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Abstrakt

Cilem diplomové prace je zjistit nedostatky &sného stavu motivace ve spwiesti
VOLVO Truck Czech s.r.o0. a navrhnout &my pro zlepSeni.

Teoretickacast je zamiena na vychodiska pracovni motivace a ¥isye jeji vztah
k pracovnimu vykonu. Dale popisuje postup pro pe&ii motiv&niho programu

v podniku.

Praktické ¢ast @inasi zakladni informace o spétmsti, charakterizuje jeji personalni
politiku a systém pracovni motivace. Obsahuje analg vysledky empirického $eni
v oblastech motivace u vSech zsmtmand a u vzorku prodejc Sowasti jsou i nasledna

doporweni.



Abstract

The aim of the thesis is to find out imperfectiafighe present condition of the motivation
in the copany VOLVO Truck Czech s.r.o. and to ps#pohanges for an improvement.

The theoretical part is intent on theory ways afuhe motivation to work and explains its
relation to a work performance. Further on desesridgrocedure for the realization of the

motivation program in a company.

The practical part brings basic information abdw#t tcompany, characterizes its personal
politics and a system of the motivation to work.ciimtains an analysis and results of the
research in areas of the motivation of all empleyaed salesmen. It encluded subsequent

recommendations.
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Uvod

Zadoucim vysledkem kazdé podnikatelsénosti v ekonomické oblasti je dlouhodoba
prosperita, ktera je vyjditelnd ekonomickymi kritérii. K tomu je zapgebi, aby podniky
mely co nejlepSi organizai strukturu aidici pracovniky na spravnych mistech ikjsou
ochotni dole komunikovat s pd@zenymi pracovniky a kité jsou ochotni pedat sveé

znalosti k Uspchu spolénosti. Lidé jsou tim nejcerjsim a nejdlezitejSim zdrojem,
ktery rozhoduje o prospetii konkurenceschopnosti organizace.

Patatky intenzivniho zajmu ¢lovéka v pracovnim procesu jsou spojeny s industrializa
v Evrop a technickym rozvojem v 19. stoleti. Problém liglst faktoru vstoupil déizeni

s taylorismem na gétku 20. stoleti, kdy n&lovéka bylo pohlizeno jako na stast
technického systému. Posléze se zajem o pracovwoi&tiil i na jeho socialni role.
Souwasny gistup chapeiloveka jako individualni bytost twovou, pruznou a napaditou.
NejnowjSi tidici koncepce jsou zatifeny na humanizaci prace, participativni organizaci

a obohacovani prace. Zakladnim motivem pracéwmiosti je spoludastcloveka.

| pres tento vyvoj se ¢eské republice jeSsetkavame s tvrzenim, Ze lidé musi byt viastn
radi, Ze mohou v organizaci pracovat. Pokud se mZlmudou vystidani rekym jinym.
Nektefi ceSti manaze stale jet nepovaZzujitizeni lidskych zdrdgj za bezprogedni
pottebu ¢i nutnost. Hlavnim dvodem tohoto stavu je skuteost, Ze firmy &Zi

z konkuregni  vyhody levné pracovni sily. Takovato politika digazem
na konkurenceschopnost pi@sinictvim nizSich mezd a nizsi ceny pracovni @lygak
se vstupem do Evropské unie neudrzitelna. Firmybuduset zé&t feSit probléemy lepSiho
vyuziti pracovni sily, spojenéiizenim vykonu a zvySovanim produktivity.r&Seni &chto
problémi prispiva spravé nastavena pracovni motivace zatnand, ktera ma pozitivni

vztah k vykonu.

Védomi existence trhu prace a mira negstmanosti, ktera je naskterych mistectCeské
republiky zn&na, utvrzuje manazery ¥gs\wdceni, Ze je dinnéjSi a jednodussi vyvinout
na zamndstnance pdebny tlak a tim je donutit k poZadovanym vyslheak nez je pimét

ke stejnym nebo i vySSim vykdm prostednictvim propracovanych metod pracovni

motivace.
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Motivaéni systémy velkého @tu organizaci jsou zaloZenyigqvaZz na hmotnych
peréznich odmnach. To vSak vdkterych gipadech nebyva ¢éinné vyuZzito jako
dostatény stimul&ni prostedek. Ve ¥tSin¢é pripadech byva nefSim motiv&nim
faktorem pracovnik strach z mozné ztraty z@stnani, pipadré rizna forma platovych
Gprav. Je to velmi zjednoduSeny pohled: gstmanci pak podavajiigsré takovy vykon,
aby se nevystavovali riziku propast a plat neni obeénurtujicim faktorem kvality

pracovniho vykonu.

Pracovnici by neili byt povazovani za pasivni gni, které Ize koupit, prodat a nahradit
podle rozmaru jeho vlastnik Lidé totiz stale aktivEji fidi své vlastni pracovni Zivoty.
Sami si mohou zvolit, jak a kde budou investovdij $alent,cas a energii. Tyto moznosti
se rozgily se vstupem do EU. | kdyZ pr@eskou republiku plati dktera gechodnéa
omezeni volného pohybu pracovnich sil, jeba p@itat i s variantou odchodu vysoce
kvalifikovanych lidi a odbornik za praci (a vy$Sim vgtkem i lepSim uplaténim). Firmy
tak mohou Hjit o kvalitni zangstnance, ke predstavuji tvéivy prvek v organizaci.
Pokud tedyceské firmy necl¥i ptijit o své zamistnance, pak budou c muset zait

pecovat a motivovat je, aby &h zajem pracovat praw jejich spolénosti.

Jestlize ma byt podnik schopnyilakat a udrzet si kvalifikované zastnance, musi
vytvorit a¢innou personalni politiku. Jednou zddvych oblasti personalni politiky je jiz
zmirgna motivace. Pokud mandZenaleznou takovy motivami program, ktery bude
odpovidat motivéenimu profilu jejich zamstnand, ziskaji motivované a loajalni
pracovniky. Dobe motivovani zawstnanci pistupuji k praci s nadSenim a sngjdrse

vedou — to se odrazi i v kvaitbdvedeného vykonu. Motivovani pracovnici maji &iln
vyvinuty pocit povinnosti. Jsou siédomi, Ze jejich usili slouzi k uspokojeni pett

organizace i jejich vlastnim z&ajm.

Cilem diplomové prace je konfrontace teoretickyoaratki s praxi vybrané spaiaosti.
Snahou je také odhaleni Uzkych mist v mativeh a stimuldnich nastrojich
uplatiovanych u vSech zarmstnanéd a navrh doporteni, vedouci ke zkvalitmi
managementu lidskych zdfojve spolénosti VTCz. Dotaznikové Seni je zamieno
na oblasti motivace a stimulace u prodegccilem zjistit pednosti a nedostatky. Vzorek
prodejd@ byl vybran cilen, protoze prodejci kazdodehikomunikuji se zakazniky a tim
prezentuji produkt spataosti VTCz.
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Metodika

Cile
Hlavnim cilem (1) diplomové prace je zjistit neddky sodasného stavu motivace
ve spolénosti VOLVO Truck Czech s.r.o. (VTCz) a navrhnouhény pro zlepsSeni.

Pro dosaZeni tohoto cile byly vymezeny dalSi, goupcile:

2) na zaklad studia odborné literatury stanovit zakladni stiaini prostedky;
3) priblizit rozsah a vyuziti motivace v mezinarodni lgpoosti VTCz;

4) provést analyzu dosavadniho stavu motivace ve &podé VTCz.

Hypotézy
V navaznosti na vySe uvedené cile byly stanovesiedajici hypotézy:

Hlavni hypotéza: Motiva¢ni program spolaosti VOLVO Truck Czech s.r.0. madite
nedostatky, jejichz odstrani by vedlo ke zlepSeni pracovniho vykonu.

1.vedlejSi hypotéza: Spolénost VOLVO Truck Czech s.r.o. pouziva k motivaci

zanmestnand@ pouze stimuléni prostedky zaloZzené na hmotné o&m.

2.vedlejSi hypotéza:Ve spolénosti VOLVO Truck Czech s.r.o. ve vSech zkoumanych

oblastech stimulace u prodéjprevazuje spokojenost.

Obsah a rozsah prace

V teoretickécasti je rozsah dan literaturou mezi léty 1992 a@32ktera byla vybrana
na zaklad predeSlého studia daného tématu. VeSkera literatiédokprace je vypsana
v ¢asti nazvané Pouzita literatura. Obsah je vymezébejaimi pracemi, fedevSim
knihou KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj 2. vydani. Praha: Management Press, 2001.
356 s. ISBN 80-85943-51-4 a MILKOVITCH, G. T., BOREAU, J. W.Rizeni lidskych
zdroji. PrelozZil M. Ko$ a kol. 6. vydani. Praha: Grada 199336. ISBN 80-85623-29-3.
Dale je to publikace BEDRNOVA, E., NOVY, Psychologie a sociologie/zeni firmy.
2. rozstené vydani. Praha: Management Press 2002. s. SHN 180-7261-064-3,
PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednani. vydani. Praha:
VSE v Praze 1996. s. 210. ISBN 80-7079-283-3 a ARRSNG, M. Rizeni lidskych
zdroyi. Prelozil J. Koubek. 8. vydani. Praha: Grada Publigl@f02. s. 856. ISBN 80-247-
0469-2. Pro praktickoucast je obsah i rozsah prace vymezefipgdovou studii
(Case study) u spairosti VOLVO Truck Czech s.r.o.
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Pouzité metody

V této diplomové préci byly pouZzity nasledujici ioey:

na teoretickowast byla aplikovana metoda kompilace a metoda koacpa

- pro praktickou ¢ast byla zvolena metoda deskripce (na zakladostudovani
internich materid spol€&nosti a rozhovar, vedenych s manazerkou Personélniho
odctleni, logistikem a s jednotlivymi prodejci; pozoémi (na zaklagl osmingsicni
spolupraci se spataosti VTCz); empirické S&ni (dotaznikové Setni, ve kterém
se vyjadili prodejci spolénosti gredevsim k dlezitost a spokojenosti s jednotlivymi
oblastmi motivace); analyza (rozbor a vyhodnocestazhiki); syntéza (propojeni
teoretickych vychodisek s praktickymi poznatky) amparace (porovnani teorie

S praxi).

Struktura prace

Diplomova prace byla napsana v souladu s cili stamgmi v metodick&asti prace a ma

nasledujici strukturu:

= Uvod
Uvod je zandien na nastimi problematiky tématu.

» Metodicka ¢ast prace
Zde jsou popsany stanovené cile a hypotézy, raasdisah jednotlivych &tejnich
casti diplomové prace, pouzité metody a struktuézer

= Teoreticka ¢ast
Tato ¢ast ¢tende uvadi do problematikyizeni lidskych zdrdj, personalistiky
a motivace. Popisuje vychodiska pro pracovni motivale giblizen vztah
motivace a vykonu. Déle charakterizuje zakladningtani prostedky a tvorbu
motivatniho programu podniku.

» Praktick& ¢ast
PrinadSi zakladni informace o spomosti VOLVO Truck Czech s.r.o., o jeji
personalni politice a systému pracovni motivacde @asahuje empiricka eni,
na ktera navazuji navrhy a dop&eui pro oblast motivace.

»  Shrnuti empirického vyzkumu

= Doporuéeni

= ZAvér
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1 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJ U

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje nejnaijsi koncepci personalni prace, stava se jadrem

fizeni organizace. Vyjddje vyznamcloveka, lidské pracovni sily jako nejbZitejSiho

vyrobniho vstupu a motortinnosti organizace.

Rizeni lidskych zdrdij je charakterizovandgemi zakladnimi znaky:

1. Strategicky pistup k persondlni praci a ke vSem personalgiimmostem
(zaneieni na dlouhodobou perspektivu afihfzeni k dlouhodobym
dusledkim vSech rozhodnuti v oblasti personalni prace).

2. Orientace na WjsSi faktory formovani a fungovani pracovni sily amgzace
(predevSim zajem o populai vyvoj, vrejSi ekonomické podminky, trh
prace, hodnotové orientace lidi, jejich socialniwam a zivotni zfsob,
osidleni a zZivotni prosdi, legislativu apod.).

3. Personalni praceipstava byt zalezitosti odbornych personalststava se

sourasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracavnik

Ukoly fizeni lidskych zdrdi

Ukolem tizeni lidskych zdrdj je v nejobecSich pojeti zabezg#, aby byla organizace

vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSovalisSgaj tohoto Ukolu Ize prostdnictvim
neustalého zlepSovani vyuziti vSech zdlrdj. materialnich zdrdj finantnich zdroj,

informatnich zdroji a lidskych zdraj.

Rizeni by se @lo zansiit na nasledujici hlavni Gkoly:
> Usilovat o z#azovani spravnéhtlovéka na spravné misto a snazit se o to,
aby byl tentoc¢lovék neustale fipraven pizptisobovat se #micim se

poZadavkm pracovni pozice.

> Optimalre vyuzZivat pracovnich sil v organizaci, tj. optimiayuzivani

kvalifikace pracovnik.

> Formovat schopné tymy, efektivni styl vedeni lidizdravé mezilidské

vztahy v organizaci.

! Koubek, JRizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press 2001, str. 16
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> Zajisovat personalni a socialni rozvoj pracovnékganizace.

> Dodrzovat zakony v oblasti prace, zsmmavani lidi a lidskych prav

a vytvaet dobré zagstnavatelské p@sti organizace.

1.1 Personalni rozn&r managementu

Personalnic¢i lidsky rozmér managementu zahrnujézeni lidi, probihajici individuat

nebo ve skupinactRidit lidi znamena fedevsim stanovovat jejich Gkoly a kontrolovat
jejich provedeni, motivovat je argdavat jim dlezité informace, které ke své préaci
potrebuji, vést je a rozvijet jejich schopnosgsit jejich problémy nachazejici se mimo

ramec jejich kompetenci, a to vSe vetaimvedoucim k dosazeni organiméch cili.

Ukoly plynouci z personalniho rozmi managementu jsou prakticky pro vsechny
manazerské funkce univerzalni, a to bez ohleduejiehjurovas ¢i funkéni oblast:fidit
znamena z povahy¢ei predevsSim dosahovat gilfiremni organizace pragdnictvim
ostatnich. Schopnosti gebné k usgsnému fizeni lidi — schopnosti efektign
komunikovat, motivovat a vést, ale i schopnostihgzet siznymi typy lidi, pomahat jim

A

a Wit je, jsou zpravidla ozri@vany jako ,lidské‘¢i interpersondlni schopnosti.

Uspesnétizeni lidi vyzaduje za prvé porozetizanmgéstnaném jako jednotlivém. Druhym
obecnym pedpokladem usg$néhotizeni lidi je seznamit se s principy manazerskych
postugi uplatiovanych pi jednani se zasstnanci. Za ieti pak UspdSné fizeni lidi
vyZzaduje i znalost hlavnich prindipmanazerského persondlniltizeni, tj. pravidel
a postug uplatiovanych pedevsim g vybéru, hodnoceni &izeni vykonu, odrmovani

a rozvoji zandstnand, rizeni zn¢n a firemni kultury.

1.1.1 Definice managementu

Management je proces vyiehi ukitého prostedi, ve kterém jednotlivci pracuji spoihg

ve skupinach a efektivruskuteénuji zvolené cilé.

Z&kladni funkceizeni (manazerské funkce):

» planovani;

’Koontz, H. Weihrig, X ManagementPraha: Victoria Publishing 1993, str. 57
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* Qrganizovani;
= personalistika;
= vedeni (lidi);

=  kontrola.

Pojem management ma tyto vyznamy:

1. Ur¢itd skupina lidi v podniku, kterou ozhagi fidici pracovnici realizujici
manazerske funkce. Jedna se o top management.

2. Urcity zpasob vedeni lidi. Management jakinnost, @i které manazer
vykonavé ukoly progednictvim jinych lidi.

3. Odborna disciplina a obor studia. Management seaktaxizuje jako soubor
piistupr (nazofi, principi, technik, metod), kterych vyuZivaji man#ze
k zvladnuti manazerskych funkci a tim i k dosaZeswiustavy cil
organizace.

4. Teorie a praxéizeni podniki.

1.1.2 Tradi éni a nové funkce managementu

Ve sveéfidici roli musi manazer zvladatgoevsimétyii tradicni ¢i klasickéfidici funkce:
ukoly planovat a rozflovat praci, zadavat pracovni ukoly gtménym a kontrolovat jejich
pInéni. Klasickéridici funkce tvéi i nadale zakladinnosti kazdého manazera. Pro &spe

fizeni lidi v moderni firemni organizaci vSak tytdici funkce jizZ samy o sémestdi.

K novym funkcim managementu v ramci firemni organe je tebaradit étyfi manazerské
ukoly (a jim odpovidajici schopnosti). Batk nim Uloha motivovat a inspirovat
zanestnance, postugnjim delegovat stale natnéjSi pravomoci a ukoly, podporovat je

Vv jejich plreni a trvale s nimi komunikovat.

1.2 Vyznam personalniho Gtvaru v organizaci

Personalni Gtvar je pracowStspecializované nafizeni lidskych zdrdj. Zaji&uje

odbornou, tj. koncemi, metodologickou, poradenskou, usiovaci, organizéni
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a kontrolni stranku personalni prace a poskytuietw oblasti specialni sluzby vedoucim

pracovnikim vSech Urovni i jednotlivym pracovriita.?

Personalni utvar, kro#njiz zminénych hlavnich oOkd tizeni lidskych zdrd@j musi plnit

i nékteré specifické ukoly:

> Formuje, navrhuje a prosazuje personalni strateggersonalni politiku

organizace.

> Radi vedoucim pracovnikn a usmdriuje je @i plnéni Ukoli, orientuje je

na realizaci personalni strategie a personalniilpplrganizace.

> Vyjadiuje se k zarram organizace z hlediska jejich dopadu na oblastepra
a lidskéhctinitele.

> Zaji%tuje existenci a fungovani personalnighnosti nezbytnych k pémi

ukoli personalni prace.

Vyznam personalniho odkni rostl tak, jak se zvySovala jejich odpdumost a zlepSoval
se i cely provoz v organizacich. Od konce prvnétewe valky gevzala persondlni
odckleni dilezitou roli i odmenovani, g feSeni paeb zangstnand a jednani s odbory.
Vroce 1938 naAzuje prezident Roosevelt viadnimiadim, aby zavedly personalni

odcdleni ve statnich institucich.

Vyznam personalnich odkni rostl i vecétyricatych a padesatych letech. ZvySovala se
potteba vzdlanych a vysoce kvalifikovanych pracovijkpredevsim inZenyr a (&etnich.

Bylo nutno Skolit a fijimat nové zarsstnance.

V Sedesatych a sedmdeséatych letech byly v USifatp zakony, které odstiiavaly
diskriminaci v odrdnovani mezi muzi a Zzenami. Zakony o beamesti na pracovistich,
zdravi a dchodovém zabezpeni se objevily i v evropskych statech. V zemichopgkée
unie byly gijaty téZz zakony o odstii@vani diskriminace v zagstnani z dvodu pohlavi,

rasy, vyznani, narodnosti aku.’

% Koubek J. Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press 2001, str. 29
* Razickova M., Rizitka J.Moderni personélni managemedinaiany: H&H 2000, str. 14
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1.3 Personalistika

Personalni prace (personalistika)iivtu ¢asttizeni organizace, ktera se zgnje na vse,

co se tykaclovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, fodnévfungovani,

vyuZivani, jeho organizovani a propojovani jetionosti, vysledl jeho prace, jeho

pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztakykonavané praci, organizaci,

spolupracovnikm a dalSim osobam, s nimiz se v souvislosti se gvaai styka, a rowz

jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jelhngopalniho a socialniho rozvoje.

Personalnéinnosti

Personalnéinnosti gredstavuji vykonnodast personalni prace. Mezi &&$€jSi personalni

cinnosti pati:

Vytvaieni a analyza pracovnich mist, tj. definovani praéth Ukoti a s nimi
spojenych pravomoci a odpalnosti.

Personalni planovani, tj. planovani ietty pracovnik v organizaci a jejiho
pokryti.

Ziskavani, vybr a gijimani pracovnik.

Hodnoceni pracovnik(hodnoceni pracovniho vykonu pracovi)ik

Rozmigovani (zéazovani) pracovnika ukorgovani pracovniho poénu.
Vzdélavani a rozvoj pracovnik

Pracovni vztahy a gé o pracovniky, tj. pracovni préstli, bezp&nost a ochrana
zdravi i praci, vedeni dokumentace, organizovani kontrefyezitosti socialnich
sluzeb a dalSi. Personalni infortnasystém, tj. zjifovani, uchovavani, zpracovani
a analyza dat tykajicich se pracovnich mist, pnaikdva jejich prace, mezd
a socialnich zalezitosti, personalnéatmnosti v organizaci apod.

Motivace a odréinovani, dalSi nastroje oviiwvani pracovniho vykonu.
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Schéma 1:Cyklus lidskych zdraj

Odmenovani

A 4

A 4
Rizeni pracovniho Pracovni

vykonu vykon
A

A 4

Rozvoj

Zdroj: Armsihg, M Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing 2002, stb.7

1.3.1 Analyza pracovnich mist a roli

Analyza pracovnich mist a roli (zahrnuje analyzwedimosti a analyzu schopnosti) je
jednou z nejdlezit¢jSich metod wizeni lidskych zdrdj. Poskytuje informace piabné
pro vypracovani popis pracovnich mist, definovani roli a specifikaci goanich mist
a také specifikaci ptgbnych pro vz&avani a vycvik. Ma také zasadni vyznam
pro vytv&eni organizace a pracovnich mist, pro ziskdvanyt&rvpracovniki, fizeni
pracovniho vykonu, vzdvani, rozvoj manazéy fizeni kariéry, hodnoceni prace
a pro vytvdeni mzdovych struktur. Tyto informace jsou &sti EtSiny klicovych proces

fizeni lidskych zdrdj.

Analyza prace umdilije identifikaci rékolika drovni. Na jejim p&atku jsou ukoly,
zékladni operace vykonavané zmtmancem. Ukoly mohou byt shrnuty do skupin aktivit

velké skupiny ukal, které se podileji na jednégmené nebo maji stejny cil.

Tyto aktivity jsou zakladnimglanky pracovniho mista nebo funkce. Organizace avém
zanestnanci vice nebo mémodrobr piedepisuje, ,jaka je jeho pracovni néplAnalyza
pracovnich mist systematicky shrordaje, vyhodnocuje a vygadava informace

o jednotlivych mistech. Tutéinnost vykonava specialista — pracovni analytik.

1.3.2 Planovani lidskych zdroja

v

Planovani lidskych zdréjvychazi z peswdcéeni, Ze lidé jsou nejdezitejSim strategickym

zdrojem organizace. Tyka se d&twani zdroj s podnikovymi paebami v delSi
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perspekti¢, i kdyz se mkdy tyka i kratkodoBjSich poZadavk Zantiuje se
na kvantitativni i kvalitativni strdnku petoy lidskych zdraj a musi ¥dét kolik a jaké

zanestnance pdgebuje.

Cile planovani lidskych zdréjv organizaci do zrimé miry zavisi na jejich podminkach,

typickymi cili jsou:

= ziskat a udrzet si takové ¢y lidi, které organizace pabuje a ktd by zarové
méli poZzadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti;

= piredchazet problétm souvisejicim s potencialninigbytkem nebo nedostatkem
lidi;

= formovat dobe vycvicenou a flexibilni pracovni silu a takigpivat k schopnosti
organizace adaptovat se na nejisté&aini se prosedi;

= snizovat zavislost organizace na ziskavani prakévnz vrejSich zdrofi
v pripadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikakiera je pro organizaci
klicova, je nedostated, a to pomoci formulovani strategie stabilizacgrategie
rozvoje pracovnit;

= zlepSit vyuziti pracovnik zavadnim flexibilngjSich systér prace.

1.3.3 Ziskavani a vyk¥r zaméstnanai

Obecnym cilem ziskavani a W pracovnik by mélo byt ziskat s vynaloZzenim
minimalnich naklad takové mnozstvi a takovou kvalitu pracoviikteré jsou Zadouci
pro uspokojeni podnikové geby lidskych zdraj. Existuji ti faze ziskavani a vyu
pracovnik:

1. definovani pozadawk — priprava popig a specifikaci pracovniho mista;
rozhodnuti o poZadavcich a podminkach &tmani;

2. prilakani uchazé& — prozkoumani a vyhodnoceriiznych zdroj uchazéu,
uvnité podniku i mimo #j, inzerovani, vyuziti agentur a poraic

3. vybirdni uchaz& - ffiidéni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni
uchazeéd, nabizeni zagstnani, ziskavani referencifigrava pracovni

smlouvy.
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1.3.4 Hodnoceni zanéstnanai

Pojem hodnoceni nebo ,dgevani“ je pouzivan prginnosti realizované bezprgstnim
nadizenym, které ocmiji aktivity zaméstnané. Hodnoceni je vzdy realizovano pomoci
riaiznych metod, al®LZ vyZzaduje, aby tento proces probihal v rAmdiityich principi,

které zajisuji spravedlnost adinnost vysledk.

Dulezitost oc&ovani se stale zvysujeiqalevsim s postupujici individualizaci jednotlivych

pristupi, nagiklad v ramci odrsnovani.

Systém hodnoceni

Systémem hodnoceni budeme aznat souhrn pravidel a technik, které jsou aplikgva

v daném podniku.

Tento systém magkolik cila:

= upresréni informaci, spojenych s pracovnim mistem a kealiprace pokizeného
na tomto misg,

= vypracovani bilance o stupni spin pracovnich cil predchazejiciho roku a d¢eni
cila pro rok nasleduijici;

» diskuse 0 moZnostech a pEltdch vyvoje zasstnance (feloZeni na jiné pracovni
misto nebo povyseni, spojené s mobilitou stavugwaiti a vyvojem vysledk
¢innosti, [Felozeni na jiné pracovni misto nebo povySeni spgojervyvojem
zanmestnance);

» identifikace pateb Skoleni pro za#éstnance.

1.3.5 Zarazovani zanéstnanai a ukonéovani pracovniho ponéru

Pracovnik by il byt zaazen na takové pracovni misto, aby co nejlépgospl jeho

pozadavky.

Zamestnanecky vztah fize byt pracovnikem ukéen dobrovold nebo niize skowit
na konci kariéry pracovnika jeho penzionovanim. Weistajici mfe vSak lidé museji
odchazet nedobrovain Pracovni porry se ukokuji z divodu nadbyténosti,
pouzivaji se i disciplinarni postupyir&Seni nejen fijpadi Spatného chovani, ale také

piipadi neschopnosti — tak jak je posuzovana gtmavatelem.
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1.3.6 Vzdélavani a rozvoj zan€stnanai

Zakladnim cilem vz#glavani pracovnik je pomoci organizaci dosahnout icipomoci
zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidieté zamistnava. Vzdlavani znamena
investovat do lidi za delem dosaZeni jejich lepSiho vykonu a co nejlepSihazivani

jejich piirozenych schopnosti.

Pri vzdélavani pracovnik mizeme pouzit Sirokou Skalu metod. Tyto metody je méoz
rozclit na:
» Metody vzdlavani @i vykonu prace (na pracovisti), které se pouzivaji
v kaZzdodenni praxi jako séaést vzalavaciho programu.
= Metody vzdlavani mimo pracovigt pouzivané ve formalnich v&dvacich
kurzech konanych ve vekhvacich z#zenich. Zahrnuji jf@dnasky, fipadové
studie, hrani roli, simulaci aj.
= Metody pouzivané na pracovisti i mimo pracayigahrnujici instruktaz, studium

dopori&enou literaturu, vzilavani pomoci pétaca a dalsi.

1.3.7 Pracovni vztahy a pée o zanéstnance

Pracovni vztahy jsou tvdeny vSemi oblastmi personalnikizeni, které v sabzahrnuji
vztahy s pracovniky. Zagstnanecké vztahy se tykaji obe&catazektizeni pracovniho

poMeru.

V sowlasné dob se vramci pracovnich vztahv manazerské praxi stalo nezbytnosti
uplatiovani manazerské etiky Manazer nerive byt jenom feswdcen o spravnosti
a o @inosu etiky, ale musi mit odvahu proti neetickérhov@ni vystoupit, podporovat
kritiku a odsouzeni neetického chovani ve svém iokatabranit mu, pokud to je v jeho
moznostech. Uplébvani etiky v podnikani je zafjiévano usilim vSech pracovriik

zvlast pak manazérna vSech Urovnickizeni.

Politika a programy ochrany zdravi a bezpé&nosti pii praci jsou zaréfeny na ochranu
pracovniki a ostatnich lidi, na& ma vliv to, co podnik vyrabi alh — proti nebezpe

souvisejicimu s jejich praci nebo s jejich spojersipodnikem.
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1.3.8 Motivace a odnménovani zanéstnanai

Kazda firma pouziva své specifické techniky, ktsegasto liSi. Proto je nutnéigsreé

vypracovat zakladni principy, na kterych je postaggstém odrmovani kazdeé firmy.

Organizace se zajimaji o to, co by seélonucélat pro dosazeni trvale vysoké Urévn
vykonu lidi. Znamena to é&novat zvySenou pozornost nejvhé@im zpisobim
motivovani lidi pomoci takovych nastéiojjako jsou ézné stimuly, odrény, vedeni lidi,
prace, kterou vykonavaji a podminky v organizaginichz tuto praci vykonavaji. Cilem je
samozZejmg vytvaret a rozvijet motivéni procesy a pracovni prostli, které napomohou
tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vyslédkodpovidajicich &kévani

managementu.

Shrnuti kapitoly 1
Rizeni lidskych zdrdj predstavuje nejnaijsi koncepci personalni prace, stava se jadrem

fizeni organizace. Vyjddje vyznamcloveka, lidské pracovni sily jako nejbZit¢jSiho

vyrobniho vstupu a motorinnosti organizace.

Personalni prace (personalistika)iviu ¢astiizeni organizace, ktera se z#nje na vSe,
co se tykacloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, fo@mnévfungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jetionosti, vysledk jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztakykonavané praci, organizaci,
spolupracovnikm a dalSim osobam, s nimiZz se v souvislosti se gvaadi styka, a rowi

jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jelhngopalniho a socialniho rozvoje.

Personalnéinnosti

Personalnéinnosti gredstavuji vykonnodast personalni prace. Mezi &a&$€jSi personalni
¢innosti pati:
» Vytvéreni a analyza pracovnich mist, tj. definovani pratdh Ukoli a s nimi
spojenych pravomoci a odpalnosti.
= Persondlni planovani, tj. planovani ity pracovnik v organizaci a jejiho
pokryti.
= Ziskavani, vybr a @ijimani pracovnikli.
» Hodnoceni pracovnik(hodnoceni pracovniho vykonu pracowi)ik

» Rozmisovani (zéazovani) pracovnika ukorfovani pracovniho po#nu.
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Vzdélavani a rozvoj pracovnik

Pracovni vztahy a gé o pracovniky, tj. pracovni préstli, bezp&nost a ochrana

zdravi i praci, vedeni dokumentace, organizovani kontreffezitosti socialnich
sluzeb a dalsi.

Motivace a odréinovani, dalSi nastroje oviiwvani pracovniho vykonu.
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2 MOTIVACE V ORGANIZACI

V nasledujicim textu kapitoly je popsana zakladmirakteristika motivacecetns jejiho

pojeti podle iznych autoi.

2.1 Obecné pojednani o motivaci

v,

Slovo motivace pochazi z latinského ,movere” i@kpada se jako hybati, pohybovati.
Obecré ozna&uje vSechny vnihi podréty, které vedou k wité ¢innosti nebo k witému

jednani.

.Motivaci ¢lovéka rozumime soubotinitela, predstavujicich vnini hnaci sily jeho
¢innosti, které uswrnuji jeho jednani a prozivani. Jsou to dynamickéeece osobnosti
¢loveka.” Jini autai tvrdi, Ze: ,Motivace je obecny pojem, zahrnugelou tidu miznych
shaZeni, tuzeb, peb, frani apodRici, Ze manaZé motivuji své potizené, znamena, Ze
délaji takové ¥ci, o nichZ jsou feswdéeni, Zze povedou k napini €chto tuzeb a i@ni

a @imeji podiizené k Zadoucim aktivitani.Armstrong ve svém dile uvadi, ze: ,Motivaci

Ize charakterizovat jako ciléwrientované chovant.”

2.1.1 Pisobeni motivace

Vyznamnym rysem motivace je skt®st, Ze fisobi sodasre ve tech rovinach:

» dimenze s¥u: motivaceclovéka se zauje ukitym snmerem, naopak od jinych
smeru jej odvraci;

» dimenze intenzit ¢innost ¢lovéka v daném siru je v zavislosti na intenzit
motivace vzdy vic&i mérg usilovna, jedinec na dosazeni cile vynaklada vice
mere energie;

» dimenze persistence (vytrvalosti)projevuje se mirou schopnosti jedince
piekonavat vijSi i vnitini bariéry, které se mohou objevovat pskuté&novani

motivovan&innosti.

® Bedrnova E., Novy IPsychologie a sociologie/zeni firmy Praha: Prospektum 1994, str. 183
® Koontz, H., Weihrig, XManagement. Praha/ictoria Publishing 1993, str. 440
" Armstrong M. Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing 2002, str. 160
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Termin motivace lidského jednani odpovida na otagky bylo jednantlovéka vyvolano
nebo pré se zngnilo, prac bylo zangteno na dosazeni diteho cile, pré se u uitého

jedince projevily dané podty, které toto jednani vyvolaly.

2.1.2 Typy motivace

Existuji dva typy motivacé:
= vniti’ni motivace faktory, které si lidé sami vytvdji a které je ovliiuji, aby se
chovali ugitym zpisobem. Tyto faktory tvd odpowdnost, autonomie,iflezitost
vyuzivat a rozvijet schopnosti a dovednosti, zaji@ngoditna prace nebo
prilezitost k funknimu postupu;
= vn¢gSi motivace to, co se &a pro lidi, aby byli motivovani. fedstavuji ji odnmny

(zvyseni platu, pochvala, povyseni), ale i trestiefieni platu, kritika).

Pii motivaci lidi je dobré zvazit, zda se da v dangifipact vnittnich motiva (které jiz
¢loveék ma), nebo zda je vhod8i pouZzit vijSi stimulace. ManaZeobvykle vyuZivaji
spiSe vijSi stimulaci, aniz by to vedlo k vySSimu efektuoty jsou lidem vlastni, neni
nutné je vytvéet — stadi je jen poznat a vyuzit. Obvykleigobi dlouhodob a sfistaji
s osobnosttloveka. Stimuly jsou naopak faktorem, ktery je v chdvavéka cizi, a proto
je tteba na & opakovag vynakladat Usili. Lze tedy shrnout, Ze motivydavéka pisobi
piirozere, a proto jsou &inngjSi nez stimuly, které maji vliv pouze po dobu, kterou je

vynakladano usili na jejichigoben?’,

2.1.3 Vymezeni dilezitych pojmu

Motiv

Motiv predstavuje jednotlivou vriti psychickou silu (pohnutku), ktetdovéka uritym
smérem orientuje, kterd ho v daném &mn aktivizuje a ktera vzbuzenou aktivitu udrzuje.
Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni finalpgychického stavu.iobeni motivu

trva tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile.

8 Armstrong M. ,Personalni managemertraha: Grada Publishing 1999, str. 289-299
° Plaminek J.Synergicky managemetitraha: Argo 2000, str. 39
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Stimul

Stimul je jakykoli podst, ktery vyvolava ufité zmeny v motivaci jedince. Bkdy se

rozliSuji impulsy vnitni — signalizujici gjakou zménu v €le nebo mysli, a incentivy
vngjSi — vztahujici se vrozénci nawere k impulsim a které aktivuji uity impuls.

Impulsem¢i incentivem nize v podstait cokoli, ale pr&¥ mize — nemusi. Zda ¢&ity

podrét bude¢i nebude stimulem zéleZifgdevSim na motivai struktde konkrétniho

jedince.

Stimulace
Predstavuje v§Si pasobeni na psychikdlovéka, v jehoz dsledku dochéazi k dgitym
zmenam jehatinnosti, gedevsim pak jeho zimy motivace.

Vztah mezi motivaci a stimulaci

Vliv stimulace na motivaci pracovniho jednani jedewtni. Smyslem pouzivani stiniyke
podnitit u jednotlivce witou aktivitu nebo ji omezit. Stimulovani musi bjgsre
propojeno s motivovanim. Motivovani pracoviniknamena hlubsi a trvalejSi ovivani
¢innosti a aktivity pracovnik nez stimulovani, které je chapano jako povrchdé@asné

motivovani materialnimiiniteli.

2.1.4 Zdroje motivace

Za zdroje motivace jsou povazovany vesSkeré skuisti, které vytvéeji motivaci. Mezi

zakladni zdroje motivace at

Potreby
Jednou ze zékladnich podminek existefioeéka je uspokojovani jeho peb. Poteba je

chapana jakoclovékem prozivany, ne vzdy zcela adomovany nedostatekéteho

subjektivre vyznamného pro jedince.

31



Schéma 2:Proces uspokojovani geb

stupei napéti

~

faze : faze : faze :

A

v

¢as

Vyswtleni:
faze 1. napti, které vytvdi urcita poteba jako dsledek ®&jakého podiovaného
nedostatku
faze 2: spaebovani podétu poteby, naphovani poteby
faze 3: uspokojeni nebo nasyceni jednégtot vytv&i moznost pro rozvoj n&f now se
vytvérejici jiné poteby

realizovana peba

----- nova piaba

Zdroj: Bedrnova E., Novy Psychologie a sociologie/fzeni firmy.Praha: Prospektrum 1994, str. 186

Ve

Poteba nuti¢lovéka k jednéni. Diky ni se vytigi snahy, tuzby a cile, které ve svém
jednani ¢lovek uskuténuje. Tento proces je provazancitym naptim, které klesa

po uspokojeni nebo nasyceni igdy.

Navyky

Kazdy ¢lovék zpravidla dodrzuje dity Zivotni rezim nebo alespopravidelr# vykonava
nekteré ¢innosti a ukony. Ty se mohou tykat osobni hygienstravovani, studia, prace
nebo aktivit realizovanych ve volnépase. Pra¥ diky oné pravidelnosti séasem tyto

¢innosti automatizuji a fixuji — stavaji se navykigreotypy.
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Navykem je ozné&ovan opakovany, ustaleny imob jednaniclovéka v ukité situaci.
Obdobna situacélovéka jakoby donucuje, aby postupoval jiz vyzkouSersymsvojenym

zpiasobem.

Zajmy

Na motivaci osobnosti se vyznamnowrou podileji i zajmy jedince. Zajenrqustavuje
trvalejSi zamseni ¢lovéka na uéitou oblast pednttt a jevi skut&nosti. Aktivizuji
¢loveka, jsou spojeny se snahou po poznani a ovlad@&dinptu zajmu. Pedmet zajmu

byva velmi rozmanity — mohou jim byt objektynnosti, jevy, poznatky nebo jiné osoby.

Vyznam z4jnh spa@ivd vtom, Ze podstatnym agobem pispivaji k charakteristice
osobnosti, obohacuji proZivaélbveka a podacuji jej k aktivi€. Projev zajni u jedince

ma hizné stranky, mezi&z pati Sire, hloubka, stalost@norodost zajm.

Idealy

Idedly se tvéi predevSim pod vlivem spalenského hodnoceni. Projevuji se&invech
¢loveka, vyjaduji preswdceni a migni jedince, utuji stanoviska, kterd zaujima. Ideél je
tedy vzor. V idealuclovek zdiraziuje to, ceho si zvla8 ceni aceho se mu jpadre

nedostava.

Formovani idedl je podmirno fakty, Zeclovék ma schopnost zaffovat se do budoucna
(nékam snErovat a 0 Bco se snazit) a hodnotit jevy a skirtesti, se kterymi se setkava.
Pokud neexistuje shoda mezi aktégimozivanou skutaosti a jeho subjekti¥rzadoucim

stavem, vznika touha — motivace — této shody dasdthn

Hodnoty

Hodnotu je mozné vymezit jak@ep Zadouciho¢eho sic¢loveék vazi a co ovliviuje vybsr

vhodnych zfsohi, cila jeho jednani. Kazdy si¢hem svého Zivota vytvahodnotovy
systém, ktery ovliiuje jeho jednani i prozivani. Jeho obsahem jsofemece — tedy to,
co jedinec povazuje za zavazné. Hodnotaizenbyt rodina, vlastni zdravigti prace
¢i dosazena Urove pracovni kariéry apodClovék bude motivovan kém &innostem,

kterym gipisuje vysokou pozitivni hodnotu.
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2.1.5 Motivaéni profil

Vyjadiuje skladbu hnacich silovéka vzhledem k jeho spdlenské funkci v hospotske
organizace a Vv celé spoimsti. Zahrnuje i specifikované tendence jedincesadit se
v bezprostednim socidlnim pro&tdi, se kterym jfichazi do styku. Vyklad motivaiho
profilu prispiva k pochopeni komplexnosti lidského jednaahraujici integraci minulé

zkuSenosti, satasné situaci a anticipaci budouciho.

Struktura motivaniho profilu je tvéena Sirokym spektrem dimenzi. ZjednoduS¢a
mozné vyjatit skladbu a zavaznostédhto dimenzi v podabskaly (na kazdém konci je
polov vyhraréna charakteristika). Kazdému jedinci je v kazdé afim motiv&niho
profilu vlastni utita pozice, ktera je proép typickad. Tato pozice iedstavuje jednu

z vyznamnych motivanich charakteristiklovéka.

Za zéakladni dimenze Ize povazovat nasleddfici:

1. Orientace na dosaZeni Uéghu — orientace na vyhnuti s nedspu. Prvni
pol je typicky pro jedince, ktery se snazlal veSkerécinnosti s cilem
dosazeni usghu, berou je jako vyzvu. Kdezto druhy protipdegstavuje
jedince, ktery stejnéinnosti chape jako jisté ohrozeni vlastniho hodngce
moZnost nezdaru. Proto se &adeprojevuje a éstava stranou.

2. Orientace na uspch — orientace na vlast@innost: na jednom polu stoji
aspech (chapany jako vyrazné spédmské uznani), na druhém je orientace
na vlastni pracovniinnost (gFipadny uspch je bran jako fidruzeny aspekt
vykonu danécinnosti). Pro jedince orientovaného na prvni Zipge
charakteristickym rysem zvySena s#invost, tendence upravovat obsah,
cile i pribéh ¢innosti. Pro jedince orientovaného na obsaimosti byva
piiznana radost z vykonavani praci, uspokojeni z vykonu.

3. Situaéni orientace — perspektivni orientace: charakteristickym rysem
situani orientace je za#heni jedince na aktualni stav i{#e jit ocinnost,
prosgch, pozitek apod.), spojené s neexistenci dlouhgdobsobnich cil
a perspektiv. Naopak pro druhy pél této dimenzetyjeické neustalé
zangiovani se do budoucnostiiasto bez Pméreného zohletbvani

situatnich okolnosti.

1% provaznik, V., Koméarkova, Rlotivace pracovniho jednarfPraha: VSE v Praze 1996, str. 77-82

34



4. Individualni orientace — skupinova orientace: prvni z uvedenych krajnich
pozic, typicka pro jedince samostatného a nezdwsl@a socialnich
kontaktech, na mimi druhych lidi. Skupinova orientace jeizmaina
pro ztotozgni se jedince se skupinou pr@jrvyznamnych lidi, s jejich
nazory a postoji. V krajnimifpact maze dojit k potl&eni vlastni osobnosti
a podizenosti.

5. Osobni orientace — neosobni (prosocialni): pro prvni pol jsou
charakteristiti jedinci, kteéi ¢ini cokoli vyhrad® pro swij prosgech.
Prosocialni typy se zaffuji na prospch druhych, jsou schopni se pré n
obctovat.

6. Cinorodost — pasivita: prvni krajnost je typicka pro lidi ekt ,stale musi
néco ctlat’, druha pedstavuje naprosty opak. Na konkrétni podobu této
dimenze se podili vrozené temperamentové vlastaastarakterové rysy.

7. Orientace na ekonomicky progph — na mordlni uspokojeni: Zatimco
orientace na ekonomicky prag je @giznana pro jedince, u nichZ jsou
penize a hmotné hodnoty na nejvySSich stupnichdiodych preferenci,
u lidi s orientaci na moralni uspokojerfeyazuji hodnoty etické, moralni
a ideové.

8. Zameieni sngrem k podniku— zangteni snérem od podniku: tato dimenze
zachycuje pevazujici vztah pracovnika k podniku. V prvnim pé&ibudou
nachazet jedinci, ktejsou identifikovani se svym podnikem ve vsecthojeh
aspektech. Ve druhém polu budou lidé, fiktesi udrZzuji odstup
od podnikového ¢hi. Je pochopitelné, Ze se dané osobnostni v§hiran
projevi v pracovni vykonnosti, iniciativa zdmu o vSe, co souvisi

s podnikem.

Motivacni profil se utvéi a vyviji od nejutlejSiho &ku. Je-li motivéni profil jedince
Spravr rozpoznan:
- umoziuje hlubSi porozugni jednotlivym projeum a chovani jedince;

- je zakladnim pedpokladem moZznosti efektivniho stimulovani.
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2.2 Pracovni motivace

Motivaci k praci se rozumi takovy aspekt motivamského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovniinnosti, se zastavanimdité pracovni pozice a s @nim pracovnich

ukoli. Vyjadiuje pracovni ochotu a celkovyigtupcélovéka k praci obech

2.2.1 Motivy pracovni motivace

V teorii pracovni motivace se rozliSuji dva druhgtiai:*
1. motivy, které souviseji s praci samotnou (intrislienotivace);

2. motivy, které lezi mimo vlastni praci (extrinsick#tivace).

Intristickou motivaci se rozumi pohnutky, které ysospokojovany praci samotnou.
K vyznamnym intristickym motiim pati: potrebacinnosti, poteba kontaktu s druhymi
lidmi (obchodni profeseginnost fidicich pracovnik, apod.), pdeba smyslu Zivota

a seberealizace.

O motivaci extrinsickou se jedna Yipadech, je-li pracovni motivace uspokojovana
dusledky¢i okolnostmi prace. K extrinsickym mofimn pati: motiv perz, poteba jistoty
(Je spojena s budoucnostiovéka), motiv potvrzeni vlastniutezitosti (spojen s prestizi
zastavané pozice), geba socialnich kontakt sexualita (lidé potkavaji v zamstnani

prislusniky druhého pohlavi a maji moznost s nimiazavat kontakty).

Pasobici motivy se v pracovnicinnosti mohou projevovat tznym zpisobem,
podle kterého sefffazuji k nasledujicim skupinam:
1. motivy aktivni — gimo podrcuji pracovni vykon;
2. motivy podporujici — vytvieji podminky pro &nné psobeni aktivnich
motivi;

3. motivy potla&ujici — odvadji pracovnika od pracoviinnosti.

2.2.2 Teorie pracovni motivace

Teorie motivace jsou zaloZzeny na snaze poznat\&thygsnotivaci lidského chovani.

! Nakoneny, M. Motivace pracovniho jednani a jéjzeni Praha: Management Press 1992, str. 123
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Mezi nejvlivrejsi pati:

1. Teorie instrumentality

Tato teorie ma své keny v taylorismu, kdy byl kladenudaz na racionalitu prace
a na ekonomické vysledky. Komplexrtinnosti byly rozloZzeny do diich dkori
a zapatebi byly jen malé, rychle osvoijitelné schopnodtly arace mohla byt vykonavana
optimalre s maximalni rychlosti. Tim doSlo k dekvalifikacepovni sily.

Tvrdi, Ze odminy nebo tresty (politika cukru ada) slouzi jako proggdek k zabezgeni
toho, aby se lidé chovali Zadoucimugpbem. Ve své nehrubSi podotyrdi, Ze lidé

pracuji jen pro penize.

Je dodnes pouZzivanou a &kterych gipadech i usgsnou metodou. Je ale zalozena
vyhradré na systému kontroly aipobeni zvijSku a nerespektujgadu dalSich lidskych
potteb. Také si newdomuje skuténost, Ze formalni systém kontrolyaie byt silré

ovlivnén a narusen neformalnimi vztahy mezi jednotlici.

2. Teorie zamérené na obsah

Zanx¥iuji se na obsah motivace a tvrdi, Ze se motivaké& ppdnikani krok za &elem
uspokojeni pdeb. Identifikuji hlavni pdeby, které ovliviuji chovani. Zakladnim
pieswdéenim je, Ze neuspokojena felia vytvéi naggti a stav nerovnovahy. Ramezi ré
teorie poteb, jejichz autorem je Maslow a Herzberg.

Maslowova hierarchie pigth

Maslow utidil potieby do @ti hlavnich kategorii (podeby fyziologické, jistoty a bezpg
socialni, uznani a seberealizace), spojeh pro vSechny lidi. Tyto ptgby existuji
u kazdého pracovnika sat#ine, obsahov se icasté&ne prekryvaji, ale jedna je vzdy
pro ukité podminky acas dominujici, a tim i rozhodujici pro motivaci. pkipact
uspokojeni nizSi peeby se stava dominantni petba vysSSi a pozornost jedince je
soustedEna na uspokojeni této geby, avSak patba seberealizace néde byt nikdy
uspokojena. Podle vySe uvedeného psychologa a raitiivi@o profesora jsou piaby
hybnymi silami motivaniho chovani lidi. Konkrétni poznanichto poteb je umo#uje

vyuZzit jako motivéni motory pro cilo¥ orientované chovani.

12 Armstrong, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing 2002, str. 162
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Tato teorie ma intuitivni jfitaZlivost a stale zray vliv, je ovSem kritizovana za svou
zjevnou nepruznost a nekompromisnost ¢ké akceptovat, Ze lidské peby se vyviji
dusledrg hierarchicky). Krome toho je model vysoce etnocentricky. Vztahuje sedoné

na Amer&any a nemusi nuénreprezentovat primarni motivai hnaci sily kugikladu
jednotliva: v Cine, kde spoléenské paeby, poteba sounéalezitosti, mohou byt mnohem
zé&sadwdjSim zdrojem motivace nez osobni fyziologickéetgt 13

Lawler a Suttle ze svého vyzkumu usuzuji, Zze Masekaw hierarchii Ize redukovat
na pouhé d¥ Urovré — fyziologické poteby existuji oddlerg, proto druha Urove mize

zahrnovat veSkeré ostatni jedty.

Alderferova ERG (existence, relatedness, growthde

Alderfer navrhl dokonceitkategorie pateb, misto pti Maslowovych: existence (zakladni
potteby pro peziti), sounalezitost (spa@lenské vztahy a uznani okoli) aist
(seberealizace, nezavislost, &dp). Tento model tedy nazqge, Ze pateby Ize aktivovat
simultang. Jedinec miZze byt paralelé motivovan touhou po pémich, patelstvim
a pilezitosti nadit se novym dovednostem. Alderfer tvrdi, Ze pok&gsau uspokojeny
potreby vysSiharadu, jedinec fejde k napiovani poteb nizSich (tzv. frustemé-regresni
efekt). Tento model je ifjiman |épe nez Masloiw, ale jeho znéné obecna tvrzeni

Ize vSak obtiz#& ovefit.

McCelandova teorie

Vytvoril klasifikaci poteb, zaloZzenou na studiu manaizddentifikoval ¥ hlavni poteby:
pottebu vykonu (definovanou jako gebu Uspchu dosaZzeného v seut s ostatnimi),
potrebu spojenectvi (vymezenou jako iediu \elych, gatelskych a soucitnych vzté&h
a potebu moci (Wenou jako pdebu kontrolovat a ovliwovat ostatni). Kazdygloveék ma
raiznou Urové a riznou intenzitu d&chto poteb. Tyto pateby mohou mit natznych
arovnichtizeni Gznou prioritu. Teorie je aplika¢ vyuzivana pro rozbory motivaich

potreb manazeérsamotnych.

Herzberdyv dvoufaktorovy model

Herzberg vyjmenovakadu zakladnich p##b, zvanych satisfaktory. Jeho motin&

hygienicka teorie je zaloZzena naeg@pokladu, Zeclovéku jsou vlastni d¥ skupiny

13 Brooks, I.Firemni kultura Brno: Computer Press 2003, str. 51
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protikladnych patb - poteba vyhnout se bolesti (Zi§i8nd poteba) a pdeba
psychickéhoistu (lidsk& patba). Herzberg a kolektiv zjistili, Ze na pracospokojenost
pusobi d¥ v zasad odliSné skupiny faktdi:

1. faktory hygienické (v&Si) — maji svou fisobnost v dimenzi pracovni
nespokojenost — pracovni ne-nespokojenost. Jsfakiory v negiznivém
stavu, vyvolavaji v lidech nespokojenost a na naafiyoracovniho jednani
pusobi negativl. Naopak, maji-li tyto faktory Zadouci podobu, mracici
jsou ne-nespokojeni, ovSsem na pracovni motivacexgSi vliv nemaiji.
Mezi hygienické faktory p#t pracovni podminky, persondlni politika
a personalnfizeni, jistota prace, mzda, mezilidské vztahy (gfimanymi,
kolegy a potizenymi), odborna kompetence naeéného a status.

2. motivatory (vnitni faktory) — maji svou isobnost v dimenzi pracovni ne-
nespokojenost — pracovni spokojenost + motivac&udsnétuji faktory
k neZzadoucimu stavu, agobuji, Ze lidé nejsou spokojeni a nejsou ani
piiméiene motivovani k praci. V opmém gipad piichazi spokojenost
a [izniva pracovni motivace. Za motivatory lze povatopraci a jeji
obsah, osobni a psychicky rozvoj, prozitek vykonisgchu, odpo¥dnost,

postup, uznani.

Vyznam této teorie sgivd v nalezeném vztahu pracovni motivace a pracovni
spokojenosti. Podle Herzberga je alespmegitomnost dlouhodobé pracovni
nespokojenosti nezbytnou podminkou Zadouci pracoativace. Pracovni spokojenost

nemusi vSak automaticky znamenat motivovanost praka

Tato teorie je sil&d napadana. Je kritizovana Herzbergerova metodaumyakve které se
nepokusil zndfit vztah mezi spokojenosti a vykonem. Navzdoryikditn ma stale tento
model aspch. Pro laika je dale srozumitelna, ddb ladi i s mySlenkami Maslowa
i McGregora, zdraziujici pozitivni hodnotu vnihich motiv&nich faktofi. Také je
v souladu s elementérni virou stiojnost prace a protestantskou etikou. Herzbeth m

nesmirny vliv na hnuti za obohacovani préace.

Rozdilné vymezeni pt#b znazatuje Schéma 3. Z porovnarichto #i teorii Ize vyvodit,

Ze lidé hledaji bezgé socialni systémy a osobriist.

“Provaznik, V., Komarkova, Rdotivace pracovniho jednarPraha: VSE v Praze 1996, str. 113
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Schéma 3:Porovnani Maslowovy, Herzbergovy a Alderferovy teanotivace

Poteby seberealizace l l
o Poteba iistu
Motivatory
Poteby uznani — —
Saocialni pateby — — Poteba vztah
boteby i o Hygienické
ofeby jistoty a bezp#é
— faktory —
Poteba existence
Fyziologické pateby l l
MASLOWOVA HERZBERGEROVA ALDERFEROVA
hierarchie poteb dvoufaktorova teorie teorie ¥i potieb

Zdroj: Koontz, M\Veihrig, H.ManagementPraha: Victoria Publishing 1993, str. 234

3. Teorie zamérené na proces

Jsou zndmé i jako kognitivni teorie. Orientuji sepsychologické procesy, mezimpati
ocekavani (expektai teorie), dosahovani til(teorie cile) a pocity spravedinosti (teorie
spravedinosti). Klade se v niclirdz na psychologické procesy nebo sily, které aujiv
motivaci, i na zakladni pidby. Tyto teorie mohou byt pro manazery nepochybn

motivovani lidi.

Expekt&ni teorie

Vroom definoval ¢éekavani jako momentalnitgs\wedceni, tykajici se pravgbodobnosti,
Ze po utitém ¢inu bude nasledovat tity vysledek. @ekavani lze charakterizovat
z hlediska jejich sily: maximalni silu signalizugaibjektivni jistota, Ze p&inu bude
nasledovat vysledek, zatimco minimalni silu signgé jistota, Z&in vysledek nepinese.
Motivace je mozna jen tehdy, kdyZz mezi vykonem alegkem existuje jagnvnimany

a pouzitelny vztah, a je-li vysledek povazovan astioj uspokojeni piteb.
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Porterova a Lawlerova teorie

Expekt&ni teorie byla rozvinuta Porterem a Lawlerem. Tclitzeji k nazoru, Ze existuji
dva faktory, které determinuji asili lidi vkladadé jejich prace:
= hodnota odrény jedindi do té miry, do jaké uspokojuje jejich paty jistoty,
spole&enského uznani, autonomie a seberealizace;

= pravéEpodobnost, Ze vysledky zaviseji na Usili tak, @kriimaji jedinci.

Oba autdi vSak zdiraziuji, Ze samotné Usili negtaPokud ma mit za nasledek zadouci

vykon, musi to byt efektivni Usili, dogni schopnostmi a vnimanim rdle.

Teorie cile

Byla zformulovana Lathanem a Lockem. Ti tvrdi, Zetiwace a vykon jsou vySSi, jsou-li
jednotlivaim stanoveny specifické cile (musi byt obtizné, mlgtelné a musi existovat
odezva na vykon). ezita je participace jedince na stanoveni cileezEa Zidon
zduraznili potebu akceptace dila vytvaeni pocitu zavazku je spinit. Pokud lidé s cili
souhlasi, pak natoé cile vedou k lepSimu vykonu, nez cile snadnéo Teorie hraje
klicovou roli v procesu tizeni pracovniho vykonu, ktery se vyvinul z dosti

diskreditovanéhaizeni podle cil.

Teorie spravedlnosti

Zabyva se tim, jak lidé vnimaji zachazeni s ninpiovovnani s ostatnimi zastnanci.
Spravedlivé zachazeni znamend, Ze je s jedincehazeco stefhjako s jinou skupinou
lidi nebo jako s odpovidajici jinou osobou. Tedsiedi, Ze lidé budou Iépe motivovani,
pokud se s nimi bude zachazet spraveédivnaopak nemotivovani, jestlize s nimi bude
zachézeno nespravediviento aspekt fiZe byt zavazny i z hlediska moralky.

4. Soudobé teorie motivace

V dnesSni dob odborniky zaréstnavaji pedevSim otazky, tykajici se slajdich
souvislosti a zagstnani (nafiklad prace s potacem, weni seci dlouhodolgjsi vykony).
Pozornost je &ovana na individualitu jednotlivce a na moZnostlivevat v praxi
postupy, které &i z kombinace existujicich teorii. Od tvorby nowymetod je tedy

upuseno, spiSe jde ofblizovani se pibuznym oblastem, jako jsou vedeni lidi a firemni

! Armstrong, M.Personalni managemerRraha: Grada Publishing 1999, str. 305 - 306
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kultura. Vyzkum se z@ml zabyvat spiSe osobnim nasazenim, oddanostéshaamé

¢i Ucasti na rozhodovacim procesu.

Prostedi na pracovistich se v mnoh#ipadech rychle #&ni a lidé samotni tyto zény
reflektuji. Macoby uvedl @ spol&enskych tyd, liSicich se v hlavni hnaci sile svého
charakteru. Tento model shody mezi typem a pedéin odmitd zjednoduSujici tvrzeni
Maslowa a dalSich autinr Ze poteby jsou podobné u vSech jednotiiva Ze se k nim

pristupuje hierarchicky.

Dale pokraila i identifikace dimenzi osobnosti a objevily sézory, Ze existuje ¢
zakladnich vlastnosti: neeréiibst, extrovertnost, otéenost novym zkuSenostem, ochota
ke spolupraci a wdonelost. Z €chto @ti rysi se k motivaci nejvice vztahuje pegav
uvédonelost. Lidé, ktéi jsou vtéto dimenzi vysoce hodnoceni, jsou pomasd jako
pracoviti, orientovani na dosazenitcd vytrvali. Odbornici prozkoumali i vztah mezi
osobnosti auznou mirou pracovnich vykén Uvédonelost se opt jevila nejsilrgji
spojena s velkou #nou prace a vysokymi kritérii pracovniho vykonu.

V¢étSina klasickych teorii motivace nazuoge, Ze jednotlivci reaguji na organimd a dalSi
vngjSi podrety. Alternativni gistup tvrdi, Ze lidé nejsou pouze pasivnintijipateli
podréta (na réZz posléze reaguji), ale naopak se mohou aktsmazit ovladat faktory
ovliviujici odneénu, kterou obdrzi. Jakoriklad Ize uvést lichoceni — tedy proces, kdy se

shazi zmanipulovat to, jak je rid&Eeni vnimaji, kdy zvySuji své Sance na ziskanidgm

e

Prace (uveden&@devsim Brehmem) v oblasti Vit motivace a oddanosti praci ukazaly,
Ze jedinci, kt#& otekavaji, Ze budou tovat a ovliviovat své pracovni vykony a vystupy
ve forme odnmeny, si této odrdny vazi meén, pokud ji vybiraci naridi nekdo jiny.

Teorie reaktancetvrdi, Ze pokud je ohroZzena svoboda rozhodovéedingi jsou

motivovani k tomu, aby ji znovu ziskali nebo pdsillestlize je takovyto pokus ne@&sSpy,

jednotlivci zazivaji natenou bezmoc a vzdavaji se Usili.

DalSi prace se zattily na vnittni odneény a potencialni nemoti¢ai vlivy nespravey
aplikovanych veijSich odmén. Malone a Lepper popsati typy vnittnich motiva:
» potreba z¥davosti, stimulace a vzruseni;

» potieba kompetence, mistrovstvi a vyzvy;
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» potieba osobni kontroly a sebeeni.

Objevili tak, Ze i kdyZz je mzda zjevnvnéjSi odnEnou, napiklad obdrZzeni prémie
¢i priplatku by v sob mohlo nést také nadech kompetence a tudiz uspak@gdnu
z vnitrnich poteb. Podob#& podwdomi o systéemu zvlastnich odma gedevSim osobni
dozor nad vysledky, které budou hodnoceny, by mahdplnit potebu sebeudeni
a kontroly. Dale bylo zji$nho, Ze vniini motivace neni néptrzity proces. Zagstnanci
spiSe prochazi motivovanymi fazemi (motivace pothkzgmace nebo z kontaktkterych
se fastni) a nemotivovanymi fazemiéfgina zamistnandé musi olgas plnit ukoly, kterym

by se radsi vyhnula).

Heider a Kelley fispeli k vytvoieni teorie atribuci, ktera se zabyva fiktivnim wtenim
povySeni nebo obdrzeni prémie. Podle nich j&gyimi hlavnimi vysétlenimi Usgchu:
asili, dovednost, 8sti nebo stupe obtiznosti Ukolu. Pokud n&églad jedinec pisuzuje
svij Uspsch Sksti, je nepravépodobné, Ze zvySi svoji motivaci, aby si zajistkpéovani
aspEchu. Teorie z@raziuje Ze jednotlivci jsouidzni a tedy schopnost motivovat lidiide

casté&né zalezet na jimi vnimaném nebo skintém €Zzisti kontroly!

2.3 Motivace a pracovni vykon

V Gvodu je nutné poznamenat, Ze pracovni vykon oeftvan jen motivaci pracovnika
a motivatory, které uzivaji nédeni pracovnici. Pracovni vykon je owliwan i takovymi
Ciniteli, jako jsou fizné pracovni schopnosti a zkuSenosti, @moa fyzické stavy
zantstnance, dale \simi pracovnimi podminkami, jako jsou orgarizia

a technologicka urovepodniku, materialni a jiné podminky.

2.3.1 Vztah motivace a pracovniho vykonu

Ovliviiovani pracovni motivace motivovanim, zaéegpokladu dostateé kvalifikace
a pitomnosti Zadoucich schopnosti pracovnika, vytwéjdilezit¢jSi podminky kontroly
jeho pracovniho vykonu a pracovni produktivity. tBranafizeni pracovni motivace tak

zasadni vyznam pro ekonomiku organizace.

! Brooks, I.Firemni kultura Brno: Computer Press 2003, str. 62 - 64

2 Nakongny, M. Motivace pracovniho jednani a jeéjzeni Praha: Management Press 1992, str. 12 -13
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.Motivace spolu se schopnostmi talw zakladni skupiny subjektivnich, osobnostnich
determinant vykonu, resp. vykonnostoveka.“! Tato skuténost byva formulovana

nasledujicim vzorcem:

V = f(M*S)

kde V = Urové vykonu (v dimenzich kvantity i kvality)
M = Urové motivace (mira cknhi podat vykon)
S

= Urovie schopnosti (@domosti, znalosti, dovednosti)

Dusledek nizké nebo apirchybsjici motivace zfisobi, Zeclovek nechce, prace se nétla
a vysledek jehocinnosti byva neuspokojivy. AvSak Vipac nadnérné motivace
(ptemotivovanosti) dochazi ke stejnému vysledku, tegyykon neni uspokojivy.

Vztah mezi Urovni motivace, n&mosti Ukolu a vykonem vyjddje Yerkers-Dodsaiv

zakon. Tento zakon je zobrazen obracenouiikku, kterou pinasi nasledujici graf:

Schéma 4;,0Obracena U-kivka“

Urove i
vykonu

------
"""""
‘e
»

optimalni

_________________________

nizké

v

Intenzita motivace

! Bedrnové E., Novy, IPsychologie a sociologie/zeni firmy Praha: Management Press 2002, str. 255
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vysoké& obtiznost ukolu

nizka obtiznost Ukolu

Zdroj: Provaznik, V., Komarkova,.Rlotivace pracovniho jednarfraha: VSE v Praze 1996, str. 86

Z vySe uvedeného grafu vyplyvaji@skute&nosti:

1. Pro kazdy typ ukolu existuje &itd optimélni aroveé motivace. Pokud je
intenzita motivace niZSi nebo vysSsi, vede to kéesriivykonu.

2. Urovei optimalni motivace se lii v zavislosti na obtigmoGkolu.
Pro naraéngjSi  ukoly se jako optimalni jevi relatignnizsi Grove

motivovanosti a haopak.

Vykonova motivace

Predstavuje relativh stélou tendenciclovéka dosahovat co nejlepsSiho vykonu
v ¢innostech, v nichZ je mozné uplatnitiiitko kvality — Gsgchu. Uzce souvisi se éwa
tendencemi: poéebou dosahnout Usghu a protikladnou p&gbou vyhnout se nelGsghu.
Tyto tendence jsouffznainé pro vSechny typy lidi, liSi se vSak mirou jedmé&ruhé
potieby.

Osobnost# piiznana sila vykonové motivace je dana vzorcem:

Potitfeba dosahnout Usgchu

Vykonova motivace =
Reba vyhnout se nelsfchu

Jedinci zamdreni na usgch si kladou realistické cile a Ukoly desddnim stupni obtiZznosti.
Naopak ti, kt& se zamsiuji na vyhnuti se neusphu, si kladou nerealné cile a vybiraji si

ukoly lehkégi prilis téZké. S motivem vykonu se poji Zivotni aspirace.

Americti autdi J. Atkinson a D. McClelland zjistili, Ze na uteai vykonové motivace
maji silny vliv vychovné postupy v rodimebo povaha individualnich zkuSenosti jedince

ze situaci, kde relevantnim kritériem je vykonajSxliv zde mhou sehréat i charakteristiky

! Bedrnova, E., Novy IPsychologie a sociologie/zeni firmy Praha: Management Press 2002, str. 256
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socialnich skupin a spalenskych vrstev, v nichz se jedinec pohybuje. Byurkan i vliv
rozdilnych narodnich kultur (jako vysoce vykogawientované kultury je uvéd priklad

severoamerické kultury). Studie také ukazaly, Zzeéhospodésky prosperujicich

Vi s

Sl

Ze prace pnasi &tsi vydlek, za ktery si lidé mohou vice d@p. Je nutné podotknout,
Ze povaha vlivu vSech vySe uvedenych skubsti je stochasticka, nikoli jednozima.

Urovei vykonové motivace je mozné ouliovat zadoucim sénem, zvlast pak v mlad$im
véku. Obec# plati, Ze pozitivnim hodnocenim a pozitivniapu vazbou Ize dosahnout

vice nez kritikou a neustalym vytykanim nedosiatk

Poznani typu a uro¥nvykonové motivace danéhtlovéka je mozné, ale bez narfok
na spolehlivost posouzeni. Zakladni vhodiiistop je nafiklad anamnesticky vyioovy
rozhovor suchazem, ktery je =zarkfen na dosazené Zivotni a pracovni

uspechy/nedspchy a na zfisob vyrovnavani se gipadnymi nedasgchy.

Aspiratni Grover

Predstavuje vySi nardk které jedinec klade na gvvykon, sam na seb& na své cile.
Ty mohou byt vysokéi nizké. Jejich dosazeni pakige byt relativé nara@né ¢i naopak
snadné. V souvislosti s vykonovou motivaci Ize @@&pi Urovei chapat jako osobnositn
piiznané vyastni konfliktu mezi vySe uvedenymi tendencemi v zég#eimi zpisoby:

N1

> volbou vySSiho stugnobtiZznosti ukolu s cilem dosahnout &su;

> v s

> volbou nizSiho stuphobtiZznosti cile se zatrem vyhnout se neuspghu;

> volbou stedniho stup& obtiznosti cile, jehoz spini je snadno
piedpowditelné a mozné.

Aspirace spoluduji charakter cil a zarové i jejich nar@nost. Existuje moznost
ovlivihovat aspirace jedince, kdeu#e sehrat vyznandjsi roli nagiklad vyznamny
socialni vzor (vedouci pracovnik). Urdvaspirace je ovlitovana i normami skupiny,
k niZ jedinec fislusi. Bylo empiricky prokadzano, Ze pokud je vysakon skupinovou
normou, jedinec si stanovi vySsi aspirace. Ty jsakivySsi, nez byl jehaigodni vykon.

Aspirace pozitivd ovliviiuje hladinu pracovni motivace. Je znamo, Ze niZg@rani

arover znemoauje efektivni vyuzivani pracovniho potencialu. Avsai extréema vysoka
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aspir&ni Urovaél nema jen pozitivni isledky — zejména pokud jdoveék v zajmu svého
povyseni ochoten éovat vSe ostatni.

2.3.2 Vztah motivace a dlouhodobého vykonu

.Motivace cloveka k praci a k vykonu se vyivaokamzi¢, kratkodold a dlouhodob.

Jeji rinek je u fiznych osob rozdilny:“

Kazda organizace se zajima o to, co se déaudro dosazeni trvale vysoké uréwykonu
lidi. Znamena to &novat zvySenou pozornost vhodnynmuigphim motivovani lidi pomoci
riznych stimul, odnen, pracovnich podminek, vedeni lidi a prace, ktergkonavaji.
Cilem je vytvdéet a rozvijet motivéni procesy a pracovni prosti, které napomahaji

jednotlivym pracovniikm dosahovat&kavanych vysledk?

Pro pracovni proces je nezbytné dosahovani dloiedn vykonu v prbéhu celého
pracovniho procesu a nikoliv jen v koncentrovanégi® a ¢aso¥ ohrantené situaci.
V situacich nezbytnosti dosahnout kratkodobého kéfso vykonu se hladina motivace
vétSinou zvysSuje na urovievySSi nez optimalni. To vede kgmotivovanosti (viz vyse),
diky niz dochazi spiSe k selhani $plinpozadovaného ukolu. Avsak i ¥ijpack, Ze jedinec
dosahne poZzadovaného vykonujz®m z jeho hlediska jit o jednorazovou zalezitosrdkse
svym charakterem liSi od jeh@éZmého vykonového optima.

V pracovnim procesu se od zé&mand vyZaduje, aby mibézne¢ vykazovali optimalni
vykony — pro ®Z jsou stanoveny normy. VySe takovychto norem inemodpovidat
piedpokladm nejlepSich ani nejhorSich pracouvnili maji s dosahovaniméekavanych
pracovnich vykot (a zejména s motivaci k praci) Zna problémy. Pracovnici s vyrazn
lepSimi gedpoklady (vysSSimi, nez jeeba) pro danou praci obvykle ztraceji po delSim
¢ase motivaci, protoZze mohou pracovat s minimalnéitimi. Podobg jsou na tom jedinci
s horSimi kvalifik&nimi predpoklady, kt& musi pracovat s mnohen&tgim pracovnim
nasazenim, nez je prae manosné. Proto je ve fikndulezité vhodw stanovit normy
pracovniho vykonu, vybirat jen pracovniky mnpetenymi kvalifikatnimi predpoklady

a pibézne stimulovat jejich motivaci.

! Styblo, J ManaZerské motivai strategie Praha: Management Press 1992, str. 9
2 Armstrong, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing 2002, str. 159
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Ve tSing pripadi v pracovnim Zivat je poteba motivaci zagstnand zvySovat, protoze
jeS€ nedoséahla svého optima natasem klesa.

Hladinu pracovni motivace pozitign ovliviuje vySe zmidna aspiradni drovei.
Pro jedince, podnik a pro spoéiest je vhodnaiimérena aspiréni Urovei a to spise vyssi,

N 1

jelikoz vede k seberozvoiji, k lepSimu hospetiému vysledku a k vyssi kvalizivota!

2.3.3 Pracovni spokojenost a motivace k vykonu

Pojem pracovni spokojenost je v litefi@wvaen hned v Bkolika souvislostech:

1. spokojenost za#stnand s praci jako kritérium hodnoceni personalni
politiky podniku. Z tohoto pohledu je zde u¥ad gima ungrnost —¢im
vySSi spokojenost, tim |épe se zatmavatel o své pracovniky stara.

2. spokojenost zagstnand jako o podmince pro efektivni vyuzivani pracovni
sily. Podle tohoto hlediska je nutné rozliSovatkspenost, ktera:

> vyjadiuje uspokojeni ze smysluplné prace, pocit nagliradost z vlastniho
uplatrent;

> znamena sebeuspokojeni ve smyslu ¢ma st&i“, neni teba se vice

namahat.

Tyto tii vyznamy spokojenosti se promitaji do kvality viikiozcela odlis& Prvni z nich
popisuje stav, druha je hnaci silouretitje brzdou dobrého pracovniho vykonu v jakékoli
oblasti lidské prace. RozliSeni vyznamovych raxdilpojeti pracovni spokojenosti je

rozhodujici pro pochopeni vztahu pracovni spokaggriomotivaci.

Pracovni spokojenost zahrnuje vSechny projevy praka ve vztahu k vykonavané praci,
k pracovnimu z@zeni v organizaci a k profesi, k pracovnim podraink rezimu prace

a pracovnimu prostdi, ke skupi#é spolupracovnik, k nadizenému a k celé organizati.

N 1

Zakladni pozadavky tykajici se spokojenosti s prawdhou zahrnovat vysSi plat,
spravedlivy systém od&iovani, reélné filezitosti k povyseni, ohleduplné a participativni

fizeni, dostatay stupé socialni interakceippraci, zajimaveé a rozmanité ukalyvysoky

! Bedrnova, E., Novy, IPsychologie a sociologiezeni firmy Praha: Management Press 2002, str. 279 -
280

2 Mayerova, M Stres, motivace a vykonnoBraha: Grada Publishing 1997, str. 98

48



stupdi autonomie. Mira uspokojeni vSak do &m& miry zavisi na individualnich
potrebach, éekdvanich a na pracovnim priesti.

Spokojenost zadstnan@ ma pro firmutadu disledki. Ovliviiuje pracovni vykonnost,
odrazi se ve kvalit vyroby a spokojenosti zakaziikve fluktuaci, pracovni absenci

I logjalit¢ zamestnand.

Herzberg ve své dvoufaktorové teorii pracovni meatey rozliSuje v&Si a vnitni faktory
spokojenosti. Emo k motivaci se vztahuji pouze Jmit faktory, vigjSi faktory ovliviwuji
pouze Urove spokojenosti pracovnik Pokud jsou v&Si podminky v péadku, nastoluje
se u pracovnik spokojenost. Obeérse tento stav bere jako sarfgmost a lidi to k praci
nemotivuje. Naproti tomu nespokojenostémito podminkami ovlisiuje vnittni pocit
dulezitosti, vaznosti a dZe pisobit demotivané. Ve witSing pripadi tedy plati, Zze dobré
pracovni podminky alesponegimo stimuluji motivaci k praci. Pracovni podminksgkp
maji na spokojenost zastnand vétsi viiv tam, kde je prace svym charakterem a obsah
jednozné&né neuspokojuje. Obvykle zalezi na néasledujicich po#fath prace: moznost
pracovni kariéry, mzda, kvalita &nnost vedouciho pracovnika, vlastnosti a jednani
spolupracovnik, uplahovany styl organizace prace i&eni, fyzické podminky prace

a p&€e podniku a zagstnance.

Vyzkum vSak neprokazal Zadnou vyrazrozitivni vazbu mezi spokojenosti a vykonem.

Shrnuti kapitoly 2
Motivaci k praci se rozumi takovy aspekt motivamského chovani, ktery je spojen
s vykonem pracovniinnosti, se zastavanimdité pracovni pozice a s @nim pracovnich

ukoli. Vyjadituje pracovni ochotu a celkovyigtupcélovéka k praci obech

V teorii pracovni motivace se rozliSuji dva druhgtmu:
1. motivy, které souviseji s praci samotnou (intrigdienotivace);

2. motivy, které lezi mimo vlastni praci (extrinsickétivace).

Teorie motivace jsou zaloZzeny na snaze poznat a¢thysmotivaci lidského chovani.
Mezi nejvlivrejSi pati teorie intrumentality, teorie zatifené na obsah, teorie z&m@né na

proces a soudobé teorie motivace.
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3 STIMULACE JAKO OVLIV NOVANI PRACOVNI
MOTIVACE A VYKONNOSTI

Je podstatny rozdil mezi vykonnosti motivovanéhwemotivovaného pracovnika. Rozdil
spaiiva predevSim v fstupu k préaci. Pokudlovék pracuje bez vnihi motivace, prace ho
nebavi, nedd se a to se také odrazi na odvedeném vykonu (kieryobvykle
podpiimérny). Motivace pedstavuje vnini hnaci sily, které davaji chovanicity cil.
Pokud se dostanou cile pracovnika do souladu padniku, nastava stav, kteryimasi
maximum uzitku jak pro jednotlivce, tak pro podnitimulace jako celek slouzi prav

k tomu, aby ovlivnila motivaci, ochotu identifikavee s cili podniku.

Ucinek stimulace je zavisly na vhitim prostedi, na motivéni struktue, ugité a relativie
stéle pipravenosti pijmout nebo nefljmout podrét. Mezi stimulaci a motivaci vstupuje
¢lovék a jeho motivani struktura. V ni se promitaji jeho vrozené a afek pateby,
hodnoty, zajmy, zkuSenosti, navyklétugpby jednani, jeho vlastni sebepojeti, agpira

arovei i jeho situ&ni psychické vylaghi.

Schéma 5Znézorgni vztahu stimulace — osobn@givéka — motivace

VnéjSi prostedi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

Osobnost

Stimulace Motivaéni Motivace
struktura

A 4
A 4

pracovnika

Zdroj: Bedrnova, E., Novyi. Psychologie a sociologie/zeni firmy.Praha: Management Press 2002, str.
289

Z&kladni podminkou pro ¢innou stimulaci zagstnan@ je znalost jejich osobnosti
a v ramci osobnosti pak znalost motiméno profilu. Jen tak je mozné vytiospravnou

stimulaci. Stimulem riwze byt cokoliv, co je pro jednotlivcail@zité a vyznamne.
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Veskeré vajSi podréty prochazeji vybrem, ktery neni vzdy @wdomovany. Motivani

Mriviw s

pro pracovni chovani.

3.1 Prehled zakladnich stimul&nich prostredkia

Nasledujici vget stimul&nich prostedki je uveden z pohledu zavaznosti z podnikového

psychologického hlediska.

3.1.1 Hmotna odména

Je povazovana za zakladni stindulia prostedek. Je zdrojem exist@mich prostedki
dulezitych pro Zivot pracovnika i jeho rodiny. e mit podobu pe#ini (mzda, plat,
prémie, cilové prémie, odmy za vysSi vykon, apod.), ale i negpbdalSich, avSak mén
univerzalnich podob {mé¢lené sluzebni auto, zastnanecké akcie, slevy na podnikové
zbozi, bezurené mjcky, dichodové pojidini, prispivky na kosmetiku apod.).
Tyto odneny maji nejen objektivni hodnotu, ale takasto vyznamgsSi subjektivni
hodnotu, ve které jsou obsaZzeny symbolické vyznaBgyecifickd (a jesré cilena

na aktualni situaciifjemce), osobitd hmotna odma podicuje daleko vice nez penize.
,Pro vsechny odrny plati pravidla, ktera zvysuiji jejich stimdtd einnost:

- nezbytny je fmy vztah hmotné odimy k vykonu;

- odneny by nely prichadzet co nejiive po dokoeeni Ukolu, ale nikdy/edem;

- pracovnik by @ mit jasno, pokud jde o vztah mezi vynaloZenyrinusi
a odnenou. Odmgha by ndla byt za vykon a pracovnik byélpresre vedet,
za jaky;

- predem by rla byt stanovena zavazna pravidla, kterd vztah mgkbnem

a odnenou vymezuji X

Zakladni podminkou je vSak spravedlivéidplovani odmén a to nejen pro vlastni

stimulaci, ale i pro bezproblémové mezilidské vytalzangstnani.

! Bedrnova, E., Novy, Psychologie a sociologie/izeni firmy Praha: Management Press 2002, str. 291
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Motivacni

inek mzdy je zavisly na jeji celkové velikosti,ijgj vztahu ke mz#l jinych

pracovniki, jejim vnitnim sloZeni a {sobeni dalSich stimulaich prostedki. Tento

acinek je

dale v uzkém vztahu se znalostmi kritériidimoceni pracovniho vykonu,

s perspektivou vyssiho finamiho hodnoceni a se znalosti celkového systémuicarani.

Nevice fisobi na pracovniky, kiemaji ve svém motivaim profilu vyrazijSi orientaci

praw na hmotnou odnu. Spravedlnost pakipobi na vSechny zafstnance.

3.1.2 Obsah prace

V motivatnim profilu se nachazi dimenze orientace nactsm@m jako jeji protipdl prav

orientace

na obsakiinnosti. AvSak stimuléni aspekt vlastnicinnosti neni u vSech

pracovniki stejre Gcinny. Mezi apely, jimiz sobi obsah prace Ize uvést apel:

Spektrum

na samostatnost, autonomii élovék vystupuje samostatna zodpowdrg,
sam si wuje piibéh své prace;

na koncepni mysleni — v praci je vyZadovan nadhled, analprgky vztahi

a jejich zobrazeni do budoucnosti;

na systematické mysleni — promitnuti si vSech pavdd do casove,
technologické a logické navaznosti, je vyZadovamhlost a pruznost mysleni,
vyvozovani vztat a jejich disledky;

hrdosti na praci — prace ma smysl, je Witea vytvéi vSeobec# ocenitelné
hodnoty;

hrdosti na vlastni schopnosti — v néwém zamistnani usge jen ten,
kdo prokaze vyjiméné dovednosti, schopnosti a znalosti;

na seberozvoj — prace v oboru, ktery je rychle ijenva vyzaduje nove
a nar@ngjsi ukoly;

spolg&ensky — prace umdnje komunikaci s lidmi a mnozstvi lidsky kvalitnich

vztah.

didich apel maze byt irsi, neZ si&Sina lidi uedomuje. Ukolem vedouciho

pracovnika by m@lo byt pomahat ostatnim nalézt jejicitinny apel a pdicné ho

zvyraznit!

! Provaznik,

V., Komérkové, RMotivace pracovniho jednaniPraha: VSE v Praze 1996, str. 170 - 172
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3.1.3 Osobnost a jednan¥idiciho pracovnika

Ochota pracovnikzavisi na Urovni odborné autority, orgaiziautority a osobnitaéry.
Velmi vyrazré vtomto smdru pisobi i forma a obsah hodnoceni, které vedougi v

podiizenym pouziva.

3.1.4 Povzbuzovani pracovnik

Vedouci pracovnici prodnictvim tohoto stimulu pomahaji lidem objevitnatiacni
hodnotu v obsahu prace. Pouzivaggevsim neformalni hodnoceni, ve kterém je kladen
duraz na pozitivni prvky (nejde vSak aeblizeni nedostaik ale o podniceni chuti
pracovnika je odstranit). Toto hodnoceni oilije jak rovinu racionalni (jde o &mou
vazbu), tak emocionalni (pracovnik citi, Ze dokazalo pozitivniho a zvySuje se jeho
sebedvéra). Celko¥ se zvySuje motivace a ochota pracovat.

Neformalni neviejné hodnoceni fize penistat do hodnoceni ¥enéeho. Vyrazné
vysledky je moZno prezentovat na poradachgsgvat uspchy lidi na vy¥skach uvnit
a dokonce i vé podniku. Nekdy je pro pracovnika i vyraznou poctou, pokud séns jeho
nadizeny gijde poradit geSenim ufitého problému. Sy vyznam ma i formalizované
hodnoceni. VytvA podklady pro spravedlivé odiiovani a zakladad moznosizeni
profesni kariéry. NiZe byt i sodasti podnikovych ritual Profilujicich podnikovou

kulturu.

Lze tedy shrnout, Ze vyrazné stimiréa inky maji veSkeré aktivity managementu
spole&nosti, které zawstnan@ém davaji najevo jejich idezitost pro podnik a vyjadji

uznani jejich prace.

3.1.5 Atmosféra pracovni skupiny

Pti vytvareni pracovni atmosféry jaikkzita role natizeného pracovnika. Jako vedouci by
mél vytvaret takovou atmosféru, ve které se jedinci mohou iva@té uspokojit

a rozvijet. Proto by # znat motivy svych padizenych a disponovat umim motivovat.
Sociélni skupina ma svéa vlastni pravidla a normgré se vytvéeji v zavislosti na jeji
skladi# a aktivitach.Ridici pracovnik ma moznost oviigvat dni ve skupig svym

pusobenim na ni. #obi svou formalni i neformalni autoritou. Podmimkenadgjsiho
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ovliviiovani je vytvéeni vztahu na zakladduvery. Davéru Ize ziskat tak, Ze manazer

respektuje skupinu jako celek a chova se ke wdenim spravedli¢.

V ramci spravl fungujici pracovni skupiny se lidé navzajem poemxaji, posuzuji
i své pracovni vykony. Sami si z pozitivnich vy#édéchto pozorovani upeéwji své
sebe¥domi. Pokud jsou vysledky porovnavani negativnijzboizuje to ochotu zlepsit se
a [iblizit svij vykon €m lepSim. Naopak Spatné pracovni skupifiggbi na individuélni
vykony negativl. Dobry vykon se pak fite posuzovat jako n&mérena horlivost,

neloajalnost k pakt

Soutzivost mezi skupinami je&sSinou pozitivnim prvkem, ktery podouje motivaci lidi
dosahnout lepSich vykén Tato soutZivost vSak miZe rekdy premist do soupieni
a nevrazivosti. R¢inou obvykle byva, Ze spalry zajem ustoupi do pozadi @&epazi

iracionalni vasa

Hodnoceni jednotlivce ve skugin

Toto hodnoceni je vyj&dno celkovym miénim skupiny o osobnim a pracovnim profilu
jednotlivce. Stimulujici &inek je nepiznivy, pokud je pracovnik skupinou odmitan nebo
jakkoli negativie hodnocen. Vyznamny stimwai (¢inek maji pozitivni znaky pracovni
skupiny: soudrznost, ochota vzajemsi pomoci ¢i orientace na Us8né zvladani

pracovnich ukai.

3.1.6 Pracovni podminky a rezim prace

Plati, Ze z4jem podniku vytkeét pro své zagstnance lepSi pracovni podminky ma dvoji
efekt:
» primarre se lepSi podminky projevi ve zlepSeni vykonu {gledku mensi Unavy
a WtSi pracovni pohody);

= drubhotrg se zlepSuje vztah mezi sp&esti a zarstnanci.

P&i o pracovni podminky management dava svym prakésmnajevo, Ze si jejich prace
vazi, a Ze jsou pro spaleost dileziti. Jelikoz ma kazdy jedinec jiny prah citlivos
na vnimani signél tohoto druhu, p& o pracovniky se nemusi vzdy okamzirojevit
ve zptné vazlk a jejich spokojenosti. Rozho&ginby se vSak projevil nezjem
zamestnavatal o pracovni podminky a nerespektovani pracavniktomto sndru.

Dochazelo by dokonce ke snizovani motivovanosti.
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Zawrem lze fici, Zze nezdjem vedeni podniku o pracovni podmimkgobi vzdy

nestimul&né, dokonce i v fipadech, kdy jsou hmotné odny vysoké.

3.1.7 ldentifikace s praci, profesi a podnikem

Pokud dojde k identifikaci s praci, znamena tojizdoveék prijal jako nedilnou sotast
sveho Zivota. Identifikace s profesedstavuje, Zéloveék povaZzuje svou profesi za S@st
své osobni charakteristiky. Identifikace s podnikegjadiuje ztotoZgni zangstnance

s hospodi&skou organizaci, coz je charakterizovatigeim cila podniku.

K dlouhodobému vysokému pracovnimu vykonu dochi@st]ize se propoji vSechnyi t
identifikace. Zamistnanec pak pracuje hospodérfe odpo¥dny, kreativni a vsicny

ke svym spolupracovniin.

3.1.8 Externi stimula¢ni faktory

Jde o celkovou image podniku, jak je vnimana vemdteenském kontextu, jakou ma

A4

tim vice tento fakt stimuluje k préaci. A naopak.

Stimulatné z vrejSku pasobi také makroekonomicka situace. Expé&kitaeorie motivace
vyswtluje i tyto podmigné souvislosti s pracovni motivaci.c€kavani ekonomického
rastu je stimulujici, naopakéekavani stagnace a recese je demotivujici. MeZi datjSi
faktory pati politicka situace, mikroklima rodinného priii a rodinnych vztah
a aiekdvani, kterd jsou na jedince kladena (v rama f@fsiho socialniho okoli).

Shrnuti kapitoly 3

Mezi zakladni stimukni prostedky pati: hmotna odmna, obsah prace, osobnost
a jednanitidiciho pracovnika, povzbuzovani pracovnilatmosféra pracovni supiny,
pracovni podminky a rezim prace, identifikace spr@rofesi a podnikem a externi

stimulani faktory.
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4 MOTIVA CNIi PROGRAM PODNIKU

Vychodiskem pro vytvieni motiv&niho programu je iijeti mySlenky, Ze dsjeh
podnikani spéiva v lidech.

4.1 Charakteristika

Motivacni program pedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi se égamim
na pozitivni ovliviovani pracovni motivace. Tvarbprogramu pedchazi rozbor
a vytvaeni souboru pravidel k nagvani podnikovych po¢b a cili. Primarnim poslanim
je dosahnout Zadouci pracovni motivace a z ni plghoptimalni pistup zamistnané

k praci. Diky dosavadnim poznétk o pracovnim jednani lidi l1ze formulovat obecné
piedpoklady vykonnosti pracovnikjejich pracovni ochoty a spokojenosti. iPatezi ré

nésledujici tvrzeni:

= pracovnici vykonavaji praci, ktera je smyslupln@ wyznam pro podnik a jsou s ni
identifikovani;

= lidé vykonavaiji praci, ktera je pr@ zajimava, iméiere nara@na a ktera poskytuje
moZznosti osobniho rozvoje;

= zamestnanci maji perspektivu a konkrétni moznosti odbbo fistu a funkniho
postupu;

» pracovnici jsou za vlastni praci hodnocenisgbem, ktery z formalniho hlediska
respektuje jejich oprawma aiekavani a z hlediska obsahového odpovida mnozstvi
a kvali€ odvedené préace;

» [lidé jsou giméiene informovani o veskerém podnikovéngnd, které je pro &
vyznamneé jak z hlediska vlastni pracoviminosti, tak z hlediska lidského;

= zamestnanci pracuji v podminkadch dobrého socialnihan&tu a jsou vedeni
zpisobem, pro ktery je charakteristickym rysem vzajénulerance a respektovani
jejich distojnosti.

Jednim z nejvyznandjsich gistupi, které vedou k vytu@ni optimalnich fedpoklad
pro vytvaeni zadouci Urowhpracovni motivace, je tvorba prace z hlediskdgepbsahu.
Tato teze je pk vsouladu s Herzbergovou dvoufaktorovou teorii,dlpo niz
nejvyznamgjSim motivatorem je prace sama. Praci Ize obohdcowaymi zpisoby,

nagiklad pomoci:
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- zvySovani pestrosti prace(Skill Variety) — gistup smfuje k tomu, aby dana
¢innost vyZzadovala SirSi spektrum schopnosti a doestit

- didrazu na celistvost pracovnich ukak (Task Identity) — diky &mu ziskava
¢innost charakter provédi uzawveného a samostatnidentifikovatelného
pracovniho ukolu;

- zvySovani vyznamu pracovniho ukolu(Task Significance) — uskutesni
takovych opatni, ktera povedou k ziskani vyznamu a uZztikumosti pro druhé
(uvnitt i vné podniku);

- zvySovani autonomie pracovniho jednani(Autonomy) — realizace Uprav,
v jejichz disledku se posili nezavislost pracovnika jak v obgé@hprostorove
i casové dimenzi;

- posilovani z@tné vazby (Feedback) — zvySeni mnozstvi informaci

o vysledcich vlastni prace.

VySe uvedené formy tvorby pracovniho obsahu na¢h&eéj vyraz i v konkrétnich

organizanich gistupech. K nejfrektovasim pati:

- planovité stridani pracovnich mist(Job-Rotation) — umaitije pracovnikm
v piedepsanych intervalechftistat pracovidt, ktera jsou vzajenin podobna
a ve svém celku vyt¥avétsi rozmanitost prace;

- rozSiFovani obsahu prace (Job-Enlargement) — spioa v rozSieni pd@tu
kvalitativné stejnorodych pracovnich operaci;

- obohacovani obsahu prace(Job-Enrichment) — fpdstavuje obohacovani
obsahu prace rozéhim rozhodovaciho a kontrolniho prostoru stmance;

- poskytovani diki autonomie pracovnim skupindm — vytv&eni mensSich
pracovnich skupin, které spolu se skupinovymi ukdlystavaji pdélenu

i uré¢itou miru rozhodovacich a kontrolnich pravomoci.

4.2 Postup realizace motivé&niho programu

Funkci motiv&niho programu je vyti@t podminky, které budou podporovat optimalni
pracovni motivaci vSech pracoviikNejde tak o motivaci samu, ale cilem je zabéitpe

piedpoklady pro efektivhostinnosti celé spolaosti. Pokud ma byt dosazeno toho cile,

! Provaznik, V., Koméarkova, Rlotivace pracovniho jednarPraha: VSE v Praze 1996, str. 198 - 202
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musi tvorl¥ motivatniho programu f@dchézet analyza, z&rené na identifikaci moznych
kritickych mist v podnikov&innosti. Toto poznani umanje shromazdit a zanalyzovat

soubor sociale-ekonomickych informaci, mezia pati informace o:

- technickych, technologickych a organiméch podminkach prace;

- socialt  demografickych a profesn kvalifikacnich charakteristikach
pracovniki;

- charakteristikach pracovniho priesdi, pracovnich podminkach a socialni
vybavenosti pracovi’

- uplatiovaném systému hodnoceni a adovani, systému socialni e
v podniku, systému personalnitimeni a vlastni personalni prace;

- uplatiovaném zpisobuiizeni a vedeni pracovriik

- shromézéni a analyze dat o pracovni spokojenosti &tmand, o jejich
hodnotovych orientacich, o aspiracich a vztahu akipr k profesi,
spolupracovnikm a k podniku jako celku, apod.

Motivacni program vychazi jak z aktualnich fedi podniku, tak z podminek pracovni
¢innosti zandstnan@ v obdobi jeho fipravy a zavedeni. iBhled fazi pro vytvieni

motivatniho programu:

1. Analyza motivaniho profilu pracovnik a vyhodnoceni spokojenosti
s podnikovym é&nim. Tato zakladni faze vede k nalezeni kritickyofst
v oblasti motivace pracovniho jednani.

2. Stanoveni kratkodobych i perspektivnich @il motivatniho programu.
Jde o w¥eni oblasti (motivace k vykonu, ke kvalitni pragéniciativé apod.),
na které je nutné zatfit pasobeni motivéniho programu.

3. Zpracovani charakteristiky sotasné vykonnosti pracovnik Nasleduje

4. Vymezeni potencidlnich stimutaich prostedki k predpokladanému
zameteni motiv&niho programu. Smyslem je ujasnit si moznosti Skice!
Zadoucich forem pracovniho jednani a vyiivaak optimalni formy

stimulace.

! Bedrnova, E., Novy, IPsychologie a sociologiezeni firmy Praha: Management Press 2002, str. 304 -
306
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5. Vybér konkrétnich forem a posttstimulace pracovniho jednani, stanoveni
konkrétnich podminek jejich uptetvani.

6. Sestavenimotivatniho programu a vytieni podnikového dokumentu.

7. Seznameni vSech zamstnand s @ijatym motiva&nim programem.
Je doporteno publikovat motivéni program ve form podnikové brozury
(¢i na intranetu), kterd je kdykoli fistupnd vSem zagstnandém

I uchazéum o pracovni mista.

Motivacni program je nezbytné wimérenych c¢asovych intervalech vyhodnocovat,

kontrolovat vysledky jeho upkabvani a pipadre realizovat jeho Upravy.

Shrnuti kapitoly 4

Motivacni program pedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi se égamim
na pozitivni ovlivhiovani pracovni motivace. Tvarbprogramu pedchazi rozbor
a vytvaeni souboru pravidel k nagvani podnikovych po¢b a cili. Primarnim poslanim
je dosahnout zZadouci pracovni motivace a z ni plghoptimalni pistup zamistnané

k praci. Diky dosavadnim poznétk o pracovnim jednani lidi l1ze formulovat obecné

piedpoklady vykonnosti pracovnikjejich pracovni ochoty a spokojenosti.

Mriviw s

podrecuji k lepSim vykofim na pracovisti, zvySovani kvality vyroby, zajmuodborny
rast a zvysSovani kvalifikace. Motivace zeéstnand je dilezitd pro harmonické vztahy

na pracovisti.

Praktickd¢ast diplomové prace se z&ihna konfrontaci teoretickych poznétls praxi
vybrané spolénosti, odhaleni Uzkych mist v motirdch a stimulénich nastrojich a navrh

doporieni, vedouci ke zkvalitmi managementu lidskych zdioj
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5 VOLVO Truck Czech s.r.o.

VOLVO v celos¥tovém neiitku
Spole&nost VOLVO, jeden z nefiSich s¥tovych vyrob& téZkych nakladnich vag

a vzretovych motod, byla zaloZzena v roce 1927. Vyviji, vyrabi a pnadaakladni
automobily stedni tidy a ¥idy nad 18 tun celkové hmotnostijggmz vice nez 90 % jeji
celkové produkce p#tpraw do této vysSi vahové kategorie. Po spojeni s RWakk
na gelomu let 2000/2001 se VOLVO stalo n&fim evropskym vyrobcemeézkych

nakladnich automoliila druhym nej$tSim vyrobcem v tomto segmentu natsy

Struktura piimyslové zakladny VOLVA je sice globalni, ale vyrobavyvoj nakladnich
automobiti je pouze ve Svédsku, Belgii, USA a Brazili. Snil byt co nejblize
zakaznikm, jejich potebam a pozadavkn, otewelo VOLVO své vlastni montazni
zavody v Polsku, Peru, Malajsii, Australii, IndMexiku a Botswa#. Krom¢ nich jsou

nakladni vozidla montovana v dalSich zavodechéiggat mistnimu kapitalu v Iranu,
Saudské Ardbii, Thajsku, Maroku, Tunisku, Pakistankolumbii. Hlavni vyrobni z&vod
ve Svédsku je v Goteborgu-Tuve. Daldi Svédské zavisou v Skoévde (motory),

v Kopingu (gevodovky) a v Umea (kabiny). Generalni opravy js@avod Flen.

VOLVO rovnéz vyviji svou cinnost v poprodejnich sluzbach. Pouhy prodej nakizd
automobil je uz gekonan a stale i&iji zaloZzené sluzby zakaziiitk od servisu a zaji&ti
dostupnosti nahradnich dlilpo financovani, pojighi, leasing a poradenstvi se stavaji

samozejmosti.

V souasnosti ma spoteost VOLVO giblizné 82 000 zardstnand a vyrabi v 18 zemich.
Operuje na vice nez 185 trzich. Orgatmdastruktura VOLVO Group Organisation je

uvedena v Rloze A.

Veskeré uvathé informace o spateosti VTCz byly ziskany na zakladrozhovofi
s manazerkou HR odeni, obchodninteditelem a logistikemDalSim zdrojem informaci
byly poskytnuté interni materialy spofosti VTCz a internetova strdnka

www.volvotrucks.cz
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5.1 Zakladni informace o spolé€nosti VTCz

Dne 1. dubna 1997 zala vCeské republice oficiathpasobit spolénost VOLVO Truck
Czech, s.r.0. (VTCz), 100 % daeéd spolénost VOLVO Truck Corporation (VTC), ktera
jako oficialni akreditovana importni organizaceo@powdna za dovoz, prodej, leasing

a komplexni servis nakladnich automabilcetns zasobovani nahradnimi dily.

Dne 30.fijna 1998 bylo slavnostnoteweno nové obchodni a servisnfestisko VTCz
v Praze — Rihodnicich, kam se ipsthovalo ze své {wodni adresy v Praze 4.
Na Uzemi naSi republiky ma VTCz v sasnosti uz 12 smluvnich serfiss téchto
meéstech: Praha, din, Cerekvice nad Lamou, Frydek-Mistek, Pragbv, Otrokovice,

Brno, Ceské Budjovice, Strakonice, Plze Usti nad Labem.

Prodej nakladnich vdizspole&ne se servisem, ktery spéleost nabizi je @wen pro domaci
trh. Pfimérné spole&nost proda 700 nakladnich omesicné. Nejwtsi ¢asti na obchodni
marzi se spolmost podili prodejem nahradnich idiVOLVO. V sowasné dod ma
spol&nost VTCz 109 zagstnand.

Konkurereni srovnéni v podilu ngeském trhu zachycuje nasledujici graf. DalSi grafy

tykajici se ekonomického a obchodniho postaveni js@deny v Floze B.

Graf 1: Podil na trhu spotamosti VOLVO Truck Czech s.r.o. (v %, prosinec 2005)
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5.2 Profil spole¢nosti

Poslani spokosti:

> Poskytovat zakaznikn komplexni sluzby spujici jak kvalitativni tak
casové naroky a vest se zakaznikem aktivni komunikgolitiku

na principech podnikatelské etiky.

Principy spolénosti:

v v s

- nejvySSi spokojenost zakazhik
Pro spokojenost zakaziiikke spolénost snazi:
> prabézne komunikovat patbach a pozadavcich zakaznika;
zarwit solidni a etické jednani;
docilit stability partnerstvi;

zarit spolehlivost a ¥asnost sluzeb a dodavek;

YV V VY V

garantovat vysledky prace.

- pozitivni gristup k véejnosti
Pro respekt vi@jnosti se spolaost snazi:
> aktivreé a otevent komunikovat o svéinnosti a zarérech;

> chovat se Setenk Zivotnimu prosedi.

- socialni odpowdnost k za@stnan&m
Pro spokojenost svych z&ginand se spolénost snazi:
> informovat je o cilech a¢thi ve spolénosti;
o0 otewenou vnitrofiremni komunikaci;
odmenovat podle kvality prace aimosu k dosazeni éikpole&nosti;
poskytovat socialni vyhody;
ctit etické principy;

VvV V ¥V V V

umoznit rozvoj jejich schopnosti a dovednosti.

3 pilite na které spotmost klade @raz u svych produkt

> bezpe&nost — bezpénost ndkladniho vozu VOLVO je iezre a peélive
testovan v laboratéch, na testovacich okruzich a na silnicich, kdmijs

vozy v provozu. R konstrukci vozu je bezgaost zakladnim principem.
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> kvalita — spolehlivost je rtitkem kvality voZi. A spolehlivost rovna se
provozuschopnost. Tento pohled na kvalitu je zaklad principem
pii vyrobé¢ nakladnich voz VOLVO, pciinaje ¢isté preventivni udrzbou,
po neustéalé testovani matetiabd Skoleni prodefcpo globalni spravu dil
A to je pirozeny vysledek kvality celého vyvojovéhettzce — konstrukce,

piipravy, material, vyroby, prodeje a poprodejnich sluzeb.

> zivotni prostiredi - spolénost VOLVO se jiz léta zabyva otazkami
Zivotniho prosiedi. Dilezity neni pouze prodejéts§iho p@tu nakladnich
vozi, ale zejména prodej ndkladnich W0z nizSimi emisemi a sgebou
pohonnych hmot. Je sledovan cely Zivotni cyklusobiu, pd@inaje
ziskavanim material a prechodem na optimaigi metody vyroby,

provozu, servisu a recyklace.

5.3 Organizaéni struktura

Snahou spotmosti VTCz bylo vytvéit vSem srozumitelnou, dnnou a zarove
dostaténé¢ pruznou organizani strukturu. Z édvodu snazsSi komunikace je sasna
organizani struktura plocha, ve které maji k sdlizko zan¢stnanci na vSech stupnich

fidici hierarchie. Organizai struktura je zobrazena vil®ze C.

5.3.1 Popis jednotek organiza&ni struktury

Servis, sklad

Do okruhucinnosti spadéa cela skala poskytovanych sluzeb, zejiména zajighi STK,
VOLVO Action Service, servisni prohlidky, prodejhmadnich dii VOLVO, méteni
emisi, diagnostika motdy kontrola geometrie, opravy havarovanych vozideipdej

dophku a @isluSenstvi, odtah vozidel, pneu servis a;.

Obchodni odd8eni

Svoji ¢innost zamdfuje predevsSim na nalézani novych potencialnich zakazailprodej

stalym zakaznikm naceském trhu. Obchodni tym se sklada z dvanacti prodevych
nakladnich aut, ze dvou prodgjojetych voza a jednoho prodejce specializujiciho se
na prodej autobusVOLVO.
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Poprodejni odéeni

Poprodejni odéleni poskytuje zakaznikn sluzby spojené se servisem nakladniho vozidla
za vyhodnych podminek po jeho koupi. Zakaznik m&most vyuZivat Siroké Skaly
nabizenych sluzeb celam® na zaklad n¢kolika typi uzavenych smluv, které spaieost

klientam zprostedkovava.

Finartni oddleni

Finartni Utvar zabezpelje:

tvorbu ra@niho finarfniho planu, coz je vysledkem &ith plari (poskytované

sluzby, prodeje, technického planu, odpasd.);

- stanovovani planované kalkulace na zé&klaotniho finargniho planu, které
jsou podkladem pro tvorbu ceny;

- evidenci, Uhrady a inkasa pohledavek a zatwazkpravuje finaéni prostedky
na Ezném @tu;

- vyhodnocovani msicne, ¢tvrtletré a rainé hospodéskou a obchodnéinnost
spolenosti, zasilani vysledk(reporti)) do Svédska;

- regulovani efektivnosti spalrosti po nakladové strance;

- mzdovou politiku ve spolupraci s personalnim @edim;

- chod pokladny spotmosti (fFijem, vydej petiz v hotovosti, cestovné atd.).

Je odpowdny za Uplné a spravné vederdetini agendy a zpracovavangaa giznani.
Dale ma za ukol vyglbvat statisticka hlaseni (reporty), jak préely spol€nosti, tak
pro centralu ve Svédsku. Pro fEily managementu zpracovava fitiaina ekonomické
rozbory. Koordinuje¢innost ostatnich utvarpo ekonomické strance (raporganizace

provadni pravidelnych inventur dle zakona &etnictvi).

Marketingové oddeni

Marketingové odéeni vykonava veskeré€innosti souvisejici s propagaci nabizenych
produkti a sluzeb. VTCz secastni kazdoréné veletrhi (truckfesti). Marketingoveé
odcEleni ve spolénosti zajifuje komunikaci s médii.

Personalni oddleni

Personalni oddeni (PO) zajiBuje poradenskou, usmmiovaci, organizéni a kontrolni

stranku personalni prace a poskytuje v této obdqscialni sluzby vedoucim pracowvimik
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vS8ech Udrovni i jednotlivym zatstnaném. Zpravidla zajiBuje komunikaci
i s mimopodnikovymi institucemi. PIni takécité specifické ukoly, mezigZ pati:

- formulovani, navrhovani a prosazovani podnikové sqedini politiky
a strategie;

- souwinnost s vedoucimi pracovniky a usiovani @i plnéni Ukol, jimiz se
podileji na personalni préci;

- vyjadrovani se k podnikovym za&mim z hlediska jejich dopadu do oblasti
prace a lidskéhainitele;

- zaji¥ovéani, organizovani a koordinovani personéinnosti, ktera je nezbytna
k pInéni personalni prace;

- mzdova politika, zabezpeni kontaktu se zdravotnimi paj@/nami.

Poradenska a usimovaci ¢cinnost se neza#éiuje jen na pomoc ip feSeni konkrétnich
ukolu persondlni prace, ale v prvifddé se zamsiuje na vypracovavani a zdokonalovani
podnikovych zasad prace slidmi. Napzasady stylu vedeni, zasada hodnoceni
zanestnand, jejich odngnovani atd. Personalni ogdni posuzuje také ddledky

zamysSlenych zin pro oblast prace a z&stnanosti ve spoteosti.

5.4 Personalni politika

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje @leZitou ¢ast fizeni organizace. VTCz ma
pro personalniinnosti zZizeno personalni odteni, které tvéi HR Manazerka a HR

Administrator, sidlici v odfleni spolén¢ s (tetnim oddlenim a sekret&outeditele.

Obecr platné pravni normy usimujici pracove pravni zalezitosti a personalni evidenci:
= ZA&konik préace;
= Zakon o kolektivnim vyjednavani;
= Zakon o mzd, odmené za pracovni pohotovost afjpnérném vydlku;
= Zakon o statni socialni podim
= Zakon o dchodovém pojisni;
= Zakon o pojistném na vSeobecné zdravotni @ojist
= Z&kon o ochratiosobnich dat.
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5.4.1 P¥istup k Fizeni lidskych zdroji

Spole&nost VTCz usiluje o to, stat se mezinarodnim tymeysoce kvalifikovanych
lidi. Proto se snazi poskytovat vSem zatmnaném takové podminky a zdroje, které
umozni fist a rozvoj jejich odborné dovednosti, nadani ental. Dale pracuje na vytkeni
pracovniho prosedi, které rozeznava, paftuje a ocauje vynikajici praci, iniciativu

a vzajemné sdileni informaci (vedouci k poskytowamaiitnich sluzeb zakaznikn).

Spol&nost se snazi nabizet oéeh a dalSi vyhody pro své zastnance, které jsou
spravedlivé a dostate¢ motivujici. Dba naifddné posouzeni vSech néapaghodréta
a probléni jejich zaméstnand, ¢imZz udrZuje vysokou Urovieoboustranné komunikace

(vedeni spolénosti — zamistnanci).

Na zaklad charakteristiky personalniho cfleni a z vySe uvedenéhaigtupu kiizeni
lidskych zdroji je patrné, Ze spaleost fistupuje ke svym zadstnaném na zaklad
humanistického modeltizeni, neboli modelkizeni lidskych zdrdi.

5.4.2 Procesy provadné personalnim oddlenim

Analyza pracovnich mist a personéalni planovani

Jednotlivd odborna odtbni predavaji personalnimu oéléni své pozadavky na nové
pracovniky ¥etrg popisu prace, kterou budou vykonavat. Personalacqvnik zjisti
od prislusného vedouciho pracovnika dalSi specifick@agaky, které jsou na hledaného
pracovnika kladeny a které by byly vitany.

VTCz provadi cilené planovani pracovinia to pouze podle paby. Mezi dalSi plany,
které vykonava pét plany dalSiho vz#lavani zamistnand, plany rozmisini
zamestnand, plany odmdnovani a produktivity prace a plany penzionovanr@puséni

zanestnand.

Vybér zangstnand

Pfi vybéru novych zamsstnané VTCz vyuZiva zejména sluZzeb personalnich agentur,
reklamnich agentur (inzerce) dale pak informovauiané pozici na webovych strankach

spoleénosti a tad prace.
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Realiz&ni postup vybrovehotizeni:
1. Navrh — manazer odteni predava formulénévrhu o otekeni pozice PO
2. Konzultace - manazer PO konzultuje moznosti ietev pozice
s generalnim/finamim feditelem (Q®/FR)
3. Zahajeni — PO vytud profil pozice
4. Vybérovétizeni
> interni kolo — PO informuje zatstnance o zahajeni v§ttmvého fizeni,
piedklada profil pozice jako nabidku pro zgtmance a jejich dopotani
> externi kolo — PO odesila poZzadavek pro vyhledandidata a profil pozice

personalni agenta, reklamni agenta a &adu prace

Mezi kompetence PO fp vybéru novych zamsstnan@ a obsazovani pozic stalymi
zanestnanci pat:

» komunikace s vnihimi a vrgjSimi zangstnanci (subjekty, osobami);

» analyza,itidéni a distribuce CV kandid&jednotlivym manazém oddtleni (MO);

» organizace vy#rovychtizeni ve spoknosti (1., 2. a 3. kolo);

= analyza vybrovychtizeni — zptna vazba (&/FR/MO/agentura/kandidat);

= konzultace s MO — navrhy k nastupu prR/ER;

» oznameni vysledku v@novéhoiizeni kandidatm a zamistnaném,;

» evidence a archivace matetial databaze zatstnand;

= piiprava pracovépravnich dokumeit

Hodnoceni zagstnand

Ve spolénosti VTCz hodnoceni zafstnand predstavuje formu analyzy a diskuse
zantiené na zhodnoceriinnosti kazdého za#stnance spotmosti za uplynulé obdobi
a na tomto zakladformulovani smiru odborného a osobniho rozvojéetre cili a ukoh

na nadchéazejici obdobi.

Hodnoceni zawgstnané se provadi prostdnictvim tzv. individualniho planu Personal
Business Plan (PBP). Podraifiro systému hodnoceni z&stnané v kapitole 6.2.

Skoleni a rozvoj zasstnand

Spole&nost hraje aktivni roli vrozvoji potencialu kazdétrangstnance. Personalni
odctleni poskytuje a organizuje vddvaci a rozvojové kurzy tak, aby byly uspokojeny

potreby odbornéhoiistu kazdého zaéstnance.
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VTCz zajifuje pmibéZzné vzdlavani svych zagstnané jednak na zaklad ro¢niho
vzklavaciho programu stanoveného v souladu s igpo @gidélenym pro tuto oblast,
tak operativll podle aktudlnich pteb. Skolitelé, kt§ se @&astni jednotlivych kuri
tykajicich se produkt a sluzeb spotamosti, Skoli ostatni za¥stnance. Spotmost také

vyuziva ke vzdlavani svych zagstnand externich subjekt

Prehled Skoleni, kterd probihaji u kazdého zecstmand:

»= QOrientation Day — jednodenni Skoleni pro nové zsmimance, kié byli vybrani
pii pohovorech. Skoleni probiha ve spmiesti a informuje pracovniky o historii
a vyvoji spolénosti, celkovém fehledu sluzeb, jejich zakaznicich apod. Dale pak
jsou pedstavovani jednotlivi manaZze Ti seznamuji nové zasstnance
scinnostmi, funkcemi a zaény svych oddleni.

» Jazykova Skoleni— spolénost udrzuje a zkvatitije jejich jazykové vybaveni,
které je pro wtSinu z nich jednim z personalnich poZadawke spolénosti.
Zameéstnanci maji moznost v¢hu z anglického agmeckého jazyka.

= Skoleni podle odbornych poZzadavik na pracovni pozice — nejvice jsou
ve spolénosti odbord a technicky Skoleni mechanici a prodejci. Co seety
technickych parametr o nakladnich automobilech, fq@évaji informace
ve spolenosti dva Skolitelé k tomu &eni. Tato Skoleni jsou velndiasta, jelikoz
prodejni sortiment a poskytovani sluzeb se ryclidjiva rozstuje. Dale pak jsou
zaji¥ovana Skoleni pro jednotlivA o#ldni s cilem ziskat odborné znalosti
(nap. &etni oddleni)

= Skoleni zajigujici Personalni oddleni (problematika personalnich zalezitosti —
Personal Business Plan, jednotliva dotaznikov@sea pizkum u zamstnand)

= Skoleni zaji¥ujici manazeti oddéleni

= Ostatni Skoleni— Skoleni, ktera sefipno nevztahuji k odborné a technickeé strance
profese zakstnance (nap Skoleni o bezpmosti prace, telefonicka komunikace
atd.)

Zamestnanci jsou vysilani na odborna skoleni i do zaiifaU nekterych typ Skoleni je

souwasti oerovani ziskanych znalosti.
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Profesni #ist
Kazdy zamistnanec ma moznost profésmist, pokud ma k dané pozici pozadované
piedpoklady tedy vzidani, zkuSenosti a dovednosti. Ve sgolesti se bude zavédCareer

Personal Plan, ktery bydnfungovat od roku 2007.

Pracovni vztahy a gé o zanistnance

Pracovni vztahy jsou tveny vSemi oblastmi personalnititzeni, které v sabzahrnuji
vztahy s pracovniky. Za¥stnanecké vztahy se tykaji otdzidkeni pracovniho poénu.
Zamerem managementu je vytkeni a zachovani itwc¢i kolektivni spoluprace mezi

pracovniky a pozitivniho firemniho obrazu uejaosti.

Ukongeni pracovniho po#nu

K ukorceni pracovniho po#nu ve spolénosti dochazi jednak ze strany zetmavatele,

tak ze strany zaéstnance. V fevaze vSak ze strany zéstnavatele.

Motivace a odrhovani zanmistnand

Motivaci a stimuldnim prostedkiim vyuZivanym ve spoémosti VTCz je podrobh

vénovana nasledujici kapitola.
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6 MOTIVA CNi PROGRAM VE SPOLECNOSTI VOLVO

Truck Czech s.r.o.

Motivaéni program ve spotaosti VTCz neni veden jako jednotny dokument, aévodu
velké obséhlosti je r@fenén do rekolika oblasti, jako jsou naiklad fizeni vykonu
(nastaveni cil, nastaveni rozvoje zasstnance), zasstnanecké vyhody, Skoleni, trénink
apod. Proto neni mozné podat uceletighfed motivéniho programu této spaleosti,

ale jen jednotlivycleasti, které se vztahuji na konkrétni, popisovartdéledi.

6.1 Systém pracovni motivace

Pii vytvéreni a prosazovani motivace se vychazi z kombinatstugcich motiv&nich
teorii. U spolénosti VTCz je patrné, Ze se zé&mje predevsim na teorie, které jsou cileny
na proces. Jedna séedevsim o teorii expekiai a na ni navazujici teorii spravedinosti,

teorii cile a reaktance. Z#&@a pozornost jednovana individualit jednotlivce.

Pii stanovovani jednotlivych zafstnaneckych vyhod neni¢donme vyuZivdna gimo
Maslowova nebo Herzbergova teorie. ieby zandstnan@ jsou pravideld zjistovany
pomoci celofiremnich dotazriik které se #tSinou rozesilaji z centraly ze Svédska.
Provadiji se tak souhrnné fizkumy za VOLVO Group Organisation, tak i pro jedivet
spole&nosti VOLVA.

Zamestnanci Personalniho o#ldni  zjiguji jednak motivani profil jednotlivych
pracovniki, ale rekteré body motivéniho profilu jsou vSak rozpoznavaniim@mo manazery
jednotlivych oddleni. Ti na z&kla8l neformdlnich pohovér ziskavaji pehled

o individualnich motivanich aspektech kazdého jedince.

6.2 Systém hodnoceni

Systém hodnoceni za&stnané ve spolénosti z&al byt now realizovan pedevsim podle

individualniho Personal Business Plan.

Typy a obdobi hodnoceni

1. pisemné, astni

2. individualni, tymové
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prabézné
po zkuSebni laté — 3 mesice
po 6 nEsicich — skoteni smlouvy na dobu &itou

pololetni hodnoceni stalého zéstnance

N o 0o Mo

ro¢ni hodnoceni stalého z&sinance

Obsah PBP, pohovoru

1. Hodnoceni osobnostnich a profesnich vlastnostbetsminoceni a hodnoceni.

2. Zhodnoceni stavu znalosti a zkuSenosti.

3. Zhodnocenkinnosti — Uspchi, nezdait, potizi, a spléni ukol a ciii z minulého
obdobi.

4. Predstavy o odborném a osobnifistu na dalSi obdobi.

5. Vyjadieni vlastniho nazoru na situaci ve spotesti.

6. Cile a ukoly pro dalSi obdobi.

6.2.1 Metodicky postup hodnoceni

Hodnoceni prace za dané obdobi absolvuje kazdy zé&stmanec spotamosti, ktery je se

spole&nosti v pracové&pravnim vztahu.

Hodnotici obdobi jsou tena nasledovn
1. PribéZzné hodnoceni zarmstnance — provadi jehaimy nadizeny nebo manazer
odcEleni na zaklad jim stanovenych kritérii, se kterymi je zé&sthanec pedem

seznamen.

2. Hodnoceni za obdobi zkuSebniityh nebo obdobi na dobu ditou - hodnoceni

probih& nejpozgi 5 pracovnich dnifed ukokenim zkuSebni lity.

3. Hodnoceni za obdobi pololeti stalého 2atnance — hodnoceni probiha nejpgizd
5 pracovnich dni figd ukokenim smlouvy. Na zaklg@dhodnoceni je stanoven

a domluven dalSi postup ve spolupraci gstmavatel — zagstnanec.
4. Roeni hodnoceni stalého zéstnance
PribéZné hodnoceni, hodnoceni za obdobi zkuSehity la za obdobi d@asné smlouvy

jsou sledovany a uchovavany Personalnimélmihdm a stavaji se séasti podklad
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pro raini hodnoceni za#stnance. VSechny materidly jsou uloZeny v osoboécsl

zamestnance.

Realizace réniho hodnoceni za¥stnance probiha v pate&nim obdobi nasledujiciho

kalendd@niho roku. Konkrétni termin pro uskaieni je vyhlaSovarteditelem spolkénosti.

Hodnoceni¢innosti vedoucich pracovnikprovadireditel spolénosti. Toto hodnoceni
predch&zi hodnoceni ostatnich zatnandé v jednotlivych utvarech.

Hodnoceni¢innosti zangstnance provadi fpmy nadizeny a/nebo manazer adiehi.
V piipact Zadosti a dohody jednotlivych &@strénych je mozné k hodnocenitipvat
manazera Personalniho ¢tihi.

Rocni hodnoceni zadstnance probiha na zaktadyplinéného formulée — individualniho
planu (PBP). Dotaznik je standardni pro vSechny¢stmance spotaosti, jeho obsah

a forma jsou schvalovany vedenim sgalesti.

Standardni formou vypémi formul&e je VOLVO Intranet, resp. jeho #$ta forma, je-li

toto domluveno mezi manazerem a Zathancem.

Vyplnény dotaznik odesila zastnanec svéemuimému natizenému a/nebo manazerovi

piislusSného odtleni minimal€ jeden tyden fed utenym obdobim hodnoceni.

Hodnoceni zagstnance métyii ¢asti :
1. stanoveni konkrétnich Ukiolhodnocenému za¥stnanci na nasledujici obdobi

(maximalre 4 ukoly);
2. sebehodnoceni hodnoceného gsimance s naslednou reakci hodnoticich osob:;

3. hodnoceni zaistnance ze strany hodnotici osoby s moznosti néedvyjadeni
hodnocené osoby;

4. zawrecné vyjadeni hodnoceného zastnance a  hodnotici  osoby,
podepsani/potvrzeni zaznamu z hodnoceni¢garance ze strany &astrenych

osob a ulozeni v PC a osobni slozce.

Hodnoceni zagstnance probiha formou otewé diskuse hodnocené osoby a hodnoticich
osob.
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Manazer od&eni odpovida za realizaci hodnoceni vSech é&amané svého Utvaru

nejpozdji do stanoveného terminu kazdého kalénd# roku.

Manazer odd@eni zpracuje souhrnnou stnou zpravu z réniho hodnoceni za¥stnand
sveho utvaru aiedloZi ji generalnimuediteli spolu s fisluSnymi navrhy na opani,
véetns pracovié pravnich krok nejpozdji do stanoveného terminu kazdého kalénd@
roku.

Manazer Personalniho ofleni zpracuje souhrnnou zpravu hodnoceni é&tanand
spole&nosti vSech utvar a pedlozi ji rediteli spolénosti do stanoveného terminu
kalend&niho roku.

Reditel poté pedlozi souhrnnou zpravu poradredeni spoknosti spolu se svym

hodnocenim a navrhy z&w na prvnim beznovém terminu jejiho zasedani.

VSechny materiadly z hodnoceni z&tnand jsou archivovany v personalnich slozkach
zanestnand. Materialy jsou dvérné a jsou k dispozici pouzd&igluSnému zagstnanci,
manaZzerovi odéleni, osobam paf¥enym zpracovanim personalnich dokunient

zastupa@m ustedi spolénosti a v odvodrénych gipadech i statnim kontrolnim orgéan.

6.3 Zakladni stimulaéni prostiedky vyuzivané ve VTCz

V této kapitole jsou uvedeny zakladni stimmiaprostedky ve spolénosti.

6.3.1 Hmotna odména

Je typickym stimulem prtizeni vykonu a &i se do nasledujicickasti:

Fixni finanéni odmgéna (mzda) — jeji vySe se liSi podle dosaZzené poziaaédo

zamestnance. Je dodrZzeno pravidlgim vySSi pozice, tim vySSi mzda.

Variabilni sloZka platu(bonus, prémie) — je vyp@iavana a vyplacena vzdy v kvartalnich
intervalech u vSech zatstnané@, mimo odmg¢ny za spl@ni firemnich cii a wrnostni
odmeny (ty jsou vyplaceny jednou &n¢). VesSkeré bonusy, prémie piai do variabilni
sloZzky platu jsou propojeny s planem PBP. fipact néaroku na bonus se jeho vySe
vypaocitava v zavislosti na osobnim vykonu a podle pmites zdazeni. RozliSeni bonis

u jednotlivych profesi:
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Mechanici — je sledovana produktivita a efektivita praceidbje se, kolik hodin se
pracovnik ¥noval zakaznikovi. Stanovuji se kvartalni dghy za vykonanou préaci
na zaklad kumulaniho vyhodnoceni.

Prodejci — finartni prémie formou provizi, jejich velikost je odvaZma od typu
vozidla, pd@tu prodanych nékladnich automdbib typu zékaznika. Provize je
vypacitavana stanovenym koeficientem. Koeficient sedile toho, zda se jedna
o staléhai nového zakaznika.

Administrativni pracovnici — kvartalni prémie.

Manazeri — kvartalni prémie, odémy za splgni stanoveného cile.

Zaméstnanecké vyhody vSichni zamsstnanci mohou vyuzivatthto vyhod poskytujicich

spole&nosti:

moznost vzdlavat se v anglickém a&meckéem jazyce — % je hrazena spotssti;
volny pristup ke sportovnimu vyZiti — nd¥sa sportovniho centra, ¥z je hrazena
zamestnavatelem;

dachodové pipojisteni;

outdoorové akce;

¢ast produki za VOLVO ceny;

tyden dovolené navic.

Manazetim a zamdstnan@dm jsou navic poskytovany tyto vyhody: (pokud je mgme

potrebuji ke své praci)

mobilni telefon;
notebook;

automobil.

6.3.2 Obsah prace

Ve spol€nosti VTCz jsou zvyrazmy predevSim apely:

na systematické mysleni — promitnuti si vSech pm#dddo ¢asoveé, technologické
a logické navaznosti, je vyZzadovana rychlost a moaZ mysSleni (spra¥n
identifikovat problém a uit feSeni), vyvozovani vztata jejich disledki;

na seberozvoj — prace v oboru, ktery je rychle ijemv a vyZzaduje nové

a nar@ngjsi ukoly (provadji secetna Skoleni);

spole&ensky — prace umdagje komunikaci s lidmi (se zakazniky).
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6.3.3 Povzbuzovani pracovniki

Povzbuzovani zasstnand@ je na manazerech jednotlivych &tihi a vedeni spateosti,
jakych forem pouzivaji. Mo by se uskut@ovat pomoci z§tné vazby, ktera je hil

pozitivni nebo negativni.

6.3.4 Pracovni podminky a rezim prace

Pracovni podminky jsou téih nadstandardni. Budova byla vystavena v modernyto st
a jeji prostedi se neustale modernizuje. Je kladéraz na bezpmost a zdravi ifd praci.
Veskera pracovist jsou vybavena ifislusSnym kanceldkym nabytkem a inforndai
technologii. \étSina kancelé je v tzv. ,,open stylu“, nagkterych pracovistich tohoto stylu

je zn&na pgeplreénost zamistnand.

Pracovni doba pro&Sinu zandstnand je dewt hodin, s vyjimkou mechanika skladnik

ktefi pracuji ve dvousgmnym provozu.

6.3.5 Identifikace s praci, profesi a podnikem

Nejvice markantni jeidentifikace s podnikem To p@inaSi nejen vzajemné sdileni
podnikovych cili a hodnot, ale i vyti@ni vztahu ke spateosti prostednictvim vztah

k vétsSirg jejich zangstnanéam.

Kazdor@né je paadana celofiremni spalenska akce (vawai vetirek) pro vSechny
zamestnance VTCz. Zde dochazi k setkani nejen pracévrikednoho oddeni,
ale i s dalSimi zagstnanci z jinych od#leni a z jinych mist (prodejci). Kazdé takovéto
udalosti se &astni i nejvyssi vedeni podnikuéieré spoléenské akce jsou padany

samostaté jednotlivymi odalenimi.

6.3.6 Externi stimula¢ni faktory

Mezi tmito faktory vynikdimage spolénosti VTCz, kterou véejnost hodnoti kladh
Celkow je spol€nost pokladana za prestiznicepladd pozitivni nazor na jeji aktivity.
Vzhledem k dlouholeté gsobnosti VTCz naceském trhu pat k davéryhodnym
spole&nostem a je v padomi mnoha zakaznik Zameéstnanci jsou pak hrdi na své

zanestnani u tak velké mezinarodni spwlesti.
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Spole&nost prezentuje svoje sluzby a produkty a zargwedporuje prodejcerpkonani
,dni otewenych dvé“(DOD).

Podpora DOD
Spole&nost VTCz spolén¢ s autorizovanymi servisnimi partnery VOLVO se (hiodi

i na podpoe prodeje i konanych DOD pro své zakazniky. Sésti je bezplatna
prohlidka vozidla, poskytovani reklamnicke@meta, propaganich materidl a odbornych

poradenskych sluzeb.

6.4 Oblasti uplatnéni stimulaénich prostiredki

Ve spolénosti jsou uplatovany zpisoby stimulace i@devSim k pracovnimu vykonu,
spolupraci a seberozvoji. Rozbor stiminach prostedki VTCz bude podrokhzkouman

v empirickém Séeni.
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7 EMPIRICKY VYZKUM

Cilem vyzkumu je ogfit pasobnost pouzivanych néstionotivace a stimulace u vSech
zamestnand a na zaklagl ziskanych informaci zformovat dopoéemi pro praktické
pouziti, vychazejici z obe&mznavanych metodiznymi autory, ktéi se zabyvaji motivaci

a stimulaci pracovniho jednani. Dotaznikovéresdt je zamiteno na oblasti motivace
a stimulace u prodejcs cilem zjistit pednosti a nedostatky. Vzorek prodejayl vybran
cilers, protoZze prodejci kazdodetirkomunikuji se zdkazniky a tim prezentuji produkt

spole&nosti VTCz.

Oweiovani hypotéz diplomové prace
Hlavni hypotéza: Motiva¢ni program spolaosti VOLVO Truck Czech s.r.0. madite

nedostatky, jejichz odstrani by vedlo ke zlepSeni pracovniho vykonu.

1. vedlejSi hypotéza: Spol&énost VOLVO Truck Czech s.r.o. pouZziva k motivaci

zanmestnand@ pouze stimuléni prostedky zaloZzené na hmotné o&m.

2. vedlejSi hypotéza:ve spolénosti VOLVO Truck Czech s.r.0. ve vSech zkoumanych

oblastech (v dotazniku) u prodéjprevaZzuje spokojenost.

Vyzkum byl proveden za c¢élem potvrzeni hypotéz, které byly stanoveny
na z&atku diplomové prace. Vyzkum je z&ran na odhaleni ifpadnych nedostaik

v motiva&nim programu spotmosti, jejichz odstrami by mohlo vést ke zlepSeni
pracovniho vykonu. Dale bude snahou vyvratgdpoklad, Ze motivace z&sinana je
pouze pomoci hmotné odmy a zjistit, jestli ve vSech zkoumanych oblastacprodejé
pievazuje spokojenost. Jako techniky vyzkumu byl powtrukturovany rozhovor
a dotaznikové Sgni.

7.1 Strukturovany pohovor

Na zaklad strukturovaného rozhovoru s manazerkou Persomalmditleni byly zjiS€ny
pouzivané nastroje motivace a stimulace ve spoki VOLVO Truck Czech s.r.o.
(Kapitola 6). V rozhovorech se dateSila oblast prace, pracovniho ptedi, Skoleni,
komunikace, atmosféra pracovniho predf, zamistnanecké vyhody a osobnost

nadizeného. Podle odp&di byl sestaven existujici motiai program.
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VSechny pouzivané stimdlai nastroje spotamosti podporuji stimulaci v oblasti
povzbuzeni vykonu, spoluprace, seberozvoje je mgioube jejich vyznamu avgobeni
rozc&lit do skupin a porovnat s trojici motisaich teorii pateb Maslowa, Herzberga,
a Alderfera (viz. kapitola 2.2.2)

Schéma 6:Porovnéani motivénich teorii pateb a motivaniho programu VOLVO Truck
Czech s.r.o.

MASLOWOVA HERZBERGEROVA ALDERFEROVA VTCz s.r.o.
Hierarchie dvoufaktorova  teorieif
poteb teorie peb poeb
Poteby Spoleenské akce se
seberealizace . zakazniky
Motivatory Poteba fistu Profesni st

Odmeny, prémie
Poteby uznani

Skoleni
Sluzebni cesty
Socialni poteba Poteba vztah Image spolénosti
Spoleenské akce pro

zanmgstnance

Hygienické
faktory

Pracovni progedi a
Poteby jistoty a atmosfer:’:l
bezpei Poteba Zamestnanecke vztahy
existence Spole&enské akce pro
zamgstnance

Fyziologické Mzda
potreby Zamestnaneckeé vyhody

Zdroj: Vytvoreno autorem podle Koontz, H., Weihrich, ManagementPraha: Victoria Publishing 1993,
str. 234

Stimulani nastroje pouzivané ke stimulaci a motivaci gtmand spol€nosti VTCz jsou
na schématu rozteby podle toho, jaky maji vztah k pebam dlenym podle Maslowa,
Herzberga a Alderfera. Umésti odpovida jertasténé. Fricinou je rozdilny motiveni

profil kazdého zastnance, ktery ovliuje jeho vnimani pouzivanych priesiki.

Muzeme tedyfici, Ze spolénost VTCz misobi na vSechny patby ¢lovéka definované
podle Maslowa, Herzberga a Alderfera.
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7.2 Dotaznikové Sefeni

Dotazovani bylo sefovano pedevSim ke zjighi Urovre spokojenosti prodejc

s komunikaci, spolupraci a ulézitosti, kterou pkladaji rekterym motiv&nim

a stimul&nim prostedkim, zejména pracovnim podminkam, mezilidskym wumah

ohodnoceni vykonu, osobnimu rozvoji atd. Tomutore$et fredchazelo systematické
pozorovani, nasledované technikou dotazovéani. diglettchto Seteni byly vloZzeny

do za¥recného shrnuti dotaznikového i&sti, k gisluSnym oblastem.

Cil dotaznikového Sgni

ProtoZze ve spotmosti nelze fesreé definovat motivani program jako celek, neni tedy
mozné Wit jeho @imy vliv na ekonomickou usgnost podniku. Je ale moZzné prozkoumat
jednotlivé oblasti, které se k motivaci a vykonutaluiji. Posouzenim jejich dosaZzené

arovre Ize rozpoznat, zda pozitigrti negativre prispivaji k uspsnosti firmy. Cilem bylo:

= zjistit, jak jsou jednotlivé oblasti idezité (vyznamné) a do jaké miry jsou
zanmgstnanci v &chto oblastech spokojeni;

» jdentifikovat nedostatkyi divody nespokojenosti v uvedenych oblastech;

= stanovit doporéeni pro odstrami téchto nedostaik

Dotazniky
Podoba konkrétniho dotazniku je uvedendiloPe D. Respondenti & moznost vybirat

z piti riznych odpowdi u WtSiny otdzek. Hodnotici Skala byla vybrana tak, abgly
stejré zastupovala jak kladné a zaporné, tak neutralpowadi. VétSinou nela formu
nasledujicich moznosti: 1 = rozh@ano, 2 = spiSe ano, 3 = nevim, 4 = spiSe ne,
5 = rozhod#s ne. Dotaznik obsahuje dvacétptazek a je rozden do osmi oblasti (obsah
prace, kariéra a osobni rozvoj, mzda a hodnocekdnty, osobnost néikeného a postoj

k vedeni, komunikace, pracovni podminky, spotst VTCz, motivani faktory).
Dotaznik obsahujétyii druhy otazek:

1. Uzawi‘ené v tomto typu otazek je zékkovana jedna spravna oddv

2. Uzawené s moZznosti ufesréni, po zakizkovani jedné varianty nasleduje
zpresréni odpowdi.

3. Otazky nabizejici vice varianf ke kterym jsou firazovany cislice podle

vyznamnosti (kde 1 je nejvice vyznamny).
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4. Otevirené u nichz je Bkolika slovy formulovana odped’.

Pfi ndvrhu dotazniku byl zohledn krome cile vyzkumu také zachovani anonymity
responderit. Dotaznik byl prodejom zaslan e-mailem, po pisemném vyplnbyl predan

v zalepené obalce. Z rozdanych patnacti dotazeékjich vratilo vSech patnact.

Popis dotazované skupiny

Jako drové mereni byla zvolena skupina patnacti prodejtoho dvanact prodejc
novych nakladnich vaz dva prodejci ojetych nakladnich voa jeden prodejce autohius
Mezi prodejci novych nakladnich vibze jedna Zena. Prodejci zastupuji jednotlivé negio
CR.

Vzhledem k typu otazek a narok na vyhodnocovani bylo vybrano vyhodnoceni pomoci

absolutni a relativnietnosti.

Byly zohledreény jednak klady dotaznikového #&mti (nizké néklady, dotazovani mohou
dotaznik vyplnit, kdykoliv se jim to hodi atd.), také z&pakr (moZné neporozuéni

otazkam, Spatna strukturovanost dotazniku atd.).

Vysledky empirického Sggni

Nasleduje analyza hodnoceni jednotlivych otdzekawgnych do specifickych oblasti:
Obsah prace, Kariéra a osobni rozvoj, Mzda a haariogykonu, Osobnost néideného
a postoj kvedeni, Komunikace, Pracovni podminkpol&nost VTCz, Motivéni

faktory).
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7.2.1 Obsah prace

Otazka 1: Prace, kterou vykonavam, je pro i vyznamna

Graf pro otazku 1
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0 |
rozhodré ano spiSe ano nevim spiSe ne rozleoue

W absolutnicetnost 8 6 1 0 0
@ relativni¢etnost v % 53 40 7 0 0

Prace, kterou prodejci vykonavaji, je vyznamna \gitSinu respondenf tedy proctrnact

z nich, z¢ehoZ osm prodejcsi mysli, Ze je prohprace rozhodhvyznamna.

Otazka 2: Premyslim o znéné zaméstnani

Graf pro otazku 2
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rozhodré ano spiSe ano nevim spiSe ne rozitoue

W absolutnitetnost 0 1 1 6 7
@ relativnicetnost v % 0 7 7 40 46

Pro spolénost je pozitivni, Ze o z&éné zaneéstnani nefemysli tinact prodejé. Sedm
Z nich rozhod# nehleda novou praci. Pouze jeden prodejce spiaujero tom, zda émit
zanestnani. Ze zamstnand, ktefi svoji praci povazuji za rozho8vyznamnou, si zadny

jedinec nehleda novou préci.
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Otazka 3: Jsem spokojen(a) s praci (obsahem pracé&}erou vykonavam

Graf pro otazku 3
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@ relativnicetnost v % 53 40 7 0 0

Na spokojenost s praci odpoklo kladre ¢trnact prodejd, z nichz osm uvedlo, Ze jsou
rozhod®é spokojeni. Je zajimavé, Ze Zadny tazatel nepduwtdnku spiSe a rozhodn
nespokojen. Zadny z nich nevyuzil moznosti vyjide k tomu, co by zimili na obsahu

sveé prace.

7.2.2 Kariéra a osobni rozvoj

B Souvislosti

Jednim z dalSich #pohi, jak informovat prodejce o zmach a novinkach, je Skoleni.
V souwasné dob je Skoleni prodejt na ustupu, nebioveSkeré pdtbné informace

ziskavaji elektronickou poStou. Tento trend je edlgdm stale se zlepSujicich

komunikanich technologii a jejich dostupnosti.

Technické informace o produktech ziskavaji pembtictvim dvou internich Skolitel
Kazdy z prodejt ma moznost sam si vyhledavat Udaje a parametgjitykse produkt

nna intranetu, z nichZ jsou ro&nhtestovani.

! Pod timto ndzvem jsou uvedeny souvislosti v ndwsiimna jiné otazky v dotazniku nebo vyseni

od autora
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Otazka 4: Domnivam se, Ze jsem svoji profesi spélmsti VTCz prospésSny(a)

Graf pro otazku 4
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m absolutnitetnost 9 6 0 0 0
O relativnicetnost v % 60 40 0 0 0

Prodejci se ze 60 % domnivaji, Zze jsou rozkopros@sSni a ze 40 % spiSe présSpi

spole&nosti VTCz.

Otazka 5: Pro spol€énost VTCz bych mohl(a) byt uzit&ny(a) i v jiné oblasti

Graf pro otazku 5
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W absolutnicetnost 2 3 4 2 4
O relativni¢etnost v % 13 20 27 13 27

Dotazovani mdli moznost vyjadit se, zda by mohli byt uzitei pro spolénost VTCz
I vjiné oblasti, nez ve které v stasnosti pracuji. 8 zanestnandé odpowdélo kladre,
z toho dva uvedli, Ze by byli rozhoglnzZiteini i v jiné oblastiCtyti dotazovani nevi a Sest

prodejd tvrdi, Ze by nebyli uziti v Zadné jiné oblasti.

Prehled oblasti, uvéaté €mi, kte‘i odpowvdéli rozhodreé ano: technicka oblast, servis.
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Oblasti, jmenované&ini, kteri odpowdéli spiSe ano: podpora prodejeqipkum trhu, vyvoj
trhu v prodeji vozidel, technicka oblast, servidhradni dily.

v o

Otazka 6: Pro kvalitnéjSi zvladani mé prace bych uvital(a) dalSi Skoleni

Graf pro otazku 6

50

40 -

30 r]

20 -

10

0 [ ] A I I e I
rozhodré ano spiSe ano nevim spiSe ne rozleoue

W absolutnicetnost 5 7 1 1 1
O relativni¢etnost v % 33 46 7 7 7

s N

Pro kvalitrgjSi zvladani prace by dvanact pracovnikitalo dalSi Skoleni, z toh@tpby si
rozhodré pralo Skoleni. Proti se vyslovili dva prodejci, zldyteevi. Dotazovani i opét
prostor pro vyjateni, v jaké oblasti by byli radi proSkoleni. Objeaty se nasledujici
oblasti Skoleni: technické, obchodni a prodejniedimosti, komunikace, zvladani ndmitek,
organizace prace, body language, konkurence ahjajiovinky. Bylo zde i fani

pravidelnosti produktového doskolovani.

Otazka 7: Jsem spokojen(a) s perspektivou kariérnih postupu ve spolénosti

Graf pro otazku 7

40

30

20

10 -

0 A || J — -
rozhodré ano spiSe ano nevim spiSe ne rozlionea

W absolutnitetnost 2 5 2 3 3
O relativnicéetnost v % 13 34 13 20 20

84



Na otazku, zda je ve spdéhosti nastaven takovy kariérowad, ktery by prodejon
vyhovoval, odpowdélo kladnt sedm z nich. Opak si mysli Sest prodejeolovina uvedla,

Ze rozhoda neni spokojena. Respondenti,ikizaskrtli poléko ,nevim*“ byli dva.

7.2.3 Mzda, hodnoceni vykonu

B Souvislosti

Prodejci jsou odm¥iovani zakladni mzdou a finam provizi (bonusem, prémii).
Jeji velikost je odvozovana od typu vozidlaitpgrodanych nakladnich automaba typu
zékaznika. Provize je vygithvana stanovenym koeficientem. Koeficient sgpédlie toho,
zda se jednd o staléhd nového zakaznika. Mezi dalSi slozky, které jsowcésti
pro vyisleni bonusu pét cas od pgijezdu vozidla k fedani, uzakeni servisni smlouvy,
VOLVO leasing. Bonus je tedy stanovenctem jednotlivych kritérii spadajicich do jeho

vycisleni.

Otazka 8: Mzda je pro mé dilezitym motivaénim faktorem

Graf pro otazku 8
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Mzdu povazuji vSichni dotazovani jakdleZzity motivani faktor. Sest jich uvadi, Ze je

rozhodre dilezitym motiva&nim faktorem.

Prodejci se vyjaibvali, zda jsou spravedliv ohodnoceni za sy vykon
(Otadzka 9). Pozitivre odpowdélo jedenact prodejc Zapor@ odpowdéli tii prodejci

a posoudit nedokéazal jeden prodejce.
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DalSi otdzkou, u niz byly zfidvany nézory, je nematerialni igob ohodnoceni prace
prodeja@ (Otazka 10. VSichni prodejci se vyjadi kladné. Ozn&ili, Zze pro € ma bul’
zasadni vyznam a sidnje motivuje, dost velky vyznam nebo je pré povzbuzenim

do dalSi prace.

Posledni otazkou vztahujici se k této oblasti loyéeka, zda prodejce vice motivuje piat
prace QOtazka 11). Plat byl ¥tSi motivaci pro Sest prodéjcprace pro sedm prodéjc

oboji zaskrtli dva prodejci.

7.2.4 Osobnost nadizeného a postoj k vedeni

" Souvislosti

Primym nadizenym vSech prod&jge obchodnieditel.

Otazka 12: Se svym natizenym jsem spokojen(a) a uznavam ho

Graf pro otazku 12
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Se svym nakizenym je spokojeno deset prodgjz toho ¢tyfi rozhodre spokojeni.

Pét dotdzanych uvedlo, Ze je spiSe nespokojeno sueiopracovnikem.
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Otazka 13:Ridici a organizani kvality svého nadizeného hodnotim

Graf pro otazku 13
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Tti prodejci hodnoti kvality svého néddeného vybor& Sest z nich velmi ddb, dva
klasifikuji zndmkou dote actyti prodejci hodnoti dostataé.

Prodejci charakterizovali Zigob vedeni spoteosti Otazka 14). Liberalni zgisob vedeni
zaskrtlo Sest prodajc demokraticky pak sedm prodéj@ dva z nich povazuji vedeni

spole&nosti za autoritativni.

7.2.5 Komunikace

" Souvislosti
Zkoumanou oblast fiieme dale jedtrozcklit na dw skupiny, tykajici se:
» obchodnich informaci;

= pracovni komunikace.

Obchodni informace

Pro spolenost VTCz i pro prodejce je velicalézité, aby prodejci dostavali nejngsi
obchodni informace co nejrychleji. NejrychlejSimasgbem pedéni je zasilani

elektronickou postou, ktera je dne&Zt¥ pouzivana.

VetSina zakaznik poZaduje prvotni informace jiz od samotnych praiditeq by neli byt
vzdy mipraveni poradit. Sotasre je v jejich nejlepSim zajmu znat moZznosti, jak
na obchodnim fipade mohou vydat, coz jim umaoZzlji riizné zvyhodiné akce. Obchodni

informace se rozesilajiFblizne kazdy résic. \&tSinou se jedna o noveé prodejni akce nebo
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0 jejich prodlouZenti zmenu. Po uplynuti doby platnosti prodejni akce jizzeedodrzet
podminky dané akce. Proto je velicélakité, aby prodejci oéthto znénach byl

pravidelrg informovani.

Pracovnici VTCz se snazi formovat obchodni infoemaco nejsrozumitedj

a nejjednoduseji, aby se‘qulesSlo zby#nym nedorozuamim. Informace jsou koncipovany
jako struny a jasny pehled. Je nanejvys Zzadouci, aby vSichni prodej@wp pochopili
sckleni a dovedli pak efekti¢rvyuzivat échto znalosti pro g prospech i pro prosgch
VTCz.

Pracovni komunikace

Druhd skupina komunikace jeénovana zji&ini spokojenosti prodejc s pracovni
komunikaci. NejrychlejSi cestou, jakedat originaly nachystanych smluv nebo jiz smlouvy
podepsané, je dotit je osob@ do sidla spolénosti. Tim vSak ztracejfas straveny

v dopravnich zacpéch. Prodejci se maxindabnazi dordovat smlouvy ve sjednanych

terminech, které v8ak nesmi byt nereéiné.

Pracovni komunikace je utkzita pro zachovani hladkého i4iwhu vSech obchaed
Prodejci VTCz by #ly byt schopni vzdy podargsné informace Zigobem, ktery uuje
podnikové kultura a pro ktery jsou Skoleni.

Otazka 15: Podle Vaseho miéni komunikace s vedenim je

Graf pro otazku 15
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Z grafu vyplyva, Ze komunikaci svedenim pozitivrpovazuje sedm proddjc

Za dostduijici ji ozn&ilo pét prodejd a za znéné¢ omezenouit prodejci.
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Otazka 16: Jak hodnotite Urovaét pracovni komunikace s nadlizenym?

Je oboustranna a efektivni?

Graf pro otazku 16
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Pracovni komunikaci klagnohodnotilo deset proddjc z tohoétyti prodejci ji oznaili
za rozhoda oboustrannou a efektivni. Zapérse vyjadili ¢tyfi prodejci. Jeden z nich

nevi.

Otazka 17: Jak hodnotite Urovaéh pracovni komunikace se spolupracovniky?

Je oboustranna a efektivni?

Graf pro otazku 17
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Pracovni komunikace se spolupracovniky praisg jevi oboustranna a efektivni, uvedio

tak #inact dotazovanych. Dva z prodijeewdéli, zda komunikace tak funguje.
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Otazka 18: VaSe moznosti vyjafiovat se kéinnosti organizace jsou

Graf pro otazku 18
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Za dosti dobré moznosti vyjaaat se Iinnosti organizace oztdo pét prodejd,
za dostaujici Sest prodejc Silné omezené moznosti vyjat svij ndzor uvedlictyfi

prodejci.

7.2.6 Pracovni podminky

B Souvislosti
Spolenost VTCz nedokaze ovlivnit pracovni podminky peddekteré se tykaji
pracovniho prosedi. Podminky, které ke v souvislosti s vykovavanim prace ovlivnit,

jsou pedevSim poskytovani vSechatitych informaci co nejrychleji a néfgsreji.

Otazka 19: Jak hodnotite pracovni atmosféru (praconi vztahy, pracovni prosfedi)

Graf pro otazku 19
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Vice jak polovina prodejcje spokojena s pracovnimi podminkami. Dva prodegjsou
spokojeni.

Otazka 20: Jak hodnotite délku atasovy rozvrh pracovni doby?

Graf pro otazku 20

50

40

30

20

10

o |l I m—
. mirng ani spokojen(a) mirng .
spokojen(a nespokojen(a
pokojen(a) spokojen(a) |ani nespokojen(a) nespokojen(a) pokojen(a)
W absolutnicetnost 6 6 3 0 0
@ relativnicetnost v % 40 40 20 0 0

VétSina dotazovanych se vyjdld kladre k délce acasovému rozvrhu pracovni doby.

Tti prodejci nejsou ani spokojeni ani nespokojeni.

7.2.7 Spol&nost VTCz

B Souvislosti

Silné stranky spolmosti VTCz jsou jeji neftsi pednosti a vyhodourpjednani se
zakazniky. V dnesni dbke ¥tSina firem nadila propagovat svoje vyrobky a sluzbsep
jejich silné stranky. Pro jednani prodejce se zalkem je dlezité, aby dokazal zakaznika
pres\dcit o vyhodéch a fednostech spateosti VTCz.

Otazka 21 zjistovala, zda prodejci majitehled o strategickych cilech spétesti. VSech
patnact dotazovanych je zna. Z toho deprodejd@ si mysli, ze je zna rozho&nMezi
uvadcnymi cili se objevily: zvySeni podilu na trhu, zkt@eni servisnich sluzeb, ro#si
servisni i, c¢islo jedna vimage a spokojenosti zaka#nikislo jedna v dodavce

transportniclteSeni, klast&tsSi diraz na flotilové obchody.

Otazka 22 se pta, zda pro prodejce jélekité byt informovani o podnikovémeénli
ve spolénosti nebo o jejich zaénech. VSichni prodejci se vyjét kladng, deset z nich
uvedlo, ze rozhodnano.
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Posledni otazkou této oblasti bylo vyjmenovat sBtnky spolénosti v oblasti prodeje
(Otazka 23. NegastjSi odpowdi byly tyto silné stranky: produkt, prestiz kg, kvalita,
bezpénost produki, spolehlivost, ekologie, stale vice sluzeb v dblasprodeje, kvalitni

sit’ servisu, prodejci.

7.2.8 Motivaéni faktory

Otazka 24: Existuje ndjaky motivaéni prvek, ktery by Vas primél k lepSi kvalité Vasi

prace?
Graf pro otazku 24
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Na otazku, zda existuje¢jaky motivani prvek, ktery by zagstnance pmél k lepsi
kvalité¢ prace, odpotdélo kladre Sest prodejt. Fricemz dva prodejci tvrdi, Ze rozhadn
existuje kjaky motivani prvek, ktery by je fimél k lepSi kvalit prace. Zbytek, tedyit
prodejci bul’ nevi, nebo se vyjéili negativrs. Nékteri pracovnici uvadi prvky, které by
je v préaci vice motivovaly k vysSi kvaliprace. Mezi & pati: zlepSeni komunikace i lepSi

komunikace s natzenym, Skoleni, vyS5i mzda, osobni rozvoj, kavigmostup.

V otazce 25m¢li prodejci pifadit dilezitost jednotlivym motivénim faktofim podle
jejich preferenci. Byla vytd@na nasledujici Skala (od nelelitéjSi po nejmés

dulezitou):

obsah prace s pfiimérnou hodnotou 2,93
mzda, s pfimérnou hodnotou 3,57
odmény (bonusy) s pfimérnou hodnotou 4

A\

spolanost VTCz, s paimérnou hodnotou 4,43
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pracovni atmosférg s pamérnou hodnotou 4,64
kariéra a osobni rozvoj s piimérnou hodnotou 4,79
osobnost nadtizenéhq s pfimérnou hodnotou 5

bezproblémova komunikace s paiimérnou hodnotou 6,93

93



7.3 Shrnuti empirického vyzkumu

Spole&nost VTCz ma motivéni program zagieny na stimulaci oblasti pracovniho vykonu
a spolupraci. Program lze ra#id podle pouZivanych stimutaich prostedki.

V diplomové praci jsem si stanovila tyto hypotézy:

Hlavni hypotéza: Motiva¢ni program spolaosti VOLVO Truck Czech s.r.0o. madite
nedostatky, jejichz odstrani by vedlo ke zlepSeni pracovniho vykonu.

1.vedlejSi hypotéza: Spol&énost VOLVO Truck Czech s.r.o. pouZivd k motivaci

zanmestnand@ pouze stimuléni prostedky zaloZzené na hmotné o&m.

2.vedlejSi hypotéza:Ve spolé€nosti VOLVO Truck Czech s.r.o. ve vSech zkoumanych

oblastech stimulace u prodéjprevazuje spokojenost.

Hlavni hypotéza byla potvrzenaa z empirického vyzkumu vyslo, Ze spmiest VTCz
nema motivani program v pisemné podglroz miZze snizovat jehodinek. Zangstnanci
VTCz nemaji moznost saikladné seznamit s pouzivanymi nastroji motivace a sticeyla

takZe tim mohouifchdzet o vyhody, které jim spélgost VTCz nabizi.

Na zéklad strukturovaného rozhovoru byla. vedlejSi hypotéza vyvracenaneba
spole&nost VTCz pouziva k motivaci a stimulaci svych Zatnand kromg stimulanich
prostedki hmotné odrany i stimuly pisobici na hodnoceni, obsah prace, povzbuzovani,
vytvareni atmosféry pracovni skupiny, pracovni podminidentifikace s podnikem

a externi stimukani faktory.

Pokusila jsem se fppovnat pouzivané stimutai prostedky a oblast jejich pouziti
ke znamym motivénim teoriim. Porovnani je jen orietita, protoze ke kazdému stimulu
je mozno pifadit vice teorii podle toho, v jakém vyznamu jepdrae. Obeahvystihuje

pritazeni stimul motivatnim teoriim na schématu 6.

Herzbergova dvoufaktorova teorie upaage na nebezgé presouvani stimul ze skupiny
motivatoiti mezi hygienickeé faktory, které nemaji motivuji¢inek, ale jejich nedostatek

vyvolava nespokojenost.

Ve v8ech zkoumanych oblastech stimulace u prddgjevazuje spokojenost, timto byla

2. vedlejSi hypotéza potvrzena
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Z dosazenych vysledkdotaznikové Ségni u prodejt se ve spoknosti VTCz nachazeji:

= oblasti, ve kterych se vyskytuji dité nedostatky, nebo je v nich patrna
nespokojenost zafatnand — pati mezi ré: kariéra a osobni rozvoj, komunikace;
= bezproblémové oblasti -€mi se staly: obsah prace, mzda a hodnoceni vykonu,

osobnost natdlzeného a postoj k vedeni, pracovni podminky aespost VTCz.

Podle Herzberga mezi hygienické faktoryipgiracovni podminky, jistota prace, mzda,
mezilidské vztahy a odbornost raméného. Kromd komunikace s natzenym jsou
vSechny tyto faktory vifiznivém stavu. Komunikace prodejs nadizenym, ktera neni
efektivni a oboustranna ithe mit negativni vliv na motivaci prodéjcJe zajimavé, Ze
vétSina prodejé hodnoti a uznava sveého rembného klad®y ovSem co se &

komunikace, tomu tak neni.ie k tomu vést i vytizenost prodejc

Herzberg za motivatory povazuje praci a jeji obsegbni a psychicky rozvoj, prozitek
aspEchu, postup a uznani. Pokud tyto ymitfaktory sndtuji k Zadoucimu stavu, apobuiji,

Ze lidé jsou motivovani k praci. Empirické &eti prokazalo, Ze se k nezadoucimu stavu
priblizuje faktor osobni rozvoj a postup. Yipadt postupu se na nespokojenosti nejvice
podili nespokojenost s kariérnim postupem ve gpokdi. Prodejci by také pro kvalij$i
zvladani prace uvitali dalSi Skoleni (faktor osblon& psychického rozvoje). Vyskytovaly
se nasledujici poZzadované oblasti Skoleni: tecBnickchodni a prodejni dovednosti,
komunikace, zvladani namitek, organizace pracey dadguage, konkurence a jejich

novinky. Bylo zde i pani pravidelnosti produktového doskolovani.

Prifazovanim dlezitosti jednotlivym motivanim faktofim podle preferenci prodéjdyla

Mriviw s

odmeny (bonusy), spolmost VTCz, pracovni atmosféra, kariéra a osobniajponsobnost

nadizeného a bezproblémova komunikace.

95



7.4 Doporuéeni

Problematice motivace a stimulace bylo za postddrsto let ¥novano mnohotasu

a uvah, které byly formovany déanych nazar a teorii. Doposud vSak nebyla formovana
jednotna a vSemi uznavana teorie motivace. Zaktadoedpokladem je vSak poznani
stavajicich podminek, nalezeni Gzkych mist, navrzlEpseni a po jeho aplikaci nebytna

kontrola dopad.

Pfi poznavani stavajicich podminek bylo Zjigi, Ze spolénost VTCz nemé motivai
program jakoZzto dokument. Moti¥ai program neexistuje v pisemné fa@tnktera by
obsahovala komplexni ighled, zahrnujici vSechny pouzivané nastroje mogiva
a stimulace. Spodmost VTCz pouziva zraé mnoZzstvi stimutaich nastraj, kterych je
mozZno pouZit ve vztahu spotest VTCz a zawgstnance. Je nutno dopditupredevsim
opateni, ktera by vedle ke zlepSeni informovanosti divadnim programu. Jednak je to
zpracovani motiveniho programu formou dokumentu ve dvou variant&ivni, interni
verze motivaniho programu, ktera by poméhala vSem &itmanédm s orientaci
v pouzivanych stimutaich prostedcich a jejich fednostech. Druha verze by byla
poskytnuta manazém, ktera by také obsahovalaiepled stimulanich nastraj
uplatiovanych ve spolmosti VTCz. Navic by tento dokumentéany pro manazery
zahrnoval i stimuléni nastroje, které by &h samotny manaZer uplaivat ke svym
podiizenym zardstnaném.

Samozejmeé nestéi pouze informace poskytnout, ale j@eFité je i vhods interpretovat,
aby se pedesSlo moznym nejasnostem a nedoraim. S tim souvisi i zlepSeni distribuce

téchto informaci mezi zaéstnance.

Pokud chce spotaost mit spokojené pracovniky a udrzet je ve gjpalsti co nejdéle,
méla by rozsfit moznosti kariérového postupu. Jednim z mozrgdeni je vytviit SirSi
Skalu moznosti postupu. Nédwytvorené pozice je vhodné optimaldinancné rozlisSit
(nebo jim gifadit jakykoli hmotny stimul), aby zafstnanci néli motivaci postupovat
vySe. Jelikoz #tSina prodejt uvadtla, Zze by mohla byt progpna i v jiné oblasti
ve spolénosti, mohli by se uplatnit i na jinych pozicich.

DalSi dopordeni se vztahuje k oblasti Skoleni. Zsmtmanci sice maji relati¢nbohaté

moznosti @dastnit se dznych vzélavacich, odbornych a technickych Skoleni, ale aby

96



Skoleni byla tinna, je teba pistoupit k pravidelnym osfovani ziskanych znalosti
a zkuSenosti. Gd&ovani znalosti a dovednosti bylm mit na starosti Personalni atehi
spole&né s gislusSnym manazerem.iiRosem by se jevilo informovani o produktech,
sluzbach a novinkach nejen VTCz, ale i matky VOLV@ck Corporation. Zagstnanci
maji sice moznost tentorghled ziskavat pragdnictvim intranetu a internih&asopisu,

ale pouze tento figob se nejevi jako dostgici.

Tak aby spolénost VTCz byla na trhu krokied konkurenci, #a by tuto konkurenci
velmi dol¥e znat. Proto je nezbytné sledovani, préwadinalyz a vyhodnocovani Gdaj
a informaci tykajicich se konkurence. Tyto vysledky nxli znat pedevSim ti
zanestnanci, kt& prodavaji a poskytuji produkty a sluzby sgolesti. LepSi znalost

konkurence by fispéla k lepSi motivovanosti prodejc

Spole&nosti VTCz by prosglo klepSi motivovanosti svych za@stnand zvySeni
nematerialniho zisobu ohodnoceni (pochvala, uznaniiey@ ocenni, pozitivni kritika
atd.), tim Ze by byl ve spaleosti 2x do roka spravedlivvyhodnocovan a nésleén

zveejiovan zamistnanec spotmosti VTCz.
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8 ZAVER

Motivace je v sodiasnosti nespon velmi aktualni a dezitym tématem, nelvo
konkurergni vyhodou firmy dnes jiz nemusi byt pouze nizkélady, solventnost
¢i vyuziti nejpokroko¥jSich technologii, ale prévaké efektivni vyuziti lidskych zdrbj
a schopnost pracovniky motivovat k lepSim pracovwnyikonim. Od dob, kdy se motivaci
poprvé za&al vice zabyvat F.W. Taylor a jako v podstgdiny faktor, ktery lidi k préaci
pohani, vidl finanéni odnénu, se nazory na tuto oblast postipposouvaly
ke komplex®jSimu chapani motivacélovéka k praci a dnes jiz zname ne&pifaktof,
které mohou pracovni motivaci pozitévrovliviovat a pispivat tak k vysSim vykam

a celkové prospedsitfirmy.

Doposud bylo vytvieno rekolik teoretickych pistupi a gredpoklad ve vztahu k lidské
povaze. Maslowova teorie vychazi ieg@pokladu existence peb hierarchicky
uspdadanych od nejnizSich fyziologickych po nejvySSitig@ou seberealizace. Podle
Herzbergovy dvoufaktorové teorie existuji motinafaktory, které se tykaji pracovnich
podminek a okolnosti, jejichZz némmnost niZze vyvolat nespokojenost, a faktory, které
se vztahuji k obsahu prace, nazyvané hygienickderfdrova teorie se rovh zaklada
na rozaleni poteb, ale jiz nepozaduje jejich hierarchické usgidni. Vroomova teorie
expektance ffedpoklada, zZe lidé,évi-li v hodnotu a spravnost konani, jsou motivovani
k dosaZeni cile. Tato teorie byla rdedia o model Portera a Lawlera, iktpoukazuji
na skuténou vykonnostlovéka. Teorie spravedlnosti se vztahuje k subjektivnimudku
jednotlivce, zda je jeho odina spravedliva v porovnani s ostatnimi. Mezi spea@fteorie
motivace pdaf teorie ,cukru a kie" zaloZzena na pouzivani odma tresi a teorie X a Y,
vychazejici z pedpoklad o povaze lidi.

Uspsdna motivace vyzadujeigdevsim jasné, nezkreslené pochopeni situace, ieytivo
vhodnych a rozumnych éila aiekavani na individualni a skupinové urovni. Jerglod
stanovit oblasti fisobeni stimulénich prostedki a nakonec vytvi@ni vyvazeného

souboru hmotnych a nehmotnych stiful

Motivaéni program podniku vtiskn€mto snaham konkrétni podobu, je to soubor pravidel,
opateni a postup zamérenych na dosazeni Zadouci pracovni motivace. Hoslan
motivatniho programu je zabezpe v podniku takové podminky, které optiméln

podporuji pracovni motivaci vSech pracovnilZzékladem pro jeho vyt¥eni je poznani
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sowasného stavu, jeho analyza a vyhodnoceni, stanovhotinych stimulénich
prostedki, distribuce mezi pracovniky, naslednou kontroluslegiki, a to vSe

s pihlédnutim na individualni p&¢by daného podniku.

Zjistit nastroje motivace a stimulace pouzivané&pel&nosti VOLVO Truck Czech s.r.o.
bylo cilem diplomové prace. Autorka byla postéigeznamena s moti&aim programem
vyuzivanym touto spotmosti pro zvySeni vykonnosti a zlepSeni pracovpaminek.

Poznatky byly ziskany diky poskytnutym konzultacim pracovni spolupraci
ve spolénosti. Motivani program spolaosti VTCz neni v pisemné foncoz potvrzuje

hlavni hypotézu.

Spole&nost VTCz kromd pouzivanych stimutaich prostedki hmotné odrény pouziva
I stimuly pasobici na hodnoceni, obsah prace, povzbuzovawmireyii atmosféry pracovni
skupiny, pracovni podminky, identifikace s podnikean externi stimukini faktory.

Z toho plyne, Ze 1. vedlejSi hypotéza byla vyvracen

Dotaznikovym Séenim byla zjifovana Urové spokojenosti prodejca dilezitosti, kterou
piikladaji nekterym motiv&nim a stimulanim prostedkim. Zkoumanymi oblastmi byly:
obsah prace, kariéra a osobni rozvoj, mzda a hedmog/konu, osobnost nédeného
a postoj k vedeni, komunikace, pracovni podminkglesnost VTCz, motivani faktory.

Timto Setenim byla potvrzena 2. vedlejSi hypotéza.

Mezi dopordeni pati: predevsSim zpracovani mot&aho programu do pisemné podoby,
véetne vyhotoveni motivaniho programu pro vSechny zé&stnance a manazery. Pokud
chce spolénost mit spokojené pracovniky a udrzet je ve gjpalsti co nejdéle, #ta by
rozskit moznosti kariérového postupu. Bylo navrhnutoéiovani ziskanych znalosti
a zkuSenosti z absolvovanych Skoleni agi&adcich prograiin DalSim krokem by ®lo
byt rozSfeni informovanosti zaéstnané nejen o spokanosti VTCz, ale i informovanosti
o samotné VOLVO Truck Corporation priinictvim interniho Skoleni. Také lepSi
znalost konkurence byiigpéla k lepSi motivovanosti prodéjc ZvySeni nematerialniho
zpisobu ohodnoceni (pochvala, uznanifey®é ocewni, pozitivni kritika atd.) by ve

spoleénosti vedlo k dinngjSi motivaci zamistnand.

Na zaklad analyzy sotiasného stavu motivace VTCz l#ii, Ze obecné fedpoklady

vykonnosti zamstnand, jejich pracovni ochoty a spokojenosti jsouéSicasti spliny.
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Spokojenost zagstnand ma pro firmufadu disledki: ovliviiuje pracovni vykonnost,

odrazi se ve kvalita spokojenosti zakazrikve fluktuaci, pracovni absenci i loajalit

zanestnand. Dosahnout plné spokojenosti vSech Zsimand je zpravidla nerealné.

Znana cast pracovni nespokojenosti je vSak zbyéea Ize ji porrné snadno odstranit.

Pro zvySeni spokojenosti a odsttannedostatik v problematickych oblastech je vhodné
vyuzit dana dopotieni. Jestlize tak spalrost &ini, je pravépodobné, Ze se zlepsi
podminky pro spokojenost a motivovanost Zsimand, které pispivaji k uspsnosti

podniku.
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10 PRILOHY

Priloha A: Organiz&ni struktura VOLVO Group Organisation

AB Volvo

Buses Volvo CE Volvo Volvo Financial
Penta Aero Services

Business Areas

Mack Renault Volvo

Trucks Trucks Trucks

Business Units

3F

Powertrail

Part:

Information Technoloay

Zdroj: VTCz
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Priloha B: Obchodni postaveni spéteosti na trhu
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Parts Turnover (MCZK)
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Zdroj:VTCz
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Piiloha C: Organiz&ni struktura spolaosti VOLVO Truck Czech s.r.o.

GENERALNI REDITEL

FINAN CNi REDITEL
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Servis Obchodni| [ Poprodejni Finartni | [Marketingovq | Personaln
Sklad oddleni odckleni oddleni oddctleni odckleni
Zdroj: VTCz



Priloha D: Dotaznik uéeny pro prodejce

Dobry den,

se spolénosti VTCz spolupracujiipzpracovani diplomové prace na téma motivace.d'ent
dotaznik je siZzejni pro praktickoucast mé prace. Proto bych Vas rada poprosila
o pravdivé a pdivé vyplnéni vSech oblasti v dotazniku, i o vypim podotézek, ve kterych

je prostor pro Vase nazory agominky.

Zdaraznila bych, Ze dotazniky jsou anonymni a budzpfacovavat pouze ja. Vedeni Vasi
spole&nosti dostane pouze zpracované a vyhodnocené iat@ra odéleni jako celek.

Lenka Muhlfeitova

Dotaznik je rozdélen do osmi oblasti(obsah prace, kariéra a osobni rozvoj, mzda a
hodnoceni vykonu, osobnost tie@ného a postoj k vedeni, komunikace, pracovni
podminky, spolénost VTCz, motivani faktory).
Pti zpracovani dotazniku se setkateggmi druhy otazek:
5. Uzawrené v tomto typu otdzek pouze zéikujete jednu spravnou odpal.
6. Uzawené s moznosti upesréni. Po zakizkovani jedné varianty mate moznost
upresnit Vasi odpoid’.
7. Otazky nabizejici vice variant ke kterym pifazujetecislice podle vyznamnosti
(kde 1 je nejvice vyznamny).
8. Otevi‘ené u nichz rkolika slovy formulujete Vasi odped..

. Oblast prace

1. Préace, kterou vykonavam, je pré nyznamna

rozhodré ano spiSe ano nevim spise ne rozhdae

2. Premyslim o zmin¢ zaméstnani

rozhodré ano spiSe ano nevim spise ne rozhdade

3. Jsem spokojen(a) s praci (obsahem prace), ktedloanayam

rozhodré ano spiSe ano nevim spise ne rozhdade
Pokud jste zaSkrtl(gné policko nez prvni, co byste zmil(a)?

. Kariéra a osobni rozvoj

4. Domnivam se, Ze jsem svoji profesi spotesti VTCz prosgsny(a)

rozhodr¢ ano spiSe ano nevim spiSe ne rozh&de

5. Pro spolénost VTCz bych mohl(a) byt uzitey(a) i v jiné oblasti

rozhodr¢ ano spisSe ano nevim spiSe ne rozh&de
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Pokud jste zaSkrtl(giné policko nez pate, v jaké oblasti?

s

rozhodré ano spiSe ano nevim spise ne rozhdade
Pokud jste zaSkrtl(gné policko nez paté, o jaky druh Skoleni bysté(a) zajem?

7. Jsem spokojen(a) s perspektivou kariérniho postempolénosti

rozhodr ano spiSe ano nevim spise ne rozhdade

[ll. Mzda, hodnoceni vykonu
8. Mzda je pro mi dulezitym motiv&nim faktorem

rozhodr ano spiSe ano nevim spise ne rozhdade

9. Myslite si, Ze za dYj pracovni vykon dostavate odpovidajici mzdu?

ano ne nedokazu posoudit

10.Nematerialni zfisob ohodnoceni Vasi prace (pochvala, uznaingjivé oceani,
pozitivni kritika atd.)

ma pro Vas zasadni vyznam a &iWas motivuje,
ma pro Vas dost velky vyznam,
je pro Vas povzbuzenim do dalSi prace,

je Vam lhostejny,

O oOoooaod

ve VaSi spolénosti se piliS nevyskytuje.

11.Vice Vas motivuje

Vas plat VaSe prace

IV. Osobnost nafizeného a postoj k vedeni (managementu)
12.Se svym nafizenym jsem spokojen(a) a uznavam ho

rozhodr¢ ano spiSe ano nevim spiSe ne rozh&de

13.Ridici a organizéni kvality svého naidzeného hodnotim

vyborns velmi date dote dostaie nedostataé
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14.Zpusob vedeni spotaosti bych oznél(a) za

liberalni demokraticky autativni

V. Komunikace

VI.

15. Podle Vaseho mémi komunikace s vedenim
1 je velmidobra

1 je nadobré drovni
1 je dostaujici

[l je znd@&né omezena
[1 prakticky neexistuje

16.Jak hodnotite arowepracovni komunikace s nddenym? Je oboustranna a efektivni?

rozhodré ano spiSe ano nevim spise ne rozhdade

17.Jak hodnotite arowepracovni komunikace se spolupracovniky? Je obaruséra
efektivni?

rozhodr¢ ano spisSe ano nevim spiSe ne rozh&de

18.VaSe moznosti vyjadvat se Kinnosti organizace jsou

prakticky bez dosti dobré dosjeci sild omezené nulové
omezeni

Pracovni podminky
19.Jak hodnotite pracovni atmosféru (pracovni vztphgcovni prosedi)?

spokojen(a) mi&spokojen(a) ani spokojen(a) mdrn nespokojen(a)
ani nespokoje(a) nespokojen(a)

20.Jak hodnotite délku&sovy rozvrh pracovni doby?

spokojen(a) miéspokojen(a) ani spokojen(a) &N nespokojen(a)
ani nespokojen(a) nespokojen(a)
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VII.

VIII.

Spolehost VTCz
21.Znam strategickeé cile spéleosti VTCz

rozhodré ano spiSe ano nevim spise ne rozhdade
Pokud jste zaSkrtl(g)né policko nez paté, vyjmenujte alespd z nich.

22.Je pro n¢ dulezité byt informovan(a) o podnikovéndrd spol€nosti, o jejich
zamerech

rozhodr¢ ano spisSe ano nevim spiSe ne rozhede

23.Vyjmenujte silné stranky spaleosti v oblasti prodeje.

Motivacni faktory
24.Existuje rgjaky motivani prvek, ktery by Vasiimél k lepsi kvali¢ Vasi prace?

rozhodrg ano spisSe ano nevim spiSe ne rozh&de
Pokud jste zaSkrtl(ajiné policko nez teti, ¢tvrté nebo paté, o jaky motisai prvek
0 =

25. Pritadte ¢isla k nasledujicim moti¢aim faktofim od 1 do 8 podle Vasich preferenci a
dulezitosti, kterou jim pifazujete (kde 1 je nejvice vyznamny a 8 nejingrznamny)

[l obsah prace 1 bezproblémova komunikace
1 Kkariéra, osobni rozvoj 1 pracovni atmosféra

[l osobnost natizeného [l spol&nost VTCz

Ll mzda

I odmeny (bonusy)
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