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Uvod

Pojem motivace je v dnesni dob¢ Casto rozebiranym a diskutovanym tématem. Nejen u
velkych spolecnosti se neustale zvySuje mira pozornosti, kterou vénuji motivaci svych
zamé&stnanci. Pokud si organizace chtéji vybudovat pevné a konkurenceschopné
postaveni, bez kvalitnich a motivovanych zaméstnancii se neobejdou. Dal$im dilezitym
bodem je udrzet si tyto zaméstnance. V dnesnim konkuren¢nim prostiedi, kdy je na
urcitych pozicich nedostatek kvalifikované pracovni sily, je schopnost organizace udrzet
si své zaméstnance kriticka. Dne$ni spole¢nosti byly donuceny opustit modely motivace
pouze prostou vysi hmotné odmény. Snazi se vybudovat a nasledn¢ implementovat co
nejlepsi motivacni programy pro své zaméstnance, dbaji na kvalitni pracovni podminky,
dobré vztahy na pracovisti. Zaclefiuji do motivacnich programli benefity pro
zaméstnance. Faktem tedy je, Ze se spoleCnosti snazi své zaméstnance motivovat.
Otazkou vSak zlstava, zda k motivaci vyuzivaji spravné prostiedky a zda jsou v motivaci
uspésni.

Tématem této bakalafské prace je motivace zaméstnancu v organizaci AAH Czech, s.r.o.
Cilem této prace je popsat a vyhodnotit motivaci zaméstnanci v této spolecnosti a

navrhnout opatteni, ktera by vedla k jejimu zlepSeni.

rowr

Prace je rozdélena na dve Casti, Cast teoretickou a ¢ast praktickou. Teoretickd Cast je
¢lenéna do péti kapitol. Prvni kapitola se zabyva vymezenim pojmu motivace a dalSich
zakladnich pojmi tykajicich se motivace. Druhé kapitola se vénuje teoriim motivace. Ve
tieti kapitole je popsana motivace a jeji vztah ke spokojenosti s praci. Ctvrta kapitola
popisuje vztah motivace a vykonnosti. Posledni, patd kapitola popisuje pojem motivacni

program.

Prakticka je rozdélena do ¢tyt kapitol. V kapitole prvni je piedstavena spolecnost AAH
Czech, s.r.o0., vznik této spolecnosti, zdkladni udaje o spolecnosti. Déle je predstaveno
produktové portfolio spolecnosti, popsana technologie vyroby a struktura spolec¢nosti.
Druha kapitola popisuje soucasny motivacni program ve spolecnosti. Treti kapitola
obsahuje dotaznikové Setfeni. V posledni, ¢tvrté kapitole jsou navrZeny opatieni, které by

mély vést ke zlepSeni motivace zaméstnancil.



1. Vymezeni pojmu motivace

Motivaci lze definovat jako vnitini pohnutku, psychologicky proces, ktery zasadné
ovlivituje a formuje smér lidského chovani. Podnécuje nés k ur¢itému jednani a nuti nas

konat. (Armstrong 2015)

Bedrnova, Novy (2012) uvadéji, Ze pojem motivace vyjadiuje skute¢nost, kdy v psychice
¢loveéka plsobi jisté vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Tyto sily nemusi byt vzdy
nutné védomé. Zpusobuji aktivizaci ¢lovéka, orientuji jeho chovani a udrzuji jeho zajem.
Aktivity, které prameni z ptisobeni téchto sil 1ze oznadit jako motivovanou ¢innost,

popiipad¢é motivované jednani.
Za dalsi dulezité pojmy ve spojeni s motivaci 1ze zminit stimul a motiv.
Motiv

Motiv Ize chapat jako vnitini popud ¢i pohnutku. Motiv vychazi z vnitini psychiky
¢lovéka. Plsobeni motivu usmériiuje jednani ¢lovéka, dodavd mu smysl a zéroven
ovliviiuje celkovy prozitek. (Dvotakova, 2007) Motiv pasobi az do chvile, kdy nastane
tvz. psychické nasyceni. Psychické nasyceni nastava v momentég, kdy se jedinci podafilo
splnit cil motivu, s tim je spojen pocit vnitiniho uspokojeni a pocit naplnéni. (Bedrnova,

Novy, 2012)
Bedrnova, Novy (2012) ¢leni motivy do nasledujicich skupin:

e Motivy cilové (terminalni) — tato skupina motivii plisobi a setrva aZ do okamziku,
kdy ¢lovek dosahne cile motivu
e Motivy instrumentdlni — tyto motivy se zamétuji na urcity okruh plisobeni. Nelze

u nich striktné vyty¢it cil.

Na lidskou psychiku zpravidla piisobi v jeden okamzik vice motivl simultanné. Jejich
intenzita, stalost i smér se mohou liSit. Motivy piisobici shodnym smérem umociiuji svou
silu. Naopak motivy, jez pisobi proti sobé (opa¢nymi sméry) mohou motivaci K ¢innosti

zeslabit Ci odstranit. (Bednova, Novy 2012)
Stimul

Zakladnim rysem, kterym se li§i stimul od motivu je ten, Ze zatimco motiv pochazi

z vnitra ¢lovéka, stimul pusobi zven¢i. Plaminek (2010) uvadi, ze spole¢né s motivy



mohou na lidskou psychiku soucasné ptisobit i stimuly. Opét plati, ze se mohou vzajemné

posilovat nebo oslabovat.
Armstrong (2015) vymezuje 3 zakladni slozky motivace:

e Smér — ¢eho chee ¢lovek dosahnout

e Usili — do jaké miry se toho snazi dosahnout

e Vytrvalost — jak dlouho se o to snazi
Spravné motivovani lidé vlastni iniciativou vyvijeji vétsi sili a vzniké u nich Sance, ze
budou pracovat i nad ramec svych povinnosti. Tito lidé se ¢asto motivuji sami od sebe, a
pokud sleduji urcity cil a citi, Ze se k nému pfiblizuji, je toto nejlepsi forma motivace.
(Armstrong, 2015)

1.1 Typy motivace

Pokud budeme na motivaci pohliZzet jako na proces, lze rozlisit dva zdkladni typy —
motivaci vnitini a motivaci vnéj$i. Ob¢ tyto motivace se vzajemné ovliviiuji. Plati vSak,
ze vetsi dulezitost ma vnitini motivace. Je to také dano tim, Ze je vice konstantni a tolik
se neméni, prameni z vnitinich pohnutek a presvédceni ¢lovéka. (Armstrong, 2015) Na
druhou stranu motivace vnéj$i je vice proménliva, je snazs$i ji ovlivnit a zménit.
V nésledujicich kapitolach bude wvn&j$i 1 vnitini motivace bliZze specifikovana a

roztiidéna. Bude také vysvétlen jeji vyznam pro pracovni motivaci zameéstnancu a z toho

pramenici spokojenost zaméstnancil.
1.1.1 Vnitini motivace

Vnitfni motivace se projevi, pokud maji lidé pocit, Ze je jejich prace zabavna, zajimava,
napliujici a podnétna. Také pokud je jim poskytnuta samostatnost, moznost dal§iho
rozvoje, pokud vidi vysledky své ¢innosti a jsou schopni sledovat jeji ti¢el. (Armstrong,

2015).

Samostatnost, jako jeden z vnitinich faktort motivace vychazi z prirozené lidské potieby
fidit svou ¢innost. (Armstrong, 2015) Jednou z moznosti, jak dopfat zaméstnancim
samostatnosti, je delegovat na né postupné urcité mnozstvi rozhodovacich pravomoci.
Tyto pravomoci se mohou tykat naptiklad zptsobli provedeni prace, nebo rozvrzeni prace

podle ¢asového harmonogramu stanovené¢ho samotnym zaméstnancem.

Mezi dal$i vnitini motivaéni faktory se fadi moznost rozvinuti svych schopnosti. Potieba

sebezdokonaleni, patfi mezi zakladni lidské potfeby. V momenté, kdy lidem na
9



vykonavané préci zalezi a jsou schopni sledovat jejich zdokonalovani a postup, pokousi
se vlastni iniciativou zlepSovat. Dtlezité je zejména to, aby byl prostor ke zlepSeni.
Zamgéstnanec, ktery déla kazdy den stejnou praci, zcela jisté nebude motivovany
k dal$imu sebezdokonalovani. Bud’to jiz dosahl své maximalni mozné urovné schopnosti,
které jsou potiebné pro splnéni zadanych ukoli. Nebo ho monoténnost a stale stejna
charakteristika vykonavané prace nemotivuje k dalSimu rozvoji. ,,Pro praktickou
motivaci z toho plyne, Ze zadavané tikoly by pro jednotlivé zaméstnance nem¢ly byt piilis
lehké, ale ani pftili§ obtizné. M¢ly by byt zadavany tak, aby jim pfinaSely moznost si své

schopnosti postupné, ale trvale zvySovat* (Urban 2017, s. 15)

Viditelnost vysledkii prace také podnécuje vnitini motivaci. Vykonavat praci, u které
nejsou viditelné vysledky, ¢i se k témto vysledkiim nejsme schopni dostat je silné
demotivujici. Néktera literatura oznacuje tento vnitini motivacni faktor za nejsilngjsi. Je
tedy na misté svym zaméstnancim poskytnout moznost vidét vysledky své prace. To

pozitivné zaptisobi na jejich sebevédomi. (Armstrong, 2015)

Poslednim vnitinim motivaénim faktorem je ucel prace a smysl prace. Znamost SirSich
souvislosti, ucelu prace, hraje ve vnitini motivaci vyznamnou roli. Od ptedchoziho
faktoru se liSi hlavné tim, Ze se nezaobird mnoZstvim vykonané préce, ale jejim smyslem.
(Urban, 2017) V praxi je dobré zaméstnancim vysvétlit, ze jejich prace ma konkrétni
pfinosy (naptiklad pro organizaci, ¢i pro zdkaznika). Zaméstnanec, vykonavajici praci
bez toho, aby znal jeji smysl a vyznam, jenZ se zamé¢fuje pouze na urCity segment
pracovniho procesu, mulze postrddat motivaci a pravdépodobné ani nepocituje

sounalezitost s ostatnimi pracovniky i organizaci samotnou. (Armstrong, 2015)
1.1.2 Vnéjsi motivace

Tento druh motivace vznika na zakladé pusobeni vné&jSich Cinitelti. Bedrnova, Novy
(2012) uvadéji, ze za vnéjsi motivace lze povazovat vnéjsi plisobeni, které¢ zpusobuje
zmény v lidské ¢innosti, zejména prostfednictvim zmény jeho motivace. MiuzZe se jednat
0 odmény, at’ uz ve form¢ pochvaly, uznani ¢i hmotného ocenéni. Ale také se miize jednat
o tresty ¢i sankce, zde opét pfichazi v uvahu pokdrani, kritika nebo hmotnd sankce.
V neposledni fadé to je i1 jisté renomé a prestiz, které mohou s vykondvanou praci

souviset. (Armstrong, 2015)
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1.1.3 Hmotna motivace

Jedna se bud'to o odmény, v opaéném piipad¢ pak o sankce. V pracovnim prostiedi se
obvykle jedna o mzdy, prémie nebo bonusy. V obraceném ptipad¢ pak o mzdové srazky,
pokuty, penalizaci. Mzda jako takova motivuje zaméstnance k tomu, aby viibec pracovali.
Dalsi hmotné odmény, které jsou zpravidla za odvedeni prace navic ¢i za splnéni urcité
normy, zvysuji vykonnost zaméstnance. Stejné tak sankce a penézni tresty za nedodrzeni
norem udrZuji vykonnost zaméstnance. Castéji se viak setkdvame s hmotnymi sankcemi,
pokud zaméstnanec provede chybu. (Urban, 2017) Napiiklad kdyz podava nekvalitni
praci, nebo vykazuje velkou chybovost. (Dvordkova, 2007) V ptipadé nedodrzeni norem
(pokud neni kritické) zaméstnance spise nedostane odmény. Coz se vSak da také pokladat
za urcitou sankci a zpravidla je tak zaméstnanci 1 viniména. Zde je dtlezité mit na paméti,
ze kazdy zaméstnanec miize vnimat hodnotu penéZ jinak. Obecné lze fici, zZe pracovnici,
kteti maji pfijmy niz$i, jsou hmotnymi odménami vice ovlivnitelni. Také je nutné vhodné

zvolit pevnou a pohyblivou slozku mezd a odménovani. (Urban, 2017)
1.1.4 Nehmotna motivace

Nehmotné motivacni faktory byvaji ¢asto velmi podcenovany a jsou zastinény vlivem
hmotnych faktord. Patii k nim naptiklad ocenéni, pochvala, respekt. Pfestoze je na né
v praxi kladen mensi diiraz néZz na motivaci hmotnou, je na misté¢ si uvédomit, ze
nehmotné motivacni faktory jsou schopné uspokojit potieby, které jsou velmi dilezité, a
hmotnd motivace je neuspokoji. Pokud je zaméstnanec dostate¢né¢ dobife hmotné
ohodnocen, ale od jeho nadfizenych a spolupracovniku se mu nedostava pochvaly ¢i
ocenéni, nebo pokud zaméstnanci nerespektuji své nadfizené a neprojevuji patficnou

uctu, vedou tyto okolnosti k ztraté¢ motivace. (Urban, 2017)
1.2 Teorie motivace

Snaha o chapani a pronikéani do tajii motivace se datuje jiz do doby starovékého Recka.
Zakladni myslenkou feckych filozofli byl hédonismus, ¢loveék se podle tohoto nézoru
snazi co nejvice uzivat vSech radosti a pozitkl zivota, zaroven se snazi vyvarovat vSem
strastem a Utrapam. (Armstrong, 2015) Na tyto myslenky bylo pozdé&ji navazano v 17. a
18. stoleti. Nejvétsiho rozvoje se teorie motivace t€Sily na pocatku 20. stoleti, ale i

V dnesni dob¢ vznika cela fada novych teorii a studii.
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Tyto teorie vychazeji z ptredpokladu, ze veskeré lidské jednani, od nejnizsich puda az po
touhu seberealizace je ovliviiovano, pohanéno a formovano motivaci jedince. Snazi se
objasnit a popsat pficiny vzniku motivace a jeji nasledné vyuziti. Bedrnova, Novy (2012)
uvadéji, ze seznameni se problematikou motivace je zasadni pro efektivni ovliviiovani

lidské motivace a stimulace pracovniho jednani.

Nasledujici tabulka ukazuje piehled teorii motivace.
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Tabulka 1: Prehled teorii motivace

Kategorie Teorie Shrnuti Dusledky

Teorie Maslowova Existuje hierarchie potteb: fyziolo- | Upozornuje na existenci rozma-
zamérené hierarchie gické, bezpedi, spolecenské, uznani, | nitych potieb, které lidi motivuji,
na obsah potieb (1954) | seberealizace. Uspokojovanivyssich | a zdlraziuje, Zze uspokojena po-

(teorie potieb)

potieb musi predchéazet uspokojeni
nizsich potreb.

tieba jiz neni motivatorem. Pojeti
hierarchie nema prakticky vyznam.

Alderferova
teorie ERG
(1972)

Existuji tti zakladni kategorie po-
tieb, jejichz uspofadani neni hie-
rarchické: existence, sounalezitost
arust.

Jednodussi a presvédcivejsi klasifi-
kace potreb.

McClellandova
teorie potieb
(1961)

Identifikuje tfi potfeby manazer(:
Uspéch, soundlezitost a moc.

Potfeba dosahnout Uspéchu je nej-
dalezitéjsi. Predstavuje vyznamny
motivator.

Herzberglv
dvoufaktorovy
model (1957,
1966)

Spokojenost s praci ovliviuji dvé
skupiny faktor(: 1) motivacni fak-
tory, které se tykaji obsahu préce;
2) hygienické faktory, které se tykaji
kontextu prace, jako je mzda nebo
pracovni podminky.

Metoda vyzkumu je kritizovana,
protoze nepodporuje existen-
ci dvou skupin faktor(. Vychozi
predpoklad, ze vSichni maji stejné
potieby, je povazovan za neplatny.
Model v3ak zasadné ovlivnil pfi-
stupy k vytvéreni pracovnich mist
(obohacovani prace) a podpofil
myslenku uplatiovéani penéznich
i nepenéznich odmén.

Teorie
sebeurceni
(Deci a Ryan
2000)

Jednotlivci jsou motivovani potre-
bou dosahnout t¥i zakladnich cilt:
zpUsobilosti, autonomie a souna-
lezitosti.

Alternativni a jednoducha klasifika-
ce potieb.

Teorie
zamérené
na proces

Teorie
posilovani
(Thorndike,
1911; Skinner,
1953)

Uspokojovani potieb je zalozeno
na zkusenosti, kdy lidé vnimaji, ze
nékteré cinnosti vedou k dosazeni
cilt, zatimco jiné nikoliv. Osvédc¢ené
¢innosti se opakuji, kdyZ se uspoko-
juji obdobné potreby.

Poskytovani zpétné vazby, ktera
pozitivné posiluje efektivni chovani.

Teorie
ocekavani
(Vroom,

1964; Porter

a Lawler 1968)

Usili (motivace) zavisi na pravdépo-
dobnosti, Ze vynalozené usili zajisti
odménu a Ze odména bude stat za
vynalozené usili.

Ovliviiuje odménovani — musi exis-
tovat vazba mezi Usilim a odmé-
nou, kterd by méla byt dosazitelna
a méla by stat za to.

Teorie cile
(Latham
a Locke, 1979)

Motivace a vykon lidi se zlepsi,
budou-li mit naro¢né, ale pfijatel-
né cile a bude-li jim poskytovana
zpétna vazba.

Ovliviuje fizeni pracovniho vykonu,
vzdélavani a rozvoj.

Teorie
spravedInosti
(Adams, 1966)

Lidé jsou motivovanéjsi, kdyz se
s nimi zachazi spravedlivé, v porov-
nani's jinou skupinou lidi (referenéni
skupinou) nebo s jinou odpovidajici
osobou.

Potfeba spravedlivého odménovani
a zaméstnavani lidi.

Teorie
socialniho
uceni
(Bandura,
1977)

Uzndava vyznam posilovani chovani,
které determinuje budouci chovani,
ale soucasné zdUraznuje dllezZitost
ocekavani, které se tyka hodnoty
cild a individuélnich schopnosti
k jejich dosazeni.

Diraz na ocekavani, individualni
cile a hodnoty, individualni i situac-
ni faktory a posilovani chovani.

Teorie
kognitivniho
hodnoceni
(Deci a Ryan
1985)

Pouziti vnéjsich odmén mize osla-
bit vnitfni motivaci, kterd vyplyva
Ze zajmu o praci samotnou.

Duraz na uplatriiovani nepenéznich
odmén.

Zdroj: Armstrong 2015 (str. 226-227)
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1.2.1 Teorie instrumentality

v

Tato teorie tvrdi, ze nejspolehlivéjsim prostiedkem, tedy instrumentem, pro ovliviiovani
chovani jedince jsou odmény a tresty. Vyse odmen Ci tresti by dle této teorie méla byt
spojenas vykonem. (Armstrong, 2015) Tato teorie je v praxi stale velmi ¢asto aplikovana,
ackoliv nemusi byt vzdy efektivni a ma nékolik zasadnich vad. V pripad¢, Ze je
zameéstnanci zadan néjaky ukol a po jeho splnéni, dostane odménu (naptiklad ve forme
pen¢zniho ohodnoceni), je tato teorie v drtivém mnozstvi pfipadd motivujici.
Zameéstnanec se bude snazit ukol splnit co nejlépe, nejrychleji. Tento fakt podniti jeho
vynalézavost, pokusi se najit co nejefektivnéjsi, tedy nejrychlejsi, metodu splnéni tkolu.
Zamé&stnanec zac¢ne pocitovat vnitini motivaci, jelikoz se bude sebezdokonalovat. Pokud
mu to tedy bude umoznéno a bude mit dostate¢nou miru autonomie. Zasadni chybou této
teorie je, Ze zanedbava vSechny ostatni faktory motivace a zaroven je u ni nutna kvalitni,

nezaujata kontrola. (Armstrong, 2015)
1.2.3 Teorie zamérené na obsah

Podstatou téchto teorii je identifikace faktor®, jeZ jsou s motivaci spojeny. Dle autord
motivacnich teorii zaméfenych na obsah (Maslow, Herzberg, Aldefer, Deci a Ryan) jsou
jadrem motivace potieby. Neuspokojeni téchto potieb vede ke vzniku napéti a stavu
nerovnovahy. Obnoveni rovnovahy lze dosdhnout tim, Ze si vyty€ime cil, ktery uspokoji
danou potiebu. Lidské chovani je tedy podle téchto teorii motivovany potiebami, které

nebyly uspokojeny. (Armstrong, 2015)

Obrazek 1: Proces motivace zalozeny na uspokojovani potieb

ﬂl Staﬂo‘fﬂﬂi Cﬂe

| Identifikace potieby | Provedeni akce

Dosazeni cile

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
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Maslowova hierarchie poti‘eb

Zakladni myslenkou této teorie je usporadani lidskych potieb do péti kategorii. Maslow
se domniva, ze potieby jsou uspokojovany vzestupné, pocinaje nejzakladnéjSimi
fyziologickymi potiebami, pokracujic spoleCenskou pottebou, potiebou uznani a konce
potiebou seberealizace. (Armstrong 2015) Maslow sestavil vySe zminéné potieby do
formy pyramidy. Na jejim zakladu se nachazeji fyziologické potieby a na jejim vrcholu
potieba seberealizace. Pokud je nizsi potfeba uspokojena, mize se projevit potieba vyse
polozena. (Bedrnové, Novy 2012) Neznamena to ovSem, ze pokud je niz§i potieba
uspokojena, nikdy se jiz neprojevi a jedinec se zabyva pouze potfebami, které jsou
polozeny nad ni. Nizsi potfeby stale pretrvavaji, i kdyz byly uspokojeny. Jen na néjaky
Cas ustoupi do pozadi a projevi se az za ur€ity ¢as. Popsat to lze jednoduchym piikladem.
Zameéstnanec, ktery uspokojil vSechny ptfedchozi stupné hierarchie, se nyni soustfedi na
potifebu nejvyssi, tedy seberealizaci. Ale v momenté, kdy opét vyvstane jedna ze
zakladnich biologickych potieb (napfiklad se zaméstnanci udéla mdlo a Spatné se mu
dychd) vSechny vyssi stupné hierarchie potfeb ndhle pozbyvaji na dilezitosti. Soustiedi
se pouze na to, aby mohl opét dychat, po uspokojeni této potieby, opét vyvstanou potieby
vys§i. Vyvodit z toho Ize tedy zavér, ze 1 kdyz jsou niZsi potieby uspokojeny, vyvstanou-

li za néjaky cas, potlaci vSechny vyssi potieby. (Armstrong, 2015)

Obrazek 2: Maslowowa pyramida potieb

Seberealizace

Potieba uznini, dcty

/polei‘enské potieby: soundleZitost, léska\

/ Potieba bezpeéi a jistoty \
/ Fyziologickeé potieby: jidlo, teplota, spanek, tekutiny \

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
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Alderferova teorie ERG
Tato teorie tfidi potieby do tii kategorii:

e Existence (existence needs): patii sem zakladni potiecby — mzda, jistota
zaméstnani
e Vztahy (relatedness): pratelstvi, vztahy, uznani

e Rist (growth): seberealizace v zamé&stnani, profesni postup (Armstrong, 2015)
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie rozd€luje motivacni faktory na motivatory a hygienické faktory. Motivatory
jsou spojeny s obsahem prace, zajmem o praci a mozného finanéniho ohodnoceni, ¢i
karierniho rastu. Hygienické faktory ¢lovéka nemotivuji. Pokud nedojde K jejich
uspokojeni, demotivuji. (Bedrnova, Novy, 2012) Do hygienickych faktora lze zaradit
mzdy, pracovni podminky, organizaci prace nebo zaméstnanecké benefity. Hygienické
faktory tedy preventivné potlacuji pracovni nespokojenost. V praxi to znamena, Ze je
nutné klast diiraz na hygienické faktory, jelikoz vliv a efektivita motivatora rapidné klesa,
pokud hygienické faktory nejsou uspokojeny. Mezi klasické hygienické faktory lze
zatfadit periodické vyplaceni mezd a odmén. Pokud zaméstnanci budeme vyplacet
nedostate¢nou mzdu, povede to k jeho nespokojenosti, ovsem kdyZz mu budeme mzdu

vyplacet korektné, nepovede tento fakt k jeho zvySené motivaci. (Armstrong, 2015)

Tabulka 2: Prehled motivatoru, hygienickych faktorii a jejich vlivu

finan¢ni odmeéna, prémie, bonus, provize,
moznost dalsiho rozvoje kariéery,

. . ochvala, uznani, vyznam a dopad prace
Motivatory: p o ,’ vy ) P ”p o
uplatnéni vlastnich schopnosti a zajmai,
ziskani respektu, vyssi pravomoci,

ziskani zkuSenosti, spole¢enskeho statutu

. . ., .. |vétsi spokojenost s praci, zajem o praci
Motivatory vyvolavaji: . poOxe] ) P o J P
vyS§S§i pracovni nasazeni

zakladni mzda, pracovni prostiedi,
Hygienicke faktory: |atmosféra na pracovisti, pracovni vztahy,
jistota prace, zameéstnanecke vyhody
Zlepseni hygienickych | zlepseni spokojenosti zaméstnance,

o o Le I o r r * *
faktoru zpusobi: snizeni pracovni nespokojenosti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
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ze jeji zavéry byly ucinény pouze na zdklad¢ dotazovani uzké skupiny lidi. Dale tato
metoda vychazi z presvédceni, Ze motivatory a hygienické faktory jsou shodné u vSech

zamé&stnancu, coz nemusi byt vzdy pravda. (Armstrong, 2015)
1.2.4 Teorie zamérené na proces

Tyto teorie Casto oznaCovany jako kognitivni. Zaméfuji se na to, jak lidé vnimaji své

pracovni prostiedi, jak na n¢ ptisobi a jak ho chapou.
Teorie posilovani

Tato nejstarsi a nejzakladnéjsi teorie zamétena na proces stavi na piesvédceni, ze lidé si
po urcité dobé uvédomi spojitost mezi jejich ¢iny a dusledky, které vyvolaly. ,,Jinymi
slovy, jsou-li piesvédceni, ze se v minulosti néco osvéd¢ilo, pak to vyzkousi znovu.*
(Armstrong, 2015, str. 223). Teorie posilovani je kritizovdna pro jeji pfiliSnou
jednoduchost a pristup k ¢loveku. V podstaté pohlizi na lidi, jako na stroje a neuvazuje

$irs$i kontext rozhodovani.
Teorie o¢ekavani

Plvodné se o ocekdvani zminil Vroom (1964) v ¢ésti své teorie VIE. Vroomova teorie

ocekavani, nebo téZ expektacni teorie z roku 1964 obsahuje tfi podstatné faktory:

e Valenci — hodnotu
e Instrumentalitu — ptesvédceni, Ze splnéni jedné véci, povede k dalsi

e Expektanci — ocekavani
Tuto teorii 1ze také vyjadrit nasledujicim vzorcem:
M=f*(V*E)
Proménné jsou vysvétleny nasledovneé:
M — troven motivace

V — valence hodnoty vysledku jedndni neboli uspokojeni, které¢ ocekavame (tyto hodnoty

jsou subjektivni a u kazdého jedince se lisi)
E — expektance, ocekavani, Ze nase Ciny vyusti do predpokladaného vysledku

(Dvordkova, 2012)
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Tento model Viktora Vrooma byl posléze piepracovan a vylepsen Lymanem W. Porterem
a Edwardem E. Lawlerem. Zminuji dva faktory, jez urcuji miru snahy vkladanou do
prace. (Bedrnova, Novy, 2012) Prvnim faktorem je hodnota odmén, druhym faktorem je
pravdépodobnost, ze odmény zaviseji na usili tak, jak to lidé vnimaji. V praxi to lze
interpretovat tak, Ze s rostouci hodnotou odmeén a rostouci zavislosti ziskdni odmény na
vynalozeném usili bude ¢lov€k zvySovat miru Usili, které do prace vlozi. OvSem
vynakladat usili bychom méli ucinné. Proto Porter a Lawrer ptridali dalsi dvé slozky, které

pusobi na miru plnéni ukolu:

e Schopnosti — schopnosti kazdého jedince zasadné ovliviiuji moznosti splnéni
ukolu (zkusenosti, dovednosti, znalosti)

e Vnimani role — pfedstava jedince o tom, co by m¢l délat. Zde je velmi dilezité,
aby vnimani role zaméstnance korespondovalo stim, jak vnimd jeho roli
organizace, pro kterou praci vykonava

(Armstrong, 2015)

Tato teorie se fadi mezi nejvlivnéjsi teorie motivace. OvSem 1 proti této teorii byly
V historii vzneseny jisté vyhrady. Pfedev§im se zaobiraly skutecnosti, Ze faktort, které
ovliviuji lidské ocekavani, je velké mnozstvi a nelze tak s jistotou urcit miru puisobeni
ocekavani. House a kol. (1974 v Armstrong, 2015) uvedli n¢kolik dalSich faktord, jenz

mohou ovlivnit oé¢ekavani:

e Piistup vedoucich pracovnikl — obecné se zde jedna o souhrn vlivli vedoucich
pracovnikl. M¢li by plnit své role, podfizenym jejich ukoly zadavat tak, aby
odpovidaly jejich kvalifikaci, ditkladné jim vysvétlit, co se od nich oekava. Déle
by také meli poskytnout rady a usmériiovat ¢innosti podiizenych.

e Individudlni charakteristiky — kazdy jedinec vnima schopnosti, jez jsou tieba ke
splnéni tkolu jinak

e Povaha ukolu — jak jiz bylo vySe zminéno, pro motivovani musi byt vidina odmén
dostate¢né silna k tomu, aby jedinec vynalozil usili.

e Piistup organizace — celkovy postoj organizace k ohodnocovani svych

zamé&stnancu (Armstrong, 2015)
Teorie cile

Tuto teorii predstavili Edwin Lock a Gary Latham. Motivace a vykon se dle této teorie

zvysuji, stanovime-li kazdému cClovéku specificky cil. Podstatné je, aby cil splioval
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urc¢itou formu. Zde by se dle Druckera (2007) mélo uplatnit pravidlo SMART. Cile musi
byt dostatecné a jasné specifikovany. Jejich splnéni, ¢i progres k jejich splnéni by mél byt
méfitelny. Dale by mél cil byt pro jedince splnitelny, ovSem zde je nutné vybalancovat
naro¢nost plnéni cile. Cile by nemélo byt dosazeno snadno, ale ani by nem¢l byt pfilis

obtizny. (Armstrong, 2015)
Teorie spravedInosti

Podstatou teorie spravedlnosti je, ze kazdy jedinec posuzuje to, jak je s nim zachazeno
vici ostatnim jedincim. Adams (1965) vytvofil tuto teorii s pfesvédCenim, Ze
zameéstnanci porovnavaji vysi svého ohodnoceni nejen s vykonem, ktery podali. Ale také
zaroven srovnavaji vysi svého ohodnoceni s ostatnimi zaméstnanci. Pokud zaméstnanec
nabyvé dojmu, ze vyse jeho odmén je neadekvatni k jeho podanému vykonu, nebo Ze jiny
zaméstnanec dostal za stejny, ptipadné nizsi vykon totoznou odménu, rozvine se u ngj
pocit nespravedlnosti. Tento faktor je pro motivaci velmi podstatny. Na druhou stranu,
teorie spravedlnosti fesi prave jen jeden faktor, a proto se neda povazovat za komplexni.
Pocit nespravedlnosti dokdze vyrazn¢ ovlivnit motivaci zaméstnancl, nemél by tedy byt

podceniovan. (Armstrong, 2015)

Armstrong (2015) uvadi, ze jednou z moznosti prevence vzniku tohoto pocitu, je ziskat
od zaméstnancii zpétnou vazbu ohledné jejich spokojenosti, toho lze docilit naptiklad
dotazovanim. Pocit nespravedlnosti je velmi subjektivni a jen tézko ho 1ze generalizovat
na vSechny zaméstnance, proto by mél byt vénovan prostor kazdému z nich tak, aby se
mohl vyjadfit.

1.2.5 Shrnuti teorii motivace

Veskeré vysSe zminované teorie se pokouseji popsat a vysvétlit procesy, které jsou
s motivaci spjaty. Kazdd z nich se zaméfuje na urcitou oblast a tu dale rozvadi a
vysvétluje. Od nejjednodussi teorie instrumentality, jez popisuje fungovani motivace na
jednoduchém principu odmén a trestl, az po teorii spravedlnosti, kterd popisuje
specificky pocit zaméstnance ve vztahu k jeho okoli. Obecné vSak plati nésledujici

rozdéleni:

e Teorie zaméiené na obsah: Snazi se popsat faktory, které motivaci ovliviiuji

e Teorie zaméiené na proces: Pokousi se vysvétlit pribéh motivace
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Teorie motivace byly, jsou a budou velmi piinosné pro kvalitni fungovani organizaci.
Jejich pochopeni a vyziti umoziuje zaméstnavateliim ze svych pracovnika dostat vysoké

vykony a zaroven je spravedlivé odménovat, motivovat k dalsi ¢innosti. (Armstrong,

2015)

3. Motivace a spokojenost s praci
»Spokojenost s praci se tyka postojii a pocitl, které lidé maji ve vztahu ke své praci.
Pozitivni a pfiznivé postoje k praci naznacuji spokojenost s praci. Negativni a nepfiznivé

postoje K praci naznacuji nespokojenost s praci.” (Armstrong, 2015, str. 229)

Je zapotiebi odliSovat spokojenost s praci a pracovni moralku. Zatimco spokojenost a
motivace k praci se da povazovat za individualni, pracovni moralka se tyka Sir§iho okruhu
jedinct. (Armstrong, 2015) Dala by se také vyjadfit mirou, jakou je zaméstnanec vazan
se svou pracovni jednotkou a nakolik je ji loajalni. V praxi je i tento fakt podstatny.
Zamgéstnanec citici vztah a sounalezitost se svou pracovni skupinou se pokusi v této
skupiné setrvat a byt nadéale jejim clenem. Omezi se tedy fluktuace zaméstnancl a
sounalezitost v pracovni skupiné také podporuje samotnou motivaci k praci. (Bedrnova,

Novy 2012)
2.1 Spokojenost s praci a jeji vztah k vykonu a motivaci

Spokojeny zaméstnanec nemusi tedy nutn€ znamenat motivovany zamestnanec, nicméngé
nespokojeny zaméstnanec je rozhodné€ povazovan za méné motivovaného. Je proto nutné
cilit na spokojenost zaméstnancil v organizaci. Udrzovat tuto hodnotu co nejvyssi, aby

bylo mozné zaméstnance dale motivovat. (Armstrong, 2015)

V otédzce vztahu vykonu a pracovni spokojenosti bylo provedeno nékolik analyz. Vroom
(1964) byl schopen na zaklad¢ analyzy sestavit ukazatel, ktery popisuje vztah mezi
spokojenosti a pracovnim vykonem. Jeho hodnota vSak nebyla dostatecné vysoka, aby
poukdazala na vyznamné propojeni pracovniho vykonu se spokojenosti. Vysledek nabyl
spiSe reverzniho smyslu, vys§i pracovni vykon mél pozitivni vliv na spokojenost

zamé&stnancl. (Armstrong, 2015)
2.2 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancu

Jak jiz bylo vySe zminéno, spokojenost zaméstnanct hraje klicovou roli ve vztahu k jejich
pracovnimu vykonu i motivovanosti. Armstrong (2015) popisuje 3 faktory pusobici na

spokojenost zaméstnance s praci:

20



e Vnitini motivacni faktory: zamétuji se na obsahovou stranku préace

e Uroveii kontroly: zpiisob realizovani a podoba kontroly je nejdilezit&jsim
faktorem ovliviujici postoj lidi k praci

e Uspéch/netispéch: pokud zaméstnanec v zadanych ukolech uspéje, jeho
spokojenost vzrista. Naopak pokud selZze a nepodaii se mu zadané ukoly plnit,

spokojenost s praci se vytraci.
2.3 Faktory ovliviiujici pracovni moralku

Pracovni morédlka je s pracovni spokojenosti spjata. Zaméstnanec s nizkou mirou
spokojenosti a s nizkou pracovni moralkou je nachylny k opusténi své pracovni skupiny
a tim i k odchodu z organizace. Kocianova (2010) rozd¢lila faktory ptsobici na pracovni

moralku a spokojenost do dvou nasledujicich skupin:

e Faktory posilujici spokojenost: mezi tyto faktory lze zatradit pracovni podminky,
vztahy na pracovisti, ohodnoceni prace,
e Faktory zeslabujici spokojenost: $patné pracovni podminky, $patnd bezpecnost

prace, stres, natlak od vedoucich pracovniki

Lze tedy usoudit, Ze motivace, spokojenost a pracovni vykon tvofi jakysi trojihelnik,
ktery se navzajem ovliviiuje. Zamé&stnanec nebude dosahovat vysSich pracovnich vykonli
v moment¢, kdy ho nebude organizace dostate¢né motivovat. V momenté¢, kdy bude
nakonec pokud zaméstnanec nebude dosahovat vykonl a nebude mit pocit Gspéchu, je
velmi pravdépodobné, Ze bude zaméstnancem nespokojenym. Na druhou stranu, pokud
budeme schopni kladné ovlivnit spokojenost zaméstnance (pfipadné eliminovat faktory,
jez vyvolavaji nespokojenost), bude jeho motivace snazs§i a Uc¢inngj$i. Motivovany
zameéstnanec poda vyssi vykon a bude pravdépodobné Uspésny pii plnéni svych ukolt.

PInéni ukolti pak zvysi zaméstnanctv pocit spokojenosti. (Urban, 2017)
4. Motivace, vykonnost a spokojenost pracovniki

Bedrnova, Novy (2012) uvadéji, ze motivace pracovnika a jeho vykon spolu souvisi,
nicméné nejsou na sob¢ zavisle.

Proto, abychom kvalitné a G€¢eln€ motivovali zaméstnance, je dilezité naplnit 2 zakladni

faktory. Prvnim je volba motivacnich faktori a druhym pak je jejich spravné pouziti.

21



Odmény

Pojem odmény je nutno pochopit v SirSim métitku. Nejedna se tedy pouze od odmény
penézniho charakteru, byt’ jsou nej¢astéji volenou odménou. Odmeénu lze charakterizovat
jako jakékoliv uspokojeni potieb pracovnika. (Urban, 2017) Casto opomijenym faktem
byva, ze odmény mize pracovnik dosahnout jiz béhem vykonavani prace. Takto pisobi
zejména vnitini motivacni faktory. U vnéjSich motivacnich faktorti piisobi odména
zpravidla az po ukonceni prace. Dulezité je, aby se odména pro pracovniky nestala piilis
jistou, aby se periodicky opakovala. Jasnym piikladem je fixni mésicni mzda.
V moment¢, kdy se odménovani automatizuje a nesouvisi s vysledky pracovnika ¢i s jeho
vynalozenym usilim, pozbyva svého motiva¢niho vlivu. Odménovani se fadi do motivace
pozitivni. Organizace pomoci pozitivni motivace rozviji a podporuje jednéni

zaméstnanct, které je pro ni zadouci. (Urban, 2017)
Sankce

Sankce neboli trest se fadi mezi motivaci negativni. Do pojmu sankce nespadaji pouze
pokuty, ¢i penalizace. Jako sankci lze chapat i skuteCnost, kdy je zaméstnanci odepten
néjaky druh odmény. Trestem pro zaméstnance miZe byt mimo finan¢nich pokut
naptiklad pokarani, kritika nebo napomenuti. Pro naplnéni podstaty sankce je dilezité,
aby byla pro zaméstnance nepiijemna. Organizace vyuziva sankce zejména tehdy, kdyz

chce zamezit urc¢itému jednani svych zaméstnanci. (Urban, 2017)
Pracovni podminky

Bedrnova, Novy (2012) uvadgji, ze pracovni podminky pracovni podminky zpravidla
stimuluji pracovni motivaci. Dale také ptisobi na spokojenost zaméstnance. Pracovni
podminky citelnéji ovliviiuji spokojenost a motivaci zaméstnancu, které samotna prace

dostatecné neuspokojuje.
Podle Bedrnové a Nového (2012) maji nevetsi vliv nasledujici pracovni podminky:

e Moznost karierniho riistu

¢ Finan¢ni ohodnoceni (mzdy)

e Jednani a kvalita vedoucich pracovnik

e Styl podnikového fizeni (pracovni organizace, fizeni prace)
e Pracovni kolektiv a jeho jednani

e Zajem a péCe o zaméstnance v 0rganizaci
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3.1 Ovliviiovani pracovni motivace a stimulace pracovniki

Vyse uvedené motivacni faktory ve form¢ odmeén, sankci a pracovnich podminek jsou
pouze obecné. Jsou nejcastéji vyuzivané, protoze jsou schopny ovlivnit drtivou vétSinu
pracovnikl. V pfipadé, Zze chceme urcité zaméstnance efektivné motivovat, musime
Kk nim pfistupovat individualng, nebo je alespon blize zafadit do skupin. (Bedrnova, Novy
2012) V extrémnim ptipad¢ se lze setkat i s jevem, kdy jeden zamé&stnanec vnima urcity

podnét jako odménu, druhy pak jako trest. (Urban, 2017)
3.2 Stimulace pracovniki, stimula¢ni prostiedky

Cilem stimulace je ucelné ovlivnit lidské chovani. Dopad a ucinek stimulace zavisi na
tom, zda byly vhodné zvoleny a pouzity stimula¢ni prostiedky. Bedrnova, Novy (2012)
uvadéji, ze zdkladnim prvkem stimulace je stimul, ten je poté vyuzivan v nasledujicich

kontextech:

® Vn¢jsi podnét

e Pobidka
e Popud
e Incentiva

Efekt stimulace se odviji od motiva¢ni struktury pracovnika. Ten tvofi jakysi most mezi
stimulaci a motivaci. Podnéty, které pfichazeji k pracovnikovi zvenéi, nasledné projdou
jeho vnitinim vybérem. Individudlni charakteristika pracovnika pak rozhoduje o tom,

kterym podnétiim piiklada vahu. (Bedrnova, Novy, 2012)

Bedrnova, Novy (2012) pak dale tvrdi, Ze pro Gspésnou a cilenou stimulaci pracovnika,
je kli¢ové znat jejich motivacni profil. Déle uvadéji, Ze spektrum motivacnich struktur
pracovniki je rozsahlé, stejn¢ jako mnozstvi prostiedkl slouzicich ke stimulaci. Urban
(2017) doplnuje, Ze k selekei motivacnich podnétl dochazi védomeé 1 nevédomé a Ze
stejny podnét mize u jednoho pracovnika vést k motivaci, zatimco u druhého k ztraté

motivace.

Nésledujici seznam prostiedkl stimulace je dle Bedrnové a Nového (2012) sefazeny

sestupné podle jejich zavaznosti z hlediska podnikového a psychologického:

¢ Hmotna odmeéna
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e Obsah prace

e Neformalni ohodnoceni — povzbuzovani

e Atmosféra pracovni skupiny

e Pracovni rezim, pracovni podminky

e Identifikace pracovnika s praci, profesi a podnikem

e Externi stimula¢ni faktory
3.2.1 Hmotna odména

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 1.1.3., hmotna odména je povazovana za nejucinng;jsi
K zajisténi zakladnich prostiedkt k Zivotu. Mimo podoby penézni mize byt hmotnou
odménou cokoliv, co je hmatatelné a stimuluje zaméstnance. Mezi méné standardni
formy hmotné odmény patii naptiklad zaméstnanecké akcie, slevy na podnikové zbozi,

zaméstnanecké pijcky atd. Bedrnova, Novy (2012)

Bedrnové, Novy (2012) déle vytyc¢ili né€kolik zakladnich pravidel, ktera jsou platné pro

veSkeré druhy odmén a zvysuji jejich G¢innost:

e Piimy vztah podaného vykonu a odmény

e Odménu by nemél zaméstnanec dostat piedem, ale méla by pfijit co nejdiive po
odvedeném vykonu

e Zaméstnanci by mélo byt jasné specifikovano, za jaky vykon obdrzel odménu

e Jasné ustanoveni pravidel, ktera upravuji vztah odmény a vykonu

Hmotné odmény mohou nabyvat mnoho forem, nejtypictéjsi a téméf vzdy vyuzivana
forma hmotné odmény je mzda. Koubek (2015) definuje mzdu jako ocenéni vysledki
prace pracovnika pomoci mzdovych forem. Déle rozliSuje typy mezd do nasledujicich

skupin.
Casova mzda (plat)

Koubek (2015) definuje ¢asovou mzdu jako ¢astku, kterou zaméstnanec obdrzi za urcity
Casovy usek (hodina, den, tyden, mésic). Nejcastéji se setkadvame s formou mésicni, u
déInickych zaméstnani pak s formou hodinovou. Casova mzda je nejrozsitendjsi
mzdovou formou, a i u kombinovanych forem mezd utvaii zakladni a nejvetsi ¢ast
odmény pro zaméstnance. NejveétSim tiskalim Casové mzdy je fakt, ze vySe odmény neni
zéavisla na skutecné odvedeném vykonu
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Ukolova mzda

Tato mzdova forma odménuje pracovnika podle toho, kolik odvedl jednotek prace. Za
kazdou jednotku prace je stanovena sazba, kterou pracovnik obdrzi. Koubek (2015) d¢€li

ukolové mzdy do nésledujicich skupin:

e Ukolova mzda s rovnomérnym pritbéhem zavislosti mzdy na vykonu — tato
podoba ukolové mzdy oceiiuje odvedenou jednotku prace stale stejnou
hodnotou.

e Ukolova mzda s diferencovanym priibéhem zavislosti mzdy na vykonu —
podobné¢ jako u piedchozi formy je pevné stanovena vyse odmény za odvedenou
jednotku prace. Nicméné pokud mnozstvi odvedené prace prekroc¢i urcitou
hranici (normu) je néasledna jednotka ocefiovana vyssi hodnotou.

e Skupinové/kolektivni ikolova mzda — tento typ mzdy se dale d€li na operacni a
akordni tkolovou mzdu. Jejich podstatou je ocenéni skupiny pracovnik

Vv zavislosti na jejich spole¢né odvedené praci.
Podilova (provizni) mzda

Podilova mzda je nejcastéji vyuzita v ¢innostech, které souviseji s obchodem. Vyse
pracovnikovy odmény se odviji od prodaného mnozstvi. Muize se jednat o formu, kdy
ma pracovnik fixni zakladni plat a dostava provizi z prodanych produktt. Nebo o
formu, kdy je vyse jeho odmény Cisté zavisla na mnozstvi prodanych produktt. Koubek

(2015)
Mzdy za o€ekavané vysledky prace

Také oznacovany jako penzumové mzdy jsou odmény za ptedem sjednany soubor praci,
potazmo za ptedem sjednany vykon. Do této kategorie patii smluvni mzdy ¢i mzda
s méfenym dennim vykonem. Vyhodou je, Ze pracovnik miize v delSim ¢asovém

horizontu vyrovnat ptipadné vykyvy svého vykonu. Koubek (2015)

Bedrnova, Novy (2012) uvadéji, ze pii rozdélovani hmotné odméeny hraje dilezitou roli
spravedlnost odménovani. Ta napomaha vlastni stimulaci a zaroven udrzuje mezilidské

vztahy na pracovisti.
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3.2.2 Obsah prace

Orientace pracovnikii na obsah ¢innosti byva podle Bedrnové, Nového (2012)

protipolem orientace na uspéch. Mezi zakladni prvky, které ovliviiuji obsah prace, jsou:

e Potieba uplatnit tvofivé mysleni
e Moznost uplatnit systematické mysleni
e Piilezitost k uplatnéni ur¢ité miry autonomie

e Kontakt s ostatnimi lidmi a péce o né

V ptipadé¢ cilevédomych pracovniki pak stimulaéné ptisobi apel moci, poptipad¢ apel
vlastni prestize. Tyto apely se mohou tykat pocitu hrdosti pracovnika na své dovednosti,

schopnosti a znalosti, jeZ pracovnik nésledné vyuzije pro splnéni narocnych ukoli.

Dal$im silnym apelem je perspektiva a jistota prace. Vidina dalsiho karierniho postupu
spole¢né¢ s jistotou prace a budoucich ptijmt byva pro nékteré pracovniky

nejvyznamnéjsi. Bedrnova, Novy (2012)
3.2.3 Povzbuzovani, neformalni hodnoceni, vedouci pracovnik

Povzbuzovani a neformalni hodnoceni pisobi na dvé zakladni roviny. Prvni z nich je
rovina racionalni. Hlavni roli zde ma vedouci pracovnik, ten poskytuje zaméstnanci
zpétnou vazbu. Hodnoti a informuje zaméstnance o spokojenosti s jeho vykony, dale ho
informuje, zda splnil stanovené cile a o¢ekavani. Bedrnova, Novy (str. 262, 2012):
,»Zpetnd vazba je nejucinngjsi, kdyz je podavana konkrétné, a to bud’ v pribehu €innost,

nebo bezprostfedné po jejim skoneni®.

Druhou rovinou je rovina prozitkova. Zaméstnanec by mél pocitovat, Ze je pro podnik

pfinosem, jeho vykonana prace je dilezitd a ma smysl.

Role vedouciho pracovnika je poskytovat zaméstnanci zpétnou vazbu, objektivné a
vhodné hodnotit jeho vykony. V ptipadé nedostatkli podnitit snahu svych podiizenych
je odstranit. Dale by mél informovat své podiizené, ocenovat jejich tspéchy, udrzovat

pracovni atmosféru a dobré vztahy na pracovisti. Dvotrdkova (2012)

Vedouci pracovnik mize vyuZit i forem formalizovaného hodnoceni. Na jeho zakladé
1ze vytvotit podklady pro odménovani zaméstnancti €i pro jejich karierni postup.

Bedrnova, Novy (2012)
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3.2.4. Vztahy na pracovisti, pracovni atmosféra

Kazda pracovni skupina podléha vlastnim pravidlim, projeviim a normam. Tyto
pravidla jsou postupem ¢asu utvarena a formovana samotnou skupinou. Pokud je
pracovni atmosféra Spatnd, negativné ovliviiuje vykony a motivaci jednotlivych ¢lent.
Casté konflikty, hadky a nehody na pracovisti vedou k poklesu pracovni moralky a
spokojenosti viech jejich ¢lenti. Bedrnova, Novy (2012). Ukolem vedouciho pracovnika
ve skuping je pozitivne ovliviiovat pracovni atmosféru a usilovat o jeji udrzeni.

Dvotéakova (2012)

Koubek (str. 326, 2015) uvadi: ,,Pracovni vztahy, jejich kvalita vytvareji ramec
vyznamné ovlivijici dosahovani cilti organizace i pracovnich a Zivotnich cilt

jednotlivych pracovnika*
3.2.5 Pracovni podminky

Pro spokojenost, motivaci a zlepSeni vztahu se zaméstnanci jsou klicové kvalitni

pracovni podminky. Mezi zakladni pracovni podminky se dle Bedrnové, Nového fadi:

e Tepelné podminky
e Zvukové podminky
e Osvétleni a celkové svételné podminky

e Mikroklimatické podminky (praSnost, zapach, pritvan)

Podnik poskytujici dobré pracovni podminky svym zaméstnanciim zvySuje jejich
pracovni vykonost. Kvalitni podminky zlepsuji celkovou naladu na pracovisti a snizuji
unavu a stres zaméestnanct. Nasledn€ pokud zaméstnanci vidi, ze podnik se snazi jejich
pracovni podminky nadale zlepSovat, citi vétsi sounalezitost s podnikem a ceni si jeho

zajmu. Bedrnova, Novy (2012)

Motivaéni profil

Motivacni profil jedince se pokousi charakterizovat jeho osobnostni rysy ve vztahu
k motivaci a praci. Je tvofen individualné pro kazdého jedince zvlast a lez ho vyuzivat

po delsi Casovy usek, nebot’ je v prubéhu Casu relativné stabilni.
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Bedrnova, Novy (2012) uvadéji, ze poznani motivacniho profilu jedince ndm pomuze

porozumét jeho chovani a projeviim. Déle je nutnosti, pro cilené a efektivni stimulovani

daného jedince. Motivacni profil také odhaluje vnitini hranice a omezeni jedince.

Bedrnova, Novy (2012) popisuje motivacni profil zaméstnance jako charakteristiku

osobnosti Cloveéka, ktery se postupem c¢asu formuje a méni. Pro efektivni stimulaci

pracovnika je jeho hlubsi poznani a porozuméni velmi diilezité. Provaznik (1996) vytycil

Ctyti nasledujici kategorie motivacniho profilu. Kazda z téchto kategorii vyjadiuje jisté

hranice pracovnika a udava jeho orientaci.

Individudlni/skupinova orientace — individualné orientovany zaméstnanec
muze byt také oznacovan jako samotar. Jeho vztahy k pracovni skupiné budou
spiSe vlazné, nebude navazovat socidlni kontakt a zaroven nebude pracovnim
kolektivem vyrazné ovliviiovan. Skupinové orientovany zameéstnanec bude na
druhou stranu v komunikaci a spojenim s pracovni skupinou vynikat. Samoziejmeé
zpravidla se v motivaénim profilu zaméstnanec pouze mirné piiklani k jedné
z orientaci. V extrémnich ptipadech se pak individualné orientovani pracovnici
stavaji siln¢ egocentrickymi a skupinové orientovani pracovnici inklinuji do
prilisSného splynuti se skupinou a ztraté identity.

Osobni/neosobni orientace — osobné orientovani pracovnici kladou diiraz na sviij
vlastni prospéch. Veskera aktivita, kterou vynalozi, bude mit za cil maximalizaci
jeho osobniho uzitku. Zajmy a prospéch ostatnich pro osobné orientovaného
pracovnika nejsou podstatné a vzdy bude stavét prospéch sviij nad prospéch
skupiny. Jeho opakem je neosobné orientovany jedinec. Cinnost neosobné
orientované¢ho jedince bude mit za cil prospéch druhych. Opét je na misté
uvazovat, ze kazdy pracovnik lehce inklinuje k jedné z téchto orientaci. Lze se
ovSem setkat s pfipady s lidmi, ktefi stavi sviij osobni prospéch nade vse ostatni.
Ziidkakdy je také mozno narazit na osoby, které pro skupinu obétuji vSe a plni
roli oddaného sluhy.

Ekonomicka orientace/orientace na moralni uspokojeni — Siln¢ materialng
zaméteni jedinci se fadi do orientace ekonomické. Penize hraji pro takové jedince
zasadni roli stejn¢ jako dal$si hmotné odmény. V druhém piipadé se jedinec
orientuje na moralni uspokojeni. Snazi se chovat podle urcitych ideji a podnikat

pouze kroky, které koresponduji s jeho mravnimi hodnotami.
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e Zaméieni smérem k podniku/od podniku — Rozhodujici roli zde hraje
pracovnikova identifikace s podnikem. Pokud smétuje k podniku, potom vnima
své zaclenéni do podnikové struktury, snazi se aktivné ucastnit déni v organizaci.
V ptipad¢ sméfovani od podniku je pracovnik k déni v organizaci spise netecny.
Nesnazi se identifikovat s podnikem, muize projevovat jistou miru pasivity
k podniku. Tito pracovnici si udrzuji odstup. Nelze s jistotou tvrdit, ze se od

podniku distancuji, spiSe projevuji nizkou miru zainteresovanosti.

3.2 Individualni pracovni motivace

Poté, co je sestaven individualni motivacni profil, 1ze daného zaméstnance motivovat
cilen¢ a spravnou metodou. Urban (2017) rozdélil individudlni pracovni motivaci do

sedmi hlavnich kategorii.
Finanéni/materialni motivace

Identifikace pracovniki, u kterych bude tato motivace prevladat je jedna
Z nejjednodussich. Velky diraz kladou na finan¢ni odmény, jez jim organizace poskytuje.
Mzda a hmotné odmény jsou alfou celé jejich existence v organizaci. Vykonavana prace
tyto typy piilis vnitiné neuspokojuje. Casto ji pokladaji za nutné zlo na cest& za dosazenim
pfijmt. Také inklinuji k opusténi organizace, jelikoZ dostali moznost vyssiho vydélku

Vv jiném podniku. Urban (2017)

Tento typ osob se nejlépe motivuje pomoci hmotnych odmén. Vhodnym postupem bude
danému pracovnikovi sestavit cile, které by mél splnit a ke kazdému z nich pfifadit jasné
uréenou hmotnou odménu. Také lze snizit vysi jeho fixni mzdy a podpofit proménlivou

slozku mzdy vykonové. Urban (2017)
Motivace zaloZena na zajimavosti prace

Jedinci zakladajici si na zajimavosti prace musi vykonavat praci s nadSenim a radosti.
Druh prace by mél korespondovat s jejich z4jmy a mél by byt pro n¢ zdbavny. Nestoji o

kariérni postup. V ptipad¢ spokojenosti setrvavaji na stavajicim misté. (Urban, 2017)

Urban (2017) dale uvadi ze: Pro zvySeni motivace téchto jedincti je dllezité, aby pro né
byla prace zdbavna a aby pracovni kolektiv a atmosféra odpovidaly jejich pfedstavam.

Vhodné by bylo ptidélit jim praci, ktera je bavi, pfipadné je nechat si druh prace zvolit.
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Vykonova motivace

Pracovnici spadajici do skupiny, pro kterou je zasadni vykonova motivace se od ostatnich
odliSuji zejména vysokymi ambicemi a snahou o dosazeni co nejlepSiho vysledku.
Vysoké vykony nepodavaji z ditvodu zvyseni mzdy, ale spiSe pro uspokojeni vlastnich
potfeb. Vyzvam a naro¢néjsim ukollim se vétSina pracovnikd pokousi vyhnout, naopak
vykonové motivovani zaméstnanci ji cilené vyhledavaji. Mnohdy za ni ani nepozaduji

urCité odmeény. Soutézivost je jednou z domén vykonové orientovanych pracovnik.

(Urban, 2017)

Abychom tyto jedince motivovali, musime rozvijet a pracovat s jejich ambiciéznosti a
soutézivosti. Nejhors$i moznosti by bylo takového zaméstnance nechat délat monoténni
praci bez moznosti zvySeného pracovniho nasazeni. Tento typ pracovnikl je piihodné
nechat pracovat na slozitéjSich a komplexnéjSich ukolech. Dat jim prostor
k samostatnému feSeni ukolu za vyuziti vlastnich zkuSenosti. Velkou roli zde hraje i

zpétna vazba. Vykonové motivovani zaméstnanci chtéji slySet, do jaké miry svij kol

zvladli a kde je prostor pro zlepseni. (Urban, 2017)
Motivace zaloZena na osobni/odborné prestizi

Tito jedinci si zakladaji na tom, jak jsou vnimani svym okolim. Cilem jejich prace je
zejmeéna ziskat prestiz, respekt a uznani svého okoli. Velmi dbaji na to, jak jejich vykony
zapusobi na nadfizené pracovniky. Ov§em o uznani a prestiz nestoji pouze ve vztahu se
spolupracovniky a dalSimi ¢leny organizace. Vybiraji si cilené¢ takové zaméstnani a

takovy druh prace, aby se kladn¢ zviditelnili i ve svém osobnim zivoté. (Urban, 2017)

Nejsnaze jsou motivovani pomoci pochval a kladného osobniho hodnoceni. Byt vyhlasen
zaméstnancem mesice je sen kazdého pracovnika zakladajiciho si na osobni prestizi. Na
druhou stranu pokarat takové jedince pied pracovnim kolektivem by bylo vniméano, jako

obrovska potupa. Lepsi je pokarat tyto jedince stranou od ostatnich. (Urban, 2017)
Motivace zaloZena na spoleenském vyznamu

Osoby s touto motivaci touzi po praci, jez se vyznacCuje hlub$im spoleCenskym
vyznamem. Budou angazované zejména pii ukolech, které jsou spolecensky dulezité,
maji vyssi smysl a prospivaji spolecnosti. Potfebuji citit, ze jejich prace ma jisté poslani.
Motivovat tyto osoby lze jejich dosazenim na pozice, ve kterych budou mit pfistup k vyse
zminénym ukoliim. Také je vhodné vyzdvihnout poslani jejich prace.
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Motivace vedena zvySenou potiebou moci

Zameéstnanci motivovani zvySenou potiebou moci touzi ovladat a tidit ostatni. Radi maji
moc V rozhodovani nad ostatnimi. Také Casto svou pozici davaji najevo a ke svym
podiizenym se chovaji tvrdé a nesmlouvaveé. Zaméiuji se na kariérni rist a docileni

pozice, ve které budou mit nejlepsi pfistup k moci.

Motivovat tento druh zaméstnanci neni piili§ slozité. Pokud dostanou moznost
rozhodovat o ostatnich a fidit je, budou spokojeni. Na druhou stranu je tfeba se pred
témito typy mit na pozoru. Casto maji v pracovnim kolektivu nechvalnou povést a ostatni

¢lenové organizace S nimi neradi jednaji.
Motivace na zakladé socialni sounalezitosti

Tento typ zaméstnancll touzi byt co nejvetsi mirou spojen s pracovnim kolektivem ¢i se
svou organizaci. Vnimaji pracovni skupinu spiSe jako rodinu. SnaZi se o to, aby v ni
nebyly zadné rozepte a spory, také vytvareji dobrou atmosféru na pracovisti a projevuji

zajem o své kolegy. Pokud dosédhnou uspéchu, prezentuji své vysledky za celou skupinu.

Motivovat tyto zaméstnance lze jejich zaclenénim do pracovni skupiny. Nebylo by
vhodné je Casto presouvat z pracovni skupiny do jiné. Potfebuji si vytvofit vazby, vztah

a ve skupiné¢ setrvat.
3.3 Hodnoceni a kontrola pracovniku

Hodnoceni a zpétnd vazba tvoii dllezitou soucast motivace zaméstnancl. Existuji
pravidla, jak kontrolu i hodnoceni provadét. V piipadé Ze tyto ndstroje vyuZijeme
spravné, zvySime motivaci zaméstnanci. V opaéném piipadé mlze Spatné realizovana

kontrola a hodnoceni miru motivace sniZzovat.
Hodnoceni

Pod pojmem hodnoceni pracovnikii se ukryva jistd jednota zjiStovani, zkoumani a
vyhodnocovani pracovniho vykonu. Koubek (2015) rozdélil hodnoceni do dvou

nasledujicich kategorii:

e Hodnoceni formalni — tento typ hodnoceni se periodicky opakuje a ma stale
stejnou ucelenou formu. Zpravidla se jeho forma i frekvence doptfedu naplanuje.
Organizace si tvoti slozku s hodnocenim svych zaméstnanci, kde mize sledovat

jejich vyvoj za urcity ¢as. Také do této slozky nahlizi, pokud se maji mezi
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zameéstnanci rozdélit uréité odmeény (naptiklad prémie), nebo pokud vybird
kandidaty na postup do vyssich pracovnich pozic. Stejné tak ho Ize organizaci
vyuzit, kdyz chce snizovat stavy zaméstnanci. Frekvence provadeéni formalniho
hodnoceni se rtizni, zpravidla je provadénou jednou za pololeti, ale kazda
organizace si nastavuje svoji periodicitu. V nékterych piipadech organizace
hodnoti své zaméstnance i mimo pldnované terminy hodnoceni. Stava se to
kuptikladu v momenté€, kdy pfijme nového zaméstnance a chce védet, jak si na
novém misté pocind, ptipadné pokud zaméstnance propousti a chce mu vystavit
pracovni posudek.

e Hodnoceni neformélni — na rozdil od hodnoceni formélniho nemé tento typ
predem naplanovanou frekvenci. SpiSe by se dalo hovofit o tom, Ze probiha
neustale. Kazdy den v praci hodnoti vedouci pracovnici své podiizené na zaklad¢
jejich vykonu. Toto hodnoceni zpravidla nikam nezaznamendvaji, nicméné hraje

dalezitou roli, pokud chtéji podat kvalitni zpétnou vazbu.
3.4 Kontrola

Kontrola je velmi vyznamnym motivaénim nastrojem. Zaméstnanec, ktery vi, Ze jeho
prace bude zkontrolovana, v€nuje oné praci vice Usili a naopak. Pro spravné pouZiti

motivacniho prvku kontroly je nutné dodrZet nékolik pravidel:

e Predem oznamit, Ze bude kontrola provedena — pokud budou pracovnici
o¢ekavat kontrolu, budou pracovat peclivéji a usilovnéji. NeohlaSena kontrola
mozna odhali nedostatky, které by ta ohldSend neobjevila, nicméné tento fakt
pracovniky spiSe demotivuje.

e Stanovit kontrolni body — pro piehlednost a ucelenost celé kontroly je na misté
si stanovit kontrolni body

e Zaznamenavat stanovené ukoly

e Stanovit jasna Kkritéria kontroly

(Urban, 2017)
4 Motivac¢ni program

Kocianova (2010, str. 39) definuje motivacni program nasledovné: ,,Motivacni program
organizace je konkretizaci systému prace s lidmi s relativné vyhranénym zaméfenim na

pozitivni ovliviiovani pracovni motivace pracovnikti*
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Tvorba motiva¢niho programu by dle Kocidnové (2010) méla byt provedena az po
pfedchozim prozkoumani motivacni struktury podniku. Dvordkova (2012) pise, Ze aby
byl motivacni program u¢inny, musi zahrnovat vSechny zakladni faktory, které ovliviiuji
vykonnost zaméstnancli v organizaci. Pro tvorbu motivacniho programu mohou mit

zasadni pfinos motivacni profily pracovnika.
Dvotakova (2012) rozdéluje tvorbu motiva¢niho programu na dvé faze:

e ShromaZd’ovaci faze — Vv této fazi je nutné ziskat co nejvice informaci, které
mohou byt pfi sestavovani motivaéniho programu napomocné.
e Vyhodnocovaci faze — v této fazi se vyhodnocujici nashromazdéné informace a

pfistupuje se k vytvoreni motivacniho programu
Tvorba motiva¢niho programu

Motivaéni program je dynamicky a bude se v kazdé organizaci liSit. Dulezité je
nashromazdit dostatek informaci pro jeho sestaveni. Nasledné je dilezité zpracovat
strukturu motivacniho programu. Je nutné védét, na koho ma byt motivac¢ni program
zacilen, jaké v ném pouzijeme motivacni prvky a jaké jsou cile tohoto programu.
Nasledné je tieba zajistit pokryti rozpoctu motiva¢niho programu a povéteni osob jeho

provedenim. V posledni fad€ je dobré zaméstnance s motivacnim programem seznamit.

Pokud motivaéni program organizace spravné vyuZzije, je realnd Sance na zvySeni
vykonnosti, spokojenosti a motivace svych zaméstnanci. Omezi se fluktuace a dalsi

nezadouci projevy nespokojenosti zaméstnanct. (Dvotrakova, 2012)

Prakticka ¢ast

rowr

V nasledujicich kapitolach praktické ¢asti bude popsan vznik a historie spole¢nosti AAH
Czech s.r.0. jeji produktové portfolio vCetné technologickych postupt ve vyrobé. Dale
bude predstavena struktura spole¢nosti a jeji motivaéni program. Za pomoci
dotaznikového Setieni, které bude zaméfeno na pozice vyrobnich délniki, bude
analyzovana jejich pracovni motivace a spokojenost se soucasnym motiva¢nim
programem. Dotaznik je zacilen pravé na tuto skupinu z toho ditvodu, Ze tvoti vice nez
padesat procent vesSkerych zaméstnancii spolecnosti a po neddvném odstépeni spolecnosti
byla zaznamenana jejich zvySena fluktuace. Po vyhodnoceni dotaznikového Setieni
budou spolecnosti navrzeny kroky, které¢ by mohly navysit pracovni motivaci vyrobnich
d€lniki a omezit tak jejich fluktuaci.
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5 Predstaveni spole¢nosti

5.1 Vznik spole¢nosti

AAH Czech s.r.o. je jednou z dcetinych spolecnosti patfici pod mezinarodni koncern
Auria Solutions Itd. Tento koncern je jednim z pfednich vyrobct zvukovych izola¢nich
materidlu pro automobilovy primysl. Vznikl v roce 2017 spojenim podnikii Shanghai
Shenda Co., Ltd. a International Automotive Components Group. Auria Solutions vlastni
a provozuje 29 vyrobnich a 9 obchodnich, strojirenskych, zkuSebnich a pfistrojovych
zafizeni v 11 zemich svéta s poctem necelych 7 000 zaméstnanci. Centralni pobocka se
nachazi v Anglii v Birminghamu, majoritni vlastnici firmy v$ak sidli v Americe a Ciné.
Mezi jeji predni zakazniky patii napiiklad BWM, Audi, Man nebo Skoda Auto. Od své
konkurence se pokousi odliSit zejména rozsahlym know — how v oblasti vyrobkd a

vyrobnich procest spolu s odhodlanim k inovacim.

Zdroj: Auria Solutions | Acoustic | Flooring | Soft Trim. Auria Solutions | Acoustic |
Flooring | Soft Trim [online]. Copyright © 2018 AURIA SOLUTIONS [cit. 08.04.2018].

Dostupné z: https://www.auriasolutions.com/

Cile spole¢nosti

Cilem Auria Solutions je navazat na bezmala sedmdesatiletou tradici vyroby komponentt
pro automobilovy prumysl. Ziskat a udrzet si divéru zakaznikli za pomoci vysokého
standardu vyrobkt a sluzeb. Vytvofit pro své zaméstnance pozitivni pracovni prostiedi,
ve kterém se budou vSichni zaméstnanci podilet na posileni postaveni spolecnosti. A
V neposledni fadé také vytvafet hodnoty pro akciondfe, zajistit dalsi investice a stat se
uspéSnym celosvétovym leaderem v oblasti zvukovych izola¢nich materialu pro

automobilovy pramysl.

Zdroj: Auria Solutions | Acoustic | Flooring | Soft Trim. Auria Solutions | Acoustic |
Flooring | Soft Trim [online]. Copyright © 2018 AURIA SOLUTIONS [cit. 08.04.2018].

Dostupné z: https://www.auriasolutions.com/

5.2 Zakladni informace o spole¢nosti
Zakladni udaje

Na spolecnost AAH Czech s.r.o. byla v srpnu letoSniho roku pfepsdna ¢ast jméni

rozdélované spolecnosti IACG s.1.0. a to podle projektu rozdéleni odStépenim sloucenim
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ze dne 19.7.2017, ktery byl schvéalen obéma spole¢nostmi ziucastnénymi na pieméné dne
26.8.2017. Jedinym spolecnikem AAH Czech s.r.o. je spolecnost Auria Solutions Itd.
vlastnici 100% podil.

Zdroj: Vefejny rejstiik a Sbirka listin — Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky.
[online]. Copyright © 2012 [cit. 08.04.2018]. Dostupné z:
https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektld=977362&typ=UPLNY

Spole¢nost AAH Czech s.r.o. ma své sidlo na adrese Nové Zakupy 528, 471 23 Zakupy.
Pfedmétem podnikani je vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3
zivnostenského zakona. ICO: 061 92 688 Zakladni kapitél spole¢nosti &ini 1 000 000 K&.
Spole¢nost V soucasné dobé zaméstnava piiblizné 800 zaméstnanct. Z nichz piiblizné
padesat procent pracuje v oddé€leni vyroby, zbytek pak na administrativnich pozicich.

(Vypis z obchodniho rejstiiku, 2018)
Historie spole¢nosti

Jak jiz bylo zminéno, firma vznikla 26. 8. 2017 odstépenim od ptivodni organizace IACG.
Cely odstépeny majetek piedstavoval Zakupsky zavod, hodnota tohoto majetku byla
stanovena na zhruba 400 milioni K¢ Celkovd vyméra pozemkl spolecnosti
v katastralnim tizemi Zakupy &ini 55 867 m2. V aredlu zavodu se nachazi celkem 14
vyrobnich hal. Kazd4 hala ma vymérou 1100-1800 m2. Dale jsou zde 2 skladové haly
pevné (postavené na pevnych betonovych zdkladech, bez moZznosti ptesunu) a 3
skladovaci haly stanové, které je mozno po demontdzi piesunout. Mezi dalsi stavby
varedlu AAH Czech s.r.o. patii dvé administrativni budovy. Star§i administrativni
budova nalezi pfimo spole¢nosti, novou administrativni budovu si nechala spole¢nost
vybudovat providerem a pravidelné mu splaci naklady spojené s vystavbou a plati za tuto
budovu najem. Provider zde také vybudoval nové moderni logistické centrum o pfiblizné
rozloze 15 000 m2. Mimo své pozemky si AAH externé pronajiméa dvé haly, kde skladuji

stroje, vozidla a material, ktery neni nutné potiebny k vyrobg¢.

Ptevaznou ¢ast hmotnych movitych véci ve vlastnictvi spolecnosti tvoii vyrobni stroje.
Zejména pak lisy, kterych je umisténo zhruba 5 na kazdé hale. Dalsi vyznamnou ¢ést tvofi
kotle na vyrobu pary od dodavatele BOSCH a kotle na ohiev termického oleje Babcock

Wanson Italy a Geka. Technologie vyroby bude popsana v nasledujici kapitole.
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5.3 Produkty spolecnosti, technologie vyroby

Spolecnost AAH Czech s.r.o. se zabyva vyrobou zvukovych izolaci pro automobilovy
pramysl za pomoci n€kolika rozdilnych technologii. Z ptevazné Casti spolecnost nevyrabi
hotové produkty, ale pouze komponenty, které jsou prodany automobilovym koncernim
a ti je pouziji pfi vyrobé vozidel.

Prvnim z vyrobkt v portfoliu AAH Czech s.r.0. je zvukova izola¢ni guma. Tuto gumu
vyrabi ze syntetického kaucuku a dalSich praskovych piisad metodou vulkanizace,
pomoci které se upravuje pruznost gumy. Samotnd guma nedosahuje poZadovanych
izola¢nich i strukturnich narokti. Proto jsou na ni nasledn¢ nanaseny dalsi slozky jako
napiiklad platky molitanu ¢i polystyrenu (v tadech centimetrit). Takto vytvoreny
“sendvic* se nasledné vlozi do formy, kterd je vytapéna termickym olejem a dosahuje
teploty okolo 220 °C. Cilem je za pomoci tepla a tlaku vytvarovat gumu spole¢né
s ptidanymi slozkami do pozadovaného tvaru. Mezi tyto vrstvy se v nékterych piipadech
nanasi pryskytice. Pokud byla pouzita pryskyfice, do formy se vsttikuje horkd para, se
kterou pryskyfice reaguje. VySe zminénd reakce dodd smési vetsi tvrdost. Po vyndani
z formy se vylisek ofizne, nasledné je pfevezen na stanovisté kontroly kvality. Pokud neni
shleddn vadnym, je pfesunut do skladovacich hal, kde se zabali a je pfipraven pro
expedici. Zvukova izola¢ni guma mize mit rizné tvary i rozméry, nejcastéji se vklada do
vyplni dutin automobilti napt. do dvefi ¢i kufru. Neni tedy pro bézného uZzivatele

automobilu viditelna.

DalS8im produktem jsou kryty motorovych prostort. Kryt motorového prostoru se vyrabi
podobnym zplsobem, jako zvukova izola¢ni guma. Pro jeho vyrobu je pouZzito netkané
textilie a mineralni vaty piipadné polyuretanové pény. Opét se vytvoii “sendvic* ktery je

nasledné stlacen a vytvrzen. V nékterych piipadech se vylisek potahuje hlinikem.

Vyse zminénd netkand textilie se také vyrabi pfimo v zadvodé. AAH vyrdbi dva druhy
netkanych textilii. Prvnim druhem je tzv. vlieece. Vleece se vyrabi za pomoci technologie
vrstveni. Tato netkand textilie neni samostatnym produktem, vyuziva se pro néasledné

zalisovani do krytd motorovych prostora.

Druhy typ netkané textilie je svou strukturou podobny geotextilii, je vyroben z polyesteru
a jeho devizou je vysoka odolnost vii¢i kyselému a zasaditému prosttedi. Dale je
rezistentni vuci fadé latek, které na ostatni syntetické textilie ptsobi jako rozpoustédla.
K tomuto typu textilie se nasledné ptidaji dalsi slozky, obdobné jako zvukova izola¢ni
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guma putuje do lisu, kde je vytvarovana a zpevnéna. Poté je za pomoci vodniho paprsku
vytvarovana do své finalni formy a potahne se polyetylenem ¢i latexem (dle preferenci
zékaznika). Na takto zpracovanou textilii se jeSté nalepi folie. Takto hotovy vyrobek
putuje na kontrolu kvality, nasledné je ve skladovaci hale zabalen a piipraven k expedici.
S timto vyrobkem se bézny uzivatel automobill setkava pravidelné ve formé koberct, ¢i

potaht dvefi.

Hlavnimi odbérateli vyse zminénych produktt jsou vyrobci automobila a to predevsim
Mercedes — Benz, Man a BMW. Mezi dal$imi odbérateli figuruji svétoznamé znacky jako
Opel, Skoda Auto nebo Citroén. Hlavni &ast vyroby (pfiblizné 80 %) putuje prevazné do
Némecka. Mezi dalsi staty, do kterych AAH Czech s.r.o. dodavéa své vyrobky, patii

Polsko, Mad’arsko nebo Slovensko.
5.4 Struktura spole¢nosti

AAH Czech s.r.o. je za 100 % vlastnéna matefskou spole¢nosti Auria Solutions Itd.
Hlavni vedeni spolecnosti Auria Solutions Itd. sidli v Anglii. Poté ma pro kazdy kontinent
ustanoveno centralni vedeni. Centralnim vedeni pro Evropu sidli v Némecku
v Diisseldorfu. Tomuto vedeni je jiz ptimo podifizeny plant manaZzer (ekvivalent feditele
zavodu) AAH Czech s.r.o. Plant managerovi jsou pfimo podfizeni manaZzefi jednotlivych
oddé€leni. Ve spole¢nosti je celkem 9 samostatnych oddéleni, kazdé z nich ma svého

vedouciho manazera, poté se struktura jednotlivych oddéleni 1isi.
Technické oddéleni

Technické oddéleni ma za kol ziskavani a implementaci novych technologii do vyroby.
Dohlizeji na proces vyroby. Dale rozhoduji o investicich do novych technologii a
zatizeni. Vedoucim technického oddéleni je manazer technického oddéleni. Tomu jsou
pfimo podtizeni vedouci projektli a manaZer technologie. Pod vedoucim projektii pracuji
zhruba dvé tfetiny vSech zaméstnanct technického oddéleni. Jejich tkolem je vedeni,
uskutecnéni a celkova prace na technickych projektech pro spole¢nost. Vedouci projektt
stanovi osoby, které sestavi tym a jsou odpovédné za jednotlivé projekty. Clenové
projektovych tymil jsou vSichni na stejné Grovni a zodpovidaji se vedoucimu tymu. Zbyla
tfetina zamestnancli technického oddéleni se zamétuje na technologickou stranku vyrob,
dale se staraji o technickou vybavenost a spravu budov. Jejich pfimym nadiizenym je
manazer technologie.

Oddéleni lidskych zdroji
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Oddéleni lidskych zdroji se stard o zaméstnance spole¢nosti. Konkrétné o ndbor novych
zameéstnancl, nabizeni pracovnich mist, pofadani pracovnich pohovortu. Dale také
hodnoti zaméstnance na zéklad¢ jejich prace a pohovori s nadiizenymi pracovniky.
Vedoucim oddé€leni lidskych zdroji je manazer oddé€leni lidskych zdroji. Tomu jsou
pfimo podtizeni vedouci naboru a novych firem a vedouci bezpe€nosti prace. Vétsina
zaméstnancl z oddéleni lidskych zdrojt je pfimo podiizena vedoucimu ndboru a novych
firem. Zaméstnanci na pozici kontrolor bezpe¢nosti prace, jsou piimymi podiizenymi

vedouciho bezpecnosti prace.
Oddéleni public relations

PR mé za ukol udrzovat vztahy, informovat, organizovat komunika¢ni kampané a
zjiStovat zpétnou vazbu nejen od vetejnosti, ale také od zaméstnanct spole¢nosti. VSichni
zaméstnanci oddéleni PR jsou pfimymi podifizenymi manazera oddéleni PR. Dalsi

hierarchie v tomto odd¢leni nastavena neni.

Uétarna

Ukolem toho oddéleni je vést ucetnictvi spoleénosti. Vedoucim tohoto oddéleni je
manazer uctarny. Jemu je ptimo podfizeny vedouci uctarny. Tomu jsou podfizeni vSichni
ostatni pracovnici tohoto oddé€leni. Pracovnici jsou dale rozdéleni do skupin podle toho,

kterou ¢ast ucetnictvi spravuji.
Oddéleni vyroby

Oddéleni vyroby se stard o vesSkerou vyrobu ve spoleCnosti. Jejich prace spociva
V planovani vyroby, fizeni vyroby, fizeni pracovnikil ve vyrob€ a v neposledni fad¢ také
v uskladiiovani matrialu, zasob a v expedici vyrobenych produkt. Vedoucim oddéleni
vyroby je manazer oddéleni vyroby. Tomu jsou piimo podtizeni vedouci tsekti. Kazdému
Z nich jsou pfidé€leny urcité vyrobky, jejichz vyrobu fidi. Vedoucim tseki jsou podiizeni
mistti. Kazd4 z vyrobnich i skladovacich hal ma své sménové mistry. Ti dohlizi na pribéh
vyroby, planuji smény a fidi d€lniky. Dé&lnici jsou poslednim ¢lankem v hierarchii
oddé€leni vyroby. VSichni délnici, v€etné agenturnich se zodpovidaji sménovému

mistrovi. D€lnici jsou rozdéleni do ¢tyt nésledujicich skupin:

e Skupina A — do této skupiny patii vSichni nové ptichozi délnici, agenturni i

kmenovi délnici ve zkusebni dobé. Vyrobu ve firmé neznaji, musi byt neustale

38



pod dohledem pracovnika patficiho do skupiny C a vySe. Nejsou schopni
samostatné pracovat na zddném pracovisti.

e Skupina B — délnici skupiny prosli zakladnim skolenim pro praci ve vyrob¢ a
zvladaji samostatné a bez dohledu praci na svém stanovisti.

e Skupina C — tito délnici zvladaji praci na vSech, nebo vétsing stanovist’ ve své
hale. Jsou zpusobili k zaSkoleni d€lnika skupiny A.

e Skupina D - tito d€lnici mohou pIn¢ zastoupit jakéhokoliv pracovnika na vSech
stanovistich ve své hale. Dale jsou schopni kontrolovat kvalitu vyrobk, plnit

komplexni tkoly a jsou schopni zaSkolit délniky skupiny A, B a C.

Pro to, aby délnik dosahl skupiny B a vyse, musi slozit urcity druh ptezkouseni. Jeho
podstata spociva v kratkém pisemném testu, dale pak v praktické zkousce na pracovisti.
Délnik musi prokazat (podle toho na jakou skupinu chce postoupit), Ze je schopen ovladat
stroje na pracovisti, Ze rozumi procesu vyroby a stiha plnit normy vyroby. Organizaci
piezkouseni a umistovani délnikd do jednotlivych skupin ma v kompetenci jejich
smeénovy mistr

Oddéleni udrzby

Pracovnici tohoto oddé€leni se staraji o idrzbu objektli a zafizeni ve spolecnosti. Jejich
hlavni ¢innosti je Udrzba stroji ve vyrobé. Vedoucim oddéleni Udrzby je manazer
odd¢leni tdrzby. Jeho pfimymi podfizenymi jsou vedouci smén. Jsou obdobou mistrti ve
vyrobé. Ke kazdé vyrobni sméné je pfidélena jedna sména udrzby, a to na kazdé vyrobni
1 skladovaci hale. Pracovnici udrzby jsou pfimymi podfizenymi jejich sménového

vedouciho.
6 Motivac¢ni program ve spolecnosti
V této kapitole bude popsan motivacni program spolecnosti a jeho jednotlivé ¢asti.

Veskeré evropské pobocky Auria Solutions ltd. maji motivaéni program vychazejici
z motivacniho programu centralni poboc¢ky v Némecku. AAH Czech s.r.0. upravila sviij
motivacni program tak, aby byl co nejvice shodny s motiva¢ni programem IACG a

zamestnanci nepocitovali piili§ velké zmény po odstépeni zavodu v Zakupech.
6.1 Mzda a benefity

Slozky mzdy
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Mzda délnikd (kmenovych i agenturnich) se sklada zhruba ze 60 % z pevné slozky a ze
40 % z vykonové slozky. Kazdy d€lnik na kazdém pracovisti ma normou nastavené
mnozstvi prace, které musi za jednotlivé smény odvést. Toto mnozstvi se dale upravuje,
pokud nastanou napi. technické problémy na stroji, nebo jind mimoiadna situace. PO
ukonceni smény uspotrada sménovy mistr kratkou poradu pro vSechny pracovniky smény.
Zde se zapisi vykony jednotlivych délnikt. Pokud normu nesplnili, sménovy mistr s nimi
konzultuje divody nedodrzeni normy. Na konci meésice se vyhodnoti vykony
jednotlivych zaméstnanci. Pokud v priiméru svou normu splnili, ¢i ji splnili nadlimitné,
dostanou 100 % mzdy. Pokud v priméru normu nesplnili, jejich smé€novy mistr upravi

adekvatné jejich ohodnoceni o této skutecnosti, nasledné informuje mzdovou tucetni.

Mzdy ostatnich zaméstnancii jsou z ptevazné ¢ésti tvotfeny pevnou slozkou. Mohou byt
navic kazdy mésic ohodnoceni odménami. Na kazdé oddéleni ptipada mésicné urcita vyse
odmeén. O tom, zda a jak budou odmény rozdéleny mezi jednotlivé pracovniky, rozhoduje
manazer oddéleni. Dale se diky odborim vSem kmenovym zaméstnanclim upravuji
jednou ro¢né mzdy. Persondlni oddéleni rozhodne o tom, zda bude mzda navysena ¢i
nikoliv na zikladé¢ ohodnoceni, které vyhotovi nadfizeny pracovnik zaméstnance.
Soucésti hodnoceni nadiizeného pracovnika je 1 kazdoro¢ni pohovor, ve kterém svému
zamestnanci sdéli, jak je s jeho vykony a praci spokojen a zda doporucil navySeni jeho
mzdy. Déle s nim prodiskutuje jakékoliv namitky ¢i ptfipominky tykajici se prace ¢i

spole¢nosti.

Trinacty plat

VSichni kmenovi zameéstnanci spolecnosti obdrzi tfinacty plat. Jeho vyplaceni je
rozdéleno na poloviny, kazdych Sest mésict.

Flexi passy

Vsichni kmenovi zaméstnanci také obdrzi Ctyfikrat roné tzv. flexi pass. Je to poukazka
vV urcité hodnoté, se kterou lze platit Vv institucich podporujicich aktivni odpocinek.
Popftipad¢ v 1ékatskych institucich. Touto poukazkou lze platit naptiklad ve vybranych
skiaredlech, bazénech, laznich. Dale s nimi lze platit ve vybranych lékarnach nebo u

optika.
Dovolena navic

Oproti dovolené v zakoniku prace maji kmenovi zaméstnanci, dva dny navic.
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Prispévky na stravovani

Kazdy zamé&stnanec spolecnosti ma narok na stravenku v hodnoté¢ 80,- K¢ kazdy pracovni
den. Spolecnost dotuje stravenku v polovi¢ni vysi. Navic pokud zaméstnanec vyuzije

podnikovou kantynu, obdrzi slevu ve vysi 10,- K¢ kazdy pracovni den.

Pitny rezim

Spolecnost dbé na dodrzovani pitného rezimu svych zaméstnancti. Proto je na kazdém
pracovisti umistén barel s ¢erstvou pitnou vodou a na vybranych mistech jsou umistény
tzv. sodamaty, ze kterych si mohou zaméstnanci natocit perlivou pitnou vodu. V letnich

obdobich, kdy teplota na pracovisti piesahne 25 °C, obdrzi zaméstnanci napoj obsahujici

vitaminy.
Notebooky

Firemni notebook obdrzi v§ichni zamé&stnanci, kteti ho k vykonu své prace potiebuji, a
jehoz pridé€leni schvalil jejich nafizeny pracovnik. Zaméstnanci, kterym ma byt pocitac
pridélen, si zpravidla mohou vybrat, zda obdrzi notebook ¢i pevny stolni pocitac.
V soucasné dob€ maji moZnost o notebook zazadat vSichni zaméstnanci vyjma délnikd a

pracovnikl udrZby.
Telefony

Firemni telefon je pfidélen v§em zaméstnancim, kteti ho k vykonu své prace potiebuji, a
jehoz ptidé€leni schvalil jejich nafizeny pracovnik. O firemni telefon si mohou zazadat
vSichni zamé&stnanci vyjma dé€lnik. VSem zaméstnancim Udrzby je firemni telefon

automaticky piidélen.
Slosovani

VSsichni zaméstnanci, ktefi nebyli nemocni déle, nez tfi mésice jsou jednou za ¢tvrt roku
slosovani. Deset zaméstnanci, ktefi jsou vylosovani, vyhraje hmotné odmény, letos byla

odména v podobé nového mobilniho telefonu.
Odména za odpracované roky

Kmenovi zaméstnanci maji ndrok na navySeni mzdy o zhruba 3-6 % za kazdy
odpracovany rok. Zaméstnanci, kteti ve firm¢ odpracovali 5, 10, 15, 20... let dostavaji

od spolecnosti darkovy balicek.
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6.2 Firemni akce

Firemni akce ve spole¢nosti nejsou potadany celozévodni, ale je vyclenén urcity fond,
Zn¢hoz se rozdé€luji financni prostiedky na pofadani firemnich akci pro jednotliva
odd¢leni. O prostiedky na firemni akce pro odd¢€leni si zazada vedouci oddéleni. O jejich
pfidéleni rozhoduje investi¢ni oddéleni a plant manager. Moznost zadosti o ptidéleni
prostfedkll na firemni akce maji vSechna oddéleni spolec¢nosti. Spolecnost se pomoci
potadani firemnich akci snazi udrzovat a zlepSovat vztahy mezi zaméstnanci a tim 1

celkovou atmosféru v jednotlivych oddélenich
6.3 Moznost vzdélavani, Skoleni

Skoleni a dalsi rozvijeni zaméstnanct probiha ve spoleénosti AAH Czech s.r.o. dvéma
zpusoby. Kazdé oddé€leni vyjma vyrobniho potada pro své pracovniky skoleni a kurzy,
které jsou pfedem vybrané vedenim spolecnosti. Tyto kurzy a Skoleni by mély dale
podporovat zaméstnance a zvySovat jejich pracovni kvalifikaci. Dale si zaméstnanec
muze zazadat o Skoleni nebo kurz navic. O tom, zda bude zaméstnanci Skoleni/kurz

poskytnuto rozhoduje manazer odd€leni.
6.4 Pracovni doba

Manazefti oddéleni maji standardné plovouci pracovni dobu v€etné moznosti vyuziti prace
z domova (home office). Na ostatnich oddélenich vyjma vyroby, si Ize pracovni dobu
upravit po domluvé s nadiizenym pracovnikem. V oddéleni vyroby se pracuje nepfretrzité,

24 hodin denné ve dvanactihodinovych sménach.
6.5 Pracovni podminky

Jak jiz bylo zminéno, spole¢nost vlastni dvé administrativni budovy. Z nich je jedna
zhruba osm let stard, druhd budova byla postavena v roce 2016. StarSi budova prosla
v roce 2016 celkovou rekonstrukei. Disponuje kvalitnim technickym zazemim, ve véch
kancelafich byla nainstalovana klimatizace a novy nabytek. Nova budova je po technické
strance ve vyborném stavu. Opét vesSkeré kancelare jsou vybaveny klimatizaci, v kazdém
patfe budovy je odpocinkova mistnost, kde se mohou zamé&stnanci Vv pracovnim volnu
schazet ¢i relaxovat. V roce 2016 bylo také vybudovano moderni logistické centrum,
které poskytuje stejné kvalitni pracovni, jako nova administrativni budova. Spole¢nost
IACG investovala velké mnozstvi prostiedktl, aby vytvofila kvalitni pracovni podminky

Vv téchto budovach, AAH na jeji tradici navazuje. Co se ty¢e vyrobnich hal, zde nebyla
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provedena celkova rekonstrukce od dob jejich vystavby, tedy zhruba osm let. Vyrobni
haly nejsou klimatizovany, jsou pouze vybaveny ventilatory, které dovnitf vhanéji

venkovni vzduch.
7. Dotaznikové Setireni

Cilem dotaznikového Setfeni je vyhodnotit, jakou miru souhlasu a véhu piikladaji
zaméstnanci vyroby motivacnim faktoriim uvedenym V dotazniku. Dotaznik obsahuje
uvodni text, ve kterém je dotazovanym vysvétlen ucel, cil dotazniku a ve kterém jsou
pozéadani o jeho vyplnéni. Ddle obsahuje zakladni instrukce pro vyplnéni, 6 oblasti, ve
kterych se hodnoti mira souhlasu a ptikladana vaha k jednotlivym polozkam a jednu
oblast ve které respondenti sefadi uvedené benefity na zakladé toho, jak velky pro n¢ maji
vyznam. Poté je v dotazniku prostor pro piipominky respondentti k motivaénimu
programu spole¢nosti. Posledni ¢ast dotazniku obsahuje otdzky tykajici se zakladnich
idajti dotazovanych. Sest oblasti obsahovalo celkem 24 jednotlivych polozek. Jednotlivé

¢asti se zabyvaly nasledujicimi soubory motivac¢nich faktort:

e Systém odménovani

e Pracovni atmosféra

e Pracovni ndpln, atraktivita prace

e Rozvijeni schopnosti, karierni rist
e Vedouci pracovnik

e Pracovni podminky

U kazdé polozky ohodnotili miru, jak s danou polozkou souhlasi na stupnici 1-4. Kde
hodnota ,,1 znamenala, Ze s danou polozkou zcela souhlasi a hodnota ,,4* znamenala, Ze
s danou polozkou zcela nesouhlasi. Stejné tak u kazdé polozky ohodnotili vahu, kterou ji
ptikladaji na stupnici 1-4. Hodnota ,,1* znamenala, Ze je pro né polozka velmi dilezita,
hodnota ,,4* znamenala, ze je pro n¢ zcela nediilezita. Dotazniky byly v tiS§téné podobé
pfedany oddéleni lidskych zdroji, které je ndsledné rozdalo vyrobnim délnikiim. Celkem
bylo spolecnosti poskytnuto 60 dotazniku. Vyplnénych dotazniki se vratilo 54,

pouzitelnych bylo 47 dotazniki. Dotaznik v plném rozsahu je uvedeny v piiloze A.
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7.1 Vysledky dotazniku

V nasledujicich kapitolach budou vyhodnoceny a interpretovany vysledky dotaznikového
Setieni. Na zdklad& ziskanych dat budou ucinény navrhy pro zlepSeni motivace

zamé&stnancu Vv organizaci AAH Czech s.r.o.
7.2 Zakladni udaje o respondentech

Na dotaznik odpovédélo celkem 47 respondentd. Z nichz bylo 38 muza a 9 Zen, toto
rozlozeni zhruba odpovida i celkovému slozeni délnik v organizaci. Pozice délnik je
Z pfevazné Casti obsazena muzskymi pracovniky, protoze ma zvySené pozadavky na
fyzickou odolnost a silu.

Graf 1: Procentualni zastoupeni pohlavi respondentii

POHLAVI RESPONDENTU
Zena
17%

Muz
83%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Celkem 18 respondentti bylo ve véku 18-25 let, tato skupina byla také nepocetn&jsi. Déle
11 respondentt bylo ve véku 26-30 let, 6 odpovidajicich patiilo do skupiny 31-35 let a
12 odpovidajicich do skupiny 36 let a vice. Z vySe uvedeného je patrné, zZe prevazna ¢ast
rozdan na tfech sménach. A sménovi mistfi se snazi vytvaret skupiny zaméstnanci, kteti
pracuji na stejné smeén¢ tak, aby spolu dobfe vychdzeli a panovala pratelskéd atmosféra na
pracovisti. Je proto mozné, Ze jadro téchto smén bylo imysIné sestaveno z mladSich

zameéstnancu.
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Graf 2: Vekova struktura respondentii

VEKOVA STRUKTURA RESPONDENTU

31-35
13%

23%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
7.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznik byl rozdélen do osmi jednotlivych ¢asti, kazda z nich cilila své polozky na urcity
soubor motivaénich faktori. Nize budou postupné vyhodnoceny jednotlivé Ccasti

dotazniku.
7.3.1 Systém odménovani

Cast dotazniku zabyvajici se systémem odménovani, byla tvofena tfemi polozkami. Jejim
hlavnim cilem bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s aktualnim zplsobem
nastaveni mzdy, zda vi, jaky je vztah mezi vysi jejich odmény a odvedené prace a zda

povazuji systém odméinovani za spravedlivy.
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Polozka €. 1: Nastaveni systému odménovani mi vyhovuje (slozky mzdy, benefity...)

Graf 3: Spokojenost s nastavenim systému odménovani

Nastaveni systému odménovani mi vyhovuje
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Tuto poloZzku povazovalo za velmi dualezitou 21 respondentli, 22 respondentli za spiSe
dilezitou, 4 respondenti za spiSe nedlleZitou a zadny z respondentli nepovazoval tuto
polozku za zcela nedilezitou. S touto polozkou zcela souhlasilo 15 respondentt, 20 spiSe

souhlasilo, 5 spise nesouhlasilo a 7 zcela nesouhlasilo.

Polozka €. 2: Vim, jaky je vztah mezi vy$i mé odmény a mych vykont

Graf 4: Chapani vztahu vyse mzdy a odvedené prace

Vim, jaky je vztah mezi vysi mé odmény a mych vykont
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Zdroj: Vlastni zpracovani 2018
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Jako velmi dilezitou oznacilo tuto polozku 11 dotazovanych, za spise dulezitou 22, za
spiSe nediilezitou 5 dotazovanych a za zcela nedilezitou 9 dotazovanych. S vyse
uvedenou polozkou zcela souhlasilo 12 dotazovanych, 16 spiSe souhlasilo, 12 spise

nesouhlasilo a 7 dotazovanych zcela nesouhlasilo.

Polozka €. 3: Systém odménovani pokladam za spravedlivy ve vztahu ke mné i ostatnim

zameéstnancum

Graf 5: Spravedlivy systém odmeénovani

Systém odménovani pokladam za spravedlivy
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Tuto poloZzku povazovalo za velmi dilezitou 16 respondentl, 11 respondentli za spiSe
dilezitou, 14 respondentl za spiSe nedilezitou a 6 respondentll za zcela nedtlezitou.
Stouto polozkou zcela souhlasilo 14 respondentd, 25 spiSe souhlasilo, 8 spise

nesouhlasilo a Zadny respondent neuvedl, Ze zcela nesouhlasi.

Tabulka 3: Vyhodnoceni hodnot — systém odmérnovani

. NS Mira . Rozdil Viha —

Systém odménovani Souhlasu Vaha Soulies
Na_lstavenl §ystemu odménovani 201 3,36 0,45
mi vyhovuje
Vim, jaky je vztah mezi vys§i mé 2.7 2.79 0,09
odmény a mych vykoni
Systém odmeénovani pokladam
za spravedlivy 28 313 0,33

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
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Vyse uvedena tabulka ¢. X obsahuje primérné hodnoty miry souhlasu a vahy
jednotlivych polozek dotazniku z ¢asti zaméiené na systém odmeénovani. Dale obsahuje
hodnoty rozdilu mezi primérnou véhou a priimérnou mirou souhlasu. Celkové méla tato
¢ast dotazniku V porovnani s ostatnimi nadprimérmné hodnoty miry souhlasu i1 vahy.
Nejvétsi vahu i miru souhlasu prikladali dotazovani polozce tykajici se nastaveni systému
odménovani. Z vysledkl 1ze fici, Ze s nastavenim systému odméiovani byla prevazna
¢ast dotazovanych spokojena a piikladala mu velkou vahu. Proto budou velmi citlivé
reagovat na jakékoliv jeho zmény. Rozdil mezi primérnou vahou a mirou souhlasu u této
polozky byl lehce zvyseny, jelikoz zhruba 40 % mzdy tvoii vykonova slozka, tedy normy,
které musi kazdy zaméstnanec mési¢né splnit, jinak dojde ke mzdovym srazkam. Timto
prvkem udrzuje spole¢nost vykonost, pokud by se procentudlni zastoupeni vykonové
sloZzky mzdy snizilo, vedlo by to ke snizenym vykonim. Toto nastaveni nemusi byt pro
nékteré zaméstnance zcela vyhovujici, nicméné je nutné pro jejich vykonovou motivaci.
Zbylé dvé polozky nabyvaly nadprimérnych hodnot miry souhlasu i vahy. Na zaklad¢

zjisténych hodnot l1ze systém odménovani ve spolecnosti povazovat za spravné nastaveny.
7.3.2 Pracovni atmosféra

Cast dotazniku zabyvajici se pracovni atmosférou je tvofena tfemi polozkami. Jejim cilem
bylo zjistit, zda zaméstnanci povazuji pracovni atmosféru za ptatelskou, zda maji kladny
vztah K ostatnim pracovnikiim a jestli se jim ze strany ostatnich pracovnikti dostava

uznani a ocenéni.
Polozka €. 4: Atmosféra na pracovisti je pfijemnad, pratelska

Graf 6. Atmosféra na pracovisti je prijemnd, pratelska

Atmosféra na pracovisti je prijemna, pratelska
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Tuto polozku oznacilo za velmi dilezitou 18 dotazovanych, 11 za spiSe dulezitou, 13 ji
povazovalo za spiSe nedillezitou a 5 za zcela nedulezitou. S touto poloZkou zcela
souhlasilo 6 dotazovanych, 17 spisSe souhlasilo, 14 spise nesouhlasilo a 10 nesouhlasilo

zcela.
Polozka €. 5: Mij vztah k ostatnim pracovnikiim je kladny

Graf 7: Vztah k ostatnim pracovnikiim

MU;j vztah k ostatnim pracovnikiim je kladny
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Vyse zminénou polozku povazovalo za velmi diilezitou 8 respondentil, za spiSe dulezitou
16 respondentd, za spiSe neduilezitou 11 respondenti a za zcela neduilezitou 12
respondentli. S touto polozkou zcela souhlasilo 5 respondentd, 12 respondentli spise

souhlasilo, 21 spise nesouhlasilo a 9 respondentti nesouhlasilo zcela.

49



Polozka €. 6: Ostatni pracovnici mou praci uznavaji a ocenuji

Graf 8: Ostatni pracovnici mou prdci uzndavaji a ocenuji

Ostatni pracovnici mou praci uznavaji a ocenuji
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Sestou dotaznikovou polozku oznadilo za velmi dilezitou 13 dotazovanych, 9
dotazovanych jo oznalilo za spiSe dulezitou, 18 dotazovanych za spiSe nedulezitou a 7
dotazovanych za zcela nedtlezitou. S touto polozkou zcela souhlasilo 8 dotazovanych, 6

dotazovanych spise souhlasilo, 19 spiSe nesouhlasilo a 14 nesouhlasilo zcela.

Tabulka 4: Vyhodnoceni hodnot — pracovni atmosféra

Pracovni atmosféra Mira Vaha Rozdil Viha =
Souhlasu Souhlas

Atmosféra na pracovisti je piijemna, 2.40 2,89 0,49
pratelska

Muj vztah k ostatnim pracovnikiim 228 243 0,15

je kladny

Ostettnl.PraCOan('lrl mou praci 2,18 2,61 0,43
uznavaji a ocenuji

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Ve vyse uvedené tabulce ¢. X jsou uvedeny primérné hodnoty miry souhlasu a vahy
jednotlivych polozek dotazniku z ¢asti zaméfené na pracovni atmosféru. Dale obsahuje
hodnoty rozdilu mezi primérnou védhou a primérnou mirou souhlasu. Celkov4 mira
souhlasu dosahovala v porovnani s ostatnimi oblastmi primérnych hodnot. Hodnoty
ptfikladané vahy byly mirné¢ nadprimérné. NejvysSich hodnot vdhy 1 miry souhlasu
dosahovala polozka ,,Atmosféra na pracovisti je piijemnd, pratelska“, nicméné rozdil

téchto hodnot byl oproti ostatnim polozkam zvySeny. Negativni a $patna atmosféra na
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pracovisti miiZze neptiznivé ovlivnit motivaci zaméstnanci. U zbylych dvou polozek byla
primérnd mira souhlasu také nizka. Byt byla témto polozkdm ptikladana nizka vaha,
potvrzuji, Ze pracovni atmosféra a vztahy na pracovisti jsou Spatné. Zameéstnanci, ktefi
pracuji v téchto podminkach, se mohou distancovat od kolektivu, vzajemné se neoceniuji

ani nepodporuji. Tyto podminky mohou negativné ovlivnit motivaci celého kolektivu.

7.3.3 Pracovni napli, atraktivita prace

Nasledujici ¢ast dotazniku byla zacilena na pracovni napli zaméstnanct. ZjiStovala, zda
zameéstnanciim piijde obsah prace zajimavy, jestli mohou uplatiiovat pii praci své vlastni
postupy piipadné vylepseni a napady. Také jestli maji moznost si praci sami naplanovat

a rozvrhnout.
Polozka €. 7: Obsah prace je zajimavy a rtiznorody

Graf 9: Obsah prace je zajimavy a riiznorody

Obsah prace je zajimavy a rGznorody
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Pro 14 dotazovanych byla sedma polozka velmi dulezita, pro 16 spiSe dulezita, 10 ji
povazovalo za spiSe nedtlezitou a 7 za zcela nedulezitou. Mira souhlasu byla u této
polozky velmi nizka, s poloZkou zcela souhlasilo 12 dotazovanych, spiSe souhlasilo 5

dotazovanych, 13 dotazovanych spise nesouhlasilo a 17 dotazovanych zcela nesouhlasilo.
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Polozka €. 8: Pfi praci mam moznost uplatnit vlastni postupy, napady ¢i vylepSeni

Graf 10: Uplatnéni viastnich postupii, napadii, vylepSeni pri praci

Uplatnéni vlastnich postupi, napada, vylepseni pfi praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Tuto polozku povazovalo 6 dotazovanych za velmi diileZitou, 9 za spiSe dileZitou, 14 za
spiSe nedulezitou a 18 za zcela nedulezitou. S poloZzkou zcela souhlasilo 5 dotazovanych,
4 dotazovani spiSe souhlasili, 13 dotazovanych spiSe nesouhlasilo a 25 dotazovanych

zcela nesouhlasilo.
Polozka €. 9: Préaci si mohu sdm/sama rozvrhnout a naplanovat

Graf 11: Prdci si mohu sam/sama rozvrhnout a naplanovat

Praci si mohu sam/sama rozvrhnout a naplanovat
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Vyse uvedenou polozku oznacilo jako velmi dilezitou 10 respondentii, 5 ji oznacilo za

spiSe dilezitou, 11 za spiSe nedllezitou a 21 za zcela nedulezitou. S polozkou zcela
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souhlasilo 0 respondentli, spiSe souhlasilo 5 respondentd, spiSe nesouhlasilo 24

respondentl a zcela nesouhlasilo 18 respondentd.

Tabulka 5: Vyhodnoceni hodnot — pracovni atmosféra

PR . . . Mira . Rozdil Vaha —
Pracovni napln, atraktivita prace Souhlasu Vaha Souhlas
Obosah prac’e je zajimavy 2,26 2.79 0,53
a riznorody
Pt pra}m mam morznost %Platnlt o 1.8 2.06 0,26
vlastni postupy, napady ¢i vylepSeni
Praci si mohu sdm/sama
rozvrhnout a naplanovat 13 2,08 0,78

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Ve vyse uvedené tabulce ¢. X jsou uvedeny primérné hodnoty miry souhlasu a vahy
jednotlivych polozek dotazniku z ¢asti zaméfené na pracovni ndpli a atraktivitu prace.
Dale obsahuje hodnoty rozdilu mezi primérnou vahou a primérnou mirou souhlasu.
Celkova mira souhlasu dosahovala v porovnéni s ostatnimi oblastmi podpriimérnych
hodnot. Hodnoty piikladané vahy byly pramérné. Nejvyssich hodnot vahy i miry
souhlasu dosahovala polozka ,,Obsah prace je zajimavy a riznorody“, tato polozka také
vykazovala zvySeny rozdil mezi primérnymi hodnotami pfikladané vahy a miry
souhlasu. Polozka tykajici se moznosti uplatnit pti praci vlastni postupy, napady a
vylepSeni méla obé hodnoty podprimérné. Polozka ,,Praci si mohu sdm/sama rozvrhnout
a naplanovat® vykazovala velmi nizkou mirou souhlasu, jeji rozdil mezi hodnotami vahy
a souhlasu byl nadprimérny. Z odpovédi plyne, ze obsah prace je nezajimavy, stereotypni
a stale se opakujici. Déle to, Ze si praci nemohou sami naplanovat. Obsahem prace délnikli
je zpravidla obsluhovani lisii, kde se monotonnimu pribehu pracovni ¢innosti témét nelze
vyhnout. Stejné tak zde lze jen sté€Zi uplatiiovat jiné postupy nez ty, které jsou piimo
uréené technologii vyroby. Podobné nelze upravovat plan prace, jelikoz s vyrobou je uzce
spjata i doprava a pro ni nutné plnéni kazdodennich norem, aby mohla byt efektivné
organizovana. Monotonni prace neni pro motivaci dobra, bohuZel v soucasnych
podminkach nartst rozmanitosti prace nelze zatidit. Tento fakt mize negativné ovlivnit
motivaci zaméstnancl. V porovndni s ostatnimi oblastmi dotazniku byla tato Cast

hodnocena podprimérné.
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7.3.4 Rozvijeni schopnosti, karierni rust

Tato ¢ast dotazniku se zamétuje na moznosti zaméstnancli rozvijet své schopnosti a na

jejich piilezitosti k postupu na vyssi pozice v organizaci.
Polozka ¢. 10: Mam moznost dalSiho karierniho postupu

Graf 12: Moznost dalsiho karierniho ristu

Mam moznost dalsiho karierniho rustu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Tuto polozku oznacilo jako velmi dilezitou 13 dotazovanych, 19 dotazovanych ji
oznacilo jako spiSe dulezitou, 12 jako spiSe nedilezitou a 2 dotazovani jako zcela
nedtlezitou. S touto polozkou zcela souhlasilo 9 dotazovanych, 27 dotazovanych s ni

spiSe souhlasilo, 4 dotazovani spiSe nesouhlasili a 7 zcela nesouhlasilo.
Polozka €. 11: Je mi umoznéno zlepSovat svou kvalifikaci

Graf 13: Moznost zlepsovani kvalifikace

Moznost zlepsSovani kvalifikace
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Jedenactou dotaznikovou polozku oznacilo 22 dotazovanych za velmi dilezitou, 16
dotazovanych za spiSe dulezitou, 8 dotazovanych za spiSe nedtleZitou a jeden dotazovany
za zcela nedulezitou. Celkem 13 dotazovanych s touto polozkou zcela souhlasi, 27 spise

souhlasi, 6 spiSe nesouhlasi a jeden dotazovany zcela nesouhlasi.
Polozka ¢. 12: Pozadavky pro postup do vyssi skupiny mi ptijdou piimétené
Graf 14: Primérenost pozadavkii pro postup do vyssi skupiny
PFrimérenost pozadavku pro postup do vyssi skupiny
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

1

Poéet respondenti
o

Vyse uvedenou polozku oznacilo jako velmi diilezitou 15 respondentt, 21 ji oznacdilo za
spiSe dilezitou, 11 za spiSe neduilezitou a zadny respondent ji neoznacil za zcela
nedulezitou. S polozkou zcela souhlasilo 13 respondentli, spiSe souhlasilo 15

respondentll, spiSe nesouhlasilo 12 respondentl a zcela nesouhlasilo 7 respondenti.
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Polozka ¢. 13: M¢é zatazeni do skupiny odpovidd mym pracovnim schopnostem

Graf 15: Zarazeni do skupiny odpovida pracovnim schopnostem

Zarazeni do skupiny odpovida mym schopnostem
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Poéet respondentd

Tuto polozku povazovalo 21 dotazovanych za velmi dileZitou, 18 za spiSe dulezitou, 6
za spiSe nedilezitou a 2 za zcela nedilezitou. S polozkou zcela souhlasilo 14
dotazovanych, 11 dotazovanych spiSe souhlasilo, 13 dotazovanych spiSe nesouhlasilo a 9

dotazovanych zcela nesouhlasilo.

Tabulka 6: Vyhodnoceni hodnot — Rozvijeni schopnosti, karierni rist

Rozvijeni schopnosti, karierni Mira . Rozdil Viaha —
o Vaha
riist Souhlasu Souhlas
l\ilam moznost karierniho 281 2,87 0,06
rustu
Je mi um(_)z.nen(.) zlepSovat 311 3.26 0.15
svou kvalifikaci
Poza.davky. pr(.)' postup do vyssi 2.72 3,00 0,37
skupiny mi pfijdou pfiméfené
M(’e zatazeni do skupiny odpovida 2 64 3.23 0,59
mym schopnostem

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Ve vyse uvedené tabulce ¢. X jsou uvedeny primérné hodnoty miry souhlasu a vahy
jednotlivych polozek dotazniku z ¢asti zaméfené na moznost rozvijeni schopnosti a
moznosti karierniho rstu zaméstnanci. Déle obsahuje hodnoty rozdilu mezi primérnou
vahou a primérnou mirou souhlasu. Celkove byla mira vahy 1 souhlasu u vSech polozek
V této ¢asti nadprimérna. Nejvyssich hodnot miry souhlasu 1 vahy dosahovala polozka

»Je mi umoznéno zlepSovat svou kvalifikaci®. Nejvétsi rozdil mezi primérnou mirou
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souhlasu a vahy dosahovala polozka ,,Mé zatfazeni do skupiny odpovidd mym
schopnostem®. Z vySe uvedenych hodnost Ize usoudit, Ze zaméstnanci méli moznost
karierniho rastu a zlepSovani své kvalifikace a tento fakt pro n¢ byl dilezity. Prilezitost
ke kariernimu rastu a dalSimu rozvijeni schopnosti pozitivné plisobi na motivaci
zaméstnancl. Negativné na jejich motivaci mize pusobit fakt, Ze nesouhlasi se svym

zafazenim do skupiny.
7.3.5 Vedouci pracovnik

V této Casti dotazniku je vénovana pozornost vedoucimu pracovnikovi. Na to, zda jsou
zamg&stnanci spokojeni s jeho jednanim, zda je dostate¢né informuje a pomaha s jejich
dotazy a problémy. Vedoucim pracovnikem délnikti ve spolecnosti AAH Czech s.r.o. je
jejich sménovy mistr, jednotlivé polozky toto zohlediiuji a byly upraveny tak, aby cilily

pfimo na sménové mistry.
Polozka ¢. 14: Sménovy mistr se mnou jedna slusné a s uictou

Graf 16: Sménovy mistr se mnou jedna slusné a s tictou

Sménovy mistr se mnou jedna slusné a s uctou
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Osmnactou dotaznikovou poloZzku oznacilo 21 dotazovanych za velmi dualezitou, 22
dotazovanych za spiSe dualezitou, 4 dotazovani za spiSe nedilezitou a Zzadny
z dotazovanych za zcela nedutlezitou. Celkem 11 dotazovanych s touto polozkou zcela

souhlasi, 28 spiSe souhlasi, 6 spiSe nesouhlasi a dva dotazovani zcela nesouhlasi.
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Polozka €. 15: Sménovy mistr mne dostate¢né informuje o nadchazejicich zménach a

udalostech

Graf 17: Sménovy mistr dostatecné informuje o nadchdazejicich zmeéndch a udalostech

Sménovy mistr dostatecné informuje
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Vyse zminénou polozku povazovalo za velmi dilezitou 11 respondentl, za spiSe
dilezitou 21 respondentil, za spiSe nedilezitou 9 respondentl a za zcela nedulezitou 6
respondentt. S touto polozkou zcela souhlasilo 7 respondentd, 16 respondentli spise

souhlasilo, 14 spiSe nesouhlasilo a 10 respondentli nesouhlasilo zcela.

Polozka ¢. 16: Pokud mam dotaz nebo problém, mohu se na svého sménového mistra

obratit
Graf 18: Moznost obrdtit se na smenového mistra s dotazem nebo problémem

Moznost obratit se na sménového mistra s dotazem nebo
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
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U polozky 16 uvedlo 14 dotazovanych, Ze je pro né velmi dilezita, 19 ji oznacilo za spise
dilezitou, 12 za spiSe nedilezitou a 2 za zcela nedilezitou. Zcela s ni souhlasilo 21
dotazovanych, 16 dotazovanych s ni spiSe souhlasilo, 6 dotazovanych spiSe nesouhlasilo

a 4 dotazovani zcela nesouhlasili.
Polozka ¢. 17: Za dobfe odvedenou praci jsem svym sménovym mistrem pochvalen

Graf 19: Sménovy mistr chvali za dobre odvedenou praci

Sménovy mistr chvali za dobre odvedenou praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Tuto polozku povazovalo 21 dotazovanych za velmi daleZitou, 18 za spiSe dileZitou, 6
za spiSe nedulezitou a 2 za zcela nedulezitou. S polozkou zcela souhlasilo 14
dotazovanych, 11 dotazovanych spiSe souhlasilo, 13 dotazovanych spiSe nesouhlasilo a 9

dotazovanych zcela nesouhlasilo.

Tabulka 7: Vyhodnoceni hodnot — Vedouci pracovnik

Vedouci pracovnik Mira Vaha Rozdil Vaha — Souhlas
Souhlasu

Srnvenvovy r}llstr se mnou jedna 3,02 3,36 0,34
slusné a s uctou
Smenovy mistr mne clgsfatecnev , 2,43 2,78 0.35
informuje o nadchazejicich zménach
Pokud mam dotaz nebo problém
mohu se na svého sménového mistra 3,14 2,11 -1,03
obratit
Z df)bre ,odvec.lenou praci jsem svym 274 2,55 0,19
sménovym mistrem pochvalen

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
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Ve vyse uvedené tabulce ¢. X jsou uvedeny primérné hodnoty miry souhlasu a vahy
jednotlivych polozek dotazniku z ¢asti zamétené na vedouciho pracovnika. Déle obsahuje
hodnoty rozdilu mezi priimérnou véhou a primérnou mirou souhlasu. Nejvyssi hodnoty
miry souhlasu obdrzela polozka ,,Pokud mam dotaz nebo problém, mohu se na svého
sménového mistra obratit™. Polozka ,,.Sménovy mistr se mnou jedna slusné a s tictou*
obdrzela nejvyssi hodnoty vahy. Tato ¢ast dotazniku byla v porovnani s ostatnimi
rozdilu mezi mirou vahy a souhlasu. Z vysledki je patrné, Ze sménovi mistii, jejich
pristup k dotazovanym a zptisob jejich chovani jsou dotazovanymi vnimany pozitivné.

Plni svou roli vedouciho pracovnika a timto kladné ptisobi na motivaci dotazovanych

7.3.6 Pracovni podminky

Tato ¢ast dotazniku byla zaméfena na pracovni podminky. Konkrétné na to, zda je
pracovisté dostatecné vybavené, Cisté a uklizené, zda je teplota, mira hlu¢nosti a teplota

pro pracovniky vyhovujici.
Polozka €. 18: Vybaveni pracoviste je dostatecné

Graf 20: Vybaveni pracovisté je dostatecné

Vybaveni pracovisté je dostatecné
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Tuto polozku povazovalo 13 dotazovanych za velmi dilezitou, 19 za spise dulezitou, 11
za spiSe nedulezitou a 4 za zcela nedulezitou. S polozkou zcela souhlasilo 14
dotazovanych, 23 dotazovanych spise souhlasilo, 7 dotazovanych spise nesouhlasilo a 3

dotazovani zcela nesouhlasili.
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Polozka ¢. 19: K vykonu mé prace mi je poskytnut dostatek prostoru.

Graf 21: K vykonu prace je poskytnut dostatek prostoru

K vykonu prace je poskytnut dostatek prostoru
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Vyse zminénou polozku povazovalo za velmi dilezitou 10 respondentl, za spiSe
dialezitou 16 respondenttl, za spiSe nedtileZitou 14 respondentil a za zcela nedutlezitou 7
respondentl. S touto polozkou zcela souhlasilo 7 respondentd, 22 respondentli spise

souhlasilo, 13 spise nesouhlasilo a 5 respondentti nesouhlasilo zcela.
Polozka €. 20: Osvétleni na pracovisti mi vyhovuje
Graf 22: Osvétleni na pracovisti je vyhovujici
Osvétleni na pracovisti je vyhovuijici
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Vyse uvedenou polozku oznacilo jako velmi diilezitou 13 respondentd, 21 ji oznacilo za

spiSe dilezitou, 9 za spiSe nedulezitou a 4 respondenti za zcela nedilezitou. S polozkou
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zcela souhlasilo 7 respondentd, spiSe souhlasilo 12 respondentd, spise nesouhlasilo 17

respondentl a zcela nesouhlasilo 11 respondentd.
Polozka €. 21: Pracovisté je uklizené, Cisté

Graf 23: Pracovisté je uklizené, cisté

Pracovisté je uklizené, Cisté
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

U polozky 21 uvedlo 14 dotazovanych, Ze je pro né velmi dulezita, 26 ji oznacilo za spise
dilezitou, 7 za spiSe nedilezitou a zadny z dotazovanych ji neoznacil za zcela
nedilezitou. Zcela sni souhlasilo 11 dotazovanych, 20 dotazovanych sni spiSe

souhlasilo, 12 dotazovanych spiSe nesouhlasilo a 4 dotazovani zcela nesouhlasili.
Polozka €. 22: Teplota na pracovisti mi vyhovuje
Graf 24: Teplota na pracovisti je vyhovujici

Teplota na pracovisti je vyhovuijici
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018
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Tuto polozku povazovalo 13 dotazovanych za velmi dilezitou, 21 za spise dulezitou, 11
za spiSe nedllezitou a 2 za zcela nedulezitou. S polozkou zcela souhlasilo 6
dotazovanych, 8 dotazovanych spise souhlasilo, 15 dotazovanych spiSe nesouhlasilo a 18

dotazovanych zcela nesouhlasilo.
Polozka €. 23: Mira hlu¢nosti na pracovisti mi vyhovuje

Graf 25: Mira hlucnosti na pracovisti je vyhovujici

Mira hlucnosti na pracovisti je vyhovujici
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Vyse zminénou poloZzku povazovalo za velmi dileZitou 8 respondenttl, za spise dileZitou
24 respondentll, za spiSe nedllezitou 9 respondentli a za zcela nedtlezitou 6 respondentt.
S touto polozkou zcela souhlasili 4 respondenti, 14 respondentt spiSe souhlasilo, 17 spise

nesouhlasilo a 12 respondentl nesouhlasilo zcela.
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Polozka €. 24: Nastaveni a rozd€leni smén mi vyhovuje

Graf 26: Nastaveni a rozdéleni smén je vyhovujici

Nastaveni a rozdéleni smén mi vyhovuje

25
nB 20
]
T 15 H Mira souhlasu
§ 10
12 o1 ve
g B DuleZitost
>§ 5
£ a:
0
1 2 3 4

Ohodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Tuto poloZku povazovalo 16 dotazovanych za velmi dileZitou, 19 za spiSe dileZzitou, 10
za spiSe nedllezitou a 2 za zcela nedulezitou. S polozkou zcela souhlasilo 12
dotazovanych, 23 dotazovanych spise souhlasilo, 8 dotazovanych spise nesouhlasilo a 4

dotazovani zcela nesouhlasili.
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Tabulka 8: Vyhodnoceni hodnot — Pracovni podminky

, , Mira L Rozdil Vaha —
Pracovni podminky Souhlasu Vaha Souhlas

Vybaveni pracovisté je dostatecné 3,02 2,88 -0,14
K vykonu mé préce je mi poskytnut 2.66 2,62 0,04
dostatek prostoru

Osvétleni na pracovisti mi vyhovuje 2,32 2,91 0,59
Pracovisté je uklizené, Cisté 2,81 3,15 0,34
Teplota na pracovisti mi vyhovuje 2,04 2,96 0,92
Mira hh_lcnosu na pracovisti mi 221 2,72 0,51
vyhovuje

Nastave_m a rozd€leni smén mi 2901 3,04 0,13
vyhovuje

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Ve vySe uvedené tabulce ¢. X jsou uvedeny prumérné hodnoty miry souhlasu a vahy
jednotlivych polozek dotazniku z ¢asti zaméfené na pracovni podminky. Dale obsahuje
hodnoty rozdilu mezi primérnou védhou a primérnou mirou souhlasu. Zatimco polozky
»Vybaveni pracovisté je dostatecné®. ,, K vykonu mé prace je mi poskytnut dostatek
prostoru®, ,,Pracovisté je uklizené, Cisté* a ,,Nastaveni a rozdéleni smén mi vyhovuje*
byly dotazovanymi hodnoceni nadprimérmé z hlediska miry souhlasu i véhy. Zbylé
polozky tykajici se osvétleni, teploty a miry hluc¢nosti na pracovisti dosahovaly velmi
nizkych hodnot primémé miry souhlasu v porovnani s jejich primérnou mirou véhy.
Polozka tykajici se teploty na pracovisti pak vykazovala nejvétsi diferenci mezi vahou a
mirou souhlasu. Z vysledkii 1ze tedy soudit, Ze zatimco vybaveni pracovisté, prostor
k vykonavani prace a nastaveni smén dotazovanym vyhovovalo, teplota, hlu¢nost a
osvétleni na pracovisti pro n€ bylo zna¢né€ nevyhovujici. Tento fakt miize zaméstnanctim
komplikovat jejich praci, na pracovisti se mohou citit nekomfortné a jejich motivace je

negativné ovlivnéna.
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7.3.7 Benefity
Posledni ¢ast dotazniku byla zamétena na benefity, které spolecnost AAH Czech s.r.o.
poskytuje svym zaméstnancim. Kazdy zameéstnanec piifadil ke kazdému benefitu

hodnotu 1-7 na zakladé toho, jaky pro n&j ma vyznam. Cislem 1 hodnotili benefit, ktery

vvvvvv

V priméru nejvyznamné;jsi a naopak.

Tabulka 9: Poradi benefitii

Benefity Prumérna hodnota vyznamu
Poukazky na stravovani 2,085
Volnocasové vouchery (flexi passy) 3,127
Dovolena navic 3,255
Zvyhodnéné stravovani v kantyné 3,276
Pitny rezim (sodamaty, napoje zdarma) 4,787
Odmeény za neabsenci v praci (nemarodéni) 5,638
Bonusy za odpracované roky 5,829

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Z vysledkt je patrné, Ze pro zaméstnance spolecnosti jsou nejvyznamnéjSim benefitem
stravovaci poukazky. Poté zaméstnanci ohodnotili nejvysSimi Cisly volnocasové
vouchery, ovSem jejich hodnoty jsou téméf totozné s benefity dovolena navic a
zvyhodnéné stravovani v kantyné, které jsou na tfetim a Ctvrtém misté v poradi.
Nasleduje benefit pitny rezim. Nejniz8i vyznam zaméstnanci pfifadili benefitim odména

za neabsenci V praci a bonusy za odpracované roky. Z vysledkt vyplyva, ze spolecnost
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by se méla zaméfit na prvni Ctyii benefity, zejména pak na poukazky na stravovani.
Zameéstnanci budou citlivé reagovat na jejich zmény a upravy, tyto benefity jsou pro
zaméstnance nejvice vyznamné a mohou podporovat motivaci zaméstnanci, v piipadé,

ze by byly snizeny ¢i zruSeny, mohou negativné ptisobit na motivaci zameéstnancti.
7.3.8 PFipominky a navrhy dotazovanych

V posledni ¢asti dotazniku méli respondenti moznost uvést vlastni pfipominky a navrhy
ke zlepSeni sou¢asného motiva¢niho programu organizace. Ze 47 respondentii vyplnili
tuto Cast pouze dva respondenti. Prvni respondent navrhoval zavedeni moznosti
poslouchat ptfi vykonu prace hudbu. Druhy pak navrhoval, aby bylo zaméstnancim
umoznéno jist na pracovisti v dob¢, kdy se vyroba pozastavi. Prvni navrh by bylo velmi
obtizné realizovat, jelikoZ vnitini nafizeni spolec¢nosti pfimo nezakazuje poslech hudby
na pracovisti, nicméné pokud by se tento ndvrh realizoval, zvySila by se mira hlu¢nosti
na pracovisti. Také hudebni vkus kazdého zaméstnance bude rozdilny a mohly by vznikat
konflikty. Druhy navrh je zcela irelevantni, jelikoz hygienické ptedpisy a vnitini pfedpisy

spole¢nosti jidlo na pracovisti striktné zakazuji.
7.4 Zavér dotaznikového Setreni

Z dotaznikového Setteni a zjiSténych hodnot vypliva, ze motivacni program spolecnosti
je nastaven a funguje pfevazné dobte. Nicméné Setieni odhalilo nékolik faktort, které
nejsou zcela vyhovujici, a pro zlepSeni motivace zaméstnanct by bylo ptihodné se na né
zamefit.

Dle primérnych hodnot diference miry souhlasu a vahy lze sefadit jednotlivé oblasti

dotazniku od nejlépe hodnocenych po nejhtite hodnocené:

Vedouci pracovnik
Systém odménovani

Rozvijeni schopnosti, karierni rast

1.

2

3

4. Pracovni podminky
5. Pracovni atmosféra
6

Pracovni napln, atraktivita prace

V nize uvedené tabulce ¢. X jsou polozky z dotazniku, u kterych vysly hodnoty rozdilu

mezi primérnou hodnotou souhlasu a primérnou hodnotou vahy nejvyssi.
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Tabulka 10: Polozky s nejvyssim rozdilem vaha - souhlas

Polozka Rozdil Vaha —
Souhlas

Atmosféra na pracovisti je pfijemna, 0.49
pratelska ’
Obsah prace je zajimavy a riznorody 0,53
Praci si mohu sdm/sama rozvrhnout 0.78
a naplanovat '
Mg¢ zatazeni do skupiny odpovida 059
mym schopnostem ’
Osvétleni na pracovisti mi vyhovuje 0,59
Teplota na pracovisti mi vyhovuje 0,92
Mira hlu¢nosti na pracovisti mi

. 0,51
vyhovuje

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Jak jiz bylo diive zminéno, vzhledem k povaze a prubéhu vyroby ve spole¢nosti nelze
umoznit zaméstnanclim vyroby si svou praci samostatné planovat. Stejné tak obsah prace
je vtomto vyrobnim procesu zna¢né monoténni a tato skutenost se prozatim neda

zménit. Ostatnim polozkdm bude vénovana pozornost v kapitole ,,Navrhy*.

8. Navrhy

V této kapitole bude vénovana pozornost polozkam dotazniku, u kterych byl zaznamenan
nejvetsi rozdil mezi mirou souhlasu a pfikladanou vahou. Dale budou v této kapitole

navrzena mozna opatfeni, kterd by méla vést ke zlepSeni stavajici situace.

V navaznosti na vysledky dotaznikového Setieni je patrné, ze atmosféra na pracovisti se
nejevi zamé&stnanciim jako pfijemna a pfatelskd. Moznym feSenym by bylo Castéjsi
poradani firemnich akci, na kterych by doslo k navdzani a prohloubeni ptatelskych vztahti
mezi zaméstnanci. Spole¢nost jiz podobné akce porada, ale jejich frekvence je u
vyrobniho oddéleni pfiblizné jednou za rok. Pfi takto nizké frekvenci nemusi byt
k vybudovani vztahi mezi zamé&stnanci poskytnut dostatek prostoru a moznosti. Dale je
mozné, ze zameéstnanci, kteti jsou na pracovisti kratsi dobu, se t€chto akci neztcastnili.
Pokud by firma uspofadala firemni akce pro vyrobni oddéleni jednou za ptil roku, vznikly

by nové moznosti k navazani pratelskych vztahti mezi zaméstnanci. Jedna tato akce pro
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zameéstnance vyrobniho oddéleni byla pracovnim oddélenim spolecnosti vycislena na
ptiblizn¢ 370 000 K¢. Naklady spole¢nosti by se tedy navysily o 370 00 K¢ ro¢né. Tato

akce by pomohla vyrazn¢ zlepsit atmosféru na pracovisti.

Z vyhodnoceni dotazniku také vyplynulo, Ze zaméstnanci nemaji pocit, Ze jejich zafazeni
do skupiny odpovidad jejich schopnostem. Sménovi mistfi urcuji, do které skupiny
zameéstnanci vyroby spadaji. Zaméstnanec ma moznost postupu do vyssi skupiny po
splnéni urcitého druhu pifezkouSeni. Toto piezkouSeni je zaméstnancim umoZzZnéno
periodicky a kazdy sménovy mistr si periodu téchto pfezkouSeni uruje sam. Mozné
feSeni by bylo frekvenci piezkouSeni zvySit. Schopnym zaméstnancim by tak byl
umoznén Castéj$i postup a byla by zmirnéna frustrace z ¢ekdni na prezkousSeni.
Zaméstnancim, ktefi nejsou schopni dal$iho postupu, by byla tato skutecnost po
ptezkouseni vysvétlena a podloZena, eliminoval by se tak jejich pocit, ze jejich zatazeni

do skupiny neodpovida jejich schopnostem.

Veskeré dalsi faktory, které v dotazniku doséhly vysokych hodnot rozdilu mezi mirou
souhlasu a ptikladanou véhou spadaji do pracovnich podminek. Konkrétné to jsou teplota
na pracovisti, mira hlu¢nosti na pracovisti a osvétleni na pracovisti. Stavajici pracovni
podminky na vyrobnich haldch dle vyjadieni technického oddé€leni spliuji normy
stanovené nafizenim vlady. Piesto s nimi zaméstnanci nejsou zcela spokojeni. Resenim
této skutecnosti by mohlo byt vyclenéni ¢i pfipadné najmuti pracovnika, ktery by byl
povéfen blizSim provéfenim téchto faktori a spolecné s technickym odd€lenim by
nasledné vypracoval, vykalkuloval a realizoval plan pro jejich zlepSeni. V piipad¢, ze by
se spole¢nost piiklonila k najmuti takového pracovnika, jeho mési¢ni mzda by se mohla
pohybovat v rozmezi 25 000 — 50 000 K¢. Naklady spole¢nosti by tedy ro¢né vzrostly o
25000 — 50 000 K¢. ZlepSeni vySe uvedenych faktorti by zlepSilo stavajici pracovni

podminky a tim pozitivné plsobilo na motivaci zaméstnanci.
9. Zavér

Bakalatskd prace se zabyvala tématem motivace zaméstnancli ve spolecnosti AAH
Czech, s.r.o. Cilem prace bylo popsat a vyhodnotit motivaci zaméstnancu v této

spolecnosti a navrhnout opatfeni, kterd by vedla k jejimu zlepSeni.

Prace byla rozd¢lena na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou. V teoretické ¢asti byl vymezen

pojem motivace a dal$i zakladni pojmy tykajici se motivace. Poté zde byly popsany typy
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motivace, zakladni teorie motivace, vztah spokojenosti s praci a pracovni motivace, vztah

motivace a pracovni vykonnosti a motiva¢ni program.

Na zacatku praktické Casti byla piedstavena spole¢nost AAH Czech, s.r.o. dale byl
struéné popsan jeji vznik, uvedeny zakladni udaje, popsano produktové portfolio,
technologie vyroby, struktura spolecnosti a motivacni program. Néasledné byl analyzovan
motivacni program spolecnosti za pomoci dotaznikového Setfeni. Na ptani spolecnosti
bylo dotaznikové Setieni zaméfeno na vyrobni oddéleni. Toto Setfeni odhalilo silné a
slabé stranky stavajictho motivaéniho programu ve spole¢nosti. Jako silné stranky
motiva¢niho programu byly vyhodnoceny oblasti vedouci pracovnik, systém odménovani
a rozvijeni schopnosti, karierni rGst. Mezi nejslab$i oblasti patiila atmosféra na
pracovisti, zafazeni zaméstnanct do vyrobni skupiny a pracovni podminky, zejména pak
teplota, hlucnost a osvétleni na pracovisti. V zavéru praktické ¢asti byla navrzena mozna
opatieni, ktera by méla vést ke zlepSeni slabych stranek motivacniho programu
spolecnosti a tim i motivace zaméstnanci. U kazdého navrhu bylo popséano, na ktery
nedostatek motiva¢niho programu spole¢nosti se zaméfuje a jak by méla probihat jeho
realizace. Pokud to bylo mozné, byla k navrhu pfipojena i hruba kalkulace nakladt na
jeho realizaci. Vysledky dotaznikového Setfeni spolu s navrhy na zlepSeni motivaéniho

programu spolecnosti byly pfedany persondlnimu oddé€leni spolecnosti AAH Czech, s.r.o.
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Priloha A:
Dotaznik

Vazeni zamé&stnanci organizace AAH Czech s.r.o.,

jmenuji se Petr Rataj, jsem studentem FEK ZCU v Plzni a chtél bych Vés pozadat o
vyplnéni nize uvedeného dotazniku. Tento dotaznik pouziji pti zpracovani mé

bakalarské prace, ktera se zabyva motivaci zaméstnanct v organizaci.

Cilem tohoto dotaznikového Setieni je zjistit vliv a dulezitost jednotlivych faktorti na

pracovni motivaci. Dotaznik je zcela anonymni.

Vysledky dotaznikového Setieni véetné ptipadnych navrhli budou po vyhodnoceni
poskytnuty persondlnimu oddéleni vasi spolec¢nosti, kterému mohou pomoci pfi

podnikani krokt pro zlepSeni pracovni motivace ve Vasi organizaci.
Dékuji Vam za ochotu,
Petr Rataj

Instrukce pro vyplnéni dotazniku

V dotazniku naleznete jednotlivé polozky, kazda znich je predstavovana urcitym

vyrokem.

U kazdé polozky zaSkrtnéte ¢islo 1-4 ve sloupci mira souhlasu na zéklad€ toho, jak
s danym vyrokem souhlasite.

1- Zcela nesouhlasim

2- Spise nesouhlasim

3- Spise souhlasim

4- Zcela souhlasim

U kazdé polozky zaskrtnéte ¢islo 1-4 ve sloupci dilleZitost podle toho, jakou ji prikladate
vahu.

1- Zcela nedilezité

2- SpiSe nedulezité

3- SpiSe dilezité

4- Velmi dulezité



V casti dotazniku, ktera se vénuje benefitim, sefad’te uvedené benefity vzestupné od 1
az po 7 podle toho, jak jsou pro Vas vyznamné. V zavéru dotazniku je prostor pro vase

komentéie a navrhy tykajici se motivacnich faktord.

Systém odménovani Mira Souhlasu Vaha

Nastavenim systému odménovani mi

vyhovuje (slozky mzdy, benefity...)

Vim, jaky je vztah mezi vy$i mé odmény

a mych vykont

Systém odménovani pokladam za spravedlivy

ve vztahu ke mné 1 ostatnim zaméstnancium

Pracovni atmosféra Mira Souhlasu Viaha
Atmosféra na pracovisti je piijemna, pratelska 112|3|411]|12|3]|4
Muyj vztah k ostatnim pracovnikiim je kladny 1123|4112 |3]|4
Ostatni pracovnici moji praci uznavaji a ocenuji 1123|4112 |3]|4
Pracovni napln, atraktivita prace Mira Souhlasu Viha
Obsah prace je zajimavy a riznorody 1123|4112 |3]|4
Pfi praci mam moznost uplatnit vlastni postupy,
pract! P POSERY- 9l 3lal1|2]3]4
napady ¢i vylepSeni
Praci si mohu sam/sama rozvrhnout a naplanovat 112 (3|4]1(2|3 )4




Rozvijeni schopnosti, karierni rist Mira Souhlasu Viaha
Mam moznost dalsiho karierniho rdstu 11234 23
Je mi umoznéno zlepSovat svou kvalifikaci
. 112|3|4 2|3
(napf. prostfednictvim zaskoleni)
Pozadavky pro postup do vy$si skupiny mi
ACAVIY PTO POSTP €0 YYSH SEUPIY 12|34 2|3
ptijdou splnitelné a ptimétené
Mg¢ zarazeni do pracovni skupiny (A, B, C, D
P piny { b l1l2]3]a 2 |3
odpovida mym pracovnim schopnostem
Vedouci pracovnik Mira Souhlasu Viaha
Sménovy mistr se mnou jedna slusné a s ictou 11234 213
Sménovy mistr mne dostatecné informuje
. 112|3|4 2|3
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Abstrakt

RATAJ, Petr. Motivace zaméstnancii v organizaci. Bakalaiska prace. Plzen: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 72 s., 2018

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, motivacni teorie, motivace zaméstnancu

Tématem této bakalaiské prace je motivace zaméstnanct v organizaci AAH Czech, s.r.o.
Cilem této prace je popsat a vyhodnotit motivaci zaméstnanci v této spolecnosti a

navrhnout opatfeni, ktera by vedla k jejimu zlepsSeni.

Prace je rozdelena na dvé Casti, Cast teoretickou a Cast praktickou. Teoretickd Cast
popisuje a vymezuje pojem motivace a dalsi zakladni pojmy tykajici se motivace. Dale
se vénuje teoriim motivace, pracovni spokojenosti, vykonnosti. Také popisuje pojem

motivaéni program

V praktické ¢asti je predstavena spole€nost AAH Czech, s.r.o., jsou zde uvedeny jeji
zakladni udaje. Dale je predstaveno produktové portfolio, popsana technologie vyroby a
struktura spole¢nosti. Prakticka ¢ast také obsahuje dotaznikové Setieni a v jejim zavéru

jsou navrzeny opatieni, které by mély vést ke zlepSeni motivace zaméstnanc.



Abstract

RATAJ, Petr. Motivation of employees in an organization. Bachelor work. Pilsen:

Faculty of economics, University of West Bohemia in Pilsen, 72 p., 2018
Key words: motivation, stimulation, motivational theories, motivation of employees

The topic of this bachelor thesis is the motivation of employees in the organization
AAH Czech, s.r.o. The aim of this work is to describe and evaluate the motivation of
the employees in this company and to propose measures that would lead to its

improvement.

The thesis is divided into two parts, part theoretical and part practical. The theoretical
part describes and defines the concept of motivation and other basic concepts related to
motivation. It also deals with theories of motivation, job satisfaction, performance. It

also describes the concept of motivation program

The practical part introduces the company AAH Czech, s.r.o0., its basic data are
presented here. In addition, it presents product portfolio, the production technology and
the structure of the company. The practical part also includes a questionnaire survey

and, in the end of this part are proposed measures improve employee motivation.



