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Anotace

Bakalafska prace se zabyva tématem — spokojenosti a motivaci zaméstnancti ve firmé
Povrchové upravy Tremosnice, s. r. 0.. Teoreticka Cast podrobnéji vysvétluje pojem fizeni
lidskych zdrojt, dale zékladni pojmy z oblasti motivace i demotivace zaméstnancu.
Uvedeny jsou zde teorie motivace, kterymi se zabyva velké mnozstvi autort. Prakticka
¢ast je zaméfena na zjisténi dat pomoci dotaznikového Setfeni. Déle jsou navrzena

doporuceni pro spolecnost na zvyseni spokojenosti a motivace zaméstnancii organizace.
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Annotation

The Bachelor thesis deals with work satisfaction and motivation of employees in
company Povrchové upravy Tfemosnice, s.r.o.. The theoretical part covers management
of human resources, and basic concepts in motivation and demotivation of employees.
Theories of motivation by a large number of authors are also included. The practical part
focuses on survey through questionnaires. The next part suggests recommendations to

increase work satisfaction and motivation of employees.
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UvVOD

Prace je =zaméfena na spokojenost a motivaci zaméstnancd ve firmé
Povrchové apravy Tifemosnice, s. r. 0.. Téma prace bylo autorem zvoleno nejen z divodi
rozSifeni informaci a znalosti o motivaci, ale 1 myslenka, ze motivace pracovnikli patii
zaméstnanci jsou hlavnim ¢lankem a pfinosem podniku. Pokud se chce podnik
V budoucnu efektivné rozvijet, jsou motivovani pracovnici nezbytnou nutnosti. Jen
spravn¢ motivovani zaméstnanci mohou odvadét kvalitni praci a dlouhodobé podavat
vysoké pracovni vykony. Témito hodnotami pomahaji podniku K jeho odliSeni
a poskytuji mu konkuren¢ni vyhodu. Aby tohoto podnik dosahl, musi management

spravné rozvijet a fidit lidské zdroje.

Dobii manaZzefi by méli mit takové znalosti v oblasti motivace, umét s nimi nakladat
a stanovit spravnou motivaéni strategii. Musi umét nejen motivovat sami sebe, ale
spravné motivovat své pracovniky. Jedin¢ tak mohou dosahnout spole¢nych cilt
organizace. VétSina podnikll vyuziva nastroje motivace. AvSak mohou byt jiz zastaralé,
nefunkéni, nebo S$patné interpretované. Vykonnost firmy zavisi na schopnostech

a dovednostech zaméstnanctl, ale naopak vykon zaméstnancii se odviji od motivace.

Bakalafska prace se v teoretické ¢asti zamétuje na literarni reSersi, kde se vysvétluji
pojmy motivace, motivaéni teorie, motivaéni faktory, demotivace, kterymi
se zabyvala velka fada vyznamnych autor. V Casti praktické je pfedstavena firma
Povrchové Upravy Ttremosnice, s. r. o., kde byl proveden marketingovy vyzkum
soucasného stavu motivace a spokojenosti zaméstnanct této firmy. Déle byla navrhnuta

a vytvotrena doporuceni pro zlepSeni jejich motivace a spokojenosti.

Cilem prace je najit a analyzovat nedostatky v motivaci a spokojenosti firmy
Povrchové upravy Tiemosnice, s. 1. 0. a navrzeni nového motiva¢niho systému, ktery by
odpovidal pfedstavam zamé&stnanct. Na zakladé analyzy, kterd prob&hla dotaznikovym
Setfenim, navrhnout doporuceni, ktera zlepsi motivaci a spokojenost zaméstnancil,

a tim 1 zvysi vykon celé spole¢nosti.



TEORETICKA CAST

1 LITERARNI RESERSE

1.1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Pojem fizeni lidskych zdroji a pojem personalni management je uvadén jako
synonymum. Rizeni lidskych zdroji se tyka &lovéka nejen v pracovnim procesu, ale
1 jeho ziskévani, formovani, propojovani jeho ¢innosti, vysledkl jeho prace, pracovnich
schopnosti a dovednosti, a vV neposledni fad¢ také jeho uspokojeni z vykonané prace.
Dalsimi prvky je motivace a rozvoj. VSech téchto aspektti se da dosahnout efektivnim

fizenim lidskych zdrojti a tvorbou dobrych mezilidskych vztahi. !

Armstrong definuje fizeni lidskych zdroja, jako ,,strategicky a logicky promysleny
pristup k Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako

“2_Obecnym cilem je zajistit,

Jjednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazZeni jejich cilu
aby byla organizace uspés$na, a to prostfednictvim dobie zvolenych lidi. Pravé pracovnici
jsou zdrojem schopnosti, dovednosti a znalosti, které umoznuji organizaci efektivni

rozvoj.

Koubek dale podotkl, Ze tkolem ftizeni lidskych zdroji je, aby byla organizace
vykonnd a jeji vykon se nadéle zvySoval. Je tfeba spravné hospodafit s materialnimi,
finan¢énimi, infomaénimi a lidskymi zdroji. Pravé tyto zdroje v souladu vedou

k efektivnimu fizeni a rozvoji spole¢nosti. 3

! DEDINA, J. a V. CEITHAMR. Management a organizacni chovani. Praha: Grada, 2005. s. 224.
ISBN 80-247-1300-4.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 30. ISBN 80-247-0469-2.

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2007.s. 15. ISBN 978-80-7261-168-3.

10



1.1.1 UKOLY RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Hlavni tikol v fizeni lidskych zdrojt spociva v tom, aby co nejefektivnéji byly vyuzity
vSechny dostupné nastroje k vykonnosti organizace a jeji vykon se neustale zlepSoval.
Zakladem uspésnosti je najit co nejvice kvalitnich a dlouhodobé loajalnich pracovniki,
zaradit je do spravnych profesich podle jejich kvalifikace. Vypracovat podrobnou
strukturu organizace, podrobné¢ specifikovat (analyzovat) pracovni mista, ujasnit
si pozadavky s nimi souvisejici, a dle téchto informaci ziskdvat nové pracovniky.DalSim
nemén¢ dulezitym tkolem je formovani tymu, volba efektivniho stylu vedeni a zdravych
mezilidskych vztahli v organizaci. Neméné dulezity je také rozvoj zaméstnanci,
ktery mize dale slouzit jako motivacni prostiedek. Rozvojem se rozumi zlepSeni
kvalifikace zaméstnancii, rozvoj osobnosti, pracovni kariéry. Celkovy rozvoj plsobi
na vnitini uspokojeni a uspokojeni potieb. Vzdyt’ pravé dovednosti, schopnosti, znalosti

a loajalita zaméstnanct jsou nejcennéj$im kapitalem pro organizaci.
Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje na:

- Vzd¢lavani a rozvoj pracovnikli

- Organizacni rozvoj

- Vytvafeni pracovnich tkold, pracovnich mist, organizacnich struktur
- Formovani personalni organizace

- Planovani lidskych zdrojt

- Odménovani a zaméstnanecké vyhody

- Pracovni vztahy

- Pomoc pracovnikéim®

4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2007. s. 19. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Armstrong dale rozviji mySlenku dulezitosti zaméfit se i na vnéjs$i prostiedi,
které na organizaci piisobi. Souhlasi s myslenou Koubka, kde je dulezitym aspektem
zdjem o vnitini prostiedi organizace. OvSem podotykd, Ze je tfeba veénovat se
1 problémim, které mohou ohrozit organizaci ,, z venku®. Témito hrozbami muze byt
pusobeni globalizace na organizaci, ziskovost prostfednictvim rustu, nové techniky
a technologie, intelektualni kapital, nebo i jakdkoliv zména. Velkou védhu ptiklada
vyuzivani efektivni strategie. Pokud tato strategie nebude nélezit€¢ vyuzivdna, nelze
hovofit o efektivnim fizeni lidskych zdroji. Jednotlivé Casti strategie na sebe logicky
navazuji. Nejprve je tieba ziskat kvalifikované pracovniky a zdrovei se starat o jejich
rozvoj, dale je zatradit do pracovnich procest, kde budou fadn¢ vedeni a kontrolovani.
Pomoci informaci, v€asného a spravného rozhodovani budou fadné¢ rozumét zadanym
ukoliim. V neposledni fad¢ budou pracovnici za vykonany vykon odménéni a motivovani

k dal§im ¢innostem.

- Lidé v organizaci — rozumi se jejich schopnosti, dovednosti, které ziskali pred
nastupem do zaméstnani, nebo si osvojili praxi v oboru, doskolovanim.

- Pracovni procesy — mezi né patii role, techniky a technologie

- Struktura a podoba fizeni — autonomie pracovnikd, usmériiovani, kontrola,
pracovni procesy

- Informace a znalosti — probihaji pomoci formalnich a neformalnich vztaht, tokem
informaci nejen mezi zaméstnanci, ale i dodavateli a zakazniky

- Rozhodovani — diilezitd rozhodnuti, decentralizace, participace a v€asnost

- Odménovani — formou penéznich i nepenéznich odmén®

5 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
S. 44. ISBN 978-80-247-1407-3.
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1.1.2 ULOHA MANAZERA

Kazdy dobry manazer by mél umeét sestavit, fidit a vést kolektiv lidi. Zaméstnance
znat nejen po pracovni strance, ale také po strance osobni. Tyto informace vedou k tomu,
ze vi, kdy je tieba pracovnikovi povolit, dat mu vice prostoru pro samostatnost
a samokontrolu. Nebo naopak tieba ptitvrdit, vice pracovnika kontrolovat, pozadovat

pribézné vysledky jeho prace.

Dobry manazer by se nem¢l obavat spoluprace s kvalifikovanymi pracovniky, nebo
lep$imi pracovniky, nez je on sdm. Pokud je dobie zna, vi, jaké jsou jejich slabé a silné
stranky, tudiz vi, jak ztéchto pracovnikii ziskat maximdlni vykon. Z téchto
kvalifikovanych pracovniki muze sestavit tym, na ktery se nebude bat delegovat
pravomoc. ManaZer by mél umét nejen dobie vést lidi, ale zaroven je motivovat
K pracovnim vykonum, mél by rozumét dané problematice, vyhodnocovat jejich
vysledky, fadné interpretovat idaje, komunikovat s lidmi. Aby jeho vedeni bylo tispés$né,
je tfeba mit pfirozenou autoritu a zvladnout pfevzit na sebe odpovédnost. A to nejen

odpovédnost sam za sebe a své vykony, ale hlavné za své podiizené.’

6 HALIK, J.Vedeni a fizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi.
s. 19. ISBN 978-80-247-2475-1.
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Podle Be¢lohlavka je kazdy manazer specifikovan uréitymi charakterovymi rysy
osobnosti. Manazer by m¢l mit jasnou vizi, nejen z pohledu prosperity firmy, ale také vizi
o komunikaci. Jak bude probihat, jak si zaméstnance ziskat na svou stranu. Vize ses da
realizovat rysem integrity. Vidce ma byt zasadovy, stat si za svym rozhodnutim,
predvidat, ¢estné jednat, kontrolovat své emoce. M¢l by jit piikladem lidem, veskery sviij
Cas a energii vénovat svym ukoll. Otevienost napomdha manazerovi k naslouchéani
novym myslenkdm, nezavrhovat je, akceptovat nové sméry, sam navrhovat nové smery,
byt kreativni. Dtlezitou vlastnosti pro vedeni lidi je spravedlnost. Pokud nebude manazer
spravedlivy, nevzbudi v lidech respekt. Ale zdroven musi jasné definovat své myslenky,

vize, plany a tim byt asertivni.’

" BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. Brno: Computer Press, 2003. Business books (Computer Press).
s. 15. ISBN 80-7226-840-6.
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1.3 MOTIVACE

Motivaci lze charakterizovat jako hnaci motor ¢lovéka. Timto motorem mtize byt

pohnutka, ktera sméruje jednani ¢loveéka.

Motivaci se rozumi vnitini psychicky proces, jehoz zdrojem jsou wvnitini
a vnéjsi situace jednotlivee. Pro Clovéka je specifickou vnitini situaci pocit hladoveéni,
pocit zizné, ktery vyjadiuje primarni zdroj motivace. Déale v8ak mohou vnitini stavy
Cloveka vyvolavat 1 vnéjsi situace. Vnéjsi situaci rozumime vnéjsi ohrozeni, at’ uz zivota
nebo prestize. Tyto vnéjsi podnéty mohou jednotlivce stimulovat, ale nemusi ho zaroven
motivovat. Motivujicimi se stanou az v dobé¢ trvalych a aktualnich potieb jednotlivce.
Kazd4d motivace je spojena s ocekdvanim toho, Ze kazd¢ jednéni vede k dosazeni
konkrétniho cile nebo cili. Cilem je tedy uspokojit lidské potieby odstranénim
pocitovaného nedostatku. Kazdy jednotlivec uspokojuje potieby riiznym zplsobem.
Uspokojovani potieb se da charakterizovat jako nikdy nekoncici proces. Pokud je potfeba
jednotlivce uspokojena, vznika nova potieba, nové cile, nova motivace. Stejného cile se

v riiznych situacich dosahuje riznymi zptisoby.®

Velmi mnoho védcl se zabyvalo studii teorie motivace. Podle Vebera je motivace
nejen psychologickou, ale také fyzickou aktivitou sméfujici k danému cili. Potteby,
zajmy, prani a tuzby vyvolavaji v jedinci psychické napéti, podle kterého se déle jedinec
chova. Motivace by méla byt natolik efektivni, aby byl ¢lovek ochoten néceho se vzdat,
¢1 néco udélat tak, aby svého cile dosahl. Zasadni otdzkou je, zda mu takovy vytyceny cil
stoji za vynalozené usili a straveny c¢as. V tomto pifipadé¢ mize byt cilem penézni,

&i nepenézni odména.®

SNAKONECNY, M. Motivace  lidského  chovéni.  Praha:  Academia, 1996. s. 17.
ISBN 80-200-0592-7.

9 VEBER, J. Management: zdklady, moderni manazerské piistupy, vykonnost a prosperita. 2. aktualiz.
vyd. Praha: Management Press, 2009. s. 112. ISBN 978-80-7261-200-0.
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Lidé maji rizné potfeby, stanovuji si rizné cile, maji riznd ocekavani. Aby své
potteby uspokojili, podnikaji rizné kroky, které¢ smétuji ke splnéni téchto cili. AvSak
jeden motivacni program nemuze vyhovovat v§em jedincim. Aby motivovani fungovalo
efektivné, musi byt zalozeno na poznani a pochopeni jednotlivce. Termin motivace
lidského jednani méa odpovidat na otdzky, ¢im se jednani Cclovéka zménilo,
co je jeho ptic¢inou, ¢eho chtél dotycny dosdhnout, pro¢ ho ovliviiuji prave tyto podnéty,
jakym zplisobem jeho potfeby uspokojit? Toto jsou velmi slozit¢ otazky
motivace muze byt uspokojivy a neuspokojivy. Manazeti usiluji o uspokojivy vysledek,
ktery je ovlivnén jejich snahou. Avsak pokud je motivace nedostate¢na nebo nadmeérna,

je vysledkem neuspokojeni. Je tfeba nalézt optimalni uroven motivovani.

Provaznik a Komadrkovéa rozebiraji motivacni plisobeni psychickych sil ve tfech
dimenzich. Dimenzi sméru je mysleno uplatnéni motivace tim, ze se ¢innost ¢lovéka
orientuje vzdy urcitym smérem, zaméfuje Se, nebo se naopak od ur¢itych sméri odvraci.
Tuto dimenzi lze vyjadfit obraty ,,chci to“, ,,rad bych to a to*, ,,touzim po tom a tom*.
Druhou dimenzi je dimenze iniciativy, kdy je ¢innost ¢lovéka v zavislosti na sile,
intenzité¢ motivace. Cim je intenzita vice usilovna, tim vice vynaklada jedinec energie
a naopak, ¢im je iniciativa nizsi, tim méné energie vynaklada. Lze ji vyjadfit slovnimi
obraty ,,docela bych chtél”, ,velmi touzim®“. Posledni dimenzi je dimenze stalosti,
vytrvalosti, perzistence. Motivace se zde projevuje mirou piekonavani piekazek,
vnitinich 1 vnéjSich bariér. Bariérou mohou byti rodice, rodina, v pracovni ¢innosti

nadfizeny, podfizeny.

Dalsim typem mohou byt pracovni pomiicky, pracovni prosttedi. Nejpravdépodobnéji

nejvétsi bariérou byva vlastni pohodInost a lenost loveka.”

10 PROVAZNIK, V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Oeconomica, 2004.
s. 23. ISBN 80-245-0703-X.
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Bélohlavek upozoriiuje na pomdicky, které souviseji s motivaci lidi. Je tieba
vykonavat pravidelny prizkum spokojenosti, vytvofit motivaéni program, ktery obsahuje
1 zaméstnanecké vyhody, Cafeteria systém, mzdové nastroje, osobni rozvoj, pochvalu, ale
zaroven 1 kritiku. Cafeteria systém je zaloZzeny na ptfid€lu boda, které ziskavaji
zameéstnanci rovnomérné nebo podle osobnich zasluh. Tyto body pak mohou Cerpat na

kulturni akce, rekreace. Za kazdou akci se body odpocitavaji.tt

1.3.1 MOTIV

Provaznik s Komarkovou si pod terminem motiv piedstavuji ur€itou vnitini
psychickou silu, vyjadfenou pohnutkou, popudem, kterd zamétuje Cinnost cloveka
uritym smérem. V tomto sméru intenzivné rozviji svou c¢innost a udrzuje impulz.
Charakterizuje tedy psychologickou pohnutku, divod ¢i pfi¢inu kazdého lidského

chovéni a prozivani, a diva tomu celkové psychologicky smysl.*?

Motivy velmi Uzce souvisi s cili. Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni
uspokojeni psychického stavu, které miva podobu vnitiniho uspokojeni. Pisobeni motivu
trva tak dlouho, dokud neni dosazeno cile a tim i uspokojeni. Poté motiv vyhasina.
Problematikou motivace, ktera je dosti komplikovana a slozita je fakt, Zze na jedince
nemusi ptisobit pouze jeden motiv, ale soucasné nékolik motivu, které tvoii celek. Velmi

dulezita je znalost motivi, ktera napomaha pochopeni jednani ¢lovéka.

UBELOHLAVEK, F.Desatero manazera: [to nejdilezitéjsi, co potiebuje znat a ovlddat
uspésny manazer]. Praha: Computer Press, 2003. s. 25. ISBN 80-7226-873-2.

12 pPROVAZNIK, V. a R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Oeconomica, 2004.
s. 24. ISBN 80-245-0703-X.
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Tomsik doplnil Provaznika s Komarkovou o teorii rozdéleni motivi. Motivy se

skladaji ze dvou slozek:

- energizujici — dodavaji silu a energii jednani jedincu, lidi

- fidici — dodavaji lidem smér jednani. Lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne pro

jinou. Vybiraji si zptisob a postup, jak véci dosahnout™

Motivy jsou povazovany za zaklad motivace. Jedna se o vnitini Cinitele, ktefi
ovliviuji chovani ¢loveka a fidi ho vzdy k uréitym cilim. Chovéani ¢lovéka je ztidka kdy
ovlivnéno pouze jednim motivem, ale ovliviiuje ho cely soubor motivii. Velmi ¢asto jsou

motivy spojeny s potiebami, zajmy, vlohami a postoji.

1.3.2 STIMUL A STIMULACE

Stimulaci rozumime vnéjsi pisobeni na psychiku ¢lovéka, kdy dochazi k urcitym
zméndm jeho cCinnosti. Ke zméndm dochéazi prostfednictvim psychickych procest,
zménou jeho motivace. Mezi motivaci a stimulaci je razantni rozdil, i kdyz vétSina jedinct
ho nevnimd a mysli si, Ze jde o synonyma. Zéasadni rozdil mezi témito pojmy je,
ze stimulace plisobi na psychiku clovéka zvnéjsku. Nejcastéji je ovlivnéna Cinnosti

druhého ¢lovéka.

Stimulem je jakykoliv podnét, ktery vyvolavad v motivaci ¢lovéka ur€ité zmény.
Stimuly mohou mit dvé podoby. Prvni podobou jsou impulzy. Impulzy jsou vnitini
(endogenni) psychické podnéty, které signalizuji né¢jakou zménu nejen v téle, ale i v mysli
jedince. Vnéjsi stimuly (exogenni) se nazyvaji incentivy. Timto stimulem miize byt

odména, pracovni postup.

8TOMSIK, P. aJ. DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita v Brng¢, 2011. s. 148. ISBN
978-80-7375-556-0.
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Zatim cO motivace odrazi potfeby a prani, tak stimuly lze definovat jako pobidky,
odmény. Pomoci stimulil je pro jedince smérodatné, co budou dé€lat. Rozhoduji se podle
nich. Podle Tomsika a Dudy se stimuly rozdéluji bud’ na jednotlivé pracovniky, nebo na
pracovni mista ¢i na vybrané profese. Je zfejmé, ze je tieba stimuly dobie specifikovat
a vénovat se jim. Je mozno stimulovat jen jednotlivé pracovniky za odvedeny vykon,

nebo plosné, vSechny zaméstnance.
1.4 ZDROJE MOTIVACE

Motivaci jedince vytvareji fakta, kterd se souhrnné nazyvaji zdroji motivace. Mezi
zdkladni jsou zahrnuty potfeby, navyky, zajmy, idedly a hodnoty. VSechny tyto
vyjmenované zdroje se projevuji v motivaci lidské ¢innosti. Poznavéni slouzi k hlubsimu

pochopeni jejich projevt a ¢ind.
141 POTREBY

Zakladni podminkou existence kazdého jedince je uspokojovani potieby. Kazdy
jedince musi jist, pit, stykat se s druhymi lidmi. Potfeba je charakterizovéna jako
prozivany nedostatek ,,néceho®, co je velmi diilezité pro jeho Zivot. Tento nedostatek nuti

jedince k jednani. Potieby jsou velmi rozmanité.
Rozdéleni potieb:

- Priméarni potieby

- Sekundarni potieby
- Vnitini potfeby

- Vnéjsi potieby?*

4 DUNDELOVA, . Aplikovand socidlni psychologie. 2., pieprac. vyd. V Brné: Mendelova univerzita,
2012.s. 5. ISBN 978-80-7375-665-9.

19



Jednani ¢loveéka je ovlivnéno Ctyfmi potiebami, neboli ptanimi, kterd jsou spolecna

vSem lidem.

- Touha po novych zkusenostech
- Touha po jistoté a bezpeci
- Touha po uznani

- Touha po citové odezve

1.4.2 NAVYKY

Névyk je opakovany, ustaleny az zautomatizovany zplsob, kterym clovek jedna
v dané situaci. Pokud se naskytne obdobnad situace, jednd jiz osvojenym zptusobem. Pokud
si ¢loveék navykne disledné dodrzovat urcity rezim, stavaji se ¢innosti s timto navykem
spojené, pro n¢ho nezbytnosti. AvSak navyky mohou mit také negativni podobu,

nazvanou zlozvyky
143 ZAIMY

Na motivaci se také vyznamné podileji zajmy jedince. Zajmem je mySleno trvalejsi
zaméfeni na ur¢itou oblast skutecnosti. Zaymy mohou urcovat kvalitu ptistupu clovéka.
Stejné jako potieba jsou zajmy velmi rozmanité. Mohu jim byt jiné osoby, jevy,

¢i ¢éinnosti.
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1.4.4 IDEALY A HODNOTY

Idedl je jakymsi vzorem, ktery mé byt clovéku voditkem k jeho jednani. Vzorem muze
byt osobnost, pfitel, profesor. Jedinec by se rad identifikoval chovanim a jednanim se
svym vzorem. Hodnotami je mysSleno néco Zadouciho, néco ¢eho si Clovék vazi,
co ho ovliviiuje. Kazdy jedinec si béhem svého zivota utvaii specificky hodnotovy
systém. Obsahem tohoto systému je to, cemu dava jedinec piednost, které¢ hodnoty jsou
kariéra. Soulad tohoto systému piinasi jedinci spokojenost, oproti tomu nesoulad

zptsobuje stradani. °
1.5 PRACOVNI MOTIVACE

Pojem pracovni motivace specifikuje motivaci zamétenou ptimo na pracovisté. Podle
Armstronga by se vSechny organizace mély trvale zajimat o to, co by mohly udélat pro
dosazeni trvalé urovné vykonu lidi. Proto by méli vénovat zvySenou pozornost
nejvhodnéjSimu zplisobu motivovani, a to pomoci takovych néstrojl, jako jsou rizné
stimulanty, odmény, vedeni lidi. Velmi dileZita je nejen prace, kterou vykonavaji, ale

také podminky na pracovisti.*®

5 BEDRNOVA, E a I. NOVY. Psychologie a sociologie v Fizeni firmy: cesty efektivniho vyuZiti
lidského potencialu podniku: vysokoskolska ucebnice pro studujici Vysoké skoly ekonomické v Praze
i studujici ekonomickych fakult jinych vysokych Skol. Praha: Prospektrum, 1994. s. 186.
ISBN 80-7175-010-7.

BARMSTRONG, M. Rizeni lidskych  zdrojii. Praha: Grada, 2007. 10. wvyd. s. 220.
ISBN 80-247-1407-3
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Podle Armstronga lze dojit k pracovni motivaci dvéma cestami:

- Lid¢é mohou motivovat sami sebe. Hledaji, vynalézaji, vykonavaji praci,
ktera uspokojuje jejich potieby, nebo je alespoit vede k tomu, ze se ocekava
splnéni svych cilt.

- Lidé jsou motivovani managementem organizace a to formou metod jako

je odménovani, pracovni postup, pochvala.

Pracovni motivace znamena vytvaret motivujici procesy a takové pracovni prostiedi,
které napomaha tomu, aby jednotlivei, ¢i skupiny dosahovali takovych vysledki,
odpovidajicich ocekdvani managementu. Cilem jejiho uplatiovani je vytvofit
prostiednictvim zaméstnanci pfidanou hodnotu organizace. Kdy hodnota jejich vystupti
pfesahne néaklady jejiho vytvafeni. Dobrovolné usili, které vychazi a zavisi na vili
pracovnika, mtze byt kli¢ovou slozkou vykonu organizace. Pokud je ¢loveék fadné
motivovan, je ochoten vynalozit veskerou silu a vydat ze sebe maximum. Vyjadiuje, jaky
ma pracovnik celkovy pfistup k vykondvané praci, k pracovni pozici, k pracovnim

ukonum, k zaméstnanecké roli.

Nakone¢ny ve své publikaci zmifiuje, Ze pracovni motivaci 1ze vnimat jako aspekt
clovéka, ktery je spojen s plnénim formalné pfedepsanych povinnosti. Pracovni motivace
je individualni a spolecensky jev. Neni tim minén jen samotny pracovni vykon.
V praxi je tieba brat na zfetel nejen vysledek prace, ale také celkové pracovni chovani.
Aby byla kontrola vysledkl Zadouci pro organizaci, musi se studovat podminky procesu.
Pracovni motivace je sloZzena z podminek, ve kterych se jedinec nachézi. Podminkou
muze byt délba prace, mzda, hospodarské principy, ideologie uspéchu. Celkoveé shrnuto
se jedna o podminky, které plisobi na vSechny pracovniky stejn¢. Jako kazda motivace,
je 1 pracovni motivace spojena s ocekavanim, které mize byt formou dosazenych hodnot,

¢1 odmeén.
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Pracovnik vnima urcité pracovni podminky, které na ného mohou piisobit jako
pobidky. Ale aby na ného pulisobili timto zplisobem, je tfeba pritomnost urcitych motiva.

Projevuje se vykonem, zaujetim a vynaloZenim usili pfi pracovni ¢innosti.!’

Rymes uvadi, ze se pracovni motivace objevuje primarné, ve vztahu ¢lovéka a prace.
Pracovni ¢innost neni jen zdrojem obzivy, ale je také prostfedkem, ktery piindsi
uspokojeni se samotného pribéhu prace, z dobie odvedené prace, z dosazenych vysledkd,
prestize, mezilidskych vtahti, socidlnich interakci spojenych s vykonem na pracovisti.
Kazdy jednotlivec je vybaven urcitymi vnitinimi motivy, které na né¢ho piisobi jako zdroj
energie, ovliviiujici pracovni jedndni. VnéjSimi pobidkami v podobé stimuli lze
podnécovat, korigovat nebo dokonce meénit pracovni jednani. Dale autor zastava nazor,

7e je tfeba, aby motivy a stimuly na sebe navzajem puisobily. 18

Je tieba si uvédomit, jak organizace zajisti vysokou vykonnost. Vysokou vykonnost
dosahuji pravé ty organizace, kde maji zaméstnanci svou praci radi, do které nechodi
s nelibosti, obavami a jsou motivovani. Diky témto aspektim se pfiznive vyporadavaji
s plnénim svych ukold, radi a 1épe spolupracuji se svymi spolupracovniky a kvalitnéji fesi
zadané ukoly. Je tieba, aby si spole¢nost tuto skute¢nost uvédomovala, a nejen usilovala
o schopné zaméstnance, ale také jim poskytla podminky pro jejich rozvoj, vyssi Groven

odpovédnosti a uspokojeni z prace. Motivaci nemusi byt vZdy jen penéZni odména.

Bélohlavek ovSem podotykd, Ze je tieba nejen dosahovani kladnych pracovnich
vysledkl, ale je tieba také posileni tymové prace, vzbudit v pracovnicich ,,tymového
ducha®, zajistit stabilitu zaméstnancd, jejich ochotu praci zménit nebo se vice kvalifikovat

v oboru. Dale poukazuje na problémy, které mohou nastat pti Spatném motivovani.

17 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992.
s. 54. ISBN- 80-85603-01-2

18STIKAR, J., M. RYMES, K. RIEGEL a J. HOSKOVEC. Psychologie ve svété prace. Praha:  Univerzita
Karlova v Praze, nakladatelstvi Karolinum, 2003. s. 102. ISBN 80-246-0448-5.
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Dochazi ke snizeni vykonnosti, kdy pracovnici vykonavaji pouze nezbytné nutné
ukoly, nerespektuji zadanou praci, nerespektuji nadfizen¢ho. Vysledkem mohou byt
zpozdéné terminy zakazek. Vyuzivaji nestandartnich technologickych postupii, usnadiuji
si praci, toto vSe vede ke snizeni kvality, prostojii a zmetkovitosti. Objevuje se faleSné
vykazovani neodvedené¢ prace. Mize dochazet k Cerpani prostiedkii spolecnosti
k soukromym tucelim, kradezim. Vyprchava veskera iniciativa zaméstnancl, nikdo
se nesnazi vyniknout, vymyslet navrhy ke zlepSeni, neprojevuje se zadna aktivita.
Dochazi ke zhorSeni mezilidskych vztahl.. Pracoviti jedinci Spatné snasi laxni pfistup
neochotnych kolegli, casto dochazi ke konfliktim. Dlouhodobym ptisobenim
se vyhrocuje negativni vztah k nadfizenym a vac¢i vedeni celé¢ firmy. Zvysuje
se nemocnost, absence i fluktuace zaméstnanct. Lidé radéji travi ¢as na nemocenské nebo
hledaji atraktivnéj$i pracovni nabidky. U méné ukaznénych zaméstnancii se objevuje

absence.

Dale autor navrhuje, jak efektivné docilit uspéSného motivovani. Zastdva nazor,
ze dobry manazer motivuje podle situace a podle kvality lidi, které fidi. Nelze jen
motivovat, ale je tfeba také trestat. OvSem podotykd, Ze je tfeba pracovniky nejprve
odlisit, znat jejich dovednosti, schopnosti, priority, urit si urcité pilite, od kterych

se miize motivace odvijet.

- Systém odmén a trestl je vhodny pro pracovniky stfedni urovné moralky
- Nejlepsi pracovnici jsou motivovani projevem ucty, diveéry
- Cim vétsi jsou schopnosti pracovnika, tim vice by mél mit volnosti

a pravomoci'®

vevr

19 BELOHLAVEK, F. Desatero manazera: [to nejdilezitéjsi, co potiebuje zndt a ovlddat tispésny
manazer]. Praha: Computer Press, 2003. s. 23-24. ISBN 80-7226-873-2.
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2 TEORIE MOTIVACE

Motivace pracovnikid je zalozena na mnoha teoriich motivace. Kazdy z téchto
teoretickych pfistupi ma jeden spolecny cil a tou je dopodrobna vysvétlit a popsat, co to

viibec je motivace.

Teorie se lisi svym zaméfenim. Teorie, ktera se zabyva potfebami, vychazi z faktu,
ze je lidské chovani tfeba motivovat potiebami, které nebyly uspokojeny. Velmi
vyznamnymi teoriemi jsou Maslowa teorie potieb a Herzbergerova teorie motivacnich
a hygienickych potieb. Tato supina teorii, zamétenych na pracovni chovani vysvétluje,
co Clovéka vede k praci. Maslow i Herzberger identifikuji ve svych teoriich lidské

potieby.
2.1 ROZDELENI TEORIi

Teorie instrumentality
Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

- Maslowa hierarchie potieb
- Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb

- Alderferova teorie tii kategorii potieb - teorie ERG
Teorie zamérené na proces (teorie kognitivni)

- Expektacni teorie
- Teorie spravedlnosti

- Teorie cile®

20 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
s. 221. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.2 TEORIE INSTRUMENTALITY

Dominantnim pojmem V této teorii je vliv finanéni situace. Tato teorie se zabyva
vyuzivanim odmén a trestli, jako nastroji motivace. Je velmi Gzce spojena s pracovnim
vykonem. Princip spoc¢ivd v tom, ze kazdy jednotlivec je metodou ,,cukru a bice*
motivovan bud’ odménou, nebo trestem, za sviij pracovni vykon. Tato forma byla, je
a bude stale velmi vyuzivana. Jeji zrod nastal o obdobi Taylorismu ve druhé poloviné
19. stoleti. Vysoké naroky jsou kladeny na kontrolni ¢innost, ktera je v tomto ptipadé
nezbytné nutna. Pokud nebude spravedlivé provedena, mize vést k vykyvim. Casto miize
byt ovlivnéna neformdlnimi vztahy, které negativné ovliviiuji kontrolni cinnost
1 celkové rozhodovéani. Diky tomu, ze je primdrné zalozena na disledné kontrole,
nerespektuje fadu ostatnich lidskych potieb. Co znamené pojem ,,cukr a bic“? Tato
metoda je spojena s pracovnim vykonem. Pokud bude vyrobeno dle vyrobniho planu

a splnéna vykonova norma, pracovnik ziskd odménu, opakem je potrestani.
2.3 TEORIE ZAMERENE NA OBSAH

Zakladem teorii zaméfenych na obsah je presvédéeni, ze obsah motivace tvori
potieby. Neuspokojena potieba vytvati v jedinci stav nerovnovahy a napéti. K tomu, aby
byla opét rovnovéha v roving, je tfeba rozpoznat cil, ktery uspokoji danou potiebu.
Prvni teorii potieb vytvofil Maslow (19554), na jeho teorii navazuje Alderefer (1972).

Trochu odlisnou teorii potieb zpracoval Herzberg (1957).
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2.3.1 MASLOWOVA HIERARCHIE POTREB

Armstrong povazuje tuto teorii jako nejslavnéjsi klasifikaci potteb. Podle Maslowa
existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou pro vSechny lidi spolecné. Zaklad
pyramidy tvoii zakladni fyziologické potieby, které jsou primérnimi potfebami. Od
primarnich potfeb se odviji potieby sekundarni. Na vrcholu pyramidy je potieba
seberealizace, ktera je nejvyssi ze viech. Cim méné jsou uspokojeny potieby druhého

a tietiho stupné pyramidy, tim vétsi jsou potieby stupné ¢tvrtého.

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

Potieby seberealizace

Potieby uznéni a ucty (ispéch)

Potieby sounélezitosti (laska, pratelstvi)

Potieby jistoty a bezpeci (ochrana proti nebezpeci)

Fyziologické potieby (spanek, potrava, voda, kyslik)

Zdroj: autor prace, 2017

Dundelova navazuje na Armstronga v pojeti péti stupiového modelu Maslowovy
pyramidy a dale tuto pyramidu rozSifuje jeSt€ o tfi stupn€. Vyslednou je tedy
osmistupniovd pyramida potieb. Zékladni pyramidu obohacuje o potieby
sebetranscendence, ¢imz je rozumena jistd potieba, ktera piesahuje samotného jedince.
Rozsitena je také o potieby poznavaci, ke kterym patii znalosti, smysl, sebeuvédomeéni.
Velmi zajimavou potiebou je potieba estetickd, kterou se rozumi harmonie, krasa,

rovnovaha.
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Pokud jsou potieby Maslowovy pyramidy pfevedeny na pracovni motivaci, je zcela
ziejmé, ze postaci model pétistupniovy. Opét plati zasada, Ze je tieba nejprve uspokojovat
potieby fyziologické a teprve poté potieby vysSich Grovni. Stupné pyramidy vsSak
neznamenaji krok po kroku mifit k vrcholu. Kazdy jedinec ma své vlastni potieby, které
ovliviiuyji jeho osobnost. Dle Dundelové je pyramida rozdélena na dvé Casti. Jsou jimi
potteby odstranéni nedostatku a potfeby dosazeni néceho. Jedinec nejprve uspokojuje
potfeby nejnizsi trovné, toto je dano evoluci. Teprve kdyz nastane jejich uspokojeni,
snazi se o napliiovani potieb vyssich. Avsak mnohdy dojde k okamziku, kdy se jedinec

vraci z vyS$$i urovné na uroven nizsi, pokud zjisti nedostatek.
Maslowova pyramida potfeb zamétend na pracovni motivaci:

1) Potieba seberealizace (moznost volby zamé&stnani, které ¢lovéka bavi, napliiuje)

2) Potieba uznani, ucty (pracovni Gspéchy, prestiz, kariérni rist)

3) Potieba sounaleZitosti, lasky (dobré mezilidské vztahy na pracovisti)

4) Potieba bezpeci a jistoty (jistota zamé&stnani, konkurenceschopny podnik, image
firmy, pracovni pomé&r na dobu neur¢itou, zaméstnanecké vyhody)

5) Fyziologické potieby (mzda, plat)?

V prvni etap€ uspokojovani potieb, je tieba uspokojit potfeby nejnizsi Grovné, tedy
finan¢ni podminky zaméstnance. Pokud neni tato potieba uspokojena, neni zaméstnanec
spokojeny a prahne prave po této potiebe. Pii uspokojeni potieby nejnizsi Grovné je teba
uspokojit potteby vySsi. Mohou jimi byt potieby jistoty zameéstnani, pravidelnosti
vydélku. Tietim stupném jsou potieby soundleZitosti. Pro jedince nejsou jiz tolik dulezité
pfijmy, jako vztahy na pracovisti, které ho mohou pozitivng, ¢i negativn€ ovliviiovat.
Dalsi pottebou pro jedince miize byt kariérni rist, ¢i potfeba sebeuspokojeni. VSeobecné

plati, Ze nejvyssi potteba byva nejhtifre uspokojena.

21 DUNDELOVA, J. Aplikovand socidlni psychologie. 2., pieprac. vyd. V Brné: Mendelova univerzita,
2012.s. 17. ISBN 978-80-7375-665-9.
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2.3.2 HERZBERGOVA DVOU FAKTOROVA TEORIE

Zakladem celé teorie je rozdélni na dva faktory. Pfani ¢i potfeby pracovniki se deli
do dvou skupin. Tato metoda je velmi srozumitelnd i pro laiky, je doporucujici metodou
pii zacate¢ni fazi zkoumani motivace. Myslenkami velmi ladi s Maslowovou pyramidou
potieb 1 teorii McGregora. Podle Armstronga se déli faktory na satisfaktory
a dissatisfaktory.

- Satisfaktory — faktory motiva¢ni, motivatory, které jsou povazovany za Cinitele
motivace. Stimuluji jedince k vy$$imu vykonu a Usili.

- Dissatisfaktory — faktory hygienické, udrzovaci, které charakterizuji prostiedi,
ve kterém se pracovnici nachézeji, slouzi k prevenci nespokojenosti, maji vliv

na celkovy postoj k praci.??

Dudelové oproti Armstrongovi tyto faktory specifikuje a rozd€luje na vnitini a vnéjsi.
Vnitinimi faktory jsou rozumény faktory hygienické, kde je zafazena prace, pracovni
podminky, pracovni zafizeni. Tyto faktory ovliviuji pracovni pohodu a spokojenost
zaméstnancl. Diivodem je vliv, ktery se rychle opottebuje. Druhou formou jsou faktory
vngjsi, €ili motivatory, do kterych je zatfazen vztah pracovnika k jeho ¢innosti, zajimavost
a uspokojeni z prace, kterou vykonava. Tyto faktory se projevuji ve vykonnosti, jejich
motivaéni sila se da pokladat za nevyGerpatelnou. Ukolem manaZeri je sledovat
vyvazenost obou faktori. Smyslem této teorie je vytvofit co nejlepsi pracovni prostiedi,

ziskat co nejvice lidi s nejvétsi motivaci a déle jejich motivaci podporovat.?

Tato teorie poukazuje na fakt, Ze pracovni motivace Uzce souvisi s pracovni
spokojenosti. Pokud budou hygienické faktory v nepfiznivé kvalité, vyvolaji
u pracovnikli nespokojenost, ktera bude negativné plsobit na motivaci pracovniho
jednani. Avsak tento faktor nema vliv na motivaci K praci. V ptipadé kladnych motivatort

nastane spokojenost pracovnikli a motivace k pracovnimu vykonu.

22 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
s. 227. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 DUNDELOVA, 1. Aplikovand socidlni psychologie. 2., pieprac. vyd. V Brné: Mendelova univerzita,
2012.s. 18. ISBN 978-80-7375-665-9.
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233 TEORIEXAY

Nakoneény ve své publikaci tuto teorii nazval jako manazerskou teorii. Autor teorie
Douglas McGregor se zabyval studiem ndzoru manaZera na samotného jedince, jeho
pracovni motivaci a fizeni lidi. Rozd¢lil pracovniky do dvou kategorii, podle jejich

vlastnosti.

Kategorie X je kategorie pracovniki, u nichz ptevlada dohled, kontrola, autoritativni

styl vedeni manazért.
Mezi zakladni ptedpoklady teorie X patfi:

- Lidé¢, ktefi pracuji neradi, jsou lini a vyhybaji se praci

- K préci jsou nuceni systémem odmén nebo trestti

- Musi byt kontrolovani, nechtéji odpovédnost

- Jsou 1 jedinci, pro které toto neplati, ale jedna se jen o malou skupinku lidi,
kteti chtéji odpovédnost i samokontrolu

- Motivac¢nimi jsou odmény a tresty
Mezi zakladni ptedpoklady teorie Y patii:

- Pro tyto jedince je prace pfirozenou ¢innosti a odpo¢inkem

- Jedinci radi prebiraji odpoveédnost i kontrolu

- Schopnost samostatného rozhodovani

-V soucasnosti mnoho spolecnosti tento potenciadl nevyuziva, snazi se je stale fidit
a kontrolovat

- Motivaéni prvkem jsou potieby rozvoje osobnosti?*

24 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovéni. Praha: Academia, 1996. s. 9. ISBN 80-200-0592-7.
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2.3.4 MOTIVACE POTREB PODLE ALDERFERA

Clayton Alderfer, autor této teorie, pfi vyzkumu lidského chovéni navazuje na
Masowovy nazory a pridava nové poznatky. Ve své teorii zacal pracovat s péti faktory

Maslowovy pyramidy, a diky jeho vyzkumu je sniZil na 3 arovngé.

V prvni uUrovni potieb, urovni existencni, vyzdvihuje vSechny materialni
a fyziologické potfeby jedince. Druhd uroven je Grovni vztahovou. Do této urovné jsou
zatfazeny veSkeré¢ mezilidské vztahy, nejen pracovni, ale i laska, pratelstvi, nenavist,
rodina. Neuspokojeni této Grovné nezpusobuje ani tak nepftatelstvi, ale spiSe citovy

odstup. Posledni urovni jsou poteby riistové, které spo¢ivaji v tvofivé praci jedince.?®

Tabulka 1: Rozdéleni potieb podle Alderfera

Potieby rustove

Potieby vztahové

Potieby existencni

Zdroj: autor prace, 2017

2 BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. Brno: Computer Press, 2003. s. 42. ISBN 80-7226-840-6
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24 TYPY MOTIVACE

Frederick Herzberg, americky psycholog, rozdélil motivaci na dva typy:

- Vnitini motivace — tvoti faktory, které si lidé vytvareji sami. Ovliviuji je tak,
aby se chovali n¢jakym zptisobem, nebo aby se ubirali néjakym smérem. Pro
tyto faktory je specifickd odpovédnost, volnost konani, vyuziti, rozvoj

dovednosti a schopnosti, zajimavost prace, moznost kariérniho postupu.

- Vngjsi motivace — soubor néstroju, které plisobi na jednice, aby byli motivovani.
Nastroji mohou byt penézni odmény, pochvala, povyseni, ale také tresty

a kritiky. 26

Nejvétsim motivatorem pro cloveéka je uspéch. Kazdy jedinec ma rad pocit ze svého
uspéchu, uznani. Velmi dilezité pro motivaci zaméstnance je uznani, které mtize byt

vyjadfeno nejen ohodnocenim penéznim, povysenim, ale také jen slovnim ohodnocenim.

Kazdy jedinec je individudlni, proto je tfeba si pro kazdou praci vybrat vhodného
jedince. Pro né¢kterého mize byt prace zajimava, pro druhého nudna. Pii volbé
nevhodného zaméstnance dochazi k tomu, ze ho nelze motivovat. Tento zaméstnanec
nebude spokojeny. Motivace ma vést k vy$§im vykonim, pracovniky lze motivovat
odpovédnosti. Zaméstnanci jsou obvykle pocténi ditvérou a jsou i peclivéjsi. Nejvyssim
motivacnim ndstrojem je kariérni postup. Motivuje zaméstnance k vyS§Sim vykonlim,

samokontrole, peclivosti.

26 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.5 PROCES MOTIVACE

Zakladnim prvkem procesu motivace je motiv. Motiv je diivodem toho, abychom
zacali néco délat. Motivace se tyka faktort, které ovliviiuji jednotlivce tak, aby se chovali
ur¢itym a zddoucim zptisobem. Motivace ovliviiuje psychiku lidi. Dulezité je znat smér
(co se osoba pokousi délat), usili (jak a s jakou pili se o to pokousi) a vytrvalost

(jak dlouho se o to pokousi). 2/

Proces motivace lze znazornit schématem od Armstronga. Toto schéma se vztahuje
k potfebam ¢loveéka. Ukazuje, Ze motivace je zahajena zjisténim neuspokojené potieby.
Potieba je tedy urCitym pianim, o¢ekavanim, tuzbou. Jakmile je zndma neuspokojena
potfeba, dochdzi ke stanoveni cili. Voleny jsou takové cile, o kterych
1 jednotlivec mysli, Ze jeho potiebu uspokoji. Téchto cili 1ze dosdhnout jediné tak, Ze
musi byt podniknuty kroky, coz znamena cesty k jejich dosazeni. Ve fazi dosazeni cile
dojde k uspokojeni, nebo neuspokojeni potieb. V piipadé uspokojeni potieb je tento
proces ukoncen. V piipad¢ neuspokojeni je velmi pravdépodobné, ze jedinec kroky

V procesu nebude chtit opakovat.

Obrazek 2: Proces motivace

/,v‘ Stanoveni cile l\\
>

/// \\\
O SERRY,
Potie
rf,ba J ' Podniknuti krokui
. S =
*s _

\\\\ et e e
Dosazeni cile A

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, Praha 2007, s. 220

27 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vydani. Praha: Grada, 2007.
s. 220. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.6 DEMOTIVACE

Pojem demotivace znamena nespokojenost. Dobii manazeti by se neméli zaméfit jen
jak pracovnika motivovat, ale také jak demotivaci zabranit. U¢inné motivovani ma smysl
jen tehdy, jde-li o stimulovani urcitym smérem. Nejcastéji demotivuji piimi nadfizeni,

kteti nespravnym zptisobem fidi zaméstnance.

Nejcastéjsim zdrojem demotivace je pocit nespravedlnosti. Kdy ma zaméstnanec
pocit, ze odvadi svou praci Iépe, nez jeho kolega, a neni za ni nalezité ohodnocen. Na
tento pocit vétSinou zaméstnanci reaguji citlivé. Je tieba brat v tivahu, Ze se mtize jednat
jen o jejich vnitini pocit, nebo je pfi¢ina v fizeni manazert. Dal§imi dulezitymi
demotivacénimi prvky jsou pocit nedivéry, zpétnd vazba, kterd vede k ptresvédceni, Ze
jejich prace je bezvyznamnd, déale nizka vykonnost pracovnikl, kterd je vedenim
spoleCnosti piehlizena, nedostate¢né vyuzivani schopnosti zaméstnancl, zbytecna

administrativa. 28

Vizi kazdého manaZera je zamé&stnavat jen spokojené zaméstnance, ktefi projevuji
lasku ke své praci. Tuto pracovni ¢innost pak vykondavaji precizn€, vyuzivaji vSech
schopnosti a dovednosti, které si jejich pracovni misto vyZaduje, jsou dostatecné
motivovani, av§ak ned¢je se tomu tak. Demotivovat zaméstnance mtize hlavné jejich

nadfizeny, ¢i vedeni celé spolecnosti.

Chyby manaZert mohou byt v uzavienosti, necitelnosti. Manazefi si nestoji za svym
slovem, podcenuji motivaci pracovnikii, nehledaji cesty, jak vyuzit potencial
zameéstnancl, nesnazi e o jejich rozvoj z obavy o svlij post, nevytvaii pocit divéry

a respektu.?®

8 URBAN, J. Jak branit demotivaci [online]. © 05. 08. 2013 [cit. 2017 -02 -04]. Dostupné
z:http://byznys.ihned.cz/podnikani/lide-a-personalni-rizeni-manazerske-dovednosti/c1-60373100-
pohled-z-druhe-strany-nez-motivacni-jak-branit-demotivaci-zamestnancu

29 PODNIKATOR. Faktory ni¢ici motivaci [online]. © 19. 12. 2017 [cit. 2017 -02 -04]. Dostupné z:

http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-zdroju/n: 16364/Faktory-
nicici-motivaci-zamestnancu
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3 VYZKUMY REALIZOVANE V OBLASTI MOTIVACE

Firma Linet, s. r. 0. vynalezla pro své zaméstnance velmi dimyslny motivacni
program. Zamgéstnanci krom¢ standardnich benefitd maji moznost i soutézit, ¢i sbirat
body, a nasledn¢ dle vlastniho vybéru proménit na hodnotu, ktera je blizka jejich potiebé.
Novinkou pro tuto spole¢nost je ziskavani bodd. Zaméstnanci jsou body ohodnoceny
Vv ptipad¢ odhaleni vadného vyrobku, a to jak schvalné pokazeného, ¢i skuteéné vadného.
Dale také za tfidéni odpadu, ¢i hodnoceni svych kolegt. Dle vysledki jsou vyhodnoceny
desitky navrhii na zlepSeni mésicné. Navrhy jsou prevazné zaméfeny na bezpecnost
prace, kvalitu vyrobki a pracovni podminky. Zaméstnanecké vyhody byly tedy rozsifeny
o soutéz zajezdu do Japonska, ziskani vstupenek na kulturni a sportovni akce, u vstupenek

dle vybéru zaméstnance. Pro zaméstnance je tento bodovy systém velmi motivacni.°

Zaméstnavatel roku pro rok 2016 je firma Foxconn. Jedna se o firmu, kterd velmi dba
na motivaci spokojenosti zaméstnancii. Plnohodnotné si uvédomuje, jaky potencial pro
ni znamenaji zaméstnanci. Poskytuje systém benefitli, ktery zahrnuje nejen odborna
vzdélavani, volnocasové aktivity ¢i dotované stravovani. Zaméstnancim poskytuje
ptispévek na dopravu, slevy na jizdném, jazykové kurzy, zvyhodnéné mobilni tarify.
Nemysli jen na zamé&stnance, ale také na jejich rodiny, pro které n€kolikrat rocné jsou
poradany akce, dale détem poskytuje piispévky na tabory. Néstroj pro zavedeni novych
benefitl, hleda ve fantazii zaméstnanci. Pravé oni jsou prvnim ¢lankem, kdo benefity
navrhne. Velmi motiva¢nim bonusem pro zaméstnance je finan¢ni odména za ziskani
nového zaméstnance. Zajimavosti je zavedeni nového benefitu, kterym je vyuZivani

nového firemniho fitness centra a zubaiské ordinace. 3!

30 KALINA, M. Motivacni systém ve firmé Linet [online]. © 23. 4. 2014 [cit. 2017 -02 -12].
Dostupnéz:http://praha.idnes.cz/motivacni-system-ve-firme-linet-dnw-/praha-pravy.aspx?
c=A140423_2058653 praha-zpravy_mav

31 FOXCONN. Zaméstnavatel roku cislo Jjedna [online]. © 02. 06. 2016 [cit. 2017 -02 -12]. Dostupné
z:http://foxconn.cz/news/190/66/Foxconn-je-opet-zamestnavatelem-roku-cislo-jedna-v-Pardubickem-
kraji/
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Zajimavy program nabizi firma TPCA, kterd pro kmenové zaméstnance zalozila
virtudlni osobni ucet. Jednd se o Z-konto, které zaruCuje flexibilni systém benefitt.
Zamgéstnancim jsou na tento ucet piipisovany body, podle pozice, podle odpracované
doby, podle vlastnich vysledku, podle prace navic. Zaméstnanci z konta mohou cerpat
body, jako by platili penézi. Body vyuzivaji nejen na vzd€lavani, aktivity, kurzy,
1ékéarenské zbozi, vstupenky, ale také na financovani dovolené, pohonné hmoty, splaceni

Gvéru, splaceni leasingu na koncernovy automobil. %2

Sodexo, nejzndméjsi firma disponujici riznymi typy benefitd a balicki provedla
vyzkum zaméfeny na motivaci pracovniki. Cilem prizkumu bylo zhodnotit
zaméstnaneckou politiku. Nejde jen o motivaci pracovniki, ale zaméfit se i na §irsi oblast.
Nejde jen o motivaci stavajicich pracovnikli formou odmén, ale také zaméfeni na vztahy,
pracovni podminky potenciondlnich pracovnikil. NejcastéjSimi problémy jsou vztahy na
pracovisti, nadbory novych zaméstnancl, vedeni zaméstnancii, zdravi, postoje vuci
nadiizenym, motivace a benefity. Nejcastéjsimi benefity v minulych letech byly penézni
odmény. Novéjsim trendem, ktery je velmi rozsifeny a zadany jsou piispévky na zivotni
pojisténi a penzijni pojisténi. Zaméstnanci chtéji vice uspokojovat potieby jistoty. Stale
se potieby odviji od vékové hranice a od pracovni pozice. Velmi Castym benefitem je
Cafeteria systém, ktery tato spolecnost nabizi a volnoCasové aktivity nabizené¢ formou
Flexi pasu. Sodexo nabizi velmi rozmanitou nabidku benefitli, zamétuje se na kazdou

oblast.®

32TpCA,  Zizemi,  benefity  [online].  [cit. 2017  -02  -12].  Dostupné  z
http://foxconn.cz/news/190/66/Foxconn-je-opet-zamestnavatelem-roku-cislo-jedna-v-Pardubickem- kraji/

3SODEXO, Jaké potieby firmy nejcastéji iesi prizkum Sodexo [online]l. © 14. 07. 201

[cit. 2017 -02 -12]. Dostupné z: http://cz.benefity.sodexo.com/news/jake-pot-eby-firmy-nejcast-ji-esi-
pr-zkum-sodexo
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PRAKTICKA CAST

4 VYZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI POVRCHOVE UPRAVY
TREMOSNICE, S.R.O

Povrchové upravy Tremosnice, s. r. 0. byla zalozena v roce 1992. Predmétem jejiho

podnikani je galvanické pokovovani vyrobki, pfedevsim ze strojirenské vyroby.

Jednim ze zakladajicich spole¢nikli byla firma Oberfldchentechnik Holding GmbH.
Jednalo se o Rakouskou spole¢nost. Matetskou spole¢nosti této firmy byla firma Herbert
Bauer GmbH + Co KG se sidlem v Némecké republice. Od 1. 1. 2014 se stala novym
spoleénikem firma Impreglon SE (SRN), kterd jiz dlouhou dobu piisobi v oblasti

povrchovych tprav.

Ve svych pocatcich firma Povrchové Gpravy Tfemosnice, s. r. 0. zaméstnavala pouze
32 zaméstnanct, pracujicich ve dvousménném pracovnim provozu. V této dobé nebyla
jesté plné automatizovand. Nyni je zde zaméstnano 58 zaméstnancl, pracujicich
v tiisménném pracovnim provozu. VéEtSinou jsou pracovisté automatizovana a spliuji

i ndro¢na kritéria pro dodavatele. **

3 PUT, s. 1. 0. [online]. [cit. 2017 -02 -12]Dostupné z: http://www.put.cz/
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PUT s.r.0. provozuje svou &innost ve vlastnich objektech, nachazejicich se v t&sné
blizkosti firmy DAKO-CZ, a.s. a firmy Electropoli - Galvia, s. r.0., v oblasti primyslové
z6ny. Firma Dako-CZ, a. s. patii mezi nejvétsi dodavatele. Cilem spolecnosti je uspokojit

specifické pozadavky zékaznik, plnit jejich potieby a zvySovat jejich spokojenost.

Obrazek 3: Organizadéni struktura

Zdroj: autor prace (2017)
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41 CIL VYZKUMU, VYZKUMNE OTAZKY A VYZKUMNE
PREDPOKLADY

Cilem bakalafské prace je zjiSténi spokojenosti a motivace zaméstnanci ve
spolecnosti Povrchové upravy Tiemosnice, s. r. 0.. Na zaklad¢ zjisténi budou navrzeny
inovativni opatfeni vedouci k vétsi spokojenosti a motivovanosti zaméstnanct. V této
praci byly formulovany vyzkumné piedpoklady, které jsou voditkem k dosazeni cilt

vyzkumu.

Vvzkumné predpoklady

1) Ptedpokladame, ze k demotivaci pracovnikll nejvice ptispiva pracovni prostiedi,
ale i vztahy na pracovisti.
2) Predpokladame, ze jsou zamé&stnanci spokojeni a motivovani svym nadiizenym.

3) Piedpokladame, Ze pracovnici jsou pifedev§im motivovani benefity nez mzdou.

Kazd4 firma by méla motivovat své zaméstnance, zajiStovat jim spokojenost,
nastavit takové podminky, aby svou praci mohli vykonavat v optimalnich podminkach.
Cilem firmy je ekonomicka vykonnost, spokojenost a pracovni seberealizace
zamé&stnancl. Jen takovi zamé&stnanci mohou byt pfinosem pro firmu. Vykonnost firmy
zavisi na schopnostech a dovednostech pracovnikll, naopak vykonnost zaméstnanct je

zavisla na motivaci a spokojenosti.

Kazdy marketingovy vyzkum je jedinecny. Sklada se ze dvou etap, které na sebe
logicky navazuji. Prvni fazi je pfiprava vyzkumu, druhou ¢asti je realizace vykonu. Obé
tyto etapy Vv sobé zahrnuji urcité, na sobé navazujici kroky, které spolu tzce souvisi.
Nejprve je tieba definovat problém a cile, orienta¢ni analyzu situace a plan vyzkumného
projektu. V druhém kroku, ktery se tyka realizace, sbéru dat, jejich zpracovani, analyzy

idajt, interpretaci vysledki, zavéreéné zpravy a jeji prezentace™

% KOZEL, R. Moderni marketingovy vyzkum: nové trendy, kvantitativni a kvalitativni metody a
techniky, pritbéh a organizace, aplikace v praxi, prinosy a moznosti. Praha: Grada, 2006. Expert (Grada
Publishing). s. 70. ISBN 80-247-0966-X.
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4.2 METODY VYZKUMU

Metoda dotazovani

V této praci je pouzita metoda dotazovani, ktera je nejb&znéjsi a nejCasteji vyuzivanou
metodou zalozenou na vypovédi jedinct. Jedinci jsou nazyvani respondenty. Dotazovani
bylo uskute¢néno pisemnou formou, pomoci dotaznikového Setfeni. Tato metoda skyta
vyhody 1 nevyhody. Vyhodou je jejich levné provedeni, nedochéazi k ovlivnéni tazatele,
respondent si ur¢i sdm dobu, kterda mu vyhovuje k jeho vyplnéni. Nevyhodou je nizsi
navratnost, nez u osobniho dotazovani. Rozmysleni nad odpovédi miize Casto potlacit

spontalni nazor, neni moznost kontroly, Ze dotaznik vyplnil osobné respondent.3®

Dotaznik spokojenosti a motivace vytvofeny pro firmu Povrchové upravy
Ttemosnice, s. 1. 0. je sestaven z 29 otazek uzavienych, 2 otazek otevienych a 1 otazky
polouzaviené. Prevladala vétSina otdzek uzavienych, pro zjednoduseni dotaznikového
Seteni a hlavné pro vétsi jistotu jeho névratnosti. Dotaznik je v pisemné, tisténé formé,
byl osobné ptedan respondentiim. Respondentovi se ponechava urcité casoveé rozmezi na
navratnost vyplnéného dotazniku. V tomto ptipadé byl pouzit anonymni dotaznik, coz
znamend, 7e nebyl adresovan pi¥imo uréité osobé. Setieni probihalo béhem mésice

prosince 2016.

36 SURYNEK, A.Zdiklady sociologického vyzkumu. Praha: Management Press, 2001. str. 115.
ISBN 80-7261-038-4.
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4.3 RESPONDENTI VYZKUMU

Respondent je osloven jako u rozhovoru. Osloveno bylo 48 respondentd, z toho
26 muzu a 22 zen, vékem prevazné nad 40 let., S dobou ptlisobeni ve spolecnosti vice jak
5 let. Pisemnou formu dotazniku obdrzelo 5 manazerti stiedni urovné, 6 liniovych
manazert,, 12 nevyrobnich pracovnikid a 25 vyrobnich pracovnikii. Na dotaznikové
Setfeni odpovédélo 37 respondentid. Navratnost tedy ¢inila 77%. Data byla vyhodnocena,

a pro nazornost vyobrazena v programu MS Excel.
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4.4 VYHODNOCENI VYZKUMU

Otazka ¢. 1
Celkem odpovédélo na dotaznikové Setfeni 37 zaméstnancti z oslovenych 48, coZ ¢ini
uspésnost 77%. Z dotazovanych odpovédelo 19 muzi a 18 zen. Celkem bylo osloveno 22

muzi a 27 zen. Vyplyva tedy, ze dotaznik vyplnilo vice muzi nez Zen.

Graf 1: Jaké je Vase pohlavi?

® Muz
49% m Zena

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 2
Vékova hranice zaméstnancti do 30 let je 16% zaméstnanci, do 40 let 19%
zaméstnancl a nad 40 let je vétSina, kterd ¢ini 65% zaméstnancll. V této organizaci je

zaméstnano vice zaméstnanci sttedni az zralé dospélosti.

Graf 2: V jakém vékovém rozmezi se nachazite?

B Méné nez 30 let
m30-40let

m Vice nez 40 let

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

42



Otazka ¢. 3

Na otazku nejvyssiho dosazeného vzdélani jsou 3% zaméstnancl se zékladnim
vzdélanim, 51% zaméstnancii je vyucena, 2% vyuceni s maturitou, 35% zaméstnancli ma
sttedoSkolské vzdélani s maturitou, 3% zaméstnanci si sttedoskolské vzdélani dopliuje
vysokoskolskym a 3% zaméstnanci ma vysokoskolské vzdelani. Dle zaméstnavatele

dosazené vzdélani zcela postacuje k vykonavané pracovni pozici.

Tabulka 2: Vzdé¢lani respondentt

Zakladni 1 3%
Vyucéen 19 51%
Vyucen s maturitou 2 5%
Stiredoskolské s maturitou v oboru 6 16%
StiedoSkolské s maturitou mimo obor 7 19%
Stiedoskolské, doplituji se vysokoskolské 1 3%
Vysokoskolské v oboru kvalifikovan 1 3%
Vysokoskolské mimo obor 0 0%
Celkem 37 100%

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 4

Pozici stfedniho managementu, coz je vedouci tseku zaujimaji 2 zaméstnanci (5%),
na pozici liniového manazera stoji 1 zaméstnanec (3%), 4 zaméstnanci (11%) pracuji jako
Team Leader (vedouci pracovni skupiny) a ostatnich 30 zaméstnancii je na pozici délnikt
(81%). Oc¢ekavanim bylo, Ze odpovi nejvice zaméstnancli z nejnizsi urovne, coz také
odpovida. Tito zaméstnanci maji jiné potieby, nez zameéstnanci z managementu.

Da se ocekavat, ze této skupiné bude blizsi finan¢ni motivace.

Graf 3: Pracovni pozice

M Stredni manazer

M Liniovy manazer

Team leader

Zaméstnanec

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 5
Ve firmé pracuje vétSina zaméstnanct (68%) dobu delsi nez 5 let, 19% zaméstnancti

od 3-5 let, 13% zaméstnancu do 3 let.

Graf 4: Jak dlouho pracujete ve firmé?

B Méné nez 1 rok

m 1-3 roky

Vice nez 5 let

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka €. 6

Cilem otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci pracuji vSichni na stejné pozici, na kterou
byli pfijati, nebo zda si své dovednosti a schopnosti rozsifili o jiné pracovni pozice.
Z celkového poctu odpovédélo 51% pracovniki, kteti pracuji od pocatku na stejné

pracovni pozici, 49% pracovnikl odpovédélo, ze umi vice pozic.

Graf 5: Pracujete od pocatku na stejné pracovni pozici?

'lliii“l, "lllii‘ll’

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

mANO
mNE

Otazka €. 7

Vysledky této otazky ukazuji, ze 43% zaméstnancii ovlada vice pracovnich ¢innosti.
Aniz by prosli kurzy ¢i studiem, jsou vnitinimi zdroji zaskoleni na vice pozic,
timto zpusobem si zdokonaluji své znalosti a dovednosti. Tito zaméstnanci by také méli

byt ohodnocenti, za svou flexibilitu. 57% ovlada pouze jednu pracovni pozici.

Graf 6: Jste zaskolen/a na vice pracovnich pozic?

mANO
m NE

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 8

Za velmi zajimavou praci, kde mohou realizovat své schopnosti, znalosti a dovednosti
povaZzuje pouze 1 pracovnik (3%), za velmi diileZitou a zajimavou povazuje 8 pracovnikli
(22%), za zajimavou 25 zaméstnanct (67%) a 3 zaméstnanci (8%), ktefi nejsou spokojeni
s naplni prace. Otazkou je, zda jsou pouze nespokojeni s pracovni pozici, ¢i s praci
celkové. Zda je mozné tyto jednotlivce individualné motivovat, nebo i k motivaci
zastavaji negativni postoj. Dulezité je, aby svou negativitou neptisobili i na spokojené, ¢i

Caste¢né spokojené zaméstnance a svym postojem je demotivovali.

Graf 7: Praci ve firmé povazujete, za:

22
B Velmi zajimavou
_ Velmi zajimavou a

dilezitou

Zajimavou

Nejsem spokojen/a s napni
prace

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 9

Z vysledkt je zfejmé, ze 4 zaméstnanci (11%) se rozviji kurzy a semindii, které firma
poskytuje. 3 zaméstnanci (8%) aktivné nav$tévuji seminate a kurzy, které firma
neposkytuje, ale hradi je. Dalkovym studium vyuzivaji 2 zaméstnanci (6%), které firma
nehradi a zaméstnanci si sami rozsifuji vzdélani a hradi si je z vlastnich zdroja.
10 zaméstnanct (30%) by mélo zajem o kurzy, ale firma je neumoziuje. 17 zaméstnanct
(46%) neni nuceno se rozvijet a ani tuto potiebu nepotiebuji uspokojovat. V tomto
piipadé by byl idedlni benefit pro zamé&stnance, kteti by méli zajem rozvoj kvalifikace
formou zaméstnanecké vyhody, spocivajici v kurzech vzdélavani. DalSim néstrojem,
ktery organizaci nestoji tolik nakladl je zauceni v jiné profesi a tim i moznost kariérniho

postupu. Bohuzel tato firma neumoznuje kariérovy rust.
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Graf 8: Rust Vasi kvalifikace je zajistén?

M Kurzy, seminare, které firma

8% poskytuje
W m Kurzy, seminare, které firma
neposkytuje, ale hradi je

Dalkové studium

B Firma kvalifikace
neumoznuje, i kdyz bych
mél/a zajem

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 10

Nejvice zaméstnancti (46%), coz ¢ini 17 zaméstnanci, by nejradéji pracovalo v tymu,
dalsich 9 zaméstnancti (24%) pouze ve skupince slozené pouze ze dvou lidi
a 11 pracovnikti (30%) by nejradéji pracovalo samostatn€. V organizaci jsou useky, kde
se pracuje ve skupiné vice pracovnikti nebo jen ve dvojici, a dale také samostatné.
Pracovnik si sdm osobn¢ nemuze vybrat, v jakém poctu chce pracovat. Proto nastava

situace, kdy se v této firmé tolik fesi mezilidské vztahy.

Graf 9: Pokud by zalezelo jen na Vas, pracoval/a byste nejradéji:

11; 30%

17; 46% M Samostatné
) m Ve skupince 2 lidi

H Ve skupiné vice lidi

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 11

Tato otdzka by nam méla ptinést informace o tom, jak jsou pracovnici spokojeni ve
firm¢. Prace neuspokojuje pouze 1 (3%) zaméstnance, 15 zaméstnancim (40%) vadi
drobnosti v organizaci, ale jsou v podstaté spokojeni, 17 zaméstnanciim (46%) vadi vice
véci, ale nehodlaji z firmy kvili nim odejit a 4 zaméstnancim (11%) vadi zavazné
pracovni okolnosti, které ohrozuji setrvani v této firmé. Zaméstnancim vadi Spatné

mezilidské vztahy a finan¢ni ohodnoceni, které je oproti konkuren¢ni firm¢ a dalSim

v

Tabulka 3: V sou¢asné dob& Vas Vase prace:

Uspokojuje ve vSech ohledech 0 0%
Existuji drobnosti, které mi vadi, ale v podstaté jsem 15 40%
spokojen

Existuje vice véci, které mi vadi, ale nehodlam odejit 17 46%
Existuji zavaZiné pracovni okolnosti, které by mé donutili 4 11%
hledat zaméstnani v jiné organizaci

Neuspokojuje 1 3%
Celkem 37 100%

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka €. 12
Pouhych 5 zaméstnanci (14%) se obava ztrdty zameéstnani, ostatnich
32 zaméstnancil (86%) tuto obavu nema. Potfeba jistoty a bezpeci z pohledu pracovni

motivace je vétsSinou uspokojena.

Graf 10: Obavate se ztraty zaméstnani?

>

mANO
m NE

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 13

Vice jak polovina zaméstnancu (ptesnéji 51%), v poctu 19 pracovnikli, hodnoti
pracovisté jako velmi zanedbané, dalSich 11 pracovniki (30%) jako nevhodné,
7 pracovnikii (19%) jako celkem reprezentativni. Musi se brat v uvahu, ze zde odpovidali
zaméstnanci riiznych trovni. Kancelaiské prostory a prostory socialnich mistnosti, Saten
a vstupnich prostor byly renovovany a ptlisobi reprezentativné. OvSem skladovaci

prostory, samotné dilny jsou ve velmi zanedbaném stavu.

Graf 11: Vase pracovisté hodnotite jako:

Vase pracovisté hodnotite jako:

M Celkem reprezentativni
H Nevhodné

m Velmi zanedbané

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)



Otazka ¢. 14

Co se hygienickych podminek tyka (Cistoty, klimatizace, topeni, svétla, pracovni
pomiucky, obleceni, technické vybaveni) by zlepSilo 47% zamé&stnancii, mezilidské
vztahy 15%, kariérni postup a vzdélani pouhé 2%, financni ocenéni formou odmén
a benefiti 36%. Z téchto vysledkii vyplyva, Ze nejen finan¢ni ohodnoceni je pro
zaméstnance dilezité, ale spiSe jim jde o pracovni podminky, ve kterych vykonavaji
pracovni ¢innost. Zameéstnanci si stézuji na nevyhovujici podminky, kterymi jsou teplo,
Cistota, vzduch (odsavani). Zvyseni teploty na pracovisti na skladé¢ firma vyftesila (v dobé
dotaznikového Setfeni) formou nového topného systému ve skladovacich prostorech.
Dale je jesté tieba tesit teplotni podminky na jednotlivych dilnach. Podminky ovzdusi
odpovidaji normam, v organizaci je pravidelna kontrola emisi, které jsou v normé. Cistota
by se také dala fesit Castéj$Sim tklidem, ktery zde provadi externi uklidova firma. Tato

sluzba by se méla rozsifit nejen na €isténi skladniho prostoru, ale také na klid hal. I nova

vymalba (barevnd) by pozitivn¢ ovlivnila pracovniky.

Tabulka 4: Cim mizeme zlepsit pracovni prostiedi?

Klimatizace 13 7%
Topeni 16 9%
Svétla (vyména, castéjsi cisténi) 11 6%
Vybaveni kuchynky 0 0%
Cistota 24 13%
Flexibilni pracovni doba 3 1%
Ocenéni prace prescasi 16 9%
Nizsi rizikovost prace 5 3%
Kvalitnéjsi vybaveni 14 8%
Pracovni pomuicky, pracovni odévy 6 3%
Technické vybaveni 15 8%
Lepsi mezilidské vztahy 16 9%
Prostorové usporadani 11 6%
Vzdélani 2 1%
Kariérni postup 2%
Zaméstnanecké vyhody (benefity) 27 15%

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 15

Tato otdzka byla oteviena, kde méli zaméstnanci moznost vyjadieni svého vlastniho
nazoru. Podstatou otazky mélo byt, kdyby byla moznost zmény ze strany zaméstnance,
co by bylo pro né prioritni a co by radi zménili. V tabulce jsou odpovédi, které byly
vyhodnoceny z dotazniku. VétSina pracovnikti by byla rada za lepsi systém planovani
vyroby. I zde dochazi k neplnéni termint zdkaznikim, 1 kdyz ve velmi malém mnozstvi.
Viceméné si vyrobu koordinuji sami, coz neni dobré. Nemén¢ dtlezitou informaci jsou
platové podminky, odmény, benefity. Firma benefity poskytuje, ale z prizkumu tohoto
dotazniku je zfejmé, ze zaméstnanci ani nevédi, ze se ze strany zaméstnavatele jedna
o benefity, nybrz jsou tyto odmény pro né€ standardem. Z velké ¢asti pievladalo finanéni

ohodnoceni, technické vybaveni a Cistota na pracovisti.

Tabulka 5: Pokud byste méli moznost néco zménit, co by to bylo?

Lepsi systém prace

Organizace prace

Vzdélavani zaméstnanct

Mezilidské vztahy

ZvySeni mzdy

Rozsireni skladovych prostor

Lepsi planovani vyroby

Ocenéni za odvedenou praci

Odmeény, benefity

Cistota a technické vybaveni na pracovisti

Koordinace vyroby

Financ¢ni ohodnoceni

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 16

Vysledkem této otazky je, ze 51% zaméstnancti si umi piedstavit, ze zde dokaze jesté
za 3 roky pracovat, pouhé¢ 3% vi, Ze zde pracovat nebudou. Bohuzel 46% nevi.
K zamysleni stoji, Ze zaméstnanct, ktefi si nejsou jisti, je dost velké procento, blizici se
k poloviné zaméstnanct firmy. Stoji tedy k zamysleni, jak si zaméstnance udrzet, jak je
motivovat, jak jim vyjadfit ocenéni. I v této primyslové oblasti je velmi Casta fluktuace,
ktera i tuto firmu postihla. St¥idani novych pracovnikl na pozicich je pro firmu také velmi
nakladné zapracovani. VétSina novych pracovniki ukoncuje pracovni pomér dohodou
v dobé zkuSebni doby. Zarovei i diky zvySovani minimalni mzdy, maji novy pracovnici

vyhodné;jsi platové podminky, nez zaméstnanci stavajici.

Graf 12: Dokazete si piedstavit, ze zde budete pracovat i za 3 roky?

® Ano
B Ne
Nevim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 17

Doporucil/a byste tuto spolecnost svym zndmym? 54% by tuto spolecnost
nedoporucilo, 46% doporucilo. Hodnotové€ se stale pohybujeme kolem stfedu. Vice nez
polovina bohuzel spole¢nost nedoporucuje. Z predchozich Setfeni je organizace velmi

zanedband. Nejsou kladeny néaroky ze strany zaméstnavatele na vnitini prostredi.

Graf 13: Doporugil/a byste tuto spoleénost svym znamym?

M Ano

m Ne

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 18

V této otdzce se jiz dostavame k jadru fizeni lidskych zdrojii. Cilem otazky bylo
rozdélit respondenty podle oddéleni, do kterych dle organizacni struktury patii.
Nejcéetnéjsi skupinu tvoti vyrobni sektor, kde pracuje 24 pracovniki (65%), pod vedeni
top manazera je 5% (2pracovnici), technickému sektoru patii 22% respondentt, ¢ili

8 zaméstnanct a do ekonomického sektoru patii 8%, coz jsou 3 pracovnici.

Graf 14: Z jakého oddéleni je Vas nadtizeny?

@
o

M Top manazer
H Ekonomické, personalni
= Vyrobni

Technické

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 19

Dokéazi  zaméstnanci  ohodnotit  spravedlnost nadfizeného  pracovnika?
16 zaméstnancl (43%) dospélo k ndzoru, Ze je nadfizeny spravedlivy. Oproti tomu
15 zaméstnancl (41%) nevi, zda je spravedlivy. 6 zaméstnancti (16%) si mysli, Ze
nadfizeny spravedlivy neni. Pro¢ si mysli, ze neni, nebo nevi, ze je spravedlivy? Jak
dosdhnout odpovédi na tuto otdzku? V fizeni lidskych zdroji je podstatou k dosazeni
odpovédi je metoda hodnoceni zaméstnancl. Lze ji provést formou pohovorl
s nadfizenymi, zkoumanim plnéni vykonové normy a jeji ocenéni ¢i sankci. Firma
Povrchové upravy Tfemosnice, s. r. 0. hodnoceni zaméstnancti nevyuziva. Tato forma by
byla prvnim kriackem ke komunikaci mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym. Kazdy
zamé&stnanec by mél mit pravo védét, jak jeho nadfizeny na ného nahlizi. A z druhé strany
by i nadfizeny mohl ziskat informace, zda je zaméstnanec spokojen s pracovni naplni.

Zda neexistuji faktory, které¢ jeho vykon negativné ovliviuji.

Graf 15: Je Vas nadtizeny spravedlivy?
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m Ne

Nevim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 20

Dokaze Vas nadiizeny motivovat? 7 respondenti (19%) vi, Ze je nadfizeny motivovat
dokaze, 4% vi, ze je nedokaze motivovat, coZ je 12 zamé&stnanct.. 17 zaméstnanci nevi
(49%). Co se rozumi terminem motivovat? Dokaze zaméstnance finan¢né ohodnotit,

pochvalit, odménit?

Graf 16: Dokaze Vas V4§ nadtizeny motivovat?

H Ano
M Ne

= Nevim

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 21

Jednou z velmi dtlezitych hodnoceni je pochvala. Kazdy jedinec je rad pochvalen, za
dobie odvedenou praci, ¢i za novy napad. Tato forma hodnoceni mu poskytuje potiebu
uznani. V této firme je 20 pracovnikil (54%) chvaleno a 17 pracovnikii (46%) nechvaleno

svym nadfizenym.

Graf 17: Vyslovil Vam nadfizeny pochvalu?

B Ano

B Ne

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 22

Tato otazka sméfuje k tomu, aby bylo zietelné, zda jsou zaméstnanci motivovani
finan¢né. Nespokojenost mlze vyplyvat z nizkého ohodnoceni. Ze vSech respondentl
odpovédélo 26 zaméstnancl (70%), ze nejsou motivovani finanéné. U vsech zaméstnancti

by se mohla brat v potaz prace vykonavana ptescas, ktera by moha byt ohodnocena vyssi

odmeénou.

Graf 18: Motivuje Vas finan¢né?

B Ano E Ne

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 23

Neméné dilezity je vztah se svym nadiizenym. Velmi zaleZi na stylu vedeni
manazera, od tohoto vedeni se odviji pfistup k zaméstnancim. Z celkového poctu
oslovenych ma 15 (41%) vztah dobry, vyborny pouze 3 (8%) zaméstnanct, velmi dobry

10 (27%) a uspokojujici 9 (24%) zamé&stnanc.

Graf 19: Jaky mate s nadfizenym pracovni vztah?

‘

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 24

Informovanost a komunikace mezi pracovniky a jejich nadfizenymi je nedilnou
soucasti fizeni organizace. Pracovni porady se v této organizaci nevykonavaji vibec,
1 kdyz je zfejmé, Ze jsou velmi dilezité. Zde se predavaji kompletni informace, mlze
dochazet k vyménam nazorti a postoji a konfrontacim. 3 (8%) zaméstnanci jsou
informovani elektronickou podobou. Tato informovanost Se odviji od mista pracoviste.
V administrativnim sektoru jsou pocitate béZnou informaéni podobou. Ve vyrobnim
sektoru neni pocita¢ zadny. I kdyz alesponi v oddé€leni liniovych manaZerii by méla tato
technika byt, k doplnéni informaci tykajicich se vyroby, omezeni, norem, pracovnich
povinnosti, kvality a samokontroly. 25 respondentl (68%) je informovano osobné,
a to individudlné nadfizenym. Pfi tomto komunikacnim toku mulzZe dojit k Gniku
informaci diky komunika¢nimu Sumu. Zaméstnanec si nemusi pamatovat piebyte¢né
mnozstvi informaci, pfipadn€ si je nema kde ovéfit a zkontrolovat. Elektronicka podoba
by timto velmi ulehdila pracovni ¢innost a koordinaci celé vyroby. 9 zaméstnanct (24%)
je s informacemi obeznameno od kolegy. I tyto informace nemusi byt jiz 100%, ale

mohou byti zkreslené ¢i netiplné.
Graf 20: O zménach tykajicich se Vaseho pracovisté, jste informovan?
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B Elektronicky,
spole¢nym mailem
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W Osobné
(indvidudlné)
nadrizenym
Neoficialné (od
kolegy)

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 25

Podstatou této otdzky bylo, zda nadfizeny se svymi podiizenymi fesi situace tykajici
se jejich pracovni ¢innosti. Zda je pro ného ndzor zamé&stnance dilezity, ma pro n€ho jisty
ptinos. VétSinu zaméstnanci v poctu 24 (57%) nadtizeny vyslechne, radi se s nimi
a akceptuje jejich nazor. U 12 (32%) zaméstnanct nebere jejich nadzor nadfizeny v potaz,

nebo jen nékdy. Nejmensi ¢ast ¢ini 4 zaméstnanci (11%), kde jejich nazor neni pro

nadfizeného dulezity.

Graf 21: V4§ nadfizeny s vami:

M Spolupracuje a radi se

B Vas ndzor bere v Gvahu jen
ztidka
Vas nazor pro ného nenf
dulezity

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Otazka €. 26

Zasadni otazka tykajici se motivace a demotivace zaméstnanci. Nejen zamysleni nad
tim, jak zamé&stnance motivovat je dilezité. Je tfeba se zaméfit 1 na to, ¢im jsou
zameéstnanci demotivovani, co na né pusobi negativné a ovliviiuje jejich postoj k vykonu
a nechut’ k praci. Z tabulky je ziejmé, ze nejvice zaméstnancl je motivovano z dobie
odvedené prace (21%). DalS$im motivaénim prvkem je ohodnoceni (10%) a na stejné
urovni pak pracovni doba (10%). Pracovni doba v této firmé je 7,5 hodiny denné a 5 dni
v tydnu. Vikendy jsou pro zameéstnance volné. Konkurencni firma zaméstnava
zamestnance v nepretrzitém pracovnim provozu. Dale jsou zaméstnanci motivovani
dovolenou navic (9%), kterd ¢ini 20 dni ze zdkona + 5 dni dovolené navic. Stejnym

procentem (9%) motivuje jistota prace.
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Tabulka 6: Cim jsem motivovén/a?

Dobrym pocitem z vykonané prace 23 21%
Ohodnocenim (mzda, prémie, osobni ohodnoceni) 11 10%
Pracovni dobou 11 10%
Jistotou zaméstnani 10 9%
Dovolenou navic 10 9%
Zajimavou praci, kterou vykonavate 8 7%
Praci v tymu 6 6%
Spokojenost klienti (zakaznik) 5 5%
Osobni odpovédnosti 4 4%
Seberealizaci 4 1%
Pochvalou od kolegti 3 4%
Podilem na rozhodovani 3 3%
Uznanim 3 3%
Pochvalou od nadfizenych 3 3%
Benefity 2 2%
Kariérnim rdstem 0 0%
Kvalitnim Fizenim firmy 0 0%
Atmosférou ve firmé 0 0%

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Demotiva¢nimi prvky je z 17% ohodnoceni pracovnikt. Déle si zamé&stnanci mysli, ze
organizace nevhodné¢ disponuje s finan¢nimi a technickymi prostfedky, nevyhovuje jim
pracovni prostfedi a negativni mezilidské vztahy, které se vice a vice stupnuji (12%).
Také informacni tok je velmi omezeny (11%), v posledni dobé 1 fluktuace zaméstnancti,
ktera neni vysoka, ale je nakladna. Nejen z hlediska finan¢ni stranky, ale také z hlediska
casového (8%). Se stejnym poctem (8%) zaméstnance demotivuje neschopnost
nadfizenych fidit organizaci. Se vSemi témito faktory uzce souvisi stres, ktery na
zaméstnance dopada (7%). S nevhodnym fizenim pracuji v hektickém prosttedi, které je
ovlivituje. S nartstajicim stresem muze dojit k frustraci zaméstnancti. Dale jsou
respondenti demotivovani kontrolou, ktera patii k dilezitym manazérskym ¢innostem
(4%). Nedusledna kontrola vede opét k mrhani prostiedk firmy, k poruseni kdzné

zameéstnancu a Stresu.

Tabulka 7: Co Vas demotivuje?

Ohodnoceni pracovniki 21 17%
Mrhani prostiedky (technické, financni) 14 12%
Mezilidské vztahy na pracovisti 15 12%
Nevyhovujici pracovni prostredi 15 12%
Spatny prenos informaci 13 11%
Fluktuace zaméstnanct 10 8%
Neschopnost nadfizenych fidit organizaci 9 8%
Stres na pracovisti 8 7%
Nezajem nadfizenych o kontrolu 5 4%
Casté zmény v organizaci 4 3%
Neschopnost podfizenych plnit tdkoly nadfizenych 3 3%
Administrativa 4 3%

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 27

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou respondenti seznameni S benefity

(zaméstnaneckymi vyhodami), které zaméstnavatel poskytuje. Z vysledka, které jsou

znazornény tabulkou je zfejmé, ze respondenti nevédi, jaké benefity jsou

zamé&stnavatelem poskytovany. Ne&které oznacené benefity byly poskytovany jiz

vV minulych letech a nyni nejsou aktudlni. N&které benefity poskytované nyni

zamg¢stnavatelem jiz nevnimaji, jako zaméstnaneckou vyhodu, nybrz jako standard.

Zaméstnavatel v dobé dotaznikového vyzkumu poskytoval tyto vyhody:

5 dni dovolené navic (tj. 25 dni)

Prispévek na stravovani (v zavodni jidelné v arealu firmy Dako-CZ, a. s.)
Ptispévek na dovolenou (ktery byl vyplacen jako 13. plat)

Véno¢ni piispévek (vyplacen jako 14. plat)

Prispévek k jubileu

Sluzebni automobil (pro konkrétni zastdvanou funkei)

Sluzebni telefon (pro konkrétni zastdvanou funkci)

Firemni akce (kazdoro¢né akce pted vanoci, jedenkrat za dva roky letni akce)

Kurzy (jazykové) pro vybranou skupinu administrativnich pracovniki

vvvvvv

Ptispévek za odpracovanou pracovni dobu (jednd se o prispévek, ktery byl
vyplacen zaméstnanciim za dny bez nemoci, ¢i navstévy lékate. Vyplacen byl
ve vysi 5000 K¢ jednorazové, kracen za dny absence z divodil navstévy
1¢kate, ¢i pracovni neschopnosti nebo zcela kracen)

Ptispévek na Penzijni pojisténi

Veérnosti ptispévek za loajalitu zaméstnanct (vyplacen jednorazové, spole¢né
S ptispévkem za odpracovanou pracovni dobu, vyse se odvijela od poctu let

pusobeni v organizaci)
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Tabulka 8: Jaké vyhody poskytuje zaméstnavatel

Firemni akce 22 15%
Vanocni prispévek 18 13%
Prispévek na dovolenou 15 10%
Prispévek k jubileu 10 7%
Stravenky 5 3%
Prispévek za odpracovanou pracovni 4 3%
dobu

Sluzebni telefon 4 3%
Prispévek na Penzijni pojisténi 3 2%
Prispévek na rehabilitace, masaze 1 1%
Pfispévek na Zivotni pojisténi 1 1%
Vzdélavani a odborna Skoleni 1 1%
Kurzy (PC, jazykové) 2 1%
Pruznou pracovni dobu 1 1%
Nakupni poukazky 0 0%
Poukazky do lékarny 0 0%
Prispévek na dopravu 0 0%
Prispévek na kulturni akce 0 0%
Prispévek na ockovani 0 0%
Zdravotni dny volna ("sick time") 0 0%
Moznost prace z domu ("home office") 0 0%
Vérnostni prispévek za loajalitu 0 0%
zaméstnancii

Sluzebni automobil 0 0%

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Nize uvedend tabulka vyhodnocuje zaméstnanecké vyhody, které by zaméstnanci
firmy Povrchové upravy Tiemosnice, s. r. 0. chtéli zachovat. Jedna se o benefity, které
dob¢ (ptispévek na Penzijni pojiSténi) a nyni ho poskytuje pouze zaméstnanctim, ktefi
v diivejsi dobé sepsali tuto smlouvu.

Tabulka 9: Stavajici benefity.

5 dni dovolené navic 28 21%
Prispévek na stravovani 6 4%
Prispévek na dovolenou 28 21%
Prispévek na Penzijni pojisténi 14 10%
Vanocni prispévek 28 21%
Prispévek k jubileu 16 12%
Kurzy (PC, jazykové) 7 5%
Sluzebni automobil 2 1%
Sluzebni telefon 3 2%
Firemni akce 4 3%

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

V nésledujici tabulce jsou vyhodnoceny zaméstnanecké vyhody, které by
zaméstnanci uvitali jako motivacni. Nejvys§im poctem (20%) by zameéstnanci volili
ptispévek za loajalitu. V dobé, kdy byl tento dotaznik rozdan respondentim, se tento
pfispévek od zaméstnavatele nevyplacel. Pro 17% zaméstnanci by byl benefitem
ptispévek za zdravotni volna, ktery je 3 dny volna. 12% respondentil by zvolilo ptispévek
za odpracovanou pracovni dobu, ktery také v dobé dotaznikového Setfeni zaméstnavatel
nevyplacen. Dle prizkumu by zaméstnanci vice uvitali prispévek vyplaty jinou formou.
Nikoliv jako jednorazovy ptispévek, ale pfispévek v pravidelném mési¢nim intervalu.

Formou penéZnich odmén by 4% zaméstnancii rado dostavalo ptispévek na dopravu.
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Z nepenéznich odmén by 11% zaméstnanct rado vyuzivalo prispévek na rehabilitaci
a masaze. DalSich 6% by rddo rozvijelo své schopnosti formou placenych kurzi
zaméstnavatelem. Dal§im benefitem je pfispévek na Zivotni pojisténi, ktery by uvitali 3%
respondentl, a po 2% Ccini pfispévky na ockovani, kulturni akce, nakupni poukazky,

moznost prace z domu a pruznou pracovni dobu.

Tabulka 10: Nové benefity

Vérnostni pFispévek za loajalitu zaméstnancli 34 20%
Zdravotni dny volna ("sick time") 28 17%
Stravenky 21 12%
Prispévek za odpracovanou pracovni dobu 20 12%
Prispévek na rehabilitace, masaie 18 11%
Vzdélavani a odborna Skoleni 10 6%
Poukazky do Iékarny 8 5%
Prispévek na dopravu 7 4%
Prispévek na Zivotni pojisténi 6 3%
Prispévek na kulturni akce 3 2%
P¥ispévek na ockovani 3 2%
Nakupni poukazky 4 2%
Moznost prace z domu ("home office") 3 2%
Pruznou pracovni dobu 4 2%

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 28

Vyznamnou otdzkou je tato otazka, kterd se tykd opét zaméstnaneckych vyhod. Je
tteba zjistit, zda jsou zaméstnanci ochotni kviili zaméstnaneckym vyhoddm pracovat nad
ramec svych povinnosti. Zda jsou ochotni naucit se novym metoddm, zastupitelnosti,
rotaci prace. Velmi pozoruhodné je zjisténi, ze jen 19 (51%) pracovnikil je ochotno vyjit

zameéstnavateli vstiic a vykonavat néco navic, 18 (49%) pracovnikli ochotno neni.

Graf 22: Jste ochotni pracovat nad ramec svych povinnosti?

mANO
= NE

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 29

Odmeénovaci systém je dtlezitou motivacni slozkou. Tato otazka sméfuje k tomu, jak
zaméstnanci vidi svym pohledem hodnoceni. Nejvice zaméstnanci je caste¢né spokojeno
16 (43%), spokojeni jsou 4 zaméstnanci (11%), castecné nespokojeno

8 zamé&stnanct (22%) a zcela nespokojeno je 9 zaméstnanct (24%).

Graf 23: Jak hodnotite odménovaci systém?

H Jsem spokojen/a
()
‘ M Jsem Castecné spokojen/a
W Jsem castecné
nespokojen/a

Jsem nespokojen

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni
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Otazka ¢. 30
Otevienou otazkou je otazka, co kromé mzdy piispiva ke spokojenosti zaméstnanci.
Je pro né mzda dulezitym faktorem, nebo jejich spokojenost ovliviiuji i jiné faktory, jiné

potieby? Zaméstnanci odpovidali takto:

Tabulka 11: Co kromé& mzdy ptispiva k Vasi spokojenosti?

Volnost a samostatnost prace

Pololetni odmény
Dobra parta lidi

Uznani a upfimnost

Prace mé bavi
Doba dochazky
Sehrany kolektiv
Sodo bar

Teplo na satné

Vyborna spoluprace v tymu

Prace v misté bydlisté

Malo c¢asu straveného dopravou

Dobra spoluprace s kolegy i v logistice

Zajimava prace
Nic

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)

Velmi Casto se objevuje odpovéd’ tykajici se vztahl v sehranych pracovnich tymech. Lidé
radi chodi do zaméstnani nejen kvili mzdé, kterou pottebuji k uspokojovani lidskych
potieb, ale také z diivodu sdruzovani, spokojenosti s kolegy, spokojenosti s nékterymi
podminkami, které zameéstnavatel nabizi. Néktefi zaméstnanci do firmy dojizdi, dopravu
si hradi ze svych zdroji (tato ¢ast by urcité uvitala ptispévek na dopravu), nékteti do
zaméestnani dochézi, protoZe jsou obyvatelé TremosSnice. Témto zaméstnanclim déla
radost, ze neztraci ¢as dojizdénim. Kladnym zjisténim je, Zze zaméstnanciim d¢la radost
zajimava prace, ktera je bavi, ktera je z Casti rutinni, ale je to prace jak fyzicky, tak
1 psychicky zaméfena pro vyrobni zaméstnance. Pro administrativni pracovniky je

vetSinou zameétena na psychiku a velmi ¢asto vykonavéna ve stresu.

66



Otazka ¢. 31
Posledni otazka tohoto dotazniku je zamétena na otazku, zda je pro zaméstnance

dilezita vySe mzdy. Vysledek nebyl piekvapujici (100%).

Graf 24:Je pro Vas vyse mzdy dulezita?

ml

u2

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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45 INTERPRETACE VYSLEDKU VYZKUMU

V prvni ¢asti dotaznikového Setieni bylo zjiSténo, Ze se tohoto prizkumu zucastnilo
vice muzl nez zen. Tato ¢ast je zaméfena na pohlavi, vék, vzdelani, pracovni pozici, délku
pusobeni ve firmé. Spolecnost vétSinou zaméstnava pracovniky nad 40 let. Nejvice
respondentl bylo z oblasti vyrobni pracovni ¢innosti. Zameéstnavatel pracovniky pfijima
na zaklad¢ dosazené¢ho vzdélani, schopnosti a dovednosti. Z vétSiny respondentt jde

o kmenové zaméstnance, ktefi jsou zde zaméstnani po dobu delsi nez 5 let, nékteii zde
pusobi od samotného zalozeni spolecnosti. Prave tito zaméstnanci zajist'uji spolecnosti
lidsky kapital. Jsou to zaméstnanci, ktefi svou pracovni pozici fadné ovladaji, maji letité
zkuSenosti v této firmé€. Nejvetsi oblast respondentli je zaméstnana, od pocatku svého

pusobeni, na jedné pracovni pozici, pficemz ovSem klesa moznost zastupitelnosti.

Druhé ¢ast prizkumu byla zamétena na zjisténi informaci, zda jsou zaméstnanci ve
firm¢ spokojeni s pracovni Cinnosti, se vztahy s kolegy, s nadiizenymi, s pracovnimi
podminkami. Zda vedeni organizace efektivné fidi nejen spolecnost, ale také pracovniky.
I tento néstroj je velmi dillezitym aspektem. Pro zaméstnance je jejich pracovni ¢innost
zajimava, ba dokonce velmi zajimava a dulezitd. Velmi malé procento neni spokojeno
s naplni prace, otazkou je, zda by byli spokojeni, kdyby byli motivovani vice, nebo
pfefazeni na jinou pracovni ¢innost. Nadfizeny pracovnik by se mél zaméfit na tyto
pracovniky, nebot” dochazi k demotivaci jejich spolupracovnikii. Zaméstnanci radi
pracuji ve skupinkdch, které jsou pro tuto firmu specifické. Stale existuji drobnosti, €1
vice pfipominek, s kterymi zaméstnanci nesouhlasi, ovSem tiSe je akceptuji a nehodlaji
kvili nim pracovni pomé&r ukoncit. Ackoliv z vysledku vyplyva, ze vétSina véti v jistotu
prace, nechtéji tak vice zhorsit situaci v mezilidskych vztazich ve spolecnosti,
a o problémech nemluvi. Stale véfi, ze se vedeni spolecnosti timto problémem zacne
plnohodnotnéji zabyvat a situaci vyfeSi. Podle Herzbergera patii mezilidské vztahy
a pracovni podminky do hygienickych faktort, které velmi ovliviiuji vztah zaméstnance
K pracovisti a pracovnim povinnostem. Vice nez polovina hodnoti pracovisté¢ jako
nevhodné a zanedbané. Firma investovala finan¢ni prostfedky do rekonstrukce socialnich
zafizeni, rekonstrukce kancelafskych prostor. OvSem vyrobni sektor je také velmi

dualezity a podstatny pro chod celé spolecnosti.
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Nejen pracovnimi pomiickami, technickym vybavenim, ale také vizualni podobou.
Jak poukazuji samotni zaméstnanci, je tfeba, aby vedeni spolecnosti zvazilo zvySeni
Cistoty, vymalbu, opravy podlah, topeni, klimatizaci a dalsi vybaveni. Pfijemné prostredi
ovlivituje samotného zaméstnance. Pracovnik se bude tésit do piijemného prostiedi,
vybaveného vS§emi potfebnymi technickymi pomuckami, do Cistoty. Potom tedy s chuti
vykond efektivni pracovni Cinnost a nebude demotivovan. Mezi motivatory, které
zamestnanci povazuji za nezbytné, jsou benefity a ocenéni jejich prace. Dundelova
k tomuto tématu podotyka, Ze vyvazenost hygienickych faktord a motivatori musi byt
pro efektivni vedeni spole¢nosti podstatnou. Nelze se zaméfit jen na jeden faktor. Je tieba
zajistit zaméstnancim takové prostfedi, aby v ném byli spokojeni a jejich motivaci
1 nadale podporovat. Vedeni spolecnosti by mélo zajimat, jaky maji pracovnici pohled
do budoucna a jaka je jejich loajalita k této firm¢. Zajimavym zjisténim byl vysoky pocet
odpovédi pracovnikd, ktetfi o spolenosti pochybuji. Ackoliv si umi piedstavit, ze zde
budou pracovat i za 3 roky, tuto spolecnost by svym znamym nedoporudili. Témito
vysledky ziskal autor prace odpovéd’ na vyzkumny predpoklad, Ze nejvice
pracovnikii je demotivovano vice pracovnim prostiedim, nezZ mezilidskymi vztahy.
Piesto oba tyto faktory ne ného piisobi demotiva¢né. Vyzkumny predpoklad se

potvrdil.

Tteti ¢ast vyzkumu byla zaméfena na vedeni organice, pfesnéji na nadiizené
pracovniky. Nejvice zaméstnancli odpovédelo z vyrobniho sektoru. Pracovnici vnimaji
svého nadfizeného jako spravedlivého, ale stejnou mérou nevi, zda je spravedlivy.
Motivovani zaméstnanci nejsou, nebo nevi, zda pfistup nadfizeného je motivacni.
Motivace spo€ivda nejen ve finanénim ohodnoceni, pochvale nadfizeného,
ale také v fadné komunikaci, ve vztahu se svym nadiizenym. VétSina odpovedéla, ze
nejsou motivovani finanéné, s nadtizenym maji dobry vztah, jsou jim chvaleni, informace
jim ptedava osobné, individudlnim pfistupem, a maji pocit, ze se nimi nadfizeny radi
a spolupracuje s nimi. OvSem v podrobnéj§im rozboru motivace je ziejmé, ze
zamé&stnance motivuje néco jiného nez jejich nadiizeny. Nejveétsim motivacnim prvkem
je dobry pocit z vykonané préce, finan¢ni ohodnoceni, jistota prace a pracovni doba.
Podle Maslowovy pyramidy potfeb pievedené do pracovni motivace, zaméstnanci
nejprve uspokojuji prvni a druhy stupinek. Zajimavym poznatkem je odpovéd, co

zameéstnance demotivuje. Nejcastéji je uvadéna odpoveéd’ ohodnoceni pracovnikd, i kdyz

69



Vv motivaéni otdzce odpovedéli, Ze jsou motivovani finanéné. Tento piistup a pocit je
individudlni. V této spolecnosti finanni ohodnoceni za praci navic berou zaméstnanci
jako diskriminaci. Najdou se jedinci, ktefi jsou za stejny pracovni vykon ohodnoceni
nadstandardn¢ a pracovnici, ktefi nejsou ohodnoceni vilbec, nebo jen Ccasti.
Od nadtizeného toto jednani neni spravedlivé, od zaméstnanct neni loajalni, ze si vysi
odmény mezi sebou prozradi. Dale zaméstnanci za demotivujici povazuji mezilidské
vztahy. Toto téma je velmi narocné na fesSeni, nelze zaméstnanctim nafidit, jak se maji
mezi sebou chovat. V této spole¢nosti jsou sehrané pracovni skupinky, které si rozumi.
OvSem problém je mezi sménami, mezi samotnym vedenim spolecnosti i mezi
jednotlivei. Armstrong i Koubek ve svych publikacich podotykaji, jak vyuzivat nastroje
fizeni lidskych zdroji. Mezi manazérské funkce patii kontrolovani. V této spolecnosti
kontrola podfizenych nefunguje. V této spolecnosti nefunguje ani komunikace mezi
technickym odd€lenim a ekonomickym odd€lenim. Zameéstnanci toho velmi casto
zneuzivaji, citi, Ze nad nimi nikdo neni, kdo by jim vytknul nesplnéni pracovniho tkolu,
chovani pracovnika k pracovnikovi, potadek na pracovisti, ale hlavné, kdo by je potrestal.
Najdou se zaméstnanci, kteii tohoto nedostatku velmi zneuZzivaji a demotivuji své
spolupracovniky. Mzda pracovnika je slozena z pevné a pohyblivé slozky. Spole¢nost
vSem zaméstnanclim obé¢ slozky pravidelné vyplaci, bez ohledu na to, zda svou praci
vykonavaji poctive, ¢i nikoliv. Zaméstnanci nejsou spokojeni s tim, ze 1 kdyz kvalitné
vykonavaji svou praci s plnym nasazenim, at’ uz se tyka prace na vyrobnich linkach,
Vv logistice, kontrole, jsou ohodnoceni stejnym zptsobem, jako zaméstnanci, ktefi své
povinnosti neplni. Zaméstnanci nejsou spokojeni se svym nadiizenym. Co se tyka
vyrobniho sektoru, z jejich pohledu chybi koordinace vyroby, vyroba neni fadn¢ fizena.
Vedouci pracovnik zaméstnance nekontroluje, chybi i fadna komunikace. Zaméstnanci
pracuji ve stresu, nejsou motivovani, spiSe demotivovani. Pfesto do zaméstnani chodi,
nehodlaji odejit za jinou pracovni nabidkou, ml¢ky akceptuji vSe. V o€ich zaméstnancti
neni vyrobni ani technicky vedouci spravnym nadfizenym. Vyzkumny predpoklad
Vv této ¢asti byl vyvracen, zaméstnanci nejsou zcela spokojeni ani motivovani svym

nadfiizenym.
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Podle Bélohlavka, ktery uvadi, Ze spradvny manazer ma mit ptirozenou autoritu, umet
komunikovat s podfizenymi, byt spravedlivy, mit socialni pfistup k zaméstnancim. Jen

takového manaZera si zaméstnanci mohou vazit a je jim piikladem. ¥

Tteti ¢ast dotaznikového vyzkumu byla zamétena na zaméstnanecké vyhody. Cilem
otazek bylo nejprve zjistit, zda zaméstnanci znaji benefity, které zaméstnavatel poskytuje.
Nebylo tedy piekvapenim, Ze z odevzdanych odpovédi vice jak polovina respondentii
nevédéla, jaké vyhody poskytuje zaméstnavatel. Zaméstnanci chtéji byt motivovani,
chtéji zaméstnanecké vyhody, ovSem z vysledki je ziejmé, ze stdvajici motivacni vyhody
jsou pro né jiz standardem, ktery od zaméstnavatele ocekéavaji vyplaceny v plné vysi.
Pokud tomu tak neni ucinéno, jsou nespokojeni, slovn¢ si ublizuji, napadaji jeden
druhého, pomlouvaji vedeni spolecnosti. Je tieba zaméstnance motivovat. Jen spokojeny
a motivovany zaméstnance je ochoten pro spole¢nost udélat maximum. Zaméstnanec si
musi uvédomit, ze veskeré zaméstnanecké vyhody, odmény, akce se odviji od
ekonomické situace spolecnosti. Nelze zisky spolec¢nosti délit jen mezi zaméstnance, je
tteba investovat do nehmotného majetku spolecnosti, oprav, renovaci. Zaméstnavatel
poskytuje zaméstnancim 5 dni dovolené navic, pfispiva na stravovani, formou 13. platu
a 14. platu ptispévek na dovolenou a vanoce. Déle zajistuje k ur€itym pozicim Skoleni,
jazykovy kurz, mobilni telefon, sluzebni automobil. Pro zaméstnance podnika
spolecenské akce a pfispiva penéznim darem k zivotnimu jubileu. Druhou ¢asti této
otazky bylo zjistit, o jaké benefity by méli zamé&stnanci z4jem. Zajimavosti z vysledkl
bylo, Ze jiz z vétSiny nezaSkrtli benefity, které zaméstnavatel nyni poskytuje. Oni je berou
jako standard. Nejsou nikterak upozornéni vedenim spole¢nosti, Ze se jednd o vyhody,
které nemusi byt v celém rozsahu vyplaceny. Mezi novinky, které by zamé&stnanci ocenili,
patii ndkupni poukazky, poukdzky do 1ékarny, stravenky, ptispévek na dopravu, kulturni
akce, relaxacni poukdzky. Velmi preferovany je ptispévek za loajalitu zaméstnanct,

prispeévek za odpracovanou pracovni dobu, ktery v této spoleCnosti byl v diivejSich

37 BELOHLAVEK, F. Desatero manazera: [to nejdiilezitéjsi, co potiebuje zndt a ovlidat

uspesny manazer]. Praha: Computer Press, 2003. s. 32. Rozvoj osobnosti (Computer Press).
SBN 80-7226-873-2.
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dobach zaméstnanciim jednorazové vyplacen. Urcitd lokalita zaméstnancli ma zajem
10 vzdélani, které zaméstnavatel zatim poskytuje pouze vybranym profesim. Mezi noviny
patii dny zdravotniho volna, které by zaméstnanci uvitali. Otazkou pro vedeni spolecnosti
je, zda by tyto zaméstnanecké vyhody zajistily zaméstnancim spokojenost. Bartdk
podotyka, ze tyto vyhody nemaji dlouhodoby charakter. Béhem chvile se stanou opét
standardem. Vyzkumny predpoklad, zda jsou zaméstnanci vice motivovani benefity

neZ mzdou nebyl potvrzen. Mzda je pro zaméstnance stejné dileZita jako benefity.

Zajimavé a prekvapujici jsou odpovédi na otazku, zda by zaméstnanci byli ochotni,
diky zaméstnaneckym vyhodam, vykondvat néco navic, a to nad ramec svych povinnosti.
Skoro polovina respondentd odpovédéla NE. Vice jak polovina je ochotna vykonat pro
spole€nost néco navic, at’ jsou to navic smény, kvalitnéjsi prace, zvySeni pracovniho
vykonu. Autorka ¢lanku pani Byczkowska reaguje na problematiku slovy ,,Pohromou pro
firmy byvaji Ti zaméstnanci, které prace nebavi. Takovi zaméstnanci neziistanou v praci
ani o pét minut déle, neudélaji nic navic, jejich vykon je pomalejsi a jesté zhorsuji vztahy
mezi kolegy“®. Pro zaméstnance je velmi dilezitd vySe mzdy. Pravé mzda velmi
ovlivituje uspokojeni zakladnich potieb jedince. S hodnoticim systémem organizace jsou
zamestnanci ¢astecné spokojeni. Maji k nému vyhrady, nejsou spokojeni s vysi mzdy,
chybi valorizace platu, spravedlnost v rozdélovani odmén. Pozitivni pro zaméstnance je
pravidelnost vyplaceni mzdy. Spole¢nost Povrchové tpravy Tifemosnice, s. r. 0. nema

casové prodlevy ve vyplatdch svym zaméstnanctim.

Zaméstnavatel by se mél vice zaméfit na kontrolu prace svych zaméstnanct.
Kompetentni vedouci pracovnik by mél k zaméstnanclim pfistoupit individualné formou
hodnoceni pracovnikii. Jen diky hodnoceni, mize najit optimalni feSeni vhodné

k motivaci a spokojenosti zaméstnancti. Kazdy jedinec preferuje jiny druh motivace.

BLANDOVA, D. K zaméstndni pomiize motivace, leckdy byvd cennéjsi ne: zkusenosti [online].
© 17. 11. 2009 [cit. 2017 -02 -12]. Dostupné z: http://finance.idnes.cz/k-zamestnani-pomuze-
motivace-leckdy-byva-cennejsi-nez-zkusenosti-1ce-
/podnikani.aspx?c=A091112_1288362_zamestnani_fib
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Velmi dilezitd je zpétnd vazba od nadfizeného pracovnika, nejen jeho ocenéni a uctu
Kk pracovni Cinnosti, kterou vykonava, ale také pfipominky a odstranéni nedostatkd.
Vhodné by bylo zavedeni odmén formou Taylorovy motivacni teorie ,,cukr a bi¢“. Tato
teorie by neméla byt vedenim spolecnosti realizovdna disledné, aby nedochézelo
k demotivaci zaméstnancim. M¢la by slouzit jen jako voditko k udrzeni moralky,
pfistupu zaméstnancu, ale také k uvédomeni si autority nadfizeného. Nelze jen
zaméstnance odménovat, zaméstnanci musi byt také za své zamérné chyby trestani.
Podstatou spokojenosti a motivace neni jen poskytovat zvyhodnéni za loajalitu k firmé,

ale také zohlednit, zda vykon zaméstnance ptispiva efektivné k rozvoji celé spolec¢nosti.
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5 NAVRHY A DOPORUCENI

Hlavnim cilem pro vytvofeni navrhu spole¢nosti Povrchové upravy Tremosnice,
s. 1. 0., je dosazeni motivace a spokojenosti zaméstnanci pomoci vhodné zvolenych
motivacnich nastroji. Na zdklad¢ dotaznikového Setieni a ndsledného zpracovani
analyzy, byly vyhodnoceny nedostatky, které by mély byt odstranény. Vzdyt prave
spokojeny zaméstnanec prinese firmé uzitek, pracuje vytrvaleji, odhodlangji, nebrani se
novym ¢innostem, nabizi firm¢ nejen své schopnosti, dovednosti, ale také dlouhodobou

spolupraci, pfi¢emz se eliminuje fluktuace. Autor navrhuje nasledna doporudeni.
5.1 ZLEPSENI INTERNI KOMUNIKACE A KONTROLY

Zakladem dobie fungujici organizace je komunikace mezi zaméstnavatelem
a zameéstnancem, ale také mezi zaméstnanci navzajem. Z dotaznikového Setfeni je ziejmé,
ze vedouci pracovnik nemd dostatek casu k informovanosti vSech zameéstnanci.
Zameéstnanci jsou informovani osobnim pfistupem, ¢asto dochazi k nepiesné interpretaci
ostatnim sméndm. Vhodnym feSenim by byla komunikace elektronicka. Rozsiteni
elektronické podoby, formou zakoupeni novych pocitacli, pro mistry ve vyrobé a pro
kontrolu kvality. Pfeposilanim interni komunikace, plné dilezitych informaci a pokynt,
predejdou nepiesné interpretaci. Mistfi smén by diky pisemnym informacim Iépe

korigovali vyrobu a vyrobni plan.

K zadkladnim manazérskym funkcim patii nepochybné funkce kontrolovéani. V této
spolecnosti neni kontrolni ¢innost natolik rozsahla. Vedouci pracovnici ji ve své pracovni
naplni nestihaji nebo nechtéji stihat. Velmi Uzce souvisi s motivaci a spokojenosti.
Zameéstnanci ve spolecnosti za vykonany, ¢i nevykonany vykon nejsou potrestdni ani
odmeénovani. Zaméstnavatel vyplaci pohyblivou slozku v§em zaméstnanctim, aniz by byl
kladen ndarok na vykonnost, kvalitné a disledné odvedenou praci. Navrhem pro
spole€nosti je zavést Taylorovu metodu ,,cukr a bic. Tato teorie by méla slouZit jen jako
voditko k udrzeni moralky, pfistupu zaméstnancii, ale také k uvédomeni si autority
nadfizeného. Kazdy, kdo neodvede fadné pracovni vykon a nevykéaze diivod nevykonani
planu vyroby, ¢i ukolu zadaného svym nadiizenym, by mél byt postihovan. V této metodé

nejde jen o to zameéstnance trestat, ale zjistit, zda je zaméstnanec ochotny pracovni ¢innost
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radn€ vykonavat, zda je k firm¢ loajalni, vstficny, ochotny. Nebo zda si zaméstnanec jde
jen neefektivné odpracovat 7,5 hod a ¢eka na mzdu. Vedeni spolecnosti mize vyuzit
McGregorovu teorii XY. Pracovnici budou rozd€leni na dvé kategorie. Ti, Ktefi chtéji
pracovat, chtéji se rozvijet, vyviji aktivitu nebo ji dokonce sami vyhledavaji. Takovéto
pracovniky je tieba ocenit, dat jim najevo uctu a uznani od nadfizeného. Protikladem
téchto pracovnikl, ktefi nechtéji odvadét plnohodnotné ukoly, nechtéji pievzit
zodpovédnost, narusuji mezilidské vztahy, je tieba vice kontrolovat, je zcela na misté

zvazit, zda takové pracovniky spolecnost potiebuje.
5.2 HODNOCENI PRACOVNIKU

Firma Povrchové tpravy Tremosnice, s. r. o v této dobé stile jest¢ nevyuziva
hodnoticich pohovort, které jsou u jinych spolecnosti V soucasnosti zcela bézné. Kazdy
jednotlivec, at’ se jedna o nadtizeného pracovnika nebo podiizeného, by mél mit zpétnou
vazbu. Nadtizeny pracovnik si diky hodnoticim pohovorim a hodnoceni vytvoii celkovy
obraz na zaméstnance, na jeho pracovni vykony, aktivitu, obétavost. Lze vyuzit
motivaénich nastroji, pochvala pracovnika, financni ohodnoceni, individuélni benefit,
povysSeni. VZdy nejde jen o pozitivni vysledky, je tfeba znat 1 negativni postoj. Nastrojem
nemusi byt vzdy sankce, staci jen domluva, vysvétleni. V dneSni dob& plné bojt

o schopné pracovniky je hodnoceni zaméstnancti nezbytnou nutnosti.
5.3 CAFETERIA SYSTEM

Velmi zajimavou a roz§ifenou nabidkou zaméstnaneckych vyhod je Cafeteria systém.
V dnes$ni dobé& hojné vyuzivany zaméstnavateli a vede ke spokojenosti zaméstnanci.
Zavedenim tohoto systému zaméstnavatel docili spokojenosti. Zamé&stnanec si sam voli
Z balicku, vytvofené¢ho zaméstnavatelem, ktery z benefitd mu bude blizky. Podobné¢ jako
firma TPCA zvolila pro své zaméstnance Z- konto, ¢i firma Linet bodovy systém, vSe je
na bazi Cafeteria systému. Podstatou je volba podle svych pfani a tuzeb. Pravomoc
a vybér je pfimo na pracovnikovi. Zaméstnanci spolecnosti jiz mé&si¢ni pfijem berou jako
standard. Bonusy, které firma nabizi rovnéz. Novym navrhem je tady zavedeni tohoto
systému. Pracovnikiim budou pfidéleny plosné€ body, které si bude moci jeste¢ zvySovat
aktivitou, novym navrhem, plnénim tikont zadanych nadfizenym pracovnikem. Balicek

benefitl voln€¢ zvoli zaméstnavatel dle ekonomické situace spolecnosti. Potieby
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jednotlivet jsou individudlni, nékteii by upfednostnili stravenky, jini relaxacni poukézky,
¢i penzijni pfipojisténi. Z balicku benefiti by dle nasbiranych bodi mohl zaméstnanec
Cerpat 2x ro¢né. Na zaméstnavateli by bylo, zda nevyéerpané body bude pievadét do

nasledujiciho kalendarniho roku, ¢i je tieba veSkeré body vycerpat.
Bodovy systém:

1) Plosné body (body, které zaméstnavatel poskytuje v§em zaméstnanctim)

2) Individualni body (v zavislosti na odvedené praci, vykonu, aktivité)
Obsah balicku:

1) Financ¢ni benefity — piispévek na penzijni, zivotni pojisténi
2) Zdravotni benefity — poukazky do Iékarny, relaxa¢ni poukazky
3) Kulturni a sportovni benefity

4) Benefity na rozvoj — mimopracovni kurzy (po¢itacové, jazykové)*

5.4 ZDRAVOTNI DNY VOLNA

Velmi roz$ifenou zaméstnaneckou vyhodou je zdravotni volno ,sick days®.
Zaméstnavatel zaméstnanci poskytne 3 dny placeného volna navic, které mize vyuZit
v ptipadé kratkodobé nemoci. Volno muze byt hrazeno zameéstnavatelem 100%,
ale nejCast€jsi variantou je 60%. Navrhem je tedy plosné zavedeni dna zdravotniho
volna. Vyse hrazeni je pln¢ v kompetenci zaméstnavatele. Jde o plosny benefit, ktery
uvitaji viichni zaméstnanci. Cerpani probiha béhem kalendainiho roku, nevy&erpané dny

J S NA

se do dalsiho kalendainiho roku nepievadi.*

39 CAFETERIA SYSTEM. Cafeteria systém, odmény pro zaméstnance podle jejich gusta
© 22. 2. 2010 [cit. 2017 -02 -12]. Dostupné z: http://www.businessvize.cz/motivace/cafeteria-system-
odmeny-pro-zamestnance-podle-jejich-gusta

40 EKONOMIKA/ Sick days, zdravotni volno © 14. 04. 2016 [cit. 2017 -02 -12]. Dostupné z:
http://finance.celkove.cz/clanek/sick-days-zdravotni-volno
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ZAVER

Cilem této prace bylo zhodnotit stavajici stav spokojenosti a motivace zaméstnancii
ve spolecnosti Povrchové tpravy TtremosSnice, s. r. 0. a tvorba nového motiva¢niho
programu, ktery bude vyhodny pro zaméstnance i zaméstnavatele. Vedeni podniku si
uvédomuje nedostatky v oblasti fizeni lidskych zdroji, motivace a spokojenosti
zaméstnancu. Pro vysledky této prace vyjadiilo vedeni organizace podporu pii zpracovani
udaju.

Firma Povrchové Gpravy Tfemosnice, s. r. 0. pisobi na trhu jiz od roku 1992 s velmi
dobrou povésti. I v dob¢ finan¢ni krize na ptelomu let 2008 — 2009 se snazila své
zameéstnance motivovat, dbat na jejich spokojenost, 1 kdyz pro firmu tato situace nebyla
lehkd. Z divodi ekonomického poklesu zestihlila zaméstnanecké vyhody pro
zameéstnance a upravila pracovni provoz na dvousménny. V nynéjsi dobé je opét provoz
smérovan do tiisménného pracovniho provozu, jen motivace pracovnikil neni na stejné
urovni.

Znalosti z teoretické Casti byly plné vyuzity pii hodnoceni dotaznikového Setieni.
Pisemny dotaznik slouZzil jako podklad ke sbéru dat stavajici situace spolecnosti.
Na zakladé podkladii byly vysledky vyhodnoceny a bylo vytvoreno nékolik novych
doporuceni pro zlepSeni tizeni lidskych zdroji, motivace a spokojenosti zaméstnancti.
Volbou v oblasti fizeni lidskych zdroju byly navrhnuty alternativy formou zvySené
kontrolni ¢innosti manaZeri a hodnotici pohovory pro zaméstnance. V ¢asti motivace
a spokojenosti zaméstnanct byly navrhnuty benefity formou zdravotniho volna a ¢erpani
zaméstnaneckych vyhod pomoci Cafeteria systému.

Teoretické poznatky spolu s dotaznikovym Setfenim byly propojeny tak, aby
vysledkem mohl byt efektivni ndvrh na zlepSeni pro ob¢ strany, jak zaméstnance, tak

zameéstnavatele.
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Z dotaznikového Setfeni vyplynuly na povrch mezery a problémy spolecnosti, nejen
Z oblasti fizeni lidskych zdroji, ale také motivace a spokojenosti. VSechny tyto aspekty
spolu uzce souvisi. Pokud spolecnost nebude zajistovat kvalitni fizeni lidskych zdroji,
nepomohou ji ani penézni benefity ¢i odmény. Doporuceni, které vyplyvaji z této prace,
nelze brat jako finalni feSeni pro rozvoj motivace, ale pouze jako jeho zéklad. Vysledky
této prace budou predany manazerce ekonomického oddéleni, ktera ma velky zajem na
celkovém hodnoceni a vysledcich. Nasledné ucini rozhodnuti, zda doporuceni z této

prace budou realizovéna.
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Priloha A — Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

Rada bych Vas timto vSechny pozadala o spolupraci na projektu mé
bakalarské prace. Pro potfeby této prace je tieba pouzit metodiku
dotaznikového Setfeni. Nejprve bych rada pfistoupila k verzi anonymniho
vyplnéni dotazniku. Tuto metodu jsem si vybrala, protoze je nenasilna,

neosobni. Doufam, Ze Setfeni prob&hne Gspésne.

Mohu vSem slibit, Ze vysledky dotaznikového Setfeni budou zpracovany
mnou, nebude poruSena anonymita a budou pouzity pouze pro ucel mé

bakalatske prace, jako jeden celek.

Prosim o vyplnéni do 23. 12. 2016.

Pfedem bych Vam rada pod€kovala za ¢as vénovany vyplnéni.

Hana Vickova

Pracovnice logistiky



DOTAZNIK SPOKOJENOSTI A MOTIVACE PRACOVNIKU

Zaktizkujte prosim Vasi odpoveéd

1. Jaké je VaSe pohlavi?

1 MUZ
1 ZENA

2. V jakém vékovém rozhrani se nachazite?

[1 Méné nez 30 let
1 30-40 let
1 Vice nez 40 let

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

1 Zakladni

Vyucen

Vyuéen s maturitou

Stredoskolské s maturitou (v oboru kvalifikovan)
Stredoskolské s maturitou (mimo obor)
Stredoskolské, doplnujici si vysokoSkolské

Vysokoskolské (v oboru kvalifikovén)

O o o o o o og

Vysokoskolské (mimo obor)

4. Jaka je VaSe pracovni pozice?

] Stfedni manazer (vedouci pracovnik useku)
] Liniovy manazer (vedouci smen)

[l Zaméstnanec



5. Jak dlouho pracujete ve firmé ?

1 Meéné nez 1 rok
1 1-3roky
1 3-5let
0

Vice nez 5 let

6. Pracujete od poc¢atku na stejné pozici?

1 ANO
1 NE

7. Jste zaSkolen/a na vice pracovnich pozic?

1 ANO
1 NE

8. Praci ve firmé povazujete, za:

1 Velmi zajimavou (mohu realizovat své schopnosti, znalosti, dovednosti)
1 Velmi zajimavou a dulezitou
'] Zajimavou
J

Nejsem spokojen/a s naplni prace

9. Rust Vasi kvalifikace je zajiStén:

Kurzy, seminafi, které poskytuje firma
Kurzy, seminafi, které neposkytuje firma, ale hradi je
Dalkové studium

Nejste nucen a nepotiebujete se dale rozvijet

o o 0o o o

Firma kvalifikace neumoziuje, i kdyZz bych mél/a zajem



10.Pokud by zalezelo jen na Vas, pracoval/a byste nejradéji:

U
U
H

Samostatné
Ve skupince dvou lidi

Ve skupiné vice lidi

11.V soucéasné dobé Vas Vase prace:

(I I

Uspokojuje ve vSech ohledech

Existuji drobnosti, které mi vadi, ale v podstaté jsem spokojen/a

Existuje vice véci, které mi vadi, ale nehodlam odejit

Existuji zavazné pracovni okolnosti, které by mne mohli donutit hledat
zamg&stnani v jiné organizaci

Neuspokojuje

12. Obavate se ztraty zaméstnani?

[
[

Ano
Ne

13.Vase pracovisté hodnotite jako:

0o o o oo

Velmi reprezentativni
Celkem reprezentativni
Nevhodné

Velmi zanedbané

14.Cim muzeme zlepSit pracovni prostredi?

OJ

O o 0o o o O

Klimatizace

Topeni

Svétla (vymeéna, Castéjsi Cisténi)
Vybaveni kuchyiky

Cistota

Flexibilni pracovni doba

Ocenéni prace piescast



Nizsi rizikovost prace

Kvalitnéjsi vybaveni

Pracovni pomtcky, pracovni odévy
Technické vybaveni

Lepsi mezilidské vztahy
Prostorové uspotadani

Vzdélani

Kariérni postup

Zameéstnanecké vyhody (benefity)

e e e I O e A e I

Jiné




16.Dokazete si predstavit, Ze zde budete pracovati za 3 roky?

1 Ano
1 Ne

[1 Nevim

17.Doporucil/a byste tuto spole¢nost svym znamym?

1 Ano
1 Ne

18.Z jakého oddéleni je Vas nadrizeny?

1 Top manazer
"] Ekonomické, personalni
1 Vyrobni
[

Technické

19.Je Vas nadrizeny spravedlivy?

1 Ano
7 Ne

1 Nevim

20.Dokaze Vas Vas nadrizeny motivovat?

1 Ano
7 Ne

1 Nevim

21.Vyslovil Vam nadrizeny pochvalu?

1 Ano
1 Ne

VI



22.Motivuje Vas finan¢né?

U
U

Ano
Ne

23.Jaky mate s nadrizenvm pracovni vztah?

O o 0o o O

Vyborny
Velmi dobry
Dobry
Uspokojujici

Neuspokojujici

24. Zménach tvkajicich se VasSeho pracovisté, jste informovan svym

nadrizenvm:

[]

0o o o oo

Pracovni poradou

Elektronicky, spolecnym mailem
Osobé¢ (individualn¢) nadiizenym
Neoficialné (od kolegy)

Vibec

25.Vas nadrizenv s Vami:

U
U
U

Spolupracuje a radi se
Vas nazor bere v Givahu jen zfidka

Vas nazor pro n¢ho neni dulezity

Vil



26.Cim jsem motivovan/a?

1 Atmosférou ve firmé

Ohodnocenim (mzda, prémie, osobni ohodnoceni)
Zaméstnaneckymi vyhodami (benefity)
Zajimavou praci, kterou vykonavate
Jistotou zaméstnani

Kariérnim ristem

Kvalitnim fizenim firmy

Osobni odpovédnosti

Podilem na rozhodovani

Praci v tymu

Pracovni dobou

Dovolenou navic

Uznénim

Seberealizaci

Pochvalou od kolegti

Pochvalou od nadtizenych

Spokojenosti klientil (zdkaznik)

N O e O e e A e

Dobrym pocitem z vykonané prace

Vi



27.Co Vas demotivuje?

] Casté zmény v organizaci

Fluktuace zaméstnanct (Castd zmeéna zaméstnanci)
Mrhani prostiedky (finan¢ni, technické)
Ohodnoceni pracovniki

Neschopnost nadiizenych fidit organizaci
Neschopnost podfizenych plnit ikoly nadiizenych
Nezajem nadtizenych o kontrolu

Administrativa

Unava, vy&erpani, pfepracovani

Stres na pracovisti

Mezilidské vztahy na pracovisti

Spatny ptenos informaci

I e e A e A e

Nevyhovujici pracovni prostiedi



28.Jaké vvhody poskytuje zaméstnavatel?

1 Nakupni poukazky

Poukézky do Iékarny

Stravenky

5 dni dovolené navic (tj. 25 dni)
Ptispévek za odpracovanou pracovni dobu
Ptispévek na stravovani

Ptispévek na dopravu

Prispévek na dovolenou

Prispévek na kulturni akce

Ptispévek na sportovni aktivity
Prispévek na rehabilitaci, masaze
Prispévek na Penzijni pojisténi
Piispévek na Zivotni poji§téni
Ptispévek na o¢kovani

Vénoc¢ni piispévek

Prispévek k jubileu

Zdravotni dny volna (,,sick time*)
MozZnost prace z domu (,,home office*)
Vzdélavaci a odborna Skoleni
Vérnostni prispévek za loajalitu zaméstnancti
Kurzy (PC, z4jmové, jazykové)
Pruznou pracovni dobu

Sluzebni automobil

Sluzebni telefon

e e e

Firemni akce



Jaké vvhody byste chtél/a, aby zaméstnavatel poskytoval?

o 0Ooo0 o000 00 b0b0bDbgbLbUbg Ug o oo

Nakupni poukazky

Poukézky do Iékarny

Stravenky

5 dni dovolené navic (tj. 25 dni)
Ptispévek za odpracovanou pracovni dobu
Ptispévek na stravovani

Ptispévek na dopravu

Prispévek na dovolenou

Prispévek na kulturni akce

Ptispévek na sportovni aktivity
Prispévek na rehabilitaci, masaze
Ptispévek na Penzijni pojisténi
Piispévek na Zivotni pojisténi
Ptispévek na o¢kovani

Vanocni piispévek

Prispévek k jubileu

Zdravotni dny volna (,,sick time*)
MozZnost prace z domu (,,home office*)
Vzdélavaci a odborna Skoleni
Vérnostni prispévek za loajalitu zaméstnanct
Kurzy (PC, z4jmové, jazykove)
PruZnou pracovni dobu

Sluzebni automobil

Sluzebni telefon

Firemni akce

Xl



29.Diky zaméstnaneckym vvhodam, jste ochotni pracovat nad ramec

svych povinnosti?

1 Ano
0 Ne

30.Jak hodnotite odménovaci systém?

1 Jsem spokojen/a

1 Jsem Caste¢né spokojen/a

1 Jsem Caste¢né nespokojen/a
[

Jsem nespokojen/a

31.Uved’te, co kromé mzdy, prispiva k Vasi spokojenosti?

32.Je pro Vas vvSe mzdy dulezita?

1 Ano
7 Ne

Rada bych Vam timto velmi podékovala, Ze jste si nasSli par minut

drahocenného ¢asu a vyplnili mi tento dotaznik.

Xl
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