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1 Uvod

Pracovni spokojenost a motivace k pracovnimu vykonu je téma aktudlni a zaroven
nikdy nestarnouci. Zaméstnanci jsou a vidy budou nejdllezitéjsSim aktivem nejen
vyrobnich podnik(i, ale podnik(i vSech odvétvi a zaméreni. PrestoZze se dnesni
technologie a s nimi i spolecnost vyviji neuvéritelnym tempem, které nabira rychlosti
spiSe geometrickou, neZli aritmetickou fadou, nékteré pracovni ¢innosti nikdy nebude
mozno nahradit stroji. Ackolivyvoj technologie casto presahuje hranici
predstavitelnosti, v nékterych oblastech je abude lidska prdce spolu s lidskym
smysSlenim nenahraditelnd. Samostatné se rozhodovat, uvazovat a na zakladé toho
konat - toho je schopny jen a pouze ¢lovék. Paradoxné opét bez lidi by se nemohl svét
technologie takto rozvijet. Clovék je totiz bytosti unikatni a proto je nutno neustale
pracovat na systémech, pomoci kterych budou lidé motivovani odvadét strojem

nenahraditelnou praci.

To, aby clovék tuto prdaci vykondval a jeho vykony byly co nejlepsi, je podminéno
mnoha faktory. Idedlnim stavem je totiz ten, kdy jdou tyto vykony ruku v ruce
s pocitem uspokojeni jednotlivce. Jestlize wvykon pracovni <c{innosti neprovazi
uspokojeni, tedy pracovni spokojenost, neni moZino téchto vykonl dosahovat
v dlouhodobém horizontu a potencidl ¢lovéka nebude nikdy plné vyuzit. Z tohoto
dlvodu se jiz po celé stoleti lidé zabyvaji vSemoZnymi teoriemi motivace lidského

chovani, které mohou byt rovnéz aplikovany na pracovni prostredi.

V teoretické casti se tato bakalarska prace zaobirda pravé zkoumanim pracovni
spokojenosti a motivace k pracovnimu vykonu. Téchto faktord je mnoho, mou snahou
tedy bylo definovat ty nejzakladnéjsi, rovnéz i nejdulezitéjsi, a ndsledné pak uvést

a zdGvodnit jejich dobrou praxi.

V nasledujici druhé ¢&asti prace byl vybran podnik Swallowfield s.r.o., jehoZz motivacni
systém byl mapovan a analyzovan. To bylo umoinéno pomoci kvalitativnich
a kvantitativnich metod, diky kterym bylo mozZno dojit k zavéru, jak si firma z hlediska
motivace a pracovni spokojenosti stoji. Sebrana data se zobecnila a aplikovala na firmu

jako na celek, diky ¢emuz bylo moZno ziskat urcité povédomi o efektivnosti jejiho



motivacniho programu. Byly analyzovany nedostatky ¢i chyby v motivacnim systému

firmy a byl podan navrh na jeho moZnou napravu ¢i vylepseni.



2 Literarni prehled

2.1 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost zaméstnancl je zakladem uUspésného podnikani a méla by byt
cilem zaméstnavateld vSech firem podnikajicich v jakémkoli oboru bez vyjimky.
Divodem je prokazana spojitost pracovni spokojenosti se zvySovanim vykonu,
i udrZzenim vykonu na uspokojivé urovni. Co to ale vibec pracovni spokojenost je?
Pracovni spokojenost vyobrazuje to, jak jsou zaméstnanci spokojeni se svou praci,
at uz z hlediska pracovni naplné, mzdového ohodnoceni nebo pracovniho prostredi,
Ci jsou-li s ni nespokojeni. V pfipadé pracovni spokojenosti zde ve vétsiné pripadl plati
pfima Umeéra, tedy Ze ¢im jsou zaméstnanci spokojenéjsi se svou praci, pak mizeme
tvrdit, Ze tim lépe se organizace o své pracovniky stard. Zaroven ¢im vice roste
spokojenost zaméstnancu, tim vétsi maji chut pracovat. Spokojenost tedy funguje i
jako hnaci sila, kterd povzbuzuje lidské zdroje k vys$si produktivité a snaze plnit ukoly
vCas a co nejlépe. Proto by spokojeny zaméstnanec mél byt cilem kazdé organizace,

které chce byt Uspésna a konkurenceschopna.

Na spokojenost je mozno z pohledu zaméstnavatele nahlizet ze dvou hledisek —
z objektivniho hlediska a subjektivniho hlediska. Objektivni hledisko je moZno chapat
jako odraz spokojenosti v podobé projevii chovani pracovnikli, tedy to, jak
se zaméstnanci chovaji, kdyZ jsou spokojeni. Jedna se o projevy jako je napfiklad vyssi
vykonnost zaméstnancl, zvysena efektivity prace, vyssi kvalita prace a podobné, tedy
to, co miZieme objektivné vidét a ohodnotit. Na druhou stranu, u subjektivniho
hlediska je spokojenost odrazem prace a pracovnich podminek, podnikové kultury
a jinych aspekt(, tedy Ze pracovnik je spokojeny v reakci na to, jak se mu v préci libi —
coz mlazeme odhadnout pouze subjektivné. Prikladem muze byt ze subjektivniho
pohledu to, Ze hodnotime casté porady se zaméstnanci jako pozitivni véc vedouci
ke spokojenosti. Z naseho pohledu si tedy myslime, Ze zaméstnanci je hodnoti kladné.
Avsak opak mUlZe byt pravdou, kdyZ by tyto porady pro zaméstnance byly pfilis casté

a z jejich pohledu zbytecné.

Obé tyto stranky jsou spolu propojeny, avsak nejsou na sobé bezpodminecné zavislé,

obecné se vsSak da fici, Ze subjektivni stranka predchazi objektivni strance -
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zaméstnanec je spokojeny se svou praci a v ndvaznosti na to je napriklad vice

produktivni, coZ Ize zaméstnavatelem objektivné zhodnotit.

Subjektivni stranka spokojenosti, tedy to, jak na zaméstnance subjektivné pusobi razné
stimuly, se lisi u kazdého individualniho pracovnika. Proto nemuzZeme tvrdit, Ze dva
zaméstnanci se stejnymi pracovnimi podminkami, stejnou mzdou a stejnym
postavenim musi byt vidy naprosto stejné spokojeni a nasledné byt i stejné vykonni.
Kazdy ma jiné preference, potfeby a olekdvani ve své prdci, je nutno tedy hledét
na zaméstnance jako na individudlni jedince, ne jako na celek, ktery na vSe reaguje

uplné stejné.

V rozporu s tim, Ze spokojenost zaméstnancu je jejich hnacim motorem a vidy by o ni
zaméstnavatelim mélo jit, mlzeme tvrdit, Ze prfehnany pocit spokojenosti z dosazeni
nizko postavenych cilll mlze byt i negativni. M(Ze totiz zapfiCinit to, Ze zaméstnanec
nebude mit zdjem o zlepSovani svych vykonu ci plnéni vyssSich cild, protoze jiz bude
spokojen s cilem, ktery jiz splnén ma. Mlzeme tedy fici, Ze spokojenost a motivace
spolu ne vidy Uzce souvisi. Pracovnik, ktery je dlouhodobé naprosto spokojen se svym
platem, pracovnim prostifedim a v§im, co se tykd jeho prace, neni pak motivovan néco
ménit. To pak z hlediska rlstu produktivity a celkového rlstu podniku nema vidy
pfiznivy vliv. Objevuje se pak absence angaZovanosti a zapaleni pro praci, nebo jakékoli
energie privykondvani pracovnich ukoll. Je tedy nutné dikladné promyslet to, jak

vysoko budou postavené jednotlivé cile zaméstnancu a zda se v ¢ase budou stanovené

naroky zvySovat (Price, 2011).

Pfes vSechny problémy, které s nadmirou spokojenosti mohou nastat, je stav pracovni
spokojenost zaméstnancd Zadouci, ovliviiuje nejen vykon a kvalitu, ale také napftiklad
fluktuaci zaméstnancl a jejich loajalitu k firmé. Odpadava také problém s nadmérnym
absentérstvim a napfriklad v oblasti sluzeb ma pracovni spokojenost pfiznivy dopad

i na konec¢ného zakaznika firmy.

2.1.1 Pracovni nespokojenost

Opakem pracovni spokojenosti je stav pracovni nespokojenosti, ktery je nezadouci,

ale presto k nému muZe v nékterych situacich neiumysiné dojit. Je proto nutné predem



identifikovat a nasledné analyzovat faktory, které pravé pracovni nespokojenost

zpUsobuji nebo by mohli zplsobovat, a tim se jim pokusit vyvarovat.

Zakladnimi faktory, které pravé nespokojenost zplsobuji, jsou napfiklad
neprofesiondlni manaZerské chovani, jako je upfednosthovani jednotlivcu
pfed ostatnimi, hodnoceni a odménovani na zdkladé subjektivnich postoji manazera,
neodlvodnéné projevy ned(véry vici jednotlivedm ¢i skupindm zaméstnancd,
ignorace problému ¢i konfliktd na pracovisti, poskytovani neuplnych ¢i nepravdivych
a zavadeéjicich informaci, budovani pfilis soutéZivého a tedy nepfijemného pracovniho
prostfedi, neochota kpochvaldm ¢i uznani za dobry vykon apodobné. Pokud
zaméstnanec dlouhodobé pracuje v prostredi, ve kterém jsou tyto praktiky normou,
muZe to mit opacné ucinky jako pracovni spokojenost. Tedy napfiklad to, Ze mimo
ztratu chuté k prdci a sniZzeni produktivity prace dochazi také kzvyseni absence
zaméstnancl a k fluktuaci. Také mulZe dochazet ktomu, Ze zaméstnanci zacnou
ocernovat firmu na vefejnosti a tim si mazZe firma ziskat negativni image v povédomi
okoli. Je tedy nutné predchazet stavu pracovni nespokojenosti napfiklad pomoci
pravidelnych  prlzkum( spokojenosti, apokud existuje moznost zlepseni,
které by prispélo k vSeobecné pracovni spokojenosti, je nutno jednat a této moznosti

vyuzit, ne ji neprehlizet.

2.1.2 Faktory ovliviujici pracovni spokojenost
Spokojenost pracovnikl je subjektivni pocit, ktery vsak nezavisi jen a pouze na c¢lovéku
samotném, ale podnik jej mlze znacnym zplisobem sam ovlivnit. Je nespocet faktor(,
které ovliviiuji zaméstnancovu spokojenost. Je Zadouci pusobit témito faktory

na zaméstnance a docilit tak u nich pracovni spokojenosti.

2.1.2.1  Podnikova kultura
Podnikova kultura vyznamnym zpUlsobem ovliviiuje spokojenost pracovnik(. To, jaké
normy, postoje, predstavy, vzorce chovani apod. jsou na pracovisti sdileny a uznavany,
ovliviiuje vztah zaméstnancl k podniku jako takovému. Zaroven muzZe a nemusi
vzbuzovat v pracovnicich pocit soundleZitosti a ztotoZnéni se s firmou, cozZ je mimo jiné
jednim z cild podnikové kultury. Podnikova kultura, to je to, co od sebe odlisuje

napriklad dvé firmy se stejnym zamérenim, to co déla firmu firmou a to, proc¢ lidé



v uréitém podniku chtéji pracovat, anebo kde pracuji radi. Jedna se o neformalni
koncept, ktery funguje-li, pozitivné ovliviiuje spokojenost zaméstnancl. Jde o sit
vztah( na pracovisti, kde se vSiemi sméry Sifi informace, mimo jiné i drby a pomluvy
(pokud je podnikova kultura disfunkéni) a cilem managementu je nastavit podnikovou
kulturu tak, aby k sobé pracovnici byli navzdjem otevieni, upfimni a za otevienost
a upfimnost se netrestalo. Nikdo by tak nemél strach mluvit o problému jak pracovnim,

tak osobnim. Volnd komunikace by méla fungovat napfic celym podnikem.

Diky dobré podnikové kultufe se zaméstnanci neboji kldst otazky a mit namitky,
kdyZz s nééim konkrétnim nesouhlasi a maji jiny ndzor. To, Ze je jejich nazor nasledné
vyslySen a zohlednén, jim také da pocit duleZitosti, ktery neméné pfrispivd k pocitu

sounalezitosti a celkové spokojenosti.

2.1.2.2  Vize a uzndvané hodnoty podniku
Vize neboli predstava o tom, kam by mél podnik smérovat jak v kratkodobém,
tak dlouhodobém horizontu, je soucdsti podnikové kultury a zaroven dalsSim faktorem
ovliviiujicim pracovni spokojenost. Tato vize byva obvykle zprostfedkovavana
a prezentovana v podobé kratkého a jednoduchého popisu ocekavaného idedlniho
stavu organizace. Vize v podniku ma mimo jiné motivacni faktor — vSichni zaméstnanci
totiz védi a chapou, ¢eho se podnik snazi dosdhnout a také citi, ze v budoucnu mohou
Cekat prosperitu podniku a stim spojeny ptipadny karierni postup ¢i mozny rast

finan¢niho ohodnoceni.

S firemni vizi by se vidy méli ztotozriovat vSichni zaméstnanci a méli by ji naprosto
rozumét a chdpat ji, proto by méla byt tvofena ¢i diskutovdna za pritomnosti co
nejvétsiho poctu zaméstnancli, novym zaméstnanclm by méla byt jasné

interpretovana a vysvétlena.

Neméné dullezité jsou hodnoty podniku. Na rozdil od vize, kterd predstavuje idedlni
stav podniku, hodnoty predstavuji hromadny navod na to, jakym zplsobem této vize
dosadhnout. Jde o soubor standard(, které jsou na pracovisti sdileny a uznavany. Muze
mit podobu naptiklad presného postupu jak obsluhovat zakazniky v standartnich

i nestandartnich situacich nebo jak jednat se spolupracovniky (Coleman, 2013).



Kazdd Uspésna firma vdécdi za svlj Uspéch zejména svym pracovniklim, tedy lidskym
zdrojum. Proto je naprosto nutné, aby se zaméstnanci svySe zminénymi vizemi
a hodnotami ztotozriovali a souhlasili s nimi. Nejuspésnéjsi firmy tak maji velice pfisné
a specifické naborové podminky, aby fizeni lidskych zdroj( bylo efektivni a smysluplné
od uplného zacatku. Je dulezité, Ze nejde jen oto, nabirat ty nejvice talentované
a cilevédomé pracovniky, ale také ty, u kterych lze ocekavat, Ze nejlépe zapadnou
do podnikové kultury. Firmy, jejichz zaméstnanci jsou sZiti s podnikovou kulturou
a uznavaji ji, maji daleko mensi fluktuaci a jejich pracovnici byvaji spokojenéjsi, proto je
velmi dlleZity uz samotny vybér pracovnik(. Lidské zdroje jako takové jsou tvoreny
predevsim lidskymi vlastnostmi, schopnostmi a zejména postoji a ty musi byt v souladu

s témi firemnimi. Vlastnosti jednotlivych pracovnikd tak musi byt pfedem zhodnoceny,

zdali jsou kompatibilni s konkrétni pracovni pozici (Coleman, 2013).

2.1.2.3  Praxe
Je logické, Ze pokud nejsou v hodnoty a vize pfimo projektovany do firemni praxe,
nemaji vibec zadny vyznam. Pokud napftiklad podnik ve vizi klade velky d(raz
na zaméstnance, jako na nejvyznamnéjsi slozku firemni prosperity, v praxi by mél tyto
hodnoty potvrdit. To je mozno napfiklad tim, Ze firma investuje pfimérené financni
prostiedky pravé do lidi v podobé rliznych Skoleni, kurzi a podobné. Pokud je praxe
nekompatibilni s hodnotami, lidé ztraci davéru ve firmu jako takovou, ztraci také

motivaci a tedy i ndsledna produktivita ma klesajici tendenci (Coleman, 2013).

Celkové by mél pracovnik souhlasit s veskerymi praktikami na pracovisti. Pokud
moralné nesouhlasi napftiklad se zplsobem, jakym se jednd s nim &i jeho kolegy, jakym
zpUsobem se prerozdéluji ukoly ¢i sjinym aspektem toho, jak firma funguje, nikdy

se s ni neztotozni a nikdy nemuze byt 100% spokojen.

2.1.2.4  Pracovni prostredi, pracovni podminky
Neméné dulezitym faktorem je prostiedi, ve kterém se pracovnici kazdy den nachazi
a provadéji v ném pracovni vykony. Na pracovni prostfedi je mozno nahlizet z mnoha
pohledu, primarné jako na fyzické prostredi a psychické prostredi. Z hlediska fyzickych
podminek se muzZe jednat naptiklad o usporadani interiéru pracovisté. Nékteré

vyznamné firmy voli tu strategii, Ze misto jednotlivych uzavienych kanceldri, maji tak



zvané Open Office, kdy zde nejsou Zadné zvukotésné dvere Ci stény, které jednotlivce
Ci skupiny oddéluji od okoli ¢i sebe navzajem, avsak pouze prepazky oddélujici pracovni
plochu jednotlivcl, nékdy vsak ani to ne. Firmy tuto formu pracovniho prostredi voli
zejména ztoho davodu, Ze chtéji, aby na pracovisti probihala interakce mezi
pracovniky, napfiklad i z rozdilnych oddéleni, ktera bude neplanovand, nepfipravena,
ale hlavné neformalni. Pokud se zaméstnanci na pracovisti poznaji i z neformalniho
hlediska, maji pak vétsi zajem na kooperaci a budouci spolupraci, ktera je pro né i diky

predchozimu kontaktu jednodussi a pfirozenéjsi.

Jsou i jiné fyzikalni aspekty pracovniho prostredi, jako napriklad barva stén, design
nabytku, ale i to, jak je napfiklad korporatni krédo zaclenéno do interiéru, napfiklad
zardmované v mistnosti, kde probihaji porady, tedy vSem pravidelné na ocich a tim

i vryto do paméti a vidy spojovano s konkrétni organizaci (Coleman, 2013).

Velice dulezitd je i teplota udrzovana v kancelafich ¢i ve vyrobnich podnicich v halach.
V obdobi léta by mély byt prostory klimatizované a vétrané, v zimé by vSsak mélo byt
dostatecné zatopeno. Pokud je v lété prespfiliS horko, produktivita mlze klesat,
protoze kazdy pohyb je pak daleko vice namahavy a vyCerpdvajici. Zaroven nevétrané
prostory mohou vést i k nevolnostem a zdravotnim potizim zaméstnanc(l, coz znacné
narusi jejich blahobyt. Podobné muze nazaméstnance pUsobit i nadmérny chlad.
Snahou zaméstnavatele ma byt vytvoreni prijemného prostredi, co se tye jak prostor
uréenych pro traveni pauzy na obéd ¢i pokud v budové je, tak jidelny, tak i v Satnich

prostorach a jinych spolecenskych mistnostech.

Osvétleni na pracovisti je neméné dulezité, prehnané ¢i nedostate¢né osvétleni mlize
znacné znesnadnit vykon prace. AvSak v tomto ohledu je nutno zminit Hawthornsky
experiment, ktery provedl feceny zakladatel teorie lidskych vztah(i George Elton Mayo.
Ten timto experimentem dokazal, Ze vliv osvétleni na rlst produktivity prace
a motivace je minimalni, je-li pracovnikim svéren dulezity ukol a oni tak maji pocit
uznani ze strany vedeni. Vhodné osvétleni a ostatni fyzické pracovni podminky jsou
velice dulezité pro efektivni vykon prace, avsak jejich impakt na produktivitu je

neporovnatelny s efektem, ktery mize zpUsobit pocit dllezitosti.
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Mimo tyto fyzické faktory pracovniho prostfedi plsobici na zaméstnance, je rovnéz
dllezité udrzet jejich spokojenost pomoci psychickych podminek, napfiklad pravé
zadavanim raznorodych ukolll. Rozmanita a naplnujici prace je velice dulezity faktor
ovliviiujici pravé spokojenost. Jestlize se pro zaméstnance prace stane kazdodenni
rutinou a nedochazi prakticky k Zddné zméné pracovni naplné, mlze to mit dopad
i na motivaci. Je dulezité udrzet zaméstnance ve stfehu a nenechat je, aby jim prace
zevSednéla a uz od ni nemohli ofekavat nic nového. Je nutné zajistit pestrou pracovni
napln, coz plati rovnéz i u délnickych pozic. | ve vyrobnim priimyslu je tfeba dbat na to,
aby se pracovni Ukoly po c¢astech dni/dnech stfidaly a zaméstnanci tak nevykonavali

stejnou Cinnost dlouhodobé.

Dobré pracovni podminky jsou tedy klicem ke spokojenosti zaméstnancl. Mezi tyto
podminky patfi také napfiklad: finanéni ohodnoceni, chovani a pfistup vedouciho
pracovnika, moznost kariéry, jednani kolegll, styl fizeni a organizace a jiné (Price,

2011).

2.1.2.5 Formalni a neformdlni komunikace, manazerskd komunikace
Formalni komunikace probiha v navaznosti na hierarchii podniku, tedy tam, kde je
jasnd nadtizenost a podrizenost. Probiha vSemi sméry podniku, tedy jak shora, tak
zdola. Vzdy ale jen jedna strana komunikaéniho procesu, tedy nadtizeni, ma pravomoc
davat prikazy a pokyny, druha strana je naopak pfijima - toto nazyvame manazZerskou
komunikaci. Efektivni manazZerskda komunikace je zakladem pro fungovani firmy jako
takové, dllezita je zejména pro manazerské funkce, jako je naptiklad vedeni, Fizeni

lidskych zdroji a podobné (Price, 2011).

To, jak manaZer komunikuje s podfizenymi, se jasné odradzi na jejich spokojenosti.
Pfestoze je zde jasné dany vztah podfizenosti a nadfizenosti, nesméji mit zaméstnanci
naptiklad pocit, Ze je s nimi jednano jako s méné dllezitymi. Komunikace musi byt vidy
oboustranna. DllezZité je, aby manazer vidy komunikoval s nékym, ne tedy Ze pouze
informaci sdéloval anasledné to, jak to druhy pfijme, ho uZ nezajimalo. Neméné

dllezitd je i zpétnd vazba, tedy reakce ostatnich na jeho sdéleni (Price, 2011).

Klicové je zvolit vhodny komunikaéni kanal, napfiklad tedy i to, jak se pfi verbdlni

komunikaci manazZer tvari, gestikuluje a podobné. DalSim krokem je zvolit chdpané,
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sdilené a celkové nejvhodnéjsi znaky, slova a symboly k zakédovani urcité informace —
cilem je vidy to, aby informace byla spravné pfijata a pochopena, proto je zde nutnost
jiz zminéné zpétné vazby. K té musi dochazet proto, aby mél manazer jistotu, Ze co
mélo byt sdéleno, bylo sdéleno a pochopeno spravné. Je-li to tfeba, manazer mize
béhem komunikace zvolenou komunikaci pfizplsobit pfijemci, aby porozuméni bylo
zaru¢eno. Manazer by se tedy vidy mél zamyslet nad tim, jestli preferuje profesiondlni
mluvu, které nemusi byt porozuméno, nad mluvou srozumitelnou pro zaméstnance.
Vidy bytedy mél zohlednit to, skym je komunikovdno aZe hlavni prioritou je
dekddovani, tedy pochopeni informace. Dalsim pilifem efektivni manaZerské
komunikace je téz upfimnost a otevienost komunikace. Pokud se zaméstnanci neboli
pfijemci komunikace nemohou spolehnout na pravdivost komunikované informace
od manaZera a nemohou ji véfit, komunikacni proces nebude fungovat tak, jak ma.
Kdyz tedy zaméstnanec napfiklad udéld néjakou chybu, musi se o ni dozvédét, ale musi
to byt jediné od nadfizeného — samoziejmé mezi ¢tyfma ocima. Informace
o pracovnikovych nedostatcich se k nému nesmi dostat od nékoho jiného a pfed zraky
ostatnich zaméstnanci. To by pUlsobilo neprofesiondlné a také by to vzbudilo
v pracovnikovi nedlvéru. Tedy zakladem efektivni manaZerské komunikace

je otevienost, upfimnost, ale i oboustrannost a zpétna vazba (Price, 2011).

K neformalni komunikaci dochdzi naopak zejména pfi horizontdlni komunikaci
mezi kolegy, ktefi spolu komunikuji na denni bazi, dochazi k ni tedy pfi nahodnych
kontaktech se spolupracovniky, nejde vétSinou o predem dana setkani ¢i meetingy.
PFi neformalni komunikaci se $ifi jak podloZené, tak i nepodlozené, ¢i dokonce nepravé
informace, coz mlze byt hlavni nevyhoda této komunikace. Management se proto
musi snazit zamezit Sifeni téchto informaci napfiklad tim, Ze bude jakékoli dilezité

informace vzdy v¢as a dopodrobna verejné sdilet (Price, 2011).

2.1.2.6  Reseni konfliktii na pracovisti, vztahy na pracovisti
V ramci komunikace je rovnéz nutno resit problémy a konflikty, ke kterym na pracovisti
Cas od ¢asu dochazi i pres veskeré mozné snaZeni organizace. At je prostfedi podniku
sebevice harmonické, konflikty jsou casto nedilnou soucasti v pracovnim kolektivu.
Velice $patny postup by byl konflikty pfehlizet a nechat zaméstnance, ,at si to vyresi

po svém®“. Jestlize na pracovisti dojde ke konfliktu ¢i hadce mezi 2 ¢i vice osobami

12



a zaméstnavatel by tuto skutecnost prehlizel, zdanlivé neskodny konflikt pak mize
prerdst v néco vétsiho a zavainéjsiho. Ne jen, Ze je velice sloZité vykonavat svou préci
dobfe v pracovnim prostfedi, kde panuje napjatd a nepratelska atmosféra,
avsak zaroven pokud zaméstnanci ztrati divéru ve firmu, motivace k praci pak rapidné
klesa. Je nutno se zaméstnanci budovat harmonicky vztah zaloZeny na podpore
a nelhostejnosti, ukdzat jim, Ze podniku na zaméstnancich zalezi a proto je nutné

konflikty okamzité resit.

Pti konfliktu zaméstnancl je nutno kontaktovat a promluvit si s obéma ¢i se vSemi
stranami konfliktu, vyslechnout jejich argumenty a pohled na situaci a nasledné pak
problém Fesit. Podnik musi vystupovat nezdvisle a nenadrzovat zadné ze stran, musi
se vSak vidy postavit na stranu, kterda ma z hlediska pravniho ¢i moralniho pravdu.
Musi tim vyjadfit své hodnoty a prosazovat je. V zajmu podniku je vidy najit feseni
pro konflikt a obé strany tak usmiftit. Nikdo nesmi odchazet jako vitéz ¢i poraieny,
avsak problém musi byt jasné rozuzlen na zakladé vSem zndmych a opodstatnénych

skutecnosti.

Celkové by mélo byt snahou kazdého podniku udrzet privétivé a pratelské vztahy
na pracovisti, usnadnit zapadnuti do kolektivu novym pracovnikim a vytvorit
nekonfliktni atmosféru. Pracovisté, na kterém panuji nepratelské vztahy, je
neatraktivni a pracovnici do néj chodi jen z divodu potieby vydélku, coz je situace
nezadouci. Pracovnik, ktery rad chodi do své prace a alespon nékteré své kolegy miize

nazyvat svymi prateli, je daleko spokojenéjsi a produktivnéjsi.

2.1.2.7  ReSeni problémii tykajicich se Sikany a sexudlniho obtéZovdni
Ac je to fakt nemily, Sikana a sexualni obtéZovani se ¢as od ¢asu rovnéz objevi na témér
kazdém pracovisti. Cilem managementu je témto situacim predchazet a zabranit jim,
pfipadné je aktivné fesit a neprehlizet je. Politika firmy zaroven musi jasné Sikanu
a sexualni obtéZzovani odmitat a dat najevo, Ze jakykoli takovyto akt nebude absolutné

tolerovan a naopak bude prisné potrestan (Armstrong, 2015).

Pokud i pres to k témto situacim dochazi, zaméstnanec, které ho se nepfijemna situace
tyka, je samoziejmé ve stresu, je pod ndatlakem, boji se chodit do prace a jeho vykon

tak klesa. | to pravé muze byt indikatorem pro zaméstnavatele, Ze néco neni v poradku.
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Proto kdykoli nastane problém s jedincovym vykonem — tedy zacne-li napfiklad jeho
vykon nenadale rapidné klesat, nesmi se resit primarné ditkami ¢i varovanimi. Pokud
dojde k ndhlému poklesu pracovniho vykonu, ktery byl do té doby konstantni, stoji
zatim vétSinou problémy osobni, &iprdvé problémy na pracovisti souvisejici
s pracovnim kolektivem. Proto by feSeni problému mélo zadit vidy rozhovorem
s konkrétni osobou a objasnénim situace. Zaméstnanec by mél byt vidy presvédcen,
Ze neni tieba se obdvat sdélit problém nadfizenému a Ze se problém bude aktivné resit

a bude bran vazné (Armstrong, 2015).

Redeni problémi tykajicich se sexudlniho obt&Zovani a $ikany je velice delikatni
zalezitost a je ve vétSiné pripadl tézké ji odhalit ¢i dokdzat, proto neexistuje
transparentni postup, jak v takovych situacich jednat. Je vSak nezbytné nechat vyjadrit
obé strany konfliktu. Jak obvyklé totiz byva sexudlni obtéZzovani, tak neméné obvykl3a
byvaji kfiva obvinéni z takovychto ¢inl. Pres to vSechno vsak do kazdého takového
sporu musi firma vstupovat jako nestranny subjekt a objektivné situaci zhodnotit

a vyresit, predevsim ji vSak brat vazné (Armstrong, 2015).

Jak jiz bylo zminéno vyse, nejdileZitéjsi je vSak nastavit firemni politiku tak, aby bylo
jasné, Ze Sikana ani sexuadlni obtéZzovani je véc absolutné nepfijatelnd a clovék

usvédceny z takového aktu bude nélezité potrestan (Armstrong, 2015).

2.1.2.8  Flexibilita pracovni doby, vstricnost
V dnedni dobé se stdle vice stava trendem volna pracovni doba, Ci flexibilita pracovni
doby celkové. Snaha je docilit rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem
zaméstnancl a tim docilit jejich celkové pohody. Mize se jednat o takzvané sick-days
neboli zdravotni volno, které je poskytovdno zaméstnanclm ve formé
zaméstnaneckych benefitl. Jde tedy oto, Ze zaméstnanec nékolikrat do roka muze
vyuzit dnu/dn0 volna v pfipadé nemoci ¢i nachlazeni, aniz by musel navstivit doktora
a brat si nemocenskou dovolenou. Zaméstnavatel zaroven mulze poskytovat dny
dovolené navic, které zaméstnanci mohou vyuzit v tizivych Zivotnich situacich
Ci pfi rodinnych problémech (¢asto oznacovany jako free-days). DalsSim prikladem je
mozZna prace z domova — napfiklad jeden den vtydnu mlzZe zaméstnanec pracovat

misto v kanceldfi v pohodli domova. Prace zdomova ¢i prace na poloviéni Uvazek
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u profesi, u kterych je to mozné, se stava popularni a umoziuje ji v dnesni dobé daleko

vice zaméstnavatell (Price, 2011).

Flexibilita je celkové vyhodna jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele, je mozno
rychleji a levnéji reagovat na jakékoli zmény. Pro zaméstnance je prdce na polovi¢ni
Uvazek Ci obcasnd prace zdomova daleko méné ndroc€na, jsou pod mensim tlakem
a maji vice ¢asu i na jiné Cinnosti, ¢imZ se prace stava daleko méné psychicky narocna

a zaméstnanec se tak citi Iépe (Price, 2011).

Flexibilita se muZe zobrazit i v uzavirdni pracovnich smluv, napfiklad tak, Ze bude
smlouva sjednana s ohledem na skolni rok — napfiklad rodiny s détmi tak o prazdninach

maji jinou pracovni dobu nez pres skolni rok.

ObtiZznost, kterou ssebou pfinasi flexibilita pracovni doby, je nutnost presného
planovani lidskych zdrojl. Je nutno znat veskeré Cinnosti, které je potreba v daném
obdobi vykonat a podle toho presné rozpldnovat potfebu zaméstnancu. Pfi Spatném
planovani maze dojit k plytvani lidskymi zdroji nebo k jejich nedostatku, coz je situace,
které se kazdy podnik musi vyhnout. Celkové vsak flexibilita pracovni doby mize
predejit stresu a pfepracovanosti u zaméstnanc(, rovnéz ¢astym absencim ¢i i dokonce
fluktuaci zaméstnancll. Zaroven to zaméstnanec chdpe jako vyhodu, kterou nenabizi

kazdy zaméstnavatel a tim se pro néj podnik a prace v ném stava atraktivnéjsi.

2.2 Motivace

2.2.1 Definice motivace

Motivace je jednou z nejdulezitéjSich dimenzi lidské osobnosti, avsak také jednou
Ci vnitfni podét, ktery nas néjakym zplsobem ovliviiuje a pohdni kupredu. Motivace
urcuje smér, kterym se nase jednani ubira, tedy jakou konkrétni ¢innost ¢i jednani jsme
motivovani délat ¢i nedélat. Dale urcuje i intenzitu pohnutek — jak moc chce ¢lovék
danou cinnost délat. Plsobeni téchto sil se poté projevuje, jako motivované jednani.
Jednotlivé hnaci sily se obecné daji oznacit jako motivy. S pojmem motiv Uzce souvisi
rovnéZz pojem cil, jelikoz za kazdym motivem stoji touha dosahnout urcitého

uspokojeni. Toto uspokojeni Ize oznacit jako dosazeni ndmi stanoveného cile. Mlzeme
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uvést priklad — vnitfni pohnutkou zaméstnance, tedy jeho motivem, je dosahnout
v pracovnim Zivoté urcité pracovni pozice, urcitého postaveni. Dokud tohoto postaveni
nedosahne, tato vnitfni sila ho bude stale pohanét kupfedu, bude tvrdé pracovat
a pUjde si za svym cilem. Jakmile stanoveného postaveni dosahne, tento motiv pro néj

ztrati vyznam, zacne ho pak motivovat jina potieba (Bedrnova, Novy a kol., 2004).

Z hlediska vedeni podniku je dllezité zaméstnance urcitym zplsobem motivovat. Je
nutné jim ukazat to, Ze dosazeni jejich vnitfnich cild je moiné, kdyZz budou dobre
odvadét svou praci. Pokud jejich vykon bude odpovidat pozadavkim, mohou
dosahnout napfiklad vySe zminéné vysnéné pracovni pozice. Pokud zaméstnanec
nevidi spojitost mezi povysenim Ci kariérnim postupem a snazivosti ¢i jeho vykonem,

motivace nebude fungovat (Bedrnova, Novy a kol., 2004).

S pojmem motiv rovnéz souvisi pojem stimul. A¢ by se mohlo zdat, Ze se jednd o pojmy
totozné, opak je pravdou. Mezi témito pojmy je zdsadni rozdil, a to ten, Ze motiv je
pohnutka, kterd prameni uvnitf ¢lovéka. Na druhou stranu stimul plsobi na ¢lovéka
zvnéjsku, jednd setedy o podnét, ktery pak ndsledné ovliviiuje motivaci clovéka.
Stimulem muze byt napftiklad urcité jednani dalsi osoby sméfované k nasi osobé. Tyto
pojmy spolu bezesporu souvisi, avSak je nutno je od sebe odliSit. Dd se fict,

Ze z pravidla stimul predchdzi motivu (Bedrnova, Novy a kol., 2004).

2.2.2 Motivace k praci
K tomu, aby byly pracovni ¢innosti v podniku efektivni, je nutno, aby tyto ¢innosti byly
motivované. Primarnim a nejcastéjsSim motivem k praci je nutnost zajisténi sama sebe,
pfipadné své rodiny. AvSak v dnedni dobé uZ financni ohodnoceni v podobé mzdy
Ci platu neni to jediné, co ¢lovéka motivuje. Mezi potreby, kvali kterym pracovnik
mimo jiné praci vykonava, je napfiklad kontakt s druhymi lidmi, touha po moci,
potfeba mit jakysi smysl Zivota, potfeba néjaké Cinnosti jako takové, potreba jistoty
a tak dale. Motivaci je tfeba vénovat zvySenou pozornost, protoZze motivy a potireby
zaméstnancl se neustale méni. To, co je motivovalo pfed rokem, uz davno muze byt

jinak.
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Jak jiz bylo zminéno, jednim z nejdllezitéjSich motiva je potfeba hmotné odmény,
avsak nemlzeme opomenout to, Ze pokud se ¢lovék neztotozriuje s obsahem a naplini
své prace, nemuUze nikdy fungovat na 100 %. Dllezité je rovnéz to, aby zaméstnanec
vidél spojitost svoji prace s dosahovanim firemnich cil a mél tak pocit duleZitosti
a tedy Ze pro firmu ,néco znamend”. Na kazdého vSak aspekty prace plsobi jinak, je
tedy nutno tyto aspekty analyzovat a poté zaméstnance individualné stimulovat.
Na nékoho muzZe vice plsobit moZnost tvofivého mysleni pfi praci a na jiného zase
moznost ziskani moci ¢i seberealizace, pro nékoho je zase dulezitd ochrana pfirody

nebo pomoc druhym, téchto aspektu je nespocet (Price, 2011).

Pokud k motivaci na pracovisti nedochazi a pfi plnéni pracovnich ukolt chybi veskeré
nadseni pro véc, pracovnik pak nema zadny dlivod dosahovat vyssich nez minimalné
pozadovanych vysledkd, nebo vyssich vysledkd nez dosahuji ostatni. Toto mliZze ohrozit
prosperitu firmy, tento stav je nezadouci a v kazdé firmé by tedy k motivaci pracovniku

dochazet mélo (Price, 2011).

2.2.3 Teorie motivace
Obecna teorie motivace se snazi o vysvétleni a pochopeni lidského chovani a jednani.
Postupné bylo specifikovdno nékolik pfistupl k motivaci a identifikovdno mnoho
modell motivace. Jejich snahou je pochopit motivaci a nahlédnout na ni z nékolika

Uhla. Dle Armstronga (2015) muzZeme teorie rozdélit nasledovné.

2.2.3.1 Teorie instrumentality
Teorie instrumentality je zaloZzena na faktu, Ze chovani motivuji a utvareji odmény
a tresty, které na Clovéka plisobi. Tedy napfiklad to, pokud pracujeme, néco udélame
dobfe a nasledné dostaneme odménu. Na druhou stranu pokud néco pokazime,
pak nasleduje trest. Odména a trest jsou tedy vidy vazany na vykon pracovnika. Tuto

myslenku tykajici se odmeény poprvé vyjadfil Frederick W. Taylor, doslovné:

,Je nemoziné primét délniky béhem jakkoli dlouhé doby ktomu, aby pracovali
usilovnéji nez pramérni jedinci v jejich okoli, pokud jim to nezajisti podstatné a trvalé

zvyseni jejich mzdy.”
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Z tohoto dlivodu jsou nej¢astéji pouzivany penézité odmény. Pro tuto teorie je zaroven
potieba pravidelné kontroly dosahovaného vykonu, ktera vSsak mlze narusit pfijemné
pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti, proto je aplikace vykonového odménovani

problematicka (Armstrong, 2015).

2.2.3.2  Teorie zamérené na obsah
Této teorii se rovnéz prezdiva teorie potfeb a jeji princip spociva vtom,
Ze se identifikuji faktory ovliviujici zaméstnancovu motivaci. Témito faktory jsou
potfeby, které nejsou uspokojeny, a chovani ovliviiuje snaha jednotlivce tyto potreby
uspokojit. Mezi nejznaméjsi teorie zamérené na obsah patfi napfiklad Maslowova
hierarchie potifeb. Ten rozdélil potfeby do 5 kategorii, které vSak maji jasné danou
hierarchii. To znamena, Ze mezi potfebami funguje systém nadfazenosti
a podrazenosti. Jedna se o nejzakladnéjsi kategorii fyziologickych potreb, potiebu
jistoty a bezpeci, sociadlni potfeby, potifebu uznani a nakonec nejvySe postavenou
potiebu seberealizace. Zakladnim principem je to, Ze ¢lovéka vidy ovliviiuje a motivuje
nejnize postavena neuspokojend potreba. Az kdyz je tato potfeba uspokojena, posune
se pracovnik na pomysiné pyramidé potfeb do vyssi kategorie a je pak ovliviovan
nasledujici neuspokojenou potfebou, dokud nedosahne Uplného vrcholu pyramidy. Jak
jiz bylo zminéno, vrcholem pyramidy je potfeba seberealizace, ktera vsak nikdy
nemuze byt zcela uspokojena. Pokud tedy ¢lovék dosahne této uUrovné, nikam vyse
uZ nepostupuje a motivuje ho neustald potreba vlastniho rozvoje. Ten ma mnoho

podob a lisi se u kazdého jedince (Armstrong, 2015).
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Obrazek 1: Kolobéh motivace

AKTUALNE
NEUSPOKOJENA
POTREBA

USPOKOJENI MOTIVACE K

POTREBY USPOKOJENI

AKCE K
USPOKOJENI

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

5. Potfeba seberealizace

4. Potfeba uznani

3. Socidlni potfeby

2. Potfeba jistoty a bezpeci

1. Fyziologické potreby

Zdroj: Vlastni uprava dle Armstronga (2015)

Potfeby do kategorii rovnéz rozdélil Alderfer Clayton, ktery vytvofil tfi kategorie
potieb, a to kategorie existence (existentni potieby), soundleZitost (potfeba
sounalezitosti) a rast (potfeba osobniho ristu, sebe rozvoje). Tyto kategorie jsou

rovnéz hierarchicky uspfadany. Kategorii existence bychom mohli pfipodobnit
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ke spodnim Udrovnim Maslowovy pyramidy. Jedna se totiz rovnéz o zdakladni
fyziologické potieby, ale také o potifebu penéz ve formé mzdy &i privétivych pracovnich
podminek. V kategorie soundleZitost jde o potrfebu dobrych vztahl na pracovisti,
uznani od kolegli ¢i vedoucich pracovnikll a pocit toho, Ze nékam patfime. Rust je
urcitou formou seberealizace, a jedna se o nejvyznamnéjsi kategorii dle Claytona

(Armstrong, 2015).
Obrazek 3: Kategorie potreb dle Claytona

3. RUSt

2. Sounalezitost

= 1.Existence

Zdroj: Vlastni uprava dle Armstronga (2015)

Dalsi model zaméreny na obsah je Herzberglv dvoufaktorovy model. Ten primarné
slouzil ke zkoumani zdroja a pficin pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. Na zakladé
tohoto zkoumdni doSel Herzberg k tomu, Ze mizeme urcit dvé skupiny faktoru. Faktory
rozdélil na motivacni a hygienické faktory. Motivacni faktory souvisi s vnitfni motivaci
zaméstnance a patfi sem zejména to, jakou praci vykondvame, jaké mame
odpovédnosti ¢i pravomoci, jaké pro nds existuje mozné povyseni ¢i dosazitelny Uspéch
apod. Naopak hygienické faktory se netykaji samotného vykonu préce, ale spiSe toho,
co vykon prace provazi. Jednd se napfiklad o vySi mzdy, pracovni podminky nebo
o vztahy na pracovisti. Tyto faktory spiSe nez jako motivatory k lepsim vykonlm souvisi
s prevenci pracovni nespokojenosti, nebyla tedy zjiSténa Zadnd vazba hygienickych
faktor( na vykon pracovnika, pouze na jeho spokojenost. Avsak i spokojenost je velice

dllezita, jak jsme se dozvédéli vyse (Armstrong, 2015).

2.2.3.3  Teorie zamérené na proces
Teorie zamérené na proces se oproti predchozim teoriim, které se tykaly predevsim
potfeb ardznych forem motivator( ovliviujicich lidské chovani, zabyvaji naopak

procesy a psychickymi silami, které motivaci ovliviiuji. Tyto teorie se rovnéz oznacuji
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jako poznavaci neboli kognitivni - zabyvaji se totiz vnimanim pracovniho prostfedni
jednotlivci a tim, jak oni toto pracovni prostifedi chapou. Je opét mnoho teorii,
které se zaméruji na proces, mezi ty nejzakladnéjsi patfi napriklad teorie posilovani.
Tato teorie je jedna z nejstarSich a jeji hlavni princip vézi v existenci takzvaného
»Zakonu efektu”. Tento efekt vyjadfuje lidské uvédoméni si souvislosti mezi ¢innostmi,
které vykonavaji a jejich naslednymi dlsledky. Uvédomeéni si téchto dlsledkd a jejich
souvislosti pak ovliviiuje chovani budouci. Da se tedy fict, Ze pokud naptiklad ¢lovék
zjisti, Zze postup pfi urcité Cinnosti byl efektivni, v budoucnu ho zopakuje ¢i naopak

neefektnimu postupu se v budoucnosti vyhne (Armstrong, 2015).

Na rozdil od této teorie, ze které vychazi, Zze se clovék Fidi podle dlsledkd svého
chovani v minulosti, v teorii ofekavani je ¢lovék naopak ovliviiovan budoucnosti.
Zaméstnanec tedy musi byt informovdan o tom, jaké chovéani je Zadouci a co
pfi takovém chovani mlze ziskat i oCekavat. Odména vSak musi vidy vynahradit
vynalozené Usili jednotlivce, jinak tento princip nebude fungovat. Pokud je odména ne

pfimo umérna usili, jedinec nebude motivova toto Usili vynaloZit (Armstrong, 2015).

Teorie ocekavani je z ¢asti odvozena pravé od teorie posilovani, avsak funguje rovnéz
v situacich, kdy jsou pracovnici vystaveni zcela novym situacim. Odména je pouze
prislibena a pracovnici z Zadné predchozi zkusenosti tedy necerpaiji. Je vSak vzdy dobré
zaméstnanci vysvétlit a ukazat vazbu mezi odménou a vykonem, jediné tak bude mit

odména dlouhodoby motivacni uc¢inek (Armstrong, 2015).

Podobné funguje i teorie cile. V ni je motivace podnécovana tak, Zze zaméstnanci maji
jasné stanovené konkrétni postupy, jak téchto cill dosdhnout a nasledné jim je
poskytnuta zpétna vazba na jejich vykon. Tato zpétnd vazba je nejdulezitéjSim
aspektem, protoze pravé ta udriuje motivaci a rovnéZz tak muiZe podporovat

dosahovani vyssich cill (Armstrong, 2015).

2.2.4 Negativni motivace

AC se to nemusi zdat, negativni motivace je také ucéinnou formou motivace
k pracovnimu vykonu. Musi vSak byt pouzZivdna srozmyslem a podle predem

predepsanych a uréenych pravidel, s kterymi budou vsichni pfedem a podrobné
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seznameni. U pozitivni motivace je jasna spojitost mezi dobrym pracovnim vykonem
a odménou nebo napfiklad kariérnim rlistem, proto pak zaméstnanci vyviji snahu
téchto dobrych vysledku dosahovat. V pfipadé negativni motivace je to presné naopak.
Snaha dosahovat dobrych vysledk{ je vyvijena z dlivodu strachu ¢i obavy z nasledkd,
které by nastaly pfi vykonu nedostatecném - napfriklad srazka ze mzdy nebo ukonceni
pracovniho poméru pfi opakovaném podpriimérném vykonu. Tedy misto ocefiovani
nejlepSich pracovnikl dochazi k ,trestani” ¢i penalizovani nejhorSich pracovnikd.
Strach je velice silny motivdtor, nesmi vSak presahnout urcité meze. Negativni
motivace nesmi zpUsobit nepfijemné pracovni prostfedi ¢i nesnesitelnou atmosféru
na pracovisti, zaméstnanci nesmi chodit na pracovisté s permanentnim strachem
ze selhani. Pokud tento strach nabyde nesnesitelné hodnoty, miZe to vyustit aZ v to,

Ze pracovnici budou hledat praci jinde a budou firmu opoustét (Gambone, 2011).

Negativni motivace by vidy méla jit ruku vruce zmotivaci pozitivni, tedy
Ze za nedostatecny vykon bude sice Clovék potrestan, avsak nadpriimérny vykon bude
zaroven vyzdvihnut a odménén. Proto je pfi zavadéni negativni motivace velice
dllezité nastavit pravidla, kterd nebudou ohroZovat blahobyt pracovnik(i a nebudou

vyvolavat nadmérny strach (Gambone, 2011).

2.2.5 Faktory ovliviujici motivaci
Stejné jako existuji faktory ovliviujici spokojenost zaméstnanci, jsou zde rovnéz
faktory, které ovliviuji jejich motivaci. Pokud firma zajisti, aby tyto faktory plsobily
spravné, motivace zaméstnancl stoupd a kladné ovliviiuje jejich pracovni vykon. Ten

ma bud’ stoupajici tendenci, nebo je alespon udrZzovana na uspokojivé Urovni.

2.2.5.1 Hodnoceni a povzbuzovdni
Hodnoceni pracovniku a jejich pracovniho vykonu je jednou z nejdulezitéjsSich
manazerskych cinnosti, protoze znacné ovliviiuje motivaci na pracovisti. Kazidy
zaméstnanec ktomu, aby byl schopen pracovat efektivné, musi byt pravidelné
informovan o Uspésnosti plnéni svych pracovnich ukoll. Jediné tak je schopen
se vyvijet a svUj vykon zlepSovat Ci prizplsobovat. Hodnoceni je tedy dullezité nejen

pro zameéstnance, ale rovnéz pro zaméstnavatele.
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K hodnoceni by mélo dochazet v pravidelnych intervalech a ve vétsiné pfipad( by mélo
probihat ,mezi ¢tyfma ocima“, pokud se ovSsem nejedna napftiklad o pochvalu béhem
pracovni doby v zavislosti na aktualnim ¢inu zaméstnance. Jindy by vSak k nému mélo
dochazet pouze za pfitomnosti hodnoceného a hodnoticiho formou rozhovoru. Pokud
chci zaméstnanci sdélit, Ze je napfiklad jeho vykon nedostatecny a je nutno néco
zménit, je nepfijatelné sdélovat mu tuto skutecnost za pritomnosti kohokoli jiného,
mohlo by to v zaméstnanci vzbudit pocit ménécennosti a podfadnosti a jeho motivace
by mohla byt potlacena, coz by bylo znacné kontraproduktivni. Pokud si pracovnika
chceme udrZet a chceme, aby se jeho vykon zlepSil, musime rovnéz navrhnout moznost

tohoto zlepseni a naptiklad formu prevence opakovani tohoto problému.

Pokud vSak zaméstnanec pfi plnéni ukolu néjak zasadné uspéje, je rovnéZ nutno ho
o tom spravit, pochvdlit ho a nebrat vyjimecné plnéni Ukold jako samoziejmost,
kterou neni nutno komentovat. Je naopak nezbytné mu jeho postup dosaZeni cile
schvalit a utvrdit ho v jeho spravnosti. Pracovnik tak vi, Ze takto mlzZe postupovat
i pristé, dodd mu to zaroven dobry pocit, Ze praci odvadi dobfe, coz muzZe byt
podstatnym motivatorem k pracovnimu vykonu. Narozdil od pfedchozi situace,

pochvalu je moZno sdélovat i verejné.

Pfi hodnoceni pracovniho vykonu se vyhodnocuje, zdali bylo dosazeno predem jasné
stanovenych cili ¢i pozadavkll na pracovnika. Tyto pozadavky se vyviji spolu
se zaméstnancem, méni se jejich rozsah i napli a rovnéz uroven jejich dosazeni. Co
mohlo stacit minuly rok, maze byt letos uz nedostatec¢né plnéni. Tedy na hodnoceni
pracovniho vykonu pfimo navazuje nutny rozvoj pracovnik(i. Aby se firma mohla
nékam posouvat a rozvijet se, musi se zacit od pozadavk({ na zaméstnance. Chce firma
rozsitit svoji plsobnost na zahranic¢ni trhy? Mezi pozadavky na pracovniky pak pribyde
schopnost komunikace v cizim jazyce — firma zdroven tento rozvoj musi plné podpofit

a umoznit (Plaminek, 2002).

Ptfi hodnoceni zaméstnancl nelze hodnotit pouze splnéni ¢i nesplnéni jednotlivych
ukold, ale zaroven je tfeba vénovat se dlouhodobému rozvoji jednotlivcl a jejich roli
v ramci podniku. PFfi hodnoticim pohovoru by tedy jisté mély byt probirany nejen

pracovni vykony, ale zaroven vztahy — jak uz mezi pracovniky, tak vztahy a postoje
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k praci samotné. Rovnéz by mél byt probiran budouci vyvoj pracovnika — pfedstavu
by mély interpretovat obé strany, tedy jak zaméstnanec, tak i vedouci. Hodnotici
pohovor by mél probihat formou rovnocenného dialogu. Mélo by se rovnéz odpovidat

na otazky typu: ,Kde se vidite za dva roky?“ apod. (Plaminek, 2002).

Je zrovna tak nutné komunikovat se zaméstnanci o vztazich na pracovisti. Je potieba
vyjadfit vztah firmy kjednotlivym zaméstnancim, tedy dat najevo, Ze nejsou jen
jednim z davu, ale Ze kazdy jednotlivec je pro firmu dllezity a nenahraditelny. Proto je
nutné, aby vedouci pod sebou nemél pfili§ mnoho podfizenych a dokdzali je tedy
objektivné zhodnotit na zakladé redlnych a opakujicich se udalosti, ne napriklad pouze

podle jedné chyby nebo jednoho Uspéchu (Plaminek, 2002).

2.2.5.2 Odmérnovdni
Jak jiz bylo zminéno, hodnoceni a pochvala zaméstnancli je velice dllezita.
Avsak dochazi-li pouze k slovnimu uzndni, pochvala po néjakém case ztraci vyznam
a zaméstnance prestane zcela motivovat. Je nutno uznani vyjadfrit i jinak a to ve formé

odmény.

Prvotné je dllezité vytvorit spravedlivy, jasny a prehledny mzdovy systém, dle kterého
kazdy zaméstnanec bude védét, proc¢ jeho finan¢ni odména ma urcitou vysi a od ¢eho
se tato vyse odviji. Pokud se velikost odmény dvou zaméstnancl na stejné pracovni
pozici se stejnym vykonem lisi, zaméstnance s niZzSim ohodnocenim to demotivuje

a zaroven to narusuje vztahy na pracovisti.

Mimo mzdu ¢i plat, kterd se na stejnych pozicich podniku pfili$ nelisi, je tfeba rovnéz
vytvorit systém odmén, které je moino ziskat. Mohou byt penéini ¢i nepenéini,
odvozené od vykonu ¢i na vykonu nezdvislé, plosné ¢i jen pro uréitou cast
zaméstnancl. VSe vsak musi byt rovnéz prehledné zpracovano a zprostredkovano
zaméstnancim. Snahou je tedy vytvofit systém odmén, ktery bude spravedlivy a bude
motivovat zaméstnance. A¢ se to nemusi zdat, jedna se o ukol nelehky. To, co totiz
motivuje jednoho zaméstnance, nemusi v Zadném pfipadé bezpodminecné motivovat
i jiného kolegu. Je tedy nutno zohlednit potfeby vSech zaméstnancli a vytvofit tak
systém, ktery bude transparentni a uspokojivy pro vSechny. Hlavnim pilifem,

na kterém by systém odménovani mél stat, je dat najevo to, Ze si podnik vazi
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zaméstnancovych vykon( a jeho prace celkové, vS§ima si ho a nasledné ho nalezité

oceni.
PenéZité odmény

V podnicich, kde muZe zaméstnanec pfimo ovlivnit svdj vykon, napfiklad velikost
prodeje, je vyhodné vyuzit formu odmény, kdy zaméstnanec ziskd podil ¢i urcité
procento pravé z jiz zminénych trzeb. Zaméstnanec tak zlstane motivovany pokracovat
v nadprimérném vykonu, protoZe ndasledné miZe ocekdvat od vykonu se odvijejici
odmeénu. Pokud by zaméstnanec zjistil, Ze na vysi vykonu nezdleZi a kazdy zaméstnanec

je ohodnocen stejné, bylo by pro néj zbyteéné se snazit vice nez jeho kolegové.

Ve firmdach je rovnéz mozino odménovat napftiklad za dobrou dochazku ¢i napfriklad
za to, Ze zaméstnanec pfiSel s novym napadem uzitecnym pro podnik. Celkové je
zadouci odménovat zameéstnance za chovani, které chceme, aby na pracovisti
probihalo. Napfiklad, je-li zaméstnanec mily a pratelsky na zdkazniky, ktefi ho pak

chvali u vedeni, je tfeba toto Zadouci chovani odmeénit.

Ocenéni mlzou byt rovnéz vsichni zaméstnanci bez ohledu na jejich individualni vykon,
napriklad ve formé kazdorocni vano¢ni odmeény, nebo napfiklad odmény pfi urcitém
jubileu zaméstnance (50. narozeniny apod.) ¢i firmy. Tento typ odmén je vSak méné
motivujici, nezliodména souvisejici s vykonem, ¢i jinak méfitelnym ukazatelem,
ktery se u kazdého pracovnika lisi. Odmény, které jsou pro kazdého stejné, udrzuji
pracovniky v zaméstnani a maji vliv na jejich spokojenost, avSak nevedou k zadné

formé motivace.

Jedna z moznych odmén, kterd motivuje zaméstnance pres to, Zze neni zamérena
na vykon jednotlivce, je podil na zisku. Tato forma odmény je velice efektivni z mnoha
dlvodud. Pro firmu je velice vyhodna proto, Ze odména neni pravidelnd a odviji
se pouze od dosazeni naptiklad urcitého roéniho obratu. Pokud tohoto obratu firma
dosdhne, zaméstnanci ziskaji urcity podil na zisku. To ma znacny motivacni ucinek

na zaméstnance, jelikoz tak vidi, Ze pokud firma prosperuje, znamend to rovnéz

odménu pro né samotné. Maji tak vlastni zdjem na rdstu firmy a ne pouze na tom,
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aby dosahovali dostate¢ného vykonu. Motivuje je to ktomu, aby dosahovali

nadstandartniho vykonu a tedy posouvali Uspéch firmy stdle vyse.
Nepenézité odmény

Kazda firma ma vétSinou svlj zakladni balicek nepenézitych odmén a benefitd,
které nabizi svym zaméstnancim, napfiklad ve formé stravenek a nejrliznéjsich
poukazU, Ci priplatkd, které zaméstnanci mohou vyuZzit naptiklad na sportovni ¢innosti
Ci kulturni aktivity. Soubor téchto benefitll se u kazdého podniku lisi a je nutno ho
pfizplsobit potfebdam zaméstnancul. Nutno je rovnéz tzv. bali¢ek benefitl, které firma
poskytuje, v ¢ase aktualizovat a mozné odmény dle potifeby ménit ¢i stfidat. Je totiz
mozné, Ze to, co zaméstnance motivovalo pred rokem, je nyni jiz nemotivuje.
Napfriklad pokud zaméstnanci kazdy rok na Vénoce dostanou balicek se stejnymi

firemnimi produkty, ¢asem to pro né ztrati na vyznamu a hodnoté.

V mnoha firmach je aplikovan zpUsob nepenéini odmény, pfi které se kolektiv
pracovnikd shodne na urcitém darku, ¢ hodnotnéjsim reklamnim produktu,
ktery obdrzi vSichni nerozdilné napfiklad na Vanoce. Predejde se tak zklamani

¢i nespokojenosti.

Odlisnou formou odmény muze byt rovnéz poradani firemnich vecirkl ¢i jinych
firemnich akci, kde se mohou zaméstnanci neformalné sblizit, vice se poznat a pobavit
se. Castym jevem byva to, Ze se zaméstnanci bavi o praci i pfes to, 7e se akce kond
v jejich volném case. To pfispivd k upevnéni pracovnich vztahl a zjednoduseni
nasledné praci vtymech ¢i napfi¢ odvétvimi, jelikoz zaméstnanci jsou pak ochotnéjsi

poradit si ¢i pomoci se slozitéjsim ukolem a spolupracovat celkové.

2.2.5.3  Vedeni
Pti vedeni lidskych zdroji by vidy mélo dochazet k uréitym krokdm. Jako prvni musi byt
vidy definovany firemni myslenky, cile, hodnoty a postoje, jak jiz bylo zminéno vyse.
Nasledné musi byt zaméstnanci s témito myslenkami plné sezndmeni a musi jim plné
porozumét. Tyto myslenky musi byt predevsim dany do kontextu s jejich praci, nestaci
pouze vsem precist oficidlni postoj firmy a nevysvétlit ho v souvislosti s pracovni naplni

jednotlivca.
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Nasledné je nutno aby doslo k pochopeni myslenky ze strany zaméstnanct, ale zaroven
k jeji akceptaci a uznani. PfestoZe ¢asto zaméstnanec touZi po dosahovani zadanych
cil, ne vidy ma dostatecné schopnosti k jejich naplnéni. Je tedy nutno najit soulad

mezi skute¢nymi schopnostmi a poZzadavky na zaméstnance.

Pti realizaci téchto krok(l mlze dochazet ke konfliktim, pfi vedeni lidi je tedy nezbytné
zabyvat se i aktivnim feSenim téchto problémd. Prehlizeni mZe naprosto znicit
funkcnost podnikové kultury a i kdyby vSe ostatni fungovalo jak ma, nefesené konflikty

mohou veskerou predchozi snahu znicit.

2.2.5.4 Rozvoj a vzdéldvdni
potieba seberealizace a vlastniho rozvoje, kterou vsak nikdy nelze zcela uspokojit.
Dotéto oblasti neodmyslitelné spada rovnéz vzdélavani zaméstnanclG. To,
ze pracovnikim firma umoini néjak se dale vzdélavat a kvalifikovat, ddava
zaméstnanclm nejen moznost spravné a efektivné vykondvat svou praci, umoznuje jim
to zaroven rozvijet se a budovat svou kariéru. Ma to tedy pfimy vliv na rist jejich
motivace. AvSak rovnéz z toho profituje podnik, protoze jestlize zaméstnanci dosahuji
vy$si odbornosti, vy$Sich znalosti a lepSich schopnosti vykonavat svou praci,
pak se i podnik sam mulze dale rozvijet. Je tedy dullezité, aby podnik umoznil
talentovanym ¢i snazivym jedinclm dalsi rozvoj. Tim se pro zaméstnance stane jejich
prace atraktivnéjsi, nezapadnou do kazdodenniho stereotypu, vidi ve své praci

potencial a nasledna motivace se rozvijet se projevi na jejich pracovnim vykonu.

Pti vzdélavani lidskych zdrojd neboli rozvoji lidskych zdroji nejde jen o to, néco
zaméstnancim poskytnout, ale rovnéz o jejich chut, touhu a zplsob, kterym tuto
prilezitost vyuziji. DaleZita je jejich angaZzovanost v procesu vzdélavani. Je tedy potieba
zvolit vhodné adepty pro dalsi rozvoj, ktefi pfilezitosti vyuziji s nadSenim a pfistoupi
k ni pozitivné. Mnoho lidi bere vzdélani jen jako pfidanou hodnotu pro sebe samé,
avSak spoji-li se sebe rozvoj s rozvojem pracovnim a s kariérnim postupem, mohou
ztoho tak tézit obé strany. Zaméstnanec formou seberealizace, zaméstnavatel
ve formé firemniho rozkvétu. DlleZité je tedy najit strategii, kde se identifikuje Zadouci

rozvoj podniku a pro to potrebny rozvoj lidskych zdroj (Armstrong, 2015).
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Ovsem, Ze strategii rozvoje zaméstnancl nelze aplikovat ve firmach viech odvétvi,
na nékterych pracovnich pozicich prosté dal$i rozvoj neni potfeba, neni-li do konce
zbytecny. Napfriklad u délnickych pozic je mozZno dlouhodobé snaZivé operatory
vyskolit a zacvicit na pozici vedoucich vyroby, avSak stdle je kchodu organizace
potifeba ,béinych” délnikl, proto je tato moZnost nabizena jen snaZivéjSim
a talentovanéjsim jedincim. Celkové je ve vyrobnich podnicich pouze snizend moznost

s v 7

karierniho postupu nebo jiné formy seberealizace zaméstnanc(. Je tedy tézké ¢i témeé

-

nemozné v téchto podnicich timto faktorem motivovat vSechny své pracovniky, takto
zde Ize motivovat pouze malou ¢ast zaméstnancl. Ve vyrobé byva tedy efektivné;jsi

vyuZzit jiné formy motivace nez je vzdélavani a rozvoj lidskych zdroja.
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3 Cile a metodika prace

3.1 Cile

Cilem této bakalarské prace je urceni a rozbor motivacnich a stimulaénich prostredka,
které maji vliv na spokojenost zaméstnancl ve vybraném podniku s naslednymi navrhy
na zlepSeni pfipadnych nedostatkd. Tyto ndvrhy mohou nasledné ovlivnit spokojenost

pracovnikd pravé ve vybraném podniku.

3.2 Metodika

e Studium odborné literatury

Metodika prace je zaloZzena na rozdéleni prace na dvé c¢asti — teoretickou a praktickou.
Teoretickd ¢ast byla zpracovdna pomoci studia odborné literatury. UZito bylo zdroju
kniznich i elektronickych, ceskych i zahrani¢nich, ve vSech pfipadech zabyvajicich

se lidskymi zdroji, jejich motivaci a spokojenosti. Seznam téchto zdrojl je pfiloZzen nize.
e Charakteristika vybrané organizace

V praktické ¢dasti bakalarské prace je pak zkoumdno, které faktory motivace
a spokojenosti jsou realné pouzivany ve vybraném podniku a jakym zplsobem.
Pro zkoumdni vyse zminénych faktor( ovliviiujicich spokojenost zaméstnanci a jejich
motivaci k praci byla vybrana spole¢nost Swallowfield s.r.o0., pozornost byla vénovana
predevsim zaméstnancim na délnickych pozicich. Zkoumany byly faktory ovliviujici
spokojenost, jako napfiklad podnikova kultura, pracovni podminky, vztahy
na pracovisti, komunikace, reseni konfliktl, flexibilita pracovni doby a podobné.
Z hlediska motivace byly zkoumany predevsim faktory, jako je odménovani pracovnik,

hodnoceni, vedeni a vzdélavani ¢i rozvoj lidskych zdroja.

¢ Analyza motivace, zjistovani spokojenosti prostfednictvim kvantitativnich
i kvalitativnich metod

Pro urceni a analyzovani téchto faktorl byl proveden rozhovor s personalistkou firmy
Vérou Veseckou, pfi kterém bylo definovano, jaké formy motivace a stimulace jsou

ve firmé vyuzivany a rovnéz jakym zplsobem. Pfedem byl vytvoren soubor dileZitych
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otazek, avsak rozhovor probihal spiSe volné. Rozhovor probéhl dne 12. 3. 2018

v Taborské pobocce firmy Swallowfield s.r.o.

Sbér dat kzjisténi soucasného stavu podniku byl proveden pomoci dotaznikového
Setfeni, ve kterém se ovéfovala efektivita motivacnich faktord, kterymi je
na pracovniky plsobeno. Dotaznik obsahoval uzaviené a nékolik otevienych otdzek,
byl distribuovan ve fyzické i v elektronické formé zaméstnanclim ve firmé, nasledné byl
vybran a data byla zpracovana. Zpracovdana byla jak graficky, tak do tabulek a nasledné
shrnuta a okomentovana. Dotaznik obsahoval informaci o jeho ucelu, otazek

pro zaméstnance v ném bylo 30.

Dodatecné informace o organizaci byly vyhleddny na firemnich internetovych

strankach.
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4  Vlastni prace

4.1 Charakteristika vybrané organizace

4.1.1 Zakladni udaje o spole¢nosti Swallowfield s.r.o.
Swallowfield s.r.o., je puvodné britska organizace specializujici se v oblasti vyroby
a zpracovani kosmetickych produktd a produktl na udrzbu domdcnosti. Jeji kofeny
sahaji aZ do roku 1876, pobocka v Ceské republice funguje od roku 2007, pfesny den
zapisu do obchodniho rejstiiku je 18. ¢ervenec 2007. Mimo Ceskou republiku méa své

pobocky rovné? v Anglii, Cin&, USA a Francii.

Tabulka 1: Zakladni informace o firmé

Obchodni firma Swallowfield s.r.o.

Sidlo Vozicka 606, Mésice, 390 02 Tabor

Reditel zdvodu Ing. Jifi Pavlista

IC 27930726

DIC CZ27930726

Pravni forma Spolecnost s ru¢enim omezenym

Predmét podnikani vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3
Zivnostenského zdkona

Statutarni organ Jednatelé (4)

Zpusob jednani Jménem spolec€nosti jednd kazdy jednatel samostatné

Zakladni kapital 6 000 000,- K¢&; Splaceno: 100%

Zdroj: Vlastni uprava dle https://rejstrik-firem.kurzy.cz/27930726/swallowfield-sro

Obrazek 4: Logo

swallowfield »®

Zdroj: https://www.vimvic.cz/firma/swallowfield

4.1.2 Od historie az po soucasnost

Praplivodni firma Swallowfield byla zaloZzena vroce 1876 Walterem Gregorym
ve Wellingtonu, Anglii, kde jedna z jejich pobocek funguje do dnes. Firma se postupné

rozvijela a v roce 1950 zacala produkovat prvni aerosoly. Od té doby organizace klade
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https://rejstrik-firem.kurzy.cz/27930726/swallowfield-sro/registrace-dph/
https://rejstrik-firem.kurzy.cz/27930726/swallowfield-sro

velky ddraz na inovaci a objevovani novych technologii, co se tyce jak produktd,
avsak i zpusobU baleni produktl. V roce 1963 byla firmou Swallowfield vyrobena prvni
kosmetickd tuzka ve Spojeném kralovstvi. PrestoZze vyroba aerosolll byla
pro Swallowfield zlomova, v roce 1987 se snaZi jejich vyrobu omezit z didvodu toho,
Ze jejich pouzivani zplsobuje naruseni ozonové vrstvy. V roce 2004 byla oteviena nova
pobocka firmy v Sanghaji v Ciné, v Ceské republice byla oteviena pobo¢ka v roce 2007.
Nasledné v roce 2008 pribyla pobocka ve Francii a vroce 2010 v USA v New Yorku.
Firma se neustale vyviji a spolu sni se kazdorocné vyviji ptiblizné 2000 novych

produktd.

Z hlediska ochrany Zivotniho prostiedi se firma pysni certifikaci 1SO: 1401,
ktera prokazuje, Ze se chova ohleduplné k Zivotnimu prostredi a zaroven, Ze plni pravni
pozadavky i vlastni strategie a politiky v oblasti ochrany Zivotniho prostiedi. Kladou

rovnéz dliraz na recyklaci a trvale udrzitelny rozvoj.

32



4.1.3 Organizace spolecnosti

Obrazek 5: Organizacni struktura

| REDITELZAVODU

4.—‘UCETNI' ‘ ASISTENT ‘ PROJEKTOVY |pERSONALNI MANAZER VEDOUCI
| |_REDITELE INZENYR ASISTENT VYROBY KONTROLOR
RECEPEN] VEDOUCI SUPERVIZOR VEDOUCI ZASTUPCE |

| SKLADU VYROBY EXPEDIENT VEDOUCIHO

UKLIZECKA " VSTUPNI | VEDOUCG] TISK OPERATOR : KVALITY
KONTROLOR LINKY ~ ETIKET  pgjpravy  KLADNIK KONTROLOR

KVALITY - . A MICHANI KVALITY

SKLADNIK OPERATOR PUDRU

SKLADNIK ~ OPERATOR
OPERATOR
OPERATOR
OPERATOR
OPERATOR

OPERATOR

Zdroj: Vedeni firmy

4.2 Analyza motivace a zjiStovani spokojenosti
zameéstnancii  prostrednictvim  kvantitativnich

i kvalitativnich metod

4.2.1 Rozhovor s personalistkou a zjisténi motivacnich faktort

e Zaméstnanci

Na dvod byly pfi rozhovoru sdéleny zakladni informace o zaméstnancich. Stalych
pracovnikd je aktualné priblizné 110, pocet brigddnik(i se neustale méni, aktualné je
jich cca 40. Administrativni pracovnici jsou na taborské poboéce celkem 4, ztoho

dlvodu jsme se pfi rozhovoru zamérili zejména na délnické pozice.

Priblizné 30 zaméstnancl zde pracuje budto od uUplného zacatku, tedy 10 let,

nebo minimalné 8 let. | kdyz by se to mohlo zdat jako malo, fluktuaci v podniku
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zavinuje zejména to, Ze velké mnozstvi zaméstnancl tvofi vysokoskolsti absolventi. Ti
prozatim nenasli uplatnéni ve svém oboru a tedy rok aZ dva travi zde jako operatofi
vyroby. Poté odchazeji a hledaji uplatnéni jinde. VétSina zaméstnancl
na operatorskych pozicich je Zenského pohlavi, a mladé pracovnice tak ¢asto po kratké
dobé odchdzi na materfskou dovolenou. Beze sporu vSak nastdvaji ipfipady, kdy
pracovni ndpli nenaplni ocekavani pracovniki a proto zaméstnani po kratké dobé
opousti ve zkuSebni Ihaté. Pripadd, kdy byl pracovni pomér ukonéen ze strany
zaméstnavatele, je velice malo. Kdyz uz vSak k takové situaci doslo, vidy se jednalo

0 z4avazné provinéni na strané zaméstnance, jako je poiZiti alkoholu ¢&i kradez

na pracovisti.

e Sménny provoz

Ve firmé Swallowfield s.r.o. funguje aktudlné dvousmeénny provoz, pracuje se i ranni
sména v sobotu. PFi vétSich zakazkach jsou vSak smény i 3. Na ranni sménu nastupuje
cca 50 zaméstnanc(, na odpoledne cca 25. Vedoucich pracovnikli je na ranni sméné 5,
na odpoledni 4, pocet vedoucich pracovnikd na sménach se neméni. Nové byla
vytvorena specidlni skupina pracovnic, konkrétné matek samo Zivitelek, které maji
znesnadnéné podminky tim, Ze se museji starat o malé déti. Proto byla vytvofena
specidlni sména, kterd zacdind v 6:55 akonéi bud v 14:25, nebo 15:25. To proto,
aby mohly matky vodit déti do skolek/skol a nasledné je pak i vyzvednout. Tato skupina
pracovnic nema odpoledni sménu. To vSe, aby bylo mozno skloubit pracovni a osobni
Zivot pracovnic. Tato vstficnost ze strany zaméstnavatele md znacny motivacni efekt,
skupina téchto pracovnic je totiz nadprlimérné produktivni a jejich pracovni nasazeni je

vysoké.

Flexibilita ze strany zaméstnavatele je rovnéZz umoznéna i ostatnim zaméstnancim.
Sménny rozvrh je stanoven vidy na pUl roku dopredu, a pokud maji zaméstnanci
napldnovanou neodkladnou akci, maji moznost pozadat o napfriklad prohozeni smén
apod. Kazdé utery je mozno nahldsit zmény na nasledujici tyden. Firma Swallowfield
s.r.0. hlasa, Ze pokud to situace alespon trochu umoziuje a pracovnik slusné pozada

o prizplsobeni smén, podnik mu vidy vyhouvi.

34



Pauzy pfi sménach jsou vidy 3, jedna povinnd 30 minutova pauza plus 2 pétiminutové
pauzy kazdé dvé hodiny, avSak v pfipadé nutné potreby je vidy mozZno si na par minut
odskocit. Do budoucna je snahou vyjednat pauzy 8-10 minutové, vse je vsak stale
v jednani. Firma chce totiz zaméstnanclm umoZnit nasnidat se pfi ranni sméné

pfi prvni prestavce.

¢ Financéni ohodnoceni

Nastupni hruba mzda operatora vyroby ¢inni 12 700 K¢ (pfi jednosménném provozu)
a 16 400 K¢ (pfi dvousménném provozu). Valorizace mezd probiha 1x za rok, v lofiském
roce Cinila 5 %, vtomto roce se ocekdva valorizace stejna, avsak v planu je navysit

mzdu o 10-12 %, z toho 5-7 % ve formé benefitd.

Mzda je Casovad, je dany zaklad plus bonusové ukazatele, které jsou zavislé napriklad
na dochdzce. RovnéZz maji bonus souvisejici s vykonnostnim plnénim celého podniku,
které musi dosahovat 100 %, na kazdého pak ptipadd bonus. Zaméstnanci tak maji
zdjem na vykonnosti celého podniku, protoze vysoka produktivit se rovnéz odrazi
na jejich mzdé. Avsak zatim se bonus bral cca 4-5x za dobu plisobnosti tdborské
pobocky. Kdy? je vykon pod 100 %, tak ne vidy je ovlivnitelny lidskym faktorem. Casto
je problém se stroji nebo s nekvalitnimi komponenty od dodavatele apod. To
se vSak vzdy bere v potaz a tedy srazka ze mzdy se pfi nizké produktivité pod 100 %

vétsinou neuplatiiuje.

Sazby na pfiplatky za prescasy, svatky a vikendy pouZivaji ty stanovené zakonem (25 %,
100 %, 10 % primérného vydélku), avsak sazbu za praci v noci maji vyssi, neZ je
stanovena zdkonem ato 13,5 % priamérného vydélku (zakonem stanoveno 10 %),
za prdci ve ztizeném prostredi nabizeji +15 korun za kazdou odpracovanou hodinu,
coz je ve vysledku rovnéz vyhodnéjsi neZ sazba stanovena zakonem (5 % hodinové

sazby minimalni mzdy)
e Kariérni postup

Nadstandartnim zaméstnanclm je nabizen karierni rist, tedy moznost povysit na vyssi
pozici jako je lidr ¢i napfiklad kontrolor kvality. Primarné se na pozice takzvanych lidrd

pouzivaji interni lidské zdroje. Avsak ne vidy zaméstnanci o tyto pozice stoji, néktefi
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nechtéji zadnou dalsi odpovédnost navic a tak firma musi ¢erpat rovnéz z externich
zdroju. Nastdavaji také situace, kdy se pti zaskolovani operatora vyroby na lidra dojde
k ndzoru, Ze prestoze je to zaméstnanec nadany, chybi mu napfiklad schopnost
motivovat a vést lidi a rozhodovat se na zakladé situace, pak tedy zlstane na misté

operatora.
e Benefity

Jako zakladni benefit maji stravenky, pokud maji smlouvu na dobu urcitou, maji 60
korunové stravenky/den, kdyz po pul roce podepiSou smlouvu na dobu neurcitou, maji
pak 100 korunovou stravenku na den. DalSim spiSe udrZujicim benefitem je trvani
dovolené. KdyZz maji zaméstnanci smlouvu na dobu urcitou, maji 20 dni dovolené,

po podepsani smlouvy na dobu neurcitou maji pak dn 25.

Vysoce populdrnim benefitem je mozZnost nakupu firmou vyrabénych produktd,
které maji napfiklad vizuadlni vadu od pomackané krabic¢ky pres necitelny kéd apod.,
pricemz vSechny tyto produkty jsou zcela nezdvadné. VSechny tyto produkty jsou
prodavany ve firemnim obchidku uvniti budovy za cenu 10 K¢ za kus, mezi vyrobky je
i luxusni a v Ceské republice neprodejné zboZi. Zaméstnanci mohou jednou za tyden
nakoupit 6 ks téchto produktl. Dtive bylo moZno zakoupit az 10 ks vyrobk( tydné,
avsak nyni se firma snazi zamezit moznému prodavani produktl na internetu, proto
pocet omezila. Zdlvodu tohoto zneuzivani vyrobk( doslo vroce 2015 k uzavieni

kramku na nékolik mésicua.

Na Vanoce zaméstnanci ziskavaji stravenku Ticket Restaurant v hodnoté 500 K¢, dale
pak balicky kosmetiky vy$si hodnoty, nez jsou ty nabizené ve firemnim kramku a jiné
darecky. Rovnéz kaidorocné dochdzi k vyhlaseni nejlepSiho zaméstnance roku,

ktery obdrzi voucher na wellness pobyt.

V [été se porada akce pro zaméstnance zvana ,grilovacka“, kde se mohou zaméstnanci
seznamit napfi¢ sménami a vice se sblizit, maji piti a jidlo zadarmo a mohou pohovorit
i s nadfizenymi. Pravé zde pak probihd vyhlaseni nejlepsSiho zaméstnance roku a tomu

je pak slavnostné predana odména.
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Pro vyssi délnické a administrativni pozice je pak pofadana lednova akce vSemi zvana
jako ,Silvestr”. Na této akci probiha jak volnd zabava, tak se rovnéz probiraji pracovni
zalezitosti. Zacatkem veclera freditel zavodu probere vSechna pfipravend témata
a aznasledné zacdina vecirek. Timto se i komunikuji nadchazejici zmény,
které v podniku nastanou, aktualné naptiklad informace tykajici se toho, Ze zavadi dva

nové roboty na halach. Tyto zmény jsou pak nasledné komunikovany operatoram.

Na konci kazdého finanéniho roku se rozdéluje urcity budget penéz mezi zaméstnance.
Kritériem pro zaméstnance, ktery ma dostat odménu, je to, Ze nesmi byt dosazena
urcitd hranice nemocnosti, zaméstnanec nesmi byt ve vypovédi, a nesmi mit zadné

vytykaci dopisy ¢i dltky. V lofiském roce cCinila odména cca 5-6 tisic K¢ na osobu.

Dalsi budget ma manazer vyroby, ktery mlze kazdy mésic penize libovolné prerozdélit
mezi napfiklad vykonnéjsi zaméstnance ve skupiné, tudiz se mlZe mzda jednotlivce

navysit az o 1500 K¢.

Rovnéz kreativni napady jsou ocenovany, napfiklad v pripadé, kdy sefizeni stroje
¢i ndpad zaméstnance usetfi na lince praci, nasledny bonus muze dosahnout vyse az 3-

5 tisic K¢.

Pti odchodu do dlichodu jsou rovnéz zaméstnancim ddvany darkové balic¢ky, kvétiny

a poukazky.
Administrativni pracovnici maji pak k dispozici pracovni telefon a pracovni notebook.
¢ Plany do budoucnosti

Mimo snahu zvysit pauzy a mzdu pomoci bonust, firma Swallowfield s.r.o. neustdle
pracuje nazprijemnovani pracovnich podminek. Do budoucna planuji navysit
stravenky, ddle poskytovat pfispévek na dopravu dojizdéjicim a umoznit kazdému

pracovnikovi 3-5 sick-days, tedy zdravotni volno, které je mozno vyuzit pfi nachlazeni.
¢ Hodnoceni pracovniki, pruzkum pracovni spokojenosti, komunikace

Hodnoceni operatord probihd na mési¢ni bazi, vedouci provadi negativni i pozitivni

hodnoceni skupiny celkové, rovnéz vsak i dékuje jednotliveim za konkrétni situace
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apod. Administrativni pracovnici jsou hodnoceni 1x do roka za pfitomnosti reditele
zavodu, hodnoceni je oboustranné, jsou probirdny navrhy na pfisti rok, i na vzdalené;si

budoucnost a podobné.

Prizkum pracovni spokojenosti probihd dvakrat do roka sfeditelem zavodu,
zaméstnanci maji vSak moznost i béhem roku anonymné se na néco zeptat ¢i néco
navrhnout apod. Mohou tak ucinit pomoci modrého boxu, kam mohou napsat a vloZit
svlj dotaz ¢i jakykoli vzkaz. Ten zde funguje zejména proto, Ze prestoZe je
zaméstnancm opakovano, Ze s jakymkoli problémem mohou zajit za vedenim, tak
i pfes to se zaméstnanci s nékterymi problémy ¢i ndpady boji svérit. Avsak tato

schranka je vyuzivana pouze zfidka kdy.

Vidy kdyZ je potfeba sdélit duleZitou informaci, jsou svoldvany mimoradné i pravidelné
meetingy a informace jsou pak vramci pracovnich skupin predavany podfizenym.

Pokud si to situace 7ada, jsou informace tlumoceny samotnym feditelem zavodu.
e Reseni probléma

Vidy, kdyZz je nahldasen naptiklad problém se spolupracovnikem, je feSen, ale velice
nenasilnou formou, predchdzi tomu pozorovani a objektivni zhodnoceni situace.
Problém se pak resi napfiklad prefazenim do jiné skupiny ¢i opacné smény. K Zadnému
problému se sexudlnim obtéZovanim ¢i Sikanou béhem pulsobnosti tdborské pobocky

nedoslo, avSak maji eticky kodex firmy, ktery by byl v takovémto pripadé poutzit.

Kdykoli doslo k néjakému problému na pracovisti, vidy se vedeni snazi nejdfive
napriklad pochopit zaméstnancovu situaci a vziit se do jeho problému pfed tim,

nez vyhodnoti situaci.

4.2.2 Zhodnoceni aktualni situace
Dle rozhovoru s personalistkou lze opodstatnéné tvrdit, Ze v pfipadé podniku
Swallowfield s.r.o. se jedna o firmu, kterd zna¢né dba na blaho svych zaméstnanc(.
Ve vétsiné pripad( se snaZi vyjit vSem zaméstnancim vstric, flexibilné se prizplsobit

jejich potfebam a véemoznym zplsobem jim zatraktivnit jejich praci.
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Zaméstnanci maji mnoho benefitl, které se neustale aktualizuji a rovnéz se kazdym
rokem navysuji. Valorizace mezd se rovnéZz zda uspokojivd. Zaméstnanci maji
v nadfizenych pracovnicich oporu a maji neomezeny prostor k reseni jak soukromych
zalezitosti, tak zdleZitosti tykajicich se pracovniho Zivota. Tomu odpovidd i fakt,
na pracovisti ani jiné vylozené nestandartni situaci. Personalistka firmy ma
nepopiratelné absolutni pfehled jak o zaméstnancich, tak o pracovisti a o pracovnim

procesu jako celku.

4.2.3 Dotaznikové Setfeni a interpretace vysledkd
Dotaznik byl vyplnén 43 respondenty, 30 z nich vyplnilo dotaznik ve fyzické formé,
zbylych 13 bylo tdzadno online formuldarem. Otdzky, které nebyly uzaviené,
ale oteviené, nevyplnila ani polovina respondentl. Néktefi respondenti pak vyplnili

pouze nékteré doplnujici otazky.

Otdzka 1.: Jaké je Vase pohlavi?

Z dotaznikl vyplyva, Ze vétsina pracovnikl jsou Zeny - dotaznik vyplnilo konkrétné 39
Zen a 4 muzi — coz priblizné odpovida redlné situaci. Operdatorské pozice, kterych je
v podniku potfeba nejvice, zastdvaji vétSinou Zzeny, jelikoz je to prace nenarocna
a vyZzaduje dobrou jemnou motoriku. MuZi vétSinou zastdvaji pozice skladnik(

¢i udrzbaru, kterych je v podniku potfeba o mnoho méné, nez pozic operatorskych.

Graf 1: Pohlavi

B muz mZena

Zdroj: Vlastni zpracovadni
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Otdzka 2.: Kolik je Vam let?

Bylo zjisténo, Ze jsou zastoupeny témér vSechny vékové kategorie. Lidé po 60. roku
véku uz zde vSak vétSinou nepracuji. Zfejmé proto, Ze pro vykon prace je potreba
jiz zminéna dobra jemna motorika a dobry zrak, rovnéz se v praci dlouho sedi ¢i stoji,

coz muze byt pro starsi lidi fyzicky narocné.

Jelikoz je vék pracovnikl velice riznorody, je nutno uzplsobit motivacni systém vsem

vékovym skupindm a nezamérovat se tedy napfiklad jen na mladsi ¢i starsi generace.

Graf 2: Vék

m18-25 mW26-35 HW36-45 MW46-60 M61-vice

Zdroj: Vlastni zpracovadni

Otdzka 3.: Dojizdite do prace?

Nadpoloviéni vétSina respondent(l (presné 22 respondentt) do prace dojizdi. Mlzeme
z toho tedy vyvodit, Ze v realné situaci se pocet dojizdéjicich jisté alespori poloviné
zaméstnancl priblizuje. Z tohoto d(vodu, jak bylo zminéno v rozhovoru
s personalistkou, firma do budoucnosti pldnuje zavést pfriplatky na dopravu,
coz by mohlo dojizdéjicim zaméstnancim préci zatraktivnit, jelikoz by tak nemuseli

Cast své vyplaty pouzivat pravé na naklady na dojizdéni.
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Graf 3: Dojizdéni

H Ano, dojizdim  H Ne, jsem mistni

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otdzka 4.: Kolik let jiz ve firmé pracujete?

Dle dotaznikd je ve firmé nejvice rozsahla skupina pracovnik(, ktefi zde pracuji 1-3
roky, konkrétné 12 respondentl, avsak znacnd cast (7 respondentl) zde plsobi
jiz od zaloZeni taborské pobocky, jak bylo téZ zjisténo pti rozhovoru s personalistkou.
Méné nez jeden rok zde dle odpovédi pracuji zejména brigddnici, ¢i mladi lidé,
s prihlédnutim ktomuto faktu lze fici, Ze fluktuace v podniku je pomérné mala,

coz z pravidla znaci vSeobecnou spokojenost s praci.

Graf 4: Doba v zaméstnani

B Méné, nezlrok M1-3roky M4-6let mM7-9let mM10letavice

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otdzka 5.: Ve firmé pracujete:

Nebylo zjiSténo, Ze by néktery z respondentl pracoval ve firmé pouze na castecny
Uvazek, vétSina z respondentl zde pracuje na plny Uvazek (35 z nich) a mensi cast
pak brigddné. |z tohoto didvodu je firma ve svém motivacnim systému zamérena

prevazné na stalé zaméstnance.

.s

Brigadnici tedy neziskavaji zadné financni bonusy ¢i odmény, avsak jejich hodinova

mzda byva ¢asto atraktivnéjsi nez vyslednd hodinova mzda stdlych zaméstnancu.

Graf 5: Pracovni uvazek

m Jako brigadnik ~ ® Na plny Uvazek  ® Na ¢astecny Gvazek

Zdroj: Vlastni zpracovadni
Otdzka 6.: Jaka je Vase pracovni pozice?

Jak bylo zminéno v rozhovoru s personalistkou, pouze 4 zaméstnanci zastavaji
administrativni pozice. Dotaznik vyplnili 3 znich, 40 respondentl zastava praci
operatora/skladnika/lidr/kontrolora kvality apod. Z tohoto dlvodu byl rozhovor a cela

prace zamérena zejména na délnické pozice a jejich motivacni systém.

Firma tedy klade dlraz zejména na potfeby téchto pracovniki a motivacni systém jim

uzpusobuje.
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Graf 6: Pracovni pozice

 Administrativn{ B Délnicka (operator, lidr, skladnik...)

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otdzka 7.: Je Vas vykon pravidelné hodnocen ¢i komentovdn?

Témér 75 % respondentl potvrdilo, Ze jejich vykon je pravidelné hodnocen - 12 jich
odpovédélo, ze jejich vykon je hodnocen casto, 20 pak zase, Ze obcas. Jak jiz bylo
zminéno, firma se vice orientuje na stdlé zaméstnance a ne na brigddniky, ti se tedy
neucastni zadnych porad ¢i meetingl a jejich vykon hodnocen nebyva. Odpovédi
brigadnikd tedy c¢asto byly, Ze hodnoceni probiha zfidka kdy (celkem 7 respondent),

nebo nikdy (4 respondenti).

Jelikoz vsak firma vyuzivd mnoho brigadnikd jako pracovni sily pti velkych zakazkach
¢i v obdobi léta na pokryti kapacity pfi dovolenych, méla by se moznd zaméfit vice
i nané. Je vidy jednodussi, kdyZ stejni brigddnici chodi do prace tfi léta po sobé,
nez kazdé léto zacvi¢ovat vétSinu novych. Zamérenim se pravé na brigddniky by tohoto

praibéhu mohla firma docilit.
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Graf 7: Hodnoceni vykonu

M Ano, Casto B Ano, obéas M Ano, ale zfidka kdy  H Ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otdzka 8.: Jste spokojen/a se svou mzdou v zavislosti na Vami odvedené praci?

Mzda se zda jako nejvétsi problém z pohledu zaméstnancl. V Zadné jiné oblasti jsme
se nesetkali s tak negativnimi odpovédmi. 70 % respondentd (30 z nich) odpovédélo,
Ze nejsou Ci spiSe nejsou spokojeni se svou mzdou. Respondenti, ktefi odpovédéli,
Ze se mzdou jsou spokojeni Ci spiSe spokojeni (13), byli ve vétsiné pripad( brigadnici,
kteti Casto nastupuji do prace pravé kvili vysoké hodinové mzdé. Je pravda, Ze hruba
nastupni mzda neni pfilis vysokd, ale firma se vidy snazi drzet krok s podobnymi
vyrobnimi podniky. Valorizace probihd jednou rocné, tento rok se planuje rovnéz

navyseni penézitych i nepenézitych odmeén.
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Graf 8: Spokojenost se mzdou

HAno HSpiSeano HESpisene MNe

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otdzka 9.: Jste spokojen/a s penéznimi odménami ¢i bonusy?

Tak, jako to bylo s nespokojenosti se mzdou, je to podobné i s penézitymi odménami.
25 respondent (58 %) odpovédélo, Ze s nimi nejsou ¢i spiSe nejsou spokojeni. Problém
je, jak se jevi, jak s jejich mnozstvim, tak s jejich motivaénim uUcinkem, jelikoz nékteré
odmeény souvisejici s vykonem nelze objektivné ovlivnit ze strany pracovnika. 8
respondentl (19 %) uvedlo, Ze odmény nedostdva. Jednalo se o brigadniky,

u kterych je to pravda.

Graf 9: Spokojenost s penézitymi odménami

HAno MSpideano MSpidene MNe MZ4adné nedostavam

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otdzka 10.: Jaké penéini odmény Vam pfipadaji nejvice motivujici? Které naopak
demotivujici?

Dle vyplnénych odpovédi, zaméstnanci nejvice ocefuji mimoradné odmeény,
které nezdvisi na jejich vykonu ¢i vykonu jejich skupiny, odpovédélo tak 6 respondentd.
Ty, které na vykonu zdvisi, jim naopak pfipadaji demotivujici, odpovédélo tak 9
respondentl (21 %). Dlvod pro tento fakt uvadéji, Ze je casto nelze ovlivnit. Firma by
tedy méla zvazit celkovou existenci téchto bonusl. Pfi rozhovoru bylo zjisténo,
Ze tento bonus byl ziskdvan pouze 3-4x za dobu plsobnosti této pobocky firmy, neni
tedy pfili§ motivujici. Kzpomalovani provozu casto dochazi z divodu obdrzeni
nekvalitnich soucastek ¢i kvali nefunkénosti strojl, tedy vykon opravdu nelze ovlivnit

ze strany zaméstnancu.
Rovnéz financ¢ni odmény, které jsou pfilis malé, jim nepfijdou pfilis§ motivujici,
ackoli jsou objektivné vypocitavany dle predem danych ukazatel(l. Toto uvedli 4

respondenti (9 %).

Motivujici se zdaji rovnéz odmény za dochazku (4 respondenti), které jsou zajisté
dobrym motivacnim prvkem pro zaméstnance a rovnéZz poukazky v urcité finanéni

hodnoté jim pfipadaji motivujici (3 respondenti).

Tabulka 2: Motivujici a demotivujici penéZité odmény

MOTIVUJICi DEMOTIVUJICI
Mimoradné odmény 6 | 14% | Bonusy zavislé na 9121%
kvalité/produktivité/vykonu
Financni odmény < 1000K¢ | 4| 9% | Finan¢ni odmény < 1000 K¢ 4| 9%
(napfr. 200 K¢)

Odména za dochazku 41 9%

Poukazky v urcité hodnoté |3 | 7%

Zdroj: Vlastni zpracovadni
Otdzka 11.: Jste spokojen/a s nepenéznimi odménami, bonusy ¢i benefity?

Na rozdil od penézitych odmén, nepenézité sklizi znaény Uspéch. Jedna se predevsim
o stravenky a také produkty, které firma wvyrabi ¢i kompletuje. Ty si mohou
zaméstnanci zakoupit za velice vyhodnou cenu, nebo je dostavaji jako darek. Tento fakt
je vrozporu ocCekavanim, Zze zaméstnanci s nimi budou nespokojeni z toho divodu,

Ze napriklad po 5 letech uZz maji dostatek kosmetickych a jinych pripravki. Presto
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viak 98 % pracovnikl uvedlo, Ze spokojeni jsou. Dlvodem jsou nejspiSe rdznorodé
produkty a jejich neustdld obména. Ztéchto odpovédi milZeme vyvodit,
Ze zaméstnanci jsou velice spokojeni s nepenéinimi benefity a odménami,
proto by firma v této praxi méla pokracovat. V budoucnu se planuje navysit hodnotu

stravenek, coz jisté povede jesté k vyssi spokojenosti.

Graf 10: Spokojenost s nepenéznimi odménami

mAno MSpiseano MSpisene MNe MZ4adné nedostdvam

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otdzka 12.: Jaké nepenéini odmeény Vam pfipadaji nejvice motivujici? Které naopak
demotivujici?

Jak jiz bylo zminéno, mozZnost zakoupeni vyrabénych produktl za zvyhodnéné ceny
Cidarky sestdle tési velké oblibé, uvedlo to 9 respondentd. To plati rovnéz
i uzaméstnancu, ktefive firmé pracuji uz vice let. Stravenky jsou rovnéz brany jako
velice pozitivni a motivujici (uvedlo to 8 respondentll, tedy 16 %), mUZieme tedy
ocekdvat, Ze jejich budouci navyseni bude mit jesté vétsi motivacni efekt. Wellness
vouchery, které ziskavaji nejlepsi zaméstnanci, jsou rovnéz velice oblibené

a respondenti je uvadéji jako motivujici (5 z nich).

Jeden respondent uvedl| jako demotivujici Uéast na firemnich vecircich, avsak jelikoz byl
pouze jeden ze 43, neni nejspiSe tfeba brat tuto odpovéd v potaz. AvSak na druhou
stranu nikdo je neuvedl| jako motivujici, proto by se firma mohla zamyslet nad jejich

organizaci.
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Tabulka 3: Motivujici a demotivujici nepenézni odmény

MOTIVUJiCi DEMOTIVUJICI
Firemni kramek 9 | 18 % | Firemni vecirky | 1 | 2%
Stravenky 8|16%
Darky 5/10%
Wellness vouchery 5/10%

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otdzka 13.: Jaké benefity, které firma nabizi, byste ocenil/a?

Z tabulky nize mlzeme vidét, Ze by zaméstnanci ocenili pfiplatky na dopravu a sick-
days, pfriplatky na dopravu zminilo 13 dojizdéjicich zaméstnanc(. Sick-days neboli
zdravotni volno wuvedli 3 respondenti. JelikoZz vrozhovoru bylo zminéno,
Ze do budoucna jsou tyto dva benefity planovany zavadét, zaméstnanci budou tedy

v tomto ohledu vyslySeni.

Jak mzZeme vidét na grafu vyse, zaméstnanci nejsou pfili§ spokojeni se svoji mzdou.
NejspiSe z tohoto divodu by ocenili odménu ve formé 13. ¢i 14. platu, celkem to
zminilo 20%, tedy 9 respondent(l. Zddanym benefitem se rovnéi jevi pfispévek
na zZivotni ¢i dichodové pojisténi (3 respondenti) nebo hrazené masaze (8
respondentl). Firma by tedy méla v budoucnu zvazit alespon c¢aste¢né zvedeni téchto

benefitd.

Tabulka 4: Benefity, které by zaméstnanci ocenili

Priplatky na dopravu 13 | 30 %
Sick-days 3|1 7%
13.a 14. plat 9 |20%
Prispévek na dichodové &i Zivotni pojisténi 3 (7%
Poukazy na masaze/firemni masér 8 |19%

Zdroj: Vlastni zpracovadni
Otdzka 14.: Jaka je podle Vas nejc¢astéjsi forma motivace?

Pouze jedenkrat se objevila motivace ve formé prdce navic, za kterou dostanou
zaméstnanci finanéni ohodnoceni navic. Ustni motivaci ve formé pochvaly apod.
zminilo 12 %, tedy 5 respondentd. Finanéni ohodnoceni — nejspiSe ve formé penézitych

odmén — zminilo 6 respondent(l a 3 respondenti uvedli, Ze ve firmé zadna motivace
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neprobihd. Tento fakt vSak vyvraci odpovédi ostatnich respondent(, proto by na néj

nemél byt bran zretel.

Tabulka 5: NejcastéjSi forma motivace

Prace navic — penize navic 1| 2%
Ustni motivace, pochvala 51 12%
Finan¢ni ohodnoceni 6| 14%
Zadna neni 3] 7%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otdzka 15.: Jste spokojen/a se svou praci?

JelikoZz 49 % respondentUd (21) uvedlo, Ze jsou spokojeni s praci a 42 % (18), Ze jsou
spise spokojeni s praci, mGzeme tvrdit, Ze prestoZze zaméstnanci nejsou mnohdy
spokojeni s finanénim ohodnocenim, jako celek maji praci radi. Zadny ze zaméstnanc(
neuved|, Ze by se svou praci nebyl spokojen a pouze 4 pracovnici uvedli, Ze spise

nejsou spokojeni.

Graf 11: Spokojenost s praci

B Ano HSpiSeano MSpisene M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovadni

Otdzka 16.: Myslite si, Ze firma dostatecné motivuje své zaméstnance?

PrestoZze spokojenost s praci je ve firmé dle predchoziho grafu vysokd, na otazku, zdali
firma dostatecné motivuje své zaméstnance, 26 respondentl odpovédélo, Ze spiSe ne,

9 pak odpovédélo, Ze ne. Pouze 8 jich odpovédélo, Ze spiSe ano a Zadny neodpovédél,
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Ze ano. Lze ¥ici, Ze je problém spiSe v tom, co zaméstnanci povazuji za motivaci. Jestlize
probiha pravidelné hodnoceni a zaméstnanci mohou ziskat vySe zminéné penézni
a nepenézi odmény (coz bylo potvrzeno i samotnymi respondenty), motivace rozhodné
ve firmé probihd, avSak zaméstnanci si ji moznd predstavuji jinak ¢i nevédi, Ze se také
jednd o urcitou formu motivace. Bylo by tedy vhodné srozumitelné vysvétlit
zaméstnancim motivacni systém, ukdazat jim, o co se podnik pro né snaZi zavést

do budoucna a vysvétit, Ze nizsi mzda neni dana vili nadfizenych.

Graf 12: Motivace zaméstnancu

W Ano HSpiSe ano MSpise ne M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovadni
Otdzka 17.: Co by mohla firma z hlediska motivace zlepsit?

Dle odpovédi je ziejmé, Ze respondenty trdpi zejména financ¢ni stranka. Proto 9
respondentl znovu uvedlo jako moZnost zlepSeni zavedeni 13. a 14. platu, 5 by jich
zmeénilo jejich celkové finan¢ni ohodnoceni. Jeden respondent uvedl, Ze je tfeba zménit
vSe, avsak jelikoZz se nejednd o konstruktivni a konkrétni navrh na zlepSeni, nemusi
na néj nejspiSe byt bran zretel. DalSi 4 respondenti uvedli, Ze by bylo dobré zlepsit

nabidku benefitd, coZ se vSak v budoucnu chysta a tak bude jejich pfani vyslyseno.

7 _s

K slovni pochvale ¢i slovnimu ohodnoceni pracovnikd ve firmé dochazi, avsak pochval,
¢i zhodnoceni situace neni nikdy dost, firma by tedy mohla zavést slovni hodnoceni
na kazdodenni bazi naptiklad ve formé verejnych pochval, kdy kazdy nadstandartni

vykon bude hodnocen a vyzdvizen pfed ostatnimi pracovniky.
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Tabulka 6: ZlepSeni motivace

Vse 1| 2%
Nabidka benefitd 4 | 9%
Zavést 13. a 14. plat 9 |21%
Finan¢ni ohodnoceni 5 112%
Slovni pochvala 2 | 5%

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otdzka 18.: Co Vas nejvice motivuje setrvavat ve Vasi praci? Co Vas naopak
demotivuje?

Jako jeden z dlivodu, ktery sice uvedl pouze jeden respondent, ale rozhodné je dulezity
i pro ostatni, je nutnost platit slozenky. Tento divod je jednim z nejzakladnéjsich
a ovliviiuje vétsinu pracujicich. 8 respondentli uvedlo, Ze je motivuje setrvavat v praci
moznost dochdzet pouze na ranni smény. Lze soudit, Ze se jednd pravé o vyse
zminénou specialni skupinu maminek s détmi, pro které byl zfizen pouze jednosménny
provoz s upravenou pracovni dobou. Je tedy vidét, Ze toto uzplsobeni pracovnice
opravdu motivuje. Jako motivacni faktor uvedli 2 zaméstnanci kolektiv, 3 pak uvedli,

Ze je prace bavi a pro to v ni setrvavaji.

Naopak jako demotivujici faktor se zde znovu, tentokrat 8x, objevila vySe mzdy, praci

pak uvedli jako stereotypni dva brigadnici.

Po jednom respondentovi uvedlo jako demotivujici prasné prostredi a pfistup vedeni.
Prace ve ztizeném pracovnim prostredi (napfiklad pravé prasnost pfi vyrobé pudra) je
zaméstnancim kompenzovana pfiplatkem +15 K¢ na hodinu, coZ je naopak casto

motivuje hlasit se na praci pravé na ,pudrarné” — specidlni mistnosti pro vyrobu pudr(.

Jako demotivujici faktor uvedl 1 respondent pfistup vedeni. V této véci lze pouze fici,

Ze v pripadé fizeni a vedeni lidskych zdroju je tedy nejspise vidy co zlepsSovat.
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Tabulka 7: Motivace a demotivace k setrvani v praci

MOTIVUJE DEMOTIVUIE

Nutnost platit slozenky 1| 2% | VySe mzdy 81 19%
MozZnost dochazet jen na 8 | 19 % | Stereotypni prace 2| 5%
ranni smény

Kolektiv 2 | 5% | Prasné prostredi 1] 2%
Prace mé bavi 3 | 7% | Pfistup vedeni 1| 2%
Mzda 3|1 7%

Pracovni prostredi 1 2%

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otdzka 19.: Uspokojuje Vas naplni Vasi prace?

Jako velice prekvapujici se vyjevil fakt, Ze vétSinu respondent(, konkrétné 39 z nich (91
%), napln prace uspokojuje ¢i spiSe uspokojuje. A¢ by se mohlo zda, Ze prace
ve vyrobnim podniku muZe byt spiSe neuspokojivd a jednotvarnd, vétsiné se to tak
ocividné nejevi. Firma ma zfejmé dobre zorganizované stfidani stanovist a ¢innosti,
a nenecha jednu pracovni skupinu dlouho délat jeden druh prace. To, Ze prace
zaméstnance bavi, je velice ptiznivé zjisténi, protoZe pocit uspokojeni z prace je jednim

ze zdkladnich pilifd motivované Cinnosti a vede to ke spokojenosti zaméstnancy.

Respondenti, ktefi odpovédéli, Zze je prace neuspokojuje Ci spiSe neuspokojuje, byli

vidy brigddnici (celkem 4), ktefi maji zfejmé k praci horsi a pouze kratkodoby vztah.

Graf 13: Napln prace

HAno HSpiSeano HSpisene MNe

Zdroj: Vlastni zpracovadni
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Otdzka 20.: Jaka Vam napln Vasi prace pripada?

Pti dotazani, jaka respondentlim napli prace pfipada, 75 % z nich, tedy 32, uvedlo,
Ze jim pfipada rdznoroda, coz je opét rozhodné uspokojivy vysledek. 6 pak uvedlo,
Ze jim pfipadd neutrdlni, tedy ani nijak rGznoroda, ani stereotypni. Pouze 5
z respondentl uvedlo, Ze jim prace pripada stereotypni. Opét se jednalo o brigadniky,
pouze v jednom pripadé o stdlého zameéstnance. Zda se tedy, Ze firma se snaZi praci
zaméstnanclm rizné ménit a dba na rlznorodost prace. MGzZeme tedy fici, Ze prestoze
se jedna o vyrobni podnik, kdy napli prace zahrnuje mechanické a stale se opakujici

se Cinnosti, zameéstnanci jsou s ni spiSe spokojeni nez nespokojeni.

Graf 14: Napln prace - oznaceni

B Ruznoroda M Neutrdlni M Stereotypni

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otdzka 21.: Jste spokojen/a s Vasim pracovnim prostfedim (haly, Satny, spolecné
prostory)?

Na dalS$im grafu mGzZeme vidét, Ze s pracovnim prostiedim rovnéz neni zadny problém.
91 % respondentl, tedy 39 zaméstnancu, uvedlo, Ze jsou s pracovnim prostfedim
spokojeni, Ci spiSe spokojeni. Pouze 4 respondenti uvedli, Ze s prostfedim spiSe nejsou
spokojeni a zddny neuved|, Ze by byl nespokojen. Tento fakt znaci, Ze prostredi je

k praci vyhovujici.

53



Graf 15: Pracovni prostredi

HAno HSpiSeano HESpisene MNe

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otdzka 22.: Jste spokojen/a s Cetnosti a dobou trvani pauz béhem smény?

Pti rozhovoru bylo uvedeno, Ze pauzy probihaji kazdé dvé hodiny na 5 minut a v pllce
smény probiha 30 minutova povinna pauza. M(Ze se to zdat malo, cozZ také uvedlo 22
zaméstnanc(, tedy 51 % respondentl. Zbytek z nich je vSak s pauzami spokojen &i spise
spokojen. Z vysledku je patrné, ze zaméstnanec pracujici ve firmé vice let je jiz na tyto
pauzy zvykly a sv{j rezim jim ptizplGsobil, negativné odpovidali prevdiné zaméstnanci
pracujici ve firmé do 3 let. Podnik vSak do budoucna planuje malé pauzy prodlouzit

na 8-10 minut, ¢imZ uspokoji potfebu pracovnik(, kterym tak kratké pauzy nevyhovuiji.

Graf 16: Pauzy béhem smény

B Ano HSpiSeano MSpise ne M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovadni
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Otdzka 23.: Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?

Tak, jak je tomu v kazdém podniku s velkym poctem zaméstnancu, vztahy na pracovisti
jsou sloZité. Zameéstnanci Casto utvari skupiny, které proti sobé pak soupefi, ¢i spolu
celkové nevychazi. To také potvrdilo 17 respondentl. AvSak nadpolovi¢ni vétSina 26
respondentl (61 %) uvedla, Ze jsou se vztahy na pracovisti spokojeni i spiSe spokojeni.
Jeden zrespondentl uved|, Ze je spokojen se vztahy na pracovisti pouze ve svoji
pracovni skupiné. Firma by se tedy méla vice orientovat na celkové vztahy na pracovisti
a propojovat vztahy napfi¢ pracovnimi skupinami. PfestoZe z tohoto dlivodu porada

pro zameéstnance vysSe zminénou letni ,grilovacku”, stale to zfejmé neni dostacuijici.

Graf 17: Vztahy na pracovisti

EAno HSpiSeano HSpisene MNe

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otdzka 24.: Setkal/a jste se nékdy s problémem na pracovisti, ktery nasledné nebyl
reSen?
Regeni problémd na pracovisti neni na dennim pofadku, protoze od zaloZeni taborské
pobocky k mnoha problémim zatim nedoslo, mizeme fici, Ze k témér Zadnym. To
potvrzuje 60 % respondentll, ktefi uvedli, Ze se nesetkali s problémem,
ktery by ndsledné nebyl feSen. Nejspise se vSak na pracovisti objevuji mensi problémy,
které nejsou feSeny (uvedlo to 40 % respondent(l) - moZna vSak z ddvodu toho,
e nebyly vibec vedeni ozndmeny. Zadouci je tedy nastolit na pracovisti atmosféru,
kdy se zaméstnanec nebude bat pfijit s jakymkoli problémem za vedenim, které ho

v v _ve

bude aktivné resit a hledat reSeni vhodné pro vSechny.
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Graf 18: Re3eni problém

HAno HSpiSeano HESpisene MNe

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otdzka 25.: Vychazi Vam vedouci vsttic pfi potfebé Upravy smén?

To, co bylo feeno o moznosti Upravy smén pii pohovoru, bylo nasledné zcela
potvrzeno v dotaznicich. VSichni dotazovani potvrdili, Ze maji moZnost zasahovat
do Upravy smén. 34 z nich uvedlo, Ze vedouci vychazi vstfic pfi pravé smén a 9 uvedlo,
Ze spiSe ano. Tento fakt, Ze zaméstnanci maji mozZnost Upravy smén, neni pfilis
standartni. Aby tento fakt pUsobil na zaméstnaneckou motivaci, mélo by jim byt ddno

najevo, Ze se jedna o nadstandartni jednani a jejich zaméstnani je timto vyjimecné.

Graf 19: Uprava smén

W Ano MSpiSe ano MSpise ne M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otdzka 26.: Jak byste ohodnotil/a podminky ve Vasem zaméstndni z hlediska
flexibility?

V navaznosti na predchozi graf, vyjimeéné pfiznivé podminky potvrzuji i odpovédi
na otazku tykajici se ohodnoceni zaméstnani z hlediska flexibility. Zadny z respondentd
neoznacil podminky jako nepfiznivé &i velice nepfiznivé. Pouze 4 pracovnici oznacili
podminky jako neutralni a zbylych 39 respondentl uvedlo, Ze je vedeni z hlediska
flexibility vstficné ¢i dokonce velice vstficné — to uvedlo celkem 20 respondentu. Je
dobré vidét, Zezaméstnanci tuto moznost hodnoti kladné a neberou ji

jako samozrejmost, jelikoZz moZnost zasahu dorozvrhu smén neumoZiiuje svym

zaméstnancim kazda firma.

Graf 20: Flexibilita

M Velice vstficné M Vstficné B Neutrdlni B Nepfiznivé M Velice nepfiznivé

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otdzka 27.: Mate pocit, Ze je pro Vas ve firmé moznost kariérniho postupu?

PrestoZze z grafu nize mUZeme vypozorovat, Ze pohled respondentd na mozZnost
kariérniho postupu je spiSe negativni, musime si ho dat do souvislosti s grafem
nasledujicim. 19 respondentli odpovédélo, Zze pro né ve firmé spiSe neni moZnost
kariérniho postupu, 5 odpovédélo, Ze pro né neni vibec. Avsak v souvislosti s dalsi
otdazkou, negativné natuto otdzku odpovidali pfedevsim ti respondenti, ktefi o néj
samotny zdjem aninemaji. Proto mulZe neznalost ¢inedostatek informaci

o0 moznostech kariérniho postupu souviset se sou¢asnym nezajmem o né;j.
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Dalsi skupinou, ktera odpovidala negativné na otazku moznosti kariérniho postupu,
byli brigadnici, ktefi vSak logicky tuto mozZnost opravdu nemaji. Az kdyZz se stanou
stdlymi zaméstnanci a projevi se jako vyjimecné schopni, firma jim tuto pfilezitost

umozni, pokud o ni projevi zajem.

Firma primarné vyuziva interni zdroje na planovani lidskych zdroju na vyssi pozice. Je
v jejich nejvy$sim zdjmu povysit Clovéka, ktery uz ma vSeobecné povédomi o chodu
smény, avSak ne vidy tito zaméstnanci splfiuji vSechna potfebna kritéria ¢i o vyssi

pozici stoji.

Graf 21: MoZnost kariérniho postupu

HAno HSpiSeano HSpisene HMNe

Zdroj: Vlastni zpracovadni
Otdzka 28.: Mate o kariérni postup a vlastni rozvoj zajem?

Jak bylo zminéno vyse, vétSina respondentl o kariérni postup nema osobni zajem,
celkem 79 % respondentl. 6 respondent(l uvedlo, Ze o néj zdjem nemaji, 23 zase,
Ze spiSe nemaji. Je jasné, Ze ne kaidy pracovnik ma vlastnosti potifebné napftiklad
na post lidra skupiny. Pfestoze mUiZe byt pracovnik velice zruény a pracovity, mize mu
chybét schopnost vést lidi ¢i touha prebirat odpovédnost. Néktefi pracovnici si nechtéji
»hosit praci domu”, chtéji si pouze odpracovat svoji sménu a vice se o praci nestarat.
Proto nelze wvysledky vyplyvajici ztohoto grafu povaZzovat ani za pozitivni,
ani za negativni. V této véci nelze pracovniky pfili§ ménit ¢i motivovat, pro urcité
funkce musi mit ¢lovék vlastnosti vrozené, které ze strany zaméstnavatele Ize pouze

rozvijet a podporovat.
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Rovnéz zdjem o kariérni postup ze strany pfili§ mnoha zaméstnancu, ktery by samo
sebou nebylo moZno plosné uspokojit, by naopak mohl vést k pocitim zklamani
a neuspokojeni. Situace z hlediska touhy po kariérnim postupu neni tedy ani negativni,

ani pozitivni. Dala by se shrnout jako neutralni.

Graf 22: Zajem o kariérni postup

HAno HSpiSeano HESpisene MNe

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otdzka 29.: Jste vidy dostatecné s predstihem informovan/a o zménach v podniku,
které se néjak tykaji Vasi osoby?

Tato otdzka byla snahou ovéfit si efektivnost vertikdlniho Sifeni informaci. Kazdy
zaméstnanec by mél byt informovan o faktech tykajicich se chodu firmy a jeho role
vném. Na grafu nize mGzeme vidét, Ze proces Sifeni informaci se zde zda byt
dostatecny, jelikoZz 22 respondentl uvedlo, Ze spiSe ano, 16 pak Ze jsou s predstihem
informovani. Pouze 5 respondentl uvedlo, Ze spiSe nejsou informovani dostatecné
s predstihem a Zadny neodpovédél, Zze neni informovan vibec. Vertikalni komunikace
je tedy spiSe vyhovujici, dliraz by mél byt nyni kladen na proces pfijeti informaci
a naslednou zpétnou vazbu od zaméstnancu. Tim je mozno ovéfit si spravné pochopeni

pravé sdilené informace.
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Graf 23: Sifeni informaci

HAno HSpiSeano HESpisene MNe

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Otdzka 30.: Jakd vam pripadd komunikace s nadfizenymi?

V navaznosti na predchozi graf a tedy problematiku vertikdlni komunikace, ji
respondenti ve vétSiné pripadl oznadili jako velice ¢i docela snadnou. Na tom
se shodlo celkem 35 z nich. 2 respondenti popsali komunikaci jako slozitou, 6 pak jako
docela slozZitou. Prestoze z vysledk( vyplyvd, Ze valna vétSina problém s komunikaci
s vedenim nema, firma by méla dat zaméstnanclim najevo, Ze je mozno vyresit jakykoli
problém a Ze komunikace je Zadouci proces prenosu informaci. Tim by mohlo dojit

k odstranéni jakychkoli problému s vertikalni komunikaci.

Graf 24: Komunikace s nadfizenymi

M Velice snadnd ® Docela snadna ™ Docela sloZita

B Slozita B Témér nemozna

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 Diskuze a ndvrh zmén

Aby mohly byt pracovni spokojenost spolu s motivaci provéfeny a prozkoumany
v praxi, byla ktomu vybrana firma Swallowfield s.r.o. zabyvajici se vyrobou
kosmetickych produktd a produktl na udrzbu domadcnosti, jejiz podminky z hlediska
motivace byly analyzovany. Pomoci dotaznikového Setfeni bylo sebrdano dostatecné
mnozZstvi dat, diky kterym bylo mozno dojit k nékolika zavérim tykajicich se tématu
této bakalarské prace. Otazek v dotazniku bylo 30, z toho vétsSina uzavienych a nékolik
otevienych. PfestoZe ne vSichni respondenti vyplnili oteviené otazky, bylo moino
dotazniky vyhodnotit, odpovédi zobecnit na cely podnik a ucinit tak mozné ndvrhy,
které by pravdépodobné vedly k zlepSeni stavu spokojenosti zaméstnancl a jejich

motivace k pracovni ¢innosti.

Jiz pfi rozhovoru s personalistkou firmy Swallowfield s.r.o. bylo zrejmé, Ze je
o zaméstnance kvalitné postarano, jsou brani jako cenné aktivum firmy a neustale
se pracuje na zlepSovani jejich pracovnich podminek. To také bylo zvelké Ccasti
potvrzeno po vyhodnoceni dotaznik(l. Zaméstnanci hodnotili kladné vstficnost
ze strany vedeni, napli prace i spokojenost s praci, podminky z hlediska flexibility,
pracovniho prostredi icelkovy soubor nepenéinich benefitld. Rdznorodé nazory
vSak zaméstnanci méli na motivaci ze strany vedoucich a komunikaci s nimi, vztahy
na pracovisti, délku prestavek a zejména na finanéni ohodnoceni. Rovnéz podali
nékolik konkrétnich ndvrh( na zlepseni podminek, které se u mnoha z nich opakovali,

tudiz by bylo zdhodno brat je vazné a zvazit jejich vyslyseni.

Dle téchto rozporuplnych nazor( a riznorodych napadud bylo vytvoreno nékolik ndvrhi
pro firmu, diky kterymZz by se pracovni proces mohl stat efektivnéjsim, jelikoz

by zaméstnanci byli vice spokojeni a motivovani odvadét svou praci.
Navrh na vyrovnani financnich podminek s prihlédnutim na Zivotni naklady

Z dotaznikového setreni bylo zjisténo, Ze odhadem polovina zaméstnanc( do prace
dojizdi. Z toho vyplyva, Ze polovina pracovnikli ma zvysené Zivotni ndklady, protoze
nejspise znacnou ¢ast svych prijml spotiebuje pravé na naklady spojené s dojizdénim —

at uZ se jedna o palivo do auta, ¢i jizdenky. Firma by tedy méla na tyto naklady brat
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zietel a nastolit finan¢ni rovnovdhu mezi pracovniky pomoci pfiplatkd na dopravu.
Dobrou zpravou je, Ze pfi samotném rozhovoru bylo oznameno, Ze to je jeden z plana,
které se firma snazi do budoucna uskutecnit. Firma si tedy tento problém uvédomuje

a aktivné pracuje na jeho vyreseni.
Navrh na navyseni ¢i aktualizaci finan€nich odmén

Pomoci dotaznikového Setfeni bylo vyhodnoceno, Ze hlavnim problémem z pohledu
zaméstnanclO je financni stranka prace. Presto, Ze si firma udriuje kazdorocné
minimalné 5% navySeni mezd, ndstupni hrubd mzda se mizZe zdd nedostacujici. Plosné
navyseni mezd je vSak velice nakladné a tudiz jako ndvrh na zlepSeni je témér

neuskutecnitelny.

Co by vSak zaméstnance dle sebranych dat motivovalo nejvice, je moznost ziskat 13.

plat v ndvaznosti napriklad na dobrou dochazku ¢i jiné méfitelné ukazatele.
Navrh na rozsiteni nabidky nepenéinich odmén o wellness sluzby

Pti praci ve vyrobé, konkrétné napfiklad pfi praci u vyrobniho pasu, clovék stravi
nékolik hodin ve stejné poloze, ktera je ne vidy spravna z hlediska drzeni téla. Casto
pak dochazi u mnoha pracovnikll k problém(im se zady, namahaji se rovnéz svaly
na rukou a pfi dlouhodobém stani rovnéz svaly na nohou. Nehledé na to, ze ve firmé
pracuji ilidé, v jejichz véku uz je télo na tyto bolesti vice nachylné. Zrejmé z toho
dlvodu by znaénd ¢ast zaméstnancl ocenila volné vstupy do wellness centra, darkové

poukazy na masaze ¢i napfiklad firemniho maséra.

Pokud by pomoci fyzioterapie doslo k odstranéni nebo alespon k zlepseni problému
u pracovnikll, prace by mohla byt vykonavdna efektivnéji. To jak z divodu lepsi fyzické
kondice pracovnikl a tedy i jejich vyssi vykonosti, tak i diky vy$si motivovanosti

plynouci z vyslySeni jejich prani. Nehledé na to, Ze pobyt v relaxacnich centrech

odbourava stres a tak by mohla byt vylepsena celkova nalada na pracovisti.
Navrh na zruseni bonust za vykon, produktivitu ¢i kvalitu

Moznost ziskdni takovéhoto bonusu by mohlo znit jako skvély motivator k vyssi

produktivité, avsak jelikoZz plnéni vyrobnich planu nelze vidy zcela objektivné
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dosdhnout vlastni vuli, maji tyto bonusy spiSe demotivacni efekt. Vyroba je nékdy
zpomalena nekvalitnimi ¢i poskozenymi soucastkami od dodavatele, poruchami stroja
apod. Ztohoto dlvodu zaméstnanci tdborské pobocky tento bonus od zacatku
plUsobeni pobirali pouze 3-4x. Samo vedeni vi, Ze plnéni nelze vidy ovlivnit samotnymi
pracovniky. Proto by bylo Zadouci zrusit tento bonus a tim i zmirnit natlak, ktery je
na zaméstnance vyvijen. Efektivnéji jisté funguji individualni bonusy, které muze udélit
vedouci c¢lenovi skupiny za mimoradny vykon, jez muUZe byt vedoucim objektivné

zhodnocen a tedy i odménén.
Navrh na zavedeni novych benefita

Ackoli firma Swallowfield nabizi Sirokou S3kdlu benefitl, stale je zde prostor
pro zlepSovani a aktualizaci nabidky, které se dozaduji i samotni zaméstnanci. Mimo
pfiplatk na dopravu byl v dotaznikovém S3etfeni nékolikrat zminén poZadavek
na zavedeni tzv. sick-days, tedy zdravotniho volna, pti kterém zaméstnanec neni nucen
chodit k doktorovi pro potvrzeni. Zaméstnanci by tak méli 3-5 dni volna vroce,
které by mohly, ale nemuseli vyuzit v pfipadé nachlazeni ¢i ztizeného zdravotniho
stavu. Odpadl by tim tak problém, Ze zaméstnanci nechtéji na nemocenskou
dovolenou a tak chodi nachlazeni do prace, ¢imz nemoc prechazi ata se pak muize
pfeménit vzcela vainéjsSi onemocnéni, ¢i mohou nemoc prenést i na ostatni

pracovniky. Dobrou zpravou je to, Ze vedeni firmy si jiz s touto myslenkou do budoucna

pohrava a planuje sick-days zahrnout do firemni nabidky benefitd.
Navrh na zlepSeni informovanosti o motivac¢nim programu

Ackoli vétSina zaméstnanci uvedla, Ze jsou v praci spokojeni, zna¢nd ¢ast z nich —
konkrétné 35 respondentll - uvedla, Ze se domnivaji, Ze firma nedostatecné motivuje
své zaméstnance. To vSak nekoresponduje s ostatnimi odpovédmi v dotazniku
tykajicimi se motivace zaméstnancu. Proto Ize tvrdit, Ze chyba bude spise v interpretaci
motivacniho systému, nez v motivacnim systému samotném. Zaméstnanci si nejspise
neuvédomuji, Ze za kazdym sebemensim rozhodnutim vedeni a kazdym bodem
v motivaénim systému jsou hodiny préace, administrativy a podobné. Ze kazd4d zména

ma své odlvodnéni a neustdle se pracuje na aktualizaci motivacnich programu.
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Uvédomeéni si, Ze se o jejich dobro aktivné zajima vedeni, by mohlo vést

k vétSimu pochopeni situace a k vétsi akceptaci aktualniho motivacniho programu.
Navrh na delSi pauzy béhem smény

Zaridit provoz smény tak, aby vSe probihalo plynule, stihalo se vyfizovat zakazky
a zaroven byli pracovnici spokojeni, je komplikovany ukol. Zaméstnanci maji tak béhem
smény pouze dvé pétiminutové pauzy a jednu zakonem povinnou 30 minutovou. To
u mnoha respondentll dotaznikového Setfeni, konkrétné u 22 znich, vyvolava
nespokojenost. Pauzy by tak mély byti alespon caste¢né prodlouZeny, je-li pro to
alespon castecné prostor. Firma to vsak jiz bere na védomi a do budoucna se snazi

prodlouZit pauzy na 8-10 minut.
Navrh na snahu o prohloubeni pracovnich vztaht

Vztahy na pracovisti vzdy byly a budou komplikovanou zalezitosti. Vyjimkou to neni ani
zde, jelikoz 17 respondent( je nespokojeno se vztahy na pracovisti. Firma sice porada
kazdoro¢ni ,grilovacku”, pomoci které se snazi spojit zaméstnance a prohloubit
pracovni vztahy, avsak zdd se, Ze to nefunguje na 100 %. MoZnym feSenim by byla
reorganizace programu této ,grilovacky”, Cijiné aktivity podporujici pravé pracovni

vztahy.
Navrh na zefektivnéni komunikace

U rtznych otazek byly v odpovédich respondentll vidét naznaky toho, Ze ne vidy jsou
zaméstnanci ochotni svéfit se vedoucimu nebo s nim komunikovat vice, nez je nutno.
Méla by tedy byt nastolena atmosféra, ktera proces komunikace usnadni a zkvalitni.
Zpétnd vazba od zaméstnanch by se méla stat nedilnou soucasti komunikaéniho

procesu.

Aby byl komunikacni proces zjednoduSen a zaméstnanci se nemuseli obavat svéfit
se vedeni, mohla by byt schranka, kam mohou zaméstnanci vkladat své ndavrhy
¢i dotazy a oznameni, umisténa na vhodnéjsi misto. Mohla by byt pfenesena napfiklad
do Saten ¢i nékam, kde se pohybuji pouze zaméstnanci. Aktualné je modrd schranka

umisténa na recepci, kde se neustale pohybuje nékdo z vedeni, nebo alespon recepcni.
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Tento fakt nezajistuje plnou anonymitu s ohledem na to, Ze do schranky je pfispivano

jen zfidka kdy a bylo by tak zfejmé to, kdo je autorem vzkazu.
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6 Zaveér
Cilem této bakalarské prace je urceni a rozbor motivacnich a stimulaénich prostredka,
které maji vliv na spokojenost zaméstnancl ve vybraném podniku s naslednymi navrhy
na zlepSeni pripadnych nedostatkd. Dosazeni cile predchazelo studium odborné
literatury, kterd se problematikou motivace a pracovni spokojenosti zabyva.
Nejdulezitéjsi poznatky byly shrnuty a prezentovany v teoretické ¢asti této prace. Zde
jsme se dozvédeéli, Ze existuje nespocet faktorl ovliviujicich ¢lovéka z hlediska
pracovni motivace a spokojenosti. Bylo zjisténo, Ze ackoli financni ohodnoceni
motivuje Clovéka ze znacné c(asti, z daleka se nejedna o jediny ¢i nejdllezitéjsi
motivacéni faktor. Jako priklady dalSich faktori mizZeme uvést napli prace, pracovni
prostredi, podnikovou kulturu, komunikaci s vedenim, hodnoceni pracovnikl apod.
Tyto jednotlivé faktory byly analyzovany a bylo objasnéno, jak témito faktory na lidské

zdroje spravné a efektivné plsobit.

V dalsi ¢asti byly faktory ovliviiujici spokojenost a motivaci zjiStény ve vybrané
spole¢nosti Swallowfield s.r.o. Nasledné byla urena pravé jejich aplikace a mira vyuziti
firmou, tedy to, kterymi, a do jaké miry podnik faktory motivuje ¢i nemotivuje své
zaméstnance a jestli jich vyuziva spravnym a efektivnim zplisobem. To, kterymi faktory

firma na své zaméstnance pusobi, bylo zjisténo pfi rozhovoru s personalistkou firmy.

Dale pak to, jaky ma uziti jednotlivych faktorl efekt na zaméstnancovu motivaci

a spokojenost, bylo zjisténo pomoci anonymniho dotaznikového Setreni.

Rozhovor s personalistkou byl uspokojivy z hlediska prezentace informaci tykajicich
se motivacniho systému podnik. VSe znacilo, Ze motivacni program je do detail(
promysleny a zaroven, Ze se pravidelné aktualizuje a pfizplsobuje potiebam
zaméstnancl. Nasledné vsak bylo potreba ovérit, zdali vSe zjisténé odpovida realité,
zdali zaméstnanci vSe pfrijimaji Zddoucim zplsobem a ma-li to na né tedy motivacni

efekt.

Pti vyhodnocovani dotaznik(i byly nalezeny urcité malé, avSak nezanedbatelné mezery.

Problém ve vétsiné pripadl tkvél v tom, Ze bud' byl motivacni faktor Spatné pojat a tim

66



padem neefektivné ¢i nezddoucim zpUsobem pulsobil na zaméstnance, ¢i nebyl vyuzit

vUbec. Byly vytvoreny navrhy pro firmu na zefektivnéni téchto faktord.
Navrhy:
¢ Vyrovnani financnich podminek s prihlédnutim na Zivotni naklady

Jelikoz pfiblizné polovina zaméstnancl do prace dojizdi, firma by méla na jejich
zvySené ndklady brat ohled a vytvofit rovné finanéni podminky pro vsechny tim,
Ze zavede priplatky na dopravu. Jiz pfi rozhovoru bylo uvedeno, Ze firma o zavedeni

téchto priplatkd jedna, uvédomuje si tedy tuto nerovnovahu a aktivné ji resi.

e Navyseni Ci aktualizace finan¢nich odmén

JelikoZz po financni strance nepanuje dle dotaznikového 3Setfeni ve firmé velka
spokojenost, méla by firma zauvazovat nad rozsifenim nabidky finanénich odmén

Ci benefit(, vétsina respondentd by uvitala odménu ve formé 13. platu.
e Rozsifeni nabidky nepenéznich odmén o wellness sluzby

Diky dotaznikovému Setfeni bylo zjisténo, Ze velkd ¢4st zaméstnancl by ocenila
nepenézity bonus ve formé masazi ¢i vstupl do wellness centra. Tento benefit neni

pfilis nakladny a zda se, Ze by mél zna¢nou motivacni funkci.

e ZruSeni bonusu za vykon, produktivitu ¢i kvalitu

Firma nabizi finan¢ni bonus pfi stavu, kdy firma dosdhne urcité drovné kvality
i produktivity, avSak dosahnout této hranice je témér nemoziné. Vyroba je ¢asto
pozastavovdana z dlivodu obdrZeni nekvalitnich soucastek od dodavatele ¢i poruch
stroju. Proto je tento typ bonusu spiSe demotivujici a bylo by zdhodno ho zcela

zrusit.

e Nové benefity

Respondenti dotaznikl projevili zdjem o zavedeni nového benefitu v podobé
zdravotniho volna, neboli sick-days. Diky sick-days mohou zlstat doma pouze par

dnl a nepfijit o Zddnou ¢ast mzdy. Firma o zavedeni sick-days se vsak jiz jedna.
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¢ Informovanost o motivacnim programu

Zaméstnanci by méli dopodrobna zndt motivacni program, ktery je pro né utvaren
a pfizpusobovan jejich potifebam. Pocit, Ze se firma aktivné snaZzi co nejlépe
pfizpUsobit pracovni podminky zaméstnancim, by mohl zvysit jejich celkovou

motivaci.

e Pauzy béhem smény

Zaméstnanci maji nyni pouze dvé 5 minutové pauzy a jednu 30 minutovou
uprostifed smény. Nékterym znich se to zda nedostacujici a nejsou s nimi
spokojeni, bylo by tak vhodné trvani pauz navysit. Firma vsSak vtomto ohledu

jiz jedna a do budoucna se pokousi prodlouZzit pauzy na 8-10 minut.
e Pracovni vztahy

PfestoZe nadpolovi¢ni vétSina oznacila vztahy na pracovisti jako uspokojivé, ¢ast
s nimi spokojend neni. Proto by bylo Zadouci zaclenit do motiva¢niho programu

i aktivity podporujici pravé vztahy na pracovisti.

e Zefektivnéni komunikace

Zpétnd vazba je dulezitym klicem funkéni komunikace a je mozno diky ni predejit
problémdm. Zpétnd vazba by byla jisté posilena, pokud by zaméstnanci méli

prilezitost vyjadrit se zcela anonymné.

V zavéru je nutno podotknout, Ze prestoze bylo mozno zpozorovat mezery v oblasti
fizeni lidskych zdroj(i, v ostatnich ohledech se firma o své zaméstnance stara dobre
a vyviji zna€né usili o zaruéeni jejich spokojenosti a udrzeni jejich motivace. Prostor
pro zlepseni je vsak voblasti komunikace, nabidky benefitd a finanéniho

ohodnoceni, na tom vsak firma m{iZe snadno zapracovat.
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[. ~ Summary

The main target of this bachelor thesis is to analyze all important factors which
influence employees’ motivation and also their job satisfaction. This topic is very
important as employees are the main assets of every successful company and without
them, no company could work efficiently. A part of the aim is also to cooperate
with a chosen company and analyze their motivation system. In the end, any possible

suggestion of improvements of the system will be provided.

This thesis is divided into two main parts, theoretical part and then practical part.
In the practical part | deal with all the motivation and job satisfaction factors,
| determine them and analyze them with a help of works of several authors specialized

in Human Resources Management, they are all listed below.

In the second part, an interview with an HR manager of company Swallowfield was
done and all parts included in motivation program were defined. With the help
of personal questionnaires, the efficiency of the individual parts of the program were

detected.

During the interview with the HR manager of company Swallowfield, many important
information was provided and everything seemed to be absolutely all right.
The company cares about their employees and constantly works on new
improvements of the motivation strategies. All parts of the motivation system were

fully thought through.

Personal questionnaire consisting of 30 questions showed that employees are mainly
happy and satisfied, but some problems were detected. The main problems were
connected with monetary rewarding, communication, relationships at the workplace
and the length of breaks during a shift, employees would also welcome some new

benefits as sick-days or wellness vouchers.

Recommendations for the company were made to eliminate employees’
dissatisfaction and to make them happier about their job. These recommendations
of improvement can be useful for the company, as it could increase efficiency of their

workers.
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V.  Prilohy

Pfiloha 1: Dotaznik

DOTAZNIK

Dobry den,

Jmenuji se Alzbéta Nimrichtrovd a jsem studentkou 3. rocniku Ekonomické fakulty Jihoceské
univerzity v Ceskych Budé&jovicich. Chtéla bych Véas pozadat o spolupréaci na nize uvedeném
dotazniku, ktery se tyka Vasi pracovni spokojenosti a motivace. Dotaznik je zcela anonymni
a bude poutzit Cisté pro Ucely zpracovani mé bakalarské prace, kterd se prdvé pracovni
spokojenosti a motivaci k pracovnimu vykonu zaobira. Otazek je 30 a dotaznik Vam zabere
pouze par minut.

Dékuiji.

1. Jaké je Vase pohlavi?

] Zena
0 Muz
2. Kolik je Vam let?
[ 18-25let
[ 26-35let
0 36-45let
0 46-60let
[1 61letavice
3. Dojizdite do prace?

[1  Ano, dojizdim.
[J  Ne, jsem mistni.

4. Kolik let jiz ve firmé pracujete?
[0 Méné nez1rok

[0 1-3roky
[] 4-6let
(] 7-9let

[J 10 avice let
5. Ve firmé pracujete:
[1  Jako brigadnik.
[1 Na plny avazek.
[1  Na zkraceny uvazek.
6. Jaka je Vase pracovni pozice?
[0 Administrativni.
[1 Operator vyroby/ skladnik/ lidr/ kontrolor kvality a ostatni pozice.
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7. lJe Vas vykon pravidelné hodnocen ¢i komentovan?
[l Ano, Casto.
[1 Ano, obcas.
[1 Ano, ale zfidka kdy.
[1  Ne, nikdy.
8. Jste spokojen/a se svou mzdou v zavislosti na Vami odvedené praci?
[l Ano.
[] SpiSe ano.
[1 SpiSe ne.

[J Ne.
9. Jste spokojen/a penéinimi odménami ¢i bonusy?
[J Ano.
[] SpiSe ano.
[1 SpiSe ne.
[l Ne.
] Zadné nedostavam.

10. Jaké penéini odmény Vam pfipadaji nejvice motivujici? Které naopak demotivujici?

11. Jste spokojen/a s nepenéinimi odménami, bonusy ¢i benefity?
(1 Ano.
Spise ano.
Spise ne.
Ne.
Z4dné nedostavam.
12. Jaké nepenéini odmény Vam pfipadaji nejvice motivujici? Které naopak
demotivujici?

U
U
U
W

15. Jste spokojen/a se svou praci?
[J Ano.
[1 SpiSe ano.
[1 SpiSe ne.

[1  Ne.
16. Myslite si, Ze firma dostatecné motivuje své zaméstnance?
[J  Ano.

[] SpiSe ano.
[1 SpiSe ne.
[J Ne.
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17. Co by mohla firma z hlediska motivace zlepsit?

19. Uspokojuje Vas napli Vasi prace?

[l Ano.
[] SpiSe ano.
[1 SpiSe ne.
[J Ne.
20. Jaké Vam napli Vasi prace pripada?
[J Rdznoroda
[J  Neutralni.
[] Stereotypni.
L JIN8iaeee ettt et ettt b et et ettt eheete et e b aeb et benbenbe e ense b et
21. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim (haly, $atny, spoleéné prostory)?
[l Ano.
[] SpiSe ano.
[] SpiSe ne.
[l Ne.
22. Jste spokojen/a s €etnosti a trvanim pauz béhem smény?
[l Ano.
[J SpiSe ano.
[1 SpiSe ne.
[l Ne.
23. Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?
[1 Ano.
[1 SpiSe ano.
[1 SpiSe ne.
[1 Ne.
24. Setkal/ jste se nékdy s problémem na pracovisti, ktery nasledné nebyl fesen?
[l Ano.
[] SpiSe ano.
[1 SpiSe ne.
[1 Ne.
25. Vychazi Vam vedouci vstfic pfi potiebé Gpravy smén?
[l Ano.
[1 SpiSe ano.
[1 SpiSe ne.
[1  Ne.
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26.

27.

28.

29.

30.

Jak byste ohodnotil/a podminky ve svém zaméstnani z hlediska flexibility?
[J  Velice vstricné.
[]  Vstficné.
[1  Neutralni.
[1  Nepfiznivé.
(1 Velmi nepfiznivé.
Mate pocit, Ze je pro Vas ve firmé moznost kariérniho postupu?
I Ano.
[] SpiSe ano.

[1 SpiSe ne.
[J Ne.
Mate o kariérni postup a vlastni rozvoj zajem?
[J Ano.
[] SpiSe ano.
[] SpiSe ne.
[1  Ne.

Jste vidy dostatecné s predstihem informovan/a o zménach v podniku, které se
néjak tykaji Vasi osoby?

(1 Ano.

[J SpiSe ano.

[l SpiSe ne.

[1  Ne.

Jaka Vam pripada komunikace s nadfizenymi?
Velice snadna.

Docela snadna.

Docela slozita.

Slozita.

(O

Témér nemozna.
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