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Motivaéni mechanismus v Fizeni podniku

Souhrn

Tématem této bakalatské prace je ,,Motivaéni mechanismus v fizeni podniku®. V dobé¢
nedostatku kvalifikovanych zaméstnanci je klicové uspésné vedeni, koucovani
a motivovani zaméstnancii. Teoretickd Cast prace je zalozena na studiu a analyze odborné
literatury. Zabyva se teorii motivace a objastiuje zakladni pojmy spojené s motivaci.
Prakticka ¢ast nejdiive popisuje analyzovanou spoleénost, jeji fidici strukturu z pohledu
fizeni, zdkladni hodnoty spolecnosti a popisuje zaméstnanecké benefity pouzivané
k motivaci. Analyza je realizovana na zakladé anonymniho dotaznikového prizkumu.
V zévérecné Casti jsou definovana doporuceni vedouci k zvySeni urovné motivace

zameéstnancu.

Kli¢ova slova: motivace, motivacni proces, fizeni podniku, odménovani, benefity,

zameéstnanec



Motivational mechanism in company management system

Summary

The theme of this thesis is "Motivation Mechanism in business management." A successful
leadership, coaching and motivating employees are key issues in times of scarcity of
skilled workers. The theoretical part of the thesis is based on the study and analysis of
scientific literature. It deals with the theories of motivation and explains the basic concepts
of motivation of employees. The practical part of the thesis first describes the analysed
company, its organizational structure from the perspective of management, core values and
describes employee benefits used for motivation. The analysis is carried out on the basis of
an anonymous questionnaire survey. The final part of the thesis provides recommendations

aiming at the increase of the level of employee’s motivation.

Keywords: motivation, motivation processes, business management, compensation,

benefits, employee
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1 Uvod

V dnesni dob¢ rozvoje vyroby a nedostatku kvalifikovanych zaméstnancti v oblasti
automotive je klicové tspé$né vedeni, kouCovani a motivovani zaméstnanci. Kazda
spole¢nost, bez ohledu na pfedmét jeji podnikatelské ¢innosti, zdali se jedna o vyrobni,

nebo obchodni spole¢nost poskytujici sluzby, klade diiraz na vykon svych zaméstnancii.

Vychazime z ptedpokladu, ze jediné spokojeny zaméstnanec je loajalni zaméstnanec
a jeho prace je prinosem pro spolecnost. Snahou kazdého manazera by mélo byt udrzeni co
zamé&stnancl, a rovnéz tak vytvéaieni podminek pro rozvoj a udrzeni vysoké profesionality

svych zaméstnancii.

Mnoho manazerti se domniva, ze zvySovani mzdy vede k vyssi motivovanosti jedincti
a nasledné k lepSim pracovnim vykonim. Do jisté miry je tato forma motivace funké¢ni, ale
neni mozné ji vyuzivat jako jediny dlouhodoby néstroj motivace. Motivace jedince je
ovlivnéna dal§imi faktory, jakymi jsou vztahy na pracovisti, naplih prace, pracovni
prostiedi, jistota zaméstnani, moznost seberealizace a uznani. Mnoho lidi oceni

v ree

i ,,nejlevnéjsi formu motivace, a tou je pochvala.

Existuje cela fada motivacnich teorii, ale neexistuje zadna univerzalni. Kazdy
pracovnik je jedine¢nd osobnost, ke kterému bychom méli ptfistupovat dle jeho potieb
a z4jmu. Potfeby se v pribéhu Casu vyviji, méni a je zddouci, aby je nadfizeni pracovnici

neustale monitorovali a pfizpusobovali formu motivace vzhledem k aktualnimu trendu.

V souvislosti s naplni prace manazera je nutno podotknout, ze pokud ¢lovek chce byt
opravdu dobrym vedoucim pracovnikem, nesmi zapominat na rozvoj svych védomosti
a zrucnosti. Schopnost vést lidi pfedpokladd kromé studiem ziskanych zruc¢nosti také

vrozené osobni predpoklady, které kazdodenné vyuziva ve své praxi.

Pro spravné fungovani podniku je nesmirné¢ dulezity vztah mezi nadiizenym
a podiizenymi pracovniky. Manazer by nemél vystupovat ve vztahu k zaméstnancim jako
nositel moci, ale jako odborné zptlisobily a zodpovédny reprezentant tymu, vzdy ochotny

naslouchat a schopny rozhodnout. Stejn¢ tak jako v osobnim zivoté, tak i v manazerské

10



praxi je zékladnim kamenem budovani vztahu komunikace, na které zavisi predavani

a ziskavani informaci.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préce

Cilem bakalafské prace je analyza stylu fizeni a skladby benefitli a jejich vlivu na
motivaci zaméstnancti ve vybrané vyrobni spole¢nosti, ve které pracuji. Bude poukazano
na nedostatky ve zpusobu fizeni a motivovani zaméstnanci a budou stanoveny kroky

vedouci ke zlepSeni.

V prvni ¢asti bakalaiské prace jsou definovana vychodiska a charakteristika
managementu, jeho funkce a osobnost manazera. Vénuje se personalnim odpovédnostem
manazera a jeho odpovédnostem pii fizeni, motivaci a odménovani zaméstnanct. Stru¢né
popisuje zakladni motivacni teorie, jejich vliv na pracovni spokojenost a nespokojenost

a méfeni motivace.

Analyticka cast bakalaiské prace analyzuje zplsoby motivace zaméstnanci, vetné
aktudlné¢ poskytovanych benefiti a jejich vliv na spokojenost a motivaci pracovnika
ve spole¢nosti  Continental. Analyza vychazi z dotaznikového prizkumu a osobnich

zkuSenosti (mé o0soby) v dané spole¢nosti.

V posledni ¢asti této prace bude poukazano na nedostatky ve vedeni zaméstnanci
asystému benefitl a budou navrzeny kroky vedouci ke zvySeni jejich spokojenosti

a vykonnosti.

2.2 Metodika

Bakalaiska prace se sklada ze ¢tyf hlavnich ¢asti. Uvodni &ast seznamuje Gtenafe
S problematikou motivace a vedeni lidi. Shrnuje a zpracovava nejdiilezitéjsi informace od
domacich i zahrani¢nich autori. Teoreticka ¢ast je vyznamna z hlediska sezndmeni se
s feSenou problematikou a vytvaii zakladni rimec zpracovani hlavni ¢asti prace. Tato ¢ast

préce je zpracovana zejména s pouzitim sekundarnich zdroju.

V hlavni casti bakalafské prace je pozornost zaméfend na soucasny stav feSené

problematiky v podminkach konkrétniho podniku — Continental. Vzhledem k tématu

12



bakalatské prace byl zvolen dotaznikovy pruzkum. Ke zpracovani a vyhodnoceni vysledkt

a k jejich piehlednému grafickému zobrazeni byl pouzit tabulkovy editor Microsoft Excel.

ZavéreCnou cast tvori analyza vysledki prizkumu, kterd obsahuje shrnuti
dosazenych vysledkti a navrhuje opatfeni, kterd by mohla sméfovat k efektivnéjSimu

vedeni pracovnikll a zvySovani trovné jejich motivace ve zkoumaném podniku.

13



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Vymezeni pojmi

V Gvodu je dulezité zminit zdkladni pojmy tykajici se motivace, odménovani

a zaméstnaneckych vyhod.

Motivace je vnitini nebo vnéjsi faktor nebo soubor faktorti vedouci k energetizaci
organismu. Motivace usmérfiuje naSe chovani a jednani pro dosazeni urgitého cile.!
Motivaci fadime mezi zakladni psychické procesy. Motivace je vnitfni pohnutka, kterad
Clovéka pohdni néco délat. NaSe motivace ve velké mife determinuje naSe chovani.

Motivace miiZe byt aktivovana za pomoci riiznych stimulfi.?

Stimuly rozliSujeme na vnitini (sebemotivace) a vn&jsi (podnéty piichazejici
z okoli). Motivace je Uzce spjata s vykonnosti ¢lovéka. Motivovany ¢lovék se dovede vice

soustiedit na dosazeni svého cile.?
Vnitini a vnéj$i motivace:
- Vnit¥ni motivace

O vnitini motivaci hovotime tehdy, pokud lidé motivuji sami sebe tim, ze se snazi
mit praci, ktera napliuje jejich cile a uspokojuje jejich potieby. Sem spada
i samotny proces uvédomeni si, jaka prace by to méla byt, nasledné takovou praci
najit a vykonavat ji. Lidé si vnitini motivaci vytvareji sami. Mezi typické vnitini
faktory patii zodpoveédnost. Vnitini motivatory maji trvanlivéjsi charakter, protoze

jsou soucasti samotného jedince a nejsou mu vnucované z vn&jsku.*

! Wikipedia [online]. 2017. [cit. 2017-01-03]. Dostupné z WWW <https://cs.wikipedia.org/wiki/Motivace>

2 DEIBLOVA, M. Motivace jako nastroj 7izeni. Praha : Linde Nakladatelstvi, 2005, ISBN 80— 902105-8-9.
3 DEDINA, J., Odchazel, J.: Management a moderni organizovani firmy. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007,
ISBN 978-80-247-2149-1.

4 NAKONECNY,M. Motivace pracovniho jedndni a jeji #izeni. 1.vyd. Praha: Management Press, 1992,
ISBN 80-85603-01-2.

14



- Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace se vyznaCuje malou mirou uspokojeni vyssich potieb clovéka.
Tato ¢innost je prostfedkem k dosazeni cile a motiva¢nim stimulem je pravé onen
cil (vysledek prace, odména). VnéjSim motivem je také snaha vyhnout se sankci.
V redlném zivoté se vSechny tyto faktory prolinaji. VétSina lidi chodi do prace,
ktera je bavi, coz je vnitfni motivem, ale rovnéz do ni chodi z existencnich divodu,
protoze potitebuji penize, coz je vnéjsi motiv. Vn¢j$i motivatory (pocty, penize,
vyznamné vyhody) mohou mit vyznamny ucinek, ale zpravidla nemusi pusobit
dlouhodobg.®

Prace — zpravniho hlediska se jedna o vydéle¢nou Cinnost v rdmci

pracovnépravniho vztahu. Zakonik prace ¢. 262.5

Plat je podle zakoniku prace penézité plnéni poskytované zaméstnanci za praci pro
zaméstnavatele, kterym je: stat, izemni samospravny celek, statni fond, ptispévkova
organizace (jejiz naklady na platy a odmény za pracovni pohotovost jsou plné
zabezpecCovany z piispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu ztizovatele nebo z thrad
podle zvlastnich pravnich predpisii), Skolskd pravnickd osoba (zfizena Ministerstvem
Skolstvi, mladeze a t€lovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle
Skolského zakona). Zaméstnanci pracujici pro jiného zaméstnavatele nedostavaji plat, ale

mzdu.’

Mzda v pracovné pravnim vztahu je odména za praci vyplacena ve vyplatnim
terminu (v Ceské republice zpravidla mési¢ng). Mzda se miize skladat ze slozek kterymi

jsou: zakladni mzda, vykonnostni slozky mzdy, tymova odména, osobni ohodnoceni,

5 Faya [online]. 2017. [cit. 2017-01-03]. Dostupné z WWW <http://faya.wz.cz/management.htm>

6 Epravo [online]. 2017. [cit. 2017-01-03]. Dostupné z WWW
<https://www.epravo.cz/top/clanky/problematika-omezeni-jine-vydelecne-cinnosti-pri-pracovnepravnim-
vztahu-98075.html>

" Ministerstvo prace a socialnich véci [onling]. 2017. [cit. 2017-01-03]. Dostupné z WWW
<http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=IPB075>
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nadhrada mzdy apod. Jednd se o penéZzni plnéni poskytované zaméstnanci

zaméstnavatelem.®

Benefit pochazi z latinského slova ,,bene*, coz znamena ,,dobie* a ze slova ,,facere*

které v prekladu znamena ,,¢init“. V &esting znaci vyhodu, nebo systém hodnoceni.®

Odména je vyraz Vodborné terminologii pro oznafeni odménovani praci
vykonavanych mimo pracovni pomér na zékladé¢ dohod. Napt. znalctl, rozhodct, spravca
konkurzni podstaty, tlumocniku apod. Jednd se také o oznaceni nadtarifni pobidkové

mzdové formy. 10
Potfieba je stav nedostatku. Motiv a potieba byva v praxi bézn¢ zaménovana.

Pracovni spokojenost je chapana jako emocionalni spokojenost ¢lovéka ve vztahu

k organizaci, resp. jeho praci.t!

3.2 Lidska prace a motivace

Nejlepsi podniky se vénuji rozvijeni podnikové kultury a posileni sebeidentifikace
jednotlivce s firmou. Jedna se o rozvijeni téch kolektivnich hodnot, které jsou vSeobecné
pfijimany jako normy chovani a tradic, mysleni lidi, které v§eobecné podporuji motivaci
a tvorivost. Podafi-li se vSem zaméstnanclim, tento pocit kolektivity ,,my* udrzet, jsou

motivovangj$i nez lidi bez stejného pocitu kolektivity.?

V manazerské praxi jsou pojmy stimulace a motivace chapany velmi voln¢. Spise je

podstatné uvédomit si, ze kladny vztah k néjakému ukonu vznika vétSinou ze dvou pficin:

8 Danar [online]. 2017. [cit. 2017-01-03]. Dostupné z WWW
<http://www.danarionline.cz/archiv/dokument/doc-d5658v7801-mzdy-a-odmeny-z-hlediska-zakoniku-prace-
v-kostce/?search_query>

% Viyznam slova [online]. 2017. [cit. 2017-01-03]. Dostupné z WWW <http://www.vyznam-
slova.com/benefit>

10 Masarykova univerzita [online]. 2017. [cit. 2017-01-03]. Dostupné z WWW
<http://www.rect.muni.cz/Pravo/kapitolal0.htm>

11 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0469-2.

12STYBLO, J. Personalni management. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 1993, ISBN 80-85424-92-4.
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bud’ to proto, ze jeho splnéni je spojeno se ziskem piichazejicim zvenci (finanéni odména),

nebo proto, ze jeho spInéni je v souladu s vnitinim piesvédéenim ¢lovéka.

Uloha je plnéna bud’ vlivem vnitinich pohnutek (motivi), nebo vlivem vnéjsich
stimuld, pficemz obé mizou pusobit spoleéné a vzajemné se posilovat. Povede-li se nam
vyvolat ochotu néco udélat pomoci vnéjSich stimulli, jedna se o stimulaci. Pokud
k probuzeni této ochoty jiz existuji vnitini motivy, jedna se o motivaci. V tomto piipadé

hraje klicovou roli vnitini svét motivovaného ¢loveka.

Stimulace ma jednu obrovskou vyhodu, a tou je, ze je pomérné jednoducha. Dokud
vyplacime odménu a je kompenzovano nepohodli spojené s ikonem, miizeme ocekavat, ze
prace bude splnéna. V okamziku, kdy vn¢j$i stimuly pifestanou pilisobit, pfestaneme je
poskytovat, prace se pravdépodobné zastavi. To je nevyhoda stimulace. Plsobi jenom

v dobg, po kterou pisobi stimuly.*3

Motivace je vyhodnéjsi, a to z diivodu, ze pokud dobie odhadnete vnitini motivy
Clovéka, mize prace za priznivych podminek pokracovat i bez dodavani dalSich vnéjSich
podnéti. Clovék praci vykonava, protoze ho bavi, nebo to povazuje za spravné, nebo
vyznamné. Nevyhodou motivace je, Ze o ¢loveéku, kterého hodlame motivovat, musime
hodné védét, a také musime mit pfehled o motivaci samotné, abychom ho byli schopni

efektivné motivovat.4
Pro¢ jsou lidé demotivovani?

K frustraci dochazi z nékolika divodu. Pokud se ¢lovék snazi udélat svou praci jak
nejlépe dovede, ale okolnosti, nebo kolegové mu nepieji a nedostavuje se ocekavany
vysledek, nastavd demotivace — frustrace. Muze kni dojit, kdyz napt. zaméstnanec
nedostane ofekavanou odménu, nebo dovolenou na kterou se téSil. Aktivita, vyvolana

potiebou, sméfuje k uspokojeni potieby. Casto se viak objevuji prekazky, které brani

13 pL AMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace — jak za#{dit, aby pro vas lidé radi pracovali. Praha : Grada, 2007,
ISBN 978-80-247-1991-7.

14 pLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace — jak zaridit, aby pro véas lidé radi pracovali. Praha : Grada, 2007,
ISBN 978-80-247-1991-7.
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¢loveku v dosazZeni cile. Neuspokojenim potieby vznika frustrace. Nahromadénd motivacni

energie tak zastava v cloveéku. Lidi nasledné reaguji na frustraci riznym zptsobem napi-.:
- Energizace — zesileni svého usili, aby piekazku zdolali
- Unik — vzdaji sviij zamér
- Agrese — vybiti potlacené energie nasilim
- Sublimace — nelezeni nadhradniho cile

- Racionalizace — ptesvédceni sebe sama, ze o tento cil vlastné ani nestali, a je dobfe,

ze se jim ho nepovedlo dosahnout
- Regrese — vraceji se k vyvojové niz§im zpiisobem uspokojeni svych potieb?®
Vsechna uvedend jednani (kromé prvniho) jsou z hlediska podniku nezadouci.

Frustrace ve firemnim prostfedi je nejCastéji zpusobend ignoraci dobrych
pracovnich vysledkii zaméstnance, neplnénim pracovnich ukoll, chaosem, Spatnou
organizaci prace, nezaslouzenou kritikou, nespravedlivym odménovanim, nezdjmem

0 napady podfizenych atd.

Clayton Adlfer vysvétluje mechanismus frustrace zptisobem, ze po uspokojeni
potieb nizSich urovni (konkrétni) obvykle vznikd potieba uspokojeni vyssi urovné
(abstraktni). Avsak pii neuspokojeni potieb muze dojit také k opa¢nému pohybu, od

abstraktnich ke konkrétnim potiebam. Tento mechanismus nazval frustraénim modelem.'®
Ten mize nabyvat dvou podob:

- frustra¢ni cyklus riistu - po uspokojeni vztahovych potieb dochazi k posileni potieb
rustovych. Pokud nedochazi u jedince k jejich uspokojenti, jejich vyznam se pro néj

zmensuje a znovu se zvysuje vyznam vztahovych potieb.

15 BELOHLAVEK, F. Jak #idit a vést lidi. 4. vyd. Brno: CP Books, 2005, ISBN 80-251- 0505-9.
16 BELOHLAVEK, F. Jak 7dit a vést lidi. 4. vyd. Brno: CP Books, 2005, ISBN 80-251- 0505-9.
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- frustraéni cyklus vztahovy — po uspokojeni existen¢nich potieb dochazi k zesileni
vztahovych potieb. Pfi frustraci ze vztahovych potieb dochazi k omezeni jejich

vyznamu a navraci se K posileni potieb existenénich.

3.3 Rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojl, nebo také persondlni fizeni, je ¢asti podnikového fizeni, které
je zaméfeno na vse, co se tyka ¢loveéka v pracovnim procesu. Patii sem kuptikladu nabor,
formovani, vyuzivani potencialu ¢lovéka apod. Je zaméfeno na personalni a socidlni rozvoj

zaméstnanci. 1’

Odbor lidskych zdroji se wvyvinul z personalistiky. V dusledku neustalého
konkuren¢niho tlaku na firmy a fizeni, jsou tito nuceni k strategickému rozvoji a motivaci
zaméstnancu. V poslednich letech si firmy uvédomuji, ze je jednoduché a ,,levné* nakoupit
nejnovEjsi technologie, ale mnohem slozitéj$i je si vychovat a nasledné udrzet kvalitni

zameéstnance.

Lidské zdroje jsou v ramci organizace samostatné odd¢leni, které se zabyva fizenim
lidského kapitalu, tedy Fizenim zaméstnanct jako celku. Manazerim poskytuje nastroje,

kterymi mohou pusobit na riist a udrzeni produktivity prace.

Hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji podle Koubka:

- Vytvofeni a udrzovani dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich

mist a poctem a strukturou pracovnikd.

- Optimalni vyuZivani pracovnich sil, optimdlni vyuZivani fondu pracovni doby

a pracovnich schopnosti pracovnika.
- Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahd.

- Personalni a sociélni rozvoj pracovnika.

7 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2. vyd. Praha: Management Press, 1998. 400 s. ISBN 80-5943-51-4.
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- Dodrzovani vsech zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvafeni dobré zaméstnanecké povésti organizace.'®

Pro plnéni téchto ukont je idealni ve firmé ziidit persondlni Gtvar. Ten bude zajiStovat
odbornou ¢innost a poskytovat v této oblasti specialni sluzby vedoucim pracovnikiim
I jednotlivym zaméstnancim. DalS$im z ukolu personalniho oddé€leni je také posuzovani

dtsledku zamyslenych zmén v oblasti prace a zaméstnanosti.

3.4 Motivacéni teorie

Existuje celd fada motivac¢nich teorii, které lze vyuzit k motivaci za rtiznych situaci
apro ruzné osobnosti lidi. Teorie motivace ndm pomahaji vysvétlit rizné pfistupy
k otazkam motivace, piedpoklady pro roli manazera, nebo jak efektivné ovliviiovat
motivaci zameéstnancti. Je potfeba zduraznit, Ze uspesnost pouzitého motiva¢niho faktoru je

zavisla na osobnosti konkrétniho ¢lovéka a také na kultuie firmy.

34.1 Maslowova pyramida potieb

Maslowova pyramida potieb, n€kdy také oznacovana pouze Maslowova pyramida
nebo Maslowova teorie, je hierarchické usporadani lidskych potieb, které se vyuziva mimo
jiné pii motivaci lidi v organizaci. Pyramida byla sestavena americkym psychologem
Abrahamem Maslowovem v roce 1943. Podle jeho teorie jsou potieby uspokojovany od
nejnutnéjsich fyziologickych potieb postupné smérem nahoru az k potiebé sebeaktualizace.
Potieby usporadal do tvaru pyramidy. Vé&Fil, ze potieby stoji jedna na druhé a k projeveni
vys$ich potieb musi byt uspokojeny nizsi potieby.

Maslow tvrdi, Ze existuje devet druhti riznych vrozenych potieb:

¢ Biologické potieby

e Potieby jistoty a bezpeci
e Potieba uznani

e Potieba ucty

e Potieba védeéni a porozumeéni

18 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojui. 2. vyd. Praha: Management Press, 1998. 400 s. ISBN 80-5943-51-4.
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e Esteticke potieby
e Potieba transcendentna
e Potieba svobody vyjadfovani

e Potieba sebeaktualizace — rozvoj pIného potencialu®®

Patreby
seberoalizace.
et setenagirdni

a matrove

AR poteron

Esteticke potreby:

potiety symatre. Ty a kehsy

Kognitivni potfeby:
potfeby vEdét, rozumét a zkoumat

Potfeby uznani:
potfeby dosahnout Gspéchu, byt kompatentni
Ziskat souhlas a uznani

Potieby sounalezitosti a lasky:
potfeby drudit se s ostatnims, byt pfjiman a nékam pathit

Potieby bezpeci: cililt se zabezpeden a mimo nebezpedi
Fyziologické potieby: hiad, 2izeh apod

Obrézek 1 Maslowova pyramida poti‘eb zdroj: http:/www.filosofie-uspechu.cz/maslowova-pyramida-lidskych-potreb/

S prvnim stupném nelze nesouhlasit. Nejsilnéjsi motivaci je hluboce zakddovana
potfeba pteziti. Ta je zavisld na pteziti fyzické schranky clovéka. Podle psychologa
A. Maslowova jsou vysSi potfeby aktivovany az po dostate¢ném zabezpeCeni vsech
zékladnich potteb. Je pomérné pravdépodobné, Ze se u vas neobjevi naptiklad potiteba
emocniho zazitku z uméni, kdyZz nebudete mit kde spat a co jist. AvSak neni jisté, zda se ta
potfeba viibec objevi, uspokojite-1i vSechny zékladni poteby. Viibec si nemiizeme byt jisti
v jakém poradi se vyssi potfeby objevi. Pyramida s nejvétsi pravdépodobnosti neni zddnou
pyramidou, ale jenom obrazem, ¢i nepravidelnym shlukem naSich interakci vnéj$iho

a vnitiniho svéta. Motivované chovani nas vede k dosahovéani vyhod ¢i k piijemnym

pocitim a vyhybani se nepfijemnému.

19 DEDINA, J., Odchézel, J.: Management a moderni organizovani firmy. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2007, ISBN 978-80-247-2149-1.
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342 Alderferova teorie motivac¢nich potireb ERG

Alderferova teorie motivacnich potfeb, nékdy byva oznacovand jako Teorie tii
motivacnich faktort nebo zkracen¢ ERG (Existence, Relatedness and Growth). Teorii
motivaénich potieb zvefejnil Clayton Paul Alderfer jako dal$i rozsifeni Maslowovy
pyramidy. Jeho pyramidu uspotadal od konkrétnich po abstraktni potieby a zatadil je do tii
zékladnich stupit:

- Existen¢ni — vSechny fyziologické a materidlni potifeby (jistota zaméstnani,
prostfedky potiebné k pieziti)
- Vztahové — vSechny mezilidské vztahy (pfatelstvi, spole¢né cile, vztahy, uznani)
- Rustové — potieby spocivajici v tvorivé praci (Seberealizace v zaméstnani, profesni
rist)?
Alderfer tvrdil, Ze pokud nedojde k dosazeni cili z vyS$i urovné, dand osoba
zdvojnasobi usili v niz§i kategorii. Napiiklad pokud nejsou dosazeny cile v kategorii
rustové, dotyCny vynalozi vyssi Usili v kategorii vztahli v nadéji pro dosazeni onéch

vysSich.

3.4.3 Adamsova teorie spravedinosti

Adamsova teorie spravedlnosti byva také oznacovana jako Teorie spravedlivé odmény.
Teorii zvetejnil John Stacey Adamsv roce 1965. Je zaloZzena na principu zvySovani

motivace ¢lovéka s ohledem na spravedlnost odménovani.

- Dle srovnatelnych mefitek méa byt odména ve vztahu k vykonu spravedliva, tudiz
adekvatni.

- Je spravedliva také vici ostatnim kolegiim v praci.

Pocit spravedlnosti pii vyplaceni odmén vykon pracovnika zvySuje a pocit

nespravedInosti naopak vykon snizuje.?

20 BELOHLAVEK, F. Jak idit a vést lidi. 4. vyd. Brno: CP Books, 2005, ISBN 80-251- 0505-9.
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3.4.4 Herzbergova teorie dvou faktori

Herzbergova teorie dvou faktori vhodné¢ dopliuje Maslowovu pyramidu.
Dvoufaktorovou motivaéni teorii zformuloval Frederick Herzberg v roce 1959. Herzberg
definoval dva =zakladni faktory, které jsou pro zaméstnance zdrojem motivace

a spokojenosti.

- Hygienické faktory — neuspokojovatele, mezi né patii faktory vyvolavajici
pracovni nespokojenost (naptiklad mezilidské vztahy, pracovni podminky, jistota
zamestnani atd.)

- Motivatory — uspokojovatele, mezi né patii faktory pomahajici nabudit

motivaci a spokojenost (napiiklad uznani, profesni rist, spéch, odpovédnost atd.)

Nenaplnéni hygienickych faktori vyvola zpravidla pracovni nespokojenost, ale jejich
naplnéni nevyvolava pocit spokojenost zaméstnancl. Jsou chapany jako samoziejmé
aucinek jejich naplnéni neni dlouhodoby. Dobrym piikladem je zpozdénd mzda. Tato
skute¢nost pracovnika rozzlobi, ale pokud je vyplacena ve standardnim terminu, neni to
ptimy motivacni stimul.

Opakem ktomu je naplnéni motivacnich faktort, které vedou k vy$§im pracovnim
vykoniim a jejich ucinek je dlouhodobého charakteru. Nenaplnéni motivacnich faktora
neznamend nutné nespokojenost. Piikladem muiize byt udélend pochvala, lepsi pracovni

vybaveni atd.

Ke zlepSeni vykonii pracovnikli je potfeba napliiovani hygienickych faktorti, které
vhodné doplnime o motivacni faktory. Pro kazdou profesi mohou byt motivacni

a hygienickeé faktory rozdilné.?

21 Managementmania [online]. 2017. [cit. 2017-01-03]. Dostupné z WWW
<https://managementmania.com/cs/adamsova-teorie-spravedinosti>

22 Managementmania [online]. 2017. [cit. 2017-01-03]. Dostupné z WWW
<https://managementmania.com/cs/herzbergova-teorie-dvou-faktoru>

23



3.5 Pracovni spokojenost

Existuje cela fada faktord ovliviiujicich spokojenost zaméstnance. Jejich dilezitost
a vyznam jsou zavislé na okolnostech, které jsou definovany specifi¢nosti dané prace.
Napf. oborem prace jako je zdravotnictvi, Skolstvi, hutnictvi atd., nebo oborem
jednotlivych profesi jako je napf. chemik, doktor atd. a také individualnimi specifiky, které
reflektuji osobni preference zaméstnance. Napt. preference kvalitnich mezilidskych vztahu

pred platovym ohodnocenim prace.

Mezi vyznamné vngjsi faktory ovliviiujici pracovni spokojenost fadime:
- Prace sama o sob¢
- Zpusob vedeni
- Pracovni skupina
- Finan¢ni ohodnoceni
- Pracovni postup

Pracovni podminky?

Prace sama o sobé
Druh a charakter prace ma pro pracovnika vysoky vyznam. Prace, ktera neni nudna,
je zajimava, relativné autonomni, nese zadouci socialni status s fungujici zpétnou vazbou

a pracovnika uspokojuje.

Zpusob vedeni
Zpasob vedeni je zavisly na osobnosti manazera, na stylu jeho fizeni a také
zkuSenostech. Pracovni spokojenost spojenou s timto faktorem lze pozitivné ovlivnit
dvéma moznostmi:
- Manazer se pln¢ vénuje svym podiizenym, zajimaji ho jejich nazory, jejich prace
- Manazer preferuje participativni fizeni, jeho podfizeni maji moznost

spolurozhodovat o vlastni praci, a také o zamérech a cilech celé pracovni skupiny

23 §TIKAR, J. - RYMES, M. — RIEGEL, K. - HOSKOVEC, J. Psychologie ve svété prdce, 1.vyd. Praha:
Univerzita Karlova, 2003, ISBN 8024604485.
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Pracovni skupina

Vzhledem k pracovni skupiné je dalezité jeji socialni prostfedi, na které pusobi rizné
druhy kooperace. Hlavnim pfispivatelem je skladba formalnich a neformélnich vztahti na
pracovisti. Pracovni skupina umoziuje svym ¢lenim ziskat prestizni postaveni a ocenéni
jejich aktivity. Moznost podileni se na vytvafeni a udrzovani pozitivnich znakd celé
skupiny také pozitivné ovliviiuje jednotlivce. OvSem plati to 1 obracené, pokud je
jednotlivec z ¢asti nespokojeny se svoji pracovni skupinou, vyvolava to v ném dojem

celkoveé pracovni nespokojenosti.

Finanéni ohodnoceni

Neptiznivy plat, nebo mzda zpravidla silné negativné ovliviiuje spokojenost v praci.
Pro okruh pracovnikii (hlavné délnické pozice) je plat dominantnim motivatorem. Zvyseni
platu nezajisti dlouhodobou motivaci. Rychle dochazi k tomu, Ze pracovnik si na n¢j
zvykne a do poptedi se dostavaji jiné motivatory. K hodnoceni spokojenosti s platem
dochazi hlavné pii srovnavani plath dvou kolegt, s pfihlédnutim a srovnavanim naro¢nosti
jejich prace. Mzda mize byt také vnimand jako ocenéni ze strany nadiizeného, nebo jako

prestiZ a spolecenské ocenéni profese.

Kariérni postup
Existence moznosti kariérniho postupu ma znaény pozitivni vliv na pracovni
spokojenost. Prizkumy indikuji, ze vet$i uspokojeni z prace pocit'uji pracovnici zastavajici

mocenskou pozici v hierarchii podniku.

Pracovni podminky
Jedna se o fyzikalni aspekty prace, které odrazeji nespokojenost zejména pokud jsou
neptiznivé a vytvaieji nepohodli. Radime k nim napf. osvétleni, hluk, vibrace, teplotu,

proudéni vzduchu. Tyto fyzikalni podminky nam tvoii ¢ast standardu pracoviste.

Osobnostni faktory tvofi dalsi skupinu vyrazné ovliviiujici pracovni spokojenost. Ta je

tvorena faktory, jako je vzdélani, pohlavi, rodinny stav, intelekt a profesionalni troven.

Dle Armstronga je spokojenost zaméstnanci ovlivnéna celkovou Urovni fizeni

lidskych zdrojii. Sem patii naptf. objektivni hodnoceni zaméstnancli, uplatnéni vlastni
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kvalifikace, informovanost o vyznamnych zalezitostech, moznost spoluucasti na

rozhodovani, piilezitosti pro vzd&lavani apod.?*

3.6 Pracovni nespokojenost

Mezi nejcastéjsi faktory pracovni nespokojenosti, které dovede Sikovny manazer

ovlivnit, fadime:

Vymezeni pracovnich pozic

Pracovni pozice by mély byt jasné¢ definovany popisem pracovnich ukoli,
nalezicim k dané pozici. Nejcastéj$i chybou pii definovani pozic byva ptili§ tzka
specializace, kterd mize zapfi¢init monotonnost prace s malym rozsahem ukold. Znaéné
frustrujici byva pro zaméstnance nevédomost, co presné se od n¢j ocekava a dle jakych

kritérii bude ohodnocen.

Vybér zaméstnancu
Nepftiznivé pracovni vztahy vznikaji v disledku nevhodného vybéru zaméstnanct,
ptfi kterém se nepovedlo identifikovat konfliktni, nespolupracujici, nebo neptizplisobivé

osoby, neprithledného obsazovani vyznamnych pozic a prosazovanim znamych.?

ManazZersky styl

Nevhodnym stylem a projevem manazera byva neschopnost pochvalit zaméstnance
za dobfe odvedenou praci, obh4jit ho pii konfliktu, ve kterém je v pravu, také kdyz netesi
vzniklé konflikty, projevuje se nedaverive, nedostatecné objasiiuje zadani ukold, neptihlizi
k navrhiim svych podfizenych. To vSe snizuje pracovni moralku a plsobi na zaméstnance

negativné.

2 ARMSTRONG, M. PersondIn management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999, ISBN 80-7169-614-5.
%5 §TIKAR, J. - RYMES, M. — RIEGEL, K. - HOSKOVEC, J. Psychologie ve svété prace, 1.vyd. Praha:
Univerzita Karlova, 2003, ISBN 8024604485.
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Neobjektivni hodnoceni
U vétSiny zaméstnanct je patrna nespokojenost s hodnocenim, a to jak se systémem
odménovani, tak i S pfedavanim nedostatecné zpétné vazby, objektivity pfi hodnoceni

a nedostate¢né rozliSeni pii odméfiovani vykonnych a nevykonnych zaméstnanc.

3.7 Meéreni motivace
Motivaci nedovedeme zméfit zadnymi pfistroji. Jeji uroven je mozné provefit
zkoumanim postojii, spokojenosti zaméstnancli, ukazateli fluktuace a produktivity

zaméstnanci. Dobrym ukazatelem byva napi. ochota lidi se zapojit do zlepSovacich

projekt podniku.
K méfeni irovné motivace zaméstnancii miizeme pouzit naptiklad nésledujici ptistupy:

Rizeni pracovniho vykonu
Rizeni pracovniho vykonu obsahuje stanovovani cilti, zpétnou vazbu a informovani

¢loveéka o pricinach a nasledcich jeho jednani.

Odpovédnost a angaZovanost
Kazdého pracovnika motivujeme k dosazeni cili organizace, a to formou zapojeni
jednotlivych zaméstnancti do pribéhu rozhodovéani, vytyCovani cili, posilovanim

pravomoci, a také jasné provazanym odménovanim a jejich uspésnosti.

ocenuje ho. Toho je mozné dosdhnout projevem divéry, zapojenim do chodu podniku,
posilenim jeho pravomoci, sluSnym jedndnim a poskytovanim penézni 1 nepenézni

odmény.

% URBAN, J. Rizeni lid7 v organizaci:persondlni rozmér managementu, 1.vyd. Praha: ASPI, 2003, ISBN
978-80-7357-129-2.
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4 Vlastni préace

Vlastni prace popisuje spole¢nost Continental a.s., jeji fidici strukturu z pohledu
tizeni, zakladni hodnoty spole¢nosti a celkovy popis pouZivanych zaméstnaneckych
benefiti k motivaci. K analyze soucasného stavu motivace zaméstnanci a jejich

spokojenosti s aktualné poskytovanymi benefity byl pouzity dotaznikovy prizkum.

4.1 Charakteristika vybrané organizace

Jednd se o vyrobni spole¢nost plisobici v oblasti ,,automotive®, kterd je soucasti
nadnarodni korporace. Vyrobni zavod, ve kterém pracuji, sidli v Brandyse nad Labem a na
trhu prace existuje jiz 15let. V Ceské republice korporace vlastni daldich 5 vyrobnich
zavodi. VsSechny zavody produkuji produkty pro automobilovy primysl. Dale se budu
vénovat jenom pobocce v Brandyse na Labem kvili zjednoduSeni feSené problematiky
(popsani kompletniho systému motivace v ramci dotéené korporace by piesdhlo rozsah této

prace).

4.1.1 Ridici struktura

Na vrcholu fidici struktury stoji feditel spole¢nosti (zpravidla kvili pfedavani ,.know
how* mezi jinymi zemémi se jedna vzdy o cizince, feditel mize v jednom zavodé¢ setrvat
nejdéle tii roky a ndsledné je presunut do jiné zem¢). Pod nim se nachéazi tzv. FLM (first
line manazefi) tfech vyrobnich divizi, ddle ekonomicky, technicky, IT, FEM (sprava budov

a vozového parku) a manaZer personalni oddéleni.

Z dlvodl zabranéni zkreslovani pfenosu informaci se spole¢nost rozhodla vyuzivat
plochou fidici strukturu. Z vedoucich zaméstnancti zde existuji jest€¢ SLM (second line
manazefi) a pod nimi existuje posledni vrstva fizeni, a tou jsou teamleadii. Spole¢nost

V souCasnosti zameéstnava piiblizné¢ 4000 zaméstnancu.

Korporace respektuje €tyfi zakladni hodnoty. Témi jsou: svoboda k ¢iniim, divéra,

touha vitézit a soudrznost.
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4,1.2 Mzdova politika

V roce 2016 Cinila primérna mzda na vyrobnich (dé€lnickych) pozicich 26000 K¢.
Technicti a hospodaisti pracovnici pobirali v priméru 42000 K¢&. Vysi pramérného platu
vrcholového managementu spolecnost odmitla poskytnout. Primérny narast platu za

poslednich 5 let ¢ini v praiméru 3% ro¢né.

Mzdové priplatky za praci v noci a 0 vikendech spole¢nost plni podle zakoniku
prace. Zde mulZeme konstatovat, Ze vtomto ohledu spolecnost Setii a nenabizi
zaméstnancim zadné zvyhodnéni. Spolecnost se vSak v prab&hu posledniho roku potyka
s nedostatkem vyrobnich pracovnikii. Z tohoto diivodu je nucena stimulovat zaméstnance
k ochot¢ pracovat piescas. Proto stanovila odménu za piescasy, a to ve vysi: za 4 hodiny

navic 400 K¢, 8hod 850 K¢ a za 12hod 1200 KZ&.

4.1.3 Systém zaméstnaneckych benefita

Pracovné pravni vztahy ve spolecnosti se fidi zakonikem prace a také kolektivni
smlouvou. Kolektivni smlouva je vypracovand na zakladé jednani zastupc zavodu se
¢leny odborové organizace a také se specialistou na pracovné pravni vztahy. Kolektivni
smlouva se uzavira na obdobi jednoho roku. Obsahuje kromé personalnich, mzdovych

a pracovnépravnich zalezitosti, také ujednani o zaméstnaneckych vyhodach.

Spole€nost vyziva k motivaci hlavné finan¢ni benefity, které nejsou neménné
a Vv pritb¢hu casu je piizptisobuje svym potiebam s ohledem k plnéni veskerych firemnich

cili. Mezi né patii:

Stravenky

Stravenky jsou pravdépodobné nejrozsifendjsim benefitem v CR. VétSina
zaméstnavatelll je ploSné poskytuje svym zaméstnancim. Zameéstnavatel mé dle zakoniku
prace povinnost umoznit zaméstnanci v prubéhu pracovni doby moznost stravovani, ale
nema povinnost zaméstnanci na stravovani prispét. Spole¢nost Continental zabezpecuje
moZnost stravovani ve firemni jidelng. Pfispévek na stravovani byl pivodné poskytovan
ptimo pfi zaplaceni ceny jidla, a to jenom v zavodni jidelng. To se spole¢nost pied tfemi
lety rozhodla zménit a zacala poskytovat stravni listky. Tim nabidla moZnost vyuZiti

I jinych zdroju stravovani
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Piechodné ubytovani

Spole¢nost nabizi moznost do¢asného ubytovani pro zaméstnance, ktefi byli nebo
jsou ochotni se ptesté¢hovat z divodu zmény zaméstnani. Jednd se o dve varianty.
Spolubydleni na ubytovné, kde jeden pokoj sdileji dva lidé, nebo pronajem
dvoupokojového bytu. Spolubydleni je uréeno zpravila niz§im pracovnim pozicim.
Mésicni poplatek ¢ini symbolickych 1000 K¢. Byt je z pravidla urc¢eny pro THP (technicko
hospodaisky pracovnik) pracovniky, ve vét§ing pripadu jsou to mladé pary, které opustily

misto svého bydlisté z divodu vysoké nezaméstnanosti. Mési¢ni poplatek ¢ini 5000 K¢&.

Spole¢nost tuto strategii zvolila s ohledem na potiebu rtuznorodych pozic,
specialistt, kterymi potiebuje pokryt portfolio zamé&stnancu jichz v daném regionu neni
dostatek. Podobnou strategii voli i pro vrcholovy management. Zde vSak nebyla ochotna

sdelit podrobnéjsi informace.

Odmény
Na vyrobnich pozicich je vyplacena (polovina primérné mzdy) dvakrat ro¢né. Jeho
vySe je zaloZzend na plnéni kvalitativnich 1 kvantitativnich cild. THP pracovnikim je

vyplacend jednou rocné.

Odména za doporuceni uchazece o zaméstnani

Odmeéna je poskytovana vSem zaméstnancim, ktefi doporuc¢i nového kolegu a ten
setrva v zaméstnani po dobu minimalné pul roku. Toto ¢asové obdobi bylo stanoveno
s ohledem ke zneuzivani benefitu a také s ohledem na ¢as, potiebny k zaSkoleni nového

pracovnika. Nepfimo timto spolecnost také snizuje miru fluktuace.

Dovolena nad ramec zdkonnych povinnosti

Vsem zaméstnancim spole¢nost plosné proplaci jeden tyden dovolené nad ramec
zakoniku prace. THP pracovnici maji narok na dalSich pét dni indispozi¢niho volna,
takzvanych ,.Sick dayid“ ro¢né€. Vyrobni pracovnici tento benefit Cerpat nemuZou
s ohledem K jejich zafazeni a vyuziti pracovni sily, a to hlavné z divodu zptsobu ¢erpani
tohoto benefitu. ,,Sick day* je mozno Cerpat, pokud se zaméstnanec Citi unaveny, nebo
chory a jeho zdravotni stav mu nedovoluje vénovat se pln€ pracovnim zalezitostem, ale
navstéva lékafe by byla zbytecnd, protoze ocekava, ze nasledujici den jiz bude

praceschopny. Tuto absenci neni mozné predvidat, tedy hlésit pfedem a tudiz u vyrobnich
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zaméstnanci je potieba podobnou absenci minimalizovat hlavné z divodu pokryti

planované vyrobni kapacity.

Skoleni a kurzy

Spolecnost si uvédomuje potiebu zvySovani kvalifikace svych zaméstnanci.
Vzdélavani je pro ni kazdodenni rutinou a prioritou. Skoleni probihaji pfimo v zavodg
a jsou tematicky volena pro rizné okruhy zaméstnanct s ohledem k néplni jejich préace,
a to tak, aby zaméstnanciim co nejvice zjednodusila vykonavani jejich povinnosti a sama

sob¢ zvySovala kvalitu odvedené prace.

Skoleni se déli do dvou okruhu: 1. Hard skills (zamé&fené pievazné na fyzické
zrucnosti a znalost norem, ovladdani riznych pocitaCovych programit) a 2. Soft skills
(potieby teamleadri a managementu, jakymi jsou ku ptikladu: zvladani stresu, mentoring,

koucovani, efektivni vedeni porad, prezentacni dovednosti).

Dalsi skupinu tvofi expertni systémy, které jsou Skolené kvalifikovanymi

dodavateli, jak na uzemi CR, tak i v zahraniéi.
Samoziejmosti je firemni jazykova vyuka, poskytovana THP pracovnikiim.

Prispévek na volny ¢as, sport, kulturu a rekreaci

Spolecnost plosn€ poskytuje rocni piispévek ve vysi 5000 K& pro kazdého
zaméstnance na volnocasovou aktivitu. Tuto ¢astku je mozné vyuzit jak na vzdélavani, tak
na zaplaceni posilovny, nebo nadkupu vstupenek do kina, divadla. Pro spole¢nost je tento

zaméstnanecky benefit vyhodny z divodu odpisu z dani.

Klicovym zaméstnancim tento benefit spole¢nost poskytuje ve vysi tadoveé
desitkek tisic korun, v zavislosti na plnéni stanovenych cilti. Ti ho z pravidla vyuZzivaji

k zaplaceni dovolené.

Motorové vozidlo k pouZzivani i pro soukromé tcely

Kazdy zaméstnanec, kterému bylo pfedano motorové vozidlo do uzivani, plati
v ramci své mzdy jedno procento z potizovaci ceny vozidla mési¢né. Za kazdy kilometr
ujeté vzdalenosti pro soukromé tucely je taktéz zaméstnanci ztrzena Castka, definovana

spole¢nosti. Muizeme fici, ze pokud zaméstnanec nevlastni soukromé motorové vozidlo, je
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pro né&j velmi vyhodné pouzivat firemni auto, a to hlavné s ohledem na pofizovaci naklady

automobilu, naslednou Udrzbu a jeho pojisténi.

Moznost kariérniho ristu

S ptihlédnutim k velikosti korporace je naprosto bézné, ze se ztadového
zameéstnance miiZze stat vrcholovy manazer. V ,,automotive neplati pravidlo, zZe na urcitou
pozici musi splnovat pozadavek vysokoskolského vzdélani. Zalezi jenom na odhodlani,

pili, Sikovnosti a ochoté se ucit novym vécem.

4.2 Metody vyzkumu

Hlavnim cilem analyzy trovné motivace bylo zjiStovani spokojenosti zaméstnancti

S nastavenym systémem odménovani, poskytovanymi benefity a pracovnim prosttedim.

Pro spInéni téchto cila jsem vyuzil metody dotaznikového prizkumu. Jedna o velmi
efektivni metodu, kterd umoziuje v kratkém cCase ziskat odpovédi na konkrétni dotazy.
Pomoci dotazniku jsem se snazil ziskat informace o motivech, hodnotich a nazorech.
Z divodu efektivnosti zjistovani jsem zvolil anonymni dotazniky, které zabezpecili

upiimné odpovédi bez obav z moZnych disledki.

4.3 Charakteristika vyzkumu

Po dohod¢ s vedenim zdvodu jsem provedl dotaznikovy prizkum. Celkem bylo
rozdano 130 a vyzvednuto 102 dotazniki. Dotazniky byly z divodu zabezpeceni
objektivity distribuované stejnomérné napfi¢ vSemi divizemi. Ty jsem distribuoval

a vysbiral sam.

Dotaznik obsahuje celkem 13 otazek, ztoho jednu otevienou a dvanact otazek

s moznosti vybéru. Otazky jsou ¢lenéné do Ctyi okruhti:

- Obecné informace o zaméstnanci
- Spokojenost zaméstnance se spolecnosti
- Odmény a motivace

- Odborova organizace
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4.4 Analyza vysledki

Obecné informace o zaméstnancich

Prvni otdzka zjistovala primérny v€k zaméstnanct. Ukéazalo se, Ze veékova
struktura je pomérné mlada. Ze 68% ji tvoii zaméstnanci v rozpéti 20 az 40 let. Ve
spolecnosti pracuje 12% lidi starSich padesati let. Z toho plyne, Ze firma disponuje
zkusenymi pracovniky, ktefi jsou schopni nabidnout nadhled, ziskany dlouholetou praxi.
Spole¢nost také nabizi prostor Cerstvym absolventim, u kterych se jedna o jejich prvni

zaméstnani. Tato skupina ma 11% zastoupeni.

Kolik je Vam let?

® Méné nel 20let = 20aZ 25let = 30 aZ 40 let 40ai 50let = wice nei 50 let

Graf 1 Vékova struktura zaméstnanci ve spole¢nosti

Druha otazka zjistovala délku zaméstnani v dané spolec¢nosti. Nepocetngjsi skupinu
Vv zastoupeni 49% tvoii zaméstnanci, jejichz pracovni pomér se nachdzi v rozpéti 2 az 5 let.
Z uveden¢ho plyne, Ze spole¢nost uspéSné piedchazi fluktuaci a snazi se ji udrzet

V uspokojivé mife.
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Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Continental?

smenéneirok =2ai5let =5azl0let déle nez 10 let

Graf 2 Primérna délka zaméstnani ve spole¢nosti Continental

Spokojenost zaméstnancii se spole¢nosti

V tomto okruhu otdzek bylo zahrnuto dotazovani se, jak jsou zaméstnanci celkové
spokojeni s aktualnim stavem spole¢nosti, chovanim se jejich pfimého nadfizeného,
poskytovanim zpétné vazby a zdali by aktudlniho zaméstnavatele doporudili svym

znamym.

Vysledkem je: 68% respondentii je velmi spokojeno s naplni jejich prace, 27%
spokojeno a jenom 5% odpovédélo, Ze je nespokojeno. Nespokojené zaméstnance 5%
muZeme interpretovat tak, Ze se jednalo o jedince, které jejich prace nebavi, nebo byli

v aktudlni chvili extrémné vytizeni.
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Jste spokojeny s naplni sve prace?

= Velmi spokojen(a) = Spokojen{a) = Mespokojenia) Velmi nespokojen(a)

Graf 3 Spokojenost s naplni prace

Na nasledujici otazku, zdali jsou zaméstnanci spokojenéjsi, nez v pfedchozim
zaméstnani, odpovédéli pozitivné znaénym zastoupenim o velikosti 84%. Coz v nasi
analyze nemusi mit jednozna¢nou vypovédnou hodnotu, protoze nevime, odkud k ndm

prisli. Je pravdépodobné, Ze se ve své profesi posunuli a jsou spokojeni.

Pri srovnani stavajiciho a predchoziho zameéstnani
jste spokojenéjsi v aktualnim zaméstnani?

"Ano ® Ne

Graf 4 Srovnani spokojenosti s piedchozim a aktualnim zamé&stnanim
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Také 90% lidi odpovéd€lo pozitivné na otdzku, zda by doporucili spolec¢nost
Continental svym zndmym. Z toho plyne, ze zaméstnanci jsou Vv soucasném zaméstnani

spokojeni.

Doporucil by jste praci ve spolecnosti Continental
svym pratelim?

" Ano " Ne

Graf 5 Doporudili by jste spole¢nost Continetal svym znamym?

Velmi zajimavy vysledek poskytla odpovéd na otdzku, jak jsou zaméstnanci
spokojeni s chovanim jejich ptimych nadiizenych. 77% zaméstanci je s chovanim se jejich
nadiizenych spokojeno, ale 23% uvadi, Ze chovani jejich nadiizeného je pfimo nevhodné,
nebo o né neprojevuje zajem, coz se vyluCuje se zakladnimi principy, na kterych si

spole¢nost zaklada.
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Vyberte jednu z moZnosti vzhledem ke zplsobu
chovani se vaseho pfimého nadfizeného

* Priméreneé = Nevhodne = Neprojevuje zajem

Graf 6 Chovani se pfimého nadtizeného

U otazky, tykajici se poskytovani zpétné vazby, jsou vysledky vzhledem k firemni
kultute opét prekvapujici. 73% respondentil vilbec nedostava jakoukoli zpétnou vazbu.

23% respondentll dostava jenom negativni. A pochvaleny jsou jenom 4% zaméstnancii.

Dostavate od svého nadfizeného zpétnou vazbu?

= Nedostavam  * lenom negativni = Jenom pozitivni

Graf 7 Poskytovani zpétné vazby
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Odmény a motivace
V tomto okruhu otazek bylo zkoumdno, jak dobfe zaméstnanci znaji benefity,
poskytované spole¢nosti, zhodnoceni stavajiciho systému motivace a jaké nové benefity by

uvitali. Jedna se o sté€Zejni ¢ast dotazniku vzhledem k vytyceni cili prace.

V prvni otazce byl zamérné doplnén benefit, ktery spolecnost aktudlné nenabizi.
Z odpovédi je mozno konstatovat, ze vSichni zaméstnanci se dokonale vyznaji
v poskytovanych benefitech. VSichni aktivné vyuzivaji vSechny benefity. Je az
piekvapujici, Ze nikdo neoznacil zamérné doplnény neexistujici benefit. Pravé naopak,
nékolik zaméstnancii k nému dopsalo otaznik. Jednalo se o pfispévek na dichodové

pojisténi.

Celkova spokojenost s aktualné nabizenymi benefity je vysoka. 90% respondenti je
S benefity bud’ velmi spokojeno, nebo spokojeno, nebo k nim nemaji vyhrady. 10%
dotazanych se vyjadfilo, Ze je s aktudlni nabidkou bud’ nespokojeno, nebo spise

nespokojeno.

Jak jste spokojeny se zameéstnaneckyma
vyhodami?

A

= Velmi spokojen(a) = Spokojen(a) * Bez vyhrad

Spise nespokojen(a) = Nespokojen(a)
Graf 8 Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity
Na otazku, ktery z nabizenych zatim neexistujicich benefiti by vyuZili, se

respondenti vétSinové shodli v preferenci zvyhodnénych ptijcek a finanéni odméné pii

ptilezitosti pracovniho nebo Zivotniho jubilea.
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Odborové organizace
Clenem odborové organizace je 43% dotizanych, coz davd pomérné silnou

vyjednavaci pozici odbortim na dosazeni svych cilt.

Jste clenem odbor(?

"Ano ® Ne

Graf 9 Jste ¢lenem odboru?

Na otazku vlivu odborové organizace na poskytované firemni benefity se nazory
rozchézely, kdy si polovina zaméstnanct myslela, Ze odbory na firemni benefity maji vliv

a polovina si myslela opak.

Myslite si, Ze odbory maji vliv na benefity
poskytované v spolecnosti?

" Ano " Ne

Graf 10 Nézor na vliv odborti na poskytované benefity
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Na otevirenou otazku, jaké zmény by zaméstnanci v systému odménovani uvitali,

byly nejcastéjsi odpovedi:

- Piispévek na penzijni ptipojisténi

- Castgjsi zvySovani platll mimo valorizace

- Nastaveni bonusovych cilii na individualni plnéni a ne korporatni

- ZruSeni tymové odmeény a zavedeni individudlni odmény

- Zavedeni jednorazové odmény =za usporu nakladii spoleCnosti ve formé
»ZlepSovaku“

- Motiva¢ni mesicni odména pro THP pracovniky

Z nejcastéjSich odpovedi miizeme dedukovat, ze zaméstnance nejvice demotivuje, Ze
jsou odménovani za plnéni cilfi, které nejsou jako jednotlivci schopni plné ovlivnit. VEtSina
odmén je vyplacend za plnéni korporatnich, nebo tymovych cili. Také vytykaji
spolec¢nosti, ze je nemotivuje k hledani zpasobu, jak Settit naklady spole¢nosti a zefektivnit
aktudlni procesy. U THP pracovnikli neexistuje zaddnd mésicni odmeéna, kterou by mohli

ziskat za prokazanou vyssi vykonnost.

Shrnuti praktické ¢asti

Ze zkoumani vyplynulo, ze skladba zaméstnancli a jejich odpracované roky ve
spolecnosti nezptisobuji problémy s motivaci a nepiimefenou fluktuaci zaméstnanci. Coz
je také dusledkem neustdle vzristajici konkurence, se kterou spolec¢nost Continental jiz
dlouha 1éta soupefi jak na tuzemském, tak i na zahrani¢nim trhu. Diky dlouholeté praxi
vV motivaci zaméstnanci ma jiz vsoucasné dob& kvalitné propracovany systém
zamestnackych benefitd, ktery piinasSi své vysledky. SpoleCnost se snazi motivovat
zamé&stnance k tymové praci a dle toho mé nastaveny systém odménovani. To nékterym
zaméstnancim nevyhovuje a ocenili by odmény, jejichZ vysi by mohli ovlivnit Cisté svou

vykonnosti.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Vysledky

Spole€nost si musi zajistit loajalitu a spokojenost svych zaméstnancti. Vysoka mira
fluktuace zptisobuje mnoho komplikaci pti plnéni vyty€enych cili a zvySuje ndklady na
vyhledavani novych zaméstnanct a jejich zaskoleni. V prib¢hu zaskolovani jsou méné
vykonni neZ seniorni zaméstnanci. Proto je pro nastaveni funkéniho motivacniho systému

nesmirné diileZité sestavit spravnou nabidku benefiti.

Ze zjistovani vyplynulo, Ze spole¢nost disponuje zaméstnanci vSech vékovych

kategorii.

Fluktuaci vzhledem k aktualni situaci na trhu prace udrzuje v piiméfené mife.
Nejpocetné;jsi skupinu o velikosti ptiblizné 50% tvotfi zaméstnanci pracujici ve spolecnosti
v rozpéti 2 az 5 let. To reflektuje i skute¢nost, ze zaméstnanci spole¢nost viele doporucuji
svym znamym. Spole¢nost je k tomuto kroku motivuje formou benefitu, kde zaméstnance
za kazdého doporuceného nového kolegu, ktery setrva v zaméstnani déle nez pul roku,

odméni jednorazovou finan¢ni odménou.

Vzhledem k ostatnim vysledkim je az ptekvapujici, jak vysoké procento
zamestnanci neni spokojeno s chovanim jejich nadiizené¢ho. Spole¢nost peclivé skoli
vedouci pracovniky v oblasti managementu, pficemz vysledek prizkumu tomu

nenasveédCuje.

Podobné neuspokojujici vysledek prinesly i odpoveédi na otazku tykajici se
poskytovani zpétné vazby. 73% respondentti nedostavd Zadnou zpétnou vazbu, 23% se

setkalo s negativni odezvou a jenom 4% zaméstnanct byva pochvaleno za své vykony.

Informovanost zaméstnancii o poskytovanych benefitech je dokonald. Kazdy
tdzany zaméstnanec mél vynikajici ptfehled o benefitech. VétSina zaméstnancli je se
systtmem benefiti spokojend. To se odrdzi také v nizké mife fluktuace a celkové
spokojenosti zaméstnancli. Jenom 10% zaméstnancli je nespokojenych se systémem

odmeénovani.
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Clenem odborové organizace je 43% zaméstnancii. I kdyz se jednd o menSinu,

jejich sila spole¢né se zdravym piistupem spolecnosti vytvari motivujici systém benefitu.

Dale vyplynulo, ze zaméstnanci by vice ocenili odméiovani na zaklad¢€ vlastni a ne

tymové vykonnosti, coz je v rozporu s jednou ze zakladnich hodnot spolecnosti.

5.2 Doporuceni

Ze zkoumani vyplynuly dva zdvazné problémy:

Prvnim problémem je nespokojenost s chovanim pfimého nadfizeného
zameéstnance. Pres veSkerou snahu spole¢nosti formou poskytovani potiebnych skoleni je
vysledek nepostacujici. Tato skuteCnost muze vézt ke snizeni pracovniho vykonu
zaméstnancd a ke zvySeni fluktuace. Proto doporucuji provést hlubsi analyzu

nespokojenosti a naslednou napravu.

Druhym problémem je poskytovani nedostatecné zpétné vazby ze strany
nadfizeného zameéstnance. Spolecnost piitom sama vede Skoleni efektivniho piedavani
zpétnych vazeb. Zde doporucuji opétovné pieskoleni vedoucich zaméstnancli, objasnéni

dulezitosti a diisledné vyZzadovani pravidelného poskytovani zpétné vazby.

Systém benefiti je dle analyzy nastaveny piivétivé pro zaméstnance. Jenom 10%
skupina lidi vyjadtila svou nespokojenost. I kdyZ se jedna o zanedbatelnou cast s ohledem
k tomu, ze ne vSichni zaméstnanci preferuji stejny druh benefitu, navrhuji spole¢nosti
zaveést volitelny systém benefiti. K sestrojeni nové skladby benefiti doporucuji, aby
spolecnost vypsala anketu, kde kazdy zaméstnanec bude mit moZnost vyjadfit se ke

struktuie benefitli. Tim dojde k uspokojeni zbyvajici ¢asti nespokojenych zaméstnanct.

Spole€nost je zaméfend na vytvoreni ,,tymové identity*, vétSina mésicnych odmén
je vyplacena za plnéni tymovych cili. Zaméstnanci ztraci pocit, ze jsou sami schopni vysi
mésicni odmény ovlivnit. Doporucuji spole€nosti aktudlné vyplacenou tymovou odménu
rozdélit na tymovou a osobni, coz zaméstnancim vrati pocit, ze mizou jeji vysi z veétsi

¢asti ovlivnit.
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6 Zavér

Samotny pfedmét bakalarské prace mize znit pro laika celkem jednoduSe. Dokonce
miiZe mit pocit, Ze problematika motiva¢niho mechanismu v ¥izeni podniku je jednoducha.
Zodpovédné lze fici, Ze opak je pravdou. Management je uméni, kterému je poticba se
naucit a mit také vrozené predpoklady, bez kterych by precizni studium této discipliny

nepfineslo kyzeny vysledek.

Bakalaiska prace je zaméfena na objasnéni zakladnich pojmi souvisicich s uvedenou
tématikou. Pfi porovnani n€kolika textli od rGznych autori vyplynulo, Ze autofi se ve
vykladi pojmt shoduji. V bakalaiské praci byly definovany zakladni pojmy: benefit,
odména, plat, potieba a pracovni spokojenost. Byl vysvétlen rozdil mezi motivem
a stimulem, objasnén proces motivace a divody frustrace, stejné tak i zplisoby reakce
Clovéka na ni. Zna¢na Cast teoretické Casti byla vénovana nejvyznamngjsSim motiva¢nim
teoriim, ze kterych vychézi manazeti i v dne$ni dobé. V zavéru této ¢asti byly vysvétleny

nejpodstatnéjsi faktory ovliviijici pracovni spokojenost.

Vlastni prace popisuje spole¢nost Continental, jeji fidici strukturu z pohledu fizeni,
zékladni hodnoty spole¢nosti a celkovy popis zaméstnaneckych benefith pouzivanych
k motivaci. K analyze soucasného stavu motivace zaméstnancii a jejich spokojenosti

s aktualné poskytovanymi benefity byl pouzit dotaznikovy prizkum.

Hlavnim cilem analyzy Grovné motivace bylo zjistovani spokojenosti zaméstnancii

S nastavenym systémem odménovani, poskytovanymi benefity.

Dotaznikové Setieni prokazalo, Zze zaméstnanci jsou spokojeni s aktualnim systémem
odménovani a benefitd. Téméf vSichni zaméstnanci by spolecnost doporucili svym
zndmym jako perspektivniho zaméstnavatele. Spolecnost se snazi motivovat zaméstnance

k tymové praci a dle toho ma nastaveny systém odménovani.

To n€kterym zaméstnancim nevyhovuje a ocenili by odmény, kterych vysi by mohli
ovlivnit Cisté svoji vykonnosti. Z toho plyne doporuceni na rozdé€leni vyplacenych odmén
na tymovou a osobni slozku. Druhym doporucenim, které plyne z prizkumu je opétovné

proskoleni vedoucich pracovnikl na poskytovani zpétné vazby.
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V zavéru je nutno podotknout, Ze by bylo chybou ptedpokladat, ze vSichni
zamestnanci jsou motivovani stejnymi faktory, které plisobi na kazdého pracovnika stejné.
Dobry manazer by mél poznat potieby kazdého zaméstnance a na zakladé nich zvolit

formu motivace, ktera zvysi jeho vykonnost a uspokojeni z prace.
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7 Pkilohy

7.1 Priloha 1 — VVzor dotazniku
Obecné informace

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Continental?
o mén¢ nez rok
o 2az5let
o 5az10let
o déle nez 10 let

Kolik je Vam let?

o Méné nez 20 let
20 az 25 let
30 az 40 let
40 az 50 let
vice nez 50 let

O O O O

Spokojenost se spole¢nosti

Jste spokojeny s naplni své prace?
o Velmi spokojen(a)
o Spokojen(a)
o Nespokojen(a)
o Velmi nespokojen(a)

Pti srovnani stavajiciho a predchoziho zaméstnani jste spokojenéjsi v aktudlnim zaméstnani?
o Ano
o Ne

Doporucil by jste praci ve spole¢nosti Continental svym ptateliim?
o Ano
o Ne

Vyberte jednu z moznosti vzhledem ke zptsobu chovani se vaSeho piimého nadiizeného
o Piimérené
o Nevhodné
o Neprojevuje zajem

Dostéavate od svého nadtizeného zpétnou vazbu?
- Nedostavam
- Jenom negativni
- Jenom pozitivni
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Odmény a motivace

Zaskrtnéte prosim benefity, které ze zaméstnaneckych benefitu vyuzivate
o Stravenky

Firemni ubytovani

Skoleni a kurzy

Ptispévek na dichodoveé pojisténi

Ptispévek na volny Cas

Motorové vozidlo

Kariérni rtist

Dovolena na vic

Odména za doporuceni nového kolegy

O O O O O O O O

Jak jste spokojeny se zaméstnaneckyma vyhodami?
o Velmi spokojen(a)
o Spokojen(a)
o Bez vyhrad
o Spise nespokojen(a)
o Nespokojen(a)

Zavedeni novych benefitii (vyberte prosim max. 2)
o Zivotni pojisténi
o Penzijni pojisténi
o Finan¢ni odména pfi ptilezitosti Zivotniho, pracovniho jubilea
o Zvyhodnéné ptjcky
Odborova organizace
Jste ¢lenem odbori?
o Ano
o Ne
Myslite si, ze odbory maji vliv na benefity poskytované v spole¢nosti?
o Ano
o Ne

Prosim napiste jaké zmény by jste v systému odménovani uvitali.
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