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Anotace

Bakalarska prace se zabyva problematikou motivace a pracovni spokojenosti
zamé&stnancu v akciové spole¢nosti. Cilem prace je analyzovat a zhodnotit problematiku
motivacnich a stimulacnich Cinitela, které se v praxi odrazeji v pracovni spokojenosti
zaméstnancl. Pravé oni jSOU nejcennéj$im a nejduilezitéj$im c¢lankem organizace.
Osvojenim si spravnych, efektivnich a adresnych zplisobti motivace lze dosahnout,
stanovenych cilii spolecnosti a nasledné i spokojenosti zaméestnanc.

Prace je koncipovana jako teoreticko-empiricka. Predstavuje zékladni pojmy a
teoretickd vychodiska z odborné literatury. V empirické casti se zabyva analyzou
motivace a pracovni spokojenosti dané spolecnosti. Na zéklad¢ vysledkt dotaznikového
Setfeni jSOU navrzena opatieni a doporuceni, jez by méla ptispét ke zkvalitnéni
stavajiciho systému motivace pracovnikil a tim 1 zlepSeni jejich pracovni spokojenosti.

Je zdaraznén zasadni vliv osobnosti manazera.

Klicova slova
Akciova spole¢nost, cil, manaZer, motiv, motivace, potieba, spokojenost, stimulace,

odménovani, organizace, zaméstnanec, zaméstnavatel.



Annotation

This thesis deals with the topic of motivation and job satisfaction of employees in a
joint stock company. The aim is to analyze and evaluate the motivating and stimulating
factors which are reflected in the job satisfaction of employees. The employees are the
most valuable and the most important part of the organization. It is possible to achieve
company set targets and become fully satisfied with your job when you master proper,
effective and direct ways of motivation.

The work is composed as a theoretical and empirical part. It presents the basic
terminology and theoretical conclusions from the literature. In the empirical part it
analyzes the motivation and job satisfaction of the company. Based on the survey
results there are proposed measures and recommendations which should lead to improve
the current system of motivation of employees and also to improve their job

satisfaction. There is also a big focus on the personality of the manager.

Keywords
Employee, employer, join-stock company, manager, motivation, motive, need,

organization, satisfaction, stimulation, target.
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UVOD

Motivace nas provazi celym lidskym zivotem, ovlivituje ho ve sféte pracovni, spolecenské
i soukromé. Je hnaci silou, ktera vede ¢lovéka k ur¢itému cili jeho chovani a jednani. Kazdy
Z nas ma pro praci jiné rozdilné potieby, motivy, ptani, tuzby i Zivotni cile.

VSechny spole¢nosti, velké nadnarodni i malé s lokalnim vyznamem, maji jedno spole¢né,
neobejdou se bez kvalitnich zaméstnanci. Pravé oni tvoii zéklad kazdé organizace
a v podstatné mife ovliviuji, jak firma usp&je v dnesnim siln¢ konkuren¢nim prostiedi. Dobie
motivovani zaméstnanci maji pro kazdou spole¢nost nevycislitelnou hodnotu, predstavuji
jedine¢ny kapital, pomoci kterého lze dosahnout stanovenych cilt, prosperity, efektivity
a dalsiho rozvoje.

Kvalitni pracovnici jsou stale vice vzacni, proto by méli vlastnici firem a manazefi o své
zaméstnance pecovat a snazit se, aby byli ve svém zaméstnani spokojeni. Spravné vedent,
ucinné fizeni a hlavné dostatetna motivace vytvaieji kladny vztah k firmé. Pozitivné
motivovani zaméstnanci ochotnéji ptistupuji ke svym povinnostem a tkoltim, plni je s vy$Sim
osobnim nasazenim a vét$i loajalitou Kk zaméstnavateli. Lze tak predejit moznému riziku
odchodu nespokojeného pracovnika z organizace, ktery by zptsobil nemalé problémy spojené
s finan¢nimi a ¢asovymi ztratami.

Cilem bakalafské prace je zjistit souCasny stav motivacnich a stimulacnich Cinitelt
pusobicich na zaméstnance V nasi nejvétsi automobilové akciové spolecnosti s vice nez
stodvacetiletou tradici. Dale analyzovat a zhodnotit uroven pracovni spokojenosti
zaméstnancll zkoumané organizace. Vysledky provedeného Setieni by mély napomoci

w v

ke zlepSeni motivac¢niho systému firmy a rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefitt.

Tato prace je ¢lenéna na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti jsou na zakladé
prostudovani odborné literatury popsany zékladni pojmy a vychodiska tykajici se motivace
a stimulace. V druhé kapitole jsou objasnény nejznaméjsi motivacni teorie a jejich pfinos
pro soucasnost. Dalsi kapitola je vénovana jednotlivym motivacnim faktorim plsobicim
na pracovniky v praxi. Je zdliraznén vliv osobnosti manazera, firemni kultury i prostiedi,
ktery se vyznamné podili na motivaci zaméstnanci. Je uveden systém odménovani
a zaméstnaneckych benefitl, ktery mé podstatny podil na pracovni spokojenosti zaméstnancti

spolecnosti. Posledni kapitola teoretické casti zaméfena na akciovou spolec¢nost a jeji

organizacni strukturu.



Praktické casti je Clenéna na nékolik Casti. Nejprve je charakterizovana zkoumana
organizace, jeji historie, sidlo a struktura. Je uveden pfedmét a cil Cinnosti akciové
spoleCnosti. V dalsi ¢asti byl proveden vlastni vyzkum dotaznikovou metodou. Zabyval se
predevsim pracovni spokojenosti dotazovanych zaméstnancti, motiva¢nimi Ciniteli, finan¢nim
ohodnocenim, pracovni prostfedim, atmosférou i1 pracovnim tymem. Zkoumdna byla
I motivace prostfednictvim zaméstnaneckych benefitii. Byly stanoveny ¢tyfi hypotézy, jejichz
pravdivost byla ovéfovana. Z analyzy ziskanych a zpracovanych tdaji byly podrobné
popsany vystupy, které byly graficky zndzornény. Na zaklad¢ zjisténych vysledkl tohoto
dotaznikového Setfeni bylo navrzeno zlepsSeni problematiky motivace a pracovni spokojenosti
zaméstnancl V dané firmée. Nastinény byly 1 pfinosy vyplyvajici z uvedenych navrhi.

V zavéru jsou shrnuty cile a ptfinosy této bakalarské prace. Jsou formulovana doporuceni,
jejichz realizace by méla organizaci pomoci zefektivnit jeji Cinnost prostfednictvim
motivaci. Spravné a efektivné motivovat zaméstnance je nesnadné a dlouhodobé poslani

vSech vedoucich pracovnikii.
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TEORETICKA CAST
1 MOTIVACE

V prvni kapitole bude popsana motivace lidského chovani, ktera za¢ina s pocatky historie
lidského déni. Provazi ¢loveéka po cely zivot a podstatné ovlivituje jeho ¢innost. V novodobé
ére se jevem motivace zacinaji zabyvat védci na prelomu 19. a 20. stoleti. Mezi prikopniky
zabyvajicimi se timto psychologickym jevem je mozné jmenovat nasledujici osobnosti:
Edward B. Tylor, Abraham Maslow, Frederick Herberg, Douglas McGregor, Edwin A. Lock
a Gary P. Latham. Jejich teorie budou vyjasnény v nasledujici kapitole této prace. Postupné je
popisovana existence tohoto slozitého psychologického procesu, ktery zavisi na potiebach,
tuzbach a zivotnich cilech kazdého jedince. Motivace neni pouze chovani samo o sobé, ale
zahrnuje 1 vn&j$i a vnitini sily. Dva lidé mohou stejnému cili ptikladat odliSnou hodnotu, tudiz
bude rozdilnd i motivace jejich jednani. Stejné tak individudlné se utvaii po cely lidsky vek
motivacni a hodnotovy systém jedince.

Problematika motivace lidské Cinnosti je velmi Casto diskutovanym tématem. Motivace
nalezi k jedné ze slozek osobnosti clovéka. Je mozné povazovat za nejzajimavéjsi, ale zdroven
také za nejvice komplikovanou. Provaznik a Komarkova uvadéji tvrzeni, ze nestaci, aby
¢lovek pracovat umél, ale predevsim aby pracovat chtél.

V soucasné dobé maji motivaéni a stimulacni Cinitelé v oblasti fizeni lidskych zdroji
podstatny vliv na dosahovani prosperity, ispé$nosti a rozvoje spole¢nosti. V organizaci se
k motivaci pracovniho vykonu vyuziva ekonomickych a materidlnich vyhod na stran¢ jedné
ana druhé stran¢ vnitini uspokojeni, které souvisi s vykonanou praci a moznosti osobniho
ristu. Vzristd vyznam roli prace ¢lovéka ve spolecnosti. S rostouci globalizaci a vyvojem
pracovnich trhil jiz nevyplyva potieba prace z pouhé potieby hmotného zabezpeceni, nybrz
také potreby realizace ¢lovéka samotného. Prace je vnimana nejen jako prostiedek obzivy, ale
také jako cesta v dosahovani ocekavanych vysledku, na jejichz zéklade je ¢loveku piisuzovan
urcity socialni status.

Pracovni spokojenost, motivace a vykon ve vzajemném vztahu. Jen v piipad€ soucinnosti
motivace, pracovniho vykonu a pracovni spokojenosti spoleénost mize dosahnout

maximalnich vysledkil ve své ¢innosti.
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1.1 Zakladni pojmy a vychodiska motivace

,Slovo motivace je odvozeno z latinského slovesa movere, coZ znamend hybati,
pohybovati. Je obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéety, které clovéka vedou
K urcitému jednani.

Motivace naznacuje smér lidského pocinani a konani, jeho hnaci silu. Ma mnoho
nejruznéjsich podob, projevii a cilti. Nase chovani ovliviiuje 1 fidi.

Pocate¢ni snahy o definici motivace se vyskytuji na konci 19. a zac¢atkem 20. stoleti. Od té
doby bylo publikovano mnoho ruznych definici snazicich se vystihnout toto téma. Velmi
vystiznou a podrobnou je nasledujici definice, kterou uvéadi Provaznik a Komarkova.
,,Pojmem motivace vyjadiujeme skutecnost, Ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy
zcela vedomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které cloveka — jeho
cinnost (tj. chovani, resp. jednani i prozivani) — urcitym smérem orientuji (zaméruji), které ho
v daném smeru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto
sil projevuje v podobé motivované cinnosti, resp. v podobé motivovaného jednani.

Veskera lidskéa ¢innost ma néjaky motiv, aktivuji ji naSe potieby a zdjmy. Ziskani potieb
&i dosazeni cilt zpasobuje uspokojeni, které uvoliiuje motivaéni napéti. Uéelem je aktivovat
vnitini energii.

Kratce a vystizné vysvétluje motivaci Tureckiova: ,, Pojem motivace miizeme vysvétlit
Jjako vnitini proces, ktery spolupiisobi na to, zZe se v urcité situaci zachovame zpiisobem, ktery
povede k dosazeni cile.

V nyn¢&jsi dobé ekonomickych zmén ma motivace ma silny vliv na pracovni vykon a je
prostiedkem k efektivnimu vedeni lidi. Zaméstnavatelé by se méli zajimat, jak jsou
zaméstnanci k praci motivovani. Kvalita vykonu neni dana jen schopnostmi a védomostmi
zaméstnance, ale vyznamnou roli hraje jeho motivace a postoj k praci.

Prvotni pfic¢inou urcitého chovani Clov€ka je motiv. Je to vnitini pohnutka védomého
chovani, diivod, smysl, pfi¢ina naseho jednani.

Armstrong motiv definuje takto: ,, Motiv je ditvod néco delat — dat se urcitym smérem.
Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobné povede

Kk dosazeni cile — hodnotné odmeény, uspokojujici jejich konkrétni potieby. Dobre motivovani

1 PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy. 1.vyd. Praha: Grada publishing, 1997 (dotisk 1999), s.
88. ISBN 80-7169-434-7.

2PROVAZNIK, V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednéni. 2. vyd. Praha: Nakladatelstvi
Oeconomica, 2004, s. 23. ISBN 80-245-0703-X.

3 TURECKIOVA, M. KIi¢ k vicinnému vedeni lidi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 37. ISBN 978-
80-247-0882-9.
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lideé jsou lidé s jasné definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekavaji dosazeni
téchto cilii. “**

Tureckiova uvadi, ze: ,, Potreby, zajmy a hodnoty — to jsou tri zakladni typy motivii, které
davaji lidskému chovani smér, silu a spoluurcuji dobu jeho trvani. ® Potfeba byva definovana
jako prozivany stav nedostatku, pfipadn¢ nadbytku, ktery si nemusime vzdy plné
uvédomovat. Vyvolava v nas vnitini napé€ti a snahu tento nerovnovazny stav odstranit.

Rozeznavame dva typy potifeb. Priméarni jsou potieby fyziologické, tykajici se potieb
lidského téla.

Patfi mezi n¢ naptiklad potieba jidla, piti, spanku, dychani ¢i sexudlniho uspokojeni.
., Druhou skupinou jsou potieby sekundarni, spolecenské. Jejich existence je spojena
S ¢clovekem ne jiz jako s biologickou entitou, nybrz jako s tvorem socCidlnim, spolecenskym,
kulturnim.® Do této skupiny fadime napiiklad potfebu uznani, seberealizace, lasky nebo
sebeucty.

Potieby se u ¢lovéka méni vlivem véku, dozravani, starnuti, zménou prostredi, prace,
postojt i zivotnich situaci.

Typ pohnutek, ktery ma vyznamnou a dulezitou roli pfi vykonavani urcité aktivity
po uréitou deldi dobu, se nazyva hodnota. Clovék se v Zivoté vytvaii sviij vlastni systém
hodnot, na zadkladé poznatkli a zkuSenosti, kterym pfipisuje patficnou hodnotu. Zaklady
systému hodnot se u¢ime jiz v mladi od nejblizsich rodinnych ptisluSniki a blizkych ptatel.

Zéajem piedstavuje trvalej$i zaméfeni jedince na uréitou oblast ¢innosti, ktera by mu méla
pfinaset alespon trochu radosti a uspokojeni.

,, Casto jsou zdjmy chdapdny také jako motiv nebo odvozend potieba, kterd je uspokojovina
provadénim urcité (zajmové) cinnosti. '

Existuje tolik oblasti z4jmi, kolik je ¢innosti, které pfinaseji lidem potéSeni. Setkdvame se
S ¢lenénim na devét hlavnich oblasti zajmii: poznéavaci, estetické, ptirodni, socidlni, technické,

obchodni, rukodéIné, vytvarné a sportovni.

4 ARMSTRONG, M. Odméiiovani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 109. ISBN 978-80-
247-2890-2.

5 TURECKIOVA, M. Kli¢ k ii¢innému vedeni lidi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 38. ISBN 978-
80-247-0882-9.

8 CASTORAL, Z. Ziklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2009, s. 99. ISBN 978-80-86723-76-1.

"PROVAZNIK, V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednani. 2. vyd. Praha: Nakladatelstvi
Oeconomica, 2004, s. 28. ISBN 80-245-0703-X.

13



Podle Armstronga existuji tfi slozZky motivace, kterymi jsou:
e smér — vyjadiuje, co se Clovek snazi udelat
e usili — ukazuje, jak moc o to jedinec usiluje
e vytrvalost — udava, jak dlouho se o to snazi

Motivace muze pusobit pozitivné €i negativné. Pozitivni motivace vede k efektivnimu splnéni

cile, zato negativni motivace pfispivava vétsinou k nezvladnuti ukolu.

Obrazek 1: Motivaéni proces

Vyhodnoceni situace — pravdépodobnost
dosazeni cile a jeho hodnota pro jednotlivce

Motiva¢ni napéti — pocit
nedostatku nebo nadbytku
(potieba)

Subjektivng Dovrsujici reakce
tcelné chovani a dosaZeni cile

Redukce motivu (poteby) - uspokojeni

Zdroj®

1.2 Stimulace

Vnéjsi podnét vedouci k urcité lidské ¢innosti Se nazyva stimul. Souzna¢nymi slovy jsou
i vyrazy jako popud, pobidka ¢i povzbuzeni. ,, Stimulace je tedy vnéjsi piisobeni na vnitini
motivacni systém jedince s cilem ovlivnit jeho chovani.”® Velkou vyhodou stimulace je
snadné provedeni. Pusobi-li zddané podnéty, probihd zadouci Cinnost. Pokud je stimulace
prerusena, dojde ke zpomaleni a s nejvétsi pravdépodobnosti 1 zastaveni dané aktivity. Nékdy
je obtizné rozpoznat motivaci od stimulace, mohou se vzdjemné prolinat.

,Smyslem stimulace je ucelné piisobeni na motivaci pracovniki, predevsim na jejich
ochotu pracovat, podporovani pozitivniho postoje pracovnikii k vykonavani pracovnich ukolu
a utvareni pozadovanych viastnosti dobrého pracovnika. Hlavnim cilem je propojeni zdajmu

a ctlii pracovnika se zajmy a cili dané spolecnosti. “*°

8 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 172. ISBN
80-247-0405-6.

9 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 92-
93. ISBN 978-80-247-3809-3.

10 HORALIKOVA, M. Persondlni Fizeni. 5. vyd. Praha: Ceska zem&délska univerzita - Provozné
ekonomicka fakulta, 2006, s. 263. ISBN 80-213-1585-7.
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Utinek je ovliviiovan vnitinim prostfedim, motivaéni strukturou a pfipravenosti jedince
pfijmout nebo odmitnout uréity podnét. Clovéku je vlastni uréita motivaéni struktura, ve které
jsou obsazeny vrozené i ziskané potfeby, hodnoty, z4jmy, zkuSenosti, obvyklé zplsoby
jednani, aspiracni stupen ¢i aktualni dusevni vyladéni v dané situaci. Stimulace tedy ptsobi na
motivaci pies osobnost pracovnika a jeho motivaéni strukturu. Jedinec reaguje urcitym
zpusobem podle jeho vrozené ¢i zkuSenosti ziskané osobni charakteristiky. Vedouci
pracovnik by meél dobfe znat osobnost svych pracovnikli a podle toho je individualné
stimulovat.

Stimulacnich prostiedkli se vyuziva k zajiSténi pozadovaného jednani pracovnikt
a pracovni aktivity. M¢ly by se stanovovat pro kazdého pracovnika jednotlivé na zaklade jeho
motivacni struktury.

Mezi zékladni stimulacni Cinitele patii: hmotnd odména, obsah prace, povzbuzovani,
neformdlni hodnoceni, atmosféra pracovni skupiny, pracovni podminky, rezim prace,
identifikace s praci, profesi a podnikem.

Pro udrzeni dobrych mezilidskych vztahi na pracovisti a pro uc¢innost stimulace je
dulezité ptiznadvat hmotné odmény spravedlivé a opravnéné. Hmotnad odména ma nejvetsi vliv
na pracovniky, ktefi jsou orientovani prevazné ekonomicky. Na vSechny pracovniky plsobi

spravedlnost, atmosféra na pracovisti a dodrzovani stanovanych pravidel.

1.3 Pracovni motivace

Pracovni motivaci Ize definovat jako celkovy postoj ¢lovéka k praci, k jeho pracovnim
ukolim a k jeho pracovnimu uplatnéni. ,, Pracovni motivace také vyjadiuje ochotu cloveka
pracovat. ‘1

Motivace k praci zaméstnance je tvofena dvéma rovinami, a to vnitini a vnéj$i motivaci.

.,V pripadé vnitini motivace lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji
praci (nebo je jim pridélena prdace), ktera uspokojuje jejich potreby, nebo alespon vede
K tomu, Ze od ni ocekdvaji splnéni svych cilii. “*?. Hlavnimi ¢initeli vnitini motivace jsou napf.
pocit z dobie vykonané prace, jeji dilezitost, zajimavost, moznost rozvijet své schopnosti ¢i

ptilezitost ke kariérnimu postupu.

11 PROVAZNIK, V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. 2. vyd. Praha: Nakladatelstvi
Oeconomica, 2004, s. 51. ISBN 80-245-0703-X.

2 ARMSTRONG, M. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 298. ISBN 80-
7169-614-5.
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Vnéj$i motivy mivaji bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemivaji dlouhodobou
pusobnost. Vnitini motivy maji dlouhodobé&jsi s hlubsi ucinek, nebot' vychazeji z nitra
¢lovéka a nejsou mu vnuceny vnéj$im svétem.

, Bezpochyby kazdy zaméstnavatel by se mél zajimat o to, jak jsou jeho zaméstnanci
K praci motivovani. Kvalita vykonu totiz neni ddna jen schopnostmi a védomostmi
zameéstnance, ale vyznamnou roli hraje také jeho motivace a postoj k praci. Motivace
zaméstnancii  prostiednictvim managementu firmy se nazyva vnéjsi motivace.
Nejcastéjsimi  prostiedky motivovani zaméstnancti byvaji  odmény, zvySeni platu,
zamé&stnanecké benefity, pochvaly, povyseni, ale také kritika, trest, nebo snizeni platu.

Podnikova praxe rozpoznava vnitini a vnéj$i odmény. Vnitini odmény nemaji hmotnou
povahu a maji blizky vztah k vykonavané praci. Jsou to napiiklad pocit aspéchu, pocit uzitku,
pocit pti dosazeni cili. Tyto odmény pifimo souvisi s osobou pracovnika, tedy jeho pfanimi,
zajmy, potiebami nebo hodnotami. Vngjsi odmény poskytuje pracovnikiim zaméstnavatel.
Oba druhy odmén maji sice odlisny charakter, ale ve skutecnosti jsou si velmi blizké.

., Uhrnnou odménou se rozumi vnitini i vnéjsi odmeéna. Kazdy podnik ma pri rozhodovani
o podobé odménovani celou 7adu ruznych moznosti. Odmény jsou zpravidla vazané
na povahu vykonavané prdce, vykonnost, schopnosti pracovnika nebo jeho vzdcnost na trhu
prace. “t

Je zieymé, ze existuje vztah mezi motivaci a vykonem. Na nésledujicim obrazku je
popsana zavislost mezi silou motivace a trovni vykonu. Pokud ¢lovék pocit'uje nedostate€nou
motivaci, pak je vysledek nezadouci. Jestlize je naopak k vykonu nadmérné motivovan, vede
to k poklesu ¢innosti, a konecny efekt je rovnéz neuspokojivy. Pii patficné motivaci je
uroven vykonu optimalni.

,, Cilem motivace je ziskani vnitini rovnovahy, coz je stav, kdy jedinec nepocituje prebytek ani
nedostatek. “1°

13 ARMSTRONG, M. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 299. ISBN 80-
7169-614-5.

Y SRPOVA, J. Ziklady podnikdni: teoretické poznatky, piiklady a zkusenosti ceskych podnikateli. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2010, s. 277. ISBN 978-80-247-3339-5.

15 RUZICKA, J. Motivace pracovniho jednani. 2. vyd. Praha: Vysoka §kola ekonomicka, 1994, s. 174. ISBN
80-7079-626-X.
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Obrazek 2: Zavislost mezi silou motivace a urovni vykonu

Uroveil vykonu

optimalni

nezadouci

nedostate¢na optimalni nadmérna Sila motivace

Zdroj'®

1.3.1 Zlaté pravidlo motivace

Takzvané zlaté pravidlo motivace, uvadéné v odbornych publikacich, poukazuje na
skuteCnost, ze by se nemély dostat do rozporu pracovni Ukoly a motivy pracovnika.
,, Prizpiisobeni prdce motiviim pracovnika by mélo zarucit, Zze zaméstnanec ukoly kvalitné

vykona. Také je toto prizpiisobeni jednodussim procesem neZ snaha o zménu motivii

zaméstnance. “Y’

Je jednodussi ptizptsobit ukoly lidem, nez lidi ukolim. Ne vzdy je to vSak mozné.

V ptipadech, kdy obsah ukolu musi ziistat nezménén, je dillezita forma jeho zadani. Motivace

ale i ton Feci, dobie zvolena slova a vaznost situace.

16 RUZICKA, J. Motivace pracovniho jednani. 2. vyd. Praha: Vysoka 8kola ekonomicka, 1994, s. 174. ISBN
80-7079-626-X.

17 PLAMINEK, J. Synergicky management: vedeni, spoluprdce a konflikty lidi ve firmdch a tymech. 1. vyd.
Praha: Argo, 2000, s. 40-41. ISBN 80-720-3258-5.
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2 TEORIE MOTIVACE

V této kapitole autorka uvadi obecné teorie motivace. Na jejich zakladé vytvofilo mnoho
vyznaénych autor jednotlivé motivacni teorie, které vysvétluji mechanismy a principy
motivace lidského chovani.

Prvni teorie motivace byly formulovany v 50. - 70. letech 20. stoleti. Spole¢nym cilem
téchto teoretickych piistupti bylo dikladnéji vysvétlit a popsat, co to vlastné motivace je.
Nektefi psychologové vykladali motivaci pouze jako ochotu vykondvat pracovni Cinnost.
Odlisnosti ruznych koncepci spocCivaji predev§im v jejich zaméfeni. Nekteré z nich byly
podlozeny vyzkumem, ktery zdivodnoval piiCiny lidského chovani, jiné jsou zaméfeny
na poznani procesu motivace. Pro dals$i d¢jinné zkoumani motivace znamenaly vyznamny
zlom v chépani pojeti motivace pracovniho jednani.

Nejzasadnéjsi teorie, jejichz vliv pretrvava do dnesni doby, budou popsany v této Casti
prace. V soucasné manazerské praxi z nich mohou vedouci pracovnici Cerpat fadu uZzitecnych

a ptinosnych poznatk, ale Zddna ndm ned4 univerzalni navod k motivovani zaméstnanci.

2.1 Maslowova hierarchie potreb

Abraham Maslow svoji teorii definoval v knize Motivation and Personality z roku 1954.
Podle ni zavisi motivace piedevsim na tom, co lidé chtéji, a na tom, co maji. Clovéka motivuji
pouze neuspokojené lidské potieby, které jsou zdroje zakladnich motivta lidského jednani.
Hodnoty vyjadfil prosttednictvim pyramidy. ,, Potieby jsou chapany jako zaklad motivacniho
chovani. Pyramidové usporadani naznacuje, Ze clovek (lidé) se snazi nejprve uspokojit
fyziologické potreby jako zakladni potieby své a své rodiny. Poté se snazi uspokojovat potieby
vyssi. 18

V péti hlavnich Grovnich piedstavuje jednotlivé skupiny potfeb. Prvni Groven tvofi
fyzické potieby (spanek, hlad, zizen, obziva-vydélek, pracovni podminky). Druha uroven
sestava z potieby bezpeci a jistoty (osvobozeni od bolesti, ochrana pfed nebezpecim, jistota
pracovniho uplatnéni, bezpecnosti, zaméstnani).

Potfeby socidlni jsou obsahem tfeti trovné (pocit socialni soundleZitosti, spolecenské
aktivity, pratelstvi, vztahy na pracovisti). V ramci predposledni tirovné jsou rozeznavany

potieby uznani osobnosti (icta k sobé samému, k ostatnim lidem, vaznost postaveni, osobni

18 CASTORAL, Z. Zdiklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2009, s. 99. ISBN 978-80-86723-76-1.
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divéra ve své schopnosti). Posledni urovni jsou potieby seberealizace, pii jejim dosaZeni je

plné vyuzit a rozvijen potencidl daného jedince (osobni rozvoj a spole¢enské uplatnéni).

Obrazek 3: Maslowova pyramida potfeb

Seberealizace

/ Potieby uznani
/ Socidlni potieby

Potieby bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj*®

Jedna se o jednu z nejznaméjSich teorii motivace lidského jednani. Nékdy byly
vyslovovany pochybnosti o jeji vyuZitelnosti vzhledem k ptiliSné obecnosti a k tomu, Ze
nebyla ovéfena empirickym vyzkumem. Je vSak dualezitym zakladem, ktery vymezuje
rozhodujici lidské potieby jako zdroje zakladnich motivll jednani clovéka. Autorka vnima
Maslowovu teorii jako nad¢asovou, do jejiz hierarchie 1ze zatadit vSechny moZné potieby ze
vSech sfér Zivota rodinného, vefejného i1 pracovniho. Pro soucasné manaZery by méla byt
inspiraci, jak spravné odhadnout dominantni Groven potfeb pracovniki nebo skupin lidi

a na zaklad¢ toho zvolit spravny motivacni postup.

2.2 Teorie instrumentality

Jedna z nejstarSich teorii pracovni motivace, ktera ¢erpa z Taylorovych metod védeckého
fizeni. Vznikla ve druhé polovin¢ 19. stoleti a méla za cil zvysit ekonomické vysledky
podniki. Jeji zdkladni mySlenkou je, Zze Cloveék pracuje pouze pro penize, jeho hlavnimi
motivatory jsou odmény a tresty.

Odmény nebo tresty slouzi jako prostiedek k zabezpeCeni toho, aby lidé chovali nebo
konali pozadovanym zpltisobem. Odména pro pracovnika bude piimo zavisla na jeho

vykonech. V minulosti byla tato metoda velmi vyuZivana pro svou jednoduchost a G¢innost.

19 TURECKIOVA, M. Kli¢ k ti¢innému vedeni lidi - odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. 1.vyd.
Praha: Grada Publishing, 2007, s. 39. ISBN 978-80-247-0882-9.
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Byla zaméfena na lidi z nizSich socialnich vrstev, Sniz§im nebo Zadnym vzdé€lanim,
pfedevSim na délniky v primyslovych tovarnach. Setkdvame se s ni v nékterych podnicich
I v dnesni dobg, ale neni jiz tak efektivni, nebot’ znacna ¢ast zaméstnanci nechodi do prace
pouze pro penézitou formu odmény, ale za Gcelem uspokojeni dalSich potieb. ,, Nicméné
zdkladni nevyhodou této metody je skutecnost, ze odména zavisi vyhradné na kontrolnim

systému a nijak nebere v tivahu jednotlivé osobni charakteristiky pracovnikii. «“ %

2.3 McGregorova teorie

Tato teorie byla zvefejnéna v roce 1960 autorem Douglasem McGregorem. Rozdéluje
pracovniky a manaZzery v organizaci do dvou typickych skupin podle toho jak manazeti vedou
své podiizené, respektive jak se podiizeni chovaji.

Vychazi ze dvou krajnich predpokladii chovani pracovniki a nésledn¢ nachézi
diferenciované metody a styly tizeni. ,, Teorie X vychazi z predpokladu, zZe lidé neradi pracuji,
povazuji prdci za pritéz a casto se ji vyhybaji, nemaji v zaméstnani Zadné ambice, vyhybaji se
odpoveédnosti, riziku, nejistote, vyhovuje jim rizeni vedoucim, uprednostiuji socialni jistoty
a pasivitu, c¢asto u nich musi byt uplatnovany negativni motivacni metody. Teorie Y naopak
vychazi z toho, ze lidé prirozené radi pracuji, ztotoznuji se s cili a vizemi pracovisté, projevuji
angazovanost a citi z prdace uspokojeni, jsou schopni prijimat zodpovédnost a rizika, preferuji
seberizeni, v praci nachdzeji seberealizaci a jsou kreativni.

V praxi nachdzime kompromis mezi obéma krajnimi skupinami. I tato metoda se jevi

V soucasnosti jako zastarala, ale ma velky pfinos pro rozvoj dalSich teorii.

2.4 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Zaveérem bude predstavena prakticky nejvyznamnéjsi teorie pracovni motivace z hlediska
spojitosti motivace s trovni pracovni spokojenosti zaméstnancu.

Dvoufaktorovou motivaéni teorii zformuloval Frederick Herzberg v roce 1959. Herzberg
pojmenoval dva =zakladni faktory, které jsou pro zameéstnance zdrojem spokojenosti
a motivace. Jedna se 0 podminky vnéjsi — hygienické (dissatisfaktory) a o podminky vnitini —
motivatory (satisfaktory). Vyskyt nebo absence téchto Ciniteld muze projevit V pracovni

spokojenosti, piipadné pracovni nespokojenosti pracovnikti. Vnéjsi hygienické faktory pisobi

2 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2007, s. 223. ISBN 978-80-247-1407-3.

2L CASTORAL, Z. Ziklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2009, s. 97. ISBN 978-80-86723-76-1.
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v dimenzi pracovni nespokojenosti, fadime mezi né strategie spole¢nosti a jeji administrativa,
technicky dohled, interpersondlni vztahy, mzda, postaveni ve firmé, jistota prace, osobni Zivot
a pracovni podminky. Vnitini faktory motivatory pusobi v dimenzi pracovni spokojenosti
a motivace, nalezi k nim aspéch, uznani, moznosti ristu a rozvoje, povyseni, odpovédnost, ale
1 prace samotna.

Provaznik a Komarkova uvadéji, ze pokud jsou hygienické faktory v poradku, neznamena
to jeSté, Ze jsou pracovnici spokojeni, pouze nepocituji nespokojenost. Pokud ovsem
v poradku nejsou, mohou zplsobit pracovni nespokojenost. Naopak u faktorti vnitinich
motivatorti, plati iméra, Ze pokud se nachazi v nezadoucim stavu, pracovnik je také
nespokojen. V okamziku, kdy se tyto faktory nachazi ve stavu zadoucim, pracovnici jsou
ptiznivé motivovani a spokojeni.

Pfi vyzkumu byli zaméstnanci pozadani o oznaceni doby, kdy se citi v praci vyjimecné
dobfe, a kdy naopak ne. Lidé se citili dobie a za spésné obdobi oznadili hlavné obdobi, kdy
se jim dostalo uznani, moznosti osobniho ristu, samostatnosti nebo seberealizace. Obdobi
neuspéchu se tykalo vedeni, kontroly, odmén a pracovnich podminek. ,, Kazdd organizace by
meéla dbat na rozvoj motivatorii a hygienickych faktorii soucasné. Nejvétsiho motivacniho
ucinku miize byt dosazeno pouze pri vytvareni dlouhodobé pracovni spokojenosti a podpore
motivace zdroveii. “*??

V moderni soufasné¢ praxi je mozné dvoufaktorovou motivacni teorii vyuZzit
pii sestavovani ¢i porozuméni motivacnich ¢initeld zaméstnancl v organizaci. VyZzaduje to od

manazerl naleZité znalosti, dovednosti a umeéni pii vedeni lidi.

2.5 Teorie stanovovani cili

Tato teorie pracovni motivace byla vytvofena autory Edwinem A. Lockem a Garym P.
Lathamem v roce 1976. Vychazeli z mySlenky, ze zaméstnanciim jsou stanoveny piimétené
osobité cile, které ovliviiuji jeho chovani a pracovni vykon. ,,Cil musi byt stanoven specificky
(musi byt dana kritéria jeho meritelnosti a cil musi byt realisticky s ohledem na cas dany
K jeho splneni a k moznostem pracovnika). Musi byt primérené narocny, tak aby byl splnitelny

a zdroveri dostatecné atraktivni (piisobil jako vyzva).*?®

2 PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 178.
ISBN 978-80-247-3809-3.

2 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 67-68. ISBN
80-247-0405-6.
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Cil definovany pomoci SMART metody usmérnuje pozornost, mobilizuje usili, probouzi
energii a vylepSuje rozvoj strategie. Zpétnd vazba od vedouciho pracovnika dovoluje
zaméstnanci, aby ptizpusobil své Usili, smér i dlouhodoby zamér plnéni tikold.

V dnes$ni dob¢é nachazi tato metoda v praxi Siroké uplatnéni. Pfi jejim vyuziti musi
manazefi dodrzovat podminku, ze kazdy cil musi byt specificky, méfitelny, dosazitelny,

realisticky a ¢asov¢ sledovatelny.

2.6 Teorie ofekavani

Tuto teorii ofekavani zvetejnil americky profesor Victor Vroom v roce 1968. Zaklada se
na faktech, ze motivaci ¢lovéka v jeho budoucim obdobi ovliviiuje jeho vnitini o¢ekavani a to
ve tfech =zakladnich prvcich valence, instrumentality a expectancy. Prvni element
valence vyjadifuje presvédCeni o atraktivnosti cile. Druhy element instrumentality popisuje
presvédceni o dosazitelnosti odmény. Tieti element expectancy udava presvédceni o redlnosti
dosazeni cila.

Jinak byva téz nazyvana teorii expektance. Definuje pracovni motivaci jako soucast
vztahu mezi subjektivni pravdépodobnosti, ze dané jednani povede k ocekavanému vysledku
a subjektivni hodnotou ocekavaného vysledku. Lze ji vykladat i tak, zZe pracovnici musi
nejenom véfit cili samostatné, také vétit ve schopnost dosaZeni cile, ale i tomu, Ze za dosazeni
cile dostanou nélezitou ocekdvanou odménu.

Vyuziti Vroomovy teorie potieb v manazerské praxi je vyznamné a obsahlé. Je zalozeno
na poznani, ze kazdy jedinec ptizptisobuje své pracovni usili podle svého subjektivniho

piesvédceni o dosaZitelnosti a atraktivnosti cile.

2.7 Teorie spravedinosti

Tuto teorii zvetejnil John Stacey Adams v roce 1965. Zdiraznil myslenku, Zze spravedlivé
K praci a za ur€ité pracovni vykony o¢ekavaji lidé uré¢ité vystupy. Také porovnavaji, jak se
zachazi s nimi a jak se zachazi s jejich spolupracovniky.

Pocit spravedlnosti pii udé€lovani odmén z vykonu pracovnika zvySuje a pocit

nespravedlnosti naopak snizuje. ,,Motivacni strategie v podniku prispivaji k navyseni motivace
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zaméstnancii. Na jejich tvorbé se zpravidla podili utvar reditele organizace nebo pracovnik,
ktery nese odpovédnost za praci s persondlem podniku.“**
Pfi ¢innosti dneSnich lidri a vedoucich je spravedlnost odménovani jednim

vvvvvv

znalosti a dovednosti z oblasti prace s lidskymi zdroji.

2 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2007, s. 232. ISBN 978-80-247-1407-3.
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3 MOTIVACE V ORGANIZACI

Treti kapitola teoretické c¢asti bakalaiské prace pojednava o motivaci v organizaci.
., Efektivni motivace je zakladnim predpokladem pro naplneni strategickych cilii organizace.
Motivaci, Ize chapat jako divod k ucinéni urcitych krokii, které povedou ke spinéni cile. “*®

Organizace jako celek mé vytvaret prostfedi, v némz lze dosahnout vysoké miry motivace.
Divodem zavedeni a rozSifeni motivacnich faktorG v podniku byva potiteba ziskavani
pozadovanych pracovnich vykont od zaméstnanct. Vhodna forma pracovni motivace zvysSuje
efektivitu, produktivitu prace, pracovni vykon, kreativitu a snizuje nejistotu, napéti
a nebezpeci fluktuace zaméstnancti. Pribézné a periodické hodnoceni pracovni ¢innosti dava
moznost vyuziti silnych stranek zaméstnanct. K nejcastéj$im pozadavkiim pracovnikl patii
optimalni sladéni pracovniho a osobniho zivota, které je vnimano jako velmi pozitivni

motivacéni Cinitel.

3.1 Motivace zaméstnanci

Jednim zklicovych ukoli managementu je motivace zaméstnancli v organizacich.
Ke spravné motivaci pracovnikll je potieba zjistit a pochopit jejich potieby a moznosti, cile
a perspektivy. Postaveni pracovnika v organizaci, jeho vykon pracovni ¢innosti, pfisluSnost
K pracovnimu tymu a celkova atmosféra na pracovisti mohou vyrazné ovlivnit motivaci
zaméstnanci, ale bohuzel mohou zptisobit i jeho demotivaci.

, Kazdy zaméstnanec disponuje relativné trvalou strukturou motivacnich osobnostnich
charakteristik, jakousi motivacni preferenci ¢i motivacnim profilem 0sobnosti. Na zdkladé
tohoto profilu Ize usuzovat na podnéty, které budou pro toho kterého zaméstnance dulezité.
Kromé penézni odmény mezi nejtypictéjsi motivatory patri pracovni podminky a reZim prace,
charakter ukolu (obzvldst kladné motivuji ukoly samostatné, atypické, kooperacni), osobnost
nadrizeného, moznost participace, porovnani s vysledky druhych, hodnoceni skupinou

a socialni vyhody. “?®

2 ARMSTRONG, M. Odmériovant pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 109. ISBN 978-80-
247-2890-2.

2 BussinessInfo.cz — Oficidlni portal pro podnikani a export. Skupina jako motivacni cinitel. [on-line]. ©
1997-2015 CzechTrade. [cit. 2016-01-05]. Dostupné z://www.businessinfo.cz/cs/clanky/skupina-jako-
motivacni-cinitel-2814.html
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3.1.1 Motivacni typy lidi

Pro uspésné vedeni lidi a jednani s nimi je velice dileZité rozpoznat jednotlivé motivacni
typy. Spravna identifikace znakl chovani je stézejni, proto je zapotiebi, aby ji vedouci
pracovnici vénovali nalezitou pozornost.

Plaminek ve svém dile rozdélil motivacni typy lidi do ¢tyt kategorii. Ke kazdému z typt
ptitadil typickou potfebu a motivujici faktor.

Jsou jimi: objevovatel, usmériovatel, slad’'ovatel a zprostiedkovatel

Tabulka 1: Motivac¢ni typy

Objevovatel | Usmérnovatel Slad’ovatel Zptesiiovatel
Typicka Vnitini Vngjsi Vnéjsi zakotveni: Vnitini zakotveni:
potieba se?epros,az’en,lz sel?e?r0§a%ep1:, ptiznivé prostiedi. Vlastni dokonalost.
piekonavani ovliviiovani lidi.
vyzev.
Reakce na Ja vim. Nebylo to lehké. Pochval i ostatni. Jsi Dékuji.
pochvalu Samozicjmé, 7e | Ukazu ti, jak jsem tak dobry. Udélal jsem, co jsem
to vyslo. to udélal. mohl.
Reakce na J& vim. Bagatelizace (Pfijima) Chapu té. Spravedlivou: Litost
kritiku S tim uZ nic Takhle otazka Asi jsem t& zklamal. Nespravedlivou:
nenadélas. nestoji.. I%do \flastné (Diplomaticky) Kdy?
Jst, ze mi. myslis.
Jednani pod oziveni Casto prevadéni na P1ilis nereaguje. Velky stres az
ZAteFi Vyssi vykon jiné. zhrouceni.
Motivujici Tézky tkol. Zavisime na tob¢. | Budes soucasti tymu. | Napsal jsem ti instrukce.
formulace Jesté nikdo to Jsi vjborny PomiiZes, kdyby se Poradim, kdyby to
nepohodli. nebylo jasné.
nedokazal. organizator.
Udélej to, jak Nechci ti do toho
chces. miuvit.
Zdroj?’

Z uvedené tabulky je patrné, ze v praxi existuje mnoho situaci, ve kterych je mozné
rozpoznat motivacni typ lidi. Pravé reakce na pochvalu, kritiku a zatéz jsou nejcastéjsimi, kde
se naplno projevi rozdily motivacniho zaméfeni. Je velmi nesnadné rozliit motivaéni typ lidi,

nutnym predpokladem je znalost zakladl psychologie a schopnost vcitit se do lidi.

21 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 82. ISBN 80-247-
1092-7.
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3.1.2 Motivaéni faktory v praxi
Mezi nejéastéji zminované motivacni Cinitele v praxi literatura uvadi:
e Spravedlivy systém odménovani
e Motivujici zajimavou praci
e Kariérovy rust
e Zajimavé a naro¢né pracovni ukoly
e Moznost vzdélavat se
e Pozitivni a motivujici pracovni prostiedi
e Moznost byt soucasti pracovniho tymu
e Uznani a pochvalu za dobfe odvedenou praci
e Flexibilni pracovni dobu

e Autonomii, zodpovédnost, fizeni prace jinych pracovniki

3.1.3 Osobnost a vliv manaZera

, Manazer by mél své spolupracovniky stimulovat tak, aby se jejich vnitini struktura
motivii rozvijela v souladu s potiebami organizace. %8

Manazer je osoba, ktera by méla porozumét svym kolegim, rozpoznat jejich motivacéni
typ a dle n¢j je pak vést a jednat s nimi. Je to manazer, kdo ztélesiuje organizaci, jeji cile a je
hlavnim Cinitelem pii snaze dosazeni cilené motivace. Ten, kdo pfedava zaméstnancim
potiebné informace tykajici se hospodafeni organizace. Osoba, ktera zaméstnance vede, fidi,
hodnoti a odménuje. Pfedev§im manaZer by si mél byt védom vyznamu lidského potencialu
ve firmé a uvédomit si, ze kvalita kazdé spole¢nosti je tvofena jejimi zaméStnanci, o které je
potieba pecovat, a to dobfe a neustale. Pravé on by si mél tedy vic nez kdokoliv jiny byt
védom skutecnosti, ze lidé neopoustéji Spatné firmy, ale $patné manazery. M¢l by vyuzivat
svych schopnosti a zkuSenosti a predchazet pietizeni zaméstnanct, pocitim napéti, pripadné
vznikl konfliktd a nedorozuméni.

,, Komunikace lidra se vyznacuje zcela jinymi charakteristikami a vychazi z jeho
uprimného zajmu o lidi, ze snahy pochopit motivy a cile, jejich nazory, ale také jejich obavy,
nebo na strané druhé podporit (,,zastitit”) jejich ndapady a rozvinout jejich potencidl

(schopnosti a aspirace). “*°

2 BEDRNOVA, E. a I. NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 3.vyd. Praha: Management Press, 2007, s.
243. ISBN 807-26-1064-3.

2 TURECKIOVA, M. KIi¢ k vicinnému vedeni lidi: Odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2007, s. 76. ISBN 978-80-247-0882-9.
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Osobnost nadiizeného vedouciho pracovnika by mela plsobit svym charakterem,

pfesvédcenim a dodrzovanim etickych norem a hodnot.

3.1.4 Firemni kultura a prostiedi

Mezi faktory pattici do prostiedi se fadi také firemni kultura. Jak uvadi Tureckiova,
byva charakterizovdna jako obecné uzndvany vzorec chovani, sdileni viry a hodnot,
symboli, firemnich ritualt, hrdind a vlastnich déjin a ma velky vliv na jednani lidi ve firmé.

,, Proces budovaini vhodné kultury firmy je dlouhodoby, stejné jako budovini dobrého
Jjména a Zddouci pozice znacky u zdkaznika. “*° Jeji nedilnou souéasti je pak firemni etika
a spolecenska odpovédnost. Firemni kulturu ovliviuji jak wvn&jsi vlivy, tedy politické,
ekonomické, socialni, legislativa, etika, moralka, kultura spole¢nosti, regionalni vlivy, tak
I vnitini vlivy, mezi které patii zajmy managementu, zajmy vlastnikt, zameéstnanci, firemni
politika ¢i strategie organizace. Firemni kultura je vytvaiena predev§im vizemi a poslanim
organizace, jejimi hodnotami — jiz zminéna firemni etika a spolecenska zodpovédnost a také
firemnimi prvky, mezi které patii to, jak se 1lidé oblékaji, jak se oslovuji, vybaveni pracovist’

¢i rizné symboly, firemni ritualy a hrdinové.

3.1.5 Selhani motivace
Podle Urbana lze u¢inné motivovat pracovniky vétSinou jen tehdy, netrpi-li
nespokojenosti, kterd by jejich motivaci branila. Motivace ale i pies spokojenost zaméstnanct
nemusi byt vZdy G€innd. K selhani motivace dochazi v ptipadé, kdyZz zameéstnanci:
e za splnéni svych ukoli nedostavaji zadnou odménu
¢ jsou odménovani za to, Ze sveé ukoly neplni
e jsou potrestani za to, ze své Ukoly vykonavaji spravné
e nejsou nijak potrestani, pokud své tkoly neplni
, PFi procesu motivace miize byt dosazeno stavu demotivace a to v pripade:
nespravedlivého hodnoceni zaméstnance (staci i subjektivni dojem), nediivery ke schopnostem
zaméstnance, zanedbdvani zpétné vazby, hodnoceni zamérené pouze na kritiku, vytvareni

zbytecnych, iraciondlnich pracovnich pravidel a v piipadé projevii trvalého pesimismu. <>t

% jPodnikatel.cz — portal pro za¢inajici podnikatele. Firemni kultura. [on-line]. © 2011. [cit. 2016-01-05].
Dostupné z://www.ipodnikatel.cz/Personalni-management/firemni-kultura.html

31 URBAN, J. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: Ustav prava a pravni védy, Pravo - edice pro pravo
a management, 2013, s. 152. ISBN 978-80-905247-4-3.
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3.2 Odménovani
zdrojii. Pouze dobfe odmeénovani a motivovani zameéstnanci dosahuji vysSiho vykonu
a produktivity prace, 1épe plni zadané tikoly, jsou spokojenéjsi, iniciativnéjsi a oddanéjsi své
firm¢. V dnesni dobé plné zmén se touto oblasti musi pln¢ zabyvat kazda organizace. Spravné
a komplexné nastaveny systém odménovani umoznuje skutecné efektivni a dlouhodobé
feSeni. Zakladem kvalitniho hodnoticiho systému jsou spravné stanovené cile a zpétna vazba.
.,V moderni personalistice predstavuje odménovani souhrn nejen penéznich odmén
pro zaméstnance, ale i rizna povyseni, pochvaly nebo zaméstnanecké vyhody. Vsechny tyto

slozky kompenzuji pracovnikiim jejich vykonanou praci. “*

3.2.1 Odménovani zaméstnancu Vv organizaci

Hlavnim smyslem odménovani zaméstnanct je dosdhnout cili tak, aby byla zajiSténa
motivovand pracovni sila. Organizace maji rizné systémy odménovani, které zahrnuji penéZni
a nepen¢zni odménovani.

., Kazda organizace je jedinecny komplex cinnosti, zdrojit a podminek. Systém odménovani
by mel odpovidat potrebam organizace a potrebam jejich pracovnikii, mél by byt spravedlivy
a motivujici. Na organizaci zalezi, jaké moznosti odménovani vyuzije, jaké formy, jaka si urci
pravidla odméiovani, jaké ndstroje a postupy pri odménovani uplatni. “>3

Ve zkoumané akciové spolecnosti je zaveden systém pravidelné mési¢ni mzdy tarifnich
zaméstnancu. Tvofi ho tarifni mzda, osobni ohodnoceni, dale mohou zaméstnanci dostavat
ruzné ptiplatky, odmény ¢i prémie.

Dle kolektivni smlouvy tarifni mzda je mzda stanovend na zdkladé¢ mési¢niho tarifu
ptislusné tarifni skupiny, ktera je sjednand v pracovni smlouvé. Tarifni skupina je stanovena
zam¢stnavatelem na zdklad¢ charakteru prace, odpoveédnosti a namahavosti s pfihlédnutim
k dosazenému vzdé€lani, praktickym znalostem a dovednostem.

Dle internich mzdovych metodickych pokynii umoznuje osobni ohodnoceni u¢inné odlisit
vysi mzdy jednotlivych pracovniki. Kritéria jsou odborné ptedpoklady, osobni vlastnosti
a schopnosti rozhodujici pro Gspésny vykon pracovni ¢innosti, dlouhodobé dosahovany vykon
a souhrnné posuzované vysledky prace. Individualni vykon se hodnoti dle n€kolika hlavnich

kritérii, predevsim je to kvalita, spolehlivost, jakost vysledkd, plnéni ukolt, bezchybnost

%2 SRPOVA, J. Zdiklady podnikdni: teoretické poznatky, piiklady a zkusenosti ceskych podnikatelii. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2010, s. 152. ISBN 978-80-247-3339-5.

3 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 160. ISBN 978-80-247-2497-3.
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atvar¢i pristup k praci. Dalsimi ¢initeli jsou flexibilita, iniciativa, pracovni kazen,
samostatnost, tymova spoluprace, predavani védomosti, dodrzovani bezpecnosti prace,
vyuzivani pracovni doby a efektivnost hospodareni se svéfenymi prostredky.

K zakladni mzdé jsou dle platnych piedpisi poskytovany razné ptiplatky za praci,
napiiklad za pfesasovou praci, praci v noci, v sobotu a nedéli, ve svatek, v odpoledni nebo
no¢ni sméné, ztizeném pracovni prostiedi, praci vtaktu, v tymu a ve vicesménnych
systémech. Pro mimotfddné odménovani se dale vyuzivd fondu vedouciho, ktery slouzi
Kk bezprostfednimu odménéni zaméstnancti za vynikajici pracovni vysledky pii plnéni
pracovnich ukoli.

Tarifni zaméstnanci na vytypovanych specializovanych funkcich mohou obdrzet smluvni
mzdu. Ta byva dohodnuta na dobu uréitou, nejdéle 12 mésicti po nasledujicich, mize byt
sjednavana i opakované. Jedna se o pracovni pozice asistenta, koordinatora, specialisty,
tlumoc¢nika, designera, vyvojového zaméstnance, konstruktéra nebo pracovniho 1¢kate.

Dle kolektivni smlouvy je zaméstnanctim vyplacen v pololeti bonus, jehoz vyse zavisi
na splnéni planu vyroby a prodeje. Je-li dosazeno vynikajicich vysledki, je mozné vyplatit

navic jednorazovou platbu, kterd byva vyplacena na konci roku.

3.2.2 Zaméstnanecké benefity

,, Zameéstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace zamestnancim
poskytuje pouze za to, Ze jsou jejimi zaméstnanci. Na rozdil od mezd a plati a dalsich forem
odménovani, nebyvaji obvykle vazdany na vykon pracovnika. Nékdy se vSak pri jejich
poskytovani prihlizi k funkci, k postaveni pracovmnika v organizaci, k dobé zaméstnani
ve spolecnosti a zdasluhdam. “3*

Obecné pravidlo uvadi, ze nejlepsi benefit je takovy, ktery potési zaméstnance a prospéje
zamé&stnavateli. Druhy benefitl jsou voleny na zaklad€ analyzy potieb zaméstnanct tak, aby
plnily svij ucel, tedy posilovaly motivaci k praci, vedly ke zvySovani pracovniho vykonu
a udrzovaly kvalitni zamé&stnance v podniku.

Ve zkoumané spolecnosti jsou benefity rozdéleny do tfech hlavnich skupin, na oblast
socialni, zdravotni a dalsi sluzby.

Do socialni oblasti patii penézni odmény pii pracovnim vyroci, pii odchodu do diichodu,
penzijni pfipojisténi, program pro seniory, piispévky na jesle, na rekreace, piispévek

pfi narozeni ditéte, ptjcky na bydleni, pfispévek na stravovani, tyden dovolené navic, tirazové

34 DUDA, J. Zaméstnanecké vyhody v systému motivace zaméstnancii, 1. vyd. Brno: Mendelova zemé&délska
a lesnicka univerzita v Brng&, 2005, s. 9. ISBN 80-7157-895-9.
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pojisténi, vypomoc rodiné pii imrti zaméstnance, vyuziti rekreacnich zafizeni. Soucasti této
oblasti jsou i pracovni volna s nahradou mzdy (napf. pfi narozeni ditéte manzelce nebo
druzce, pro osoby se zdravotnim postizenim, rodi¢e pecujici o dité do veéku 12 let, pro seniory,
ucast na svatebnim obtadu nebo na pohibu).

Do kategorie péce o zdravi se zahrnuji preventivni rehabilitaéni a zdravotni programy,
ockovani proti chiipce, programy pro odvykani koufeni, rekondi¢ni pobyty v laznich,
zdravotni poradenskou a konzulta¢ni ¢innost.

Do skupiny benefiti s nazvem sluzby spada leasing novych vozu, slevy pii prodeji novych
a ojetych vozi, prodeji originalnich dild, prodeji originalniho piislusenstvi a propagacnich
predméti, sluzby servisniho centra, zaptijéeni vozu na vlastni svatbu. Nabizeny dal$i vyhody
na produkty od jinych spolecnosti, jako je nabidka beztcéelového uvéru, cestovni pojisténi

do zahranici, prodej vypocetni techniky nebo vyuzivani sluzeb mobilniho operatora.

3.3 Pracovni spokojenost

Pocatky zkoumani psychologického jevu pracovni spokojenosti se datuji do 30. let 20.
stoleti. Do dnesni doby vSak neni chapan jednoznacné a je mozné na né€j nahlizet z riznych
uhlt pohledu. Hartl a Hartlova uvadéji ve svém psychologickém slovniku obecnou definici
pracovni spokojenosti jako piijemny pocit z dobrych vztahti a dobfe vykonané ¢innosti.
Pracovnik pocituje uspokojeni ze smysluplné prace, pocit naplnéni a radost z vlastniho
uplatnéni. Bedrnova a Novy definuji pracovni spokojenost zaméstnancii s praci v organizaci
a pracovnimi podminkami jako kritériem hodnoceni personalni politiky organizace, konkrétné
jako subjektivni vyjadieni ke kvalité péce organizace o zaméstnance. Lze tedy uvést, ze ¢im
vice jsou pracovnici s praci spokojeni, tim 1épe se o né zaméstnavatel pecuje.

Na spokojenost zamé&stnance s jeho praci v dané spolecnosti maji vliv tfi zdkladni faktory.
V prvni fadé je to spokojenost s finan¢nim ohodnocenim, na druhé misto se fadi vyznam
prace a jeji pracovni napli, na misto tieti stoji kvalita mezilidskych vztahti na pracovisti. Je-li
tato trojice kompletni a funkéni, zaméstnanec byva na svém pracovisti spokojen, podava
kvalitni a efektivni vykony, je loajalni a oddany svému zaméstnavateli. Také nehrozi riziko
absence a fluktuace.

., Pracovni spokojenost ma radu zdroju, souvisi vsak zpravidla predevsim se zpiisobem
odmeénovani, stylem rizeni a mezilidskymi vztahy na pracovisti, s vybérem zaméstnancii,

zpiisobem zadavani pracovnich ukolii i vvmezenim pracovnich mist a jejich pravomoci. Plnd
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spokojenost vSech zaméstnancii zpravidla neni dosazZitelna. Znacna cast pracovni
nespokojenosti je viak zbytecna a lze ji pomérné snadno odstranit.

Mezi Casté ptiiny pracovni nespokojenosti patii riizné projevy neprofesionalniho chovani
vedoucich pracovnikt, naptiklad 1ze uvést: neobjektivni hodnoceni a odménovani, projevy
neduvery, neplnéni slibl, nefeSeni konfliktt a stiznosti, nedostate¢né poskytovani informaci,
neuplné vysvétleni pracovnich ukold, nevyuzivani pfipominek a navrhit ze strany
zam&stnancll a péstovani nadmérné soutézivého firemniho prostiedi. Velkou roli hraje

i nedostatek ¢asu manazera, neschopnost pochvalit zaméstnance za dobie vykonanou praci ¢i

nevhodné povahové rysy manazerd.

35 URBAN, J. Dariafi online — Pracovni spokojenost a jeji faktory [on-line]. © 2006 [cit. 2016-01-05].
Dostupné z: http://www.danarionline.cz/archiv/dokument/doc-d685v661-pracovni-spokojenost-a-jeji-faktory/

31



4 AKCIOVA SPOLECNOST

, Akciova spolecnost je typ obchodni spolecnosti, jejiz zakladni kapitdl je rozvrzen na
urcity pocet akcii o urcité hodnote. Jedna se o takzvanou kapitalovou spolecnost. S drzenim
akcit jsou spojena tii zdkladni prava akcionare. Akciova spolecnost odpovida za poruseni
svych zavazkii celym svym majetkem. Akciondi neruci za zavazky akciové spolecnosti. “*®

Akciova spoleénost je Cisté kapitalovou spole¢nosti. Zakladni kapital akciové spole¢nosti
v hodnoté¢ 2 000 000,- K¢ je rozdéleny do ptislusného poctu akcii. Akcie je mozné délit na
akcie na jméno a akcie na majitele. Pokud vydala spole¢nost akcie na jméno, jsou akcionafi
zapsani v obchodnim rejstiiku a spole¢nost musi vést seznam akcionait. Jestlize jsou akcie
vydany na majitele, akcionafi v obchodnim rejstiiku nemusi byt uvedeni.

Akcionaf neru¢i za zavazky spolecnosti. Chovani a.s. je kontrolovano obchodnim

zakonikem.

4.1 Struktura

Organy akciové spolecnosti jsou valnd hromada, pfedstavenstvo a dozor¢i rada. Valna
hromada je nejvyssi organ spolecnosti, jeji pisobnost je upravena obchodnim zakonikem.
Naélezi ji predevSim rozhodovani o zméné stanov, jmenovani a odvoldvani clend
predstavenstva a dozor¢i rady, schvalovani smluv, rozhodovani o snizeni nebo zvySeni
zékladniho kapitdlu a jiné. Valné hromady se mohou ucastnit vSichni spole¢nici pfimo nebo
v zastoupeni. Hlasovaci pravo je spojeno s vlastnictvim akci. Dozor¢i rada je kontrolnim
organem, ktery dohlizi na cinnost predstavenstva a na vedeni podnikatelské cCinnosti
spole¢nosti. Clenové mohou nahlizet do vech dokladi spole¢nosti, kontroluji spravnost
vedeni Ucetnich vykazi, provétuji, zda jsou v rdmci spolecnosti dodrzovany pravni predpisy,
stanovy a pokyny. K funkci &lena dozordi rady se vazi prava a povinnosti. Clenové jsou
povinni respektovat usneseni valné hromady, jednat s naleZitou péci, maji povinnost
mlcenlivosti a musi se zdrzet konkurencniho jednani. Za tuto zodpovédnost maji ndrok
na odmeénu.

V ptipadé, Ze c¢len dozor¢i rady porusi své povinnosti a zplsobi svym jedndnim

spole¢nosti §kodu, je povinen tuto Skodu nahradit.

3 Management mania. Akciova spolecnost. [on-ling]. © 2011-2013. [cit. 2016-01-07]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/akciova-spolecnost
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Akcionaf je osoba star$i 18 let nebo pravnicka osoba (napf. spole¢nost) zapsana
vV obchodnim rejstiiku. Pokud bude akcionafem cizinec, nemusi mit Zadné povoleni k pobytu

v CR.

Na nasledujicim obrdzku je zobrazena organizacni struktura spolec¢nosti.

Obrazek 4: Organizacni struktura Spolecnosti XY

Spolecnost XY
G E P A T L N
Predseda Oblast Prodej Vyroba Technicky Rizeni Nakup
predstavenstva | ekonomie amarketing alogistika ViVo) lidskych zdroju

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti
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PRAKTICKA CAST
5 PROFIL SPOLECNOSTI

V praktické ¢asti bakalarské prace jsou predstaveny zakladni informace o zkoumané
spole¢nosti. Je uvedena jeji charakteristika, historie a vyvoj. Je popsan pfedmét ¢innosti
tohoto vyznamného prumyslového podniku a jeho organiza¢ni struktura. Vlastni
vyzkum je zaméfeny na motivaci, pracovni spokojenost a nabidku zaméstnaneckych
benefiti pracovnikti organizace. Na zaklad¢ vysledkli zkoumani byla stanovena
doporuceni na zlepSeni ve zkoumané oblasti a nastinény jejich piinosy.

Popisovana spolecnost si neptdla byt jmenovana v bakalaiské préci, z toho divodu
je oznacovana jako spole¢nost XY. Autorka je zaméstnankyni spolecnosti jiz vice nez

dvacet let, nyni pracuje v oblasti prodeje a marketingu CR.

5.1 Zkoumana spole¢nost a jeji charakteristika

Spole¢nost se tadi mezi nejveétsi a nejstars$i vyrobce automobili ve svéte. Jeji
zalozeni se datuje do konce 19. stoleti. Nedavno oslavila vyro¢i 120 let od zahdjeni
vyroby automobild. Z plvodné¢ malého vyrobce jizdnich kol a motocykli se
vypracovala na renomovanou a respektovanou znacku, ktera je cenéna pro nad¢asovy
design, funk¢nost a spolehlivost svych vyrobki. V roce 1905 pfisly na fadu automobily,
které na Ceském trhu zpuasobily senzaci. Komeréni uspéch urychlil pferod firmy
na akciovou spole¢nost. Jeji dalSi rozmach pfinesl konec 1. svétové valky, kdy se
rozvijela i vyroba nakladnich vozidel nebo leteckych motort. V roce 1924 podnik
vyhotel, proto jeho majitelé museli hledat silného partnera. Nasli jej ve spojeni se
strojirenskym podnikem. Dal$imu rozvoji na ¢as zbrzdila ve 30. letech hospodaiska
krize, ale 1 tu podnik ustal. Za 2. svétové véalky tovarna vyrabéla zbraiiové soucasti
a terénni vozidla. Po jejim skonceni byla automobilka pfeménéna na ndrodni podnik.
Stala se monopolnim vyrobcem osobnich aut v tehdejsim Ceskoslovensku. Dobré jméno
méla po desetileti také na trzich tehdejSiho vychodniho bloku.

Rok 1989 s sebou ptinesl ekonomickou nejistotu. Vlada proto rozhodla najit zavodu
silného zahrani¢niho partnera. Po vstupu vyznamného zahrani¢niho investora stala
jednou  z nejaspésnéjsich nadnarodnich spole¢nosti. Disponuje technologickou

vybavenosti a modernimi technologiemi na vysoké urovni, pouziva nejnovéjsi vyrobni
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trendy a postupy. Ve firm¢ je kladen velky diraz na vybér kvalitnich a kvalifikovanych
zaméstnanct, je podporovano jejich vzdelavani a dalSi osobni rtst. Tim si spolecnost
zajistuje dostatecny potencial pro sviij budouci rozvoj a prosperitu.

Podle statistik spoleénost zaméstnava pres 3% pracovnich sil v Ceské republice.
K pracovnikiim nalezi kmenovi zaméstnanci, uéni a agenturni personal.

Firma ziskala mnohokrat ocenéni v anketé¢ Zameéstnavatel roku, pravidelné se
umist'uje na prednich mistech v Zebticku v soutézich Czech Top 100, Nejvyznamnéjsi

firma a Nejobliben¢jsi firma.

5.2 Sidlo a struktura spole¢nosti

Sidlo hlavniho zavodu je v Mladé Boleslavi, dva pobo¢né vyrobni zdvody jsou
ve Vrchlabi a v Kvasinach. Vzhledem k internacionalizaci spolecnosti v soucasné dobé
ve firmé pracuji zaméstnanci vice nez 40 narodnosti. Vyznamné vyrobni kapacity
spolecnost rozviji také na Slovensku, v Cing, Indii nebo Rusku.

Tato firma je akciova spolecnost. NalezZi se mezi kapitalové spole¢nosti. NejvysSim
organem spolec¢nosti je valna hromada, ktera se nekona, jeji pisobnost vykonava jediny
akcionaf. Dal$im z organi spolecnosti je dozor¢i rada, ktera dohlizi na vykon
pusobnosti pfedstavenstva. Je sloZzena ze Sesti Clenli, Ctyfi z nich jsou jmenovani
jedinym akciondfem a dva jsou voleni zaméstnanci spolecnosti. Mezi organy
spolecnosti patii rovnéz vybor pro audit, jez je slozen ze tfi Clend. Statutarnim orgdnem
spolecnosti je predstavenstvo, to jménem spolecnosti jedna a tidi jeji ¢innost. M4 sedm
¢lenl. Predstavenstvo je tvofeno piedsedou piedstavenstva a dalSimi Sesti c¢leny
predstavenstva.

Organizacni struktura spole¢nosti se ¢leni na nasledujici hlavni oblasti:

Oblast centralniho tizeni

e Technicky vyvoj

e Vyroba a logistika

e Prodej a marketing

e Oblast ekonomie

e Rizeni lidskych zdrojt
e Nakup
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Predstavenstvo Spole¢nosti odpovida za sestaveni samostatné ucetni zavérky, ktera
ukazuje vérny a poctivy obraz v souladu s mezinarodnimi standardy ucetniho
vykaznictvi ve znéni piijatém Evropskou unii. Dale nese zodpovédnost za vnitini
kontroly nezbytné pro sestaveni samostatné ucetni zavérky tak, aby neobsahovala

podstatné nespravnosti zpusobené podvodem nebo chybou.

5.3 Predmét a cil ¢innosti

Hlavnim predmétem podnikatelské ¢innosti spolecnosti je predevsim vyvoj, vyroba
a prodej automobili, komponentli, origindlnich dild a pfislusenstvi, poskytovani
servisnich sluzeb a poradenstvi.

Cilem spolecnosti je nadchnout zakazniky tak, aby se ke znaéce vozl s divérou
vraceli. Firma vSechny oblasti svého podnikani stavi na principech lidského pfistupu,
spoleCenské odpoveédnosti a ekologickych principech. Vytvati pracovni prostiedi, které
podporuje motivaci, vykonnost a vysokou kreativitu. V centru pozornosti je bezpe¢nost
prace, péCi o zdravi, kvalifika¢ni rozvoj 1 mimopracovni potieby zaméstnancii.
Zamétfuje se na podporu rovnych pftilezitosti, problematiku starnuti populace

a zameéstnava pracovniky se socialnim nebo zdravotnim znevyhodnénim.
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6 VYZKUM A FORMULACE HYPOTEZ

Empiricky vyzkum byl proveden dotaznikovou metodou. Pro potieby této prace
sestavila autorka vlastni dotaznik s 25 otdzkami. Ugelem bylo zodpovézeni téchto
vyzkumnych otazek. Byly cileny piedevSim na Setfeni v oblasti atraktivity
zam¢stnavatele, odménovani zameéstnancii, pracovni spokojenosti a rozsah nabidky
zamé&stnaneckych benefiti. Formulovany byly ¢tyfi hypotézy, jejichz pravdivost byla
po zpracovani a vyhodnoceni vysledkt Setfeni ovéiena v zavéru prace.

Samotné formulaci hypotéz piedchazelo nékolik zasadnich krokid. Mezi né patfila
predevsim teoreticka piiprava a studium internich podnikovych dokumentl, které
poskytly pidu pro rozsifeni informacni zdkladny této prace. Jednalo se predevsSim
0 vyro¢ni zpravy spoleCnosti, uzaviené kolektivni smlouvy, interni ptedpisy
spole¢nosti, informacni brozury a dale informace, které spolecnost poskytuje na svych
internetovych strankach. Tento typ informacniho zdroje sehral pfi sestavovani postupu
Setfeni velmi vyznamnou roli, jelikoz umoznil pfiblizit a vhodné zachytit principy
fungovani této spolecnosti.

Pro ucely této prace byly vychozi hypotézy formulovany jako jednotlivé vyroky.

6.1 Cil vyzkumu a formulace hypotéz

Cilem praktické c¢asti vyzkumu je rozebrat, zhodnotit a pfiblizit soufasny stav
postoji zaméstnancti zkoumané spolecnosti k oblasti motivace a pracovni spokojenosti.
Zjisténi probihalo pomoci dotaznikového Setieni.

Analyza byla zaméfena na obecny vztah zaméstnanci ke spole¢nosti, motivaci
zaméstnancl, dale na spokojenost s pracovnim prostiedim, praci nadfizeného,
finan¢nim odménovanim, mezilidskymi vztahy na pracovisti, bonusovym programem
a spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity.

Na zaklad¢ zhodnoceni vysledkl tohoto Setfeni byly doporuceny urcité navrhy na
zlepSeni dané problematiky motivace a irovné pracovni spokojenosti zaméstnanc.

Hypotézy jsou obecnymi vyroky o vztahu mezi jevy nebo jejich ur¢itymi strankami.
Hodnovérnost hypotézy je podminéna ziskanim dalSich dikaz(, faktd, argumenta
a potvrzeni pravdivosti. Ma-li byt hypotéza potvrzena, musi odpovédét na vSechna
stanovend fakta a tvrzeni.

Pro ucel vyzkumného zkoumani byly formulovany nasledujici ¢tyii hypotézy:
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Hypotéza ¢. 1: VétSina zaméstnancl povazuje svoji spolecnost za atraktivniho
zaméstnavatele.

Hypotéza ¢. 2: Vice nez polovina respondentli povazuje systém odménovani
spolecnosti za objektivni.

Hypotéza ¢. 3: Nabidka zaméstnaneckych benefiti motivuje vétsi ¢ast dotazovanych
zameéstnanc.

Hypotéza ¢. 4: Zaméstnanci jsou v pfevazné mife spokojeni s pracovnim prostfedim
a atmosférou na pracovisti.

V nasledujici kapitole budou hypotézy detailné prozkoumany a po zhodnoceni vysledkt

Setfeni bude stanovena pravdivost uvedenych hypotéz.

6.2 Dotaznikové Setieni

Pro potvrzeni ¢i vyvraceni vyslovenych hypotéz byla zvolena metoda
dotaznikového Setfeni. Tato metoda je jednim znejcastéji vyuzivanych zplsobl
zjiStovani informaci a dat. Dotazovéani je poklddani otazek dotazovanym, z jejichz
odpovédi ziskd zadavatel dotazi potfebné informace. Kladeni otdzek muze probihat
riznymi zpisoby, kdy kazdy zplsob dotazovani ma specifické pozadavky na tvorbu
dotazniku. Dotaznikové Setfeni vétSinou probihd ve tfech fazich. VSechny by mély byt
fadné promysleny a zddna by se nemeéla podcenit. Prvni fazi je ptiprava, druhou je
zpracovani a analyza dat a zavéreCnou je interpretace a prezentace vysledkl. Posledni
fazi je mozné vyjadfit slovng, pro prehlednost je vhodné vyuzit také tabulky a grafy.
Nejpodstatnéj$i z celého vyzkumu je shrnuto Vv zavérecné zpravé, ktera popisuje
vysledky a hodnoti dosaZeni cile stanoveného na zac¢atku vyzkumu.

Autorka zvolila dotaznikové Setfeni z diivodii nizkych finan¢nich naroki a casové
nenaroc¢nosti. Pro zachovani anonymity respondenti byly pouzity dotazniky v tisténé
podobé. Cilovou skupinou pro sbér dat byli zaméstnanci akciové spolecnosti XY.
Proco moZna nejvetsi objektivitu a vypovidajici hodnotu ziskanych dat byli
respondenty zvoleni zaméstnanci na pozicich administrativnich, technickych, vedoucich
1z fad dé€lnikdt vyrobni i nevyrobni sféry.

V piipravné fazi byl zpracovdn casovy harmonogram vyzkumu, rozhodnuto
0 zpusobu sbéru udajii, metoddch analyzy a kontrole planu postupu. Nasledné byl

sestaven dotaznik. V uvodu dotazniku byly poloZeny 4 otazky, kterymi byly ziskany
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statistické tidaje o zaméstnancich. Dale dotaznik tvotilo 25 otazek, 23 z nich bylo

uzavienych a posledni 2 s moznosti vyjadieni zajmu preferované oblasti dotazovanych.
U uzavienych otazek byla zvolena Ctyfstupiiova skala, aby bylo mozné vyvarovat se

nejasnych odpovédi typu ,,nevim® a podobnym nekonkrétnim. Podoba hodnotici skaly

je nasledujici:

a) rozhodné ano
b) spise ano

c) spise ne

d) rozhodn¢ ne

V Casti realizacni byly osobné respondentim predany vytisténé dotazniky.
Dotazovani byli podrobné informovani o divodech dotazovani, sezndmeni s cili prace
a ubezpeCeni o naprosté anonymité. V prostorach velkého showroomu (na prodejné
vozl pro zameéstnance) a kancelare, kam prichdzi denné vice nez stovka zaméstnanctl,
byly umistény dva neprtihledné boxy pro vhozeni vyplnénych dotaznik. Lhtta
na odevzdani dotazniki Cinila pét pracovnich dnt.

Samotné vyhodnoceni dotaznikového Setfeni trvalo tfi dny. Zpracovani udaji bylo
nejprve provedeno ru¢né a nasledné prevedeno do elektronického vyhodnoceni.

Na zaklad¢ proveden¢ho Setfeni a analyzy vysledki byly odhaleny silné a slabé
stranky v systému motivace zamé&stnancli a navrzeny dal$i doporuceni pro zlepSeni
aktualni situace.

Vzor dotazniku se nachazi v ptiloze A.
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7 ANALYZA ZISKANYCH DAT

V této kapitole jsou ziskané tudaje a data peclivé vyhodnoceny pro kazdou
vyzkumnou otdzku samostatné. Hodnoty cCetnosti jsou vyjadieny v procentualnim
vyhodnoceni. K zobrazeni Cetnosti byly pouzity vyseCové grafy, které jsou velmi
piehledné. Jednotlivé vyseCe grafu jsou rozdéleny v poméru, v jakém se nachézeji
Cetnosti danych kategorii odpovédi. Tabulky a grafy byly vytvofeny v programu
Microsoft Office 2013. Z celkového pocétu 120 rozdanych dotazniki, se vratilo 101
vyplnénych. Navratnost tedy Cinila 84%. Autorka povazuje tuto skutecnost za velmi

dobrou a vysledky kvantitativniho Setfeni jsou relevantni.

7.1 Statistické iidaje o respondentech

V tabulce 2 je znazornéna struktura respondentli podle pohlavi. Z dotazniku

vyplynulo, Ze vyzkumu se zucastnilo 53 Zen a 48 muzu, celkem tedy 101 respondenti.

Tabulka 2: Struktura respondentt podle pohlavi

Pohlavi zeny muzi celkem respondentt

Pocet 53 48 101

Zdroj: Autorka prace, 2015, vlastni Setfeni

V tabulce 3 jsou uvedeny kategorie dotazovanych podle jejich véku. Nejpocetnéjsi
zastoupeni respondentd V poctu 43 bylo ve vékovém rozpéti 36-45 let, dale pak 26
dotazovanych v kategorii 26-35 let, nasledné 20 zaméstnanct ve vékové kategorii 46-
55let. Druhou nejméné zastoupenou byla skupina zaméstnanct od 55let véku a vyse.

Nejméné respondentii bylo ve véku 18-25 let.

Tabulka 3: Struktura respondentt podle véku

Vék 18-25 let 26-35 let 36-45 let 46-55 let 55 let a vice

Pocet 5 26 43 20 7

Zdroj: Autorka prace, 2015, vlastni Setfeni
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Tabulka 4 znazoriiuje rozdéleni dotazovanych zaméstnancii podle dosazeného

vzdélani. Nejpocetnéjsi skupinu tvofili respondenti se stfedoskolskym vzd€lanim

s maturitou. Druhou nejpocetnéjsi kategorii byli zaméstnanci se stfednim odbornym

vzdélanim, nasledovani pracovniky s vysokoskolskym vzdélanim. Vyssiho odborného

vzdélani dosahli 4 respondenti. Potésujici je, Ze zadny ze zaméstnancli nemél pouze

zakladni vzdélani.

Tabulka 4: Struktura respondentii podle dosazeného vzdélani

Vzdélani zakladni stredni sttedoSkolské Vyssi vysokoskolské
odborné s maturitou odborné
Pocet 21 57 4 19

Zdroj: Autorka prace, 2015, vlastni Setfeni

Tabulka 5 uvadi délku trvani pracovniho poméru respondentd. Je potéSujici, ze

nejvice dotazovanych pracovalo u zaméstnavatele po dobu 16-20 let, na druhém misté

po dobu 11-15 let a na misté tietim 21 a vice let. To doklada stabilitu pracovniki

zkoumané spolecnosti. Nejkratsi dobu do 5 let pracovalo ve spolecnosti jen 8

zaméstnancu.

Tabulka 5: Struktura respondentti podle doby trvani pracovniho poméru

Doba pracovniho do 5 let 6-10 let 11-15 let 16-20 let | 21 a vice let
poméru
Pocet 8 17 25 31 20

Zdroj: Autorka prace, 2015, vlastni Setfeni
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7.2 Vyhodnoceni otazek 1 — 23

Vyhodnoceni otazky 1: Povazujete Vaseho zaméstnavatele za zajimavého z hlediska

pracovnich pfilezitosti?

Graf 1: Povazujete Vaseho zaméstnavatele za zajimavého z hlediska pracovnich
prilezitosti?

Atraktivita zaméstnavatele

= ¢) spiSe ne ‘<
) sp * d) rozhodné ne = a) rozhodn¢ ano

1% N
= b) spise ano _\ / 0%
36% \

= b) spise ano

= ¢) spiSe ne

= d) rozhodn¢ ne

* a) rozhodn¢ ano
63%

Zdroj*

Na prvni otazku odpovédélo celkem 99% dotazanych zaméstnancl, Ze povazuje
firmu za zajimavou z hlediska pracovnich piilezitosti. Z toho pifevazna vétSina
respondentt 63% uvadi, ze rozhodné ano a dalSich 36% spise ano. Atraktivnosti
napomaha i fakt, Ze spoleCnost je vyznamnym zaméstnavatelem obyvateli celého
regionu. Velky vliv ma i jeji dobré jméno, pozitivni vyvoj a rast podniku. Firma také
zaznamenava Uspéchy v mnoha anketdich o nejlepSiho zaméstnavatele. Pouze

1% zaméstnanct nepovazuje zaméstnavatele za atraktivniho.

37 Autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Vyhodnoceni otazky 2: Znate strategické cile své spolecnost a vite, kam smétuje?

Graf 2: Znate strategické cile své spolecnost a vite, kam sméfuje?

Znalost strategickych cill spole¢nosti

= spiSe ne N ‘
3% = rozhodn€ ne = rozhodné ano

0%

= rozhodné ano
33%

= spiSe ano

= spiSe ne

= rozhodné ne

= spiSe ano
64%

Zdroj*®

Druhd otdzka zjiStovala obeznamenost dotazovanych se strategickymi cili
a sméfovanim spolecnosti. Prevazna vétSina celkem 97% znd cile spolecnosti, pouze
3% odpovédela spise ne. Vyplyva z toho, ze informovanost pracovnikii o cilech a déni
spolecnosti je velmi dobra. Mezi hlavni informac¢ni néstroje patii zaméstnanecky portal,
firemni noviny a tydenik, které vychéazeni v tisténé i elektronické podob¢, tak aby byly
dostupné vSem zaméstnancim. Zasluhu na vyborné informovanosti maji i liniovi
manazefi, ktefi zaméstnancim dobfe interpretuji strategii firmy a dohlizeji na plnéni

pracovnich ukolt.

% Autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)
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Vyhodnoceni otazky 3: Je VasSe pracovni napli jasn¢ definovana a rozumite ji?

Graf 3: Je Vase pracovni napln jasné definovana a rozumite ji?

Srozumitelnost pracovni naplné

- Spg(;) ne = rozhodné ne = rozhodné ano
/ 0%
* rozhodné ano
| 45% = spise ano
. = spise ne
‘ = rozhodné ne
= spiSe ano
46%

Zdroj*®
Podle odpovédi na tfeti otdzku zna prevdznd vétSina 91% zaméstnanci svou
pracovni naplit a rozumi, jaké tkoly z ni vyplyvaji. Rozhodn& ano odpovédélo 45%
aspiSe ano 46% respondentd, lze tedy usuzovat, Ze byli dostatecné¢ seznameni
S popisem své pracovni Cinnosti. Vyplyvd i to, Ze manazeii spoleCnosti jasné
a srozumitelné zadéavaji pracovni povinnosti svym podiizenym. Pouze 9% odpovédi

znélo spise ne.

% Autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Vyhodnoceni otazky 4: Jste ve svém pracovnim zatazeni spokojen/a?

Graf 4: Jste ve svém pracovnim zafazeni spokojen/a?

Spokojenost s pracovnim zarazenim
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Zdroj*°
Dalsi otazka zjistovala vramci motivace postoj ke spokojenosti s pracovnim

= rozhodné ano

= spiSe ano

= spiSe ne

= rozhodné ne

zafazenim. SpiSe spokojeno je 51% dotazovanych, rozhodné€ spokojeno je 43%, coz €ini

naprostou vétSinu. Spokojenost zaméstnancli vyrazné ovliviiuje pracovni vykonnost

a efektivitu prace. Spise nepokojeno je pouze 6% pracovnik.
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Vyhodnoceni otazky 5: Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim své prace?

Graf 5: Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim své prace?

Spokojenost s finanénim ohodnocenim prace
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V nasledujici otdzce vyjadtilo uplnou spokojenost s finanénim ohodnocenim své

prace 27% dotdzanych a casteCnou 57%. Spokojena je pfevaznd cast respondentd,

na které ptisobi kladn€ jeden z nejvyznamnéjsich motivacnich faktor pracovni aktivity.

16% respondenttl je z¢asti nespokojeno s penéznim ohodnocenim své prace.
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Vyhodnoceni otazky 6: Povazujete systém odménovani spolecnosti za objektivni?

Graf 6: Povazujete systém odménovani spolecnosti za objektivni?
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Zdroj*?

Z nésledujiciho grafu je vidét, Ze systém odménovani povazuje za objektivni celkem
89% pracovnikd, z toho rozhodné ano 22% a spiSe ano 69%. Ve zkoumané spole¢nosti
dostavaji pracovnici mzdu stanovenou na zakladé¢ meésicniho tarifu pfislusné tarifni
skupiny, ktera je sjednana v pracovni smlouvé. Mzda je navySena osobnim
ohodnocenim, prémiemi, odménami a riznymi pfiplatky (naptiklad za sménnost, praci
v taktu, praci ve svatek a dal§im). VySe jednotlivych tarifi je uvedena v kolektivni

smlouvé. Systém odménovani za neobjektivni povazuje jen 9%.
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Vyhodnoceni otdzky 7: Znate pfesna kritéria Vaseho hodnoceni?

Graf 7: Znate ptesna kritéria Vaseho hodnoceni?
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Zdroj*®

V sedmé otazce zna Kritéria vlastniho hodnoceni celkem 93% zaméstnancu, z toho
urcité 45% dotadzanych, spiSe je znd 48% a spiSe je neznd 7%. Do parametri hodnoceni
bylo zahrnuto dosazené vzdé€lani, pracovni zkuSenosti, praktické znalosti a dovednosti,
kvalita, spolehlivost a jakost vysledkt prace, ale i pracovni kazen, hospodafeni se
svéfenymi prostifedky a vyuzivani pracovni doby. Tato méfitka byla vytvofena

za ucelem podpory flexibility, motivace, karierniho rlistu a stabilizace zaméstnanct.
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Vyhodnoceni otazky 8: Citite se jako zaméstnanec/zaméstnankyné spolecnosti

dostate¢né motivovan/a?

Graf 8: Citite se jako zaméstnanec/ zaméstnankyné spolecnosti dostate¢né motivovan/a?
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V odpovédi na otazku 9 se citi byt dostatené motivovano celkem 89%

odpovidajicich, z toho rozhodné ano 26%, spiSe ano 63% respondentti. 11% povazuje

motivaci zaméstnanct za spise nedostate¢nou. Cilem motivaéni programu spoleénosti je

aby, byl spravny pocet lidi na spravném misté ve spravny Cas se spravnou kvalifikaci

a motivaci. Firma vyuziva rizné motivacni a stimula¢ni faktory jako jsou naptiklad

osobni rozvoj a rust pracovnikli, nadprimémé odménovani, zamestnanecké vyhody

nebo program zlepSovatelstvi.

4 Autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Vyhodnoceni otazky 9: Upfednostiiujete financni ohodnoceni pied ostatnimi

formami odmén?

Graf 9: Uptednostiiujete finanéni ohodnoceni pted ostatnimi formami odmén?
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Graf 9 ukazuje, Ze prevazna vétSina 66% respondentli upiednostiiuje financni

odmény a spise upiednostiuje dalsich 29%, celkem tedy 95 zaméstnanct dava prednost

penéznimu hodnoceni. Pouze 5% odpovidajicich spiSe nedava prednost finanénimu

ohodnoceni pfed ostatnimi formami. Lze konstatovat, Ze penéZni odména byva brana

za hlavni motivaéni prostfedek, protoZe zajiStuje nezbytné a vyznamné existencni

prostfedky pro zivot jedince a jeho rodiny. Naproti tomu se najdou osobnosti, které

davaji prednost jinym formam ohodnoceni, jakymi jsou profesni uznani, nadstandardni

pracovni pozice, moznost dal§iho vzdélavani nebo vyuziti sluzebniho automobilu.

4 Autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)
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Vyhodnoceni otazky 10: Odpovidd Vase mzda VaSemu pracovnimu vykonu?
Graf 10: Odpovida Vase mzda Vasemu pracovnimu vykonu?
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Na otazku 10 odpovédélo celkem 85% dotazanych, Ze jejich mzda odpovida jejich
pracovnimu vykonu, naopak 13% zaméstnancti s vyrokem spiSe nesouhlasi. Mzda je
Vv Setfené spolecnosti stanovena predem a jednotlivé tarifni skupiny je dany kolektivni
smlouvou. Vyse mzdy se vaze ke konkrétnimu pracovnimu vykonu, k vynalozenému
usili a snaze o splnéni ukolu. Hodnoceni vykonu provadi vedouci oddéleni v piedem
stanovenych a zndmych terminech. Pro hodnoceni vybira faktory, které jsou vyznamné
a charakteristické pro dan¢ pracovisté. Hodnotitel musi kazdého zaméstnance seznamit

s vysledky hodnoceni jeho pracovniho vykonu.
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51



Vyhodnoceni otazky 11: Motivuje Vas bonusovy systém k vy$§im pracovnim
vykoniim?

Graf 11: Motivuje Vas bonusovy systém k vy$§im pracovnim vykontim?
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Zdroj*’

Na otazku 11, zda pracovniky motivuje bonusovy systém spolecnosti, odpovédélo
kladné celkem 90% dotazanych, z toho rozhodné motivuje 28% respondentii a spise
motivuje 62%. Nemotivuje jen 10% respondentl. Zaméstnavatel poskytuje bonusy
na zaklad€ analyzy potieb svych pracovnikii, tak aby posilovaly motivaci, zvySovaly

pracovni vykon a udrzovaly perspektivni zaméstnance v podniku.

47 Autorka prace, 2015 (vlastni Setieni)
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Vyhodnoceni otazky 12: Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefiti?
Graf 12: Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefiti?
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Graf 12 znazoriiuje spokojenost snabidkou zaméstnaneckych benefiti. Uplné
spokojeno je 51%, spise spokojeno 43%, spokojenost tedy pievlada u 94% respondentu.
Spise nespokojeno je jen 6% dotazanych. Vyhody zaméstnanci poskytované jejich
zaméstnavatelem patfi mezi hlavni motivacéni Cinitele. Je mozné rozd¢lit do tfi hlavnich
skupin. Do oblasti socialni ndlezi predev§im penzijni pojisténi, program seniority,
odmeéna pii pracovnim vyroc¢i, odmeéna piti odchodu do dichodu, pfispévek na rekreace,
prispévek na jesle, ptispévek na stravovani, tyden dovolené navic a dalsi. V oblasti péce
o zdravi jsou zahrnuty preventivni zdravotni a rehabilitacni programy, lazenské
a rekondicni pobyty, ockovani proti chfipce a konzulta¢ni ¢innost. Do tfeti oblasti jsou

zahrnuty sluzby a produkty, na které mohou zaméstnanci uplatnit zamé&stnanecké slevy.
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Vyhodnoceni otdzky 13: Je nabidka zaméstnaneckych benefitti dostate¢n¢ Siroka

a pestra?
Graf 13: Je nabidka zamé&stnaneckych benefitt dostate¢né §iroka a pestra?
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Zdroj*

Podle grafu 13 vnima nabidku benefiti jako Sirokou a pestrou celkem 93%

respondentll, Ztoho rozhodné ano 38%, spiSe ano 55% a 7% odpovidajicich je

s nabidkou spiSe nespokojeno. Ztoho plyne, ze spole¢nost nabizi Siroky vybér

zaméstnaneckych vyhod a jsou hodnoceny jako pestré a zajimavé. Benefity jsou

nabizeny vSem pracovnikiim, kazdy z nich m& mozZnost si vybrat podle svého zajmu

a potteb. Mnozstvi poskytovanych vyhod se li§i podle odpracovanych let ve firmé.
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Vyhodnoceni otazky 14: Jste spokojen/a s ohodnocenim ze strany zaméstnavatele

pii plnéni nadstandardnich nebo neocekéavanych ukola?

Graf 14: Jste spokojen/a s ohodnocenim ze strany zaméstnavatele pii plnéni

nadstandardnich nebo neocekavanych ukola?
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Na grafu 14 je patrna nespokojenost s ohodnocenim pifi plnéni nadstandardnich

ukoli u 31% dotazovanych. Spokojenost projevilo celkem 69%, ztoho je plné

spokojeno je 12%, spise 57% respondentii. Téméi tietinova nespokojenost by méla vést

k zamySleni manazery firmy, zda jsou pln¢ a ucelné vyuzivany moznosti udéleni odmén

a prémii jako soucéasti mzdového hodnoticiho systému. M¢lo by byt jasnéji vymezeno,

jaky tkol lze povaZovat za nadstandardni ¢i neocekavany a jakd odména za splnéni

tohoto ukolu pracovnikovi nalezi.

%0 Autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)



Vyhodnoceni otazky 15: Jste spokojen/a se svym nadiizenym?
Graf 15: Jste spokojen/a se svym nadiizenym?
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Zdroj™

Tato otazka se zabyva vztahem mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky. Zcela
spokojeno je s nadiizenymi 32% respondentd, spise spokojeno 59%, nespokojeno je
celkem 9% dotazovanych. Vztah mezi nadfizenymi a podiizenymi pracovniky hraje
vyznamnou roli pfi plnéni pracovnich ukolti a pfistupu k pracovnim ¢innostem.
Manazeti své pracovniky podporuji a zodpovidaji za né. Pro spokojenost je velmi
dulezita Groven komunikace s nadfizenymi, snaha feSit vzniklé neshody a eliminace

pracovnich problém.
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Vyhodnoceni otazky 16: Je Vas nadfizeny objektivni a pfistupny komunikaci
0 problémech?

Graf 16: Je Vas nadfizeny objektivni a pfistupny komunikaci o problémech?

Objektivita a pristupnost nadiizeného

* rozhodn€ ne

5% = rozhodné ano
= spise ne = rozhodn¢ ano
15% 18%
= spiSe ano
= spiSe ne

= rozhodné€ ne

= spise ano
62%

Zdroj®

Graf 16 zkouma objektivitu a pfistupnost komunikace nadtizenych. Celkem 80%
zaméstnancl, ztoho 18% zcela a 62% cCasteCné, povazuje svého nadfizeného
za pristupného a objektivniho pii feSeni problémi. 20% respondentli projevilo
nespokojenost, svého nadfizeného povazuji za neobjektivniho a nepfistupného
vV komunikaci o problémech. Komunikace s podfizenymi patii k typickym aktivitdm
kazdého manazera. Vzdy méla by byt veécnd, oteviend, pfistupnd stanoviskiim
anazorim jinych, odstrafiovat strach a nejistotu na pracovisti. V pfipadé pochybeni

otevien¢ pfiznat nedostatky a ucinit napravu.
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Vyhodnoceni otdzky 17: Je pro Vas dilezita pochvala od Vaseho nadiizené¢ho?

Graf 17: Je pro Vas dilezita pochvala od Vaseho nadiizeného?
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Zdroj®®

V dalsi otdzce je pochvala od nadfizeného rozhodné¢ dilezitd pro 27%
zaméstnanct, spise dilezitd pro 52% Celkem 79% dotazanych povazuje pochvalu
za dllezity nastroj motivace. Dulezitd neni pro 21% dotazovanych. Vhodna
pochvala zvySuje okamzity vykon, vyrazné pfispiva K dlouhodobému udrZeni
dobrého pracovniho kolektivu i piijemné atmosféie na pracovisti. Manazeii by méli
chvélit ve spravny okamzik piimo, jasné, srozumiteln¢ a osobné. MEli by si
uvédomit, Ze kratké osobni setkani za u¢elem pochvaly zapisobi mnohem lépe nez

obsahly a slozité napsany e-mail.
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Vyhodnoceni otdzky 18: Motivuje Vas kritika k lepsimu pracovnimu vykonu?

Graf 18: Motivuje Vas kritika k lep§imu pracovnimu vykonu?
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Zdroj>

Podle odpovédi na otazku 18 kritika nepisobi motivaéné na 25% respondentt,
ztoho na 5% zcela ne. Naopak jako motivace k lepSim vykonim puisobi celkem
na 75%, z toho na 23% zcela. Kazdy manazer se dostane ¢as od Casu do situace, kdy
neni spokojen s ¢innosti svych podtizenych. Smyslem kritiky neni trestat ¢i odsuzovat
kritizované, ale iniciovat zlepSeni stavu a zjednat napravu nedobré situace. Pak plisobi
kritika jako motivaéni faktor. Vyplaci se kritizovat jen piimé podfizené, nikoli
pracovniky jinych ttvart. Tvrdé vyi¢ena kritika se zpravidla setka s odmitnutim, proto
je lepsi zavést tivodni rozhovor, zeptat se na vlastni nazor kritizovaného a kriticka slova

vhodné zasadit do kontextu.
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Vyhodnoceni otazky 19: Jste spokojena s pracovnim prostiedim ve spole¢nosti?

Graf 19: Jste spokojena s pracovnim prostiedim ve spole¢nosti?
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Zdroj®

Graf 19 znazoriiuje spokojenost s pracovnim prostiedim ve firm¢. Spokojena je
pfevazna vétsina pracovnikli 91%, rozhodné spokojeno s pracovnim prostfedim je 37%
zameéstnanci a spiSe spokojeno je 54%. SpiSe nespokojeno je 9% dotazanych.
Z uvedenych udaji jasn¢ vyplyva, ze atraktivnim pracovnim prostfedim, c¢istymi
vyrobnimi provozy s modernimi technologiemi a vybavenym zazemim pro pracovniky,
kde jsou samoziejmosti zdvodni restaurace a kiosky s Sirokou nabidkou teplych
a studenych pokrmt, zkoumana spolecnost podstatné ptispiva k pracovni spokojenosti

svych zaméstnancu.
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Vyhodnoceni otdzky 20: Je pro Vés dilezita pracovni atmosféra?
Graf 20: Je pro Vas dilezita pracovni atmosféra?
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Zdroj®®

V odpovédi na vyzkumnou otdzku 20 uvedlo 98% dotdzanych, ze pracovni
atmosféra je dilezita, z toho rozhodné pro 72%. Neni duilezitd jen 2% zaméstnanci.
Setteni prokazalo, Ze firmé se dlouhodobé daii rozvijet dobré pracovni ovzdusi, které se
projevuje diivérou, snahou si pomdahat, vzajemnym respektem, spolupraci, ochotou si
navzajem preddvat informace a loajalitou zaméstnanci. Védomé tak plsobi
na motivaci, produktivitu a pracovni vykon zaméstnancti firmy. Pozitivni klima se
prirozené odrdzi v kvalitni komunikaci, vyznamné piispiva k budovani dlouhodobé

vyvazenych pracovnich vztaht.

% Autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)

61



Vyhodnoceni otazky 21: Mate k dispozici vSechny dtilezité pracovni nastroje
a pomticky?

Graf 21: Mate k dispozici vSechny dulezité pracovni nastroje a pomicky?
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Zdroj®’

Graf 21 znazoriuje, ze pracovni ndstroje a pomiicky jsou rozhodné dostupné
pro 76% dotazovanych, spiSe dostupné pro 6%. Nedostupné jsou pro celkem 18%
dotazanych, z toho pro 10% zcela nedostupné. Pro plnéni cilti spole¢nosti by méli mit
pracovnici firmy dostupné pracovni néstroje a pracovni pomucky, nebot dostupnost ma

pfimou vazbu na kvality zhotovenych vyrobki.
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Vyhodnoceni otazky 22: Jste spokojen/a ve VaSem pracovnim tymu?

Graf 22: Jste spokojen/a ve Vasem pracovnim tymu?
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Zdroj®®

V otazce 22 je zfetelné patrné, ze vztahy na pracovisti a v pracovnim tymu jsou
Spojenost s pracovnim tymem byla vyjadiena u 94% respondentll, z toho rozhodné
U 53% dotazovanych, spise spokojeno je 41% a spiSe nespokojeno je 6% zaméstnancu.
Jednim z ptedpokladti spokojenosti je spoluprace pracovniho tymu. V efektivnich
tymech hraji ¢lenové své role splnym vyuzZitim svého talentu k maximalnimu
prospéchu tymu. Dokézi-li spojit své schopnosti, prosadit piednosti a prekonat
nedostatky, podaii se obvykle dosdhnout cilti tymu. VétSina uspéchii a netspéchi je
dana tirovni tymové prace. Pro vyrobu kvalitnich vyrobkt je nezbytnym piedpokladem,

aby spolu ¢lenové tymu dobie vychézeli, komunikovali a fesili ptipadné problémy.

58 Autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Vyhodnoceni otazky 23: Povazujete pracovni atmosféru ve Vasi spole¢nosti
za dobrou?

Graf 23: Povazujete pracovni atmosféru ve Vasi spole¢nosti za dobrou?
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Zdroj®®

Podle zpracovanych dat v grafu 23 vnima pracovni atmosféru jako dobrou celkem
82% respondentd, z toho odpoveéd’ rozhodné ano byla uvedena v 31%. Za nedobrou
povazuje atmosféru na pracovisti celkem 18% dotazanych, ztoho 4% za velmi
negativni. Dle etického kodexu spole¢nosti je ¢loveék jako spokojeny zaméstnanec
sttedem zdjmu firmy. Spole¢nost podporuje osobnostni a profesni rozvoj, spravedlivé
odménovani za dobie odvedené vykony a ocekava plné pracovni nasazeni. Klade diraz
na prevenci Urazl, ochranu lidského zdravi, dobré hospodateni se sv&€fenymi prostredky,

Setfeni energiemi a ochranu zivotniho prostiedi.

% Autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)



7.3 Vyhodnoceni otazek 24 a 25

Vyhodnoceni otazky 24: Ve vasi praci Vas nejvice motivuje?

Graf 24: Ve vasi praci Vas nejvice motivuje?
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V otédzce 24 uvedla nadpolovi¢ni vétSina respondentli v 56%, Ze nejsilnéj$i motivaci
je nadprimérnd mzda za vykonanou praci. Dale v mensi mife motivacné pisobi
moznost kariérniho rdstu u 18% dotazovanych, 14% zaméstnancli motivuje poveést
a stabilita firmy, 12% zaméstnanct nejvice motivuje piilezitost k dalsimu vzdélavani.
Cilem spolecnosti je zajisténi co nejvice optimalni a cilené motivace pracovnikii. Dle
predpokladii pievazil nad vSemi motivaéni faktory faktor nadprimérného finan¢niho

ohodnoceni.

80 Autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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Vyhodnoceni otazky 25: Ktery z uvedenych zaméstnaneckych benefitl preferujete?

Graf 25: Ktery z uvedenych zaméstnaneckych benefitu preferujete?
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Z grafu 25 je ziejmé, ze k nejvice zddanym zameéstnaneckym benefitim se u 49%
pfipadii odpovédi fadi pfispévek na penzijni pojiSténi, 27% dotazovanych preferuje
pifispévek na rekreaci, nasledné¢ 14% respondentii dava piednost benefitu bezurocné
zaméstnanecké ptjcky a zbyvajicich 10% zaméstnanct upfednostiiuje dary k zivotnim

a pracovnim vyro¢im.

81 Autorka prace, 2015 (vlastni Setfeni)
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8 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Analyza vysledkl vyzkumu prokézala, ze pfevazna ¢ast dotazovanych zaméstnanct
zkoumané spolecnosti XY je spokojena. Spokojenost je patrna predev§im s podminkami
na pracovisti, atraktivitou zaméstnavatele, finanénim ohodnocenim prace
I zamé&stnaneckymi benefity. Motivace pracovnikl této spolecnosti je na velmi dobré
urovni. Vybrané motivaéni faktory prokazatelné plisobi na motivaci pracovnikl
pozitivné. I pfes to je mozné najit oblasti, kde motivaci a pracovni spokojenost

zameéstnancu vylepsit.

8.1 Shrnuti komentari

Dotaznikového Setfeni se zcastnilo 101 respondentli, vV zastoupeni 53 Zen a 48
muzii, pomér byl tedy celkem vyrovnany. Skala vékového rozpéti dotazovanych byla od
18 let do vice nez 56 let. Nejpocetnéji byli zastoupeni dotazovani se stfedoSkolskym
vzdélanim s maturitou, u 31% zaméstnanct trva pracovni pomér v rozmezi 16-20 let.

Optimistické  vysledky  vyzkumu zna¢i spokojenost dotazovanych se
zam¢stnavatelem, naplni prace, pracovnim zafazenim, finanénim ohodnocenim,
pracovni atmosférou, tymem i dostupnosti nastroji a pomucek. Zkoumdana byla
I motivace prostfednictvim zaméstnaneckych benefiti. Velké vétSiné respondentt
systém zaméstnaneckych benefiti vyhovuje, nabidku vnima jako pestrou a Sirokou.

Jistou miru nespokojenosti lze vycCist z odpovédi na otazku ohledné ohodnoceni
pii plnéni nadstandardnich neocekévanych ukold, otazek tykajici se nadtizenych
a komunikace s nimi a dostupnosti pracovnich nastroji a pomticek.

Na zékladé¢ vyzkumu bylo doporuceno, aby spolecnost rozsifila nabidku
zamé&stnaneckych benefitl. Nové by mohly byt zavedeny napiiklad dny volna
na odpo¢inek a prace z domova. Cerpani benefiti by mélo byt vice adresné, nebot
kazdému zaméstnanci vyhovuje jiny benefit. M€l by byt nastaven takovy motivacni
systém spoleCnosti, ktery bude zajimavy a pfitazlivy pro naprostou vétSinu
zamg&stnancl. Dal§im navrhem je zlepsit ve spole¢nosti komunikaci nadiizenych, zajistit
jejich lepsi piistupnost a vyssi objektivitu k pracovnimu personalu. Pravé manazefti,

ktefi budou realizovat pfipadné zmény, by méli chépat jejich dilezitost pro organizaci.
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8.2 Ovéreni hypotéz

Hypotéza ¢. 1. VétSina zaméstnancli povazuje svoji spolecnost za atraktivniho
zaméstnavatele.

Hypotéza 1 byla Setifenim potvrzena.

Dotaznikové Setfeni prokdzalo ve vyzkumné otdzce 1, ze 63% zaméstnanct
rozhodné povazuje svého zaméstnavatele za atraktivniho a dalSich 36% se k této
skute€nosti spiSe ptiklani. K této hypotéze se vaze i1 otazka 2, v niz odpovédélo 97%
respondentti, ze zna cile spoleCnosti a jeji sméfovani. Tvrzeni o atraktivnosti
zaméstnavatele dokladd i otdzka 8, kde se 89% dotazovanych citi byt dostate¢né
motivovanych, nebot pouze zajimava firma dokdze své pracovniky dostate¢né
motivovat.

Hypotéza ¢. 2. Vice nez polovina respondentli povazuje systém odménovani
spolecnosti za objektivni.

Hypotéza 2 byla Setfenim potvrzena.

Pravdivost hypotézy potvrdili respondenti v otdzce 6. Naprostd vétSina 91%
povazuje odmeénovani ve spolenosti XY za objektivni. Nasledné tvrzeni doklada
I otazka 5, vniz vyjadiilo spokojenost s finanénim ohodnocenim své prace 84%
zaméstnancl. Nepiimo hypotézu potvrdila i otdzka 7 o znalosti kritérii finan¢niho
ohodnoceni, na kterou odpovédélo kladné 93% tazanych.

Hypotéza ¢. 3: Nabidka zaméstnaneckych benefith motivuje veEtsi Cast
dotazovanych zaméstnanct.

Hypotéza 3 byla Setfenim potvrzena.

Bonusovy systém motivuje 90% dotazanych zaméstnanci, ktefi odpoveédéli kladné
na otazku 11. Shodné 90% respondentti v otazce 13 vyhovuje dostate¢na pestrost a Sife
zaméstnaneckych benefitl. Tuto hypotézu z ¢asti doklada i1 otazka 8, kde se 89%
respondenttl citi dostate¢né motivovano.

Hypotéza €. 4: Zaméstnanci jsou v pievazné mife spokojeni s pracovnim prostfedim
a atmosférou na pracovisti.

Hypotéza 4 byla Setfenim potvrzena.

Vyslovenou hypotézu 4 potvrzuje otazka 19, kde 91% dotazovanych je spokojeno

S pracovnim prostfedim spole¢nosti. V otdzce 23 povazuje 82% zaméstnancti atmosféru

na svém pracoviSti za dobrou. Spokojenost s pracovnim tymem uvedla v otazce 22
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prevazna vétSina pracovnikil, vyjadiend 94%. Tato Setfeni ukazuje velkou vypovidajici
schopnost, nebot’ celkem pro 98% respondentli je pracovni atmosféra dilezité, jak je

uvedeno Vv otazce 20.
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9 NAVRHY A DOPORUCENI NA ZLEPSENI

I pres vétsinova kladna hodnoceni a vysokou pracovni spokojenost zaméstnanct, lze
najit oblasti, které mohou jejich motivaci zlepsit.

Jako prvni oblast mozného zlepseni byla identifikovana pracovni napli. Dle
vysledkti vyhodnoceni otazky 3 celych 9% dotdzanych povazuje svou pracovni napli
za spiSe nesrozumitelnou. Pouze méné nez polovina uvadi, Ze je pro né jejich prace
rozhodné srozumitelna. Z téchto ciselnych tdaji vyplyva potieba jasné definice
pracovni naplné, jednoznacného stanoveni kratkodobého ukolu i dlouhodobéjsiho cile.
Otazka napovida, Ze v mentoringu jsou skryté rezervy.

Asi nejvyznamnéj$im negativnim zjiSténim v ramci empirického vyzkumu je
nesoulad v komunikaci s nadfizenym, jeho pfistupnost a objektivita pti hodnoceni
a odméinovani podtizenych. Zcela nebo ¢astecné nespokojeno je se svym nadiizenym
témet desetina respondentll, na coz odkazuje otdzka 15. V otazce 16 je vykresleno, Ze
celych 15% dotazanych napsalo, Ze jejich nadfizeny spiSe neni objektivni a pfistupny
komunikaci o problémech, dal§ich 5% oznacilo moznost, ze rozhodné neni. Jestlize
celkem pétina zaméstnancli vnimd, Ze komunikace s nadfizenym v otdzce problémil
na pracovisti probihd neuspokojivé, mliZze tato nepfistupnost manazera zavirat dvete
| pozitivnim navrhiim a moznym inovacim ze strany podfizenych.

Otéazkou ohodnoceni, na kterém se nemalou mérou podili 1 ptimy nadfizeny, se
Vv dotazniku zabyvaly otazky 10 a 14. V prvni z nich 13% dotazovanych uvedlo, Ze
jejich mzda spiSe neodpovidd pracovnimu vykonu a 2% si mysli, ze rozhodné
neodpovidd. S touto problematikou souvisi i1 otdzka 14, kterd se zamcétfovala
na ohodnoceni zaméstnanci pii plnéni nadstandardnich ¢i neocekdvanych ukolt. 24%
uvedlo, Ze spiSe neni spokojeno s ohodnocenim v téchto situacich, celych 7% dokonce
uvedlo, Ze neni spokojeno vibec. Je tieba navySit motivaci zaméstnancii pii plnéni
nadstandardnich a neocekavanych tkold, protoze v téchto piipadech je vétSinou zcela
kli¢ova rychlost provedeni ukolu a soucasné¢ zachovani kvality odvedené prace. Vedle
nabidnuti zajimavé odmény je vSak tfeba zaméstnanciim jasné stanovit, které ukoly jsou
nadstandardni, aby nedochézelo k planym o&ekavanim ohledné odmén. Spatné vytyéeni
téchto kol a na né navazanych mimotfadnych odmén, by mohlo mit zcela opacny vliv

V podobé€ sniZeni motivace. Zejména v t€chto mimotadnych situacich by komunika¢ni
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nedostatky mezi nadfizenym a podfizenymi mohly mit fatdlni nasledky, které by se
mohly negativné projevit v ekonomickych vysledcich spolecnosti i na jeji povésti.

Pomérné zajimavym a necekanym zjisténim je pro autorku otadzka 21, ktera se tykala
dostupnosti pracovnich nastrojii a pomticek. 8% zameéstnancti v dotazniku oznacilo, Ze
spiSe nema k dispozici potiebné pomiicky, a dokonce 10% uvedlo, ze dulezité nastroje
Kk praci rozhodné nema. V tomto ohledu by zlep$eni pracovniho prostiedi v prosperujici
akciové spole¢nosti nemél byt obtizny ukol, ani z ekonomického ani distribu¢niho
hlediska.

V posledni ¢asti vyzkumu se autorka vénovala benefitim, které spolecnost svym
zaméstnancim nabizi. Podle otazky 12 je celkem 94% respondentli zcela nebo spiSe
spokojeno s nabidkou benefitt, coz je velmi potéSujici fakt. Nejpreferovanéjsi formu
benefitu, kterou voli témét 50%, je piispévek na penzijni pfipojisténi. Druhou pticku
obsadil ptispévek na rekreaci, ktery je oblibeny u jedné Ctvrtiny dotdzanych. V této
oblasti by byl jisté prostor pro rozsifeni nabidky benefith o dal$i mozné formy
odpocinku napft. kratkodobého placené¢ho volna na odpocinek (tzv. sick days), které je
velmi popularni v zahrani¢i. Druhou alternativou odpocinku od monoténniho
pracovniho prostiedi a ¢asto stresujici atmosféry, by mohla byt ¢aste¢na prace z domova
(tzv. home office). Pracovni atmosférou se v ramci dotazniku zabyvaly otazky 20 a 23.
Na otdzku, zda povazuji pracovni atmosféru ve spoleCnosti za dobrou, odpovédéla
témet pétina respondentll zdporné. Konkrétné 14% oznacilo mozZnost spiSe ne a 4%
rozhodné¢ ne. Pfitom celkem 98% dotdzanych povaZuje atmosféru na pracovisti
za dulezitou, téméf tfi Ctvrtiny oznacily atmosféru dokonce jako rozhodné diilezitou.

Pti zavedeni téchto doporuceni si spolecnost miize udrzet spokojené klicové
zamé&stnance a usnadnit ziskavani novych schopnych pracovniki. Akciova spole€nost

také zvysi jejich pracovni vykonnost a ptiznivé ovlivni dosazeni cilil firmy.
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ZAVER

Kvalitni, dobfe motivovani a spokojeni zaméstnanci tvofi pevny zaklad kazdé
spolecnosti. Podstatné ovliviiuji chod firmy v dneSnim silném konkuren¢nim prostredi.
Predstavuji jeji unikatni bohatstvi, pomoci kterého lze dosahnout stanovenych cila,
prosperity, uspésnosti a dalsiho rozvoje. Efektivné motivovat své zaméstnance k préaci,
k pozitivnimu pfistupu k jejich pracovni ¢innosti, ochotné a zodpovédné plnit pracovni
ukoly je tkolem vSech manazert. Je dilezité se zaméstnancim vénovat a snaZit se
rozpoznat jejich potteby, hodnoty, navyky, zajmy a idealy, ze kterych prameni jejich
systém motivace.

Cilem této bakalafské prace bylo analyzovat soucasny stav motivace a pracovni
spokojenosti zaméstnanct v nasi nejveétsi automobilové akciové spolecnosti s vice nez
stodvacetiletou tradici. Hlavniho zaméru prace bylo dosazeno prostiednictvim realizace
dil¢ich cilt, které byly zaméfeny na zajisténi teoretického podkladu prace, na poznani
principi motiva¢nich a stimula¢nich Ccinitelti, Které jsou v organizaci aplikovany.
Nasledné doslo ke stanoveni hypotéz. Po t¢ mohlo byt pfistoupeno k samotné aplikaci
dotaznikového Setfeni, jehoz vysledky umoznily zhodnotit dosavadni roveil pracovni
spokojenosti zaméstnancli ve firm¢ a nasledné formulovat ndvrhy a doporuceni
na mozna zlepSeni.

Prace je Clenéna na Cast teoretickou a praktickou. V prvni kapitole teoretické ¢asti
jsou na zaklad¢ prostudovani odborné literatury popsany zakladni pojmy a vychodiska
tykajici se motivace a stimulace. V kapitole druhé jsou objasnény nejznaméjsi
motivacni teorie, jejich vznik, historie a pfinos pro souc¢asné vedouci pracovniky. Dalsi
kapitola je vénovana motivaci v organizaci. Jsou popsany jednotlivé motivacni faktory,
vliv osobnosti manazera, firemni kultury, Systém odmeénovani a zaméstnaneckych
benefitl,, podilejici se na pracovni spokojenosti pracovnikli spolecnosti. Posledni
kapitola teoretické Casti je zaméfena na akciovou spolecnost, jeji organy, ¢innosti

a organizacni strukturu.
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Prakticka cast je ¢lenéna na nékolik kapitol. Nejprve je charakterizovana zkoumana
organizace, jeji historie, sidlo a struktura. Je uveden piedmét a cil Cinnosti akciové
spole¢nosti. V dalsi ¢asti byla pozornost zaméfena na vlastni vyzkum dotaznikovou
metodou. Byl vyty€en cil vyzkumu a formulovany ¢tyfi hypotézy. Uveden byl téz
postup pfi piipravé a realizaci dotaznikového Setieni. Zabyvalo se pfedevsim pracovni
spokojenosti  dotazovanych  zaméstnancli, motiva¢nimi  Ciniteli,  atraktivitou
zamé&stnavatele, motivaci finan¢nim ohodnocenim, zamé&stnaneckymi bonusy, vztahy na
pracovisti, pracovnim prostiedim, atmosférou i pracovnim tymem. Zkoumana byla 1
motivace prostfednictvim zaméstnaneckych benefitli, jejich nabidka, pestrost a $ite.
Posledni oteviena otazka se tykala preferenci zaméstnanci pfivybéru nejvice
oblibenych benefitll. Z analyzy ziskanych a zpracovanych udajii byly podrobné popsany
vystupy, které byly graficky zndzornény. Byla provedena verifikace stanovenych
hypotéz. Na zakladé rozboru odpovédi respondenti byla pravdivost hypotéz potvrzena.
Analyza vysledkt tohoto dotaznikového Setfeni navrhla zlepSeni problematiky motivace
a pracovni spokojenosti zaméstnancli v dané firmé. Mezi nejvyznamnéj$i navrhy na
zlepSeni patii odstranéni nesouladu v komunikaci s nadtizenym, zvySeni objektivity pii
hodnoceni a odménovani podtizenych, jasné definovana pracovni napln, zvySeni
motivace zaméstnancli pfi plnéni nadstandardnich a neocekavanych ukoll. Nastinény
byly 1 pfinosy vyplyvajici z uvedenych navrhi.

Tuto bakalafskou praci je moZzno vnimat jako prvni krok k nastoleni
doporucovanych zmén. V ptipadg, ze by spolecnost tato opatfeni zvazila a pfistoupila k
jejich realizaci, bylo by vhodné propracovat konkrétni postup spolu s c¢asovym
harmonogramem jednotlivych zmén. Duraz by mél byt kladen i na zpétnou vazbu ze
strany zaméstnanci. M¢Ela by byt realizovana opét prostiednictvim dotaznikového
Setfeni, v kombinaci elektronické a papirové podoby.

Utinnost téchto opatieni ukaze predeviim as a zavedeni do praxe. Po jejich
ptipadném uskute¢néni bych s uréitym ¢asovym odstupem doporucila analyzu nové
urovné motivace a pracovni spokojenosti zaméstnancti prostiednictvim dotaznikového
vyzkumu. Na zdkladé poznatkli ztéto prace by novy vyzkum mél byt realizovan
na vétSim poctu respondentil, S vétsim poctem vyzkumnych otazek, které¢ by mély byt
formulovany jesté vice cilené k dané problematice. Je nutné brat v tivahu, Ze spravné

a efektivné motivovat zaméstnance je tikol dlouhodoby a nesnadny.
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Piiloha A — Dotaznik

Vazené kolegyné a kolegové,

dovoluji si Vas oslovit s zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti mé bakalaiské
prace na téma Motivace a pracovni spokojenost zaméstnancti v akciové spolecnosti.

Dotaznik je zcela anonymni a veskeré ziskané udaje budou vyuzity vyhradné pro
vypracovani praktické ¢asti této prace.

Ptedem dékuji za Vasi ochotu a ¢as vénovany vyplnéni dotazniku.

Jitka Zdkova
Zakrouzkujte prosim u kazdé otazky pouze jednu z uvedenych moznosti.

Pohlavi:
a) muz
b) zena

Vek:
a) 18-25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let
e) 56 avice let

Dosazené vzdélani:
a) zakladni
b) stiedni odborné
c) stiedoskolské s maturitou
d) vyssi odborné
e) vysokoskolské

Doba trvani pracovniho poméru:
a) dob let

b) 6—10 let

c) 11-15let

d) 16-20 let

e) 21 avice let

1. Povazujete VaSeho zaméstnavatele za zajimavého z hlediska pracovnich pfilezitosti?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano

C) spise ne

d) rozhodné ne



Znate strategické cile své spolecnosti a vite, kam sméiuje?
rozhodn¢ ano
spiSe ano
spisSe ne
rozhodné ne

Je Vase pracovni napln jasn¢ definovana a rozumite ji?
rozhodné ano
spiSe ano
spisSe ne
rozhodné ne

Jste ve svém pracovnim zarazeni spokojen/a?
rozhodné ano
spiSe ano
spise ne
rozhodné ne

Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim své prace?

rozhodn¢ ano
spiSe ano
spise ne
rozhodné ne

PovaZzujete systém odménovani spolecnosti za objektivni?
rozhodné ano
spiSe ano
spiSe ne
rozhodné ne

Znate piesna kritéria VaSeho finanéniho ohodnoceni?
rozhodné ano
spiSe ano
spise ne
rozhodné ne

Citite se jako zaméstnanec/zaméstnankyné spolecnosti dostatecné motivovany/a?
rozhodné ano
spiSe ano
spiSe ne
rozhodné ne



9. Upftednostiujete finan¢ni ohodnoceni pted ostatnimi formami odmén?

a) rozhodné ano
b) spiSe ano

C) spise ne

d) rozhodné ne

10. Odpovida Vase mzda Vasemu pracovnimu vykonu?

a) rozhodn¢ ano

b) spiSe ano

C) spise ne

d) rozhodné ne

11. Motivuje Vas bonusovy systém spolecnosti k vy$sim pracovnim vykoniim?
a) rozhodn¢ ano

b) spise ano

c) spise ne

d) rozhodn¢ ne

12. Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefita?

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano

c) spise ne

d) rozhodn¢ ne

13. Je nabidka zaméstnaneckych benefiti dostatecné Siroké a pestra?

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
C) spise ne

d) rozhodn¢ ne

14. Jste spokojen/a s ohodnocenim ze strany zamé&stnavatele pii plnéni nadstandardnich

nebo neocekavanych tkold?

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano

C) spise ne

d) rozhodné ne

15. Jste spokojen/a se svym nadiizenym?

a) rozhodné ano
b) spiSe ano
C) spise ne

d) rozhodné ne



16. Je Vas nadfizeny objektivni a ptistupny komunikaci o problémech?
a) rozhodné ano

b) spiSe ano
C) spise ne
d) rozhodné ne

17. Je pro Vas diilezita pochvala od Vaseho nadiizeného?

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano

C) spise ne

d) rozhodné ne

18. Motivuje Vas kritika k lepSimu pracovnimu vykonu?
a) rozhodn¢ ano

b) spise ano
c) spise ne
d) rozhodn¢ ne

19. Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim ve spole¢nosti?
a) rozhodn¢ ano

b) spise ano
c) spise ne
d) rozhodn¢ ne

20. Je pro Vas dllezita pracovni atmosféra?

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano

C) spise ne

d) rozhodné ne

21. Mate k dispozici vSechny dulezité pracovni nastroje a pomuicky?
a) rozhodn¢ ano

b) spise ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne

22. Jste spokojen/a ve Vasem pracovnim tymu?

a) rozhodné ano
b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) rozhodné ne



23. Povazujete pracovni atmosféru ve Vasi spolenosti za dobrou?
e) rozhodné ano

f) spise ano
9) spise ne
h) rozhodné ne

24. Ve vasi praci Vas nejvice motivuje?
a) nadprimérna mzda

b) moznost kariérniho rustu

c) prilezitost k dal§imu vzdélavani

d) povést a stabilita firmy

25. Ktery z uvedenych zaméstnaneckych benefiti preferujete?
a) prispévek na penzijni piipojisténi

b) prispévek na rekreaci

C) bezlro¢na zaméstnanecka pijcka

d) dary k Zivotnim a pracovnim vyro¢im
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