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Pracovni motivace orientovana na vykon

Souhrn

Tato bakalarska prace je zaméiena na pracovni motivaci lidi ve sledované
organizaci. Prace se sklada ze dvou zakladnich casti, teoretické a praktické. V prvni ¢asti
jsou shroméazdény teoretické poznatky, které vychazeji ze studia odborné literatury
uvedené na konci prace. Jsou zde vysvétleny zakladni pojmy souvisejici s danou
problematikou. Ve druhé ¢asti je charakterizovana vybrand organizace, jeji stru¢na
historie, poskytované sluzby a organizacni struktura. Znacnou ¢ést prace tvoii analyza
prazkumu, ktery byl proveden na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a rozhovort se
zaméstnanci. Vysledky jsou detailné rozebrany a graficky zndzornény vcetné ptipojenych
komentaii. Pomoci bodového ohodnoceni dotazniku jsou vysledky rozdéleny do
intervalovych skupin, ze kterych vyplynou problémové oblasti. V ramci hodnoceni jsou
shrnuty motivaéni faktory, které maji vyznamny vliv na pracovni vykon zaméstnanci. Na

zaver jsou pro vysledné problémové oblasti navrZzena mozna feseni.

Kli¢ova slova: Motiv, motivace, motivac¢ni faktory, pracovni vykon, pracovni

zaujeti, potieby, stimuly, zajmy, hodnoty, spokojenost



Work motivation oriented on the performance

Summary

The topic of this bachelor’s thesis is the work motivation of employees of a selected
company. The thesis consists of two parts, a theoretical and a practical. The first part
contains important insights and information based on a study of resources and scientific
literature, as well as an explanation of basic terms related to the given issue. In the second
part there is a description of the company, its short history, structure and a list of services
provided, followed by analysis of the survey based on questionnaires and interviews with
company staff. The results are presented graphically, including the comments, evaluated
and divided into groups by points, which helps to determine problem areas. In conclusion,
a summary of motivation factors which are important for the job performance of the staff is

also added, as well as suggestions and recommendations for possible improvements.

Keywords: Motive, motivation, motivational factors, work performance, work

passion, needs, stimuli, interests, values, satisfaction
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1 Uvod

Pracovni vykon, motivace zaméstnanci, ale i jejich potieby, zdjmy, pracovni
prostfedi a dal$i. To vSechno jsou slova, se kterymi se setkavdme velmi Casto, ne kazdy
vSak zna jejich piesny vyznam a smysl. K uplnému pochopeni bakalaiské prace je dulezité
vysvétlit téchto nékolik zékladnich terminii a klicovych slov, se kterymi bude v textu dale
pracovano a jejichz znalost je pfi studiu nezbytnd. K tomu by mél slouzit podrobnéjsi
rozbor uvedenych pojmii s pouzitim literatury vyznamnych autorii, zabyvajicich se
problematikou fizeni pracovniho vykonu. S pfihlédnutim k hlavnimu cili bakalaiské prace
se stava tato ¢ast vyznamnou z hlediska orientace a vymezeni dalezitych pojmi.

Praktickym ptikladem uplatnéni uvedenych pojmi a teorii je analyza motivacnich
faktordi a posouzeni jejich vlivu na pracovni vykonnost ¢lovéka v redlnych podminkach,
reprezentovanych zaméstnanci skutecné firmy. Ti budou pfedmétem dotaznikového
Setfeni, jehoz cilem je zjistit jejich subjektivni nazory a postoje v ramci dané problematiky.
K tomu by mély napomoci i individudlni rozhovory a zicastnéné pozorovani. Rozbor
vysledkl se pak ma stat predmétem k uvaze a ndvodem pro vedeni firmy, jak zlepSit nejen
pracovni prostiedi a podminky zaméstnancum, ale zaroven zvysit jejich vykonnost

a pracovni produktivitu, coz mé ekonomicky vy¢islitelny piinos i pro firmu jako celek.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této bakaldiské prace je zjiSténi a pojmenovani faktort, které ovliviluji
motivaci pracovnikil ve firmé Autodruzstvo Podbabska. S pomoci dotaznikového Setfeni
stanoveni jejich urovné, posouzeni vlivu na vykonnost zameéstnancli, vymezeni

problémovych oblasti a navrh moznych zlepseni.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je rozd€lena do dvou casti: teoretické a praktické. Pro prvni ¢ast je
pouzita metoda studia dokumenti, literatury a kli€ovych pojmi.

V praktické ¢asti jsou pouzity metody dotazovani, osobniho pozorovani
a strukturovanych a nestrukturovanych rozhovort.

Dotaznik tvoii celkem 26 uzavienych otazek. V tvodu dotazniku jsou 4 otazky
tykajici se praktickych informaci o zamé&stnanci: pohlavi, vék, vzdélani a doba plsobeni
Vtomto zaméstnani. Dal§i otdzky jsou pak rozdéleny do péti okruhti, tykajicich se
nasledujicich témat:

e Vzdélavani

e Pracovni jistota

e Komunikace s nadfizenym a spoluprace

e Vztahy na pracovisti

e Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Tematicky okruh tvoii 5-6 uzavienych otazek, tj. otdzek, u kterych respondenti
vybiraji pouze jednu odpovéd z nasledujicich moznosti: ano, spiSe ano, nevim, spiSe ne
ane. Od zaméstnanct bylo vybrano celkem 74 fadné vyplnénych dotaznikli. Vzhledem
k tomu, ze dotaznik odevzdali téméf vSichni zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji, je mozné

provést témef stoprocentni rozbor.



Vysledky budou zpracovany metodou analyzy a shrnuti zjisténych poznatkd. Ty
budou doplnény o osobni komentafe vytvoiené na zakladé osobniho pozorovani pii
pusobeni v organizaci béhem bakalarské praxe.

Jednotlivé odpovédi v dotazniku jsou bodové ohodnoceny:

e Ano-1bod,

e SpiSe ano — 2 body,

e Nevim — 3 body,

e SpiSe ne — 4 body,

e Ne -5 bodu.

U kazdého okruhu jsou ze vSech dotaznikli seCteny pocty bodi u vSech otazek.
Vysledné cislo je pak déleno poctem otdzek v daném okruhu (péti, u jednoho Sesti).
Kazdému okruhu bude vénovéna pozornost samostatng, detailné pak i jednotlivym
otazkam tam, kde vysledky nazna¢i mozné problémy.

Na zaklad¢ analyzy budou stanoveny tfi intervaly, vyjadiujici aktualni situaci
Vv dané oblasti. Vysledek v intervalu 74-148 bodi ukazuje, ze danéd oblast je zaméstnanci
vnimdna pozitivné a vyznamnéj$i zmény nejsou nutné. Interval 149 bodi az 298 bodil
predstavuje oblast, nad kterou bude potieba se zamyslet ze dvou pohledi. Muze se jednat
0 okruh, ktery jedna ¢ast zaméstnanci hodnoti pozitivné a druhd ¢ast negativné napf.
s ohledem na svou pracovni pozici, druh pracovni smlouvy atd., nebo se jedna o okruh, kde
si zaméstnanci nejsou odpovédi jisti a voli neutralni hodnoceni. Nejedna se tedy dosud
0 zavazny problém, nicméné bude doporuceno, aby takovéto oblasti byla vénovana
zvysend pozornost a zamezilo se tak jeho prohloubeni. Interval od 299 bodi do 370 bodu
definuje jednoznacné problémovou oblast, kterou negativné hodnoti vétSina zaméstnanct,
bude proto pfedmétem podrobného rozboru a budou navrzena mozna feSeni.

Zpracované vysledky dotazniki a vyhodnoceni budou rozSifeny o grafy,
znazoriujici zajimavé oblasti a momenty pii provadéni analyzy, doplnény komentafi
a vysvétlivkami. Na zavér bude provedeno shrnuti a doporucena mozna feSeni a postupy

ke zlepSeni stavajiciho stavu.



3 Prehled reSené problematiky

3.1 Motivace

Motivaci Ize charakterizovat jako soubor Ciniteltl, predstavujicich vnitini hnaci sily
Cloveka, které usmérnuji jeho jednani. Mezi zakladni motivacni sily (motivy) fadime
predevSim potieby, zajmy, postoje a hodnoty. Obvykle plati, ze k zadouci, optimalni
urovni vykonu vede pfiméfend motivace. Je-li clovék nedostate¢né motivovan, byva
vysledek jeho ¢innosti malo uspokojivy, pokud je ale naopak motivovan nadmérné (jeho
snaha byt uspésny je extrémné vysokd), mize takova motivace limitovat jeho chovani
a vést pripadné az k destrukci jeho €innosti. Lze fici, Ze schopnosti ¢lovéka, jeho vlohy,
védomosti, zkuSenosti a dovednosti nejsou samy o sobé zarukou jeho uplatnéni, tim méné
jeho uspéchu. K tomu, aby ¢lovék své schopnosti pln¢ vyuzil, zpravidla potiebuje také
urcité vlastnosti, a to i motivacni. (Kocianova, 2010, s. 22-23)

Za nejzékladnéjsi jednotku motivace pak mizeme povazovat motiv, ktery uvadi
Amstrong (2002, s. 159) jako divod pro to, abychom néco udélali. Podle Nakone¢ného
(1992, s. 102) lze ,,motivy, resp. motivacni stavy chdpat jako psychologické priciny
chovani a motivaci jako proces, v némz se tyto priciny konstituuji .

To, aby se lidé urcitym a vybranym zplisobem chovali, ovliviiuji motivacni faktory.
Ttfemi slozkami motivace podle Arnolda a kol., jsou:

e smér — co se n&jaka osoba pokousi d¢lat;

e usili — s jakou pili se o to tato osoba pokousi;

e vytrvalost — jak dlouho se o to tato osoba pokousi.

(Amstrong, 2002, s. 159-160)

Dle Bedrnové a Nového (2002, s. 241) pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze
v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy zcela védomé €1 uvédomované vnitini hybné
sily — motivy, pohnutky. Tato definice nasvéd€uje tomu, ze ne vzdy je motivace védomou
¢innosti; je potfeba rozliSovat mezi manifestnim a latentnim jednanim. V piipadé
latentniho jednani jsou motivy neuvédomované, presto ale existuji. ,, Krecht a Crutchfield
chapou motivaci jako proces védomého zamérovani chovani, motiv je potiebou spojenou

S intenci dosdhnout prislusného cile, avsak tento proces miize probihat i na urovni



nevedomi* (NakoneCny, 1997, s. 76). Motivace neni stald, jeji slozitost podtrhuje
proménlivost v Case. Pro ucely této prace se budu zabyvat pracovni motivaci, tedy
motivaci zamérnou.

Motivaci bych tedy charakterizovala jako wvnitini stav organismu, ktery fidi

a aktivuje jednani urcitym smérem. Podstatnym zpiisobem determinuje lidské chovéni
a Vv ramci pracovniho procesu tedy i pracovni vykon.

Dle Herzberga a kol., jsou znamy dva zakladni typy motivace:

e vnitini motivace — faktory, které si ¢loveék sam vytvaii a které jej ovliviiuji, aby
se urcitym zptsobem choval nebo aby se vydal ur¢itym smérem. Tyto faktory
tvoti odpovédnost (tj. pocit, ze prace je dulezita a ze mé kontrolu nad svymi
vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost konat), ptilezitost vyuzivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétna prace a prilezitost k funkénimu
postupu.

e vnéjsi motivace — to, co se déla pro ¢loveka, abychom jej motivovali. Sem patii
odmeéna, jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako

napf. disciplinarni fizeni, odepfeni platu nebo kritika. (Amstrong, 2002, s. 161)

3.2 Vztah motivace a vykonu

Je potfeba také zminit existenci vztahu mezi motivaci a vykonem. Plati, Ze pro
vykon kazdé prace existuje specifické motivacni optimum. Zakon Yerkes-Dodsona tika, ze
zavislost vykonu na motivaci neni linedrni, ale ma formu obraceného ,,U* (Wagnerova,
2008, s. 18). To, aby lidé byli v praci spokojeni, mohou bezesporu ovliviiovat zékladni
pozadavky, jako napiiklad vysSi plat, spravedlivy systém odménovani, kariérni rast,
ohleduplné a participativni fizeni, dostatecny stupen socidlni interakce pfi praci, zajimavé
a rozmanité tkoly a vysoky stupeil autonomie, tj. kontroly nad tempem a metodami prace.

Dle Wagnerové (2008, s. 18) vede k maximalnimu vykonu optimalni motivace.
Podmotivovani nebo naopak pifemotivovani mohou pracovni vykon snizovat. Méfitko
motivace je vSak vyrazné¢ interindividualné proménlivé, naptiklad v zavislosti na osobnich
vlastnostech jedince, jeho temperamentu, stabilité¢ osobnosti, neuroticité. Lze fici, Ze jeden
a tentyZ podnét (napiiklad vysledek hodnoceni) mlze vést u rtznych pracovnikl

Kk rozdilnym urovnim vysledné motivace (u jednoho k optimalni motivaci, u jiného



k motivaci nizké nebo naopak nadmérné). Kvalita vykonu u slozitych a naro¢nych ¢innosti
je vznikajicim napétim posSkozena dfive, nez je tomu u ¢innosti jednoduchych.
S timto tvrzenim souhlasim, protoze motivac¢ni podnéty mohou na kazdého ¢lovéka

pusobit jinak a vysledek motivace nemusi byt vzdy takovy, jaky nadfizeni ocekavaji.

3.3 Motivacéni faktory

Existuje celd tada pozitivnich faktorti, které mohou byt pouzity k aktivnimu
posileni motivacnich pocitl, existuji vSak i negativni oblasti, kterym je potteba se vyhnout.
(Forsyth, 2009, s. 31)

Herzbergova teorie vychazi ze zjisténi, Ze uroven pracovni spokojenosti zavisi na
rozliénych faktorech. Do jedné skupiny faktort, které vyvolavaji spokojenost, fadi: uspéch,
uznani, zodpovédnost, samotnou praci, rist a povySeni. Témto faktorim se ftika
satisfaktory nebo motivatory, protoze maji velkou motivaéni silu. Druhou skupinu faktort
(dissatisfaktory, téz hygienické faktory) tvoii ty, jejichz nepfiznivy vliv vyvolava
nespokojenost: pracovni podminky, mezilidské vztahy, plat a bezpeci, dozor, firemni
politika. Motivacni vliv téchto faktort se rychle vycerpava. Lze hovoftit o jakési zakladné
pro dalsi vyvoj, ptisobi jako prevence nespokojenosti. (Wagnerova, 2008, s. 14 a 15)

Mezi nejznamé;j$i motivacni faktory patfi:

e uspéch — radost ¢loveka, kdyz nééeho dosahne;

e odména — ve form¢ mzdy a jiné;

® uzndni — ocenéni pracovnika za vykonanou praci;

e nadplii prace — to, co Clovek v praci déla;

e odpovédnost — ruceni ¢loveka za vykonanou praci;

e moznost kariérniho postupu — moznost dal§iho profesniho rozvijeni ¢lovéka.

Plat lze oznacit jako motivaéni faktor, jehoz plsobeni je ovliviiovano
spoleCenskymi podminkami. Amstrong (2002, s. 169) uvadi, ze: ,, Plat, at jiz ve formée
penéz, nebo nejakého jiného druhu odmeny, je nejobvyklejsi vnéjsi odménou. Penize
poskytuji to, co vétsina lidi chce.

Od doby publikovani Herzbergovy teorie je plat oznacovan za hygienicky faktor.
Nizky plat miva vétSinou za nasledek nespokojenost, i kdyZ to nemusi platit vzdy, ke

kazdodennimu zvySovani motivace ovSem ani vysoky plat nepfispiva. Tato skutecnost plati
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pouze ve vyspélych spolecnostech, které zajist'uji svym ¢lentim urcity zivotni standard, za
podminek, kdy plat ¢lovéku postacuje pouze k zajisténi nejzakladnéjSich zivotnich potieb,

je jeho vyse rozhodujici.

3.4 Pracovni motivace a potieby

vvvvvv

prostiedkem k uspokojovani potieb clovéka. © Nakonecny (1992, s. 23) pouziva k definici
pracovni motivace koncept J. Riizicky a kol., ktefi tikaji, ze psychické stavy a procesy
¢lovéka tvoii motivaci jeho pracovniho jednani a vedou jej k tomu, ze praci pfijima jako
spoleCenskou skutecnost a orientuje se na jeji pfiméfené zvladnuti. Celkovy pfistup
pracovnika k svéfenym ukoltim, jeho pracovni ochota a soustfedéni jeho pracovnich aktivit
na stanoveny ukol vyjadiuje pravé motivaci pracovniho jednani.

Dle Armstronga (1999, s. 295) dochazi k motivaci tehdy, kdyz lidé oc¢ekavaji, ze
néjakd typickd akce pravdépodobné povede k dosazeni urcitého cile a cenéné odmény —
takové, ktera uspokojuje jejich osobni potieby.

Podobné definuje motivaci i Tureckiova (2004, s. 55) a to jako proces vyjadiujici
ochotu a touhu ¢lovéka vynalozit urcité Usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného
cile nebo vysledku.

Nakonecny (1992) uvadi, Ze existuje mnozstvi teorii pracovni motivace, ale ani
jedna z nich neni vSeobecné piijimana. Teorie jsou zaloZeny na snaze poznat a objasnit
motivaci lidského chovani. Firmy usiluji o zvySeni vykonu svych zaméstnancl. Vyssi
produktivity zaméstnanct 1ze dosdhnout tak, Ze se vhodné stanovi a efektivné realizuje
motivacni program, ktery bude vychéazet z poznatkli motivacnich teorii. To je jedna z cest
jak vy$si produktivity dosdhnout.

Ve druhé poloving 19. stoleti se jako prvni zabyval pracovni motivaci Taylor. Ten
dospél k zavéru, Ze je nemozné piimét behem jakkoliv dlouhé doby délniky, aby pracovali
piln€ji nez primérny ¢lovek v jejich okoli, pokud se jim nezajisti zna¢né a permanentni

zvyseni platu. (Wagnerova, 2008, s. 14)
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3.5 Motivaéni teorie

Mezi znamé teorie patii napiiklad Hullova teorie posilovani, kterd je zalozena na
tom, ze pokud je svéfeny kol pracovnikem splnén uspésné, nasleduje po ném pochvala,
a tim se posiluje jeho zddouci chovani a postupné se stava trvalou soucasti jeho ¢innosti.

Jednou z nejznaméjsich teorii je Maslowovo pojeti hierarchie poti‘eb. Abraham
Maslow byl jednim ze zakladatelli humanistické psychologie. Ve svych dilech se zaméfil
na otazky hodnot a smyslu lidského zivota. Rozlisil také dva druhy motivl a to deficitni
a ristove.

Plaminek (2010, s. 24) povazuje zakladni myslenku Maslowovy teorie hierarchie
potieb za ziejmou. Tyka se stabilni osobnosti, ktera uspokojuje své potfeby smérem zdola
nahoru. Tato teorie se stala velmi popularni, vyvolala zajem o motivaci pracovnikii a vedla
ke zkvalitnéni péce o zaméstnance, piedevsim v oblasti dalSiho vzd€lavani.

Maslow setadil potieby do nésledujici hierarchie:

o fyziologické potieby — tvoii zakladni Groven a zahrnuji potfebu vody, vzduchu,

spanku a potravy;

e potieby bezpeci — emocionalni bezpeci, ad, stabilita a fyzické bezpeci;

e potieby soundleZitosti — jsou socidlné¢ zamétené, vztahuji se k interakci

s druhymi lidmi a zahrnuji potfebu byt akceptovan, identifikaci s druhymi;
e potieba ucty, uspéchu, prestiZe, respektu, postaveni, funkce;
e potieba seberealizace — zahrnuje sebeuplatnéni, naplnéni vlastniho potencialu

a uplatnéni schopnosti.
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Obrazek €. 1: Maslowova pyramida hierarchie potieb

Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

PotFeba uznani a ocenéni
(sebedcta, uznéni, status)

Spoleéenské potfeby

(pocit sounalezitosti, laska)

PotFeba jistoty a bezpedi
(ochrana, bezpei)

Zdroj: halek.info

Vyse postavené potieby se projevi az tehdy, kdyZ jsou nasyceny a uspokojeny
potfeby nize postavené. V konfliktnich situacich prevladd nizs$i potieba nad vyse
postavenou.

Prevedeno do oblasti pracovni motivace vypada tato hierarchie takto:

e mzda (ve vysi pokryvajici fyziologické potieby, dalsi slozky mzdy slouzi jako

prostfednik k uspokojeni vyssich potieb);

e pracovni jistota, socidlni zabezpeceni, diichodové zabezpeceni, odborovi

ochrana;

e piijeti pracovni skupinou ve formdlnich a neformdlnich vitazich;

e tituly, symboly statutu, povySeni, respekt, pocit uspéSnosti;

e pracovni seberealizace, osobni riist, vzestup a rozvoj, plné vyuziti schopnosti.

(Wagnerova, 2008, s. 14)

Jako dalsi teorii zminim Alfrediiv modifikovany model hierarchie potieb. Jeji
vznik byl pfinejmens$im nepiimo ovlivnén konfrontaci s Maslowovou teorii hierarchie

potieb a byla s touto teorii rovnéZ porovnavana. (Tureckiova, 2004, s. 60)
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Tento model zhustil Maslowovych pét trovni do tfi:

Existencni potieby. Zajisténi lidské existence a preziti, pokryti fyzickych potieb
a potieby jistoty na materidlnim zakladé.

Poti‘eba vztahi. VVztahy K socialnimu prostiedi, laska nebo pocit piislusnosti
k néCemu, ptibuzenstvi, smysluplné mezilidské vztahy na zakladé jistoty a ucty.

Potieba ristu. Rozvoj potencialu, sebeucty a seberealizace.

Mezi dalsi fadime také Herzbergovu teorii motivace a hygieny. Herzbergova

puvodni studie byla zaloZena na interview s 203 ucetnimi a inzenyry, ktefi ziskdvali stale

vvvvv

nad obdobim, kdy se ve své praci citili nejlépe a kdy nejhiife a méli se pokusit uvést

davody, které k t€émto pocitim vedly. Po zpracovani téchto udajt se ukézalo, Zze v podstaté

existuji dva typy faktort, které ovliviiuji pracovni motivaci:

Faktory hygieny a motivace — tyto faktory jsou spojeny s kontextem dané prace,
Sjejim okolim. Jsou povazovany za vn&j§i a slouzi k prevenci pocitu
nespokojenosti.

Faktory slouzici k motivaci jedince, k vy§Simu usili a vykonu. Casto souvisi
snaplni dané prace. Jsou to rustové faktory ¢i motivatory. Ovliviiuji pocity

a uspokojeni, nikoliv v8ak nespokojenost.

Posledni teorie, které si zaslouzi zminit, je McClellandova motivacni teorie

uspéchu. Tato prace byla rovnéz zalozena na vyzkumu. McClelland zkoumal vztah mezi

pocitem hladu a mirou, do jaké byly mysSlenkové pochody ovliviiovany piedstavou jidla.

Identifikoval pak ¢tyfi motivy:

motiv uspéchu,
motiv moci,
motivy sdruZovani,

motiv vyvarovdni se.

Pro McClellanda je motiv Uspéchu nejdiilezitéjSim faktorem k ekonomickému ristu

a uspéchu zemé a je spojen s podnikatelskym duchem a rozvojem dostupnych zdroju.

(Cejthamr a Dédina, 2010, s. 145-147)
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3.6 Pracovni vykon

Vroce 2007 definovali proces fizeni pracovniho vykonu Latham, Sulsky
a Macdonald timto zpisobem:

Proces fizeni pracovniho vykonu se sklada z nasledujicich ctyt kroku:

o vymezeni Zadouciho pracovniho vykonu;

o urceni konkrétnich podnétnych a ndrocnych cili tykajicich se toho, co by
dana osoba nebo tym mély zacit délat, prestat délat nebo délat jinak;

o sledovani pracovniho vykonu u jednotlivych pracovnikii;

e rozhodovani o piipadném vzdélavani, prevedeni na jinou prdci, povySeni,
pieiazeni na niZsi funkci nebo ukonceni pracovniho poméru pracovniki
a zdaroveri také poskytovani zpétné vazby.

(Amstrong, 2011, s. 15)

Koubek (2004, s. 17) tika: ,, Pracovni vykon zaméstnancii byl a je hlavnim smyslem
personalni prace. “ Je to pochopitelné, nebot” firmy si najimaji pracovni silu pravé proto,
aby vykonavala dané ukoly, a pomadhala tak k dosaZeni jejich cilli. Celkové hodnoceni
prace je zalozeno na tom, jak pracovnik danou ndpln zvlada a je schopen svéfené ukoly
Vv piisluSném obdobi splnit.

Autor mimo jiné uvadi, ze moderni fizeni lidskych zdroji vyzdvihuje potiebu
vytvafeni pracovnich mist a ukoli “na miru” schopnostem a preferencim kazdého
pracovnika, a tim 1 optimalni vyuZiti jeho pracovnich schopnosti. Soustavné rozvijeni
téchto schopnosti by pak mélo v zajmu kazdého pracovnika pfispét ke zlepSovani
pracovniho vykonu, ale i ke zvySovani spokojenosti a kvality pracovniho Zivota. Za
soucast pracovnich ukolli zaméstnance se pak stale vice povaZzuje i rozvijeni pracovnich
schopnosti. Jedna se o sloZzku vykonu, ktera se stdva i pfedmétem jeho hodnoceni
a odménovani. Tyto uvedené skutecnosti jsou vlastné kliCovymi principy nového piistupu
k pracovnimu vykonu, tj. k tzv. fizeni pracovniho vykonu.
fizeni pracovniho vykonu. V ucelenéjs$i podob¢ se objevila zhruba v poloviné 80. let a od

té doby se neustale vyviji a zdokonaluje.
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Zaujala m¢ i myslenka Koubka (2004, s. 193), kterd se tyka toho, Ze soustavna
a efektivni komunikace mezi pracovnikem a nadfizenym/manazerem v prubéhu celého
obdobi (pro které byla uzaviena dohoda, ¢i smlouva) ma mimoiadny vyznam pro efektivni
fizeni pracovniho vykonu. Myslim si, Ze v dnesSni dobé je komunikace jednim z hlavnich
pfedpokladti dobrych vztahti na pracoviSti a zaroveil pro potfebu dobfe a kvalitné

vykonané prace.

3.7 Pracovni zaujeti

Pracovni zaujeti velmi tizce souvisi s pracovnim vykonem. Cim vice je prace pro
Clovéka zajimava, pfitazlivd a ndpaditd, tim vice jej nabadd k vyS$Simu pracovnimu
nasazeni a neustdle ho motivuje k vyuziti jeho tvircich schopnosti a snaze o dobie
odvedenou praci. Naopak pokud ¢lovéku ptipada dané ¢innost nezajimava, nenapliuje jeho
ptedstavy, neuspokojuje jeho potieby, dochazi ke stagnaci, ke snizeni vykonu v pracovnim
procesu, coz s sebou piinasi i negativni vliv na ostatni zaméstnance v organizaci, celkové
Spatné nalady na pracovisti a neodvedené ¢i nesplnéné vykony v pozadovaném obdobi.

Management by podle Kocianové (2010, s. 21) mél usilovat o vytvareni takovych
podminek, které umoziuji plné nasazeni pracovniki v organizaci. Politika organizace (at’
uz vnitini nebo vnéjsi) do urcité miry vypovida o identifikaci pracovnikll a klimatu ve
firmé. Cim je identifikace pracovnikil vyssi, tim je socialni klima piiznivéj§i, a naopak.
Nepftiznivé klima naruSuje pfedevSim plnéni stanovenych povinnosti a ma negativni vliv

na psychiku a pracovni chovani jedinct.

3.8 Zajmy a hodnoty

Mezi dal$i zdroje motivace patii hodnoty. V procesu socializace ¢lovéka, jeho
vychovy, vzdélavani, ziskavani zkuSenosti a kultivace jeho osobnosti se vytvafi urcity
systém hodnot, ktery je pfevazné socidlné podminény. Tento systém hodnot nésledné
ovliviiuje chovani c¢lovéka vseobecné, vcetné chovani spotiebniho. Z tohoto hlediska
muzeme rozliSit nasledujici hodnoty:

e hodnota penéz;

e hodnota Casu;

e hodnota odliseni se, vyjimecnosti;
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o hodnota zdravi;

e hodnota lasky a 7 ni vyplyvajici potieba délat druhym lidem radost atd.

Hodnota ptedstavuje pojem se subjektivnim vyznamem, ktery Cloveék piisuzuje
urCitym objektim, udalostem, c¢innostem nebo situacim v souladu se svymi potiebami
a zajmy. Nakonecny oznacuje hodnotu jako explicitné ¢i implicitné pro jedince nebo
skupinu charakteristické pojeti zadouciho, které ovliviiuje volbu zptisobii chovani, jeho
cila a prostfedkt. Jako pozitivni charakterizuje uz$i pojeti, o SirSim pak hovofi jako
0 negativnich hodnotach. (Nakonec¢ny, 1992). S hodnotovym systémem c¢lovéka je velmi
uzce spojeno prozivani pracovniho Zivota, jeho ptisobeni v praci a dal$i. Mezi nejzndméjsi
klasifikace hodnot patii Sprangerova typologie hodnotovych orientaci, v niZ rozlisil Sest
osobnostnich typt podle pievazujiciho zaméteni:

e {yp teoreticky;

e typ ekonomicky;

* yyp esteticky;

e ¢yp socidlni;

e oyp politicky;

® typ naboZensky.

(Kocianova, 2010, s. 23)

Dle Vysekalové a kol. (2012, s. 128-129) lidské zajmy zahrnuji velmi Sirokou
oblast, kterd se dynamicky rozviji. Zajmy jsou pestré a rliznorodé. Maji vliv na spotiebu,
ato pfimo — ndkupem ptedméti pro jejich realizaci (sportovnich, kulturnich apod.)
I nepiimo — ptisobi na celkovy styl Zivota a prorustaji do ostatnich nezajmovych ¢innosti.

Kazdy ¢lov€k ma své zajmy, n€kdo ma za z4jem v préci, jiny napf. ve sportu. S tim
souvisi i druh spotfeby. Podil volného ¢asu ve spole¢nosti vzhledem k poméru casu
strdvenému v praci nebo jinymi povinnostmi stoupd a tim roste i spotieba piredméti
a sluzeb spojenych s mimopracovnimi aktivitami.

Odchézel a Dé&dina (2007, s. 273) uvadéji rozdilné zajmy a hodnoty jednotlivych
lidi jako typicky ptiklad konflikth. Ve firm¢ se muize jednat o konflikty na drovni
nadfizeného a podtizeného, o konflikty mezi zaméstnanci na stejné hierarchické trovni,

pfipadné o konflikt mezi organizaci a zaméstnancem. Mezi dal$i obecné znamé konflikty
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fadime rovnéz konflikty mezi skupinami v organizaci, napiiklad management versus

odbory.

3.9 Stimuly a spokojenost

Definice stimulace dle Bedrmové a Nového (1998, s. 223): ,,Stimulaci rozumime
vnejsi pusobeni na psychiku cloveka, v jehoz diisledku dochazi k urcitym zménam jeho
cinnosti prostrednictvim zmény psychickych procesi, predevsim pak prostrednictvim
zmeny jeho motivace.” V ¢em tedy spocivéa rozdil mezi motivaci a stimulaci? Stimulace
pfedstavuje pisobeni na psychiku jedince zvnéjSku. NejcastéjSim prostiedkem zde byva
aktivni jednani jiného ¢lovéka. Stimulace maji za tikol ovliviiovat ¢innost druhého ¢loveéka
aktivnimi zasahy zvenci a tim pfispét ke zmén€ jeho psychickych procest, zejména jeho
motivace.

Stimulem se rozumi jakykoliv podnét, ktery vyvold v motivaci jedince urcité
zmény. Existuji stimuly:

e vniti'ni (endogenni) — tzv. impulsy;

o vnéjsi (exogenni) — tzv. incentivy.

Stimulaci lze tedy chapat jako proces, ve kterém je motivace druhé¢ho clovéka
ovlivitovana védomé a zamérn€. Ve vétSine publikaci jsou tyto dva pojmy povazovany za
ekvivalenty, najdou se i taci autofi, ktefi je rozliSuji. Naptiklad podle Nakone¢ného (1992)
je vhodné tyto pojmy odliSovat, protoze stimulace vede vzdy k reakci, ale nemusi vzdy
vést k zasadnéjsi a trvalej$i zméné chovani. V pojmu motivace-motivovani je naproti tomu
zahrnuto mnohem vice, a to vytvoteni vSech ptredpokladi k aktivaci zddouciho chovani.

Plaminek (2011. s. 70) povaZzuje stimuly za jakési podnéty ptichéazejici z vnéjSiho
prostiedi. ,, V zdsadé je tedy mozné pouze stimulovat — o motivaci volnéji mluvime
V pripade, ze stimuly jsou v harmonii s preexistujicimi motivy nebo néjaké Zadouci motivy
vyvolavaji.

Typické stimuly pracovni motivace jsou podle Rizicky, napt.:

o Financni odména;

e Pracovni hodnoceni (ocenéni vykonu a Cclovéka, stanoveni pracovnich

perspektiv atd.);

e Pracovni podminky a reZim prdace;
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e Hodnoceni skupinou (projevy uzndni, respektu, vaznosti aj.);
e  MoZnost samostatné prdce a participace na rozhodovani (vychazejici 7 ocenéni

dosavadni prace).

(Kocianova, 2010, str. 37, 38)

Provaznik a Komarkova (1996, s. 168 — 170) maji jiny pohled na kategorie

stimula¢nich prostiedkt dle jejich zavaznosti z psychologického hlediska, napi-.:

e Hmotna odména (mzda Ci plat, prémie, odmény za vykony, zaméstnanecké
vyhody, atd.);

e Obsah prdce (soulad mezi pracovni Cinnosti na jedné strané a osobnostnimi
charakteristikami a preferencemi pracovnika na druhé strané, mira kreativity
a autonomie v pracovni Cinnosti, prestiz profese, moznost seberozvoje, mira
moci vV ramci ¢innosti, mira jistot a perspektivy dané ¢innosti, atd.);

e Povzbuzovdini — neformalni hodnoceni (poskytovani zpétné vazby ze strany
nadfizeného, uzndni a ocenéni uspésné¢ho vykonu pracovnika a tim piispéni
k pocitu vyznamu pracovnika a jeho ¢innosti pro organizaci apod.);

o Atmosféra pracovni skupiny (kvalitni vztah mezi nadfizenym a podfizenymi,
vliv nadfizené¢ho na skupinovou atmosféru, podpora soudrznosti a divéry ve
skuping atd.);

e Pracovni podminky a reZim prdce (zdjem organizace o lepSi pracovni
podminky);

o Identifikace s praci, profesi a organizaci (postoj Clovéka k praci, profesi
a organizaci);

o Externi stimulacni faktory (image a prestiZ organizace apod.).

Buchtova (2004, s. 67) povazuje pracovni spokojenost za dilsledek zajiSténi
dobrych pracovnch podminek. Kromé toho jde také o vztah jedince k profesi,
K pracovnimu zafazeni, k firmé, pracovni skupin€, ve které se nachdzi a mél by s ni

spolupracovat.
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Pracovni spokojenost je ovlivnéna péti faktory, které vypracovali do tabulky
Hackman a Oldham:

e zména poZadavkii pracovni situace

e identifikace s ukolem

o duleZitost ukolu

e autonomie pracovnika

e zpétnd informace o vysledcich prdace

(Buchtova, 2004, s. 67)

Da se fici, Ze mira pracovni spokojenosti vyrazn¢ urcuje kvalitu zivota obecné. Ma
vliv i na fyzické a dusSevni zdravi jedince. Z hlediska psychologie 1ze pojem pracovni
spokojenosti rozdélit nasledovné:
e objektivni stranka ptedstavuje projevy pracovniho chovéni definované jako
vykonnost, efektivita, kvalita vysledkl pracovni ¢innosti apod.
o subjektivni stranka vyjadiuje spokojenost jakoZzto odraz prace a jejich
podminek, které jsou ,prosety” normami, hodnotovou orientaci, aspiraci
a oCekavanim jedince, promitajicich se do vykonavané Ccinnosti. Je tieba
podotknout, Ze ac spolu ob¢ stranky izce souviseji, neexistuje mezi nimi pfima

vazba (ve smyslu, ze pokud mam spokojeného pracovnika, bude vzdy vykonny).

Podle Kollarika (1983, s. 174) rozliSujeme dvé vyznamové roviny pracovni

spokojenosti jakoZto psychologické kategorie:

e spokojenost v prdci - vztahuje se k osobnosti jedince a jedna se o obsahové Sirsi
pojem. Zobrazuje jak bezprostfedni, tak obecnéjSi pracovni podminky, napf.
fungovani podniku. Toto zobrazeni pievazuje.

e spokojenost s praci - ma vztah ke konkrétni ¢innosti véetné jejich fyzickych
a psychickych narokt, specifického rezimu, spole¢enského ohodnoceni atd. Ma

obsahové uzsi vyznam.
Pracovni spokojenost (i nespokojenost) je komplexnim jevem — je reakci lovéka na

subjektivné vnimané a prozivané souvislosti jeho pracovniho pisobeni, je vysledkem

hodnoceni podminek a okolnosti prace. Je ovlivnéna osobnostnimi charakteristikami
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¢loveka, jeho individualnimi preferencemi a ma vliv na utvareni jeho pracovnich postoji.

(Kocidnova, 2010, s. 35)
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4 Vlastni prace

4.1 Popis organizace

Autodruzstvo Podbabska se nachazi v Praze 6 v ulici Pod Patankou. V soucasné
dobé se zabyva piedev§im prodejem a servisem automobilii znaéek Skoda a Volkswagen.
Dalsi sluzby, které jsou také vyznamné, rozvedu nize v oddile poskytovanych sluzeb.
Jedna se o firmu s menSim po¢tem zaméstnanct, kterd se na zdkazniky snazi plisobit tzv.
rodinnou atmosférou, kde o sobé vSichni zaméstnanci védi a navzdjem se znaji. Zazemi
spole¢nosti je moderni a vedeni firmy se snazi zaméstnancim vychdazet vstfic a poskytovat
jim lepsi pracovni podminky. Proto s nimi jejich navhry a zmény casto probira a analyzuje.
V minulém roce napi. firma ptistoupila k rekonstrukci celého autosaléonu Volkswagen,
ktery dostal novou podobu. Do budoucna ma firma v planu dalsi rekonstukce (napft. rozsitit
parkoviité pro nové vozy, rekonstrukce autosalonu Skoda). Planuje se i stavba my¢ky pro
osobni vozy. Z uvedeného je vidét, ze firma ,,nezahdli* a jde tzv. s dobou. Proto chce také
nabizet nové sluzby, lepsi komfort a pribézné modernizovat prostfedi firmy, aby se zde
zakaznici citili dobfe.

Co se tyCe ekonomické stranky, podle posledni uetni zavérky vykézala firma za
rok 2012 ¢isty zisk 7 205 000 K¢. To je srovnatelny vysledek s pfedchozimi roky a sv&dci

o ekonomické stabilite.

4.2 Historie firmy

Autodruzstvo Podbabskd bylo zaloZzeno v roce 1993 a od pocatku své ¢innosti se
zabyvalo prodejem a servisem vozi znaéky Lada, Daihatsu a Skoda.

V roce 1999 se Autodruzstvo stalo autorizovanym prodejcem a servisnim mistem
vozii Skoda. V letech 2002 az 2005 byla tato firma i autorizovanym dealerstvim vozi Seat,
od fijna roku 2005 je spole€nost autorizovanym prodejcem a servisnim bodem osobnich
I uzitkovych vozi Volkswagen.

V roce 2008 se druzstvo zaradilo do programu prodeje ojetych vozi Auto-Plus,
ktery je ur€en vyhradné pro autorizované dealery vozli znafek Volkswagen, Audi, Seat

a uzitkovych vozi znacky Volkswagen. O rok pozdéji, v roce 2009, se firma zapojila do
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programu Skoda Plus, coZ je prodejni system ojetych vozil u certifikovanych prodejct
Skoda Auto, a. s.

Diikazem kvalit firmy je nejen certifikace managementu jakosti dle mezinarodnich
norem 1SO 9001-2000, ale i dopliujici pozadavky koncernu Volkswagen na kvalitu

V oblasti prodeje, servisu, ochrany zivotniho prostedi a bezpecnosti prace.

4.3 Poskytované sluzby

Spole¢nost v soucasné dob¢ nabizi Sirokou paletu sluzeb, mezi které patii prodej
vozii znatek Skoda a Volkswagen, vykup a prodej ojetych vozil, prodej a servis piivésnych
voziki Bockmann, komplexni servis vozii znacek Skoda, Volkswagen a Seat, klempiiské
a lakyrnické prace, pneuservis, prodej origindlnich dilti a pfislusenstvi, ruéni myti a ¢isténi
vozil, montdz dopliki a prislusenstvi, klientsky servis, service mobile, non-stop odtahova
sluzba, zajisténi STK, pojisténi vozil, uskladnéni pneu a kol.

V oblasti prodeje novych vozii spolecnost nabizi vozy rodinné, uZitkové, ale 1 vozy
pro podnikéni. Je schopna zajistit komplexni pojisténi od Ceské pojistovny, financovani
vozil prostiednictvim leasingu nebo vérti od renomované spole¢nosti SkoFIN a tplnou
registraci nového vozidla.

Dalsi oblast, kterou firma poskytuje je prodej a vykup ojetych vozl vSech znacek.
Spole¢nost umoziuje vykup téchto vozii na tzv. protiacet, komisni prodej ojetych vozi,
vyzkousené ojeté vozy Skoda, ovéfeni ptivodu vozii. V poslednich letech se AutodruZstvo
Podbabska zatadilo do programu ojetych vozii Skoda Plus a Auto-Plus.

Velkou a dominantni oblasti sluZeb mimo prodeje vozii je poskytovani servisu. Tato
sféra je velmi Siroka a zahrnuje nasledujici sluzby: komplexni zaru¢ni a pozarucni servis,
karosarské prace (havarované vozy), lakyrnické prace, prodej origindlniho piislusenstvi
I nahradnich dild, pfednostni servis vozl zakoupenych v této firme, expresni serivs, méteni
emisi, mobilni non-stop servis — Service mobile, pfipravu a zajisténi STK véetné emisi,
kontrolu a sefizeni geometrie, non-stop odtahovou sluzbu, poskytnuti ndhradniho vozidla,
pneuservis, ru¢ni myti vozi (vCetné interiéru), montdze autodoplnkti, sezonni uskladnéni
pneumatik. Klientsky servis umoziuje po dohodé¢ s kontaktni osobou vyzvednout viiz a po
provedeni poZzadovanych oprav jej nasledné pfistavit na uvedenou adresu. V piipadé
potieby zajisti mobilitu ndhradnim vozem. Firma se snazi, aby zdkaznici byli maximalné

spokojeni se vSemi sluzbami a proto se neustale ptizpiisobuje jejich aktualnim potiebam.
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4.4 Organizaéni struktura

Firma mé pravni formu druzstva a v soucasné dob&é ma necelych 80 zaméstnancti,
z toho 19 zen. Vékovy prumér ve firmé je 37 let.

Prestoze se jedna o relativné malou firmu, jeji organizacni struktura je velmi
rozvétvena. Je to dusledkem toho, Ze se vénuje prodeji a servisu znalek Skoda
a Volkswagen, které pisobi samostatné, kazda ma své vedouci prodeje a servisu, své
prodejce, mechaniky, servisni poradce apod. Proto je zde velmi dobry piiklad toho, jak
nadfizeni motivuji své podiizené a jaké motivacni stimuly k tomu pouzivaji.

Kompletni podobu organiza¢ni struktury firmy najdete v ptiloze bakalaiské prace.

4.5 Motivacni program firmy

Vzhledem Kk po¢tu zaméstnanci a jejich rtiznorodé pracovni naplni nema firma
propracovany motivacni program. Dil¢i motivacni prvky uplatituje pro jednotlivé skupiny
pracovniki s ohledem na jejich pracovni zafazeni.

Zaméstnanci se pravidelné¢ ucastni Skoleni a vyukovych seminaft, jejichz
absolvovani jim umoznuje prub&zné se seznamovat s novinkami v jejich oborech. Tyka se
to predevsim prodejcli, mechanikii a servisnich technikli, u nichz jsou takova Skoleni
nezbytna pro vykon jejich profese. V nékterych ptipadech jsou $koleni pracovniki navic
podminkou pro ziskani autorizace od vyrobct, jejichZ produkty firma prodava a opravuje,
bez které by nebyla opravnéna poskytovat sluzby ve stavajicim rozsahu. PiedevSim
ekonomickym a persondlnim pracovnikiim jsou pak urceny seminafe tykajici se naptiklad
software pro vedeni ucetnictvi a evidence zakazek ¢i majetku, Skoleni z oblasti legislativy
atd. Vzdélavani zaméstnanci umoZiluje firm¢é udrzet krok s technickym rozvojem
a zachovat si tak konkurenceschopnost, je vsak pfinosem i pro samotné pracovniky, kteti
si mohou prohlubovat znalosti a rozvijet své pracovni schopnosti.

Z dalsich motivaénich prvkda, které firma uplatituje v SirSim méfitku, 1ze uvést rizné
formy zaméstnaneckych benefitl. Ty jsou pracovnikiim poskytovany bud’ plosné (napf.
stravenky), ¢i selektivné dle profese, kdy napt. mechanici a servisni technici maji narok na
pracovni oSaceni, zaméstnanci na vysSich postech a management pak mohou vyuzivat

sluzebni automobil ¢&i telefon.
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Samostatnou kapitolu v oblasti motivace tvofi finanéni odmény. Firma pravidelné
rozdéluje zaméstnanciim prémie, jejichz vySe je zavisld na ekonomickém vysledku
V uplynulém obdobi, mimoiadné téZ odmeénuje jednotlivce v piipadé nadstandardniho

pracovniho vykonu ¢i tspésného plnéni tikolli nad ramec béznych povinnosti.
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5 Zhodnoceni vysledku

V tomto oddile bakalafsk¢ prace budou postupné rozebrany vysledky
dotaznikového Setfeni. Detailn€é budou hodnoceny a zdivodnény odpovédi u vétSiny
jednotlivych otazek, ty budou doplnény i o osobni komentaie s poznatky ziskanymi béhem
praxe v podniku.

Kazdy okomentovany okruh bude doplnén grafem, nazorn¢ ilustrujicim zajimava
zjisténi a momenty, které se k praci vztahuji. K zndzornénému grafu ptipojim vysvétleni.

Prvni ¢asti dotazniku tvoii okruh otazek tykajicich se vzdélavani. Tato oblast je
velmi zajimavd, protoze si na zdkladé¢ uvedenych odpovédi mohou budouci absolventi
udélat predstavu o tom, jakd je perspektiva uplatnéni ve vystudovaném oboru, jaké
moznosti dalSiho vzdé€lavani a rozsifovani védomosti zaméstnavatelé svym pracovnikiim
poskytuji a jaky jim umoziuji karierni postup. Jiz prvni otdzka napovidd o znepokojujici
skutecnosti, a to, Ze v dneSni dob& jen malo lidi pracuje v oboru, ktery vystudovali. Vice
nez polovina dotazanych odpovédéla na tuto otdzku zaporn€. Pii osobnich rozhovorech se
zaméstnanci vesmes shodovali, ze se po ukonceni studia snazili najit uplatnéni v oboru, jen
malokomu se to vSak podaftilo. Potfeba zaméstnani a trvalého pfijmu je donutila pfijmout
nabizenou praci a nastoupit na volné misto i za cenu toho, Ze neodpovidalo jejich
predstavam. Malokdo si mtze dovolit travit dlouhy ¢as hledanim a ¢ekanim na uplatnéni
vV oboru, ktery jej bavi. VétsSina radéji pristoupi na kompromis a smifi se zaméstnanim,
které je pro n¢ alespon pfijatelné.

S touto otdzkou je spojena i dalsi, tykajici se védomosti zaméstnancli a jejich
uplatnéni pii praci. Zde se odpovédi lisily. Cast zaméstnancii se domniva, Ze své znalosti
a védomosti miize pii své praci uplatnit, druzi nikoliv. Velmi zde zéalezi na tom, jakou
profesi zamé&stnanec ve firmé vykonava.

Vysledek dalsi otazky povazuji pro firmu za pozitivni, a to, Ze umoZiluje svym
zamestnanciim rozsifovat si své védomosti v oboru, napi. pomoci seminaiu a Skoleni. Je to
ze strany zameéstnavatele ur¢it€¢ spravny piistup, ktery motivuje zaméstnance k lepSim
vykontim, k ziskdni novych poznatkli a dovednosti. Zde odpovédélo pozitivne sedmsedat
jedna dotazovanych.

Kariérni postup jiz neni tak silnou strankou podniku. ZvIasté pro Zeny je to v této

firm¢ velmi slozité, protoze tu vétSinou zastdvaji takové pracovni pozice, které jim
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neumoziuji paralelni profesni rist. Recepcni, ucetni, pokladni, to jsou profese, ze kterych
se jen t&7ko da postoupit do vyssi funkce. Zen ve firmé pracuje malo a kariéru tu rozhodng
nenajdou. Muzi jsou na tom o néco lépe. Jelikoz je tu vétsi pocet pracovnich mist, tak se
I za mého pusobeni stalo, Ze se napf. z vedouciho prodeje stal feditel piislusného salonu.
Samoziejmé, ze z mechanikld se té¢zko stanou feditelé. Tykad se to tedy jen nékterych
pracovnich pozic. Nékde, zejména v nizSich funkcich, je kariérni rist zcela nemozny.
V dotaznicich vychéazely odpovédi na tuto otazku nejednoznaéné.

Z tohoto okruhu otazek tykajicich se vzdélavani bych rdda znazornila graf tykajici
se prvni otdzky a to zda pracuji zaméstnanci v oboru, ktery vystudovali. Pod grafem je

vysvétleni jednotlivych odpovédi.

Graf 1: Po¢et zaméstnanci podniku, ktei'i pracuji ve vystudovaném oboru

Zameéstnanci pracujici v oboru, ktery
vystudovali

Ano
Spise ano
Nevim

M Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2013

Vysvétleni: Dvacet jedna zaméstnacii v dotazniku odpovédélo, Ze pracuji v oboru,

ktery vystudovali. Jedn4 se zejména o mechaniky, pokladni a uéetni. Ctyfi zamé&stnanci
odpovédéli spise ano, odpoved’ nevim neoznacil Zddny zaméstnanec. Sedm lidi si mysli, Ze
spiSe nepracuji v oboru studia a cCtyficet dva zaméstnancti z podniku nepracuje ve

vystudovaném oboru.
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Druhy okruh otazek se tyka tématu pracovni jistota. To je v soucasné dobé také
jedno ze stézejnich spoledenskych témat. Kvili vysoké nezaméstnanosti v Ceské republice
se mnoho lidi o své zaméstnani boji. Proto tato a dalsi souvisejici otdzky smétovaly 1 na
zamé&stnance v podniku.

Zajimavé odpovédi byly uz na prvni otazku, kterd se tykala pocitu jistoty
zaméstnani. Jelikoz firma je co do po¢tu zaméstnancu relativné mald, mohlo by se zdat, ze
si své zaméstnance drzi, ale neni to tak Upln¢ pravda. Z osobnich rozhovortu vyplyva, ze
kazdy se o své zaméstnani do jisté miry boji a nikdo zde nema svou pozici jistou. At uz
z diivodu tuspor firmy, nebo né&jakych nespokojenosti s konkrétnimi zaméstnanci apod.
Vystizné situaci ve firme zhodnotila jedna ze zaméstnankyn: ,,Nikdy nevis, co t&¢ miize
potkat za den, mésic, rok”. A méla urcité pravdu. Proto v dotazniku zaméstnanci prevazné
vyjadfili rozporuplné pocity. Neékteii ale tento pocit nesdili. Z ivodnich informaci
dotazniku vyplynula zajimava informace, a sice ze n¢kolik zaméstnancti pracuje v této
spolecnosti i1 vice nez 10 let, coz je pozoruhodné. Tito zaméstnanci proto zjevné pocit
jistoty maji, bud’ proto, Ze svou praci vykonavaji dobte, a jejich pozici neumi nikdo Iépe
zastat, nebo jsou na né¢j ve firmé zvykli. Na druhé stran¢ je ve firmé¢ Siroka Skdla pozic,
U nichz je vysoka fluktuace zaméstnancti (napt. recepcni, mechanik, pokladni, skladnik).
Tito lidé pocit jistoty nemaji.

Dalsi otazka se tykala pracovni smlouvy zaméstnanci. Zajimalo m¢, zda si firma
zaklada na stalych zaméstnancich a uzavird s nimi pracovni smlouvu na dobu neurcitou.
Z prizkumu vyslo, Ze spiSe nikoliv. Vysledky se pfiblizuji k tfetimu intervalu, ktery znaci
problém. Se zaméstnanci, kteti zde pracuji delsi dobu, tieba 1 star§iho veéku, uzavtela firma
smlovu na dobu neurcitou, mlad$i pracovnici a ,,novacci dostavaji smlouvy na dobu
ur¢itou. Odpovida to i tomu, Ze ve firm¢ se nachazi par zaméstnanci, ktefi zde opravdu
stravili vice let, ale pfesto pfevazuji novi a stale se ménici pracovnici. V souvislosti s tim je
tteba se zamyslet nad otdzkou, jestli zaméstnanci tuto skute¢nost pocituji. Z dotazniku
jednoznaéné vyplynulo, Ze ano. Nabizi se otazka, jestli zaméstnanci neopousteji firmu
z vlastni vile, aby zkusili néco nového nebo z diivodu nespokojenosti. Vzhledem k vysoké
nezaméstnanosti si malo kdo dovoli zaméstnani opustit z téchto divodii. Kazdy je rad, ze
ma praci a zaméstnanci davaji najevo, ze si zménu zaméestnani nemohou dovolit. Vyssi
fluktuace pracovniklli zejména na nizSich pozicich je tedy zapfiinéna tim, Ze firma

neprodluzuje smlouvy na dobu urcitou a misto toho radéji pfijima nové pracovni sily. Dalsi
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logicky navazujici otazka méla za cil zjistit, jestli zaméstnanci hledaji praci na dlouhodoby
pracovni pomé&r. Témét vSichni odpoveédéli kladné. Konkrétné padesat devét zaméstnancti.
Zbytek bud’ nevédél, nebo dal najevo, Ze spise ano.

Tento okruh je ilustrovan grafem zndzorfiujicim pocit jistoty o své zaméestnani.

Graf 2: Pocet lidi, kteFi maji pocit jistoty svého zaméstnani

Pocet zaméstnanctli majici pocit jistoty prace
ve firmé

mAno

M Spise ano
B Nevim

M Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2013
Vysvétleni: Ze sedmdesati ¢tyt dotazovanych ma pouze devét pocit jistoty prace.
Spise ano tii zaméstnanci, odpovéd’ nevim zaznamenal pouze jeden. Sedmnéct lidi spise
nema pocit jistoty a Ctyficet Ctyfi zaméstnanci se o svou pozici obavaji a pocit jistoty
nemaji.
komunikace snadfizenym a spoluprace. Zacinaji se zde rysovat otazky spojené
s motivaci a motivacnimi faktory, které plsobi na zaméstnance ze strany nadfizenych.
Napft. jak motivuji zaméstnavatelé/nadiizeni své zaméstnance k lepSim vykonim a jak
dokazi ohodnotit kvalitu odvedené prace.
Podle mého ndzoru bychom s nadiizenym méli byt ve styku kazdy den, jen tak se
mezi obéma utvoii vztah, ktery bude fungovat, mit kvalitu a Grovenl. Myslim si, Ze pokud

nadiizeny nevénuje dostate¢nou pozornost svému podiizenému, nemiize odvadét kvalitni
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praci. Je potieba se zaméstnancem komunikovat, upozoriiovat ho na ptipadné chyby, aby
se zZnich mohl poucit a zlepSit se. Béhem mého plsobeni ve firm& Autodruzstvo
Podbabska jsem byla piekvapena. Komunikace je tu na prvni pohled velmi zjevna,
zamestnanci spolupracuji a navzajem si pomahaji. AvSak to mize byt jen dojem, jakym
provoz ve firmé plisobi na vnéj$iho pozorovatele, proto radéji budu ¢epat také z informaci
v dotaznicich. Na otazku, jestli zaméstnanci béhem dne ¢asto komunikuji s nadiizenymi,
odpovédela vétsina tak, jak by to mélo byt, tedy ano. U dalsi otazky, tykajici se motivace
pracovnikit k lepSim vykoniim, uz ale odpovédi tak jednoznacné nejsou. Zaméstnanci
neciti, Ze by od svych nadfizenych byli motivovéni k lepsim vykontim. SpiSe pfivykli na
jisty komunikacni standard, ktery nadfizenym vyhovuje. Maloktery z vedoucich
pracovnikil vyjadii pocit nespokojenosti se zaméstnancem v podobé motivace k lepSimu
vykonu. Nejspi§ na to nemaji ani dostatecné nastroje a prostiedky. Snaz$i pro né je
pracovnika napomenout, V hor§im ptipad¢ s nim rozvazat pracovni pomér, aniz by dotycny
dostal prilezitost k napraveé a zlepSeni. Dle mého ndzoru je vSak motivace dilezita. Kazdy
muze zlepsit své pracovni vysledky, kdyZz k tomu ma pfilezitost a chut’ a kdyZ od svych
kolegtli a od nadfizenych citi podporu.

Otazka, jestli se vedouci pracovnici zajimaji o to, jaké podéavaji jejich podiizeni
pracovni vykony, je také hodné pozornosti. V dnes$ni dob¢ se vétSina vedoucich pracovniki
a manazert zajima pouze o to, jestli zaméstnanci udé€lali to, co méli, zda splnili svéfené
ukoly vcas a zda je vykonali spravng. V dotaznicich respondenti na tuto otazku odpovidali
rizng, je ziejmé, ze u nich v tomto sméru prevladaji smiSené pocity. Nepochybné je zde ze
strany zaméstnavatele prostor pro zamysleni a pfipadnou zménu v pfistupu. Pro fadového
zaméstnance je velmi dulezité, aby se nadfizeny zajimal o jeho vykon. Kdyz tak necini,
pracovnik po ¢ase ziska pocit, ze vSe déla jak ma, snizuje se jeho produktivita a rovnéz tak
1 kvalita prace. Zaméstnanec ,,zlenivi“ a dopousti se chyb, které dosud nedélal. VSechny
tyto dulezité aspekty by mél nadiizeny hlidat a zajimat se o né. Vzhledem k jeho
vytiZenosti to vSak nebyva lehké. V soucasnosti dochézi ¢asto k tomu, Ze vedouci tuto svou
pravomoc pienaseji na jiného clovéka, jehoz néplni prace je sledovat fadové pracovniky.
Neni to podle mého ndzoru spravné fesSeni. Podiizeni nemaji se svym vedoucim kontakt
a nadfizeny nikdy nebude mit pocit, Ze své zaméstnance dostatecné motivoval on sam.

Motivacnim nastrojem, ktery by zde mohl pomoci, mize byt tieba n¢jaka forma

pochvaly a ocenéni dobfe a kvalitn€ odvedené prace. Bude-li mit fadovy pracovnik pocit,
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ze vedouci se o jeho praci zajima a ocenuje ji, bude se snazit sviij pracovni vykon udrzet na
vysoké urovni Ci jej jest€¢ zvysit. Ve sledované firmé vSak na tuto otdzku respondenti
odpovidali spiSe negativné. Evidentné se jim ze strany nadfizenych dostdva pochvaly jen
malo nebo viibec.

Posledni otazka tohoto okruhu se tyka kontroly prace z pohledu nadtizeného.
Vedouci pracovnici si praci svych podfizenych obvykle hlidaji, protoze v piipadé
problémil a napt. stiznosti ze strany zdkaznika se dostavaji sami do nepfijemnosti. Na tuto
otazku mnozi respondenti odpovidali kladné.

Na zéavér toto okruhu je graficky znazornéno, jak zaméstnanci vnimaji otdzku

motivace ze strany nadiizenych k lep$im pracovnim vykontim.

Graf 3: Motivace nadfizenych k lep§im pracovnim vykonim zaméstnanci

Motivace pracovnikl nadfizenymi k lepsim
pracovnim vykontiim

mAno

M Spise ano
B Nevim

M Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2013

Vysvétleni: Osm zaméstnancli ma ve firmé pocit, ze je jejich nadfizeni motivuji

K lepSim pracovnim vykonum. K tomuto nazoru se ptiklani i dva dal§i zaméstnanci, ktefi
zaznamenali odpovéd’ spiSe ano. Odpovéd’ nevim byla zaSkrtnutd dvanactkrat. Dvacet
devét zaméstnancti vyjadiilo, Ze jejich nadfizeni je spiSe nemotivuji, dvacet tfi tvrdi, Ze

vubec ne.
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Dal8im okruhem jsou vztahy na pracovisti. Oblast, ktera je podstatna pro vSechny
ve firmé. Kazdy zaméstnavatel, zaméstnanec, poptipadé nové piichozi se zajimaji o to,
jaké jsou na pracovisti vztahy mezi lidmi, jakd zde prevlada atmosféra. Je to diilezita oblast
a byva jednou z rozhodujicich i pro vybér zaméstnani. Lidé stézi pijdou pracovat do
kolektivu, kde panuje nepratelska atmosféra, kde to ,,skiipe®, kde se spolu nikdo nebavi.

V Autodruzstvu Podbabska panuje na prvni pohled velmi ptatelskd atmosféra.
Vsichni se zde vzajemné respektuji a pomadhaji si. Nezucastnéného pozorovatele by
nenapadlo, Ze by zde mohlo dochazet ke konfliktim, k t€ém ale dochéazi vSude a ani tato
firma nebude jisté vyjimkou. Odpovédi na otazky v tomto okruhu byly obcas usmévné
a zaroven 1 prekvapujici. VSichni zameéstnanci se shoduji v tom, ze ve firmé prevlada spise
klidna atmosféra. Odpovédi na dalsi otazku tykajici se spolecenskych akci potfaddanych
firmou byly také pozitivni. Firma se snazi organizovat pro své zaméstnance pravidelna
posezeni a vecirky, néktefi zaméstnanci se ucastni i akci sportovnich, jako napf.
nohejbalovych, a fotbalovych turnaji, zavodi na motokarach, ¢imz reprezentuji jméno
firmy. Béhem roku firma potada i sportovni vikendové pobyty na horach, v zimé lyzovéani
a v lété cyklistickd setkdni. Mezi dalsi aktivity, kterym se firma vénuje, patii automobilové
soutde po celé republice, kde reprezentuje s vozy Skoda, a dostihové soutéze, ke kterym
ma blizko diky zastoupeni firmy Bockmann. Téchto akci se firma ucastni i formou
sponzoringu, vyuziva je ke své propagaci, piispivaji vSak téz k aktivnimu odpocinku
zameéstnancu.

Otazka, zda se zamé&stnanci schéazi s kolegy i mimo pracovni dobu, uz takovou
jednozna¢nou odpoveéd’ nepiinesla. Je to totiz velmi individuélni. Star§i zaméstnanci davaji
vetSinou prednost svym rodindm a nemaji moc Casu ani chuti se s kolegy schazet jesté
mimo zaméstnani. Mezi mladS$imi pracovniky se vSak utvafi jisté skupiny osob, které obc¢as
spole¢né vyrazi na né€jakou kulturni akci nebo se domluvi na spole¢ném veceru. V mladém
kolektivu se obecné 1épe utvareji vztahy nez ve starSim. Tuto otdzku by bylo mozné
oznacit za nejednoznacnou a odpovedi do zna¢né miry zévisi na véku respondenti.

Podle nazoru vétSiny pracovnikll ovliviiuji vztahy na pracovisti jejich pracovni
vykon. To je logické, nebot’ mame-li v praci Spatné vztahy s kolegy, hiife se ndm pracuje.
Jak jiz bylo feceno, pro pozorovatele zvenci se firma na prvni pohled jevi jako idylicka,
kde jsou konflikty né¢im neznamym. Posledni otazka tohoto okruhu vSak prozrazuje, ze

tomu tak neni. Z dotazniku vyplynulo, Ze konflikty ve firm¢ jsou pomérmné pravidelnym
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jevem. Pochopitelné to neni nic prekvapivého, pfi jednani s lidmi zékonité ke konfliktim
dochazi. Castym zdrojem jsou pochopitelnd zakaznici. Ponechme stranou otazku, zda
opravnéné ¢i nikoliv, faktem je, ze svou nespokojenost nékdy davaji najevo spolecensky
nevhodnym zpisobem a k zaméstnanciim se chovaji obcas neslusné az vulgarné. To
dozajista k ptijemnému prostiedi nepfispiva. Ale nejsou to jen konflikty se zakazniky,
I zamé&stnanci mezi sebou ¢as od ¢asu dostanou do sporti. Nékdy se jedna o konflikty spise
usmévné, jindy miize jit i o vazné véci. StarSi zaméstnanci obecné piiliS nevychazeji
s mladSimi. Mysli si o nich, Ze o praci nic nevi, d¢€laji ,,chytré* a nenechaji od starSich
a zkuSenéjsich poradit. V néfem jim lze dat i za pravdu. Na druhou stranu byva pro mladsi
zameéstnance nekdy tézké od starSich zkuSenosti ziskat. Mivaji nové a neotielé néapady,
spoustu energie a chuti ménit zab&hnuté potfadky, coz ti star$i Casto mohou vnimat
negativné a citit se ohrozeni. Zadmérné pak mlad$im pomoci piili§ nechtéji a n€kdy mivaji
az trochu Skodolibou radost z jejich chyb a netspéchi. Typickym piikladem muze byt
nasledujici situace, kdy jeden z mechaniki, ktery byl ve firmé teprve kratce, mél opravit
lehkou zdvadu na voze. Nadfizeny mu vysvétlil ukol a mechanik se pustil do opravy. Kdyz
pak zakaznik opraveny vlz ptebiral, zjistil, Ze zavada odstranéna neni. Mechanik
pochopitelné zadanému ukolu nerozumél, bal se vSak poprosit nékterého ze starSich
a zkusen¢jsich kolegti o radu.

Odpovédi na tuto otazku ve vysledku ukazaly, ze zejména k mezigeneracnim
konfliktim ve firmé dochézi, nejsou vSak problémem natolik zdvaznym, aby bylo nutné
pfijimat néjaka zvlastni opatfeni. Nésledujici graf zndzornuje, jak je dle zaméstnanct

ovliviiovan jejich pracovni vykon vztahy na pracovisti.
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Graf 4: Vliv pracovnich vztaht na vykon v zaméstnani

Vztahy na pracovisti ovliviuji pracovni vykon

HAno

M Spise ano
B Nevim

M Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2013

Vysvétleni: Padesat pracovnikid ze sedmdesati Ctyf si mysli, ze vztahy mezi
zaméstnanci ovliviiuji jejich pracovni vykon. SpiSe ano si mysli Sestnact lidi. Odpovéd’
nevim vyjadfilo pét zaméstnancl. Pouze tfi lidé se domnivaji, ze vztahy na pracovisti
jejich pracovni vykon spiSe ¢i vliibec neovliviiuji.

Posledni oblasti, zahrnutou do dotazniku, je oblast hodnoceni a odménovani
zaméstnancu. Z pohledu zaméstnance se jedna o oblast nejdiilezitéjsi. Kazdy zaméstnanec
vykonava svou praci proto, aby za ni dostal odpovidajici mzdu. Na otazku, zda jsou
spokojeni se svym platem, odpovidali respondenti nejednoznaéné. Vysledky ukazuji, ze
¢ast zamé&stnancl, zejména starSich, je s platem spokojena a citi se byt za svilj pracovni
vykon odménovana spravedlivé. Mladsi zaméstnanci naproti tomu maji obvykle vyssi
naroky. Proto nebyvaji ¢asto se mzdou spokojeni. Chtéji byt ohodnoceni 1épe, tim spise,
maji-1i jiz po zkusebni dob¢ a citi se byt dostatecné sezndmeni s naroky na né¢ kladenymi
a schopni jim vyhovét. Firma samoziejmé nezvySuje platy zaméstnancim kdykoliv na
pozadani, ur€ity systém prémii a odmeén vSak firma uplatituje, coz sami zaméstnanci ve
svych odpovédich potvrzuji.

Otazka, je-li pro zamé&stnance finan¢ni odména divodem k vétSimu pracovnimu

vykonu, uz jednozna¢nou odpovéd’ nedava. Ve vétsin€ piipadl ano, nikoliv vSak ve vsech.
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Neékoho mimotradna finanéni odména motivuje, nékdo by radsi mél odménu kazdy mésic,
protoze mu jeho plat pfipadd nizky. Ne kazdy zaméstnavatel ovSem takovou odménu
poskytuje, ¢ehoz jsou si zaméstnanci dobie védomi. Odpovédi se fadily vétsinou do oblasti
,»Spise ano* a zavisely opét na tom, o jaké pracovni zatazeni se jednalo. Pomérné velky
rozdil v odpovédich se zde projevil téZ mezi muzi a Zenami, pfi¢emz Zeny obecné s platem
vyjadiuji vétsi spokojenost.

Ptedposledni otdazka souvisi s vySe uvedenou a tykd se mimomzdovych benefith
a zaméstnaneckych vyhod. Respondenti zde odpovédéli kladné. Benefity jsou razné
odstuptiovany podle pracovniho zafazeni, aspon nékteré znich vSak pobira kazdy
zaméstnanec. Konkrétné jde o stravenky, firemni viz, telefon, firemni obleceni, pfispévek
na penzijni ptipojisténi atd.

Posledni otdzka se vztahuje k pracovni kazni zaméstnancll. Zaméstnanci byli
dotazani, zda jim jiz byl nékdy za poruseni pracovnich povinnosti stanoven néjaky postih,
napt. snizen plat. Odpovédi ve vétsin€ byly ne nebo spiSe ne. Je vidét, ze vedeni firmy
postupuje v takovych piipadech vcelku benevolentné a zaméstnance hrozbou postihu
nevystavuje prili§ velkému tlaku.

Graf znazoriiuje odpovédi na otazku spokojenosti zaméstnancii s platem. Pro
zajimavost je rozdélen na muze a Zeny, a to z divodu jednak odlisné pracovni naplné zen
amuzi ve firm¢, zejména vsak ztoho divodu, ze odpovédi zen na tuto otazku se od

odpovédi muzt dosti vyrazné lisily.
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Graf 5: Pocet Zen spokojenych se svym platem ve firmé

Zeny a jejich spokojenost s platem

HAno

M Spise ano
B Nevim

M Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2013

Graf 6: Po¢et muzu spokojenych se svym platem ve firmé

Muzi a jejich spokojenost s platem

HAno

M Spise ano
B Nevim

M Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni Setieni, 2013
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5.1 Shrnuti zjiSténych poznatki

V této kapitole budou vyhodnoceny jednotlivé okruhy otazek z dotaznikli pomoci
rozdeleni do intervalii. Ze vSech dotaznikli budou vzdy v pfislusném okruhu secteny body
za jednotlivé odpovédi a vydéleny poctem otazek v daném okruhu. Vysledek, ktery miize
nabyt hodnoty v rozmezi 74-370 bodu, zapadne do jednoho ze tfi zvolenych intervalovych
rozpéti, kterd vyjadiuji hodnoceni dané oblasti z pohledu samotnych zaméstnancti. Prvni
intervalové rozpéti od 74-148 bodu predstavuje oblast, ktera je respondenty povazovéana za
bezproblémovou, je jimi vnimana pozitivné€ a jsou s ni spokojeni.

Druhé rozpéti, od 149 do 298 bodu, predstavuje stfedni pasmo a takto hodnoceny
okruh by jiz mél vedeni firmy pfimét k zamysleni. Je mozné, ze u respondentli prevladaji
Vv tomto okruhu rozporuplné pocity a nejsou schopni jednoznaéné danou oblast hodnotit,
procez voli neutrdlni odpovédi, nebo existuji vrameci firmy dvé (¢i vice) skupiny
zaméstnancl, z nichz jedna vniméa danou oblast jako bezproblémovou a mé tendenci ji
hodnotit pozitivné, druhd skupina se naproti tomu povazuje Vv této oblasti za
znevyhodnénou a voli hodnoceni negativni. V ramci prevence lze rozhodné doporucit
vedeni firmy, aby se nad danou problematikou zabyvalo, vcas se tak zamezi rozsifovani
problému a proriistani pocitu nespokojenosti 1 do dalSich skupin zaméstnanct.

Posledni interval 299-370 bodi definuje jednoznacné problémovy okruh.
Zameéstnanci zde vyjadiili k danym otazkam jasné negativni postoj. Nejsou spokojeni
a prali by si v této oblasti zménu.

Z tohoto shrnuti budou pfedmétem z4jmu piedevsim ty okruhy, které spadaji do
tretiho intervalu — problémové oblasti ve firmé. V dalsi kapitole budou podrobné rozebrany

a budou navrzena mozna opatieni pro zlepsSeni soucasného stavu.

5.1.1 Vzdélavani

Prvni okruh po secteni bodi u jednotlivych odpovédi spada s bodovou hodnotou
122 do prvniho intervalu. Na jednotlivé otazky respondenti odpovidali vesmés kladné
a okruh hodnotili pozitivné, s jedinou vyjimkou u prvni otazky, tedy zda pracuji v oboru,
ktery vystudovali, kde velka ¢ast respondentii uvedla Ze nikoliv. To ale na vysledku nic
nezménilo. Tato oblast pro firmu tedy neni diivodem k obavam a netfeba zde zasadné

menit stavajici pristup.
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5.1.2 Pracovni jistota

S timto tématem nejsou zaméstnanci ve firmé spokojeni. Vysledek 306 bodi tadi
okruh do posledniho intervalu, do negativni oblasti. Lidé spiSe nemaji pocit jistoty v tomto
zamestnani, coz je dano i tim, Ze firma zejména na nizsich postech ¢asto obméiuje své
zamé&stnance. To ned¢la dobry dojem. Vzhledem k tomu, Ze firma je mala s relativné
nizkym poctem zaméstnanci, stdlo by za uvahu piistup vtomto sméru piehodnotit.

S oblasti bude dale pracovano v dal$im oddile kapitoly.

5.1.3 Komunikace s nadiizenym a spoluprace

Toto téma se jevi jako velky problém, nejenom u sledované firmy, ale da se fici ze
se jedna o problém u vSech firem obecné. VétSinou jde o velmi Spatnou komunikaci mezi
nadfizenymi a fadovymi zamé&stnanci. Z toho pak vyplyvaji zminéné problémy. At uz pfi
plnéni pracovnich ukolt, nebo pfi nutnosti vzajemné spoluprace. Tento okruh otazek byl
hodnocen s 347 body velmi negativné. Zaméstnanci zde odpovidali témét shodné
a Vv prevazné vétsing si byli svymi odpovéd’mi jisti. Okruh predstavuje kriticky problém ve
firmé, ktery je potieba co nejdiive fesit. Navhry moznych feSeni budou uvedeny v dal§im
oddile.

5.1.4 Vztahy na pracovisti

Vztahy mezi zaméstnanci nebyvaji vzdy nejlepsi, z vysledkli dotaznikového Settfeni
vSak vyplyva, ze ve sledované firmé socidlni klima nepfedstavuje problém. Bodovym
hodnocenim toto téma patii se 151 body té€sné€ do intervalu druhého. Je vidét, ze zde panuje
pratelska atmosféra, firma je aktivni, co se tyce spolecenskych akci pro zaméstnance,
néktefi z nich dokonce davali najevo, Ze se spolu setkdvaji 1 mimo zamé&stnani, coz
vypovida o dobrych vztazich. Ty poté ovliviuji 1 jejich vykon v praci. Skutecnost, Ze se
toto téma zatradilo do druhého intervalu, zapficinila otdzka tykajici se konflikti. Na tuto
otazku odpovidali dotazovani spiSe negativné, vétSinou zbyte¢né konflikty by vSak mély
pfimét k zamySleni hlavné zaméstnance samotné. Jinak lze problematiku vztahi na

pracovisti hodnotit kladné.
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5.1.5 Hodnoceni/odménovani zaméstnancu

Posledni okruh na téma hodnoceni a odménovani je ze strany zaméstnanci
pfevazné vniman téz pozitivné. Jedina otdzka, ve které si dotazovani Castéji stézovali, se
tykala jejich platového ohodnoceni. Velka ¢ast pracovniki se zde vyjadiila v tom smyslu,
ze jejich plat je prili§ nizky. Jsou si ovSem védomi faktu, ze pii souCasné mire
nezaméstnanosti, ktera v Ceské republice panuje, neni snadné najit jiné zamé&stnani, tim
spiSe, pokud by divodem pro takovou zménu méla byt pouze vyse platu. Témét kazdy
zam¢estnanec by jist¢ vidél rad na své vyplatni pasce vyssi Castku, v porovnani
s primérnymi vydélky jsou vSak pracovnici sledované firmy hodnoceni adekvétné. Firma
navic zaméstnanciim za kvalitné ¢i nadstandardné vykonanou praci vyplaci i mimotadné
odmény a prémie, coz neni zanedbatelné, a spolu se zaméstnaneckymi vyhodami tak
ptispivd k celkové spokojenosti pracovnikli s odménovanim, coz potvrzuje i bodové

zafazeni tohoto okruhu do prvniho intervalu (98 bodi).
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6 Navrhy a doporucena reSeni

Ptistupme nyni podrobnéji ke dvéma témattim, ktera na zakladé vysledki bodovych
hodnoceni ptedstavuji pro firmu jisté problémy a rizika, nad nimiz je tfeba se zamyslet
a pfijmout v ramci moznosti takova opatieni, kterd ptisp&ji k jejich odstranéni ¢i alespon

Prvnim krizovym tématem pro podnik je otazka pracovni jistoty. Spatny vysledek
je zapfiCenén hlavné faktem, Ze firma si pfili§ nezakladd na stalych zaméstnancich. To je
evidentné jadro problému. Firma své zaméstnance Casto obménuje, vétSinou z divodu
nespokojenosti s jejich urovni ¢i s kvalitou jejich pracovnich vykoni. Problém vSak vznika
uz ve chvili, kdy firma nového pracovnika pfijimd. Vybéru novych pracovnikii neni
vénovana dostatecna pozornost. Uchazeci by méli byt pti vybéru dostate¢né provérovani,
zda spliluji pozadavky firmy na vykon dané profese. Pfi obsazovani pracovniho mista by
m¢l probehnout fadny konkurz na zdkladé zaslanych zivotopisti, vybrani uchazeci by pak
méli byt pozvani k pohovoru, kde by méli byt podrobeni zejména otazkam tykajicim se
jejich pfistupu k praci, schopnostem, zkuSenostem a praxi. Praxe je jednim
Vramci piijimaciho fizeni eventualné podroben i pfipadnému piezkousSeni, v némzZ by
prokazal své praktické dovednosti ¢i zrucnost, a tim 1 zplsobilost k tomu zastavat danou
pracovni pozici. Po pfijeti by méla byt vénovana péce diikladnému zaskoleni zaméstnanci,
seznameni s vykondvanou cinnosti a behem zkuSebni doby by zaméstnanci méli byt ve
zvysené mife podrobovani kontrole s diirazem na zpétnou vazbu. Cas vénovany peclivému
vybéru se zde zuro¢i v podobé vybéru kvalitniho pracovnika, ktery bude pro firmu po
vSech strankach piinosem. Nelze opomenout ani fakt, Ze Skoleni novych zaméstnanci jsou
nakladna a omezeni naboru novych pracovnich sil mize 1 v této oblasti pfinést vyrazné
uspory. Dopad na kvalitu pracovniho prostiedi a motivaci vSech zaméstnanct, ktefi tak
nebudou trpét nejistotou a obavami ze ztraty mista, netfeba jiz dale zminovat.

Druhym problematickym okruhem je komunikace s nadiizenym a spoluprace.
Zaméstnanci béhem pracovniho dne pfichazeji do osobniho styku S nadfizenym velmi
zfidka. Vedouci pracovnici byvaji vétSinou zaneprazdnéni nebo se nachazeji mimo firmu,
na jednanich ¢i Skolenich a komunikace s nimi probihd casto pouze prostiednictvim

telefonu ¢i elektronické poSty. To je zdrojem provoznich problémi ve firmé, zvlast
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v piipadech, kdy zaméstnanec nepochopi dobie zadany kol a nemiize se o postupu se
svym nadfizenym poradit. Vykona svétenou praci dle svého uvazeni a dopusti-li se chyb,
disledky nese on i jeho nadfizeny. Ty v krajnim pfipadé mohou vyustit i V rozvazani
pracovniho poméru. Navic v takové situaci dochazi zdkonité mezi zuacastnénymi
k osobnimu konfliktu, coz vzniklou situaci jesté zhorSuje. Vedouci pracovnici by méli byt
schopni si svou praci 1épe rozvrhnout zejména s ohledem na potieby svych podfizenych,
jejichz pracovni vykon by pro né mél byt prioritou. Maji k dispozici celou Skalu
prostiedkll, jak komunikaci s nimi zlepsit, at’ jiz v podobé pravidelnych porad, setkani,
individualnich pohovort atd.

Souvisejicim problémem je dale nedostate¢nd motivace zaméstnanci ze strany
vedoucich. Radovi pracovnici pfi vykonu své prace vnimaji nedostate¢ny dohled jako
nezajem ze strany nadfizenych, nemaji divod se zlepSovat a jejich pracovni vykonnost
stagnuje. V ramci intenzivnéj$i komunikace by méli vedouci pracovnici vénovat vice
pozornosti praci svych podfizenych, hodnotit je, fesit s nimi problémy, vcetné kritiky,
nebot’ vSechny tyto prostfedky mohou vykon zaméstnanct pozitivné ovlivnit.

Uvedena doporuceni kladou samoziejmé vysSi ndroky i na samotné vedouci
pracovniky. Ti musi byt schopni vychazet se svymi podfizenymi, jednat s nimi
I v kritickych situacich pokud mozno klidné a bez vypjatych emoci. Ziskaji si tim vSak

veétsi diveru a predejdou tak mnoha leckdy zbyte€nym problémim.
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7 Zavér

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze motivacni program spole¢nosti, a¢ nijak
rozséahly, je celkové na velmi dobré urovni. Srovnanim vysledkid z dotaznikd a poznatkt
ziskanych pomoci nestandardizovanych rozhovori lze dojit k zavéru, ze ve firm¢ se
nevyskytuji zddné zasadni problémy snizujici pracovni motivaci a vykon zaméstnancu.
Pouze ve dvou ze sledovanych oblasti byly zjistény vyraznéjsi nedostatky, a to v oblasti
pracovni jistoty a dale v oblasti komunikace a spoluprace s nadfizenymi.

Detailni analyza odhalila nékteré vlivy, jejichz eliminaci by bylo mozné pracovni
motivaci zaméstnancii dale zvySit. Mimo nckolika malo vyznamnych nedostatkil
Vv oblastech vzdélavani, odménovani a vztahli na pracovisti jsou to zejména vySe uvedené
problémy v komunikaci a v oblasti pracovni jistoty, kde by naprava a zlepSeni stavajicich
poméra bezpochyby byly pro firmu pfinosem.

Negativné vnimaji zaméstnanci predev§im nemoznost kariérniho ristu, castou
obménu zaméstnanc, existenci pracovnich smluv na dobu urcitou a z toho plynouci malou
jistotu zaméstnani, nedostate¢nou komunikaci s nadfizenymi, malou nebo zddnou pozitivni
motivaci ze strany vedeni, nepravidelnou kontrolu a nezdjem o jednotlivce.

Kariérni rist je v danych podminkach objektivné té€Zko realizovatelnym motiva¢nim
faktorem. Divodem je velikost firmy, kterd nemad moznost svym zaméstnancim vytvaret
nové pracovni pozice. V tomto bodé lze tedy zlepseni situace jen tézko olekavat. Casta
obména pracovnikl, pfedev§im na niZSich pozicich, je vSak jevem, ktery motivaci
pracovnikli bezesporu ovliviiuje velmi negativné a pro chod a fungovéani firmy neni
nezbytny. V soucasné dob¢ firma vétSinou piijima nové pracovniky na zakladé doporuceni
znamych a referenci na jeho spolehlivost, aniZ by bliZze zkoumala jeho praxi, zkuSenosti
Vv oboru a to, jak rozumi praci, kterou ma zastavat. Casto se pak stane, ze pracovnik se na
dané pozici neosvéd¢i, coz je pochopitelné, a je propustén. Misto n¢j je obdobnym
zpusobem pfijat jiny pracovnik a cely proces se opakuje. Firma proto s novymi
zaméstnanci uzavird pracovni smlouvy na dobu urcitou, ¢imZ je moznost jejich propusténi
a obmény ze strany firmy maximalné zjednodusena. ReSeni stavajiciho stavu Ize
jednoznacéné vidét v Gpraveé zptisobu vybéru novych pracovnikli. Bude-li tomuto vénovana
dostatecna pozornost a budou pfijimani jen ti jedinci, kteti maji pro pozadované pracovni

zatazeni vhodné ptedpoklady, nejen profesni, ale 1 osobni, pfedejde se tak nutnosti jejich
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Castého propousténi, firma bude moci investovat vice prostfedkii do jejich dalsi vychovy
a vzdélavani, coz se nepochybné projevi jak na motivaci zaméstnancti samotnych, tak i na
jejich pracovnich vykonech.

V oblasti komunikace s nadtizenymi lze doporucit, aby vedouci pracovnici vénovali
vice pozornosti svym podfizenym. I kdyz Casu nemaji nazbyt, je ziejmé, ze tadovi
zameéstnanci to oceni. Moznosti je celd fada, od pravidelnych individualnich pohovort ptes
skupinové porady, kde mohou ftadovi pracovnici pfednést své navrhy, podnéty ale
| stiznosti a najit tak s vedenim spole¢nou cestu k feSeni problematickych situaci. Vedouci
by také méli vénovat vice pozornosti praci svych podtizenych, nejen z pohledu zda-li byly
ukoly v€as aftadné vykonany, ale zejména z pohledu zaméstnancii samotnych. Dat jim
najevo, ze firma jejich praci sleduje a ocefiuje. Jednim ze zplsobli mize byt napiiklad
vedeni statistiky a pravidelnd mési¢ni hodnoceni vykonil pracovniki, i grafickd, z nichz by
si kazdy mohl ud¢lat predstavu o své pracovni vykonnosti a mél moznost porovnat své
vykony s ostatnimi kolegy ¢i s piedchozimi obdobimi, coZ ma na pracovni moralku
a vykonnost znaény vliv.

Motivace zaméstnancil k pracovnimu vykonu by méla byt neustdle na prvnim stupni
dilezitosti v ¢innosti spolecnosti. Na tuto oblast se soustiedi stdle vétsi zdjem instituci
a firem na trhu prace. Zaméstnavatelé spravné predpokladaji, ze za uspéchem kazdé firmy
stoji mimo jiné 1 dobfe motivovani a spokojeni zaméstnanci, protoze motivovany
a spokojeny zaméstnanec odvadi maximalni pracovni vykon. Tato skutec¢nost se odrazi i na
zajmu sledované firmy o vysledky priizkumu a rozbor problémovych oblasti. Jejim cilem
je zjisténé nedostatky déle analyzovat a postupné piijimat opatieni k jejich odstranéni.
Firma k praci pfistupovala aktivné a se zajmem a k otazce jejiho praktického vyuziti se

stavi jednozna¢né kladné.
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10 Ptilohy

10.1 Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance firmy Autodruzstvo Podbabska
Dobry den, jsem studentkou 3. ro¢niku Ceské zemé&délské univerzity v Praze
a zpracovavam bakalaiskou praci na téma Pracovni motivace orientovana na vykon. Rada
bych se Vas zeptala na par otazek. Dotaznik je anonymni, nezabere Vam moc Casu
a vysledky pouziji pouze pro ucely bakalaiské prace.

U kazdé z otazek zakrouzkujte prosim jednu odpovéd.
I. Obecné informace

Jakého jste pohlavi?

a) muz

b) Zena

Kolik Vam je let?
a) 18-25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-60 let

e) 61 avice

Jaké mate vzdélani?

a) zakladni

b) sttedni bez maturity (vyucen)
¢) stiedni s maturitou

d) vysoka Skola/ vyssi odborné skola

Jak dlouho ve firmé pracujete?
a) méné nez rok

b) 1 rok az 3 roky

c) 4-10 let

d) vice jak 10 let

47



I1. Vzdélavani

1. Pracujete v oboru, ktery jste vystudovali?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spise ne

2. Vyuzivate v zaméstnani ziskané védomosti?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spise ne

3. Mate pocit volnosti v rozhodovani pii vykonu své pracovni funkce?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spise ne

e) ne

e) ne

e) ne

4. Umoziiuje Vam zaméstnavatel rozsifovani Vasich védomosti v oboru (Skoleni)?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spise ne

5. Umoziiuje Vam firma kariérni postup?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spise ne

I11. Pracovni jistota

6. Mate ve Vasem zaméstnani pocit jistoty, Ze neprijdete o svou praci?

a) ano b) spise ano ¢) nevim d) spiSe ne

e) ne

e) ne

e) ne

7. Zaklada si VaSe firma na stalych zaméstnancich (smlouva na dobu neurcitou)?

a) ano b) spise ano ¢) nevim d) spiSe ne
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8. Obméiuje Vase firma ¢asto zaméstnance?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spise ne

9. Obméiujete ¢asto své zaméstnani, abyste zkusili néco nového?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spise ne

10. Hledate zaméstnani na dlouhodoby pracovni pomér?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spise ne

IV. Komunikace s nad¥izenym a spoluprace

11. Komunikujete béhem dne ¢asto se svym nadrizenym?

a) ano b) spise ano ¢) nevim d) spise ne

12. Motivuje Vas nadrizeny k lepSim pracovnim vykoniim?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spise ne

13. Pomdha Vam nadfizeny s FeSenim VaSich problémi na pracovisti?

a) ano b) spise ano ¢) nevim d) spise ne

14. Zajima se Vas nadrizeny o to, jaké podavate pracovni vykony?

a) ano b) spise ano ¢) nevim d) spiSe ne

15. Dokaze ocenit nadrizeny Vasi produktivitu a dobie odvedenou praci?

a) ano b) spise ano ¢) nevim d) spiSe ne
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e) ne
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16. Kontroluje Vas nadfizeny (popf. osoba k tomu povérend) kvalitu Vasi odvedené

praci?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spisene  €)ne

V. Vztahy na pracovisti

17. Pfevlada na Vasem pracovisti pratelska atmosféra?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spiSene  €)ne

18. Porrada VasSe firma pracovni akce (vecirky, vylety)?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spiSene  €)ne

19. Schazite se s kolegy i mimo zaméstnani?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spiSene  €)ne

20. Ovliviiuji vztahy na pracovisti Vas pracovni vykon?

a) ano b) spiSe ano C) nevim d) spisene  €)ne

21. Dochazi mezi zaméstnanci ¢asto ke konfliktum?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spisene  €)ne

VI. Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

22. Jste spokojen/a se svym platem?

a) ano b) spise ano ¢) nevim d) spisene  €)ne
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23. Dostavate v pribéhu roku od zaméstnavatele finanéni odmény za dobie

odvedenou praci?

a) ano b) spise ano ¢) nevim d) spisene  €)ne

24. Je pro Vas finanéni odména diivodem Kk vétSimu pracovnimu vykonu?

a) ano b) spise ano ¢) nevim d) spiSene  €) ne

25. Poskytuje Vam zaméstnavatel vzhledem k Vasi pracovni pozici ve firmé benefity
(napf. stravenky, firemni viiz, telefon, firemni obleceni, prispévek na penzijni
pripojisténi)?

a) ano b) spiSe ano ¢) nevim d) spisene  €) ne

26. Stalo se Vam ve firmé, Ze Vam zaméstnavatel sniZil plat za poruseni pracovnich

povinnosti?

a) ano b) spise ano ¢) nevim d) spiSene  €) ne
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10.2 Organizac¢ni struktura
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