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1 Uvod

Mrigviiv s

ma. Je tedy nutné vénovat zaméstnancim odpovidajici a kvalitni péci, a to nejen
z hlediska vzdélavani, ale také z hlediska vzajemné komunikace, nevyjimaje
spravnou motivaci zaméstnancu k lepS§im pracovnim vykonam, k vy$Si produktivité

prace a tim takeé k vétsi uspésnosti a konkurenceschopnosti organizace.

Spravné nastaveny motivacni program v organizaci, ktery stimuluje motivaci
v zaméstnancich a vytvafri kvalitni zazemi pro vykonavani prace, je majoritni ¢ast
uspéchu dnesdnich spole€nosti. | pfes tento fakt se vétSiné organizaci nedafi dany
motivaéni program z ruznych ddvodi nastavit a UspéSné aplikovat v praxi.
Nasledkem je jev doslovné demotivace zaméstnancu a neporozuméni v profesni
roviné mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Motivace by neméla byt jenom
finan¢niho razu, ale mélo by se jednat o uceleny soubor financich i nefinanénich
nastrojii, které vytvafi produktivni prostfedi pro zaméstnance. Takto spravné
nastavené nastroje povedou k dosazeni kyzenych vysledkl a spokojenosti jak
na strané zaméstnance, tak zaméstnavatele. Ne vzdy se vSak podafi tyto nastroje

na nékteré zameéstnance spravné aplikovat.

Z vySe uvedenych dlvodu je cilem této prace poukazat na motivaci pracovniku a
motivacni systém organizace. Teoreticka ¢ast se nejprve zaméfuje na definici pojmu
motivace, ktera souvisi s pojmem stimulace. Dale bude v praci popsano téma
pracovni motivace a jejiho vztahu k pracovnimu jednani. Aplikovatelnost tohoto
vztahu bude ovéfena vyzkumem v praktické ¢asti. Cilem této prace, by mélo byt
predevsim definovani motivacni faktort a prostfedku ve spole¢nosti a jejiho pfistupu
k motivaci zaméstnancu. Dale také ovéreni jejich aplikovatelnosti v praxi. Tento
poznatek by mél slouzit jako hlavni ¢ast empirického vyzkumu provadéného
v konkrétni spoleCnosti za ucelem vytvoreni navrhu urCitych opatfeni, které se
zameéfi na vytvoreni uceleného motivacniho programu. Vysledkem by mélo byt také
zjisténi stavajici spokojenosti zaméstnancl a efektivity stavajiciho pfistupu

konkrétni organizace k motivaci zaméstnancu.



2 Motivace pracovniho jednani

Tato kapitola popisuje v teoretické roviné motivaci jako takovou a rozdily mezi
motivaci a stimulaci pracovnikld. Dale také co motivaci v zaméstnancich vyvolava,
jaké jsou jeji zdroje a typy. V neposledni fadé se zaméfuje na teorii pracovniho
jednani, jakou roli ma manazer ve spole¢nosti a na motivacni program podniku,

predevsim jak by mél byt v idealnim pfipadé sestaven a aplikovan do praxe.

2.1 Motivace

Motivace je osvédCenym nastrojem v oblasti personalniho managementu Cci
managementu Fizeni lidskych zdroju. PFi vedeni zaméstnancl je napomocna tam,
kde nepusobi direktivni a autoritativni pfFistupy. Vhodna motivace akceptuje
osobnost zaméstnance, jeho zivotni podminky i aktualni situace a lze pomoci ni
dosahnout maximalnich pracovnich vykonu. Jsou rizné motivacni typy lidi, u nichz
je odlisna motivace i odliSné jednani s nimi. Co plati na jednoho zaméstnance

motivacné, to muze byt pro jiného spiSe demotivujici (Plaminek, Jificna, 2015)

Organizace potfebuje, aby zaméstnanci délali to, co od nich oCekava. Motivace
véetné jejich vnitfnich a vnéjSich vlivi ma univerzalné platna pravidla, v urcitych
situacich dominuji rizné vlivy, mezi jednotlivymi motivacnimi typy lidi funguji rdzné

typy (Plaminek, Jifi€na, 2015).

Otazka motivace souvisi uzce s lidskou povahou, s charakterem, tedy s tim, proc
lidé &ini to, co &ini, pro¢ se chovaji tak, jak se chovaji. Clovékem a jeho chovanim
se zabyva obor psychologie, kdy identifikace motivl lidskych €inU je prvoradym
ukolem a je chapana v ramci slozitych smysluplnych souvislosti lidskych pfibéha a

psychologickych pficin lidskych ¢int (Nakonecny, 2014).

Motivace je zalozena na zakladnich principech, ma svou terminologii, jsou
provadény podrobné analyzy vyvoje motivacnich systému a pfedmétem diskusi
v ramci odborné i SirSi vefejnosti jsou dalSi témata s motivaci spojena ¢i s motivaci
souvisejici. Dllezitym prvkem v oblasti motivace je fenomenologie chovani, ktera
obsahuje pojmy, jako jsou agrese, sex, vykon, touha po moci, uzkost, altruistickeé
chovani, motivace ruznych druh( socialniho chovani a mnoho dalSich. Tyto

fenomenologické pfistupy sméruji hloubé&ji ke kofenum lidské psychiky, jedna se o



prosocialni chovani, o socialni vazby, o motiv vykonu ¢i motiv moci apod.
(Nakonecny, 2014).

Je nutno rozliSovat pojmy motiv a motivace, motivujici situace a chovani, nevédoma
motivace a dalSi. Podstatou motivace je intrapsychicka a emocionalni stranka.
Motivace ma biologické a sociokulturni aspekty. Mezi kliCové koncepty a principy
motivace patfi potfeby, motivy. Z hlediska vyvoje motivace je nutno zminit pojem

instinkty, volni akt, vlle, frustrace, konflikt i stres a dalSi (Nakonec¢ny, 2014).

2.2 Motivace vs. stimulace

»~Smyslem motivace je vytvofeni nenasilného pristupu k nécemu — ¢asto k néjakému
vykonu ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacluje jak proces, tak jeho
vysledek — tedy skutecnost, Ze se néco déje (nékdo na nékoho néjak pusobi), stejné

Jako fakt, Ze néco existuje.” (Plaminek, 2007, str.16)

Ve své knize Plaminek (2007) zmirfiuje skutecnost, Ze lidé, kterym je zadana uloha
v organizaci ji vétSinou fesi pod vlivem vnéjSich podnétd (stimull), nebo pod vlivem
vnitfnich pohnutek (motivll), pfiéemz oboji mulze pusobit spole¢né. Pokud
dokazeme v zaméstnanci vyvolat urcitou ¢innost za pomoci vnéjsich faktora jako je
napfiklad pochvala nebo finanéni odména mluvime, o stimulaci. Zaroven pokud
pusobime na jiz existujici motivy, které ma zaméstnanec v sobé zakddovany,
napfiklad rizné socialni motivy nebo schopnost zlepSovat své dovednosti a

schopnosti, hovofime o motivaci.

Je tedy ziejmé, Ze motivace hraje vyznamnou roli v pracovni sféfe, zejména co se
tyka zaméstnancul. Kazda organizace by méla svoje pracovniky motivovat nejenom
pomoci stimuld, které mohou predstavovat napfiklad penézni odménu, ale primarné
také podle vnitfnich pohnutek. Pokud zaméstnanec vykonava €innost, ve které vidi
smysl, mize dosahnout uspokojivych vysledku i bez primarniho cile puUsobit

vnéjSimi stimuly.



stimuly

Zdroj: Plaminek, 2007

Obrazek 1: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Podle Bedrnové a Nového (2004), Ize plisobnost motivace rozdélit do tfi dimenzi:

e Dimenze sméru - Clovék zaméFfi svoji pozornost urcitym
smérem pokud je spravné motivovan, tim padem jiné sméry
jeho pozornosti zanikaji.

e Dimenze intenzity — na urCity smér dany Clovék vynaklada bud
vice €i méné energie, zalezi vzdy na intenzité motivace.

e Dimenze stalosti, vytrvalosti, perzistence — pfi vykonavani
dané cinnosti ma Cloveék jakousi vnitfni silu pfekonavat uskali,
ktera dana situace pfinasi. Tato dimenze poté vyjadfuje urcitou

schopnost systematicky plnit ukol s nezménénou intenzitou.

2.2.1 Zdroje motivace a jeji formy

Mnoho manazeru Ci vedoucich pracovniki déla motivacni chyby. V praxi jsou ¢asto
spojovany manazerské, psychologické a ekonomické pfistupy k motivaci
zaméstnancl. Je dulezité védét, jaké jsou pFinosy zaméstnaneckych benefitl, jak
delegovat pravomoci, jak zadavat ukoly, jak hodnotit vysledky prace zaméstnancl
atd. Spravné zamérenou a ucinnou motivaci lze ziskat od spolupracovnikl jen to

nejlepsi (Urban, Jificna, 2017).

Napf. benefitni programy mohou byt nakladné a neucinné. Primarné odménuji
zaméstnance vysoce angazované a produktivni. Navic mohou benefitni programy
snizovat motivaci zaméstnancu, orientuji se spiSe na individualni uznani nezli na

celkovy uspéch tymu, coz je cilem. Pfesto mnoho organizaci tuto formu motivace
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vyuziva jako nejlepSi alternativu, ale kdyz dojde za zmény v organizacni kulture,

pak metoda cukr a bi€ pfestavaji fungovat (Marciano, Jificna, 2013).

Co funguje, je model respektu dle Dr. Paula Marciana, ktery vytvofil akéni plan
zaloZeny na sedmi principech angazovanosti zaméstnancl prokazané a podlozené
desitkami let vyzkumu i praxe. Dle nich je mozné vyhodnotit danou situaci
v organizaci, diagnostikovat potize a vyfeSit angazovanost na pracovisti, tzn.
budovat kulturu organizace zapojenim zaméstnancl na principech respektu

(Marciano, Jificna, 2013).

Nikomu neni pfijemna kritika, avSak spravné podana kritika muze byt u¢innym
nastrojem motivace. Je vSak nutné, aby byla pfiméfena, aby hodnotila pracovni
vykon a nikoli osobnost, konkrétni zaleZitost anebo obecné navyky. Vysledkem
kritiky musi byt konkrétni FeSeni anebo zavéry. Kritika muze Clovéka popostréit dal,

vy$, ukazat mu cestu a navést jej spravnym smeérem (Rychtafikova, 2008).

Kritika je jednou z pfi€in nizkého sebevédomi, je znakem nejistoty, ménécennosti Ci
rezignace. Muze byt pfinosna, motivujici, mize byt urCitym zplsobem pfistupu

k chybam. Neméla by byt vydéraéska, neméla by zranovat. Mze se jednat o:

e kritiku méfitelnych ukazatelt (ukold)

e kritiku koncepci, navrhu ¢i pocitaCovych program

e kritiku znalosti

e kritiku mékkych dovednosti apod. (Rychtafikova, 2008).

EfektivnéjSim feSenim, nez kritika v ramci motivace je pochvala, ktera ma pfimy
vztah k pracovnimu vykonu. V dnesni spole¢nosti kritizuje kdekdo cokoli €i kohokoli,

pochvala je jiz spiSe vzacnosti, a presto dokaze zazraky (Rychtafikova, 2008).

Motivaci Ize rozdélit na vnitini a vnéjsi:

V pfipadé vnitfni motivace hovofime o faktorech, které ma kazda osoba
zakédované v sobé. Tyto faktory urCuiji jeji zplisob chovani a takzvané ,vydani se
po konkrétni zivotni cesté”. Patfi sem predevSim schopnost konat podle sebe
a vyhledavat a efektivné vyuzivat dovednosti a schopnosti, které vedou ke

kariérnimu nebo osobnimu rdstu.
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V pfipadé vnéjsSi motivace hovofime o vSech faktorech, které plsobi na danou
osobu zvenci. Tvofi ji pfedevsim razné finanéni odmény v podobé mzdy nebo platu,
v opacném pfipadé odebrani téchto odmén. S témito faktory je uzce spojena také
pochvala nebo kritika. Tyto vné&jSi faktory sice maji signifikantni ucinek na motivaci
pracovnika, ale pfedevsim v kratkodobém horizontu. Pro motivaci dlouhodobou je

treba dbat na zvySenou stimulaci vnitfnich faktord. (Armstrong, 2007)

K zakladnim zdrojim motivace patfi:

Potreby — pokud ma osoba nedostatek néfeho, co je potfebné pro zakladni
fungovani osoby, hovofime o potfebé. Tento nedostatek se osoba snazi odstranit
pomoci ruznych cinnosti. Potfeby jsou rozdélené na primarni a sekundarni.
K primarnim potfebam patfi pfedevsim biologické a fyziologické (potrava, tekutiny

a dychani). K sekundarnim poté potfeby spoleCenské, socialni a psychogenni.

Idealy — vzor jednani, ktery Clovéku slouzi pfi jeho cesté za kariérnim postupem
nebo osobnostnim rozvojem. Osobni profil, ktery si dana osoba touto cestou vytvafi,

souvisi s idealy.

Hodnoty — preference dané véci pfed véci jinou. Hodnoty si €lovék vytvafFi cely Zivot
pfi rozhodovacich procesech. PomysIiné vrcholy toho, za &im jdeme (kladné

hodnoty), a toho, emu se vyhybame (zaporné hodnoty).

Zajmy — zaméfeni osoby na dany pfedmét nebo oblast, které je trvalejSiho
charakteru. Tento zdroj motivace odrazi nasi potfebu, kterou uspokojime

provedenim Cinnosti, ktera s touto Cinnosti souvisi.

Navyky — urCuji fetézec a zplusob chovani, ktery Clovék uplatriuje v feseni urcité
situace. Navyky se méni v prubéhu Zzivota pfi ziskavani zivotnich a pracovnich

zkuSenosti.

2.2.2 Motiv a stimul
Motiv

Pfedstavuje jakysi popud, pohnutku nebo vnitfni psychickou silu. Vétsinou je

zodpovédny za urcity fetézec chovani, ktery ¢lovék na zakladé motivu vykonava.
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Vyznamné ovliviiuje lidskou ¢innost v bézném Zivoté. Ve vétsiné pfipadl nepusobi

na psychiku ¢lovéka pouze jeden, ale hned nékolik motiva.

Dle Plhakové (2004) se daji motivy délit do Ctyf okruha:

e Sebezachovné motivy — zakladni motivy kazdého Clovéka, takzvany pud
.preziti“, kdy hlavnim cilem je zUstat pfi Zivoté. Tyto pudy jsou zakédované
v jedincich i celém zivociSném druhu.

e Stimulaéni motivy — nejsou nezbytné pro preziti jako tomu je u
sebezachovnych motivd, ale jejich uplatnéni je nezbytné v organizacich a
podnicich pro optimalni psychické zdravi zaméstnancu.

e Socialni motivy — rozvijeji se pfedevsSim v détstvi, protoZe jsou podle
psychologll zakédované v Clovéku od narozeni. Rozvijeji se také pomoci
kontaktu s ostatnimi lidmi.

¢ Individualni psychické motivy — motivy, které jsou nutné k udrzeni spravné
rovnovahy a psychiky daného Clovéka.

Stimul
Vnéjsi plsobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz dlsledku dochazi k uritym zménam
jeho ¢innosti prostfednictvim zmény psychickych procesli, predevSim pak

prostfednictvim zmény jeho motivace.

2.2.3 Shrnuti rozdili a vztaht mezi motivaci a stimulaci

V kone¢ném dusledku je signifikantni rozdil mezi pusobenim na danou osobu
prostfednictvim stimull a motiva. Stimuly jsou nastrojem vnéjSi motivace
a predstavuji pfedevsim finanéni odmény, pochvaly, tresty apod. Vhodné je
pfirovnani k metodé ,cukru a bi¢e“, kdy manazer v podniku mize zaméstnance
pomoci stimult donutit k zvySenému pracovnimu vykonu. Jak uvadi Dr. Marciano
tato metoda prestava fungovat, pokud dojde ke zméné v organizacni kultufe
spole€nosti. Pokud ale dany pracovnik nema dostatek motivl, které puUsobi
pozitivné a souvisi s motivaci vnitfni, jako je schopnost konat podle sebe a
zvySovani svych dovednosti a schopnosti, nikdy nebude jeho pracovni vykon
dostatecné efektivni. V idealnim pracovnim prostfedi by plsobeni obou faktoru

melo byt vybalancovano.
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2.3 Teorie pracovni motivace

Pracovni motivaci nejvice ovliviiuji takzvané motivacni faktory, které Ize délit do Ctyf

skupin — na vnitfni a vnéjSi, a na hmotné a nehmotné. Jejich pusobeni je jak

negativni, tak pozitivni (Urban, 2017)

Faktory vnitini a vné&jsi, které uzce souvisi s teorii motivace jako takovou, muzeme

jinak nazvat také jako intrinsické a extrinsické.

K nejvyznamnéjsim intrinsickym motiviim patfi:

Potfeba cinnosti vibec — potfeba vykonavat jakoukoliv €innost a vydat
nadbyte€nou energii.

Potfeba kontaktu s druhymi lidmi — tato potfeba je uplatfhovana predevSim u
zameéstnancl v manazerskych pozicich nebo u obchodnikd, jejichz potfeba
kontaktu s lidmi je vySSi.

Potfeba vykonu — vyznacuje se podanim ur€itého vykonu, ktery pfinasi
satisfakci u pracovnika a zvySeni sebevédomi.

Touha po moci — pfi postupu v kariérnim zZebfi¢ku a dosahnuti vySsi pozice
se tato pracovnikova touha ¢astec¢né uspokojuje.

Potfeba smyslu Zivota a seberealizace — pokud pracovnik vidi smysli
v ¢innosti, kterou na dané pozici vykonava, popfipadé vérfi ve firemni vizi a
mulzZe prokazat své osobni kvality, pfinasi mu dana c&innost satisfakci a

sebeuspokojeni.

K nejvyznamnéjSim extrinsickym motiviim prace patri:

e Potfeba penéz.

e Potfeba jistoty — je spojovana s potiebou finanéni odmény, ale je pro
pracovnika vice spojena s budoucnosti v pracovnim zivote.

e Potfeba potvrzeni vlastni dilezitosti — spojovana se statusem, ktery
poskytuje dana pozice v organizaci nebo ve spoleCnosti. Takzvana
potfeba ,sebepotvrzeni®.

e Potfeba socialnich kontaktd — bézny socializani proces, ktery vytvari

vhodné prostfedi pro pracovnika.
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e Potfeba sounalezitosti — mnoho vztahu vzniklo na pracovisti, coz
potvrzuje tato potfeba se seznamovat s opacnym pohlavim a navazovat

s nimi kontakt. (Bedrnova, Novy, a kol. 1998)

»,Pracovni motivaci se rozumi jako vyjadreni pfistupu jednotlivce k praci, jeho ochoty
pracovat vychazejici z néjakych vnitinich pohnutek (motivi). Obvykle se v této
souvislosti uvazuje také o postojich ¢lovéka k praci, at uz mame na mysli obecny
postoj k praci jako takové, nebo k praci v urcité firmé nebo typu organizace”.
(Tureckiova, 2004, str.57)

Podle Armstronga (2007) vychazime pfi uplathovani teorie pracovni motivace
v praxi pfedevSim z rGznych motivacnich teorii, které ale nelze pfimo umérné
spojovat s pracovni motivaci zameéstnance. Rozdéluji se do dvou skupin:

e Teorie zamérené na potreby — ke spravné funkci motivace u pracovnika
je nejprve tfeba uspokoijit potfeby. Pokud neni potfeba uspokojena vytvari
se stav nerovnovahy. Do této teorie patfi prfedevSim teorie X a Y
profesora Douglase McGregora, Mclellandova motivacni teorie,
Maslowova teorie potfeb a Herzberguv dvoufaktorovy model.

e Teorie zamérené na proces — psychologické procesy ovliviuji motivaci
pracovnika na pracovisti. S tim souvisejici i zpUsob, jak pracovnik vnima
pracovni prostfedi. Do této teorie patfi predevSim expektacni teorie
formulovana Vroomem, Adamsova teorie spravedinosti a teorie

stanovovani ciltl Locka a Lathama.

2.3.1 Role manazera

Spravna motivace zaméstnancli je jednou z kliCovych roli manazera. Spravné
motivovany zaméstnanec je k organizaci loajalni, ma snahu na sobé pracovat, dale
se vzdélavat, zvySovat svou pracovni vykonnost a tim i UspéSnost a

konkurenceschopnost organizace.

Manazer by mél mit urcité komunikacni dovednosti €i schopnosti, kterym se da
naucit. Jedna se zejména o aktivni naslouchani, ale také napf. o praci s hlasem, o
empatii, o rychlé feSeni problému. Mélo by se jednat o Clovéka zdravé

sebevédomého, ktery na sobé neustale pracuje, a to zejména na svych silnych
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strankach neboli kladech, slabé stranky se snazi spiSe potlacovat, a to jak u sebe

samého, tak i u zaméstnancl (Rychtafikova, 2008).

Je faktem, Ze pokud je sméfFovana k zaméstnanci jen kritika, pak se mu hure
pracuje, dochazi u ngj k niz&imu &i hor§imu pracovnimu vykonu. Casto byva kritika
nespravedliva a je vzdy na zvazeni manazera, zda je krittka zaméstnance
opravnéna, zda nejde véc fesit jinym a efektivnéjSim zplsobem (Rychtafikova,
2008).

Na hlubSi sebepoznani osobnosti manaZera se zaméfuje psychoanalytické
koucovani (napf. analyza obrannych mechanismu, interpretace, volné asociace,
pfenos a protipfenos, protiotazky, zrcadleni, rekonstrukce, konfrontace, analyza
snu). Na praci ma vliv nevédoma motivace, ale také pracovni i mimopracovni vztahy
a s tim souvisejici celkova Zivotni spokojenost. Je nutné nastavit si spravny pfistup
ke koleglim, pochopit jejich chovani, které je Casto motivovano rliznymi situacemi,
stavy ¢i pohnutkami apod. Manazer musi feSit rizné problémy ¢i krizové situace,
konflikty, psychopatologii na pracovisti, agresi, psychopatologii, pfi¢emz muize

vyuzivat rlizné techniky, metody a pfistupy (Cipro, 2015).

Manazer je profesional, je vedoucim pracovnikem, lidrem, kouCem a zaroven i
psychologem, psychoterapeutem, konzultantem, lektorem. Dulezita je zejména pfi
praci s lidmi psychohygiena, supervize, sebedlvéra, objektivita, odpovédnost,
partnerstvi a dalSi. KouCovat |ze organizacni role, fidici styl, kariéru, rozvoj
osobnosti, sebefizeni, podnikatelské mysleni anebo zvladani stresu a zatéze apod.
Mlze se jednat o pfFistup manazZersky Ci psychologicky, individualni, o tymové,

externi &i interni kou€ovani (Cipro, 2015).

Manazer by mél byt Clovék pevnych moralnich zasad, pratelsky, ale zaroven
s pfirozenou autoritou, ¢lovék spravedlivy, emocné stabilni, schopny feSit problémy
a pracovat se stresem a v zatéZzovych situacich, mél by umét ovladat své emoce
(Cipro, 2015).

PFi manazerské profesi mize byt ohrozeno dusevni a psychické zdravi vzhledem
k jeji naro€nosti, mohou se objevit poruchy osobnosti, psychdzy, emoc¢ni poruchy,
syndrom vyhofeni a dalSi. Manazer se muze zaméfit na rust osobnosti €i na jeji

napravu, na krizovou intervenci apod. (Cipro, 2015).
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2.4 Motiva€ni program organizace

»,V konkrétni podobé motivacni program tvofi pfedchazejicim rozborem podloZeny
a k naplriovani podnikovych potfeb a cild zamérfeny soubor pravidel, opatfeni a
postupd, jejichz primarnim poslanim je dosazeni Zadouci pracovni motivace a z ni
plynouciho optimalniho pfistupu pracovnikt podniku k praci, a to ve v8ech téch
aspektech, které jsou z hlediska podniku aktualné Ci trvale vyznamné.“ (Tureckiova,
2004, str. 282)

Udrzovani motivace zaméstnancu je zasadni pro zajisténi jejich produktivity a
odvadéni nejlepsiho pracovniho vykonu. Skoleni, motivaéni a bonusové programy
jsou skvélymi zpUlsoby, jak motivovat zaméstnance, aby vynalozili své nejvétsi usili.
Obzvlast ucinné jsou Skolici programy — konkrétné zvySena pozornost na zajmy a

vytvareni programu, ktery je pouény.

Techniky motivace zaméstnancl vytvareji zaklad, ktery udrzuje pracovni silu
spokojenou a produktivni. Spravna pracovni atmosféra vede k pozitivhi motivaci
zameéstnancUl a zlepSuje moralku. Pracovnici, ktefi jsou spravné motivovani, mohou
byt takzvany ,role model“ pro nové zaméstnance, ktefi pfichazeji do organizace.
Motivace zaméstnancl mize mit mnoho podob, ale souvisi spiSe s vytvorenim

kompletniho motivaéniho zazemi, které by meélo obsahovat urcité body:

Zpétna vazba — pravidelné poskytovani zpétné vazby zaméstnancum o jejich

vykonu souvisi se zlepSovanim dovednosti a motivace.

Pracovni podminky — vytvofeni pracovisté se skvélymi pracovnimi podminkami na

socialni a psychologické urovni. Pracovni podminky by meély zahrnovat dobrou
atmosféru na pracovisti, spravné nastavenou pracovni dobu a dalSi podplrné

faktory.

Silny _management — je zakladnim kamenem motivace zaméstnancl a jejich

zapojeni do pracovniho procesu. Organizace by se méla snazit o rozvoj leadru, ktefi

vyuzivaji své schopnosti ke zvySovani vykonu zaméstnanc.

Spravedinost na pracovisti — pfi vyskytu situaci, které by ohrozovaly vykon

zaméstnancl a jejich motivaci, by se k jejich FeSeni mélo pfistupovat spravedlivé,
zvlast kdyz se jedna a profesni spory, &i FeSeni finanénich otazek pracovnika.
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Odménovani — za odvedenou praci, ktera je kvalitni, by méli byt zaméstnanci fadné

a spravedlivé odménéni.

V praxi je pfi tvorbé motivaénich programu v organizacich vychazeno z teoretickych

vychodisek a teorii, napf.:

- psychoanalyza

- behaviorismus

- teorie A. H. Maslowa

- teorie C. R. Rogerse

- evoluéni teorie motivace

- kognitivni teorie motivace
- teorie determinujici sebeja

- teorie volni regulace jednani (Nakonec¢ny, 2014).

Cilem kazdé organizace by mélo byt omezeni fluktuace zaméstnancu, a to bez
zvySovani mezd, coz k dlouhodobému udrzeni lidi nevede. Je nutno podporovat
loajalitu zaméstnancu, aby svou pracovni pozici nebrali jen jako misto, kam chodi
vydélavat penize, ale jako soucast svého zivota. Je nutné si dobré zaméstnance
udrzet, a to spravnym vedenim a fizenim lidi, odpovidajicim pracovnim prostfedim,
dobrymi vzajemnymi pracovnimi vztahy a komunikaci, dalSim rozvojem a

vzdélavanim zaméstnancu apod. (Bednar, 2018).

Mezi motivacni programy muzeme zaradit opatfeni k omezovani fluktuace

zaméstnancl, jako je napf.:

- hodnotici a motivacni systém (vyroCni benefit, planovany rlst, ocefiovani
nejlepSich pracovniku), dale jsou to

- opatreni na podporu komunikace a spoluprace v organizaci (oslava
uspéchu, informovani zaméstnancu, podpora vilastni iniciativy, zlepSovani,
razné mimopracovni aktivity, spolecné akce, spoluprace se Skolami, publicita
organizace)

- prace se zaméstnanci srizikem odchodu (zjiStovani pri¢in, nabidka
alternativ, zapojeni kolegu)

- podpora loajality tymu c¢i kolektivu (spole¢né cile, spole¢na ocenéni,

podpora managementu, Fizeni autonomie tymu).
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Motivaéni program muaze byt zaméfen napf. na osobnostni rozvoj, manazZersky
rozvoj, na HR poradenstvi, na emocni leadership, na komunikaci, na silu

sebedlvéry, na zvladani stresu, emoci apod. (Bednaf, 2018).

Zatimco parametry blahobytu vzrustaji, z hlediska teorie optimalniho prospivani
v lidech pocit Stésti obecné klesa. Otazkou je, co je mozné v nasSich sou€asnych
Zivotech povazovat za uspéch, k ¢emu je mozné motivovat a vést, inspirovat mladé
lidi vCetné sebe samotnych. Je mozné snizit dopady nadbytku neboli nemoci
blahobytu, jako je napf. sebevrazda, narGstajici pocet lidi uzivajicich
psychofarmaka, ztrata smyslu Zivota, syndrom vyhofeni a dalSi (Jelinek, Jetmarova,
2017).

Jak se méni naSe spolec¢nost, tak se méni i lidé, hodnoty, méni se vzdélavaci
systém a ostatni oblasti zZivota spoleCnosti, méni se také motivace. Jednim
z parametrt spokojenosti jsou limity, aspekt volného ¢asu. Bez limitd je svoboda
paralyzujici. SouCasna generace je vyhofela. Jednou z nejvétSich motivaci je jiz
vySe uvedena pochvala. Mnoho lidi ma strach z neuspéchu, proto je dulezita
sebedlvéra, sebehodnoceni, seberealizaci. Zakladem tymového uspéchu jsou

vztahy, budovani emocCni vazby k €innosti (Jelinek, Jetmarova, 2017).
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3 Predstaveni spoleénosti AAH Czech s.r.o.

Firma AAH Czech s.r.o vznikla 15. ¢ervna 2017 zapisem do obchodniho rejstfiku
vedeného u Krajského soudu v Usti nad Labem. Na spoleénost presla ¢ast jméni
rozdélované spolecnosti International Automotive Components Group s.r.o., a to
podle projektu rozdéleni odstépenim slou€enim, ktery byl schvalen obéma

spole¢nostmi.

Divodem od&tépeni bylo rozhodnuti o vloZeni jedné divize firmy International
Automotive Components Group do spole¢né Joint Venture s firmou Shangai
Shenda CO., Ltd, jejichZ sou&asti byl v Ceské republice zavod v Novych Zakupech.
Firma AAH Czech s.r.o. je dnes soucasti nadnarodni spole¢nosti Auria Solutions

Ltd., v némz vlastni 70% spole¢nost Shangai Shenda a 30% spolecnost IAC Group.

Jednatelé spolecnosti jsou Ctyfi — Scott Allan Kehoe, Marc Flegler, Maurice Sessel
a Brian Pour. Zakladni kapital spole€nosti €ini 1.000.000,- K¢, pficemz podil je vysi
100% a byl splacen jedinym spole¢nikem AURIA SOLUTIONS UK |LTD v pIné vysi.
Firma nema Zadnou poboCku nebo jinou ¢ast obchodniho zavodu v zahranici.
(Vypis z obchodniho rejstfiku, 2019)

Pfedmét podnikani spolecnosti je podle zakladatelské listiny vyroba, obchod a

sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3 Zivhostenského zakona.

Hospodarsky vysledek

Vroce 2019 dosahla spoleCnost trzeb z prodeje vyrobkl a sluzeb v hodnoté
2 059 950,- tis. K¢ a realizovala zisk ve vySi 41 333,- tis. KE. Hlavnimi zakazniky byli
spolecnosti Daimler, Skoda, OPEL, BMW, VW, Suzuki a Weidplas. Vétsina trzeb

byla realizovana v zemich Evropské Unie (98,1 %).
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Obrazek 2: Podil zakaznikt na celkovych trzbach v %

Celkovy pocet zakaznikl, kterym spole¢nost dodavala byl 78. Spole€nost v roce
2019 znacné investovala do strojniho vybaveni a zlepSeni pracovnich podminek, a
to celkem v hodnoté 46 230,- tis.K¢.

Produktové portfolio

Hlavnim pfedmétem c&innosti spolecnosti je vyroba a prodej pfedmétu pro vnitfni
vybaveni vozidel. Hlavnimi vyrobnimi procesy jsou lisovani, vyroba kobercu, pénéni
a vyroba polotovaru pro dal§i zpracovani (vpichovani, netkané textilie). Denné se
v zavodé vyrobi kolem 122 000 hotovych vyrobkd a 77 000 polotovard. Celkova
plocha zavodu 131 tis. m?. Z toho vyrobni haly stoji na plose 21 tis. m? a skladovaci

prostory na plose 17 tis. m2.

3.1 Motivaéni program podniku

Cile podniku a struktura zaméstnancu

Spole¢nost si stanovuje kazdoro¢ni cile podle jednotlivych oblasti, které ve firmé
figuruji. Napfiklad hlavnim cilem utvaru kvality a logistiky je snizovat chybovost pfi
kontrole kvality vyrobkdu, které sjizdéji z pasu, a nasledné zvySovat obratku zasob,
které se po firmé prepravuji na expedici. Personalni oddéleni si stanovuje jako
kazdoroCni cil snizovani fluktuace potencionalnich zaméstnanci a udrzeni

stavajicich, do kterych organizace investuje ¢as, penize a znacné usili.
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Ve spole¢nosti je zaméstnano celkem 679 zaméstnancl z toho odhadem 99%
pracuje na hlavni pracovni pomér. SpoleCnost také outsourcuje externi
zaméstnance na vykonavani rutinich cinnosti, jako je skladovani zasob, uklid
jidelnich prostor nebo haly zavodu. Tito zaméstnanci pracuji z majoritni ¢asti na
zkraceny pracovni Uvazek. V organizaci jsou rizné pozice rozdélené na ¢ast vyroby
a kancelarskych utvara. Téchto utvarll je dohromady sedm, celkem v nich pracuje

82 zaméstnancu a zbytek je rozdélen ve vyrobnim oddéleni.

Finanéni odména a benefity

Nedilnou soucasti motivacniho programu podniku je hmotna odména. V organizaci
se uplatiuje hodinova mzda, ve které jsou vyuzivany rGzné platové tarify podle
kvalifikace na danou pozici. Pfi spravném plnéni zadanych plana a kvalité odvedené
prace jsou vyplaceny vykonnostni prémie. Mimo finanéni ohodnoceni spole¢nost
poskytuje riuzné benefity. Patfi mezi né 5 dni volna extra k pracovnimu vztahu,
prispévek na penzijni pojisténi, darky pfi rlznych pfilezitostech jako jsou
narozeniny, odména finanéniho razu pfi pracovnim jubileu a cafeteria systém.
Spolec€nost dale nabizi moznost flexibilni pracovni doby a vzdélavani ve formé

riznych jazykovych a odbornych kurzl, nebo kurzd mékkych dovednosti.
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4 Empiricky vyzkum

4.1 Polostrukturované rozhovory

V ramci analytické Casti této prace bylo provedeno nékolik polostrukturovanych
rozhovoru s vybranymi zaméstnanci dané firmy, a to riznych profesi ¢i pracovnich
pozic. Zaméstnanci byli vybrani nahodné, na Zadost od vedouci HR oddéleni.
K provedeni polostrukturovaného rozhovoru byly pfipraveny otazky, na které
vybrani respondenti odpovidali. Odpovédi respondentl jsou pfedmétem diskuse,
kdy byly zpracovany také rady ¢i doporu€eni pro danou firmu v ramci motivaéniho

programu.

Motivacni program spole¢nosti, ktera se zabyva vyrobni a obchodni €innosti
sestava ze systému hodnoceni a odménovani, zfinanéniho ohodnoceni a
z benefitd. Zaméstnanci pracuji na zakladé motivace k vykonu, kdy jsou hodnoceni
a odménovani na zakladé vykonu, a to procentualné, co se tyCe benefitd, pak je
zameéstnancim hrazeno zivotni pojisténi a pfipadné jsou poskytovany dalsi vyhody

VvV ramci motivace.

Otazky k rozhovoru:

a) Jaky je vas vék?

b) Na jaké pracovni pozici pracujete?

c) Jak dlouho v této spole¢nosti pracujete?

d) Myslite si, Zze jste ze strany firmy spravné motivovan ke zvysovani
svého pracovniho vykonu?

e) Co je pro vas nejvétsi motivaci?

f) Je néco, co byste v ramci motivacniho programu firmy vylepsil, zlepsil,
zménil?

g) Pokud ano, co by to bylo?

h) Myslite si, Ze je tento motivacni program dostacujici?

DalSi pfipadné otazky budou formulovany v navaznosti na odpovédi

respondenta, na vyvoj rozhovoru.

Polostrukturovaného rozhovoru se zucastnili 3 respondenti. Rozhovory,

respektive odpovédi na otazky byly podkladem k diskusi a navrzeni doporuceni
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Ci rad z hlediska motiva¢niho programu organizace. Rozhovory byly provedeny
v tzv. zasedaci mistnosti organizace, kde byl na rozhovor klid, respondentim
byla zajisténa anonymita a byli seznameni s uelem rozhovoru, a to pro

vypracovani analytické casti této prace na téma motivaéni program organizace.
Rozhovor ¢. 1: pan Jan

a) Jaky je vas vék?

Je mi 50 let.

b) Na jaké pracovni pozici pracujete?

Pracuji na pozici udrzbare, je to hodné kumulovana pozice, ale také pomohu,

kde je potfeba.
c) Jak dlouho v této firmé pracujete?

Pres 5 let, pfedak na jedné pozici je mlj kamarad, vyucili jsme se spolu, a i kdyz
jsem tehdy vahal, protoze jsem mél dobré zaméstnani, tak jsem se nechal
presvédcit, rozmyslel si to dobfe i s manzelkou doma, no a dnes nelituji, je to

fajn.

d) Myslite si, Zze jste ze strany firmy spravné motivovan ke zvysovani

svého pracovniho vykonu?

Tak je to kamarad, ale v praci jsme v praci, ledacos si vyfikame, myslim, ze plat
mam slusny, plati mi zivotni pojisténi, mam slusné odmeény, dafi-li se, tak nevim,
co bych jesté mohl chtit, pracuje se tu dobre, je to uz jak moje rodina, protoze tu

mnohdy travim vice ¢asl nez doma...
e) Co je pro vas tedy nejvétsi motivaci?

Je tu dobré pracovni prostfedi, se v§im muUzeme za naSim vedoucim pfijit,
popovidat si, mame prostor fict své pfipominky, kdyz neni néco, jak ma byt, to

je hrozné moc, kolektiv je tu bezvadny.

f) Je néco, co byste v ramci motivacniho programu firmy vylepsil, zlepSil,

zménil (podle toho, co jste uvedl|)?
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Asi ne, i kdyzZ si myslim, ze on vlastné Zadny motivacni program, jak vy fikate,
ani neexistuje, prosté nam $éf fekne, co a jak, kolik se vydélalo, co nam bude

rozdéleno, no a je to, odmény pak jsou.
g) Nic byste tedy nenasel, co byste vylepsil?

Hlavné, Ze je prace, je ji dost, i kdyZ jsou nékdy problémy, at' uz provozni, nebo
se pohadame, prosté si to vyfikame a jede se dal. Opravdu nevim, co bych mél

chtit vice.
h) Takze vSe je dle vas dostacujici?

Ano.

Rozhovor €. 2: sleCna Linda

a) Jaky je vas vék?

Je mi 25.

b) Na jaké pracovni pozici pracujete?

Nastoupila jsem tu jako administrativni pracovnice, pozdéji jsem se pfemistila
na pozici ucetni.
c) Jak dlouho v této spole¢nosti pracujete?

Ja jsem tu pres rok, takZze moc dlouho ne, ale libi se mi tu, je to kvalitni firma a

jsou tu prima lidi, je tu i sranda...

d) Myslite si, Ze jste ze strany firmy spravné motivovani ke zvysovani

svého pracovniho vykonu?

Tak ja si nestézuji, i kdyz mam mensi plat urcité nez lidi v provozu, ale to je asi
spravné, oni délaji nocni atd. Nékterym je placeno zivotni pojisténi, mé jesté ne,
néjak se na to asi zapomnélo, asi moje chyba, no ale ke kazdé vyplaté mam i

néjaké odmeény, takze o.k., nestézuiji si.
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e) Co je pro vas nejvétsi motivaci?

Tak chci byt pfinosem, chci délat svou praci dobfe, chci si dobfe vydélavat, chci
byt v praci v pohodé a spokojena, coz tu jsem beze zbytku, takZze motivace? No,

asi dobry plat, odmény, dobry kolektiv, Cisté prostfedi, a vonave.

f) Takze byste nic v ramci motivacniho programu firmy nevylepSila,

nezlepsil, nezménila?

Ja hodné pracuji s manzelkou mého nadfizeného a s jeji dcerou, nékdy se o tom
vSem bavime, ale lidi jsou zatim spokojeni, tak se to tu asi tak moc nefesi. Hlavni

motivaci jsou tu asi celkem dobré platy, takZe finanéni motivace.
g) Myslite si, Ze je to takto tedy dostacujici?

Asi ano, jinak by si lidi pfece stéZovali, ale jim se vychazi vstfic, i ted se snazime
lidi poslat na Skoleni, které jim bude hrazeno, mozna by bylo dobré nastavit
néjaky motivacni program vzhledem k vykonu, nebo dle odpracovanych hodin,
atd., aby lidi védéli, ze kdyz se udéla obrat takovy a takovy, tak Ze z toho
dostanou tolik a tolik, tak ale maji plat a k tomu odmény, ty jsou vzdy jiné, takze
moc planovat nejde, je to spiSe takové pFijemné zpestieni k platu. Tak asi to,

jinak nevim...

Respondent €. 3: pan Josef

a) Jaky je vas vék?

28 let.

b) Na jaké pracovni pozici pracujete?

Pracuiji tu jako fidi¢, nékdy pomuzu také s udrzbou stroju.
c) Jak dlouho v této spole¢nosti pracujete?

No, bude to znit asi divné, v dnesni dobé, ale uz deset let, ja se vyucil a hned

si mé tu stahli, mUj nadfizeny je nas dobry soused.
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d) Myslite si, Ze jste ze strany firmy spravné motivovan ke zvySovani

svého pracovniho vykonu?

Tak jak chcete motivovat fidiCe, nez tak, Ze bude mit dobré auto, a to ja mam,
Ze bude dobry plat, a to ja mam, no a doufam, Ze tu vydrzim dlouho, bavi mé to,
i kdyZ se musi brzy vstavat, nékdy je dost prace, zvlasté o svatcich a tak, ale

jsem tu vSichni kamosi, takze prima.
e) Co je pro vas nejvétsi motivaci?

Jsme tu jak rodina, kamaradi, mizeme si vSe fict, i kdyz jsou urc€ité i tfenice, na
véem se neshodneme, no ale to se hned feSi. Kromé dobrého platu asi to
prostfedi, kolektiv. Jinde by se mi jit uz nechtélo, vSechny tu znam, s mnohymi

se vidime i po praci.

f) Je tedy néco, co byste v ramci motivacniho programu firmy vylepsil,

zlepsil, zménil?
Nemyslim si, at’ je to tak, jak to je.
g) A pokud preci ano, co by to bylo, zkusite to?
Ne, nevim, jsem spokojeny.
h) TakzZe si myslite, Ze motivace pracovniku je v poradku?

Nevim, jak to vidi ostatni, ale ja myslim, ze ano. Nemam, co bych vytknul, jinde

jsou na tom hure.

4.2 Dotaznikové Setreni

Cile vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumu bylo zanalyzovat souCasnou urovefi motivace a
spokojenosti zaméstnanci v dané spoleCnosti s nastavenym motivacnim
programem. Také prostfednictvim otazek a formou dotaznikového Setfeni zjistit
mozné navrhy od zaméstnancu, které by vedly ke zlepSeni daného motivacniho

programu spole¢nosti a zaroven také urovné motivace zaméstnancu.
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Metoda sbéru vyzkumnych dat

Sbér vyzkumnych dat probihal prostfednictvim on-line dotazniku, ktery byl
distribuovan zaméstnanclim na jednotliva oddéleni ve spole¢nosti. Zprostfedkovani
dotazniku zajiStovala vedouci HR oddéleni. Vzhledem k souCasnému stavu
pandemie COVID-19, je provoz spoleCnosti znaéné omezen a projevuje se
snizenym stavem zaméstnancl ve vSech oddéleni. Dotaznik obsahoval 13
uzavienych otazek. Prvnich 9 otazek je spojeno s tématem motiva¢niho programu

podniku, posledni 3 otazky jsou demografické.

Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek se skladal ze zaméstnancu na jednotlivych oddéleni. Z celkovych
679 zaméstnancl bylo osloveno 45. Z celkovych 45 oslovenych respondentd,
odpovédeélo 45, coz znacCi 100 % navratnost. Vyzkumny vozrek se pfevazné sklada
ze zaméstnancu, ktefi pracuji na personalnim oddéleni, obchodnim oddéleni,

finanénim oddéleni a na oddéleni kvality.

4.3 Vysledky vyzkumu

1. Otazka: ,,Nejvice mé v pracovnim poméru motivuje“.
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Fianéni chodnoceni MoZnosti Uznéni okolf Benefity
seberealizace

Obrazek 3: Znazornéni vysledku otazky ¢.1

Hlavnim cilem této otazky bylo zjisténi mozné zmény motivacnich faktord, které
pracovniky motivuji v pracovnim poméru. Majoritni €ast pracovnikl povazuje
finanéni ohodnoceni za hlavni faktor, ktery je v pracovnim poméru motivuje.

Zajimava je zména priorit v oblasti ostatnich benefitd nezahrnujici financni
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ohodnoceni. Tuto moznost oznacilo pouze 9 pracovniku. Naproti tomu do popiedi

vystupuje moznost seberealizace v pracovnim poméru, kterou oznacilo 21

pracovnikl. 12 pracovniku také v pracovnim poméru motivuje uznani okoli.
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2. Otazka: ,,Moje prace mé*“.
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4 4

Bavi a zcela Bavi Nebavi ani Nebavi a cekam na
napliuje nenaplfiuje prileZitost k
odchodu

Obrazek 4: Znazornéni vysledku otazky ¢.2

Z grafu vyplyva, ze 26 zameéstnancl prace, kterou vykonavaji na dané pracovni

pozici bavi, coz je majoritni ¢ast. 11 pracovnikll dokonce prace bavi a zcela

napliuje. Zbylé 4 pracovniky prace nebavi a nenaplfiuje, nebo Cekaji na pfilezitost

k odchodu. Je tedy ziejmé, Ze vétSina pracovnikl je spokojena s napini své prace

a nemaji dlivod k opusténi svého aktualniho zaméstnani.
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3. Otazka: ,,Jste ztotoznén/a se svoji pracovni pozici a vérite tomu, co

délate?”.

42

Ano Ne

Obrazek 5: Znazornéni vysledku otazky ¢.3
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Vysledek této otazky potvrzuje odpovédi respondentd =z otazky & 2. 42
zameéstnancim, coz je naprosta vétsina, pfijde jejich pracovni napli smysluplna,

VérFi tomu, co délaji a jsou ztotoZnéni se svoji pracovni pozici.

4. Otazka: ,,Ovliviuje Vas pracovni vykon motivace?*.
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Obrazek 6: Znazornéni vysledku otazky ¢.4

Naprostou vétSinu zaméstnancu v této spolecnosti ovliviiuje motivace samotna, a

to v jakékoliv mozné podobé.

5. Otazka: ,Myslite si, ze jste od svého nadfizeného dostatec¢né

motivovan/a?“.
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Obrazek 7: Znazornéni vysledku otazky ¢.5

Motivace od nadfizené osoby je velmi dllezita pro osobni rozvoj zaméstnancl a

spravné fungovani motivaéniho programu. Na tuto otazku 30 respondentd
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odpovédélo, Ze se citi dostateCné motivovani od svého nadfizeného. 15
zameéstnancl se vSak od nadfizeného motivovani neciti, je zde proto prostor pro

zlepSeni.

6. Otazka: ,Jste spokojen/a se stylem Ffizeni, ktery je nastaven
v organizaci, ve které pracujete?”.
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Obrazek 8: Znazornéni vysledku otazky ¢.6

Z odpovédi respondentl je patrné Ze vétSina zameéstnancu je spokojena se stylem
fizeni ktery je nastaveny v organizaci. 4 pracovnici se vyjadfili neutralné a 7

pracovnikim nastaveny styl fizeni nevyhovuje.

7. Otazka: ,,Zohlediiuje nadfizeny Vas nazor pri rozhodovani?*“.
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Obrazek 9: Znazornéni vysledku otazky ¢.7
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Neméné dulezitou soucasti spravného fungovani motivaéniho programu a
spoleCnosti jako celku jsou rozhodovaci procesy. Zaméstnanci by mélo byt
umoznéno zapojit se pfi rozhodovani o vécech, ve kterych mize mit kompetenci,
nebo moznost projevit svlj nazor a prispét tak k rozhodovani. Podle 25 respondent
je jejich nazor v organizaci zohlednovan pouze nékdy. Nazor 14 zaméstnancu je
zohledriovan vzdy a na nazor 6 zaméstnanci se bere ohled pouze zfidka nebo

nikdy.

8. Otazka:,,Co by Vas motivovalo k lepsim vysledkiim?*.
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Finanéni Lepsi vztahy na Mit vétsi Nic pracuji stdle Vidina seberealizace
ohodnoceni pracovisti zodpovédnost naplno a uznani

Obrazek 10: Znazornéni vysledku otazky ¢.8

Zasadni skuteCnost pfi tvorbé& motivaéniho programu je otazka benefitll, které
kontinualné zvySuji a zaroven udrzuji motivaci a spokojenost zaméstnancu ve
spolecnosti. Pfi navrhu na zlepSeni daného motivacniho programu je tfeba zahrnout
otazku, jaké motivacni faktory a benefity zaméstnancim chybi a zaroven by je
motivovaly k lepSim vysledkim. Z této otazky vyplyva, Ze nejvice respondentu by
ocenilo lepsi finan€ni ohodnoceni, lepSi vidinu seberealizace a uznani od vedoucich
pracovnikd. 11 pracovnikim zadny motivacni faktor neschazi a pracuji neustale
naplno ve stejném tempu. 6 pracovniku by ocenilo lepSi kolektiv na pracovisti a 2

Z nich takeé vétsi zodpovédnost.
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9. Otazka: Myslite si, ze jste za svou dobie odvedenou praci dostatecné

ohodnocen/a?*.
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Obrazek 11: Znazornéni vysledku otazky ¢.9

VétSina zaméstnancu je spokojena s ohodnocenim, které jim spole¢nost za jejich

odvedenou praci poskytuje.

10.Otazka: ,,Cemu davate vétsi prednost?~.
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Obrazek 12: Znazornéni vysledkl otazky ¢.10

Z odpovédi respondentl na tuto otazku je patrné, Zze by 34 pracovniku, coz je
majoritni ¢ast, radsi vykonavalo praci, ktera je vnitiné napliuje a dava jim smysl, i
kdyz za ni budou primérné placeni. 9 pracovnikl by chtélo byt nadstandardné

ohodnoceno, ale vykonavalo by praci, ktera je nebavi a vnitiné nenapliuje.
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11.0tazka: ,,Vase pohlavi?*.
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Obrazek 13: Znazornéni vysledku otazky ¢.11

Z této otazky vyplyva ze vzorek respondentd, ktery odpovidal na tento dotaznik, je

ze 67 % slozen z Zenského pohlavi a zbylych 33 % zastupuji muzi.

12.0Otazka: ,,V jaké jste vékové kategorii?*.
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Obrazek 14: Znazornéni vysledkl otazky ¢.12

Nejvétsi zastoupeni v této spolecnosti maji zaméstnanci ve véku 41-60 let. Ve véku

od 31-40 let se nachazi 8 pracovnikl a ve véku 18-30 let je jich 7.

13.0tazka: ,,Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?“.
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Obrazek 15: Znazornéni vysledku otazky ¢.13

Z vysledku této otazky vyplyva, Ze nejvice zaméstnancli dosahlo stfedoSkolského
vzdélani s maturitou. Student je v dotazovaném vzorku pouze 1. Poukazuje to na
fakt, Ze spoleCnost neposkytuje stadze pro studenty, pouze ve vyjimecnych

pripadech. Vysokoskolského vzdélani dosahlo 15 respondentd.

4.4 Navrh opatreni pro zlepseni motivaéniho programu, diskuse

Jak vyplyva z provedenych polostrukturovanych rozhovort, zaméstnanci jsou ve
spoleCnosti s motivaci spokojeni. Za motivaci lze povazovat hrazené Zivotni
pojisténi, to vSak ani jeden respondent za motivaci ze své strany neuved|. Motivaci
je spiSe pfijemné rodinné prostfedi, ochota a pfistup majitele firmy, tedy
zaméstnavatele. Zaméstnanci v roli respondentl jsou ve spole¢nosti spokojeni, co
se tyCe financniho zazemi, a pracovniho kolektivu, ktery pfichazi se zaméstnanci
do styku. Pracovni prostfedi je zaroven Cisté a reprezentativni. Zaméstnanci v roli
nadfizenych berou ohledy na pozadavky nebo podminky jejich podfizenych,
s umyslem je kladné vyhodnotit i vyfesit. Doporuc¢enim do budoucna by na zakladé
odpovédi respondentl bylo pfistupovat zodpovédnéji k pozadavkim na proplaceni
zivotniho pojisténi a propracovangjsi systém odmén ve ve formé % z obratu

spoleCnosti.

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplyva, Zze motivacni program je nastaveny
v organizaci v podstaté dobfe. Majoritni ¢ast zaméstnancli ve spole¢nosti prace,
kterou vykonava, bavi, anebo ji dokonce zcela bavi a naplfuje. Ve své pracovni
naplni taktéz shledavaji jakési poslani, které je Zzene dopfedu a také presvédceni,

Ze prace, kterou ve spoleCnosti vykonavaji, ma smysl. Zaméstnanci, ktefi se
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nachazeji v manazerskych funkcich, svou praci odvadéji spravné, protoze
dostateCné motivuji své podfizené. S tim souvisejici styl fizeni spoleCnosti a
jednotlivych utvart je také nastaven podle zaméstnancu spravné. Co se tyCe
financniho ohodnoceni, které potencialni zaméstnanci ze vzorku dotaznikového
Setfeni shledavaji jako hlavni zdroj motivace, vétsi ¢ast zaméstnancu s nim neni
spokojena, ale pokud se vezme v potaz celkové ohodnoceni jejich odvedené prace
ve spolecnosti, jsou spokojeni. K lepSim vysledkim by je také motivoval vétsi

prostor pro realizaci a uznani.

Na zakladé skuteCnosti, které vyplyvaji z dotaznikového Setfeni ohledné

motivacniho programu organizace, Ize doporucit ur€ita opatfeni pro zlepSeni:

e SpoleCnosti by méla zvaZzit, zda pfi dané vykonnosti a prosperité, by bylo
mozné zaméstnancum zvysSit finanéni ohodnoceni. Popfipadé do jakych
oddéleni zasahnout a co vylepsit pro to, aby zvySeni finan¢niho ohodnoceni
byl mozny. Tento krok se neobejde bez diskuse s povéfenymi vedoucimi
pracovniky, ktefi musi cely proces schvalit a zjistit, jestli by nenarusil
rozpocet a trzni stabilitu spole¢nosti.

e Z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, Ze nazor velké ¢asti zaméstnancu
zohlednuje vedouci pracovnik pouze nékdy nebo zfidka. Pfi rozhodovani o
jakékoliv ¢innosti, ktera ma vliv na zaméstnancovo okoli, nebo pfimo souvisi
s vykonem jeho Cinnosti, by mél vedouci pracovnik nazor zaméstnance
zohlednovat pfi rozhodovani. Zaméstnanci mohou pfinést do feSené véci
jisty vhiled treti osoby, kterého by manazer pfi rozhodovani jen tézko dosahl.
Vysledek by byl pfinosny jak pro stranu zaméstnance, ktery bude vnitiné
uspokojen, protoZze mél moznost se seberealizovat, ale i pro spole¢nost,
ktera na zakladé daného rozhodnuti mize profitovat.

e Pristupovat k pracovnikiim vice individualné, zajimat se o jejich potifeby a
provadét dotaznikova Setfeni k potvrzeni spravného nastaveni motivacniho
programu Castéji.

e Z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, ze ze vzorku respondentt byl pouze
jediny student. Spole¢nosti by méla pfijimat na staze vétsi pocet studentq,
ktefi zde ve spoleCnosti mohou ziskat cenné zkuSenosti a znalosti, které jim

pomohou vV jejich kariérnim postupu. Zaroven spole¢nost mize ziskat od
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studentl cenné rady a zkuSenosti, nebo urcité nadSeni pro dany obor,
ve kterém spole¢nost podnika. Vysledkem muaze byt zvySeni produktivity a
trzeb celé spoleCnosti.

Vice zpfesnit systém odmén, aby zaméstnanci méli pfedstavu o tom, jak

velké bonusy se jim vyplati a na ¢em jejich variabilita zavisi.
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5 Zaveér

Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo prozkoumat do hloubky téma motivace
zameéstnancl v organizaci. Motivace je vzaméstnancich urcité organizace
stimulovana pomoci spravné nastaveného motivacniho programu. Jeho nedilnou
soucasti jsou ruzné benefity, vztahy na pracovisti, osobni rozvoj a moznost
seberealizace. DalSim cilem bylo ovéfit tyto teoretické postupy v praxi, jestli se

skuteCné daji aplikovat.

V teoretické Casti je nejdfive popsana teorie motivace a jakym zpusobem se odliSuje
od stimulace, kterou vétSina organizaci pouziva vice. Dale také teorie pracovniho
chovani, jejiz soucasti jsou rizné teorie zaméfené na proces a na potieby a role
manazera v podniku. Poslednim tématem je teoretické pojeti motivaéniho programu
podniku, a v jakém nejidealnéjSim pofadi by mél byt sestaven, pfipadné co by mél
vSechno obsahovat. Tento teoreticky zaklad ma slouZit jako podklad pro praktickou

cast.

V praktické casti byla zvolena spolecnost AAH Czech s.r.o. Nejprve byla
charakterizovana organizace jako takova. Déle bylo uvedeno, jakou ma spole¢nost
trzni kapitalizaci, a jaci zakaznici maji nejvétsi podil na jejich trzbach. Bylo také
nastinéno produktové portfolio. Nejdulezitéjsi ¢asti praktika byl samotny motivaéni
program podniku, do kterého bylo zafazeno, jaké si firma stanovuje cile, a jakou ma
strukturu zaméstnancl. Nedilnou soucasti je také systém odménovani a benefita.
ZavéreCnou fazi bylo dotaznikové Setfeni, které se uskutecnovalo za stizenych
podminek kvuli sou€asné pandemii koronaviru. Cilem bylo zjistit stavajici motivaci
zaméstnancl a jak hodnoti nastaveny motivacni program podniku, pfipadné jejich

celkovou spokojenost s Fizenim spole¢nosti.

Jak je z poznatkl teoretické Casti prace a z odpovédi respondentl v ramci
provedenych rozhovorll a dotaznikového Setfeni patrné, motivace je jednim ze
zakladnich prvku pracovni vykonnosti, loajalnosti a tim i uspésnosti jak samotnych
zaméstnancl, tak i organizace jako celku, kdy vyznamnou roli hraje motivace

financni a také pracovni prostfedi a kolektiv zaméstnancu, jejich dobré vztahy.

Existuji rizné formy motivace, kdy management musi hledat tu spravnou formu. Ne

na kazdého pusobi stejna motivace, co je pro jednoho zaméstnance motivuijici, to
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muaze byt pro ostatni demotivujici. Management by mél své zaméstnance dobre

znat, aby byl schopen posoudit, ktery motivacni program je pro danou organizaci

nejvhodnéjsi a ktery bude nejefektivnéjSi a uspésny. Manazefi vSak musi zaroven

pracovat sami na sob&, na svém rozvoji, na zdokonalovani svych dovednosti a

schopnosti, aby tak Iépe své spolupracovniky chapal, [épe jim rozumél.

Na zakladé udaju ziskanych empirickym vyzkumem byla navrzena nasledujici

opatfeni zaméfené na zvySeni efektivity stavajiciho motivacniho programu

spolec¢nosti AAH Czech s.r.o.:

Mozné zvySeni finanéniho ohodnoceni zaméstnancu, po detailnim rozhovoru
s vedenim spole¢nosti, popfipadé zda by to bylo pfi dané prosperité mozné.
Zohledriovat vice nazor zaméstnancu pfi rozhodovani o jakychkoli zasadnich
skute¢nostech, které by se jich mohli tykat, a o kterych by mohli mit pravo
rozhodovat.

Pristupovat k zaméstnancum vice individualné a zajimat se o jejich potreby.
PFijimani vice studentll z fad vysokych i stfednich kol na pracovni staze.

ZlepSeni systému odmeén ve formé bonusu za odpracovnané hodiny.
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8 Seznam pfiloh

Priloha 1
Dotaznik
Dorbry den,

Jmenuji se Denis Kadlec, a jsem studentem SKODA AUTO Vysoké $koly o.p.s,
oboru Fizeni lidskych zdroju.

Vénujte prosim par minut svého €asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Informace
z ného slouzi jako zaklad pro mlj empiricky vyzkum, ale pfedevSim jako zdroj
infomaci nutny k dokon€eni moji bakalafskée prace.

Pfedem dékuji za Vas Cas.

1. Nejvice mé v pracovnim poméru motivuje
= Financ¢ni ohodnoceni
= Moznosti seberealizace
= Uznani okoli
= Benefity

2. Moje prace meé
= Bavi a zcela napliuje
= Bavi
= Nebavi ani nenaplfiuje
= Nebavi a cekam na pfilezitost k odchodu

3. Jste ztotoZnén/a se svoji pracovni pozici a véfite tomu, co délate?
= Ano
= Ne

4. Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?
= Ano
= Ne

5. Myslite si, Ze jste od svého nadfizeného dostateéné motivovan/a?
= Ano
= Ne

6. Jste spokojen/a se stylem fizeni, ktery je nastaven v organizaci, ve které
pracujete?
= Spokojen/a

43



= SpiSe spokojen/a

* Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
= SpiSe nespokojen/a

= Nespokojen/a

7. Zohlednuje nadfizeny Vas nazor pfi rozhodovani?

= Vzdy

=  Nékdy
» Zfidka
= Nikdy

8. Co by Vas motivovalo k lepSim vysledkim?
= Finanéni ohodnoceni
» LepSi vztahy na pracovisti
= Mit vétSi zodpovédnost
* Nic pracuji stale naplno
» Vidina seberealizace a uznani

9. Myslite si, Ze jste za svou dobfe odvedenou praci dostatecné
ohodnocen/a?
= Ano
= Ne

10.Cemu davate vétsi prednost?
= Praci, ktera mé bauvi, ale je primérné placena
= Praci, ktera mé nebavi, ale je nadstandartné ohodnocena

11. VaSe pohlavi?
= Muz

= Zena

12. V jaké jste vékové kategorii?

= 18-30
= 31-40
= 41-60
= 60+

13. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
= StfedoSkolské s maturitou
= Student
= VysokoSkolské
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