postupu neni, zdkonité nejsou zaméstnanci timto
stimulem motivovani. Ziejm¢ nejproblematictéjsi oblasti v podniku se jevi systém
odménovani, se kterym jsou ob¢ skupiny spiSe nespokojené. Tento fakt miize byt ovSem
zavadéjici, protoze na svou mzdu si ¢lovek rychle navykne a pozaduje stale vétsi. Jednim z
moznych feSeni je zaméstnancim osobné konzultovat cile jejich oddéleni a vykony,
kterych by méli dosahovat a jak za né¢ budou odménovani. Na zakladé splnéni takto jasné
stanovenych cili a vykoni by mélo byt realizovano jejich odménovani. Pro optimalni
motivaci zaméstnanci je tfeba, aby odménovani bylo uzce propojené s odvadénymi
vykony. Déle by mohlo byt pro podnik vyhodné zaméfit se na benefity nabizené vyrobnim
délnikiim a informovanost o nich. PfedevSim pak znovuzavedeni Unisekil, coZz by mohlo
zvyS$it motivaci zaméstnancli nejen ve vyrobé. Samotny obsah prace motivuje vice THP
nez vyrobni délniky. Pro mirnou vétsinu dotdzanych délnik neni jejich prace zajimava a
pestra a nenapliuje je zdaleka tak jako technickohospodarské pracovniky. Vsem
dotazanym zaméstnanciim jsou ale dobfe znamy jejich tkoly, stejné jako cile jejich
oddéleni, coz miize ptispivat k lepSimu tizeni jejich pracovniho vykonu. Pozitivni je dobra
komunikace v podniku, stejné¢ jako fungujici zpétnd vazba mezi nadfizenymi a
podiizenymi. Podle provedené¢ho vyzkumu panuji ve firmé dobré vztahy mezi zaméstnanci
a to jak ve vyrobé, tak na pozicich THP. VétsSina technickohospodatskych pracovniki citi
za svou praci také uznani. U vyrobnich d€lnikidi je tomu spiSe naopak. Zlepsit tento
subjektivni pocit délnikl a prispét tak k jejich motivaci by méli predevSim jejich pifimi
nadfizeni, a to napt. i formou vetejné pochvaly za dobfe odvedenou praci. Dobré socidlni

vztahy na pracovisti vedou k vétsi spokojenosti zaméstnanc.
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5. Zavér

Bakalarskéa prace se zabyva pracovni motivaci a jeji orientaci na vykon. V dnes$ni
dob¢ silného konkurenéniho prostfedi musi uspésné podniky stile vice svou pozornost
vénovat pracovni motivaci a jejimu propojeni s vykonem zaméstnancu, tudiz i s vykonem
celé firmy. Spravé motivovat zaméstnance, tak aby dosahovali firmou pozadovanych
vykont a zaroven byli v zaméstnani spokojeni je ukol piedevs§im pro vrcholové manaZzery.
Ti by méli vCetné¢ odbornych znalosti prokazovat také dobré organizacni schopnosti a
urcity cit potiebny pro sestaveni co nejvhodnéjsiho motivacniho programu.

Cilem této prace bylo zjistit iroven pracovni motivace ve spolecnosti Behr Czech,
s.r.0. a porovnat jak ptisobi vybrané stimuly na dvé odlisSné skupiny zaméstnanct. Cilové
skupiny byli technickohospodaisti pracovnici (THP) a vyrobni délnici. Na zakladé
dotaznikového Setfeni a ndsledné analyzy zjisténych vysledki lze usoudit, Ze celkova
urovenl motivace ve spolecnosti je na uspokojivé urovni. THP jejich prace napliuje a
povazuji ji za zajimavou a pestrou. Jsou spokojeni tézZ s komunikaci a vztahy na pracovisti,
coz pomaha k podavani pozadovanych vykonu. Nedostatky pocituji pouze v oblasti
odménovani. Na pracovni vykon vyrobnich délniki pozitivné plisobi pfitomnost zpétné
vazby ¢i poskytovani potiebnych informaci o jejich praci. PfedevS§im pravidelna zpétna
vazba napomaha k dlouhodobému vyuzivani potencialu pracovnika. Naproti tomu motivaci
muze sniZzovat absence pocitu uznani a nezdjem o osobni spokojenost pracovniki ze strany
vedouciho. Piedevsim pak ale hmotné stimuly v podobé mzdy a zaméstnaneckych vyhod,
které jsou pro dé€lniky mnohdy nejdulezitéjsi. S témi vyjadiuji délnici nejveétsi

nespokojenost.
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/. Prilohy

Priloha €. 1 Dotaznik na pracovni motivaci zaméstnanci

Vazenirespondenti,

obracim se na Vas s prosbou o spoluprdci na mé bakaldrské praci na téma:
,Pracovni motivace orientovana na vykon“. Jednd se o vyplnéni dotazniku, ktery bude
podkladem bakalarské prace. Tento dotaznik byl vytvoren za ucelem ziskani Vasich nazor(
tykajicich se pracovni motivace ve vasi firmé.
Dotaznik je zcela anonymni. Vase odpovédi budou statisticky zpracovany a pouzity

vyhradné pro ucely bakalarské prace.

Predem dékuji za Vas cas straveny vypliovanim tohoto dotazniku.

Ondrej Matousek

INFORMACE O RESPONDENTOVI

1) Pohlavi
O muz
3 Zena

2) Vék
(3 do 25 let
0 25-35let
(0 35-45let
(J 45-55 let
(3 nad 55 let

3) Pracovni zarazeni
3 vyrobni délnik

(O THP (technickohospodarsti pracovnici)
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U kazdé otazky zasSkrtnéte policko, které nejlépe vystihuje Vas nazor.

, Urcité | SpiSe | Spise | Urcité
&islo Otazka g >
ano ano ne ne
1. | Jste se svym zaméstnanim ve spolecnosti spokojen/a?
5 Doporudil/a byste tuto firmu ostatnim uchazeéim o
" | zaméstnani?
3. Naplniuje Vas prace, kterou vykonavate?
4 Mate u svého stavajiciho zaméstnavatele moznost
" | postupu v hierarchii pracovnich pozic?
5. | Odpovida Vase mzda praci, kterou vykonavate?
6. | Ma Vas pracovni vykon vyrazny vliv na Vasi mzdu?
7 Dostdvate v porovndni se svymi spolupracovniky
" | odpovidajici spravedlivou mzdu?
3 Nabizi spolecnost zaméstnanclim zajimavé benefity a
" | zaméstnanecké vyhody?
9 Dostavate za mimoradné kvalitné odvedenou priaci
" | dostateéné finanéni stimuly?
10. | Jsou Vam vase ukoly zcela jasné?
1 Motivuje Vas spole¢nost k tomu, abyste své ukoly
" | plnil/a nad o¢ekavani?
12 Iste spokojen/a s pracovnimi podminkami na Vasem
" | pracovisti?
13. | Povazujete svou prdci za zajimavou a pestrou?
14. | Jsou Vam zndmy cile vaseho oddéleni?
15 Komunikuje s Vami vas bezprostfedni nadfizeny o Vasi
" | praci?
16 Dostavate od svého nadfizeného dostatek informaci,
" | abyste zvladal Vam pfidélené ukoly?
17 Myslite si, Ze jste dostatecné informovdni o aktudlnim
" | vyvoji ve spolecnosti?
18 Dostava se Vam pravidelné zpétné vazby, kterd Vam
" | umoznuje zlepsSovat pracovni vykon?
19 Konzultuje s Vami vas vedouci stav splnéni ukol(, které
" | Vam pridélil?
20. | Zajima se Vas vedouci o Vasi osobni spokojenost?
21. | Citite za svou praci uznani?
22. | Jste spokojen/a se vztahy s vasimi spolupracovniky?
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Doplnujici otazky

1) Které zaméstnanecké vyhody nejvice vyuZivate, nebo jsou pro Vas nejdllezitéjsi?

3) Seradte sestupné nasledujici stimuly, podle toho jak plsobi na Vasi motivaci (1
znameng3, Ze dany stimul plsobi nejvice, 7 Ze plUsobi nejméné):

mzda/plat

kariéra, osobni rozvoj
zaméstnanecké vyhody (benefity)
napln prace

pracovni prostredi

komunikace

Qaaaaaaqa

kolektiv, vztahy na pracovisti
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