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Anotace

Cilem bakalarské prace ,,Motivace pracovnikii — Aspekt personalni prace® je aplikovat
zéklady motivace pracovnikii v rostouci soukromé spoleCnosti. Vysvétlit pojmy a
rozdéleni motivace. Nastinit rizné moznosti, jak motivovat zaméstnance. Ve druhé Casti
préace je ukolem zjistit pomoci dotazniku, které motivacni prvky preferuji zaméstnanci
spolecnosti Auto Prihonice a.s. Které ze stavajicich zplsobti motivace jim vyhovuji a

které nové by zavedli do procesu.
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Annotation

The aim of the thesis "Motivation of staff - aspects of personnel work™ is to apply
the basics of motivation of workers in the growing private companies. Explain concepts
and classification of motivation. Outline various ways to motivate employees. The
second part is the task to find out the questionnaire that incentives prefer employees of
Auto Prithonice Inc. Which of the existing methods of motivation suit them and which

would have introduced a new process.
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UvVOD

Zaméstnanec, ktery je spokojeny zaroven dobfe a kvalitné odvadi svou praci.
S takovymto zaméstnancem je spokojeny i jeho zaméstnavatel. Spokojeny zaméstnanec
ale neni samoziejmosti. Na zacatku kariéry ve spolecnosti je to stale jen zaméstnanec,
piipadné dobry zaméstnanec s potencidlem. Spokojenym zaméstnancem spolecnosti se
teprve stane a je ukolem zaméstnavatele o jeho tvorbu. K tomuto ucelu vyuziva
motivace Vv co nejSir$i mife. Smyslem uplatnéni motivace na zaméstnance tedy neni
snaha o okamzité skvélé vykony zaméstnance, ale o dlouhodobé zvysenou kvalitu a
produktivitu prace spokojenym zaméstnancem. Aby bylo mozno tohoto dlouhodobého
cile dosahnout, je potfeba vénovat zaméstnancim znacnou pozornost a pro jejich
motivaci pouzit ty spravné nastroje, aby co nejlépe oslovili jednoho pracovnika, nebo

idealné co nejvice pracovnikil najednou.

Diky nckolika zndmym motivaénim teoriim je snaha spolecnosti o spokojeného
zaméstnance znaénd a v soukromém sektoru podnikéni je tato snaha velmi dobie

viditelna na stale vétsi arovni.

Hlavni cil bakalafské prace spociva v analyze motivacnich aspektl v rostouci
spole€nosti Auto Prithonice a.s. Vymezeni moZnosti motivace, které by zde mohly byt
pouzity a tvorba jejich piehledu a popisu. Pro zji$téni stavajici situace vyuziji anonymni

dotaznik, ktery bude vyplnén zaméstnanci dané spolecnosti.

Bakalatska prace je rozdélena do dvou casti. Teoreticka prvni Cast bude tvofena
popisem a nastinénim motivacnich principll a teorii, popisem vykonové motivace a
ukdzkou nejvice zastoupenymi druhy benefiti urenych k motivaci zaméstnanct. Ve
druhé, praktické casti bude popsana spolecnost Auto Prihonice a.s.. Bude zde rozebran
cil prizkumu, tedy zjiSténi stavajicich motivacnich prvkid a mozZna aplikace novych
prvkl. Bude zde popsan a zplsob zjisténi vysledki a jejich analyza a diskuze s vedenim

spole¢nosti Auto Prithonice a.s..



TEORETICKA CAST

1 TEORIE MOTIVACE OBECNE

Motivace je obecné chapana jako jakysi motor naseho snazeni. Je svazana s lidskou
existenci od prvotni snahy piezit. VSe co délame, musi mit néjaky dany cil a motivace je
snaha o jeho naplnéni. Nakonecny popisuje motivaci jako ,,Motivace je intrapsychicky
proces, ktery ma svuj zdroj ve vnitini a vnéjsi situaci individua. Takova vnitini
,.Situace”, jako je napr. stav hladoveni, vyjadiuje primarné endogenni zdroj motivace,
ale motivujici vnitini stavy mohou ovsem vyvoldavat i vnéjsi situace cloveka, jako je

v vevr v ’ v Vo . 1
napr. vnéjsi ohrozeni, at uz napr. Zivota nebo prestize apod. “

Motivujicimi podnéty se jindy stavaji takzvané vnéjs$i podnéty. Mohou to byt naptiklad
penize, pokud jsou stavem trvalych a aktudlnich potieb jedince. Vnéjs$i podnéty sice
mohou ¢loveka stimulovat, ale ne ho pfimo motivovat v chovani. Piikladem je ¢lovek,
ktery nahlizi do showroomu s vystavenymi novymi vozy. Nahlizi dovnitf, ale nemusi
vstoupit dovnitt a objednat si novy viz. Je tedy nutné rozliSovat motiv a vné&jsi

motivujici faktory.

Kazdou spole¢nost by mélo zajimat, jakym zpisobem lze dlouhodob¢ udrzet vysokou
urovenl lidského faktoru. Vysoké trovné vykonu muize spole¢nost dosahnout, jestlize
bude vénovat vysokou pozornost nastrojiim motivace, jimiz jsou rizné stimuly, odmény
vykonavaji a podminky ve firmé.? Ukolem kazdé organizace je tvofit a vyvijet procesy
motivace a pracovni prostiedi v zaméstnani. Snahou je docilit pozitivniho zptisobu

ovlivilovani vysledkd, kterych zaméstnanci ve spolecnosti dosahuji.

! NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovani. Vyd. 1. Praha: Academia, 1996, 270 s. ISBN 80-
200-0592-7.s. 17.

> ARMSTRONG, Michael. Odméiiovani pracovnikii. 1. Geské vyd. Praha: Grada, 2009. Expert (Grada).
ISBN 978-80-247-2890-2.



Motivace je dynamicky faktor. Mlize byt aktivovana riznymi podnéty. Dvorakova na
ptiklad popisuje motivaci takto: ,,Motivace a motiv jsou odbornou uzitnou abstrakci.
Motivace je abstrakce klicového a typického rysu dynamiky lidské psychiky. Vyjadiuje
Jjeji permanentni aktivizovatelnost. Je energizujici intervenujici proménnou ve vztahu ke
strukture osobnosti, jejimu prozivani a jednani. Mda genotypické a fenotypické
0Sobnostni nastaveni, projevujici se v motivacnich preferencich pri identifikovani,
zacileni a perzistenci. Garantuje kvalitu Zivota, uspokojitelnost potreb na vsech
urovnich, jez se u jedince v priitbéhu zivota vyskytuji, i ve vsech jejich modifikacich, v
nichz se projevuje v osobnosti a vné osobnosti, tj. téz jako zdajmy, postoje, sklony,
ndzory.“> Motivy jsou také podle Dvofdkové zaméfené bud'to cilesmd&rng, nebo
paracilesmérné (probihajici, ale nenapliiované). Hnaci sily motivace maji prioritné
dispozi¢ni charakter. Nemusi tomu ale tak byt stidle. Tyto hnaci sily mohou zlstat na
urovni piedstavy ¢i tuhy. Tyto touhy jsou dnesni psychologii chapany jako vnitini
subjekty, mysleno sily sméfujici vaci subjektu zevnitt. Vnéjsi sily subjektu byvaji
v podob¢ pozadavkd, sankci a vyzev. Ty jsou oznacovany jako incentivy. O incentivech
Dvorakova déale pojednava takto: ,,Motivacni akce vznika jako vysledek piuisobeni
deficitu uvniti organismu a jeho biopsychické identifikace; jejim castym spoustécem

vevr

udrzovani fyziologické a psychické kondice. Incentiva vsSak je schopna piisobit jen za

predpokladu, Ze je rozpozndna jako signdl piileZitosti aktudlni potiebu uspokojit.*

* DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy
ekonomické ucebnice, s. 151. ISBN 978-80-7179-893-4.

* DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C.H. Beck, 2007. Beckovy
ekonomické ucebnice, s. 153. ISBN 978-80-7179-893-4.
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Existuji dva druhy motivace dle Herzberga:

e Vnitini motivace — faktory, které si jedinci sami vytvaieji. Vznikaji uvniti
kazdého z nas a ovliviiuji nas tak, abychom se chovali uréitym zpiisobem,
pfipadné se vydali ur¢itym smérem.

e Vnéjsi motivace — obsahuje veskeré okoli plisobici na motivaci ¢lovéka.
Obsahuje odmény, obecné povazovany naptiklad jako zvySeni mzdy,
ocenéni, karierni postup. Na druhou stranu jsou jeji soucasti také tresty,

napftiklad snizeni mzdy, ptipadné disciplinarni fizeni.

1.1 Zakladni pojmy motivace

Pred zacatkem zabyvanim se problematikou motivace a ostatnim, s ¢im motivace
souvisi, je dilezité rozepsat a vysvétlit si zédkladni pojmy. Pfedev§im tedy pojmy

motivace a motiv.’

Ackoliv si to lidé ne uplné vzdy uvédomuji, provazi je motivace prakticky celym jejich
zivotem. Prakticky vSe, co clovék béhem svého zivota dela, déla z néjakého
podstatného, nebo nepodstatného divodu, jinak fec¢eno motivu. Pojmem motivace tak
vyjadifujeme skutecnost, ze v lidské psychice téméi vzdy plsobi specifické, avSak ne
vzdy zcela védomé vnitini hybné sily — motivy (pohnutky), které lidskou osobu, jeji
¢innost (chovani, prozivani) urCitym smérem probouzi a které vzbuzenou aktivitu
udrzuji aktivni. Plsobeni téchto sil se navenek projevuje v podobé¢ ¢innosti motivované,

wvewr

tedy v obdobé motivovaného jednémi.6 Existuje také stru¢n&j$i a srozumiteln&jsi

> ARMSTRONG, Michael. Armstrong’s handbook of human resource management practice. 11th ed.
London: Kogan Page, 2009. ISBN 978-0-7494-5242-1.

® STYBLO, Jifi. Persondlni Fizeni v malych a strednich podnicich. Vyd. 1. Praha: Management Press,
2003. Malé a stiedni podnikani, s. 33. ISBN 80-726-1097-X.

11



definice: Motivaci ¢lovéka rozumime soubor rtiznych Ciniteli, které predstavuji vnitini

ror . Ve ’ r Ry vrooro . r o0 7
hnaci sily jeho ¢innosti, které ovlivituji jeho prozivani a jednani.
Zakladnim rysem motivace je fakt, ze ptisobi najednou hned ve tfech dimenzich:

e dimenze sméru: clovek je motivovan vzdy urlitym smérem, je tak
orientovan,

e dimenze intenzity: ¢loveék je motivovan vice ¢i mén¢ intenzivné V zavislosti
na daném sméru motivace,

e dimenze stalosti: motivace je projevovdna mirou schopnosti c¢lovéka
piekondvat vné&j$i 1 wvnitini prekdzky, objevujici se pii uskuteciiovani
motivované ¢innosti.

Z vyse popsaného piikladu muzeme odvodit dalsi ze zakladnich pojmt — motiv. Motiv
je kterdkoliv vnitini pohnutka, kterd podnécuje jednani clovéka. Je nutné zdiraznit, Ze
motiv a celkové proces motivace jsou produkovany zevnitt Clovéka a Zze ptedstavuji
jeho vnitini hybnou silu. Motivem chapeme diivod jednani ¢lovéka. Motivem ziznivosti
je zizen, motivem vraha je nenavist, motivem cestovatele je objevovani neprozkoumané

krajiny, motivem studenta je touha po novych informacich.?

V ptipadé, kdy motivovana ¢innost nevede k danému cili, dochézi poruchdm navazujici
motivace. Motivacni klima na pracovisti naruSuji konflikty, stres a frustrace. Vznikaji
konfliktni situace a mezi pracovniky vlivem konflikth dochazi k neduvéte,
’ . . ’ v _ o v ISR ’ 5 9 . ’
podeziravosti, citovym otfesim a zptetrhani ptatelskych vztahi.” Mezi pracovniky na
pracovisti nikdy nepanuje absolutni shoda nazori. Malé rozdilnost ndzorti ma naopak

stimulujici dasledky. Umoziuje riznad feSeni k zadanym pracovnim ukolim a

"MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni persondini management. 1. vyd. Praha: H, 2000, s.110.
ISBN 80-860-2265-X.

® MAYEROVA, Marie a Jiti RUZICKA. Moderni persondlni management. 1. vyd. Praha: H, 2000, ISBN
80-860-2265-X.

® ARNOLD, John. Psychologie prace: pro manazZery a personalisty. Vyd. 1. Brno: Computer Press,
¢2007. Praxe manazera (Computer Press). ISBN 978-80-251-1518-3.
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¢innostem. Miize mit tedy pozitivni vyznam. Konflikty vznikaji z mnoha riznych
davodu. Z hlediska poctu zucastnénych lidi 1ze hovofit o konfliktech mezi dvéma

jedinci, o konfliktech skupinovych a o konfliktech vice skupin.
Zakladni typy konflikth:

1. Apetence-apetence — konflikt vznika volbou mezi dvéma cili s kladnou
hodnotou. Jedinec musi zvolit jednu ze dvou piijemnych moznosti.
Rozhodnuti se v daném konfliktu je ze vSech konfliktii nejméné bolestive.

2. Averse-averse — konflikt vznikajici volbou mezi dvéma momenty, obéma
nepiijemného charakteru. Clovék jedinec voli tu lepsi ze $patnych moznosti.
Voli mensi zlo.

3. Apetence-averse — konflikt rtznych protikladnych motivi nélezitych
jednomu cili.

4. Nechci, ale musim — tento konflikt je vyvolan situaci, kdy néco musim
vykonat, ackoli to vykonavat nechci.

5. Chci, ale nesmim — dokonaly opak pfedchazejiciho. Také zde se jedna o

problém mezi nadiizenym a podiizenym.

Jak jiz bylo zminéno dusledky konfliktii, byvaji vétSinou nepiiznivé a vedou ke snizeni
pracovniho vykonu jednotlivce a celého kolektivu. Vedouci pracovnici proto musi
zvladat konfliktni situace a thned je feSit efektivné. Jen diky tomu lze docilit pozitivniho

pracovniho klimatu.

S konfliktem blizce souvisi frustrace. Frustrace je odiivodnéna zmatfenim nebo
znemoznénim motivované Cinnosti. Frustrovany jedinec neuspokoji svou potiebu a

dochazi tim u néj k psychické nerovnovaze. Frustrace nastava ve dvou piipadech:

1. v pfipadé¢ ztraty motivované ¢innosti
2. Vv piipadé, kdy se vyskytne piekaZzka branici ¢lovéku v realizaci motivované
¢innosti
Frustrace vSak mtize mit i1 pozitivni G¢inek. Zalezi tak na frustracni toleranci, nebo také
odolnosti jedince vic¢i negativnim jevim. Jedinec s dost vysokou mirou frustraéni

tolerance dokaze frustraci prekonat a tak i prekazky vedouci do cile jeho Cinnosti.

Dokaze tak zaroven ziskat zkuSenosti 1 poznatky, které muze vyuzit v budoucim feSeni

13



problémi.’® Jedinec s nizkou frustraéni toleranci naopak propada apatii. Reakce na

frustracni stavy nabyvaji nékolika podob:

e Racionalizace — frustrvany ¢lovek se pokousi ospravedlnit neuspéch a vzit si
ze stavajiciho stavu néco pozitivniho. Clovék, ktery neziskal pozadované
pracovni misto, hledd utéchu v tom, Ze nemusi dojizdét tak daleko do
zaméstnani, nebo ménit pracovni kolektiv.

e Kompenzace — netspéch v urcité oblasti si ¢lovék kompenzuje navysenim
usili v jiné oblasti (neuspéch v zaméstnani kompenzuje vétSim usili
Vv osobnim zivoté, naptiklad s rodinou).

e ldentifikace — jedinec se ztotozni se svym vzorem a piejima jeho zptsoby
jednani pro prekonani frustrujici situace a vyhnuti se dalSimu netaspéchu.

e Agrese - Casto az nebezpecnou reakci na frustraci. Ziskava formu vzdoru,

odmitani spolupréce, nékdy také verbalniho nebo fyzického napadeni.

Tyto frustrace se tykaji pfimo frustrovaného pracovnika. Dlouhodoby stav frustrace
muze vést ke stresu. Mezi zdroje stresu se Casto uvadéji ¢tyii hlavni faktory: pftilis
zodpovédnosti, zat¢z pracovni pozice, mezilidské vztahy na pracovisti, nejasnost
zastavané role na pracovi§ti."* Mezi piiciny stresu lze ale také zahrnout maly objem

prace a nizkou odpovédnost.

Jestlize chceme ovliviiovat motivaci pracovnikd, je nutné znat jejich motivaéni profil.
Toto je jeden z hlavnich piedpokladi k vedeni efektivni stimulace. Jednani jedince je
jednanim vybérovym a motivace rozhoduje, jakym zplisobem se bude jedinec chovat a

jakym zpiisobem bude jednat.12

10 DEIBL, Maria. Motivace jako nastroj Fizeni. Praha: Linde, 2005. ISBN 80-902-1058-9.

" GILBERTOVA, Sylva a Oldtich MATOUSEK. Ergonomie: optimalizace lidské cinnosti. 1. vyd.
Praha: Grada, 2002. ISBN 80-247-0226-6.

> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Motivaéni profil predstavuje relativné trvalou ¢i dlouhodobou orientaci, motivacni
preferenci jako dlouhodobou soucést celkového profilu osobnosti jedince a podminéné
Zivotni zkugenosti ¢loveka.*® Motivaéni profil 1ze rozdélit do n€kolika vrstev, které si
lze ptedstavit také jako nezavislé osy s protikladnymi krajnimi body. Jednu z téchto
vrstev tvoii napfiklad vykonova motivace. Pozice jedince na dané ose urcuje jeho
postaveni na urcité vrstvé motivacniho profilu. To, Zze je zndma tato pozice, Cini
doty¢ného jedince ovlivnitelnym. Znalost motiva¢niho profilu pracovnika tak dava
fidicim pracovniklim silnou zbran a moznost motivace pracovnika podle svych predstav
k dosazeni pozadovaného tkolu. Je dobré znat motivacni strukturu svych pracovniki

alesponl v n€¢kolika vrstvach (dimenzich), naptiklad:

e Zam¢éfeni se na dosazeni uspéchu oproti vyhnuti se neuspéchu
e Orientovani na uspéch oproti orientaci na ¢innost

e Situacni orientace oproti perspektivni orientaci

e Orientace na jedince oproti orientaci na skupinu

e Cinorodost oproti pasivité

e Ekonomicky uspés$na orientace oproti moralni uspokojenosti

vvvvvv

systematicka prace s lidmi. Tuto praci lze rozdélit do ti oblasti: personalni, socialni a
vlastni vedeni lidi. Specifickym pfistupem vedeni zameéstnancli je vytvofeni
motivaéniho programu. Motivacni program chapeme také jako dokument vysledku
fady pfedchazejicich Cinnosti, specifikuje soubor prostfedkli a pravidel, vyuZivanych
Vv dané organizaci pro stimulaci zamé&stnanct. Pfi samotné tvorbé motiva¢niho programu
jsou nejdulezitéjsi informace. Hlavnim souborem informaci, kterymi je program
postaven, je souhrn spokojenosti zaméstnanct vici vsem faktorim ovliviiujicim jejich
motivaci. Dilezité jsou ovSem také ostatni informace dobarvujici situaci v podniku.

Napftiklad informace o technologickych a informacénich podminkach, informace o

® MAYEROVA, Marie a Jifi RUZICKA. Moderni personalni management. 1. vyd. Praha: H, 2000, s.
115-118. ISBN 80-860-2265-X.
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demografii, kvalifikaci pracovnikti, pracovnim prostfedi, stylu vedeni lidi, systému
ohodnoceni a odménovani, socialni péci. Dostatek informaci, jejich spravny vybér a
analyza jsou pak predpokladem ke spravnému porozuméni situacim v podniku a jejich

uprave.

« s . . ey, . “ , . , .14
K vytvofeni a realizaci motivacniho programu je potieba zahrnuti nékolika fazi:

e Analyza motivacnich struktur pracovnikli, spokojenost se vSim, ¢eho se
jejich zaméstnani tyka. Vysledkem této faze je definice ,,hluénych mist
motivace®.

e Piima definice cilti objektu, oblasti zaméteni stimulace.

e Zmapovani soucasné vykonosti zaméstnancii, objeveni problémovych bod,
na které se zaméii pozornost.

e Ujasnéni a uskupeni baliku stimula¢nich opatteni.

e Formulace motivaéniho programu formou podnikového dokumentu.

e Zvefejnéni dokumentu, dale seznamit vSechny pracovniky se systémem
stimulace v podniku, idealné¢ formou brozury, pfistupné na kazdém misté a
za jakékoli situace.

e Kontrola vysledku, uplatiovani programu a ptipadna uprava v souvislostech

s aktualnimi zménami ve vychozich podminkéch podniku.

Peclivd a systematickd prace tymu lidi tvofi motiva¢ni program. Jednotlivé kroky
motivacniho programu nelze definovat podrobné, jelikoz kazdy motivacni program je
jako celek original. V Ceské republice se ne vSechny podniky pousti do tvorby
motivaénich programil. Je vSak prokdzano, ze motivacni program je u téchto podnikt

predstavitelem zakladniho voditka ke stimulaci zamé&stnanc.

14 MAYEROVA, Marie a Jiifif RUZICKA. Moderni personalni management. 1. vyd. Praha: H, 2000, s.
115-118. ISBN 80-860-2265-X.
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1.2 Druhy motivacnich teorii

Odtvodnénim pro studium motivace byla vzdy hlavné snaha o co nejlepsi pochopeni
toho, pro¢ se lidé chovaji pravé tim urcitym zptsobem. Chovani jedinci je pokazdé
ovlivnéno stimuly, jez na né pusobi. Vykon jedinci tedy zavisi nejen na jejich
kvalifikacich a schopnostech, ale i na tom, co je motivuje k co nejlepsimu vykonu.
Pokud chce vedouci pracovnik zvednout vykon na pracovisti, musi jeho pozornost byt
soustiedéna na motivaci zaméstnancii za pouziti takovych nastroji, které je budou
odménovanim sméfovat k GspéSnému plnéni kol a dosazeni danych cili. Toto plati
jak pro vefejny, tak i soukromy sektor podnikani. Faktory, které ovliviiuji chovani a
hlavné zptsob, jakym lidé reaguji na €innosti okolnich jedincii, ostatni podnéty z okoli

identifikujeme diky motiva¢nim teoriim.™

Studium rGznych teorii motivaci poméha nejen k lepSimu pochopeni problémim
motivace, ale navic také k pochopeni pracovnikii a vede k ziskdni dovednosti
pottebnych k ovliviiovani pracovniho vykonu zaméstnancti. Kazdy vedouci pracovnik
by mél disponovat znalosti motivacnich teorii. Motivace je piedmétem psychologt jiz
nékolik desitek let, avSak dosud nebylo dosazeno souladu o jejich zékonitostech. Toto

bychom mohli klast za vinu pfili§ velkému mnozstvi vyzkumnych modela.

Riiznorodost motivacnich teorii spo¢iva naptiklad v jejich samotném ¢lenéni. Bedrnova,
Novy zmifuji Sest zakladnich vykladnich modeld motivovani chovani lidi: 1.
homeostaticky model motivace, 2. hédonisticky model situace, 3. aktiva¢ni, pobidkovy
model motivace, 4. kognitivni, poznavaci model motivace, 5. humanisticky koncept
motivace — teorie potfeb A. Maslowa, 6. nékteré dalsi piistupy k motivaci lidského

chovani.'®

Krom téchto zminénych modeli motivace se déli i teorie motivace pracovniho jednani.

Zde bychom mohli zatadit Herzbergovu dvoufaktorovou teorii motivace, expektacni

> PERRY, J. L., WISE, L. R. The Motivational Bases of Public Service. Public Administration Review.
1990, ro€. 50, €. 6,s. 367 — 372

'* BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 3., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 264. ISBN 978-80-7261-169-0.
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teorii motivace jedndni pracovnikill, teorii kompetence, teorii spravedlnosti a dalsi

specifické teorie motivace (naptiklad teorie X a Y, teorie ,,cukru a bice®).

Nyni bych se rad rozepsal o péti motivacnich teoriich, z nichz dvé se budou tykat
pracovni motivace. VSechny tyto teorie predstavuji odliSny pohled na zkouméani
motivace zaméstnanctu a vyuziti konkrétnich prostredki k jejich stimulaci. Dle mého

nazoru vSak vSechny tyto teorie mohou mit svlij vyznam.

1.2.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Teorie seberealizace Abrahama Maslowa'’ patif mezi ty nejznaméjsi teorie motivace
lidského chovani. Jednak mezi humanistickymi modely, kam je zafazovana, jednak
mezi ostatnimi teoriemi motivace. Abraham Maslow tuto teorii zaméfil na slozité&jsi
rysy motivace a vychdzel ze snahy lidi uskutectiovat vlastni potencial. Tim je mySleno
zajistit osobni rast jednotlivce a rozsifit obsah vlastniho ja. Maslow tak upozoriioval na
tendenci lidi realizovat svilij potencial vzhledem k hierarchii zakladnich potfeb ¢lovéka,
jez rozdélil do péti tirovni jdoucimi po sobé. Ke kazdé potiebé bude uveden ptiklad

uspokojovani téchto potfeb.18
¢ Fyziologické potieby

Patfi sem ty nejzékladnéjsi lidské potieby jako napfiklad hlad, Zizen, potieba
spanku. Bez uspokojeni téchto potieb by ¢lovek nemohl existovat. V dneSnim svété
je pro naplnéni téchto potieb vyuZivana hlavné mzda. MiZeme sem ale zatadit také

napftiklad pfispévky na stravovani.
e Potieba jistoty a socialniho zabezpeceni

Tato potieba je zndma také jako potfeba bezpeci. Jeji neuspokojeni se projevuje

nejistotou, piipadné pocitem ztraty. Clovék se snazi neustale nalézt bezpedi, klid a

" Abraham H. Maslow byl védcem zabyvajicim se chovanim jednotlivci a zarovei vedoucim odd&leni
psychologie na Brandyho univerzit¢ (Brandies University). Své nejznaméjsi dilo s nazvem Teorii

hierarchie potfeb zvetejnil v roce 1954.
¥ NAKONECNY, Milan. Zdklady psychologie. V'yd. 1. Praha: Academia, 1998. ISBN 80-200-0689-3.
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vyrovnanost. Soucasnym piikladem je stala prace a jeji jistota. Patii sem také
vyhoda v podobé¢ platu v dob¢, kdy je zaméstnanec nemocny a nemuize vykonavat

svou praci. Patii sem také pravidla zajistujici bezpecnost prace.
e Socialni a emo¢ni potieba

Tieti uroven v potifebach dle Maslowa se vztahuje na potitebu ,lasky, neboli
emocni potieby. Pokud ¢loveék tuto potiebu dostate¢né napliuje, jeho sebevédomi
roste. Pokud naopak tato potieba neni napliiovana, projevuje se pocity bezcennosti,
prazdnoty a osamélosti. Jako feSeni této situace by mohla pomoci tymovéa prace a
jiné aktivity, utuzujici vztahy na pracovisti. Zaméestnanec by mél nabyt pocitu, Ze je

vitanou a platnou soucasti kolektivu.

e Potieba uznani

V poradi ¢tvrtd uroven se zaméfuje na potieby vaznosti. Lze ji vysvétlit také jako
pocit sebeucty a uznani ze zvladnuti situace. Pokud ¢lovek tuto potifebu nenapliuje,
vzbuzuje u ngj tak pocit neschopnosti, ménécennosti a promarnéni. Kazdy vedouci
pracovnik by si mél uvédomovat dulezitost téchto potieb a mé¢l by vyuzivat vSech
dostupnych prosttedkli poméhajicich k jejich naplnéni. Pochvala za zvladnuty tkol,
rychla a dobra rada podiizenému, nebo efektivné zvladnuti problému. Zaméstnanec
by totiz mé¢l nabyt dojmu, Ze jeho individuédlnich vysledka si vedouci pracovnik

v§ima a je v jeho podvédomi.
e Potreba seberealizace

Vrcholem Maslowovy pyramidy potieb je potieba seberealizace. Nenaplnénim této
potieby vznika pocit odcizeni, ztrata smyslu Zivota a nuda. Na této tirovni vyZaduje
uspokojeni potteby clovéka zdravé zvidavého, schopného prozitku tvofivosti,
pracujiciho na né¢em, predstavujici vysokou obecni hodnotu. Jelikoz je tato potieba
umisténa na vrcholku pomysIné pyramidy, je naplnéni této potieby velice obtizné.
Na naplnéni této potieby ma nejvétsi vliv jedinec, dokonce mé tak vétsi vliv nez

jeho vedouci pracovnik. Ten sice muze toto uspokojeni ovlivnit, ale pouze v tom
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pfipadé, ze bude sam zaméstnanec chtit.™ Tuto potiebu totiz vnimaji jen ti
zameéstnanci, kteti od prace ocekavaji vic nez jen jistotu pracovni pozice a finance.
Takovi zaméstnanci touzi po neustalém sebezdokonalovani a dopomoct jim k tomu

muzou prave tkoly zadané vedoucimi pracovniky.

Obrazek 1: Maslowova hierarchie poti‘eb

5. Potfeba
seberealizace

4, Uznéni (sebetcta,
SRR Sekundarni

" {naudené potieby)
3. Sociélni (kontaktni) potfehy
emoéni potfeby, laska

2. Potieba jistoty a socidlniho zabezpeceni
Primarni

1. Fyziologické potieby
(vrozené potieby)

(jidlo, teplo, spanek)

Zdroj®

Posledni ¢tyfi kategorie jsou Maslowem oznacovany jako potteby nedostatkové. Prvni
kategorii jako rustovou. Dalsi ¢lenéni déli potfeby na primarni a sekundarni. Zde je
hlavni myslenka ta, Ze primarni potfeby jsou vrozené a sekundarni jsou naucené. Tvori

se tedy v pribéhu Zivota.

¥ NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. V'yd. 1. Praha: Grada, 2005. Psyché (Grada).
ISBN 80-247-0577-X.

 BLAHA, Jifi. Personalistika pro malé a stedni firmy. Vyd. 1. Brno: CP Books, 2005. ISBN 80-251-
0374-9.
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Podle Maslowa v této struktufe hierarchie potieb plati, ze tehdy, kdy je uspokojena
potieba z nizsi Grovné, prestane platit jako motivator a motivatorem se stane potieba za
nasledujici urovné. Clovéka tak motivuji pouze zatim neuspokojené potieby. Dle

Maslowa neni pravidlem, ze kazdy clovek se dostane na vrchol téchto potieb.

V nékterych vysoce profesionalnich organizacich se mnoho zaméstnancti miize zdat byt
motivovano hned tfemi nejvys$imi potfebami. U nékterych lidi se zda byt nemozné
dosahnuti uspokojeni potieb, jelikoz jejich cile jsou velice vysoké. Proto se nékteii
autofi domnivaji, ze tii nejvyse polozené irovné¢ Maslowovy pyramidy potieb se mohou
objevovat Vv jeden okamzik najednou a ¢lovek tak jejich naplnéni nedosahuje postupné,

ale najednou.”*

Ackoliv byla Maslowova teorie motivace ¢asto kritizovana, vétSina autorii se shodla na
jejim piinosu pro motivaci zamé&stnanct. Je ziejm¢ jednou z nejoblibengjsi teorii diky
své piehlednosti, srozumitelnosti a snadné aplikovatelnosti ve firemni praxi. Tato teorie

je obecné znama mezi manazery a vedoucimi pracovniky.

I ptesto, ze Maslowem ustanoveny princip povazovan za hypoteticky, 1ze jej snadno
povaZzovat za platny v manazerské praxi i v zivot¢ jako takovém. I pies urcitou kritiku je
tato teorie piinosem pro poznani motivace zaméstnancii a jejich vedeni motivace

y , y 22
pozadovanym smérem.

> WILKINSON, H. E., ORTH, CH. D., BENFARI, R. C., Motivation Theories: An Integrated
Operational Model. Sam Advanced Management Journal. 2001, ro¢. 15, ¢. 3, s. 26 — 28.

2 SURYNEK, Alois. Ziklady sociologického vyzkumu. \'yd. 1. Praha: Management Press, 2001. ISBN
80-726-1038-4.
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1.2.2 Alderferiv modifikovany model hierarchie poti‘eb

Jako reakce na Maslowovu teorii potfeb vystoupil Alderfer se svou vlastni
modifikovanou hierarchii potfeb. Ackoli autor sviij model postavil na logickych
nazorech, neni mu vénovano tolik pozornosti od jinych autorti. Maslowovu hierarchii

potieb upravil do tii urovni:
e Existencni potieby

Zakladni uroven shrnuje existencni potfeby do jedné skupiny. Sem patii potieba
zajistit preziti lidské existence, potieba pokryt fyzické potieby jedince a potiteba
materialni jistoty. Tato jedina skupina tak sloucila prvni dvé Grovné Maslowovy

pyramidy — potiebu fyziologickou a potiebu socialni jistoty.
e Potieba vztaha

Do druhé urovné patii vztahy k socialnimu prostiedi, laska a pocit piisluSnosti
Kk ur¢ité skuping. Také sem lze zafadit piibuzenstvi a mezilidské vztahy, které jsou
smysluplné na zaklad¢ jistoty a tucty. Potfeba vztahi si tak lze pfedstavit jako

socialni potteby podle Maslowa.
e Potieba ristu

Toto je posledni skupina, pod kterou lze rozumét rozvoj potencialu, sebeucty a
seberealizace. Tato skupina odpovida poslednim dvéma urovnim Maslowovy

hierarchie potfeb — uznani a seberealizaci.

Alderfer a Maslow se shoduji v tom, Ze ¢loveék nejdiive uspokojuje potfeby nizSich
urovni a dale postupuje k pottebam vysSich trovni. Alderfer vSak pfedpoklada, Ze se
nejedna tolik o hierarchii, ale spiSe o pfimku, jelikoz mize byt aktivovano vice potieb
ve stejny Cas. Alderfer se nebrani ani opa¢nému postupu, kdy cloveék sestupuje
hierarchii dold. Pfinos Alderferova modelu je tak ve zjednoduseni Maslowovy teorie a

v ziskani dal§iho uhlu pohledu na motivaci zaméstnanc.
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1.2.3 Herzbergova teorie motivace a hygieny

Dalsi z vyznamnych teorii motivace je Herzbergova dvoufaktorova teorie. Tato teorie se
také do urcit¢ miry podoba Maslowoveé teorii potieb a také castetné Vroomove
expektacni teorii. Poznatky Herzbergovy teorie by mély byt vyuzity pii motivaci
zaméstnancll ve vefejné spravé diky jejimu na motivatory, jakozto faktory, které
potlacuji nespokojenost pracovnikll. Studii Frederika Herzberga bylo prokazano, ze

existuji dva typy faktorti ovliviiujici pracovni motivaci:
e Faktory hygieny

Tyto faktory jsou ptedchazejici pocitu nespokojenosti v zaméstnani. Existence
téchto faktor navozuje u pracovnikii pocit spokojenosti, ale nefunguji jako
motivace vedouci ke zméné pracovniho vykonu. Pokud neexistuji u zaméstnancti
faktory hygieny, vzbuzuje tento stav pocit nespokojenosti, jez muze vést az
k odchodu ze zaméstnani, ale nejsou nutné potieba ke zlepseni pracovniho vykonu.

Tyto faktory jsou spojovany primarné s prostfedim a vnéj$im okolim pracovnika.

Mezi faktory hygieny muzeme také zafadit jistotu pracovniho mista, pracovni
podminky, vztahy na pracovisti, dohled a politika zaméstnavatele, vedeni
spole¢nosti. Tyto faktory chapeme jako obdobu Maslowovych potieb nizSich a
castecné vyssich trovni.

e Faktory motivace
Pracovniky nuti k vy$§imu usili a vykonu motivatory. Jsou sou¢asti naplné prace a
ovlivituji pocity spokojenosti z vysledku cinnosti. Koresponduji s Maslowovymi

potfebami vysSich Urovni. Jako piiklad faktori motivace mizeme zminit osobni

rust, uznani od vedoucich pracovnikd, rist vlastni zodpovédnosti.

Jak jiz bylo feceno, Herzbergovy faktory hygieny odpovidaji zhruba Maslowovym
pottebam niz$ich urovni a faktory motivace odpovidaji vys§im trovnim. Pro ndzorné

porovnani vyuzijeme tabulku, kde kazdy sloupec ptedstavuje potieby danych teorii.
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Ackoliv se graficky zdaji podobné, vychazi kazdy sloupec jednotlivych teorii z riznych

predpokladi.

Obrazek 2: Srovnani Maslowovy a Herzbergovy teorie

A . Maslow F. Herzberg
2
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Zdroj 2

Herzberg se domnivd, ze pouha snaha o splnéni nizSich potteb je ve vysledku pouze
prevenci pracovni neschopnosti a vede k neutrdlnimu vztahu k vykonané praci. Naopak
motivatory znazorituji vyssi lidské potieby. K vyvoji osobnosti nam poslouzi pravé
motivatory. Motivace vede pracovniky ke ztotoznéni se s organizaci a pobizi jej v jeho
pracovnim Usili. Vedouci praci by méli zaméstnancim nabidnout takovou praci, jez
bude na konci vysledkem pro uznani, rist, zodpovédnost a Gspéch. Zaroven musi

vedouci pracovnici mit na paméti hygienické faktory.

> BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. 5.270. ISBN 978-80-7261-169-0.
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Jako primarni pfinos této teorie povazujeme slouceni pracovni motivace a spokojenosti.
Jsou uvedeny ve vzajemnych souvislostech a dikladné popsany. Podle Herzberga je
motivace K vys§imu vykonu podminéna umoznénim pracovnikim uspokojit jejich vyssi
potfeby. Pokud prace naopak nenabidne moznost tyto potifeby uspokojit, bude

vysledkem neutralni pracovni chovani a nulova motivace.

1.2.4 McClellandova motivaéni teorie uspéchu

Zatimco vétSina autort teorii pii vyzkumu motivace vychazela z Maslowovy teorie,
McClelland se rozhodl prozkoumat nové motivy zaméstnanct. Piinos McClellandovy

teorie uspéchu pro analyzu motivace pracovnikli by tak nemél byt opomenut.

McClellandova teorie je zalozena na uspokojeni tii zakladnich potifeb zaméstnance. Jsou
jimi: Uspéch, soundlezitost a moc. Ze zacatku bylo mysleno, ze chovani pracovnika
smétuje k uspokojeni potieby uspéchu. Pozdé¢ji vsak bylo dokazéno, ze vSechny tfi
potieby je nutné analyzovat soucasné v zavislosti na druhu organizace, ve které se

pracovnik nachazi.

V literatufe se objevuje urcity nesoulad s jejich poc¢tem. Naptiklad autoti Orth, Benfari a
Wilkinson se shoduji na tfech potiebach, autofi jako Steers, Dédina, Cejthamr se
zminuji o ctyfech faktorech. Vysledkem vyzkumi tak podle nich jsou nasledujici ¢tyti

motivy:

e Motiv uspéchu
e Motiv moci
e Motiv sdruzovani

e Motiv vyvarovani se

Rozdilem je u nich intenzita jednotlivych motivli. Vedouci pracovnici maji napiiklad

vyssi motivaci k uspéchu, nez ke sdruzovani se v kolektivu. Motiv tspéchu je podle

zemé, jelikoz spojuje podnikatelsky duch a dostupné zdroje.

V McClellandové modelu je velkd pozornost zaméfena na nutnost analyzovat

zamestnance, ktefi jsou orientovani na potieby tspéchu a moci. Ti by pak méli byt u
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vedoucich pracovnikii centrem jejich pozornosti. Pokud se pracovnik zaméfuje na
pottebu uspéchu a moci, je jeho snahou dosahnout mensiho uspéchu za cenu nizsiho
usili a preferuje proto stfedni obtiznost pti plnéni tkold. Krom toho preferuje osobni
zodpovédnost za dany vykon a rad€ji dosdhne tuspéchu svymi vlastnimi silami.
Uspokojeni pak vypliva spise z dokonéeni tikol samostatn€, nez naopak z tymové prace.
Sebehodnoceni vyzaduji vysledky v rozumném case a zpétna vazba urcuje uspéch, ¢i
netspéch v naplnéni daného ukolu. Takovy pracovnik neustdle vyhledava obmény a

zdroje informaci, podle kterych by mohl vykonavat véci novym zpiisobem.

1.2.5 Vroomova teorie expektance

Za autora této teorie je povazovan V. H. Vroom?*. Principem této teorie je skute¢nost,
Ze zaméstnanec nejprve racionalné vyhodnoti pracovni chovani a nasledné vybere
takové, které ho podle jeho ndzoru dovede k odménam, o které usiluje (povyseni,

zvySeni mzdy).

V této teorii vnimame dva zékladni pojmy: expektance a valence. Expektance je zed
chipana jako ptfedpokladana pravdépodobnost toho, ze pracovni jednani a skutky
povedou k o¢ekavanym vysledkim. Pojem Valence piedstavuje subjektivni vysledky
jednani, ke kterému je pfifazena urcitd hodnota a je k ni motivovano pracovni jednani.

Kazdy zaméstnanec je motivovan podle miry dosazitelnosti vysledku a jejich hodnot.

Vyhodou teorie expektance je vyznamné uplatnéni pii vykladu motivli pracovniho
jednani. Je zde zvyraznéno, Ze pracovnici reaguji na podnéty z okoli, jez potkavaji a o
kterych si vytvareji vlastni nazory a ptfedstavy o budoucim vyvoji. Je jasné, Ze
jednotlivec vyvine o to vétsi snahu k dosazeni odmény, ¢im je odména atraktivné;si.
Kazdy jednotlivec mé vSak o o¢ekavané odméné jinou ptredstavu. Proto miize byt tato

skute¢nost nevyhodou expektacni teorie.

24 w : v J o . v v IO
Nekdy je za autory povazovan spolu s Porterem a Edardem Lawlerem, vétSinou jsou vsak povazovani

za jeho néstupce, kteti Vroomovu teorii rozsitili.
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2 VYKONOVA MOTIVACE/VYKONOVE
ODMENOVANI
Vykonova motivace pocita stim, ze ¢ast mzdy jedince je odvozena objektivné od
meéfeného vykonu. Nejlépe se tak odmétuje podle predem stanovenych cild. Vykonova
slozka je pak odvozena od miry jejich splnéni. Vykonovou motivaci a odménovani tak
muzeme chapat jako veskeré odmeénovani, ke kterému je pouzivana pohybliva slozka

mzdy.?

Vykonové odménovani neni jedinym druhem motivace pracovnikli k co nejvyssimu
vykonu a nemize byt povaZzovano za 1€k na veSkeré problémy zaméstnancl
v organizaci. V praxi vSak bylo ukazano, ze vhodné zvolené systémy pro vykonové
odménovani mohou byt velice U¢innym nastrojem vedoucim ke zvySeni motivace
pracovnikl a zaroven jejich produktivity prace. Zaroven mohou vézt k hlubsim zménam
V chovani zaméstnanci (napf. pokles pracovni absence), nebo v celé firemni kultuie
podniku. Mezi hlavni vyvojové trendy patii rozSifovani vykonového odménovani a
motivace mezi veétsi pocCet zaméstnancll. Zaroven dochazi ke zvétSovani podilu

vykonového odmeénovani na celkovém podilu mzdy zaméstnance.

Momentalné jiz neni otdzkou, zda vykonové motivace a odménovani vyuzivat, ¢i ne.
Otazkou je v jaké mife ji vyuzivat tak, aby motivace byla ucinna a efektivni pro rizné
kategorie pracovnikl. Je tfeba myslet na splnéni firemni strategie cilii celé organizace,
jejich skupin a tymi. Ackoliv je totiz mozno sestrojit mnoho riznych systémui

Gy g owAt s ] 1o y 2
odménovani, zadny z nich neni dokonaly plosné pro vSechny a bez chyb. ®

» ARMSTRONG, Michael. Odméiiovani pracovnikii. 1. Geské vyd. Praha: Grada, 2009. Expert (Grada).
ISBN 978-80-247-2890-2.

% PELC, Vladimir. Zaméstnanecké benefity v roce 2011: daiiové a pojistné rezimy benefitii, Cili, jak
zaméstnancum poskytovat vice s mensSimi ndaklady pro zaméstnavatele i zaméstnance. 1. Praha: Leges,

2011. Praktik (Leges). ISBN 978-80-87212-66-0.
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Vykonova motivace a odménovani maji stanoveno nékolik zakladnich cila:

e Tvofit odménu z vysledku prace, ktery muze pracovnik sdm ovlivnit a
navysit tak vykonnost jednotlivce, ¢i celé skupiny pracovnikii. Typickym
prikladem je napiiklad ukolova mzda, nebo provize z prodeje. Vyzkumy
opakovan¢ prokazuji, ze rozdil v efektivnosti prace pii vyuziti tkolové mzdy
oproti Casové mzde¢ je 20 - 25 %.

e Zvysit spravedlnost odménovani. Chapeme jako piihlédnuti k rozdilim mezi
vykony zaméstnancii a pracovnich skupin. Odména by méla byt adekvatni
jejich efektivnosti prace.

e Zlepsit chapani zaméstnanct cile organizace. Smyslem je vilbec upozornit
pracovniky na podnikové cile a sméfovat je k jejich splnéni. Mezi tyto
odmény chapeme hlavné ro¢ni bonusy, zaméstnanecké podily ze zisku.

e Lepsi kontrola mzdovych nékladi spolecnosti. Vazéni na vykonové cile
organizace znamend, zZe pokud organizace neni schopna naplnit své cile, jeji
mzdové naklady jsou niZsi.

e ZvySeni konkurenceschopnosti na trhu prace v ohledu podnikového
odménovani. Schopnym zaméstnanciim je poskytnuta moZnost vydélat vice
penéz pravé diky vykonové slozky mzdy tak, aby byl na stejné trovni,
kterou by mohla nabidnout konkurence. Schopnym, zaméstnanciim, ktefi
diveétuji své vykonnosti tak tento systém vyhovuje, protoze maji pod
kontrolou vykonovou slozku mzdy a tak mohou predpokladat vysi své mzdy.
V rukou schopného podniku se tak tento systém odménovani stava pirednosti

v ziskavani a udrzeni si kvalitnich zaméstnancii na trhu prace.
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2.1 Zasady vykonové motivace a vykonového odménovani

Je potifeba mit moznost pribézné méfit a hodnotit vykony pracovnikli za pomoci danych
ukazatelll, pripadné kvalitativnich kritérii. Je tfeba vytvofit jasny vztah mezi vykonovou
slozkou mzdy a témito ukazateli. Zaméstnanec sam by mél mit pfimou kontrolu nad
témito ukazateli, protoze ¢im vyss$i je moznost pracovnika ovlivnit ukazatele vykonu,
tim vyssi je jeho predpokladand produktivita praice.27 Vykonova motivace muze byt
zaloZena z Casti 1 na chovani na pracovisti a postojim zaméstnance vici spole¢nosti. To
ale vyzaduje odpovidajici metodiku a trénované manazery, aby se zamezilo subjektivité
hodnoceni. Vykon Ize ocenit a odménit také jednorazové, po néjaké udalosti. Naptiklad
vysoké pracovni nasazeni v ur€itétm obdobi, nebo mimoiadny pracovni uspéch.
Jednordzova odmeéna vSak neni tolik U¢innd jako vykonova mzda. Vztahuje se na
mimoiradné udalosti a zaméstnavateli nedava zaruku, ze budouci prace bude stejné
kvalitni a vybornd. Zaméstnanci naopak nedava zaruku, ze podobna prace, ¢i uspéch

bude hodnocen stejné.

U specializovanych a vedoucich pozic se neobejdeme bez vice hodnoticich kritérii. Je
proto tfeba mit dobfe zvoleny zpusob slouceni nékolika vykonovych ukazatelti
dohromady. Kazdé z hodnoticich kritérii musi mit svou vlastni vahu v celkovém souctu.
Nejpouzivangj$i kritéria jsou odvozeny od metody Balanced Scorecard, ktera je
zalozena na Ctyfech skupinach ukazateld. Tyto ukazatele jsou: financni, vnitini

vykonosti, zdkaznicka a inovace a rozvoj schopnosti.

Stanoveni relativni vySe odmény. Vykonova slozka mzdy miize byt stanovena ur¢itym
procentem z vySe zékladni mzdy, nebo absolutni ¢astkou. Procentudlni verze je vSak
vyhodnéjsi. Zvyseni zékladni mzdy se totiz automaticky promitne i do vykonové mzdy
a nedojde tak k nepoméru mezi témito slozkami mzdy. Proto, aby méla vykonova mzda

pozitivni dopad na pracovniky, méla by se pohybovat minimalné¢ kolem 6 — 7 %

*” PLAMINEK, Jif{. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 2., dopl. vyd. Praha:
Grada, 2010. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-3447-7.
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zékladniho platu.?® To je viak opravdov4 minimalni hranice. Vé&tsinou je dosahovéano
vétsiho podilu ze zakladni mzdy podle toho, jak velka je u hodnoticich pozic moznost
ovlivnit vykon celého podniku, jak velké jsou rozhodovaci pravomoci a odpovédnost. U
délnickych a administrativnich pozic je to 10 — 15 %. Specializované pozice v podniku
jsou zpravidla hodnoceny 20 — 25 % zakladni mzdy. Stfedni management 30 — 35 %.
Vyss$i management 40 -60 % (krom vrcholového, nejvyssiho fizeni). U obchodnich
manazera a prodejcti je toto procento vyssi a je odvozeno od rozdilnych pravidel. Bere
se zde vuvahu hlavné samostatna akvizi¢ni ¢innost, podpora prodeje ze strany

zaméstnavatele a samotnd povaha prodéavané produkce.

Vykonova slozka by méla byt vyplacena tehdy, kdy je mozné dobte zhodnotit vysledky
dosazené prace. Je proto potieba vhodné zvolit spravné terminy pro vyplaceni odmeén.
Zpravidla u vedoucich a specializovanych pozic je to vzdy na konci roku. U
obchodnikl to mtize byt hned poté, co podnik ziska z prodeje finance. U zaméstnancti
na provoznich pozicich, jejichz vykon lze hodnotit na zaklad¢ kvality a produktivity
prace, lze odmény vyplacet jiz na konci mésice. U vykonovych pozic by tedy méla
vyplata vykonovych odmén casta, idedlné kazdy mésic. U vedoucich pozic stiedniho
managementu a specializovanych pozic by frekvence vyplat méla byt palro¢ni, nebo
ro¢ni. U pozic vysokého managementu je ustdlend frekvence jednou za rok a u

prodejnich pozic ¢tvrtletn€ po zjisténi kvartalnich vysledkd.

Kazdy systém odménovani vyzaduje kontrolu po case a vykonova motivace
odménovanim samoziejmé také. Kontrola by méla byt provadéna periodicky.
Kontroluje se, zda odménovani odpovida cilim podniku, tedy zda motivace vede
Kk pInéni cili podniku. Kontroluje se, zda pfispiva k vyssi spokojenosti pracovniki a zda

je nékladové efektivni.?®

28 URBAN,), Danaii [online].  ©206-2016  [CIT.2006-06-28].  Dostupné  z:

http://www.danarionline.cz/archiv/dokument/doc-d2364v3121-odmenovani-na-zaklade-vykonu/

» HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2006. Vedeni lidi v praxi. ISBN 80-
247-14 8-2.
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2.2 Formy vykonové motivace

Podle kruhu ztcastnénych osob 1ze rozdélit podoby vykonového odménovani do tii typt

skupin:

e Individualni
e Kolektivni, pracovnich tymu

e Kolektivni, vSech zaméstnancti podniku

Individualni vykonova motivace a odménovani

Individualni forma je ze vSech nejcastéj$i. Odmeény jsou udileny za dosazeni, nebo
pfekroCeni stanovenych kritérii zaméstnavatelem, pfipadné vedoucim pracovnikem.
Tato forma je idedlni k pfesnému a spolehlivému méfeni pracovniho vykonu
jednotlivce. Nejcastéji pokud zaméstnanec pracuje sam s velkou mirou nezavislosti a
ma moznost ukazat své kvality a pfednosti zaméstnavateli, ktery navrhuje praci prave
Stimto uclelem. Zaméstnanec si tak muize sam volit pracovni tempo a sam se

rozhodovat.

Zasadnim prvkem pro uspéch individualniho vykonového odménovani je urcit spravny
podil mezi pevnou a variabilni sloZkou mzdy. Jako pfipad mizeme uvést prodejniho
zastupce, jehoZ zékladni mzda je pfili§ vysokd a vykonova ¢ast mzdy zacind plsobit
motivacné az tehdy, kdy se cil obratu zacne blizit ke stanovenému cili. Motivacéni
vyznam je tak vétSinou oslaben. Pokud je zakladni mzda stanovena na niz§i Grovni, je
pro zaméstnance snadnéjsi ziskat bonusy z obratli a motivace vykonu tak zac¢ina ptsobit
diive. Problémem za téchto podminek vSak mulzZe byt ziskdvani novych zaméstnanct

z trhu prace.

Pti individudlnim vykonovém odméinovani zaméestnanci miize vznikat problém v tom,
ze stale odménujeme stale jen jednotlivce a 1 pfi maximalizaci odménovani a snaze
jednotlivce, nemusi vysledek vést k maximalizaci vykonu celé spolecnosti. I pfi velmi
dobrém nastaveni systému vykonového odménovani u jednotlivet to v celkovém
meéfitku podniku nemusi stacit. Je proto dilezitd snaha o uspéch celych skupin

pracovniki. Je proto kladen diiraz na kolektivni vykonové odménovani.
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Kolektivni vykonova motivace pracovnich tymi

Vykonové cile jsou podobné jako u individudlniho odménovani pracovnikt. Sdili i
stejné kritéria. Berou v potaz cilové hodnoty objemu a kvality produkce vyroby, obratu
dosazen¢ho za urcité obdobi, produktivitu, finan¢ni ukazatele, dodrzeni ¢asovych plant
a termint. Hlavnim rozdilem skupinového hodnoceni od hodnoceni jednotlivct je zde

snaha o podporu spolupréce, zastupitelnosti a soudrznosti skupin pracovniku.

Odmeénovani malych skupin pracovniki dle vykonu miize byt kombinovano také
s individudlnim vykonovym hodnocenim. Ob¢ tyto slozky mohou byt kombinovany
V ur¢itém poméru po dohod¢ se samotnym tymem. Obvykle je to cca 60% odmény
tykajicich se individudlnich vysledkti a 40% tymovych vysledkli. Cilem takovych
systémi je podpora spoluprace a zastupitelnosti pracovnich skupin pifi zachovani

pfednosti individualni vykonové motivace.

Kolektivni vykonova motivace v§ech zaméstnanct podniku

Vedle individudlniho systému vykonové motivace a systému vykonové motivace tymu
existuje také motivace a odménovani zahrnujici celé slozeni zaméstnanci. Tento systém
je zalozen na ukazatelich podnikového vykonu, napt. dosazeni planovaného zisku ¢i
dokonce jeho piekroceni. Pravé financovani tohoto odméinovani je odvozeno urcitym
procentem z dosazeného zisku. Toto procento se tedy mlze tmérn¢ zvysit podle toho, o
kolik byl piekroden planovany zisk spole¢nosti. Castka plynouci pro tento ucel je
odvozena z celkovych mzdovych nakladu. Kazdy pracovnik dostane tuto odménu jako
urCity podil svého ro¢niho platu. Klasickym ptikladem je vyplaceni takové cCastky
jednorazové ve vysi cca 5% zékladniho platu. Tento bonus lze taktéZ uplatnit u
manuélnich zamé&stnanct, jmenovité napiiklad za kvalitu prace. Ta je méfena procentem
produkce nejvyssi kvality vyrobkil z celkového objemu vyroby. Nejen za kvalitu prace,
muzeme odmeénovat zaméstnance. Vhodné je naptiklad zhodnotit dodrzeni standardi
kvality, neptetrzity pracovni proces pii nedostatku zasob. U funkci administrativniho
typu, nebo technicky zamétenych oddéleni 1ze bonus ploSné pfiznat za dosazeni
stanovenych cilti a tikold, za dokonceni zadanych projektti, nebo ptipadné za vysledky

hospodateni oddéleni.
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Cilem je u vSech zaméstnancti vzbudit zajem o podporu vysledkii organizace jako celku.
Umoznit zaméstnancim podilet se na Uspéchu spolecnosti v odstupfiované miie a
zvySovat tak jejich loajalitu vii¢i spolecnosti. Jako cil 1ze oznacit 1 zvySovani podpory

jednotlivych podnikovych useki, nebo motivace pracovnikl k ispornému jednani.

Kolektivni odménovani vSech pracovnikli v podniku by mélo byt kontrolovano tim
zptisobem, ze by nemeélo piesdhnout vysi hodnot individudlniho odméiovani a
odménovani skupin. U vysoce vykonnych pracovnikl by tak mohl byt navozen pocit, ze
jejich vlastni vysledky nebyly dostatené ohodnoceny. Stejné tak miize vyznam
plosného vykonového odménovani klesat tehdy, kdy jsou odmény vyplaceny pravidelné

a pracovnici si na n¢ az ptili§ zvyknou.
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3 BENENEFITY A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Systém zaméstnaneckych vyhod a jeho individualizace prosla béhem poslednich
desetileti vyraznym propracovanim, piedevSim kvili zménam ve spoleCnosti a

v ekonomice.

Soucasti personalni politiky spolecnosti je poskytovani zaméstnaneckych benefith.
Hlavni funkci téchto benefitii je motivovat zaméstnance ke zvysSeni vykonu a kvality
prace v zaméstnani. Plati pravidlo umérnosti o spokojenosti zaméstnanci a jejich
loajalitd ke spolecnosti. Cim vice je zaméstnanec spokojeny, tim je jeho loajalita a pocit
sounalezitosti vii¢i spolecnosti vétsi. Spokojeny zameéstnanec nejenze tvoii lepSi
vystupy z pracovniho procesu, ale navic tvofi pozitivni reklamu spole¢nosti, ve které
pracuje. Takova spolecnost pak snaze ziskava nové kvalitni zaméstnance na trhu prace a
také nové klienty. Znacka spolecnosti a jeji duch se zéaroven lépe $ifi v podvédomi
Siroké vefejnosti.

Smyslem politiky benefiti je tedy i ziskdni a ponechdni si kvalitnich zamé&stnanci.
Mnozstvi a charakter benefiti, které spolecnosti poskytuji svym zaméstnanciim, vychazi
Cist€¢ z moznosti zamé&stnavatele. Systém benefitid posiluje firemni kulturu podniku a
image. Charakter benefiti také odliSuje podnik od konkurence a jeho atraktivitu pro

T « .30
potencionalni zaméstnance na trhu prace.

Ve vétsingé spoleCnosti maji zaméstnanci na vybér znékolika rtznych benefiti.

Nefinancni benefity jsou vSak prozatim vysadou spiSe vétSich firem.

Mensi velikost podniku v§ak miize byt vyhodou diky feSeni personalnich otazek v ne
tak rozsahlém kolektivu. Oproti spolecnostem se stovkami zaméstnancti je feSeni téchto
otazek mnohem prehlednéjsi. Diky ne tak Siroké rozsdhlosti je mnohem snaz$i zavést
nekteré z benefitli, konkrétné napiiklad home office, sick days (placené volno béhem

nemoci) a pruznou pracovni dobu.

Benefity jsou zaméstnanci v posledni dobé chapany jako kratkodoba motivace. Jsou

vnimany jako samoziejmost a zaméstnanci si na né¢ rychle zvykaji a jsou brany jako

% PELC, Vladimir. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. Praha: Linde, 2009, s. 12-13. ISBN 978-80-
7201-754-6.
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jakysi standard. I proto muze byt zruSeni jakychkoliv benefit velice obtizné a je tfeba
pfitom brat zietel na to, aby nedosSlo k jakékoliv diskriminaci zaméstnanct. Tuto

problematiku jasn& vymezuje zakonik prace’®

3.1 Nejcastéjsi priklady benefitii

Mezi nejbéznéjsi zamestnanecké benefity, poskytované spole¢nostmi v Ceské republice

patii:

e Prispévek na stravovani. Jedna se o casteCné zvyhodnény bendit.
Zaméstnavatel je povinen umoznit v§em zaméstnancim, aby si v priub&hu
pracovni doby zajistili stravovani. S tim jim muze byt organiza¢né i financné
napomocen. Pfipadné muze stravovani zameéstnancii sam plné zaridit.
Zaméstnavatel muize piispivat az do 70 % stravného vymezeného pro

zaméstnance, dle zdkona &. 586/1992 Sb. § 6 odst. 7 pism. a).**

e Prispévek na penzijni pripojiSténi a soukromé Zivotni pojisténi. Jedna se
mimotadné zvyhodnény benefit. Zaméstnavatel si lze uplatnit nédklady na
ptispévky jako danové uznatelné a to V neomezené vysi. Limitem piispévki
pro penzijni a zivotni pojiSténi je Castka 24 000 K¢ rocné a od téhoz

zamestnavatele.

e Poskytovani nealkoholickych napoji na pracovisti. Jednd se o dalsi
castecné¢ zvyhodnény benefit. Nakup ndpoji. Urcenych ke spotiebé na
pracovisti hradi zaméstnavatel. Jde z pravidla o kavu, ¢aje, mineralni vody,
limonady a dzusy. Lze vSak také pfispivat zaméstnanci finanén¢ na nakup
nealkoholickych néapojii. Obecné je tento benefit velmi uzite¢ny, pohodlny

pro zaméstnance, kterym zaroveit umoznuje dodrZzovat pitny rezim dne.

3 Zakonik prdce: provadéct naiizenti viddy a dalsi souvisejici predpisy : s komentdirem k .. 5. Olomouc:

ANAG, 2007, “sv. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7263-637-2.
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Piispévek na odborny rozvoj zaméstnanci. Je povazovan jako mimoiadné
zvyhodnény benefit. Odborny rozvoj zahrnuje hlavné zaskoleni
zamé&stnancl. Poskytovani odborné praxe absolventim Skol, poskytovani
Skoleni a rist kvalifikace zaméstnance. Zaméstnavatel ptispiva ¢astkou na
provoz vlastnich Skolicich stfedisek, nebo jejich pronajimani. Ptipadné

zajistuje Skoleni a rekvalifikace u specialné zamétenych spolecnosti.

Prispévky na rekreacni pobyty a zajezdy. Jedna se o dalSi castecné
zvyhodnény benefit. Z pravidla se jednd o nepenézni piijjem do castky
20 000 K¢, kdy je zaméstnanec osvobozen od dan¢ z ptijmu. Piispévek je tak
Casto ve formé poukdzek a slevovych akci u rekreaénich stiedisek, pobyta a

cestovnich kancelafi.

Prispévky na kulturni porady, zijezdy a sportovni akce. Jde také o
castetné¢ zvyhodnény benefit. Nepencézni piijem je pro zaméstnance
osvobozen bez limitu od dané z pfijmu. Jedna se hlavné o volné vstupenky

na kulturni a sportovni akce.

Poskytnuti automobilu pro sluZzebni i soukromé tucely. Jedna se o
nezvyhodnény benefit. Osobni automobil je primarné ur¢en zamestnanci pro
vykondvani svého zaméstnani. Pro dopravu do zaméstnani a zpét, ale také
muze byt vyuzivan pro osobni ucely. Zaméstnanec zapisuje ujeté kilometry
do knihy jizd a rozliSuje je na sluzebni a soukromé cesty. V posledni dobé se
vyuziva hlavné elektronického zapisu do zabudované GPS ve vozidle. Tato
varianta je jednodus$$i na pouZivani, monitorovani a zpé&tnou kontrolu
zameéstnavatele. Zameéstnavatel miize bezplatné poskytnout zaméstnanci
motoroveé vozidlo. Za ptfijem zaméstnance se pak povazuje 1% z celkoveé
ceny vozidla véetné DPH. U pronajatych vozidel se pocita castka ze vstupni

ceny od pivodniho vlastnika a to i tehdy, dojde-li k odkupu vozidla (napf.

leasing).
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e Piispévky zaméstnancim na dopravu do zaméstnani. Casteéné
zvyhodnény benefit. Vyuzivda se pro usnadnéni pracovniho Zivota
zaméstnancl. Zamestnavatel vyuziva tento benefit pro udrzeni si kvalitnich
zameéstnanct i tehdy, pokud bydli daleko od zaméstnani. Stejné uzitecny je
tento benefit pro ziskdvani novych zaméstnancii na trhu préace, protoze

V o¢ich zaméstnancii je takovy zaméstnavatel zajimavéjsi 1 v piipadé, kdy je

tieba dal nez jiné nez jind podobna spolecnost.

o Piispévky poskytované zaméstnanciim ze socialniho fondu. Ze socialniho
fondu lze financovat: zafizeni pro kulturni a socialni rozvoj, plj¢ky na
bydleni, pijcky pro zvladnuti mimotadné Zivotni situace, socidlni vypomoc,

dary pro zaméstnance.

e Flexi pass. Jedna se o nepenézni podporu zaméstnanct. Pokryva prakticky
vSechny oblasti vyhod zaméstnanct. Lze je vyuZzit pro kulturni vyziti, sport,
relaxace a dovolené, nakup 1€kii a zdravotniho materialu, lazeiiské pobyty a

dokonce 1 o¢kovani.

3.2 Vyhody finanénich a nefinan¢nich benefiti

Financ¢ni benefity jsou jasnym plusem pro zaméstnance jako moznost Sirokého vyuZiti.
Zameéstnanec dostane finan¢ni obnos a je pouze na ném, jakym zptisobem ho vyuZzije.
Potencionalni vyuZiti je tak SirSi, takika nekonecné. Financni benefity vSak musi byt
zdanény a jejich finalni hodnota tak nemusi byt tak vysokd. Pro zaméstnavatele ma
udélovani finan¢nich benefitd stejné¢ vyhody 1 nevyhody. Tim, Ze pfipisuje
zaméstnancim finance navic jako odménu a vyhodu za odvedenou praci, dava tak
zaméstnanciim volnou ruku v tom, jak s odménou nalozit. V nékterych spole¢nostech je
tak udélovani finan¢nich benefitl nejlepsi mozZnosti. Zalezi tak na sloZeni zaméstnanctl,

na tom co zrovna preferuji a na jejich zivotni situaci.

Nefinanéni benefity nejsou tak problematické na danéni stdtem. Mohou slouZit na

motivovani pracovnikll uréitym smérem vodnym pro spolecnost a piipadné souvisejici
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s duchem podniku. Flexipassy jsou idealnim fesenim pro kulturné a sportovné zalozené
podniky. Kupftikladu slevy na pobyty a zjezdy pro zaméstnance cestovnich kancelaii.

Nevyhodou nefinan¢nich benefitl je praveé absence financi.

Benefity tak mohou mit vyhody 1 nevyhody, ale vyhody vétSinou hodné ptevazuji nad
nevyhodami. Benefity jsou piijemnym bonusem pro zaméstnance a zvySuji loajalitu
vici zaméstnavateli. Zlepsuji celkové smysleni zaméstnancii a firemni klima. Mohou
pozitivné¢ odliSit podnik od konkurence, posilit jeho postaveni na trhu prace a byt

vvvvvv

pravidla dobrou reklamu podniku v Siroké vefejnosti.

% KRBECKOVA, Marie a Jindfiska PLESNIKOVA. FKSP, socidlni fondy, benefity a jina plnéni. 2.
Olomouc: ANAG, 2010. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7263-722-5.
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PRAKTICKA CAST

4 PRUZKUM SPOLECNOSTI AUTO PRUHONICE A.S.

Spolecnost Auto Prithonice a.s. je nejveEtsi autorizovany servis a prodejce osobnich vozi
Volvo v Ceské republice. Zaroven je také prodejcem ojetych vozil a vozil uréenych
k diplomatickym u¢elim. Spole¢nost zajistuje kompletni sluzby souvisejici s prodejem
a servisem osobnich vozl. Zaroven poskytuje sluzby obsahujici logistiku a asistenci
fidi¢tm v pfipad¢é poruchy, ¢i jiné nouzové situace. Spole¢nost Auto Prihonice a.s. je
také nejvetsim prodejcem nahradnich dilt a pfislusenstvi pro vozy Volvo. Pro tyto ucely

vlastni skladovaci prostory, které jsou nejvétsi v Ceské republice.

Spolec¢nosti Auto Prihonice a.s. se postupem let stala nejvétSim zastoupenim pro prodej
a servis vozt Volvo. Hlavnim cilem spole¢nosti je primarné poskytovat co nejlepsi a
nejkvalitnéjsi sluzby zédkaznikim. Naristajici velikost a obsah je tak nedilnou soucésti
V rozvoji spolecnosti prave za timto tc¢elem. Spolecnost Auto Prithonice a.s. se zabyva
vyhradné vozy Volvo. Diky tomu se mize vénovat na 100% jedné specifické klientele
zakaznikl, jakymi jsou pravé uzivatelé vozii Volvo. Tato spolecnost jedinad v Praze,
kterd se zabyva vyhradné vozy Volvo. Zaméstnanci prodejni i servisni casti maji
dlouholeté zkuSenosti pravé s vozy Volvo a tyto zkuSenosti se uplatiiuji pfi péci o

zakazniky a jejich vozy.

Firemni hodnoty spole¢nosti Auto Prithonice a.s.

e Podnikavost,

¢ Orientace na zakaznika,
e Jedname s nadSenim,

e Profesionalita,

e Spolehlivost
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Auto Prihonice a.s. nabizi sluzby respektujici individudlni potteby zékazniki v téchto

nasledujicich oblastech:
* komplexni logistické sluzby
» skladovani
» tuzemska distribuce
» komplexni servisni sluzby,
 pick-up servis jako nadstandard pro zakazniky
» kompletni prodejni a poprodejni sluzby

» prodej ovéfenych zdnovnich vozl

Auto Priihonice a.s. akciova spolecnost, jejiz kapitdl je rozdélen na stejné podily.
Podilniky, Cily akcionafi spole¢nosti Auto Prithonice a.s. jsou ¢lenové piredstavenstva:
Karel Stolejda a Martin Vesely. Tieti podil akcii vlastni brnénska spole¢nost Cardion

S.I.0.

Spole¢nost Auto Pruhonice a.s. byla zalozena Karlem Stolejdou a Martinem Veselym
v roce 2009. Nejdiive byla spole¢nost zaméfena €isté na prodej novych vozi Volvo.
Pozdé€ji byl zdmér rozSiten o servisni stiedisko, kdyz spolecnost odkoupila servisni
prostory a vybaveni od spole¢nosti Auto Kurtz s.r.o. Tato spole¢nost piivodné sidlila na
stejné adrese, jako spoleCnost Auto Prihonice a.s. a tyto spole¢nosti spolu
spolupracovali. Odkoupenim servisnich prostor tak spolecnost Auto Prithonice vytvoftila
zazemi pro komplexni péci nejen o zédkazniky, ale nyni navic také o jejich vozy. V roce
2012 se spole¢nost rozsifila a oteviela druhou pobocku prodeje i servisniho mista
v Praze Dejvicich. Konkrétné v prazské ¢asti Podbaba. Tyto prostory vSak od zacatku
nebyly pfili§ vyhovujici a musely byt béhem prvniho roku znacné zrekonstruovany a
upraveny pro prostory autoservisu. Dal$i Sance pro expanzi se ndhle objevila v roce
2013, kdy nahle ukoncila svou ¢innost spolecnost Auto Hase s.r.o. Tento dealer, ktery

nekolik let sidlil v prazskych Stodtilkach a patiil mezi nejvétsi dealerstvi znacky Volvo
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v Ceské republice. Zde prevzala misto po dlouholeté jednidce na &eském trhu
v osobnich vozech Volvo, spole¢nosti Auto Hase. Spole¢nost Auto Prtthonice tedy
vyuzila ptilezitosti. Modernizovala a upravila toto servisni a prodejni misto podle
poslednich standardi znacky Volvo. Aktualn€ ma spole¢nost Auto Prithonice svou
zékladnu pravé v Prihonicich a své dal$i 3 pobocky v Praze Dejvicich, Stodtlkach a

Vv Brné.

Obrazek 3: Schéma hierarchie vedoucich pracovnikii Auto Priihonice a.s.

Vedouci spole¢nosti

Karel Stolejda a
Martin Vesely

Hlavni vedouci
servisu Martin Pouch

Hlavni vedouci
prodeje Petr Kuklik

Vedouci servisu Auto
Dejvice

Vedouci servisu Auto
Stodulky

Vedouci skladu,
vedouci mechanikg,
mistr klempirny a

lakovny

Vedouci servisu Auto
Priihonice

Vedouci prodeje
Auto Prihonice

Vedouci prodeje
Auto Dejvice

Vedouci prodeje
Auto StodUlky

Vedouci skladu,
vedouci mechanikd

Vedouci skladu,
vedouci mechanikd

Zdroj **

% Autor prace: Oldfich Nevyjel- Semestralni prace z pfedmétu Praxe, 3. ro¢nik, UJAK 2015
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4.1 Cil prizkumu

Cilem prazkumu je zjistit aktualni stav motivace zameéstnancii ve spolecnosti Auto
Prtihonice. Ziskat piehled o znalosti benefiti mezi zaméstnanci a zjistit, kterych
benefitl si zaméstnanci nejvice ceni, které povazuji za nejpfinosnéj$i a nejvice
motivujici k podpote kvality a produktivity prace. Které z benefitli maji na n¢ nejveétsi
pozitivni vliv a které z nich nikoli. Cilem je také najit idedlni feSeni pro motivaci
pracovnikii co nejvétSiho rozsahu. Snahou je tedy zjistit soucasny stav motivace
zaméstnancu a V ptipad¢ potfeby navrhnout feSeni k jejimu z lepSeni. ZlepSeni motivace
pracovnikl, pokud viibec ptjde by mohlo pfinést vystupy pouzitelné pro zlepSeni
celkové moralky zaméstnanci, jejich pracovni vykony a snazsiho dosazeni stanovenych

cilti spolecnosti Auto Prithonice a.s.

4.2 Priuzkumné otazky a hypotézy
Na zékladé cile prizkumu byly stanoveny prizkumné otazky a hypotézy k vyzkumu:

Jak jsou benefity dilezité pro zaméstnance a jsou o nich zaméstnanci dobie

informovani?

Hypotéza ¢. 1: Informovanost o benefitech a moznost benefity n&jakym zptisobem

ovlivilovat ma pozitivni vliv na zaméstnance
Je vedouci pracovnik hlavnim motivaénim motorem zaméstnanct na pracovisti?
Hypotéza €. 2 Motivaci pracovnikli primarné vytvaii jejich vedouci pracovnici

Je pro zaméstnance dneSni doby stéZejni finanéni odména a je preferovana pred

ostatnimi benefity ?

Hypotéza €. 3: Financni odména motivuje zaméstnance vice nez poskytované benefity.
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4.3 Zkoumany vzorek

Zkoumany vzorek respondentl je slozen z pracovniki spolecnosti Auto Prihonice a.s.
Moje pozice zaméstnance je tfadového charakteru, proto jsem oslovoval nejdiive
respondenty z jednotlivych sekci autoservisu, klempirny a autolakovny. Poté jsem
oslovil kolegy z prodejni sekce a sekce logistiky a uctarny. Respondenti jsou muzi i
zeny ruzného véku a socialniho postaveni. Respondenti jsou ve stavu manzelském i
svobodném. S détmi 1 bez, pfipadné jsou v ocekavani. Z prizkumu vyplynulo, Ze
nadpolovi¢ni vétSina zaméstnanct je ve véku od 30 do 40 let a ve spole¢nosti Auto

Prtihonice a.s. jsou zaméstnani vétSinou 3 a vice let.

Vétsina respondenttt bydli v Praze, nebo v jejim okoli. Dopravuji se do zaméstnani
pfevazné vlastni dopravou, z malé ¢asti vefejnou dopravou. VEtSina zaméstnanci jsou
dlouholetymi pracovniky, ale maji zkuSenosti i z jinych spolecnosti stejného, nebo
podobného zaméfeni. Systémy benefiti tak mohou casto posoudit s podobnymi, ¢i
konkurenénimi spole¢nostmi. Zvlastnosti u téchto zaméstnanct je velka sit’ znamych a
byvalych spolupracovniki od konkurenénich znacek a spole¢nosti. Autoservisy a jejich
zaméstnanci jsou takiikajic vzajemné propleteni, minimalné v okoli Prahy a velice
Vv autoservisech a dealerstvich spole¢nosti Volvo. Zaméstnanci tak casto maji dobry

ptehled co se kde d&je za novinky a maji rozhodné s ¢im porovnavat.

4.4 Metodologie prizkumu

Pro tento vyzkum jsem pouzil kvantitativni typ studie. Ve spolecnosti je vice nez 100
zamé&stnancl, vcetné téch v dcefinych spolecnostech. JelikoZz je mé pisobeni v této
spolecnosti jiz dlouholetého charakteru a s vétSinou zaméstnanclh méam dlouhodoby
kontakt na pracovisti, doufal jsem v dobrou navratnost dotaznikti a celkové v podporu
zamé&stnancl. Dotazniky byly pfedany do rukou fadovych zaméstnancii na vSech
pozicich a nékterym vedoucim oddéleni. Respondentiim bylo vysvétleno obecné znéni
otazek. Smyslem bylo nejen ziskat data o spokojenosti zaméstnancti v konkrétni
spolecnosti, ale zdroven navic zjistit jejich znalost benefiti a motivacnich prvka
celkove. Dotaznik byl velikosti dvou stran typu A4. odpovédi na vSechny otazky byly

strukturované €isté vybérového typu. Pouze jedna odpovéd’ mohla byt oznacena.
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Dotaznik byl anonymni a dobrovolny. Respondentiim byl vysvétlen vyznam otdzek a
byla jim ponechana volba odpovédi. Respondenti nemuseli nutné odpovidat na vsechny
otazky. V dotazniku vypliovali vék ve smyslu po desitkach let. Respondenti tedy jsou
rozdéleni do kategorii: 20-30, 30-40, 40-50, 50-60, dale podle pohlavi a doby, po jakou
jsou zaméstnani u spolecnosti. Cilem tohoto bylo zjistit, jak se mohou potieby motivace
lisit v zavislosti na véku, tedy tak, jak se mohou potieby na benefity a motivaci lisit u
mladS$ich zaméstnancii a naopak starSich zaméstnanct s rodinou. Smyslem tak bylo
potvrdit v zasadé to, Ze mlady a svobodny pracovnik preferuje hlavné finanéni motivaci
a benefity, které by mu zvySovali prestiz i v osobnim zivoté. Protipdlem je pak
pracovnik star§itho véku a v rodinném stavu, ktery preferuje benefity, které mu dovoli
travit vice ¢asu s rodinou v mimopracovnich aktivitach a celkové benefity ptenositelné
a vyuzitelné nejen pro konkrétniho pracovnika, ale celou jeho rodinu. V dotazniku bylo
brano v potaz pohlavi respondentli v tom smyslu, Ze potieby muzi a zen na benefity e
mohou zasadné lisit. Respondenti v dotazniku neudavali svou pracovni pozici, kvili
dodrzZeni co nejvétsi anonymity a také proto, zZe dotaznik ma byt posklddan z otdzek
urCenych pro vSechny pracovniky nezavisle na jejich pozici s vyjimkou vrcholnych

zameéstnanct a vedeni spolecnosti.

Pivodné jsem chté¢l dotaznik vyplnit s kazdym zaméstnancem individualné. Tato
metoda by vSak vyzadovala pfili§ mnoho ¢asu a navic by byla t€Zko proveditelna na
nékteré z pobocek spolecnosti. Metodika by pak také odpovidala spiSe rozhovoru, nez
klasickému dotazniku. Rozhodl jsem se tedy osobné¢ rozdat dotazniky zaméstnanclim a
obecné jim vysvétlit znéni nékterych otdzek a smysl jejich odpovédi. Samotné

vyplilovéani a odevzdavani dotaznikli pak bylo ¢isté anonymni.

Dotaznik jsem seskladal z otazek zamétenych na benefity vSeobecné, abych ziskal
vysledky jejich vSeobecného prehledu, na benefity vyskytujici se ve spole¢nosti Auto
Prtihonice a.s. a motivacéni prvky. Pfed pfedanim dotaznikli jsem zaméstnance ujistil, Ze
dotaznik je anonymniho charakteru a vysledky tak nebudou pouzity proti
zamé&stnanciim, Ze vedeni spole¢nosti bude seznameno pouze s vystupem z dotazniku a
bez moznosti identifikace s konkrétnimi zaméstnanci. Zaméstnance jsem pozadal, aby
odpovidali zcela pravdivé a oteviené. VEtSina dotaznikil byla odevzdana béhem jedné

hodiny a atmosféra byla celkové uvolnéna a pozitivni.

44



4.5 Casovy harmonogram prizkumu

Tento prizkum je jednordzovy, a co se tyCe potiebného Casu, mél by byt nenarocny.
Priizkum dotaznikovou metodou by mél trvat jeden den na vSech pobockach. Tim by
méla byt zachovéna aktualnost ziskanych dat. Samotny cas potfebny k vyplnéni
dotazniku by mél byt viaddu nékolika minut, aby nebrzdil pracovniky od jejich
povinnosti. Po ziskdni pokud mozno vSech dotaznikl nazpét predpokladam se dvéma az
ttemi dny potiebnymi na zpracovani dat. Poté mohu provézt celkovou analyzu a

interpretovat ji vedoucim pracovnikiim spolecnosti Auto Prithonice a.s.

4.6 Analyza a interpretace ziskanych dat

Pro obséhlost respondentd jsem postupné procital odevzdané dotazniky a zapisoval si
poznamKy o odpovédich zaméstnanci. Z dotaznikti jsem ziskal vystupy v procentech
pozitivnich a negativnich odpovédi pro kazdou otazku samostatné. Na tuto praci byla
pouzita metoda grafii na zakladé vlozenych dat do programu MS Excel. VSechny
dotazniky jsem si procetl, nékteré vicekrat a rozlozil na podlaze pokoje. Barevné jsem
pak odliSoval shodné odpovédi. Ty jsem pak zapisoval do tabulek grafii. Dale jsem také
ttidil odpovédi a barevné oznacoval odpovédi jasné pozitivniho, nebo negativniho
charakteru cisté pro pfehlednost situace. Odpovédi, které nebyly vyplnény v dotazniku
jsem nebral v potaz do vysledkt prizkumu. Toto jsou tedy vystupy z otazek sefazené

tak, jak byly uvedeny v dotazniku:
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1. Jaké je vaSe pohlavi?

Tato otazka je hlavné informacni pro obrazek zastoupeni pohlavi ve spolecnosti.
JelikoZ je spole¢nost zaméfena na prodej a servis automobild, neni pfekvapenim ze
zde pracuje podstatné vice muzii nez Zen. Celych 83 % zaméstnanci je muZského

pohlavi. To je zapfi¢inéno pravé celkovym zaméfenim organizace na oblast

automotive.

Graf 1: Zastoupeni muZzi a Zen v organizaci

Zastoupenost pohlavi

= Muzi = Zeny

Zdroj >

* Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)
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2. Do jaké vékové skupiny se radite?

Vékovy rozptyl zaméstnancii miize mit vliv na jejich pozadavky tykajici se benefita.
Vétsina zaméstnanci je vsak ve vékovém rozmezi 30-40 let. Je to dano hlavné tim,
Ze organizace zamé&stnava stejné zaméstnance vice leta a vyhleddva hlavné zkusené
zaméstnance. Konkrétné je tato skupina zastoupena v 74 % z celkového poctu

zameéstnancu.

Graf 2: Vékovy rozptyl zaméstnanci

Vék zaméstnancti v organizaci

M 18-20 let
M 20-30 let
M 30-40 let
M 40-50 let
m 50-60 let
M 60-70 let

Zdroj *®

% Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)
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3. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Auto Prihonice a.s.?

Je predpokladéano, ze vétSina zaméstnanct z dilny a prodeje je v této spolecnosti
zaméstnana vice neZ nékolik let. Pfesto se vSak na nékterych postech ¢asto méni
pracovnici. Naptiklad recepce nebo administrativni €ast spolecnosti. VétSina

zaméstnancl je zde zaméstnana déle nez 3 roky.

Graf 3: Délka zaméstnanosti v organizaci

Délka zaméstnanosti v organizaci

H 1-2 roky
M 2-3 roky
i 3-4 roky
m4-5 et

M5 avice let

Zdroj *°

% Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)
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4. ObdrZeli jste dostate¢né informace o vSech vyhodach ve vasi spole¢nosti?

V organizaci neexistuje zadna soupiska benefith a zaméstnaneckych vyhod.
Kolektivni smlouva obsahuje pouze dohodu o stravovani a ptispévku na stravovani.
Benefity se rtizné li§i na jednotlivych stfediscich spole¢nosti. Zaméstnanci proto
nemaji piehled o vSech benefitech nabizenych spolecnosti. Pfesné 86 % odpovédi

mélo negativni charakter. Jen mala ¢ast je tedy informovéana o kompletnim seznamu

vSech vyhod a zbytek odpovedél “Nevim*™.

Graf 4: Informovanost zaméstnanci o vSech benefitech organizace

Informovanost zaméstnancul o vsech benefitech
organizace

® Ano jsem informovan  ® Ne nejsem informovan = Nevim

Zdroj ¥’

3 Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)
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5. Jste spokojeny/na svyhodami, které vaSe spolecnost poskytuje

zaméstnancum?

Odpovédi na tuto otazku jsou téméf vyrovnané v pozitivnim a negativnim
charakteru. S vyhodami je spokojeno 44 % zaméstnanci. Nespokojeno je 52%
zaméstnancl. Zbytek respondentii si nebyl jist. Vice jak polovina zaméstnanct je
tedy nespokojena se soucasnou situaci, ale to mize byt zapfiCinéno pravé

neinformovanosti zaméstnancu.

Graf 5: Spokojenost zaméstnanci s benefity

Spokojenost zaméstnancl s vyhodami od spolec¢nosti

= Spokojen = Nespokojen = Nevim

Zdroj *®

% Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)
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6. Piejete si moZnost podilet se na tvorbé a obsahu benefiti ?

Ptiblizn¢ jedna tfetina respondent odpovédéla na tuto otdzku jasné ,,Ne“.
Konkrétné se jedna o 38%. VétSina respondentt, 53% hlasovalo pro odpovéd
»Ano*“. Nadpoloviéni vétSina zaméstnancli ma tedy aktivni zajem o tvorbu benefith
na pracovisti. Uvédomuji si, Ze tak mohou ziskat volby benefiti a nékteré jejich

vlastnosti k co nejvétsimu prospéchu zaméstnance. Zbytek respondentti odpovedél

neutralné.

Graf 6: snaha zaméstnanci podilet se na tvorbé benefiti

Snaha zaméstnancUll podilet se na tvorbé benefitu

= Ano ® Ne = Nevim

Zdroj *°

¥ Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)

51



7. Preferujete benefity orientované pouze na vas, nebo na celou rodinu?

Benefity orientované pouze na zameéstnance, jakozto jednotlivce preferuje 70%
respondentl. Naopak benefity, které mohou vyuzit i pro svou rodinu preferuje pouze

25% respondenttl, z fad zaméstnanci. 5% zaméstnancli odpovédélo ,,Nevim*®.

Graf 7: Benefity zaméiené na jedince, nebo rodinu

Preference vyuziti benefitd

® Pouzenamé = Promourodinu = Nevim

Zdroj *°

0 Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)
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8. Ovliviiuje Vas pracovni vykon styl fizeni Vaseho pfimého nadrizeného?

Styl vedeni nadfizeného pracovnika mize mit primarni vliv na vykon pracovnikl
V dobrém 1 Spatném smyslu. Snahou bylo zjistit, jestli jsou si toho zaméstnanci
védomi. Neni smyslem piimo zjistit, jestli jsou se stylem vedeni spokojeni. Drtiva
vétSina respondentd oznacila jako svou odpovéd ,,Ano“, konkrétné 82%. Pouze
12% zaméstnanci se nedomniva, ze na né¢ ma né&jaky vliv styl vedeni jejich

nadfizenych.

Graf 8: Vliv na vykon zaméstnanci v zavislosti na stylu vedeni

Vliv na vykon zaméstnanc( stylem vedeni

= Mavliv = Nemavliv = Nevim

Zdroj #

! Autor prace Oldiich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)
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9. Jste spokojen/a se stylem Fizeni, ktery je nastaven v organizaci, ve které

pracujete?

Tato otdzka jiz byla sméfovana konkrétné na spokojenost pracovnikli se stylem
vedeni prace jejich vedoucimi pracovniky. VétSina respondentli vyjadfila svou
spokojenost se stylem vedeni. Konkrétné¢ bylo zaznamendno 69% kladnych
odpovédi. Zbytek respondentl projevil svou nespokojenost se stylem vedeni (19%),

pripadné odpovédel neutralné.

Graf 9: Spokojenost zaméstnanci se stylem vedeni od primych vedoucich
pracovniki

Spokojenost zaméstnancl se stylem vedeni

m Spokojen  m Nespokojen = Nevim

Zdroj #?

2 Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)
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10. Myslite si, Ze jste od svého nadrizeného dostate¢né motivovan/a?

Motivace je Cist¢ subjektivni stav jedince a kazdy pracovnik mulze byt stejnym
benefitem motivovan jinak. Je potfeba vytvofit idealné systém benefitli a odmén za
vykonanou préaci vyhovujici co nejsirsi skupin€ pracovnikl, nebo naopak sestavit
systém vyhod a benefitl spiSe individualné pro zaméstnance kazdého zvlast. Prave
toto feSeni se uplatituje v této organizaci a zaméstnanci jsou si toho védomi, jelikoz
63% respondentd odpovédélo na tuto otazku ,,Ano*“. Celych 31% zaméstnancl

naopak shledava motivaci ze stran jejich nadfizeného pracovnika za nedostacujici.

Graf 10: Hodnoceni motivace zaméstnancu

Motivace zaméstnancl od nadfizeného pracovnika

m DostateCnda motivace  ® Nedostatecna motivace = Nevim

Zdroj

* Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)
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11. Zohlediiuje nadiizeny Vas nazor pri rozhodovani?

Vedouci pracovnik by mél byt schopen rozhodovat samostatn€. Proto je vedoucim
pracovnikem. Mél by vSak byt schopen naslouchat svym zaméstnanclim a pii svych
rozhodnutich jejich pfani a pozadavky zohlednit. Vstiicny krok tak vede ke
spokojenosti pracovnikii. Vice nez polovina respondentii odpovédéla ,, Ano®,
konkrétn¢ 56%. Naopak 24% respondentl projevilo nesouhlas. Zbylych a pomérné

pocetnych 20% si nebyla jista, zda jejich vedouci pracovnik zohlediuje jejich nazor.

Graf 11: Zohlediiovani nazoru zaméstnanci nadfizenym

Zohlenuje nadrizeny Vas nazor pfi rozhodovani ?

= Ano = Ne = Nevim

Zdroj *

* Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni $etfeni)
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12. Souhlasite s tvrzenim, Ze v soucasnosti je pro zaméstnance hlavnim

motivaénim faktorem finanéni odména?

V naprosté¢ vétSin€, konkrétn€ v 90% ze vSech piipadld, stimto tvrzenim
zaméstnanci souhlasi. Témet vzdy toto tvrzeni bylo odivodnéno tim, Ze soucasna
doba a celkové lidskd spolecnost je zaméfena na finan¢ni a materidlni formu a
prisuzuje financim nejvétsi hodnotu. Finance jsou dnes potieba naprosto pro vse.
Zameéstnance Casto tizi jejich finanéni zavazky a zamé&stnani chapou priméarné jako
prostfedek k ziskani financi. Cim vice financi maji, tim snadngjsi jsou jejich Zivoty,
protoze finan¢nich prostfedkli maji momentalné¢ nedostatek a je to proto jejich
nejpalCivejsi problém. Lidska spole¢nost od nas vyzaduje dostatek financi. Finance
se staly méfitkem dobrého Zivota a vSichni zaméstnanci cht&ji mit samoziejmé co
nejlepsi zivoty. Pfesto nékolik zaméstnancli nevidi ve finanéni odméné hlavni
motivacni faktor, maximaln¢ jako podpiirny, kratkodoby stimul.

Graf 12: Finance jsou aktualné hlavnim faktorem motivace

Souhlasite s tim, Ze finance jsou nyni hlavni motivacni
faktor?

1%

9%

90%

m Souhlasim = Nesouhlasim = Nevim

Zdroj *

*® Autor prace Oldiich Nevyjel, 2016 (vlastni $etfeni)
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13. Jste ochoten/ochotna vzdat se nékterych benefitii ve prospéch vyssi finan¢ni

odmény?

Tato otdzka ma podobny profil odpovédi, jako otazka ¢. 12. Témef vétSina
respondentll smétuje hlavné k co nejvyssi finanéni odméné a je pro to ochotna vzdat
se urcitych benefit, které nepovazuji za dulezité. Takto uvazuje 84% respondentd.
Naopak 12% respondenttl by se nevzdalo zddnych z benefit, které jim organizace

nabizi. Zbylé 4% respondentli odpovédélo ,,Nevim*®.

Graf 13: Ochota vzdat se benefitii pro vyssi finanéni odménu

Jste ochoten/ochotna vzdat se benefitl kvali vyssi finanéni
odméné?

= Ano = Ne = Nevim

Zdroj 4°

* Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)
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14. Je pro vas pri vybéru zaméstnavatele dilezitéjsi vySe finanéni odmény nez

seznam nabizenych nefinan¢nich benefitu?

V této otdzce taktéz vétSina respondentl jasn¢ dala najevo, Ze primarné je jejich
soustiedéni zaméfeno na samotnou finanéni odménu. Benefitiim neni ptikladana
dostate¢na dulezitost pfi vybéru zaméstnavatele. Odpovédi respondentd jsou téméer
jednohlasné. Celych 92% zaméstnanct se v tomto pifipadé zajima primarné vysi
finan¢ni odmény. Pouhych 8% zaméstnancl tak uvadi seznam nabizenych benefit
jako minimalné€ stejn¢ dulezity jako vysi finanéni odmény. Nikdo nezvolil neutrdln

odpovéd.

Graf 14: DuleZitost vySe finan¢nich odmén pi‘ed seznamem benefiti pri vybéru
zaméstnavatele

Je pfi vybéru zaméstnavatele dllezitéjsi vyse financni
odmény nez seznam benefitd?

m Ano = Ne = Nevim

Zdroj ¥’

" Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)

59



15. Jaky jiny druh odmény za odvedenou praci preferujete?

Zaméstnanci v této otdzce dostali moznost zvolit jeden ze tfi nepfimo financ¢nich
benefitd. Mohli zvolit jednu z moznosti: Vstupenky na kulturni akce; Poukéazky na
palivo; Slevové nakupni kupoény. Nejvice respondentli, konkrétné 65% zvolilo jako
na mistech s hor$i dostupnosti MHD. ,,Slevové nakupni kupony* bylo zvoleno 20%
vSech respondentd. Zbylych 15% respondenti preferovalo v odpovédi moznou tcast na

kulturnich akcich.

Graf 15: Ostatni druhy odmén za odvedenou praci

Jaky jiny druh odmény za odvedenou praci preferujete?

M Vstupenky na kulturni akce M Poukazky na palivo W Slevové nakupni kupdny

Zdroj *®

*8 Autor prace Oldfich Nevyjel, 2016 (vlastni Setfeni)

60



4.7 Interpretace a diskuze vysledki

Vysledky ukazuji ¢astecné to, jak vék a pohlavi ovliviiuje preference zaméestnancti na
motivaci a benefity. Zajmy zaméstnancl se se zvysSujicim vékem pfesouvaji spiSe na
rodinu, avSak stale preferuji finan¢ni odménu pfed jinymi moznostmi benefitd. Zaroven

také vétSina respondentil preferuje benefity zamétené konkrétné€ na jejich osobu.

Celkové jsou benefity ve spolecnosti Auto Pruhonice a.s. hlavné¢ individualniho
charakteru jelikoz zde neni zadny systém, ktery by benefity soustiedil dohromady,
zaméstnanci ¢asto nevi, ze jim spolecnost nékteré benefity vilbec nabizi. Ackoliv maji
zameéstnanci obecny ptrehled o benefitech, nevi piimo o vSech konkrétnich, které by zde
mohli vyuzit. Toto je zpisobeno ¢aste¢né i nedostateCnou informovanosti zaméstnancli

ze strany vedeni spolecnosti.

Hypotéza ¢. 1: Informovanost o benefitech a moznost benefity néjakym zplisobem

ovliviiovat ma pozitivni vliv na zaméstnance

Zaméstnanci spolecnosti Auto Prithonice a.s. jsou dle dotaznikového pruzkumu
nedostate¢n¢ informovani o vSech nabizenych benefitech. Tato situace je déana
nesourodym seznamem benefiti pro celou spolecnost, ale diky rtizné nabizenym
benefitim vici stiediskim. Ani tyto benefity vSak nejsou n€kde sepsany a vystaveny na
pfistupnych mistech ur¢enych pro zaméstnance. Celkové jsou vsak pievazné spokojeni
s vyhodami, které vyuzivaji. Je tfeba podotknout, Ze tato vétSina je sice nadpolovicni,
ale jen tésné oproti o néco mensi skupiné nespokojenych zaméstnanci s benefity.
Zaméstnanci jsou také spokojeni se zaméfenim benefitd. VétSina benefiti je zde
zamé&fena na jednotlivce a to vyhovuje naprosté vétSin€ zameéstnancli. Zaméstnanci jsou
tak prevazné spokojeni se souasnym stavem, ale rozhodné by bylo vhodné zapracovat
na lepsi informovanosti zaméstnancii ohledné benefitli nejen u piijimaciho fizeni, ale
také postupné oznamovat zmény stavajicich benefith a také nové benefity ve
spole€nosti. Zameéstnanci jsou sice pievazné neochotni se sami podilet na tvorbé novych
benefitd, ale to by nemélo byt diivodem je informacné ignorovat. Domnivam se, ze

kdyby se zvedla informovanost o benefitech mezi zamé&stnanci, mohla by se zvednout 1
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ochota samotnych zaméstnancli benefity ménit a upravovat tak, aby byly co nejvice

lakavé pro zaméstnance a fungovaly tak zaroven 1épe jako motivacni faktor.

Hypotéza €. 2: Motivaci pracovnikt primarné vytvaii jejich vedouci pracovnici

Zameéstnanci spolecnosti Auto Prihonice a.s. si jsou dobfe védomi toho, ze styl vedeni
jejich ptimého nadiizeného pracovnika je pro n¢ velmi dilezity pro jejich samostatnou
slozku prace, jejich motivaci k pracovnimu vykonu a pro celkové pracovni klima. Dle
dotaznikového pruzkumu si témet naprosta vétSina respondentlt uvédomuje piimy vliv
vedouciho pracovnika a zaroven jsou sjeho stylem vedeni spokojeni. Vedouci
pracovnici vytvaieji dobré motivacni cile pro své zaméstnance a zaméstnanci jsou
s témito cili spokojeni. Zaméstnanci celkové nadpoloviéni vétSinou chvali své piimé
nadiizené za dostateCnou motivaci k vykonavani prace. Pfimi nadfizeni nejen ze tvofi
jejich pravidelné cile, za které je odménuji, ale vytvareji také nadstandartni cile pro
mensi skupiny zaméstnancti, nebo jednotlivee, jejichz dosazenim se zaméstnanci mohou
dostat vétSinou na bonusova finanéni ohodnoceni, pfipadné nefinanéni odmény typu
rekreace, nebo poskytnuti sluZzebniho automobilu k soukromému pouziti. Vedouci
pracovnici také Casto pfihlizeji k ndzoru zaméstnancii pti rozhodovani. Rozhodnuti jako
takové, je pouze a jen na nich samotnych, ale mohou pfi rozhodnuti pfihlédnout prave
k nazoru, ¢i potfebam zaméstnanct. Zaméstnanci tak jednak jasné vidi, Ze jsou pro své

vedouci pracovniky dileziti a Ze jim jde také o jejich spokojenost na pracovisti.

Hypotéza €. 3: Finan¢ni odména motivuje zaméstnance vice nez poskytované benefity

Finan¢ni odmeéna je hlavnim a nejdiilezitéjSim motivem pro vykondvani prace v této
organizaci. Naprostd vétSina zaméstnancii spolecnosti Auto Prihonice a.s. souhlasi
prave s tvrzenim, Ze finanéni odmeéna je tou nejdilezitéjsi slozkou motivace. Toto mlize
byt ovlivnéno dnes$ni materialisticky zaméfenou dobou a tlakem na jedince v Siroké
spolecnosti uspét a ziskat co nejvice penéz. Za ziskané penize si pak lze koupit dim,
drahé auto, zajistit rodinu a vSeobecné feceno si koupit Stésti. Témet stejné velka

vétSina zameéstnancti je dokonce ochotna vzdat se n€kterych svych benefitii nabizenych
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spoleCnosti za tcelem vyssich finanénich odmén. Toto mize byt ddno neatraktivnosti
nékterych benefiti a ménicimi se potfebami samotnych zaméstnanct. Pokud by byli
nuceni zamestnanci meénit zamestnavatele, byla by pro né¢ vySe finan¢ni odmény
hlavnim kritériem pii vybéru oproti seznamu nabizenych benefiti. Pokud by tedy doslo
k odchodu nékteré¢ho ze zaméstnanct, bude to zapfic¢inéno spise vyssi finanéni nabidkou
pro zaméstnance, nez lepSim systémem benefitd a samotnou atraktivnosti nabizenych
benefitd. Vhodnym feSenim jak zaujmout zameéstnance a zvysit v jejich podvédomi
atraktivnost soucasného zaméstnavatele je podle dotaznikového Setieni ud€lovani
zvlastnich nefinancnich odmén za vykonanou praci. Nejvetsi zdjem by pak méli
zaméstnanci o poukazky na palivo, kvili ¢asto horsi dostupnosti méstskou hromadnou
dopravou a také o slevové kupony napiiklad na potraviny a obleCeni. Finance jsou
o¢ividné pro zaméstnance hlavnim motivem pro vykonavani prace a hodi se také

nejvice pro dodatecné odmény za dosazené cile.
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ZAVER

Spokojeny zaméstnanec neni spokojeny od samého pocatku v den nastupu do
zaméstnani. Spokojeny zaméstnanec musi byt stvofen z pouhého zaméstnance.
Vyjimkou mize byt ptipad, kdy zaméstnanec piechazi od jiné spolecnosti a kde byl
celkoveé spokojeny, ale musel napiiklad zménit zaméstnavatele. Takovyto zaméstnanec
jiz n¢kde spokojeny byl a je potfeba ho ve stavu spokojenosti udrzet, ba dokonce tento
stav jesté zlepSit. Spolecnost Auto Prithonice a.s. celkové disponuje vice ¢i méné
spokojenymi zaméstnanci. A¢koliv jde o stfedn€ velkou spole¢nost, disponujici celkoveé
vice nez 120 zaméstnanci a nema pevné dany a jasné urceny systém benefitd. Prakticky
jediny nefinan¢ni benefit, ktery je prezentovan oficialni formou je podpora stravovani
v aredlu spolecnosti. VSechny ostatni benefity jsou zaméfeny piimo na konkrétni
zaméstnance jednotliveé a nejsou podlozeny smlouvou. Tim je nastolen trochu zmatek ve
chvili, kdy se zaméstnancti zeptate na vSechny benefity, které vyuzivaji ve spolecnosti.
Ackoliv maji zaméstnanci obecné dobry piehled o benefitech obecné, vétsinu z nich ve
spolec¢nosti Auto Prithonice a.s. nevyuZivaji. Jednak kvili tomu, ze Casto ani nevi, Ze by
je mohli vyuZzit a jednak proto, Ze se stydi si o né€ fici a maji pak pocit, Ze jsou vici
ostatnim zvyhodnéni. Motivace a odméiovani pracovnikl je tak spiSe postaveno na
vedoucich oddé€leni a pobocek, nez na vrcholném managementu. Myslim, zZe je
postupovano spravné a ohleduplné v ohledu ud€lovani pochval soukromé a stejné tak
udélovani napomenuti jednotliveim. Jen zfidka kdy je tak ucinéno vetejné pred
ostatnimi pracovniky. Vzhledem k mlads$imu kolektivu a celkové familiarné zalozenych
zaméstnancll se v této spoleCnosti udéluji hlavné finan¢ni odmény pracovnikim.
Zameéstnanci tento styl odménovani preferuji pred nefinanénimi benefity uréenymi
nejen pro jejich konkrétni osobu. Spokojenosti zaméstnanci by prospélo sjednoceni
individudlné udilenych benefiti do jednotného systému, ktery by obsahl zamé&stnance

plosn¢ vSechny, pfipadné v rdmci riznych oddélent.
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Priloha A - Dotaznik

Pohlavi: Muz / Zena
V&k:18-20 / 20-30 / 30-40 / 40-50 / 50-60

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Auto prithonice a.s.?

1-2 roky / 2-3 roky / 3-4 roky / 4-5let / 5a vice let

Obdrzeli jste dostate¢né informace o v§ech vyhodach ve vasi spole¢nosti?

Ano jsem informovan(a) / Ne nejsem informovan(a) / Nevim

Jste spokojeny/na s vyhodami, které vase spolecnost poskytuje zaméstnanciim?
Spokojen(a) / Nespokojen(a) / Nevim

Piejete si moZnost podilet se na tvorbé a obsahu benefiti ?

Ano / Ne / Nevim

Preferujete benefity orientované pouze na vas, nebo na celou rodinu?

Pouze na m¢ / Na mou rodinu / Nevim

Ovliviiuje Vas pracovni vykon styl Fizeni Vaseho primého nadrizeného?

Maé vliv / Nema vliv / Nevim

Jste spokojen/a se stylem Fizeni, ktery je nastaven v organizaci, ve které pracujete?
Spokojen(a) / Nespokojen(a) / Nevim

Myslite si, Ze jste od svého nadrizeného dostate¢né motivovan/a?

Dostatecna motivace / Nedostatecnd motivace / Nevim

Zohlednuje nadrizeny Vas nazor pri rozhodovani?

Ano / Ne / Nevim



Souhlasite s tvrzenim, Ze v soucasnosti je pro zaméstnance hlavnim motiva¢nim

faktorem finan¢ni odména?

Souhlasim / Nesouhlasim / Nevim

Jste ochoten/ochotna vzdat se nékterych benefiti ve prospéch vyssi finan¢éni odmény?
Ano / Ne / Nevim

Je pro vas pri vybéru zaméstnavatele diileZitéjSi vySe finanéni odmény neZ seznam

nabizenych nefinan¢nich benefit?
Ano / Ne / Nevim
Jaky jiny druh odmény za odvedenou praci preferujete?

Vstupenky na kulturni akce / Poukézky na palivo / Slevové nakupni kupony
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