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Anotace

Globalizace svétového obchodu prinasi i stale zvysSujici se poptavku po kvalitnich dopravnich
a logistickych sluzbach. Nedostatek lidskych zdroji v této oblasti ma globalnéjsi charakter a jeho
zavaznost nebude zcela vyieSena piichodem 4. primyslové revoluce, ale naopak, posouva tento
trend do zcela jiné roviny. Postupna digitalizace a vyuziti inteligentnich systéml v dopraveé
a logistice méni strukturu potrebnych lidskych zdrojq, jejich nevyhnutelné kompetence a vytvari
tlak na zmény paradigmatu managementu v dopravé a logistice. Cilem habilita¢ni prace je
determinovani preferenci motivacnich faktorti u pracovnikli dopravnich a logistickych podniki
v Ceské republice, zhodnoceni jejich vyvoje v letech 2017-2019 a navrh metodiky pro vybér
vhodné varianty motiva¢niho programu a jeji nasledna aplikace na pripadové studii. Splnéni
tohoto cile vychazi z vysledkli vyzkumu realizovaného dotaznikovym Setfenim v roce 2017-
2019 na zkoumaném vzorku 3543 pracovnikii zaméstnanych v dopravnich a logistickych
podnicich v ramci CR. Pro vyhodnoceni ziskanych dat je pouZita zdkladni popisna statistika,
dvouvybérovy t-test, ANOVA test, Tukeyho HSD test a korelace. Pomoci téchto statistickych test
jsou vyhodnoceny statisticky vyznamné odliSnosti a zavislosti u pracovniki z hlediska genderu,
véku a pracovniho zarazeni. Taktéz je analyzovan vyvoj motivacnich preferenci a jejich naplnéni
v Kontextu situace na trhu prace voboru dopravy a logistiky. Na zakladé vysledkd jsou
interpretovany zavéry vyzkumu a verifikovany vyzkumné hypotézy. Habilita¢ni prace poskytuje
taktéZ navrh metodiky vybéru vhodné varianty motiva¢ntho programu cileného na vybranou
skupinu pracovniki, ktery je prezentovan na praktickém prikladé a vyuziva multikriterialni
metodu rozhodovani. Vystupy prace obohacuji dostupné teoretické poznatky v teSené
problematice a poskytuji podnéty pro dalsi vyzkum.

Klic¢ova slova

Dopravni a logistické podniky, motivace, doprava, logistika, motivacni faktor, pracovnici, trh
prace, ANOVA test, Tukey HSD test, AHP metoda.
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The globalization of world trade also brings with it an ever-increasing demand for quality
transport and logistics services. The lack of human resources in this segment has a more global
character and its severity will not be completely solved by the advent of the 4th Industrial
Revolution, but on the contrary, it shifts this trend to a completely different level. The gradual
digitization and use of intelligent systems in transport and logistics is changing the structure
of the necessary human resources, their inevitable competencies and creating pressure
for changes in the paradigm of management in transport and logistics. The aim
of the habilitation thesis is to determine the preferences of motivational factors for employees
of transport and logistics companies in the Czech Republic, evaluate its development in 2017-
2019 and proposal of selection methodology of a suitable variant of the motivational program
according to research results and its subsequent application in a case study. The fulfillment
of this goal is based on the results of a research carried out by a questionnaire survey in 2017 -
2019 on a surveyed sample of 3543 workers employed in transport and logistics companies
in the Czech Republic. Basic descriptive statistics, independent sample t-test, ANOVA test,
Tukey's HSD test and correlation are used to evaluate the obtained data. Using these statistical
tests, statistically significant differences and dependences within preferences of workers
in terms of gender, age and job classification are evaluated. The development of motivational
preferences and their fulfillment in the context of the situation on the labor market in the field
of transport and logistics is also analyzed. Based on the results, the conclusions of the research
are interpreted, and the working hypotheses are verified. The habilitation thesis also provides
a proposal for selecting a suitable variant of the portfolio of the incentive program targeted
at a selected group of employees, which is presented on a practical example of a transport
company and using the multicriterial method of decision. The outputs of the work enrich
the available theoretical knowledge in the solved problems and provide stimuli for further

research.
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1 Uvod

Oblast dopravy a logistiky se neustale vyviji a také flexibilné reaguje na soucasnou situaci
globalizovaného trhu. Globalizace obchodu ptinasi i stale zvySujici se poptavku po kvalitnich
dopravnich a logistickych sluzbach, proto nedostatek lidskych zdroji v této oblasti
ma globalnéjsi charakter [1]. Nastup 4. primyslové revoluce zatim problém nedostatku
pracovniki zcela neresi, ale naopak, dava mu jiny rozmeér [2-4]. Postupna digitalizace a vyuziti
inteligentnich systémt v dopravé a logistice méni naroky na potrebnou strukturu lidskych
zdroji, jejich nevyhnutelné kompetence nebo kvalifikaci a zaroven vytvari tlak na zmény
paradigmatu managementu. Vzhledem k tomu, Ze lidské zdroje jsou ,srdcem a inovac¢ni hybnou

silou” podnikd, je pro né tato oblast klicovou vyzvou.

Dle dat statistického dradu se v letech 2017 aZ 2019 kazdorocné prohlubuje rozdil mezi vysokou
poptavkou a nizkou nabidkou lidskych zdroji v dopravé a logistice [5]. Pifichod pandemie
Covid-19 snizil sice poptavku podnikd, ale nedostatek kvalifikované pracovni sily pretrvava.
Hruba prepoctena mzda na pocet pracovnikii v oboru dopravy a skladovani se vtomto obdobi
také nadale zvySuje [6], ale je zde vice aspektil nez jen otazka finan¢niho ohodnoceni, se kterymi
musi podniky pracovat. Také je zde nezbytnost sofistikované reSit ziskavani a udrzent si lidskych
zdroji s ohledem na ekonomické moznosti podniki, tedy také, jak si kvalitni pracovni sily,
ktera se osvédcila a je odborné zaSkolena, udrzet. Odpovéd’ lze nalézt ve zjisténi, jaké maji tito
pracovnici preference a potieby v pracovnim vztahu a co je motivuje k vy$$Simu vykonu
a co naopak piisobi demotivacné. Logistické spoleCnosti proto také zacinaji védomé vyuzivat
tzv. employee branding, kdy se snazi byt zajimavym zaméstnavatelem z pohledu vlastnich
i potencionalnich pracovnich sil. Tento pristup zahrnuje progresivni personalni aktivity s cilem,
aby se zaméstnavatel proaktivnim zplisobem odlisil od své konkurence a udrzel si a prilakal

co nejvice novych kvalitnich pracovnik [7].

Oblast preferenci a motivace je vodbornych a védeckych publikacich rozsahle reSena.
Nejintenzivnéjsi pozornost se zaméruje predevSim na souvislosti mezi pracovnim vykonem,
loajalitou, spokojenosti a motivaci. Locke et al. [8] poukazuje na potfebu dovednosti a nastrojt
uzaméstnancli kodvedeni kvalitntho pracovniho vykonu, protoze vysoce motivovani
zaméstnanci nemus{ nutné odpovidat dobrému pracovnimu vykonu. Dle vyzkumu
Jigjiddorj etal. [9] existuje silnd zavislost mezi spokojenymi pracovniky a jejich loajalitou.
RoZzman et al. [10] pfinasi potvrzeni, Ze stres ma silny negativni dopad na pracovni vztahy
a spokojenost pracovnikl a naopak silné pozitivni vliv dobrych pracovnich vztahti na motivaci
a spokojenost pracovniki. Publikovana védomostni zakladna je prezentovana nejcastéji formou
pripadovych studii v kontextu vybraného podniku, nebo vice podnikii v oboru (nejCastéji
bankovni sektor, podniky cestovniho ruchu, vyrobni podniky apod). Pohled na vyvoj preferenci
pracovnikd v pribéhu let z komplexnéjsiho pohledu je reSen minimalné, ackoliv je motivace
bohaté diskutovanym tématem v procesu zavadéni podnikovych zmén. Publikované poznatky

vramci dopravy a logistiky se ¢asto omezuji na lokalni ptipadové studie stfedné velkého
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nebo velkého podniku a pozornost je Castéji kladena na jiné oblasti Fizeni lidskych zdrojd,
nebo motivaci zakaznikli k volbé druhu dopravy. Kromé komplexnéjsiho pohledu na zmény
motivace lidskych zdroji v prostiedi dopravnich a logistickych podnikt, chybi také nastroj,
kterym by se mohlo stémito informacemi sofistikované pracovat. Soufasné publikované
poznatky poskytuji vystupy ve formé doporuceni nebo priklady feSeni v konkrétnich

pripadovych studiich. Pro redlné vyuziti v podnikové praxi jsou ¢asto téZko uchopitelné.

Habilitacni prace si klade za cil zkoumat vyvoj preferenci motivacnich faktord u pracovniki
dopravnich a logistickych podnikii v Ceské republice vc¢ase a na zakladé vybranych
sociologickych faktort. Dal$im cilem je také navrzeni metodiky, ktera by umoznila sofistikované
vyuzit ziskané poznatky v podnikové praxi se zohlednénim specifik u subjektli provozujicich
dopravu a logistiku. Splnéni cile predpokladd nejen cileny vyzkum preferenci a Urovné
spokojenosti s motivacnimi faktory u pracovnikti dopravnich a logistickych podniki ptisobicich
v Ceské republice, ale také jejich zhodnoceni sohledem na teoretickou zakladnu a také
omezenimi a trendy, kterymi obor prochazi ve sledovaném obdobi. Vysledky habilita¢ni prace
by timto prinesly novy pohled na fizeni motivace a tim i reSeni otdzky ziskani a udrZeni
potiebné struktury pracovnikd na pozadované kvalifika¢ni Grovni. Zaroven by zavéry habilitacni

prace mély poskytnout identifikaci oblasti pro dal$i vyzkum a doplnéni prezentovanych zjisténi.
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2 Soucasny stav problematiky

Kazdy dopravni a logisticky podnik je zalozeny na vyuziti svych zdroji, a to vCetné lidskych
zdroji s jejich schopnostmi a talentem. Proto hlavni naplni systému rozvoje lidského potencialu
je vytvareni podminek pro efektivni plnéni podnikatelské koncepce maximalizaci vykonu svych
pracovnikii v turbulentné meénicich se podminkach digitalni transformace. Pro dopravni
alogistické podniky jsou tyto zmény strategické z diivodu pisobeni ve specifickém sektoru
sluzeb progresivné reagujicimu na inovace v ramci Primyslu 4.0. Teoretickd ¢ast prace je
zaméiena na definovani soucasné situace a predpokladanych zmén v oblasti dopravy
a logistiky a vyvoje trhu prace v oboru dopravy a logistiky, jakoz i na zhodnoceni soucasnych

poznatkd problematiky motivace v oblasti dopravnich a logistickych podnikd.

2.1 Soucasny stav v oblasti dopravy a logistiky

Globalizace svétového obchodu zvySuje zaméreni a naroky na oblast logistiky. Jde o oblast,
kterd je ovliviiovana globalizaci svétového obchodu, ,explozi“ informacnich a komunikac¢nich
technologii, nartstajicim vyznamem systémového pristupu, koncepci celkovych naklada
a orientaci podniku na Spickovou kvalitu a vysokou drovei poskytovaného zakaznického servisu
[11, 12]. Globalni pojeti dodavatelsko-odbératelskych retézcili je propojeno se schopnosti resit
slozité problémy s globalnim (mezinarodnim) obchodem a podminiuje optimalizaci

a synchronizaci ¢innosti s cilem finalni optimalizace za vyuziti téchto synergii. Progresivni rist

vvvvv

2.1.1 Soucasny stavv EU

Dle dostupnych dat Eurostatu [13], se sektor dopravy a skladovani v Evropské unii (EU-27)
vroce 2018 podilel vice neZ 5 % na celkovém poctu subjektli (1 317,167 tis.). Z toho byl vice nez
z 90 % tvoren mikropodniky (90,8 %) a 0,3 % velkymi podniky (nad 250 zaméstnancti). Celkové
dany sektor vykazal 1397 368,3 mil. eur trzeb za rok 2018 v EU-27 [13] a zaméstnaval
11 675,771 tis. zaméstnancii (z toho 29 % zaméstnavaly mikropodniky a azZ 35 % velké
podniky). Zatimco v roce 2018 vzrostly trzby nejvice za poslednich 11 let (o0 6,3 %), v priibéhu
roku 2019 [14] se dosavadni tempo ristu trZzeb v dopravé a skladovani zpomalilo. Za cely rok
2019 byl vykazan rust jen o 4,7 % a tfi ¢lenské staty EU-28 vykazaly dokonce pokles od 1,7 %
do 2,8 %. Nejsilnéjsi nardst trzeb vroce 2019 byl zaznamenan v Litvé (o 13,1 %), Mad’arsku
(0 8,5 %) a v Bulharsku (o 7,3 %). Meziro¢ni srovnani nominalnich trzeb za rok 2019 (v EU-28)
odhalil jen 2 % narfist u podnikdi provozujicich dopravu a skladovani, pricemz v Cesku doslo
k poklesu 0 0,5 %, v Nizozemsku o 0,4 %, v Estonsku o 0,7% a i v Némecku (po patnictiletém
obdobi ristu) o 0,9%. Vramci EU-27 se vroce 2019 (meziro¢n€) zvysil pocet zaméstnancti
v dopravé a skladovani o 3,26 %. Riist zaznamenala i Ceska republika (dale CR) na trovni 1,5 %
(coZ je 055539 vice zaméstnancii) [14]. Pandemie Covid-19 v pribéhu roku 2020 zvratila
zmény dosavadnich trendd. Ve druhém ctvrtleti 2020 dochazi k celkovému meziro¢nimu

poklesu miry zaméstnanosti v EU ze 73,2 % na 71,7 %, pricemZ data pro sektor dopravy

9
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a skladovani zatim nejsou dostupna [15]. Vramci EU-27 doslo kcelkovému meziro¢nimu
poklesu hrubého domaciho produktu (dale HDP) (k druhému ctvrtleti 2020) o 13,9 % [15].
Nejvice byla zasazena letecka doprava, kde mezirocné poklesl vykon k bieznu 2020 o 44 %
z celkového poctu komercnich letl (cestujicich, nakladu a posty) v EU [16]. Pfi plném tcinku
omezeni Covid-19 a zméndach cestovnich preferenci byl nejvyraznéjsi pokles poctu komerénich
letli zaznamenan v dubnu (o0 91 % méné ve srovnani se stejnym mésicem roku 2019). V priibéhu
letnich mésici doslo k ¢asteCnému oziveni, kde poklesy predstavovaly 64 % v Cervenci, v srpnu
53 % a v zaii 59 %. Siteni pandemie Covid-19 sebou prineslo fadu omezujicich opatieni v EU,
a tim vyznamné ovlivnilo mobilitu osob, véetné Zelezni¢ni dopravy. Zatimco pocty cestujicich
(v prvnim ctvrtleti roku 2020) zrcadlily prvni dopad téchto omezeni, ve druhém ctvrtleti se
pocet cestujicich v Zelezni¢ni dopravé ve vétSiné Clenskych statl EU sniZil na polovinu. Mirné
oziveni bylo zaznamenano ve tretim ctvrtleti roku 2020, ackoli v mezirocnim porovnani byl

pocet cestujicich stale velmi nizky [17].
2.1.1.1 Nakladni doprava

Vykony nakladni dopravy v EU mezi lety 2018 a 2019 vzrostly o 2,4 % [18]. Z hlediska rozdéleni
prepravniho vykonu dle modalniho rozdéleni v osobni i ndkladni dopravé prevlada dlouhodobé
vramci EU doprava po silnici. Vroce 2019 se podilela silniéni nakladni doprava 53,4 %
na celkovém prepravnim vykonu v tuno-kilometrech (Zelezni¢ni 12,3 %, leteckd 0,4 %, vodni
vnitrozemska 4,2 %, ndmoini 29,6 %), pricemz od roku 2013 ma stoupajici tendenci [18].
V ramci vnitrozemské nakladni dopravy EU v roce 2019 [19], silni¢ni doprava predstavovala az
76,3 % celkového prepravniho vykonu v tuno-kilometrech (17,6 % tvorila Zelezni¢ni a 6,1 %
vnitrozemska vodni doprava). Pohled na porovnani rozdéleni prepravniho vykonu vnitrozemské
nakladni dopravy mezi priimérem zemi EU-27 a Ceskou republikou je uveden na obr. 1.
Z porovnani je ziejmé, Ze dlouhodobé je v CR vy$$i podil Zelezni¢ni dopravy, neZ je primér

v EU-27 a naopak nizsi podil silni¢ni dopravy.
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Obrazek 2 Podil vnitrozemské nakladni dopravy mezi staty EU v roce 2019 [18]

Dle predbéznych dat CR zroku 2020 se podil silni¢ni nakladni dopravy vyrazné zvysil o 5,6 %,
pricemz souhrnné udaje pro EU jesSté nejsou k dispozici. Obr. 2 prezentuje porovnani podili
vnitrozemské nakladni dopravy mezi staty EU vroce 2019 [19]. Nejvétsi podil Zelezni¢ni
dopravy vramci celkového prepravniho vykonu je ulLitvy aLotySska (vice neZz 65 %).
Nizozemsko a Bulharsko vykazuji nejvy$si zastoupeni vnitrozemskou vodni dopravou ze vSech
ostatnich zemi (43 % a 32 %). Zmény, které zapri¢inila pandemie Covid-19 se odrazily
i v nakladni dopravé. Meziro¢ni porovnani v druhém ctvrtleti 2020 [20] vykazalo 13% (primeér
za zvefejnéna data z 24 stati EU) pokles prepravnich vykonl v Zelezni¢ni nakladni dopravé
vramci EU v tunokilometrech, pricemz nejvétsi sniZeni vykoni zaznamenalo LotySsko (53 %)
a Spanélsko (38 %). Naopak v Bulharsku tyto meziro¢ni vykony stouply a% o 22 %, podobné&
jako u dalSich trech stati (na trovni 6-9 %). Vykony vnitrozemské vodni nakladni dopravy
klesaly pozvolnéji, a to v prliméru 9 % v ramci meziro¢niho porovnani EU v prvnim ctvrtleti
2020. Ceska republika (s dosavadnim podilem 0,1 % na vnitrozemské nakladni dopravé v roce
2019) zaznamenala nejvyssi sniZzeni vykoni v tunokilometrech, a to az na drovni 50 % (z 8 mil.
tkm na 4 mil. tkm) a Rakousko na tirovni 18 % [20].

2.1.1.2 Osobni doprava

Individualni automobilova doprava je dlouhodobé nejzastoupenéjsim zplisobem osobni dopravy
ve vSech c¢lenskych statech EU. Obr. 3 poskytuje pohled na podilové zastoupeni ve vnitrozemské
osobni dopravé, kde individualni automobilova doprava tvorila 82,9 %, autokary, autobusy
a trolejbusy - 9,4 % a osobni vlaky - 7,8 % v roce 2018 [21]. Jediné ¢lenské staty EU, kde podil
osobnich automobil nepiekroéil tti étvrtiny, byly Slovensko, Cesko, Turecko a Mad'arsko. Rok
2019 vCR znamenal pro autobusovou osobni dopravu zménu vyvoje objemu vykoni
(v osobkilometrech), kdy dosavadni 2 - 6% rist se obratil v 1,2% pokles [22], ktery v roce 2020
pokracoval v rozsahu 48 %. Clenské staty EU s nejvétsim podilem osobni Zelezni¢ni dopravy jsou
Svycarsko (20 %), Rakousko (12 %) a Nizozemsko (11 %). V roce 2018 cestovalo Zelezni¢ni
dopravou na vnitrostatnich Zelezni¢nich sitich EU aZ 8 miliard cestujicich. Nejvy$si vykony
v Zelezni¢ni osobni dopravé vroce 2019 vykazovalo Némecko [20], které prepravilo
az 2 921 636 tis. osob (99 727 mil. osobokilometrii), ndsledné Spojené kralovstvi (1 836 885 tis.
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osob) a Francie (1252 757 tis. osob). V mezirotnim porovnani se v druhém ctvrtleti 2020
vyrazneé snizil pocCet cestujicich v Zelezni¢ni dopravé [20]. Tento pokles byl vyraznéjsi v prvnim
adruhém ¢tvrtleti 2020 (Némecko o 59 %, Cesko o 48 %, Francie o 78 %), pFi¢emz se jednalo
o diisledek omezeni k Siteni pandemie Covid-19 [17, 20].
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Obrazek 3 Rozdéleni vykonu ve vnitrostatni osobni dopravé v roce 2018 [21]

V pohledu na namotni osobni dopravu [23], celkovy pocet cestujicich, ktefi nastupuji a vystupuji
v pristavech EU, byl v roce 2019 odhadovan priblizné na 419 miliont, coZ predstavuje nartst
o 1,8 % oproti predchozimu roku. Italské a recké pristavy s podilem 86,5 mil. a 73,93 mil
namoftnich cestujicich se v roce 2019 spolecné podilely 38,3 % na celkovém poctu cestujicich
v pristavech EU. Bulharsko, Spanélsko, Recko a Itdlie zaznamenaly vyrazny narlist poctu

cestujicich v ramci namorni osobni dopravy.

Celkovy pocet prepravenych cestujicich v letecké dopravé dosahl v roce 2018 na drovni EU
témér 1 miliardy [21]. Ztoho Némecko prepravilo nejvyssi pocet cestujicich (222 miliont
cestujicich), nasledné Spanélsko (221 milionti cestujicich) a Francie (162 miliont cestujicich),
pricemZ spolu s Italii predstavovaly 58 % celkové letecké dopravy v EU. Vnitrostatni osobni
leteckd doprava tvorila 16 %, lety vramci EU 34 % a 50 % mimo EU [21]. Vroce 2020 doslo
k vyraznému mezirotnimu poklesu vykonli zavadénim omezeni Covid-19, kdy mezirocné
v prvnim ctvrtleti 2020 Kklesly v priiméru o 22 % (v tis. osob v EU), v druhém ctvrtleti to bylo jiz

kolem 97 % [16, 20].

2.1.2 Soucasny stav v CR

Dle udajii Ceského statistického uradu dosahovalo HDP turoveii 5 188 440 mil. K¢
za rok 2019 v CR, ¢imz trendu réstu pokracoval. Dle Dopravni ro¢enky [24], oblast dopravy
vroce 2019 se podilela 11,5 % a vroce 2020 spolu s obchodem, ubytovanim a pohostinstvim
17 % na celkovém HDP v CR (obr. 4 a 5). Nejvice se o to v roce 2019 zaslouZila silni¢ni (80 %)
a Zelezni¢ni doprava (17 %), pricemZ vroce 2020 vykony poklesly predevSim v Zelezni¢ni
dopravé. Vzhledem kvyvoji ekonomiky vlivem koronavirové pandemie byl zaznamenan
mezi¢tvrtletni pokles HDP v 2. ¢tvrtleti 2020 v CR o 8,4 % (mezictvrtletni pokles v 1.Q 2020
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dosahl 3,3 %) a meziro¢ni 0 10,8 % (v EU o 13,9 %) [14, 22]. Celkovy pokles HDP za rok 2020
[25] se odhaduje na 5,6 %. Tim se zménil uz tradi¢ni meziro¢ni nartist HDP nad 2 %. V tretim
ctvrtleti 2020 [26] byl zaznamenan 12,1% meziro¢ni pokles trzeb ve sluzbach (rekordni utlum
vroce 2009 byl do 10 %) s predpokladem 11,8 % za cely rok 2020, na kterém se témér tietinou
podilela doprava a skladovani. S vyvojem ochromeného segmentu letecké dopravy (-68,5 %)
kontrastoval extrémni nartst poStovnich a kuryrnich c¢innosti (+9,2 %). Svaz primyslu
a dopravy predikuje rist trzeb do konce roku 2020 v pozemni dopraveé (+1,9 %) a ve skladovani
(+3,2 %) a celkovy navrat k riistu ekonomiky az o 4 - 5% vroce 2021 zvladnutim pandemie
Covid-19 [26].

102,394; 2% . 109,212; 2%

_1473’134; B

‘ 306,728; 6%
210,271; 4% ‘

320,935; 6%
894,923; 17%

864,901; 17%

361,556; 7%

495,071; 10%

= Zemédélstvi, lesnictvi a rybarstvi
= Prdmysl, tézba a dobyvani
= Stavebnictvi
Obchod, doprava, ubytovani a pohostinstvi
= Informacni a komunikacni ¢innosti
= PenéZnictvi a pojistovnictvi
= Cinnosti v oblasti nemovitosti
= Profesni, védecké, technické a administrativni ¢innosti
= Verejnd sprava a obrana, vzdélavani, zdravotni a socialni péce
= Ostatni ¢innosti

Obrazek 4 Odvétvova struktura HDP v mld. K¢ v roce 2020 [27]

322; 0% 3854;3%

| 22955;17%

= Zelezniéni (NACE 491 a 492)
= silniéni (NACE 493 a 494)
= vodni (NACE 50)

letecka (NACE 51)

111725 ; 80%

Obrazek 5 Tvorba hrubé ptidané hodnoty v odvétvi dopravy v roce 2019 (bézné ceny v mil. K¢) (pozn.: potrubni
doprava neni zahrnuta) [24]
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Dle tab. 1 miZeme konstatovat, Ze pocet ekonomickych subjekti pulsobicich v dopraveé
a skladovani ma stoupajici tendenci, pricemz v roce 2020 (79 562 subjekti) piedstavuje podil

2,72 % na celkovém poctu ekonomickych subjekti, coz prestavuje 0,06% meziro¢ni nartst [28].

Tabulka 1 Poéty jednotek v registru ekonomickych subjektt CSU [28]

2015 2016 2017 2018 2019 (3.Q) 2020
Celkem 2768953 2807532 2848672 2889 422 2892452 2923581
H Doprava a skladovani 67 867 68776 71120 73 473 76 978 79 562
podil v % 2,45 2,45 2,50 2,54 2,66 2,72

Mezirocné se trzby ve sluzbach (bez ocisténi o sezénni vlivy) snizily o 0,7 % ve 4. ¢tvrtleti 2019.
Z toho oblast dopravy a skladovani zaznamenala celkovy 2,6% pokles trzeb, pri¢emzZ tento
pokles byl nejvyraznéjSi u vodni (o 7,2%) a letecké dopravy (o 6,7 %). Skladovani
dopravy. Tento trend nesdilely poStovni a kuryrni ¢innosti, kde se trzby zvysily o 22,7 % [26].
Sezdnné ocisténé trzby ve sluzbach v tfetim ctvrtleti 2020 [29] meziro¢né klesly o 12 %. Tento
vyraznéj$i pokles ovlivnila opatfeni prijata vramci koronavirové pandemie, kdy tada
provozoven byla uzaviena, nebo méla omezeny provoz. V oblasti dopravy a skladovani se trzby
snizily o 14,8 %. Enormni pokles zasahl predevsim leteckou (az o 73,5 %) a vodni dopravu
(039, 7%). Pozemni a potrubni doprava zaznamenala sniZeni trZzeb jen o 10,9%
a ve skladovani a vedlejSich ¢innostech v dopravé o 11,9 %. PoStovni a kuryrni ¢innosti si opét

zachovaly rtstovy trend trzeb (+ 9,1 %).
2.1.2.1 Nakladni doprava

Rozdéleni prepravni prace vnitrozemské nakladni dopravy za rok 2020 (v tunokilometrech)
vypovidd o majoritnim 78,2% podilu silni¢ni ndkladni dopravy a 21,1% podilu Zelezni¢ni
nakladni dopravy (5,1% meziro¢ni pokles v 3. ¢tvrtleti) [18-20]. Z celkového pohledu objemu
prepravenych véci nakladni dopravou rok 2019 prinesl pokracovani nardstu, kdezto objem
prepravnich vykonl vykazoval meziro¢ni pokles (obr. 6-7). Pandemie (3.Q 2020) prinesla
zménu trendu vyvoje, kdy objem prepravenych véci poklesl o 52 410 tis. tun (o 8,7 %) a
meziroc¢né se zvysil prepravni vykon v tkm o 28,7 %. Jedna se piredevsim o rapidni 43,6% narist

u nakladni silni¢ni dopravy, protoZe prepravni vykon u ostatnich druhti dopravy poklesl [30].
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g 400 000
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Obrazek 6 Objem piepravenych véci v CR za obdobi 2017 - 2020 (v tis. tun) [30]
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Obrézek 7 Prepravni vykon nakladni dopravy v CR za obdobi 2017 - 2020 (mil. tkm) [30]

Tab. 2 [27] uvadi vyvoj porovnani pomeéru nartstu nakladni vnitrozemské dopravy k HDP mezi
primérem EU a Ceskou republikou. Dle prezentovanych vysledkii ma v Cesku tento pomér
klesajici charakter, ale do roku 2019 se drzi nad hranici 100, coZ vypovida o rychlejsSim ristu

nakladni vnitrozemské dopravy v porovnani s riistem HDP v CR.

Tabulka 2 Pomér naristu nakladni vnitrozemské dopravy k HDP mezi priimérem EU a CR [27]

2015 2016 2017 2018 2019
EU - 27 krajin 96,0 97,3 98,7 96,6 96,9
CR 116,5 115,7 110,8 109,7 109,1

2.1.2.2 Osobni doprava

Osobni doprava vCR dle statistik do roku 2019 je charakteristickd kontinudlnim ristem
z hlediska prepravovanych osob i prepravnich vykond. Podobné jako u nakladni vnitrostatni
dopravy [24], i u osobni dopravy majoritni ¢ast pirepravnich vykont zabezpetuje v CR silni¢ni
doprava, pricemz osobni automobilova doprava tvoti az 73,3 % (obr. 8). Zelezni¢ni osobni
doprava se na celkovém vykonu podili 9,3 %.

9,3%

73,3%

Osobni automobily = Autokary, autobusy a trolejbusy = Vlaky

Obrazek 8 Podil na vykonu ve vnitrostatni osobni dopravé v roce 2019 (v osobokilometrech) [24]
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Obrazek 9 Vyvoj vefejné ptepravy osob dle druhu v CR v letech 2017-2020 (v tis. osob) [30]
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Obrazek 10 Vyvoj ptepravniho vykonu v osobni dopravé v CR v letech 2017-2020 (mil. osobokilometrech) [30]

Obr. 9 a 10 uvadéji vyvoj verejné piepravy osob dle druhu dopravy v CR celkem (vnitrostatni
i mezinarodni). V zaméreni se na vefejnou osobni dopravu [30] mlZeme pozorovat meziro¢ni
narust vroce 2019 o 2,4 % poctu prepravenych osob a mirného poklesu vrozsahu 1%
z hlediska prepravnich vykont [30]. Rok 2020 (v tretim ctvrtleti) znamenal pokles vykont
v autobusové, letecké iZelezni¢ni dopravé a to jak z hlediska poctu prepravenych osob v tis.
osobach, tak i zhlediska prepravného vykonu v osobokilometrech. Leteckd doprava byla
pandemii zasaZena nejvice, kdy jeji pokles pro ceské dopravce znamenal sniZeni vykont o 84 %
mezirotné. Odhad celkového mezirocniho poklesu u meéstské hromadné dopravy je 30%,

u zeleznicni 41% a u autobusové celkem 48%.

2.1.3 Trendy v dopravé a logistice

Neni pochyb o tom, Ze odvétvi dopravy a logistiky prochazi vyznamnou transformaci,
protoZe nova technologicka reSeni prichazeji do kazdodenniho pouziti. V nedavné historii nebyla
moZznost byt svédky tak velkého stupné politickych, ekonomickych, socialnich, technologickych,
environmentalnich a pravnich zmén ovliviiujicich tento segment ekonomiky. Na zakladé analyzy
trendli, jakoZ i vyhodnoceni zralosti a potencidlniho dopadu vznikajicich dopravnich

a logistickych reSeni spolecnost PwC z Polska dospéla k zavéru, Ze primarni sily transformujici
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dopravu a logistiku jsou: digitalizace, posuny v mezindrodnim obchodu, softwarové zmény

procest, zmény v domacim obchodu na trzich, strojem fizené zmény procesu (obr. 11).

Zmeényv
P domdcim e
Posulnk}i v dni Softwarove zmeny obchodu na Strojem fizené
Digitalizace mezmaroantm rocest - Zmény procesu
¢ obchodu P trzich 1y p
4 roky+ 5let+

Obrazek 11 Kli¢ové sily podilejici se na transformaci dopravy a logistiky [31]
2.1.3.1 Digitalizace

Digitalni transformace jiz v soucasnosti ovliviiuje vSechny oblasti dopravy a logistiky a predikce
ukazuji, Ze se bude jednat o nejsilnéjsi trend v Evropé i v nejbliZzSich letech. Dle vyzkumu
spolecnosti PwC z roku 2018 vychazejicich z 1 239 rozhovort s generalnimi rediteli v 85 zemich,
(z toho 85 v odvétvi dopravy a logistiky), celkovou digitalizaci proslo uz 28 % dotazovanych
komercnich dopravnich spolecnosti [32]. Horizontaln{ integraci hodnotového tetézce potvrdilo
44 % spolecnosti a 38 % uvadi integraci a digitalizaci v ramci piistupu k zakaznikiim, v prodeji,
komunikac¢nich kanalech a marketingu (bliZze kap. 2.1.4). Studie odhaluje piinosy a prilezitosti
digitalizace v oblasti dopravy a logistiky pro podniky v ramci zjednoduSeni internich procest
s SirSim vyuzitim digitalnich reSeni. Mezi né patfi predevSim predpoklad vysSSich vynost
s rozSirenym digitalnim dosahem na zdkazniky a online marketingu, nizsi obchodni riziko diky
online platbam a nedostatku v dostupnosti talentd, nizsi naklady na obsluhu a péci o klienty

spusténim novych sluzeb.

Koronavirova krize zdlraznila vyznam a potfebu digitalni transformace. Dle vyjadreni
spolec¢nosti KUKA [33], strojirenské a automatizacni spolecnosti nastalou krizi vidi jako
prileZitost, a proto identifikuji potencial pro rozsireni portfolia podnikani. Tim, Ze procesy lze
digitalné optimalizovat bez fyzické pritomnosti, stale vice subjektii zvaZuje a realizuje investice
do své digitalni infrastruktury, a to se neobejde bez dalSich investic do kvalifikace svych
zaméstnancl. Tento trend potvrzuji i odpovédi zastupci priamyslovych a dopravnich sdruzeni
v CR [33], ktefi zd@raziuji fakt, Ze se diky koronavirové krizi jednozna¢né zvyraznila vyhoda
digitdlné transformovanych firem a jejich schopnosti flexibility v nabidce, inovacich
a technologiich. Motivace pracovnikl flexibilné se prizplisobovat témto narokim bude hrat
klicovou roli pro dané podniky. Dle Prokse, reditele Elektrotechnické asociace, je ,digitalni
transformace klicem k tispéchu na globalnim trhu a ti, ktefi do vlaku nenastoupi, postupné

zaniknou“ [3].
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2.1.3.2 Posuny v mezinarodnim obchodé

Posuny v mezinarodnim obchodé jsou jiZ patrné v rostoucim po¢tu pozemnich pteprav z Ciny
do EU a je moZné olekavat, Ze se ve stfednédobém horizontu zintenzivni. To sekundarné ovlivni
iniciativu pro infrastrukturu dalSiho propojeni rozvijejicich se ekonomik v ramci dopravnich
koridorti mezi Cinou a EU. Tento vyvoj by mél vést k niz$im nakladéim na dopravu a umoznéni
vytvoieni novych sluzeb. Predikci podporuje i statistické srovnani po¢tu vlaké z Ciny do EU
vletech 2011 a 2017. Vroce 2011 se jednalo pouze o 17 vypravenych vlakd a v roce 2017 tento
pocet vzrostl na 3 673 vlakl [18]. Predpokladanymi prilezitostmi pro mezinarodni obchod
mezi Evropou a Cinou vroce 2019 pred vypuknutim Kkoronavirové krize byly investice
do dopravni infrastruktury, vCetné terminalli intermodalni dopravy, celnich stredisek a zvazeni
novych preshrani¢nich sluzeb poskytovateli. Jedna se pfedevSim o oblast logistiky, kuryrnich

sluZeb a balikové prepravy, Zelezni¢ni a vodni dopravy.
2.1.3.3 Softwarova ieSeni procesti

Softwarova reseni procesti maji potencial pro dynamicky rist v pristich nékolika letech
a moznost prinést jesté vétsi vyhody pro podnikani. Dle predikci v roce 2019 (pred vypuknutim

pandemie koronaviru) se ocekavalo, Ze [32]:

e trh inteligentnich dopravnich systémut (dale ITS) na silnicich dosdhne do roku 2022
pfes 72,3 miliardy USD. Inteligentni dopravni systémy pouZivané k optimalizaci
a zlepSovani uUc¢innosti dopravnich siti jsou jiZ vyuZivané. Piikladem pro vyuziti ITS
ve méstech miiZe byt Barcelona, Copenhagen nebo Montreal,

e globalni trh prediktivni udrZzby vzroste o 37 % za obdobi 2018 - 2022, ¢im by dosahl
v roce 2022 ptes 10,9 miliard USD. Re$eni prediktivni tdrZby se pouZiva k predvidani
nadchazejicich udalosti, k ispore naklada a lepsi reakci na potieby. Vyuziti dronti rovnéz
usnadiiuje dohled nad vozidly a infrastrukturou,

e globalni trh automatizace robotickych procest dosahne vice nez 1,2 miliardy USD
do roku 2021. Roboticka automatizace procesi (dale RPA) by se méla ve stirednédobém
horizontu rozsitit z hlediska dopravy a logistiky ptfedevSim z hlediska poStovnich,
kuryrnich sluzeb, expresnich zasilek, eCommerce, spedice a fizeni dodavatelského
tetézce [31]. Jako priklad [34] je moZné uvést americkou spolecnost Walmart,
ktera planuje na podzim 2020 otevtit své prvni hitech distribu¢ni centrum pro Cerstvé
a mrazené potraviny zaloZené na technologii némecké skladovaci a logistické firmy
Witron. Automatizace a robotizace vytla¢i plvodni manudlni praci ve skladu
a zefektivnéni procesu slibuje tspory v kompletizaci palet a tim i lepsi vytiZeni vozidel
az o 40 % [34].

e TeSeni umélé inteligence (Al - artificial intelligence) mliZe zménit zptlisob rizeni operaci,
provozu a siti, ale soucasna zralost takovych reSeni naznacuje, Ze se bude jednat o vyvoj
zahrnujici vice nez tfi roky. Dle vysledkd vyzkumu PwC [32] je potencidl Al ovlivnit
spoti‘ebu v primyslovych odvétvich pro oblast dopravy a logistiky na trovni 3,2 (index,
ktery se pohybuje v $kdle od 1 - 5, kde 1 piedstavuje nejmensi vliv a 5 nejvyssi vliv).
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Podniklim by implementace systémti rizeni nakladi a inteligentnich dopravnich systémt mohla
prinést sniZeni zbyte¢nych naklad® na adrzbu a chyb v jednoduchych, opakujicich se procesech,
vylepSenou Kkontrolu procest a lidského chovani, kterd vede ke zlepSeni Kkvality sluzeb,
automatizaci softwaru diky vyvoji reSeni Al a RPA, FeSeni nedostatku talentd a zrychleni
a zvyseni kvality sledovani pomoci RPA. P¥ikladem z Ceské republiky muiZe byt spole¢nost LKW
WALTER, kterd prezentuje svoji intenzivni snahu optimalizace postupi a procesti pomoci
digitalnich reSeni [35]. Progresivni ptistup k inovacim ma spolecnost Walmart, ktera se neboji
investovat ani do autonomnich vozidel. Praktické vyuZiti autonomnich vozidel pro zasilky je
planovano jesté v roce 2020 v Houstonu a to hlavné jako odpovéd na potiebu omezeni kontaktu
vramci zkuSenosti s korona-virovou Krizi. Vyuziti 20 malych autonomnich vozidel Starship
se v kvétnu osvédcilo pfi rozvazeni potravin ve Farifaxu (stat Virginie) v ramci krize. Dle reditele
spolec¢nosti OptimusRide, diky pandemii se snizila skepse ohledné vyuziti autonomnich vozidel
v praxi [34]. Zajimavou inovaci je nabizeni zbozi Walmartu pres platformu Express od Googlu
umoznujici nakup pomoci hlasu. Tim Walmart ziskava sofistikovanéjsi analyzy nakupniho

chovani svych zadkaznikd, naproti tomu Google rozsituje svoji nabidku zboZi.
2.1.3.4 Zmény v domacim obchodu

Zmény v domacim obchodu [32] se ocekavaji v podobé napri¢ regionalné rostouciho
elektronického obchodu spolu s rostouci Urovni optimalizace v oblasti dopravy a logistiky.
S velkou pravdépodobnosti vytvori tlak na sdileni ekonomiky a integrace hodnotového retézce
mezi dopravnimi a logistickymi podniky. Velké spole¢nosti a majitelé znacek zacinaji hledat
prileZitosti, jak nabizet své produkty online, coZ miize mit na eCommerce velky dopad, protoze
se tyto iniciativy v nasledujicich ¢tyrech letech rozsiri. Oc¢ekava se, ze podniky elektronického
obchodovani zacnou investovat do logistiky v dlouhodobéjsSim horizontu a hledaji moZznosti
uzavriit hodnotové retézce a tento trend je jiZ patrny v cinnostech obrl elektronického
obchodovani. Jako nahrada za najemni ekonomiku, sdilena ekonomika naléza aplikace v rizeni
dodavatelského tetézce, silni¢ni dopravé a spedici, ale jeSté musi najit zplsob fungovani

na masovém trhu.

Dle slov obchodniho reditele spolecnosti KUKA, M. Otta, ,Digitdlni prodejni kandly jsou
budoucnost,“ [33]. Zakaznické prodejni kandly jsou jiz velmi digitalizovany. Ale pokud jde
o komplexni zatizeni, jako jsou primyslové roboty nebo velmi specifické pozadavky obchodnich
partnerd, je poradenstvi a prodej stale velmi off-line. ,Mnoho naSich obchodnich partnert
v soucCasné dobé stile pracuje ze svych domacich kanceldri. Motivace pracovat s digitalnimi
nabidkami je v souCasné dobé neuvéritelné vysoka jak na strané zakaznika, tak na strané

zaméstnanci,” uvedl Michael Otto [33].
2.1.3.5 Ekologicky pristup

Disledky globalniho oteplovani zvysily tlak na tzv. ,zeleny pristup” resp. udrZzitelnost
v podnikani. Vyuziti solarni, vétrné energie, rekuperace tepla, tfidéni a recyklace obalti v oblasti
dopravy a logistiky je ve svété jiZz realitou. Inovativni zpisob vyuziti slunecni energie [36]

pro pohon dopravnich prostiedkid je reSen pro vlaky, metro, auta, autobusy, ale i letadla.
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Piikladem miuze byt Svycarsky projekt Solar Impulse, ktery pomoci fotovoltaickych solarnich
¢lankt umisténych na vrchni ¢asti kiidel, trupu a ocasu umoziiuje pohon letadla slunecni energii.
V Ciné se osvédcily autobusy a autobusové zastavky vyuZivajici solarni energii piedeviim
z divodu silného znecisténi ovzdusi smogem. Kromé umistovani solarnich panelii primo
na vozidla, je mozné reSit dobijeni akumulator u Cerpacich stanic pro jiz stale oblibenéjsi
elektromobily také prostiednictvim solarni energie. Kromé vyuZiti solarni energie na samotny
pohon dopravnich prostredki, tento zdroj energie mtze byt napiiklad i zdrojem pro systémy
chlazeni u navést, systémy chlazeni a topeni v logistickych halach a apod. Vétrna energie [37]
nachazi kromé uplatnéni pro logistické aredly a jejich potfeby energie (Holandsko)
i napi. pro dopravu kapalin (véterna cerpadla). Trendem je napiiklad i enviromentalni
certifikace budov logistickych center, které stavi developefi. Jejich vyznam neni jen
z hlediska provoznich dspor, ale hlavné ve sniZeni uhlikové stopy. Pfi hodnoceni se posuzuje vliv
budovy na Zivotni prostredi, pouziti ekologickych postupii a materidld pfi vystavbé,

ale i napt. dostupnost hromadné dopravy [38].

Z pohledu ekologického pristupu podnikii dopravy a logistiky se v ramci CR setkavame jiZ bézné
s tfidénim odpadd, pouzitim vratnych nebo lehce recyklovatelnych obalG a materiali. Mnoho
firem zaclefiuje do své podnikatelské praxe inovace v podobé rozsifeni vozového parku
o elektromobily, jako odpovéd na trend preferovaného ekologického pristupu. Prikladem miize
byt Rohlik.cz [39], ktery kromé ,zelenych obali“ (lehce tiiditelnych a recyklovatelnych) zacal
ve své Cinnosti testovat Ctyri elektromobily. Podobny piistup uplatnila spole¢nost DHL Express,
ktera prisla s celou ,flotilou” elektrickych vozidel uréenych pro méstskou logistiku v Praze
a Brné [40]. Z mezindrodniho pohledu je zajimavy napriklad pristup americké spolecnosti
Walmart [34], kterd zacala na kanadském trhu reSit udrZitelny rozvoj svého podnikani
uz pred 10 lety. Vysledkem bylo distribu¢ni centrum Ccerstvych potravin postavené
z recyklovaného dreva a park 95 vysokozdviznych vozikii na pohon vodikovymi palivovymi
¢lanky (zabezpecuji provoz na ploSe 37 tisic metri ¢tverecnich). Vyuzivana je elektiina ziskana
vyhradné zvétrné a slunecni energie a odpadni teplo zchlazeni se dale vyuzivd na ohrev
nakladacich ramp. Zeleny pristup spolecnosti Walmart [34] se odraZi i v jeho vyvoji a testovani
ekologictéjsich verzi nakladnich vozidel s cilem nahrazeni 20 % soucasného vozového parku
elektromobily. Tento cil bude nakonec naplnén elektrickymi nakladnimi vozy Semi od Tesly,

které by mély mit na jedno nabiti dojezd az 800 kilometri.

Dilezitym aspektem vramci ekologického pristupu je predevSim chapani trvale udrzitelné
ekologické orientace, ktera by se méla soustiredit na ekologicka, ekonomicka i socialni hlediska.
Motivem pro podniky ktomuto pristupu neni jen zprisnovani predpist, ale i marketingové
hledisko zakaznikd, a predevSim otazka navratnosti investice (predikce ristu cen nakladi
na dosavadni zdroje energif). Re$eni optimalniho vyuzivani zdroji v dopravé a logistice je stale

nedocenénou vyzvou pro budoucnost.
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2.1.4 Doprava a logistika v kontextu Priumyslu 4.0

V soucasné dobé, dopravni a logistické podniky se dostavaji do bodu, kdy je jejich Cinnost
ovlivitovana Ctvrtou primyslovou revoluci a sni spojenou digitalizaci [41]. Digitalizace
jako megatrend 21. stoleti [42] ma potencial vyznamné modifikovat rtizna odvétvi. Evropska
komise od roku 2014 vykonala Fadu opatfeni pro otevieni rozvoje datové-agilniho
hospodarstvi (kyberneticka bezpecnost, ochrana osobnich udajti). V roce 2018 prezentovala
strategii pro umeélou inteligenci a vroce 2019 doplnila etické usmérnéni pro divéryhodnou
umeélou inteligenci. Strategie pro formovani digitalni budoucnosti Evropy byla ptredstavena
v prvnim pololeti 2020 [43]. V souladu s ni se v budoucich 5 letech Evropska komise zamér{
na trfi zakladni cile vdigitdlni oblasti: technologie ve sluzbach c¢lovéka, spravedlivé
a konkurenceschopné hospodarstvi a oteviend, demokratickd a udrZitelnd spolecnost. Byla
predstavena taktéz bila kniha, ve které se planuje vytvoreni rdmce pro diivéryhodnou umélou
inteligenci zaloZenou na excelentnosti a diivéte [44]. V Ceské republice byla prijata ,Strategie
koordinované a komplexni digitalizace Ceské republiky 2018+, kterd se zaméfuje na tti
zékladni pilite (3 diléi koncepce): Cesko v digitdlni Evropé, Informac¢ni koncepce Ceské
republiky [45, 1] a koncepce Digitalni ekonomika a spole¢nost [46, 47]. Hlavni ambici je zajistit
dlouhodobou konkurenceschopnost a celkovou prosperitu Ceské republiky podporou
pozitivnich aspektli v ramci spolecenskych i ekonomickych zmén souvisejicich s digitalni
revoluci a minimalizaci negativnich dopadd. Primyslem 4.0 je chapan proces ekonomické
modernizace zaloZeny na nejnovéjSich informacnich a komunikac¢nich technologiich,
doprovazeny sitovanim a integraci a vedouci k optimalizaci vyrobnich a distribu¢nich procesi
zajisténim jejich individualizace, interaktivity a vysoké efektivity zdroji [48]. Na rozdil
od industrializace, ktera zahrnuje budovani ekonomiky, ve které je priimysl hlavnim odvétvim
narodniho hospodarstvi, prechod na priimysl 4.0 neznamena specializaci na primysl, ale je
spojen s organizaci vyrobnich procesi ve vSech sektorech ekonomiky zaloZenych
na kybernetickych systémech [49]. Diky této vlastnosti je primysl 4.0 slibny a Zadouci
v riznych modernich ekonomickych systémech, bez ohledu na jejich specializaci vyroby. Proces
modernizace ekonomiky vyZzaduje nejen zavadéni informacnich a komunikac¢nich technologii,
ale piredevsim zménu lidi a lidskych zdrojt. Podle Martina [50] se nyni digitalni transformace
bézné interpretuje jako vyuzivani informacnich a komunikacnich technologii, kdy se neprovadi
trividlni automatizace, ale v podnikani, vetejné spravé a v zZivoté lidi a spoleCnosti se vytvareji
zasadné nové schopnosti. Digitalni transformace je prvotné spojovana s priimyslem, ackoliv
v ramci Primyslu 4.0 se jedna o digitalizaci vSech aspektli ekonomiky a spole¢nosti. Vystiznym
vyrazem je postupna integrace digitalizace do DNA dopravy a logistiky, prlimyslové vyroby,
obchodnich modelt, verejné spravy, vzdélavani a spolecenského Zivota [51]. Podle Horlachera
and Hessa [52], uspéch transformace se stava kritickou otazkou rizeni a jeho uspéch zavisi
predevsim na vhodnych modifikacich Frizeni procesii a operaci, coz zahrnuje pripravenost
personalu a ridicich slozek [53]. Vysledky Reis et al [54] predevSim upozornuji na vyznam
témat Fizeni procest, operaci a potreby dalS§iho vyzkumu zaméreného na prileZitosti a vyzvy

souvisejici s digitalni transformaci.
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Digitalizace se dotyka vSech dopravnich obort, silni¢ni, Zelezni¢ni, letecka ¢i namorni preprava
osob a zboZi nejsou vyjimkou. Tlak na potiebu zrychleni procesu digitalizace umocnila korono-
virova Krize, ktera zaostrila pozornost na tento cil jednotné u ekonomickych subjektii, verejnosti
i stath a vSichni ucastnici logistickych fetézcl byli nuceni na tuto situaci reagovat. Dle tiskové
spravy Rady EU z 6. Cervna 2019, se zavadi jednotny pravni ramec pro pouZiti elektronickych
informaci vramci vSech druhd nakladni dopravy [55]. Dle prezentovaného postoje se jedna
nejen o krok pribliZeni se k zamyslené digitalizaci, ale i o zptsob zefektivnéni a zjednoduseni
administrativy, Setfeni c¢asu, financi a Zivotntho prostfedi. ZamysSleny proces digitalizace
komplikuje nizka ¢i rozdilnd mira akceptovani digitdlnich dokumentl jednotlivymi organy
a chybéjici jednotny pravni rdmec pro vyménu digitdlnich informaci, ktery by zabezpecil
interoperabilitu. V ramci tohoto cile se prodlouzilo piechodné obdobi pro ¢lenské staty ze ctyr
na Sest let, co vpraxi bude znamenat, Ze prisluSné verejné organy budou akceptovat
elektronické dokumenty (informace) na certifikovanych platformach, pricemz budou taktéz
akceptovany tyto dokumenty (informace) v papirové formé. Predsednictvi a Evropsky
parlament dany navrh predbéZzné odsouhlasil 26. listopadu 2019 [56]. Dle Mezinarodni unie
silniéni dopravy IRU [57] bude stanoven harmonizovany ramec pro digitalizaci povinnych
dokumentl vramci silnicni nakladni dopravy EU a piechod z papirové formy dokument
na jejich elektronickou verzi se predpoklada nejpozdéji do roku 2025. Toto rozhodnuti vychazi
z Umluvy ministrti dopravy clenskych zemi, které potvrdil vybor pro dopravu a cestovni ruch
Evropského parlamentu. Evropska komise predikuje tsporu ve vysi EUR 20 - 27 miliard do roku
2040, pricemz 60 % z téchto uspor pripada na dopravni a logistické podniky. Kromé finan¢nich
uspor se predpoklada zvyseni efektivity a moznost prepojeni sdileni dat pro dalsi oblasti, isporu

Casu a celkové zjednoduSeni spojené se snizenim administrativni zatéze.

V podobném duchu generalni tajemnik Mezinarodni ndmoini organizace IMO Kitack Lim [58]
potvrdil zvySeny zajem organizace o preneseni digitalni revoluce do namoini dopravy tak,
aby nenarusila bezpecnost, ochranu zivotniho prostredi anebo kybernetickou bezpec¢nost. Jako
klicovy atribut oznacil proces spoluprace mezi lodni dopravou, ptistavy a logistikou. Digitalizaci
a nové technologie vnima jako pomocny stupen k rozvoji standardizace, coZ je predpokladem
efektivity namoini dopravy. Podle zdroje Eurlogport [59] EU ma zajem na digitalizaci evidence
cestujicich na lodich uz od roku 2017, tim by zefektivnila Cinnost vyhledavaci a zachranné
sluzby, ktera by méla okamzity pristup k informacim o pasaZérech a zahrnovala by i jejich

narodnost.

Dle prizkumu polského sdruzeni PwC [32], které publikovalo vysledky jejich vyzkumu
z hlediska ocekavani dopravnich a logistickych spolec¢nosti v ramci digitalni transformace, 54 %
dotazanych spolec¢nosti ocekavalo, ze digitalizace zvysi jejich prijmy. Dle vysledkli proces

digitalizace prinasi spolecnostem také:

e zjednodusenti jejich procesq,
e redesign jejich sluzeb, produkti a obchodnich modelg,

e snizeni dopadu chybéjicich oblasti v talentu osob.
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Lze ocekavat, ze digitalizace zméni zptisob interakce spotiebitelli s podniky, coz je jiz patrné
v online a mobilnim objednavani dopravy, od osobnich dopravnich sluzeb, taxi sluzeb, sdileni
automobild a jizdenek ve vefejné dopravé. Zména zpisobu interakce prinasi i zmény v chovani
spotiebitele za predpokladu dostupnosti technologii a vytvari poZadavky na ochranu dat
a pracovni predpisy. Dle PwC [32] digitalizace jiz transformuje vSechny segmenty T&L
a oCekava se, Ze pretvoreni celych podnikii bude nejvlivnéjSim trendem v priStich letech
vramci EU. Dle jejich studie zroku 2019 pro oblast dopravy a logistiky (vychazi z 1 239
rozhovorl s generalnimi rediteli v 85 zemich, z toho 85 v odvétvi dopravy a logistiky),
pokrocilou Urovei digitalizace a integrace vykazuji v ramci komer¢nich dopravnich spole¢nosti

tyto oblasti:

44% horizontalni integrace hodnotového retézce,

e 37% pristup zakaznikd, prodej, kanaly a marketing,

36% vertikalni integrace hodnotového tetézce,

28% celkova digitalizace,

25% vyvoj a konstrukce vyrobkd,

21% digitalni obchodni modely, portfolio sluZeb.

Studie identifikuje prilezitosti zjednoduSeni internich procesi s SirSim vyuzitim digitalnich
feSeni v oboru dopravy a logistiky [32]:

e vysSi vynosy s rozsirenym digitalnim dosahem na zakazniky,
e rozsifené moZnosti online marketingu,

¢ niz8i obchodni riziko diky online platbam,

» nizsi dopad mezer v nabidce talentt,

e nizsi ndklady na obsluhu klientg,

o prilezitosti resit potreby klientd pomoci zcela novych sluzeb.

Dle Kohnové et al, [60], inovace vramci Primyslu 4.0 predstavuji vyzvy pro manaZery,
avSak dosavadni znalosti jsou v této oblasti nedostatecné [61-63]. Dopravni a logistické
podniky si vsoucCasné dobé zacinaji stile vice uvédomovat, Ze v podminkach rozvinuté
globalizace zadkladnimi proménnymi pro udrZeni si konkurenceschopnosti jsou rostouci naroky
na inovacni kapacitu a kratky ¢as na uvedeni na trh [64]. Rozhodujicim faktorem v tomto boji
uZ nejsou prioritné nezivé proménné v podniku, protoZe technologii konkurence, pripadné jeji
finan¢ni strategii je mozné napodobit mnohem snadnéji neZ kdykoliv predtim. Hlavnim
konkuren¢nim faktorem jsou Zivé organismy, protoZe mékké aspekty fizeni, mysleni
a kreativity neni mozné napodobit [65]. Lidsky kapital lze vnimat jako jedinecnou, Zivou
a ozivujici a dynamizujici silu podniku, priCemzZ tento pohled stoupa se zavadénim inovaci
v ramci Primyslu 4.0 [66]. Personalnimu oddéleni dopravnich a logistickych podnikd tim
digitalizace procest rozsifuje hranice moznosti k pozitivnimu ovliviiovani nejcennéjsiho zdroje

podniku, ovSem jen za predpokladu jejich pripravenosti a schopnosti jej vyuZzit.

Prichod digitalniho véku zptisobuje zmény v systému rizeni lidskych zdrojt [67]. Digitalizace

socio-ekonomického prostoru poskytuje managementu nové prilezitosti, umoznuje zefektivnit
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proces Fizeni snizenim rutinni prace a Setii Cas a penize, i kdyz ma také fadu rizik a nebezpeci
pro podnik a pracovni zdroje [68]. Prichod digitalni ekonomiky je vyzvou, ktera povzbuzuje
management k zachyceni védeckych, technickych a organizacnich inovaci, k jejich vyhodnoceni,
asimilaci a delegovani na podiizené. Mechanismus fizeni ziskava nové funkce, viidci zacinaji
jednat novymi sméry, vzdjemné komunikovat prostrednictvim novych forem, pouZivat nové
techniky a metody rizeni podfizenych. Management ma dvoji Ukol: prestavét sebe sama
a motivovat podiizené ke zméné [69]. Pod vlivem digitalizace dochazi ke zméndm v obou
skupinach v Sirokém spektru charakteristik, z nichZz rozhodujici v hlavnim proudu naseho
tématu jsou pracovni kompetence (znalosti, dovednosti), potieby, hodnoty, motivace k ¢innosti
nebo iniciativa [67]. Motivace zaméstnanct ke zméné neni snadny ukol, protoze vétSina z nich
uprednostiuje stabilitu, a ne kazdy potrebuje nové znalosti a touhu se zlepsit [70]. Je nutné
vytvorit novy mechanismus fizeni lidskych zdrojt, ktery umozni realizovat uspéchy digitalni
ekonomiky a motivovat podrizené ke zménam zamérenym na Uspésné fungovani podniki
v novém véku digitalnich informaci. Systém rizeni se méni ve funkénich, institucionalnich

a instrumentalnich dimenzich.

Podle jejich zjisténi, publikované poznatky oblasti Management science tvoii zhruba 4 %
z poznatkll TteSeni digitdlni transformace. Libona et al. [71] uvadi vysledky svého
systematického prehledu poznatkii HRM v kontextu Primyslu 4.0, kde nejvétsi pozornost se
soustredi na "trénink a rozvoj" (témér 68 %), "vedeni a tymovou praci" (témér 37 %). VétSina
prispévkl prinasi teoreticky / koncepcni pristup a vysledky empirického vyzkumu jsou
menSinové. Dregger a kol. [72] potvrzuji, Ze je nedostateny vyzkum organiza¢nich podminek
a rizeni lidskych zdroja pro realizaci projektu "Primyslu 4.0" zaméreného na clovéka. Podobné,
autofi Flothmann et al. [73], zdGraziuji potfebu dalstho vyzkumu souvisejictho s HRM
v Kontextu digitalizace. Zaméruji se pii tom predevsim na porozuméni nékolika aspektiim HRM,
jako jsou kompetence, znalosti, vzdélavani a odborna priprava. Na potiebu blizstho vyzkumu
upozornuje Dombrowski a Wagner [74] na zdkladé skutecnosti, ze inovace souvisejici
s primyslovym prostiedim 4.0 transformuji ocekavani vic¢i pracovnikiim, a to predevSim
v interakci ¢lovék-stroj. Podobné jako Dombrowski a Wagner [75], i Kazancoglu a Ozkan-ozen
[74] nebo Frey a Osborne [76] nachazeji mezeru v literature prace v tomto aspektu.
Vyznamnym prvkem je napriklad otazka etiky jako problémové oblasti, kterd by mohla
komplikovat rychlejsi zavadéni technologii do pracovnich procesi [76]. Skupina
ManpowerGroup [77] prezentuje vysledky svého vyzkumu na zakladé odpovédi
od zaméstnavatell ze Ctyriceti dvou zemi o predikci vyvoje interakce a rozdéleni prace clovék-
stroj a vyvoje zaméstnanosti dlisledkem automatizace [78]. Tato predikce ma v soucasné dobé
sva omezeni, a to piedevsim s ohledem na vyvoj hospodaistvi a spole¢nosti vlivem korona-
virové pandemie, coZz otevira potiebu dalSiho zkoumani. Dle publikovanych vysledki
ManpowerGroup [77] se do popredi dostavaji ICT kompetence prace sinformacnimi
technologiemi a tzv. soft skills - komunika¢ni a organiza¢ni dovednosti, schopnost pracovat
v tymech, mezikulturni kompetence. Vyplyva to predevSim z nutnosti rizeni, programovani
ausmeérnovani tzv. systéml umélé inteligence, kolaborativnich robotG ¢i dalSich inovaci,

které nova éra prinasi a zaroven doplnéni kompetenci, které nam technologie nejsou schopny
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dostatecné substituovat v podobé mékkych zrucnosti, kreativnich napadt a FeSeni ¢i zptsobu
efektivniho vyuziti potencidlu trhu. Propast nedostatku ICT odborniki mohou vyreSit
i publikovana doporuceni vytvorena piredevSim na bazi ,best practices from EU“ v publikaci
Digitalni Cesko v digitalni Evropé [78]. Velké nadéje se vkladaji do automatizace a vyuZiti
technologickych inovaci v dopravé a logistice jako cesty k vyreSeni enormniho nedostatku
lidskych zdroji. Jedna se vsak jen o Castecné reSeni problému. Predikce i nejnovéjsi zkuSenosti
ukazuji na zvySovani individualizované nabidky logistickych sluzeb coZ vytvaii poZadavek
na vyS$Si potiebu lidské asistence [1]. VEédomostni propasti v ramci digitalni transformace je
predevsim rozvoj poznatkl vychazejicich z empirického vyzkumu. MiiZzeme tedy konstatovat,
Ze empiricky vyzkum v této oblasti ma silny potencial. Na druhé strané akademicka obec cCeli
vyzvé, protozZe proces transformace stale probiha a predstavuje mnozstvi nezodpovézenych
otazek. Stavajici poznatky jsou stavebnim kamenem pro dalsi vyzkum v této oblasti. Skutecnost,
Ze Kkoronavirovd pandemie v mnohych oblastech urychluje rozvoj a vyuziti digitalnich

technologii a umélé inteligence poskytuje prostor pro intenzivnéjsi badani.
2.1.5 Trh prace v oblasti dopravy a logistiky v CR

Poptavka po zaméstnancich v oblasti dopravy a logistiky [78] se od roku 2014 silné zvysila
amezirotné dale roste. Tento trend je docasné zastaven prichodem korona-virové Kkrize.
Dle Ceského statistického ufadu v roce 2017 [80] pracovalo v oblasti dopravy a skladovani
264,5 tis. prepoctenych zameéstnancd, z toho 73,47 % muzl a 26,53 % Zen [6]. V roce 2018 se
pocet zaméstnanct zvysil o 1,8 % (269,2 tis.) a v roce 2019 byl jejich pocet 268,5 tis. (0 1,5 %
vice, nez v roce 2017). Vlivem pandemie v roce 2020 poklesl tento pocet na 258,7 tis.
zaméstnancti, coZ piedstavuje pokles 03,6 % (obr. 12). Dle dostupnych tdaji CSU [5, 6] je
mozné konstatovat, Ze ve tretim ctvrtleti 2020 se oblast dopravy a logistiky podili 6,5 %
na celkovém prepocteném poétu zaméstnanct v CR (tento podil je dlouhodobé na trovni 6,5 -
6,6 %), mira volnych pracovnich mist je 4,6 (to je meziro¢ni pokles o 0,4 %). Pomér vékovych
kategorii zaméstnanct se v prubéhu let 2017 - 2020 vyrazné nemeéni, kdy vékova kategorie
do 29 let je v priméru tvorena 15,3 % zaméstnanct, 23,2 % zaméstnanct od 30 - 39 let, 31,4 %
v kategorii od 40 do 49 let a 30,1 % nad 50 let [80]. Taktéz zastoupeni genderu v ramci obdobi
2017 - 2020 je pomérné stalé a primérny pomér muzi ¢ini 73,9 % a Zen 26,1 % (v roce 2020
tvori muzi 73 %) [81].

Nejnovéjsi data pro vyvoj situace vlivem Kkorona-virové pandemie dle jednotlivych druht
dopravy jesté nejsou k dispozici. Dle predikci [82] je predpoklad sniZeni poCtu zaméstnanct
voblasti predevsim letecké osobni dopravy. Naopak, oblast logistiky a kuryrnich sluzeb
zaznamenala narist poptavky a tim se vytvaii i predpoklad pro vytvoreni vétSiho poctu

pracovnich mist.
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Obrazek 12 Priimérny pocet zaméstnancti v CR a v oblasti doprava a skladovani za obdobi 2015 - 2020 [5, 6]

Dle Ceského statistického tfadu v roce 2020 bylo evidovano 79 562 subjektii oblasti dopravy
a skladovani (coz je 2,72 % z celkového poctu registrovanych subjektti) [28]. To predstavuje
meziro¢ni nartst subjektli v roce 2020 o 3,35 % (76 978 subjekti). V roce 2018 [6] byla Groven
hrubé mési¢ni mzdy (prepoctené na osoby) v oboru dopravy a logistiky na irovni 29 462 K¢,
31441 K¢ vroce 2019. V tfetim Ctvrtleti 2020 [6] se vySe hrubé prepoctené mzdy v oboru
dostala na uroven 32 509 K¢, pricemz predpoklad primeéru za rok 2020 je 32 700 K¢. Tento
vyvoj indikuje sniZeni trendu meziro¢niho ristu mezd, kdy v roce 2018 byl riist mezd 8,5 %,
vroce 2019 9,7% a pro rok 2020 je odhad na 4,0 %.

Z prezentovanych Udaji na obr. 13 je zfejmé, Ze porovnani s ostatnimi oblastmi hospodarstvi je
uroven primeérné mzdy v oblasti dopravy a logistiky na urovni horni hranice prvnich deseti
nejméné placenych obort. Pandemie Covid-19 nepfinesla predikovanou stagnaci nebo snizovani
mezd, které predpovidal CESMAD Bohemia [83]. Oproti celkové primérné hrubé mzdé v CR

(obr. 14) je primérna mzda v dopravé a logistice dlouhodobé nizsi o 7-8 % [6].

Primérné hrubé mzdy v letech 2015 - 2019 neustale rostly (obr. 14) a jsou znatelné i ctvrtletni
vykyvy, kdy vZdy ve ¢tvrtém ctvrtleti je patrné zvysSeni mezd zplsobené vyplacenymi bonusy,
prémiemi a dalSimi odménami ke konci roku. I voblasti sluzeb je zaznamenana nerovnost
odméhovani muzii a Zen, pfi¢emz celkové za CR se jedna o rozdily na tirovni 20,1 % (piedev$im

na manazerskych postech) [84].
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Dle analyzy vyvoje bariér omezujicich produkci (obr. 15) ve vybranych sluzbach prezentovanou
CSU v jejich magazinu ,Statistika a my*“ [85], subjekty dlouhodobé vnimaly vné&j$i ekonomické
podminky pozitivné. Predstavitelé spolefnosti nejcastéji uvadéli nedostateCnou poptavku
anedostatek lidskych zdroji. Tento trend se zménil v dubnu 2020, kdy za nejvyznamnéjsi
bariéru byla oznacovana skupina ostatnich bliZe nespecifikovanych prekazek (32% podil).
Divodem je dle vyjadreni predevsim nejistota v souvislosti s dopady protikoronavirovych
opatreni vlady [85].
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Obrazek 15 Bariéry omezujici produkci ve vybranych sluzbach [85]

Tim, Ze se logistika v CR stala soucasti evropského i globalniho obchodu, poskytovatelé
logistickych sluzeb se =zapojuji do nadnarodnich vyrobnich a distribucnich retézcq,
i do uplatiiovani modernich postupti a technologii a tim se zapojuji i do globalnich souvislosti
a do globalnich problémi. Geografické umisténi v ramci EU, relativné nizké naklady i na mzdy,
politickd stabilita i dostatek kvalifikované pracovni sily byly dlivody alokace logistickych
jednotek na tizemi CR a SR. Problém nedostatku kvalifikovanych, motivovanych a kvalitnich
lidskych zdrojt v oblasti dopravy a logistiky je znamy ve vétSiné vyspélych zemi (USA, DE, GB,
FRA). V soutasnosti se s timto problémem potyka i CR a SR, kde vznika obrovsky nepomér mezi
poptavkou po lidskych zdrojich a zajemcich a vhodnych kandidatech na tento druh prace [85].
Svaz priimyslu a dopravy CR [86] uvadi, Ze v srpnu 2017 byl zaznamenan historicky nejvyssi
pozadavek na pracovniky, ato pres 199 tisic pracovnich mist, ktery v nasledujicich letech
stoupal. Rok 2020 prinesl sniZeni poc¢tu zaméstnanych v oboru doprava a logistika o 3,6% [5]
a mira volnych pracovnich mist mezirocné klesla o 0,4%. Pro rok 2021 se vzhledem k odeznéni
pandemie pomoci ockovani ocekava opétovny nartst volnych pracovnich mist [83]. Proto je zde
vysoky predpoklad jesté vétSiho problému tykajiciho se nedostatku lidi na vSech drovnich
logistiky. Podobna situace je i na Slovensku [87]. NejvétSim problémem je pokryti potieby
lidskych zdroji béhem sezénnich vykyvi (napt. v obdobi pred vano¢nimi svatky). Spolecnosti se
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snazi nabidnout lepsi pracovni podminky, deklarovat pratelskou pracovni atmosféru v podniku,
zvySovat komfort pro pracovniky na pracovisti a nabor zaméstnanci casto nese prvky
marketingové kampané [88]. Logistické spoleCnosti proto =zacinaji védomé vyuzivat
tzv. employee branding, kdy se snazi byt zajimavym zaméstnavatelem z pohledu vlastnich
i potencionalnich pracovnikid. Tento pristup zahrnuje progresivni HR aktivity tak, aby se
zaméstnavatel proaktivnim zptisobem odlisil od své konkurence a udrzel si a prilakal co nejvice
novych kvalitnich zameéstnanci. Employee branding vyuziva rizné originalni nastroje
orientované na zaméstnance jako naptiklad: 35 + 5-hodinovy pracovni tyden, kdy v ramci
5 hodin miiZe zaméstnanec pomahat na jiném oddéleni z vlastni iniciativy, vytvareni pratelského

pracovniho prostiedi vytvarenim odpocinkovych z6n apod.

Nejvétsi nedostatek pracovniki je na pozicich - profesionalni fidi¢i, koordinatori a dispeceri
vdopravé, skladnici a koordinatofi prepravy, specialisté zakaznického servisu, ridici
vysokozdviznych vozik{, procesni a projektovi specialisté i vedouci smén a skladili, senior
obchodni zastupci (Key Account managefi) ¢i specialisté na jednotlivé produkty v logistice -
konkrétné na leteckou a namoini prepravu. Zaméstnavatelé se tento problém snazi reSit
zameéstnavanim znevyhodnénych skupin na trhu prace (absolventi, stars$i vékové kategorie,
dlouhodob& nezaméstnani). Caste¢nym Fe$enim jsou i realizované programy na podporu
regionalni mobility, kde v CR za 3 roku 2017 tento program vyuZily 3 tis. osob. Podobn4
podpora je také v oblasti dojiZdéni do prace [87]. MozZnosti, ktera je uplatiiovana ve vyspélych
zemich, je i rozSifeni specializovaného vzdélavani a vétsi vstup logistickych firem
do vzdé&lavaciho procesu. V podminkach CR a SR tento p¥istup miZe byt ¢aste¢nym potencialnim
feSenim. Velké nadéje se vkladaji do automatizace a vyuziti technologickych inovaci. To resi
problém taktéZ jen castecné, protoZe i v ramci automatizace je nezbytné zastoupeni podilu
lidskych zdroji. Je zde budouci predpoklad nartstu individualizované nabidky logistickych
sluzeb, coZ vytvari potteba piipravy zboZi do vyroby a variabilita procest, a tedy i vyssi potieba
lidské asistence [89]. Automatizace prinasi zaroven zménu v poZadované struktui'e zaméstnanci
v logistice. Zavadénim inteligentnéjSich skladovacich systémi, klesd potreba stredné
kvalifikovanych logistickych specialistii (Casto staci operator bez praxe) a zaroveri roste potieba
vysoce kvalifikovanych odbornikl pro rizeni, planovani a analyzu sofistikovanéjSich procest.
Klicovou pozadovanou vlastnosti jiz neni kvalifikace a praxe ale predevSim ucenlivost
a flexibilita. TakZe ve svété Primyslu 4.0 a Logistiky 4.0 lidska prace zlistane stale zapotiebi
[90].

Momentalnim trendem pro FeSeni nedostatku lidskych zdrojii je zaméstnavani cizincti. Tento
zplsob Tesi situaci opét jen castecné a zaroven prinasi i dal$i komplikace. Proces naboru
aadaptace je ¢asové i finan¢né naro¢néjsi. V podminkach CR a SR je zaméstnavani cizinci
ze zemi mimo EU (nejcastéji Ukrajina, Rusko, Mongolsko, Indie, Srbsko a Filipiny) byrokraticky
naroc¢né. Pro zlep$eni situace byly v CR zavedeny programy pro zjednoduseni této agendy: Fast-
track, Welcome package, Projekt a rezim Ukrajina, ReZim pro ostatni staty (Mongolsko, Filipiny
a Srbsko). Ziskani zaméstnanecké karty je ¢asové naroc¢né a také kvétné omezené pro jednotlivé

rezimy, coz je nedostate¢né vzhledem k poptavce 100-200 tis. zaméstnancti rocné [91].
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Zameéstnavatelé predevsim upiednostiiuji zaméstnavani lidi z Ukrajiny a Ruska, kde je mensi
jazykova bariéra a integrace byva rychlej$i a méné problémova. Zaméstnavani cizincli rovnéz
nepiedstavuje nejlevnéjsi variantu [92]. Naklady byvaji Casto vysSSi nez pri zaméstnavani
domacich pracovniki. Je jim potieba zajistit vhodné pracovni i socidlni podminky, coZ zahrnuje
zajimavé mzdové ohodnoceni, priCemZz by se mély dodrZovat srovnatelné podminky jako
u domaécich pracovniki. Nezbytné je zabezpeceni ubytovani (Casto se feSi rozSifovanim
ubytoven v industridlnich parcich), 1ékatské péce, tlumocnika, specifického zasSkoleni
a vhodného rozdéleni prace. Trendem je nabor obou partnert, kdy se rozsiii pocet uchazecq,
vykon. U vysoce kvalifikovanych pracovnikd je nalezeni uplatnéni i pro partnerku jakymsi

nepsanym pravidlem.

Dle vysledkl studie Czech Business Monitor [93] je nejvétsi vyzvou pro ceské malé a stiredni
podniky nedostatek kvalifikovanych pracovniki. Na tom se shoduji témér tri Ctvrtiny
respondentti (71 %) provedené studie [94]. Pro logistické spoleCnosti tato situace znamena
vyzvu a nutnost nejen ziskavat, ale i udrzet si kvalitni lidské zdroje. Zajem o jejich droven
motivovanosti a spokojenosti je alfou a omegou pro dal$i personalni planovani. Je mozné
konstatovat, Ze ,logistické firmy, které spoléhaji na opakovani zaZitych postupti, nabizeji stale to
samé a nemaji dobrou povést ani dobrou firemni kulturu, budou mit potize: ztrati kvalitni lidi,
budou muset odmitat zakazky, trapit je bude velka fluktuace, ktera predstavuje dalsi naklady*
jak uvadi Alzbéta Honsova z druhé nejvétsi personalné poradenské spolecnosti Randstad [95].
Do popredi se dostava i otazka feseni a nastaveni organiza¢ni kultury jako takové i s ohledem
na nezbytny charakter interkulturni interakce pracovnikd. Je zde vysoké riziko vzniku konfliktt
a nedorozuméni pii chybné nastavené vnitropodnikové komunikaci pravé z diavodu
interkulturnich stretl. Ty jsou v sou¢asném prostiedi logistickych spolecnosti vice nez realitou
nejen z divodu zameéstnavani cizinci ale i vzhledem ke globalnimu charakteru logistiky.
Vzhledem k uvedenému je v prostiedi logistickych spolecnosti tieba spolupracovat
na nadnarodni urovni. Pracovnici pracuji v mezikulturnich tymech a pro manazera jsou
nepostradatelné interkulturni (globalni) kompetence a diraz na vytvareni efektivni podnikové
kultury i z interkulturniho hlediska, coZz predstavuje zvySenou automatickou toleranci
ke kulturnim odliSnostem a zaroven zohlednovani odliSnych hodnot, priorit a tim i rozdilnych
motivaCnich prvk. Dle prizkumu se spravné nastaveni oblasti podnikové kultury
v interkulturnim rozméru odrazi na zvySeni spokojenosti, motivovanosti a tim i na zvySeni

pracovniho vykonu [96].

Zadny podnikatelsky subjekt neobstoji v tvrdé konkurenci, pokud nedokaZe uspokojit zidkaznika
dodanim spravného vyrobku, ve spravné kvalité, ve spravném mnoZzstvi, na spravné misto,
ve spravném cCase, za spravnou cenu [88]. To vSe pri vynaloZeni primérenych nakladt [73].
V soucasnosti je pro CR a SR v oblasti globalizované logistiky nejvét$im konkurentem Polsko.
To té% z vyhod geografického umisténi podobné jako CR, pfi¢emZ naklady jsou niz$i o 30 %
na m? skladovaciho prostoru. Je to zptisobeno i nizZSimi naroky na finan¢ni ohodnoceni (mzdu).
Dalsi konkuren¢ni vyhodou je niz$i mira byrokracie pfi zaméstnavani cizinci a umoziuje

jednoduseji resit otazku nedostatku lidskych zdroji v této oblasti [90]. Tato skutecnost se také
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podili na nezbytnosti sofistikované tesSit ziskavani a udrzovani si lidskych zdroji. Mnohé
podniky v soucasné dobé iesi nedostatek kvalitnich lidskych zdrojt a hledaji moZnosti, jak tento
deficit vykryt. Problém, se kterym rovnéz zapasi, predstavuje skutec¢nost, jak si zaroven kvalitni
pracovni silu, ktera se osvédcila a je odborné zaskolena, udrzet. Odpovéd’' 1ze nalézt ve zjiSténi,
jaké maiji tito pracovnici preference a potieby v pracovnim vztahu a co je motivuje k vy$$imu

vykonu a co naopak ptlisobi demotivacné.

2.2 Motivace v pracovnim prostredi dopravnich a logistickych
podniki

Pro kazdy podnik je zdsadni otdzkou, jakym zpisobem miiZe docilit dosazeni trvale vysoké
urovné vykonu lidskych zdroji [97]. V zakladu se oblast motivace soustfedi na vysvétleni
divodi pohnutek lidi vedoucich k chovani urcitym zptisobem. Pro oblast dopravy a logistiky je
pracovni motivace specifickd v kontextu souvisejicim s charakterem plnéni pracovnich ukold,
vyvojem a situaci na trhu prace, jako i rozvojem globalniho rozméru a inovaci v této oblasti.
Sluzby poskytované v oboru dopravy a logistiky [98,99] vznikaji nevyrobnim zplisobem,
kdy jsou poskytované ve formé Cinnosti, pficemz je zde typicka ¢asova omezenost trvani sluzby,
mistné a cCasové sladéni produkce a spotfeby, prima interakce mezi poskytovatelem
a spotiebitelem sluzby, neskladovatelnost, nebo také moZna regulace (regula¢ni opatieni
vdopravé pro podporu obsluznosti Uzemi nebo ochranu Zzivotniho prostredi) a cenova
diskriminace. Stav nabidky a poptavky po lidskych zdrojich v oboru, struktura vyzadovanych
védomosti, kompetenci a praxe, jako i iroven finan¢niho ohodnoceni v oboru vytvaii specifické
nastaveni oc¢ekavani a priorit pracovnikl v oblasti dopravy a logistiky v komparaci s jinymi
obory. Globalni rozmér dodavatelsko-odbératelskych retézcli piinasi také zménu narokd
na pracovniky a pracovni podminky. Doprava a logistika patii mezi obory, které progresivnéji
pristupuji k implementaci novych technologickych postupi, technologii nebo umélé inteligence.
Vyzkum v prostredi Zelezni¢ni dopravy Dykana a Obrucha [100] potvrzuje, Ze digitalni
transformace vedou ke zméné chovani zaméstnancl a transformaci jejich kariérnich hodnot
amotivacnich pobidek. Pod vlivem digitalizacnich procesti dochazi ke zméné hodnot
a preferenci zaméstnancti, kdy je ticelnost transformace systému nehmotnych slozek pracovni
motivace v podnicich Zelezni¢ni dopravy vhodné reSit segmentaci pracovniki podle jejich
dominantnich hodnot, ¢im se zvysi flexibilita motivacniho systému a zajisti, aby vyhovoval

potfebam zaméstnanct z hlediska implementace digitalni transformace v primyslu.

Matijosius a Ciziuniene [101], ktefi ve svém vyzkumu resi aplikaci zmény motivace u dopravniho
podniku, upozornuji na fakt, Ze motivaci ovliviiuji nejen vnéjsi faktory, kterych si lze vSimnout
postrehnout a také obtizné posoudit. Tyto zavisi predevsim od samotnych jedinci a jejich
osobnosti. Motivace predstavuje hnaci silu v Zivoté jedince, ktera mu vytvari energii kracet vstric
k plnéni svych cili. V podobném duchu definuje motivaci i Hewapathirana [102], ktery uvadi,
Ze motivace je energie, ktera nabiji jednotlivce, aby jednali za icelem dosazeni konkrétniho cile,

kdy jeji silu vyjadfuje intenzita a samotné pretrvavani v usili ve vytyCeném sméru. V oblasti

31



Univerzita Pardubice, Dopravni fakulta Jana Pernera
MOTIVACE PRACOVNIKUO V DOPRAVNICH A LOGISTICKYCH PODNICICH

managementu lidskych zdroji Sansone a Harackiewicz [103] prezentuji motivaci jako souhrn
psychologickych motivii iniciujicich a ridicich jednani a chovani zaméstnancti v zajmu dosazeni
cilg, jako ekvivalenty k uspokojeni potfeb, které osoba vnima. Saraswathi [104] ji chape jako
ochotu vyvijet vysokou udroven usili smérem k organizacnim cilim, pFicemz je podminéna
snahou uspokojit nékteré individudlni potreby. Zde uvadi i tfi klicové prvky motivace,

kterymi jsou usili, organiza¢ni cil a samotna potieba.

Oblasti motivace pracovnikii pracujicich v dopravnich a logistickych podnicich neni v ramci
vyzkuml vénovana dostatetnd pozornost. Chybi studie, kterd by se vénovala tomuto tématu
komplexnéji na nadnarodni drovni. Vyzkum se Casto omezuje na lokalni pripadové studie
stiredné velkého nebo velkého podniku a pozornost je castéji kladena na jiné oblasti rizeni
lidskych zdroji, nebo motivaci zakaznikl k volbé druhu dopravy. Na tuto skutec¢nost poukazuji
také Rekhviashvili a Sgibnev [105], ktefi kritizuji opomijeni pracovniki meéstské dopravy
na ukor feSeni studii o méstské mobilité a udrZitelnosti méstské dopravy. Sencila et al. [106] resi
motivaci studentl litevského namoiniho strojirenstvi pro zaméstnavani se na zahranic¢nich
lodich v kontextu ekonomické migrace. Vyzkum se zamétuje na odborné vzdélanou pracovni silu
v mezinarodni nadmorni dopravé. Morkvenas et al. [107] zkoumaji teoretické a praktické
problémy hodnoceni znalostniho potencidlu pracovniki a navrhuji metodu hodnoceni
znalostniho potencidlu pro odvétvi dopravy. Jejich vyhodnoceni specifikaci dopravy
pro navrzeny model determinuje faktory: uUroven vzdélani, pracovni zkuSenost, Uroven
zaméstnani, kazen, troven rozhodovani a odpovédnosti, seberealizace, pracovni kultura, Groven
obtiZnosti v praci, motivace, vliv na dosaZeni cile organizace a Uroven vyuZivani technologie

pfi praci.

Zajimavy vyzkum fteSil vyzkumny tym Tokareva a Tokarev [108], ktery probihal za ucasti
zameéstnancii ti1 spolecnosti plisobicich v oblasti dopravnich sluzeb v Jekatérinburgu
a Sverdlovské oblasti. Na vzorku 50 pracovnikl ve véku 26 az 48 let (s praxi od 5 do 15 let)
determinovali tzv. toxické specialisty s nachylnosti ke konfliktlim, agresivitou, porusovanim
discipliny, vytvarenim problémovych situaci na pracovisti. Jejich vyzkum pomoci riznych
psychologickych technik identifikoval vyznamné rozdily mezi toxickymi a UspéSnymi
zaméstnanci z hlediska motivace k dosazeni dspéchu a zamezeni nelUspéchu. Za ucelem
vytvoreni pozitivni profesiondlni motivace a zmirnéni destruktivity védci vyvinuli
a implementovali program formovani motivace k tispéchu, jehoZ implementace ukazala moZnost
pozitivnich zmén. Prace provadéna na formovani motivace uspéchu ukazala, Ze motivace je
pozitivné spojena se socidlnim postavenim zameéstnance a je negativné spojena s motivaci
vyhnout se nedspéchlim. Vyzkum prokazal, Ze psychologické metody pii formovani motivace
dosazeni uUspéchu, sebevédomi, sebelcty mohou zménit nas postoj k profesionalni Cinnosti,

vytvorit vnitini zaklad pro optimalni mezilidské vztahy s kolegy.

Studie Fahmy-Abdullah et al. [109] identifikovala tirovei technické efektivity a determinanty
technické neefektivity pro dopravni podniky v Malajsii. Na zakladé pristupu stochastické
hranicni analyzy (SFA) vysledky studie ukazaly, Ze dllezité determinanty technické neefektivity

jsou zpusobeny mzdovymi sazbami zaméstnanci a naklady na informac¢ni a komunikacni
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technologii. Dle vysledkii dopravni podniky musi zvySit motivaci mezi zaméstnanci

prostirednictvim zvySeni mezd a nakladli na komunikaci.

Nejlepsi vefejnd doprava z hlediska poétu sponzorii funguje ve Svycarsku [110],
pri¢emz poptavka je ve Svycarsku mnohem vys$i nez ve srovnatelnych evropskych méstech.
Vefejna doprava ve Svycarsku je vefejna sluzba poskytovana vétsinou spole¢nostmi ve vefejném
vlastnictvi a kvili nedostatku konkurenc¢niho tlaku by se dalo oc¢ekavat spiSe mirné zaméreni
zadala divod pro vyzkum vysvétleni tohoto uspéchu a ukazalo se, Ze ramcové podminky
upirednostiiuji stabilni vnitini motivaci ze strany vedeni i zaméstnanci ve verejné dopravé. To
zahrnuje ustfedni prvky: pfimé demokracie, rozhodovani a sestavovani rozpoctu na mistni
urovni, spolu s nekomer¢énimi mistnimi spole¢nostmi primo zapojenymi do navrhovani systému
verejné dopravy, jakoz i kulturu Fizeni zaloZenou na divére s respektem spolec¢nosti a v ramci
spolec¢nosti. Tyto faktory uspéchu jsou strukturdlné velmi podobné systému verejné dopravy
v Innsbrucku (Rakousko) a potvrzuji vysvétlujici model.

Dle Kuranchie-Mensaha [97] se kazda organizace zajima, o prvky, které je potiebné udélat
k dosaZeni dlouhodobéjsi vysoké tirovné vykonu prostirednictvim jejich lidskych zdrojt. To vede
ke zvySené pozornosti, jak jednotlivce nejlépe motivovat pouzitim stimulii, odmén, zplisobem
vedeni nebo organizatnim kontextem v ramci kterého vykonavaji pracovni Cinnost. Studie
autord Prasetyo et al. [111] zjiStovala, jestli ma pracovni motivace a Skoleni vliv na vykon
zaméstnancii (146 pracovnik(i podniku/ 60 vyzkumny vzorek) ve vnitrozemské vodni
a trajektové dopravé Polytechnic v Palembangu. Pomoci vicendsobné linedrni regrese autofri
konstatuji, Ze existuje pozitivni vliv pracovni motivace a Skoleni na vykon zameéstnanci
vnitrozemské vodni a trajektové dopravni polytechniky v Palembangu. Pracovni motivace
a Skoleni mohou ovlivnit vykon zameéstnancii s prispévkem 83,9 %, zatimco zbyvajicich 16,1 %
je ovlivnéno dalSimi faktory, které v jejich studii nebyly zkoumany. Tyto zavéry podporuji
pohled Armstronga [101] na motivaci, dle kterého motivace ovliviiuje chovani zaméstnanct,
pricemZ zaméstnanci jsou pri spravné motivaci ochotni dobrovolné vykonat vice, neZ se od nich
ocekava. Dle Rahmana et al. [112] ,je motivace faktor, ktery je nejen mezi zaméstnavateli,
ale i mezi zaméstnanci povaZovan za ¢ernou skriilku, oznac¢ovanou jako fenomén zicastnény
v pusobeni stimull - ¢ili podnétli a pohont“. Zameer et al. [113] poukazuje na to, Ze vykonnost
je zavislou proménnou, kdy k vykonnosti zavislého variabilniho zaméstnance patii tfi hlavni
dimenze, jako jsou produktivita prace, kvalita prace a pracovni vykon. Organiza¢ni vykonnost je
znakem schopnosti spolecnosti efektivné dosahovat nezavislé cile. Jednim z prvka, které lze
hodnotit je vykonnost zameéstnanci prostiednictvim urovné jejich produktivity. Nékolik
vyzkumi zavedlo rizné metody pro hodnoceni organizacniho vykonu. Zahrnuje to kvality,
kvantitu, znalosti nebo Kkreativitu jednotlivce k dosazenym cilim, které jsou v souladu
s odpovédnosti béhem urceného obdobi tedy jinymi slovy, které hodnotici systémy musi mit
nékteré standardni parametry, nakteré se da spolehnout [114]. Locke et al. [8] tvrdji,
Ze zameéstnanci potiebuji potfebné dovednosti a natradi, aby mohli délat dobrou praci, protoze
vysoce motivovani zaméstnanci nemusi nutné odpovidat dobrému pracovnimu vykonu.

Motivovani a kvalifikovani zaméstnanci, ktef{ nemaji dostate¢nou odbornou pripravu a dodavaji

33



Univerzita Pardubice, Dopravni fakulta Jana Pernera
MOTIVACE PRACOVNIKUO V DOPRAVNICH A LOGISTICKYCH PODNICICH

nevhodnou energii, pravdépodobné nebudou vykonavat praci na poZadované urovni. Locke et al.
[8] souhlasi s pohledem, Ze vykon je funkci schopnosti, vnimani pozadované tlohy a usili. Usili je
ovlivnéno hodnotou odmén a vnimanou pravdépodobnosti odménovani usili, a proto je plnéni
vykonnosti naopak spojené s odménami a spokojenosti. Management miize dosdhnout vysoky
vykon tehdy, pokud zaméstnanci vidi, Ze jejich Clenstvi v pracovni skupiné je podptirné. To
znamena, kdyzZ zazivaji pocit osobni hodnoty a duleZitosti z toho, Ze k ni patii. Predni tvirci
manazerd a Skolitelé maji tendenci podporovat pravé takové vztahy se svymi skupinami
a v ramci nich. Termin vykonova motivace zacal prvné pouZzivat némecky psycholog Heckhausen
[115], ktery tento pojem definoval jako ,snahu ¢i Gsili jedince zlepSovat se ve vSech ¢innostech,
ve kterych je moZné uplatnit méritko kvality a ve kterych muze dosdhnout tspéchu nebo
neuspéchu”. Vykonova motivace je charakteristicka stalou intenzitou pro potiebu dosahovani
uspéchu a tendence vyhybani se nedspéchu. Silu vykonové motivace lze vyjadrit jako funkci
potieby uspéchu k potrebé vyhnuti se netispéchu. Méreni vykonnosti zameéstnanci je dtleZzité
i z pohledu pouziti jako méritko uspéchu pti podpoie Uspéchu zaméstnancii organizace. Mezi
faktory, které jsou pouZzivany pii méreni produktivity prace, patii mnozstvi prace, kvalita prace
a vCasnost. Jednotlivé charakteristiky ovliviiujici vykon zahrnuji vék, pohlavi, vzdélani, délku

zaméstnani, pracovni zafazeni a pracovni prostredi [116].

Jednim z hlavnich problémi, s nimiz se setkdva vétSina zaméstnavateli ve verejném
asoukromém sektoru je motivace svych zaméstnanci s cilem zlepSit jejich vykonnost.
Ekonomika se ve velké mife zaklada za ptredpokladu, Ze finan¢ni pobidky zlepSuji vykonnost.
Obecné se véri, ze ucinek penéznich pobidek je jednoznac¢né pozitivni a velka finan¢ni stimulace
zlep$uje vykonnost zaméstnancii [117]. Uspéch a preZiti kazdé organizace zavisi na zptisobu,
jakym jsou pracovnici odménovani. Systém odménovani a motivujici pobidky urcuji aroven
zaméstnanosti, a jejich postoj k praci. Spatné stimulaéni bali¢ky byly hlavnim faktorem
ovliviiujicim zavazky a produktivitu zaméstnanci. Avsak pro jakoukoli organizaci, aby dosahla
svlij cil v jakémkoliv konkurenc¢nim prostiedi, musi zaméstnavatelé dikladné pochopit,
coz priméje zameéstnance efektivné vykonavat praci a odpovidajicim zplisobem je odménovat.
Zaméstnanci musi byt navic motivovani prostfednictvim vhodnych stimulacnich plani
a systémi odmeénovani [118], coz je vzdy povzbudi k tomu, aby byli proaktivni a méli spravny
pristup k praci, ¢imz podpoii organizacni produktivitu. Vhodné pobidky [119] jsou jednim
z prostiedkii, které miize organizace prijmout pro motivaci, a tak zvySit vykonnost svych
zaméstnancl. Existuje mnoho studii, které zkoumaji penézni a nepenézni pobidky a jejich vliv
na organizacni proménné. Penézni pobidky vyuzivaji zaméstnavatelé na to, aby udrzeli své
nejlep$i mozky a také aby kompenzovali dobfe vykonanou praci a vynikajici praci
prostiednictvim penézni formy. Tyto pobidky mohou prichazet v riznych formach jako je
zakladni mzda/plat, kompenzace, pojisténi, sdileni zisku, penzijni plany, zaméstnanecké zasoby,
nadcasové odmeény, pobidky k ucasti, soutézeni v soutézi, zvySeni piinosu v produkci, bonusy

a navrh na ocenéni.

Zavazek zaméstnancli vici podniku mize byt dilezitym nastrojem pro zlepsSeni vykonnosti.
Vyzkum provadény na zakladé zavazkli zaméstnanci ukazal, Ze zaméstnanci s vySSim

organizacnim zavazkem se vice zapojuji do organizacniho chovani, coz vede k lepsimu vykonu
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a vyssi pracovni motivaci, které jsou pro podnik vyhodné. Produktivita zaméstnanci je ve velké
mife spojend s jejich motivaci a vyssi urovni organizacniho zavazku [117]. V oblasti inovativnich
pracovnich postupli se vyuzivaji riznd opatfeni, mezi néz patii pobidky, ndbor a vybér
zaméstnancli, tymova prace, flexibilni pracovni mista, bezpecnost zameéstnani, komunikace
a odborna priprava, které naznacuji, Ze tyto postupy dosahuji vyssi troven produktivity nez ty
tradi¢ni, kterymi jsou uzsi definice prace, prisnad pravidla a hodinova mzda s dikladnym
dohledem. Také muze podnik poskytnout zaméstnanci rtizné vzdélavaci programy na rozvoj
novych znalosti, dovednosti a schopnosti k provadéni své prace. Investice do vzdélavani mohou
rozvinout odborné znalosti zaméstnanci na vSech trovnich podniku, které by mély poskytnout
potencialné nevycerpatelny zdroj myslenek pro nové inovace [120]. Podle Ganta [118] se slovo
motivovat pouziva nejcastéji v souvislosti s fizenim. Pracovnici, ktefi maji vysokou miru

motivace, usiluji o dosazeni pozic, které jim mohou poskytnout vliv a autoritu.

Dopravni a piepravni sluzby Casto prinasi vzajemnou interakci pracovnikli poskytujicich sluzby
se zakazniky. Proto predpoklad zavislosti vztahu spokojeny pracovnik vytvatri spokojeného
zakaznika je zde logicky. Vliv spokojenosti pracovnikii na zdkazniky ovéruje studie autort
Ahmad et al. [121], ktera se zaméruje na dopad motivace pracovnikii v letecké dopraveé
Pakistanu na spokojenost zakazniki (napt. pracovni prostiedi, mzdy a vyhody, systémy rizeni
a organizacni vize). Vysledky potvrzuji, Ze motivace zaméstnanci i jeji Ctyri slozky, napf.
pracovni prostiedi, mzda a vyhody, systémy rizeni a vize organizace, maji vyznamny pozitivni
vliv na spokojenost zdkaznika. Zaméstnanci, ktefi maji pfimou interakci se zakazniky, silné
ovliviiuji droven jejich spokojenosti. Z vysledkl je zfejmé, Ze mzdy a benefity hraji klicovou roli

pri motivovani zameéstnanci k dosaZeni jejich organizacniho cile vyssi spokojenosti zakaznikd.

Systematicky se uvedené oblasti motivace pracovnikd v dopravnich a logistickych podnicich
vénuje Lizbetinova et al. [69,122-134]. Kromé zaméfeni na ceské podniky ve spolupraci resi
vyzkum na mezinarodni tirovni formou komparativni analyzy s vysledky na Slovensku, v Ruské
federaci a CLR ve spravni oblasti Peking [127-134]. Komparativni vysledky potvrzuji silné
preference v zavislosti na vyspélosti ekonomiky a stavu na trhu prace v reSenych oblastech.
Vyzkum Stachova et al., zaméfen na vliv vyuziti tviirécitho potencialu pracovnikti [135] na rizeni
inovacnich procestli v dopravné-logistickych spolecnostech na Slovensku (provedeného v letech
2013 az 2016 na stiedné velkych a velkych podnicich) odhalil vyznamné nedostatky v motivaci
zaméstnanct byt kreativni a v rozsahu jejich zapojeni do inovaci. Spankova a Grencikova [136]
zdlraznuji nedostatek odborné kvalifikovanych pracovnich sil schazejicich v dopravnich
podnicich. Re$eni shledavaji v zaméfeni se na procesy planovani, motivace a odméiovani,
vzajmu prildkdni a udrZeni si kompetentnich, kvalifikovanych pracovniki. U¢elem jejich
vyzkumu bylo ovérit teorii a identifikovat metody odménovani a motivace z pohledu dopravnich
podnikii, pricemzZ definovali jako nezbytné faktory: stanoveni konkurenceschopnych mezd,
povinnosti zameéstnavatele pecovat o zameéstnance mimo pracovisté (pracovni podminky),
alokace optimalniho pracovniho vytiZeni, nabidka benefitli a investice do vzdélavani. Jejich
vyzkum potvrzuje zjisténi dalSich autord, ktefi popisuji, Ze specifika motivacnich faktort jsou
zavislé na kontextu plnéni pracovnich ukoli a externich vlivii prostredi: globalizovanych

dodavatelsko-odbératelskych retézcl, miry rozvoje a inovaci v oboru a predevsim od vyvoje
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trhu prace. Motivovani zaméstnanci jsou potiebni pro zajisténi provozniho zdravi kazdého
podniku. Je to z diivodu, Ze pomahaji podnikiim uspét, protoze jsou vice produktivni a ptispivaji
motivace. Bez této motivace nemohou zameéstnanci nabidnout to nejlepsi ze sebe, coZ ma za
nasledek, Ze vykonnost je méné efektivni [118]. V procesu motivace pracovnikl [112] je dlleZité
identifikovat jejich skutecné potreby, ale pokud je nedokdZeme identifikovat a nezareagujeme
vCas, je vysokd pravdépodobnost toho, Ze pracovnik opusti zaméstnani. Potencidlni skore
motivace je unikatni index k predpovidani chovani jednotlivce a zahrnuje hlavni prvky prace,
jako jsou rozmanitost dovednosti, identita, dileZitost, autonomie a zpétna vazba. Na zakladé
tohoto skére lze vypocitat potencial prace pro motivaci pracovniki a identifikovat pracovni

mista s nizkym motivacnim potencidlem a nasledné je prepracovat [112].

2.2.1 Motivacni faktory v kontextu dopravnich a logistickych podnikii

Motivacni faktory jsou definovany jako vSechny elementy, skute¢nosti a vlivy, v€etné pristupd,
mechanismi a technik, které zamérné i neplanovité, resp. nahodné, pilsobi na motivaci.
P sestavovani spektra motivacnich faktor(i, nastroji a udalosti, které by mohli manaZefi
vyuzivat v Konkrétnim podniku, je dileZitou myslenkou, Ze v soucasném nejistém socialnim
prostredi finanéni odména jiZ nenf jedinym dlouhotrvajicim a efektivnim motiva¢nim nastrojem
ucinnym stejné vici vSem zaméstnanctim [137,138]. V souladu s predchozimi myslenkami
Blaskova [139] Kklasifikuje motivaéni faktory na procesni, osobnostni, symbolické, intelektové,
komunikac¢né-socialni. Dle Hitky [140] je rozliSovano 30 motivacnich faktord, které ovliviiuji
motivaci zaméstnancii obecné bez ohledu, vjakém oboru pracuji. Specifikum oboru dopravy
a logistiky zde hraje vyznamnou roli z pohledu obsahu téchto motivacnich faktort a také z miry
poméru dulezitosti danych faktorli vychazejicich z charakteru prace a pracovniho kontextu
[122-127,135]. V této praci jsou zkoumany tyto klicové motivacni faktory, které budou dale
bliZe charakterizovany [140] vzhledem k specifikdm oboru dopravy a logistiky:

1. Atmosféra na pracovisti 13. Pracovni prostredi

2. Bezpecnost na pracovisti 14. Pracovni vykon

3. Dobry pracovni kolektiv 15. Pravomoci

4. Dalsi finan¢ni ohodnoceni 16. PrestiZ / jméno podniku

5. Fyzicka naroc¢nost prace 17. Prestiz - pracovniho mista /

6. Jistota pracovniho mista zarazeni

7. Kariérni rist 18. Ptistup nadrizeného

8. Komunikace na pracovisti 19. Psychicka zatéz

9. MozZnost uplatnéni vlastnich 20. Samostatné rozhodovani
schopnosti 21. Seberealizace

10. Naplit a druh vykonavané prace 22. Socialni vyhody

11. Obeznameni se s dosazenym 23. Spravedlivé hodnoceni
pracovnim vysledkem (zpétna zameéstnance
vazba k prac. vysledkiim) 24. Vize podniku

12. Pracovni doba 25. Vyvoj regionu
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26. Vzdélavani a osobni rist 28. Volny Cas
27. Vztah k Zivotnimu prostiredi / 29. Uznani (pracovni)
ekologicky pristup 30. Zakladni mzda

Pokud mluvime napftiklad o pracovnich podminkach, znamena to, Ze se jedna o soubor vice
faktorli, které determinuji dany aspekt z vice hledisek, jako napft. zabezpeceni bezpecCnosti
aochrany zdravi pri praci, vyhovujici pracovni cCas a jiné. Je ziejmé, Ze vramci jednotlivych
sektord (prvovyroba, druhovyroba, sluzby nebo vzdélavani a vyzkum) budou plsobit
na motivaci stejné faktory, pricemz jejich obsah a dilezitost se méni v ramci kontextu oboru
[69, 122,127, 141]. Charakteristickym rysem pro dopravni a logistické sluzby, ktery ovliviiuje
kontext je nehmatatelnost produktu, neskladovatelnost, neoddélitelnost poskytovanych sluZeb,
jejich komplexnost a piipadné i cenova diskriminace v ramci poskytovani sluzeb verejné
dopravy [98, 99]. Taktéz poradi diilezitosti motivacnich faktorl pracovni motivace se u kazdého
zaméstnance méni na zakladé jeho osobnich priorit a zaroven podle stupné uspokojeni jeho
potireb [137-139]. Pokud ma zaméstnanec uspokojeny zakladni potieby, pak plati, Ze stoupa
izdjem o socialni aspekty prace, moZnost kariérniho postupu ¢i uznani apod. Pro podniky
azaméstnance je tedy velmi dilezité, aby byly motivacni faktory spravné uplatiiovany,
a tak vyznamné napomahaly k nejvyS$Simu stupni motivace. Pro potreby této prace budeme
faktory clenit do 5 zakladnich skupin na zakladé jejich charakteru [140], a to na: finan¢ni
faktory, pracovni faktory, socialni faktory, vztahové faktory, kariérni faktory. Toto Clenéni je dale
uplatiiovano i v rdmci sumarnich vysledk hodnoceni preferenci a spokojenosti zaméstnanct
ve vyhodnoceni vyzkumu. Uzitecnym pohledem na déleni faktord miize byt Herzbergova
klasifikace [142], kdy se motivacni faktory déli na dvé skupiny, a to na satisfaktory
a dissatisfaktory:

1. Dissatisfaktory (Hygienické potfeby - vyvolavajici nespokojenost) - maji vnéjsi
charakter a souvisi s kontextem vykonavané prace. Zarazujeme k nim pracovni vztahy,
pracovni podminky, styl vedeni, financni ohodnoceni, firemni politiku a vizi,
administrativni podminky, osobni Zivot a bezpecnost [143-145]. Pokud tyto faktory
nejsou dostatecné naplnéné, vyvolavaji u pracovniki nespokojenost [146]. Na druhou
stranu jejich naplnéni samo o sobé nevede ke spokojenosti pracovnika, ale k eliminaci
nebo neutralizaci stavu nespokojenosti. Vzhledem ke stanovenym motivacnim faktortim
zkoumanym v této praci je mozné za hygienické faktory oznacit financ¢ni, pracovni,
socialni a vztahovou skupinu motivacnich faktorda.

2. Satisfaktory (Motivacni potieby - vyvolavajici spokojenost) - zahrnuji vnitfni faktory,
které souviseji srealnou naplni vykonané prace. Je to naptiklad uspéch, uznani,
odpovédnost, rozvoj a rist, kariérni postup, vykon a samotné vysledky prace. Faktory,
vedouci Kk pracovnimu uspokojeni splnuji potfebu pracovnika k seberealizaci
v pracovnim procesu, a to v ramci plnéni ¢innosti, ze kterych pro néj vyplyvaji odmény,
a tak se posiluji i o¢ekavani. V porovnani s dissatisfaktory, které vedou k neutralnimu
stavu, satisfaktory vedou ke spokojenosti s praci [142, 143]. V ramci habilita¢ni prace

jsou tyto satisfaktory zahrnuty ve skupiné kariérnich motivacnich faktort.
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2.2.1.1 Financni faktory

Finan¢ni ohodnoceni hraje vyznamnou roli pii vytvareni motivacnich programi podniku
v oblasti dopravy a logistiky. Jedna se o faktory, které jsou nejcastéji pouzivané pro srovnani
s konkurenci. Dle obr. 14 (kap. 2.1.5) je primérna hruba mzda (v 1.Q 2020) v oboru doprava
a logistika na trovni 31 233 K¢, co je o 2 844 K¢ méné oproti celkové priimérné hrubé mzdé v CR
[6]- Dle legislativy je pro Pracovnici v dopraveé a logistice dle klasifikace CZ-ISCO (CZ-ISCO 4323)
[147] dosahovali v roce 2019 v podnikatelské sfére stiedni hodnota mzdy 36 597 K¢ (rozmezi
od 19 867 K¢ do 48996 K¢) a ve statni nebo verejné organizaci 35 192 K¢ (plat v rozmezi
od 27 724 K¢ do 46 184 K¢). Obr. 13 (kap. 2.1.5) poskytuje pohled na vysi priimérnych hrubych
mezd pro jednotlivé obory, pricemZ nejvyssi finanéni ohodnoceni je v oblasti penéZnictvi
a pojistovnictvi a informacnich a komunika¢nich c¢innostech. Naopak nejniZsi je v oboru
ubytovani, stravovani a pohostinstvi [6]. Obor dopravy a logistiky poskytuje finan¢ni
ohodnoceni, které miize byt motivacné reSeno kombinaci zdkladniho ohodnoceni a dal$ich
financnich prvki. Podobné, jako je dllezita spravedlnost ohodnoceni vzhledem ke konkurenci,
tak je pro pracovniky dtlezitou skutecnosti i spravedlivé hodnoceni nadrizenych [148].
V soukromém sektoru je pro oblast dopravy a logistiky ponechana volnost dohody na vysi
finanéniho ohodnoceni, avSak jeji dolni hranice je upravena nejen minimalni mzdou,
ale také minimalni zarucenou mzdou. Dle narizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. [149] je v oboru
doprava stanovena minimalni zaru¢ena mzda pro ridiCe osobnich a nakladnich vozidel,
strojvlidce, kapitdny plavidel a fidice motorovych vozidel verejné dopravy. Dle naplné jejich
prace jsou zatazeni od 2. do 5. skupiny praci, kterym odpovida vySe minimalni zaru¢ené mzdy
pro kazdy kalendarni rok. Napftiklad, v roce 2020 dle tohoto narizeni maji fidi¢i motorovych
vozidel verejné dopravy (skupina praci €. 5) pravo na minimalné zarucenou mzdu ve vysi
21700 K¢ mésicné (129,7 K¢ na hodinu). Ti byli aZ do roku 2016 zatazeni do Ctvrté tridy,
co znamena, Ze pokud nékteii z nich pobirali minimum, béhem c¢tyr let jejich mzda vzrostla
08300 K¢ Zarucend mzda se dale zvySuje vpripadé obtiznych pracovnich podminek,
kdy za kazdy stéZzujici vliv se zakladni sazba zvySuje 0 10 % (tj. kviili nadmérnému hluku o 10 %,
kvili prasnému prostiedi o dalSich 10 % atd.). Primérné mzdy pro jednotlivé pozice na trhu
prace v oboru doprava, spedice, logistika je moZné porovnat na webové strance platy.cz, kterou

administruje spole¢nost Profesia [150].

Vroce 2020 jsou dle dané platformy na nejnizsi drovni ohodnoceni dorucovatelé a expedienti.
Naopak nejvyssimu finan¢nimu ohodnoceni se tési piloti a letecti mechanici, speditéfi nebo
dopravni inZenyri. Dlilezitou skute¢nosti u pracovniki v oblasti dopravy jsou cestovni nahrady
[151], které jsou upraveny zakonikem prace - zakon ¢ 262/2006 Sb. a vyhlaskami CR
(napt. Vyhlaska ¢. 358/2019 Sb., o zméné sazby zakladni nahrady za pouzivani silni¢nich
motorovych vozidel a stravného, vyhlaska ¢. 310/2019 Sb., o stanoveni vySe zakladnich sazeb

zahrani¢niho stravného pro rok 2020).

38



Univerzita Pardubice, Dopravni fakulta Jana Pernera
MOTIVACE PRACOVNIKUO V DOPRAVNICH A LOGISTICKYCH PODNICICH

Zakladni mzda

Pri vytvareni mzdovych tarifil je nevyhnutelné, aby podnik zohlediioval vice faktort: Uroven
minimdalni a minimalné zarucené mzdy pro danou skupinu praci, mzdovou politiku a strategii
podniku, droven mezd u konkurence s ohledem na lokalizaci, iroven vzdélani a praxe, situaci
na trhu prace, pravidelnosti vyplaceni mzdy, motivacni aspekt, talent pracovnika a mzdovou
diferenciaci [142, 152]. Nejen v oboru dopravy a logistiky je mzda na nizsich hierarchickych
pozicich (vykonni pracovnici) casto feSena v podobé vykonového ohodnoceni
a u administrativnich a manazerskych pozic je prevazné stanovena pevna mésicni mzda.
Vykonova forma ohodnoceni ma silnéjSi motivatni navaznost na vykon, resp. kvalitu

a to v zavislosti na nastaveni. VySe zakladni mzdy kromé ucinku ocenéni a pocitu spravedlnosti

poskytuje i pocit jistoty.

Dle natizeni Evropského parlamentu a rady (EU) ¢. 165/2014 ze dne 4. inora 2014 (¢l. 33) je
pro silni¢ni dopravce zakazano ridicim poskytnout primé nebo nepiimé pobidky, které by je
mohly motivovat k tomu, aby tachografy zneuzivali (nedodrzeni predepsanych pravidel prace
osadek vozidel) [153]. Také dle narizeni Evropského parlamentu a rady (ES) 561/2006 (¢l. 10)
ve znéni dpravy 5114/1/20 REV1: ,dopravce nesmi odménovat ridiCe, jeZ zaméstnava nebo
jejichz sluzeb vyuziva, a to ani prémiovym zvyhodnénim nebo priplatky, za ujetou vzdalenost,
rychlost dodani nebo objem pirepravovaného zboZi, pokud by tyto odmény mohly vést
k ohroZeni bezpecnosti provozu na pozemnich komunikacich nebo by podnécovaly k poruSovani
tohoto narizeni“ [154, 155]. Proto pro tyto Kategorie pracovnikii neni vhodné volit ohodnoceni
v zavislosti na ujetych km, ¢im by byla splnéna pobidka pro prekracovani doby jizdy. Dle tiskové
zpravy Rady EU z dubna 2020 [156] byla prijata nova pravidla v odvétvi silni¢ni dopravy, ktera
zlepsSuji pracovni podminky ridi¢i a napravuji deformace hospodarské soutéze. Dle nich se
nebude vztahovat Evropskd smeérnice o vysilani pracovniki na fidice nakladnich souprav
a dodavek, kteri zajistuji mezinarodni tranzit, dvoustrannou piepravu a dvoustrannou piepravu
s dvéma doplnkovymi c¢innostmi naklddky a vykladky, a tedy zaméstnavatel nebude muset

upravovat denni mzdu odpovidajici zemi, kterou praveé projizdéji.

Dle Forsytha [144] je zakladni mzda stimulem (vnéjsim podnétem), ktery se nejrychleji dokaze
transformovat na motiv (vnitfni podnét). Tim akceleruje podporované chovani a jednani
pracovnikd. Jednd se o faktor, vyvolavajici pocit spravedlnosti, pocit hodnoceni, pocit
porovnavani se, napiiklad i zavisti. VySe financniho ohodnoceni ma velmi rychly ucinek
z hlediska fizeni a motivovani zaméstnance. Torrington et al. [146] upozornuje na fakt, Ze vySe
tohoto ohodnoceni nefunguje jako dlouhodoby a efektivni motivac¢ni faktor. Dle Herzbergovy
teorie se jedna o hygienicky faktor, ktery pti naplnéni vytvaii neutralni stav, a naopak pfi pocitu
nedostate¢ného finan¢niho ohodnoceni plisobi silné demotivacné a zplisobuje nespokojenost

pracovnika [157].
Dalsi finan¢ni ohodnoceni

Dalsi finan¢ni ohodnoceni predstavuje nastroj, ktery miliZze pomoci ocenit vykon a vysledky

zameéstnance a zaroven prispét ke zvySovani jeho vykonnosti a kvalité vysledki. Uc¢innost tohoto

39



Univerzita Pardubice, Dopravni fakulta Jana Pernera
MOTIVACE PRACOVNIKU V DOPRAVNICH A LOGISTICKYCH PODNICICH

atributu zavisi na vhodném nastaveni [158], a to predevsim jednoduchém, lehce pochopitelném
systému vhodné volenych Kritérii. Zarovenn muze prispivat ke zvySovani miry spravedlivého
ohodnoceni. Na druhou stranu, nevhodné nastaveny systém dalSiho finan¢niho ohodnoceni
miiZe byt vice demotivacni nez stimulujici. Forma tohoto atributu ma v soucasné praxi v oboru
doprava a logistika (dle dostupnych zdroji [147, 150, 156, 159]) podobu kratkodobého nebo
dlouhodobého osobniho ohodnoceni v navaznosti na vysledky, vykon nebo kvalitu, ctvrtletni,
ptlro¢ni nebo ro¢ni odmeény, 13. - 14. plat, odmény za doporuceni nového pracovnika, odmény

za setrvani na pracovni pozici po prijeti pracovnika.

Dle spolec¢nosti ManpowerGroup [160] je pro pracovniky logistickych center pracujicich
ve skladu stdle rozhodujicim bonusem finan¢ni odména, pficemZ zacina byt také podobné
zajimavym atributem pracovni doba (jednosménny provoz, provoz od po-pa). Armstrong [152]
striktné upozoriiuje na zasadu ucinnosti tohoto motivacniho faktoru, kdy jeho vyska musi byt
pfimo zavisld na pracovnim vykonu a vysledcich, jinak nebude mit motiva¢ni ucinek. Dle
Gosticka a Eltona [157] je nejlepSi individudlné volend odména takova, ktera jednoznacné

koresponduje se zajmy a Zivotnim stylem pracovnika.
Spravedlivé hodnoceni zaméstnance

Efektivni systém hodnoceni musi spliiovat kritéria objektivity a spravedlnosti [158], je lehce
uchopitelny a obsahujici prvky jsou pro pracovniky dosazitelné a realné. I vhodné nastaveny
systém hodnoceni mize byt neefektivni, pokud ho podnik neuplatiiuje diisledné a relevantneé.
Pro pracovnika je nezbytnym prvkem vsystému hodnoceni pravidelna, konkrétni
a konstruktivni zpétnd vazba od nadfizeného. Jen timto zplsobem je mozné sdilet pohled
a vnimani vykonu jedince a tim vyslovit jakysi spole¢ny pakt s ohledem feseni podobnych situaci
a ukold v budoucnu. Proto hodnoceni prispiva k lepsSimu poznani zaméstnanci a zlepSovani
jejich vykonu. Spravedlnost i zpohledu zakona voboru dopravy a logistiky sehrava
nezastupitelnou roli pro loajalitu pracovniki. Dle webového portalu sdruzeni ridict [161] se tito
pracovnici setkavaji sotazkou reSeni upravy mzdy dle predpisi zemé, kterou projizdéji,
nebo vypoctu poskytovanych cestovnich nahrad, kdy zameéstnavatel nahrady protipravneé
propocitaval na pocet hodin v zahrani¢i a dradiim vykazoval jejich thradu v odpovidajicim
% naroku. Také se v praxi setkavame s vyplacenim ¢asti mzdy tzv. ,na ruku“, coZ pro pracovnika
znamena nizsi zaklad pro vypocet diichodu. Dal$im z prikladl je nedodrzeni minimalni zarucené
mzdy pro stupen vykonavanych praci. VSechny tyto ptiklady vytvareji nedtivéru pracovnikl vici
seriéznosti zaméstnavatele, coz se odrazi ve snizeni jejich loajality i motivace. Dle Hospodaiské
komory [162] Fada zaméstnavateld upousti od 13. a 14. plat(i, kde chybi navaznost na vysledky
avykon, coz v konecném disledku neni spravedlivé a uprednostiiuje individualni hodnoceni

a vyplaceni odmeén.

Kvalitni systém je v souc¢asné dobé vyuZzivan i pro budovani povésti atraktivniho a seriézniho
zaméstnavatele (tzv. employee branding) a zvyseni vlastni konkurenceschopnosti na trhu prace.
Tento systém by mél byt pro zaméstnance srozumitelny a transparentni (zde je devizou systému

jeho jednoduchost), mél by byt flexibilni a pfimo navazan na pracovni vysledky a schopny
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reagovat na pozadavky zakaznikli [163]. Hospodarova [164] uvadi, Ze hodnoceni musi byt
spravedlivé, objektivni, zalozené na faktech a pravdivych udajich, které jsou meéritelné,

porovnatelné a realné identifikovatelné. V tom pripadé hodnoceni prinasi tato pozitiva:

* Pracovnik si je védom, Ze nadiizeny se o jeho vysledky zajima a ocenuje je.

* Pracovnik ziskava informaci o hodnoceni svého vykonu a vysledcich prace,
coz nasledné eliminuje chybné interpretace zplisobu provedeni pozadovanych
ukold a podporuje Zadané vysledky.

» ZvySuje vykon a kvalitu vysledkl pracovnika, ktery si je védom, Ze jeho vySsi

nasazeni bude relevantné odmeénéno.

2.2.1.2 Pracovni faktory

Jedna se o skupinu faktort, kterd ma nejvétsi pocet prvkd, které piisobi jako dissatisfaktory. Tim
lze tict, Ze naptiklad pokud je pracovni doba vhodné zvolena, bude vytvaret spiSe neutralni stav
neZ spokojenost, ale v pripadé, Ze tento faktor neni vhodné volen, u pracovnika bude vytvaret
nespokojenost. Pracovni faktory [69] v oboru dopravy a logistiky maji specifika, a to i vzhledem
ke skute¢nosti, Ze se jedna o sluzbu (tj. nehmotnost a neskladovatelnost produktu), ktera se
neda ,vyrabét do zasoby" ale jeji produkce i spotieba probiha zpravidla ve stejném okamziku.
Zaroven je zde vyssi kontakt zakaznika s pracovniky, ktefi se na zabezpeceni sluzby podileji.

Bezpecnost na pracovisti

Bezpecnost pii vykonu prace se radi k zakladnim motiva¢nim faktorim charakterizovanym
stavem pracovnich podminek eliminujicich vliv nebezpec¢nych a skodlivych faktorli pracovniho
procesu nebo prostfedi na pracovnika. Uroven zabezpeceni a realizace téchto opatieni
k odstranéni pricin ohroZeni Zivota a zdravi pracovnika vyznamné ovliviiuje jeho psychiku

a sekundarné i jeho vykon [151, 165].

Pro pracovniky v dopravé a logistice predstavuje BOZP dilezitou otazku, kdy se nejedna jen
o jejich vlastni bezpecnost, ale i 0o bezpecnost dalSich stran. Tato skutecnost nabyva na dirazu
v pripadé prevozu nadmérné nebo nadrozmérné dopravy, prevozu nebezpecnych latek, u osobni
dopravy nebo prevozu zvirat. Doprava spolu se stavebnictvim dlouhodobé patii k obortim
snejvyssi mirou urazd [166], coZ dokazuje kazdorocni tragickd statistika. Na dodrzovani
bezpeénostnich piedpisti v dopravé dohliZi vicero kontrolnich organt: Policie CR, krajské urady,
celni sprava a Statni tifad inspekce prace (SUIP). Od 1. ¥fjna 2020 je v platnosti novela zakona
o silni¢ni dopravé ¢. 115/2020 [167], ktera sniZuje moznosti dosud pouZzivanych zpisobi
obchazeni zdkona dle zjisténi kontrolnich organd. Predmétem kontroly téchto organa je

piredevsim pracovni rezim fidicli, organizace dopravy, obecna bezpecnost.

Kromé zajiSténi bezpecCnosti, kterou ma moznost ovlivnit zaméstnavatel se zde vyskytuje
i atribut stavu a bezpecnosti infrastruktury, bezpecnosti pobytu a pohybu v dané oblasti

nebo zemi (napt. z hygienického, politického i socidlniho hlediska). Védomi, Ze zaméstnavatel
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klade didraz na bezpeci svych pracovnikd pozitivné ovliviiuje pracovni motivaci a loajalitu.

Dopravni a logistické podniky mizZou zvysit bezpecnost pracovnikl predevsim [166]:

e DodrZovanim predepsané socidlni legislativy rezimu prace a odpocinku pro pracovniky
v dopravé (bliZe natizeni vlady ¢. 589/2006 Sb. o odchylné Gpravé pracovni doby a doby
odpocinku zaméstnanctli v dopravé spolu s prislusnou evropskou legislativou) [168].

e DodrZovanim zadsad BOZP vyplyvajicich z legislativy - zakon ¢. 262/2006 Sb. - zakonik
prace spolu se zakonem 285/2020 Sb., zakon ¢. 309/2006 Sb. o zajisténi dalSich
podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci [150, 165].

e Pravidelnou obnovou, opravou a udrzbou dopravniho parku a dal$i technické
infrastruktury. Zajisténi zptsobilosti pro vykon prace (zdravotni prohlidky, potfebna
kvalifikace a Skoleni pracovniki).

e Dodrzovani predpisi vztahujicich se na zatiZeni dopravnich prostiedki, zplisobu
arozlozeni nakladu, jeho upevnéni. DodrZeni predpisi vztahujicich se pro prepravu
nadrozmérnych, nadmérnych, nebezpecnych nakladl nebo Zivych zvirat.

e ZabezpeCeni ergonomicky vhodného prostiedi pfi vykonu prace tak, aby se
minimalizovaly tzv. muskuloskeletalni poruchy, které postihuji zada, krk, ramena, horni

a dolni koncetiny a jiné.
Jistota pracovniho mista

V zavislosti na trhu prace v oboru doprava a logistika (blize kap. 2.1.5) se od roku 2016
do prvniho cCtvrtleti 2020 setkdvame se zvySujicim se trendem poptavky a nedostatku
pracovnich sil [85]. Tim se sekundarné zvysSuje i jistota pracovniho mista, kdy zaméstnavatelé se
snazi udrZet si pracovniky, a to predevSim na klicovych pozicich stejné jako identifikované
talenty [123]. Tuto jistotu nesniZuje ani digitalni transformace v ramci 4. priimyslové revoluce,
ktera nedokaze nahradit lidskou praci. Naptiklad autonomni dopravni prostredky a prepravni
systémy jsou sice dale vyvijeny [3,34,38,39], v praxi je ale stile mnoho atributd, kvuli
kterym jsou pouzitelné jen v omezenych podminkach. Také kolaborativni roboti v logistickych
centrech usnadnuji a zabezpecuji ¢ast lidské prace, ale porad se jejich implementaci nevykryva
soucasny nedostatek lidskych zdroji. Rok 2020 bude mozna prilomovym v ramci opsaného
trendu, kdy diky korona-virové pandemii bylo omezeni nékterych druhti dopravy- predevsim
verejna osobni doprava [169], a to predevsim mezinarodni. Nejvétsi postih zaznamenala letecka
doprava [170], kdy bylo diky opatienim v ramci pandemie zruSeno mnozstvi planovanych letd.
Naopak, situace v ramci kuryrnich sluzeb zaznamenala opacny extrém, kdy vétSina obyvatelstva

realizovala své nakupy virtualné.

Jistota spolu s bezpecnosti prace je chdpana jako souhrn zaruk podniku poskytovanych
pracovnikiim z pohledu naplnéni jejich existencnich, ekonomicko-socidlnich a psychologickych
potieb. V ramci Herzbergovy teorie se jedna o dissatisfaktor, coz znamen3, Ze jeho nenaplnéni
vytvari nespokojenost a demotivaci [151]. Pro zaméstnance je dilezitym motivacnim nastrojem
tim vic, Ze v soucasném nestabilnim obdobi potifebuje mit kazdy pracovnik urcity pocit jistoty,

potrebuje mit vlastni presvédceni o tom, Ze pokud bude v podniku pracovat podle ocekavani
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svych nadrizenych a podle stanovenych podnikovych norem, tak si udrzi své zaméstnani [120].
Vyznamnou moznosti v této oblasti predstavuje zabudovani ochrannych prvkd v piipadé
uvoliiovani zaméstnanci z pracovniho procesu, praktikovani outplacementu nebo pomoc

pti hledani nového pracovniho mista ¢i cilena rekvalifikace zaméstnanct [171].
Napli a druh vykonavané prace

Tento motivacni faktor zahrnuje charakter i obsah vykondvané prace, jakoZ i souhrn dalsich
vnitfnich prvka pracovni ¢innosti. Obor dopravy a logistiky postupujici ¢tvrtou primyslovou
revoluci a sni spojenou digitalizaci prinasi zménu zazitych technologickych procest, esSeni
agendy i zpUsobu Fizeni [24, 26]. Pro pracovniky, ktefi jsou méné flexibilni a nemaji zajem se
ucit, tyto zmény prinasi silné komplikace. Prvni polovina roku 2020 se svymi komplikacemi
ohledné pandemie koronaviru podpoftila prijeti a urychleni digitalizace v podnikatelském
i vefejném sektoru v navaznosti na obor dopravy a logistiky. Nutnost prace z domova a virtualni
komunikace s trady, zdkazniky i obchodnimi partnery se dotkla predevSim administrativnich
pracovniki a managmentu. Zatim je jen malo studii, jakym zplisobem se tyto zmény odrazeji

na motivaci a spokojenosti pracovnikd.

Naplnt a obsah vykonavané prace také znamend moZnost profesni orientace a dalSiho ristu
v oboru. Vedouci pracovnici maji moznost tento faktor regulovat pfimérenou zménou naplné
prace, jejim rozsirenim, popripadé zizenim, obohacenim apod. Sluzby v oblasti dopravy
alogistiky maji specifika, kterd urcuji celkovou naplii pracovnich aktivit. Zakladni obsah
pracovni naplné a potiebnych dovednosti shrnuje Narodni soustava povolani [147] pro oblast
dopravy a logistiky, kde v ramci 7 kvalifika¢nich stupiiti rozdéluje pracovni pozice dle zaméreni

na:

e silni¢ni dopravu a prepravu,

e 7elezni¢ni a kolejovou dopravu a prepravu,
e vodni dopravu a piepravuy,

e leteckou dopravu a prepravu,

o logistiku, skladovani a baleni,

e obecné - nezatfazené do odborné podskupiny.
Obeznameni se s dosaZzenym pracovnim vysledkem

Vzhledem ke specifikdm oblasti dopravy a logistiky je vhodné vyuZzivat nejen hodnoceni
z pohledu primého nadrizeného, ale také zpohledu zakazniki, kteri spracovnikem prisli
do kontaktu. Zde je rizikovym faktorem skutecnost, Ze miiZze dochazet k zaméné hodnoceni
pracovnika s hodnocenim spokojenosti se sluzbou jako takovou. Proto je tento zdroj hodnoceni
vhodné sofistikované pouzivat, pricemz jeho vyuziti v ramci 360-stupiiové zpétné vazby tyto
rizika také castecné eliminuje. Se zajimavou alternativou ziskani zpétné vazby, kterda odrazi
prvky spolecenské zodpovédnosti, ptisSla spolecnost HOPI, ktera ze zadni strany nakladnich
vozidel uvadéla napis: ,Jezdim ohleduplné, ne-li volejte ...“. Nasledné tuto myslenku pievzalo

vice spolecnosti. Podobné jako vjinych oborech, pravidelné a spravné volené hodnotici
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pohovory maji jak motivacni charakter, tak davaji moznost pracovnikovi profesné a kvalitativné
rast [156]. Pracovnik by mél byt v pravidelnych intervalech srozumén svnimanim
a vyhodnocovanim vysledki své prace. Jde o jakysi dvoji efekt vyhodny pro obé strany, kdy je
kazda strana obezndmena s pohledem na hodnoceny pracovni vysledek a okolnostmi,
které mohly ovlivnit konecnou kvalitu, ¢asovy ramec ¢i jiné atributy. Pro pracovnika je
informace, jakym zplsobem je posuzovan jeho pracovni vykon a dosazené vysledky nesmirné
dtlezita. Diky obeznameni s pracovnim vysledkem je mozné odbourat chybné zavedené procesy

a ¢innosti [157].
Pracovni doba

Predstavuje ¢asové vyuziti pracovnika, které sekundarné ovliviiuje i jeho mimopracovni Cas
a zaroven i usporadani pracovniho a osobniho Zivota. Pracovnik miize mit stanovenou formu
pracovniho casu tak, Ze predstavuje jistou variantu benefitu poskytovanou podnikem.
Dle zjiSténi spolecnosti ManpowerGroup [162], napf. pro pracovniky logistickych center
(skladniky) je otazka jednosménné pracovni doby nebo prace od po-pa silnym benefitem,
ktery se priblizuje uc¢inku finan¢nich odmén. Bézné se vyskytuji formy prace na doma,
flexibilnich variant usporadani pracovniho tydne a casu, poskytovani dovolené nad ramec
zakona, poskytovani tzv. studijniho volna nebo jiné formy volna. Tyto formy mohou vyznamné
ovliviiovat pracovni spokojenost a zaroven vytvaret atraktivnéjsi potencial k ziskani a udrzeni si
perspektivni pracovni sily. Upravy pracovni doby pracovnikii v dopravé jsou upraveny narodni
a evropskou legislativou. Narizeni vlady ¢. 589/2006 Sb. o odchylné upravé pracovni doby
a doby odpocinku zaméstnancl v dopravé shrnuje pravidla, které jsou upraveny evropskou

legislativou napf. [168]:

e smérnice Rady 2000/79/ES o Evropské dohodé o organizaci pracovni doby mobilnich
pracovnikd v civilnim letectvi,

e narfizeni Evropského parlamentu a Rady (ES) ¢. 561/2006 ze dne 15. birezna 2006
o harmonizaci nékterych predpisti v sociadlni oblasti tykajicich se silnicni dopravy
a Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2002/15/ES ze dne 11. bfezna 2002
o uprave pracovni doby osob vykonavajicich mobilni ¢innosti v silni¢ni doprave,

e smérnice Evropského parlamentu a Rady 2003/88/ES o nékterych aspektech upravy
pracovni doby,

e smérnice Rady 2005/47/ES o dohodé mezi Spolecenstvim evropskych Zeleznic (CER)
a Evropskou federaci pracovniki v dopravé (ETF) o nékterych aspektech pracovnich
podminek mobilnich pracovnikii poskytujicich interoperabilni preshrani¢ni sluzby
v Zelezni¢ni doprave.

e Evropské dohody o praci osadek vozidel v mezinarodni silnicni dopravé (AETR)
(vyhlaska ¢. 108/1976 Sb., ve znéni vyhlasky ¢. 82/1984 Sb. a vyhlasky ¢. 80/1994 Sb.).
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Toto narizeni (NV 589/2006 Sb.) fesi Upravu pracovni doby a pohotovosti, ¢ekani, doby
odpocinku a bezpecnostnich prestavek, rozvrhu tydenni pracovni doby, rezijni jizdy, dobou

rizeni a dalSich pracovnich ¢innosti pro [168]:

e (Cleny osadky nakladniho automobilu nebo autobusu v silni¢ni dopraveé,
e zameéstnance Udrzby pozemnich komunikaci,

e zameéstnance vnitrostatni a mezinarodni drazni dopravy,

e méstské hromadné dopravy,

e (lena osadky autobusu v linkové osobni dopravé,

e zameéstnance zajiStujiciho provozovani letiste,

e (Clena posadky letadla.

Pro pracovniky pracujici v mezinarodni dopraveé je otazka pracovni doby dullezitou skutecnosti,
a to predevsim z pohledu jejich pracovniho nasazeni mimo bydlisté, coZz ma vliv na rodinu
a osobni Zivot. Naopak, pracovnici logistickych center, draZzni nebo autobusové dopravy maji
Casto organizovanou pracovni dobu ve formé smén. Logisticka spole¢nost Timocom [172] uvadi,
Ze prevazna cast pracovnikil ve spedici a logistice pracuje vice nez 40 hodin tydné, pricemz se
nevylucuje prace pres vikend. Z uvedeného vyplyva, Ze pracovni doba pracovnikii v dopraveé

a logistice je silné specificka a ¢asto naroc¢na.
Mimopracovni volny ¢as

Pro kazdého clovéka hraje dtilezitou roli nejen profesni, ale i osobni Zivot. Ten zahrnuje Zivot
v ramci komunity, rodiny, traveni volného casu relaxaci, nebo vénovani se napiiklad konickim
[173]. Z hlediska tzv. hygieny prace je ¢ast ¢asu pracovnika, kterou travi mimo vykon pracovnich
¢innosti nesmirné dilezitym prvkem pro jeho psychické a fyzické zdravi, a to i v kontextu
zpusobu jeho vyplnéni. Zakonik prace stanovuje maximalni hranice pracovniho casu
zaméstnancl, pricemz pro pracovniky v oboru doprava jsou tyto hranice odliSné nastaveny
v souladu s legislativou EU. V ramci Ceské republiky je tato legislativa zahrnuta v nafizeni vlady
¢. 589/2006 Sb. [168] o odchylné upravé pracovni doby a doby odpocinku zameéstnanci
pro jednotlivé typy dopravnich a prepravnich sluzeb. Touto legislativni tipravou jsou nastaveny
hranice pro dobu odpocinku v podobé nepretrzitého odpocinku mezi sménami, v tydnu a také
poskytovani dovolené v kalendarnich dnech. Jako priklad ndm mize poslouZit dprava
pro nepretrzity odpocinek v tydnu pro zaméstnance udrzby pozemnich komunikaci, kdy [168]:
»Zaméstnavatel v zimnim obdobi nebo prfi likvidaci dasledkii povétrnostni situace rozvrhne
pracovni dobu zaméstnanci udrzby pozemnich komunikaci tak, Ze doba nepretrzitého
odpocinku v tydnu béhem kazdého obdobi sedmi po sobé jdoucich kalendafnich dnd bude
alespont 24 hodin s tim, Ze za obdobi 3 tydni bude tento odpocinek cinit celkem alespon
105 hodin.” Pro pracovniky vykonavajici pfedevsim mezindrodni piepravy je obsah a mnozstvi
mimopracovniho volného casu dilezitym atributem, ktery mize ovlivnit rozhodovani

pro setrvani u zameéstnavatele.
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Pracovni prostredi

Pojem pracovni prostiedi reprezentuje souhrn prirozenych a umélych podminek,
za kterych pracovnik vykonava pracovni ¢innost, které na néj pisobi a jsou podminény trovni
rozvoje lidské spolecnosti. Vhodné vytvoiené pracovni prostredni ma na pracovnika pozitivni
vliv a miZe tim vést k lepSimu pracovnimu vykonu [174]. Kvalitni a pfijemné pracovni prostredi,
které eliminuje potencialni zdroje negativniho plisobeni (napi. nadmérna hlu¢nost, nemoznost
pouzit clonu pied sluncem ¢i ruseni prochazejicimi), vytvari predpoklady pro pozitivni postoje
zaméstnancli k praci a podniku, ale nepredstavuje bezprostiredni motivacni faktor zvySovani
pracovni vykonnosti [137]. Prostredi pro vykon prace ovliviiuje zaméstnance a jeho pracovni
pohodu. Prostorové teSeni [174] pracovniho prostiedi (pracovni plocha, velikost prostoru
vymezeného pro daného pracovnika, ergonomické reSeni z pohledu potiebnych tkont apod.),
fyzikdlni podminky (intenzita osvétleni, kvalita ovzdus$i, primérna teplota, barevné feSeni
pracovis$té, mira hluku apod.), socidlné-psychologické podminky (interakce s ostatnimi
zaméstnanci, izolovanost) jsou atributy, které determinuji pracovni pohodu a vnimani
pracovniho prostredi pracovnikem [175]. Zpraxe jsou znamé casté divody odchodi
zaméstnancl napriklad z diivodu prace v uzavienych halach logistickych center bez prirozeného
osvétleni, kde v zimnich mésicich je tento problém v podobé absence denniho svétla vzhledem
k nastaveni pracovni doby (piichod a odchod do prace za tmy a doba denniho svétla je stravena
vuzaviené a umeéle osvicené hale) [176]. V minulosti byl feSen problém stavky ridica
autobusové dopravy v Popradu na Slovensku, kde se Settily naklady tim, Ze v kabinach fidici se
netopilo v zimnim obdobf a v letnim obdobi nevyuZivala klimatizace [177]. Také BOZP se zaobira
otazkou ergonomie prostiedi v kontextu minimalizace muskuloskeletalnich poruch z dtivodu
nevhodného nastaveni zorného pole, ovladacich prvki, jednostranného fyzického zatizeni apod
[162]. Podpora tzv. ,dlstojnych pracovnich podminek” v ramci vefejnych zakazek byva soucasti
tzv. ,Kodexl jednani“, ve kterych se dodavatelé zavazuji dodrzovat férové dodavatelské vztahy
atim i zajiSténi dlstojnych pracovnich podminek vSech osob podilejicich se jejim plnéni,

a to i v ramci globalnich dodavatelskych fetézci [178].
Pracovni vykon

Pauknerova [174] uvadi, Ze pracovni vykon je ,vysledkem pracovni ¢innosti vykonané v urcitém
Case za urcitych podminek. Pracovni zatiZeni se vztahuje na intenzitu pracovnich ukold.
Obvykle to bylo mnozstvi ptidélenych praci nebo mnozstvi praci, které by mél pracovnik
dokoncit v urcitém casovém obdobi. Je zdrojem mentalniho stresu pro zaméstnance. Pracovni
zatéz muze negativné ovlivnit celkovy vykon. Hlavnim cilem hodnoceni a predvidani pracovnich
zatézi je dosdhnout rovnomérné rozdéleni, tizeni pracovniho zatiZzeni a urceni
zdroju potiebnych k provedeni prace. Zde je mozné vyuzit souhrn naplné prace a zodpovédnosti
pro povolani v oblasti dopravy a logistiky, které jsou upraveny profesiondly v oboru v Narodni
soustavé povolani [147]. Zde je mozné zvazit pracovni zatizeni daného pracovniho mista
sohledem na specifické danosti aschopnosti pracovnika. Uvedené dispozice pracovnika
vytvareji predpoklad jeho vhodnosti pro urcité pracovni zarazeni (vzhledem k naplni prace).

Prikladem miize byt kdy rutinni a presna cinnost v expedi¢nim stredisku neni vhodna
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pro osobnost, ktera je kreativni a prichazi s inovacemi riznych reseni [135]. Na druhou stranu
tato osobnost je vhodna pro oblasti, kde jsou pozadované a vitané nové netradic¢ni reSeni
anavrhy inovaci [164]. U pracovnikli v dopravé je pracovni vykon ¢astecné upraven narizenim
vlady ¢. 589/2006 Sb. o odchylné uUpravé pracovni doby a doby odpolinku zaméstnanct
pro jednotlivé typy dopravnich a prepravnich sluZeb [168], které upravuje maximalni dobu
tizeni, pohotovosti a povinné bezpec¢nostni prestavky. Uplatnéni pracovnika v oblasti v souladu
sjeho osobnostnimi a odbornymi pfedpoklady, ma pro néj motivacni charakter. Nastava

v

tzv. ztotoznéni se s praci a vytvari se osobni zainteresovanost k vysledkiim pracovni ¢innosti.
Fyzicka a psychicka naroc¢nost prace

Fyzickd narocCnost prace je chapana jako mira fyzické namahavosti prace, ktera miuze
determinovat vztah a postoj k praci samotné. Faktory, které mohou mit vliv na zdravi
pracovnika, rozdélujeme na fyzikalni, chemické a biologické Cinitele, prach, fyzicka zatéz, zatéz
teplem a chladem, psychickd a zrakova zatéz a dalsi faktory s uvedenym vlivem [179, 180].
Nékteré zuvedenych mohou ovliviiovat zdlouhodobého hlediska i jejich zdravotni stav,
napriklad z hlediska muskuloskeletalnich poruch [166]. U liniového a vys$stho managementu
v oblasti dopravy a logistiky mliZeme mluvit o trendu vysokého pracovniho nasazeni, vysoké
miry zodpovédnosti a flexibility. Tyto skutecnosti byvaji pri¢inou tzv. workholismu,
nebo syndromu vyhoteni. Dle vysledkli vyzkumi je pravé stres castou pricinou civilizacnich
onemocnéni, depresivnich stavii, nespokojenosti ¢i ztraty sebedtivéry [160]. Na druhou stranu je
zaznamenan rust podilu Zen [181] na pozicich skladnic, operatorek vyroby, disponentek,

zasilatelek nebo ridicek, a to diky technice, ktera tyto pozice déla méné fyzicky narocné.

V oboru dopravy je nevyhnutelné, aby pracovnici byli zdravotné zpisobili dle vykonu prace,
kde naptiklad pro ridic¢e, strojvedouci, nebo piloty jsou zvySené naroky na zrak, sluch
a schopnost koncentrace. Pri nékterych prepravach (predevsim v ramci osobni vefejné dopravy)
muze byt zvySena psychicka zatéz vzhledem kzodpovédnosti pracovnika za prepravované
pasazéry nebo typ nakladu. Dle vyhlasky ¢. 432/2003 Sb. [182] by ,energeticky vydej
pti dlouhodobé vykonavané praci mél predstavovat priblizné jednu tretinu fyzické zdatnosti
pracovnika“ . Vtomto kontextu se radi pace do c¢tyt zakladnich kategorii dle fyzické zatéze.
Vramci téchto Kkategorii jsou stanoveny pro pracovniky limity pri praci sbremeny
diverzifikované dle kategorie pracovniki v zavislosti na véku, rodové prislusnosti a zdravotniho
stavu. Kromé kategorizace dle fyzické narocnosti je prace rozdélena i podle psychické zatéze
na Ctyti zakladni kategorie. V rdmci kategorizace se rozliSuje, jaky ¢asovy ucinek na zdravi ma
vyskytujici se psychické zatizeni. Psychicka zatéZz se obtiznéji eliminuje, a to hlavné v pripadech,
kdyZ prace odpovida vzniku castych konfliktl (prace s Klienty a vyfizovani Zadosti na Giadech)
nebo je dana silnou mirou hmotné zodpovédnosti (prace s vysokymi financnimi obnosy, ridici
z povolani a jiné). Nafizeni vlady ¢. 178/2001 Sb. [161] ve znéni pozdéjSich predpist definuje
atributy psychické zatéze v praci. Kromeé jiného jsou zde uvedené atributy, jako vnucené tempo
prace, monoténnost prace, prace spojena s vysokym tempem prace (pod Casovym tlakem),
nutnost kooperace (mozné casté konflikty a negativni emoce), vysoké riziko ohrozeni zdravi

jinych osob, prace ve sménach.
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2.2.1.3 Socialni faktory

Podobné jako u ostatnich skupin motivacnich faktord, i socidlni skupina je silné ovlivnéna
specifiky oboru doprava a logistika. Tato skutecnost je nejvice viditelnd u otazky ekologického

pristupu a vize podniku, coz silné odrazi trendy bliZe predstavené v kap. 2.1.4.
Socialni vyhody a benefity

Tento motivacni faktor predstavuje nejen zvySovani loajality zaméstnanct, ale i formu image
a konkurencni vyhody podniku na trhu prace. Mnoho dopravnich a logistickych podniki hleda
pro své neobsazené pracovni pozice kvalitni zaméstnance. Zaméstnavatelé se snazi vytvorit
takové podminky, které by zaujaly tyto potencionalni lidské zdroje [182]. Dle spolecnosti
ManpowerGroup [162] je nabidka benefit v logistice obvykle plochd. Za nedilnou soucast je
povazZovan prispévek na stravovani, pricemZ je chapan jako zaklad. Méné casté, ale Zadané jsou
prispévky na dopravu a bydleni, vzhledem k tomu, Ze logistickd centra se nachazeji na okraji
meést (je to zaroven Sance osloveni potencionalnich pracovniki z odlehlejsich oblasti). Z hlediska
ekologickych trendi je preference vyreSeni svozové dopravy k logistickému centru, ¢imz odpada
individualni dojiZdéni vlastnim vozidlem zaméstnancem (ekologicky aspekt) a zaroven snizeni
nakladid na dany benefit [162, 183]. Persondlni spole¢nost Randstad, ktera se zabyva hledanim
lidskych zdroji i pro oblast logistiky uvadi, Ze situace s nedostatkem skladniki a ridict zasla tak
daleko, Ze v USA prisli s tzv. rodinnymi programy, kdy v jizdni soupravé jezdi manzelé [184].
Do zacatku pandemie koronaviru dopravni a logistické podniky lakaly nové zaméstnance
na naborové prispévky, pro stavajici realizovaly finan¢ni bonusy, zvyhodnéné tarify, zvySovani
kvalifikace. Zajimavy a velmi oblibeny systém je tzv. kafeterie systém, kdy si zaméstnanci mtizou
vybrat z nabidky benefiti dle stanovenych podminek. Tento systém je realizovan piedevsim
vramci strednich a velkych podnikd. Své vyhody pro zaméstnavatele v dopravé alogistice
prinasi iformy netradi¢nich benefitl, jako napriklad moZnost vyuziti bezplatnych sluzeb
pravniho poradenstvi nebo psychologa [183]. Pfichodem koronavirové pandemie [162] se
situace méni, nékteré podniky zavadéji opatreni, které je zamireno na Setreni i na benefitech.
Mnoho podnikli nedokaze predvidat vyvoj situace, a tedy voli radéji strategii ,opatrnosti®.
Naopak, u mnohych pracovnich pozic, u kterych je to mozné, se stal (pred nedavnem jesté

zadany benefit) homeoffice béZnou rutinou.
Vize podniku

Aby se zaméstnanci mohli ztotoZnit s cilem a vizi podniku, mus{ jim nejdiive byt srozumitelné
vysvétlena a nasledné jsou schopni ji zhmotnovat v rdmci své pracovni ¢innosti [164]. Vize
podniku miiZze byt pro zaméstnance i motivacnim faktorem v pripadé, Ze sdili spole¢né hodnoty.
Zaméstnanec je presvédcen o realnosti dané vize a chape sviij vyznam jako ¢lanek v spoleCném
usili celého podniku. Dle prizkumi, az 60 % investic u logistickych firem v Némecku smétuje
do rozvoje IT, kterou povaZzuji za kliCovou a az nasledné se zvazuji investice do infrastruktury,
budov nebo dopravnich prostredki [185]. Smérovani logistickych trendli do roku 2030 vidi
predevsim v globalizaci a udrzitelnosti, novych reSenich v podobé inteligentni dopravy a spravy

dat vredlném Ccase, digitalizaci a alternativnich palivech. Vize zbytku Evropy jsou podobné,
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kdy se predpoklddd postupné vyuzivani umélé inteligence v dopravnich systémech a také
v podobé autonomnich dopravnich prostredki. Napiiklad Asociace BVL v soutéZi o nejlepsi
logisticky projekt ocenila celkovy koncept automatizované a transparentni interni i prepravni
logistiky skupiny BMW [186], ktery je zaloZeny na automatizaci a digitalizaci véetné vyuziti
robotli, umélé inteligence, virtualni a rozsifené reality a rady typl inteligentnich voziku.
Spole¢nost Continental svou vizi stavi na autonomnich vozech a kuryrnich robotech,
¢im posouva jejich sou¢asné moZznosti [187]. Za pozornost také stoji odvazna vize spole€nosti
DHL, ktera spociva v dosaZeni nulovych emisi do roku 2050 a tim se stat vzorem odpovédné
jednajici firmy v odvétvi [188]. Odvazné vize ziskavaji pozornost a predstavuji vyzvu jak
pro vedeni, tak pro zameéstnance. Jejich spravné pochopeni, ztotoznéni se s ni a napliovani je

zakladem jejich zhmotnéni.
Vyvoj regionu

Pro nékteré zaméstnance muize mit vysokou vdhu moZnost rozvoje jejich regionu po socialni,
kulturni nebo hospodarské strance [189]. Skutecnost, Ze je k regionu poji osobni vztah, se
nasledné promitd do ucinnosti tohoto faktoru. Zaroven zaméstnavatel miize timto zplisobem
vytvaret svlij dobry image, vzhledem k aktivitdim vyvijenym v rozvoji oblasti, ve které piisobi.
Tuto skute¢nost maji tendenci vyuzivat predevsim silné zahrani¢ni podniky, které chtéji ziskat
i pozitivni postoj verejnosti ke svému pisobeni v novém regionu. TaktéZ je zde mozné uvést
podil na rozvoji regionu a vytvareni potencidlu pro nové pracovni pfiileZitosti vystavbou
a provozovanim vefejnych logistickych center [190]. Také vyuZiti autonomnich vozidel ma byt
dilezitou soucasti dopravy chytrych meést [187], podobné jako jsou jiz bézné chytra parkovisté
[191]. Pro rozvoj méstské a priméstské logistiky ma zajimavy potencial [192] rozvoz zasilek
prostirednictvim nakladnich elektrokol (tzv. cargokola). Spole¢nosti GLS, DHL Expres tento
koncept zacaly vyuZzivat jiz vroce 2017 ve vicero evropskych méstech (naptf. Norimberkuy,
Diisseldorfu, Dortmundu, Hamburku a Darmstadtu). V centru Prahy je tak fesena rozvazka jidla
(Messenger) v ramci aplikace Ordr. Tyto systémy se odrazeji nejen na rozvoji konceptu Smart

meést ale predevsim prinaseji pozitivni ekologicka reSeni.
Vztah k Zivotnimu prostiedi - ekologicky pristup

Ekologicky pristup podniku je nejen silnym aspektem pro ,zelenou“ marketingovou image
[3, 34-37]. Otazky ekologie jsou stale vice reSeny v globalnim méfitku, kde se jednotlivé staty
zavazuji k opatfenim cilenym kochrané zivotniho prostredi. Navzdory pivodné laxnimu
pristupu Siroké verejnosti k problematikam globalnich ekologickych otazek, zmény teplot a dalsi
stale castéjsi dasledky méni postupné priority verejnosti, kterd se zacina ztotoznovat
s myslenkami ochranart. Pro pracovniky miize ekologicky piistup podniku prispivat kjejich
spokojenosti avnimani dobrého jména a seriéznosti zaméstnavatele [193]. Prikladem
ysuvédomélého podniku“ mize slouzit i Ikea, ktera sviij pristup dlouhodobé stavi ve smyslu
principd udrzitelného hospodareni (energeticka sobéstacnost provozi vyuzitim vétrné a solarni
energie, prodej vyhradné led Zarovek, pouzivani baviny z udrZitelnych zdroji - bez pouziti

velkého mnozZstvi vody a chemikalii, vysazeni stromd a mnoha dalsi opatieni) [194]. Spole¢nost
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DHL se povazuje za prikopnika ekologické logistiky, coz argumentuje jako svou konkurenc¢ni
vyhodu [39, 187]. Spolecnost HOPI kromé jiného stavi na ekologickém piistupu ¢ast svych

hodnot a v souladu s tim prezentuje svou konkrétni ekologickou strategii [195].

Dtsledky globalniho oteplovani presvédcuji verejnost o nezbytnosti tzv. ,zeleného pristupu”
resp. udrzitelnosti v podnikani. Vyuziti solarni, vétrné energie, rekuperace tepla, tiidéni
arecyklace oballi v oblasti dopravy a logistiky je ve svété jiz realitou [35]. Nevyuziva se jen
pro pohon dopravnich prostiedki (vlaky, metro, auta, autobusy, letadla), ale stale vice
iproreSeni funkCnosti infrastruktury (autobusové a jiné zastavky, systémy chlazeni
nebo vyhrivani navésl nebo logistickych hal, dopravu kapalin, provozni aspory budov) [36, 37].
Chapani trvalé udrzitelné ekologické orientace dopravnich a logistickych podnikd vytvari nejen
konkuren¢ni vyhodu a sniZeni provoznich nakladg, ale také ,nalepku” zajimavého, uvédomélého

a spolecensky zodpovédného zaméstnavatele na trhu prace.
2.2.1.4 Vztahové faktory

V oblasti dopravy a logistiky jsou vztahové faktory v poslednich letech specifické v nezbytnosti
feSit nedostatek lidskych zdroji zaméstnavanim cizinci a agenturnich zameéstnanci. Dalsi
dtlezitou skutecnosti jsou nadnarodni podniky a globalizovana logistika [1,84-86,96],
kdy dochazi kvytvareni mezikulturnich pracovnich tymd anutnosti komunikovat
se zahrani¢nimi partnery. Také proces digitalni transformace prinasi fadu zmén v managmentu,
komunikaci, pfenosu informaci nebo zptisobu plnéni pracovnich kol [42-52, 93]. VSechny tyto
skuteCnosti maji vliv na vztahy a organiza¢ni kulturu dopravnich a logistickych podnikt (blize
kap. 2.1.5).

Atmosféra na pracovisti, dobry pracovni kolektiv a komunikace na pracovisti

Pracovni atmosféra, dobry pracovni kolektiv a komunikace na pracovisti v kontextu dopravnich
a logistickych podnikd jsou vsoucasné dobé kromé jinych faktord ovliviiovany i potrebou
spoluprace s pracovniky, ktefi jsou docasné pridélovani na vybrané pracovisté (tzv. agenturni
pracovnici, ktefi jsou zpravidla ze zahranici) [87-91, 95]. Pro stdlé pracovniky to znamena
zvySené usili pri kooperaci na pracovisti, a to z diivodu prvotni adaptace a ¢asto vyznamné
jazykové bariéry. Taktéz dlouhodobym trendem je vytvareni mezinarodnich pracovnich tymu
u dopravnich a logistickych podniki [84, 96]. Prikladem miiZe byt spolecnost AsstrA [196],
ktera upozornuje na skutecnost, Ze ,pokud specialisté na logistiku neberou zietel na kulturni
rozdily, jde o fatalni chybu. Respektovani kulturnich rozdilti v dodavatelském retézci a logistice

vyzaduje mnohem vice nasazeni, nez jen umét pit kavu v Italii nebo pouzivat hiilky v Cin&“.

Spolecnost DHL prezentuje, Ze jejich tymy se skladaji z vice nez 50 narodnosti, coz vytvari silnou
potfebu mezikulturni tolerance a komunikace [96]. Bez poznani kulturnich odliSnosti
a schopnosti tolerance vici témto odliSnostem neni moZné zabezpecit potiebnou tymovou
komunikaci, prijemnou pracovni atmosféru a vytvaret efektivni pracovni tymy. Naopak, je zde
predpoklad nedorozuméni a konfliktd. To samoziejmé zvysuje i naroky na vedouci pracovniky,

kteri ridi tyto tymy [84,96]. Atmosféra na pracovisti zavisi do jisté miry i na samotnych
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zaméstnancich. Uplatniovani pozitivniho pristupu k FeSeni problémi, dobré mezilidské vztahy
maji Casto lepSi ucinek neZ propracovany motiva¢ni program [146]. Motivacni faktory jako
sluzebni auto, mobilni telefon nebo nadpriimérna mzda ztraceji na vyznamu, pokud existuji
osobni konflikty s vedenim nebo se spolupracovniky. Dle vice studii je v prostfedi dopravnich
a logistickych podnikd oznacovana pozitivni atmosféra na pracovisti a dobré vztahy v pracovnim
tymu jako nejvice motivujici faktor [122-127]. Pracovni atmosféra je determinovana
i podnikovou kulturou [122]. Atmosféra na pracovisti je ovlivnéna mezilidskymi vztahy

na pracovisti, strukturou a hodnotovym systémem podniku a uplatiiovanym stylem fizeni.

Motivacni ucinek dobrého pracovniho tymu vychazi ze skuteCnosti, Ze kazdy pracovnik ma
prirozenou potiebu sdruZovani, kontaktu a komunikace s jinymi. Proto vyhledava interakci
s ostatnimi pracovniky, diky ¢emu ma mozZnost poznavat, posuzovat a hodnotit sdm sebe a své
spolecenské prostiedi [137]. Pracovniky silné motivuje ovzdusi kolegiality, tvirc¢i atmosféry,
oteviené spoluprace, pratelstvi a vstiicnosti. Naopak je pro né frustrujici a demotivujici, pokud
se nachazi v prostfedi poznamenaném konflikty, nevraZivosti a napétim mezi spolupracovniky.
Vytvareni soudrZnosti a prohlubovani vzajemné spoluprace je mozné zvySovat pomoci team-
buildingovych aktivit [197].

Vnitropodnikova komunikace pracovnikil na rtiznych stupnich fizeni je mimoiadné citlivou
a nezastupitelnou slozZkou motivace [198, 199]. Uplatiiovana komunikace determinuje charakter
organizacni kultury, atmosféry na pracovisti, informovanosti pracovniki o provedenych tkolech
a jejich hodnoceni. Vetrakova [200] upozoriiuje, Ze efektivni vnitropodnikovd komunikace musi
zahrnovat optimalni skladbu komunikacnich nastroji tzv. ,toolkit”, intenzitu a sméiovani
komunikacnich tokt, a taktéz formalni nastaveni norem pro fungovani za bézného provozu
ivramci krizovych stavii. Obousmeérnost komunikacnich tokli je nezbytnou podminkou
efektivnosti vnitropodnikové komunikace, protoze zpétny tok informaci neni automaticky a je
potfebné ho podnécovat. Szarkova [198], definuje komunika¢ni bariéry, které mohou
podkopavat funk¢nost uplatiiovaného systému komunikace. Témito bariérami mohou byt
napf. pfevaha neformalni komunikace, a tim vyssi riziko $ifeni poplasnych a falesnych zprav,
dlouhodobé netesené konflikty na pracovisti, nejasnost komunikacnich zodpovédnosti
a kompetenci, chybné uplatiiované vzorce rizeni od vedoucich pracovnikii apod. Pro oblast
dopravy a logistiky predstavuje rychlost, piresnost a vérohodnost informaci v ramci procest
klicovou roli pfi poskytovani sluzeb. V sou¢asné dobé je uz nemyslitelné existovat bez vyuziti
komunika¢nich a informacnich technologii, zrychlujicich a zpresnujicich toky informaci
v procesech a tim i minimalizaci komunikac¢nich a informac¢nich Sumd. Souhrnnym nazvem

pro tyto platformy je oznaceni logistické informacni systémy (LIS) [201].
Pristup nadiizeného

Vedouci pracovnici v oboru dopravy a logistiky musi flexibilné reagovat a prizplisobovat zplisob
Fizeni trendlim: postupné zavadéni inovaci v ramci 4. primyslové revoluce a s tim spojené
digitalizace [43-48], reSeni nedostatku potiebnych pracovnikii zameéstnavanim cizinct

a agenturnich pracovniki [85-88,95], existence nadnarodnich pracovnich tyml a potfeba
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kooperace v multikulturnim prostiedi (globalizovana logistika) [84, 96]. Podobné, jako se méni
pozadavky na strukturu kompetenci pracovnikd, také rostou naroky [84] na zménu paradigma
managementu v éfe umélé inteligence. Osobnost vedouciho pracovnika vytvari predpoklady
pro jeho styl a zplisob jakym jedna a pristupuje ke svym podrizenym. Uplatiiovany styl rizeni
tedy zavisi od osobnostni charakteristiky nadiizeného (motivatora), ale i podfizeného
pracovnika (motivovaného). Nezanedbatelnou roli zde hraje dlivéra, korektnost a Cestnost
ze strany primého nadiizeného a taktéZ podniku jako celku. Setkavaji se zde moZnosti dvou
extrémnich protipéld - pocitu jistoty, vztahové stability a vyjasnénosti pracovni budoucnosti
nebo nepoctivého pristupu, obavy z nepriméreného zneuZivani schopnosti a osobnich
zkuSenosti pracovnika [122]. Pristup k vedeni, hodnoceni pracovnikd, zptsobu komunikace,
prirozené autority, jeho vldcich schopnosti ¢i ovliviuji a urcuji miru spokojenosti,

resp. nespokojenosti pracovnika [202].
2.2.1.5 Kariérni faktory

Podobné jako jiné technické obory i obor dopravy a logistiky vytvaii potrebu odbornikd,
kterych je na trhu prace v soucasné dobé nedostatek [87, 95, 96]. Dle dostupnych zdrojt jsou
tyto podniky schopné tzv. talenty odborné dovzdélavat a ,,vychovat” pro klicové pozice [93, 203,
204]. Ditlezity je predevsim jejich potencidl, ochota ucit se a flexibilita [95]. Otazka
konkurenceschopnosti v poslednich letech zavisi predevSim na kvalité lidskych zdrojq,
které dokdzou vyuzit dostupné zdroje podniku [205]. Dle MlynariCové [184] z personalni
spoleCnosti Randstad jsou zadané v logistice predevSim pozice, které kombinuji znalosti
logistiky a IT, ataktéz specializované pozice - dispeCer a pozice stfedniho managementu.
NejvétSim problémem je obsadit pozice nizsitho a stredniho managementu ve skladech,
kdy uchazeci maji silny potencial a praxi, ale neumi cizi jazyky (minimum je anglictina a v 60 %
je zadana i némcina). Dle jejich slov je vystizny vyrok jedné z kandidatek: ,Logistika stale nuti
lidi byt ve strehu“ [185]. Firmy neustale investuji do inovaci, vybaveni, ICT systémi, vzdélavani
zaméstnancl a nabizeji atraktivni a ¢asto nekonvenc¢ni benefity. Obor dopravy a logistiky je
narocny obor, ve kterém se neustale resi mnozstvi ikolt, je zde nezbytnost komunikativnosti
ve spojeni s technickou orientaci. Pravé tato hlediska vytvareji potrebu vzdélavani, zvySovani
potencialu pro moznosti vy$sich kompetenci (a tim i samostatného rozhodovani a prebirani

pravomoci) nebo kariérniho riistu.
Kariérni postup

I v oblasti dopravy a logistiky jsou zaZité pravdépodobné vyvoje kariérniho ristu, pricemz je
nékteré z nich mozné najit na portalu platy.cz [206]. Podle vysledkli vyzkumu personalné-
poradenské spolecnosti mBlue [207], nejcastéjsim diivodem odchodu pracovniki je nemoznost
pravé kariérné rilist, a to predevsim u specialisti, stfedniho a vyssiho managmentu. Kariérni
postup je daleko castéjSim diivodem nez naptiklad mzda nebo osobni divody. Dle vysledkl
nejméné prekazely opakujici se postupy logistikim na rozdil od IT pracovnikd,
ktefi uprednostiiovali zménu. Na druhou stranu, prizkum agentury Grafton ukazal [208],

Ze pro budovani kariéry ptileZitosti néco se naucit a ziskat optimalni finan¢ni ohodnoceni je
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prospésné zménit zaméstnavatele. Dle odborniki je nejlepsi zlistat na jednom pracovnim misté
po dobu ¢ty let a dle pracovnikii 6 let. V podminkach Ceské republiky [209] se setkdvame
s kombinaci vicero pristupi pro povyseni: asijsky, kde je duleZité pravidlo seniority a loajality,
americky, kdy je rozhodujici finan¢ni piinos a némecky, kdy je kladen dliraz na vzdélani

vivs

i vysledky. Pro ceské podminky je nejCastéjsi povySovani na zakladé objektivnich vysledkii.

PovySeni je jednim z nejefektivnéjSich zplsobli motivovani zaméstnancli a to tim, Ze nabizi
prilezitosti v jejich kariére. Vyssi pozice prinasi nejen vétsi odpovédnost, ale i moZnost dosaZeni
vys$S$i autority. MoZnost pracovniho postupu a rozvoje dava zaméstnanclim pocit, Zze podnik ma
o né zajem [147]. S pracovnim postupem je samoziejmé spjata i skuteCnost, Ze pracovnikovi je
priznana vyssi mzda. Pomaha vsak i pti prifazeni zaméstnanci k pracovnim misttim, které l1épe
vyhovuji jejich schopnostem a také je to zpisob, jak rychle je moZzno posunout talentované
pracovniky. PovySeni neni motivatnim faktorem [209], pokud neni podloZené zasluhami nebo
vykonem zaméstnance. Zadny zaméstnanec nebude pracovat lépe nebo vynakladat vice usili,
pokud nevidi Sanci na pracovni postup ve své kariére. Specifickym pripadem jsou tzv. talenty,
pro které se diisledné vytvari plan jejich rozvoje a kariérniho ristu, coz je v podnicich ¢asto
FeSenou otazkou. Nejcastéjsi chyba se vyskytuje pri samotné identifikaci talentd, predevsim
pokud se jednd o subjektivni posuzovani a jejich vybér vedoucim pracovnikem. Efektivnéjsi
identifikace zahrnuje vyuziti objektivnéjSich systéml napt. ve formé 360° zpétné vazby,

assessment a development centra [210].
Samostatné rozhodovani a pravomoci

Nejnovéjsi trendy managmentu v dopravé a logistice zdlraznuji nezbytnost zvySovani
potencidlu a kompetenci pracovnikii tak, aby mohli ziskavat vyssi pravomoci a byli schopni
samostatného rozhodovani a zodpovédnosti za konkrétni operace [123]. Pracovnik zvySovanim
svych kompetenci ziskava prostor jisté pracovni nezavislosti, samostatné realizaci pracovnich
rozhodnuti a SirSi pole své plisobnosti. Takto svérena zodpovédnost je vnimana jako projev
uspésnosti pracovnika a diivéra vjeho schopnosti. Zaroven se jedna o soucasny trend fizeni,
kdy je umozZnéno pracovnikovi odborné riist. Jinou variantou tohoto faktoru je moZnost
spolupodileni se pri rozhodovani v ramci pracovnich ukold. Pracovnik ziskava dojem
spoluzodpovédnosti a spoluautorstvi na pracovnich rozhodnutich a zvySuje se jeho

angazovanost a motivace [204].

Forsyth [144] uvadi, Ze zaméstnanci si zvyknou praci vykonavat peclivéji nez predtim, pokud
jsou jim rozsireny pravomoci a zodpovédnosti. Obracenou stranou mince [211] je, Ze vedouci
pracovnik by mél dokazat odhadnout miru optimalni odpovédnosti individualné, vzhledem

ke schopnostem a potencialu jednotlivych pracovnikd.
MoZnost uplatnéni vlastnich schopnosti a seberealizace

Proces digitalni transformace prestavuje vyzvu azaroven otevira prostor v oboru doprava
alogistika pro uplatnéni vlastnich schopnosti aseberealizaci. Diky prochazejicim zménam

ainovacim v oboru je u pracovnikli nepostradatelnou doménou flexibilita a schopnost ucit se
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[123]. Tyto faktory maji nejsilnéjsi vyznam u vedoucich pozic a také ¢astecné u administrativy.
Uspokojeni tohoto faktoru je spiSe v abstraktni formé. V pripadé, Ze pracovnik ma mozZnost
uplatnéni svych vlastnich schopnosti v ramci prace, zvysuje se jeho pocit pro seberealizaci a tim
se i pozitivné ovliviiuje jeho pracovni spokojenost [137]. Schopnostmi chapeme znalosti,
dovednosti a vlohy pracovnikd. Pokud je mohou uplatnit v rdmci vykonu pracovnich povinnosti,
je tim vniman jejich pocit uZite¢nosti a prospésnosti pro podniky, osoby, nebo spoletnost [193,
204, 212]. Individualni rozdily ve schopnostech pracovniki [204, 123] je potiebné identifikovat

v zajmu jejich vyuZziti pro zaméstnavatele a moZnosti jejich dalsiho rozvoje.

Pojmem seberealizace se rozumi rozvijeni a vyuzivani vloh a schopnosti u pracovnikt v ramci
dané pracovni ¢innosti [123]. Pro idedlni spojeni je seberealizace pracovnika ztotoZnéna
s charakterem a naplnénim prace, kterd poji jeho zajmy a osobni dispozice vzhledem k jeho
prioritam a hodnotam. V pripadech vrcholovych sportovcli, vyhlaSenych umélc, védcq,
vynalezcl nebo vyhranénych odbornikii miize tento faktor byt natolik preferovany, Ze ostatni
faktory budou nestandardné potlacovany (potieby bezpeci, fyziologické potieby apod.).
Samostatny vyznam ziskdvd moZnost seberealizace u lidi se zdravotnim postizenim,

kdy ziskavaji pocit potiebnosti ve spolec¢nosti a nachazeji sviij smysl realizace.
PrestiZ jména podniku nebo pracovniho mista

Prace pro nadnarodni logisticky nebo dopravni podnik svybornym renomé znamena
pro pracovnika také zvySeni jeho ceny na trhu prace a pocitu sounalezitosti sUispésnou
spolecnosti [207]. Tuto prestiz Ize chipat jak v kontextu uspésSnosti na trhu, tak i dobrého
renomé zameéstnavatele. Firmy s dobrym renomé maji mensi problém ziskat kvalitni odborniky.
Dle webti hodnoticich zaméstnavatele (atmoskop, vimvic, jobsinder nebo indeed) je spole¢nost
DHL doporucovdna svymi zaméstnanci pro vybornou spolupraci v mezinarodnim prostiedsi,
moznost vyuzit jazyky a také pocit jistoty a stability [214]. JeSté 1épe je hodnocena spole¢nost
DACHSER, Czech Republic, které si vazi predevsim pro jistotu a stabilitu v zaméstnani a moznost
rozvijet se [215]. Naopak, hor$i hodnoceni ma spolecnost PPL [215], u které doporucuji
skuteCnost, Ze zde najdou uplatnéni i lidé bez zkuSenosti, avSak v celkovém hodnoceni
zameéstnavatele jsou daleko za spoletnostmi DHL nebo Dachser. Konecna volba zaméstnavatele
miZe stat i na jméné a prestizi daného podniku nebo prestiZi pracovniho mista. Jde o jakysi
socialni efekt, ktery zvysSuje hodnotu pracovnika tim, Ze pracuje pro znamy a spolecensky nebo
profesné uznavany podnik. Tento princip funguje i v opacném kontextu, kdy cena pracovnika
v oCich spolecnosti a konkurence klesa tim, Ze pracuje u zameéstnavatele, ktery nema ,dobré
jméno*“. Vliv tohoto motivac¢niho faktoru je silny natolik, Ze mize v budoucnu ovlivnit kariérni
drahu jedince. Zajimavé vysledky prezentuje pracovni portal ,profesia.cz, ktery podroboval své
navstévniky dotazovanim o poradi priorit z hlediska informaci v inzeratech s nabidkami prace.
Podle jejich vysledkti [210] uchazec¢im o praci stale vice zalezi na poveésti, divéryhodnosti
a prestizi podniku nabizejici praci. Je zajimavé, ze kromé informaci o mzdovém ohodnoceni
a benefitech (25%), 34 % (nejvice) uchazec¢li uvedlo, Ze je pro né dilezité renomé
potencionalniho zaméstnavatele. V podobném kontextu jako prestiz jména podniku je vnimano

pracovni misto, které v nékterych piipadech vytvari jakysi ,socidlni status“, napf. pravnici,
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jednatelé, poslanci apod. [217]. Vyzkum persondlni a poradenské spolecnosti mBlue [207]
zdiraznuje skuteCnost, Ze pro pracovniky pro volbu z dvou nabidek neni rozhodujici 15% rozdil
ve financnim ohodnoceni (napi. 40 nebo 45 tisic K¢), ale pracovni napln, osoba nadrizeného,

a jaké je renomé firmy. Pfi navySeni ohodnoceni o 30 % jiZ tato vySe ostatni vétSinou prevazi.
Uznani (pracovni)

Pracovni uznani je levnou zaleZitosti, pokud se neuvazuje ¢as a energie nadfizeného pracovnika.

vvvvvv

vV

zaméstnance je dilezité, aby od svého nadfizeného pocitili zpétnou vazbu o tom, jak se jim
vpraci dari. Konstruktivné volend zpétna vazba od vedouciho pracovnika miZe pulsobit
motivacné i vpripadé, Ze obsahuje Castecné negativni informaci. Tajemstvim je zpisob
zprostiredkovani této informace, kdy se negativni naboj obaluje do pozitivnich sdéleni. Takto ma
pracovnik komplexni zpétnou vazbu, kterd ptisobi motivacné, ocenuje jeho skutecné pracovni
Usilf a je vnimana jako uznani [157]. Dle vyzkumu spolecnosti Behavio, realizovaného v ¢eskych
podnicich v priibéhu roku 2019 na vzorku 1 038 respondentti [218], 73 % pracovnikd, kteri byli
ocenéni nebo pochvaleni nadfizenym ma s podnikem spojenou pozitivni nebo velmi pozitivni
emoci. Pracovnici, ktefi nedostali Zddnou podobnou formu pracovniho uzndni ma asociaci

s pozitivni emoci k podniku jen 41 %.
Vzdélavani a osobni rust

Trendem je postupna transformace dopravniho systému v integrovany dopravni systém [219],
jako reakce ve smyslu budoucich pozadavkl. Zména pracovnich profilG je definovana napric
vSemi dopravnimi rezimy a pracovnimi drovnémi. Ménici se poZadavky na pracovni profily je
mozné zabezpecit vzdélavanim s vyuzitim progresivnich tréninkovych a vzdélavacich metod,
které predpokladaji ziskani i novych kompetenci a dovednosti. Dle Edlera [219] bude poptavka
po individualizaci obsahu S$koleni vzristat spolu s propojovanim vramci globalizace

a integrovanych dopravnich systémi.

Soucasna situace na trhu prace v oboru doprava a logistika, ale i v ramci zavadéni inteligentnich
systéml, méni naroky na skladbu kompetenci pracovniki [84-89]. To se neobejde
bez vzdélavani a zvySovani kompetenci a potencidlu téchto pracovnikli. Mnoho podnikl chape
vzdélavani lidskych zdroji jako vysoce navratnou investici, a to predevsim v pripadé, Ze se jedna
o systematicky zpracovany vzdélavaci plan nejen u tzv. talentti podniku [204]. Takto vynaloZené
finan¢ni prostiredky vzdélavani pracovnikd budou vynaloZeny efektivné [220]. Vzdélavaci plan
vychazi ze vhodné zvolené formy vzdélavani, spravného determinovani vzdélavacich potreb
podniku a pracovnikd, jakoz i identifikaci jejich potencialu [221]. Kromé vzdélavani BOZP je
napriklad pro profesné zplsobilé ridice vozidel zarazenych do skupiny C1, C1+E, C, C+E, D1,
D1+E, D, D+E, ktef{ vykonavaji zavislou praci pro zaméstnavatele usazeného na tizemi Ceské
republiky nebo podnikajicim na tzemi Ceské republiky, povinné absolvovat odborné $koleni
[222].

55



Univerzita Pardubice, Dopravni fakulta Jana Pernera
MOTIVACE PRACOVNIKU V DOPRAVNICH A LOGISTICKYCH PODNICICH

Mnoho dopravnich a logistickych podnikli prochazi turbulentnim procesem inovaci a zavadéni
novych technologii, ¢imz se snazi drzet co nejlépe krok s konkurenci [101]. Dalsi skute¢nosti je
i fakt, Ze dochéazi k ¢astym legislativnim dpravam na evropské i narodni Urovni dotykajici se
podnikani v oboru doprava a logistika. Tento trend je moZné nasledovat jen s vynaloZenim
investic do vzdélavani lidského kapitalu, pricemz jako priklad miiZeme uvést spolecnost TNT
Express Worldwide nebo Dachser, které dle portdlu Atmoskop kladou diliraz na vzdélavani

a odborny rist svych zaméstnancti [223].

2.2.2 Motivacni systém a tvorba motivacnich programiu pro podniky
v oboru dopravy a logistiky

Dle Marie Sedivcové, nastupujici HR manazerce pro Ceskou republiku u podniku Dachser [224],
patii mezi jeji klicové priority kromé sjednoceného systému adaptace predevSim revize
a optimalizace systému motivace (vCetné benefiti) a digitalizace HR procest. Vzhledem
k nedostatku kvalitnich lidskych zdroji, a to predevsim odbornikii, si dopravni a logistické
podniky nemitizou dovolit ztratit své klicové zaméstnance ve prospéch konkurence. Proto
nastaveni optimdlni formy motivacnich programti musi sledovat trendy u konkurence,
ale predevSim potieby a hodnoty soucasnych a potencidlnich pracovnikd. Matijosius
a Ciziuniene [100] upozornuji na fakt, Ze dlouhé pouzivani stejného motivacniho systému mize
byt neucinné. Jejich aplikace vysledkli vyzkumu v oblasti dopravy a logistiky v Litvé prinasi

pohled na moZnost hodnoceni ti¢innosti motiva¢niho systému pro vykonnost.

Idedlnim motivacnim systémem je ten, ktery vychazi ze samotné pracovni naplné a ktery je
vyhovujici a napliiujici pro pracovniky. Piistup pfi tvorbé a planovani motivacnich systému
klade diiraz na potencial vnitini motivace, cozZ ma v ramci teorie organizacniho chovani dlouhou
tradici. Vnitini motivace je zdlraznovana v kontextu identifikace se strategickymi cili podniku,
sdilenymi cili a plnénim norem ve vlastnim zajmu [197]. Chapani vnitini motivace pouze jako
doplnku k motivaci vyvolané vnéjsimi stimuly (mzdou), mize za urc¢itého nevhodného nastaveni
financniho ohodnoceni narusovat vnitfni motivaci pracovniki [225]. Vnitfni motivace
pracovnikd je pro podnik nespornou podnikovou vyhodou, protoze to sniZuje transakcni
naklady a zvySuje divéru a socialni kapital, na druhou stranu pracovnici nemusi vzdy fungovat
ve prospéch svych zaméstnavateli [197]. Nutnost neopominani vnitinich faktort ovlivnujicich
motivaci zdlraznuji autoii Matijosius a Ciziuniene [100], ktefi ve svém vyzkumu tesi aplikaci
zmény motivace u dopravniho podniku. Dle nich motivaci ovliviiuji nejen vnéjsi faktory, ale také

vnitini, které nejsou na lehce postrehnutelné.

Motivacni programy vznikaly na prelomu 19. a 20. stoleti, jako ucelené soubory opatieni v ramci
fizeni lidskych zdroju. Jejich cilovym urcenim bylo aktivni ovliviiovani pracovniho chovani
a vytvoreni pozitivniho vztahu k podniku u vSech pracovniki. Motiva¢ni program by mél byt
nedilnou soucasti persondlni strategie kazdého podniku [221]. Mezi jejich efekty se radi [209]
posileni loajality pracovnikl k podniku a zvyS$eni zajmu o osobni rozvoj. Jedna se o jakousi formu
vnitiniho podnikového navodu pro uplatiiovani stimula¢nich prostredki k dosazeni cili

podniku. Bez zpracované analyzy zakladnich skute¢nosti v podniku zjistujici vSechny
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skutecnosti, které maji podstatny vliv na fungovani podniku, na ochotu a vykonnost pracovniki
neni mozné vytvorit spravné nastaveny a fungujici motivacni program. Uspésnost motivacniho
programu je determinovana i znalosti osobnosti ¢lovéka, jeho vnitfnich motivi [209]. Tvorbu

motivacnich programi ¢lenime do téchto krok [139]:

1. Analyza motivacnich preferenci pracovniki a vyhodnoceni jejich spokojenosti,
respektive nespokojenosti.

2. Urceni oblasti, na které chce podnik motiva¢ni program zamérit a zdivodnéni jakym
zplsobem tato oblast odrazi podnikové cile.

3. Analyza soucasné vykonnosti pracovniki, a srovnani s Zddouci trovni.
Vybér stimulac¢nich prostredki, které se vyuZiji v rdmci motivacnich programt
a stanoveni podminek jejich pouZiti.

5. Sestaveni samotného motivatniho programu.
Obeznameni vSech pracovniki s motivactnim programem, kontrola uplatiiovani

a funké¢nosti motiva¢niho programu.

Efektivné sestaveny a uplatiiovany motivacni program prispiva k hospodarské prosperité
podniku, podporuje pracovni motivaci a vykonnost, zvySuje pracovni spokojenost a je silnym
nastrojem konkurencni vyhody pro ziskani a udrzeni si kvalitni sestavy lidskych zdroji [200].

Pro zjiSténi spokojenosti vs. nespokojenosti pracovnikl je vyuzivano osobni nebo pisemné
dotazovani, kdy se pouzivaji otevirené i uzaviené otazky nebo pozorovani postoji pracovniki
spokojenosti vs. nespokojenosti. Pracovnik si komplikovanéji uvédomuje svou motivaci v celé
své slozitosti a komplexnosti, proto je potiebné vyuziti sofistikovanéjsiho pristupu a to formou
nepiimého dotazovani [157]. Jednou z pouZzitelnych metod je napt. pozorovani. Odbornici
oznacuji za jednu z nejefektivnéjSich metod projektivni techniky, napt. tematicky a percep¢ni
test. V ramci téchto testl jsou zkoumanému pracovnikovi piredkladany kresby zachycujici osoby
pti néjaké ¢innosti. Zkoumany pracovnik jednotlivé kresby nasledné interpretuje, pticemz v jeho
interpretaci se promitaji i jeho skryté potreby a piani [221]. Digitalni transformace HR procest
miuZe ulehcit ziskavani potfebnych dat pro vyhodnoceni tc¢innosti motivac¢nich programi. Obor
dopravy a logistiky patii spolu s bankovnimi sluzbami nebo vyrobnim sektorem do skupiny,
ktera je silné inovativni v oblasti digitalizace [227-229]. Pri ziskavani téchto dat je potiebné
zajistit dGvérné a anonymni prostiredi. To nezahrnuje data, ktera jsou ziskana z volby cCerpani
naptiklad dostupnych benefiti organizace. Digitalizace nasledné umozinuje ziskana data
selektovat, propojovat a vyuzivat pii procesu rozhodovani. Nastaveni efektivniho motiva¢niho
programu ma nasledné vliv na zlepSeni logistiky a celého dodavatelského retézce ve snaze
o ekonomickou, socidlni a ekologickou konkurenceschopnost, zvySeni konkurenceschopnosti
a atraktivity dopravniho systému v kontextu udrzitelného rozvoje, dopadu tohoto systému
na ekonomiku a socidlni blahobyt spolecnosti, zvySeni konkurenceschopnosti a atraktivity

odvétvi dopravy a aplikaci inovativnich technologii (vCetné IT) v odvétvi dopravy.
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3 Cil a metodika habilita¢ni prace

Cilem habilitatni prace je determinovani preferenci motivacnich faktori u pracovniki
dopravnich a logistickych podnikt v Ceské republice, zhodnoceni jejich vyvoje v letech 2017 -
2019 a navrh metodiky pro vybér vhodné varianty motivacniho programu a jeji nasledna

aplikace na pripadové studii. Hlavni cil zahrnuje tyto dilci cile:

1. Determinovani preferenci motivacnich faktort u pracovnikii dopravnich a logistickych
podniki v CR dle genderu.

2. Determinovani preferenci motivacnich faktorti u pracovniki dopravnich a logistickych
podniki v CR dle véku.

3. Determinovani preferenci motivacnich faktord u pracovniki dopravnich a logistickych
podnik? v CR dle pracovniho zafazeni.

4. Zhodnoceni odliSnosti preferenci dle kategorii pracovnikd.

5. Zhodnoceni vyvoje motivacnich preferenci pracovniki dopravnich a logistickych podnikt
v obdobi 2017-2019 v navaznosti na zmény na trhu prace v daném oboru.

6. Navrh metodiky pro vybér vhodné varianty motivacniho programu pro dopravni

a logistické podniky a jeho nasledna aplikace na pripadové studii.

Naplnéni tohoto cile vychazi z vysledki vyzkumu realizovaného dotaznikovym Setifenim v roce
2017-2019 na zkoumaném vzorku 3 543 pracovnikd zaméstnanych v dopravnich a logistickych
podnicich v rdmci CR. Pfedmétem vyzkumu je tiroveni motivaénich preferenci a spokojenosti
s jejich naplnénim u pracovnik® dopravnich a logistickych spole¢nosti v ramci Ceské republiky

(objekt vyzkumu). Samotné zpracovani vyzkumu probihalo ve 3 zikladnich etapach:

a. pripravna etapa - probihala na zacatku roku 2017, kdy byly feseny otazky cile, predmeétu
a objektu vyzkumu, tfeSen vyzkumny vzorek, zplisob sbéru dat a distribuce a zptlsob
planovaného zpracovani dat v posledni fazi,

b. realizatni etapa - probihala v roce 2017 az 2019, kdy byl realizovan sbér dat
dotaznikovym Setfenim (blize v kap. 3.1),

c. etapa zpracovani vysledkl a jejich interpretace — probihala od biezna do konce zaii 2020

a zahrnovala zpracovani (digitalizaci a kontrolu), analyzu a interpretaci zjiSténych dat.

Sbér dat probihal pomoci dotaznikového Setfeni v roce 2017 az 2019. Pro zjisténi urovné
motivace a analyzu motivac¢nich faktori zaméstnancli pracujicich v daném oboru byl pouzit
dotaznik, jehoz podstata je v kladeni zdmérné cilenych otazek. V ramci vyzkumu byl aplikovan
dotaznik vytvoreny za Gcelem zkoumani pracovni motivace na zakladé jiz pouzivané metodiky
na Slovensku [140]. Dotaznik se sklada z 30 uzavienych otazek a je rozdélen do dvou Casti
(Priloha A). Prvni ¢ast zkouma socidlné demografické a kvalifikacni charakteristiky zaméstnanct
v dopravnich a logistickych podnicich. Pod dopravnim podnikem se v praci chape ,pravnicka
nebo fyzicka osoba, zabyvajici se prevazné provozovanim dopravy jako samostatnou c¢innosti.

Logisticky podnik je definovan jako poskytovatel logistickych sluzeb, ktery (na rozdil
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od Klasickych zasilateld, dopravcl, verejnych skladovych podniki atd.) svym zakaznikim
(vyrobnim, velkoobchodnim a jinym podnikiim) nabizi jako sluzbu i Fizeni (koordinaci,
synchronizaci, pripadné optimalizaci) logistickych tretézcti [230]. U respondentti byly zjistovany
zakladni ddaje tykajici se jejich véku, rodové prisluSnosti, poc¢tu odpracovanych let v daném
podniku, ukonéeného vzdélani, piislusnosti ke kraji CR a pracovni kategorie. Vybér respondentti
byl zajistén metodou stratifikovaného vybéru. Za kontrolni znaky vybéru byly pouzity kategorie
pohlavi, pracovni kategorie a ptisluSnost v ramci kraje. Druha ¢ast dotazniku je zaméfena
na hodnoceni 30 motivacnich faktorti, z hlediska vnimani jejich dilezitosti/preferenci (PS)
a urovné naplnéni (SS) u pracovnikii dopravnich a logistickych podniki. Pozornost je zamérena
na posuzovani 5 skupin motivac¢nich faktori blize charakterizovanych v kapitole 2.2.2. V ramci
hodnoceni respondenti prirazovali ke kazdému motiva¢nimu faktoru hodnotu na Likertoveé skale

od 1-5, kde 5 bylo maximum a 1 bylo minimum (tab. 3).

Tabulka 3 Skala pro hodnoceni motivaénich faktort

5 4 3 2 1
DiileZitost/preference motivac¢niho faktoru |velmi dilezité| duleZité | neutrdlni |malo podstatné | nepodstatné
Skutecné naplnéni /spokojenost velmi spokoien? | neutralni |mélo spokoieny! nespokoient
s naplnénim motivacniho faktoru spokojeny pokojeny pokojeny pokojeny

3.1 Vyzkumny vzorek

Zakladnim souborem vyzkumu jsou zaméstnanci dopravnich a logistickych podniki v Ceské
republice od roku 2017 do 2019. Dle Ceského statistického tiadu v roce 2017 [5, 80, 226]
pracovalo v oblasti dopravy a skladovani 264,5 tis. zaméstnanct (prepoctenych), z toho 73,47 %
muzl a 26,53 % Zen [80], pficemZ tento pomér se v dalSich letech vyrazné neméni. V roce 2018
se prepocteny pocet zaméstnancl zvySil o 1,8 % (269,2 tis.) a v roce 2019 byl jejich pocet
268,5 tis. (0 1,5 % vice, ne% v roce 2017). Dle dostupnych tdaji CSU [5] v roce 2017 pracovalo
ve viech sektorech v Ceské republice z pohledu dokonéeného vzdélani 4,9 % zaméstnancii se
zakladnim vzdélanim, 26,6 % zaméstnancii se stfedosSkolskym bez maturity, 41,7 %
zaméstnancii se stiedoSkolskym s maturitou a 26,7 % zaméstnanci s vysokoskolskym
vzdélanim. Z hlediska véku pracuje 14,8% do 29 let, 23,1% od 30 do 39 let, 30,8 %
od 40 do 49 let a 31,3 % nad 50 let. Pomér vékovych kategorii zaméstnanci se v priibéhu let
2017 - 2020 vyrazné neméni, kdy vékova kategorie do 29 let je v priiméru tvorena 15,3 %
zaméstnancl, 23,2 % zaméstnanct od 30 - 39 let, 31,4 % v kategorii od 40 do 49 let a 30,1 %
nad 50 let [80].

Dle Ceského statistického uradu v roce 2017 bylo evidovano 71 120 subjekti oblasti dopravy
a skladovani [5, 28], pricemZ u 83 % neni dle statistického tradu znam pocet zaméstnancd.
Z dostupnych 17 % kategorizovanych subjektd 15 % tvorily mikro a malé podniky, 2 % stiedni
podniky a 0,19 % velké podniky s poctem zaméstnanci nad 250. V roce 2019 pocet subjektt
v oblasti dopravy a logistiky vzrostl o 8,24 % (76 978 subjektii) [231]. Vybér respondentii byl
zajiStén tak, aby byly ziskané srovnatelné soubory z pohledu jejich slozeni a struktury
(stratifikovany vybér a kvdtni vybér). Stratifikovany vybér byl realizovan dle kontrolniho znaku

prislusnosti v ramci kraje a struktura respondenti dle kvt genderu a véku.
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Pro vypocet minimalniho rozsahu vybérového souboru (n) byl pouzit test ,A priori power
analyza“ pomoci softwaru G Power. A priori power analyza je postup, kdy velikost vzorku (n) je
vypocitana jako funkce poZadované urovné sily testu (1-f), predem specifikované hladiny
vyznamnosti (a) a velikosti ucéinku (ES) ve sledované populaci. Vypocet byl feSen
pro porovnavani nezavislych primeéra Setfenych skupin pro skupinu F testl s vybérem
specifikace pro ANOVA test pfi vstupnich parametrech: velikosti u€inku ES = 0,25, zvolené na
hladiné vyznamnosti o = 0,05, sile testu (1-) = 0,95. Vysledek vypocétu urcil min. velikost
celkového vzorku 280 respondentl, pri které vychazi sila testu 0,951. Pro zachovani
reprezentativnosti z provedeného vyzkumu byla urcena minimalni velikost vzorku 280
respondentli pii stanovené spolehlivosti 95 % a presnosti 5%. V konecném dutsledku se
podatilo shromazdit celkem 3 543 dotaznikli v pribéhu 3 let, pifiCemZ minimalni pocet

dotazniki za jeden rok byl 1 149 a tim bylo splnéno Kritérium minimalniho rozsahu souboru.

Pro ziskani informaci o motivaci zaméstnanci v dopravnich a logistickych podnicich bylo
distribuovanych 3 500 tisténych dotaznikl a oslovenych 2 000 osob prostirednictvim e-mailu.
Distribuce probihala osobnim kontaktem (tiStény dotaznik) v kombinaci s oslovovanim
e-mailem (elektronicka verze dokumentu na platformé google forms). Anonymita pfi distribuci
v tisténé podobé byla zachovana diky sbéru dotaznikli v neoznacenych zalepenych obalkach
nezainteresovanou osobou vUcCi zaméstnavateli respondentli. Distribuce dotaznikli probihala
vletech 2017-2019. Navratnost byla 2 432 (2 339 spravné vyplnénych) tiSténych dotaznikl
(66,8 % spravné vyplnénych dotazniki - z dvodu chyb bylo vytrazeno 93 dotazniki)
a 1204 vyplnénych dotaznikd v google forms (60,2% navratnost). Celkem se tedy do vyzkumu
zapojilo 3 543 respondentd, ktefi vyplnili spravné dotaznik (32,4 % v roce 2017, 34,3 % v roce
2018, 33,3 % v roce 2019). Charakteristika vyzkumného vzorku respondentti je uvedena v tab. 4.

Vyzkumny vzorek je prezentovan (tab. 4) dle kategorii genderu, véku, vzdélani a pracovniho
zarazeni. Struktura vzorku byla sledovana dle kontrolnich znakl - genderu, véku a regionalni
prislusnosti. Ve zkoumaném vzorku je vzhledem k mife navratnosti vysledny pomeér genderu
40,9 % zen k59,1 % muzl. Velikost minimalniho vzorku je stanovena na 280, pricemz
min. poCet vjednom roce predstavuje 1180 respondentd, ¢imZ je tento pozadavek splnén.
Celkovy vzorek (souhrn za roky 2017-2019) zahrnuje 1 003 (28,3 %) zaméstnanct do 30 let,
1090 (30,8 %) zaméstnanct od 31 do 40 let, 919 (25,9 %) zaméstnancti od 41 do 50 let a 531
(15 %) zaméstnancti nad 50 let.

Respondenti z hlediska vzdélani jsou nejméné zastoupeni ve skupiné se zakladnim vzdélanim
(132 respondentd / 3,7 %). Skupina stiedoskolsky vzdélanych respondentli bez maturity je
tvotfena 894 zaméstnanci coz je 25,2 % z celého zkoumaného vzorku. V rdmci stredoskolského
vzdélani jsou nejpocetnéjSi skupinou respondenti s ukoncenym stiedoSkolskym vzdélanim
s maturitou (1621 respondenti coZz predstavuje 45,8%). Respondenti s ukonfenym

vysokoskolskym vzdélanim tvoii 25,3 % (894 respondentii).

Rozdéleni zaméstnanct dle pracovniho zatazeni bylo realizovano do tii kategorii - vykonni,

administrativni a vedouci pracovnici. Vykonnymi pracovniky [232] je v ramci této kategorie
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chapana skupina pracovnikli na nejniz$im hierarchickém stupni, kteii se aktivné podileji
na vytvaieni produktd podniku (dle definice Blazka). Navratnost dotaznikd ovlivnila vyslednou
strukturu vzorku dle pracovniho zarazeni, kdy nejméné zastoupena skupina jsou vedouci
pracovnici (740 respondentti / 20,9 %, pricemz je tvorena 42,7 % Zen a 57,3 % muzi).
Administrativni pracovnici tvoii ve vzorku 41,3 % (1462 respondentl / 47,2 % Zen a 52,8 %
muzl). Skupina vykonnych pracovnikii ma nejnizs$i zastoupeni Zen v ramci prezentovaného
vzorku, a to 33 %, a 67 % muzi. Vykonni pracovnici tvori celkové 37,8 %, cozZ je celkem 1 343

respondenti.

Tabulka 4 Charakteristika vyzkumného vzorku respondentt

Parametr rozdéleni vzorku / Rok / absolutni Cetnost Rok /relativni etnost Celkem
kategorie 2017 2018 2019 2017 2018 2019
.. | Zeny 475 480 494 32,80% | 33,10% 34,10% 1449
< | % v ramci roku 41,30% 39,50% 41,90% 40,90%
§ muzi 674 734 686 32,20% | 35,10% 32,80% 2 094
% v ramci roku 58,70% 60,50% 58,10% 59,10%
do 30 let 328 355 320 32,70% | 35,40% 31,90% 1003
% v ramci roku 28,50% 29,20% 27,10% 28,30%
od 31 do 40 let 337 380 373 30,90% | 34,90% 34,20% 1090
= | %v ramci roku 29,30% 31,30% 31,60% 30,80%
= | od 41 do 50 let 317 300 302 34,50% | 32,60% 32,90% 919
% v ramci roku 27,60% 24,70% 25,60% 25,90%
nad 51 let 167 179 185 31,50% | 33,70% 34,80% 531
% v ramci roku 14,50% 14,70% 15,70% 15,00%
E zakladni 52 47 33 39,40% | 35,60% 25,00% 132
% % v ramci roku 4,50% 3,90% 2,80% 3,70%
3 | stiedoskolské bez maturity 311 291 292 34,80% | 32,60% 32,70% 894
\z % v ramci roku 27,10% 24,00% 24,70% 25,20%
)§ stifedoskolské s maturitou 514 566 541 31,70% | 34,90% 33,40% 1621
£ | % v rdmci roku 44,70% 46,60% 45,80% 45,80%
< vysokoskolské 272 310 314 30,40% | 34,60% 35,00% 896
2 [ 9% v ramci roku 23,70% | 2550% | 26,60% 25,30%
o | vykonny pracovnik 333 429 579 24,80% | 32,00% 43,20% 1341
S | % v ramci roku 29,00% | 3530% [ 49,10% 37,80%
E,r; administrativni pracovnik 536 518 408 36,70% | 35,40% 27,90% 1462
~% | % v rdmci roku 46,60% 42,70% 34,60% 41,30%
E vedouci pracovnik 280 267 193 37,80% | 36,10% 26,10% 740
2| 9% v rdmci roku 24,40% 22,00% 16,40% 20,90%
Celkem 1149 1214 1180 32,4% | 34,30% 33,30% 3543
% v ramci roku 100,00% | 100,00% 100,00% 100,00%

3.2 Metodika zpracovani a vyhodnoceni dat

Vnitini reliabilita jednotlivych $kal faktori v dotazniku (30 poloZzek) byla mérena
prostrednictvim Cronbachova koeficientu alfa: o« = 0,915 (v roce 2017 je 0,908, 2018: 0,913,
2019: 0,922). Korelace mezi polozkou a zbytkem ostatnich polozek (Corrected item-total
correlation) je ve vSech pripadech vétsi nez 0,3. Dle vysledkd, v pripadé vypusténi kterékoliv
polozky, se hodnota Cronbachové alfy sniZi. Pro zpracovani a analyzu dat byla vyuzita zakladni
deskriptivni statistika, tj. vycCisleni zakladnich statistickych charakteristik - absolutni a relativni
Cetnosti, stfedni hodnoty - vazeného aritmetického primeéru, smérodatné odchylky, rozptylu,
standardni chyby a dolni a horni hranice intervalu spolehlivosti pro stiedni hodnotu. Pomoci

mensiho poctu Ciselnych tudaji byly sjednoceny informace o vlastnostech zkoumanych
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zakladnich soubort a zjednodusilo se jejich vzajemné porovnavani. Kazdy motivacni faktor byl
sumarné popsan zakladnimi charakteristikami Urovné a variability kvantitativnich znakd -
aritmetickym primeérem X, smérodatnou odchylkou s a varia¢nim koeficientem. Nasledné bylo
mozné vysledky porovnavat. Kromé jednoduchého porovnani hodnot zakladnich charakteristik
vzhledem k vybérovému charakteru ziskanych udaji se pristoupilo k otestovani shody stirednich
hodnot pomoci dvouvybérového t-testu a analyzy rozptylu nazyvané ANOVA z anglického
»~ANalysis Of VAriance“. Studentiv dvouvybérovy t-test byl pouzit v piipadé porovnani dvou
soubort. ANOVA test byl uptednostnén pied dvouvybérovym t-testem na hladiné vyznamnosti a
v pripadé potieby testovani vice nez dvou vybéri, kdy opakovanym testem u jednotlivych dvojic
vybéru by vysledna hladina vyznamnosti byla vyssi nez a, ¢im by test byl znehodnocen. Test
ANOVA vytvoreny R.A. Fisherem zachovava vyslednou hladinu vyznamnosti a a prijatelnou silu

testu.

Studentliv dvouvybérovy t-test a analyza rozptylu ve své parametrické podobé piedpoklada
splnéni téchto atributd [233]:

* Nezavislost vybérli — v ramci porovnavani dulezitosti motivacnich faktord u dvou a vice
kategorii respondentli se jedna o nezavislé vybéry.

* Normalitu rozdéleni - na porusSeni normality neni ANOVA pftili§ citlivd, a to predevSim
v pripadé, Ze se jedna o rozsah porovnavanych vybérid vétSich nez 30. V pripadé nesplnéni
této podminky se doporucuje pouziti neparametrické verze testu ANOVA - Kruskaliv-
Wallistv test. Normalita rozdéleni byla v praci ovérovana Kolmogorovo-Smirnovym testem,
Shapiro-Wilkovym testem a posouzenim grafického vyobrazeni.

» Homoskedasticitu (shody rozptyll) - pro ovéreni shody rozptylli je mozné pouzit Bartlettiiv,
Leveneliv, HartleylGv a Cochraniiv test. V pripadé nesplnéni této podminky se doporucuje
pouZziti neparametrické verze testu ANOVA - Kruskalliv - Wallisiiv test. V praci je pro ovéfeni

v v

shody rozptyli reSenych skupin vyuzit Leventv F-test.

Po kontrole splnéni uvedenych podminek byla nasledné testovana hypotéza (vztah 1):

HO:py = pp = =+ = (1)

HO: predpokladame, Ze stiedni hodnoty motivacnich faktori dvou nebo vice testovanych
nezavislych vybérti (k - je pocet vybérl) nejsou vyznamné rozdilné oproti alternative,
kde alesporii jedna dvojice stiednich hodnot porovnavanych nezavislych vybeéri se lisi. Pokud je
na hladiné vyznamnosti a nepotvrzena nulova hypotéza, je predmétem zajmu zjisténi,
které dvojice p toto zamitnuti zpisobily. V pripadé nepotvrzeni nulové hypotézy by analyza byla
nekompletni, pokud by se neidentifikovala dvojice, ktera zpisobila statisticky vyznamné rozdily.
Tento dalsi proces je nazyvan post hoc analyza a spociva v porovnani stiednich hodnot vSech
dvojic - tzv. mnohonasobné porovnavani [234]. Pro feSeni mnohonasobného porovnavani se
pouziva Fisherovo LSD, Bonferroniho, Schefféyho a Tukeyho metoda. Schefféyho metoda je
v praxi Casto preferovana pro jeji univerzalni pouziti. Na druhou stranu Tukeyho metoda je
méné obecna azaroven citlivéjsi. Podminkou je stejny pocCet pozorovani u vSech skupin.

V pripadé nevyvazeného tridéni lze pouzit modifikovanou verzi Tukeyho testu nazyvanou
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Tukeyho HSD test [235]. V praci z tohoto divodu bude pro zjisténi vztahd pri zamitnuti nulové
statistické hypotézy pouzit Tukeyho HSD test. Pro analyzu zavislosti ordinalnich znakd bude
pouzit Pearsontiv koeficient korelace, ktery predpoklada normalni rozdéleni (vizualni kontrola
histogrami rozdéleni dat s Shapiro-Wilkovym testem). Pearsonliv korelatni koeficient

predstavuje metodu pro identifikaci linedrni zavislosti ndhodnych veli¢in X a Y [234].

Navrh metodiky pro posouzeni vhodnosti navrzenych motivacnich programt v praxi bude
zaloZen na vybéru a posouzeni vhodného nastroje z bézné pouzivanych multikriterialnich metod
pro vybér variant. V rdmci charakteru vstupnich dat a rozhodovaci ulohy je mozné vyuziti vice
metod multikriteridlniho rozhodovani, jako napiiklad metoda vazeného souctu, metoda Topsis
nebo AHP metoda, ELECTRE, PROMETHEE a jiné. Z divodu preference pouziti parového
verbalniho hodnoceni umozZnujici jednodussi tisudek byla pro vybér variant pouzita metoda AHP
multikriteridlniho rozhodovani. PoZadavky na konzistentnost Saatyho matice zajiStuji presnéjsi
nastaveni parového porovnavani variant. AHP je zaloZena na parovém porovnavani vhodnosti
variant podle jednotlivych kritérii a poskytuje pomérné komplexni a objektivni vysledky [236].
Jeji nevyhoda spociva v pomérné vysoké ¢asové narocnosti pii vétsim poctu kritérif a variant,
proto v aplikaci bude vyuZzito pouze 20 kritérii z 30 motivacnich faktort. V ramci prace bude
vybér vhodné varianty feSen pouzitim AHP metody, pricemz hierarchie rozhodovaci tlohy je
zobrazena na obr. 16, kde K1-20 je kritérium v podobé motivacniho faktoru a V1-3 posuzovana
varianta [237].

Vhodny motiva¢ni program

K17 | K18 | K19 |

%’W
V3
ian

e ,
V= ,,

\4t

ianta Var

Obrazek 16 Hierarchie reseného tkolu dle AHP metody

ta3

Vahy kritérii (motivacnich faktort) jsou propocitané na zakladé vysledkd vyzkumu preferenci
respondentti podle genderu. V ramci teSeni rozhodovaci ulohy je wuvazovano
ulohy je tfeSena v prostredi konkrétniho dopravniho podniku, ktery ptedlozil tfi varianty
motivacnich programi. Vhodnost danych variant podle kazdého kritéria je posuzovana tfemi
expertnimi hodnotiteli v obsazeni pracovnikd top managementu a personadlniho oddéleni
podniku. V souladu s principem AHP metody [238] hodnotitelé ptifazuji vdhu vhodnosti
varianty na stupnici 1-9 (1- obé varianty se rovnéz podileji na intervenci cile, 3 - existuje urcita
vhodnost prvni varianty viici druhé, 5 - existuje podstatna diilezitost prvni varianty vici druhé,
7 - prvni varianta je mnohem dtlezitéjsi nez druha a 9 - absolutni preference prvni varianty vici

druhé podle daného kritéria). Pokud prvni varianta je méné dilezitd nez druhg, tento vztah je
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zaznamenan obracenou hodnotou hodnoceni na skale (1 / 1-9). Toto hodnoceni je vyjadieno
vzorcem 1, kde k je pocet vSech variant a p znamena hodnoceni na $kale dileZitosti pro danou
variantu. Vzhledem k tomu, Ze prirazené hodnoty i-tého kritéria jsou oznaceny jako p;, je mozné
vypocitat hodnotu (Vzorec 2) vypoctem [238]. V diisledku toho miiZe byt kone¢né vyhodnoceni
zadano do matice Saaty, kde kazdy prvek s; (Vzorec 3-5) miiZe byt ziskan jako pomér odhadu

hmotnosti pro i-th a j-th variantu [239]:

Di

V= o
k

i=12,..k(2)

V.
s; ~ ;f(i,j =1,2.3,...k) (3
]

. 1/k
v, = l_lsij i=12, ... k(4
j=1
v,
b= e i =12,k (5)
i=1 Vi

Substituce vypoctenych prvka [237] matice do vztahl 3 a 4 umoZiuje vypocet vahy vhodnosti
jednotlivych variant. Podminkou pro ziskani interpretovatelného reseni je konzistentnost matic.
Tu je moZné ovérit prostiednictvim hodnoty A (vztah 6), indexu konzistence CI (vztah 7) a miry
konzistence CR (vztah 8). Pro pfipustnou miru konzistence by méla hodnota A byt co nejbliZe
k poc¢tu prvkid kv matici, a hodnoty CI a CR by nemély prekrocit 0,1, coZ predstavuje 10 %.
V opacném pripadé vysledky AHP metody ztraci vypovédni hodnotu [239].

1
A= Z?=1 CUij = v_ijzi'czlsij X U; (6)
Amax_k
Cl=—"— (7)
cI
CR=— (8)

Saatyho metoda je nejvhodnéjsi formou urcovani [240] vhodnosti variant pro tucely identifikace
vhodného motivatntho programu v nasi pripadové studii pro dopravni podnik,

protoze respektuje slozité vztahy mezi jednotlivymi kritérii a alternativnimi variantami.

3.3 Stanoveni vyzkumnych hypotéz

Vyvoj mezd vramci CR a zaroveii i v oblasti dopravy a logistiky je charakteristicky trendem
ristu [79]. Navzdory tomu je drovenn ohodnoceni Zen a muzi dle statistik stile rozdilna
[6, 84, 241] a Zeny na stejné pozici vydélavaji v priméru méné nez muzi. MiiZeme proto vyslovit

vice predpokladi vztahujicich se k finan¢nimu ohodnoceni v ramci oboru doprava a logistika.
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1. Je mozné predpokladat, Ze Zeny budou spravedlnost v hodnoceni vnimat jako signifikantné

i v oblasti dopravy a logistiky:

Vyzkumna hypotéza H1: Uroveni dtleZitosti motivaéniho faktoru ,zakladni mzda“ je

statisticky vyznamné odliSna z hlediska prislusnosti ke genderu.

2. Je mozné predpokladat, Zeny budou s naplnénim skupiny finan¢nich faktort signifikantné
méné spokojené nez muzi (spravedlnost ohodnoceni, dal$i finan¢ni ohodnoceni a zakladni

mzda):

Vyzkumna hypotéza H2:  Uroveii spokojenosti s naplnénim skupiny finanénich motivaé¢nich

faktori u Zen je statisticky vyznamné nizsi nez u muz.

3. Stav nedostatku lidskych zdroji v oblasti dopravy a logistiky se odrazi i v tendenci ziskavani
Cerstvych absolventd strednich a vysokych Skol, ale také vzaméstnavani pracovniki
v diichodovém véku [242]. Tyto generace maji odliSné rysy hodnot a pracovniho chovani
[243]. Dle vyzkumi Ize predpokladat, Ze i voblasti dopravy a logistiky generace
y,mladomilenidld“ bude mit vys$i naroky na seberealizaci (a ostatni kariérni faktory),
pracovni dobu a volny ¢as neZ generace ,babyboomers*, ktera bude mit naopak vyssi naroky

na vztahy a zdzemi na pracovisti a postoje zaméstnavatele k ekologii nebo rozvoje regionu:

Vyzkumna hypotéza H3:  Uroveii dileZitosti motiva¢nich faktorti pracovni doba, volny ¢as
askupiny kariérnich motivacnich je u vékové Kkategorie
pracovnikd do 30 let signifikantné vyssi oproti nejstarsi vékové

kategorii.

Vyzkumna hypotéza H4: Uroveni diileZitosti skupiny vztahovych motiva¢nich faktord
a faktort - ekologicky pristup zameéstnavatele a rozvoj regionu je
u vékové kategorie nad 50 let signifikantné vys$si nez u pracovniki
do 30 let.

4. Dle vystupl studii odbornikt [88, 125,127,244, 245], je u hierarchicky vyssi pracovni
kategorie vyssi tendence k potirebam dalSiho vzdélavani, osobniho riistu, kariérniho postupu,

seberealizace, vy$$im pravomocim, nez je tomu u hierarchicky nizsich pracovnich kategorii:

Vyzkumna hypotéza H5:  Uroveni dileZitosti skupiny Kariérnich motivaénich faktord
u kategorie vedoucich a administrativnich pracovniklii je

Vv

signifikantné vyssi nez u vykonnych pracovnikd.

5. Vramci vyvoje v letech 2017 az 2019 vyska mezd v oblasti dopravy a logistiky pokracovala
v trendu ristu [79]. Z toho lze predpokladat, ze dilezZitost finanéniho ohodnoceni postupné
klesa a zvySuje se dilezitost vztahové a socidlni skupiny motivacnich faktort (dle principu
hierarchie potieb - Maslow) [142] a naopak, mira spokojenosti snaplnénim skupiny

financnich faktortd se bude zvySovat. Zaroven je mozné také predpokladat, Ze priimérna vyse
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mzdy (a jeji zmény) vrieSeném oboru bude Korelovat svnimanim duleZitosti skupiny

financ¢nich, vztahovych a socidlnich faktort:

Vyzkumna hypotéza H6: Uroveti diileZitosti skupiny finan¢nich motiva¢nich faktord

vletech 2017 az 2019 se statisticky vyznamné snizZuje.

Vyzkumna hypotéza H7: Uroveti diileZitosti skupiny vztahovych a socialnich motiva¢nich

faktord se statisticky vyznamné zvysuje.

Vyzkumna hypotéza H8: Uroveni spokojenosti s naplnénim skupiny finanénich
motivacnich faktori vletech 2017 az 2019 se statisticky

vyznamneé zvysuje.

Vyzkumna hypotéza H9: Uroven dilezitosti skupin motivacnich faktord - financnich,
vztahovych a socidlnich je zavisld od Urovné primérné mzdy
voboru. Tato zavislost je wvyS$i u hierarchicky vyssSiho

pracovniho zarazeni.

Ekologicky pristup pro oblast dopravy a logistiky ziskava stadle wvySs$i pozornost
(kap. 2.1.3.5). Podnikatelska verejnost ma moZnost zabyvat se implementaci i ekologicky
pozitivnich inovaci [3,34-39], coz vkonecném dilsledku je silnym marketingovym
argumentem a zvySuje jejich dobré jméno. Dle soucasnych trendli v oboru dopravy a logistiky
se rada podnikd, které inovuji, hrdi ekologickou strankou zavadénych inovaci. Je

predpokladatelné, Ze tento trend ovliviiuje i pracovniky v oblasti dopravy a logistiky:

Vyzkumna hypotéza H10:  Uroveni dileZitosti motivaéniho faktoru ekologicky p¥istup
podniku signifikantné roste v letech 2017-2019.

Vletech 2017 az 2019 se umérné s ristem vykonl zvySovala i poptavka po pracovnicich
v oblasti dopravy [242] a logistiky a zaroveil se prohlubovala propast nedostatku volnych
lidskych zdroji na trhu prace [87]. Tato skute¢nost nam dava indicii k predpokladuy,
Ze uroven dilezitosti jistoty pracovniho mista a pracovnich podminek (které se
pravdépodobné zvazovaly v ramci boje o volné pracovni sily) se statisticky vyznamné snizila
(jejich naplnénim) a naopak uroven spokojenosti téchto skupin motivac¢nich faktori rostla.
Tato predikce by méla byt nejvice viditelna u hierarchicky vyssich pracovnich pozic (vedouci

pracovnici) z diivodu jejich obtiZnéjsiho a nakladnéjsiho nahrazeni [89]:

Vyzkumna hypotéza H11:  Urovei dileZitosti motivaéniho faktoru jistota pracovniho mista
a skupiny pracovnich motivac¢nich faktora v letech 2017 az 2019

statisticky vyznamné klesa u kategorie vedoucich pracovnikii.

Vyzkumna hypotéza H12:  Uroveli spokojenosti s naplnénim motivaéniho faktoru jistota
pracovniho mista a skupiny pracovnich motivacnich faktort
statisticky vyznamné roste u kategorie administrativnich

a vedoucich pracovnikd.
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8. Vpraxi se podniky setkavaji s obtiznou otazkou volby spravného konceptu motivacniho
programu vzhledem Kk cilim podniku a preferenci jejich pracovniki. Dle dostupné teoretické
zakladny je nejvhodnéjsi teSit motivacni programy tzv. na miru svym pracovnikim
[140, 125]. Tim je moZné zvysit jeho efektivitu a zaroven usetrit finan¢ni prostredky jeho
spravnym zacilenim a volbou prvki, které pracovniky vice motivuji. Zakladnim vychodiskem
pri feSeni ohodnoceni a motivace pracovniki je volba finan¢niho ohodnoceni a mira jistoty
stalého prijmu [173, 246, 247]. Vzhledem k tomu lze predpokladat, Ze pro pracovniky bude
nejvhodnéjsi variantou konceptu motiva¢niho programu ta, ktera zahrnuje vy3$si zakladni
mzdu, neZ jsou mzdy u konkurence a jeho vyska je pomérné casové stala, coZ zvySuje miru
jistoty pravidelné vysky prijmt u pracovnikl. Zaroven z dostupnych poznatki je ziejmé,
Ze hierarchicky vyS$s$i pracovni kategorie maji silnéjsi preference zhlediska kariéry
a seberealizace [245, 248-250]. Na zakladé tohoto predpokladu je mozné formulovat posledni
vyzkumné hypotézy. Dle teorie (kap. 2.4.1) je zakladni mzda vychozim motivacnim faktorem,

ktery ma rychly ucinek. Z tohoto diivodu predpokladame, Ze:

Vyzkumna hypotéza H13: Optimalni varianta kontextu motivacniho programu je ta,
u které je nejvyssi uroven zakladni mzdy (V3) pro pracovni

kategorii vykonnych a administrativnich pracovniki.

Vyzkumna hypotéza H14: Optimalni  varianta  kontextu motivacniho programu
pro vedouci pracovniky je ta, u které je nejvyssi uroven
mozného uspokojeni kariérnich motivacnich faktori (V1).
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4 Vysledky vyzkumu motivace pracovniki
v dopravnich a logistickych podnicich v CR

Dopravni a logistické podniky maji sva specifika dand charakterem poskytovanych sluzeb
a taktéz odliSnymi aktudlnimi podminkami na trhu prace. Vzhledem k tomu, Ze sluzbu neni
mozné skladovat, vytvairet dopredu v libovolném case, je charakteristickd vysokym vlivem
lidského faktoru na vysledek a spokojenost zdkaznika, je v zajmu podniku motivovat své
zaméstnance. Dle vyzkumu Jigjiddorj et al. [9] existuje silnd zavislost mezi spokojenymi
zaméstnanci a jejich loajalitou. Autortv vyzkum se zaméroval na preferenci motivacnich faktort
zaméstnanci dopravnich a logistickych podnikii a zkoumal zaroven skute¢nou spokojenost
s momentalni urovni téchto faktord v rdmci jejich soucasného zaméstnani béhem let 2017-2019.
V prvni radé jsou prezentovany vysledky z posledniho roku 2019, pricemz nasledné jsou
doplnény informace o vyvoji zmén preferenci motivace ve sledovanych letech. V ramci vyzkumu
byly Setfeny motivacni faktory v ramci 5 zakladnich kategorii - finan¢niho ohodnoceni,
socidlniho zabezpeceni, pracovnich podminek, kariérniho uplatnéni a mezilidskych vztahg,

pricemz se jednalo celkem o 30 motivacnich faktort.

Tab. 5 prezentuje zakladni statistické charakteristiky preference zkoumanych 30 faktort pro rok
2019, a to pocet hodnot, vazeny aritmeticky primér, smérodatna odchylka, rozptyl a standardni
chybu primeéru u jednotlivych odpovédi zaméstnanct v oblasti dopravy a logistiky. Motiva¢ni
faktory jsou usporddané sestupné dle prisouzené dilezitosti pracovniky dopravnich
alogistickych podnikii. Vy¢islené hodnoty standardni chyby priméru (tab.5) vramci
motivacnich faktorii se pohybuji vrozmezi od 0,020 do 0,028, coz vypovida o jejich vysoké
interpretovatelnosti. Dle vysledkd vazenych aritmetickych primért je nejvice preferovanym
motivacnim faktorem atmosféra na pracovisti (4,45), nasledné dobry pracovni kolektiv (4,37),
dalsi finan¢ni ohodnoceni (4,36) a zakladni mzda (4,36), pristup nadiizeného (4,33), spravedlivé
ohodnoceni (4,30), jistota pracovniho mista (4,29) a ndaplii a druh vykonavané prace

s aritmetickym primérem 4,19.

Tabulka 5 Zakladni statistické charakteristiky pro preferenci motivac¢nich faktort (2019)

Motivacni faktor (PS - preference) N Arit. primér | Standardni chyba Sr:g;??ﬁ(t:a Rozptyl
P1 Atmosféra na pracovisti 1180 4,45 0,020 0,695 0,484
P2 Pracovni kolektiv 1180 4,37 0,023 0,805 0,648
P3 Dalsi finan¢nf ohodnoceni 1180 4,36 0,023 0,787 0,620
P30 Zakladni mzda 1180 4,36 0,027 0,924 0,854
P17 Pristup nadfizeného 1180 4,33 0,024 0,822 0,676
P21 Spravedlivé hodnoceni zaméstnance | 1180 4,30 0,024 0,826 0,683
P5 Jistota pracovniho mista 1180 4,29 0,024 0,823 0,678
P9 Napln a druh vykonadvané prace 1180 4,19 0,023 0,777 0,604
P6 Komunikace na pracovisti 1180 4,18 0,028 0,972 0,944
P11 Pracovni doba 1180 4,16 0,027 0,939 0,881
P12 Pracovni prostredi 1180 4,12 0,026 0,905 0,819
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Pokracovani tabulky 5 Zakladni statistické charakteristiky pro preferenci motivac¢nich faktort (2019)

Motivaéni faktor (PS - preference) N Arit. primér | Standardni chyba Smérodatna Rozptyl
odchylka
P29 Pracovni uznani 1180 4,09 0,024 0,832 0,693
P13 Pracovni vykon 1180 4,08 0,024 0,812 0,659
P23 Psychicka zatéz 1180 4,07 0,025 0,851 0,725
P22 Bezpecnost na pracovisti 1180 4,04 0,028 0,956 0,914
P10 Zpétnda vazba k pracovnimu vysledku | 1180 4,02 0,026 0,896 0,803
P20 Sociélni vyhody 1180 4,02 0,028 0,960 0,921
P8 Uplatnéni vlastnich schopnosti 1180 3,99 0,027 0,926 0,857
P28 Volny ¢as 1180 3,99 0,028 0,976 0,952
P19 Seberealizace 1180 3,96 0,026 0,886 0,784
P26 MoZnost vzdélavani a osobni rist 1180 3,95 0,026 0,887 0,786
P7 PrestizZ/jméno firmy 1180 3,94 0,027 0,930 0,865
P14 Kariérni postup 1180 3,89 0,026 0,898 0,807
P15 Pravomoci 1180 3,89 0,026 0,907 0,822
P18 Samostatné rozhodovani 1180 3,89 0,026 0,884 0,781
P27 Ekologicky pristup 1180 3,84 0,029 0,985 0,970
P4 Fyzicka narocnost prace 1180 3,81 0,028 0,960 0,922
P24 Vize spolecnosti 1180 3,80 0,028 0,959 0,919
P16 Prestiz - pracovniho mista / zatazeni | 1180 3,74 0,028 0,952 0,907
P25 Vyvoj regionu 1180 3,67 0,029 1,008 1,016
Tabulka 6 Zakladni statistické charakteristiky pro uroven naplnéni motivacnich faktori (2019)
Motivacni faktor (SS - spokojenost) N pﬁ‘il;lrlcér Stacr;:;a;r;im Sr(r)lg(r:ﬁ;iﬁ;c:a Rozptyl
S13 Pracovni vykon 1180 3,58 0,025 0,860 0,739
S11 Pracovni doba 1180 3,57 0,030 1,025 1,050
S5 Jistota pracovniho mista 1180 3,53 0,026 0,909 0,826
S9 Néplii a druh vykonavané prace 1180 3,53 0,026 0,902 0,814
S2 Pracovni kolektiv 1180 3,52 0,029 1,006 1,013
S1 Atmosféra na pracovisti 1180 3,48 0,028 0,965 0,932
S7 Prestiz/jméno firmy 1180 3,46 0,028 0,947 0,897
S27 Ekologicky pristup 1180 3,43 0,028 0,978 0,956
S12 Pracovni prostredi 1180 3,40 0,029 0,981 0,963
S17 Pfistup nadfizeného 1180 3,40 0,030 1,043 1,087
S22 Bezpecnost na pracovisti 1180 3,38 0,028 0,975 0,951
S14 Kariérni postup 1180 3,36 0,026 0,891 0,793
S21 Spravedlivé hodnoceni zaméstnance 1180 3,36 0,027 0,925 0,856
S4 Fyzicka narocnost prace 1180 3,35 0,026 0,908 0,824
S6 Komunikace na pracovisti 1180 3,34 0,028 0,957 0,916
S$29 Pracovni uznani 1180 3,32 0,029 0,985 0,971
S24 Vize spole¢nosti 1180 3,31 0,027 0,939 0,882
S16 Prestiz - pracovniho mista / zafazeni 1180 3,27 0,027 0,913 0,834
S25 Vyvoj regionu 1180 3,27 0,026 0,899 0,807
S19 Seberealizace 1180 3,26 0,027 0,942 0,887
S8 Moznost uplatnéni vlastnich schopnosti 1180 3,25 0,028 0,946 0,895
S$18 Samostatné rozhodovani 1180 3,24 0,027 0,944 0,892
S20 Socialni vyhody 1180 3,24 0,028 0,956 0,915
S28 Volny cas 1180 3,24 0,028 0,971 0,942
S3 Dalsi finanéni ohodnoceni 1180 3,23 0,03 1,016 1,032
S23 Psychicka zatéz 1180 3,23 0,026 0,881 0,777
S10 Zpétna vazba k pracovnimu vysledku 1180 3,19 0,029 0,980 0,960
S15 Pravomoci 1180 3,18 0,029 0,989 0,978
S30 Zakladni mzda 1180 3,16 0,028 0,951 0,904
S26 MozZnost vzdélavani a osobni rist 1180 3,14 0,027 0,940 0,884
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V ramci prezentovanych aritmetickych primérd naplnéni motivacnich faktord v soucasnosti
(tab. 6) se pohybuje standardni chyba primeéru v rozmezi od 0,025 po 0,030, coz vypovida
o jejich vysoké interpretovatelnosti. Nejvice jsou zaméstnanci spokojeni s naplnénim faktoru
pracovni vykon (3,58), pracovni doby (3,57), jistota pracovniho mista (3,53) a naplit a druh
vykonavané prace (3,53) dobry pracovni kolektiv (3,52), atmosféra na pracovisti (3,48), coZ jsou
prioritné motiva¢ni faktory pracovnich podminek, kromé faktoru dobry pracovni kolektiv
a atmosféra na pracovisti, které zarazujeme ke vztahovym faktoriim. Naopak, nejméné spokojeni
jsou s finan¢nimi a kariérnimi motivacnimi faktory: moznost vzdélavani a osobniho riistu (3,14),
zakladni mzda (3,16), pravomoci (3,18) a nasledné pracovné orientovanymi faktory: zpétna
vazba Kk pracovnimu vysledku (3,19) a psychicka zatéz (3,23). Dalsi finan¢ni ohodnoceni,
zakladni mzda, zpétna vazba kvysledkim a psychicka zatéz jsou hygienickymi faktory
(dissatisfaktory), které pti nenaplnéni vytvareji nespokojenost. Naopak, jejich splnéni potreb
nemiize samo o sobé vést k uspokojeni z prace, ale pouze ke sniZeni nebo odstranéni
nespokojenosti. Do této skupiny zatfazujeme i faktory pfimo souvisejici s kontextem prace, se
kterymi jsou pracovnici spokojeni na prvnich 5 mistech. MoZnost vzdélavani a pravomoci patri
do skupiny motivacnich faktort (satisfaktorti) dle Herzbergovy teorie, a jejich naplnéni ma

vysoKky vliv na vytvareni spokojenosti pracovnikd.

hodnocenf( na §kéle (aritmeticky primér)

-
A
{
]
P2 Pracovni kolektiv _{
P23 Psychicka zatéz —T
P6 Komunikace na pracovisti —T
P10 Zpétnd vazha k wydedkim —T
P26 Vzdélavani a osobni rist —T
P20 Socialni vyhody —T
P29 Pracovni uznani —T
P5 Jistota pracovniho mista —T
P28 Volny tas —(r
P8 Uplatnéni vl. schopnosti —T
P15 Pravomoci —T
P19 Seberealizace —Y
P9 Népln a druh préace —r
P22 Bezpetnost na pracovi sti _T
P18 Samostatné rozhodovani —(r
P11 Pracovni doba —lr
P14 Kariérni postup —T
P13 Pracovni vykon —(r
P24 Vize spolednosti —(r

P7 Prestiz/jméno firmy —T
P16 Presti7 - pracovniho mista —T

P30 Zakladni mzda

P12 Pracovni prostredi —(r

P17 Piistup nadiizeného
P4 Fyzicka narocnost prace _T

P21 Spravedlivé hodnoceni
P27 Ekologicky piistup podniku -(r
P25 Vyvoj regionu  ECX

P3 Dalsi finantni ohodnoceni
P1 Atmosféra na pracovisti

mmmm diileZitost spakojenost s naplnénim  ==O==rozdil

Obrazek 17 Uroveii preferenci a naplnéni motivaénich faktort v roce 2019

Souhrnné porovnani preferenci motivacnich faktorti a spokojenosti s jejich naplnénim
v soucasném zaméstnani je prezentovano na obr. 17 (také ptiloha B, obr. 1). Z tohoto grafického
zobrazeni jsou ziejmé vyrazné rozdilnosti mezi preferovanou a skutec¢nou drovni motivacnich
faktori u zakladni mzdy (naplnéné na 72,5 %), dalSiho finan¢niho ohodnoceni (74,1 %),
atmosfére (78,2 %) na pracovisti a spravedlivého ohodnoceni (78,1 %), coZ obsahuje vSechny
polozky skupiny financ¢nich faktorti, kromé faktoru atmosféry na pracovisti. DalSimi nejméné

naplnénymi jsou pristup nadiizeného (78,5 %), dobry pracovni kolektiv, psychicka zatéz
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a komunikace a zpétna vazba k pracovnimu vysledku. Tyto vyjmenované faktory zaroven patii

k nejvice preferovanym faktorim v ramci celého vzorku z roku 2019.

Pro rychlou orientaci je vyhodnoceni prezentovano dle zaiazeni motivac¢nich faktort vzhledem
k prislusnosti v ramci 5 zakladnich skupin - finan¢niho ohodnoceni, socialniho zabezpeceni,
pracovnich podminek, profesniho uplatnéni a mezilidskych vztahd (zarazeni faktorl je blize
specifikovano v kapitole 3.2 a 2.2.2). Obr. 18 (také piiloha B, obr. 2) uvadi vazené aritmetické
prameéry pro jednotlivé skupiny motivacnich faktori z pohledu, jak jsou pro pracovniky dulezité
a z pohledu, jak vnimaji jejich naplnéni v souCasném zaméstnani u pracovnikd dopravnich

a logistickych podniki v roce 2019.

Finantni faktory
45

4 34

4,33
4,08

Pracovni faktony Vztahoveé faktory

3gg = 3,83
Kariémi faktory Sociglni faktory
—g—preference spokojenost

Obrézek 18 Urovei diileZitosti a naplnéni v ramci skupin motiva¢nich faktoré (2019)

Z uvedeného lze konstatovat, Ze nejvice jsou preferovany vztahové faktory a finan¢ni faktory.
Tyto skupiny faktor vykazuji zaroven i druhou nejvétsi mezeru v jejich naplnéni (finan¢ni
na 75 % a vztahové 79 %). Nejsilnéjsi propast v naplnéni je vroce 2019 (obr. 18) u kariérnich
faktori (naplnéni na 74 %). Druhou nejvice naplnénou skupinou faktorli jsou pracovni,
které souvisi se zdzemim a podminkami pri samotném vykonu prace. Tato skute¢nost miize
souviset s nastavenymi normami v ramci EU a nedostatkem kvalifikovanych lidskych zdroja
v oblasti dopravy a logistiky. Nejmensi naroky a také nejmensi odchylka od pozadované
a skutecné urovné motivacnich faktord (naplnéni na 87 %) je u skupiny socidlnich faktori
(0,45), kde jsou zaclenény socidlni vyhody, vize spoletnosti, vyvoj regionu a ekologicky ptistup

spolecnosti.

4.1 Preference a naplnéni motivacnich faktoria dle genderu

Vramci této Kkapitoly jsou vyhodnoceny postoje Kk preferencim (vnimané dilezitosti)
motivacnich faktorGi a vnimani jejich naplnéni vsoucasném zaméstnani dle genderu

u pracovnik®i dopravnich a logistickych podnikid v CR za rok 2019 (v kap. 4.4.1 je zhodnocen
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tento vyvoj od roku 2017). Navzdory prosazovani myslenky rovnych prilezitosti jsou stale
profese, které jsou vice preferovany muzi nebo naopak Zenami. Dle vysledku studii [236, 251] je
to zplisobeno v priméru odliSnymi preferencemi, predpoklady a danostmi obou genderovych
kategorii [143]. V ramci této ¢asti prace nas bude zajimat odpovéd na otazku, jestli maji muZi
a Zeny pracujici vdopravnich a logistickych podnicich prokazatelné jiné preference vramci
naplnéni motivacnich faktorli a zaroven i odliSné vnimani naplnéni téchto faktort. Na zakladé
vysledkl deskriptivni statistiky jsou prezentovany zjisténé hodnoty vazeného aritmetického
primeéru hodnoceni respondentii na Likertové Skale od 1-5 (5 - nejvice dulezité, 1 nedulezité)
vletech 2017-2019 (priloha B). Ovéreni divéryhodnosti téchto primeérd bylo vykonano
vycislenim hodnoty standardni chyby priméru, ktera se pohybuje v rozsahu od 0,020 do 0,048.
Zvysledkd roku 2019 je mozné vycist, Ze Zeny maji celkové vys$si naroky na pozadovanou
uroven motivacnich faktor (priloha B, obr. 3). Tato tendence je viditelna i u vyzkumu jinych
autord [141, 252]. Obr.19 prezentuje vysledné preference a miru naplnéni (spokojenost
s naplnénim) jednotlivych skupin motivac¢nich faktori u muzi a Zen. Muzi i Zeny kladou nejveétsi
dliraz na vztahové a finan¢ni motivacni faktory. Nejniz$i dllezitost prikldada socidlnim
a kariérnim faktortim. Dle grafického znazornéni je spokojenost s naplnénim skupin motivacnich
faktori na porovnatelné urovni u Zen i muzi. Dvouvybérovym t-testem (tab.7) se potvrdila
statisticky vyznamna odliSnost vnimani preferenci v pripadé vSech skupin motivac¢nich faktort -
vztahovych, pracovnich, socialnich, finan¢nich i kariérnich motivac¢nich faktord, ¢imz se
nepotvrdila statistickd hypotéza Ho o shodnosti preferenci motivacnich faktord dle genderu
ve prospéch alternativni. Je mozné konstatovat, Ze na hladiné vyznamnosti 5 % byla prokazana
statisticky vyznamna odliSnost, a tedy preference zaméstnancli a zameéstnankyn v oblasti

dopravy a logistiky jsou odlisSné.

Financni
4,5 4,45

Pracovni Vztahové
4,16
A
4,01 445
4,25
Kariérni Socialni
e ;eny/spokojenost e muzi/spokojenost Zeny/preference = muzi/preference

Obrazek 19 Vnimani dilezitosti a naplnéni skupin motiva¢nich faktorti dle genderu (2019)
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Tabulka 7 Dvouvybérovy t-test odliSnosti preferenci skupin motiv. faktort dle genderu (2019)

Leveneniiv test t-test pro rovnost primérad
Skupina motiva¢nich faktort p-hod. | Stfedni | Standard 95% 1nt.ervall
F p-hod. t df spolehlivosti
t-testu | odchylka | chyba ” -
dolni horni
Finanéni Studenttv t-test | 4,234 | 0,040 | 5,134 | 1178 0,000 | 0,55639 | 0,10836 | 0,3439 | 0,76900
Welchtv t-test 5,191 |1102,004 | 0,000 | 0,55639 | 0,10718 | 0,3461 | 0,76668
Vztahové Studenttiv t-test | 0,525 | 0,469 |5807 | 1178 0,000 | 0,79725 | 0,13730 | 0,5279 | 1,06663
Welchtv t-test 5,840 |1083,555| 0,000 | 0,79725 | 0,13652 | 0,5294 | 1,06511
Socialni Studenttiv t-test | 0,196 | 0,658 |3,070| 1178 0,002 | 0,52257 | 0,17022 | 0,1886 | 0,85653
Welchiv t-test 3,070 |1061,547 | 0,002 | 0,52257 | 0,17025 | 0,1885 | 0,85663
Kariérni Studenttv t-test | 5,336 | 0,021 | 3,606 | 1178 0,000 | 1,15986 | 0,32165 | 0,5288 | 1,79092
Welchiv t-test 3,684 [1133,954| 0,000 | 1,15986 | 0,31481 | 0,5422 | 1,77753
Pracovni Studentlv t-test | 1,494 | 0,222 | 4909 | 1178 0,000 | 1,52330 | 0,31028 | 0,9145 | 2,13207
Welchiv t-test 4,980 ]1112,506| 0,000 | 1,52330 | 0,30590 | 0,9231 | 2,12350
a. Rok=2019

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Na obr.20 je vnimani ddleZitosti motivacnich faktorti sefazeno sestupné dle celkovych
primeérnych preferenci. MuZi i Zeny povaZzuji za nejdtleZitéjSi atmosféru na pracovisti (muzi
4,39/zeny 4,54), dobry pracovni kolektiv (muzi 4,30/ Zeny 4,48) a u muZzil je na tfetim misté
zakladni mzda (4,29). Za velmi dulezity faktor muzi povaZzuji i dalsi finan¢ni ohodnoceni (4,27),
ptistup nadrizeného (4,23) a spravedlivé hodnoceni (4,22). Jedna se o vztahové faktory

v

a finan¢ni faktory, coZ je u Zen obdobné. Rozdilnost preferenci u Zen je nejen v celkové vysSim
prikladani ddlezitosti vSem motivacnim faktorim jako takovym, ale i tomu, Ze kladou vyssi
dtraz na dalsi finan¢ni ohodnoceni (4,48) a pristupu nadiizeného (4,47) oproti zakladni mzdé

(4,46).
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Obrazek 20 Porovnani vnimani dulezitosti motivacnich faktort dle genderu v roce 2019

v v

Tato skutecnost muze vyplyvat z faktu, Ze Zeny jsou v Ceské spoleCnosti financné stale
diskriminovany [239, 240], a tedy jejich vyssi prijem Casto milize odviset predevsim od realného
vykonu a tim i osobniho ohodnoceni jako pracovnika. Za nejméné dilezité povazuji Zeny i muzi

vyvoj regionu (muzi 3,60/ zeny 3,77), fyzickou narocnost prace (muzi 3,72/Zeny 3,92), prestiz
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pracovniho mista (muzi 3,74/ Zeny 3,75), vize podniku (muZzi 3,76/ Zeny 3,85) a ekologicky
pristup (muzi 3,78/ zZeny 3,91).

Na zakladné vycisleni aritmetickych primért hodnoceni preferenci motivacnich faktord u muzi
a Zen je mozné determinovat odliSné preference dle genderu (obr. 20). Pro zjiSténi, jestli tyto
odliSnosti vroce 2019 jsou statisticky signifikantni, byl proveden dvouvybérovy t-test, jehoz
vysledky jsou uvedeny v tab. 8. Dle vysledki testu byly determinovany signifikantni odliSnosti

v zavislosti na genderu u 23 motivacnich faktori z triceti, kdy:

e 7Zeny prikladaji vyssi dulezitost (signifikantni odliSnost na hladiné vyznamnosti 1 %):
atmosfére na pracovisti, dobrému pracovnimu Kolektivu, dalsimu finan¢nimu
ohodnoceni, ptistupu nadrizeného, spravedlivému hodnoceni, jistoté pracovniho mista,
komunikaci, pracovni dobé, pracovnimu prostiedi, fyzické naro¢nosti prace, zpétné
vazbé k vysledklim, kariérnimu postupu, samostatnému rozhodovani a seberealizaci,
bezpecnosti na pracovisti, vyvoji regionu, vzdélavani a zakladni mzdé.

e 7zeny prikladaji vyssi dilezitost (signifikantni odliSnost na hladiné vyznamnosti 5 %):
na napln a druh vykonavané prace, pravomocim, socidlnim vyhodam, psychické zatézi,

ekologickému piistupu a pracovnimu uznani.

Tabulka 8 Dvouvybérovy t-test pro vyhodnoceni odliSnosti motivacnich preferenci dle genderu v roce 2019

Levenentv test t-test pro rovnost priméru
Motiv. faktor t-test Stfedni | Standard.| 95% interval
F p-hod. t df p-hod. | odchylka| chyba spolehlivosti
dolni | horni
P1 Atmosféra |Studentiv| 20,529 | 0,112 | 30,729 1178 0,000 | 0,152 0,041 | 0,072 | 0,232
na pracovisti | Welchiv 30,740 10730,530 | 0,000 | 0,152 0,041 | 0,072 | 0,232
P2 Pracovni | Studentiv| 80,202 | 0,004 | 30,712 1178 0,000 | 0,175 0,047 | 0,083 | 0,268
kolektiv Welchtv 30,789 11300,675 | 0,000 | 0,175 0,046 | 0,085 | 0,266
P3 Dalsi fin. | Studenttiv | 200,475 | 0,000 | 40,592 1178 0,000 | 0,212 0,046 | 0,121 | 0,302
ohodnoceni | Welchiv 40,752 | 11620,656 | 0,000 | 0,212 0,045 | 0,124 | 0,299
P4 Fyzicka | Studentiv | 130,129 | 0,000 | 30,413 1178 0,001 | 0,193 0,056 | 0,082 | 0,303
narocnost Welchtv 30,459|11100,242 | 0,001 | 0,193 0,056 | 0,083 | 0,302
P5 Jistota prac. | Studenttiv | 40,206 | 0,040 | 50,925 1178 0,000 | 0,284 0,048 | 0,190 | 0,378
mista Welchiv 60,053 | 11330,547 | 0,000 | 0,284 0,047 | 0,192 | 0,376
P6 Studenttiv | 20,189 | 0,139 | 30,982 1178 0,000 | 0,227 0,057 | 0,115 | 0,339
Komunikace | Welchiv 30,952 | 10320,276 | 0,000 | 0,227 0,057 | 0,114 | 0,340
P7 Prestiz Studenttiv| 0,002 | 0,967 | 0,394 1178 0,694 | 0,022 0,055 |-0,086| 0,129
firmy Welchtv 0,395 | 10700,315 | 0,693 | 0,022 0,055 |-0,086| 0,129
P8 Uplatnéni vl. | Studentiv | 0,000 |0,993 10,937 1178 0,053 | 0,106 0,055 |-0,001 | 0,213
schopnosti Welchtv 10,949 | 10840,375 | 0,052 | 0,106 0,054 |-0,001| 0,212
P9 Niplina |Studentlv| 70,439 | 0,006 | 20,549 1178 0,011 | 0,117 0,046 | 0,027 | 0,206
druh prace Welchtv 20,620 11480,698 | 0,009 | 0,117 0,045 | 0,029 | 0,204
P10 Zpétna | Studentiv| 40,312 | 0,038 30,120 1178 0,002 | 0,164 0,053 | 0,061 | 0,268
vazba k vykonu Welchtv 30,184 | 11300,100 | 0,001 | 0,164 0,052 | 0,063 | 0,266
P11 Pracovni |Studentlv| 20,625 | 0,105 | 40,638 1178 0,000 | 0,255 0,055 | 0,147 | 0,362
doba Welchiv 40,7411 11350,745 | 0,000 0,255 0,054 0,149 | 0,360
P12 Pracovni |Studentliv| 10,086 | 0,298 | 40,217 1178 0,000 | 0,224 0,053 0,120 | 0,328
prostiedi Welchiiv 40,2541 10930,852 | 0,000 0,224 0,053 0,120 | 0,327
P13 Pracovni |Studentiv| 10,325 | 0,250 | -0,063 1178 0,950 | -0,003 0,048 |-0,097 | 0,091
vykon Welchiv -0,063 | 10900,663 | 0,950 | -0,003 0,048 |-0,096 | 0,090
P14 Kariérni | Studentiv | 110,530 | 0,001 | 30,033 1178 0,002 0,160 0,053 0,057 | 0,264
postup Welchtv 30,081]11160,442 | 0,002 | 0,160 0,052 | 0,058 | 0,262
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Pokracovani tabulky 8 Dvouvybérovy t-test pro vyhodnoceni odliSnosti motiv. preferenci dle genderu (2019)

Leveneniy t-test pro rovnost priméru 9 % interval

Motiv. faktor t-test test _ spolehlivosti
F o [phod| ¢ df | p-hod. Osdtcrf];l“k‘a Stsg}‘jsard dolni | horn
P15 Pravomoci Studentiiv | 70,672 | 0,006 | 20,080 1178 0,038 | 0,111 0,053 | 0,008 | 0,214
Welchtiv 20,113 |11170,379/0,035| 0,111 0,053 [-0,104 | 0,117
P16 PrestiZ - prac. | Studentiiv | 20,635| 0,105 | 0,115 1178 0,909 | 0,006 0,056 |[-0,103 0,115
mista Welchiiv 0,116 |11030,354|0,908| 0,006 0,056 0,149 | 0,337
P17 Piistup Studenttiv | 10,837 | 0,176 | 50,056 1178 0,000 | 0,243 0,048 0,150 | 0,336
nadiizeného Welchiiv 50,125 |1 11100,649 | 0,000 | 0,243 0,047 0,096 | 0,300
P18 Samostat. Studenttiv | 90,928 | 0,002 | 30,818 1178 0,000 0,198 0,052 0,097 | 0,299
rozhodovani Welchiiv 30,841 | 10840,963 | 0,000 | 0,198 0,052 0,098 | 0,302
P19 Studentiv | 160,98 | 0,000 | 30,843 1178 0,000 | 0,200 0,052 | 0,100 | 0,299
Seberealizace Welchidv 30,944 | 11450,236 0,000 | 0,200 0,051 | 0,017 | 0,238
P20 Socialni Studentiiv | 0,044 | 0,834 | 20,256 1178 0,024 | 0,128 0,057 | 0,017 | 0,238
vyhody Welchiv 20,261 | 10710,059] 0,024 | 0,128 0,056 | 0,081 | 0,271
P21 Spraved. Studenttiv | 10,373 | 0,242 | 30,635 1178 0,000| 0,176 0,049 | 0,082 | 0,271
hodnoceni Welchiv 30,673 [ 10990,962 | 0,000 | 0,176 0,048 | 0,053 | 0,274
P22 Bezpeé.na | Studentiv | 0,197 | 0,657 | 20,904 1178 0,004 | 0,163 0,056 | 0,054 | 0,272
pracovisti Welchtiv 20,941 | 11070,495| 0,003 | 0,163 0,056 | 0,022 | 0,219
P23 Psychicka | Studentiv | 10,056 | 0,304 | 20,408 1178 0,016 | 0,121 0,050 | 0,023 | 0,218
Zatéz Welchtiv 20,436 [11020,980| 0,015| 0,121 0,050 |-0,015| 0,207
P24 Vize Studentiv | 30,731 | 0,054 | 10,693 1178 0,091 | 0,096 0,057 [-0,014 | 0,206
spoleCnosti Welchtiv 10,709 | 10960,434 | 0,088 | 0,096 0,056 | 0,051 | 0,284
P25 Vyvoj Studenttiv | 0,001 | 0,970 | 20,829 1178 0,005| 0,168 0,059 | 0,051 | 0,284
regionu Welchiv 20,828 | 10600,707 | 0,005 | 0,168 0,059 | 0,149 | 0,352
P26 Vzdél. a Studenttiv_| 50,923 | 0,015 | 40,834 1178 0,000 | 0,251 0,052 | 0,150 | 0,351
osobni riist Welchiv 40,886 [ 11000,719 | 0,000 | 0,251 0,051 | 0,018 | 0,245
P27 Ekolog. Studenttiv {10,239 | 0,266 | 20,269 1178 0,023 | 0,132 0,058 | 0,019 | 0,245
pristup Welchiv 20,283 | 10850,511 | 0,023 | 0,132 0,058 [-0,106 | 0,120
P28 Volny cas Studentiv | 0,572 | 0,450 | 0,117 1178 0,907 | 0,007 0,058 |-0,107 | 0,120
Welchtiv 0,116 |10540,148| 0,907 | 0,007 0,058 | 0,010 | 0,203
P29 Pracovni Studenttiv | 20,157 | 0,142 | 20,175 1178 0,030 | 0,107 0,049 | 0,013 | 0,201
uznani Welchiv 20,226 | 11380,089 | 0,026 | 0,107 0,048 | 0,062 | 0,275
P30 Zakladni Studentv | 30,327 | 0,068 | 30,102 1178 0,002 | 0,169 0,054 | 0,063 | 0,274
mzda Welchiv 30,130 | 10950,878 | 0,002 | 0,169 0,054 | 0,063 | 0,274

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na Grovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 9 Dvouvybérovy t-test pro uroven naplnéni skupin motivacnich faktord dle genderu v roce 2019

, Levenentiv test t-test pro rovnost praméri
Skupina 95% interval
motivacnich| t-test p-hod. | Stfedni | Standard. . .
faktort F p-hod. t df t-testu | odchylka | chyba spczlehllvostl -
dolni horni
Finanén Studenttiv | 5,127 | 0,024 | -1,109 1178 0,268 |-0,14596 | 0,13166 | -0,40428 | 0,11236
Welchtiv -1,134 | 1137,441 | 0,257 |-0,14596 | 0,12870 | -0,39847 | 0,10655
Vztahové Studenttiv | 0,471| 0,493 | -1,900 1178 0,058 |-0,33861| 0,17819 | -0,68821 | 0,01100
Welchtiv -1,917 | 1093,470 | 0,056 |-0,33861| 0,17668 | -0,68527 | 0,00806
Socidln{ Studenttv | 0,277 | 0,599 | -1,783 1178 0,075 |-0,27771 | 0,15577 | -0,58332 | 0,02790
Welchiiv -1,790 | 1077,379 | 0,074 |-0,27771| 0,15514 | -0,58212 | 0,02670
Kariérni Studentlv | 1,490 | 0,223 | -2,141 1178 0,032 | -0,63934 | 0,29856 | -1,22512 | -0,05356
Welchiv -2,163 | 1098,666 | 0,031 |-0,63934 | 0,29558 | -1,21931 | -0,05937
Pracovni Studenttv | 2,781 | 0,096 | -1,492 1178 0,136 |-0,48772 | 0,32679 | -1,12888 | 0,15343
Welchiv -1,516 | 1117,090 | 0,130 |-0,48772| 0,32170 | -1,11893 | 0,14348
a. Rok =2019

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na Grovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tab. 9 prezentuje vysledky t-testu, kde jsou determinovany signifikantni odliSnosti jen v oblasti

spokojenosti s naplnénim kariérnich motivacnich faktord u muzi a Zen. Dle téchto vysledk je

mozné Kkonstatovat, Ze u Zen je signifikantné nizsi spokojenost v ramci naplnéni kariérnich
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faktord, a to dle Studentova dvouvybérového t-testu (na hladiné vyznamnosti 5 %) u dané
skupiny faktorti (tab.10) konkrétné z hlediska uplatnéni vlastnich schopnosti, pravomoci
a prestiZi pracovniho mista. Dle vysledkd (tab. 10) Zeny maji celkové vyssi naroky na motivacni
faktory, pricemz je pro né signifikantné nejdtlezitéjsi atmosféra na pracovisti, dobry pracovni
kolektiv, dalsi finan¢ni ohodnoceni i pristup nadtizeného. Dale je moZné konstatovat, Ze vyrazny
signifikantni rozdil je predevsim ve vnimani dilezitosti vztahové roviny v praci a pracovni
skupiny motivacnich faktor (predevsim jistota prace), coz mize vice souviset se silnéjsim
pocitem zodpovédnosti a dalSich zavazk vyplyvajicich z péce o rodinu. Tyto zavazky mohou byt
také diivodem, pro¢ vnimaji mensi moznosti kariérniho uplatnéni z hlediska uplatnéni vlastnich

schopnosti, miry pravomoci a prestize pracovniho mista.

Tabulka 10 Dvouvybérovy t-test pro vyhodnoceni spokojenosti s naplnénim motiv. faktori dle genderu (2019)

Levenentv test t-test pro rovnost primérui

. Stfedni | Standard.| 95% interval

Motiv. faktor ttest F p-hod.| t df p-hod. | odchylka | chyba spolehlivosti
dolni | horni

Welchiiv -0,83 | 1143,255 | 0,407 | -0,046 0,055 |-0,154 | 0,062

7 Prestiz firmy Studenttiv | 5,328 |0,021 | 0,567 1178 0,571 | 0,032 0,056 |-0,078 | 0,141
Welchtv 0,575 | 1113,213 | 0,565 | 0,032 0,055 |-0,076 | 0,14
8 Uplatnéni vl. | Studentiiv | 3,076 | 0,08 | -2,595 1178 0,01 | -0,145 0,056 |-0,254 | -0,035
schopnosti Welchtv -2,604 | 1075,181 | 0,009 | -0,145 0,055 |-0,253 | -0,036
14 Kariérni | Studentiv | 0,777 | 0,378 | -0,138 1178 0,89 | -0,007 0,053 -0,11 | 0,096
postup Welchtv -0,139 | 1079,002 | 0,89 | -0,007 0,052 -0,11 | 0,095

15 Pravomodi Studenttv | 11,978 | 0,001 | -2,652 1178 0,008 | -0,154 0,058 |-0,269 | -0,04
Welchiiv -2,694 | 1117,799 | 0,007 | -0,154 0,057 |-0,267 | -0,042

16 Prestiz- | Studenttv | 31,333 | 0,00 | -4,21 1178 0,000 | -0,225 0,054 -0,33 | -0,12
prac. mista Welchtiv -4,292 | 1128,002 | 0,000 | -0,225 0,052 |-0,328 | -0,122
18 Samostat. | Studentiiv [ 0,099 | 0,753 | -1,656 1178 0,098 | -0,092 0,056 |-0,201 ] 0,017
rozhodovani | Welchiv -1,655| 1059,81 | 0,098 | -0,092 0,056 |-0,202 | 0,017
19 Studentv | 2,449 |0,118 | -0,492 1178 0,623 | -0,027 0,056 |-0,136 | 0,082
Seberealizace | Welchiv -0,495 | 1087,298 | 0,621 | -0,027 0,055 |-0,136 | 0,081
21 Spraved. | Studentliv | 1,089 | 0,297 | -1,755 1178 0,079 | -0,096 0,055 |-0,203 | 0,011
hodnoceni Welchtv -1,768 1088,2 0,077 | -0,096 0,054 |-0,202 | 0,011
26 Vzdél. a Studentv | 5,746 | 0,017 | -0,361 1178 0,718 | -0,02 0,056 |-0,129 | 0,089
osobni riist Welchtv -0,366 | 1112,705 | 0,715 | -0,02 0,055 |-0,127 | 0,087
29 Pracovni | Studentiv | 1,583 | 0,209 | -0,942 1178 0,346 | -0,055 0,058 |-0,169 | 0,059
uznani Welchtv -0,947 | 1082,414 | 0,344 | -0,055 0,058 |-0,168 | 0,059

Poznamka: statisticky vyznamné odlisnosti na Grovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

4.2 Preference a naplnéni motivacnich faktort dle véku

Vék sehrava casto vyznamnou roli z hlediska preferenci a postojli. Kariérni Zivot kazdého
pracovnika ovliviiuje jeho postoje a preference. Tento trend je prirozeny nejen s ohledem
na ziskdvani praxe, sebejistoty ¢i rozhledu, ale souvisi i s fazi soukromého Zivota pracovnika.
Uplné jiné preference a nadhled bude mit mlady absolvent v porovnani s rodi¢em, ktery pecuje
o nezletilé déti nebo s pracovnikem, ktery ma jiz déti odrostlé a disponuje dostatkem volného
Casu. Tim, Ze se pracovnik dostava do jednotlivych etap kariéry [144], méni se i jeho motivace
a postoje. Proto je mozZné konstatovat, Ze na kariéru ¢lovéka v kazdém véku pisobi odlisné vlivy,
a to biologické, pracovni a rodinné. Dle Bélohlavka [144] rozliSujeme 4 zakladni etapy vyvoje
kariéry: pripravna etapa, zacatek kariéry, kariéra stredniho véku a kariéra ve star$im véku. Tyto

etapy priblizné koresponduji s rozdélenim do vékovych Kkategorii do 30let, 31-40 let,
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41 az 50let a 51 let a vice. Do tohoto pohledu na etapy vyvoje kariéry jesté prichazi odliSnost
jednotlivych generaci [241], které jsou typické z hlediska svych Zivotnich i pracovnich postoji
azpusobu chapani svéta. Vramci prezentovaného vyzkumu pracujeme se Ctyimi vékovymi

kategoriemi, které je moZné pritadit k témto generacim [253]:

e 51avice let: babyboomers, coZ je generace narozend vobdobi let 1946 aZ 1964
(tzv. Stastna generace). Pro tuto generaci bylo silné vazeno vzdélani, které nebylo
dostupné pro vSechny. MoZnosti predurcovaly tridni plivod a prisluSnost rodici
ve strané. Vyriistala ve skromnych povale¢nych a rané komunistickych podminkach,
kde ctila své rodice jako silné autority. Tato generace ma silné mordlni zasady
a hodnotovy Zebricek, cti a véri vtvrdou praci. Ma idealni pracovni navyky a postoje
mileniald ji ¢asto deprimuji.

e od 41let do 50 let: generace X (tzv. ztracena generace - rozpor touhy byt bohacem
i rebelem), ktera je vymezovana ¢asovym obdobim jejich narozeni od roku 1965 do roku
1980. Jedna se o pesimistickou, pragmatickou a silné individualistickou generaci. Nema
rada nejistotu a zmény. Materidlni motivace je pro tuto generaci charakteristicka.
Jeji vlastnosti je hledani dobrého mista, které si snazi udrzet a nema problém s prescasy.
Ma sklon k workholismu, syndromu vyhoteni a pocitu viny k détem, kterym se nestihla
vénovat.

e od 31let do 40 let: staromilenidlové (generace Y), narozeni vletech 1980 az 1988
(Harris, 2020). Jsou o poznani konzervativnéjsi v porovnani s mladomilenialy, vzhledem
kjejich véku maji uz i vyssi piijmy, usazuji se a buduji rodinny Zivot. Tato generace
vyrustala v obdobi budovani demokracie, pricemz podminky byly pomérné klidné. Mnozi
Z této generace nepoznali dobu socialismu, avsak zazili globalni ekonomickou Kkrizi,
kdy mnozi z nich vstupovali na trh prace (vysoka nezaméstnanost mladych a vysoké
naroky na dovednosti). [254]. Motivace dle vyzkumi je ugeneraceY [255] odliSn3,
coz souvisi s bezstarostnéjsSim obdobim blahobytu, tak odliSnym od jejich rodicu,
kteti o lepsi Zivot museli bojovat. Tato skutecnost se odrazi i na jejich motivaci. Oproti
drivéjsim generacim nestaci zvySeni mzdy nebo poskytnuti sluzebniho auta (zvySeni
materidlniho bohatstvi a blahobytu), protoZe tato generace se vice orientuje i na vztahy
aemocni vazby. Nema tak silny strach o ztratu prace a finance nepovazuje na rozdil
od predchozich generaci za cil, ale spiSe za prostredek, jak Zivot udélat zajimavéjSim.
Odmitad pracovat na ukor svych zalib, ma problém spresCasy a poZzaduje
od zaméstnavatell ,humanitu“ (zkracené uvazky, flexibilni pracovni dobu, homeoffice,
relaxac¢ni zony).

e do 30 let: mladomilenialové (generace Y), ktefi se narodili az po listopadové revoluci
vroce 1989. Oproti staromilenidlim jsou vice prelétavéjsi, roztékanéjsi a nestalejsi
v postoji ke spoleCnosti i ke komerci. Stein [256] konstatuje, Ze internetova generace Y

ma velmi vysoké sebevédomi a inklinuje v zajmu o sebe. McCrindle [257] dopliiuje, Ze se
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v

vyznacuje lehkovaznéjSim optimismem a oddalenou dospélosti v diisledku ekonomické
stability, o kterou se zaslouzily predchozi generace. Tim, Ze se nesetkala se Zadnym
tézkym obdobim, kterymi prochazely ptedchozi generace, tato generace nema tak silny
charakter a odpovédnost za své Ciny. Jedna se o digitalni generaci, ktera se od svého
utlého détstvi setkava s pocitaci a bezdratovym pripojenim. Charakteristickou vlastnosti
této generace je, Ze siradéji uziva, nez by se k néCemu zavazovala. Je silné tolerantni
k odliSnostem, coZ souvisi s dobou svétové globalizace. Jedna se o asertivni, narocné,
sebevédomé a socialné zdatné osoby, ocekavajici odménu pred vykonanim tkolu. Jsou
flexibilni v osobnich i pracovnich vztazich (nemaji problém ménit partnera
nebo zaméstnavatele) a radi cestuji. McCrindle [257] uvadi, Ze milenialové jsou mistfi
v multitaskingu a dokazZou se vénovat vice projektim soucasné bez zvySeného stresu.
Tato generace je spiSe nespoleCenska, jelikoZ uptrednostiiuje vice virtudlni komunikaci

pres informacni technologie neZ ptimo.

Finanini

Pracovni \ Vztahove
Karierni Sociani
(0 30 let/ preference od 31 do 40 let/preference
od 41 do 50 let/preference nad 51 let/preference
O 30 let/go0kojenost 00 31 do 40 let/spokojenost
] 41 do 50 let/spokojenost m— rad 51 let/spokojenost

Obrazek 21 Preference a spokojenost skupin motivac¢nich faktord dle véku (2019)

Obr. 21 prezentuje vysledky preferenci a spokojenosti s naplnénim u 5 zakladnich skupin
motivacnich faktort dle vékovych kategorii. Dle grafického zobrazeni jsou nejvyssi preference
kladeny na finan¢ni a vztahové faktory (priloha B, obr. 4). Nejméné jsou uspokojené kariérni
afinan¢ni, a naopak nejvice socidlni faktory. Jiz zgrafického znazornéni (obr. 21) lze
predpokladat silnou odliSnost preferenci nejstarsi a nejmladsi generace (vékové kategorie).

Vv s

Generace babyboomers (pracovnici nad 51 let) kladou vyrazné nizsi dilezitost kariérnim,
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socialnim a vztahovym faktorim. Nejmladsi vékova kategorie (mladomilenidlové) nevnimaji
socialni faktory za tak dtlezité jako kategorie pracovnikii od 31 do 50 let. Naopak, finan¢ni
faktory vnima jako nejdilezitéjsi generace X (coZ se shoduje i sjejich charakteristikou
prezentovanou vysSe). Dle preSetieni, které skupiny motivacnich faktort maji dle véku statisticky
signifikantni odliSnosti na drovni 5 % se zjistilo, Ze vramci preferenci (tab. 11) se jedna
o vyznamné rozdily u vSech skupin a v ramci spokojenosti s naplnénim (tab. 12) jsou nalezeny
signifikantni rozdily u vSech skupin kromé pracovnich motivacnich faktort. Z tohoto testu vsak
neni ziejmé, mezi kterymi vékovymi kategoriemi se tyto signifikantni odliSnosti vyskytuji.
Ztohoto divodu byl pouzit Tukeyho HSD test (s 5% hladinou vyznamnosti), ktery je
prezentovan v tab. 13.

Tabulka 11 ANOVA test u preferenci skupin motivacnich faktort dle véku (2019)

Soucet Ctverct df Primér ¢tverce F p-hodnota
Mezi skupinami 52,886 3 17,629 5172 0,001
Finan¢ni V rdmci skupin 4008,703 1176 3,409
Celkem 4061,590 1179
Mezi skupinami 161,324 3 53,775 9,883 0,000
Vztahové V ramci skupin 6398,760 1176 5,441
Celkem 6560,084 1179
Mezi skupinami 346,306 3 115,435 14,239 0,000
Socialni V ramci skupin 9534,030 1176 8,107
Celkem 9880,336 1179
Mezi skupinami 638,511 3 212,837 7,203 0,000
Kariérni V rdmci skupin 34747939 1176 29,548
Celkem 35386,450 1179
Mezi skupinami 376,572 3 125,524 4,492 0,004
Pracovni V ramci skupin 32860,556 1176 27,943
Celkem 33237,128 1179

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na arovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 12 ANOVA test u spokojenosti s naplnénim skupin motivac¢nich faktort dle véku (2019)

Soucet Ctvercl df Primér ¢tverce F p-hodnota
Mezi skupinami 66,044 3 22,015 4,46 0,004
Finan¢ni V rdmci skupin 5804,705 1176 4,936
Celkem 5870,749 1179
Mezi skupinami 78,49 3 26,163 2,877 0,035
Vztahové V rdmci skupin 10696,253 1176 9,095
Celkem 10774,742 1179
Mezi skupinami 23,459 3 7,82 1,12 0,34
Socialni V ramci skupin 8207,283 1176 6,979
Celkem 8230,742 1179
Mezi skupinami 286,431 3 95,477 3,744 0,011
Kariérni V ramci skupin 29988,189 1176 25,5
Celkem 30274,619 1179
Mezi skupinami 205,798 3 68,599 2,241 0,082
Pracovni V ramci skupin 35991,16 1176 30,605
Celkem 36196,958 1179

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na arovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Zjisténi podrobnéjSich informaci je provedeno pomoci Tukeyho HSD testu na urovni

vyznamnosti 5 %, jehoZ vystupy jsou uvedeny v tab. 13. Z vysledkii je zirejmé, Ze:

e pracovnici od 41 do 50 let (generace X) maji signifikantné vyssi naroky na financ¢ni
motivacni faktory oproti vSem ostatnim vékovym kategoriim,

e pracovnici nad 51let maji signifikantné niz$i preference oproti ostatnim kategoriim

u vztahovych a kariérnich faktord,
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Tabulka 13 Tukeyho test u preferenci skupin motivacnich faktort dle véku (2019)

generace mladomilenidld (do 30let) a babyboomers (nad 51 let) nepriklada takovou

dtlezitost socialnim faktortim, jako pracovnici od 31 do 50 let,

pracovnici

od 31do 40let (staromilenidlové) maji signifikantné vy

u pracovnich faktorti nez mladomilenialové a nejstarsi vékova kategorie.

§i preferenci

Z4visla proménna Rozdil Standardni p-hodnota 95% Interval spolehlivosti
primeért (I-]) chyba Dolni hranice | Horni hranice

od 31 do 40 let -0,15845 0,14068 | 0,673 -0,5204 0,2035

do30let | od41do50Ilet -0,55486* | 0,14812 | 0,001 20,9359 -0,1738

51 a vice -0,10954 0,17052 | 0,918 -0,5483 0,3292

do 30 let 0,15845 0,14068 | 0,673 -0,2035 0,5204

. °‘1311e‘:° 0d 41 do 50 let 0,39641% | 0,14292 | 0,029 20,7641 20,0287
2 51 a vice 0,04891 0,16603 | 0,991 -0,3782 0,4760
g do 30 let 0,55486* 014812 | 0,001 0,1738 0,9359
= °‘; g 11 ‘:" od 31 do 40 let 0,39641* 0,14292 | 0,029 0,0287 0,7641
€ 51 a vice 0,44532* 017237 | 0,049 0,0018 0,8888

do 30 let 0,10954 0,17052 | 0,918 -0,3292 0,5483

5lavice | od31do40let -0,04891 0,16603 | 0,991 -0,4760 0,3782

0d 41 do 50 let -0,44532* | 0,17237 | 0,049 -0,8888 -0,0018

od 31 do 40 let 0,04027 0,17774 | 0,996 -0,4170 0,4975

do30let | od41do50let -0,23450 0,18714 | 0,593 -0,7159 0,2470

51 a vice 0,91546* 021544 | 0,000 0,3612 1,4697

do 30 let -0,04027 0,17774 | 0,996 -0,4975 0,4170

o 0‘10311;30 od 41 do 50 let -0,27477 0,18057 | 0,425 -0,7393 0,1898
E 51 a vice 0,87518* 0,20976 | 0,000 0,3355 1,4148
g do 30 let 0,23450 0,18714 | 0,593 -0,2470 0,7159

> 0‘2311 ‘ti° od 31 do 40 let 0,27477 0,18057 | 0,425 -0,1898 0,7393

€ 51a vice 1,14996* 0,21778 | 0,000 0,5897 1,7102

do 30 let -0,91546* | 0,21544 | 0,000 -1,4697 -0,3612

51avice | od31do 40 let -0,87518* | 0,20976 | 0,000 -1,4148 -0,3355

od 41 do 50 let -1,14996* | 0,21778 | 0,000 -1,7102 -0,5897

od 31 do 40 let 1,07157* | 0,21696 | 0,000 11,6297 -0,5134

do30let | od41do50let -1,32328* | 0,22843 | 0,000 -1,9110 -0,7356

51 a vice -0,35532 026298 | 0,530 -1,0319 0,3212

do 30 let 1,07157* 021696 | 0,000 0,5134 1,6297

- 0103114;:0 od 41 do 50 let -0,25171 0,22041 | 0,664 -0,8188 0,3153
= 51 a vice 0,71625* 0,25604 | 0,027 0,0575 1,3750
E do 30 let 1,32328* 0,22843 | 0,000 0,7356 1,9110

w»| od41do

50 Lot od 31 do 40 let 0,25171 022041 | 0,664 -0,3153 0,8188

51 a vice 0,96796* 0,26583 | 0,002 0,2840 1,6519

do 30 let 0,35532 026298 | 0,530 -0,3212 1,0319

51avice | od31do 40 let -0,71625* | 0,25604 | 0,027 -1,3750 -0,0575

o0d 41 do 50 let -0,96796* | 0,26583 | 0,002 -1,6519 -0,2840

od 31 do 40 let -0,71102 041419 | 0,315 -1,7766 0,3546

do30let | od41do50let -0,79240 043609 | 0,266 -1,9143 0,3295

51 a vice 1,31191* 0,50205 | 0,045 0,0203 2,6035

do 30 let 0,71102 041419 | 0,315 -0,3546 1,7766

. °‘1311e‘t'° od 41 do 50 let -0,08139 042078 | 0,997 11,1639 1,0012

5 51 a vice 2,02293* 0,48881 | 0,000 0,7654 3,2805

e do 30 let 0,79240 043609 | 0,266 -0,3295 1,9143

o °‘;glle‘t'° od 31 do 40 let 0,08139 042078 | 0,997 -1,0012 1,1639

51 a vice 2,10431* 0,50750 | 0,000 0,7987 3,4100

do 30 let 1,31191* | 0,50205 | 0,045 -2,6035 -0,0203

51avice | od31do 40 let -2,02293* | 0,48881 | 0,000 -3,2805 -0,7654

od 41 do 50 let -2,10431* | 0,50750 | 0,000 -3,4100 -0,7987
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Pokracovani tabulky 13 Tukeyho test u preferenci skupin motivacnich faktort dle véku (2019)

Z4visl4 proménna Rozdil Standardnf p-hodnota 95% Interval spolehlivosti

praméri (I-]) chyba Dolni hranice | Horni hranice

od 31 do 40 let -0,59279 0,40278 0,455 -1,6290 0,4434

do 30 let od 41 do 50 let -1,18237* 0,42408 0,028 -2,2734 -0,0913

51 a vice 0,42939 0,48822 0,816 -0,8267 1,6854

do 30 let 0,59279 0,40278 0,455 -0,4434 1,6290

> "jg}e‘io od 41 do 50 let -0,58957 040919 | 0474 -1,6423 0,4632

2 51 avice 1,02219 0,47535 0,138 -0,2007 2,2451

E do 30 let 1,18237* 0,42408 0,028 0,0913 2,2734

R 0(;(4)1-11 (tio od 31 do 40 let 0,58957 0,40919 0,474 -0,4632 1,6423

€ 51 avice 1,61176* 0,49352 0,006 0,3421 2,8815

do 30 let -0,42939 0,48822 0,816 -1,6854 0,8267

51 avice od 31 do 40 let -1,02219 0,47535 0,138 -2,2451 0,2007

od 41 do 50 let -1,61176* 0,49352 0,006 -2,8815 -0,3421

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na arovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Dle vysledkt tab. 14 zhlediska odliSnosti spokojenosti s naplnénim dle vékovych kategorif
feSenych Tukeyho HSD testem na hladiné vyznamnosti 5% byly determinovany tyto
skuteCnosti:

e Pracovnici od 31 do 40 let (staromilenidlové) - signifikantné wvys$i spokojenost
s naplnénim u financnich faktort oproti kategorii od 41 do 50 let.

e Pracovnici do 30 let (mladomilenidlové) - signifikantné vys$si vnimana spokojenost
u vztahovych faktori oproti vékové kategorii od 41 do 50 let.

e U socialnich faktora se signifikantni odliSnosti v ramci post hoc testu nepotvrdily.

e Pracovnici do 30 let (mladomilenidlové) - signifikantné vyssi spokojenost u kariérnich
faktort oproti pracovnikiim od 41 do 50 let.

Obr. 22 prezentuje hodnoceni dtleZitosti (poZadovany stav) motivacnich faktord pracovniky
dopravnich a logistickych podnikd vzhledem k véku respondentd. Jiz z grafického znazornéni
jsou znatelné nejvétsi odchylky u vékové kategorie do 30 let a 51 a vice let. Nejstarsi kategorie
(babyboomers) ma celkové nejniz§i naroky s vyjimkou spravedlivého hodnoceni, pristupu
nadrizeného, jistoty zaméstnani, dalSiho finan¢niho ohodnoceni a psychické zatéze. Nejmladsi
generace Y (mladomilenidlové) maji vyraznéjsi preferenci vztahovych faktort oproti socialnim
faktortim, které nepovazuji za tak ddlezité (ekologie, rozvoj regionu, vize spolecnosti
nebo socialni vyhody). Vzhledem ktomu, Ze mezi jednotlivymi vékovymi kategoriemi jsou
vyrazné odliSnosti v preferencich, skutecnost, jestli se jednd o statisticky vyznamné rozdily,
které jsou od vékové kategorie zavislé, je preSetiena ANOVA testem v kombinaci s post hoc
testem - Tukeyho HSD testem.
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Tabulka 14 Tukeyho test u naplnéni skupin motivacnich faktort dle véku (2019)

Zavisl4 proménné Rozdil Standardni p-hodnota 95% Interval spolehlivosti
praméri (I-]) chyba Dolni hranice Horn{ hranice

od 31 do 40 let -0,38443 0,16929 | 0,105 -0,820 0,0511

do30let | od41do50let 0,23148 0,17824 | 0,564 20,2271 0,6900

51 a vice -0,10650 0,20520 | 0,955 -0,6344 0,4214

do 30 let 0,38443 0,16929 | 0,105 -0,0511 0,8200

- °iglle‘ti° od 41 do 50 let ,61590* 0,17198 | 0,002 0,1734 1,0584
9 51a vice 0,27792 0,19979 | 0,505 20,2361 0,7919
= do 30 let -0,23148 0,17824 | 0,564 -0,690 0,2271
& 0‘;(‘;]1 ‘:" od 31 do 40 let -0,61590* 0,17198 0,002 -1,0584 -0,1734
€ 51a vice -0,33798 0,20743 | 0,362 10,8716 0,1957

do 30 let 0,10650 0,20520 | 0,955 20,4214 0,6344

Slavice | od31do40Ilet -0,27792 0,19979 | 0,505 -0,7919 0,2361

od 41 do 50 let 0,33798 0,20743 | 0,362 -0,1957 0,8716

od 31 do 40 let 0,33546 0,22980 | 0,462 20,2557 0,9267

do30let | od41do50let 0,63218* 0,24195 | 0,045 0,0097 1,2547

51 a vice 0,63995 0,27855 | 0,099 -0,0767 1,3566

do 30 let -0,33546 0,22980 | 0,462 -0,9267 0,2557

2 0‘13 }e‘tio od 41 do 50 let 0,29672 0,23346 | 0,582 20,3039 0,8973
S 51 a vice 0,30449 027120 | 0,676 -0,3932 1,0022
g do 30 let -0,63218* 0,24195 | 0,045 -1,2547 -0,0097
> 0‘2311 ‘ti° od 31 do 40 let -0,29672 0,23346 | 0,582 -0,8973 0,3039
€ 51 a vice 0,00777 0,28157 | 1,000 -0,7166 0,7322

do 30 let -0,63995 0,27855 | 0,099 -1,3566 0,0767

5lavice | od31do40let -0,30449 027120 | 0,676 -1,0022 0,3932

od 41 do 50 let -0,00777 0,28157 | 1,000 -0,7322 0,7166

od 31 do 40 let 0,14840 0,20130 | 0,882 -0,3695 0,6663

do30let | od41do50 let 0,34460 021194 | 0,364 -0,2007 0,8899

51 a vice 0,33792 0,24399 | 0,509 -0,2898 0,9657

do 30 let 20,1484 020130 | 0,882 20,6663 0,3695

— 0‘13} ‘30 od 41 do 50 let 0,1962 0,20450 | 0,773 -0,3299 0,7223
£ € 51 a vice 0,18952 0,23756 | 0,855 20,4216 0,8007
E do 30 let -0,3446 021194 | 0,364 -0,8899 0,2007
@ 0‘3’3} ‘ti" od 31 do 40 let -0,1962 0,20450 | 0,773 -0,7223 0,3299
€ 51 a vice -0,00668 0,24664 | 1,000 20,6412 0,6279

do 30 let -0,33792 0,24399 | 0,509 -0,9657 0,2898

5lavice | od31do40let -0,18952 0,23756 | 0,855 -0,8007 0,4216

od 41 do 50 let 0,00668 0,24664 | 1,000 20,6279 0,6412

od 31 do 40 let 0,3492 0,38478 | 0,801 -0,6407 1,3391

do30let | od41do50let 1,15122* 040512 | 0,024 0,1090 2,1935

51 a vice 1,15144 0,4664 0,065 -0,0485 2,3513

do 30 let 20,3492 0,38478 | 0,801 -1,3391 0,6407

- Ojgfe‘tio od 41 do 50 let 0,80202 0,39090 | 0,170 20,2037 1,8077
5 51 a vice 0,80223 0,45410 | 0,290 -0,366 1,9705
B do 30 let 1,15122% 040512 | 0,024 2,1935 -0,1090
» °‘;glle‘ti° od 31 do 40 let -0,80202 0,39090 | 0,170 11,8077 0,2037
51 a vice 0,00021 047146 | 1,000 12127 1,2131

do 30 let 1,15144 0,46640 | 0,065 23513 0,0485

Slavice | od31do40let -0,80223 045410 | 0,290 -1,9705 0,3660

od 41 do 50 let -0,00021 0,47146 | 1,000 11,2131 1,2127

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na Grovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
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Obrazek 22 Porovnani dileZitosti motivacnich faktort vzhledem k véku (2019)

Pro prosetieni odliSnosti mezi samotnymi faktory dle véku byl pouZit test ANOVA (tab. 15)
v kombinaci s post hoc testem Tukey HSD (tab. 16) na hladiné vyznamnosti 5 %. Tim se jiZ

zjiSténé odliSnosti ve skupinach motivacnich faktort konkretizuji:

pracovnici od 41 do 50 let (generace X) - signifikantné vyS$$i naroky na financ¢ni

motivacni faktory:

o zakladni mzda oproti pracovnikiim nad 51 let (babyboomers),

o dalsi finan¢ni ohodnoceni oproti mladomilenidliim (do 30 let),

o spravedlivé hodnoceni neZ u pracovnikd do 30 let (zaroven s pracovniky nad 50 let).

pracovnici nad 51 let maji signifikantné nizs$i preference oproti ostatnim kategoriim

u faktori:

o vztahovych: atmosféra na pracovisti, pracovni kolektiv, komunikace,

o kariérnich: prestiz podniku, uplatnéni vlastnich schopnosti, kariérni postup,
samostatné rozhodovani a pracovni uznani,

generace mladomileniald (do 30 let) a babyboomers (nad 51 let) nepriklada takovou

dilezitost socidlnim faktortim, jako pracovnici od 31 do 50 let (staromilenialové

a generace X):

o socidlni vyhody jsou signifikantné dtleZitéjsSi pro generaci X neZ u generace
mladomileniali a babyboomers,

o rozvoj regionu, ekologicky pristup je pro pracovniky od 31 do 50 let vice dileZity
nez pro ostatni,

o vize spolecnosti povazuji pracovnici od 31 do 40 za dtileZitéjsi neZ mladomilenialové

a babyboomers,
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e Pracovnici od 31 do 40 let (staromilenidlové) maji signifikantné vyS$si preferenci

u pracovnich faktorti nez mladomilenialové a nejstarsi vékova kategorie:

o mladomilenialové pocituji signifikantné nizs$i vyznamnost jistoty pracovniho mista,
fyzické narocCnosti prace, bezpecnosti na pracovisti, psychické narocnosti nez starsi
kategorie,

o pracovnici nad 51 let (babyboomers) prikladaji signifikantné nizsi dilezitost

pracovnimu prostredi a bezpecnosti nez mladsi vékové kategorie.

Tabulka 15 ANOVA test preferenci motivacnich faktort dle véku (2019)

Motivacni faktor Soucet Ctverct df Primeér ¢tverce F p-hodnota
} Mezi skupinami 4,796 3 1,599 3,326 0,019
Ps1 I‘;‘rt:c'(‘)"slf:tr]a na Ve skupiné 565,254 1176 0,481
Celkem 570,05 1179
, Mezi skupinami 24,134 3 8,045 12,784 0,000
praf:fn?ﬁzfg’kﬁv Ve skupiné 740,051 1176 0,629
Celkem 764,186 1179
PS3 Dalsi Mezi skupinami 5,529 3 1,843 2,988 0,030
finan¢ni Ve skupiné 725,267 1176 0,617
ohodnoceni Celkem 730,796 1179
L, Mezi skupinami 8,92 3 2,973 3,243 0,021
n;;igﬂ?gi‘;‘;gce Ve skupiné 1078,249 1176 0,917
Celkem 1087,169 1179
. Mezi skupinami 14,706 3 4,902 7,348 0,000
pral:s‘f n]i‘lslf)":i‘ista Ve skupiné 784,478 1176 0,667
Celkem 799,183 1179
Mezi skupinami 23,983 3 7,994 8,632 0,000
PS6 Komunikace Ve skupiné 1089,111 1176 0,926
Celkem 1113,094 1179
" Mezi skupinami 13,453 3 4,484 5,242 0,001
l;f;ll:;effrt:fl ){ Ve skupiné 1005,967 1176 0,855
Celkem 1019,419 1179
PS8 Uplatnéni Mezi skupinami 28,072 3 9,357 11,208 0,000
vlastnich Ve skupiné 981,873 1176 0,835
schopnosti Celkem 1009,946 1179
Ly Mezi skupinami 2,401 3 0,8 1,327 0,264
PS9 Ngfg;j druh Ve skupind 709,209 1176 0,603
Celkem 711,609 1179
_ Mezi skupinami 15,631 3 521 6,581 0,000
PS10 Zpétna Ve skupiné 930,996 1176 0,792
vazba k vykonu
Celkem 946,626 1179
; Mezi skupinami 1,751 3 0,584 0,662 0,576
PS1l dlz)rg‘:o"m Ve skupiné 1036,931 1176 0,882
Celkem 1038,681 1179
, Mezi skupinami 19,495 3 6,498 8,075 0,000
Pslljol::’;‘gg‘i’m Ve skupiné 946,366 1176 0,805
Celkem 965,861 1179
, Mezi skupinami 5,99 3 1,997 3,043 0,028
Psmv;;zsﬁovm Ve skupiné 771,536 1176 0,656
Celkem 777,525 1179
ey Mezi skupinami 19,549 3 6,516 8,228 0,000
Pm::ii‘;;em' Ve skupiné 931,348 1176 0,792
Celkem 950,897 1179

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem
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Pokracovani tabulky 15 ANOVA test preferenci motivac¢nich faktori dle véku (2019)

Motivacni faktor Soucet Ctverct df Primeér F p- Motivacni
Ctverce hodnota faktor
Mezi skupinami 5,673 3 1,891 2,309 0,075
PS15 Pravomoci Ve skupiné 963,296 1176 0,819
Celkem 968,969 1179
PS16 P » Mezi skupinami 3,585 3 1,195 1,319 0,267
restiz - Ve skupiné 1065,611 1176 0,906
pracovniho mista
Celkem 1069,196 1179
PS17 PH Mezi skupinami 3,18 3 1,06 1,57 0,195
7 Pristup Ve skupiné 793,922 1176 0,675
nadiizeného
Celkem 797,102 1179
PS18 S B Mezi skupinami 7,485 3 2,495 3,214 0,022
amostatne Ve skupiné 912,972 1176 0,776
rozhodovani
Celkem 920,457 1179
Mezi skupinami 3,186 3 1,062 1,355 0,255
PS19 Seberealizace Ve skupiné 921,61 1176 0,784
Celkem 924,796 1179
PS20 Socialni Mezi skupinami 22,98 3 7,66 8,477 0,000
,hgg‘a n Ve skupiné 1062,681 1176 0,004
oty Celkem 1085,661 1179
., Mezi skupinami 9,938 3 3,313 4,9 0,002
PS21 Spravedlive Ve skupiné 795,058 1176 0,676
hodnoceni
Celkem 804,997 1179
PS22 B . Mezi skupinami 20,359 3 6,786 7,545 0,000
ezpecnost Ve skupin® 1057,688 1176 0,899
na pracovisti
Celkem 1078,047 1179
L, Mezi skupinami 8,041 3 2,68 3,725 0,011
PSZ?’;,.St’écih'CKa Ve skupiné 846,26 1176 0,72
Celkem 854,302 1179
PS24 Vi Mezi skupinami 21,799 3 7,266 8,051 0,000
- vize Ve skupiné 1061,388 1176 0,903
spole¢nosti
Celkem 1083,186 1179
PS25 Vivoi Mezi skupinami 42,683 3 14,228 14,49 0,000
Vo) Ve skupiné 1154,702 1176 0,982
regionu
Celkem 1197,386 1179
PS26 Vzd&lavani Mezi skupinami 5,264 3 1,755 2,239 0,082
zaeiavant Ve skupiné 921,479 1176 0,784
a osobni rist
Celkem 926,742 1179
PS27 Ekologicky Mezi skupinami 19,289 3 6,43 6,726 0,000
ristu °0°(ig;fll(?l’ Ve skupiné 1124,145 1176 0,956
P PP Celkem 1143,433 1179
Mezi skupinami 9,78 3 3,26 3,444 0,016
PS28 Volny cas Ve skupiné 1113,179 1176 0,947
Celkem 1122,958 1179
PS29 Uznani Mezi skupinami 12,761 3 4,254 6,224 0,000
Zhant Ve skupiné 803,717 1176 0,683
(pracovni)
Celkem 816,478 1179
PS30 Zakladni Mezi skupinami 13,732 3 4,577 5,419 0,001
mzadaa n Ve skupiné 993,301 1176 0,845
Celkem 1007,033 1179

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na irovni 5 % jsou zvyraznéné tucnym pismem
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Tabulka 16 Tukeyho HSD test dileZitosti motivacnich faktori dle vékové kategorie (2019)

Motiv. y . Rozdil Standardni 95% Interval spolehlivosti
faktor (I) ek () Vék priméri chyba p- hodnota Dolni hranice |Horni hranice

_ 1o 30 let od 31 do 40 let -0,061 0,053 0,654 20,20 0,07
> od 41 do 50 let -0,101 0,056 0,265 0,24 0,04
2 nad 51 let 0,089 0,064 0,506 -0,08 0,25
2 | 491 do40 do 30 let 0,061 0,053 0,654 20,07 0,20
& ot od 41 do 50 let 20,040 0,054 0,879 0,18 0,10
g nad 51 let 0,150 0,062 0,076 0,01 0,31
i do 30 let 0,101 0,056 0,265 20,04 0,24
g | od 4} ‘t'° 50 0431 do 40 let 0,040 0,054 0,879 20,10 0,18
g ¢ nad 51 let 0,190 0,065 0,018 0,02 0,36
= do 30 let -0,089 0,064 0,506 -0,25 0,08
o | madStlet g do40let | 20,150 0,062 0,076 -0,31 0,01
od41do50let | -0,190" 0,065 0,018 20,36 20,02

do 30 let od 31 do 40 let 0,094 0,060 0,402 20,06 0,25

od 41 do 50 let 0,021 0,064 0,987 0,14 0,19

2 nad 51 let 0,421° 0,073 0,000 0,23 0,61
% | 0d31do40 do 30 let 20,094 0,060 0,402 20,25 0,06
E ot od 41 do 50 let -0,073 0,061 0,635 0,23 0,09
- nad 51 let 0,327 0,071 0,000 0,14 0,51
2 do 30 let -0,021 0,064 0,987 20,19 0,14
5 od 4};:" 50 " 5d31 do 40 let 0,073 0,061 0,635 -0,09 0,23
~ nad 51 let 0,400° 0,074 0,000 0,21 0,59
& Had 51 let do 30 let -0,421° 0,073 0,000 0,61 -0,23
od31do40let | -0327" 0,071 0,000 0,51 0,14

od41do50let | -0,400" 0,074 0,000 20,59 0,21

- do 30 let od 31 do 40 let -0,062 0,060 0,725 0,22 0,09
g od41do50let | -0,185 0,063 0,017 20,35 20,02
S nad 51 let -0,073 0,073 0,744 20,26 0,11
e do 30 let 0,062 0,060 0,725 ~0,09 0,22
£ | od 3} ‘30 40 5441 do 50 let -0,123 0,061 0,179 -0,28 0,03
E € nad 51 let 20,011 0,071 0,999 20,19 0,17
= do 30 let 0,185 0,063 0,017 0,02 0,35
.E od 4};:" 50 0431 do 40 let 0,123 0,061 0,179 -0,03 0,28
o nad 51 let 0,112 0,073 0,419 -0,08 0,30
= do 30 let 0,073 0,073 0,744 0,11 0,26
- nad 51 let od 31 do 40 let 0,011 0,071 0,999 0,17 0,19
A od 41 do 50 let 0,112 0,073 0,419 20,30 0,08
. do 30 let od 31 do 40 let 20,074 0,073 0,742 20,26 0,11
g od41do50let | -0219" 0,077 0,023 20,42 20,02
5 nad 51 let -0,005 0,088 1,000 0,23 0,22
2 | a31do40 do 30 let 0,074 0,073 0,742 0,11 0,26
£ ot od 41 do 50 let -0,145 0,074 0,207 0,34 0,05
£ nad 51 let 0,069 0,086 0,853 0,15 0,29
' do 30 let 0,219° 0,077 0,023 0,02 0,42
S od 4} ‘t"’ 50 0431 do 40 let 0,145 0,074 0,207 -0,05 0,34
2 € nad 51 let 0,214 0,089 0,079 20,02 0,44
2 | ot do 30 let 0,005 0,088 1,000 0,22 0,23
T od 31 do 40 let 20,069 0,086 0,853 -0,29 0,15
od 41 do 50 let 0,214 0,089 0,079 0,44 0,02

N 4o 30 let od 31 do 40 let -0,151 0,062 0,072 0,31 0,01
g od41do50let | -0,276* 0,066 0,000 0,44 011
g nad 51 let -0,275* 0,075 0,002 0,47 ~0,08
e do 30 let 0,151 0,062 0,072 0,01 0,31
E od 3}(3‘20 40 0441 do 50 let -0,125 0,063 0,200 0,29 0,04
8 nad 51 let 20,124 0,073 0,331 0,31 0,07
i do 30 let 0,276 0,066 0,000 0,11 0,44
& | od 4} ‘ti" 50 ™ 5d31 do 40 let 0,125 0,063 0,200 -0,04 0,29
2 € nad 51 let 0,001 0,076 1,000 20,20 0,20
2 | dsttet do 30 let 0,275* 0,075 0,002 0,08 0,47
10 od 31 do 40 let 0,124 0,073 0,331 0,07 0,31
od 41 do 50 let ~0,001 0,076 1,000 20,20 0,20
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Pokracovani tabulky 16 Tukeyho HSD test diileZitosti motivacnich faktori dle vékové kategorie (2019)

Motiv. (D Vék (J) vék Rozdil Standardni p- 95% Interval spolehlivosti

faktor priaméri chyba hodnota | Dolni hranice | Horni hranice
= do 30 let od 31 do 40 let 0,041 0,073 0,944 -0,15 0,23
TE od 41 do 50 let -0,031 0,077 0,977 -0,23 0,17
S nad 51 let 0,391* 0,089 0,000 0,16 0,62
g o0d 31 do do 30 let -0,041 0,073 0,944 -0,23 0,15
5 40 let od 41 do 50 let -0,072 0,074 0,766 -0,26 0,12
o nad 51 let 0,350* 0,087 0,000 0,13 0,57
E od 41 do do 30 let 0,031 0,077 0,977 -0,17 0,23
‘B 50 let od 31 do 40 let 0,072 0,074 0,766 -0,12 0,26
E nad 51 let 0,422* 0,090 0,000 0,19 0,65
§ nad 51 let do 30 let -0,391* 0,089 0,000 -0,62 -0,16
O od 31 do 40 let -0,350* 0,087 0,000 -0,57 -0,13
A od 41 do 50 let -0,422* 0,090 0,000 -0,65 -0,19
do 30 let od 31 do 40 let -0,194* 0,070 0,030 -0,38 -0,01
> od 41 do 50 let -0,089 0,074 0,629 -0,28 0,10
E nad 51 let 0,111 0,085 0,567 -0,11 0,33
“:' o0d 31 do do 30 let 0,194* 0,070 0,030 0,01 0,38
£ 40 let od 41 do 50 let 0,105 0,072 0,454 -0,08 0,29
E nad 51 let 0,305* 0,083 0,001 0,09 0,52
~ do 30 let 0,089 0,074 0,629 -0,10 0,28
7 od 4};:0 50 Tod31do40let | -0,105 0,072 0,454 20,29 0,08
& nad 51 let 0,199 0,086 0,097 -0,02 0,42
> do 30 let -0,111 0,085 0,567 -0,33 0,11
nad 51let | od 31 do40let -0,305* 0,083 0,001 -0,52 -0,09
od 41 do 50 let -0,199 0,086 0,097 -0,42 0,02
do 30 let od 31 do 40 let -0,021 0,070 0,991 -0,20 0,16
- od 41 do 50 let -0,084 0,073 0,659 -0,27 0,10
R nad 51 let 0,382* 0,084 0,000 0,16 0,60
§ S o0d 31 do do 30 let 0,021 0,070 0,991 -0,16 0,20
a s 40 let od 41 do 50 let -0,064 0,071 0,805 -0,25 0,12
z § nad 51 let 0,402* 0,082 0,000 0,19 0,61
§ 5 0d 41 do do 30 let 0,084 0,073 0,659 -0,10 0,27
N g 50 let od 31 do 40 let 0,064 0,071 0,805 -0,12 0,25
= & nad 51 let 0,466* 0,085 0,000 0,25 0,69
S nad 51 let do 30 let -0,382* 0,084 0,000 -0,60 -0,16
od 31 do 40 let -0,402* 0,082 0,000 -0,61 -0,19
od 41 do 50 let -0,466* 0,085 0,000 -0,69 -0,25
do 30 let od 31 do 40 let -0,043 0,068 0,925 -0,22 0,13
— od 41 do 50 let 0,059 0,072 0,843 -0,13 0,24
E nad 51 let 0,339* 0,083 0,000 0,13 0,55
‘g‘ o0d 31 do do 30 let 0,043 0,068 0,925 -0,13 0,22
3 40 let od 41 do 50 let 0,102 0,069 0,458 -0,08 0,28
‘2 nad 51 let 0,382* 0,081 0,000 0,17 0,59
E 0d 41 do do 30 let -0,059 0,072 0,843 -0,24 0,13
g 50 let od 31 do 40 let -0,102 0,069 0,458 -0,28 0,08
A~ nad 51 let 0,280* 0,084 0,005 0,06 0,50
E nad 51 let do 30 let -0,339* 0,083 0,000 -0,55 -0,13
od 31 do 40 let -0,382* 0,081 0,000 -0,59 -0,17
od 41 do 50 let -0,280* 0,084 0,005 -0,50 -0,06
do 30 let od 31 do 40 let 0,146 0,062 0,086 -0,01 0,30
od 41 do 50 let 0,056 0,065 0,826 -0,11 0,22
I nad 51 let 0,191 0,075 0,052 0,00 0,38
é od 31 do 40 do 30 let -0,146 0,062 0,086 -0,30 0,01
Z let od 41 do 50 let -0,090 0,063 0,480 -0,25 0,07
£ nad 51 let 0,046 0,073 0,923 -0,14 0,23
§ 441 do 50 do 30 let -0,056 0,065 0,826 -0,22 0,11
& © ) to od 31 do 40 let 0,090 0,063 0,480 -0,07 0,25
a © nad 51 let 0,135 0,076 0,278 -0,06 0,33
- nad 51 let do 30 let -0,191 0,075 0,052 -0,38 0,00
od 31 do 40 let -0,046 0,073 0,923 -0,23 0,14
od 41 do 50 let -0,135 0,076 0,278 -0,33 0,06
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Pokracovani tabulky 16 Tukeyho HSD test dulezitosti motivacnich faktort dle vékové kategorie (2019)

Motiv. (D Vék (J) vék Rozdil Standardni | p- hodnota | 95% Interval spolehlivosti
faktor priaméri chyba Dolni hranice | Horni hranice
do301et | _0d31dod40let | -0,117 0,068 0,311 -0,29 0,06
od41do501let | -0,186% 0,071 0,046 -0,37 0,00
= nad 51 let 0,200 0,082 0,072 -0,01 0,41
2 do 30 let 0,117 0,068 0,311 -0,06 0,29
% od 311e‘ti° 40 0441 do 50 let -0,069 0,069 0,751 -0,25 0,11
g nad 51 let 0,317+ 0,080 0,000 0,11 0,52
8 do 30 let 0,186 0,071 0,046 0,00 0,37
A 4}‘3‘:0 0 "od31do40let | 0,069 0,069 0,751 0,11 0,25
< nad 51 let 0,385* 0,083 0,000 0,17 0,60
by do 30 let 20,200 0,082 0,072 20,41 0,01
nad51let | od31do40let | -0,317* 0,080 0,000 -0,52 0,11
od41do50let | -0,385* 0,083 0,000 -0,60 0,17
- 4030 ot |_0d31do40let 0,044 0,067 0,914 -0,13 0,22
S od41do50let | -0,113 0,071 0,381 -0,29 0,07
S nad 51 let 0,126 0,081 0,408 -0,08 0,34
g do 30 let -0,044 0,067 0,914 20,22 0,13
3 od 3};30 40 75441 do 50 let -0,157 0,068 0,099 -0,33 0,02
" nad 51 let 0,082 0,079 0,727 20,12 0,29
= do 30 let 0,113 0,071 0,381 20,07 0,29
% od 4}‘3‘:" 50 70431 do 40 let 0,157 0,068 0,099 -0,02 0,33
£ nad 51 let 0,239 0,082 0,019 0,03 0,45
& do 30 let -0,126 0,081 0,408 -0,34 0,08
o | madSllet e o40let | -0,082 0,079 0,727 20,29 0,12
& od41do50let | -0,239* 0,082 0,019 -0,45 -0,03
do301er | 0d31dod0let | -0.216* 0,072 0,015 -0,40 -0,03
od41do501let | -0,371* 0,076 0,000 -0,57 0,17
2 nad 51 let -0,103 0,088 0,644 -0,33 0,12
S do 30 let 0,216* 0,072 0,015 0,03 0,40
€ |od 3 ‘ti" 40— da1dos0let | -0,155 0,074 0,152 20,34 0,03
= € nad 51 let 0,113 0,085 0,548 0,11 0,33
S do 30 let 0,371* 0,076 0,000 0,17 0,57
g | 4}‘3‘:" 0 ™ od31do40let | 0,155 0,074 0,152 -0,03 0,34
S nad 51 let 0,268* 0,089 0,014 0,04 0,50
& ad51let do 30 let 0,103 0,088 0,644 -0,12 0,33
od31do40let | -0,113 0,085 0,548 -0,33 0,11
od41do50let | -0,268* 0,089 0,014 -0,50 -0,04
B do301et | _0d31do40let [ 0115 0,063 0,254 -0,28 0,05
g od41do501let | -0,222* 0,066 0,004 -0,39 -0,05
g nad 51 let -0,231* 0,076 0,013 -0,43 20,04
S o do 30 let 0,115 0,063 0,254 20,05 0,28
gg |od 3} ‘30 40 T d41dos0let | 0,107 0,064 0,338 0,27 0,06
8- ¢ nad 51 let 20,116 0,074 0,398 -0,31 0,07
T8 | 0d41 dos0 do 30 let 0,222* 0,066 0,004 0,05 0,39
s E et od 31 do 40 let 0,107 0,064 0,338 -0,06 0,27
g N nad 51 let -0,009 0,077 0,999 20,21 0,19
2 do 30 let 0,231* 0,076 0,013 0,04 0,43
3 nad 51 let
N od 31 do 40 let 0,116 0,074 0,398 -0,07 0,31
od 41 do 50 let 0,009 0,077 0,999 -0,19 0,21
do301er | _0d31do40let | -0,149 0,072 0,166 -0,34 0,04
od41do501let | -0,323* 0,076 0,000 -0,52 20,13
o nad 51 let 0,010 0,088 0,999 20,22 0,24
a 431 do 40 do 30 let 0,149 0,072 0,166 -0,04 0,34
¢z ot od41do50let | -0,173 0,073 0,085 20,36 0,02
3 B nad 51 let 0,159 0,085 0,244 -0,06 0,38
§ 2 | od41 doso do 30 let 0,323* 0,076 0,000 0,13 0,52
@28 |° . t" od 31 do 40 let 0,173 0,073 0,085 20,02 0,36
8 ¢ nad 51 let 0,332* 0,089 0,001 0,10 0,56
A do 30 let -0,010 0,088 0,999 20,24 0,22
nad51let | od31do40let | -0,159 0,085 0,244 -0,38 0,06
od41do50let | -0,332* 0,089 0,001 -0,56 -0,10
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Pokracovani tabulky 16 Tukeyho HSD test dtilezitosti motivacnich faktort dle vékové kategorie (2019)

Motiv. () vék (J) vék Rozdil Standardni | p- hodnota | 95% Interval spolehlivosti
faktor priméri chyba Dolni hranice | Horni hranice
d0301et | _0d31dod0let | -0206* 0,065 0,008 -0,37 -0,04
od41do50let | -0,126 0,068 0,251 -0,30 0,05
N nad 51 let -0,181 0,078 0,097 -0,38 0,02
£~
2 | od 31 do4o do 30 let 0,206* 0,065 0,008 0,04 0,37
g et od 41 do 50 let 0,081 0,066 0,610 -0,09 0,25
S nad 51 let 0,026 0,076 0,987 -0,17 0,22
] o 41 do 50 do 30 let 0,126 0,068 0,251 -0,05 0,30
z ot od31do40let | -0,081 0,066 0,610 -0,25 0,09
@ nad 51 let -0,055 0,079 0,900 -0,26 0,15
B do 30 let 0,181 0,078 0,097 20,02 0,38
nad STlet ™ 431 40 40 et -0,026 0,076 0,987 0,22 0,17
od 41 do 50 let 0,055 0,079 0,900 -0,15 0,26
do30let | _0d31dod0let | -0279* 0,072 0,001 -0,47 -0,09
od41do50let | -0,111 0,076 0,465 -0,31 0,09
2 nad 51 let 0,088 0,088 0,745 -0,14 0,31
S do 30 let 0,279* 0,072 0,001 0,09 0,47
§ od 3} ‘ti° 40 T d4ldos0let | 0,169 0,074 0,100 -0,02 0,36
S ¢ nad 51 let 0,368* 0,085 0,000 0,15 0,59
@ do 30 let 0,111 0,076 0,465 -0,09 0,31
S od 4};:0 50 431 do 40 let -0,169 0,074 0,100 -0,36 0,02
% nad 51 let 0,199 0,089 0,112 -0,03 0,43
& Had 51 let do 30 let -0,088 0,088 0,745 -0,31 0,14
od31do40let | -0,368* 0,085 0,000 -0,59 -0,15
od41do50let | -0,199 0,089 0,112 -0,43 0,03
do301et | 0d31do40let [ -0,334* 0,076 0,000 -0,53 -0,14
od41do501let | -0,508* 0,079 0,000 -0,71 -0,30
= nad 51 let -0,205 0,092 0,114 -0,44 0,03
£ do 30 let 0,334* 0,076 0,000 0,14 0,53
B |°od 311e‘t1° 40 T od41dos0let | 0,174 0,077 0,106 -0,37 0,02
=t nad 51 let 0,129 0,089 0,469 -0,10 0,36
do 30 let 0,508* 0,079 0,000 0,30 0,71
5 od 4} 4050 7431 do 40 let 0,174 0,077 0,106 -0,02 0,37
& et nad 51 let 0,303* 0,093 0,006 0,07 0,54
A Had 51 let do 30 let 0,205 0,092 0,114 -0,03 0,44
od31do40let | -0,129 0,089 0,469 -0,36 0,10
od41do50let | -0,303* 0,093 0,006 -0,54 -0,07
do301er | 0d31do40let [ -0,242° 0,074 0,006 -0,43 -0,05
o od41do501let | -0,334* 0,078 0,000 -0,54 -0,13
g nad 51 let -0,136 0,090 0,434 -0,37 0,10
N do 30 let 0,242* 0,074 0,006 0,05 0,43
S |od 3} ‘ti° 40 T od41dos0let | 0,091 0,076 0,623 -0,29 0,10
3 ¢ nad 51 let 0,106 0,088 0,622 -0,12 0,33
& do 30 let 0,334* 0,078 0,000 0,13 0,54
E od 4};:" 50 ™ 5431 do 40 let 0,091 0,076 0,623 -0,10 0,29
2 nad 51 let 0,198 0,091 0,134 -0,04 0,43
S do 30 let 0,136 0,090 0,434 -0,10 0,37
nad51let | od31do40let | -0,106 0,088 0,622 -0,33 0,12
od41do50let | -0,198 0,091 0,134 -0,43 0,04
40301et | _0d31do40let | 0,057 0,074 0,870 -0,25 0,13
od41do50let | -0,189 0,078 0,075 -0,39 0,01
nad 51 let 0,081 0,090 0,803 -0,15 0,31
“ do 30 let 0,057 0,074 0,870 -0,13 0,25
ji od 3}‘3‘30 40 T d41dos0let | -0,132 0,075 0,298 -0,33 0,06
E nad 51 let 0,138 0,087 0,393 -0,09 0,36
S do 30 let 0,189 0,078 0,075 -0,01 0,39
o |od 4} ‘tl" 50 ™ 0431 do 40 let 0,132 0,075 0,298 -0,06 0,33
o ¢ nad 51 let 0,270* 0,091 0,016 0,04 0,50
Had 51 let do 30 let -0,081 0,090 0,803 0,31 0,15
od31do40let | -0,138 0,087 0,393 -0,36 0,09
od41do50let | -0,270* 0,091 0,016 -0,50 -0,04
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Pokracovani tabulky 16 Tukeyho HSD test dtilezitosti motivacnich faktorl dle vékové kategorie (2019)

Motiv. (D Vék (J) vék Rozdil Standardni | p- hodnota | 95% Interval spolehlivosti
faktor priaméri chyba Dolni hranice | Horni hranice

do301er |_0d31do40let -0,157 0,063 0,062 -0,32 0,01

od 41 do 50 let -0,128 0,066 0,219 -0,30 0,04

E nad 51 let 0,131 0,076 0,317 -0,07 0,33
= do 30 let 0,157 0,063 0,062 -0,01 0,32
3 |od 3} ‘ti" 40 T od4tdos0let | 0,029 0,064 0,968 -0,14 0,19
g € nad 51 let 0,288* 0,074 0,001 0,10 0,48
8 do 30 let 0,128 0,066 0,219 -0,04 0,30
E od 4}‘3‘:0 50 70431 do 40 let -0,029 0,064 0,968 -0,19 0,14
R nad 51 let 0,258* 0,077 0,005 0,06 0,46
a ad 51 It do 30 let -0,131 0,076 0,317 -0,33 0,07
od31do40let | -0,288* 0,074 0,001 -0,48 -0,10

od41do50let | -0,258* 0,077 0,005 -0,46 -0,06

do301er |_0d3Ldo40let 0,019 0,070 0,993 -0,16 0,20

od 41 do 50 let -0,147 0,074 0,189 -0,34 0,04

5 nad 51 let 0,195 0,085 0,099 -0,02 0,41
N do 30 let -0,019 0,070 0,993 -0,20 0,16
E |od 3} ‘30 40 ™ 0d41 do 50 let -0,167 0,071 0,089 -0,35 0,02
-§ ¢ nad 51 let 0,176 0,083 0,146 -0,04 0,39
= do 30 let 0,147 0,074 0,189 -0,04 0,34
‘E od 4} ‘:" 50 ™ d31 do 40 let 0,167 0,071 0,089 -0,02 0,35
2 ¢ nad 51 let 0,342* 0,086 0,000 0,12 0,56
~ Had 51 let do 30 let -0,195 0,085 0,099 -0,41 0,02
0d 31 do 40 let -0,176 0,083 0,146 -0,39 0,04

od41do50let | -0,342* 0,086 0,000 -0,56 -0,12

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na urovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

4.3 Preference a naplnéni motivacnich faktort dle pracovniho
zarazeni

Podobné jako diference preferenci a postojt z hlediska véku, i pracovni zarazeni ma vyznamny
vliv na postoje a oCekavani pracovnikii, a proto je zde i predpoklad odliSnych motivacnich
preferenci. Je to dano nejen jejich odliSnou pracovni naplni a podminkami, zodpovédnostmi
a kompetencemi, ale i odliSnym postavenim na trhu prace. Tato ¢ast prace se zameéfuje
na zjisténi odliSnosti preferenci a irovné naplnéni motivacnich faktord u pracovnikti dopravnich
a logistickych podniki z hlediska tri zakladnich kategorii pracovniho zarazeni - vykonni
pracovnici, administrativni pracovnici a vedouci pracovnici. Vyhodnoceni vychazi
ze subjektivniho hodnoceni respondentl jejich vnimani dilezitosti a pocitu naplnéni triceti
motivacnich faktord na Skale od 1-5, kde 1 znamena nedtleZité/nespokojeny a 5 - nejvice
dtlezité/velice spokojeny. V této ¢asti jsou prezentovany vysledky z roku 2019 a piehled vyvoje
v letech 2017 az 2019 dle preferenci pracovni kategorie v kap. 4.4.2.

Obr. 23 prezentuje vysledky aritmetickych priméri hodnoceni dtlezitosti a spokojenosti
snaplnénim skupin motivacnich faktord u pracovnikii dopravnich a logistickych podniki
dle pracovniho zarazeni. Tento pohled poskytuje rychlou orientaci pired dalSim zkoumanim
vramci jednotlivych motivacnich faktort. Z grafického znazornéni je zrejmé, Ze vykonni
pracovnici maji nejvyssi naroky predevsim na finan¢ni a vztahové (priloha B, obr. 5). Velky
diraz kladou také i napracovni a socidlni faktory. Naopak, nejnizsi dilezitost prikladaji
kariérnim faktortim. Z hlediska spokojenosti udavaji nejnizsi naplnéni vSech skupin motivacnich

faktord, pricemz nejvétSi propast vnaplnéni je ufinancnich a vztahovych faktort.
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Administrativni a vedouci pracovnici maji mensi odliSnosti v ramci preferenci. Lze konstatovat,

Ze maji vyrazné vyssi kariérni preference oproti vykonnym pracovnikiim. Vedouci pracovnici

jsou vyrazné spokojenéjsi s naplnénim u vSech skupin motivac¢nich faktori (nejmensi rozdil je

u pracovnich a nejvéts$i u financnich). Dle vysledkii je spokojenost snaplnénim u skupin

financnich motivacnich faktori nasledovna: vedouci pracovnici - 85,5 %, administrativni

pracovnici - 77,4 % a vykonni pracovnici 69,9 %. Skutecnost, jestli se u viditelnych odliSnosti

v ramci obr. 23 jedna i o skutecné statisticky signifikantni odliSnosti, je FeSena pres test ANOVA v

kombinaci s post hoc testem Tukeyho HSD na hladiné vyznamnosti 5 % (tab. 17 a tab. 18). Test

ANOVA (tab. 17) potvrdil vyrazné vyznamné rozdily v preferencich u skupiny finané¢nich,

socidlnich, kariérnich a pracovnich skupin motivac¢nich faktord. Taktéz vysledky ztab. 18

potvrzuji predpoklady na zakladné grafického zndzornéni:

Vv

Vykonni pracovnici maji signifikantné vyssi preference u financ¢nich, socialnich a pracovnich

Vv

faktort, a naopak signifikantné nizsi preference u kariérnich motivacnich faktora.
Administrativni pracovnici maji signifikantné niZ$i preference vramci socialnich
motivacnich faktort oproti vykonnym pracovnikiim.

Vedouci a administrativni pracovnici maji signifikantné niz$i preference u financnich

apracovnich faktor, a naopak signifikantné vysSi preference Kkariérnich faktort

v porovnani s vykonnymi pracovniky.

Financni

45 4,21
4,29
4,42

Pracovni Vztahové
, ¢ 4,30
4,03 \\ 3,59 430
4,01 4,37
3,97
3,85
4,07
Kariérni Socidlni
= Preference/vykonny pracovnik == Preference/administrativni pracovnik
Preference/vedouci pracovnik Spokojenost/vykonny pracovnik
== Spokojenost/administrativni pracovnik == Spokojenost/vedouci pracovnik

Obrazek 23 Preference a spokojenost s naplnénim skupin motivacnich faktort dle pracovniho zatazeni (2019)
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Tabulka 17 ANOVA test preferenci skupin motivacnich faktort dle pracovniho zaiazeni (2019)

Skupina motivacnich faktort Soucet Ctvercl df Primeér Ctverce F p-hodnota
Mezi skupinami 75,412 2 37,706 11,133 0,000
Finan¢ni Ve skupinach 3986,178 1177 3,387
Celkem 4061,59 1179
Mezi skupinami 26,424 2 13,212 2,380 0,093
Vztahové Ve skupinach 6533,66 1177 5,551
Celkem 6560,084 1179
Mezi skupinami 76,585 2 38,293 4,597 0,010
Socialni Ve skupinach 9803,75 1177 8,329
Celkem 9880,336 1179
Mezi skupinami 626,861 2 313,43 10,613 0,000
Kariérni Ve skupinach 34759,589 1177 29,532
Celkem 35386,45 1179
Mezi skupinami 364,919 2 182,46 6,533 0,002
Pracovni Ve skupinach 32872,208 1177 27,929
Celkem 33237,128 1179

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na Grovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
y vy y y

Tabulka 18 Tukeyho HSD test preferenci skupin motivacnich faktori dle pracovniho zarazeni (2019)

Zavisl4 proménna Rozdil Standardni p- 95% Interval spolehlivosti
prumérd chyba hodnota | Dolni hr. Horni hr.

vykonny administrativni prac. 0,40886* 0,11895 0,002 0,1297 0,6880

‘= pracovnik vedouci pracovnik 0,63731* 0,15296 0,000 0,2784 0,9963
’2| administrativni vykonny pracovnik -0,40886* 0,11895 0,002 -0,6880 -0,1297
_g pracovnik vedouci pracovnik 0,22845 0,16078 0,330 -0,1488 0,6057
= vedouci vykonny pracovnik -0,63731* 0,15296 0,000 -0,9963 -0,2784
pracovnik administrativni prac. -0,22845 0,16078 0,330 -0,6057 0,1488
vykonny administrativni prac. 0,55942* 0,18655 0,008 0,1216 0,9972

= pracovnik vedouci pracovnik 0,33333 0,23988 0,347 -0,2296 0,8963
| administrativni vykonny pracovnik -0,55942* 0,18655 0,008 -0,9972 -0,1216
'g pracovnik vedouci pracovnik -0,22609 0,25214 0,643 -0,8178 0,3656
@ vedouci vykonny pracovnik -0,33333 0,23988 0,347 -0,8963 0,2296
pracovnik administrativni prac. 0,22609 0,25214 0,643 -0,3656 0,8178
vykonny administrativni prac. -1,01069* 0,35127 0,011 -1,8350 -0,1864

= pracovnik vedouci pracovnik -1,95682* 0,45169 0,000 -3,0168 -0,8969
Z| administrativni vykonny pracovnik 1,01069* 0,35127 0,011 0,1864 1,8350
'5 pracovnik vedouci pracovnik -0,94613 0,47476 0,114 -2,0602 0,1680
= vedouci vykonny pracovnik 1,95682* 0,45169 0,000 0,8969 3,0168
pracovnik administrativni prac. 0,94613 0,47476 0,114 -0,1680 2,0602
vykonny administrativni prac. 1,02713* 0,3416 0,008 0,2255 1,8287

‘5 pracovnik vedouci pracovnik 1,25907* 0,43926 0,012 0,2283 2,2899
2| administrativni vykonny pracovnik -1,02713* 0,3416 0,008 -1,8287 -0,2255
E pracovnik vedouci pracovnik 0,23194 0,46169 0,870 -0,8515 1,3154
& vedouci vykonny pracovnik -1,25907* 0,43926 0,012 -2,2899 -0,2283
pracovnik administrativni prac. -0,23194 0,46169 0,870 -1,3154 0,8515

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Jsou znamé vysledky dle skupin motivacnich faktort, ale pro komplexni analyzu je potiebné

doplnit porovnani preferenci pro jednotlivé faktory u pracovnich kategorii. Obr. 24 prezentuje

grafické znazornéni aritmetickych primért hodnoceni pracovnikii dopravnich a logistickych

podnikl vroce 2019 (serazeny dle preferenci vedoucich pracovnikii). Prostym pohledem je

ziejmé, Ze vedouci pracovnici maji vyrazné odliSné vnimani dtlezitosti motivac¢nich faktort

oproti administrativnim a vykonnym pracovnikiim, ktefi maji srovnatelnéjsi preference. Jejich
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vyrazné vyssi preference se potvrzuji u Kkariérnich faktord (pravomoci, uplatnéni vlastnich

schopnosti, prestiz podniku a pracovniho mista) a naopak vyrazné nizsi u financ¢nich, pracovnich

a socialnich faktorq.
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sy koNNY pracovnik

29 Pracovni uznani

22 Bezpecnost na pracovisti

10 Zpétna vazba k vysledku

23 Psychickd zatéz

administrativni pracovnik

4. Fyzicka narotnost prace
14 Kariérni postup

7 Prestizfjméno firmy

8 Uplatnéni vl. schopnosti
27 Ekologicky pristup

19 Seberealizace

vedoucl pracovnik

26 Vzdélavani a osobnirast
18 Samostatné rozhodovani

Obrazek 24 Preference motivacnich faktord dle pracovniho zarazeni (2019)

15 Pravomoci

24 Vize spoleénosti
25 Vyvojregionu

16 Prestiz - pracovniho mista

Tyto odlisSné preference pravdépodobné souvisi s vyskou finanéniho ohodnoceni u vykonnych,

administrativnich a vedoucich pracovnikl. Kategorie, které maji v priméru vy

Vv

SS1 O

hodnoceni,

tento faktor nasledné posouvaji vramci duleZzitosti. Faktory, u kterych byly determinovany
testem ANOVA (tab. 19 - zvyraznéné tucnym pismem) signifikantni rozdily dle pracovniho
zarazeni (19 faktorli), jsou nasledné testovany post hoc Tukey HSD testem na hladiné

vyznamnosti 5%. Tim ziskdme pohled na vzajemny vztah zavislosti pracovniho zarazeni

pro zjiSténé motivacni faktory (tab. 20).

Tabulka 19 ANOVA test preferenci vybranych motivacnich faktori dle pracovniho zarazeni (2019)

Motivacni faktor Soucet Ctverct df Primeér Ctverce F p-hodnota
PS3 Dalsi fi L, Mezi skupinami 19,614 2 9,807 16,231 0,000
a’st iinanci Ve skupiné 711,181 1177 0,604
ohodnoceni
Celkem 730,796 1179
PS4 Fyzicka Mezi skupinami 26,763 2 13,381 14,853 0,000
o ryzicka Ve skuping 1060,407 1177 0,901
naroc¢nost prace
Celkem 1087,169 1179
PSS i Mezi skupinami 0,09 2 0,045 0,067 0,936
Jistota Ve skuping 799,093 1177 0,679
pracovniho mista
Celkem 799,183 1179

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

93



Univerzita Pardubice, Dopravni fakulta Jana Pernera
MOTIVACE PRACOVNIKU V DOPRAVNICH A LOGISTICKYCH PODNICICH

Pokracovani tabulky 19 ANOVA test preferenci vybranych motivac¢nich faktord dle pracovniho zatrazeni (2019)

Motivacni faktor Soucet ¢tverci df Primeér ctverce F p-hodnota
PS7 Prestis Mezi skupinami 6,799 2 3,399 3,951 0,019
PS7 Prestiz / Ve skupiné 1012,621 1177 0,86
jméno firmy
Celkem 1019,419 1179
PS8 Uplatnéni Mezi skupinami 21,141 2 10,571 12,583 0,000
vlastnich Ve skupiné 988,304 1177 0,84
schopnosti Celkem 1009,946 1179
PS9 NAblii a druh Mezi skupinami 1,458 2 0,729 1,209 0,299
al;’é’;: ru Ve skupiné 710,151 1177 0,603
P Celkem 711,609 1179
PS10 Zpétna b Mezi skupinami 7,978 2 3,989 5,002 0,007
petna vazba ™y "o iping 938,648 1177 0,797
k vykonu
Celkem 946,626 1179
PS11P , Mezi skupinami 43,966 2 21,983 26,011 0,000
dorlf':m’“' Ve skupiné 994,715 1177 0,845
Celkem 1038,681 1179
PS12 P ; Mezi skupinami 2,105 2 1,053 1,285 0,277
racovnl Ve skupiné 963,756 1177 0,819
prostiredi
Celkem 965,861 1179
PS13 P ; Mezi skupinami 5,833 2 2,916 4,448 0,012
; racovni Ve skupiné 771,693 1177 0,656
vykon
Celkem 777,525 1179
PS14 Kariérni Mezi skupinami 1,681 2 0,841 1,042 0,353
anernt Ve skuping& 949,216 1177 0,806
postup
Celkem 950,897 1179
Mezi skupinami 42,201 2 21,1 26,798 0,000
PS15 Pravomoci Ve skupiné 926,769 1177 0,787
Celkem 968,969 1179
PS16 P . Mezi skupinami 36,435 2 18,217 20,762 0,000
Testiz - Ve skupiné 1032,761 1177 0,877
pracovniho mista
Celkem 1069,196 1179
PS18S ; Mezi skupinami 5,849 2 2,924 3,763 0,023
amostatne Ve skupiné 914,608 1177 0,777
rozhodovani
Celkem 920,457 1179
PS19 Mezi skupinami 13,572 2 6,786 8,765 0,000
g Ve skupiné 911,224 1177 0,774
Seberealizace
Celkem 924,796 1179
PS20 Socialni Mezi skupinami 48,768 2 24,384 27,679 0,000
 Soctaint Ve skupind 1036,893 1177 0,881
vyhody
Celkem 1085,661 1179
PS21S dlive Mezi skupinami 2,538 2 1,269 1,861 0,156
praveciive Ve skupiné 802,458 1177 0,682
hodnoceni
Celkem 804,997 1179
PS22 B . Mezi skupinami 0,968 2 0,484 0,529 0,589
eZPecnostna ™y, L upind 1077,08 1177 0,915
pracovisti
Celkem 1078,047 1179
P$23 Psvchicks Mezi skupinami 3,255 2 1,627 2,251 0,106
Zast‘; teka Ve skupiné 851,047 1177 0,723
Celkem 854,302 1179
PS24 Vi Mezi skupinami 4,608 2 2,304 2,514 0,081
e Ve skupiné 1078,579 1177 0,916
spolecnosti
Celkem 1083,186 1179
PS25 Vivoi Mezi skupinami 10,736 2 5,368 5,324 0,005
yvol Ve skupiné 1186,65 1177 1,008
regionu
Celkem 1197,386 1179

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na Grovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
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Pokracovani tabulky 19 ANOVA test preferenci vybranych motivac¢nich faktora dle pracovniho zarazeni (2019)

Motivacni faktor Soucet ¢tvercd df Primeér Ctverce F p-hodnota
PS26 Vzd&lavani Mezi skupinami 18,971 2 9,486 12,299 0,000
zactavani Ve skupiné 907,771 1177 0,771
a osobni rist
Celkem 926,742 1179
PS27 Ekologicky Mezi skupinami 3,438 2 1,719 1,775 0,170
ool WROIOBICRY Ve skuping 1139,996 1177 0,969
pristup podniku
Celkem 1143,433 1179
Mezi skupinami 50,139 2 25,069 27,504 0,000
PS28 Volny cas Ve skupiné 1072,82 1177 0,911
Celkem 1122,958 1179
PS29 UznAn( Mezi skupinami 1,283 2 0,641 0,926 0,396
znami Ve skupiné 815,195 1177 0,693
(pracovni)
Celkem 816,478 1179
PS30 Zakladni Mezi skupinami 11,713 2 5,857 6,926 0,001
m:daa n Ve skupinéd 995,32 1177 0,846
Celkem 1007,033 1179

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na irovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

vy

Pro zjisténi blizSich vztahl u determinovanych signifikantnich odliSnosti je pouzit Tukeyho HSD
test (tab. 20). Na hladiné vyznamnosti 5 % jsou zjiStény tyto signifikantni odliSnosti:
¢ Vykonni pracovnici maji signifikantné:

o vysSi preference u finan¢nich (dal$i finan¢ni ohodnoceni, zdkladni mzda) a pracovnich
faktord (fyzicka narocnost prace, pracovni doba, pracovni vykon, volny c¢as) oproti
ostatnim kategoriim, ale i u pfistupu nadiizeného (oproti vedoucim prac.),

o niZ8i preference v kariérnich faktorech, prestiZ podniku, uplatnéni vlastnich schopnosti,
prestiZ pracovniho mista, vzdélavani a osobni rist oproti ostatnim.

¢ Administrativni pracovnici maji signifikantné:

o vyssi preference u financ¢nich faktort (dalsi finan¢ni ohodnoceni), fyzické naroc¢nosti prace
a atmosféry na pracovisti oproti vedoucim pracovnikim a v porovnani s vykonnymi
pracovniky u Kkariérnich faktori (v samostatném rozhodovani, uplatnéni vlastnich
schopnosti, vzdélavani a osobnim ristu a seberealizaci),

o nizsi preference u socialnich faktorti v porovnani s vykonnymi pracovniky (soc. vyhody
a vyvoj regionu).

e Vedouci pracovnici maji:

o vys$si preference zpohledu kariérnich faktort (prestiz firmy a vzdélavani oproti
vykonnym pracovniklim a uplatnéni vlastnich schopnosti, prestiz pracovniho mista,
pravomoci oproti nize postavenym Kkategoriim) a taktéz u zpétné vazby k vysledkim
oproti administrativnim pracovnikiim,

Vv

o niZ8i preference u financ¢nich faktort (dalsi fin. ohodnoceni, zakladni mzda).
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Tabulka 20 Tukeyho HSD test preferenci vybranych motivacnich faktort dle pracovniho zatazeni (2019)

Z4visla proménna Rozdil |Standardni p-hodnota 95% Interval spolehlivosti
primeéra chyba Dolni hranice | Horni hranice
= - K , administrativni p. 0,159* 0,050 0,005 0,04 0,28
Ch- A vedouci p. 0,356* | 0,065 0,000 0,20 0,51
é § administrativni vykonny p. -0,159* 0,050 0,005 -0,28 -0,04
B 'g p- vedouci p. 0,197* 0,068 0,010 0,04 0,36
S < ] vykonny p. -0,356* 0,065 0,000 -0,51 -0,20
- vedoucip. administrativnip. | -0,197* | 0,068 0,010 20,36 20,04
\% vikonny p administrativni p. 0,188* 0,061 0,006 0,04 0,33
g B ) vedouci p. 0,415* 0,079 0,000 0,23 0,60
E ‘g‘ administrativni vykonny p. -0,188* 0,061 0,006 -0,33 -0,04
= £ p. vedouci p. 0,227* 0,083 0,017 0,03 0,42
T 9 , vykonny p. -0,415* 0,079 0,000 -0,60 -0,23
g|  vedoucip. administrativni p. | -0,227* | 0,083 0,017 20,42 20,03
E, vykonny p. administrativni p. -0,029 0,060 0,878 -0,17 0,11
= vedouci p. -0,214* 0,077 0,015 -0,40 -0,03
;E dmini ., vykonny p. 0,029 0,060 0,878 -0,11 0,17
g | 2aministrativiip vedouci p. 20,185 0,081 0,058 20,38 0,01
& ] vykonny p. 0,214* 0,077 0,015 0,03 0,40
~ vedoucip. administrativnip. | 0,185 0,081 0,058 20,01 0,38
= vykonny p. administrativni p. -0,159* 0,059 0,020 -0,30 -0,02
=g vedouci p. -0,371* 0,076 0,000 -0,55 -0,19
8 g administrativni vykonny p. 0,159* 0,059 0,020 0,02 0,30
E _g p- vedouci p. -0,212* 0,080 0,022 -0,40 -0,02
S‘ & vedouci p. vykonny p. 0,371* 0,076 0,000 0,19 0,55
® administrativni p. 0,212* 0,080 0,022 0,02 0,40
= vykonny p. administrativni p. 0,111 0,058 0,135 -0,02 0,25
§ f: vedouci p. -0,131 0,074 0,181 -0,31 0,04
s E administrativni vykonny p. -0,111 0,058 0,135 -0,25 0,02
0 % p. vedouci p. -0,242* 0,078 0,006 -0,42 -0,06
S X vedouci p. vykonny p. 0,131 0,074 0,181 -0,04 0,31
3 administrativni p. 0,242* 0,078 0,006 0,06 0,42
. vykonny p. administrativni p. 0,201* 0,059 0,002 0,06 0,34
E vedouci p. 0,544* 0,076 0,000 0,36 0,72
§ Z| administrativni vykonny p. -0,201* 0,059 0,002 -0,34 -0,06
& 'g p. vedouci p. 0,343* 0,080 0,000 0,15 0,53
A vedouci p. vykonny p. -0,544* 0,076 0,000 -0,72 -0,36
administrativni p. -0,343* 0,080 0,000 -0,53 -0,15
- vykonny p. administrativni p. 0,154* 0,052 0,009 0,03 0,28
E vedouci p. 0,097 0,067 0,322 -0,06 0,25
S E administrativni vykonny p. -0,154* 0,052 0,009 -0,28 -0,03
& §’ p- vedouci p. -0,057 0,071 0,70 -0,22 0,11
o . vykonny p. -0,097 0,067 0,322 -0,25 0,06
i vedoucip. administrativnip. | 0,057 0,071 0,70 0,11 0,22
o vkonny p. administrativni p. -0,073 0,057 0,411 -0,21 0,06
E vedouci p. -0,534* 0,074 0,000 -0,71 -0,36
g administrativni vykonny p. 0,073 0,057 0,411 -0,06 0,21
& p- vedouci p. -0,461* 0,078 0,000 -0,64 -0,28
; vedouci p. vykonny p. 0,534* 0,074 0,000 0,36 0,71
administrativni p. 0,461* 0,078 0,000 0,28 0,64
E: ‘E vjkonny p. administrativni p. -0,067 0,061 0,512 -0,21 0,08
20N vedouci p. -0,496* 0,078 0,000 -0,68 -0,31
:E ’E administrativni vykonny p. 0,067 0,061 0,512 -0,08 0,21
§ s p- vedouci p. -0,429* 0,082 0,000 -0,62 -0,24
- - "
3 é vedouci p. v.ylfonny.p. i 0,496* 0,078 0,000 0,31 0,68
- administrativni p. 0,429 0,082 0,000 0,24 0,62

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
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Pokracovani tabulky 20 Tukeyho HSD test preferenci vybranych motivac¢nich faktort dle pracovniho zarazeni (2019)

Z4visla proménna Rozdil |Standardni p-hodnota 95% Interval spolehlivosti
primeért chyba Dolni hranice | Horni hranice
o vikonny p. administrativni p. 0,111 0,053 0,089 -0,01 0,24
&< vedouci p. 0,193* 0,068 0,013 0,03 0,35
2 5 o vykonny p. -0,111 0,053 0,089 -0,24 0,01
£ | administrativni p. vedouci p. 0,082 0,072 0,487 -0,09 0,25
= F ] vykonny p. -0,193* 0,068 0,013 -0,35 -0,03
= vedouci p. P T
administrativni p. -0,082 0,072 0,487 -0,25 0,09
‘g - konny administrativni p. -0,156* 0,057 0,017 -0,29 -0,02
5| Wonwe vedouci p. 20,079 | 0,073 0,524 -0,25 0,09
8 _§ administrativni vykonny p. 0,156* 0,057 0,017 0,02 0,29
E, S p. vedouci p. 0,076 0,077 0,582 -0,10 0,26
© o , vykonny p. 0,079 0,073 0,524 -0,09 0,25
- = vedouci p. - .
-9 administrativni p. -0,076 0,077 0,582 -0,26 0,10
% vikonny p. administrativni p. | -0,234* 0,057 0,000 -0,37 -0,10
N vedouci p. -0,149 0,073 0,105 -0,32 0,02
§ administrativni vykonny p. 0,234* 0,057 0,000 0,10 0,37
2 p- vedouci p. 0,086 0,077 0,504 -0,09 0,27
A , vykonny p. 0,149 0,073 0,105 -0,02 0,32
o vedoucip. administrativni p. | -0,086 0,077 0,504 0,27 0,09
_ vikonny p. administrativni p. 0,276* 0,061 0,000 0,13 0,42
g vedouci p. 0,549* 0,078 0,000 0,37 0,73
‘S 2| administrativni vykonny p. -0,276* 0,061 0,000 -0,42 -0,13
B '§ p. vedouci p. 0,274* 0,082 0,003 0,08 0,47
< vedouci p vykonny p. -0,549* 0,078 0,000 -0,73 -0,37
' administrativni p. -0,274% 0,082 0,003 -0,47 -0,08
E 7k , administrativni p. 0,169* 0,065 0,025 0,02 0,32
g | Yonp vedouci p. 20,085 0,083 0,568 20,28 0,11
£ | administrativni vykonny p. -0,169* 0,065 0,025 -0,32 -0,02
g p. vedouci p. -0,254* 0,088 0,011 -0,46 -0,05
Z , vykonny p. 0,085 0,083 0,568 -0,11 0,28
e vedouci p. administrativni p. | 0,254* 0,088 0,011 0,05 0,46
= ] ] administrativnip. | -0,262* 0,057 0,000 -0,40 -0,13
£ 3 vykonny p. vedouci p. -0,233* | 0,073 0,004 20,40 20,06
& = | administrativni vykonny p. 0,262* 0,057 0,000 0,13 0,40
3 .§ p. vedouci p. 0,029 0,077 0,924 -0,15 0,21
> 2 , vykonny p. 0,233* 0,073 0,004 0,06 0,40
S vedoucip. administrativnip. | -0,029 0,077 0,924 20,21 0,15
" “konny administrativni p. 0,381* 0,062 0,000 0,24 0,53
ks vykonayp- vedouci p. 0,466* 0,079 0,000 0,28 0,65
E’ administrativni vykonny p. -0,381* 0,062 0,000 -0,53 -0,24
E p. vedouci p. 0,085 0,083 0,562 -0,11 0,28
0 i vykonny p. -0,466* 0,079 0,000 -0,65 -0,28
o vedouci p. administrativni p. | -0,085 0,083 0,562 20,28 0,11
- vykonny p. administrativni p. 0,149* 0,059 0,033 0,01 0,29
£ vedouci p. 0,261* 0,076 0,002 0,08 0,44
= -§ administrativni vykonny p. -0,149* 0,059 0,033 -0,29 -0,01
S g p- vedouci p. 0,112 0,080 0,345 -0,08 0,30
2 vedouci p. v;'rk.onnyf P -0,261* 0,076 0,002 -0,44 -0,08
administrativni p. -0,112 0,080 0,345 -0,30 0,08

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na irovni 5 % jsou zvyraznéné tué¢nym pismem
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4.4 Vyvoj preferenci a spokojenosti s motivacnimi faktory
vletech 2017-2019

Z hlediska vyvoje od roku 2017 je mozné z obr. 25 vycist, Ze nejvétsi zmény preferenci nastaly
u socialnich a kariérnich faktort (priloha C, obr. 1). V ramci socidlnich faktord prezentovanych
na obr. 26, jedna se o zvyseni dilezitosti ekologického pristupu, rozvoje regionu, vize podniku
jakoz i vyssi naroky na socidlni vyhody pracovniki. U kariérnich faktort se jedna o zvyseni
preferenci u faktorii seberealizace a vzdélavani a odborny rist, prestiz firmy, pravomoci,
anaopak malé snizeni dulezitosti vramci samostatného rozhodovani. Z vyvoje je mozné
zaznamenat i tendenci sniZeni dtlezitosti finan¢nich faktord, co miiZe souviset srychlym
trendem rastu mezd voblasti dopravy a logistiky, kterd je reSend vkap. 2.1.5. Diky
rovnomérnému rozlozeni vzorki z jednotlivych zkoumanych let (blize kap. 3.1) je mozné tyto
odlisnosti povazovat za relevantni. Mensi neproporcionalnost vzorku je vramci roku 2019
z hlediska pracovni kategorie. Proto bude tento vyvoj preferenci bliZze analyzovan a ovéren dle
tohoto atributu. Z pohledu spokojenosti s naplnénim skupin motivac¢nich faktord, vyrazné se

zvysila spokojenost se socidlnimi a finan¢nimi motiva¢nimi faktory.

Financni
4,39

Pracovni Vztahové
Kariérni Socidlni
—preference 2017 preference 2018 preference 2019
spokojenost 2017 —spokojenost 2018 —spokojenost 2019

Obrazek 25 Vyvoj preferenci a spokojenosti v ramci skupin motiva¢nich faktort v letech 2017-2019
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Obrazek 26 Vyvoj urovné dileZitosti motivacnich faktort v letech 2017-2019

P4 Fyzicka narocnost prace

Tabulka 21 prezentuje vysledky testu ANOVA, ktery determinoval signifikantni
z Casového vyvoje preferenci u vSech skupin motivac¢nich faktori kromé vztahovych. Z hlediska

P24 Vize spoleCnosti
P25 Vyvoj regionu

P16 Prestiz - pracovniho mista

odliSnosti

spokojenosti s naplnénim byly (tab. 22) tyto odliSnosti determinovany testem ANOVA také
na hladiné vyznamnosti 5 % u finan¢nich, socidlnich a vztahovych. Tyto skupiny motivaénich
faktord budou proto dale testovany za ucelem zjisténi konkrétnich zavislosti mezi danymi lety
pomoci post hoc testu Tukeyho HSD (tab. 23 a 24). Na zakladé vysledkd Tukeyho HSD testu

Vv

na hladiné vyznamnosti 5 % a nasledného blizsi
(tab. 24-26) bude mozné identifikovat blizsi vztahy v rdmci vyvoje preferenci.

Tabulka 21 ANOVA test preferenci skupin motivacnich faktort dle let 2017-2019

ho Setreni jednotlivych faktort téchto skupin

Skupiny motivacnich faktort Soucet Ctverci df Primeér ¢tverce F p-hodnota
Mezi skupinami 27,875 2 13,938 4,04 0,018
Finan¢ni Ve skupinach 12211,182 3540 3,449
Celkem 12239,057 3542
Mezi skupinami 29,101 2 14,551 2,698 0,067
Vztahové Ve skupinach 19089,75 3540 5,393
Celkem 19118,852 3542
Mezi skupinami 358,132 2 179,066 19,84 0,000
Socialni Ve skupinach 31950,473 3540 9,026
Celkem 32308,605 3542
Mezi skupinami 205,573 2 102,786 3,374 0,034
Kariérni Ve skupinach 107850,02 3540 30,466
Celkem 108055,592 3542
Mezi skupinami 338,258 2 169,129 6,437 0,002
Pracovni Ve skupinach 93018,244 3540 26,276
Celkem 93356,502 3542

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na drovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem
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Tabulka 22 ANOVA test Grovné spokojenosti u skupin motiva¢nich faktort dle let 2017-2019

Skupiny motivacnich faktort Soucet Ctverci df Primeér ¢tverce F p-hodnota
Mezi skupinami 159,883 2 79,941 12,346 0,000
Finanéni Ve skupinich 22922,043 3540 6,475
Celkem 23081,925 3542
Mezi skupinami 72,709 2 36,355 3,411 0,033
Vztahové Ve skupinach 37732,544 3540 10,659
Celkem 37805,254 3542
Mezi skupinami 297,983 2 148,992 18,996 0,000
Socialni Ve skupinach 27765,103 3540 7,843
Celkem 28063,086 3542
Mezi skupinami 98,137 2 49,068 1,734 0,177
Kariérni Ve skupinach 100159,341 3540 28,294
Celkem 100257,477 3542
Mezi skupinami 73,21 2 36,605 0,983 0,374
Pracovni Ve skupinach 131871,08 3540 37,252
Celkem 131944,29 3542

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na urovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 23 Tukeyho HSD test preferenci skupin motivac¢nich faktort dle let 2017-2019

Zavisls proménna Rozdil Standardni p- 95% Interval spolehlivosti
priméri chyba hodnota | Dolni hr. Horni hr.
2017 2018 0,21031* 0,07644 0,016 0,0311 0,3895
‘= 2019 0,15542 0,07698 0,108 -0,0251 0,3359
- 2018 2017 -0,21031* 0,07644 0,016 -0,3895 -0,0311
_g 2019 -0,05489 0,07593 0,750 -0,2329 0,1231
= 2019 2017 -0,15542 0,07698 0,108 -0,3359 0,0251
2018 0,05489 0,07593 0,750 -0,1231 0,2329
2017 2018 0,00694 0,12365 0,998 -0,283 0,2969
= 2019 -0,67099* 0,12451 0,000 -0,9629 -0,3790
S 2018 2017 -0,00694 0,12365 0,998 -0,2969 0,2830
S 2019 -0,67793* 0,12281 0,000 -0,9659 -0,3900
@ 2019 2017 0,67099* 0,12451 0,000 0,3790 0,9629
2018 0,67793* 0,12281 0,000 0,3900 0,9659
2017 2018 -0,05702 0,22718 0,966 -0,5897 0,4756
= 2019 -0,53799* 0,22877 0,049 -1,0744 -0,0016
:E 2018 2017 0,05702 0,22718 0,966 -0,4756 0,5897
5 2019 -0,48097 0,22564 0,084 -1,0100 0,0481
= 2019 2017 0,53799* 0,22877 0,049 0,0016 1,0744
2018 0,48097 0,22564 0,084 -0,0481 1,0100
2017 2018 0,58294* 0,21098 0,016 0,0883 1,0776
‘2 2019 -0,11874 0,21245 0,842 -0,6169 0,3794
2 2018 2017 -0,58294* 0,21098 0,016 -1,0776 -0,0883
E 2019 -0,70169* 0,20955 0,002 -1,1930 -0,2103
- 2019 2017 0,11874 0,21245 0,842 -0,3794 0,6169
2018 0,70169* 0,20955 0,002 0,2103 1,1930

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na irovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
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Tabulka 24 Tukeyho HSD test naplnéni skupin motivac¢nich faktori dle let 2017-2019

74visl4 promeénna Rozdil Standardni p- 95% Interval spolehlivosti
p primérd chyba hodnota | Dolni hr. Horni hr.
2017 2018 -0,07049 0,10473 0,779 -0,3161 0,1751
= 2019 -0,48279* 0,10547 0,000 -0,7301 -0,2355
= 2018 2017 0,07049 0,10473 0,779 -0,1751 0,3161
E 2019 -0,41230* 0,10402 0,000 -0,6562 -0,1684
. 2019 2017 0,48279* 0,10547 0,000 0,2355 0,7301
2018 0,41230* 0,10402 0,000 0,1684 0,6562
2017 2018 0,07135 0,13438 0,856 -0,2437 0,3864
o 2019 -0,26095 0,13531 0,131 -0,5782 0,0563
g 2018 2017 -0,07135 0,13438 0,856 -0,3864 0,2437
E 2019 -0,33230* 0,13347 0,034 -0,6452 -0,0194
= 2019 2017 0,26095 0,13531 0,131 -0,0563 0,5782
2018 0,33230* 0,13347 0,034 0,0194 0,6452
2017 2018 0,10918 0,11527 0,610 -0,1611 0,3794
N 2019 -0,55193* 0,11607 0,000 -0,8241 -0,2798
;‘i 2018 2017 -0,10918 0,11527 0,610 -0,3794 0,1611
e 2019 -0,66111* 0,11449 0,000 -0,9295 -0,3927
@ 2019 2017 0,55193* 0,11607 0,000 0,2798 0,8241
2018 0,66111* 0,11449 0,000 0,3927 0,9295

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na arovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 25 Anova test preferenci vybranych motivacnich faktort dle let 2017-2019

Motivacni faktor — N Primér
PS (preferovany stav) Soucet ¢tvercl df &verce F p-hodnota
v o . Mezi skupinami 7,482 2 3,741 5,695 0,003
PS3OE§:;;£‘C‘£}C“‘ V ramci skupin 2325,298 3540 0,657
Celkem 2332,78 3542
PS4 Fyzicka narognost Mezli sk.upinar'ni 41,354 2 20,677 21,084 0,000
préce V ramci skupin 3471,635 3540 0,981
Celkem 3512,989 3542
PS5 Jistota pracovniho Mezli sk.upinar'ni 8,527 2 4,264 6,319 0,002
mista V ramci skupin 2388,472 3540 0,675
Celkem 2397 3542
e Mezi skupinami 41,633 2 20,816 | 20,300 0,000
P§7 P;’ff;;zﬂﬁ lime“" V rémci skupin 3630,059 3540 1,025
Celkem 3671,692 3542
-y , Mezi skupinami 0,525 2 0,262 0,332 0,717
ps8 Ui‘fﬁg;ﬁ;‘gg““wh V ramci skupin 2794,089 3540 0,789
Celkem 2794,614 3542
- Mezi skupinami 6,01 2 3,005 4,895 0,008
V‘;,Sl?ol:z“:;‘l‘]z :rr::‘e V ramci skupin 2172,946 3540 0,614
Celkem 2178,956 3542
e, Mezi skupinami 9,259 2 4,629 5,732 0,003
PS10 Zp?li“a vazbak V ramci skupin 2859,186 3540 0,808
vykonu Celkem 2868,444 3542
Mezi skupinami 5,134 2 2,567 3,035 0,048
PS11 Pracovni doba V ramci skupin 2994,605 3540 0,846
Celkem 2999,739 3542
Mezi skupinami 1,698 2 0,849 1,118 0,327
PS12 Pracovni prostredi V rdmci skupin 2687,289 3540 0,759
Celkem 2688,987 3542
Mezi skupinami 8,079 2 4,040 5,970 0,003
PS13 Pracovni vykon V ramci skupin 2395,44 3540 0,677
Celkem 2403,519 3542
Mezi skupinami 1,518 2 0,759 0,915 0,401
PS14 Kariérni postup V rdmci skupin 2938,663 3540 0,83
Celkem 2940,181 3542

101




Univerzita Pardubice, Dopravni fakulta Jana Pernera

MOTIVACE PRACOVNIKU V DOPRAVNICH A LOGISTICKYCH PODNICICH

Pokracovani tabulky 25 Anova test preferenci vybranych motivacnich faktort dle let 2017-2019

Mezi skupinami 24,136 2 12,068 13,347 0,000
PS15 Pravomoci V rdmci skupin 3200,838 3540 0,904
Celkem 3224974 3542
- , Mezi skupinami 2,97 2 1,485 1,568 0,209
PS16 Presumzis'tgraco"mh" V ramci skupin 3352,558 3540 0,947
Celkem 3355,528 3542
PS18 Samostatné Mezli sk'upinar'ni 3,794 2 1,897 2,321 0,098
rozhodovéni V ramci skupin 2893,419 3540 0,817
Celkem 2897,213 3542
Mezi skupinami 5,876 2 2,938 3,560 0,029
PS19 Seberealizace V ramci skupin 2921,152 3540 0,825
Celkem 2927,028 3542
Mezi skupinami 18,176 2 9,088 9,300 0,000
PS20 Socialni vyhody V ramci skupin 3459,428 3540 0,977
Celkem 3477,604 3542
.y Mezi skupinami 9,418 2 4,709 6,713 0,001
Pszﬁoilp;:::lﬂl“’e V ramci skupin 2483,027 3540 0,701
Celkem 2492,445 3542
PS22 Bezpetnost na Mezli skupinami 21,59 2 10,795 12,377 0,000
pracovisti V ramci skupin 3087,565 3540 0,872
Celkem 3109,155 3542
Mezi skupinami 27,169 2 13,585 15,623 0,000
PS23 Psychicka zatéz V ramci skupin 3078,171 3540 0,87
Celkem 3105,34 3542
Mezi skupinami 11,219 2 561 5,675 0,003
PS24 Vize spolecnosti V ramci skupin 3498,969 3540 0,988
Celkem 3510,189 3542
Mezi skupinami 47,275 2 23,638 | 20,919 0,000
PS25 Vyvoj regionu V ramci skupin 4000,099 3540 1,13
Celkem 4047,374 3542
v ., , Mezi skupinami 7,934 2 3,967 4,603 0,010
PS26 VZdelral;’ :‘t‘" aosobni 4 0 i skupin 3050,979 3540 0,862
Celkem 3058,913 3542
v, Mezi skupinami 20,838 2 10,419 9,205 0,000
ps27 Ek;l)"dgl:fll(?l’ PEIStUP ™ amci skupin 4007,044 3540 1,132
Celkem 4027,881 3542
Mezi skupinami 16,645 2 8,322 9,322 0,000
PS28 Volny cas V ramci skupin 3160,269 3540 0,893
Celkem 3176,913 3542
Mezi skupinami 0,101 2 0,051 0,066 0,936
PS29 Uznani (pracovni) V ramci skupin 2733,833 3540 0,772
Celkem 2733,935 3542
Mezi skupinami 7,684 2 3,842 5,049 0,006
PS30 Zakladni mzda V ramci skupin 2693,896 3540 0,761
Celkem 2701,58 3542

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na urovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem

Tabulka 26 Tukeyho HSD test preferenci vybranych motivacnich faktort dle let 2017-2019

Zavisld proménna Rozdil Standardni p-hodnota 95% Interval spolehlivosti
priméri chyba Dolni hr. Horni hr.

- 2017 2018 0,035 0,033 0,548 -0,04 0,11
% 5 § 2019 -0,075 0,034 0,067 -0,15 0,00
g 2 S 2018 2017 -0,035 0,033 0,548 -0,11 0,04
o S S 2019 -0,110* 0,033 0,003 -0,19 -0,03
= s 2019 2017 0,075 0,034 0,067 0,00 0,15
2018 0,110* 0,033 0,003 0,03 0,19
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Pokracovani tabulky 26 Tukeyho HSD test preferenci vybranych motivac¢nich faktord dle let 2017-2019

95% Interval spolehlivosti

Zavisla proménna Rozdil priméri | Standardni chyba | p-hodnota Dolni hr. Horni hr.
2017 2018 0,024 0,041 0,824 -0,07 0,12
8 2019 -0,216* 0,041 0,000 -0,31 -0,12
RE8 2018 2017 -0,024 0,041 0,824 -0,12 0,07
2 E 2019 -0,240* 0,040 0,000 -0,33 -0,15
1E 2019 2017 0,216* 0,041 0,000 0,12 0,31
2018 0,240* 0,040 0,000 0,15 0,33
2017 2018 0,089* 0,034 0,023 0,01 0,17
88 2019 0,116* 0,034 0,002 0,04 0,20
SEg 2018 2017 -0,089* 0,034 0,023 -0,17 -0,01
=S E 2019 0,027 0,034 0,708 -0,05 0,11
= 2019 2017 -0,116* 0,034 0,002 -0,20 -0,04
2018 -0,027 0,034 0,708 -0,11 0,05
o 2017 2018 -0,021 0,042 0,872 -0,12 0,08
3 2019 -0,240* 0,042 0,000 -0,34 -0,14
~SE [ 2018 2017 0,021 0,042 0,872 -0,08 0,12
~E & 2019 -0,219* 0,041 0,000 -0,32 -0,12
g 2019 2017 0,240* 0,042 0,000 0,14 0,34
& 2018 0,219* 0,041 0,000 0,12 0,32
2017 2018 0,055 0,032 0,198 -0,02 0,13
= 2019 -0,045 0,032 0,356 -0,12 0,03
558 2018 2017 -0,055 0,032 0,198 -0,13 0,02
2SS s 2019 -0,100* 0,032 0,005 -0,18 -0,02
g & 2019 2017 0,045 0,032 0,356 -0,03 0,12
2018 0,100* 0,032 0,005 0,02 0,18
) 2017 2018 0,033 0,037 0,639 -0,05 0,12
T8 2019 -0,087* 0,037 0,050 -0,17 0,00
225 [ 2018 2017 -0,033 0,037 0,639 -0,12 0,05
-l 2019 -0,121* 0,037 0,003 -0,21 -0,03
&8~ | 2019 2017 0,087* 0,037 0,050 0,00 017
2018 0,121* 0,037 0,003 0,03 0,21
- 2017 2018 0,049 0,038 0,399 -0,04 0,14
5 2019 -0,044 0,038 0,487 -0,13 0,05
3 2018 2017 -0,049 0,038 0,399 -0,14 0,04
n: S 2019 -0,093* 0,038 0,037 -0,18 0,00
= 2019 2017 0,044 0,038 0,487 -0,05 0,13
2018 0,093* 0,038 0,037 0,00 0,18
- 2017 2018 0,080* 0,034 0,047 0,00 0,16
5 2019 -0,033 0,034 0,606 -0,11 0,05
s 2018 2017 -0,080* 0,034 0,047 -0,16 0,00
=% 2019 -0,113* 0,034 0,002 -0,19 -0,03
= 2019 2017 0,033 0,034 0,606 -0,05 0,11
2018 0,113* 0,034 0,002 0,03 0,19
2017 2018 -0,071 0,039 0,167 -0,16 0,02
g 2019 -0,200* 0,039 0,000 -0,29 -0,11
n £ 2018 2017 0,071 0,039 0,167 -0,02 0,16
- 2019 -0,130* 0,039 0,002 -0,22 -0,04
& 2019 2017 0,200* 0,039 0,000 0,11 0,29
2018 0,130* 0,039 0,002 0,04 0,22
o 2017 2018 -0,005 0,037 0,988 -0,09 0,08
g 2019 -0,089* 0,038 0,047 -0,18 0,00
o % 2018 2017 0,005 0,037 0,988 -0,08 0,09
& g 2019 -0,084 0,037 0,063 -0,17 0,00
3 2019 2017 0,089* 0,038 0,047 0,00 0,18
2018 0,084 0,037 0,063 0,00 0,17
i 2017 2018 -0,029 0,041 0,751 -0,12 0,07
2 2019 -0,165* 0,041 0,000 -0,26 -0,07
5 2018 2017 0,029 0,041 0,751 -0,07 0,12
28 2019 -0,136* 0,040 0,002 -0,23 -0,04
S 2019 2017 0,165* 0,041 0,000 0,07 0,26
2018 0,136* 0,040 0,002 0,04 0,23
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Pokracovani tabulky 26 Tukeyho HSD test preferenci vybranych motivac¢nich faktori dle let 2017-2019

Zavisla proménna Rozdil primért | Standardni chyba | p-hodnota | 95% Interval spolehlivosti
Dolni hr. Horni hr.

. 2017 2018 0,102* 0,034 0,009 0,02 0,18
B 2019 0,117* 0,035 0,002 0,04 0,20
=3 S g 2018 2017 -0,102* 0,034 0,009 -0,18 -0,02
& 5 § é 2019 0,015 0,034 0,903 -0,07 0,09
&2 3 2019 2017 -0,117* 0,035 0,002 -0,20 -0,04
2018 -0,015 0,034 0,903 -0,09 0,07
B 2017 2018 0,096* 0,038 0,034 0,01 0,19
5 2019 0,193* 0,039 0,000 0,10 0,28
NE% 2018 2017 -0,096* 0,038 0,034 -0,19 -0,01
=g 3 2019 0,097* 0,038 0,030 0,01 0,19
§ & 2019 2017 -0,193* 0,039 0,000 -0,28 -0,10
& 2018 -0,097* 0,038 0,030 -0,19 -0,01
« 2017 2018 0,040 0,038 0,544 -0,05 0,13
S 2019 -0,162* 0,039 0,000 -0,25 -0,07
SR 2018 2017 -0,040 0,038 0,544 -0,13 0,05
&g 2019 -0,202* 0,038 0,000 -0,29 -0,11
Q 2019 2017 0,162* 0,039 0,000 0,07 0,25
& 2018 0,202* 0,038 0,000 0,11 0,29
2017 2018 0,015 0,041 0,926 -0,08 0,11
0 B 2019 -0,111* 0,041 0,020 -0,21 -0,01
g E 2018 2017 -0,015 0,041 0,926 -0,11 0,08
N 2019 -0,126* 0,041 0,005 -0,22 -0,03
=& 2019 2017 0,111* 0,041 0,020 0,01 0,21
2018 0,126* 0,041 0,005 0,03 0,22
2017 2018 -0,006 0,044 0,990 -0,11 0,10
S 5 2019 -0,248* 0,044 0,000 -0,35 -0,14
§ g 2018 2017 0,006 0,044 0,990 -0,10 0,11
0 ¥ 2019 -0,242* 0,043 0,000 -0,34 -0,14
& 2019 2017 0,248* 0,044 0,000 0,14 0,35
2018 0,242* 0,043 0,000 0,14 0,34
- 2017 2018 -0,105* 0,038 0,016 -0,19 -0,02
g =3 2019 -0,096* 0,038 0,033 -0,19 -0,01
e 2018 2017 0,105* 0,038 0,016 0,02 0,19
= ‘:; é 2019 0,009 0,038 0,970 -0,08 0,10
SR 2019 2017 0,096* 0,038 0,033 0,01 0,19
2018 -0,009 0,038 0,970 -0,10 0,08
2017 2018 0,027 0,044 0,811 -0,08 0,13
%, 2019 -0,147* 0,044 0,002 -0,25 -0,04
NB 2 2018 2017 -0,027 0,044 0,811 -0,13 0,08
B2 2019 -0,174* 0,043 0,000 -0,28 -0,07
= 2019 2017 0,147* 0,044 0,002 0,04 0,25
2018 0,174* 0,043 0,000 0,07 0,28
N 2017 2018 0,075 0,039 0,128 -0,02 0,17
8 2019 0,169* 0,039 0,000 0,08 0,26
z 2018 2017 -0,075 0,039 0,128 -0,17 0,02
S 2019 0,093* 0,039 0,042 0,00 0,18
I 2019 2017 -0,169* 0,039 0,000 -0,26 -0,08
= 2018 -0,093* 0,039 0,042 -0,18 0,00
~ 2017 2018 0,073 0,036 0,102 -0,01 0,16
§ 2019 0,113* 0,036 0,005 0,03 0,20
=g 2018 2017 -0,073 0,036 0,102 -0,16 0,01
":“ £ 2019 0,040 0,036 0,500 -0,04 0,12
@ 2019 2017 -0,113* 0,036 0,005 -0,20 -0,03
2018 -0,040 0,036 0,500 -0,12 0,04

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tué¢nym pismem

Nasledna sumarizace zjisténi c¢asového vyvoje signifikantnich zmén v preferencich vychazi

z testli ANOVA pro preference skupin motivacnich faktori (tab. 21) a jejich naplnéni (tab. 22),

blizstho prosetieni vzajemnych vztahd vyvoje prostiednictvim post hoc testu Tukeyho HSD
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(tab. 23 - 26) u skupin motivacnich faktord a u vybranych motivacnich faktord (u kterych byly

zjistény signifikantni zmény).

Tyto testy byly provedené na hladiné vyznamnosti 5% a nasledné shrnuti vychazi jen
z identifikovanych signifikantnich zmén preferenci a spokojenosti s naplnénim a bylo mozné
identifikovat tyto vztahy:

e Skupina finanénich faktort:

o Mezirocné v letech 2017 a 2018 signifikantné klesla preference u skupiny finan¢nich
faktord (tab. 22), pricemz (dle vysledkt v tab. 26):
= dilezitost zakladni mzdy signifikantné klesla (mezi lety 2017 a 2019),
= zvysSila se dilezitost dalsiho finan¢niho ohodnoceni (roky 2018-2019),
= Kkleslo vnimani dilezitosti spravedlivého finan¢niho odhodnoceni (oproti roku

2017).

o Mira spokojenosti s naplnénim u téchto faktort signifikantné vzrostla v roce 2019

oproti predchazejicim rokim.
e Skupina vztahovych faktor:

o V case se preference u vztahovych faktori signifikantné neméni (tab.21).

o Zhlediska spokojenosti s naplnénim v roce 2019 se spokojenost signifikantné zvysila
oproti roku 2018 (tab. 22).

e Skupina socidlnich faktort:

o Vroce 2019 se signifikantné zvysilo vnimani dilezitosti skupiny socialnich faktori
oproti predchazejicim letiim (tab. 23), a to u vSech zahrnutych motivacnich faktort
ekologicky pristup podniku, vyvoj regionu, vize podniku a socialni vyhody (tab. 26).

o Vroce 2019 se zvysila spokojenost v ramci naplnéni socidlnich motivacnich faktort
oproti predchazejicim rokdm.

e Skupina kariérnich faktori:

o Kariérni faktory vroce 2019 zaznamenaly signifikantni zvySeni preferenci (tab. 23)
u pracovniku v oblasti dopravy a logistiky v porovnani s rokem 2017, a to konkrétné
vramci vzdélavani a osobniho ristu, seberealizace, pravomoci, prestize podniku
(tab.26),

o Spokojenost se s casem vyznamné nemeént.

e Skupina pracovnich faktori:

o U pracovnich faktord nastala vroce 2018 signifikantni zména preferenci oproti
rokiim 2017 a 2019:
= ZvySuje se dilezitost fyzické naroCnosti prace, naplné a druhu prace, zpétné vazby

k pracovnim vysledkiim, pracovni doby a vykonu a psychické zatéze.
= SniZuje se dilezitost vnimani jistoty pracovniho mista, bezpecnosti na pracovisti
a volného pracovniho casu.

o Spokojenost se s casem vyznamné neméni.

Primérnd hruba mzda voboru doprava a logistika vykazuje dlouhodoby trend ristu.

Dle hypotézy PH9 je predpoklad, Ze troven duleZzitosti skupin motivacnich faktort - financnich,
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vztahovych a socialnich je zavisla na trovni primérné mzdy v oboru. Tato zavislost je vyssi
u hierarchicky vys$siho pracovniho zarazeni. Pro ovéreni tohoto predpokladu je pouzit test
korelace, pricemZ na zakladé vizualniho posouzeni grafického vystupu (histogramu) rozdéleni
dat pro skupiny motivacnich faktorti je mozné pouzit Pearsonliv parametricky korelacni
koeficient, pro ktery plati podminka normalniho rozdéleni hodnot. V roce 2017 byla priimérna
hrubid mzda 27 438 K¢, vroce 2018 29462 K¢ avroce 2019 31441 K¢ Tabulka 27 uvadi
vysledky korelace hodnoceni dilezitosti skupin motivacnich faktort dle vyvoje primérné hrubé
mzdy voboru doprava alogistika. Test nepotvrdil nulovou statistickou hypotézu HO
o nezavislosti financ¢ni, vztahové a socialni skupiny motivacnich faktord od Urovné primeérné
hrubé mzdy ve prospéch alternativni hypotézy, z diivodu determinace velmi slabé zavislosti
(u finan¢nich a vztahovych faktord - negativni a u socialnich faktord - pozitivni). Velmi slaba
pozitivni zavislost byla identifikovana i v piipadé skupiny Kkariérnich motivacnich faktort

a naopak skupina pracovnich motivacnich faktort je na vyvoji mezd v daném oboru nezavisla.

Tabulka 27  Vysledky korelace skupin motivacnich faktori od vyvoje priimérné hrubé mzdy v oboru doprava
a lotistika v letech 2017-2019

Skupina Hodnota Asympt.
motiv. Typ testu korelace Koef. standardni Approx. Tb p-hodnota
faktord ) chyba
Finanéni Pearsoniiv korelac¢ni koef. (R) -0,034 0,017 -2,016 0,044
Spearmaniiv korelacni koef. (Rs) -0,036 0,017 -2,135 0,033
Vztahové Pearsoniiv korelac¢ni koef. (R) -0,039 0,017 -2,319 0,020
Spearmaniiv korelacni koef. (Rs) -0,039 0,017 -2,305 0,021
Socialni Pearsoniv korela¢ni koef. (R) 0,090 0,017 5,385 0,000
Spearmanitiv korela¢ni koef. (Rs) 0,071 0,017 4,213 0,000
Kariérni Pearsoniv korela¢ni koef. (R) 0,040 0,017 2,353 0,019
Spearmanitiv korela¢ni koef. (Rs) 0,026 0,017 1,520 0,129
Pracovni Pearsoniv korela¢ni koef. (R) 0,009 0,017 0,562 0,574
Spearmantiv korela¢ni koef. (Rs) 0,011 0,017 0,630 0,529

Poznamka: statisticky vyznamné odlisnosti na urovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

4.4.1 Vyvoj dle genderu v letech 2017-2019

Tato kapitola se zabyva blizsi analyzou vyvoje motivacnich preferenci a spokojenosti s jejich

naplnénim v zavislosti od rodové prislusnosti (genderu) v sledovaném obdobi od 2017 do 2019.
4.4.1.1 Diilezitost motivacnich faktori dle genderu v letech 2017-2019

Obr. 27 znazornuje vyvoj preferenci u jednotlivych skupin motivac¢nich faktori pro muZze i Zeny.
Je zde pozorovatelné, Ze u Zen doslo k zvySeni dilezitosti u socialnich, kariérnich a pracovnich
faktord. U muzl je tento narlst preferenci viditelny v pripadé socidlnich faktorli, a naopak
u finan¢nich je moZné rozeznat pokles. Jestli se skutetné jedna o signifikantni zménu,
a kterych motivacnich faktord se tyka, to bude dale proSetfeno testem ANOVA a Tukeyho HSD
testem. VysledKky testu pro skupiny motivacnich faktorl jsou prezentovany v tabulkach 28
(ANOVA test) a 29 (Tukeyho HSD test). Dle nich se jedna o skute¢né signifikantni zmény pohledu
vnimani dulezitosti financnich motivacnich faktorti a nartstu socidlnich motivacnich faktori

umuzli. UZen dochazi v letech 2017-2019 k narGstu preferenci u socialnich, kariérnich
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i pracovnich faktorl. Konkrétnéjsi vztahy pro jednotlivé faktory jsou nasledné reseny ANOVA
testem a Tukeyho HSD testem u muzi (tab. 30 a 32) i Zen (tab. 31 a 33).
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Obrazek 27 Vyvoj dilezitosti skupin motivacnich faktora dle genderu v letech 2017-2019

Tabulka 28 ANOVA test pro vyhodnoceni vyvoje preferenci skupin motivac¢nich faktort u genderu dle let 2017-2019

kategorie Soucet ¢tverci df Primér ¢tverce F p-hodnota
Mezi skupinami | 48,494 2 24,247 6,580 0,001
Finan¢ni V rdmci skupin | 7705,204 2091 3,685
Celkem 7753,699 2093
Mezi skupinami | 33,608 2 16,804 2,948 0,053
Vztahové V ramci skupin | 11918,606 2091 57
Celkem 11952,214 2093
= Mezi skupinami | 205,5 2 102,75 10,915 | 0,000
=) Socialni V ramci skupin | 19684,726 2091 9,414
= Celkem 19890,226 2093
Mezi skupinami | 32,664 2 16,332 0,483 0,617
Kariérni V ramci skupin | 70633,827 2091 33,78
Celkem 70666,491 2093
Mezi skupinami | 95,513 2 47,756 1,714 0,180
Pracovni V ramci skupin | 58253,214 2091 27,859
Celkem 58348,726 2093
Mezi skupinami | 8,008 2 4,004 1,321 0,267
Finan¢ni V ramci skupin | 4383,036 1446 3,031
Celkem 4391,043 1448
Mezi skupinami | 11,217 2 5,609 1,191 0,304
Vztahové V ramci skupin | 6807,488 1446 4,708
Celkem 6818,705 1448
>~ Mezi skupinami | 152,606 2 76,303 9,171 0,000
E Socialni V ramci skupin | 12030,563 1446 8,32
N Celkem 12183,169 1448
Mezi skupinami | 234,457 2 117,229 4,629 0,010
Kariérni V ramci skupin 36617,151 1446 25,323
Celkem 36851,608 1448
Mezi skupinami | 306,871 2 153,436 6,589 0,001
Pracovni V ramci skupin | 33671,996 1446 23,286
Celkem 33978,867 1448

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na arovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
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Tabulka 29 Tukeyho HSD test preferenci skupin motivac¢nich faktort u genderu dle let 2017-2019

PR « Rozdil , 95% Interval spolehlivosti
Zavisla proménna praméri Standardni chyba p-hodnota Dolnf hr. Horn hr.
2017 2018 0,29974* 0,10241 0,010 0,0596 0,5399
‘B 2019 0,34782* 0,10411 0,002 0,1036 0,5920
- 2018 2017 -0,29974* 0,10241 0,010 -0,5399 -0,0596
E 2019 0,04807 0,10194 0,885 -0,1910 0,2872
= 2019 2017 -0,34782* 0,10411 0,002 -0,5920 -0,1036
§§ 2018 -0,04807 0,10194 0,885 -0,2872 0,1910
= 2017 2018 0,09328 0,16369 0,836 -0,2906 0,4772
= 2019 -0,61386* 0,16640 0,001 -1,0041 -0,2236
S 2018 2017 -0,09328 0,16369 0,836 -0,4772 0,2906
2 2019 -0,70714* 0,16294 0,000 -1,0893 -0,3250
@ 2019 2017 0,61386* 0,16640 0,001 0,2236 1,0041
2018 0,70714* 0,16294 0,000 0,3250 1,0893
2017 2018 -0,14289 0,18668 0,724 -0,5809 0,2951
= 2019 -0,74543* 0,18536 0,000 -1,1803 -0,3106
:E 2018 2017 0,14289 0,18668 0,724 -0,2951 0,5809
3 2019 -0,60253* 0,18486 0,003 -1,0362 -0,1688
@ 2019 2017 0,74543* 0,18536 0,000 0,3106 1,1803
2018 0,60253* 0,18486 0,003 0,1688 1,0362
2017 2018 -0,21993 0,32568 0,778 -0,9840 0,5442
' 2019 -0,93798* 0,32338 0,011 -1,6967 -0,1793
2 :E 2018 2017 0,21993 0,32568 0,778 -0,5442 0,9840
N = 2019 -0,71804 0,32252 0,067 -1,4747 0,0386
4 2019 2017 0,93798* 0,32338 0,011 0,1793 1,6967
2018 0,71804 0,32252 0,067 -0,0386 1,4747
2017 2018 0,66873 0,31231 0,082 -0,0640 1,4014
‘= 2019 -0,44785 0,31010 0,319 -1,1754 0,2797
2 2018 2017 -0,66873 0,31231 0,082 -1,4014 0,0640
E 2019 -1,11658* 0,30928 0,001 -1,8422 -0,3910
a 2019 2017 0,44785 0,31010 0,319 -0,2797 1,1754
2018 1,11658* 0,30928 0,001 0,3910 1,8422
Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem
Tabulka 30 ANOVA test odlisnosti v preferencich financ¢nich a socidlnich faktort muzi dle let 2017-2019
Motivac¢ni faktor Soucet ¢tverct df Primeér ¢tverce F p-hodnota
PS3 Dals{ finanénf Mezi sk_upinar_ni 2,771 2 1,386 1,985 0,138
ohodnoceni V ramci skupin 1459,973 2091 0,698
Celkem 1462,745 2093
P21 Spravedlivé Mezi skupinami 10,215 2 5,108 6,739 0,001
hodnoceni V ramci skupin 1584,717 2091 0,758
zameéstnance Celkem 1594,932 2093
Mezi skupinami 9,117 2 4,558 4,674 0,009
P20 Socialni vyhody V ramci skupin 2039,095 2091 0,975
Celkem 2048,212 2093
Mezi skupinami 9,117 2 4,558 4,674 0,009
P20 Socialni vyhody V ramci skupin 2039,095 2091 0,975
Celkem 2048,212 2093
Mezi skupinami 7,734 2 3,867 3,612 0,027
P24 Vize spolecnosti V ramci skupin 2238,444 2091 1,071
Celkem 2246,178 2093
Mezi skupinami 24,235 2 12,117 10,334 0,000
P25 Vyvoj regionu V ramci skupin 2451,899 2091 1,173
Celkem 2476,134 2093
c 4. Mezi skupinami 19,405 2 9,702 8,038 0,000
P27lf;‘i‘s’:3§'°ky V rémci skupin 2524,106 2091 1,207
Celkem 2543,511 2093
Mezi skupinami 8,177 2 4,088 5,102 0,006
P30 Zakladni mzda V ramci skupin 1675,47 2091 0,801
Celkem 1683,647 2093
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Tabulka 31 Anova test odlisnosti v preferencich vybranych motiva¢nich faktorti u Zen dle let 2017 - 2019

Motivacni faktor Soucet ¢tverci df Primeér ¢tverce F p-hodnota
P4 Fyzicka Mezi skupinami 22,554 2 11,277 12,174 0,000
narocnost prace V radmci skupin 1339,455 1446 0,926
Celkem 1362,01 1448
P5 Jistota pracovniho | Mezi skupinami 1,528 2 0,764 1,290 0,276
mista V ramci skupin 856,597 1446 0,592
Celkem 858,126 1448
P7 Prestiz/jméno Mezi skupinami 11,47 2 5,735 5,837 0,003
firmy V rdmci skupin 1420,779 1446 0,983
Celkem 1432,248 1448
P8 MoZnost uplatnéni | Mezi skupinami 2,687 2 1,344 1,811 0,164
vlastnich schopnosti | V ramci skupin 1073,037 1446 0,742
Celkem 1075,724 1448
P9 Napln a druh Mezi skupinami 7,602 2 3,801 6,634 0,001
vykonavané prace V rdmci skupin 828,461 1446 0,573
Celkem 836,062 1448
P10 Zpétna vazba k | Mezi skupinami 6,451 2 3,225 4,515 0,011
pracovnimu V ramci skupin 1032,928 1446 0,714
vysledku Celkem 1039,379 1448
P11 Pracovni doba | Mezi skupinami 10,09 2 5,045 7,219 0,001
V rdmci skupin 1010,623 1446 0,699
Celkem 1020,714 1448
P12 Pracovni Mezi skupinami 5,846 2 2,923 4,114 0,017
prostredi V rdmci skupin 1027,216 1446 0,710
Celkem 1033,061 1448
P13 Pracovni vykon | Mezi skupinami 3,917 2 1,959 3,086 0,046
V ramci skupin 917,761 1446 0,635
Celkem 921,678 1448
P14 Kariérni postup | Mezi skupinami 4,201 2 2,101 2,852 0,058
V ramci skupin 1064,955 1446 0,736
Celkem 1069,157 1448
P15 Pravomoci Mezi skupinami 14,279 2 7,139 8,963 0,000
V ramci skupin 1151,846 1446 0,797
Celkem 1166,124 1448
P16 Prestiz - Mezi skupinami 0,156 2 0,078 0,093 0,911
pracovniho mista / V rdmci skupin 1209,224 1446 0,836
zatazeni Celkem 1209,38 1448
P18 Samostatné Mezi skupinami 0,774 2 0,387 0,517 0,596
rozhodovani V ramci skupin 1081,182 1446 0,748
Celkem 1081,956 1448
P19 Seberealizace Mezi skupinami 9,229 2 4,615 6,546 0,001
V ramci skupin 1019,434 1446 0,705
Celkem 1028,664 1448
P20 Socialni vyhody | Mezi skupinami 10,152 2 5,076 5,202 0,006
V rdmci skupin 1410,954 1446 0,976
Celkem 1421,106 1448
P21 Spravedlivé Mezi skupinami 0,907 2 0,454 0,744 0,475
hodnoceni V ramci skupin 881,814 1446 0,610
zaméstnance Celkem 882,722 1448
P22 Bezpecnost na Mezi skupinami 3,437 2 1,719 2,144 0,118
pracovisti V ramci skupin 1159,098 1446 0,802
Celkem 1162,536 1448
P23 Psychicka zatéz | Mezi skupinami 11,201 2 5,600 7,048 0,001
V ramci skupin 1148,954 1446 0,795
Celkem 1160,155 1448
P24 Vize spolec¢nosti | Mezi skupinami 6,679 2 3,339 3,860 0,021
V ramci skupin 1250,872 1446 0,865
Celkem 1257,550 1448
P25 Vyvoj regionu Mezi skupinami 22,547 2 11,274 10,657 0,000
V ramci skupin 1529,689 1446 1,058
Celkem 1552,236 1448
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Pokracovani tabulky 31 Anova test odliSnosti v preferencich vybranych motivacnich faktort u Zen dle let 2017-2019

Motivacni faktor Soucet Ctverct df Primeér ¢tverce F p-hodnota
P26 MoZnost Mezi skupinami 7,267 2 3,634 4,798 0,008
vzdélavani a osobni | V ramci skupin 1095,069 1446 0,757
rist Celkem 1102,337 1448
P27 Ekologicky Mezi skupinami 4,671 2 2,336 2,331 0,098
pristup V ramci skupin 1448,821 1446 1,002
Celkem 1453,492 1448
P28 Volny cas Mezi skupinami 10,785 2 5,392 6,277 0,002
V rdmci skupin 1242,198 1446 0,859
Celkem 1252,983 1448
P29 Pracovni uznani Mezi skupinami 0,41 2 0,205 0,297 0,743
V rdmci skupin 998,792 1446 0,691
Celkem 999,202 1448

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na urovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 32 Tukey HSD test pro vyvoj preferenci vybranych motiva¢nich faktort u muzd v letech 2017-2019

M Rozdil Standardni 95% Interval spolehlivosti
Motivacni faktor (J) Rok pramérd p - hodnota . . , .

Rok (1)) chyba Dolni hranice Horni hranice
2017 2018 -0,064 0,053 0,445 -0,19 0,06
2019 -0,162* 0,054 0,007 -0,29 -0,04
P20 Socialni | 2018 2017 0,064 0,053 0,445 -0,06 0,19
vyhody 2019 -0,098 0,052 0,146 -0,22 0,02
2019 | 2017 0,162* 0,054 0,007 0,04 0,29
2018 0,098 0,052 0,146 -0,02 0,22
2017 | 2018 0,132* 0,046 0,012 0,02 0,24
P21 2019 0,163* 0,047 0,002 0,05 0,27
Spravedlivé |2018| 2017 -0,132* 0,046 0,012 -0,24 -0,02
hodnoceni 2019 0,030 0,046 0,790 -0,08 0,14
zaméstnance |2019 | 2017 -0,163* 0,047 0,002 -0,27 -0,05
2018 -0,03 0,046 0,790 -0,14 0,08
2017 2018 0,076 0,055 0,349 -0,05 0,21
2019 -0,071 0,056 0,414 -0,20 0,06
P24 Vize 2018 2017 -0,076 0,055 0,349 -0,21 0,05
spolecnosti 2019 -0,148* 0,055 0,020 -0,28 -0,02
2019 2017 0,071 0,056 0,414 -0,06 0,20
2018 0,148* 0,055 0,020 0,02 0,28
2017 2018 0,002 0,058 0,999 -0,13 0,14
2019 -0,228* 0,059 0,000 -0,37 -0,09
P25 Vyvoj 2018 2017 -0,002 0,058 0,999 -0,14 0,13
regionu 2019 -0,230* 0,058 0,000 -0,37 -0,10
2019 | 2017 0,228* 0,059 0,000 0,09 0,37
2018 0,230* 0,058 0,000 0,10 0,37
2017 2018 0,079 0,059 0,372 -0,06 0,22
2019 -0,152* 0,060 0,029 -0,29 -0,01
P27 Ekologicky | 2018 2017 -0,079 0,059 0,372 -0,22 0,06
pristup 2019 -0,231* 0,058 0,000 -0,37 -0,09
2019 | 2017 0,152* 0,060 0,029 0,01 0,29
2018 0,231* 0,058 0,000 0,09 0,37
2017 2018 0,080 0,048 0,213 -0,03 0,19
2019 0,155* 0,049 0,004 0,04 0,27
P30 Zakladni | 2018 2017 -0,080 0,048 0,213 -0,19 0,03
mzda 2019 0,075 0,048 0,257 -0,04 0,19
2019 2017 -0,155* 0,049 0,004 -0,27 -0,04
2018 -0,075 0,048 0,257 -0,19 0,04

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tué¢nym pismem
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Tabulka 33 Tukey HSD test odli$nosti v preferencich vybranych motiva¢nich faktort u zen v letech 2017 - 2019

(D

Rozdil

Standardn

95% Interval spolehlivosti

Motivacni faktor Rok (J) Rok primeértd (I-])| ichyba p- hodnota Dolni hranice Horni hranice
2017 2018 0,022 0,062 0,936 -0,12 0,17
ické 2019 -0,252" 0,062 0,000 -0,40 -0,11
l:;ng’czﬁf)s: 2018 2017 20,022 0,062 0,936 0,17 0,12
prace 2019 -0,273" 0,062 0,000 -0,42 -0,13
2019 2017 0,252" 0,062 0,000 0,11 0,40
2018 0,273" 0,062 0,000 0,13 0,42
2017 2018 0,024 0,049 0,875 -0,09 0,14
P9 Napli a 2019 -0,139" 0,049 0,012 -0,25 -0,03
druh 2018 2017 -0,024 0,049 0,875 -0,14 0,09
vykonavané 2019 -0,163" 0,049 0,002 -0,28 -0,05
prace 2019 2017 0,139" 0,049 0,012 0,03 0,25
2018 0,163" 0,049 0,002 0,05 0,28
2017 2018 0,008 0,055 0,988 -0,12 0,14
P10 Zpétna 2019 -0,137" 0,054 0,032 -0,26 -0,01
vazba k 2018 2017 -0,008 0,055 0,988 -0,14 0,12
pracovnimu 2019 -0,145" 0,054 0,021 -0,27 -0,02
vysledku 2019 2017 0,137" 0,054 0,032 0,01 0,26
2018 0,145" 0,054 0,021 0,02 0,27
2017 2018 0,104 0,054 0,132 -0,02 0,23
2019 -0,099 0,054 0,154 -0,23 0,03
P11 Pracovni 2018 2017 -0,104 0,054 0,132 -0,23 0,02
doba 2019 -0,204" 0,054 0,000 -0,33 -0,08
2019 2017 0,099 0,054 0,154 -0,03 0,23
2018 0,204" 0,054 0,000 0,08 0,33
2017 2018 0,113 0,055 0,098 -0,02 0,24
2019 -0,036 0,054 0,779 -0,16 0,09
P12 Pracovni 2018 2017 -0,113 0,055 0,098 -0,24 0,02
prostiredi 2019 -0,149" 0,054 0,016 -0,28 -0,02
2019 2017 0,036 0,054 0,779 -0,09 0,16
2018 0,149" 0,054 0,016 0,02 0,28
2017 2018 0,126" 0,052 0,038 0,01 0,25
2019 0,045 0,051 0,648 -0,07 0,17
P13 Pracovni 2018 2017 -0,126" 0,052 0,038 -0,25 -0,01
vykon 2019 -0,081 0,051 0,253 -0,20 0,04
2019 2017 -0,045 0,051 0,648 -0,17 0,07
2018 0,081 0,051 0,253 -0,04 0,20
2017 2018 -0,047 0,058 0,699 -0,18 0,09
2019 -0,229* 0,057 0,000 -0,36 -0,09
. 2017 0,047 0,058 0,699 -0,09 0,18
P15 Pravomoci | 2018 5,4 -0,182* 0,057 0,004 20,32 20,05
2019 2017 0,229* 0,057 0,000 0,09 0,36
2018 0,182* 0,057 0,004 0,05 0,32
2017 2018 -0,072 0,054 0,381 -0,20 0,06
2019 -0,193* 0,054 0,001 -0,32 -0,07
P19 2018 2017 0,072 0,054 0,381 -0,06 0,20
Seberealizace 2019 -0,121 0,054 0,064 -0,25 0,01
2019 2017 0,193* 0,054 0,001 0,07 0,32
2018 0,121 0,054 0,064 -0,01 0,25
2017 2018 0,018 0,064 0,957 -0,13 0,17
2019 -0,167" 0,063 0,024 -0,32 -0,02
P20 Socialni 2018 2017 -0,018 0,064 0,957 -0,17 0,13
vyhody 2019 -0,185" 0,063 0,010 -0,33 -0,04
2019 2017 0,167" 0,063 0,024 0,02 0,32
2018 0,185" 0,063 0,010 0,04 0,33

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na irovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
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Pokracovani tabulky 33 Tukey HSD test odliSnosti v preferencich motivacnich faktorti u Zen v letech 2017 - 2019

2017 2018 0,071 0,058 0,437 20,06 0,21
2019 -0,140° 0,057 0,039 20,27 20,01

P23 Psychicka |, | 2017 20,071 0,058 0,437 20,21 0,06
Z4te7 2019 -0,211° 0,057 0,001 20,34 20,08
2019 2017 0,140° 0,057 0,039 0,01 0,27

2018 0,211° 0,057 0,001 0,08 0,34

2017 2018 -0,078 0,060 0,395 20,22 0,06

2019 20,166 0,060 0,015 20,31 20,03

P24Vize |, | 2017 0,078 0,060 0,395 20,06 0,22
spoleénosti 2019 20,088 0,060 0,306 20,23 0,05
2019 2017 0,166" 0,060 0,015 0,03 0,31

2018 0,088 0,060 0,306 20,05 0,23

2017 2018 20,024 0,067 0,931 20,18 0,13

2019 20,274 0,066 0,000 20,43 20,12

P25Vyvoj |, 0| 2017 0,024 0,067 0,931 20,13 0,18
regionu 2019 -0,250" 0,066 0,000 20,41 20,10
2019 2017 0,274" 0,066 0,000 0,12 0,43

2018 0,250° 0,066 0,000 0,10 0,41

2017 2018 20,120 0,056 0,086 20,25 0,01

P26 MoZnost 2019 20,169* 0,056 0,007 20,30 20,04
vzdélavania [T 2017 0,120 0,056 0,086 20,01 0,25
osobni riist 2019 20,049 0,056 0,650 20,18 0,08
2019 |_2017 0,169* 0,056 0,007 0,04 0,30

2018 0,049 0,056 0,650 20,08 0,18

2017 2018 0,050 0,060 0,682 20,09 0,19

2019 0,202° 0,060 0,002 0,06 0,34

o 2017 -0,050 0,060 0,682 20,19 0,09

P28 Volny ¢as | 2018 —, ;1 g 0,152 0,059 0,029 0,01 0,29
2019 2017 -0,202° 0,060 0,002 20,34 20,06

2018 -0,152° 0,059 0,029 20,29 20,01

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na urovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Vysledky testii ANOVA upresnily vyskyt signifikantnich odliSnosti ve vnimani dalezitosti
motivacnich faktort v ramci vyvoje 2017-2019 (tab. 30 pro muZe a tab. 31 pro Zeny). Nasledné
byly bliZze proSetfeny vztahy zmén preferenci mezi lety vjiZz identifikovanych motivacnich
faktorech prostrednictvim Tukeyho HSD testu (tab. 32 pro muze a tab. 33 pro Zeny). Mlzeme

tedy konstatovat s 5% rizikem omylu, Ze:

e U Zen bylo identifikovano signifikantni zvySeni preferenci kariérnich faktorti, konkrétné
- pravomoci, seberealizace a vzdélavani a osobniho rlstu. Tato skuteCnost je
vysvétlitelnd snahou Zen udrZet krok s inovacemi v rdmci procesu digitalizace v oboru.
TaktéZz je zaznamendn signifikantni nardst vnimani dtlezitosti pracovnich faktort
(fyzickd a psychickd naro¢nost, napli prace, zpétna vazba, pracovni doba, pracovni
prostredi) anaopak pokles dilezitosti volného casu a pracovniho vykonu. Tato
skutetnost plné odpovida snaze prizptlisobit se rychlému tempu prace (nedostatek
lidskych zdroji vytvari zvySené naroky na pracovniky) a digitadlni transformace,
kdy pracovnice jsou ochotny poskytnout vyssi pracovni vykon, vzdélavat se a obétovat
volny cas s oCekavanim zvySovani pravomoci a seberealizace. Je ale pro né dilezité,
aby se jednalo o jejich odborné zaméreni (tendence Kk specializaci), zvySuji naroky
na flexibilitu pracovni doby a zazemi v ramci pracovniho prostredi. Pro jejich rist je

pro né dulezité ziskavat konstruktivni zpétnou vazbu.
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e U muzl je vyhodnocen signifikantni pokles vnimani dilezitosti financni motivace,
a to v aspektech spravedlivého hodnoceni zaméstnance a zakladni mzdy. Tato skute¢nost
se propojuje s trendem ristu mezd na trhu prace voboru dopravy a logistiky
a skutecnost, ze Zeny nemaji tuto tendenci, odpovida nerovnému poméru ohodnoceni
pracovniki z pohledu genderu.

e U Zen i muzi dochazi béhem let 2017 - 2019 ksignifikantnimu nartdstu vnimani
dtlezitosti socialnich motivac¢nich faktort, coz miiZe souviset i s trendem ekologickych
prvki v oboru dopravy a logistiky (tiidéni a recyklace obalti a palet, elektrifikace vozidel
a snizovani energetické narocCnosti stroji a zarizeni, budovani ekologicky privétivych
areald a hal), vize podniku v souvislosti s inovacemi v dlisledku Priimyslu 4.0, socialnimi
vyhodami (disledek zvySovani mezd v oboru - dle hierarchie potreb) a rozvoje regionu
(zvysovani rizika starnuti obyvatelstva regiont v diisledku ekonomické migrace mladé
generace pracovnikii do velkych meést za praci, coz vytvareni logistickych center

a primyslnych parki ¢astecné pomaha resit).
4.4.1.2 Spokojenost s naplnénim motivacnich faktoru dle genderu v letech 2017-2019

Na druhou stranu je otdzkou, jestli se kromé preferenci ménila v ¢ase i spokojenost a v jaké
logické souvislosti s vyvojem preferenci. Na obr. 28 je pohled na vyvoj spokojenosti z hlediska
skupin motivacnich faktord u muzi a Zen. Dle grafického znazornéni doslo ke zvySeni
spokojenosti s finan¢nimi faktory u muzi i Zen, coZ plné Koresponduje s dlouholetym trendem
ristu mezd v oboru doprava a logistika a s poklesem dileZitosti téchto faktort u muzi. U muzi
je rovnéz vyrazné zvySeni spokojenosti u socidlnich, vztahovych a kariérnich faktort. Tab. 34
nam poskytuje prehled vysledkii ANOVA testu, kterym byla testovana signifikantni zména
ve sledovanych skupinach motivacnich faktori v pribeéhu let 2017-2019. Test potvrzuje
signifikantni narlist (s 5% pravdépodobnosti omylu) spokojenosti vramci finan¢niho
ohodnoceni u muzi i Zen. U muzli se zaroven zvysSila spokojenost i v oblasti vztahovych,

socialnich a kariérnich faktoru.

Finanéni Zveny Finanéni muzvi
3,5

3,5

w

3

Pracovni Vztahové Pracovni e

Kariérni Sociani Kariérni Sociani

o 1017 2018 e—201% o 1017 em—==2(]8 2019

Obrazek 28 Vyvoj spokojenost s naplnénim u skupin motivacnich faktord dle genderu v letech 2017-2019
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Tabulka 34 ANOVA test vyhodnoceni vyvoje spokojenosti skupin motivac¢nich faktorti u genderu dle let 2017-2019

kategorie § ouceto df Primér ¢tverce F p-hodnota
Cctvercu
Mezi skupinami 135,494 2 67,747 10,300 0,000
Finanéni | Vramciskupin 13753,419 2091 6,577
Celkem 13888,914 2093
Mezi skupinami 93,093 2 46,547 4,343 0,013
Vztahové | Vramci skupin 22409,919 2091 10,717
Celkem 22503,012 2093
= Mezi skupinami 379,399 2 189,699 23,498 0,000
> | Socialni V ramci skupin 16880,897 2091 8,073
= Celkem 17260,296 2093
Mezi skupinami 249,073 2 124,537 4,150 0,016
Kariérni | Vramci skupin 62749,320 2091 30,009
Celkem 62998,394 2093
Mezi skupinami 233,814 2 116,907 2,948 0,053
Pracovni | Vramci skupin 82917,547 2091 39,654
Celkem 83151,361 2093
Mezi skupinami 61,331 2 30,665 4,856 0,008
Finanéni | Vramci skupin 9131,681 1446 6,315
Celkem 9193,012 1448
Mezi skupinami 6,003 2 3,002 0,284 0,753
Vztahové | Vramciskupin 15280,941 1446 10,568
Celkem 15286,944 1448
— Mezi skupinami 18,922 2 9,461 1,272 0,281
Z | Socidlni | Vramciskupin 10759,092 1446 7,441
N Celkem 10778,014 1448
Mezi skupinami 23,744 2 11,872 0,461 0,631
Kariérni V ramci skupin 37224,253 1446 25,743
Celkem 37247,997 1448
Mezi skupinami 134,817 2 67,409 2,008 0,135
Pracovni V ramci skupin 48553,656 1446 33,578
Celkem 48688,473 1448

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na urovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Dle vysledki tab. 35 a 36 bylo Tukeyho HSD testem prokazano, Ze mezi lety 2017-2019 doslo
k vyznamné zméné ve zvySeni spokojenosti u Zen i muzi vramci dodatecného finan¢niho
ohodnoceni a spravedlivého hodnoceni (u muzi doSlo k dané zméné i snizenim preferenci).
Spokojenost v ramci vysSe zakladni mzdy se neméni. Tato skuteCnost miiZe byt vysvétlena silnym
trendem ristu mezd vramci oboru dopravy a logistiky, pricemz spokojenost od roku 2017
signifikantné vzrostla a u muzi to vedlo dokonce k snizeni preference skupiny finan¢nich
faktort z casového hlediska. U muzi se dale jednalo o statisticky vyznamné zvySeni spokojenosti
(tab. 35 a 36) v oblasti vztahovych, socialnich a kariérnich faktord. U vztahovych se jednalo
o signifikantni zvySeni spokojenosti v rdmci atmosféry na pracovisti a pristupu nadrizeného.
Z pohledu socialnich faktor se u muzl jednalo o signifikantni zvySeni spokojenosti se vSemi
faktory dané skupiny (vizi, ekologickym pristupem, rozvojem regionu a socidlnimi vyhodami)
azpohledu financnich faktori u Zen se jednid o rist spokojenosti vsledovaném obdobi
u motivacniho faktoru - dal$i financni ohodnoceni a spravedlivé hodnoceni nadrizeného.

vz v

Skupina kariérnich faktor nevykazala celkové signifikantni zmény, avsak pri bliz§im Setreni
bylo identifikované zvySeni spokojenosti z hlediska pracovniho uznani, prestize podniku
a pracovniho mista, pravomoci, kariérniho postupu a moZnosti uplatnéni vlastnich schopnosti,
anaopak o sniZeni spokojenosti u samostatného rozhodovani. Grafické zndzornéni vyvoje

preferenci a spokojenosti je prezentovano na obr. 29 a 30.
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Tabulka 35 Tukey HSD test pro vyvoj spokojenosti u muzi v letech 2017-2019

(D

Rozdil

Standardni

95% Interval spolehlivosti

Motivacni faktor Rok (J) Rok primeéri chyba p- hodnota Dolni hranice Horni hranice
2017 2018 0,085 0,056 0,279 -0,05 0,22
2019 -0,110 0,056 0,128 -0,24 0,02
S1 Atmosféra | 2018 2017 -0,085 0,056 0,279 -0,22 0,05
na pracovisti 2019 -0,194* 0,055 0,001 -0,32 -0,06
2019 2017 0,110 0,056 0,128 -0,02 0,24
2018 0,194* 0,055 0,001 0,06 0,32
2017 2018 0,062 0,056 0,504 -0,07 0,19
2019 -0,010 0,057 0,984 -0,14 0,12
S2 Pracovni 2018 2017 -0,062 0,056 0,504 -0,19 0,07
kolektiv 2019 -0,072 0,056 0,397 -0,20 0,06
2019 2017 0,010 0,057 0,984 -0,12 0,14
2018 0,072 0,056 0,397 -0,06 0,20
2017 2018 0,080 0,058 0,360 -0,06 0,22
& 2019 -0,233* 0,059 0,000 -0,37 -0,09
zi ;):c;‘l 2018|2017 -0,080 0,058 0,360 -0,22 0,06
ohodnoceni 2019 -0,313* 0,058 0,000 -0,45 -0,18
2019 2017 0,233* 0,059 0,000 0,09 0,37
2018 0,313* 0,058 0,000 0,18 0,45
2017 2018 0,013 0,056 0,972 -0,12 0,14
2019 -0,089 0,057 0,264 -0,22 0,04
S6 Komunikace | 2018 2017 -0,013 0,056 0,972 -0,14 0,12
na pracovisti 2019 -0,101 0,056 0,163 -0,23 0,03
2019 2017 0,089 0,057 0,264 -0,04 0,22
2018 0,101 0,056 0,163 -0,03 0,23
2017 2018 0,081 0,054 0,299 -0,05 0,21
2019 -0,111 0,055 0,111 -0,24 0,02
Presti:;]'méno 2018 2017 -0,081 0,054 0,299 -0,21 0,05
firmy 2019 -0,191* 0,054 0,001 -0,32 -0,06
2019 2017 0,111 0,055 0,111 -0,02 0,24
2018 0,191* 0,054 0,001 0,06 0,32
2017 2018 0,170* 0,055 0,006 0,04 0,30
S8 MozZnost 2019 0,139* 0,056 0,036 0,01 0,27
uplatnéni 2018 2017 -0,170* 0,055 0,006 -0,30 -0,04
vlastnich 2019 -0,031 0,055 0,838 -0,16 0,10
schopnosti 2019 2017 -0,139* 0,056 0,036 -0,27 -0,01
2018 0,031 0,055 0,838 -0,10 0,16
2017 2018 -0,016 0,053 0,952 -0,14 0,11
2019 -0,172* 0,054 0,004 -0,30 -0,05
S14 Kariérni | 2018 2017 0,016 0,053 0,952 -0,11 0,14
postup 2019 -0,156* 0,053 0,009 -0,28 -0,03
2019 2017 0,172* 0,054 0,004 0,05 0,30
2018 0,156* 0,053 0,009 0,03 0,28
2017 2018 0,006 0,056 0,993 -0,13 0,14
2019 -0,151* 0,057 0,022 -0,29 -0,02
S15 Pravomoci 2018 2017 -0,006 0,056 0,993 -0,14 0,13
2019 -0,158* 0,056 0,014 -0,29 -0,03
2019 2017 0,151* 0,057 0,022 0,02 0,29
2018 0,158* 0,056 0,014 0,03 0,29
2017 2018 -0,003 0,052 0,998 -0,13 0,12
S$16 Prestiz - 2019 -0,182* 0,053 0,002 -0,31 -0,06
pracovniho 2018 2017 0,003 0,052 0,998 -0,12 0,13
mista / 2019 -0,179* 0,052 0,002 -0,30 -0,06
zarazeni 2019 2017 0,182* 0,053 0,002 0,06 0,31
2018 0,179* 0,052 0,002 0,06 0,30
2017 2018 0,008 0,060 0,991 -0,13 0,15
2019 -0,129 0,061 0,089 -0,27 0,01
S17 Pristup 2018 2017 -0,008 0,060 0,991 -0,15 0,13
nadiizeného 2019 -0,137 0,060 0,058 -0,28 0,00
2019 2017 0,129 0,061 0,089 -0,01 0,27
2018 0,137 0,060 0,058 0,00 0,28
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Pokracovani tabulky 35 Tukey HSD test pro vyvoj spokojenosti u muziv letech 2017 - 2019

U]

Rozdil

Standardni

95% Interval spolehlivosti

Motivacni faktor Rok (J) Rok pramérid chyba p- hodnota Dolni hranice Horni hranice

2017 2018 0,043 0,054 0,700 -0,08 0,17

2019 0,150* 0,055 0,016 0,02 0,28

Samf)i?atné 2018 2017 -0,043 0,054 0,700 -0,17 0,08

rozhodovani 2019 0,107 0,053 0,112 -0,02 0,23

2019 2017 -0,150* 0,055 0,016 -0,28 -0,02

2018 -0,107 0,053 0,112 -0,23 0,02

2017 2018 0,064 0,053 0,447 -0,06 0,19

2019 -0,049 0,054 0,640 -0,18 0,08

S19 2018 2017 -0,064 0,053 0,447 -0,19 0,06

Seberealizace 2019 -0,113 0,053 0,083 -0,24 0,01

2019 2017 0,049 0,054 0,640 -0,08 0,18

2018 0,113 0,053 0,083 -0,01 0,24

2017 2018 0,071 0,055 0,399 -0,06 0,20

2019 -0,207* 0,055 0,001 -0,34 -0,08

S$20 Socialni | 2018 2017 -0,071 0,055 0,399 -0,20 0,06

vyhody 2019 -0,278* 0,054 0,000 -0,41 -0,15

2019 2017 0,207* 0,055 0,001 0,08 0,34

2018 0,278* 0,054 0,000 0,15 0,41

2017 2018 0,047 0,056 0,676 -0,08 0,18

S21 2019 -0,143* 0,056 0,031 -0,28 -0,01

Spravedlivé |2018 2017 -0,047 0,056 0,676 -0,18 0,08

hodnoceni 2019 -0,190* 0,055 0,002 -0,32 -0,06

zaméstnance |2019 2017 0,143* 0,056 0,031 0,01 0,28

2018 0,190* 0,055 0,002 0,06 0,32

2017 2018 0,027 0,052 0,866 -0,10 0,15

2019 -0,170* 0,053 0,004 -0,30 -0,05

S$24 Vize 2018 2017 -0,027 0,052 0,866 -0,15 0,10

spolecnosti 2019 -0,197* 0,052 0,000 -0,32 -0,07

2019 2017 0,170* 0,053 0,004 0,05 0,30

2018 0,197* 0,052 0,000 0,07 0,32

2017 2018 0,044 0,050 0,658 -0,07 0,16

2019 -0,180* 0,051 0,001 -0,30 -0,06

$25 Vyvoj 2018 2017 -0,044 0,050 0,658 -0,16 0,07

regionu 2019 -0,224* 0,050 0,000 -0,34 -0,11

2019 2017 0,180* 0,051 0,001 0,06 0,30

2018 0,224* 0,050 0,000 0,11 0,34

2017 2018 0,000 0,054 1,000 -0,13 0,13

. 2019 -0,115 0,055 0,093 -0,24 0,01

iige“l’[a‘z;?ﬁ? 2018 | 2017 0,000 0,054 1,000 20,13 0,13

;o 2019 -0,115 0,054 0,083 -0,24 0,01
osobni rist

2019 2017 0,115 0,055 0,093 -0,01 0,24

2018 0,115 0,054 0,083 -0,01 0,24

2017 2018 0,112 0,056 0,109 -0,02 0,24

2019 -0,190* 0,057 0,002 -0,32 -0,06

S27 Ekologicky | 2018 2017 -0,112 0,056 0,109 -0,24 0,02

pristup 2019 -0,302* 0,056 0,000 -0,43 -0,17

2019 2017 0,190* 0,057 0,002 0,06 0,32

2018 0,302* 0,056 0,000 0,17 0,43

2017 2018 0,036 0,055 0,793 -0,09 0,16

2019 -0,286* 0,056 0,000 -0,42 -0,16

S29 Pracovni |2018 2017 -0,036 0,055 0,793 -0,16 0,09

uznani 2019 -0,322%* 0,055 0,000 -0,45 -0,19

2019 2017 0,286* 0,056 0,000 0,16 0,42

2018 0,322* 0,055 0,000 0,19 0,45

2017 2018 -0,017 0,056 0,948 -0,15 0,11

2019 -0,101 0,057 0,181 -0,23 0,03

S30 Zakladni | 2018 2017 0,017 0,056 0,948 -0,11 0,15

mzda 2019 -0,083 0,056 0,295 -0,21 0,05

2019 2017 0,101 0,057 0,181 -0,03 0,23

2018 0,083 0,056 0,295 -0,05 0,21
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Tabulka 36 Tukey HSD test pro vyvoj spokojenosti u Zen v letech 2017-2019

M Rozdil Standardni 95% Interval spolehlivosti
Motivacni faktor (J) Rok primeérd p- hodnota , . , .

Rok (1)) chyba Dolni hranice Horni hranice

2017 2018 -0,044 0,068 0,793 -0,20 0,12

$3 Dalgi 2019 -0,236* 0,068 0,001 -0,39 -0,08

P Ii’asl‘l 2018 | 2017 0,044 0,068 0,793 -0,12 0,20

ohodnoceni 2019 -0,192* 0,067 0,012 -0,35 -0,03

2019 2017 0,236* 0,068 0,001 0,08 0,39

2018 0,192* 0,067 0,012 0,03 0,35

2017 2018 -0,202* 0,069 0,011 -0,36 -0,04

S21 2019 -0,255* 0,069 0,001 -0,42 -0,09

Spravedlivé 2018 2017 0,202* 0,069 0,011 0,04 0,36

hodnoceni 2019 -0,054 0,069 0,716 -0,22 0,11

zaméstnance |2019 2017 0,255* 0,069 0,001 0,09 0,42

2018 0,054 0,069 0,716 -0,11 0,22

2017 2018 -0,092 0,069 0,376 -0,25 0,07

2019 -0,002 0,069 0,999 -0,16 0,16

S30 Zakladni | 2018 2017 0,092 0,069 0,376 -0,07 0,25

mzda 2019 0,090 0,068 0,387 -0,07 0,25

2019 2017 0,002 0,069 0,999 -0,16 0,16

2018 -0,090 0,068 0,387 -0,25 0,07

Poznamka: statisticky vyznamné odlisnosti na turovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
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= 2017/spokojenost == 2018/spokojenost

19 Seberealizace

18 Samostatné rozhodovani

20 Socialni vyhody
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26 Vzdélavani a osobni riist

g,

27 Ekologicky pristup
28 Volny ¢as

29 Pracovni uznani
30 Zékladni mzda
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Obrazek 30 Vyvoj preferenci a spokojenosti u muzi v obdobi 2017-2019

4.4.2 Vyvoj dle pracovni kategorie v letech 2017 aZ 2019

Vysledky vyvoje preferenci a spokojenosti s naplnénim motivacnich faktort v letech 2017-2019
(ptiloha C, obr. 2 a 3) jsou v této kapitole feSeny samostatné pro kazdou pracovni kategorii:

vykonni pracovnici, administrativni pracovnici a vedouci pracovnici.
4.4.2.1 Vykonni pracovnici

Dle analyzy mezi jednotlivymi kategoriemi pracovnikii je mozné charakterizovat preference

Vv

vykonnych pracovnikl jako signifikantné vyssi preference predevsSim z hlediska financnich,
pracovnich a socidlnich motivacnich faktorti, a naopak signifikantné vyrazné nizsi preference
z hlediska kariérnich motivacnich faktori oproti vySe postavenym Kkategoriim. Pokud se
podivame na zmény téchto preferenci vletech 2017 az 2019 (obr. 31), vidime, Ze v roce 2018
nastal pokles vnimani dulezitosti u kariérnich a finan¢nich motivacnich faktorti, coz mohlo
souviset se zvySovanim mezd v oblasti dopravy a logistiky. Rok 2019 ptinesl rapidni zvyseni
preferenci u pracovnich a socidlnich faktord. U ostatnich skupin faktort tyto preference vzrostly

mirnéji.

Testem ANOVA v kombinaci s Tukeyho HSD testem je tento vyvoj testovan z hlediska
signifikantni zavislosti preferenci vzhledem ke zkoumanym letim (tab. 37 a 38). Dle vysledkt je
mozné Konstatovat, Ze signifikantni odliSnosti u preferenci byly zjiStény u vztahovych,
pracovnich, kariérnich a socidlnich faktori (tab. 37). Tukeyho HSD test na tirovni vyznamnosti
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5% (tab. 41) dopliiuje vysledky testu ANOVA pro jednotlivé faktory z prilohy a konkretizuje

vzajemné vztahy téchto zavislosti:

Vztahové faktory: signifikantni zvySeni preferenci mezi roky 2018 a 2019, a to konkrétné
u atmosféry na pracovisti a pristupu nadiizeného.

Socidlni faktory: signifikantni zvySeni preferenci vroce 2019 oproti predchazejicim
letim, a to vramci vSech Ctyir socidlnich motiva¢nich faktort - socidlnich vyhod,
ekologického pristupu, rozvoje regionu a vize spole¢nosti.

Kariérni faktory: vroce 2018 se preference signifikantné sniZily v porovnani s rokem
2017 (prestiz pracovniho mista, samostatné rozhodovani, vzdélavani). Vroce 2019
ze statistického hlediska nenastala Zddna vyznamna zména preferenci.

Pracovni: signifikantni zvySeni preferenci vroce 2019 oproti predchazejicim lettim.
Jednalo se o faktory: fyzickd a psychickd naro¢nost, napli a druh prace, zpétna vazba
k pracovnimu vysledku, pracovni doba a vykon. U faktoru jistota pracovniho mista doslo

k sniZeni preferenci v sledovaném obdobi.

Dle obr. 31 je postrehnutelné sniZeni spokojenosti s naplnénim u pracovnich a kariérnich
motivacnich faktor. Testem ANOVA (tab. 38) a Tukeyho HSD testem (tab. 40 a 42) byly
determinovany tyto signifikantni zmény na hladiné vyznamnosti 5 % (p-hodnota je nizsi
nez 0,05):

Finan¢ni motivacni faktory: vroce 2018 zaznamenané sniZeni spokojenosti a v roce
2019 zvySeni spokojenosti na urovenl 2017 (signifikantni zmény jsou determinovany
u dal$iho finan¢niho odhodnoceni, spravedlivého hodnoceni a zakladni mzdy).

Vztahové motivacni faktory: vroce 2018 zaznamenané sniZeni spokojenosti a v roce
2019 zvysSeni spokojenosti na uroven 2017 (signifikantni zmény jsou determinovany
u atmosféry na pracovisti a piistup nadrizeného).

Socialni motivac¢ni faktory: v roce 2018 zaznamenané sniZenf spokojenosti a v roce 2019
zvySeni spokojenosti na udroven 2017 (signifikantni zmény jsou determinovany
u socialnich vyhod, vizi podniku, rozvoji regionu a ekologického ptistupu podniku).
Kariérni motivaéni faktory: meziro¢ni pokles spokojenosti v letech 2017-2019, pficemz
signifikantni zmény jsou determinovany u faktorii: prestiz / jméno podniku, uplatnéni
vlastnich schopnosti, pravomoci, prestiz - pracovniho mista, samostatné rozhodovani,
seberealizace a pracovni uznani.

Pracovni motivacni faktory: meziro¢ni pokles spokojenosti v letech 2017-2019 a jedna
se o signifikantni zmény pro fyzickou narocnost, jistotu pracovniho mista, naplii a druh
vykonavané prace, pracovni doba, pracovni prostredi, pracovni vykon, pristup

nadrizeného, bezpecnost na pracovisti, psychicka zatéz a volny cCas.
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Kariérni

Pracovni
4,02
4,13
e (017/preference

2017/naplnéni

e )018/preference

2018 /naplnéni

Financni

4,42

Socialni

a2 019/naplnéni

2019/preference

Obrazek 31 Uroven preferenci a pocitu naplnéni motiva¢nich faktort u vykonnych pracovniki dle let 2017-2019

Tabulka 37 ANOVA test pro vyhodnoceni dtileZitosti skupin motiva¢nich faktord u vykonnych pracovniki dle ¢asu

Soucet ¢tverci df Primeér ctverce F p-hodnota
Finanéni Mezi skupinami 13,757 2 6,879 1,814 0,163
Ve skupinach 5073,478 1338 3,792
Celkem 5087,235 1340
Vztahové Mezi skupinami 43,995 2 21,997 3,936 0,020
Ve skupinach 7477 1338 5,588
Celkem 7520,995 1340
Socialni Mezi skupinami 288,009 2 144,005 14,985 0,000
Ve skupinach 12857,816 1338 9,610
Celkem 13145,826 1340
Kariérni Mezi skupinami 290,167 2 145,083 4,315 0,014
Ve skupinach 44984,161 1338 33,620
Celkem 45274,328 1340
Pracovni Mezi skupinami 513,516 2 256,758 9,532 0,000
Ve skupinach 36041,703 1338 26,937
Celkem 36555,218 1340

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na irovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem
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Tabulka 38 ANOVA test pro vyhodnoceni spokojenosti skupin motiva¢nich faktort u vykonnych pracovniki dle ¢asu

Skupiny motivacnich faktort Soucet ¢tverci df Primeér ¢tverce F p-hodnota
Mezi skupinami 86,935 2 43,467 7,119 0,0001
Finanéni Ve skupinich 8170,069 1338 6,106
Celkem 8257,004 1340
Mezi skupinami 191,957 2 95,979 9,272 0,000
Vztahové Ve skupinach 13849,93 1338 10,351
Celkem 14041,89 1340
Mezi skupinami 133,989 2 66,994 8,195 0,000
Socialni Ve skupinach 10937,79 1338 8,175
Celkem 11071,78 1340
Mezi skupinami 617,614 2 308,807 11,590 0,000
Kariérni Ve skupinach 35650,94 1338 26,645
Celkem 36268,55 1340
Mezi skupinami 697,409 2 348,704 9,385 0,000
Pracovni Ve skupinach 49712,45 1338 37,154
Celkem 50409,86 1340

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 39 Tukeyho HSD test pro vyhodnoceni duilezitosti skupin motiva¢nich fakt. u vykonnych pracovniki dle ¢asu

Zavisla proménna Rozdil primeéra Standardni p-hodnota 95% Interval spolehlivosti
chyba Dolnf hr. Hornf hr.
2017 2018 0,13997 0,17265 0,696 -0,2651 0,5451
© 2019 -0,27128 0,16258 0,218 -0,6527 0,1102
2 2018 2017 -0,13997 0,17265 0,696 -0,5451 0,2651
E 2019 -0,41125* 0,15059 0,018 -0,7646 -0,0579
= 2019 2017 0,27128 0,16258 0,218 -0,1102 0,6527
2018 0,41125* 0,15059 0,018 0,0579 0,7646
2017 2018 0,03761 0,22640 0,985 -0,4936 0,5688
— 2019 -0,91402* 0,21320 0,000 -1,4143 -0,4138
TTE 2018 2017 -0,03761 0,22640 0,985 -0,5688 0,4936
3 2019 -0,95163* 0,19748 0,000 -1,415 -0,4883
< 2019 2017 0,91402* 0,21320 0,000 0,4138 1,4143
2018 0,95163* 0,19748 0,000 0,4883 1,4150
2017 2018 1,23732* 0,42348 0,010 0,2437 2,2309
= 2019 0,5988 0,39878 0,290 -0,3369 1,5345
:E 2018 2017 -1,23732%* 0,42348 0,010 -2,2309 -0,2437
5 2019 -0,63853 0,36937 0,195 -1,5052 0,2281
= 2019 2017 -0,5988 0,39878 0,290 -1,5345 0,3369
2018 0,63853 0,36937 0,195 -0,2281 1,5052
2017 2018 0,18852 0,37905 0,873 -0,7009 1,0779
‘B 2019 -1,13506* 0,35695 0,004 -1,9726 -0,2975
2 2018 2017 -0,18852 0,37905 0,873 -1,0779 0,7009
E 2019 -1,32357* 0,33063 0,000 -2,0993 -0,5478
& 2019 2017 1,13506* 0,35695 0,004 0,2975 1,9726
2018 1,32357* 0,33063 0,000 0,5478 2,0993

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na irovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
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Tabulka 40 Tukeyho HSD test vyhodnoceni spokojenosti skupin motivac¢nich fakt. u vykonnych pracovniki dle ¢asu

Zavisla proménna Rozdil primeéra Standardni chyba p-hodnota 9?)%151??;:‘/31 spsfrh;;\;o:tl

2017 2018 0,57437* 0,18047 0,004 0,1509 0,9978

‘5 2019 0,04724 0,16995 0,958 -0,3515 0,4460

= 2018 2017 -0,57437* 0,18047 0,004 -0,9978 -0,1509

_E 2019 -0,52713* 0,15742 0,002 -0,8965 -0,1578
= 2019 2017 -0,04724 0,16995 0,958 -0,4460 0,3515
2018 0,52713* 0,15742 0,002 0,1578 0,8965

2017 2018 0,84479* 0,23498 0,001 0,2935 1,3961

® 2019 0,05516 0,22127 0,966 -0,4640 0,5743

2 2018 2017 -0,84479* 0,23498 0,001 -1,3961 -0,2935

E 2019 -0,78963* 0,20495 0,000 -1,2705 -0,3087
= 2019 2017 -0,05516 0,22127 0,966 -0,5743 0,464
2018 0,78963* 0,20495 0,000 0,3087 1,2705

2017 2018 0,68899* 0,20882 0,003 0,1990 1,1789

= 2019 0,01810 0,19664 0,995 -0,4433 0,4795
s 2018 2017 -0,68899* 0,20882 0,003 -1,1789 -0,199

S 2019 -0,67089* 0,18214 0,001 -1,0982 -0,2435
@ 2019 2017 -0,01810 0,19664 0,995 -0,4795 0,4433
2018 0,67089* 0,18214 0,001 0,2435 1,0982

2017 2018 1,80720* 0,37699 0,000 0,9227 2,6917

‘5 2019 1,14463* 0,35501 0,004 0,3117 1,9776

:§ 2018 2017 -1,80720%* 0,37699 0,000 -2,6917 -0,9227
5 2019 -0,66257 0,32883 0,109 -1,4341 0,109

'! 2019 2017 -1,14463* 0,35501 0,004 -1,9776 -0,3117
2018 0,66257 0,32883 0,109 -0,1090 1,4341

2017 2018 1,92820* 0,44518 0,000 0,8837 2,9727

- 2019 1,05161* 0,41922 0,033 0,0680 2,0352

§ 2018 2017 -1,92820* 0,44518 0,000 -2,9727 -0,8837
s 2019 -0,87659 0,3883 0,062 -1,7877 0,0345
A 2019 2017 -1,05161* 0,41922 0,033 -2,0352 -0,068
2018 0,87659 0,3883 0,062 -0,0345 1,7877

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na irovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 41 ANOVA test pro vyhodnoceni dileZitosti vybranych motivacnich faktort u vykonnych pracovniki dle ¢asu

Motivacni faktor Soucet ¢tverci df Primér Ctverce F p-hodnota
PS1 Atmosféra na Mezli sk'upinar'ni 9,11 2 4,555 8,837 0,000
pracovisti V ramci skupin 689,629 1338 0,515
Celkem 698,738 1340
PS2 Dobry pracovni Mezli sk_upinar_ni 1,051 2 0,525 0,879 0,415
Kolektiv V ramci skupin 799,465 1338 0,598
Celkem 800,516 1340
C Mezi skupinami 56,234 2 28,117 28,905| 0,000
n;:zgn?sztlgﬁgce V rdmci skupin 1301,504 1338 0,973
Celkem 1357,738 1340
PS5 Jistota Mezli skupinami 4,146 2 2,073 3,157 0,043
pracovniho mista V ramci skupin 878,473 1338 0,657
Celkem 882,619 1340
. Mezi skupinami 0,176 2 0,088 0,111 0,895
ps6 K‘;g‘c‘;r‘;ﬁce na V ramci skupin 1064,34 1338 0,795
P Celkem 1064,516 1340
PS7 Prestiz / jméno Mezi skupinami 27,05 2 13,525 13,151 0,000
podniku V ramci skupin 1376,066 1338 1,028
Celkem 1403,116 1340
. . , Mezi skupinami 1,7 2 0,850 1,037 0,355
PS8 Uif'}fge?l‘o‘i?““wh V ramci skupin 1097,201 1338 0,820
P Celkem 1098,901 1340
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Pokracovani tabulky 41 ANOVA test pro vyhodnoceni dulezitosti motivacnich fakt. u vykonnych pracovniki dle ¢asu

Motivacni faktor Soucet ¢tverci df Primeér Ctverce F p-hodnota
I Mezi skupinami 3,984 2 1,992 3,015 0,049
vl;sl:’oﬂg“::l‘lz Srr:cl:e V ramci skupin 884,12 1338 0,661
Celkem 888,104 1340
. Mezi skupinami 14,2 2 7,100 8,390 0,000
ps10 Zp?]i“a vazbak T G skupin 1132,285 1338 0,846
vykonu Celkem 1146,485 1340
Mezi skupinami 26,105 2 13,053 17,004 0,000
PS11 Pracovni doba V rdmci skupin 1027,063 1338 0,768
Celkem 1053,168 1340
PS12 Pracovni Mezli sk.upinar_ni 3,352 2 1,676 2,071 0,126
prostred V rdmci skupin 1082,889 1338 0,809
Celkem 1086,242 1340
Mezi skupinami 11,457 2 5,728 8,100 0,000
PS13 Pracovni vykon V ramci skupin 946,236 1338 0,707
Celkem 957,693 1340
Mezi skupinami 1,041 2 0,521 0,621 0,538
PS14 Kariérni postup V ramci skupin 1122,575 1338 0,839
Celkem 1123,617 1340
Mezi skupinami 7,518 2 3,759 3,672 0,026
PS15 Pravomoci V ramci skupin 1369,838 1338 1,024
Celkem 1377,356 1340
. Mezi skupinami 7,227 2 3,613 3,570 0,028
p;sctill:{lf:zzi;ta V rdmci skupin 1354,35 1338 1,012
Celkem 1361,576 1340
» Mezi skupinami 6,355 2 3,178 4,345 0,013
::i(llzl::f:l‘:g V ramei skupin 978,584 1338 0,731
Celkem 984,94 1340
, Mezi skupinami 12,212 2 6,106 7,002 0,001
Psrl(f’zf:)'(‘i‘;’:;iti“e V ramei skupin 1166,751 1338 0,872
Celkem 1178,963 1340
Mezi skupinami 3,868 2 1,934 2,192 0,112
PS19 Seberealizace V ramci skupin 1180,642 1338 0,882
Celkem 1184,51 1340
Mezi skupinami 30,768 2 15,384 17,001 0,000
PS20 Socialni vyhody V rdmci skupin 1210,722 1338 0,905
Celkem 1241,49 1340
PS22 Bezpetnost na Mezli sk.upinar'ni 3,186 2 1,593 1,741 0,176
pracovisti V ramci skupin 1224,265 1338 0,915
Celkem 1227,451 1340
Mezi skupinami 15,816 2 7,908 8,522 0,000
PS23 Psychicka zatéz V ramci skupin 1241,593 1338 0,928
Celkem 1257,409 1340
Mezi skupinami 12,803 2 6,401 5,981 0,003
PS24 Vize spolecnosti V rdmci skupin 1432,029 1338 1,070
Celkem 1444,832 1340
Mezi skupinami 16,813 2 8,406 7,185 0,001
PS25 Vyvoj regionu V ramci skupin 1565,429 1338 1,170
Celkem 1582,242 1340
v ., Mezi skupinami 6,63 2 3,315 3,595 0,028
Pizfs‘;f)‘:l‘;l:f:’ :t“' V ramci skupin 1233,854 1338 0,922
Celkem 1240,485 1340
C . Mezi skupinami 21,735 2 10,867 9,195 0,000
Efgf:ggﬁf:g V ramci skupin 1581,393 1338 1,182
Celkem 1603,128 1340
Mezi skupinami 0,044 2 0,022 0,028 0,973
PS28 Volny cas V rdmci skupin 1059,739 1338 0,792
Celkem 1059,782 1340
Mezi skupinami 2,342 2 1,171 1,553 0,212
PS29 Uznani (pracovni) V rdmci skupin 1008,622 1338 0,754
Celkem 1010,963 1340

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem
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Tabulka 42 Tukeyho HSD test pro vyhodnoceni dtilezitosti motivacnich faktort u vykonnych pracovniki dle ¢asu

Rozdil

Standardni

95% Interval spolehlivosti

Zavisla proménna primeéra chyba p-hodnota Doln{ hranice | Hornf hranice

o 2018 -0,005 0,052 0,995 20,13 0,12
= 2017

&2 2019 | -0,169* 0,049 0,002 20,29 20,05

é g 2018 2017 0,005 0,052 0,995 20,12 0,13

- 2019 | -0,164* 0,046 0,001 20,27 20,06

-« 2017 | 0,169* 0,049 0,002 0,05 0,29

ol 2019 2018 | 0,164* 0,046 0,001 0,06 0,27

2017 2018 20,140 0,072 0,128 20,31 0,03

% 2019 | -0,478* 0,068 0,000 20,64 -0,32

SE¢ 2018 2017 0,140 0,072 0,128 20,03 0,31

285 2019 | -0,339* 0,063 0,000 20,49 20,19

38 2019 2017 0,478 0,068 0,000 0,32 0,64

2018 | 0,339* 0,063 0,000 0,19 0,49

i 2017 2018 0,104 0,059 0,186 20,04 0,24

38 2019 | 0,139* 0,056 0,034 0,01 0,27

E Eg J018 2017 20,104 0,059 0,186 -0,24 0,04

=8 E 2019 0,035 0,052 0,776 20,09 0,16

] 2019 2017 | -0,139* 0,056 0,034 20,27 20,01

2018 -0,035 0,052 0,776 -0,16 0,09

- o1 2018 0,203* 0,074 0,017 0,03 0,38

e 2019 20,128 0,070 0,158 -0,29 0,04

S E 2017 | -0,203* 0,074 0,017 -0,38 -0,03
SN E 2018

2 @ 2019 | -0331* 0,065 0,000 20,48 20,18

£ 2019 2017 0,128 0,070 0,158 -0,04 0,29

2018 | 0331* 0,065 0,000 0,18 0,48

N 2017 2018 0,087 0,059 0,304 20,05 0,23

- 2019 -0,039 0,056 0,767 0,17 0,09

2538 2017 20,087 0,059 0,304 20,23 0,05

S55% 2018 2019 | -0,126 0,052 0,039 -0,25 0,00

a, , ) ) y ,

g é 2019 2017 0,039 0,056 0,767 20,09 0,17

2018 | 0,126 0,052 0,039 0,00 0,25

- = So17 2018 0,151 0,067 0,064 -0,01 0,31

E.Ez 2019 20,089 0,063 0,341 20,24 0,06

:Q_eé £3 2018 2017 -0,151* 0,067 0,064 20,31 0,01

NN8% 2019 | -0,240 0,059 0,000 -0,38 -0,10

g gg’ 2019 2017 0,089 0,063 0,341 -0,06 0,24

2018 | 0,240* 0,059 0,000 0,10 0,38

2 2017 2018 -0,070 0,064 0,519 20,22 0,08

S 2019 | -0316* 0,060 0,000 20,46 0,17

S = 2017 0,070 0,064 0,519 -0,08 0,22

) 2018 2019 | -0246* 0,056 0,000 20,38 0,12

E 2019 2017 | 0316 0,060 0,000 0,17 0,46

2018 | 0,246* 0,056 0,000 0,12 0,38

2 o017 2018 0,100 0,061 0,236 20,04 0,24

: 2019 0,115 0,058 0,117 -0,25 0,02

g8 2018 2017 -0,100 0,061 0,236 20,24 0,04

&P 2019 | -0214* 0,054 0,000 20,34 20,09

E 2019 2017 0,115 0,058 0,117 20,02 0,25

2018 | 0214* 0,054 0,000 0,09 0,34

_ o1 2018 0,161 0,074 0,074 20,01 0,33

5 2019 0,001 0,070 1,000 0,16 0,16

n E 2017 20,161 0,074 0,074 20,33 0,01
- O 2018

a5 2019 | -0,160* 0,064 0,035 20,31 -0,01

& 2019 2017 20,001 0,070 1,000 0,16 0,16

2018 | 0,160* 0,064 0,035 0,01 0,31

Poznamka: statisticky vyznamné odliS$nosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tué¢nym pismem
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Pokracovani tabulky 42 Tukeyho HSD test diileZitosti motiv. faktord u vykonnych pracovnikt dle ¢asu

Rozdil

Standardni

95% Interval spolehlivosti

Zavisla proménna priméri chyba p-hodnota Dolni hranice | Horni hranice
. 2017 2018 0,191* 0,073 0,026 0,02 0,36
N2 g 2019 0,142 0,069 0,101 -0,02 0,30
$Es8 Lo 2017 | -0,191* 0,073 0,026 -0,36 20,02
o wn ®
& SE 8 2019 -0,049 0,064 0,722 -0,20 0,10
~5 ° 5019 2017 -0,142 0,069 0,101 -0,30 0,02
2018 0,049 0,064 0,722 -0,10 0,20
2018 0,118 0,062 0,142 -0,03 0,26
oo 2017
£z 2019 20,040 0,059 0,772 0,18 0,10
=
25 2018 2017 0,118 0,062 0,142 0,26 0,03
A 2019 | -0,158* 0,054 0,010 -0,29 -0,03
= c‘;g 2019 2017 0,040 0,059 0,772 0,10 0,18
2018 0,158* 0,054 0,010 0,03 0,29
_ 2017 2018 0,192* 0,068 0,014 0,03 0,35
E § 2019 0,235* 0,064 0,001 0,08 0,39
w S 3 2017 | -0,192* 0,068 0,014 -0,35 -0,03
- 23 2018
SR-g- 2019 0,043 0,059 0,753 -0,10 0,18
RS 2017 | -0,235* 0,064 0,001 -0,39 -0,08
v £ 2019
2018 -0,043 0,059 0,753 0,18 0,10
_ 2017 2018 -0,099 0,069 0,329 0,26 0,06
N 2019 | -0,352* 0,065 0,000 0,51 20,20
3 g 2018 2017 0,099 0,069 0,329 -0,06 0,26
& -E 2019 | -0,253* 0,061 0,000 -0,40 0,11
S 2019 2017 0,352* 0,065 0,000 0,20 0,51
2018 0,253* 0,061 0,000 0,11 0,40
2017 2018 -0,044 0,070 0,803 0,21 0,12
g 2019 | -0,242* 0,066 0,001 0,4 -0,09
o 2B 2018 2017 0,044 0,070 0,803 0,12 0,21
&S g 2019 | -0,197* 0,061 0,004 0,34 -0,05
17}
& 2019 2017 0,242* 0,066 0,001 0,09 0,40
2018 0,197* 0,061 0,004 0,05 0,34
2017 2018 0,159 0,076 0,090 -0,02 0,34
o & 2019 -0,067 0,071 0,613 20,23 0,10
S 2 2018 2017 -0,159 0,076 0,090 0,34 0,02
N 2019 | -0,226* 0,066 0,002 -0,38 -0,07
A 2019 2017 0,067 0,071 0,613 -0,10 0,23
2018 0,226* 0,066 0,002 0,07 0,38
2017 2018 -0,028 0,079 0,931 0,21 0,16
S 4 2019 | -0241* 0,074 0,004 0,42 -0,07
§ £ 2018 2017 0,028 0,079 0,931 0,16 0,21
in B 2019 | -0,213* 0,069 0,006 0,37 -0,05
A = 2019 2017 0,241% 0,074 0,004 0,07 0,42
2018 0,213* 0,069 0,006 0,05 0,37
2018 0,180* 0,070 0,028 0,02 0,34
o o 2017 , ) ) ) ,
g 2 2 2019 0,142 0,066 0,08 -0,01 0,30
N g E 2018 2017 -0,180* 0,070 0,028 -0,34 -0,02
E = 3 2019 -0,038 0,061 0,811 0,18 0,11
ST g 2017 -0,142 0,066 0,080 -0,30 0,01
a s 2019
2018 0,038 0,061 0,811 0,11 0,18
2017 2018 0,006 0,079 0,997 0,18 0,19
Z . 2019 | -0,254* 0,075 0,002 -0,43 -0,08
|5}
N w2 2018 2017 -0,006 0,079 0,997 0,19 0,18
= 2 2019 | -0,260* 0,069 0,001 -0,42 -0,10
= 2019 2017 0,254* 0,075 0,002 0,08 0,43
2018 0,260* 0,069 0,001 0,10 0,42

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem
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Tabulka 43 ANOVA test pro vyhodnoceni spokojenosti s naplnénim motiv. faktort u vykonnych pracovniki dle ¢asu

Motivacni faktor Soucet Ctverci | df | Primér Ctverce F p-hodnota
Mezi skupinami 25,786 2 12,893 12,592 0,000
1 Atmosféra na pracovisti V ramci skupin 1370,039 1338 1,024
Celkem 1395,826 1340
Mezi skupinami 6,584 2 3,292 3,034 0,048
2 Dobry pracovni kolektiv V ramci skupin 1451,771 1338 1,085
Celkem 1458,355 1340
3 Dalii fi . . Mezi skupinami 21,514 2 10,757 9,817 0,000
osoﬁn::‘cae‘r‘lci“‘ V ramci skupin 1466,179 | 1338 1,096
Celkem 1487,693 1340
Mezi skupinami 6,932 2 3,466 3,500 0,030
4 Fyzicka narocnost prace V ramci skupin 1324,907 1338 0,990
Celkem 1331,839 1340
Mezi skupinami 11,51 2 5,755 5,532 0,004
5 Jistota pracovniho mista V ramci skupin 1391,928 1338 1,040
Celkem 1403,438 1340
Mezi skupinami 5,279 2 2,639 2,598 0,075
6 Komunikace na pracovisti V ramci skupin 1359,419 1338 1,016
Celkem 1364,698 1340
Mezi skupinami 15,207 2 7,604 7,688 0,000
7 PrestiZ / jméno podniku V ramci skupin 1323,22 1338 0,989
Celkem 1338,427 1340
. . , Mezi skupinami 20,586 2 10,293 9,866 0,000
8 Upl:ctl‘l‘s;‘l‘lzls‘:ist““h V ramei skupin 1395924 | 1338 1,043
Celkem 1416,51 1340
A , , Mezi skupinami 7,718 2 3,859 4,154 0,016
9 Napliia d;;‘élzzyk”a"a“e V ramci skupin 1242,937 | 1338 0,929
Celkem 1250,655 1340
Mezi skupinami 5,925 2 2,963 2,904 0,055
10 Zpétna vazba k vykonu V ramci skupin 1364,846 1338 1,020
Celkem 1370,771 1340
Mezi skupinami 26,416 2 13,208 10,746 0,000
11 Pracovni doba V ramci skupin 1644,569 1338 1,229
Celkem 1670,986 1340
Mezi skupinami 14,92 2 7,460 7,825 0,000
12 Pracovni prostredi V ramci skupin 1275,556 1338 0,953
Celkem 1290,476 1340
Mezi skupinami 9,831 2 4,916 5,904 0,003
13 Pracovni vykon V ramci skupin 1113,942 1338 0,833
Celkem 1123,773 1340
Mezi skupinami 4,538 2 2,269 2,390 0,092
14 Kariérni postup V ramci skupin 1270,348 1338 0,949
Celkem 1274,886 1340
Mezi skupinami 14,324 2 7,162 6,698 0,001
15 Pravomoci V ramci skupin 1430,737 1338 1,069
Celkem 1445,06 1340
16 Prestiz - pracovniho Mezli sk_upinar_ni 7,983 2 3,991 4,569 0,011
mista V ramci skupin 1168,989 1338 0,874
Celkem 1176,972 1340
Mezi skupinami 20,792 2 10,396 8,339 0,000
17 Piistup nadrizeného V ramci skupin 1667,96 1338 1,247
Celkem 1688,752 1340
18 Samostatné MeZ/i skupinami 26,738 2 13,369 13,215 0,000
rozhodovani V rdmci skupin 1353,599 1338 1,012
Celkem 1380,337 1340
Mezi skupinami 8,6 2 4,300 4,516 0,011
19 Seberealizace V ramci skupin 1274,006 1338 0,952
Celkem 1282,606 1340
Mezi skupinami 10,638 2 5,319 5,423 0,005
20 Socialni vyhody V ramci skupin 1312,365 1338 0,981
Celkem 1323,004 1340
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Pokracovani tabulky 43 ANOVA test pro vyhodnoceni spokojenosti s motiv. faktory u vykonnych pracovniki dle ¢asu

Motivacni faktor Soucet Ctverci | df | Primér Ctverce F p-hodnota
Mezi skupinami 7,404 2 3,702 3,504 0,030
21 Spravedlivé hodnoceni V ramci skupin 1413,703 1338 1,057
Celkem 1421,107 1340
22 Bezpetnost na Mezli sk'upinar'ni 38,243 2 19,121 17,879 0,000
pracovisti V ramci skupin 1430,98 1338 1,069
Celkem 1469,223 1340
Mezi skupinami 7,581 2 3,791 3,871 0,021
23 Psychicka zatéz V ramci skupin 1310,201 1338 0,979
Celkem 1317,782 1340
Mezi skupinami 5,986 2 2,993 3,163 0,043
24 Vize spolecnosti V rdmci skupin 1265,904 1338 0,946
Celkem 1271,89 1340
Mezi skupinami 6,218 2 3,109 3,564 0,029
25 Vyvoj regionu V ramci skupin 1167,318 1338 0,872
Celkem 1173,536 1340
Mezi skupinami 3,624 2 1,812 1,925 0,146
26 Vzdélavani a osobni rist V ramci skupin 1259,286 1338 0,941
Celkem 1262,91 1340
C .y, Mezi skupinami 16,657 2 8,329 7,792 0,000
27 Ek"}')‘(’)%‘ﬁ:‘lfup“““p V ramci skupin 1430,148 | 1338 1,069
Celkem 1446,805 1340
Mezi skupinami 20,134 2 10,067 9,074 0,000
28 Volny cas V ramci skupin 1484,44 1338 1,109
Celkem 1504,574 1340
Mezi skupinami 17,37 2 8,685 8,694 0,000
29 Uznani (pracovni) V ramci skupin 1336,614 1338 0,999
Celkem 1353,984 1340
Mezi skupinami 7,572 2 3,786 3,500 0,030
30 Zakladni mzda V ramci skupin 1447,566 1338 1,082
Celkem 1455,138 1340

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na turovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

4.4.2.2 Administrativni pracovnici

Administrativni pracovnici v oblasti dopravy a logistiky maji stabilnéjsi postaveni i pfimérené;si
pracovni podminky oproti vykonnym pracovnikiim. Jedna se casto o dispecery, pracovniky
planovani, nakupu a ostatni administrativy. Dle vysledkii vyzkumu maji tito pracovnici (vysledky
zroku 2019) signifikantné vys$si preference u faktort dalsi financ¢ni ohodnoceni, fyzické
narocnosti prace a atmosféry na pracovisti oproti vedoucim pracovnikiim. Naopak, v porovnani
s vykonnymi pracovniky maji vyssi preference u kariérnich faktor (v samostatném
rozhodovani, uplatnéni vlastnich schopnosti, vzdélavani a osobnim riistu a seberealizaci) a nizsi
preference u socialnich faktori v porovnani s vykonnymi pracovniky (soc. vyhody a vyvoj

regionu).

Na obr. 32 je prezentovan vyvoj preferenci kategorie administrativnich pracovnikii v letech
2017-2019. Na rozdil od trendu vyvoje preferenci u vykonnych pracovnikii, kde se vyrazné
zvysSily preference u pracovnich a socidlnich faktori, u administrativnich pracovnika se tyto dveé
skupiny faktori meénily nejméné. Vyrazny narist preferenci zaznamenaly kariérni faktory
a naopak pokles - finan¢ni a vztahové faktory, coz miiZe souviset s jejich vy$$im naplnénim. Test
ANOVA v kombinaci s Tukeyho HSD testem (na hladiné vyznamnosti 5 %) vtab. 44 a 46

prezentuji vysledky Setfeni, jestli se jedna o statisticky vyznamné zmény v zavislosti na case.
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Test ANOVA potvrdil (tab. 48) vyznamné zavislosti zmény preferenci vzhledem k ptislusnosti
kletim u financ¢nich, vztahovych a kariérnich faktort. Tukeyho HSD test (49) tyto zavislosti

konkretizuje:

e Financni faktory: statisticky vyznamny pokles duleZitosti finan¢nich faktori mezi lety
2017 a 2019. Konkrétné se jedna o spravedlivé hodnoceni a zakladni mzda.

e Vztahové faktory: statisticky vyznamny pokles vnimani ddleZitosti vztahovych faktort
vroce 2019 oproti letim 2017 a 2018 (dobry pracovni Kkolektiv, komunikace
na pracovisti a pristup nadrizeného).

e Kariérni faktory: trend zvySovani vnimani duilezitosti kariérnich faktort
u administrativnich pracovniki byl potvrzen i statistickymi testy a je tedy mozné
konstatovat, Ze preference se signifikantné zvysily vletech 2018 a 2019 (v porovnani
srokem 2017). Jednd se o faktory: prestiZ podniku, seberealizace, pravomoci,
samostatné rozhodovani, vzdélavani a osobniho rustu.

e Pracovni faktory: tato skupina faktor se signifikantné neméni, ale pri analyze
jednotlivych faktorti byla zaznamenana signifikantni zména v dilezitosti - zvySeni
u fyzické a psychické narocCnosti, ndplni a druhu prace a pokles u bezpecnosti

na pracovisti a volném case.

Z obr. 32 je viditelné zvySeni spokojenosti s naplnénim u finan¢nich, socialnich, pracovnich
a kariérnich motivacnich faktord. Testem ANOVA (tab. 45 a 50) a Tukeyho HSD testem (tab. 47)
byly determinovany tyto signifikantni zmény na hladiné vyznamnosti 5%
(p-hodnota je nizsi nez 0,05):

e Financni motivacni faktory: potvrdil se signifikantni riist spokojenosti s naplnénim této
skupiny motivacnich faktor@i, priCemZ se zaznamenaly signifikantni zmény u vSech
faktorti dané skupiny (dal$i finan¢ni ohodnoceni, spravedlivé hodnoceni a zakladni
mzda).

e Vztahové motivacni faktory: dle tabulky 45 nejsou meziro¢né determinovany zZadné
signifikantni zmény spokojenosti s naplnénim vztahovych motivacnich faktort
v zavislosti na case (2017-2019).

e Socialni motivac¢ni faktory: u této skupiny motivacnich faktort se prokazal signifikantni
rist spokojenosti s naplnénim a zmény byly determinovany u faktort - socialni vyhody,
vize podniku, rozvoj regionu a ekologicky ptistup podniku.

e Kariérni motivacni faktory: i tato skupina vykazuje signifikantni riist spokojenosti
s naplnénim motivac¢nich faktort, pfiCemz se zaznamenaly signifikantni zmény u vSech
faktort dané skupiny (prestiz jména podniku a pracovniho mista, kariérni postup,
pracovni uznani, seberealizace a pravomoci).

e Pracovni motivacni faktory: je determinovan riist zvySovani spokojenosti s naplnénim
u pracovnich motivacnich faktorli, pricemz signifikantni zmény jsou vyhodnoceny
u faktori: fyzicka a psychicka narocnost, napli a druh prace, pracovni doba, prostredi
a vykon, bezpectnost na pracovisti. U motivacniho faktoru jistota pracovniho mista

nebyly testem ANOVA identifikovany zadné odlisnosti béhem zkoumanych let.
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Financni
4,5

Pracovni Vztahové
3,91 3,79 ——

3,97 3,32

’ 3,67

3,75

Kariérni Socialni
= )(017/preference =) (018 /preference 2019/preference

2017/naplnéni e ) 018 /naplinéni e ) 019 /naplnéni

Obrazek 32 Urover preferenci a pocitu naplnéni motiv. faktor@ u administrativnich pracovniki dle let 2017-2019

Tabulka 44 ANOVA test pro vyhodnoceni dileZitosti skupin motiv. faktord u administrativnich pracovniki dle ¢asu

Skupina motiv. faktor Soucet Ctverci df Primér ¢tverce F p-hodnota
Mezi skupinami 34,289 2 17,144 5,610 0,004
Finan¢ni Ve skupinach 4458,656 1459 3,056
Celkem 4492,945 1461
Mezi skupinami 92,463 2 46,231 9,395 0,000
Vztahové Ve skupinach 7179,513 1459 4,921
Celkem 7271,976 1461
Mezi skupinami 28,068 2 14,034 1,770 0,171
Socialni Ve skupinach 11566,539 1459 7,928
Celkem 11594,607 1461
Mezi skupinami 625,571 2 312,786 11,239 0,000
Kariérni Ve skupinach 40604,125 1459 27,830
Celkem 41229,696 1461
Mezi skupinami 73,538 2 36,769 1,594 0,203
Pracovni Ve skupinach 33657,937 1459 23,069
Celkem 33731,475 1461

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem
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Tabulka 45 ANOVA test pro spokojenost s naplnénim skupin motiv. faktort u administrativnich pracovniki dle ¢asu

Skupina motiv. faktori Soucet Ctvercl df Primér ¢tverce F p-hodnota
Mezi skupinami 145,484 2 72,742 11,351 0,000
Finanéni Ve skupinach 9349,992 1459 6,408
Celkem 9495,475 1461
Mezi skupinami 58,63 2 29,315 2,751 0,064
Vztahové Ve skupinach 15544,96 1459 10,655
Celkem 15603,59 1461
Mezi skupinami 137,91 2 68,955 9,726 0,000
Socialni Ve skupinach 10344,5 1459 7,090
Celkem 10482,41 1461
Mezi skupinami 362,179 2 181,089 6,629 0,001
Kariérni Ve skupinach 39857,84 1459 27,319
Celkem 40220,02 1461
Mezi skupinami 475,843 2 237,921 6,849 0,001
Pracovni Ve skupinach 50680,44 1459 34,736
Celkem 51156,28 1461

Poznamka: statisticky vyznamné odlisnosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 46 Tukeyho HSD test vyhodnoceni dileZitosti skupin motiv. faktor u administrativnich pracovniki dle ¢asu

Zavisla proménna Rozdil primért Standardni chyba p-hodnota ?)5001/;)11!?1tfrval Sggll;}l}l;l‘;?su

2017 2018 0,21577 0,10771 0,112 -0,0369 0,4685

= 2019 0,37968* 0,11485 0,003 0,1102 0,6491
2 2018 2017 -0,21577 0,10771 0,112 -0,4685 0,0369
E 2019 0,16391 0,11571 0,333 -0,1076 0,4354
= 2019 2017 -0,37968* 0,11485 0,003 -0,6491 -0,1102
2018 -0,16391 0,11571 0,333 -0,4354 0,1076

2017 2018 -0,12945 0,13668 0,610 -0,4501 0,1912

@ 2019 0,48350* 0,14574 0,003 0,1416 0,8254
2 2018 2017 0,12945 0,13668 0,610 -0,1912 0,4501
E 2019 0,61295* 0,14684 0,000 0,2685 0,9574
> 2019 2017 -0,48350* 0,14574 0,003 -0,8254 -0,1416
2018 -0,61295* 0,14684 0,000 -0,9574 -0,2685

2017 2018 -1,06966* 0,32504 0,003 -1,8322 -0,3071

= 2019 -1,57550* 0,34660 0,000 -2,3887 -0,7623
:E 2018 2017 1,06966* 0,32504 0,003 0,3071 1,8322
5 2019 -0,50585 0,34919 0,316 -1,3251 0,3134
< 2019 2017 1,57550* 0,34660 0,000 0,7623 2,3887
2018 0,50585 0,34919 0,316 -0,3134 1,3251

Poznamka: statisticky vyznamné odlisnosti na turovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem

Tabulka 47 Tukeyho HSD test spokojenosti s naplnénim skupin motiv. fakt. u administrativnich pracovniki dle ¢asu

PR « 4o x o , 95% Interval spolehlivosti
Zavisla proménna Rozdil priméri Standardni chyba p-hodnota Dolni hr- Horni hr.
2018 -0,35107 0,15597 0,063 -0,717 0,0149
2 2017 2019 -0,79240* 0,16632 0,000 -1,1826 -0,4022
] 2018 2017 0,35107 0,15597 0,063 -0,0149 0,7170
_g 2019 -0,44133* 0,16757 0,023 -0,8345 -0,0482
= 2017 0,79240* 0,16632 0,000 0,4022 1,1826
2019 2018 0,44133* 0,16757 0,023 0,0482 0,8345
2017 2018 -0,25161 0,16406 0,275 -0,6365 0,1333
- 2019 -0,76566* 0,17494 0,000 -1,1761 -0,3552
:Tg 2018 2017 0,25161 0,16406 0,275 -0,1333 0,6365
S 2019 -0,51404* 0,17625 0,010 -0,9276 -0,1005
@ 2019 2017 0,76566* 0,17494 0,000 0,3552 1,1761
2018 0,51404* 0,17625 0,010 0,1005 0,9276

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem
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Pokracovani tabulky 47 Tukeyho HSD test spokojenosti skupin motiv. fakt. u administrativnich prac. dle ¢asu

2017 2018 -0,69041 0,32203 0,082 -1,4459 0,0651

- 2019 -1,23621* 0,34340 0,001 -2,0419 -0,4306
:E 2018 2017 0,69041 0,32203 0,082 -0,0651 1,4459
5 2019 -0,5458 0,34597 0,256 -1,3575 0,2659
< 2019 2017 1,23621* 0,34340 0,001 0,4306 2,0419
2018 0,5458 0,34597 0,256 -0,2659 1,3575

2017 2018 -1,16867* 0,36313 0,004 -2,0206 -0,3167

‘= 2019 -1,20252* 0,38723 0,005 -2,1110 -0,2940
3 2018 2017 1,16867* 0,36313 0,004 0,3167 2,0206
E 2019 -0,03385 0,39012 0,996 -0,9491 0,8814
A 2017 1,20252* 0,38723 0,005 0,2940 2,1110
2019 2018 0,03385 0,39012 0,996 -0,8814 0,9491

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem

Tabulka 48 ANOVA test pro vyhodnoceni dilezitosti motivacnich faktord u administrativnich pracovnika dle ¢asu

Motivac¢ni faktor Soucet ¢tverct df Primeér ¢tverce F p-hodnota
PS1 Atmosféra na Mezli sk.upinallni 1,527 2 0,763 1,524 0,218
pracovisti V ramci skupin 730,986 1459 0,501
Celkem 732,512 1461
PS2 Dobry pracovni Mez{i sk.upinarlni 16,042 2 8,021 13,975 0,000
Kkolektiv V ramci skupin 837,389 1459 0,574
Celkem 853,431 1461
e ., Mezi skupinami 0,785 2 0,393 0,672 0,511
Psi}?jffrii‘cn;‘f“‘ V rdmci skupin 852,558 1459 0,584
Celkem 853,343 1461
s ds Ay Mezi skupinami 7,687 2 3,844 4,290 0,014
PS4 Fyz‘;';gc‘?“’m“t V ramci skupin 1307,268 1459 0,896
Celkem 1314,955 1461
PS5 Jistota pracovniho Mezli sk.upinallni 2,91 2 1,455 2,191 0,112
mista V ramci skupin 968,863 1459 0,664
Celkem 971,773 1461
. Mezi skupinami 12,094 2 6,047 7,943 0,000
PS6 l;‘;‘;‘c‘:“,'lls‘:ce M3 1"V ramci skupin 1110,645 1459 0,761
Celkem 1122,739 1461
PS7 PrestiZ / jméno Mez{i sk.upinar.ni 20,196 2 10,098 9,957 0,000
podniku V rdmci skupin 1479,63 1459 1,014
Celkem 1499,826 1461
. ; Mezi skupinami 2,111 2 1,056 1,402 0,247
ps8 Uil:}fgg?lglt?sm‘Ch V ramci skupin 1098,773 1459 0,753
Celkem 1100,884 1461
oy Mezi skupinami 4,279 2 2,139 3,537 0,029
Vl;i’ol::‘?;‘lsgrr:;‘e V ramci skupin 882,513 1459 0,605
Celkem 886,791 1461
. Mezi skupinami 0,61 2 0,305 0,389 0,678
ps1o Zp?ﬁna vazbak "y smei skupin 114583 1459 0,785
vykond Celkem 1146,44 1461
Mezi skupinami 1,526 2 0,763 0,969 0,380
PS11 Pracovni doba V ramci skupin 1149,022 1459 0,788
Celkem 1150,548 1461
Mezi skupinami 1,292 2 0,646 0,878 0,416
PS12 Pracovni prostredi | Vramci skupin 1073,633 1459 0,736
Celkem 1074,925 1461
Mezi skupinami 0,061 2 0,030 0,050 0,951
PS13 Pracovni vykon V ramci skupin 887,939 1459 0,609
Celkem 888 1461
Mezi skupinami 0,962 2 0,481 0,614 0,542
PS14 Kariérni postup V ramci skupin 1143,411 1459 0,784
Celkem 1144,373 1461

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na irovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
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Pokracovani tabulky 48 ANOVA test pro vyhodnoceni dilezitosti motiv. faktori u administrativnich prac. dle ¢asu

Motivacni faktor Soucet Ctvercl df Primeér Ctverce F p-hodnota
Mezi skupinami 23,26 2 11,63 13,873 0,000
PS15 Pravomoci V ramci skupin 1223,119 1459 0,838
Celkem 1246,378 1461
. , Mezi skupinami 0,137 2 0,069 0,076 0,927
psie Presuz,_tpraco"mh" V ramci skupin 1316,195 1459 0,902
st Celkem 1316,332 1461
o Mezi skupinami 4,169 2 2,085 3,365 0,035
ﬁiﬁzl:::f‘:;:g V rdmci skupin 903,921 1459 0,620
Celkem 908,09 1461
, Mezi skupinami 4,757 2 2,379 3,006 0,050
Psrlfziz'é‘:‘f;‘:lti“e V rémei skupin | 1154,591 1459 0,791
Celkem 1159,349 1461
Mezi skupinami 18,481 2 9,241 12,286 0,000
PS19 Seberealizace V ramci skupin 1097,374 1459 0,752
Celkem 1115,855 1461
Mezi skupinami 0,629 2 0,315 0,335 0,715
PS20 Socialni vyhody V ramci skupin 1369,453 1459 0,939
Celkem 1370,082 1461
. Mezi skupinami 9,923 2 4,962 7,709 0,000
Pszliosdp;::::il“’e V rdmci skupin 939,071 1459 0,644
Celkem 948,994 1461
. Mezi skupinami 19,865 2 9,932 12,615 0,000
Pszzizi?ﬁ;‘t‘i’“ "3 "V ramci skupin 1148,737 1459 0,787
Celkem 1168,602 1461
Mezi skupinami 5,769 2 2,885 3,839 0,022
PS23 Psychicka zatéz V ramci skupin 1096,187 1459 0,751
Celkem 1101,956 1461
Mezi skupinami 3,898 2 1,949 2,116 0,121
PS24 Vize spolecnosti V ramci skupin 1343,974 1459 0,921
Celkem 1347,871 1461
Mezi skupinami 6,941 2 3,470 3,188 0,042
PS25 Vyvoj regionu V rdmci skupin 1588,29 1459 1,089
Celkem 1595,231 1461
i sy . | Mezi skupinami 38,341 2 19,17 23,693 0,000
PS26 VZdelr"t.:’ ;‘“ aosobni =y~ i skupin 1180,497 1459 0,809
Celkem 1218,837 1461
Y, Mezi skupinami 0,037 2 0,018 0,019 0,982
ps27 Ekglodgriicl];i’ PHSHUP 7y amci skupin | 1438,894 1459 0,986
Celkem 1438,93 1461
Mezi skupinami 33,778 2 16,889 19,892 0,000
PS28 Volny ¢as V ramci skupin 1238,735 1459 0,849
Celkem 1272,512 1461
Mezi skupinami 1,956 2 0,978 1,345 0,261
PS29 Uznani (pracovni) V ramci skupin 1061,029 1459 0,727
Celkem 1062,986 1461
Mezi skupinami 7,979 2 3,989 5,747 0,003
PS30 Zakladni mzda V rdmci skupin 1012,834 1459 0,694
Celkem 1020,813 1461

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 49 Tukeyho HSD test dileZitosti vybranych motiv. faktori u administrativnich pracovniku dle ¢asu

Zavisl4 proménna Rozdil Standardni p-hodnota 95% Interval spolehlivosti
praméra chyba Dolni hranice Horni hranice

2018 0,009 0,047 0,982 -0,10 0,12

E > 2017 2019 0,238* 0,050 0,000 0,12 0,35

S E 2017 -0,009 0,047 0,982 -0,12 0,10
85 2018 ~

ol 2019 0,229 0,050 0,000 0,11 0,35

g = 2019 2017 -0,238* 0,050 0,000 -0,35 -0,12

2018 -0,229* 0,050 0,000 -0,35 -0,11

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tué¢nym pismem
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Pokracovani tabulky 49 Tukeyho HSD test diilezitosti motiv. faktorti u administrativnich pracovniki dle ¢asu

Rozdil

Standardni

95% Interval spolehlivosti

Zavisla proménnd primeért chyba p-hodnota Dolni hranice Horni hranice

2018 0,025 0,058 0,901 -0,11 0,16
g ‘g 2017 2019 -0,147* 0,062 0,047 -0,29 0,00
E 5 2018 2017 -0,025 0,058 0,901 -0,16 0,11
r_?_’ e 2019 -0,173* 0,063 0,016 -0,32 -0,03
<+ \g 2019 2017 0,147* 0,062 0,047 0,00 0,29
2018 0,173* 0,063 0,016 0,03 0,32
— 2018 -0,087 0,054 0,239 -0,21 0,04
¢8| 277 o010 0,143* 0,057 0,035 0,01 0,28
O E § 2018 2017 0,087 0,054 0,239 -0,04 0,21
A E g 2019 0,230%* 0,058 0,000 0,09 0,37
Q g 2019 2017 -0,143* 0,057 0,035 -0,28 -0,01
2018 -0,230* 0,058 0,000 -0,37 -0,09
a 2017 2018 -0,111 0,062 0,174 -0,26 0,03
\QEJ 5 2019 -0,295* 0,066 0,000 -0,45 -0,14
~E 2017 0,111 0,062 0,174 -0,03 0,26
A :E E 2018 2019 -0,184* 0,067 0,016 -0,34 -0,03
E ° 2019 2017 0,295* 0,066 0,000 0,14 0,45
2018 0,184* 0,067 0,016 0,03 0,34
2017 2018 -0,193* 0,056 0,002 -0,33 -0,06
): \§ 2019 -0,309* 0,060 0,000 -0,45 -0,17
'_g'.. a2 2018 2017 0,193* 0,056 0,002 0,06 0,33
Z -g 2019 -0,116 0,061 0,135 -0,26 0,03
g5 2019 2017 0,309* 0,060 0,000 0,17 0,45
2018 0,116 0,061 0,135 -0,03 0,26
2017 2018 0,024 0,048 0,873 -0,09 0,14
'g 2019 0,129* 0,052 0,035 0,01 0,25
n g 2018 2017 -0,024 0,048 0,873 -0,14 0,09
B = 2019 0,105 0,052 0,111 -0,02 0,23
"y 2019 2017 -0,129* 0,052 0,035 -0,25 -0,01
2018 -0,105 0,052 0,111 -0,23 0,02
2018 -0,085 0,055 0,267 -0,21 0,04

a © 2017
E] S 2019 -0,140* 0,058 0,044 -0,28 0,00
;E 5 2018 2017 0,085 0,055 0,267 -0,04 0,21
& 3‘5 2019 -0,055 0,059 0,617 -0,19 0,08
: g 2019 2017 0,140%* 0,058 0,044 0,00 0,28
2018 0,055 0,059 0,617 -0,08 0,19
2 2017 2018 -0,193* 0,053 0,001 -0,32 -0,07
g \§ 2019 -0,267* 0,057 0,000 -0,40 -0,13
a ‘E _g 2018 2017 0,193* 0,053 0,001 0,07 0,32
A E _g 2019 -0,074 0,057 0,400 -0,21 0,06
3 E 2019 2017 0,267* 0,057 0,000 0,13 0,40
2018 0,074 0,057 0,400 -0,06 0,21
g 2017 2018 0,095 0,049 0,135 -0,02 0,21
g 2019 0,207* 0,053 0,000 0,08 0,33
o E 2018 2017 -0,095 0,049 0,135 -0,21 0,02
A 5 2019 0,112 0,053 0,088 -0,01 0,24
5 2019 2017 -0,207* 0,053 0,000 -0,33 -0,08
« 2018 -0,112 0,053 0,088 -0,24 0,01
2018 0,175* 0,055 0,004 0,05 0,30
2 | 20V 2019 0,286* 0,058 0,000 0,15 0,42
=32 2018 2017 -0,175* 0,055 0,004 -0,30 -0,05
a5 5 2019 0,112 0,059 0,139 -0,03 0,25
& ..g 2019 2017 -0,286* 0,058 0,000 -0,42 -0,15
2018 -0,112 0,059 0,139 -0,25 0,03

Poznamka: statisticky vyznamné odlinosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem
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Pokracovani tabulky 49 Tukeyho HSD test diilezitosti motiv. faktorti u administrativnich pracovniki dle ¢asu

Zavisld proménna Rozdil Standardni p-hodnota 95% Interval spolehlivosti

prameérd chyba Dolni hranice Dolni hranice

— 2018 0,045 0,053 0,675 -0,08 0,17

g ’g 2017 2019 -0,111 0,057 0,125 -0,24 0,02

g >§ 8 2018 2017 -0,045 0,053 0,675 -0,17 0,08

A & E 2019 -0,156* 0,057 0,018 -0,29 -0,02

2 S 2019 2017 0,111 0,057 0,125 -0,02 0,24

2018 0,156* 0,057 0,018 0,02 0,29

2017 2018 -0,059 0,064 0,625 -0,21 0,09

g 2019 -0,172* 0,069 0,032 -0,33 -0,01

0= 2018 2017 0,059 0,064 0,625 -0,09 0,21

& S8 2019 -0,113 0,069 0,232 -0,27 0,05

o 2019 2017 0,172* 0,069 0,032 0,01 0,33

2018 0,113 0,069 0,232 -0,05 0,27

2018 -0,333* 0,055 0,000 -0,46 -0,20

S = 2017 2019 -0,340* 0,059 0,000 -0,48 -0,20

5 _E 2018 2017 0,333* 0,055 0,000 0,20 0,46

1 é” 2019 -0,008 0,060 0,991 -0,15 0,13

= 2019 2017 0,340* 0,059 0,000 0,20 0,48

2018 0,008 0,060 0,991 -0,13 0,15

2018 0,101 0,057 0,175 -0,03 0,23

E E g 2017 2019 0,375* 0,061 0,000 0,23 0,52

E22 | 2018 2017 -0,101 0,057 0,175 -0,23 0,03

= :T“j -E 2019 0,274* 0,061 0,000 0,13 0,42

5 E g 2019 2017 -0,375* 0,061 0,000 -0,52 -0,23

2018 -0,274* 0,061 0,000 -0,42 -0,13

@ 2017 2018 0,079 0,051 0,270 -0,04 0,20

s 2019 0,186* 0,055 0,002 0,06 0,31

% 2018 2017 -0,079 0,051 0,270 -0,20 0,04

> 2019 0,106 0,055 0,132 -0,02 0,24

3 2017 -0,186* 0,055 0,002 -0,31 -0,06

- 2019 2018 -0,106 0,055 0,132 -0,24 0,02

= 2017 2018 0,009 0,047 0,982 -0,10 0,12

-§ 2019 0,238* 0,050 0,000 0,12 0,35

=S 2018 2017 -0,009 0,047 0,982 -0,12 0,10

S E 2019 0,229* 0,050 0,000 0,11 0,35

§ 2019 2017 -0,238* 0,050 0,000 -0,35 -0,12

2018 -0,229* 0,050 0,000 -0,35 -0,11

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 50 ANOVA test vyhodnoceni spokojenosti s naplnénim motivacnich faktorti u administrativnich pracovnikt

dle ¢asu
Motiva¢ni faktor Soucet ¢tverci df Primeér ¢tverce F p-hodnota
S3 Dalsi finanéni Mezi skupinami 31,786 2 15,893 14,221 0,000
ohodnoceni V ramci skupin 1630,527 1459 1,118
Celkem 1662,313 1461
e Mezi skupinami 26,282 2 13,141 13,397 0,000
$4 Fyzicka naroenost ™ <1 5 upin 1431,149 1459 0,981
prace Celkem 1457,432 1461
$5 Jistota pracovniho Mez/i skupinami 4,555 2 2,277 2,303 0,100
mista V rdmci skupin 1442,89 1459 0,989
Celkem 1447,445 1461
$7 Prestiz / jméno MeZli Sk_upinar_ni 11,808 2 5,904 6,362 0,002
podniku V ramci skupin 1353,843 1459 0,928
Celkem 1365,65 1461

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na trovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem
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Pokracovani tabulky 50 ANOVA test vyhodnoceni spokojenosti s naplnénim motivac¢nich faktord
u administrativnich pracovniki dle ¢asu
Motivacni faktor Soucet ¢tverci df Primeér Ctverce F p-hodnota
$8 Uplatnéni viastnich Mez’i sk.upinar.ni 0,495 2 0,248 0,246 0,782
schopnosti V ramci skupin 1468,936 1459 1,007
Celkem 1469,432 1461
P Mezi skupinami 20,726 2 10,363 11,522 0,000
v;]z;\'nag:n:irr‘:;e V rdmci skupin 1312,229 1459 0,899
Celkem 1332,955 1461
Mezi skupinami 1,269 2 0,635 0,665 0,514
S10 Zpétna vazba k vykonu |V rdmci skupin 1392,038 1459 0,954
Celkem 1393,308 1461
Mezi skupinami 17,068 2 8,534 7,761 0,000
$11 Pracovni doba V ramci skupin 1604,334 1459 1,100
Celkem 1621,402 1461
Mezi skupinami 8,57 2 4,285 4,083 0,017
$12 Pracovni prostiedi V ramci skupin 1530,943 1459 1,049
Celkem 1539,513 1461
Mezi skupinami 5,428 2 2,714 3,568 0,028
$13 Pracovni vykon V ramci skupin 1109,79 1459 0,761
Celkem 1115,218 1461
Mezi skupinami 22,719 2 11,36 12,772 0,000
S$14 Kariérni postup V rdmci skupin 1297,711 1459 0,889
Celkem 1320,43 1461
Mezi skupinami 16,029 2 8,014 8,635 0,000
S$15 Pravomoci V ramci skupin 1354,121 1459 0,928
Celkem 1370,15 1461
$16 Presti - pracovniho Mez{i sk.upinarlni 12,962 2 6,481 6,995 0,001
mista V ramci skupin 1351,892 1459 0,927
Celkem 1364,854 1461
$18 Samostatné Mez,i sk.upinarlni 5,098 2 2,549 2,730 0,066
rozhodovani V ramci skupin 1362,169 1459 0,934
Celkem 1367,267 1461
Mezi skupinami 7,023 2 3,512 3,753 0,024
$19 Seberealizace V ramci skupin 1365,338 1459 0,936
Celkem 1372,361 1461
Mezi skupinami 10,535 2 5,267 5,053 0,007
$20 Socialni vyhody V ramci skupin 1520,809 1459 1,042
Celkem 1531,343 1461
., Mezi skupinami 14,851 2 7,425 6,539 0,001
Sztzgf;‘z‘:‘li“’e V ramci skupin 1656,678 1459 1,135
Celkem 1671,529 1461
$22 Bezpetnost na Mez,i sk.upinar.ni 20,778 2 10,389 9,465 0,000
pracovisti V ramci skupin 1601,398 1459 1,098
Celkem 1622,176 1461
Mezi skupinami 9,978 2 4,989 5,364 0,005
S23 Psychicka zatéz V rédmci skupin 1357,081 1459 0,930
Celkem 1367,059 1461
Mezi skupinami 6,249 2 3,124 3,665 0,026
S24 Vize spolecnosti V ramci skupin 1243,866 1459 0,853
Celkem 1250,115 1461
Mezi skupinami 6,085 2 3,042 3,782 0,023
$25 Vyvoj regionu V ramci skupin 1173,639 1459 0,804
Celkem 1179,724 1461
e Y, , Mezi skupinami 4,889 2 2,445 2,481 0,084
526 VZdelar;,’;i“ aosobni =y o skupin 1437,306 1459 0,985
Celkem 1442,195 1461
. Mezi skupinami 15,778 2 7,889 8,200 0,000
527 Ek°;gﬁ‘:il;{5;p“““p V ramci skupin 1403,593 1459 0,962
Celkem 1419,371 1461

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na irovni 5 % jsou zvyraznéné tué¢nym pismem
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Pokracovani tabulky 50 ANOVA test vyhodnoceni spokojenosti s naplnénim motivac¢nich faktord

u administrativnich pracovniki dle ¢asu

Motivacni faktor Soucet ¢tverci df Primeér Ctverce F p-hodnota
Mezi skupinami 0,101 2 0,050 0,046 0,955
S28 Volny cas V ramci skupin 1609,588 1459 1,103
Celkem 1609,689 1461
Mezi skupinami 31,719 2 15,859 15,111 0,000
$29 Uznani (pracovni) V ramci skupin 1531,272 1459 1,050
Celkem 1562,991 1461
Mezi skupinami 10,574 2 5,287 4,684 0,009
S$30 Zakladni mzda V ramci skupin 1646,770 1459 1,129
Celkem 1657,343 1461

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

4.4.2.3 Vedouci pracovnici

7

Vedouci pracovnici v oblasti dopravy a logistiky maji pomérné vysokou jistotu zameéstnani
a nejlepsi finan¢ni podminky ze vSech tfi irovni zkoumanych kategorii pracovnik. Dle zjiSténi
vroce 2019 meéli nejvyssi preference vramci kariérnich faktorti a také u zpétné vazby
v souvislosti s vysledky. Naopak, maji nejnizsi preference finan¢nich faktort oproti vykonnym
a administrativnim pracovnikiim (zakladni mzda a dalsi finan¢ni ohodnoceni). Obr. 33 nam
napovida, Ze vnimani dilezitosti financnich faktori mezirocné klesa, a naopak stoupa
spokojenost s jejich naplnénim v ¢ase. Podobny vyvoj si miizeme povsSimnout u vztahovych
faktord. Vyrazny nardst spokojenosti je dale patrny u socialnich a kariérnich faktord, pricemz
u téchto faktord nadale stoupa jejich preference - coz napovida, Ze nedochazi k jejich naplnéni
jako u financ¢nich nebo vztahovych faktori. Testem ANOVA a nasledné Tukeyho HSD testem byly
blize statisticky testovany patrné zmény v Case na hladiné vyznamnosti 5 %. Test ANOVA
(tab. 51) potvrdil zavislost zmén na case u financnich, vztahovych, socidlnich a pracovnich
faktort. Dle vysledkti dtlezitosti kariérnich faktorti se vjednotlivych letech signifikantné
neméni. ANOVA a Tukeyho HSD test (tab. 53, 55 a 56) objasnil konkrétni vztahy zmén preferenci

mezi lety:

e Financ¢ni a vztahové faktory: signifikantni pokles vnimani dilezitosti mezi lety 2017
a 2019. U vztahovych faktori se jedna o pristup nadiizeného a zhlediska financ¢nich
faktort je pokles dilezitosti u vySe zakladni mzdy.

e Pracovni faktory: dilezitost pracovnich faktord signifikantné klesla od roku 2017
doroku 2018. Jedna se o pokles dulezitosti fyzické a psychické narocnosti prace,
pracovni doba a vykon, volny cas.

e Socialni faktory: signifikantni nartst na hladiné vyznamnosti 1 % mezi lety 2018 a 2019
u konkrétnich faktorti - vyvoj regionu a ekologicky piistup.

e Kariérni faktory: navzdory skutecnosti, Ze v souhrnném vyhodnoceni se skupina téchto
faktori nedeterminovala jako signifikantné se ménici v letech, pro motivacni faktory
z této skupiny bylo vyhodnoceno signifikantni zvySeni dtlezitosti prestize jména

podniku a pracovniho mista a pokles u samostatného rozhodovani.
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Dle obr. 33 je pozorovatelné zvysSeni spokojenosti s naplnénim u financ¢nich, socialnich,
vztahovych a kariérnich motivac¢nich faktori. Testem ANOVA (tab. 52) a Tukeyho HSD testem
(tab. 54) byly determinovany tyto signifikantni zmény na hladiné vyznamnosti 5 % (p-hodnota

vV

je nizsi nez 0,05):

e Finan¢ni motivaéni faktory: determinovany signifikantni zmény zvySeni spokojenosti
snaplnénim téchto financnich motivacnich faktori mezirocné v letech 2017-2019
(konkrétné u faktort dalsi finan¢ni ohodnoceni, spravedlivé hodnoceni a zakladni mzda).

e Vztahové motivacni faktory: dle vysledkli ANOVA a Tukeyho HSD testu doslo k zvyseni
spokojenosti s naplnénim v ramci komunikace na pracovisti.

e Socialni motivacni faktory: spokojenost s naplnénim u vSech motivacnich faktord této
skupiny (socidlni vyhody, rozvoj regionu, vize spolecnosti a ekologicky pristup)
signifikantné narostla meziro¢né (2017-2019).

e Kariérni motivacni faktory: u této skupiny faktorli je zaznamenan vyznamny rast
v spokojenosti s jejich naplnénim, pricemz dle tabulky 57 se jednd o zmény u faktori -
prestiz jména podniku a pracovniho mista, kariérni rist, seberealizace, samostatné

rozhodovani, pravomoci, vzdélavani a osobni rdst a pracovni uznani.

Financni

4,5 4,36
4,25
21

Pracovni
Kariérni Socialni
=) (017/preference =) (018 /preference 2019/preference
2017/naplnéni (018 /naplnéni = )019/naplnéni

Obrazek 33 Uroven preferenci a pocitu naplnéni motivaénich faktori u vedoucich pracovniki dle let 2017-2019
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Tabulka 51 ANOVA test pro vyhodnoceni dileZitosti skupin motiva¢nich faktort u vedoucich pracovniki dle ¢asu

Skupiny motiv. faktord Soucet Ctvercl df Primér ¢tverce F p-hodnota
Mezi skupinami 25,787 2 12,894 3,678 0,026
Finanéni Ve skupinich 2583,397 737 3,505
Celkem 2609,184 739
Mezi skupinami 44,059 2 22,030 3,844 0,022
Vztahové Ve skupinach 4223,286 737 5,730
Celkem 4267,345 739
Mezi skupinami 104,940 2 52,470 5,234 0,006
Socialni Ve skupinach 7388,188 737 10,025
Celkem 7493,128 739
Mezi skupinami 157,430 2 78,715 2,809 0,061
Kariérni Ve skupinach 20651,233 737 28,021
Celkem 20808,664 739
Mezi skupinami 240,816 2 120,408 3,901 0,021
Pracovni Ve skupinach 22749,136 737 30,867
Celkem 22989,951 739

Poznamka: statisticky vyznamné odlisnosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 52 ANOVA test vyhodnoceni spokojenosti s naplnénim skupin motiv. faktort u vedoucich pracovniki dle ¢asu

Skupiny motiv. faktori Soucet ¢tverci df Primér ¢tverce F p-hodnota
Mezi skupinami 214,755 2 107,378 16,716 0,000
Finan¢éni Ve skupinach 4734,135 737 6,424
Celkem 4948,891 739
Mezi skupinami 81,920 2 40,96 3,907 0,021
Vztahové Ve skupinach 7725,642 737 10,483
Celkem 7807,562 739
Mezi skupinami 238,776 2 119,388 14,101 0,000
Socialni Ve skupinich 6239,833 737 8,467
Celkem 6478,609 739
Mezi skupinami 684,931 2 342,465 12,610 0,000
Kariérni Ve skupinach 20015,907 737 27,159
Celkem 20700,838 739
Mezi skupinami 213,248 2 106,624 2,866 0,058
Pracovni Ve skupinach 27414,507 737 37,197
Celkem 27627,755 739

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 53 Tukeyho HSD test vyhodnoceni dtilezitosti skupin motivacnich faktori u vedoucich pracovniki dle ¢asu

L, ., e v o , 95% Interval spolehlivosti
Zavisla proménna Rozdil priméri Standardni chyba p-hodnota Dolni hr. Horni hr.
2017 2018 0,31862 0,16015 0,115 -0,0575 0,6947
= 2019 0,44449* 0,17516 0,031 0,0331 0,8558
= 2018 2017 -0,31862 0,16015 0,115 -0,6947 0,0575
_E 2019 0,12587 0,17689 0,757 -0,2896 0,5413
= 2019 2017 -0,44449* 0,17516 0,031 -0,8558 -0,0331
2018 -0,12587 0,17689 0,757 -0,5413 0,2896
2017 2018 0,44985 0,20476 0,072 -0,031 0,9307
@ 2019 0,55864* 0,22396 0,034 0,0327 1,0846
2 2018 2017 -0,44985 0,20476 0,072 -0,9307 0,0310
E 2019 0,10879 0,22617 0,880 -0,4224 0,6399
= 2019 2017 -0,55864* 0,22396 0,034 -1,0846 -0,0327
2018 -0,10879 0,22617 0,880 -0,6399 0,4224
2017 2018 0,34445 0,27083 0,412 -0,2916 0,9805
= 2019 -0,62048 0,29622 0,092 -1,3161 0,0752
= 2018 2017 -0,34445 0,27083 0,412 -0,9805 0,2916
3 2019 -0,96493* 0,29914 0,004 -1,6675 -0,2624
@ 2019 2017 0,62048 0,29622 0,092 -0,0752 1,3161
2018 0,96493* 0,29914 0,004 0,2624 1,6675
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Pokracovani tabulky 53 Tukeyho HSD test vyhodnoceni dtilezitosti skupin motiv. faktorti u vedoucich prac. dle ¢asu

L, ., e Y , 95% Interval spolehlivosti
Zavisla proménna Rozdil primért Standardni chyba p-hodnota Dolnf hr. Horni hr.
2017 2018 1,31199* 0,47523 0,016 0,1959 2,4281
= 2019 0,83782 0,51978 0,241 -0,3829 2,0585
E 2018 2017 -1,31199* 0,47523 0,016 -2,4281 -0,1959
s 2019 -0,47416 0,52492 0,638 -1,7069 0,7586
A~ 2019 2017 -0,83782 0,51978 0,241 -2,0585 0,3829
2018 0,47416 0,52492 0,638 -0,7586 1,7069

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 54 Tukeyho HSD test vyhodnoceni spokojenosti v ramci skupin motiv. faktord u vedoucich prac. dle ¢asu

Zavisla proménna Rozdil primért Standardni chyba p-hodnota 9?3:}??;‘/31 spﬁljﬂ;\;orstl

2017 2018 -0,54913* 0,21679 0,031 -1,0583 -0,0400

- 2019 -1,37097* 0,23712 0,000 -1,9278 -0,8141
- 2018 2017 0,54913* 0,21679 0,031 0,0400 1,0583
E 2019 -0,82184* 0,23946 0,002 -1,3842 -0,2595
= 2019 2017 1,37097* 0,23712 0,000 0,8141 1,9278
2018 0,82184* 0,23946 0,002 0,2595 1,3842

2017 2018 -0,28876 0,27694 0,550 -0,9392 0,3616

® 2019 -0,84404* 0,30291 0,015 -1,5554 -0,1327
2 2018 2017 0,28876 0,27694 0,550 -0,3616 0,9392
E 2019 -0,55528 0,30590 0,165 -1,2737 0,1631
> 2019 2017 0,84404* 0,30291 0,015 0,1327 1,5554
2018 0,55528 0,30590 0,165 -0,1631 1,2737

2017 2018 0,00032 0,24889 1,000 -0,5842 0,5848

= 2019 -1,29356* 0,27222 0,000 -1,9329 -0,6543
S 2018 2017 -0,00032 0,24889 1,000 -0,5848 0,5842
2 2019 -1,29388* 0,27491 0,000 -1,9395 -0,6483
@ 2019 2017 1,29356* 0,27222 0,000 0,6543 1,9329
2018 1,29388* 0,27491 0,000 0,6483 1,9395

2017 2018 -1,09133* 0,44577 0,039 -2,1382 -0,0445

‘= 2019 -2,44582* 0,48756 0,000 -3,5908 -1,3008
:E 2018 2017 1,09133* 0,44577 0,039 0,0445 2,1382
5 2019 -1,35449* 0,49238 0,017 -2,5108 -0,1982
a 2019 2017 2,44582* 0,48756 0,000 1,3008 3,5908
2018 1,35449* 0,49238 0,017 0,1982 2,5108

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 55 ANOVA test pro vyhodnoceni dlleZitosti motiva¢nich faktort u vedoucich pracovniki dle ¢asu

Motivacni faktor Soucet ¢tverci df Primeér ¢tverce F p-hodnota
PS1 Atmosféra na Mezli sk.upinar'ni 1,524 2 0,762 1,345 0,261
pracovist V ramci skupin 417,417 737 0,566
Celkem 418,941 739
PS2 Dobry pracovn Mezli skupinami 1,339 2 0,670 1,282 0,278
Kolektiv V ramci skupin 384,882 737 0,522
Celkem 386,222 739
s ., Mezi skupinami 2,021 2 1,010 1,324 0,267
Psi}?j(lf;g:‘;?"“‘ V rdmci skupin 562,567 737 0,763
Celkem 564,588 739
e, Mezi skupinami 8,245 2 4,123 3,689 0,025
n;r’zgant‘;';gce V ramci skupin 823,560 737 1,117
Celkem 831,805 739
PS5 Jistota pracovniho MeZ,i skupinami 2,942 2 1,471 2,010 0,135
mista V radmci skupin 539,429 737 0,732
Celkem 542,372 739

Poznamka: statisticky vyznamné odlinosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tuénym pismem
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Pokracovani tabulky 55 ANOVA test pro vyhodnoceni diilezitosti motiv. faktorti u vedoucich pracovnik dle ¢asu

Motivacni faktor Soucet Ctverct df Primeér Ctverce F p-hodnota
PS6 Komunikace na Mezli sk'upinar'ni 0,964 2 0,482 0,590 0,554
pracovisti V ramci skupin 601,570 737 0,816
Celkem 602,534 739
VR Mezi skupinami 14,470 2 7,235 7,211 0,001
PS7 P;‘:)Séilzﬂi Jmene v vémei skupin 739,501 737 1,003
Celkem 753,972 739
. . , Mezi skupinami 0,861 2 0,431 0,572 0,564
PS8 Upslcaﬁggl;o‘i?““mh V ramci skupin 554,334 737 0,752
Celkem 555,195 739
1y Mezi skupinami 1,121 2 0,560 1,031 0,357
5;1301:25:; : srr;i V ramci skupin 400,739 737 0,544
Celkem 401,859 739
v Mezi skupinami 3,922 2 1,961 2,568 0,077
PS10 Z}/’;ﬁgi ;’aZba K ™V rémdi skupin 562,694 737 0,763
Celkem 566,616 739
Mezi skupinami 13,246 2 6,623 6,409 0,002
PS11 Pracovni doba V ramci skupin 761,694 737 1,034
Celkem 774,941 739
PS12 Pracovni Mezli skypinami 2,175 2 1,087 1,527 0,218
prostred V ramci skupin 524,739 737 0,712
Celkem 526,914 739
Mezi skupinami 7,077 2 3,539 4,763 0,009
PS13 Pracovni vykon V ramci skupin 547,544 737 0,743
Celkem 554,622 739
Mezi skupinami 1,426 2 0,713 0,788 0,455
PS14 Kariérni postup V ramci skupin 666,459 737 0,904
Celkem 667,885 739
Mezi skupinami 22,598 2 11,299 16,247 0,000
PS15 Pravomoci V ramci skupin 512,552 737 0,695
Celkem 535,150 739
.y Mezi skupinami 18,561 2 9,280 10,725 0,000
pgsct?];rlf;%;ta V ramci skupin 637,724 737 0,865
Celkem 656,285 739
o Mezi skupinami 11,844 2 5,922 7,902 0,000
iz(lizll;gf;‘:g V ramci skupin 552,377 737 0,749
Celkem 564,222 739
, Mezi skupinami 5,354 2 2,677 3,626 0,027
Psrlfzf;‘,'(‘i‘(‘)"f;‘;“e V rdmei skupin 544,105 737 0,738
Celkem 549,459 739
Mezi skupinami 4,728 2 2,364 2,883 0,057
PS19 Seberealizace V ramci skupin 604,412 737 0,820
Celkem 609,141 739
Mezi skupinami 2,760 2 1,380 1,246 0,288
PS20 Sociélni vyhody V ramci skupin 816,336 737 1,108
Celkem 819,096 739
., Mezi skupinami 3,709 2 1,854 2,614 0,074
Pszﬁosdirjc"::ih"e V ramci skupin 522,805 737 0,709
Celkem 526,514 739
PS22 Bezpetnost na Mezli skupinami 4,383 2 2,192 2,286 0,102
pracovisti V ramci skupin 706,604 737 0,959
Celkem 710,988 739
Mezi skupinami 14,778 2 7,389 7,513 0,001
PS23 Psychicka zatéz V ramci skupin 724,838 737 0,983
Celkem 739,616 739
Mezi skupinami 4,599 2 2,300 2,405 0,091
PS24 Vize spolec¢nosti V ramci skupin 704,767 737 0,956
Celkem 709,366 739
Mezi skupinami 28,521 2 14,260 12,717 0,000
PS25 Vyvoj regionu V ramci skupin 826,431 737 1,121
Celkem 854,951 739
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Pokracovani tabulky 55 ANOVA test pro vyhodnoceni diilezitosti motiv. faktorti u vedoucich pracovnik dle ¢asu

s . Mezi skupinami 1,792 2 0,896 1,131 0,323
Pizfszﬁi?lfg’s o V ramei skupin 584,159 737 0,793
Celkem 585,951 739
C Mezi skupinami 13,026 2 6,513 4,978 0,007
l;??szlf;‘g:)‘:ig;icﬁ V ramci skupin 964,189 737 1,308
Celkem 977,215 739
Mezi skupinami 10,428 2 5,214 4,873 0,008
PS28 Volny ¢as V ramci skupin 788,567 737 1,070
Celkem 798,995 739
Mezi skupinami 0,106 2 0,053 0,059 0,942
PS29 Uznani (pracovni) | V rdmci skupin 657,757 737 0,892
Celkem 657,864 739
Mezi skupinami 6,543 2 3,271 3,876 0,021
PS30 Zakladni mzda V ramci skupin 622,013 737 0,844
Celkem 628,555 739

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 56 Tukeyho HSD test vyhodnoceni dtilezitosti vybranych motiv. faktort u vedoucich pracovniki dle ¢asu

Zavisld proménna Rozdil Standardni -hodnota 95% Interval spolehlivosti
P prumérd chyba P Dolni hranice Horni hranice

2017 2018 0,231* 0,090 0,029 0,02 0,44

g ‘g’ 2019 0,195 0,099 0,121 -0,04 0,43

2 g ] 2017 -0,231* 0,090 0,029 -0,44 -0,02
>’8 €| 2018

2SR 2019 -0,036 0,100 0,929 -0,27 0,20

S 2019 2017 -0,195 0,099 0,121 -0,43 0,04

2018 0,036 0,100 0,929 -0,20 0,27

. 2017 2018 -0,179 0,086 0,092 -0,38 0,02

‘g 5, 2019 -0,353* 0,094 0,001 -0,57 -0,13

~XE 2017 0,179 0,086 0,092 -0,02 0,38
a N = | 2018

2 < 2019 -0,174 0,095 0,158 -0,40 0,05

E 2019 2017 0,353* 0,094 0,001 0,13 0,57

2018 0,174 0,095 0,158 -0,05 0,40

— 2017 2018 0,167 0,087 0,134 -0,04 0,37

E 2019 0,339* 0,095 0,001 0,12 0,56

S5 2018 2017 -0,167 0,087 0,134 -0,37 0,04

&S 2019 0,172 0,096 0,174 -0,05 0,40

E 2019 2017 -0,339* 0,095 0,001 -0,56 -0,12

2018 -0,172 0,096 0,174 -0,40 0,05

— 2017 2018 0,227* 0,074 0,006 0,05 0,40

E 2019 0,125 0,081 0,267 -0,06 0,31

2 E 2018 2017 -0,227* 0,074 0,006 -0,40 -0,05

& B 2019 -0,102 0,081 0,423 -0,29 0,09

E 2019 2017 -0,125 0,081 0,267 -0,31 0,06

2018 0,102 0,081 0,423 -0,09 0,29

2017 2018 -0,174* 0,071 0,040 -0,34 -0,01

'g 2019 -0,445* 0,078 0,000 -0,63 -0,26

n E 2017 0,174* 0,071 0,040 0,01 0,34
= o 2018

= 2019 -0,271* 0,079 0,002 -0,46 -0,09

& 2019 2017 0,445* 0,078 0,000 0,26 0,63

2018 0,271* 0,079 0,002 0,09 0,46

\ 2017 2018 0,029 0,080 0,929 -0,16 0,22

EE é 2019 -0,345* 0,087 0,000 -0,55 -0,14

§ g g 2018 2017 -0,029 0,080 0,929 -0,22 0,16

& SE 2019 -0,374* 0,088 0,000 -0,58 -0,17

= = 2019 2017 0,345* 0,087 0,000 0,14 0,55

2018 0,374* 0,088 0,000 0,17 0,58

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na tirovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
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Pokracovani tabulky 56 Tukeyho HSD test dtlezitosti vybranych motiv. faktort u vedoucich pracovnik dle ¢asu

Zavisla proménna Rozdil Standardni | p-hodnota 95% Interval spolehlivosti
priméra chyba Dolni hranice Horni hranice
oo 2017 2018 0,238* 0,074 0,004 0,06 0,41
E] ﬁ 2019 0,286* 0,081 0,001 0,10 0,48
e § 2018 2017 -0,238* 0,074 0,004 -0,41 -0,06
& %‘ 2019 0,047 0,082 0,831 -0,14 0,24
E g 2019 2017 -0,286* 0,081 0,001 -0,48 -0,10
2018 -0,047 0,082 0,831 -0,24 0,14
= 2017 2018 0,095 0,073 0,397 -0,08 0,27
g \E 2019 0,216* 0,080 0,020 0,03 0,41
® E S 2018 2017 -0,095 0,073 0,397 -0,27 0,08
A E _g 2019 0,121 0,081 0,297 -0,07 0,31
] E 2019 2017 -0,216* 0,080 0,020 -0,41 -0,03
2018 -0,121 0,081 0,297 -0,31 0,07
2017 2018 0,116 0,085 0,357 -0,08 0,32
g 2019 -0,244* 0,093 0,023 -0,46 -0,03
Q E ;Ej 2018 2017 -0,116 0,085 0,357 -0,32 0,08
& S8 2019 -0,361* 0,094 0,000 -0,58 -0,14
& 2019 2017 0,244* 0,093 0,023 0,03 0,46
2018 0,361* 0,094 0,000 0,14 0,58
2017 2018 0,154 0,091 0,207 -0,06 0,37
T = 2019 -0,346* 0,099 0,001 -0,58 -0,11
§ E 2018 2017 -0,154 0,091 0,207 -0,37 0,06
d é" 2019 -0,500* 0,100 0,000 -0,73 -0,26
[ 2019 2017 0,346* 0,099 0,001 0,11 0,58
2018 0,500* 0,100 0,000 0,26 0,73
2017 2018 0,112 0,098 0,485 -0,12 0,34
2 N 2019 -0,227 0,107 0,087 -0,48 0,02
5 'En é 2018 2017 -0,112 0,098 0,485 -0,34 0,12
=g 2019 -0,339* 0,108 0,005 -0,59 -0,09
=5 2019|2017 0,227 0,107 0,087 20,02 0,48
2018 0,339* 0,108 0,005 0,09 0,59
@ 2017 2018 0,152 0,088 0,200 -0,06 0,36
~ 2019 0,300* 0,097 0,006 0,07 0,53
% 2018 2017 -0,152 0,088 0,200 -0,36 0,06
> 2019 0,148 0,098 0,284 -0,08 0,38
] 2019 2017 -0,300* 0,097 0,006 -0,53 -0,07
& 2018 -0,148 0,098 0,284 -0,38 0,08
= 2017 2018 0,110 0,079 0,342 -0,07 0,29
< 2019 0,239* 0,086 0,015 0,04 0,44
23 2017 20,110 0,079 0,342 20,29 0,07
S E 2018 2019 0,129 0,087 0,298 -0,07 0,33
§ 2019 2017 -0,239* 0,086 0,015 -0,44 -0,04
2018 -0,129 0,087 0,298 -0,33 0,07

Poznamka: statisticky vyznamné odliSnosti na urovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem

Tabulka 57 ANOVA test vyhodnoceni spokojenosti s naplnénim motivac¢nich faktord u vedoucich pracovniki dle ¢asu

Motivaéni faktor Soucet étvercti df | Prameér ¢tverce F p-hodnota
S1 Atmosféra na Mez,i skppinarpi 1,838 2 0,919 0,845 0,430
pracovisti V ramci skupin 801,366 737 1,087
Celkem 803,204 739
$2 Dobry pracovni Mezi skupinami 3,275 2 1,638 1,580 0,207
Kkolektiv V ramci skupin 764,123 737 1,037
Celkem 767,399 739
$3 Dalsi finanéni Mezi skupinami 36,463 2 18,232 14,443 | 0,000
ohodnoceni V radmci skupin 930,299 737 1,262
Celkem 966,762 739
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Pokracovani tabulky 57 ANOVA test vyhodnoceni spokojenosti s naplnénim motiv. faktorti u vedoucich prac. dle ¢asu

Motivacni faktor Soucet Ctverct df | Prameér ctverce F p-hodnota
S5 Jistota pracovniho Mezli sk'upinar'ni 3,188 2 1,594 1,371 0,254
mista V ramci skupin 856,568 737 1,162
Celkem 859,755 739
$6 Komunikace na Mezli sk'upinar'ni 16,839 2 8,419 7,607 0,001
pracovisti V ramci skupin 815,728 737 1,107
Celkem 832,566 739
S7p v e, Mezi skupinami 12,263 2 6,132 6,069 0,002
r:zglzﬁ{{‘ume“o V rémci skupin 744,573 737 1,010
Celkem 756,836 739
. . , Mezi skupinami 0,021 2 0,010 0,011 0,989
58 Uplith“oe;l;:;"t"i““mh V ramci skupin 685,778 737 0,930
Celkem 685,799 739
Mezi skupinami 8,967 2 4,483 4,719 0,009
$14 Kariérni postup V ramci skupin 700,162 737 0,950
Celkem 709,128 739
Mezi skupinami 42,306 2 21,153 19,69 0,000
S$15 Pravomoci V ramci skupin 791,748 737 1,074
Celkem 834,054 739
. Mezi skupinami 8,339 2 4,170 4,775 0,009
przzgviriﬁf)t‘;ﬁ'sta V ramci skupin 643,547 737 0,873
Celkem 651,886 739
Mezi skupinami 4,538 2 2,269 1,935 0,145
S17 Pristup nadrizeného V ramci skupin 864,191 737 1,173
Celkem 868,728 739
$18 Samostatné Mezli sk.upinar'ni 11,329 2 5,664 6,009 0,003
rozhodovani V ramci skupin 694,758 737 0,943
Celkem 706,086 739
Mezi skupinami 23,463 2 11,731 13,459 0,000
$19 Seberealizace V ramci skupin 642,401 737 0,872
Celkem 665,864 739
Mezi skupinami 14,074 2 7,037 6,365 0,002
$20 Socialni vyhody V ramci skupin 814,816 737 1,106
Celkem 828,891 739
., Mezi skupinami 30,488 2 15,244 13,823 0,000
Szigg;i‘éeeili“’e V rémci skupin 812,749 737 1,103
Celkem 843,236 739
Mezi skupinami 22,627 2 11,314 11,059 0,000
S24 Vize spole¢nosti V ramci skupin 753,961 737 1,023
Celkem 776,588 739
Mezi skupinami 8,154 2 4,077 4,331 0,013
$25 Vyvoj regionu V ramci skupin 693,818 737 0,941
Celkem 701,972 739
ers s s Mezi skupinami 15,152 2 7,576 6,819 0,001
Si?);’:gﬁ:iﬁ't“ V ramci skupin 818,799 737 1,111
Celkem 833,951 739
. Mezi skupinami 25,067 2 12,533 9,888 0,000
527 Ek"loﬁlc.ll‘{y PIISTUP ™y A mci skupin 934,198 737 1,268
podnrd Celkem 959,265 739
Mezi skupinami 33,101 2 16,55 15,693 0,000
$29 Uznani (pracovni) V ramci skupin 777,283 737 1,055
Celkem 810,384 739
Mezi skupinami 11,094 2 5,547 5,181 0,006
S$30 Zakladni mzda V ramci skupin 788,961 737 1,071
Celkem 800,054 739

Poznamka: statisticky vyznamné odli$nosti na irovni 5 % jsou zvyraznéné tu¢nym pismem
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5 Navrh metodiky pro vyuziti vysledkii motivacnich
preferenci pracovnikii pri vybéru nejvhodnéjsiho
motivacniho programu

Motivacni program ma korespondovat s preferencemi zameéstnanci tak, aby ucinné zvysSoval
jejich spokojenost, ale i angazovanost. V podnikové praxi je ¢astym problémem otdzka feseni
motiva¢niho programu s ohledem na realné preference pracovniki. [ v pripadé, Ze jsou znamé
preference, nemusi byt implementovana varianta motiva¢nich programi uplné vhodna. Hitka
[140] navrhoval ve své publikaci reSit tuto otdzku metodou clustrové analyzy. Jedna se
o efektivni zptlsob, pricemZ jeho piredpokladem je provedeni vyzkumu v konkrétnim podniku
arozdéleni pracovniki na skupiny dle jejich podobnych preferenci. Tato metodika
nepiredpokladd moZnost vyuziti externich dat o motivacnich preferencich a jeho vystupem je
doporuceni pro hlavni prvky motiva¢niho programu. Tj. neposkytuje kone¢né posouzeni variant
motivacnich programi vzhledem k danym preferencim. Vzhledem k rozsahlému provedenému
vyzkumu motivacnich preferenci v oblasti dopravy a logistiky se nabizi otazka, jak tato data
mohou podniky prakticky uplatnit ve své podnikové praxi se zohlednénim jejich specifik.
PfifeSeni motivatnich programti se vtéto oblasti nevyuzivaji optimalizac¢ni
nebo multikriteridlni rozhodovaci metody. Navrh prezentuje novy mozny pristup zvySeni
efektivity vynaloZenych zdroji podniku na motivaci pracovnikd. Tento navrh je vytvoren
s ohledem na specifika oboru dopravy a logistiky a jeho pouziti v jinych oborech je mozné
az po upravé, zohlednéni specifickych pozadavki jiného oboru a odliSnych vstupnich dat.
Obr. 34 uvadi vyvojovy diagram navrhované metodiky pro vyuZiti dat vyzkumu o motivacnich
preferencich pri vybéru nejvhodnéjsiho motivacniho programu pro podminky podnikii piisobicich
v oboru dopravy a logistiky. SKlada se z deseti zakladnich kroki a osmi rozhodovacich fazi (a-h),
které budou bliZe popsany.

1. Definovani cilové skupiny pracovnikii: Motiva¢ni programy se bézné vytvareji
pro skupiny pracovniki a ve vyjimecnych piipadech i pro jednotlivce. U jednotlivci se jedna
piredevsim o talenty, které ma podnik zdjem rozvijet a udrzet si. U skupinovych motivacnich
programi je pro efektivitu potfebné co nejpresnéjsi zacileni na urcené skupiny pracovnikd.
Z provedeného vyzkumu je ziejmé, Ze jednotlivé kategorie pracovnikii maji signifikantné
odlisné preference (kap. 4.1-4.3 a kap. 6.1-6.3) v ramci motivac¢nich faktord. Pokud se jedna
0 kategorie véku nebo genderu, bylo by neetické diferencovat tyto programy dle jejich
prislusnosti ke kategorii a mohlo by to byt shledavano spiSe jako diskriminacni prvek. Tyto
odlisné preference je v tomto pripadé potiebné zakomponovat v motivacnich programech
dle slozeni pracovnikli daného podniku tak, aby to bylo prijatelné pro zastoupené kategorie
[205, 250]. Diferenciace dle pracovniho zarazeni (napriklad manipulant, mechanik, vozmistr,
speditér apod.), pripadné feSeni pro samostatné tymy je nejcastéjsi a také nejvyhodnéjsi

volbou vzhledem ke specifickému charakteru prace.
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Proces vybéru nejvhodnéjiho
motivaéniho programu pro dopravni
a logistické podniky

L]

1. Definovani cilové skupiny
pracovnik( pro motivaéni program
2.1 Pfehodnoceni a Uprava y -
——>1 o duttonou st clove FrevadTet fogrel Y SO0 JiEtyvarient
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rozhodovani)

Pozitivni
Ad

Motivaéni program vhodny pro
implementaci

Obrazek 34 Vyvojovy diagram navrhované metodiky

2. Tvorba variant motiva¢nich programii: Pracovnici dopravnich a logistickych podniki
zodpovédni za oblast fizeni lidskych zdroji vytvori varianty motivacnich programt
nebo jejich kontextli - popisu najakych hlavnich motivacnich a stimula¢nich prvcich je
motivacni program zaloZen. Tyto varianty by mély vychazet z cilii podniku a tim nasledné
i z cild a strategie tizeni lidskych zdroji podniku (tj. v souladu s cili rozvoje lidskych zdroji).

Kromé podnikovych cili také vychazeji zcharakteru cilové skupiny, analyzy trhu
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(soucasnych nabidek u konkurence) a dostupnych védomosti o preferencich a ocekavani

pracovniki (miZe byt eSeno pozorovanim, rozhovory s pracovniky a podobné). V této ¢asti

pfi srovnani konkurence neni vhodné zapominat na skute¢nost, Ze pracovnici reaguji nejen

na nabidku finan¢niho systému odménovani a benefitli, ale také na pracovni prostredi

(zazemi, pouzivané technologie, vozidla a zarizeni), vztahové zazemi a zpilisob Fizeni,

bezpecnost, napli a zodpovédnost a neopomenutelnou je dobra povést zaméstnavatele,

ktera vyplyva jiz z uvedenych atribut.

2.1. Piehodnoceni a tprava, resp. doplnéni variant pro dotcenou ¢ast cilové skupiny:

Kontrolni rozhodovaci prvek b nebo ¢ determinoval potrebu prehodnoceni, Upravy
nebo vytvoreni nové varianty navrhu motivacniho programu na zakladé jejich
nevhodnosti pouZiti pro ¢ast nebo celou cilovou skupinu pracovnikii dle charakteru
prace nebo pozadavkli narodni a mezinarodni legislativy upravujici vykon povolani
v oblasti dopravy. Vramci kroku 1 neni omezen zabér vici definované cilové skupiné
pracovniki, proto mlZze nastat situace, Ze se bude motiva¢ni program resit pro Sirsi
skupinu zahrnujici vice pracovnich pozic s riiznou naplni a charakterem prace a také
legislativnimi poZadavky.

Rozhodovaci prvky:
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a.

»Zohledriuji navrzené varianty poZadavky dané charakterem prdce nebo legislativou
pro dany druh dopravy?“ Dilezitym atributem motivacnich programt byva nastaveni
finan¢niho ohodnoceni jako i zptisobu rozvrzeni pracovni doby. Vzhledem ke specifikiim
dopravy je otazka nastaveni pracovni doby, planovani smén a turnusd upravena narodni
a evropskou legislativou. Napf. moderni systém samoplanovani pracovnich smén [258],
ktery ma silné motivacni charakter je pouzitelny za predem nastavenych pravidel
aomezeni. Dle narizeni vlady ¢. 589/2006 Sb. (Narizeni vlady, kterym se stanovi
odchylna tUprava pracovni doby a doby odpocinku zaméstnanci v dopravé a tomu
navazujicich evropskych narizeni) jsou tyto omezeni vazany nejen na feSeni technologie
dopravy, ale také na legislativni Upravu organizace prace [167]. Pro vysvétleni -
u Zelezni¢niho dopravce se miize jednat nejen o omezujici legislativu upravujici pracovni
dobu a interni predpisy, ale také o navaznost planovani turnust dle obéhu kolejovych
vozidel (strojvedouci) nebo pripadné obéhy souprav (vlakvedouci), platnost zkousek
a opravnéni pro vedeni daného typu hnaciho kolejového vozidla, predpisy cizi Zelezni¢ni
spravy u mezinarodnich preprav nebo tzv. poznani traté. Také otazka financéniho
ohodnoceni je napf. vsilni¢ni dopravé omezena narizenim Evropského parlamentu
aRady (EU) ¢. 165/2014 ze dne 4.tunora 2014 (¢l. 33), kdy je zakazano fidicim
poskytnout piimé nebo nepiimé pobidky, které by je mohly motivovat k zneuzivani
tachografii (nedodrzeni predepsanych pravidel prace osadek vozidel) [153]. Také
dle narizeni Evropského parlamentu a Rady (ES) 561/2006 (¢l. 10) ve znéni Gpravy
5114/1/20 REV1 se narizuje, Ze ,dopravce nesmi odmeénovat ridice, jezZ zaméstnava
nebo jejichz sluzeb vyuziva, a to ani prémiovym zvyhodnénim nebo priplatky, za ujetou

vzdalenost, rychlost dodani nebo objem prepravovaného zbozi, pokud by tyto odmény
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mohly vést k ohroZeni bezpecnosti provozu na pozemnich komunikacich nebo by
podnécovaly k poruSovani tohoto narizeni“ [154,155]. V souladu s uvedenou legislativni
upravou je pro tyto kategorie pracovniki nevhodné vykonové odménovani v zavislosti
napf. na ujetych km, které by mohlo ptredstavovat pobidku k prekracovani doby jizdy.
Kromé legislativnich prav nebo internich predpisti mize znemoznovat pouziti urcitého
prvku vnavrzené varianté charakter prdce pracovnikd, ktery je zahrnut v cilové
skupiné. Napf. u ridicd MHD nebo strojvedoucich neni standardni reSit odvozovani mzdy
podle vykonu (napriklad v zavislosti od ujetych kilometri), protoze grafikony jsou
predem dané a je tedy logické, Ze jsou ohodnoceni tarifni hodinovou mzdou.

b. ,Vztahuji se poZadavky dané charakterem prdce nebo legislativou na celou cilovou
skupinu?“ - Tento rozhodovaci prvek slouzi kselekci cilové skupiny podle logiky,
Ze pokud se legislativni omezeni vztahuje na celou resenou cilovou skupinu pracovniki,
bude se pokracovat krokem 2.1. Pokud se ale omezeni vztahuje jen na ¢ast cilové skupiny
pracovnikdi, pro kterou se program vytvari, je neefektivni jiZ navrzené varianty
motivacnich programi nezvazovat pri volbé optimalniho programu pro skupiny, které
nepodléhaji témto legislativnim omezenim.

c. ,Existuje potiebny pocet variant vyhovujicich pro dotcenou cilovou skupinu?“ -
Ucelem tohoto rozhodovaciho prvku je poskytnout prostor pro prehodnoceni,
pireformulovani, respektive doplnéni potiebnych navrht variant motiva¢nich programi
i pro skupinu pracovnikd, u kterych neni vhodné pouzit nékteré z jiz navrzenych variant
vzhledem k charakteru prace, legislativnim nebo internim ptredpisiim. V pripadé, Ze jsou
jiZ i pro tyto skupiny vytvorené vyhovujici navrhy variant, proces miize pokracovat dale
k rozhodovacimu prvku d.

d. ,Jednd se o skupinovy program?“ - Cilem tohoto rozhodovaciho prvku je oSetrit
skuteCnost, Ze pri tvorbé individudlniho motivacniho programu pro jednotlivce
(tzv. talent), je neefektivni vychazet z primért vyzkumu, ale zreadlnych preferenci
daného jedince. Proto pti odpovédi ,ne“ proces pokracuje krokem zjiSténi motivacnich
preferenci u jedince, kterého se program tyka. Pri odpovédi ,ano”“ proces pokracuje
dalSim rozhodovacim prvkem zjistujicim dostupnost vstupnich dat o motivacnich
preferencich.

e. ,Jsou kdispozici data o motivacnich preferencich pracovnikii v oboru doprava
a logistika?* - Tento rozhodovaci prvek je zaméfen na rozdéleni procesu
dle skutecnosti, jestli jsou k dispozici vysledky vyzkumu o motivacnich preferencich
pracovnikid v oboru doprava a logistika. Pokud ano, pokracuje se krokem 4.1, do kterého
tato data vstupuji jako podklad. Pokud data nejsou k dispozici, zvazuje se:

f. .Je moznost ziskat data z vyzkumu v oboru doprava a logistika v radmci CR?" - Pokud
ano, data se ziskaji z externich zdrojt (ano - krok 3.1), a pokud ne, pokracuje se realizaci

vlastniho vyzkumu pro ziskani vstupnich dat u svych pracovniki (ne - krok 3.2).

3. Reseni vstupnich dat:
3.1. Ziskani dat motivacnich preferenci zexternich zdroji: Je dilezité zvazit

reprezentativnost vyzkumného vzorku, ktery byl zdrojem pro ziskana data tak, aby byla
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3.2.

mozna jejich plnd interpretovatelnost pro potfeby vybéru motivacniho programu.
Z tohoto pohledu je nezbytné pouZzit data z oboru doprava a logistika a také zohlednit
jejich regiondlni omezeni, Cas ziskani dat (Casové omezeni vyuziti dat), protoze vyzkum
potvrdil, Ze motivacni preference se u pracovnikli v oblasti dopravy a logistiky
statisticky vyznamné méni v Case, a to ve spojitosti strendy vyvoje voboru, a tim
i zménami na trhu prace daného oboru (kap. 4.4 a 6.4). Data by méla byt v podobé
hodnoceni diilezitosti motivacnich faktort.

Realizace interniho vyzkumu motiva¢nich preferenci pro Kkonkrétni
skupinu/jednotlivce: Pro realizaci interniho vyzkumu je mozZné vyuzit dotaznik
uvedeny v priloze 1. Nevyhnutelnou podminkou pro ziskdni relevantnich dat je
zabezpeceni plné anonymity pro respondenty a vysvétleni divodu tohoto Setieni.
Anonymitu je mozné zachovat napiiklad odevzdavanim v Cistych zalepenych obalkach
nezavislou osobou, coZ je vyuzitelné predevSim u pracovnikd, ktefi nemaji k dispozici
pocita¢ na pracovisti (fidic¢i, strojvedouci, mechanici, manipulanti apod.). Taktéz je
vhodné vyzadovat od pracovniki (respondentii) jen nezbytné osobni informace
(vzdélani, zarazeni, vék) tak, aby byla zachovana jejich anonymita. Vyhodou u tohoto
Setfeni je ziskani skutecné konkrétnich dat preferenci feSené skupiny pracovnikd.
Pokud se jedna o individualni reSeni motivatniho programu, doporucuje se radéji

preference zjiStovat strukturovanym rozhovorem s pracovnikem.

4. Vypocet vah diilezitosti motivac¢nich faktorii:
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4.1.

4.2,

Vypocet vah dileZzitosti motivacnich faktori konkrétni skupiny/jednotlivce: Data
o motivacnich preferencich neni jiz potfebné propocitavat vzhledem ke struktuie
pracovnikd dané skupiny (protoZe jsou to jejich konkrétni preference). Propocet vah se
déje a vykonava pro nejdtllezitéjsi faktory, které budou predmétem pri posuzovani
motivaCnich variant. Ztficeti faktord se doporucuje vybrat minimalné 15
vysledek posouzeni variant motivacnich programi. Vypocet je proveden jako procentni
podil hodnoty dilezZitosti (aritmetického priméru hodnoceni respondenti na Skale
od 1-5), pticemz soucet vSech pirepoctenych vah pro motivacni faktory se rovna 1,00.
Vypocet vah dilezitosti motivacnich faktoru (Kritérii) dle kategorii: Cilem tohoto
kroku je =ziskani vah dilezitosti motivacnich faktort (kritérii) vstupujicich
do rozhodovaciho procesu, a to pro jednotlivé kategorie pracovnikl (dle genderu, véku
apod.), které reSena skupina obsahuje. Podobné jako u kroku 4.1 je potrebné zvolit pocet
faktort, které do rozhodovaci metody AHP budou vstupovat (min. 15 ze 30 faktord).
Taktéz plati zasada, ¢im vice faktord, tim je vysledek presnéjSi. Propocet na vahy
z hodnot aritmetického priiméru hodnoceni dilezitosti pracovniky na skale od 1-5 je
proveden jako procentudlni podil vSech zvolenych faktori. Soucet téchto vah se rovna
¢islu 1,00.

Propocet vah dle struktury pracovnikii ve skupiné: Propocet se uplatituje v piipadé,

ze se vychazi zdat vyzkumu mimo Kkonkrétni skupinu pracovnikli, které se reSeni

motivacniho programu dotyka. Vzhledem ktomu je za tucelem co nejlepsiho zacileni

potrebné propocitat vysledné vahy diilezZitosti jednotlivych faktort dle zastoupeni kategorii
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pracovnikid ve struktuie dané skupiny. Vstupujici informaci je tedy struktura jednotlivych
kategorii pracovniki v TeSené skupiné. Napiiklad feSime skupinu v zarazeni
administrativnich pracovnikl, kde mame 45 % muzi (5 % do 30 let, 20 % od 31 do 40 let,
19 % od 41 do501letal % nad 51 let) a55 % Zen (9 % do 30 let, 21 % od 31 do 40 let, 20 %
od 41 do 50 let a 5% nad 51 let). V kroku 4.2 byly pro kazdou uvedenou kategorii vyjadieny
vahy dalezitosti a vtomto kroku se pomoci vazeného aritmetického priaméru piepocita
(dle poméru zastoupeni kategorii v skupiné) vysledna vaha pro kazdy motivacni faktor

vstupujici do procesu rozhodovani.

g) .Jsou vsechny varianty vhodné pro resenou skupinu/jednotlivce (dle charakteru
prdce nebo legislativy)?” (rozhodovaci prvek) - Prvek slouZzi pro kontrolu toho, aby se
posuzovaly vZdy jen vyhovujici navrhy z pohledu charakteru prace nebo legislativnich
ainternich ptedpisii pro spravnou skupinu pracovnikii v dopravé. Tj. pokud témto
pracovnikim nebude mozné nabidnout jako motiva¢ni prvek napiiklad flexibilni
pracovni dobu nebo moZnost prace zdomova (napf. home office pro manipulanty
v expedi¢nim stifedisku), byl navrh pro tyto pracovniky jiz prehodnocen, upraven
nebo vytvoren alternativni navrh v kroku 2.1. Kromé charakteru prace jsou tato omezeni
i vzhledem k poZzadavkim legislativy a internich predpisti dopravce nebo logistického

podniku, jak jiz bylo blize popsano v rozhodovacim prvku a.

6. Prirazeni vhodnych variant k dot¢enym skupinam pracovnikii/jednotlivci s ohledem
na poZzadavky legislativy: V ramci rozhodovaciho prvku a, b probéhla kontrola vhodnosti
vytvorenych variant navrhi motivacniho programu dle vhodnosti klegislativnim
pozadavkiim dané dopravy a charakteru pracovnich pozic zahrnutych v cilové skupiné.
V pripadé, Ze pro nékteré dotcené skupiny navrhy vtomto smyslu nebyly vhodné, byly
proné v kroku 2.1 prehodnoceny, upraveny nebo vytvoreny jiné a ty je potrebné reSit
vramci dalSich krokd procesu sprirazenim ke skupindm pracovniki, kterym byly
uzpusobeny.

7. Expertni hodnoceni vhodnosti variant motiv. programu dle kritérii: Pro determinovani
vhodného néstroje pro vybér optimalniho kontextu motivatniho programu z vice
navrhovanych variant je zvolenou AHP metoda multikriteridlniho rozhodovani. Tato metoda
je pouzita proto, Ze poskytuje moznost slovniho porovnani variant na zakladné vah urcenych
kritérii (motivacnich faktorti) expertnim hodnotitelem a navzdory jeji pracnosti poskytuje
komplexni vysledky parového porovnani vhodnosti variant dle jednotlivych Kkritérii.
Hierarchicka struktura tohoto pfipadu rozhodovani je uvedena na obr. 16 (kap. 3.2). Krok 6
tedy vyzaduje vstupni informace: navrh variant motivacnich programt, vysledné vahy
dilezitosti motivacnich faktori. Zde je potfebné nominovat expertni hodnotitele,
kteri dokazi objektivné a odborné posoudit navrhované varianty pro kazdy motivacni faktor
samostatné (kritérium). Tito hodnotitelé mohou byt z externiho prostfedi nebo interni
pracovnici zfad vedeni a persondlniho oddéleni. Expertni hodnotitelé parové posuzuji
vhodnost navrzenych variant na zdkladé slovniho hodnoceni s pfirazenim hodnot na $kale
od 1-9 pro kazdy faktor (kritérium). Napiiklad pokud varianta 1 je pro Kritérium

(motiv. faktor) stejné vhodna jako varianta 2, zapiSe se v rdmci hodnoceni ¢islo 1. Pokud je
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varianta 1 vice vhodna (stifedné) nez varianta 2, odpovida tomu napft. ¢islo 4 a pokud je tento
vztah opacny a zapiSe se jako obracena hodnota %.

8. Vypocet vah variant pro kazdé kritérium: Hodnoty parového porovnani expertnimi
hodnotiteli se zapisuji do Saatyho matice a nezbytnou podminkou je konzistentnost matic
udavana hodnotou Amay. Uroveii konzistence se posuzuje indexy CI (index konzistence) a CR
(miry konzistence), které pro dostateCné konzistentni matice nabyvaji hodnoty maximalné
0,1 (vztahy 6-8, kap. 3.2). Vysledkem Saatyho matic jsou vahy kaZzdé z posuzovanych variant
pro kazdé kritérium (motiv. faktor). Vahy se vypocitaji pomoci vztahti 3-5 (kap. 3.2).

9. Vypocet vhodnosti variant pro konkrétni skupinu pracovnikii/jednotlivce (vystup
multikriterialni metody rozhodovani): Jednd se o Kkrok, ve kterém se dokoncuje
multikriteridlni rozhodovani (AHP metodou), za uUcCelem determinovani nejvhodnéjsi
varianty motiva¢niho programu dle zvolenych kritérii a jejich vah (motivacnich faktort
a motivacnich preferenci pracovniki). Vysledna varianta se urcuje na zakladé soucinu vahy
vhodnosti varianty a vahy daného kritéria. Soucet vyslednych hodnot pro kazdou variantu
uvadi miru vhodnosti dané varianty, pricemZ nejvys$si hodnota determinuje nejvhodnéjsi

variantu (kap. 3.2).

v 1t

h) ,Ovéreni efektivnosti implementace vybrané varianty na testovaci skupiné
(rozhodovaci prvek) - Pouzitim AHP metody multikriteridlniho rozhodovani byla
determinovana nejvhodnéjsi varianta ze zvolenych motivac¢nich programi. Pred jeji
implementaci pro celou skupinu pracovniki v podniku je zadouci jeji ovéreni vhodnosti
na testovacim vzorku pracovnikii. Pred samotnym testovanim je potFebné znat
piredchazejici vykon a zptsob chovani pracovniki. Kritéria pro hodnoceni efektivnosti
jsou zvolena s ohledem na cile pti vytvareni variant motivacnich programi a to:
podnikové cile, persondlni cile a strategie, cile rozvoje lidskych zdrojt. Ptiklady kritérif
jsou napriiklad: zvySeni nebo dosaZeni pozadovaného vykonu, mira spokojenosti
pracovniki, poZzadovana zména nebo pozadované pracovni chovani apod. Ocekava se
vysledek pozadované ucinnosti motivaéniho programu na testované skupiné (predem
definované min. Ucinky vzhledem ke zvolenym kritériim pro testovani). Pokud je
ovéreni negativni, proces pokracuje krokem 10 a tedy prehodnocenim a Gpravou navrhi
variant motivacnich programi. V pripadé pozitivniho vysledku se ovérila vhodnost
implementace varianty motivacniho programu pro celou feSenou skupinu v podniku.

Vysledkem je tedy ,Motivacni program vhodny pro implementaci®.

10. Pirehodnoceni a dprava navrhi variant motivacnich programii: Negativni vysledek
ovéreni efektivnosti implementace na testovaci skupiné vytvari jasnou potiebu
pirehodnoceni a Upravy navrhi variant s ohledem na vysledky, které indikovaly divod jejich

nedostacujici efektivity. Nasledné proces pokracuje rozhodovacim prvkem g.

5.1 Pripadova studie pouZiti navrZené metodiky

Priklad principu pouZiti navrZzené metodiky (obr. 34, kap. 5) je demonstrovan v podminkach

podniku, ktery provozuje vnitrostatni a mezinarodni silni¢ni nakladni dopravu. Vramci své
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¢innosti se orientuje predevSim na zabezpeceni pravidelnych smluvnich prepravnich relaci.
Podnik zaméstnava pies 250 zaméstnancli a prezentuje se tim, Ze disponuje odborné
vysSkolenym persondlem a profesionalnimi fidi¢i, modernim vozovym parkem a dopravnimi
technologiemi (pro sledovani a zefektivnéni rizeni, optimalizaci provozu dopravy a hlidani
vozidel). Takté?, reflektuje potiebu ochrany Zivotniho prostiedi (CSN EN ISO 14001)

a bezpecnosti ucastniki silni¢niho provozu.

KROK 1: V prvnim kroku je potiebné urcit cilovou skupinu pracovnikd, pro které je motivacni
program fteSen. Ilustrativni priklad se bude zamérovat na porovnani vhodnosti zvazovanych
variant pro tfi pracovni kategorie - vykonni, administrativni a vedouci pracovnici, pricemz
v ramci kategorif jsou zvoleny tyto cilové skupiny pracovniki: u vykonnych pracovnikii - ridici,
u administrativnich pracovnikii - dispeceri a u vedoucich pracovnikii - management v ramci
vice trovni rizeni. U vedoucich pracovniki je pracovni naplni - zabezpeceni planovani, fizeni
a kontroly svérenych organizacnich sloZek dopravniho podniku dle jeho zarazeni v hierarchii.
U dispecerli se jedna o planovani, organizaci, rizeni a kontrolu prace souvisejici s dopravni
¢innosti organizac¢ni slozky, jako napt. planovani vhodné trasy, vytizenosti vozidel, organizace
harmonogramu sluzeb fidic{, reSeni provoznich problémt apod. Napli prace ridi¢t zahrnuje
fizeni vozidla nebo jizdni soupravy vcetné jeho zdkladni ddrzby, nakladani s dokumentaci
spojenou s dopravnim vykonem vramci preprav a nezbytna jednani pred spravnimi organy

souvisejici s plnénim pracovnich ukold.

KROK 2: Pro ucely vybéru motiva¢niho programu byly formulovany tfi varianty. Tyto varianty
jsou vpodobé hlavnich mysSlenek motivacnich programi, a to zddvodu reSeni predevSim
nastaveni zakladni koncepce pristupu v podminkach podniku. To zahrnuje Sirsi rovinu atributg,
které se podili na pracovni motivaci a pti reSeni by se mély proto zvazovat. Varianty byly
nastaveny cilené pro otestovani skladby a plisobeni nejdiilezitéjSich motivacnich faktort a tim
iovéreni vyzkumnych hypotéz 13 a 14. Nastaveni jednotlivych navrzenych variant je
uzplisobeno pro vybrané cilové skupiny a kratce specifikovano, pficemz hlavni myslenky variant
zlstavaji v zasadé stejné, coz je také ucelné pro testovani hypotéz. Jednotlivé varianty jsou

nasledovné:

A. Motivacni program V1: (hlavni myslenkou je zvyseni pracovnich vysledkii podporou
zdravé soutézivosti a zaméreni se na kariérni atributy)

* Finan¢ni ohodnoceni: Motivacni program se soustiedi predevSim na diverzifikaci vyssi
castky navazané na pracovni vysledky (vykonové slozky mzdy) a nastavenim nizsi vySe
tarifni (zakladni) mzdy. To pojima velmi konkrétné spravovany hodnotici systém
pro spravedlivé hodnoceni a silnou zpétnou vazbu k pracovnimu vysledku, ze které se
vychazi i pri vyplaceni prémii.

o Vedouci pracovnici: U téchto pracovnikl je ohodnoceni FeSeno nizs$i mési¢ni tarifni
mzdou a casové flexibilni vy$si vykonovou slozkou navazanou na vysledky, ¢imz se
rozumi vykony spravovanych useki (vynosy a stupen vytiZeni vozidel, hodnoceni kvality

a bezpecnosti dopravnich vykon).
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o Administrativni pracovnici (dispeceti): Ohodnoceni je ve formé nizsi ¢astky mési¢niho
tarifu a slozZky mzdy, ktera se odviji od aktudlniho objemu vykond, vytiZenosti vozidel
a také od miry zisku, na které se tito pracovnici podileli.
o Vykonni pracovnici (fidi€i): Pro pracovni pozici fidice v silni¢ni nakladni dopravé, by
vykonova slozka neméla byt navazana na faktory, které by je mohly motivovat
k porusovani bezpecnosti a pravidel pro praci osadek vozidel a také k nedovolené
manipulaci s tachografem. Vtomto pripadé je proto vykonova slozka navazana
na beznehodovost v zavislosti na Urovni vykdzanych km a jsou vyplaceny prémie
v zavislosti na dodrZeni naplanovanych turnust (pracovni kazné a spolehlivosti),
hospodarnosti spotireby PHM s ohledem na typ, naloZeni vozidla a charakter trasy
(normy spotieby PHM), za péci o vozidlo, mnozstvi reklamaci, vérnost (dlouhodoba
prace pro podnik) apod.
Vzdélavani a kariérni rist: Program poskytuje vysokou moznost vzdélavani se a osobniho
rastu. Kromé Skoleni pracovnikii nezbytnych pro vykon povolani se jedna o cilené
nastaveny plan vzdélavani zaméreny predevSim na zvySovani odbornych kompetenci -
legislativni zmény a jejich implementace v praxi, nové technologie v oblasti dopravy
a prepravy a jiné (u hierarchicky vyssi drovné i v oblasti vyjednavani a feseni konfliktnich
situaci), a to s prihlédnutim k potencidlu kariérniho postupu. Nastaveni je spiSe zaloZeno
na soutéZivé atmosfére a vzajemné rivalité, kde se predpokladd dopad na vysSi vykony,
cozse posuzuje i pro dals$i kariérni riist (mize probihat rychleji v pripadé vybornych
vysledkt). Zaroven to vytvari vys$i miru nejistoty (srovnatelné vysledky jsou vzajemné
porovnavany - napt. prepravni vykony, typy prepravnich relaci) a na druhou stranu vyssi
miru seberizeni, zodpovédnosti a pravomoci. V pripadé vykonnych pracovnikii se v ramci
kariérniho rdstu muize rozumét prioritné zvySovani odbornych kompetenci, obsazovani
do preferovanych prepravnich relaci, prace s nejnovéjSim zatizenim a vybavenim, vyssi
zodpovédnost a s tim souvisejici vy$si ohodnoceni.
Socialni benefity jsou taktéz silné diverzifikované dle hierarchického postaveni a zasluh
v podniku, pfi¢emz souhrnny balik zahrnuje napt. sluzebni vozidlo a telefon i pro soukromé
ucely, tankovaci kartu se zvyhodnénym <dZerpanim PHM i pro soukromé ucely
na podnikovych cerpacich stanicich, ¢lenstvi v profesnich sdruzenich a ucast na vybranych
akcich v oboru, prispévky na sportovni, rekrea¢ni a kulturni vyziti a vybrané produkty s tim
souvisejici, zvyhodnény mobilni tarif i pro rodinné prtisluSniky, stravné, prispévky
na diichodové pripojisténi, slevu na casovém predplatném jizdném v ramci osobni dopravy
v ramci smlouvy s mistnim dopravcem a jiné.
Komunikace a pracovni vztahy: Je zde silna zpétna vazba k vykonu ve formé hodnoticiho
pohovoru kazdy ptlrok. Na komunikaci, uplatiiovany ptistup nadrizeného a harmonizaci
vztahll neni kladena zvySena pozornost, pokud nedochazi kviditelnym konfliktim
nebo zvysené fluktuaci pracovnikl. Byvaji poradany neformalni akce pro zvySeni loajality
k podniku a utuzeni pracovnich vztaht.
Pracovni faktory: Pracovni doba je pro vedouci a administrativni pracovniky fixni,
pro vykonné pracovniky predem pldnovana a kontrolovana vsouladu s evropskou

legislativou. Pracovnici maji moZnost stravovani vzavodni jidelné a obcerstveni
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na pracovisti. Vybaveni pracovisté je standardni - moderné vybavené kancelare s béznym
zafizenim, diraz je kladen na ergonomii. Probiha standardni obména vozového parku
a pravidelna udrzba dopravnich prostredkil a zafizeni a také na zabezpeceni primétenych
podminek pro Cerpani povinné doby odpocinku mimo domov u Fidi¢i. BezpecCnost
na pracovisti je fe$ena v souladu s predpisy CR a EU a vyhodnocovana v pravidelnych
intervalech. Dopravce je pojiStén pro pripad vzniklé Skody pti prepravé dle mezinarodni
umluvy CMR a pojisStuje zameéstnance vramci zodpovédnosti za Skody zplisobené

zameéstnavateli.

Motivacni program V2: (hlavni myslenkou je zvysSovdni pracovnich vysledkii se
zachovdanim primérené iirovné jistoty, sniZzeni stresové zdtézZe a se silnym diirazem
na pracovni vztahy)

Finan¢ni ohodnoceni: Motiva¢ni program je zaméren na nastaveni niZSiho zdkladniho
ohodnoceni v porovnani s konkurenci, pficemz existuje vyssi sloZka osobniho ohodnoceni
zavisla na pracovnich vysledcich, kterd je fixni pro delsi obdobi (pllrok - rok). Toto

v

nastaveni ma vytvaret spravedlivé ohodnoceni bez silného tlaku na vytvareni rivality

a soutéze (zaroven vyssi jistoty u pracovnik).

o Vedouci pracovnici: Tato cilova skupina je odménovana slozkou fixni mési¢ni mzdy
(tarifu) se slozkou osobniho ohodnoceni, které je zavislé na pracovnich vysledcich.
Pod vysledky se chapou vykony spravovanych useki - objemu vytiZeni vozidel, vynost
a hodnoceni kvality a bezpectnosti dopravnich vykond.

o Administrativni pracovnici (dispeceri): Také jsou odménovani slozkou mésic¢ni tarifni
mzdy a slozky osobniho ohodnoceni, jehoZz vySe se odviji od hodnoceni pracovnich
vysledkl v predchazejicim obdobi - objem vykont, vytiZenost vozidel, mira zisku,
na které se podileli, pracovni chovani apod.

o Vykonni pracovnici (fidi¢i): Pracovnici jsou odménovani dle poctu odpracovanych
hodin hodinovou tarifni mzdou a slozkou uréenou na zdkladé osobniho ohodnocenf
za predchazejici obdobi. VySe osobntho ohodnoceni ftidice ma navaznost
na beznehodovost v zavislosti na drovni vykdzanych km, dodrZovani naplanovanych
smén a legislativy (pracovni kazné a spolehlivosti), hospodarnosti spotfeby PHM
s ohledem na typ a naloZeni vozidla a charakter terénu (normy spotreby PHM), péce
o vozidlo, mnoZstvi reklamaci, vérnost (dlouhodoba prace pro podnik), reprezentace
podniku u zakaznikl apod.

Komunikace a pracovni vztahy: Podporovana je spoluprace, kooperace, oteviena

komunikace a pratelska atmosféra, coz je Siteno jiz od pozice jednatele dopravniho podniku.

Za timto ucelem ziskavaji tradici spoletnd neformalni setkani a koucinkovy pristup

manazZerd. Koucinkovy styl Fizeni podporuje i potreba seberealizace, samostatného

rozhodovani a uplatnéni vlastnich schopnosti jedincli a je cileno tento pristup pouZivat

i u podrizenych. Podrizeni pracovnici tak ziskavaji prostor pro lepsi profesni uchopeni jejich

role, podporu a zvySeni vnitini motivace pro zvySovani kvalifikace a dalsi rozvoj. Zplisob

fizeni zaroven podporuje pribéZnou obousmérnou zpétnou vazbu mezi nadiizenymi

i podiizenymi.
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Vzdélavani a kariérni rist: Kariérni postup je pomalejsi na zadkladé prokazanych schopnosti,
vysledkl a profesni praxe. Vzdélavani a osobni rist je realizovan dle cilené zaméreného
planu pro rozvoj pracovnikii a talentli v podniku. Zahrnuje nejen pro vykon povolani
nezbytné vzdélavani ale dals$i odborné vzdélavani (legislativni zmény a jejich implementace
v praxi, nové technologie v oblasti dopravy a prepravy s ohledem na potieby a potencial
pozic a jedinci). U skupiny administrativnich a vedoucich pracovniki je realizovano také
vzdélavani vramci soft skills (komunika¢ni dovednosti, time management, koucovaci
pristup na pracovisti, feSeni konfliktnich situaci a jiné). Pro vykonné pracovniky je
poskytovano kromé odborného vzdélavani i vzdélavani a aktivity zamérené pro budovani
life-balance, zvladani stresu, reSeni konfliktnich situaci a v pripadé zajmu i zvySovani
finan¢ni gramotnosti. Tyto typy vzdélavani jsou voleny vzhledem na vysledky domécich
amezinarodnich vyzkumi s cilem ziskat a udrzet si tak spolehlivé, vyrovnané a loajalni
pracovniky a zarovei budovat znacku zaméstnavatele.

Socidlni vyhody: Benefitim je vénovana menSi pozornost (samotné pestrosti nabidky
a diverzifikaci), kdy s ohledem na prisluSnost k hierarchickému zarazeni mtzou zahrnovat:
sluZebni vozidlo i pro soukromé ucely, telefon a tankovaci karta se zvyhodnénim v ramci
Cerpani PHM i pro soukromé tucely na podnikovych Ccerpacich stanicich, prispévky
na sportovni, rekonvalescen¢ni a kulturni vyZiti, zvyhodnény mobilni tarif i pro rodinné
prislusniky, stravné, prispévky na diichodové pripojisténi apod.

Pracovni podminky: Vyznamnda pozornost je vénovana pracovnimu prostiedi - uspoiradani
pracovniho prostoru, kancelaii (ergonomii pracovniho prostoru), osvétleni a volby barev,
vstupu do budovy a jeho okoli. Dliraz je kladen na modernizaci (pravidelnou obménu)
audrzbu dopravnich prostfedki a zafizeni, jejich vybaveni a ergonomii. Ridi¢i maiji
zabezpecené primérené podminky pro cerpani povinné doby odpocinku béhem
prepravnich relaci. Kromé standardni naplné prace vedoucich pracovnikl je zde diraz
na budovani pozitivni pracovni atmosféry, kolegiality a na podporu rozvoje a zvySovani
profesnich kompetenci podiizenych. Pracovni doba poskytuje ¢astecné zvyhodnéni, a to
ve varianté pro vedouci a administrativni pracovniky, kdy je ¢ast pracovniho €asu pevna
acast je flexibilni. U vykonnych pracovniki je mozZnost Castecné volby a upravy
planovanych smén vzhledem k vykonavani pravidelnych smluvnich pteprav. Bezpectnost
napracovi$ti je FeSena striktné, a to v souladu s platnymi predpisy CR a EU
a vyhodnocovana v pravidelnych intervalech. Dopravce je pojistén pro piipad vzniklé Skody
pti prepraveé dle mezinarodni dmluvy CMR a pojiStuje zaméstnance v ramci zodpovédnosti

za Skody zpiisobené zaméstnavateli.

Motivac¢ni program V3: (hlavni myslenkou je spokojenost s jistotou velmi dobrého
financ¢niho ohodnoceni s nastavenim silnéjsich formadlnich pravidel v rizeni k tomu,
aby byly dosahovdny ocekdvané vysledky)

Finan¢ni ohodnoceni: Nastaveni motiva¢niho programu je zaloZeno na vyssi sloZce tarifni
hodinové, resp. mési¢ni mzdy (vyssi financni ohodnoceni oproti konkurenci) bez slozky
dalsiho finan¢niho ohodnoceni. Spravedlnost v hodnoceni je reSena zpétnou vazbou

kvysledkim - vykonim a pracovnimu chovani (pracovni uznani a mozZnost ristu)
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a tim moznosti ziskani pestrych benefiti a programem pro vzdélavani, osobni a kariérni

rist.

o Vedouci pracovnici: Ohodnoceni je zalozeno na meésicni tarifni mzdé a jejich vysledky
vytvareji podklad pro Cerpani benefitli a kariérni postup. Za pracovni vysledky se u této
kategorie daji povaZovat vysledky spravovaného useku v ramci dopravniho podniku
dle predem nastavenych Kritérii hodnoceni - objemu vytiZzeni vozidel, vynost
a hodnoceni kvality/ bezpecnosti dopravnich vykonii).

o Administrativni pracovnici (dispecefi): Jsou hodnoceni mési¢ni tarifni mzdou a jejich
zajem na lepSich vysledcich je stimulovan moZnosti Cerpat bohatou paletu benefitt.
Zapracovni vysledky se u této kategorie chape napft. objem vykonl a vytiZenosti
vozidel, % zisku, na kterém se podileli, pracovni chovani apod.

o Vykonni pracovnici (fidi¢i): Ohodnoceni ridice je casovou tarifni mzdou (mzda
za odpracovany pocet hodin). MoZnost miry cerpani z nabidky benefitl je v navaznosti
na vykon a pracovni chovani - napf. na beznehodovost v zavislosti na tdrovni
vykazanych km, dodrzovani naplanovanych turnusti, harmonogrami jizd a legislativy
(pracovni kazné a spolehlivosti), péfe o vozidlo, hospodarnosti spotfeby PHM
s ohledem na typ a naloZeni vozidla (normy spotfeby PHM), mnoZstvi reklamaci,
vérnosti (dlouhodoba prace pro podnik), reprezentovani podniku u zdkazniki apod.

* Komunikace a pracovni vztahy: Pristup nadtizeného je silné formalni, ale podrizeni maji
moznost participovat na feSeni a rozhodnuti utvarli, podavat navrhy pro zlepSovani
a snizovani provoznich rizik. Pro stmelovani kolektivu jsou vytvarena formalni a neformalni
spolec¢na setkani (v ramci povinného vzdélavani (napriklad BOZP) se vyclenuje prostor
na spolecnou diskusi a reSeni problémi, k neformalnim patii organizovani sportovnich
arekreacnich aktivit). Podrizeni ziskavaji maximalni zpétnou vazbu priibézné béhem roku,
vzdy ke ctvrtleti ptipadné pololeti formou hodnoticiho pohovoru, kde se mohou také
vyjadrit. Rizeni je FeSeno silnou hierarchickou strukturou s jasné danymi formalnimi
kompetencemi a naplni prace. Neni zde tedy prostor na tzv. zastavani pracovni role a tim
i moznosti vétsi volnosti v sebetizeni nebo silnéjsich pravomoci.

* Vzdélavani a kariérni rast: Poskytuje standardni moznost vzdélavani se, kde kromé
povinného vzdélavani je zaméreni predev$sim na odborné kompetence - napft. legislativni
zmény a jejich implementace v praxi, nové technologie v oblasti dopravy a ptepravy
s dlirazem na zabezpecovaci systémy s ohledem k potfebam a poZadavkim dané pozice.
U hierarchicky vyssi Urovné se zabér vzdélavani rozsifuje o oblasti asertivniho jednani,
vyjednavani a teSeni konfliktnich situaci, a to s prihlédnutim k potencidlu kariérniho
postupu. Kariérni postup je pomalejsi, a to na zakladé dlouhodobych pracovnich vysledki
a pracovniho chovani.

* Socialni vyhody: Systém benefitli poskytuje pestrou paletu, ktera je silné zavisla na poctu
ziskanych bodid v ramci pravidelnych hodnoceni pracovniki, kdy je vytvoreno 5 trovni
moznosti jejich cerpani vramci tzv. kafeterie systému v zavislosti od ziskanych bodu
za urCité obdobi (moZnost vybirat si benefity dle pfedem nastavenych podminek).
Do nabizenych benefitli patri napiiklad: sluzebni telefon a urcity pocet zvyhodnénych

mobilnich tarif{, slevy pro pracovnika a jeho rodinné prislusniky na predplaceném jizdném
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poskytovaném na zakladé smlouvy s osobnim dopravcem, tankovaci karta se slevou
pro Cerpani PHM na podnikovych c¢erpacich stanicich, prispévky na sportovni, rekreacni
a kulturni oblast, sleva na drobné opravy soukromého vozidla v podnikovém servisu,
prispévky na bydleni, moznost zapijceni si nakladniho vozidla N1 pro soukromé tucely
za snizenou cenu, slevy a produkty zdarma u smluvnich partnert. Jediné sluzebni vozidla
jsou poskytovana dle trovné vedoucich pracovniki - tedy navazana na prislusnost k tirovni
tizenf.

* Pracovni podminky: Pracovni ¢as je volen flexibilnéji neZ u ostatnich variant.
Pro pracovniky vedoucich a administrativnich pozic je moZné sohledem na aktudlni
potireby a pracovni povinnosti flexibilnéji jej naplanovat, kdy cast (60%) je tvorena pevnou
pracovni dobou a 40% je mozné flexibilné prizpisobit. V pripadé, Ze to konkrétni povinnosti
pracovnika umoziuji ma moznost 25% Cerpat formou home office. U vykonnych pracovnikt
(ridict) je flexibilnéjsi moznost planovani smén (sluzeb), kdy dle predem nastavenych
omezeni a podminek maji pracovnici moznost do jisté miry uzpiisobovat obsazeni smén
vramci pravidelnych smluvnich relaci. V ramci pracovniho prostredi a zarizeni je dliraz
kladen na modernizaci (pravidelnou obménu), udrzbu dopravnich prostiredkii a zarizeni
a priméreného Cerpani pracovniho odpocinku tidi¢i béhem prepravnich relaci. Vybaveni
pracovisté je standardni, ucelné a Cisté kanceldfe s béznym zarizenim a dostatkem
osvétleni. Bezpe¢nost na pracovisti je FeSena v souladu s platnymi piedpisy CR a EU
a vyhodnocovana v pravidelnych intervalech. Dopravce je pojistén pro ptipad vzniklé Skody
pti prepravé dle mezinarodni amluvy CMR a pojiStuje zaméstnance v ramci zodpovédnosti

za Skody zpiisobené zameéstnavateli.
Rozhodovaci prvky:

a. Cilovou skupinou jsou vedouci, administrativni a vykonni pracovnici na vybranych
pracovnich pozicich (management, dispeceii a ridi¢i). Vzhledem k odliSnym druhiim
dopravy a jejich charakteru prace vybranych pozic (také kategorii jako takovych) byly
pri navrhu teSeny jiz na zacatku potiebné upravy (odliSnosti), které ale neméni hlavni
myslenku a napli téchto variant. Po prehodnoceni se tyto varianty ponechaly jako vhodné
pro vSechny cilové skupiny pracovniki a to jak z hlediska legislativnich poZadavku na vykon
prace vdaném druhu dopravy, tak z charakteru a specifik jejich prace. Proces pokracuje
rozhodovacim prvkem d.

d. Jednd se o skupinovy motivacni program pro urCené cilové skupiny - pokracuje se
rozhodovacim prvkem e.

e. Ano, data jsou k dispozici z reprezentativniho vyzkumu motivacnich preferenci a vyhovuji
z hlediska oboru, jako i zhlediska mistntho a Casového obdobi. Proto se pokracuje
krokem 4.1.

KROK 4.1 a KROK 5: 7 pohledu efektivnéjstho zacileni motiva¢niho programu pro konkrétni
skupinu pracovnikli je mozZné reSit vypocCet vah motivacnich faktord vstupujicich do vypoctu
AHP metodou sohledem na realnou strukturu pracovnikli z hlediska pracovniho zafazeni,

genderu nebo véku.
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1. Vramci pripadové studie se bude v dalSich krocich vychazet z celkovych propoctenych

vah vysledkil vzorku 2019 dle pracovniho zaiazeni 2019 (tab. 58), a to z diivodu ovéreni
hypotéz habilitatni prace. S ohledem na velky pocet Kritérii (30 motivac¢nich faktord)
bude dale pro vybér variant uvazovano s prvnimi 20 kritérii dle konkrétnich preferenci
zkoumané Kkategorie pracovnikli. Rozdéleni do Kkategorii je zvoleno dle pracovniho
zatrazeni, a to na Kkategorie pracovnikli ve vykonnych, administrativnich a vedoucich
pozicich. Vtab. 61 je uvedeno vycisleni vah dulezitosti dvaceti nejpreferovanéjsich
kritérif v rdmci motivace. Toto vycisleni vychaz{ z prepoctu hodnoceni motivacnich

preferenci na Likertové skale od pracovniki v oblasti dopravy a logistiky v roce 2019.

vvvvvv

Kod Vykonni pracovnici Administrativni pracovnici Vedouci pracovnici
Motivacni faktor Vaha Motivacni faktor Vaha Motivacni faktor Vaha
K1 | Atmosférana pracovisti | 0,0533 |Atmosféra na pracovisti | 0,0537 Pracovni kolektiv 0,0528
K2 |Dalsi finan¢ni ohodnoceni | 0,0530 Dalsi fin. ohodnoceni 0,0519 Pravomoci 0,0515
K3 Z4kladni mzda 0,0529 Z4kladni mzda 0,0519 Spravedlivé hodnoceni 0,0515
K4 Pracovni kolektiv 0,0524 Pracovni kolektiv 0,0517 Atmosféra na pracovisti 0,0513
K5 Pristup nadfizeného 0,0522 Pristup nadiizeného 0,0516 Jistota pracovniho mista 0,0512
K6 Spravedlivé hodnoceni 0,0515 Jistota zaméstnani 0,0514 | Komunikace na pracovisti | 0,0510
K7 Pracovni doba 0,0512 | Spravedlivé hodnoceni | 0,0510 Uplatnéni vl. schopnosti 0,0507
K8 | Jistota pracovniho mista | 0,0510 Napli a druh prace 0,0510 Ptistup nadrizeného 0,0502
K9 Volny ¢as 0,0499 | Komunikace naprac. | 0,0498 Zakladni mzda 0,0501
K10 Socidlni vyhody 0,0499 Pracovni uznani 0,0498 Pracovni prostiredi 0,0499
K11|Komunikace na pracovisti | 0,0497 Pracovni doba 0,0495 Néplii a druh préce 0,0498
K12 Népln a druh prace 0,0494 Psychicka zatéz 0,0492 Zpétna vazba k vysledku 0,0497
K13 Pracovni vykon 0,0493 Seberealizace 0,0492 Psychicka zatéz 0,0497
K14 Pracovni prostredi 0,0490 |Vzdélavani a osobnirlst| 0,0491 | Prestiz - pracovniho mista | 0,0494
K15| Bezpecnost na pracovisti | 0,0483 Pracovni prostredi 0,0489 | Dalsi finan¢ni ohodnoceni | 0,0491
K16 Pracovni uznani 0,0483 |Uplatnéni vl. schopnosti | 0,0486 PrestiZ/jméno firmy 0,0491
K17| Zpétna vazba k vysledku | 0,0479 |Bezpecnost na pracovisti| 0,0484 Pracovni vykon 0,0484
K18 Psychicka zatéz 0,0477 Pracovni vykon 0,0481 Pracovni uznani 0,0484
K19| Fyzicka naro¢nost prace | 0,0467 |Samostatné rozhodovani| 0,0479 Vzdélavani a osobni rist 0,0484
K20 Kariérni postup 0,0465 PrestiZ/jméno firmy 0,0473 Bezpecnost na pracovisti 0,0477
Soucet 1,0000 Soucet 1,0000 Soucet 1,0000

Pro tucely vysvétleni zplisobu samotného propoctu na konkrétni skupinu pracovnika je
zde uveden ilustrativni priklad (KROK 5). Propocet je doporucovan, pokud se vychazi
z komplexnich dat preferenci v rdmci vét$iho celku (v tomto piipadé v ramci CR) tak,
aby se vice zohlednila struktura skupiny z hlediska napt. genderu nebo véku vzhledem
kjejim odliSnym preferencim. Tabulka 59 uvadi priklad struktury skupiny vedoucich
pracovnikii vramci podniku provozujiciho silnicni ndkladni dopravu. Pro kazdou
vékovou kategorii u Zen i u muzi, ktera je ve skupiné zastoupena, jsou vyhodnoceny
aritmetické priméry a jejich prepocet na vahy v tabulce 60. Pirepocet je vypocitan jako
podil priméru preferenci zaméstnancti na celkovém souctu priiméra pro 30 motivacnich
faktord.

Tabulka 59 Hodnoty pro kontrolu konzistence matic

Kategorie % podil Do 30 let 0d 31 do 40 let 0d 41 do 50 let Nad 50 let
% podil - 0% 5% 39% 56%
Zeny 34% 0% 0% 14% 20%
muzi 66% 0% 5% 25% 36%
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Nasledné je v tab. 61 prezentovan vypocet vah motivacnich faktorl s ohledem na reSenou
strukturu skupiny pracovniki. Vypocet vysledné vahy motivacnich faktort
dle konkrétniho slozeni pracovni skupiny vedoucich pracovnikli je feSen pres vazeny
aritmeticky prameér a priklad vypoctu pro faktor ,atmosféra na pracovisti je prezentovan
v ramci vztahu 9:

0,03515625Xx14+0,03205128%20+0,03687127X5+0,03769497%X25+0,03309481X36
14+20+5+25+36

x = = 0,034514 (9)
Timto zplsobem je mozZné piesné specifikovat preference dle konkrétni skupiny
pracovnikd pro rozhodovani o nejvhodnéjsi varianté kompozice motivacniho programu

z vyzkumu. Na druhou stranu, podnik mize vykonat Setfeni piimo u svych zaméstnanct,

a tim do rozhodovaciho procesu vstupuji data preferenci téchto pracovnikd.

Tabulka 60 Aritmetické priméry motivacnich faktort a jejich prepocet na vahy

Kategorie Zeny muzi
5 = 5| 8 ) = o) 2| 5| B
SE| 88| E| 8 | 85| 88| 8E| 88| _E| %
SE|g=| 85| 22| 25| 32| 8&| 2| BE| 22
o, PONSY o = —w | &= o > o S S B o = — >y & <=
Motivacni faktor < T - 8 G 4 S cE| s | L = g
9% | 32| BT CF| 5% | 2| 5| 8| EE| o
SE | 38| fFE| B SE| 8| sE| 25| FE| @
o = O = B = o B O = o B S k=) ]
E| B E|E E| TE| TE| "B E| B
Atmosféra na pracovisti 4,50 0,0352| 3,89 |0,0321| 4,44 |0,0369| 4,35 |0,0377| 3,70 | 0,0331
Pracovni kolektiv 4,45 0,0348| 3,44 |0,0284| 4,44 |0,0369| 4,25 |0,0368| 3,60 |0,0322
Dalsi fin. ohodnoceni 4,59 0,0359| 4,56 |0,0375| 3,72 |0,0309| 4,40 |0,0381| 4,10 |0,0367
Fyzicka naro¢nost prace 3,73 0,0291| 4,11 |0,0339| 3,56 |0,0296| 2,80 |0,0243| 3,25 |0,0291
Jistota pracovniho mista 4,55 0,0355| 5,00 |[0,0412| 4,10 |0,0341| 4,20 |0,0364| 4,10 | 0,0367
Komunikace na prac. 4,09 0,0320| 4,22 |0,0348| 4,46 |0,0371| 3,85 |0,0334| 3,30 | 0,0295
PrestiZ/jméno firmy 3,95 0,0309| 3,44 |0,0284| 4,41 |0,0367| 4,10 [0,0355| 3,85 |0,0344
Uplatnéni vl. schopnosti 4,55 0,0355| 3,11 |0,0256| 4,28 |0,0356| 4,35 |0,0377| 3,45 | 0,0309
Néplii a druh prace 4,23 0,0330| 4,22 |0,0348| 4,38 |0,0364| 3,85 |0,0334| 3,70 |0,0331
Zpétna vazba k vykonu 4,59 0,0359| 4,33 |0,0357| 4,03 |0,0335| 3,70 |0,0321| 3,60 |0,0322
Pracovni doba 4,41 0,0344| 4,67 |0,0385| 3,59 |0,0298| 3,40 |0,0295| 3,55 |0,0318
Pracovni prostredi 4,23 0,0330| 3,56 |0,0293| 4,26 |0,0354| 3,85 |0,0334| 3,70 |0,0331
Pracovni vykon 414 (10,0323 | 4,22 |0,0348| 3,69 |0,0307| 3,80 |0,0329| 3,95 | 0,0353
Kariérni postup 414 0,0323| 3,89 |0,0321| 3,62 |0,0301| 3,55 |0,0308| 3,55 | 0,0318
Pravomoci 4,55 0,0355| 4,33 |0,0357| 4,38 |0,0364| 3,80 [0,0329| 3,75 |0,0335
PrestiZ - prac. mista 3,95 0,0309| 3,67 |0,0302| 4,33 |0,0360| 3,65 [0,0316| 3,95 |0,0353
Pfistup nadfizeného 4,59 0,0359| 4,67 |0,0385| 4,05 |0,0337| 4,10 [0,0355| 3,60 |0,0322
Samost. rozhodovani 427 10,0334| 3,89 |0,0321| 3,59 |0,0298| 3,80 |0,0329| 3,35 | 0,0300
Seberealizace 3,91 0,0305| 3,78 |0,0311| 4,08 |0,0339| 3,55 [0,0308| 3,90 |0,0349
Socialni vyhody 4,00 0,0313| 3,78 |0,0311| 3,49 |0,0290| 3,80 [0,0329| 3,85 |0,0344
Spravedlivé hodnoceni 464 10,0362 | 4,56 |0,0375| 4,23 |0,0352| 4,30 |0,0373| 3,90 | 0,0349
Bezpecénost na pracovisti 4,32 0,0337| 3,56 |0,0293| 3,97 |0,0330| 3,70 |0,0321| 3,95 |0,0353
Psychicka zatéz 418 |0,0327| 4,44 |0,0366| 3,97 |0,0330| 3,65 |0,0316| 4,15 | 0,0371
Vize spoleénosti 414 10,0323 | 4,00 |0,0330| 4,15 |0,0345| 3,35 |0,0290| 3,45 | 0,0309
Vyvoj regionu 4,18 0,0327| 3,89 [0,0321| 3,54 |0,0294| 3,55 |0,0308| 3,60 |0,0322
Vzdélavani a osob. riist 4,27 0,0334| 3,67 [0,0302| 4,03 |0,0335| 4,10 |0,0355| 3,85 | 0,0344
Ekologicky ptistup 3,86 0,0302| 4,00 |[0,0330| 4,10 |0,0341| 3,85 |0,0334| 3,75 | 0,0335
Volny ¢as 4,14 0,0323| 3,78 [0,0311| 3,38 |0,0281| 3,65 |0,0316| 3,75 | 0,0335
Pracovni uznani 4,23 0,0330 | 4,33 |0,0357| 4,00 |0,0332| 3,95 |0,0342| 3,75 | 0,0335
Zakladni mzda 4,64 0,0362 | 4,33 [0,0357| 4,03 |0,0335| 4,15 |0,0360| 3,85 | 0,0344
Soucet 128,00 |1,0000 (121,33 (1,0000 | 120,31 |1,0000|115,40|1,0000|111,80| 1,0000
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Tabulka 61 Vypocet vah motivacnich faktori s ohledem na skute¢nou strukturu skupiny pracovniki

Kategorie / motivacni faktor 0(; g }e(tio nad 51 let 0(1(:); lle(tio 0(; g' lle(tio nad 51 let %ﬁiﬂ‘:ﬁﬁ:{‘t’s&;
Motivacni faktor 14* 20* 5* 25* 36* skupiny
Atmosféra na pracovisti 0,492188 | 0,641026 | 0,184356 | 0,942374 | 1,191413 0,034514
Pracovni kolektiv 0,487216 | 0,567766 | 0,184356 | 0,920711 | 1,159213 0,033193
Dalsi finan¢ni ohodnoceni 0,502131 | 0,750916 |0,154518| 0,953206 | 1,320215 0,036810
Fyzicka ndroc¢nost prace 0,40767 0,677656 |0,148124 | 0,606586 | 1,046512 0,028865
Jistota pracovniho mista 0,497159 | 0,824176 |0,170503 | 0,909879 | 1,320215 0,037219
Komunikace na pracovisti 0,447443 | 0,695971 |0,185422 | 0,834055 | 1,062612 0,032255
PrestiZ/jméno firmy 0,432528 | 0,567766 |0,183291 | 0,888215 | 1,239714 0,033115
Uplatnéni vlastnich schopnosti 0,497159 | 0,512821 [ 0,177962 | 0,942374 | 1,110912 0,032412
Naplii a druh vykonavané prace 0,462358 | 0,695971 |0,182225| 0,834055 | 1,191413 0,033660
Zpétna vazba k pracovnimu vysledku | 0,502131 | 0,714286 |0,167306 | 0,80156 | 1,159213 0,033445
Pracovni doba 0,482244 | 0,769231 | 0,14919 | 0,736568 | 1,143113 0,032803
Pracovni prostiedi 0,462358 | 0,586081 | 0,176897 | 0,834055 | 1,191413 0,032508
Pracovni vykon 0,452415 | 0,695971 |0,153453 | 0,823224 | 1,271914 0,033970
Kariérni postup 0,452415 | 0,641026 | 0,150256 | 0,769064 | 1,143113 0,031559
Pravomoci 0,497159 | 0,714286 |0,182225| 0,823224 | 1,207513 0,034244
PrestiZ - pracovniho mista / zarazeni | 0,432528 | 0,604396 |0,180094 | 0,790728 | 1,271914 0,032797
Pristup nadfizeného 0,502131 | 0,769231 | 0,168372 | 0,888215 | 1,159213 0,034872
Samostatné rozhodovani 046733 | 0,641026 | 0,14919 | 0,823224 | 1,078712 0,031595
Seberealizace 0,427557 | 0,622711 |0,169437 | 0,769064 | 1,255814 0,032446
Socialni vyhody 0,4375 0,622711 | 0,144928 | 0,823224 | 1,239714 0,032681
Spravedlivé hodnoceni zaméstnance | 0,507102 | 0,750916 | 0,175831 | 0,931542 | 1,255814 0,036212
Bezpecnost na pracovisti 0,472301 | 0,586081 |0,165175| 0,80156 | 1,271914 0,032970
Psychicka zatéz 0,457386 | 0,732601 |0,165175 | 0,790728 | 1,336315 0,034822
Vize spolecnosti 0,452415 | 0,659341 | 0,172634 | 0,725737 | 1,110912 0,031210
Vyvoj regionu 0,457386 | 0,641026 | 0,147059 | 0,769064 | 1,159213 0,031737
Vzdélavani a osobni rist 0,46733 | 0,604396 |0,167306 | 0,888215 | 1,239714 0,033670
Ekologicky pristup 0,422585 | 0,659341 | 0,170503 | 0,834055 | 1,207513 0,032940
Volny ¢as 0,452415 | 0,622711 | 0,140665 | 0,790728 | 1,207513 0,032140
Pracovni uznani 0,462358 | 0,714286 | 0,16624 | 0,855719 | 1,207513 0,034061
Zakladni mzda 0,507102 | 0,714286 |0,167306 | 0,899047 | 1,239714 0,035275
Soucet 14 20 5 25 36 1,000000

Tento propocet na konkrétni strukturu pracovnikt v dopravnim podniku je pro tcely pripadové
studie jen ilustrativni a u skupin administrativnich a vykonnych by se postupovalo obdobné.
Dals$i kroky vzajmu ovéreni stanovenych hypotéz habilitacni prace jsou reseny pro vahy

motivacnich preferenci pro cely vzorek 2019 dle pracovniho zarazeni (tab. 58).

Rozhodovaci prvek g: ]Jak jiz bylo zvazovano v rozhodovacim prvku a, vSechny varianty byly
shledany jako vhodné pro cilové skupiny (dle jak charakteru prace nebo legislativy), pricemz
pro reSené pracovni pozice byly vsmyslu hlavnich myslenek navrzenych variant vytvoreny
upravy (konkretizace), které nemaji vliv na hlavni myslenku variant. Proces tedy pokracuje
krokem 7, 8.

KROK 7 a 8: Pro determinovani vhodného nastroje pro vybér optimalniho kontextu motivac¢niho
programu z vice navrhovanych variant je zvolenou AHP metoda multikriteridlniho rozhodovani.
Tato metoda je pouzita z divodu, Ze poskytuje moZnost slovniho porovnani variant na zakladé
vah urcenych kritérii (motivacnich faktorti) expertnim hodnotitelem a navzdory jeji pracnosti
poskytuje komplexni vysledky parového porovnani vhodnosti variant dle jednotlivych kritérii.
Hierarchicka struktura tohoto pripadu rozhodovani je uvedena na obr. 16 (kap. 3.2). Pripadova
studie pro dalsi postup pouzije vysledky z kroku 2 (navrzené varianty) a vzhledem ke zvolenym

hypotézam habilitatni prace bude operovat s daty vyjadienymi vtab. 58. Parové porovnani
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vhodnosti variant dle jednotlivych kritérii (motivacnich faktord) je prezentovano vtab. 62
pro kategorii vykonnych pracovniki, vtab. 63 pro kategorii administrativnich pracovniki
av tab. 64 pro kategorii vedoucich pracovnikd. V ramci porovnani se prirazuji hodnoty od 1 do 9
na zadkladé slovniho hodnoceni expertnim hodnotitelem (pro tento ucel je vhodna kombinace
expertll sestavena ze zastupcli top managementu a personalniho uUtvaru), kde 1 znameng,
Ze varianty jsou stejné vyhovujici a 9 znamend, Ze prvni varianta je absolutné vhodnéjsi
nez druha. V pripadé, Ze je tento pomér opacny, pouZije se obracena hodnota tohoto vyjadieni
1/9. Nezbytnou podminkou je konzistentnost matic udavand hodnotou Amax, ktera pti plné
konzistenci matice je rovna poctu porovnavanych prvkd. Posouzeni dostate¢né urovneé
konzistence je reSeno pres hodnotu CI (index konzistence) a CR (miry Kkonzistence),
ktery pro dostatecné konzistentni matice nabyva hodnoty maximalné 0,1. Vysledky téchto
hodnot v ramci matic u vSech pracovnich kategorii nepiesahuji hranici 0,1, a proto je mozné
povazovat vysledky matic za interpretovatelné (tab. 65). Dle Saaty [239] je pro RI zvolena

hodnota 0,58 pro matici radu 3.

Tabulka 62 Saatyho matice pro varianty motivac¢nich programi dle kritérii u vykonnych pracovnikt

K1 V1 V2 V3 Vi Vi K11 | V1 V2 V3 Vi Vi

V1 1,00 | 0,14 | 0,31 0,35213 0,08876 | V1 1 0,13 | 0,44 0,38589 0,08585
V2 7,10 | 1,00 | 2,10 2,46127 0,62040 | V2 7,70 1 4,80 3,33102 0,74107
V3 3,23 |1 0,48 | 1,00 1,15382 0,29084 | V3 2,26 | 0,21 1 0,77796 0,17308
K2 V1 V2 V3 Vi Vi K12 V1 V2 V3 Vi Vi

V1 1 2,05 | 8,60 2,60266 0,60971 | V1 1 0,14 | 0,22 0,31664 0,07988
V2 0,49 1 5,50 1,38954 0,32552 V2 7,00 1 1,59 2,23271 0,56327
V3 0,12 | 0,18 1 0,27651 0,06478 | V3 4,50 | 0,63 1 1,41451 0,35685
K3 V1 V2 V3 Vi Vi K13 V1 V2 V3 Vi Vi

V1 1 2,70 | 8,50 2,84180 0,65668 | V1 1 0,40 | 0,24 0,45667 0,13243
V2 0,37 1 4,55 1,19001 0,27499 | V2 2,50 1 0,83 1,27718 0,37037
V3 0,12 | 0,22 1 0,29570 0,06833 | V3 4,20 | 1,20 1 1,71452 0,49720
K4 V1 V2 V3 Vi Vi K14 | V1 V2 V3 Vi Vi

V1 1,00 | 0,48 | 0,13 0,39209 0,08692 | V1 1 0,35 | 0,43 0,53192 0,16052
V2 2,10 | 1,00 | 0,21 0,75915 0,16829 | V2 2,86 1 1,50 1,62433 0,49020
V3 7,90 | 4,80 | 1,00 3,35961 0,74479 | V3 2,33 | 0,67 1 1,15739 0,34928
K5 V1 V2 V3 Vi Vi K15 | V1 V2 V3 Vi Vi

V1 1 0,17 | 0,16 0,30306 0,07671 | V1 1 1,00 | 1,00 1,00000 0,33333
V2 5,89 1 1,33 1,98746 0,50306 | V2 1,00 1 1,00 1,00000 0,33333
V3 6,10 | 0,75 1 1,66024 0,42023 | V3 1,00 | 1,00 1 1,00000 0,33333
K6 \"%§ V2 V3 Vi Vi K16 Vi V2 V3 Vi Vi

V1 1 3,10 | 8,30 2,95221 0,68357 | V1 1 0,38 | 1,33 0,79370 0,22601
V2 0,32 1 3,50 1,04128 0,24111 V2 2,67 1 3,60 2,12532 0,60519
V3 0,12 | 0,29 1 0,32530 0,07532 | V3 0,75 | 0,28 1 0,59282 0,16881
K7 V1 V2 V3 Vi Vi K17 | V1 V2 V3 Vi Vi

V1 1 2,50 | 8,30 2,74793 0,64766 | V1 1 3,20 | 8,20 2,97158 0,69911
V2 0,40 1 4,20 1,18878 0,28019 | V2 0,31 1 2,40 0,90856 0,21375
V3 0,12 | 0,24 1 0,30612 0,07215 | V3 0,12 | 0,42 1 0,37039 0,08714
K8 \'% 1 V2 V3 Vi Vi K18 | V1 V2 V3 Vi Vi

\'A } 1 0,17 | 0,14 0,29083 0,07272 V1 1 0,17 | 0,75 0,50000 0,11545
V2 5,89 1 1,08 1,85455 0,46371 | V2 6,00 1 5,50 3,20753 0,74059
V3 6,90 | 0,92 1 1,85402 0,46357 | V3 1,33 | 0,18 1 0,62353 0,14397
K9 Vi V2 V3 Vi Vi K19 | V1 V2 V3 Vi Vi

Vi 1 0,20 | 0,12 0,28470 0,06840 | V1 1 1,00 | 1,00 1,00000 0,33333
V2 5,00 1 0,60 1,44225 0,34650 | V2 1,00 1 1,00 1,00000 0,33333
V3 8,67 | 1,67 1 2,43538 0,58510 | V3 1,00 | 1,00 1 1,00000 0,33333
K10 | V1 V2 V3 Vi Vi K20 | V1 V2 V3 Vi Vi

\'A § 1 3,20 | 0,29 0,97057 0,22233 V1 1 3,00 | 6,80 2,73239 0,67060
V2 0,31 1 0,12 0,33693 0,07718 V2 0,33 1 2,67 0,96150 0,23598
V3 3,50 | 8,17 1 3,05795 0,70049 V3 0,15 | 0,38 1 0,38063 0,09342
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Tabulka 63 Saatyho matice pro varianty motivac¢nich programt dle kritérii u administrativnich pracovnikt

K1 Vi1 V2 V3 Vi Vi K11 V1 V2 V3 Vi Vi

Vi1 1,00 0,14 0,31 0,35213 | 0,08876 V1 1 0,20 0,12 0,28470 | 0,06840
V2 7,10 1,00 2,10 2,46127 | 0,62040 V2 5,00 1 0,60 1,44225 | 0,34650
V3 3,23 0,48 1,00 1,15382 | 0,29084 V3 8,67 1,67 1 2,43538 | 0,58510
K2 Vi1 V2 V3 Vi Vi K12 V1 V2 V3 Vi Vi

Vi1 1 2,05 8,60 2,60266 | 0,60971 V1 1 0,17 0,75 0,50000 | 0,11545
V2 0,49 1 5,50 1,38954 | 0,32552 V2 6,00 1 5,50 3,20753 | 0,74059
V3 0,12 0,18 1 0,27651 | 0,06478 V3 1,33 0,18 1 0,62353 | 0,14397
K3 V1 V2 V3 Vi Vi K13 V1 V2 V3 Vi Vi

V1 1 2,70 8,50 2,84180 | 0,65668 V1 1 5,10 7,90 3,42820 | 0,75302
V2 0,37 1 4,55 1,19001 | 0,27499 V2 0,20 1 1,89 0,71829 | 0,15778
V3 0,12 0,22 1 0,29570 | 0,06833 V3 0,13 0,53 1 0,40610 | 0,08920
K4 V1 V2 V3 Vi Vi K14 V1 V2 V3 Vi Vi

Vi1 1,00 0,48 0,13 0,39209 | 0,08692 V1 1 2,05 7,10 2,44158 | 0,59668
V2 2,10 1,00 0,21 0,75915 | 0,16829 V2 0,49 1 5,00 1,34608 | 0,32896
V3 7,90 4,80 1,00 3,35961 | 0,74479 V3 0,14 0,20 1 0,30427 | 0,07436
K5 V1 V2 V3 Vi Vi K15 V1 V2 V3 Vi Vi

Vi1 1 0,17 0,16 0,30306 | 0,07671 V1 1 0,35 0,43 0,53192 | 0,16052
V2 5,89 1 1,33 1,98746 | 0,50306 V2 2,86 1 1,50 1,62433 | 0,49020
V3 6,10 0,75 1 1,66024 | 0,42023 V3 2,33 0,67 1 1,15739 | 0,34928
K6 V1 V2 V3 Vi Vi K16 V1 V2 V3 Vi’ Vi

V1 1 0,17 0,14 0,29083 | 0,07272 V1 1 5,10 7,90 3,42820 | 0,75302
V2 5,89 1 1,08 1,85455 | 0,46371 V2 0,20 1 1,89 0,71829 | 0,15778
V3 6,90 0,92 1 1,85402 | 0,46357 V3 0,13 0,53 1 0,40610 | 0,08920
K7 V1 V2 V3 Vi Vi K17 \'% | V2 V3 Vi’ Vi

V1 1 0,50 5,10 1,36620 | 0,33086 V1 1 1,00 1,00 1,00000 | 0,33333
V2 2,00 1 7,50 2,46621 | 0,59726 V2 1,00 1 1,00 1,00000 | 0,33333
V3 0,20 0,13 1 0,29679 | 0,07188 V3 1,00 1,00 1 1,00000 | 0,33333
K8 V1 V2 V3 Vi Vi K18 V1 V2 V3 Vi Vi

Vi1 1 0,14 0,22 0,31664 | 0,07988 V1 1 0,40 0,24 0,45667 | 0,13243
V2 7,00 1 1,59 2,23271 | 0,56327 V2 2,50 1 0,83 1,27718 | 0,37037
V3 4,50 0,63 1 1,41451 | 0,35685 V3 4,20 1,20 1 1,71452 | 0,49720
K9 Vi1 V2 V3 Vi Vi K19 V1 V2 V3 Vi Vi

Vi 1 0,13 0,44 0,38589 | 0,08585 Vi 1 1,96 7,10 2,40531 | 0,59993
V2 7,70 1 4,80 3,33102 | 0,74107 V2 0,51 1 4,10 1,27892 | 0,31899
V3 2,26 0,21 1 0,77796 | 0,17308 V3 0,14 0,24 1 0,32508 | 0,08108
K10 V1 V2 V3 Vi Vi K20 V1 V2 V3 Vi Vi

V1 1 0,38 1,33 0,79370 | 0,22601 V1 1 3,20 0,29 0,97057 | 0,22233
V2 2,67 1 3,60 2,12532 | 0,60519 V2 0,31 1 0,12 0,33693 | 0,07718
V3 0,75 0,28 1 0,59282 | 0,16881 V3 3,50 8,17 1 3,05795 | 0,70049
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Tabulka 64 Saatyho matice pro varianty motivacnich programi dle kritérif u vedoucich pracovnikt

K1 Vi V2 V3 Vi K11 Vi \'/ V3 Vi’ Vi
V1 1,00 0,48 0,13 0,39209 | 0,08692 Vi1 1 0,14 0,22 0,31664 | 0,07988
V2 2,10 1,00 0,21 0,75915 | 0,16829 \24 7,00 1 1,59 2,23271 | 0,56327
V3 7,90 4,80 1,00 3,35961 | 0,74479 V3 4,50 0,63 1 1,41451 | 0,35685
K2 Vi V2 V3 i Vi K12 V1 V2 V3 Vi Vi
Vi1 1 5,10 7,50 3,36933 | 0,74780 Vi1 1 3,20 8,20 2,97158 | 0,69911
V2 0,20 1 1,98 0,72951 | 0,16191 V2 0,31 1 2,40 0,90856 | 0,21375
V3 0,13 0,51 1 0,40684 | 0,09030 | V3 0,12 0,42 1 0,37039 | 0,08714
K3 Vi V2 V3 ’ Vi K13 Vi V2 V3 Vi’ Vi
Vi 1 3,10 8,30 | 2,95221 | 0,68357 | V1 1 0,17 0,75 | 0,50000 | 0,11545
V2 0,32 1 3,50 | 1,04128 | 0,24111 | V2 6,00 1 550 | 3,20753 | 0,74059
V3 0,12 0,29 1 0,32530 | 0,07532 | V3 1,33 0,18 1 0,62353 | 0,14397
K4 Vi V2 V3 ’ Vi K14 Vi \'/ V3 Vi’ Vi
Vi 1,00 0,14 0,31 | 0,35213 | 0,08876 | V1 1 1,96 7,10 | 2,40531 | 0,59993
V2 7,10 1,00 2,10 2,46127 | 0,62040 V2 0,51 1 4,10 1,27892 | 0,31899
V3 3,23 0,48 1,00 1,15382 | 0,29084 V3 0,14 0,24 1 0,32508 | 0,08108
K5 V1 V2 V3 i Vi K15 V1 V2 V3 Vi’ Vi
V1 1 0,17 0,14 0,29083 | 0,07272 V1 1 2,05 8,60 2,60266 | 0,60971
V2 5,89 1 1,08 | 1,85455 | 0,46371 | V2 0,49 1 550 | 1,38954 | 0,32552
V3 6,90 0,92 1 1,85402 | 0,46357 | V3 0,12 0,18 1 0,27651 | 0,06478
K6 V1 \'/ V3 ] Vi K16 V1 V2 V3 Vi’ Vi
Vi 1 0,14 0,22 | 0,31664 | 0,07988 | V1 1 3,10 6,70 | 2,74881 | 0,68280
V2 7,00 1 1,59 | 2,23271 | 0,56327 | V2 0,32 1 1,89 | 0,84794 | 0,21063
V3 4,50 0,63 1 1,41451 | 0,35685 | V3 0,15 0,53 1 0,42903 | 0,10657
K7 V1 V2 V3 i Vi K17 V1 V2 V3 Vi’ Vi
Vi 1 3,10 8,10 | 2,92830 | 0,68032 | V1 1 0,40 0,24 | 0,45667 | 0,13243
V2 0,32 1 3,60 | 1,05111 | 0,24420 | V2 2,50 1 0,83 | 1,27718 | 0,37037
V3 0,12 0,28 1 0,32489 | 0,07548 V3 4,20 1,20 1 1,71452 | 0,49720
K8 V1 V2 V3 ] Vi K18 V1 V2 V3 Vi’ Vi
Vi 1 0,17 0,16 | 0,30306 | 0,07671 | V1 1 0,38 1,33 | 0,79370 | 0,22601
V2 5,89 1 1,33 | 1,98746 | 0,50306 | V2 2,67 1 3,60 | 2,12532 | 0,60519
V3 6,10 0,75 1 1,66024 | 0,42023 | V3 0,75 0,28 1 0,59282 | 0,16881
K9 V1 V2 V3 i Vi K19 V1 V2 V3 Vi’ Vi
Vi 1 2,70 8,50 | 2,84180 | 0,65668 | V1 1 1,70 7,50 | 2,33616 | 0,57432
V2 0,37 1 4,55 | 1,19001 | 0,27499 | V2 0,59 1 500 | 1,43276 | 0,35223
V3 0,12 0,22 1 0,29570 | 0,06833 | V3 0,13 0,20 1 0,29876 | 0,07345
K10 Vi V2 V3 ’ Vi K20 Vi \'/ V3 Vi’ Vi
Vi 1 0,35 043 | 053192 | 0,16052 | V1 1 1,00 1,00 | 1,00000 | 0,33333
V2 2,86 1 1,50 | 1,62433 | 0,49020 | V2 1,00 1 1,00 | 1,00000 | 0,33333
V3 2,33 0,67 1 1,15739 | 0,34928 | V3 1,00 1,00 1 1,00000 | 0,33333
Tabulka 65 Hodnoty pro kontrolu konzistence matic

vykonni pracovnici administrativni pracovnici vedouci pracovnici

A CI CR A CI CR A CI CR
K1 | 3,00025 | 0,00012 | 0,00021 | 3,000245 | 0,000123 | 0,000211 | 3,006602 | 0,003301 | 0,005691
K2 | 3,00816 | 0,00408 | 0,00698 | 3,008155 | 0,004078 | 0,006982 | 3,009838 | 0,004919 | 0,008423
K3 | 3,01509 | 0,00755 | 0,01301 | 3,015092 | 0,007546 | 0,013010 | 3,007980 | 0,003990 | 0,006880
K4 | 3,00660 | 0,00330 | 0,00569 | 3,006602 | 0,003301 | 0,005691 | 3,000245 | 0,000123 | 0,000211
K5 | 3,01163 | 0,00581 | 0,01003 | 3,011629 | 0,005815 | 0,010025 | 3,006364 | 0,003182 | 0,005487
K6 | 3,00798 | 0,00399 | 0,00688 | 3,006364 | 0,003182 | 0,005487 | 3,000053 | 0,000027 | 0,000046
K7 | 3,00615 | 0,00307 | 0,00530 | 3,010514 | 0,005257 | 0,009064 | 3,011422 | 0,005711 | 0,009847
K8 | 3,00636 | 0,00318 | 0,00549 | 3,000053 | 0,000027 | 0,000046 | 3,011629 | 0,005815 | 0,010025
K9 | 3,00017 | 0,00009 | 0,00015 | 3,013068 | 0,006534 | 0,011266 | 3,015092 | 0,007546 | 0,013010
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Pokracovani tabulky 65 Hodnoty pro kontrolu konzistence matic

vykonni pracovnici administrativni pracovnici vedouci pracovnici

A CI CR A CI CR A CI CR

K10 | 3,01107 | 0,00553 | 0,00954 | 3,000017 | 0,000009 | 0,000015 | 3,004429 | 0,002214 | 0,003818
K11 | 3,01307 | 0,00653 | 0,01127 | 3,000171 | 0,000085 | 0,000147 | 3,000053 | 0,000027 | 0,000046
K12 | 3,00005 | 0,00003 | 0,00005 | 3,004476 | 0,002238 | 0,003859 | 3,000477 | 0,000238 | 0,000411
K13 | 3,01259 | 0,00630 | 0,01086 | 3,004400 | 0,002200 | 0,003793 | 3,004476 | 0,002238 | 0,003859
K14 | 3,00443 | 0,00221 | 0,00382 | 3,014999 | 0,007500 | 0,012930 | 3,001704 | 0,000852 | 0,001469
K15 | 3,96385 | 0,48193 | 0,83091 | 3,004429 | 0,002214 | 0,003818 | 3,008155 | 0,004078 | 0,007030
K16 | 3,00002 | 0,00001 | 0,00001 | 3,004400 | 0,002200 | 0,003793 | 3,001999 | 0,001000 | 0,001724
K17 | 3,00048 | 0,00024 | 0,00041 | 3,000000 | 0,000000 | 0,000000 | 3,012592 | 0,006296 | 0,010856
K18 | 3,00448 | 0,00224 | 0,00386 | 3,012592 | 0,006296 | 0,010856 | 3,000017 | 0,000009 | 0,000015
K19 | 3,00000 | 0,00000 | 0,00000 | 3,001704 | 0,000852 | 0,001469 | 3,001741 | 0,000870 | 0,001501
K20 | 3,00294 | 0,00147 | 0,00253 | 3,011066 | 0,005533 | 0,009540 | 3,000000 | 0,000000 | 0,000000

KROK 9: Vysledkem Saatyho matice jsou vahy jednotlivych variant pro kazdé zkoumané
Kritérium (motivacni faktor) pomoci vztahG 3-5 (kap. 3.2) (tab. 62-64). Tyto vahy variant
(dle kritérii) jsou prepocteny pres vahy kritérii v tabulce 66-68. Soucet vyslednych hodnot

v ramci jednotlivych variant urcuje potradi jejich vhodnosti.

Tabulka 66 Vyhodnoceni vhodnosti variant pomoci AHP metody u vykonnych pracovniki

Kritérium Vaha variant Vaha kritéria Hodnoceni variant
V1 V2 V3 V1 V2 V3

K1 0,08876 0,62040 0,29084 0,05329 0,00473 0,03306 0,01550
K2 0,60971 0,32552 0,06478 0,05304 0,03234 0,01727 0,00344
K3 0,65668 0,27499 0,06833 0,05290 0,03474 0,01455 0,00361
K4 0,08692 0,16829 0,74479 0,05237 0,00455 0,00881 0,03900
K5 0,07671 0,50306 0,42023 0,05222 0,00401 0,02627 0,02195
K6 0,68357 0,24111 0,07532 0,05146 0,03518 0,01241 0,00388
K7 0,64766 0,28019 0,07215 0,05122 0,03317 0,01435 0,00370
K8 0,07272 0,46371 0,46357 0,05095 0,00371 0,02363 0,02362
K9 0,06840 0,34650 0,58510 0,04987 0,00341 0,01728 0,02918
K10 0,22233 0,07718 0,70049 0,04987 0,01109 0,00385 0,03493
K11 0,08585 0,74107 0,17308 0,04968 0,00427 0,03682 0,00860
K12 0,07988 0,56327 0,35685 0,04935 0,00394 0,02780 0,01761
K13 0,13243 0,37037 0,49720 0,04929 0,00653 0,01826 0,02451
K14 0,16052 0,49020 0,34928 0,04905 0,00787 0,02404 0,01713
K15 0,33333 0,33333 0,33333 0,04829 0,01610 0,01610 0,01610
K16 0,22601 0,60519 0,16881 0,04829 0,01091 0,02922 0,00815
K17 0,69911 0,21375 0,08714 0,04788 0,03347 0,01023 0,00417
K18 0,11545 0,74059 0,14397 0,04773 0,00551 0,03535 0,00687
K19 0,33333 0,33333 0,33333 0,04673 0,01558 0,01558 0,01558
K20 0,67060 0,23598 0,09342 0,04652 0,03120 0,01098 0,00435

Celkové ohodnoceni 0,30230 0,39584 0,30186

Poiadi vhodnosti 2 1 3
% odliSnosti vzhledem k nejvhodnéjsi varianté 23,63 0 23,74
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Tabulka 67 Vyhodnoceni vhodnosti variant pomoci AHP metody u administrativnich pracovnikt

Kritérium Vaha variant Vaha kritéria Hodnoceni variant
V1 V2 V3 V1 V2 V3

K1 0,08876 0,62040 0,29084 0,05375 0,00477 0,03335 0,01563
K2 0,60971 0,32552 0,06478 0,05189 0,03164 0,01689 0,00336
K3 0,65668 0,27499 0,06833 0,05186 0,03406 0,01426 0,00354
K4 0,08692 0,16829 0,74479 0,05168 0,00449 0,00870 0,03849
K5 0,07671 0,50306 0,42023 0,05162 0,00396 0,02597 0,02169
K6 0,07272 0,46371 0,46357 0,05145 0,00374 0,02386 0,02385
K7 0,33086 0,59726 0,07188 0,05097 0,01687 0,03045 0,00366
K8 0,07988 0,56327 0,35685 0,05097 0,00407 0,02871 0,01819
K9 0,08585 0,74107 0,17308 0,04979 0,00427 0,03690 0,00862
K10 0,22601 0,60519 0,16881 0,04977 0,01125 0,03012 0,00840
K11 0,06840 0,34650 0,58510 0,04953 0,00339 0,01716 0,02898
K12 0,11545 0,74059 0,14397 0,04923 0,00568 0,03646 0,00709
K13 0,75302 0,15778 0,08920 0,04918 0,03703 0,00776 0,00439
K14 0,59668 0,32896 0,07436 0,04912 0,02931 0,01616 0,00365
K15 0,16052 0,49020 0,34928 0,04891 0,00785 0,02398 0,01708
K16 0,75302 0,15778 0,08920 0,04859 0,03659 0,00767 0,00433
K17 0,33333 0,33333 0,33333 0,04838 0,01613 0,01613 0,01613
K18 0,13243 0,37037 0,49720 0,04814 0,00638 0,01783 0,02394
K19 0,59993 0,31899 0,08108 0,04788 0,02872 0,01527 0,00388
K20 0,22233 0,07718 0,70049 0,04729 0,01051 0,00365 0,03312

Celkové ohodnoceni 0,30070 0,41126 0,28804

Poiadi vhodnosti 2 1 3
% odli$nosti vzhledem k nejvhodnéjsi varianté 26,88 0 29,96

Tabulka 68 Vyhodnoceni vhodnosti variant pomoci AHP metody u vedoucich pracovnik

Kritérium Vaha variant Vaha Kritéria Hodnoceni variant
V1 V2 V3 Vi V2 V3

K1 0,08692 0,16829 0,74479 0,05281 0,00459 0,00889 0,03933
K2 0,74780 0,16191 0,09030 0,05152 0,03852 0,00834 0,00465
K3 0,68357 0,24111 0,07532 0,05152 0,03521 0,01242 0,00388
K4 0,08876 0,62040 0,29084 0,05127 0,00455 0,03181 0,01491
K5 0,07272 0,46371 0,46357 0,05121 0,00372 0,02374 0,02374
K6 0,07988 0,56327 0,35685 0,05102 0,00408 0,02874 0,01821
K7 0,68032 0,24420 0,07548 0,05071 0,03450 0,01238 0,00383
K8 0,07671 0,50306 0,42023 0,05022 0,00385 0,02526 0,02110
K9 0,65668 0,27499 0,06833 0,05009 0,03290 0,01377 0,00342
K10 0,16052 0,49020 0,34928 0,04991 0,00801 0,02446 0,01743
K11 0,07988 0,56327 0,35685 0,04978 0,00398 0,02804 0,01777
K12 0,69911 0,21375 0,08714 0,04972 0,03476 0,01063 0,00433
K13 0,11545 0,74059 0,14397 0,04972 0,00574 0,03682 0,00716
K14 0,59993 0,31899 0,08108 0,04935 0,02961 0,01574 0,00400
K15 0,60971 0,32552 0,06478 0,04910 0,02994 0,01598 0,00318
K16 0,68280 0,21063 0,10657 0,04910 0,03353 0,01034 0,00523
K17 0,13243 0,37037 0,49720 0,04842 0,00641 0,01793 0,02408
K18 0,22601 3,01163 3,00002 0,04842 0,01094 0,14583 0,14527
K19 0,57432 0,35223 0,07345 0,04836 0,02777 0,01703 0,00355
K20 0,33333 0,33333 0,33333 0,04774 0,01591 0,01591 0,01591

Celkové ohodnoceni 0,30749 0,30738 0,19218

Poiadi vhodnosti 1 2 3
% odliSnosti vzhledem k nejvhodnéjsi varianté 0,00 0,03 37,50

Pro vykonné a administrativni pracovniky vychazi jako nejvhodnéj$i druha varianta V2,
nasledné varianta V1 (tab. 66) s rozdilem u vykonnych pracovnikii o 23,63 % (u vykonnych
pracovnikd je rozdil ve vhodnosti varianty 1 a 3 minimalni) a u administrativnich pracovnika

26,88 % (tab.67). V ramci kategorie vedoucich pracovnikli byla determinovana jako
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nejvhodnéjsi varianta V1 (tab.68) a nasledné varianta V2 s rozdilem pouhych 0,03 %
(varianta V3 ma nizs$i vhodnost o 37,5 %). Rozhodovaci prvek h a krok 10 nebylo moZné

uskutecnit.

Z uvedené aplikace AHP metody je zfejmé (tab. 66-68), Ze pro obé kategorie - ridice i dispecery
vychazi jako optimdalni druha varianta kontextu motivacniho programu v podminkach daného
podniku. Zajimavosti je skute¢nost, Ze navzdory preferenci vySe zakladni mzdy u obou téchto
kategorii (na 3 misté vpreferencich - tab.58) je vhodnéjs$i druhd alternativa, kterd ma
ktera je zavisla na pracovnich vysledcich (pracovnich vykonid a chovani) za urcité obdobi.
Z uvedeného vyplyva, Ze varianta zaloZena na atmosfére kooperace, oteviené komunikaci
a koucovacim pristupu nadiizenymi vytvaii pro pracovniky obou pracovnich kategorii vhodné
motivujici podminky navzdory nizsi hladiné zadkladni mzdy, ktera je doplnéna o slozku zavislou
na pracovnich vysledcich. Zaroven dle vysledki pracovnikii na vedoucich pozicich v oblasti
dopravy a logistiky bude nejvice zhlediska motivace vyhovovat varianta V1 konceptu
motiva¢niho programu. Tito pracovnici maji silnéjsi preference v ramci pravomoci, uplatnéni
svych schopnosti, spravedlivého ohodnoceni, potireby riistu a prestiZe. Vzhledem k jejich vysoké
preferenci i vhodného vztahového zazemi (pracovni Kkolektiv, atmosféra, komunikace
na pracovisti a pristup nadrizeného) je proné druhou vhodnou mozZnosti varianta V2,
ktera zachovava odvozovani finan¢niho ohodnoceni od vysledki pracovnika (jen s mensi

flexibilitou) a vytvari silné vztahové zazemi.

Navrhovany zptisob optimalizace je pomérné ¢asové narocny. Vzhledem k jiz béznému vyuzivani
manazerskych informacnich systémd, které mohou mit k dispozici i moduly pro podporu
rozhodovani (vCetné funkci multikriteridlniho rozhodovani), je mozné prakticky reSit dané
operace podporou téchto systémul. NavrZzend metodika mlze byt vyuZzita i jako algoritmus
pro systém umélé inteligence, ktery se bude nasledné dale saim zdokonalovat na principu uceni
se a muze vbudoucnu slouzit jako efektivni podpora rozhodovani pri reSeni motivacnich
programi po zadani jednoduchych vstupnich dat. Metodika je navrzena pro reSeni vybéru
nejvhodnéjsiho motivacniho programu pro podniky ptisobici v oblasti dopravy a logistiky. Jeji
vyuZziti pro jiné obory by bylo mozné az po zapracovani Uprav, prizplisobeni dle specifickych
podminek v prislusném oboru a pouzitim odliSnych vstupnich dat.
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6 Souhrn vysledki a verifikace vyzkumnych hypotéz

Vramci vyzkumu byly zjiStény preference a uUroven spokojenosti s naplnénim motivacnich
faktord u pracovnikli dopravnich a logistickych podniki. Pozornost byla zamérena na zmény
v preferencich a spokojenosti dle vybranych atributi - gender, vék a pracovni zarazeni
anasledné pohled na vyvoj preferenci a spokojenosti snaplnénim motivacnich faktort
v priabéhu let 2017-2019. Je mozné konstatovat, Ze pracovnici celkové bez rozdéleni
do kategorii vroce 2019 (tab. 5, kap. 4 a také ptiloha B, obr. 1) nejvice motivuje atmosféra
na pracovisti (aritmeticky primér hodnoceni: 4,45), dobry pracovni kolektiv (4,37), dalsi
finan¢ni ohodnoceni spolu se zakladni mzdou (4,36), pristup nadiizeného (4,33), spravedlivé
ohodnoceni (4,30), jistota pracovniho mista (4,29), napli a druh prace (4,19) a komunikace
na pracovisti (4,18). Zaroveri jsou nejvice spokojeni s pracovnim vykonem a dobou (3,58 a 3,57),
jistotou pracovniho mista (3,53) spolu s naplni a druhem vykonavané prace (3,53) a nasledné
pracovnim kolektivem a atmosférou na pracovisti. Z uvedeného vyplyva, Ze pro pracovniky je
velmi vyznamnym faktorem uroven mezilidskych vztahd na pracovisti, kde travi podstatnou ¢ast
svého Zivota. SkuteCnost, Ze na pracovisti neni pfijemna pracovni atmosféra, pfijemny pracovni
kolektiv, pristup nadiizeného a troven komunikace miiZe sehrat vyznamnou roli pfi odchodu
pracovnika ke konkurenci navzdory faktu, Ze se mu to do¢asné odrazi na sniZzeni mzdového
ohodnoceni. Pro pracovniky je diilezité mit jistotu v ramci pravidelného ptijmu, ktera na zakladé
bliZe popsané situace na trhu prace v oblasti dopravy a logistiky (kap. 2.1) je pro pracovniky vice
nez prizniva. To se odrazi i vjejich vysoké mite spokojenosti stimto faktorem. Na zakladé
vyzkumu spolecnosti McKinsey (kterd poskytuje poradenstvi i pro dopravni podniky) bylo
zjisténo [11], Ze zdravé podniky s angazovanymi pracovniky generuji témér trikrat tak velké
zisky nez podniky, jejichZ pracovnici jsou méné angazovani. AngaZovanost uzce souvisi
s pracovnim uznanim, které pracovnici oznacili jako dvanacty nejméné naplnény faktor
(obr. 17). Pracovni uznani neni financné naroc¢ny faktor, ale vyzaduje Cas, vili nadfrizeného

a dostate¢né manaZerské a komunikaéni kompetence.

Nejméné jsou pracovnici spokojeni snaplnénim (vyrazné rozdilnosti mezi preferovanou
a skuteCnou urovni motivacnich faktort) u financnich faktort: zakladni mzda (naplnéné
na 72,5 %), dalsi finan¢ni ohodnocent (74,1 %) a spravedlivého ohodnoceni (78,1 %) a nasledné
u vztahovych faktort: atmosféie (78,2 %) na pracovisti, pristup nadiizeného (78,5 %), dobry
pracovni kolektiv a komunikace. Tyto faktory zaroven patii mezi nejvice preferované v ramci

celého vzorku z roku 2019.

6.1 Souhrn vysledki z hlediska genderovych odliSnosti

Vysledky porovnani preferenci pracovniki v dopravé a logistice z hlediska genderu vykazuji
skuteCnost (tab. 69), Ze Zeny prikladaji vyssi dilezitost pri hodnoceni v§ech motivacnich faktord
na hodnotici §kale (priloha B, obr. 3). Pokud se zaméfime na vysledky dle potadi preferenci

sledovanych motivacnich faktorid je ziejmé, Ze muzi i Zeny nejvice vnimaji vztahové atributy
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v ramci pracovisté. Je potiebné uvést zaroven fakt, Ze u muzi je preference vztahovych faktort
signifikantné nizZsi nez u Zen, pricemz v poradi preferenci uvadéji financ¢ni faktory jizna 3,4 a 6
misté. Zeny kladou silnéjsi diiraz na vztahovou rovinu (atmosféra na pracovisti, dobry pracovni
kolektiv, pristup nadrizeného, komunikace na pracovisti) neZ muzi. Dalsi finan¢ni ohodnoceni
vnimaji jako dilezitéjsi nez muzi, ktefi preferuji vice iroven zakladni mzdy. Dle dostupnych dat
Eurostatu byla (2018) v Ceské republice nerovnost finanéniho ohodnoceni na tirovni 20,1 %,
pricemz je pritomna i v oblasti sluzeb [84]. Tim je mozné vysvétlit vnimani vyssi dilezZitosti
finan¢ni stranky u Zen. Pokud se zaméirime na hlavni rozdily mezi preferencemi, ukazuje se,
Ze jsou predevSim v pracovni, vztahové akariérni roviné - kdy Zeny tyto faktory povazuji
za duleZzitéjsi (obr. 19, kap. 4.1). Nejvétsi rozdil je v jistoté pracovniho mista, coz miize souviset
s tim, Ze obor dopravy a logistiky patfi mezi obory, naro¢néjsi na technické vzdélani, a tedy
i naro¢néjsi v ramci prosazeni se zen na nékterych pracovnich mistech. S timto vysvétlenim by
souvisela i rozdilnost preference vzdélavani a osobniho rdstu a zpétné vazby k pracovnimu
vysledku, kterd je vyrazné vyssi u Zen. TaktéZ Zeny maji signifikantné vyssi priority ohledné
pracovni doby, to miliZe souviset s péci o déti, kdy Zeny potiebuji mit dostatek ¢asu i na vénovani

se rodiné a détem.

Tabulka 69 Prehled preferenci a signifikantnich rozdil muzi a Zen v roce 2019

Zeny Muzi Rozdil
C.fl Motiv. faktor primér| C.f. Motiv. faktor primér| C.f. Motiv. faktor primér]
1| Atmosféra na pracovisti 4,54 | 1 | Atmosféra na pracovisti | 4,39 | 5 | Jistota pracovniho mista | 0,28
2 Pracovni kolektiv 4,48 | 2 Pracovni kolektiv 4,3 | 11 Pracovni doba 0,26
3| Dalsi finan¢ni ohodnoceni | 4,48 |30 Zakladni mzda 4,29 | 26 | Vzdélavani a osobni riist | 0,25
17 Pristup nadrizeného 4,47 | 3 Dalsi fin. ohodnoceni 4,27 | 17 Pristup nadrizeného 0,24
30 Zakladni mzda 4,46 |17 | Pristup nadiizeného 423 | 6 Komunikace na prac. | 0,23
5| Jistota pracovniho mista 4,45 |21| Spravedlivé hodnoceni | 4,22 | 12 Pracovni prostiedi 0,23
21| Spravedlivé hodnoceni 44 | 5 Jistota prac. mista 417 | 3 Dalsi fin. ohodnoceni 0,21
6 | Komunikace na pracovisti | 4,32 | 9 Népln a druh prace 4,14 | 19 Seberealizace 0,2
11 Pracovni doba 431 | 6 Komunikace na prac. 4,09 | 4 | Fyzicka narocnost prace | 0,2
9 Napln a druh prace 4,26 |13 Pracovni vykon 4,09 | 18 | Samostatné rozhodovani | 0,19
12 Pracovni prostredi 4,25 |11 Pracovni doba 4,05 | 2 Pracovni kolektiv 0,18
29 Pracovni uznani 4,15 |29 Pracovni uznani 4,05 | 21 | Spravedlivé hodnoceni | 0,18
22| Bezpecnostna pracovisti | 4,14 [12 Pracovni prostiedi 4,02 | 25 Vyvoj regionu 0,17
23 Psychicka zatéz 4,14 |23 Psychicka zatéz 4,02 | 30 Zakladni mzda 0,17
10| Zpétnavazba kvysledku | 4,11 |28 Volny ¢as 3,99 | 22 | Bezpecnost na pracovisti | 0,17
20 Socidlni vyhody 4,09 |22 Bezpecnost na prac. 3,97 | 10 | Zpétna vazba k vysledku | 0,16
26| Vzdélavania osobnirtist | 4,09 |20 Socialni vyhody 396 | 14 Kariérni postup 0,16
13 Pracovni vykon 4,08 | 8 | Uplatnéni vl. schopnosti | 3,95 | 1 | Atmosféra na pracovisti | 0,15
19 Seberealizace 4,07 |10| Zpétndvazbakvykonu | 395 | 27 Ekologicky pristup 0,13
8| Uplatnéni vl. schopnosti 4,05 | 7 PrestiZ/jméno firmy 3,94 | 20 Socialni vyhody 0,13
8| Samostatné rozhodovani | 4,00 |19 Seberealizace 387 | 9 Napli a druh prace 0,12
28 Volny cas 4,00 |15 Pravomoci 3,85 | 23 Psychicka zatéz 0,12
14 Kariérni postup 3,98 [26| Vzdélavani a osobnirust | 3,84 | 15 Pravomoci 0,11
7 PrestiZ/jméno firmy 3,96 |14 Kariérni postup 3,82 | 29 Pracovni uznani 0,1
15 Pravomoci 3,96 |18 | Samostatné rozhodovani | 3,81 | 8 | Uplatnénivl. schopnosti| 0,1
4| Fyzicka naro¢nost prace 3,92 |27 Ekologicky pristup 3,78 | 24 Vize spole¢nosti 0,09
27 Ekologicky piistup 391 |24 Vize spolecnosti 3,76 | 7 PrestiZ/jméno firmy 0,02
24 Vize spolecnosti 3,85 |16 PrestiZ - prac. mista 3,74 | 13 Pracovni vykon 0,01
25 Vyvoj regionu 3,77 | 4 Fyz. naro¢nost prace 3,72 | 16 Prestiz - prac. mista 0,01
16 PrestiZ - prac. mista 3,75 |25 Vyvoj regionu 3,60 | 28 Volny Cas 0,01

Poznamka: Sedou barvou jsou zvyraznéné faktory, které jsou signifikantné odliSné dle genderu na hladiné vyznamnosti 5%
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Z hlediska spokojenosti s naplnénim motivacnich faktori byly zjistény signifikantni odliSnosti
jen vramci kategorie kariérnich motivacnich faktord, a to v pripadé: uplatnéni vlastnich

schopnosti, pravomoci a prestize pracovniho mista.

6.1.1 Verifikace vyzkumnych hypotéz vztahujicich se k vysledkim
dle genderu

Prvni vyzkumna hypotéza byla stanovena pii predpokladu, Ze Zeny vnimaji spravedlnost
ohodnoceni dle genderu, ktera je dle statistik i v oboru dopravy a logistiky [6, 81]. Uvedena
nerovnost bude rovnéz vytvaret nizsi spokojenost v ramci finan¢nich motivacnich faktort oproti

muzim. Z tohoto divodu byla stanovena:

Vyzkumna hypotéza H1:  Uroveii dileZitosti motiva¢niho faktoru ,spravedlnost v hodnoceni”

je statisticky vyznamné odlisSna z hlediska prislusnosti ke genderu.

Vyzkumna hypotéza H2:  Uroven spokojenosti s naplnénim skupiny finanénich motivaénich
faktorti (spravedlnost ohodnoceni, dalsi finan¢ni ohodnoceni

a zadkladni mzda) je u Zen statisticky vyznamné nizsi nez u muzi.

Na zakladé vysledkit ANOVA testu (tab. 8, kap. 4.1) je potvrzena vyzkumna hypotézu H1
(na hladiné vyznamnosti 1 %), ktera rika, Ze uroven dilezitosti motiva¢niho faktoru

7u

,spravedlivé ohodnoceni je statisticky vyznamné odli$na z hlediska genderu. Zeny tento faktor

vvvvvv

Zaroven se zamita vyzkumna hypotéza H2 na zakladé vysledkii ANOVA testu (tab. 9, kap. 4.1),
ktery nevyhodnotil signifikantni odliSnosti v rdmci vnimani spokojenosti s naplnénim skupiny

finan¢nich motivacnich faktori dle genderu na hladiné vyznamnosti 5 %.

6.2 Souhrn vysledkii z hlediska odlisSnosti dle véku

Z hlediska véku jsou porovnavany Ctyii vékové kategorie pracovnikii dopravnich a logistickych
podnikd, kteri zaroven jsou dle publikovanych poznatkli zahrnovany do rozdilnych generaci
arovnéz zhlediska etap kariérniho Zivota [142]. Tabulka 70 prezentuje poradi dilezZitosti
motivacnich faktort dle prislusnosti k vékové Kkategorii a Sedé zvyraznéné jsou faktory,
ukterych byly determinovany signifikantni odliSnosti (na hladiné vyznamnosti 5 %)
v preferencich dané kategorie. Dle grafického znazornéni je zifejmé (piiloha B, obr. 4), Ze postoje
a kategorii nad 51 let. U kategorie od 41 do 50 let je vyssi dliraz na kariéru nez u nejmladsi
a nejstarsi generace, coz je vysvétlitelné tzv. ,kariérnim platé“. V tomto obdobi kariérniho zZivota
prichazi jisté rozcarovani ze své dosavadni kariéry a pocit, Ze jiz by mél dosahnout néjaké
dosavadni ocekavani. Tyto vysSSi naroky jsou pozorovatelné u vékové kategorie i vramci
vztahovych, financ¢nich a socidlnich faktord, coz miiZe souviset se silnou orientaci na materialové

statky a potiebou ziskani dobrého pracovniho mista u generace X. Naopak nejstarsi vékova
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kategorie ma diametralné nizs$i naroky oproti ostatnim u vztahovych, socidlnich a kariérnich

faktord. V roce 2019 podobné jako v predchazejicich letech 2017 a 2018 je pro né nejdilezitéjsi

otazkou pocit jistoty pracovniho mista. Vzhledem k nedostatku pracovnich sil v oboru dopravy

alogistiky a potieby obsazeni zkuSenym personalem, vysvétleni se nabizi v skutecnosti, Ze se

jedna o tzv. ohroZenou kategorii na trhu prace, taktéZ o generaci, kterd je zvykla na tvrdou

a poctivou praci, a kterd nebyla zvykla ménit Casto zaméstnavatele. Smysl pro pevné hodnoty

a spravedlnost u této generace zvysSuje vnimani dulleZitosti spravedlivého hodnoceni, nez je

tomu u nejmlads$i generace. Zaroven se tato nejstarSi kategorie ocitd ve znacné nevyhodé

z pohledu tlaku pracovnikli na osvojovani si digitalnich kompetenci, protoze obor dopravy

a logistiky patii mezi progresivnéjsi v ramci inovaci Priimyslu 4.0.

Tabulka 70 Preference motivacnich faktort dle véku se zvyraznénim signifikantnich odliSnosti

do 30 let od 31 do 40 let od 41 do 50 let 51 letavice

Motiv. faktor primé Motiv. faktor primé Motiv. faktor priimér] Motiv. faktor pramér|
2 Pracovni kolektiv | 4,47 | 1 Atmosféra na prac. | 4,48 | 1 Atmosféra na prac. | 452 | 5 Jistota prac. mista | 4,40
1 Atmosférana prac. | 4,42 | 2 Pracovnikolektiv | 4,38 | 30 Zakladni mzda |4,51 |21 Spraved. hodnoceni| 4,40
30 Zakladni mzda 4,36 30 Zakladni mzda | 4,34 |3 Dalsi fin. ohodnoceni| 4,46 |3 Dalsi fin. ohodnoceni| 4,35
17 Pristup nadfizeného | 4,29 | 3 Dalsi fin. ohodnoceni | 434 | 2 Pracovni kolektiv | 4,45 | 1 Atmosféra na prac. | 4,33
3 Dalsi fin. ohodnoceni | 4,28 |17 Pristup nadrizeného| 4,32 (17 Pristup nadrizeného| 4,41 [17 Pristup nadiizeného| 4,28
6 Komunikace na prac. | 4,25 |21 Spraved. hodnoceni | 4,28 | 5 Jistota prac. mista | 4,4 11 Pracovnidoba | 4,17
9 Napli a druh prace | 4,24 | 5 Jistota prac. mista | 4,28 |21 Spraved. hodnoceni| 4,39 | 30 Zakladni mzda | 4,17
12 Pracovni prostredi | 4,17 | 6 Komunikace na prac. | 4,21 |6 Komunikace na prac.| 428 | 23 Psychickd zatéz | 4,12
13 Pracovni vykon | 4,17 | 12 Pracovni prostiedi | 4,21 |22 Bezpecnost na prac.| 4,24 | 9 Naplii a druh prace | 4,11
21 Spraved. hodnoceni | 4,17 | 9 Naplii a druh prace | 4,20 11 Pracovni doba | 4,22 | 2 Pracovni kolektiv | 4,05
5 Jistota prac. mista | 4,13 | 29 Pracovni uznani | 4,18 | 20 Socialni vyhody |4,21| 13 Pracovnivykon | 3,98
11 Pracovni doba 4,13 | 23 Psychickad zatéz | 4,15 | 9 Napli a druh prace | 4,16 | 20 Socidlni vyhody | 3,94
29 Pracovni uznani | 4,03 11 Pracovni doba 4,12 | 29 Pracovni uznani | 4,16 19 Seberealizace 3,91
8 Uplatnéni vl. schop. | 4,02 | 10 Zpétna vazba k vyk.| 4,08 |10 Zpétna vazba k vyk.| 4,14 |22 Bezpecnost na prac.| 3,90
10 Zpétna vazba 3,97 | 7 PrestiZ/jméno firmy | 4,07 28 Volny Cas 4,13 | 29 Pracovni uznani | 3,90
26 Vzdélavani a os. rlst | 3,97 | 22 BezpecCnost na prac.| 4,06 | 13 Pracovni vykon | 4,12 |6 Komunikace na prac.| 3,86
23 Psychicka zatéz | 3,94 | 8 Uplatnéni vl. schop. | 4,05 | 8 Uplatnéni vl. schop. | 4,11 28 Volny cas 3,86
28 Volny Cas 3,94 | 20 Socialni vyhody | 4,05 | 12 Pracovni prostiedi | 4,11 | 12 Pracovni prostredi | 3,83
22 Bezpecnost na prac. | 3,91 | 13 Pracovnivykon | 4,03 | 23 Psychickd zatéz | 4,07 10 Zpétna vazba 3,79
18 Samostatné rozhod. | 3,89 19 Seberealizace 4,02 | 14 Kariérni postup | 4,02 26 Vzdélavani a os. rist| 3,79
19 Seberealizace 3,89 28 Volny ¢as 4,00 |18 Samostatné rozhod.| 4,01 | 27 Ekologicky pfistup | 3,79
7 Prestiz/jméno firmy | 3,88 |26 Vzdélavani a os. rlist| 3,97 [26 Vzdélavani a os. rlst 3,99 15 Pravomoci 3,78
14 Kariérni postup | 3,84 15 Pravomoci 3,97 | 27 Ekologicky pristup | 3,99 | 7 Prestiz/jméno firmy | 3,77
15 Pravomoci 3,84 24 Vize podniku 3,97 19 Seberealizace 3,98 |18 Samostatné rozhod.| 3,77
20 Socidlni vyhody | 3,84 | 14 Kariérni postup | 3,95 | 7 Prestiz/jméno firmy | 3,97 |4 Fyz. ndro¢nost prace| 3,73
16 Prestiz - prac. mista | 3,77 | 27 Ekologicky pristup | 3,90 | 4 Fyzicka naro¢nost | 3,94 | 8 Uplatnéni vl. schop. | 3,64
4 Fyzicka naroc¢nost | 3,73 |18 Samostatné rozhod. | 3,85 15 Pravomoci 3,93 | 14 Kariérni postup | 3,64
24 Vize podniku 3,69 | 4 Fyzicka ndro€nost | 3,80 25 Vyvoj regionu 3,91 (16 PrestiZ - prac. mista| 3,62
27 Ekologicky pristup | 3,65 |16 Prestiz - prac. mista| 3,77 24 Vize podniku 3,8 24 Vize podniku 3,61
25 Vyvoj regionu 3,41 25 Vyvoj regionu 3,74 [16 PrestiZ — prac. mistq 3,76 25 Vyvoj regionu 3,61

Poznamka: $edou barvou jsou zvyraznéné faktory, které jsou signifikantné odli$né dle genderu na hladiné vyznamnosti 5%

Nejmladsi vékova kategorie ma vyraznéjsi potiebu uspokojeni vztahovych motivacnich faktori

(dobry pracovni kolektiv, komunikace na pracovisti) a naopak klade nejmensi dliraz na socialni

oblasti z hlediska soc. vyhod, ekologického pristupu, rozvoje regionu nebo vize podniku. Jedna se

o vékovou skupinu, kterd nepocituje jako problematické ménit zaméstnavatele a tomu odpovida

i jejich nejnizsi vnimani dutlezitosti jistoty pracovniho mista. Vékova kategorie od 31 do 40 let

(tzv. staromilenidlové) klade vysoky diraz (podobné jako vékova kategorie od 41 do 50 let)
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podniku, nez je tomu u ostatnich kategorii.

6.2.1 Verifikace vyzkumnych hypotéz vztahujicich se k vysledktim dle véku

Akutni nedostatek lidskych zdroji v oblasti dopravy a logistiky se odrazi i v tendenci ziskavani
pracovniki z tzv. ,ohrozené skupiny na trhu prace” - cerstvych absolventt strednich a vysokych
skol, ale také v zameéstnavani pracovnika starSich vékovych kategorii [85, 87, 95]. Dle naSich
zjiSténi, tyto kategorie maji odliSné preference i vinimani irovné naplnéni. Pti tvorbé hypotéz byl
vysloven predpoklad, Ze v oblasti dopravy a logistiky generace mladomilenialti bude mit vyssi
naroky na seberealizaci (a ostatni kariérni faktory), pracovni dobu a volny €as neZ generace
»babyboomers*, ktera bude mit naopak vyssi naroky na vztahy a zazemi na pracovisti a postoje

zaméstnavatele k ekologii nebo rozvoje regionu. Hypotézy byly formulovany nasledovné:

Vyzkumna hypotéza H3: Uroven dileZitosti motiva¢nich faktor@ - pracovni doba, volny ¢as
a skupiny kariérnich motivac¢nich faktori je uvékové kategorie
pracovniki do 30 let signifikantné vysSi oproti nejstarsi vékové

kategorii.

Vyzkumna hypotéza H4: Urovei diileZitosti skupiny vztahovych motivaénich faktort a faktort -
ekologicky pristup zaméstnavatele arozvoj regionu je u vékové

kategorie nad 50 let signifikantné vyssi nez u pracovniki do 30 let.

Na zakladé prezentovanych vysledkd vyzkumu se zamita vyzkumna hypotézu H3. Testem
ANOVA nebyla potvrzena signifikantné odliSna uroven preference mezi vékovou kategorii do 30
let a nad 51 let vramci motivacnich faktori pracovni doba a volny cas (tab. 16, kap. 4.2).
Signifikantné nizsi preference z hlediska volného casu je identifikovana u pracovniki nad 51 let
v porovnani s kategorii od 41 do 50 let. Naopak, z hlediska vnimani duleZitosti kariérnich
motivacnich faktorl se predpoklad potvrdil, protoZe na hladiné vyznamnosti 5 % byla nalezena
signifikantné nizsi preference téchto faktori u kategorie pracovnikii do 30 let v porovnani
s nejstarsi vékovou kategorii. Pracovnici nad 50 let maji celkové signifikantné nizsi preference

z hlediska kariérnich faktort oproti vSem mladsim kategoriim pracovnikd.

Podobné se zamita i vyzkumna hypotéza H4. Predpoklad odlisSnosti vztahovych motivacnich
faktord u generace nad 50 let oproti vékové kategorie do 30 byl sice testem ANOVA potvrzen
(tab. 15, kap. 4.2), avsak post hoc test Tukeyho HSD (tab. 16, kap. 4.2) identifikoval opacnou
zavislost, a to nizsi preference vztahovych faktor u nejstarsi vékové kategorii v porovnani
s nejmladsi na hladiné vyznamnosti 5 %. Tato niz$i preference je i pfi porovnani s ostatnimi
mlads$imi kategoriemi. Z hlediska vnimani dilezitosti ekologického ptistupu a rozvoje regionu
Tukeyho HSD test nepotvrdil signifikantni odliSnost mezi nejstarsi a nejmladsi vékovou
kategorii. Tato hypotéza se tedy nepotvrzuje na hladiné vyznamnosti 5% ve prospéch

alternativni.

170



Univerzita Pardubice, Dopravni fakulta Jana Pernera
MOTIVACE PRACOVNIKUO V DOPRAVNICH A LOGISTICKYCH PODNICICH

6.3 Souhrn vysledki z hlediska odliSnosti dle pracovniho
zarazeni

Tab. 71 poskytuje pohled na poradi preferenci pracovniki v oboru doprava a logistika dle jejich

prislusnosti k pracovni kategorii - vykonny, administrativni a vedouci pracovnik. Tento piehled

dopliiuje zvyraznéni (Sedd barva) identifikovanych signifikantnich odliSnosti (na hladiné

vyznamnosti 5 %) u konkrétnich kategorii.

Tabulka 71 Preference motivacnich faktort dle pracovniho zafazeni se zvyraznénim signifikantnich odlisnosti

vykonny pracovnik administrativni pracovnik vedouci pracovnik
Motiv. faktor primér Motiv. faktor primeér Motiv. faktor primér
1 | Atmosféra na pracovisti |4,49 |1 Atmosféra na pracovisti 4,47 | 2 Pracovni kolektiv 4,42
3 | Dalsi finan¢ni ohodnoceni |4,47 |3 | Dalsi finan¢ni ohodnoceni |4,31 |15 Pravomoci 4,32
30 Zakladni mzda 4,46 (30 Zakladni mzda 4,31 |21 | Spravedlivé hodnoceni |4,32
2 Pracovni kolektiv 4,41 |2 Pracovni kolektiv 4,29 | 1 | Atmosféra na pracovisti |4,30
17 Pristup nadrizeného 4,40 (17 Pristup nadrizeného 4,29 | 5 | Jistota pracovniho mista |4,29
21| Spravedlivé hodnoceni 434 |5 Jistota pracovniho mista 4,27 | 6 Komunikace na prac. 4,27
11 Pracovni doba 4,32 |9 Napln a druh prace 4,24 | 8 | Uplatnéni vl. schopnosti |4,25
5 | Jistota pracovniho mista |4,29 |21 Spravedlivé hodnoceni 4,24 |17 Pristup nadrizeného 4,21
20 Socialni vyhody 4,20 |6 | Komunikace na pracovisti | 4,14 |30 Zakladni mzda 4,20
28 Volny cas 4,20 (29 Pracovni uznani 4,13 (12 Pracovni prostredi 4,18
6 | Komunikace na pracovisti | 4,19 |11 Pracovni doba 412 | 9 Naplii a druh prace 4,17
9 Napln a druh prace 4,16 |19 Seberealizace 4,09 |10 | Zpétna vazba k vysledku |4,17
13 Pracovni vykon 4,15 |23 Psychicka zatéz 4,09 |23 Psychicka zatéz 4,17
12 Pracovni prostredi 4,13 |26 | Vzdélavani a osobni rist 4,08 |16 PrestiZ - prac. mista 4,13
22| Bezpecnostna pracovisti | 4,07 |12 Pracovni prostredi 4,06 | 3 Dalsi fin. ohodnoceni  |4,11
29 Pracovni uznani 4,07 |8 Uplatnéni vl. schopnosti 4,04 | 7 PrestiZ/jméno firmy 4,11
10| Zpétnavazba kvysledku |4,03 |22 | Bezpecnost na pracovisti 4,02 |13 Pracovni vykon 4,06
23 Psychicka zatéz 4,02 |13 Pracovni vykon 4,00 |29 Pracovni uznani 4,06
4 | Fyzickd narocnostprace |3,94 |18 | Samostatné rozhodovani 3,98 |26 | Vzdélavani a osobni rist |4,05
14 Kariérni postup 392 |7 PrestizZ/jméno firmy 3,93 |19 Seberealizace 4,00
7 Prestiz/jméno firmy 3,90 |20 Socialni vyhody 3,93 |22 | Bezpecnost na pracovisti |{4,00
8 | Uplatnéni vl. schopnosti |3,88 (10| Zpétna vazba k vysledku 392 |24 Vize spolecnosti 3,94
27 Ekologicky pristup 3,88 |14 Kariérni postup 3,88 |18 | Samostatné rozhodovani |3,90
19 Seberealizace 3,85 |15 Pravomoci 3,86 |27 Ekologicky piistup 3,84
18| Samostatné rozhodovani |3,82 |28 Volny cas 3,82 (14 Kariérni postup 3,81
26| Vzdélavania osobnirtst |3,82 |24 Vize spolecnosti 3,77 |25 Vyvoj regionu 3,80
15 Pravomoci 3,78 |27 Ekologicky piistup 3,76 |11 Pracovni doba 3,77
24 Vize spolecnosti 3,77 |4 Fyzicka narocnost prace 3,75 |28 Volny cas 3,74
25 Vyvoj regionu 3,72 |16 | PrestizZ - pracovniho mista | 3,71 |20 Socialni vyhody 3,65
16 | Prestiz - pracovniho mista | 3,64 |25 Vyvoj regionu 3,55 | 4 | Fyzickd naro¢nost prace |3,52

Poznamka: Sedou barvou jsou zvyraznéné faktory, které jsou signifikantné odlisné dle genderu na hladiné vyznamnosti 5%

Kategorii vykonnych pracovniki (ptiloha B, obr. 5) miZeme charakterizovat jako nejvice
naroc¢nou u vSech skupin motivacnich faktort (pracovni, financ¢ni, socialni i vztahové) kromé
kariérnich. Urover mezd u vykonnych pracovniki je na nejnizsi irovni, coZ se odrazi i na jejich
nejmensi spokojenosti vtéto oblasti (obr. 23, kap. 4.3). Tukeyho HSD test upozornil na
signifikantné vyssi vnimani dilezitosti v otazce zakladni mzdy a dalsiho finan¢niho ohodnoceni
u téchto pracovniki. Nadmérné pozadované vykony a vyuZzivani cizincli v ramci prace na téchto
pracovnich mistech mize byt divodem jejich nejniz$i spokojenosti z hlediska vztahovych,

pracovnich i socidlnich faktord a zaroven nejvyssi vnimani jejich duleZitosti, a to konkrétné

vramci: atmosféry, pracovniho kolektivu a pristupu nadrizeného, fyzické narocnosti prace,
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pracovni dobé a volného Casu. U socialnich faktort se jedna o socialni vyhody a vyvoj regionu.
U administrativnich pracovnikd se zhlediska preferenci vyskytuje jakasi mezifaze Urovné
preferenci od vykonnych pracovniki smérem kvedoucim. Maji vySSi vnimani dilezitosti
u kariérnich faktorli a jsou vice schopni obétovat energii (pracovni vykon), ¢as (pracovni doba
avolny cas) a usili kristu (vzdélavani). U vedoucich pracovniki je zaznamenana celkové
nejvyssi uroven spokojenosti s naplnénim v ramci vSech skupin motivac¢nich faktord. Z hlediska
jejich preferenci jsou vyrazné vice orientovani na preference Kariérnich faktort oproti ostatnim
pracovnim kategoriim (pravomoci, prestiZ podniku a pracovniho mista, uplatnéni vlastnich
ohodnoceni (dalsi finan¢ni ohodnoceni a zakladni mzda). Tato skutecnost je lehce zdivodnitelna
dlouhodobym trendem rtistu mezd v oboru dopravy a logistiky, kde se zvySovani nejvice odrazi

na vyssich hierarchickych drovnich, a to predevsim z jejich komplikovanéjsi nahraditelnosti.

6.3.1 Verifikace vyzkumnych hypotéz vztahujicich se k vysledkiim
dle pracovniho zarazeni

Dle vystupti studii odbornik [87, 127, 242, 245] je u hierarchicky vyssi pracovni kategorie vyssi
tendence k potrebam dalSiho vzdélavani, osobniho riistu, kariérniho postupu, seberealizace,
vyS$Sim pravomocim, neZz je tomu u hierarchicky nizsich pracovnich kategoriich a ztohoto

dtiivodu byla formulovana:

Vyzkumna hypotéza H5: Predpokladame, Ze uroven dulezitosti skupiny Kkariérnich
motivacnich faktori u Kkategorie vedoucich a administrativnich

pracovniki je signifikantné vyssi nez u vykonnych pracovnikd.

Vyzkumna hypotéza H5 je potvrzena na hladiné vyznamnosti 5 %. Na zakladé vykonanych
statistickych testl (tab. 17 a 18, kap. 4.3) byly determinovany odliSnosti v ramci signifikantné
vysSich preferenci kariérnich motivacnich faktor u vedoucich a administrativnich pracovnik

v porovnani s vykonnymi pracovniky.

6.4 Souhrn vysledkii z hlediska vyvoje v letech 2017-2019

Vyvoj trhu prace za posledni tfi roky 2017-2019 voboru doprava a logistika byl
charakteristicky (podkapitola 2.1):

e prohlubovanim propasti vramci nedostatku dostupné pracovni sily a rlstem jeji
poptavky,

e stalym meziro¢nim trendem zvySovanim mezd v tomto oboru a jistoty prace,

e stale pritomna genderova nerovnost v odménovani,

e rostoucim poctem inovaci zahrnujicich predevSim prvky digitalizace a tim zmény
pozadavkid na kvalifikaéni strukturu lidskych zdroj, jakoz i zvySeny tlak na flexibilitu

a schopnost ucit se,
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e snizovani fyzické narocnosti prace (ne u vSech skupin pracovnikii) na dkor zvySovani
psychické narocnosti (inovace),

e podobné jako vjinych oborech narodniho hospodaistvi je zde nerovnost finan¢niho
hodnoceni pracovnikii dle genderu (Zeny maji stale nizsi priimérné mzdy na stejnych
pracovnich pozicich),

e postupna digitalni transformace i na irovni domacich i mezinarodnich autorit,

e stupnujici se dliraz na tzv. ,zeleny pristup”, ktery se stava marketingovym nastrojem
atrendem v dopravé a logistice (tFidéni a recyklace obald, elektromobily a hybridni
automobily, energeticky nendro¢né budovy), coZ se promita i do pristupu jejich
zaméstnancq,

e zvySovani miry zaméstnavani cizincl a poctu domacich agenturnich zaméstnanct,

e zvySena snaha o pochopeni mladé generace pracovniki a jejich ziskavani,

e aktivnéjsi vyuzivani prvki age managementu v podnicich,

e rilst mezikulturni roviny pracovnich tymi v disledku zaméstnavani cizinci a rovnéz
globalizace logistiky,

e vramci globalizace logistickych procesti - zvySovani interakci na mezikulturni trovni.

Tabulka 72 poskytuje prehled poradi preferenci motivacnich faktorti dle let 2017-2019
s vyznaCenim (Sedou barvou) faktorl, které byly ANOVA (tab. 25) a Tukeyho HSD testem
(tab. 26) identifikovany jako faktory, u kterych doslo k signifikantni zméné v zavislosti na ¢ase
na hladiné vyznamnosti 5%. Jiz z grafického znazornéni obr. 25 kap. 27 a (také zobr. 1-3
v priloze C) je mozné konstatovat, Ze knejvétSi zméné doSlo vramci vnimani dalezitosti
socidlnich faktort (v ramci vSech faktorl - socidlni vyhody, vize a ekologicky pristup podniku,
rozvoj regionu). To muZe souviset i s trendem ekologickych prvkii v oboru dopravy a logistiky
(tridéni a recyklace obali a palet, elektrifikace vozidel a sniZovani energetické narocnosti strojli
a zrizeni, budovani ekologicky privétivych areald a hal), vize podniku v souvislosti s inovacemi
vdisledku Primyslu 4.0, socidlnimi vyhodami (dlsledek zvySovani mezd v oboru -
dle hierarchie potfeb) a rozvoje regionu (zvySovani rizika starnuti obyvatelstva regiont
v disledku ekonomické migrace mladé generace pracovnikli do velkych mést za praci,
coz vytvareni logistickych center a primyslnych parkd ¢astecné pomaha tesit). Pracovnici také
zvysili své preference z hlediska kariérnich faktort (vzdélavani a osobni rist, seberealizace,
pravomoci, prestiZz jména podniku), coz je vysvétlitelné potiebou udrzet krok s inovacemi
vramci procesu digitalizace v oboru. Také je zaznamenan signifikantni nardst vnimani
dtlezitosti pracovnich faktort (fyzickd a psychickd narocnost, naplii prace, zpétna vazba,
pracovni doba, pracovni prostiedi) a naopak pokles dulezitosti volného Casu a pracovniho
vykonu. Tato skute¢nost plné odpovida snaze prizplisobit se rychlému tempu prace (nedostatek
lidskych zdroja vytvari zvySené naroky na pracovniky) a digitalni transformace, kdy pracovnice
jsou ochotny poskytnout vyssi pracovni vykon, vzdélavat se a obétovat volny Cas s oCekavanim
zvySovani pravomoci a seberealizace. Naopak u financ¢nich faktorti se tyto preference snizily
(zakladni mzda, spravedlivé hodnoceni). Z pohledu pracovnich motivacnich faktort je ziejmé

snizeni dudlezitosti kladené na jistotu pracovniho mista (coZ odrazi prohlubujici se nedostatek
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pracovnich sil na trhu prace), také roste vyznam odbornosti (napln a druh vykonavané prace).

Pro pracovniky se sniZuje dileZitost volného ¢asu, ale roste duleZitost na psychickou zatéz.

Pokud bychom se podivali na vyvoj téchto preferenci samostatné u muzi a Zen, u Zen nedoslo
k vyrazné zméné preferenci u finan¢nich faktord, zatimco u muzd se tyto preference snizily.
Divodem je existence nerovnosti mezd u muzi a Zen na stejnych pracovnich pozicich,
kdy u muzt dochazi ke zvySeni spokojenosti, pricemz u zen spokojenost v dané oblasti vyrazné
neroste [84]. Zeny v pritbéhu let 2017 az 2019 zvysily diraz na kariérni a pracovni faktory.
Ke zménam doslo predevsim u faktorl: moznosti uplatnéni vlastnich schopnosti, prestize jména

podniku a pracovniho mista, pracovniho uznani, pravomoci a kariérniho postupu.

Tabulka 72 Preference motivacnich faktort dle let 2017-2019 se zvyraznénim signifikantnich odliSnosti

2017 2018 2019
Motiv. faktor primér Motiv. faktor primér Motiv. faktor primér
2 Pracovni kolektiv 4,48 |2 Pracovni kKolektiv 4,44 | 1 |Atmosféra na pracovisti | 4,45
30 Zakladni mzda 448 |1 Atmosféra na pracovisti 4,41 | 2 Pracovni kolektiv 4,37
17 Pristup nadfizeného 4,42 |30 Zakladni mzda 4,40 | 3 Dalsi fin.ohodnoceni 4,36
21| Spravedlivé hodnoceni 4,42 |5 Jistota pracovniho mista 4,31 (30 Zakladni mzda 4,36
1 | Atmosféra napracovisti | 4,40 (17 Piistup nadiizeného 4,31 17 Piistup nadtizeného 4,33
5 | Jistota pracovniho mista |4,40 |21 Spravedlivé hodnoceni 4,31 |21 | Spravedlivé hodnoceni | 4,30
3 | Dalsi finan¢ni ohodnoceni |4,28 |6 | Komunikace na pracovisti |4,27 |5 Jistota prac. mista 4,29
6 | Komunikace na pracovisti | 4,26 |3 | Dalsi finan¢ni ohodnoceni |4,25 |9 Napli a druh prace 4,19
22| Bezpecnostna pracovisti | 4,23 |22 | Bezpecnostna pracovisti 4,14 | 6 | Komunikace na prac. 4,18
28 Volny c¢as 4,16 |9 Néplii a druh prace 4,09 (11 Pracovni doba 4,16
9 Napli a druh prace 4,14 |28 Volny ¢as 4,09 |12 Pracovni prostiedi 4,12
11 Pracovni doba 4,11 |29 Pracovni uznanf{ 4,08 |29 Pracovni uznanf{ 4,09
12 Pracovni prostredi 4,11 |11 Pracovni doba 4,07 |13 Pracovni vykon 4,08
29 Pracovni uznani 4,08 |12 Pracovni prostiedi 4,07 |23 Psychicka zatéz 4,07
13 Pracovni vykon 4,05 |8 Uplatnéni vl. schopnosti 4,02 (22 | Bezpecnostna prac. 4,04
8 | Uplatnénivl. schopnosti | 4,02 |13 Pracovni vykon 3,97 |10 |Zpétna vazba k vysledku | 4,02
18| Samostatné rozhodovani |3,97 (26 Vzdélavani a osobni rist 3,96 (20 Socialni vyhody 4,02
10| Zpétndvazbakvysledku |3,93 [18| Samostatné rozhodovani 3,92 | 8 |Uplatnénivl. schopnosti | 3,99
23 Psychicka zatéz 391 |10 | Zpétna vazba k vysledku 3,90 |28 Volny cas 3,99
14 Kariérni postup 3,87 |20 Socialni vyhody 3,88 [19 Seberealizace 3,96
19 Seberealizace 3,87 |19 Seberealizace 3,87 |26 |Vzdélavani a osobnirist | 3,95
20 Socialni vyhody 3,85 |23 Psychicka zatéz 3,87 |7 PrestiZ/jméno firmy 3,94
26| Vzdélavania osobnirtst |3,85 |14 Kariérni postup 3,84 |14 Kariérni postup 3,89
16 | Prestiz - pracovniho mista | 3,75 |15 Pravomoci 3,77 |15 Pravomoci 3,89
7 Prestiz/jméno firmy 3,70 |7 Prestiz/jméno firmy 3,73 |18 |Samostatné rozhodovani | 3,89
15 Pravomoci 3,69 |16 | Prestiz- pracovniho mista |3,69 |27 Ekologicky pristup 3,84
24 Vize spolecnosti 3,69 |24 Vize spolecnosti 3,67 | 4 |Fyzicka naroc¢nost prace | 3,81
27 Ekologicky pristup 3,69 |27 Ekologicky pristup 3,66 (24 Vize spolecnosti 3,80
4 | Fyzickd ndro¢nost prace |3,59 |4 Fyzick4 naroc¢nost prace 3,57 |16 | Prestiz - prac. mista 3,74
25 Vyvoj regionu 3,43 |25 Vyvoj regionu 3,43 |25 Vyvoj regionu 3,67

Zpohledu diferenciace dle pracovnich kategorii vramci vyvoje let 2017-2019 je mozZné
konstatovat, Ze u vykonnych pracovnikii dochazi ke zvySovani preferenci u vztahovych,
kariérnich a socialnich motivacnich faktord. Vztahové preference jsou provazeny sniZzenim
spokojenosti v ramci vztahové roviny, to mliZzeme spojit se skutecnosti, Ze se v oboru doprava
a logistika zvysuje podil agenturnich zameéstnanci a cizinctli pracujicich predevsim na vykonnych

pozicich. Jedna se o pracovniky, ktefi se Casto méni, nemaji silnéjsi vztah k podniku, pracovni
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tymy hdre kooperuji a dochazi ke stiretu kultur, které maji odlisné zvyky, ocekavani a postoje.

V sledovaném obdobi bylo taky zaznamenano sniZeni preference jistoty pracovniho mista.

Administrativni pracovnici maji mirny pokles vnimani dtlezitosti vztahovych a financnich
faktord a nartst duilezitosti kariérnich motiva¢nich faktord. Podobny trend jen ve vétSim
méritku je zaznamenan u vedoucich pracovnik. D4 se ztoho usuzovat, Ze administrativni
pracovnici jsou za cenu zvySeni finan¢niho ohodnoceni obétovat sviij ¢as a zvySeni pracovniho

nasazeni s tim, Ze oCekavaji sekundarni efekt v kariérni oblasti a jsou piipraveni se vzdélavat.

Vedouci pracovnici vnimaji meziro¢né jako vice dilezité kariérni a socialni faktory, pricemz
financni, pracovni a vztahové u této kategorie klesaji na vyznamu. Dle vysledkid jsou vedouci
pracovnici s riistem finan¢niho ohodnoceni ochotni vice investovat do svého vykonu, dal$iho
vzdélavani a osobniho riistu na tkor svého casu a ¢astecné obéti na strané budovani vztahd.
Tento postoj je mozné odvodit od jejich pozice v turbulentnim zvySovani objemu vykont
a probihajicich inovacich diky nastupujicimu Primyslu 4.0. Je moZné vysvétlit tuto skute¢nost
z pohledu chapani situace jako jejich vyzvy, kterou pfijimaji, a tim rostou i jejich kariérni

preference.

6.4.1 Verifikace vyzkumnych hypotéz vztahujicich se k vyvoji v letech
2017-2019

Vyvoj ristu mezd voboru doprava a logistika vletech 2017 az 2019 [6] zadal divod
k predpokladu, Ze dilezitost finan¢niho ohodnoceni mezirocné klesa, a naopak se zvysuje
dilezitost vztahové a socialni skupiny motivacnich faktorG (dle hierarchie potreb autora
Maslowova). Zaroven mira spokojenosti s naplnénim skupiny financ¢nich faktori se zvysuje. Je
mozné také predpokladat, Ze primérna vysSe mzdy (a jeji zmény) v reSeném oboru koreluje

s vhimanim dtlezitosti skupiny financ¢nich, vztahovych a socidlnich faktor:

Vyzkumna hypotéza H6:  Uroveni dfileZitosti skupiny finanénich motiva¢nich faktord v letech
2017 az 2019 se statisticky vyznamné sniZuje, a to predevSim

u kategorie vedoucich pracovnikd.

Vyzkumna hypotéza H7:  Uroveni dileZitosti skupiny vztahovych asocialnich motiva¢nich
faktoru se statisticky vyznamné zvysuje.

Vyzkumna hypotéza H8:  Urovefi spokojenosti s naplnénim skupiny finanénich motiva¢nich

faktort v letech 2017 az 2019 se statisticky vyznamné zvysuje.

Vyzkumna hypotéza H9: Uroveni dtleZitosti skupin motiva¢nich faktori - finanénich,

vztahovych a socialnich je zavisla na Grovni primérné mzdy v oboru.

Na zakladé vysledkt v kap. 4.4.2 (tab. 53) vyzkumnou hypotézu H6 verifikujeme. Skupina
finan¢nich motivacnich faktorti se mezirocné 2017-2018 signifikantné snizila (v ramci

celkového vzorku) na hladiné vyznamnosti 5% a pii blizSim proSetieni postoji kategorie
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vedoucich pracovnikli bylo identifikovano signifikantni sniZzeni dtlezitosti skupiny finan¢nich

faktorti na hladiné vyznamnosti 5 %.

Vyzkumna hypotéza H7 se zamita z dlivodu, Ze Tukeyho HSD testem se potvrdilo signifikantni
zvySeni duleZitosti socidlnich motivac¢nich faktort. Statisticky vyznamnd zména u skupiny

vztahovych motivacnich faktord nebyla potvrzena (tab. 23, kap. 4.4).

Vyzkumna hypotéza H8 byla verifikovana dle vysledka tab. 22 (podkap. 4.4), kdy meziro¢né
se statisticky vyznamné zvySovala spokojenost s naplnénim vramci skupiny finan¢nich

motivacnich faktorti (na hladiné vyznamnosti 5 %).

Vyzkumna hypotéza H9 je taktéz verifikovana (na hladiné vyznamnosti 5 %). Na zakladé
vysledkli Pearsonova korelacniho Kkoeficientu (r=-0,034,p=0,044) byla potvrzena slaba
negativni zavislost skupiny financ¢nich faktorl od trendu vyvoje priimérné hrubé mzdy v oboru
doprava alogistika (tab. 27, kap. 4.4). Kromé skupiny finan¢nich faktort byla slaba zavislost
zaroven potvrzena u vztahovych, socialnich a kariérnich faktora.

Ekologicky pristup pro oblast dopravy a logistiky ziskava stale vyssi pozornost (kap. 2.1.3.5).
Dle soucasnych trendii v oboru dopravy a logistiky se rada podnikd, které inovuji, prezentuje
ekologickou strankou zavadénych inovaci [3,36-39]. Je predpokladatelné, Ze tento trend
ovliviiuje i pracovniky v oblasti dopravy a logistiky a proto:

Vyzkumna hypotéza H10:  Uroveii diileZitosti motivaéniho faktoru ekologicky p¥istup podniku
signifikantné roste v letech 2017-2019.

Vyzkumna hypotéza H10 je verifikovana na zakladé vysledku Tukeyho HSD testu,
ktery determinoval signifikantni zvySeni duleZitosti faktoru ekologicky pristup podniku
na hladiné vyznamnosti 5 % v obdobi od 2017 - 2019 (tab. 26, kap. 4.4).

Na zakladé vyvoje trhu prace v letech 2017 az 2019 byl formulovan piedpoklad, Ze Urovei
dulezitosti jistoty pracovniho mista a pracovnich podminek (které se pravdépodobné zvaZovaly
v ramci boje o volné pracovni sily) se statisticky vyznamné snizila (jejich naplnénim) a naopak
uroven spokojenosti téchto skupin motivacnich faktori rostla. Tato predikce by méla byt nejvice

viditelnd u hierarchicky vyssich pracovnich pozic (vedouci pracovnici) z divodu jejich

vvvvvv

Vyzkumna hypotéza H11: Uroveni duleZitosti motiva¢niho faktoru jistota pracovniho mista
a skupiny pracovnich motivacnich faktort v letech 2017 az 2019

statisticky vyznamné klesa u kategorie vedoucich pracovnikd.

Vyzkumna hypotéza H12: Uroveni spokojenosti s naplnénim motivaéniho faktoru jistota
pracovniho mista a skupiny pracovnich motivacnich faktord
statisticky vyznamné roste u kategorie administrativnich a vedoucich

pracovnikd.
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Motivacni faktor ,jistota pracovniho mista“ zaznamenal signifikantni zmény v podobé sniZzeni
preferenci u vykonnych pracovniki. U administrativnich a vedoucich pracovnikd nedoslo mezi
lety kzadné signifikantni zméné preferenci u tohoto faktoru, to miiZe naznacovat, Ze jejich
postaveni bylo jiz pred zvySovanim nedostatku lidskych zdroji pomérné jisté a tim se jejich
potfeba vramci daného faktoru neménila (tab. 49 a 56, kap. 4.4.2). Timto se vyzkumna
hypotéza H11 zamita. Obdobné jako u vyzkumné hypotézy PH10, tak u PH11 k signifikantni
zméneé doslo u kategorie vykonnych pracovniki na hladiné vyznamnosti 5 %. Administrativni
avedouci pracovnici nevnimali statisticky signifikantni zvySeni spokojenosti s naplnénim
motivacniho faktoru jistota pracovniho mista (tab. 50 a tab. 57). Timto se vyzkumna hypotéza
H12 zamita.

6.5 Verifikace vyzkumnych hypotéz souvisejicich s vybérem

nejvhodnéjsi varianty

Podnikova praxe se setkava s nelehkym rozhodovanim volby spravného konceptu motiva¢niho
programu vzhledem Kk cilim podniku a preferenci jejich pracovniki. BéZné se tato volba resi
odhadem. Dle dostupné teoretické zdkladny je nejvhodnéj$i feSit motivatni programy
tzv. na miru svym pracovnikiim [125, 140]. Tim je mozné zvysit jeho efektivitu a zaroven usettit
finan¢ni prostiedky jeho spravnym zacilenim a volbou prvkd, které pracovniky vice motivuji.
Vzhledem kvystupiim vyzkumi [173, 248, 249] lze predpokladat, Ze pro pracovniky bude
nejvhodnéjsi variantou konceptu motiva¢niho programu ta, ktera zahrnuje vyssi zakladni mzda,
nez jsou mzdy u konkurence a jeho vySe je pomérné casové stala, coz zvySuje miru jistoty
pravidelné turovné prijmi u pracovnikd. Zaroven z dostupnych poznatki je ziejmé,
Ze hierarchicky vys$i pracovni Kkategorie maji siln€jsi preference z hlediska kariéry
a seberealizace [248-250]. Na zakladé tohoto predpokladu jsou zformulovany tyto vyzkumné
hypotézy. Dle teorie (kap.2.4.1) je zakladni mzda vychozim motiva¢nim faktorem, ktery ma
rychly ucinek. Z tohoto diivodu byl vysloven piredpoklad, Ze:

Vyzkumna hypotéza H13:  Optimalni varianta kontextu motiva¢niho programu je ta, u které je
nejvyssi uroven zakladni mzdy (V3) pro pracovni kategorii

u
vykonnych a administrativnich pracovnikd.

Vyzkumna hypotéza H14: Optimalni varianta kontextu motivacniho programu pro vedouci

pracovniky je ta, u které je nejvyssi uroven mozného uspokojeni

kariérnich motivacnich faktori (V1).

Vyzkumna hypotéza H13 je na zakladé uplatnéni multikriterialni metody rozhodovani AHP
zamitnuta (kap. 5, tab. 62 a63). Jako nejvhodnéjsi byla identifikovana varianta V2,
navysledcich pracovnika. Tato varianta poskytovala nadstandardni uspokojeni z pohledu
vztahovych motivacnich faktori. Vyzkumna hypotéza H14 je verifikovana, vzhledem
ke skutecnosti, Ze pro vedouci pracovniky byla nejvhodnéjsi variantou z hlediska silného

zaméreni se na kariérni stranku naplnéni motivace, ale i spravedlivého hodnoceni, které se
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odrazi ve flexibilnim systému hodnoceni navazaného na vysledky (kap. 5, tab. 64). Varianta V2 je
dle metody AHP druhou nejvhodnéjsi (o 0,03 %).
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7 Diskuse vysledkii vyzkumu

Odvétvi dopravy a logistiky prochazi vyznamnou transformaci, ktera je charakteristickd novymi
technologickymi FeSenimi v kazdodenni praxi. Jedna se o obor s vysokym podilem legislativnich,
ekonomickych, socialnich, technologickych a environmentalnich zmén. Tyto zmény sekundarné
ovliviiuji i ocekavani, hodnoty a tim i preference a spokojenost v zaméstnani. Habilitatni prace
prezentuje vysledky vyzkumu motivacnich preferenci pracovniki dopravnich a logistickych
podnik@ v Ceské republice a také zhodnocuje jejich vyvoj v letech 2017 - 2019. Navrh metodiky
pro vybér vhodné varianty motiva¢niho programu pro podminky dopravnich a logistickych
podnikl a nasledny priklad jeji aplikace na pripadové studii poskytuje pohled na vyuziti
vysledkd vyzkumu v podnikové praxi. Tyto vysledky a také navrh je dale diskutovan.

Oblast pracovnich preferenci a motivace je v publikacich rozsahle reSena. Nejintenzivnéjsi
pozornost se zaméfuje predevSim na souvislosti mezi pracovnim vykonem, loajalitou,
spokojenosti a motivaci. Publikovana védomostni zdkladna je prezentovana nejcastéji formou
pripadovych studii v kontextu vybraného podniku, nebo vice podnikii v oboru (nejcastéji
bankovni sektor, podniky cestovniho ruchu, vyrobni podniky apod). Pohled na vyvoj preferenci
pracovnikid v Case z komplexnéjsiho pohledu je reSen minimalné, ackoliv je téma motivace
bohaté feSena pii procesu zavadéni zmén v podniku. Publikované poznatky v ramci dopravy
a logistiky se Casto omezuji na lokalni ptipadové studie stredné velkého nebo velkého podniku
[101, 105, 107-111, 121], pricemZ zaméreni je majoritné na jiné problémy rizeni lidskych zdroji
[107, 108]. Prezentovany vyzkum habilitatni prace vypliiuje mezeru nedostatku védomosti
vramci komplexniho vyzkumu zmén motivace v dopravé a logistice v souvislostech trend
daného oboru. Dle komparace a syntézy zavért dostupnych publikovanych vyzkumi [259-263]
jsou motivacni preference pracovnikii odliSné nejen na zakladé ekonomické vyspélosti a miry
bezpecnosti regionu, ale méni se v Case (coz potvrzuje i vystup v kap. 4.4) a jsou odlisné
v jednotlivych oborech. Vzijemna zavislost konkrétnich faktorti na vyvoji motivace je stale
predmétem vyzkumu. AvSak je mozné konstatovat, Ze vyvoj preferenci pracovnikl v dopravé
a logistice (kromé vyvoje poptavky po dopravnich, prepravnich a logistickych sluzbach a jejich
nabidky) reflektuje:

e Specifika a trendy:

o flexibilita z pohledu vzdalenosti a casu [98, 99], naro¢nost na pozornost, sezénnost,
neskladovatelnost sluzby a pfimé interakce se zakaznikem, vysoka mira zodpovédnosti,

o zvySovani psychické narocnosti zavaddénim inovaci, digitalizace [54-56, 229] a také
nejednotnymi legislativnimi pozadavky v jednotlivych zemich,

o postupna digitalni transformace i na tirovni domacich i mezinarodnich autorit [54-58],

o stupnujici se dliraz na tzv. ,zeleny piistup“ [3,264], ktery se stavd marketingovym
nastrojem atrendem v dopravé a logistice (tfidéni a recyklace oballi, elektromobily
a hybridni automobily, energeticky nenarocné budovy), coZ se promitd i do piistupu
jejich zaméstnanci a do budovani tzv. zelené podnikové kultury,

o globalizace logistiky a tim i riist mezikulturni roviny pracovnich tyma [196].
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e Situaci na pracovnim trhu:

o prohlubujici se nedostatek pracovnika (kap. 2.1.5) (pfedevs$im na nejnizsich pozicich)
v dopravé (Fidicd, strojvedoucich a dalSich provoznich pracovniki) a v logistice
(skladnikl, manipulantd apod.),

o staly meziroc¢ni trend zvySovani mezd v tomto oboru a jistoty prace do roku 2019
(kap. 2.1.5),

o podobné jako v jinych oborech narodniho hospodarstvi je zde nerovnost finan¢niho
hodnoceni pracovnikd dle genderu [6, 81, 241] (zeny maji stale nizs$i primérné mzdy
na stejnych pracovnich pozicich),

o rostoucim poftem inovaci zahrnujicich predevsim prvky digitalizace (kap. 2.1.4), a tim
zmény pozadavkl na kvalifikacni strukturu lidskych zdrojd, jakoz i zvySeny tlak
na flexibilitu a schopnost ucit se,

o nerovnost odménovani u muzi a Zen a to piredevsim na vedoucich pozicich [84],

o zvySovani miry zaméstnavani cizinci [160] a pocCtu domacich agenturnich
zameéstnancu,

o zvySena snaha o pochopeni mladé generace pracovnikli [252] a jejich ziskavani, a také

aktivnéjsi vyuzivani prvkd age managementu v podnicich.

Je logicky dedukovatelné, Ze specifika, vyvoj trhu a trendy v oborech formuji nejen odlisné
naroky na lidské zdroje ze strany zameéstnavatelf, ale také reakci ve formé odlisnych preferenci
a ocekavani ze strany pracovni sily. Prohlubujici se nedostatek pracovnich sil [85-87] predevSim
na vykonnych ale i ostatnich pozicich (kap. 2.1.5) znamena pro dopravni a logistické podniky
stale vétsi problém, kterému musi co nejefektivnéji celit [123, 160]. Dle slov Ing. Fabery (¢lena
predstavenstva GW Train Regio) je pro jejich spolecnost narocné zabezpecit kvalitni pracovni
silu, pricemZ jejich poptavka se dlouhodobé zaméruje na obsazeni pracovnich mist
strojvedoucich, manipulanti a priivodcich. Z jeho pohledu je pro ziskani a udrzeni si pracovniki
klicova dtvéra kvedeni, poznani jejich preferenci, ocekdvani a nezanedbatelné je také
dlouhodobé budovani dobré povésti zaméstnavatele [265]. Tyto skutec¢nosti podporuji vysledky
v ramci habilita¢ni prace, kde bylo zaznamenano signifikantni snizeni vnimani dtleZitosti jistoty
pracovniho mista vletech 2017-2019, k ¢emuz dochazi u kategorie vykonnych pracovnikl
pracujicich v oboru dopravy a logistiky. Tato zjisténi odpovidaji také vystupim vyzkumu
realizovaného na Slovensku v roku 2019 [266], kde byla pravé zvysujici se stabilita a jistota
zaméstnani nejzajimavéjSim atributem pro volbu povolani strojvedouciho. U kategorii
administrativnich a vedoucich pracovnikii nedochazi vezkoumanych letech kzadnym
signifikantnim zménam v preferencich nebo spokojenosti snaplnénim faktoru jistoty
pracovniho mista. Dle Eurostatu [84] byla v CR nerovnost odméhovani na turovni 20,1 %
(souhrnné v EU 14,8 %) co vysvétluje vysledky vyssi orientace Zen na finan¢ni ohodnoceni nez je

tomu u muzu.

Vysledky vyvoje preferenci pracovnikii v oboru doprava a logistika hovofi o tom, Ze dlouhodobé
(navzdory jejich klesajicimu trendu dilezitosti u administrativnich a vedoucich pracovniki) jsou
finanéni a vztahové faktory nadale nejdilezitéjSim atributem podilejicim se na motivaci

(priloha C, obr. 1), pricemz tyto skupiny faktori ze statistického hlediska piisobi ve stejné mire
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(souhrnnym pohledem). U skupiny vykonnych pracovnikd byl v obdobi identifikovan nartst
dtlezitosti a to vztahovych faktora (také pracovnich a socialnich). Tato skutecnost hovori o tom,
Ze pracovni kolektiv, pristup nadiizeného a atmosféra na pracovisti maji silny vliv na vhimani
zaméstnavatele a spokojenost pracovnika ve stejné mifte jako finan¢ni ohodnoceni. To potvrzuje
i vyzkum Svazu primyslu a dopravy v CR [267] na vzorku Fidi¢d v mezinarodni nakladni
dopravé. Az 60 % ridica by bylo ochotno uvaZovat o zméné zaméstnavatele jediné v pripadé
vyrazné vys$s$i nabidky mzdy minimalné o 10 - 15 tis. K& Dle jejich zjiSténi neni financni
ohodnoceni jedinym diivodem vykonavani dané profese, ale predevsim zajimavost prace a dobry
kolektiv. To potvrzuje i vysledek optimalizace motiva¢niho programu v prostiedi dopravniho
podniku, kde navzdory vysoké zakladni mzdé (v porovnani s konkurenci - V3) byl vhodnéjsi
program s nizsi zakladni mzdou doplnénou slozZkou vazanou na vykon a silnou podporou vztaht

a atmosféry na pracovisti (V2).

Habilita¢ni prace se vzhledem k vyvoji na trhu prace také zaobirala vyhodnocenim zavislosti
zkoumanych skupin motivacnich faktorti na vyvoji hrubé primérné mzdy v oboru dopravy
alogistiky. Vysledky prokazaly signifikantni, velmi slabou pozitivni zavislost kariérnich
a socidlnich faktori a negativni zavislost financ¢nich a vztahovych faktord. Identifikace slabé
zavislosti otevira otazku testovani dalSich zavislosti v Case vramci reSeného oboru a také
o strukturovanéjsi pohled na obor (naptiklad konkrétnéji pro jednotlivé druhy dopravy nebo
pracovni pozice). Nicméné zjisténé vysledky jsou v souladu se zavéry Ingleharta, Batarliené et al.
a Huanga [259-261]. Ty potvrzuji vyznamnou roli ekonomické tirovné regionu, jejiho kulturniho
nastaveni a faktoru bezpeci na motivaci, kdy v podminkach ekonomického nedostatku se zvySuje

svvs

preference zakladnich (nizSich faktord dle hierarchie potreb) a naopak v ekonomicky
kontext trendl v oboru dopravy a logistiky, kdy kromé zvySovani hrubé mzdy se setkavame se
zvySovanim nedostatku lidskych zdrojt, tlakem na udrzitelnost, sofistikovana feSeni mobility,
zeleny ptistup a progresivni inovace v oboru [85, 86]. Tato zjiSténi koresponduji se situaci
na trhu prace v oboru dopravy a logistiky v letech 2017 - 2019.

Vysledky vyzkumu prezentované v habilitacni praci indikuji kladeni vysoké dilezitosti
na vztahové motivacni faktory (ve stejné mife jako finanéni - obr. 1, ptiloha C) pracovniky
vdopravé a logistice (pracovni kolektiv, atmosféra na pracovisti, pristup nadrizeného
a komunikace na pracovisti). Dle zjisténi, Zeny kladou na tuto stranku signifikantné vyssi dliraz
(kap. 4. 1). Naopak pro vékovou kategorii nad 50 let klesa vyznam téchto faktort (kap. 4. 2).
U vykonnych pracovnich pozic by bylo mozné pred vyzkumem predpokladat, ze prikladaji témto
faktortiim nizsi dlilezitost oproti administrativnim a vedoucim pracovnikiim. Divodem by mohlo
byt, Ze jejich zarazeni v nékterych pripadech poskytuje méné moznosti interakce s kolegy
(napriklad v ptipadé ridict, strojvedoucich a dalSich pracovnich pozic) a na druhou stranu se
miZe Casto jednat i o méné kvalifikované pozice, kde dochazi k ¢astéjsSim obménam pracovniho
kolektivu. Dle vysledkt (kap. 4.3) neni signifikantni rozdil z hlediska preferenci vztahovych
faktord na zakladé pracovni kategorie (v roce 2019). Zjisténa potireba vysoké trovné naplnéni
vztahovych faktord i u vykonnych pracovnikl (jako je atmosféra na pracovisti a pracovni

kolektiv) mize souviset s vysledky vyzkumt Coutoa a Lawokoa [268], ktefi vyhodnotili miru
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prevalence 30% mirného vyhoieni a 3% zavazného vyhoteni u Fidi¢d. Setfeni Svazu priimyslu
a dopravy CR [267] potvrzuje vysokou dileZitost pracovniho kolektivu pro Ffidi¢e mezinarodni
nakladni dopravy. Shattell et al. [269] zjistili, Ze ridiCi nejcastéji uvadéji osamélost, depresi,
chronické problémy se spankem a chronickou inavu. DuSevni zdravi je tedy dllezitym tématem
vyzkumu v odvétvi dopravy a logistiky, zejména porozuméni psychosocialnim faktortim,
které zplisobuji nebo prispivaji ke zdravi a pohodé pracovnik(, a to i v souvislosti se socialni
interakci pracovnikl. Dle vysledkd vyzkumu prezentovaného v habilitacni praci byl zjistén
mnohem vyssi diiraz vykonnych pracovnikii (obr. 24 a tab. 71) na vnimani dilezitosti pracovni
doby (7.vporadi preferenci), volného casu (10. v potadi preferenci) oproti vysSSim

hierarchickym stupnim pracovniki. Spokojenost s témito faktory je také u vykonnych

svvs

svvs

administrativnim (3,12) a vedoucim pracovniktim (3,15)). Tato zjiSténi koresponduji s vysledky
studii (aZ na faktor psychické zatéze), které deklamuji, Ze pracovnici dopravy a logistiky jsou
vystaveni vy$Simu psychickému tlaku, a to specifické kombinaci stresovych faktort. Publikovana
Work-Related Mental Disorders Profile [270] identifikovala odvétvi dopravy a logistiky jako
jedno z nejcastéjSich ve spojeni se vznikem duSevnich poruch v souvislosti s vykonem prace
[271]. Podobné, studie Orrise et al. [272] z USA determinovala pravé roli tfidi¢l jako skupinu
pracovnikid, ktera je vystavena vyrazné vice dennim stresujicim udalostem neZ priamérny
pracujici dospély a zvysila se také jejich citlivost na tyto udalosti. Dle této studie, pracovni stres
predstavuje pro ridice psychologické zdravotni riziko. K podobnym zavértim dospél i Shen et al.
[273] prezentujici, Ze deprese u ridict byla vyssi nez celostatni primeér. Da Silva-Junior et al.
[274] zjistili prevalenci deprese u Fidi¢l 14 %, ve srovnani s 2-6 % v obecné populaci. Ridici
také uvadeéli nizsi pracovni spokojenost nez normativni vzorek pracovnikii. Tento trend je
indikovany i u vysledkl v ramci habilita¢ni prace, kdy vykonni pracovnici vykazuji vyrazné nizsi
spokojenost v ramci psychického zatiZeni neZ vyssi pracovni kategorie. Pinho et al. [275] zjistili,
Ze 46 % ridich uvadi hypersomnolenci (nadmérnou ospalost) a $Spatnou kvalitu spanku. Kromé
vzniku narokd na ndhradu s$kody u zaméstnancl se ukazalo, Ze problémy dusevniho zdravi
v dopravnim a logistickém pramyslu vedly k nebezpe¢nému chovani a nehodam [276-278].
Rowden et al. [276] zjistili, Ze kazdodenni potiZze a napéti spojené s praci pozitivné souvisi
s psychickou zatézi pracovnikii v dopravé. Psychicka zatéz byla zase pozitivné spojena s vypadky
Fizeni, chybami a poruSovanim pravidel silni¢cniho provozu. Strahan et al. [280], Oliveir
a Carlotto [281] odhalili, Ze napéti spojené s praci se pozitivné poji s chovanim ridice
souvisejicim s unavou. U Zelezni¢ni dopravy se také objevuje silny posttraumaticky stres
po kolizi vlaku s ¢lovékem na trati. Dle vysledki Setieni v SR v roce 2019 [266] oznacuje 95,2 %
strojvedoucich své povolani jako prili§ psychicky naroc¢né, pricemz vztahy s kolegy vnimaji

pozitivné.

Kromé vztahovych faktort ovliviiuje droven motivace a spokojenosti také rada faktort
spojenych s nastavenim prace a pracovnim prostredim (skupina pracovnich faktorl je tieti

Vv

nejdilezitéjsi). Dle vysledkl habilitacni prace v ramci let 2017 - 2019 se signifikantné zvysily
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preference u fyzické narocnosti prace, naplné a druhu prace, zpétné vazby k pracovnim
vysledklim, pracovni doby a vykonu a psychické zatéze. Naopak, dilezitost vnimani jistoty
pracovniho mista, bezpecCnosti na pracovisti se sniZuje. Pokud se zamérime na kategorii
vykonnych pracovnikili, po kterych je nejvétsi poptavka, je zde zjisténé zvySeni preferenci
z hlediska fyzické a psychické naroc€nosti, naplné a druhu prace, zpétné vazby k pracovnimu
vysledku, pracovni doby a vykonu a sniZeni dtlezZitosti jistoty pracovniho mista. To bylo
doprovazeno poklesem spokojenosti v letech 2017-2019 u fyzické naroc¢nosti, naplni a druhu
vykonavané prace, pracovni dobé, pracovniho prostfedi a vykonu, pristupu nadrizeného,
bezpecfnosti na pracovisti, psychické zatéZe a volnym ¢asem. Pokud porovname tato zjisténi
s vysledky zavérecné zpravy zpracované na zakladé evropského projektu pod nazvem Byznys
pro spole¢nost v CR, z roku 2019 [282], miiZeme konstatovat, Ze se propojuji navzajem. Zprava
vyhodnotila alarmujici stav stresového projevu (81 %) u ridicl, kdy jeho zdrojem je provoz
na silnici, kontroly a nutnost dodrzovat limity (odliSné pro jednotlivé staty) a osobni a rodinny
zivot. Dle vysledkli BSAT se potykaji s otazkou feSeni problémi (v hodnoté 91 %) spojenych
s Casem, logistikou, technickym stavem vozidel, zodpovédnosti za naklady, mnoZstvim limitd,
omezeni a hrozeb z jejich nedodrZeni ¢i kvalita silni¢niho provozu a stav silnic. Stresovy faktor
na drovni 93 % je disledkem zpiisobu a komfortu Zivota ,na cestach” (hygieny, prespavani,
hlidani nakladg, stravovani). Proto diliraz na pracovni podminKky 1idi¢ii je moznym prostiredkem
k jejich udrZeni, zvySeni spokojenosti ale i sekundarné zvySeni vykonnosti a beznehodovosti
(na zakladé sniZeni stresového faktoru).

Jednim ze soucasnych trendi vdopravé je nastup 4. primyslové revoluce [283, 284],
ktera prinasi nové technologie a koncepce jako automatizace, vytvoreni globalniho
kybernetického prostoru (GCS), digitalizace procesi, systémova integrace, autonomni robotika
avozidla, digitalizace ¢i systémy umélé inteligence. Zavéry vyzkumu spole¢nosti PwC [32]
uvadéji, ze digitalizaci prosSlo uz 28 % dotazovanych komerc¢nich dopravnich spole¢nosti.
44 % spolecnosti uvadi horizontalni integraci hodnotového retézce a 38 % potvrzuje integraci
a digitalizaci v navaznosti na zakazniky, v prodeji, komunikacnich kanalech a marketingu.
Modifikuji se zabéhnuté postupy a mysleni v podnicich a je tedy potrebné stanovit své vize
vsouladu stimto konceptem. Dle vysledkil habilitacni prace spojenych se spokojenosti
pracovnikd s vizi podniku je identifikované zvyseni spokojenosti s jeho naplnénim v letech 2017
az 2019 u vSech pracovnich kategorii, pricemZ u vykonnych pracovnikd preference zaméreni
navizi podniku v case vzrostly. ZvySeni preferenci a spokojenosti s nastavenim vize je
identifikované u obou gendert, coZ je mozné spojovat se skutecnosti, Ze doprava a logistika patfi
mezi obory [87], které progresivnéji pristupuji k implementaci novych technologickych postupd,
technologii nebo umélé inteligence. Vyzkum v prostredi Zelezni¢ni dopravy Dykana a Obrucha
[100] potvrzuje, Ze digitalni transformace vedou ke zméné chovani zaméstnancti a transformaci
jejich Kariérnich hodnot a motivacnich pobidek. Pod vlivem digitalizacnich procesi dochazi
ke zméné hodnot a preferenci zaméstnanct, kdy je ticelnost transformace systému nehmotnych
sloZek pracovni motivace v podnicich Zelezni¢ni dopravy vhodné resit segmentaci pracovniki

podle jejich dominantnich hodnot. Tim se zvysi flexibilita motiva¢niho systému a zajisti se,
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aby vyhovoval potfebam zameéstnancti z hlediska implementace digitalni transformace

v primyslu.

Digitalni transformace jiZ v soucasnosti ovliviiuje vSechny oblasti dopravy a logistiky a predikce
ukazuji, Ze se bude jednat o nejsilnéjsi trend v Evropé i v nejblizsich letech [31, 33]. Vyrazné se
méni naroky a pohled na tizeni dodavatelského retézce (Supply chain management 4.0/
SCM 4.0) coz se nerozdilné spojuje s HR 4.0 a zaroven se méni také pozadavky na lidské zdroje
[285-287]. Vyhledové se vlivem zavadénych inovaci v dopravé a logistice predpoklada pokles
narokd na objem lidskych zdrojl, ktery by mohl byt castecnym ieSenim jejich nedostatku.
Dle studii 1ze konstatovat, Ze dopravni a logistické podniky ¢ekd zména predevsim pozadované
struktury pracovnikii v souvislosti se zavadénim inteligentnéjSich systému — automatizace [33].
Nasledné narlistem objemu produkce, vznikaji naprosto nové pracovni pozice, ale také vysoka
poptavka po kvalifikovanych IT pracovnicich, schopnych kontrolovat a programovat software
k vétsiné zarizeni [288], pricemz specificky pro oblast dopravy a logistiky se predikuje pokles
potreby stredné kvalifikovanych logistickych specialisti a zvySeni potieby pracovnikli v ramci
asistence k individualizované nabidce logistickych sluzeb vzhledem k vyssi variabilité procest
azvySena potieba vysoce kvalifikovanych odbornikii pro fizeni, planovani a analyzu
sofistikovanéjsich procesii. Priizkum ceského ministerstva predikuje sniZeni pracovnich pozic
ojednu tretinu anavySeni novych mist o jednu osminu [289]. Na druhé strané se vytvari
specifickd potreba pro vy$$i management, ktery bude schopny flexibilné reagovat na proces
prechodu v ramci zavadéni prvki a systémovych zmén pramyslu 4,0 [290]. Je nevyhnutelné,
aby byl schopni ridit procesy a dokazal zménit své dosavadni manazerské mysleni v souladu
s modifikaci paradigmatu managementu [285] tak, aby byla podpofena postupna integrace
digitalizace do ,,DNA dopravy a logistiky“ [50]. Tento trend se ve vystupech vyzkumu habilita¢ni
prace odrazi na zméné pristupu pracovniki administrativnich a vedoucich pozic ke vzdélavani
adal$imu osobnimu rozvoji, vnimani moZnosti seberealizace a miry pravomoci (vnimani
dutlezitosti téchto faktort se signifikantné zvySuje v case). To znamend, Ze tyto pracovni
kategorie vnimaji nezbytnost a potfebu dalSiho vzdélavani natolik, Ze pro né predstavuje
motivacni prvek, jehoz potireba roste. Naopak u vykonnych pracovniki nedochazi k uvédoméni
si potreby vzdélavani a je i zaznamenan signifikantni pokles vnimani dilezitosti vzdélavani mezi
lety 2017 a 2018 a stagnace z hlediska spokojenosti s naplnénim u tohoto faktoru. Dle vyzkum
v SR neni primarnim problémem nedostatku pracovnich sil v Zelezni¢ni dopravé nezajem,
ale predevsim nedostate¢na kvalifikace pro tyto pozice. Strategické partnerstvi ASTONRail
cilené resi nedostatky a nesoulady mezi primyslovymi pozadavky a soucasné poskytovanym
vysokoskolskym vzdélavanim pro rozvoj znalosti a dovednosti v Zelezni¢ni dopravé [291].
Odroku 2017 je vramci partnerstvi realizovan dudlni stipendijni program ZSR
pro stiedoskolské studenty obort dopravy a elektrotechniky a univerzitni studenty se
zaméienim na Zelezni¢ni dopravu [292]. I tyto formy mohou byt pro zameéstnavatele efektivnim

zplsobem feSeni nedostatku lidskych zdrojt a narokt na kvalifikaci.

Diisledky globalniho oteplovani zvysily tlak na tzv. ,zeleny pristup“ resp. udrzitelnost
v podnikani. V ramci tohoto trendu se vytvorilo vicero oznaceni ,zeleny dodavatelsky retézec”,

senvironmentdlni dodavatelsky ftetézec* nebo ,ekologicky dodavatelsky rtetézec” [264].
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Vyuzivani obnovitelné energie, recyklace a dalSich atribut smétujicich ke snizeni negativnich
vlivi na Zzivotni prostredi prinasi podnikim kromé primarniho cile také sekundarni efekty
v podobé provoznich uspor, marketingové vyhody z pohledu spolec¢enské odpovédnosti (a tim
i konkurenéni vyhody) a vlivu na budovani si dobrého jména. Podnikatelské subjekty musi
ve smyslu udrzitelnosti brat v avahu kromé svych vlastnich zajmi i vliv na Zivotni prostiedi
pfi provozovani ¢innosti v dodavatelském retézci [293], které vyplyvaji z dalSich zicastnénych
stran. Vysledky habilitacni prace poukazuji na signifikantni a vyrazny rast dilezitosti vize,
ekologického pristupu podniku a rozvoje regionu v case. Je tedy mozZné konstatovat,
7e v prostfedi Ceské republiky pohled na diileZitost ekologického p¥istupu podniku a vytvaieni
tzv. ,zelené filozofie“ u pracovnikli v oboru dopravy a logistiky neustale roste. V letech 2017 az
2019 byl prokazan signifikantni nartist vnimani dllezitosti ekologického pristupu podniku
umuzid (vykonni a vedouci pracovnici) a také zvySeni spokojenosti s jeho naplnénim u muzi
(u vSech sledovanych pracovnich kategoriich). Dle Lo and Shiah [294] se u téchto podniki podil
zvySovani jeho dilezitosti odraZzi na vyznamnosti ve vnimani dobrého jména zameéstnavatele.
Zaroven Huirong et all. [295] poukazuje na neopomenutelné zapojeni zaméstnanct k ,zelenému
chovani“ a oznacuje ho jako dilezity zaklad pro transformaci strategie udrZitelného rozvoje.
Podniky v oblasti dopravy a logistiky resi otazku ekologického ptistupu stale ¢astéji. Tyto zavéry
poukazuji na to, Ze jejich postoj se modifikuje i u jejich zaméstnanct. Tyto zavéry potvrzuje také
Perez et al. [296], ktery dokazal pozitivni vztah mezi vénovanim pozornosti vyvoji systému
environmentalntho managementu a posilenim zeleného postoje zaméstnancl. Zaméstnanci
pracujici v zelené-orientované organizaci modifikuji své normy, hodnoty a mysleni v souladu se
zelenou kulturou a cili organizace [297]. Pham et al. [298] potvrzuje zjisténi, Ze postupy GHRM
(,zelené rizeni lidskych zdroji“) maji vyznamny vliv na zavazky zaméstnanct v oblasti Zivotniho

prostredi (tedy i zménu hodnot).

Obor dopravy a logistiky prochazi turbulentnimi zménami. Vysledky poukazuji na vyvoj
preferenci v ¢ase a také na signifikantni odliSnosti v preferencich mezi vybranymi kategoriemi
pracovnikd. Proto sofistikovany piistup a cilenost motivac¢nich programi jsou nezbytné. Také je
vhodnym doporucenim pribézné kontrolovat ucinnost soutasného motivacniho programu
a podle potreb pravidelné diverzifikovat. Greiner [299] upozornuje na fakt, Ze pro kazdy podnik
je motivacni systém slozitou a ndkladnou c¢innosti, avSak podle Kachanakové a Urbancové [300],
jeho ucinnost miize vyrazné ovlivnit a podpoftit konkurenceschopnost podniku. Vetrakova [249]
dopliiuje, Ze ucinnost motivacniho programu je ovlivnéna presnou analyzou zameéstnanci
a nezanedbani tohoto aspektu miize vyrazné posilit motivac¢ni program. Soucasny hospodarsky
stav vroce 2020 a jeho dalsi vyvoj ovlivnény koronavirovou krizi bude vyzvou pro predikci
zmén na trhu prace. V dubnu 2020 doSlo vlivem opatfeni pro zamezeni Sifen{ viru ke sniZeni
vykontli u zaméstnanci az o 21 %. Program , Antivirus®, ktery je zaméreny na snizeni negativnich
dopadti na zaméstnanost v CR pomohl udrzet podil nezaméstnanosti na pozitivnéj$ich &islech
oproti okolnim statim (meziro¢ni pokles byl zaznamenan v kvétnu o1 %) [41]. Pro obor
dopravy a logistiky se dle CSU jednalo o sniZeni po¢tu zaméstnanych o 29,1 tis. (v druhém

Ctvrtleti 2020). Lze relevantné predpokladat, Ze pandemie Covidu-19 bude mit vliv i na zmény
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vnimani preferenci motivacnich faktorti pracovnikii vramci dopravy a logistiky, coz je

predmétem dalsiho vyzkumu.

Vysledky habilita¢ni prace dopliiuji poznatky pracovni motivace a spokojenosti o specifika
v prostfedi dopravnich a logistickych podniki v ramci Ceské republiky. Prezentované vysledky
obohacuji znalostni bazi o konkrétni tidaje o preferenci (vahy dileZitosti) motivacnich faktord,
které jsou prakticky vyuZzitelné pro podniky v praxi. Prace kromé jiného poskytuje pohled
na vyvoj motivacnich preferenci a spokojenosti s jejich naplnénim v letech 2017-2019. Navrh
metodiky a jeho praktickd nazorna aplikace v ramci pripadové studie v prostiedi dopravniho

podniku poskytuje mozny zpisob, jak s témito daty v praxi pracovat.
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8 Zaveér

Kvalitni lidské zdroje jsou nedilnou soucasti firemni strategie a soucasnou otazkou pro oblast
dopravy a logistiky je, jakym zplisobem vyhledat, ziskat a udrzet si tyto pracovniky. Nedostatek
lidskych zdroji na trhu prace v této oblasti nuti podniky sahat po zaloZnich feSenich a snaze
ziskat kvalitni pracovniky od konkurence. Investice do lidského kapitalu se stavaji nezbytnymi
pro zajisténi pieziti dopravnich a logistickych podnikd na trhu, a to i v kontextu nastupujici
Primyslové revoluce 4.0. Pravé proto budoucnost patii podnikim vénujicim pozornost
efektivnimu Fizeni lidskych zdrojl, nebot je to zasadni predpoklad pro zlepSeni vykonnosti
a konkurenceschopnosti spolecnosti. To pojima i silny a efektivné uplatnovany motivacni

program, ktery je cilené zaméreny na konkrétni kategorie pracovniki dle jejich priorit.

Cilem habilitacni prace je determinovani preferenci motivacnich faktori u pracovniki
dopravnich a logistickych podniki v Ceské republice, zhodnoceni jejich vyvoje v letech 2017-
2019 a navrh metodiky pro vybér vhodné varianty motivatniho programu dle vysledki
vyzkumu a jeji nasledna aplikace na pripadové studii. Splnéni tohoto cile pojima identifikaci
preferenci motivaénich faktori u pracovnikii dopravnich a logistickych podnikéi v CR
dle genderu, véku a pracovniho zarazeni, jejich vyvoje vletech 2017-2019 a nasledného
zhodnoceni zjiSténych statisticky signifikantnich odlisSnosti. Nasledna aplikace metody
multikriteridlniho rozhodovani poskytuje navrh, jakym zpisobem je mozné prakticky vyuzit
prezentované vysledky vyzkumu v podnikové praxi v oblasti dopravy a logistiky v ramci
podminek Ceské republiky.

Naplnéni cile vychazi z realizovaného vyzkumu motivacnich preferenci a spokojenosti s tirovni
motivaénich faktord u pracovnikii dopravnich a logistickych spole¢nosti v ramci Ceské
republiky, ktery probihal v letech 2017 aZ 2019 prostrednictvim dotaznikového Setreni.
Vyzkumny vzorek byl feSen stratifikovanym nahodnym vybérem dle pohlavi, pracovniho
zafazeni a kraje CR. Vyzkumu se zacastnilo 3543 respondentii (vroce 2017 32,4 %, 34,3 %
vroce 2018 a 33,3 % v roce 2019). Vyzkum se zaméroval na zkoumani preferenci a spokojenosti
s naplnénim v ramci tiiceti motivac¢nich faktort. Respondenti uvadéli svoje postoje na Likertoveé
Skale ke kaZdému motivaénimu faktoru. Nasledné byla data zpracovana prostfednictvim
zakladni deskriptivni statistiky a statistickych testli dvouvybérového t-testu, ANOVA, Tukeyho
HSD a korelace. Navrh metodiky vybéru vhodné varianty motivacniho programu v konkrétni
pripadové studii vychazi z vyuziti AHP metody multikriteridlniho rozhodovani. Posledni c¢ast
habilitacni prace je vénovana shrnuti, interpretaci vysledk, verifikaci vyzkumnych hypotéz

a nasledné diskusi.

7 a

motivace a spokojenosti a prispivaji k,vyplnéni védomostni trhliny“ z hlediska specifik
v prostfedi dopravnich a logistickych podnikéi v ramci Ceské republiky. Prezentované vystupy
poskytuji pohled na strukturu preferenci pracovnikii v oboru dopravy a logistiky, ale taktéz

analyzuji jejich vyvoj dle vybranych kritérii. Dosud v tomto rozsahu nebyla v Ceské republice
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tato oblast reSena a chybélo taktéz zaméreni pro dopravni a logistické podniky. Dle vysledkt

v kKapitole 4 a 6 miizeme uvést nejvyznamnéjsi zjisténi:

188

vvvvvv

vztahové motivacni faktory a financ¢ni faktory. Z pracovnich faktort se nejvyssi priorita
klade na jistotu pracovniho mista a naplii a druh vykonavané prace, coZ odpovida vyvoji
na trhu v ramci dopravy a logistiky.

Zeny kladou silngjsi dfiraz na vztahovou rovinu neZ muzi. Spravedlnost v hodnoceni
zakladni mzdy. To je vysvétlitelné nerovnym pomérem mezd u Zen a muzd i v oboru
dopravy a logistiky. Pokud se zamétrime na hlavni rozdily mezi preferencemi, ukazuje se,
Ze jsou predevSim v pracovni, vztahové a kariérni roviné. Nejvétsi rozdil je v jistoté
pracovniho mista, coz mize souviset s tim, Ze obor dopravy a logistiky patii mezi obory,
naroc¢néjsi na technické vzdélani.

U kategorie od 41 do 50 let je vyssi dliraz na kariéru a silné preference v ramci
vztahovych, finan¢nich a socialnich faktorli, coZz muze souviset s orientaci na ziskani
novych mladych pracovniki a tim pocit nedocenéni profesnich zkuSenosti této kategorie.
Zcela namisté je stale zvySujici se diraz na tzv. age management, Ktery propojuje silné
stranky generaci i z hlediska digitalizace v oblasti dopravy a logistiky. Naopak nejstarsi
otazkou pocit jistoty pracovniho mista. Tato nejstarS$i kategorie se ocitd ve znacné
nevyhodé z pohledu tlaku pracovnikli na osvojovani si digitalnich kompetenci, protoze
obor dopravy a logistiky patii mezi progresivnéjsi v ramci inovaci pramyslu 4.0.
Kategorii vykonnych pracovniki lze dle vysledkii charakterizovat jako nejvice ndro¢nou
u vSech skupin motivacnich faktord kromé kariérnich. Nadmérné pozadované vykony
avyuzivani cizinci (predevsim v logistice) na téchto pracovnich mistech miZe byt
diivodem jejich nejniz$i spokojenosti z hlediska vztahovych, pracovnich i socialnich
faktord.

Optimalizaci vybéru motivac¢nich programi se ukazalo, Ze vykonni a administrativni,
pracovnici pracujici v oblasti dopravy a logistiky, vice nez vyssi roven zakladni mzdy
(fixni slozky) preferuji vice variantu, kterd zahrnuje jak budovani dobrych vztaht
v ramci pracovniho kolektivu a atmosféry na pracovisti, tak nizsi slozku zakladni mzdy
v kombinaci s pohyblivou slozkou navazanou na pracovni vysledky. V nékterych
pracovnich pozicich je tato mozZnost obtiZznéji aplikovatelna, avSak v souladu s cili
podniku je mozné tuto variantu zahrnout ve vétsiné pripadi (priklad v kap. 5.1).

Vedouci pracovnici ptisobici v oblasti dopravy a logistiky maji natolik silnou orientaci
na kariérni faktory, Ze v ramci optimalizace vybéru motivacniho programu se ukazala
jako nejvhodnéjsi varianta zamérend na moznost vyniknout na zakladé vysledkd.

Znamena to vys$si mozZnosti seberealizace, zodpovédnosti, kariérniho postupu, finan¢niho
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Vysledky habilitacni prace poskytuji rovnéz pohled na propojenost trendd v oboru dopravy
a logistiky se zménou spokojenosti a preferenci motivacnich faktorti u pracovniki v letech
2017-2019 (kap. 6.4). Dalsi vyzkum v této oblasti by mohl zahrnovat Sirsi ¢asové obdobi sbéru
dat, zaméreni se na jednotlivé druhy dopravy a vytipovani pozic, analyzy stavu a trendd v oboru
dopravy a logistiky tak, aby bylo moZné 1épe uchopit a potvrdit jednotlivé zavislosti. Vhodnym
nastrojem se jevi vicenasobna regrese. V obdobf let 2017-2019 byly na zakladé analyzy zjistény

tyto nejvyznamnéjsi skutecnosti:

e Knejvétsi zméné dosSlo vramci vnimani dilezitosti socidlnich faktor (vramci vSech
faktori: socialni vyhody, vize a ekologicky pristup podniku, rozvoj regionu). To miize
souviset i strendem ekologickych prvki v oboru dopravy a logistiky, vize podniku
v souvislosti s inovacemi v disledku primyslu 4.0, socidlnimi vyhodami (disledek
zvySovani mezd v oboru - dle hierarchie potreb) a rozvoje regionu (zvysovani rizika
starnuti obyvatelstva regionti v disledku ekonomické migrace mladé generace
pracovnikd do velkych mést za praci, coz ¢astetné pomaha resit vytvareni logistickych
center a primyslovych parki).

e Pracovnici také zvysili svoje preference zhlediska kariérnich faktord (vzdélavani
a osobni rist, seberealizace, pravomoci, prestiZz jména podniku), coz je vysvétlitelné
potiebou udrzet krok s inovacemi v ramci procesu digitalizace v oboru.

e U financnich faktorl se preference snizily (zakladni mzda, spravedlivé hodnoceni). Byla
zaroven potvrzena velmi slabd zavislost zmény vnimani dtlezZitosti financnich,
vztahovych a socialnich faktord od trendu vyvoje hrubych mezd v oboru v letech 2017-
2019. Tyto zmény odpovidaji vyvoji na trhu prace v oblasti dopravy a logistiky.

e Je zfejmé snizeni dulezitosti kladené na jistotu pracovniho mista u kategorie vykonnych
pracovnikd (coz odrazi prohlubujici se nedostatek pracovnich sil na trhu prace
v dopravé a logistice), také roste vyznam odbornosti (napli a druh vykonavané prace -
ziskavani profesnich kompetenci). Pro pracovniky se snizuje dilezitost volného casu,
ale roste dilezitost psychické zatéze, coz reflektuje studie u ridic¢ indikujici vysokou
uroven stresovych faktora.

e U Zen nedoslo k vyrazné zméné preferenci u financ¢nich faktorti, zatimco u muzi se tyto
preference snizily. Divodem je existence nerovnosti mezd u muzii a Zen na stejnych

pracovnich pozicich i v rdmci dopravy a logistiky.

Prezentovana data tvoii ,knowledge base“ pro praktické vyuziti v podnikové praxi, jako zaklad
pro manazerské rozhodovani v oblasti Fizeni lidskych zdroji. Soucasnd koronavirova krize
prinasi i zménu v objemu vykoni v dopravé a logistice, a tim i zmény na trhu prace v oboru. Je
vice nez predpokladatelné, Ze tyto skutecnosti zméni vnimani diilezitosti a spokojenost u mnoha
atributti. Vzhledem k tomu je predmétem dal$iho vyzkumu, jaké budou zmény v motivacnich

preferencich a spokojenosti v zavislosti na vyvoji v oboru dopravy a logistiky.

Navrh metodiky pro praktické vyuziti vysledkli vyzkumu piinasi mozZnost optimalizace
nastaveni motivacnich programt v podnikové praxi, coZ dosud nebylo v dané oblasti reSeno

a ani uplatiiovano. Navrhovany zptlisob vyuziva multikriteridlni metodu rozhodovani AHP a je
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pomérné cCasové naroc¢ny. Vzhledem k jiz béznému vyuzivani manaZerskych informacnich
systému, které mohou mit k dispozici i moduly pro podporu rozhodovani, je mozné prakticky
resit tyto operace danym typem software poskytujicim i funkce multikriterialniho rozhodovani.
Metodika je navrzena pro podniky pulsobici v oblasti dopravy a logistiky. Jeji pouziti pro jiné
oblasti by bylo moZné v pripadé vykonani dprav a zohlednéni specifik a také dat konkrétniho
oboru. Navrh je podpoten aplikaci na modelovém ptikladu. Zajimavou volbou pro budoucnost je
vyuziti pozitiv neuronové sité. Vstupnimi daty by v tomto piipadé byly preference pracovniki
dle riznych parametrii a externi vlivy, které mohou postoje pracovnikii v oboru dopravy
alogistiky ménit. Uméla inteligence by se postupné naucila predvidat zmény preferenci

pracovniki dle externich vlivii a poskytovat doporuceni pfi redesignu motivacnich programd.
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Seznam symbolii a zkratek

AHP
Al
BSAT

CMR

Csu
EU
EU-27
EU-28
EUR
GCS
GHRM
HDP
HR
HRM
1P

IT

ITS
LIS
PHM
PS

RPA
SCM 4.0
SS

SUIP
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The analytic hierarchy proces (AHP metoda multikriteridlniho rozhodovani)

umeéld inteligence (Artificial Intelligence)

Balance Management psychologicky test vyuZivajici kombinaci projektivnich technik
pouzivanych v psychologii z oblasti neuro-védy, mediciny, biologie, matematiky,
sociologie, statistiky a informacnich technologii.

Umluva o prepravni smlouvé v mezinarodni silni¢ni dopravé (Convention
Marchandise Routiere)

Ceska republika

Cesky statisticky urad

Evropska Unie

27 ¢lenskych statt Evropské Unie

28 Clenskych statt Evropské Unie

euro (ména Evropské Unie)

globalni kyberneticky prostor (Global Cyber Space)

ekologické rizeni lidskych zdroji (Green Human Resources Management)

hruby domaci produkt

lidské zdroje (Human Resources)

fizeni lidskych zdroji (Human Resources Management)

intermodalni piepravni jednotka

informacni technologie (Information Technology)

integrovany dopravni systém (Integrated Transport Systém)

logisticky informacni systém (Logistic Information Systém)

pohonni hmoty

pozadovany stav motivace / duleZitost motivacniho faktoru /preference
motivacniho faktoru

automatizace robotickych procest (Robotic Process Automation)

tizeni dodavatelského retézce 4.0 (Supply Chain Management 4.0)

soucasny stav motivace/ naplnéni motiva¢niho faktoru/ spokojenost s naplnénim
motivacniho faktoru

Statni urad inspekce prace
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Priloha A Motiva¢ni dotaznik

DOTAZNIK

Dovolujeme si Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, pomoci kterého chceme zjistit, jak jsou pro Vas
vyznamné jednotlivé motivacni faktory a jak jste s motivaci ve VaSem podniku spokojeni.
Informace z dotazniku jsou anonymni a budou pouzity pouze pri vypracovani motivacnich

analyz.

CAST A: MOTIVACNI DOTAZNIK

Zapiste hodnoceni od 1-5 k jednotlivym motiva¢nim faktoriim

Za VaSi ochotu a spolupraci Vam predem dékujeme.

5 4

3

2

1

velmi dilezité dilezité

neutralni

malo podstatné

nepodstatné

velmi spokojeny spokojeny

neutrdlné

madlo spokojeny

nespokojeny

Motivacni faktor

"y
o

Pozadovany stav
(jak byste si
motivaci
predstavoval/a)

Skutecny stav
(jak jste s motivaci
v podniku spokojeny)
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CAST B: IDENTIFIKACNI UDAJE O PODNIKU, VE KTEREM PRACUJETE
Odpovéd oznacte kiizkem v ramecku

Odvétvi: Podnik realizuje podnikani

doprava a logistika \'H Pardubicky kraj

jiné Hlavni mésto Praha kraj VysocCina
Stiedocesky kraj JihoCesky kraj
Karlovarsky kraj Jihomoravsky kraj
Plzernisky kraj Olomoucky kraj
Liberecky kraj Moravskoslezsky kraj
Ustecky kraj Zlinsky kraj

Kralovehradecky kraj

CAST C: IDENTIFIKACNI UDAJE O VASI OSOBE

Pohlavi: Veék: Ukoncené vzdélani:
do 30 let zakladni
muz 31-40let stredoskolské bez maturity
Zena 41-50 let stredoskolské s maturitou
50 a vice let vysokoskolské
Pocet odpracovanych let v podniku: Pracovni kategorie:
méné nez 1 rok Bvykonny pracovnik (provozni)
1-3 @administrativni pracovnik
4-6 Bvedouci
7-9

10 avice
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Piiloha B Grafické doplnéni vysledki v roce 2019

Rok: 2019
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Obr. 1 Preference motivacnich faktori v roce 2019
Poznamka: mean - aritmeticky primeér, 95% CI - 95% interval spolehlivosti
Rok: 2019
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Obr. 2 Preference skupin motivac¢nich faktort v roce 2019

Poznamka: mean - aritmeticky primér, 95% CI - 95% interval spolehlivosti
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Obr. 3 Preference skupin motivac¢nich faktort dle genderu v roce 2019

Poznamka: mean - aritmeticky primeér, 95% CI - 95% interval spolehlivosti

Rok: 2019
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T T Socidlni faktory
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Vék

Obr. 4 Preference skupin motivacnich faktori dle véku v roce 2019

Poznamka: mean - aritmeticky primér, 95% CI - 95% interval spolehlivosti
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Obr. 5 Preference skupin motivac¢nich faktori dle pracovni kategorie v roce 2019

Poznamka: mean - aritmeticky primeér, 95% CI - 95% interval spolehlivosti
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Priiloha C Grafické znazornéni vyvoje skupin motivacnich faktort

45

IR

L Finanéni faktory
I Wztahové faktory
I Socidlni faktory
[ Kariérni faktory
Pracovni faktory

472
3]
X
7]
o
40
38 {
35 -
2017 2018 2019
Rok
Obr. 1 Vyvoj skupin motivacnich faktorti v letech 2017 - 2019
Poznamka: mean - aritmeticky primeér, 95% CI - 95% interval spolehlivosti
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Obrazek 2 Vyvoj skupin motivacnich faktort v Case dle pracovni kategorie

Poznamka: mean - aritmeticky primeér, 95% CI - 95% interval spolehlivosti
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Obrazek 3 Vyvoj skupin motivacnich faktort v Case dle pracovni kategorie a genderu

Poznamka: mean - aritmeticky primeér, 95% CI - 95% interval spolehlivosti



