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1 Uvod

Prace je pro vétsinu lidi na celém svété nedilnou soucasti kazdodenniho Zivota. V praci
lidé travi mnoho ¢asu a do budoucna se tento ¢as bude stale vice prodluzovat. Proto
je velmi dulezité, aby ¢loveék vykonaval praci, ktera je pro ného zajimava, atraktivni
a bude dale rozvijet jeho schopnosti, dovednosti a znalosti. Vysledkem této prace neni

jenom finan¢ni odména, ale ptinasi predevsim radost a spokojenost (Williams, 2012).

Kazda organizace proto chce, aby jeji zaméstnanci byli na pracovisti spokojeni
a podavali dobré vykony. Na zaméstnance pilisobi fada faktorti, které ovliviuji jejich
spokojenost. Pokud je zaméstnanec ve své praci nespokojeny, podava horsi vykony,
pracuje pomaleji a mén¢ kvalitné. Naopak spokojeny zaméstnanec pracuje rychleji
a podava kvalitné;si vykony.

V dnesnim modernim svété je téma motivace stalé vice aktudlnéjsi, nebot’ mezi hlavni
cile manazert patii pfedevsim schopnost umét spravné motivovat své zaméstnance.
Ti pak podavaji Zzadouci pracovni vykony. Dal$im dulezitym aspektem pro organizaci
je pracovni spokojenost. Pracovni spokojenost se u kazdého zaméstnance 1isi, nebot’
Ji kazdy vnimana subjektivng. Je mozné ji do zna¢né miry ovliviiovat, rozvijet ¢i budovat.
A proto by se touto problematikovu mél zabyvat management kazdého podniku. Kazdy
zaméstnanec je jiny a pusobi na n¢ho jiné motivacni faktory, tj. kazdy zaméstnanec
ma svllj motivaéni profil, podle kterého by se mél volit spravny zplsob motivace.
U pracovni spokojenosti je tomu obdobné, kazdy zaméstnanec mé své osobni
aindividualni potfeby. Lze ale fici, Ze pouze spravné motivovany a spokojeny

zamestnanec je schopen odvadét odpovidajici praci.

Motivace a pracovni spokojenost se obecné fadi do problematiky tizeni lidskych zdrojt.
Lidské zdroje patii mezi nejcennéjSi sloZky organizace. Manazefi by méli vénovat
znacnou pozornost poznatkim z psychologie, které jim pomohou Ilépe porozumeét
a pochopit vnitini hodnoty pracovniki a na zakladné toho budou schopni podpofit jejich
osobni rozvoj. Do popiedi zajmu organizace se tak dostavaji lidské zdroje, které jsou
povazovany za konkuren¢ni vyhodu a jsou Zadouci pro znalostni ekonomiku. Jejich cilem
je zajistit uspé$né dosahovani cili organizace prostiednictvim lidi. Vyznamny vliv
na dosazeni téchto cili ma pracovni spokojenost, nebot’ ma piimy dopad na chovani

zaméstnancu.



Téma motivace a pracovni spokojenosti bylo vybrano kvili jeho aktualnosti. Stale vice
organizaci fesi problémy tykajici se toho, jak spravné maji motivovat své zaméstnance.
Podle Hriebic¢ka (2008) spolu pracovni spokojenost a motivace tzce souvisi. Tvrdi,
ze nasledkem nizké pracovni spokojenosti je vysoka pracovni absence a fluktuace. Proto

je dilezité posilovat a upeviiovat vztahy mezi zaméstnanci a organizaci.

Tato diplomova prace je zaméfena na rozbor forem motivace, motivacnich
a stimula¢nich prostiedkt Vv souvislosti s pracovni spokojenosti a navrzeni dalSich
pristupt k motivaci a stimulaci vedouci k pracovni spokojenosti ve vybrané spole¢nosti.
Dil¢im cilem vyzkumu je analyzovat rozdily v motivacni struktufe u jednotlivych
pracovnich kategorii: technickohospodarsti pracovnici (dale jen THP) a manazefi oproti
délniktim.

Prace se sklada ze dvou ¢asti, a to z Casti teoretické a praktické. V teoretické ¢asti jsou
vysvétleny pojmy jako motivace, stimulace, motivacni a stimulaéni prostiedky, pracovni
spokojenost a jeji historie. V metodice je stanoveno vlastni dotaznikové Setfeni, vytvoreni

samotného dotazniku a urcen cil prace, ktery bude zjistén na zaklad¢ zjisténych vysledku.

V praktické ¢asti je pfedstavena spole¢nost, ve které bude provadén prizkum na zakladé
pozorovani, dotaznikového Setfeni a nestrukturovanych rozhovorut, poté bude nasledovat
jejich vyhodnoceni. V praci se vyskytuje nékolik tabulek a grafi. Na zavér nasleduje
zhodnoceni vysledkdi a navrzeni dalSich pftistupii k motivaci a stimulaci vedouci

K pracovni spokojenosti ve vybrané spolec¢nosti.



2 Literarni reserse

2.1 Motivace

V odborné literatufe se muizeme velmi casto setkat sruznymi definicemi pojmu
motivace. Zjednodusené¢ miizeme motivaci oznacit za proces urcujici smér chovani lidi.
Motivace je obecné chapana jako samotny proces, ktery vede k uréitému, individualnimu
chovani jedince. V nésledujicim odstavci bude motivace blize definovana z riiznych thli

pohledd, tak jak na ni nahlizeji ostatni autofi (Armstrong, 2015; Nakone¢ny, 2010).

Podle Armstronga (2015) je motivace jakasi sila plisobici na pracovniky, aktivuje
je, udava smér a udrzuje jejich chovani. Dobfe motivovani lidé dobrovolné vynakladaji
vetsi usili pracovat, tj. délaji to pro organizaci ze své vlastni vile a tim organizace

dosahuje efektivnich vykond.

Tureckiova (2004) povazuje motivaci za vnitini proces, ktery je subjektivni a vede
k dosahovani stanovenych cili a vysledka. Lze tedy fici, ze motivace se pfimo vztahuje
K chovani jedince, mluvime tedy o tzv. ,motivovaném jednani“. V bézném Zzivote
muzeme také velmi ¢asto slySet, Ze lidé hovoti o tom, Ze nemaji Zzddnou motivaci, a tudiz
se jim pracovat nechce — nemaji diivod pro¢ pracovat. Chybi jim uréity ¢initel ,,zdroj*
motivace, ktery zptsobi, zZe 1idé budou motivovani vynakladat usili na konkrétni aktivitu.
Za zdroje motivace se povazuji potieby, z4jmy, pfani, které se souhrnné oznacuji jako
motivy. Motivacni proces by mél byt pfedev§sim nenasilny, nebot’ je potieba vytvofit
kladny pftistup k procesu, vykonu a chovani, tak aby byl vykon jedince pozitivné
ovliviiovan. Dulezité je od sebe odliSovat pojmy jako jsou motivace, motiv, stimulace

a stimul.

Motivace byva souhrnné oznaCovana za vnitini proces hnaci sily, ktery aktivuje
a usmérnuje chovani lidi. Podle TomSika in Krninska (2012) je moZzné motivaci souhrnné
oznacit za psychologicky proces aktivujici lidské chovani, urcujici jeho smér a ucel.
Jedna se 0 jakousi interni (vnitini) silu, kterd nas zene kupfedu, k uspokojeni nasich
potieb a prani. Tato hnaci sila vede ¢lovéka k dosazeni jeho osobnich i1 pracovnich cilt.

Uceleny proces motivace a jeho fungovani zndzoriiuje obrazek 1.



Obrazek 1: Proces motivace
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Zdroj: Armstrong, 2006

Motiv je duvod, pro¢ ¢lovék néco kona (z jakého motivu). Motiv se také velmi Casto

oznacuje jako vnitini podmét (pohnutka), tj. psychologicka pficina Cinnosti, ktera urcuje

smér, intenzitu a vytrvalost ¢innosti (Armstrong & Taylor, 2015; Plaminek, 2010).

Casto se mizeme setkat s tim, Ze motiv byva zamé&hovan s potiebou. Neni to viak
spravné, nebot’ se jedna o dva pojmy s rozdilnym vyznamem. Pojem motiv ma obecné;jsi
charakter nez potieba. Jednak zahrnuje samu potiebu a dale ptislusné chovani smétujici
k urcitému cili, které danou pottebu uspokoji. Motivy mohou byt védomé 1 nevédomé.
Jsou potiebné pro vznik akce, ale samy o sob& nestaci. Musi dojit k rozhodnuti, které

je podminéné vili ¢loveéka. (Adair, 2004; Cakirpaloglu, 2012).

V odborné literatufe jsou uvedeny ruzné klasifikace motivi. Napiiklad Pruzinska
(2005) €leni motivy na:
e vrozené — Clovek se s nimi narodi, napf. pud sebezachovy, potieba spanku,
piti atd.;
o ziskané — Clovek je ziskdva béhem svého Zivota, jsou ovliviiovany socialnim

a kulturnim prostfedim, napt. motiv penéz, moci, zisku.

Dale mohou byt motivy déleny podle toho, jak plsobi na pracovni jednani ¢loveéka
(Krninska, 2012):
e podporujici motivy — utvareji prostor pro pusobeni aktivnich motivii;
e aktivni motivy — tyto motivy piimo podnécuji vykon;
o potlacujici motivy — odvadéji nasi pozornost od pracovniho vykonu k jiné
¢innosti.
Motivy pusobi tak dlouho, dokud neni dosazeno stanoveného cile, resp. dokud ¢clovek

neni dostate¢né uspokojen. Kazdy ¢lovek je jiny, a proto 1 upfednostiiuje rizné motivy,



které ovliviiuji jeho vykonnost. Pro spravnou a efektivni motivaci lidi je potfeba nejdiive
rozpoznat ty motivy, které jsou pro né¢ dominantni. Nej€astéjsi a nejvyznamnéj$i motivy
predstavuji (Bedrnova & Novy, 2009; Nekonecny, 1996):

e penize;

e osobni postaveni;

e pracovni vykon a vysledky;

e pratelstvi;

e jistota;

e samostatnost;

e a odbornost.

Stimulace uzce souvisi s problematikou motivace. Dulezité je rozliSovat tyto dva
pojmy. Pokud mluvime o stimulaci, jednd se o zdmérné ¢i nezdmérné plisobeni
na psychiku ¢lovéka (velmi Casto prostifednictvim jinych lidi) k néjaké Cinnosti, reakei,
chovani nebo praci pomoci stimulil. Prostfednictvim tohoto pisobeni dochazi ke zménam

psychologickych procesti u ¢lovéka, zejména u zmény jeho motivace (Armstrong, 2006).

Jak podotyké Plaminek (2010) mezi hlavni vyhodu stimulace vii¢i motivaci patii jeji
mensi sloZitost. Stimulace je utvafena jen malym poctem stimulil plisobici na jedince
zven¢i. Naopak motivace je vniti‘ni a zna¢n¢ individualni, ¢asem se stane proménlivou,
nebot’ je ¢lovek ovliviiovan osobnimi psychickymi procesy.

Stimul je vnéjsi podnét a muze byt rizné povahy. Muze pusobit zevnitf, tj. vychazi
z vnitra Clovéka (strach, unava, deprese) jako endogenni (vnitfni) impulz, plsobici
na jeho motivaci nebo vychazi z vn¢jsiho prostiedi jako exogenni pohnutka, tzv. incentiv.
Naptiklad se mize jednat o finanéni odménu. Stimuly miizeme dale rozd¢lovat na:

e hmotné — mzda, vybavenost pracoviste;

e nehmotné — ¢as, pochvala, uznani;

e financni — zisk, cena, Grok;

e nefinancni — kvalita, povést;

e pracovni — ukol, norma;

e mimopracovni — volny ¢as, bydleni, zajmy, Zivotni Uroven,;
e prospésné — kreativni prace, zdbava;

e Skodlivé — alkohol, drogy.



Za stimuly mizeme povazovat cokoliv, co plisobi na motivaci jedince. Ovsem ne vzdy
musi mit stimul na motivaci vliv, protoze v§e se odviji od motiva¢ni struktury daného
Cloveéka. Miizeme nalézt celou fadu stimulacnich prostiedkt, které vedou pracovniky
k dosahovani efektivnich vykontu. Kazdy podnik i jednotlivi manazefi voli jiné typy
stimulti. Mezi nejbéznéji pouzivané stimuly patfi obsah prace, pracovni podminky,
neformalni hodnoceni, styl fizeni, dobré vztahy pracovni skupiny, podnikova kultura,
image spolecnosti, systém odménovani, vzdelavaci systém, kariérni rast pracovniki

a dalsi (Pauknerova, 2012; Bedrnova & Novy, 2009).

2.1.1 Formy motivace

Pracovni motivace mlze byt ovlivnéna ¢i dosazena dvéma zplsoby. Prvni zplisob
je takovy, Ze jedinec motivuje sam sebe k vykonani prace ¢i jiné aktivity, ktera uspokoji
jeho potieby a povede k dosazeni cile. V druhém piipadé ¢loveék neni motivovan sam
sebou (nevychazi z néj), ale je motivovan prostiednictvim nékoho jiného, tj. management
spolecnosti. Nejcastéjsi formou vnéjsi motivace jsou pochvaly, povysSeni a dalsi. Vng&jsi
motivace (stimulace) byva zpravidla néfim podminéna, zpravidla odménou
(Pink & Pohon, 2011).

o Vhnitini motivace - Clovek si jednotlivé faktory utvaii sam, svou praci bere
za dilezitou, ptfinosnou a zajimavou a podle toho se tak i chova, poskytuje jim
urcity rozsah volnosti v jednani i1 rozhodovani. Lze tedy fici, Ze vnitfni motivace
vychdzi ze samotné prace, je pobizena vnitinimi pobidkami. Pokud ¢lovek
vykonava smysluplnou a zajimavou préci, je mozné predpokladat, Ze pozdé&ji
ziskané penize oslabi motivaci, protoZe vytésni vnitini zdjem a odhodlani ¢lovéka.
Mezi dalsi €initele podporujici vnitini motivace patii vytvareni pracovnich mist.
Cim vice je pracovni pozice zajimavéjsi, komplexni, odborna a riiznoroda, tim vic
je clovek vnitiné motivovan. Kazda motivujici prace by méla nést tyto znaky:
riznorodost schopnosti, autonomii, zp&tnou vazbu a identitu prace. Vnitini
motivatory ptisobi dlouhodobéji a hloubéji, nebot’ jsou soucasti jedince a tykaji
se kvality pracovniho Zivota (Armstrong & Taylor, 2015).

o Vnéjsi motivace (stimulace) - ¢lovék neni motivovan sam sebou. Vnéjsi motivaci
(stimulaci) se rozumi systém hodnot, nafizeni motivujici lidi spravnym smérem.
Zpravidla jde o finan¢ni odmény, zvySeni mzdy, pochvaly, povySeni, ale mohou

to byt také tresty, kritika, disciplinarni fizeni ¢i snizeni platu. Vnéj$i motivatory



se vyznacuji bezprostfednim a vyznamnym uc¢inkem, avSak jejich piisobeni

nemusi byt dlouhodobé, piisobi spise kratkodobé (Armstrong, 2006).

Motivace miize byt dale d¢lena na:

o Kratkodobou — 1id¢ jsou nékdy motivovani vidinou rychlého zisku ¢i privydéelku,
tj. jsou kratkodobé motivovani. Do této skupiny patii i vidina volného ¢asu, kdy
si ¢lovek rychle splni své povinnosti a mtize si uzivat volny cas.

e Dlouhodobou — tato motivace je pro zivot také dulezita, je potieba si sednout
a naplanovat si dulezité cile (milniky) v Zivoté, kterych bychom chtéli dosahnout,
napf. byt v praci povySen, stat se $éfem, zalozit si vlastni firmu, oZenit se atd.
Vidina téchto cilti poZene ¢lovéka doptedu, bude ho dlouhodobé motivovat.

e Pozitivni — pozitivni motivaci se rozumi to, pro¢ lidé¢ cheéji néco udélat.
Nejcastéjsim piikladem pozitivni motivace je pochvala, uznani, respekt, financni
odmeéna, osobni rlst a jiné.

o Negativni — je opakem pozitivni motivace. Negativni motivaci rozumime to, pro¢
lidé musi néco udélat. Naptiklad se mlze jednat o neuspéch, vztek, odplatu,

posméch, finan¢ni potize apod. (Shah & Gardner, 2008).

Pink a Pohon (2011) upozoriiuji na existujici propast mezi praxi a védeckymi poznatky
Z dneSniho svéta — systém byznysu. Tento systém je postaven na vné&j$i motivaci
(stimulaci), pfedevsim na metodé cukru a bice, ktera ¢asto nefunguje a spise Skodi. Tento
systém vyzaduje zménu, tzv. upgrade. Novy pristup ma tii klicové prvky:

1) autonomii — své zivoty si fidime jen my sami;
2) mistrovstvi - nutkani po nécem lepSim, nutkani byt lepSim ¢lovékem;

3) smysl — touha délat néco vétsiho, nez jsme my sami.

2.1.2 Zdroje motivace

Vseobecné lze fici, Ze za zdroje motivace se povazuji ty skutecnosti, které motivaci
utvareji. Pro lepsi a hlubsi pochopeni jejich projevi je dulezité, aby ¢lovek tyto zdroje
vice poznaval. Mezi zakladni zdroje motivace patii pfedev§im potieby, ndvyky, zajmy,

idealy, hodnoty a hodnotovy systém (Provaznik & Komarkova, 2004).

Potieby
Lidska potieba je stav organismu, ktery se vyznacuje pocitem nadbytku nebo naopak
pocitem nedostatku néceho, co ndm chybi. Podstatnou charakteristikou potieby je jeji

subjektivni prozivani, nejcastéji jako pocit napéti ¢i stradani. Pro lidsky organismus jsou



tedy potieby hybnou silou. Z psychologického hlediska je potteba stavem ptani a zddosti
vyvolavajici urcité chovani ke specifické aktivité (Vyrost & Slaménik, 2008).

Podle Krninské (2012) potfeby nuti ¢loveka, aby se choval urcitym zptisobem. Na jejim
zacatku se vytvareji tuzby, snahy a cile jedince, které poté svym chovanim uskuteciuje.
Tento proces je provazan s ur€itym napétim, které mize rast ¢i klesat. Kdyz je potieba
uspokojena ¢i nasycena, napéti klesa a naopak. Na nasledujicimu obrazku jsou zobraceny

jednotlivé motivujici faze procesu uspokojovani potieb.

Obrazek 2: Proces uspokojovani potieb

Potfeba jako zdroj motivace

Stupedt napén

Zdroj: Krninska, 2012

Féaze 1 zobrazuje situaci motivujici napéti, které je vytvotreno potiebou jako nasledek
pocitovaného nedostatku. Ve 2. fazi dochédzi k napliiovani (realizovani) potieby.
Ve fazi 3 je potieba uspokojena ¢i nasycena a nabizi moznost pro rozvoj a napéti dalsi

potieby nové se vytvarejici (Krninska, 2012).

Jak uvadi Samankova et. al. (2011) lidské potieby se rozdéluji do dvou skupin. Prvni
skupinou jsou petieby primarni, tj. potieby vrozené a biologicko-fyziologické. Tyto
potieby musi ¢lovek dlouhodobé uspokojovat, nebot’ by mohlo dojit k ohrozeni jeho

Zivota, jsou nezbytné pro zivot. Jedna se o potiebu potravy, spanku, dychani a bezpeci.

Do druhé skupiny patii potfeby socidlni, psychické a ziskané. Nejcastéji jsou
oznacovany jako tzv. sekunddrni potieby, u kterych je jejich odstranovani odlisné
a individualni. Ptikladem miZe byt vzdélani, kultura, Stésti, laska a radost. Zajistuji
adaptaci Cloveéka na okolni zivot, reaguji na nedostatky socidlniho charakteru. Lidské
potieby jsou nekonecné, coz miize byt prilezitosti ¢i hrozbou pro zaméstnavatele, nebot’
jejich uspokojovani je proménlivé a dynamické, probiha podle stanovené hierarchie

zobrazené na obrazku 3 (Bedrnova & Novy, 2009).
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Obrazek 3: Schéma uspokojovani nedostatku

Nedostatek — Potieba — Motivace — Na «cil — Odstranéni
(piebyvtek) zamefena nedostatku
¢innost (piebytlu)

Zdroj: Bedrnova & Novy, 2009

Navyky

Béhem lidského zivota dochazi k situacim, kdy c¢lovek Casto a pravidelné opakuje
nekteré své Cinnosti. Diky této pravidelnosti jsou cCinnosti zafixovany a dochazi
tak k vytvoreni ur¢itého stereotypu tzv. navyku. Navyk je tedy automaticky zafixovany
zpusob ¢innosti, ktery ¢lovék opakuje v dané situaci. Nékteré ¢innosti se ¢loveék nauci

vykondavat automaticky, sdm od sebe.

Hartl a Hartlova (2000) charakterizuji navyky jako systém reakci, které jsou vzajemné
podminéné, opakujici se a jsou si vzajemné podobné. Lépe se vSak ziskavaji ty navyky,

které piimo souvisi s jeho osobnosti (Provaznik et al., 2002).

Ne vzdy jsou vSechny ndvyky dobr¢ a spolecensky zZadouci. V takovém ptipadé se jedna
0 tzv. zlozvyky. Zlozvyky by se mél ¢love€k snaZit odstranit, n€které mohou byt i zivotu
nebezpecné. Nékteré mohou byt chorobného charakteru jako je zavislost na drogach
¢i alkoholu (Krninska, 2012).

Zajmy

Zajmy zamé&fuji pozornost ¢lovéka na urcitou oblast pfedmétl, které jsou pro n€ho
zajimavé, lakaji ho a jsou stfedem jeho z4jmu. V odborné literatute je vymezeno nekolik
druhlt zamé&feni, napt. zajmy kulturni, sportovni, spolecenské a jiné. V pracovnim Zivoté
mohou zdjmy byt pozitivem pro lepsi a kvalitngjsi préci, ale na druhé stran¢ mohou
pusobit i negativné (Bedrnova & Novy, 2009).

Kazdy ¢lovek je jiny, a to se tyka i jeho zajma. Ty se mohou lisit jak pfedmétem zajmu,
tak 1 hloubkou, mirou a stalosti aktivizacniho ptisobeni. Pusobi zde ndvaznost zajmu
na potiebu, protoze Cloveék nejprve projevuje zdjem o 10, CO je pro nc¢ho potiebné
a zajimavé. Zajmy se projevuji vétsi ,,pfedmétnosti®, nebot’ lidé mohou mit zdjem

I 0 podméty, které jsou mimo ramec jejich potieb (Vyrost & Slaménik, 2008).

Pruzinska (2005) dodéava, Ze zdjmy maji zna¢ny vyznam pro osobnost ¢loveka. Nuti

ho, aby sam aktivn¢ hledal cesty, které povedou k pochopeni, poznani a uspokojeni.
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Zajmy tvoii nejsnadnéji ovlivnitelnou cast osobnosti, kterou lze zesilovat, zeslabovat

nebo naopak zamérné vytvaret (Ri¢an, 2007).

Idealy
Ideédly piredstavuji podle Hartla a Hartlové (2000) piedstavu néceho velmi obtizné

dosazitelného ¢i nedosazitelného vibec.

Pauknerova et al. (2006) povazuje idealy za urcité vzory, které lidé chtéji napodobit,
chtéji se jimi inspirovat ve svém chovani. Jsou to pro n¢ cile, o jejichz dosazeni usiluji.
Idedly jsou odrazem toho, ¢eho si €loveék ceni, po ¢em touzi, avSak nedostava se mu toho.

Muze se jednat o cokoliv. Naptiklad o idedlni vlastnost, stanoveny cil, redlnou osobu atd.

Idealy jsou tvofeny piedev§im vlivem spolecenského hodnoceni. Jsou projeveny
v ¢inech jedince, v jeho presvédCeni, zaujimaji stanoviska, kterd patii k neméné

vyznamné charakteristice osobnosti ¢loveka (Krninska, 2012).

Hodnoty a hodnotovy systém

Podle Ri¢ana (2010) je mozné hodnoty a hodnotovy systém lidové nazyvat jako
Zebiicek hodnot. Povazuje ho za nejvyssi abstrakci skute¢nych postoju ¢lovéka. Hodnoty
tedy predstavuji vlastnosti, které jsou €lovékem pifisuzovany jeviim, ¢innostem, objektim
souvisejicimi s upokojovanim jeho konkrétnich potieb. Jsou odrazem toho, co ma pro n¢j
vyznam, co povazuje za zajimavé a zadouci, ¢eho si vazi. Chovani ¢loveéka je vyznamné
ovlivnéno hodnotami, které vytvateji vnitini a provdzany systém oznacovany jako tzv.
hodnotové orientace. V hodnotové orientaci je zpravidla jedna hodnota kli¢ova (Ustfedni)

(Pauknerova et al., 2006).

Jak podotyka Provaznik (2002) lidé velmi casto neveénuji pozornost izolovanym
hodnotdm. SpiSe si béhem zivota vytvareji svij hodnotovy systém, kterym je pak
ovlivilovano jejich chovani, prozivani a jednani.

V praci je proto dulezité poznat pracovnikovu hierarchii hodnot, zejména tedy
uz Uuchazece o praci. Pokud dojde pii praci ksituaci, kdy dochazi k ohrozeni
subjektivnich hodnot pracovnika, miize u néj nastat stresova reakce, ktera je dale spojena

s nespokojenosti (Paulik, 2001).
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2.1.3 Bariéry motivace

Podstatné je zminit i poruchy a bariéry (piekazky) motivace, které ve vétSiné pripada
souviseji s poruchami prozivani a chovani jedince. Jejich podstata spociva v deformované
reakci Clovéka na neschopnost (nemoznost) uspokojit predev§im zakladni potieby
a dosdhnout tak vytyCenych cilii. Nejcastéji se jedna o stres, frustraci a konflikty. Proto
je dulezité vénovat pozornost 1 pfi¢inam vzniku téchto negativnich stavii, které ovliviuji

psychickou a zdravotni komfort pracovnika (Provaznik et al., 2002; Sulikova, 2012).

Stres
Dle Krninské (2012) je mozné stres zjednoduSené oznacit za vnéjsi okolnost, ktera
pusobi rusivé na psychiku ¢loveéka a tim mu znemoziuje vykondvat pfirozenou ¢innost,

ptestoze ma dobré predpoklady ji zvladnout.

Jini autofi uvadi, Ze stres je znacna fyziologicka odpovéd’ na ohrozeni ¢i poskozeni
organismu, ktera se muze projevit jako adaptaéni syndrom. Typickym dasledkem
je zvySena Ci pietizena zatéz. Ne vzdy musi byt stres jenom skodlivy. V nékterych
ptipadech mize v malé mitfe plsobit pozitivn€ na psychiku ¢loveéka. Mize ho povzbudit
(vyburcovat) k n&jaké aktivité, k motivaci. Avsak pfesto v§echno by méla byt stresovym
situacim veénovana dostatecnd pozornost, at’ uz ze strany jedince, tak i ze strany
organizace. Proto je dulezité, aby manazeti uméli tyto stresové situace spravné zvladat

a resit, tj. snazili se omezovat pisobeni stresort (Sulikova, 2012).

Jak uvadi Mikulastik (2006) je dobré, kdyz ¢lovek se stresem pocitd, pfipravi se na n¢j
a umi se s nim spravné vyrovnat. Zpusoby zvladani stresu jsou rtizné, kazdy je zvlada
jinak. Naptiklad mtze jit o kratkodobé vyrovnani se stresem, tzv. aktudlni feSeni
a dlouhodobé vyrovnani, které se oznaCuje jako preventivni. Clovék si tedy snaZi

vybudovat si odolnosti viici stresu.

Frustrace

Z hlediska psychologie muzeme frustraci chéapat jako urcity psychicky stav, ktery
vznikd na zakladé néjaké prekazky v procesu uspokojovani potieb jedince nebo
v dosahovani individualnich cilti.. Ptekazky mohou vychazet jednak z vnitiniho prostiedi,

tak i z vng&jsiho prostiedi (Sulikova, 2012).

Velmi Casto se stava, ze pokud se Clovek dostane do frustracni situace a néjakym

zpisobem na ni reaguje, je dost pravdépodobné, Ze ptestavaji plsobit samoridici
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mechanismy psychiky jako je citlivost, socialni ohleduplnost a raciondlnost. Nastava

situace, kde pfevazuji emocni reakce (Mikulastik, 2006).

K zakladnim kvalitim vySe uvedeného psychické stavu patii prozitky nezdaru,
neuspéchu, zklaméni, neuspokojeni ¢i vzteku a agrese. Konkrétni jedinec bude
naneptijemnou situaci reagovat odliSné. Zalezi to na jeho frustracni
toleranci — ptizpasobivosti zvladat stresory, mife aktualni zatizenosti stresory a mife
nachylnosti Kk jednotlivym stresorim. Specifickym pifipadem v souvislosti s frustraci
je deprivace. Deprivace spo¢iva v nemoznosti uspokojovani dilezité potieby pro jedince

a to dlouhodobé¢ (Dvorakova et al. 2007; Pauknerova et al., 2006).

Konflikty

Pokud se hovoii o poruchach motivace, je nezbytné zminit i problematiku prozivani
konfliktl. Vnitini (intrapersonalni) konflikt mizeme definovat jako specificky druh
psychofyzické zatéze vyvolany motiva¢nimi tendencemi jedince, které jsou neslucitelné.
Pro spravné pochopeni oblasti vnitinich konflikti osobnosti ¢loveka je nezbytné poznat

jeho hodnotové a motivaéni priority (Cakirpaloglu, 2012).

Mikulastik (2007) podotyka, Ze vétSinou kazdy intrapersondlni (vnitini) konflikt byva
I konfliktem interpersonalni (mezi 2 a vice Gcastniky). Interpersonalni konflikt ma silny
emociondlni ndboj a byva prozivan jako zaté€z, které se snazi jedinec zbavit. Zpravidla

se jedna o zaleZitost osobni.

Dale se konflikt mliZe projevit jako stav rozpolcenosti, nerozhodnosti, nemoznosti délat
vice véci najednou, ale muze jit také o stav neschopnosti pfiméfené reagovat na okolni
podnéty a vzniklé situace, coz muze vést k pocitu uzkosti, strachu a depresi. Je mnoho
zpusobu déleni konfliktl, nejCastéji se vSak deli podle poctu zucastnénych osob, jak uvadi
DeVito (2008).

o Intrapersondlni — nase vnitini osobni konflikty (stres, hnév, zavislost).

e Interpersondlni - konflikt mezi dvéma a vice osobami (rodinné spory, konflikt
V praci, neshody se spolupracovniky).

e Skupinové — uvnitt jedné skupiny, ¢i mezi jednim clovékem a skupinou
(konflikt uvnitt pracovniho tymu).

o Meziskupinové — probihaji mezi dvéma a vice skupinami (zména v chovani

u viidet skupin, zmény priorit skupiny).
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Vzdy je dobré konflikt n¢jakym zpilisobem vytesit, nebot’ nefesené konflikty mohou mit
vV kone¢ném dusledku negativni dopad na pracovni vykon ¢lovéka i na jeho zdravi.

Nasledkem mohou byt riizna neuroticka onemocnéni (Mikulastik, 2006).

2.1.4 Pracovni motivace

Diive nez budou piedstaveny jednotlivé motivacni teorie, je podstatné vymezit si pojem
pracovni motivace, tj. motivaci k pracovni cCinnosti. Pracovni spokojenost byva
definovana jako psychologicky proces urCujici smér, vytrvalost a intenzitu lidského
jednani ve sméru proudu zkusSenosti. Tyto zkuSenosti charakterizuji clovéka ve vztahu

k jeho praci (Kanfer, Chen & Pritchard, 2008).

Mikuléastik (2007) dodava, ze pracovni motivace ovliviluje vykony pracovniki
Vv organizaci. Jsou-li pracovnici $patné¢ motivovani, popiipadé nejsou motivovani viibec,
nastava zasadni problém, protoze se nemohou spravné identifikovat s podnikovou
kulturou, pracovnim tukolem, nemaji radost z prace ani pocit naplnéni. V takovém
to pripad¢ jsou pro firmu nezadouci. Nedostate¢né¢ motivovany ¢lovék bude podavat
méné uspokojivé vykony, stejné tomu bude i v piipadé, ze clovék bude motivovan

nadmérn€. Nejvhodné&jsi je motivace piiméfend, které vede k zadouci urovni vykonu.

Vztah mezi motivaci a vykonem zobrazuje nasledujici obrazek 4 (Nakonecny, 2010).

Obrazek 4: Vztah vykonu a motivace

Uroved
vikonu

Sila motivace

Zdroj: Nakonecny, 2010
Podle Armstronga (2006) je mozné dojit k pracovni motivaci dvéma cestami. Prvni cesta
je takova, ze lidé motivuji sami sebe, hledaji, nalézaji a vykonavaji praci uspokojujici
jejich potieby a splnéné cile. Naopak ve druhém piipadé jsou lidé motivovani zvenci,

prostiednictvim managementu spolecnosti.
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Pro podnik a jeho pteziti na konkuren¢nim trhu je tedy nezbytnd urcita zadouci uroven
vykonu. Management podniku by mél svou pozornost vénovat zejména tém faktorim,
které ovliviiuji vykonost a pracovni motivaci pracovnika vzhledem ke kvalité vykonu celé

organizace (Dvorakova et al., 2007).

2.1.5 Teorie pracovni motivace

Jiz celé 1éta se pokousi fada psychologickych oborti porozumét problematice motivace
lidského chovéni. Prvni poznatky pochdzely od feckych filozofa, ktefi se zabyvali
pozitkarstvim. Mezi znamé filozofy 17. a 18. stoleti patii pfedevsim Jeremy Bentham
a John Locke. Na pielomu 19. a 20. stoleti zacala vznikat fada teorii, na jejichz zaklade
se snazili psychologové objasnit principy motivace lidského chovani. V prvni poloviné
20. stoleti byly propagovany teorie zamétené na obsah (teorie potieb). V dalSich letech
se pak rozsiftily teorie zaméfené na proces. V oblasti motivacnich teorii existuje mnoho
teorii, avSak pro tuto diplomovou praci byly vybrany jen nékteré zakladni teorie, které
budou dale popsany podrobnéji. RozliSuji se motivacni teorie zaméfené na obsah
(zkoumaji obsah motivace, potieby) a teorie zaméfené na proces (procesy ovliviiujici

motivaci), které shrnuje tabulka 1 (Armstrong & Taylor, 2015).

Tabulka 1: Rozdéleni motivacnich teorii

Teorie zamérené na obsah Teorie zamérené na proces
Maslowova teorie potieb Teorie ocekavani
Herzbergova dvoufaktorova teorie  Teorie spravedInosti
McClellandova teorie potieb Teorie cile

Alderferova teorie ERG Teorie XaY

Zdroj: Armstrong & Taylor, 2015 (upraveno)

Teorie zamérené na obsah
Maslowova hierarchie potieb

Maslowova teorie potieb patii mezi nejpopularnéjsi teorie motivace v pracovni oblasti,
jejimz ptedstavitel byl Abraham Maslow. Snazil se najit odpoveéd’ na otazku, pro¢ jsou

vvvvvv

stimuly jsou lidské potieby, které byvaji hierarchicky uspofadany (Mikulastik, 2007).
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Maslowova teorie rozdé€luje potieby na (Cejthamr & Dédina, 2010):
o Fyzické potieby — jsou dulezité pro spravné fungovani lidského organismu,
napft. pocit hladu, zizné, potieba spanku, dychéni, sexudlni touhy.
e Potiebajistoty - pocit bezpeci, jistota zaméstnani, jistota piijmu, jistota zdravi
arodiny.
e Spolecenské potieby — do této skupiny patii pocity, city, spoleCensky zivot,
pratelstvi a lasky.
e Potieba uzndani — lidé potiebuji byt pochvéleni, uznéni a respektovani
ostatnimi.
o Potieba seberealizace — tato potieba rozviji potencial ¢lovéka.
uspokojovany potieby vyssi urovné. Napiiklad nejzakladnéjsi lidskou potiebou je pocit
hladu a zizné, az poté clovek uspokojuje potfeby mén¢ dulezité. Jednotlivé hierarchicky

usporadané potieby jsou zachyceny na obrazku 5 (Kotler & Keller, 2013).

Obrazek 5: Maslowova pyramida potieb

Potfeba
seberalizace

/ Potfeba uznani, dcty \
Spoletenské potieby:
sounaleZitost a laska
/ Potieba bezpeti a jistoty \
/ Fyziologické potieby: jidlo, tekutiny, teplota, spanek, pohyb \

Zdroj: Kotler & Keller, 2013

Duchoi a Safrankova (2008) zdiraziuji, Ze je pro manaZery diilezité najit spravny
zpusob, jak své podiizené motivovat, respektive najit, na kterém stupni pyramidy se dany
zaméstnanec nachdzi, a tim ho poté spravné motivovat. Umeéni manazera tedy spociva
pfedevS§im ve schopnosti v€as poznat a ocenit preferencni uUrovn€ potieb svych

zaméstnancu.

Pyramida na obrazku 5 byla béhem Maslowa Zivota jesté rozsifena o potfeby poznavaci,

estetické a potfebu sebetranscendence, jak uvadi Hajek (2015). Potieby jsou opét
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Vv hierarchickém poftadi, jak je patrné z obrazku 6. Bézn¢ se vSak v odborné literatuie
s touto pyramidou nesetkame, protoze se pozdéjsim Kkritikim nelibily pojmy jako
je sebetranscendence, které do oblasti psychologie nepatii. Je tedy mozné,
ze Z podobnych divodi vétSina odborné literatury zlistala u plvodni pétipatrové

pyramidy potieb.

Obrazek 6: Rozsifena pyramida potieb podle Maslowa

/ Potieby
sebercalizace!
nalézt sobonapindni \
@ realzovat \
viasini potencidy

v Estetické potieby:

: potfeby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potfeby:
potfeby védét, rozumét a zkoumat

Potreby uznani:
potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni
ziskat souhlas a uznani

Potfeby sounalezitosti a lasky:

potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam paffit

Potreby bezpeci: cilit se zabezpecen a mimo nebezpeci

Fyziologickeé potreby: hlad, zizen apod.

Zdroj: Hajek, 2015

Deiblova (2005) zmifluje analogii, kterd lze najit mezi jednotlivymi potiebami
Maslowovy pyramidy i v pracovnim prostiedi (oblast fizeni). Konkrétni piiklady

uplatnéni teorie v praxi jsou uvedeny v tabulce 2.

Tabulka 2: Oblasti ptisobnosti manazera v hierarchii potieb

Kategorie potfeb Oblast plisobeni manaZert

Fyziologické teplo, svétlo, prostor, pohodlné pracovni podminky, Spravedliva
odména
Bezpeci a jistota jistota prace, bezpeéné pracovni podminky

zamgéstnanecké vyhody

Socialni prilezitosti k socialni interakci, Stabilita pracovni skupiny,
povzbuzovani spoluprace

Uznani vefejné uznani dobrého vykonu, respekt budici nazev prace,
povétovani odpovédnosti, poveétovani vyznamnymi ukoly

Seberealizace motivace Kk vyss§im cilim, prostor pro tvotivost, podnétnost prace
ptilezitost k povyseni

Zdroj: Rolinek, 2003
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Herzbergova dvoufaktorova teorie

Dalsi vyznamnou teorii je Herzbergova teorie, zndma téz jako teorie motivatori
(satisfaktor) a hygienickych faktorti (dissatisfaktorti). Zaklad této teorie vychazi
z ptedpokladu, Ze pracovni spokojenost a nespokojenost ovliviiuji dvé skupiny odlisnych

faktort (Stikar et al., 2003; Wagnerova, 2008).

Prvni skupinu tvofi vnitini faktory tzv. motivatory (satisfaktory). Tyto vnitini faktory
jsou zaméfeny na obsah prace, napt. samotna prace, povyseni, uznani. Do druhé skupiny
patii faktory hygienické (dissatisfaktory), které ovliviiuji pracovni nespokojenost.
Hygienické faktory jsou spiSe zaméfeny na vnéjsi podminky prace, napi. vztahy mezi
zaméstnanci, vztahy s nadfizenym, jistota prace, plat a jiné (Stikaretal., 2003;
Wagnerova, 2008). Herzbergovu dvoufaktorovou teorii a rozdily ve spokojenosti jsou

zobrazeny na obrazku 7.

Obrazek 7: Rozdily v teoriich spokojenosti a nespokojenosti

Tradiéni pohled

Spokojenost Mespokojenost
. L

Herzbergtv pohled

(motivatory)

(pritomny) _ (nep fitomny)

Spokojenost Zadna zpo kojenost
¢’ 4

) (ndrzovaci faltory)

Zadna spokojenost Wespokojenost
’ 4

Zdroj: Rolinek, 2003

Dle Armstronga (2007) vSak byva Herzbergova dvoufaktorova teorie Casto kritizovana.
Napadana je metoda vyzkumu, na které je zaloZena, nebot’ nikdo nebyl schopen zméftit
vztah mezi spokojenosti a vykonem prace. Navzdory této kritice ma Herzbergova teorie
potad znacny Uspéch, jelikoz je pro obycejného laika snadno srozumitelné a pochopitelna.

Zaklada se na realném zivot¢, nikoliv na teorii.

McClellandova teorie ziskanych potieb
McClellandova teorie je podle Kocianové (2010) vyuzivanad pro identifikaci potieb

manazera a postihuje tfi urovné motivace zalozené na potiebach: sounalezitost (pratelské
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vztahy se spolupracovniky), prosazeni se a pozitivni vliv (potfeba mit dominantni

postaveni) a Gspésné uplatnéni (potieba rozhodovat se, inovace, kreativita prace).

Samotna teorie byla jiz praktikovana v praxi pro specifickou zaméstnaneckou skupinu.
Zakladem bylo ziskani odpovédi na otdzku, zda upiednostiiovani urcité potieby
predisponuje jednotlivee k uspéchu v jeho praci. Pro praxi je podstatné to, Ze pouzivani
této metody vyzaduje od manazera schopnost uméni psychologicky jednat
se spolupracovniky. Tato metoda je u¢inna jenom V piipad¢, pokud ji vyuziva obratny
manazer, ktery je schopen pochopit své zaméstnance a je schopen je odpovidajicim

zpusobem vést dal (Tureckiova, 2004; Vodacek & Vodackova, 2006).

Alderferova teorie
Alderferova teorie motivacnich potieb, téz zndma jako Teorie tfi motivacnich faktora
vychazi z vySe uvedené Maslowovy teorie potieb. Predstavitel Alderfer svou teorii

ptizptsobil novym poznatkiim a skupinu péti potieb snizil (zredukoval) na tfi:

o Existencni potieby (Existence) — veskeré fyziologické a materidlni potieby.
o Potieba soundleZitosti (Relatedness) — potieby zahrnujici vztahy k lidem,
se kterymi jsme v kontaktu napft. laska, ptatelstvi, hnév.

o Poti‘eba riistu (Growth) — tvotiva prace jedince.

Alderferova teorie na rozdil od Maslowa fika, ze lidé mohou byt motivovani potfebami
na vice Urovnich soucasné (ve stejny ¢as). Jednotlivé potieby nejsou rozdéleny na vyssi
za zcela konkrétni, zatimco potieba soundlezitosti je spiSe abstraktnéjsi a potieba rustu
je abstraktni Gplné (Bé&lohlavek, Kostan & Sulet, 2001; Weihrich, Koontz & Cannice,
2013).

Teorie zamérFené na proces
Vroomova teorie océekdvaini

Americky psycholog Victor H. Vroom zavedl v oblasti teorie o¢ekavani a motivace
Prioritu, kterda ma pro ¢lovéka urcity vysledek, nazval valenci. Dalsi zavedeny termin
je subjektivni pravdépodobnost popisujici ocekavani jedince, Zze jeho chovani povede
Kk ur¢itému vysledku. Sila motivace k uréitému jednani je tedy zavisla na valenci vysledku

i na subjektivni pravdépodobnosti k jeho dosazeni (Adair, 2004).
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Rolinek (2003) hovoti o existenci 3 primarné proménnych:
a) Volba — jedinec si mize svobodné vybrat, jak se bude chovat (pracovat pilng,
rychle, pomalu atd.).
b) Oéekdvdni — piedstavuje viru v uré¢ité chovani (zda bude uspésné ¢i nikoliv).

c) Preference - hodnoty jez jedinec ptipisuje danym vysledkim.

Krninska (2012) uvadi, ze tato teorie pracovni motivace se také oznacuje jako
expektacni teorie, kterd ma i své formalni vyjadieni v podobé vzorce: M = f (V X E),
kde vzorec popisuje, ze funkce motivace (M) je nasobek valence (V= subjektivni hodnota
vysledku jednani) a expektace (E= mira oekavani, ze dané jednani doopravdy povede

k ocekavanému cili).

V praxi se vSak tato teorie povaZzuje za aplikacné narocnou, protoze klade velké

a naro¢né pozadavky na psychologii a zasadovost v jednani manazert (Krninska, 2012).

Teorie spravedInosti

Autorem této teorie je Adams, ktery se zabyva tim, jak se jedna s lidmi. Zakladem
je fenomén socialni srovnani, respektive kazdy pracovnik ma tendenci srovnavat
sostatnimi svoji praci (vklad) a odménu, ktera mu nasledovné nalezi. Bude-li
se pracovnik domnivat, ze jsou vklady a odména v nerovnovaze, dostavi se u ného pocit

potieby (motivace) tuto nerovnovahu vyrovnat, ¢i odstranit (Bedrnova & Novy, 2009).

Jak podotyka Armstrong (2007) lidé mohou vnimat své odmény v poméru s ostatnimi

spravedlivé nebo nespravedlivé ¢ili negativng.

Teorie cile
Teorie cile autortt Lathama a Locka fika, Ze motivace a pracovni vykon se zvysuji tehdy
jsou-li jedinctim stanoveny jasné cile. Velmi dulezita je i participace zaméstnanct. Teorie

vychazi z koncepce fizeni podle cill z Sedesatych let (Armstrong, 2006).

McGregorova teorie X a 'Y

Teorii X a Y predstavil Dougles McGregor. Teorie nahlizi na c¢lovéka jako
na pracovnika ze dvou rtiznych pohledi, podle kterych se voli odpovidajici fidici styly
vedoucich pracovniki. Tato teorie rozdéluje pracovniky do dvou zékladnich skupin podle

jejich chovani (Bedrnova et al., 2012; Dvorakova, 2012).

21



Charakter pracovnika predstavujici teorii X:
e pracovnik je liny, nepracuje rad a préci se vyhyba;
e nema zadny zajem o praci samotnou ani o zodpovédnost;
e Kk praci musi byt pfemluven ¢i pfinucen za pomoci stimuld (odmény, tresty);
e jeho prace musi byt kontrolovana;
e nerad piijimé zmény;
e pracovnik se nechd rad¢ji vést a fidit, aby nemusel nést odpovédnost;

e uplatiluje se predevsim autoritativni styl vedeni.

Charakter pracovnika predstavujici teorii Y (opak skupiny X):

e pracovnik chce pracovat, prace je pro ného pfirozenou soucasti zivota,
e raduje se z uspéchi;

e piijima samostatnost a odpoveédnost (sam ji aktivn¢€ vyhledava);

e pracovnik se ztotoziuje s organizaci i s jejimi cili;

e ma dostatek sebekazng;

e dulezitéjsi je pro neho pocit uznani a dileZitosti, nezli finanéni odmeénay;
e pracovnik hledd nové inovacni zpiisoby k feSeni ukold,

e MmanaZer uplatiiuje volny a participativni charakter vedeni.

Teorie pfedstavuji dva extrémni postoje, v praxi tomu tak neni. Postoj, ktery lidé
zaujmou zaleZi 1 na typu vykonavané prace, naptiklad zda je prace jednotvarna a nudna
nebo je naopak kreativni a zabavna). Manazetfi musi rozpoznat jaky typ lidi u nich
ptevazuje. Nésledné pak zvoli vhodny styl vedeni a odpovidajici zpiisob ptistupu ke svym

podiizenym (Bedrnova et al., 2012; Dvoiakova, 2012).

Shrnuti motivacnich teorii

Zaveérem bychom mohli fici, Ze vySe piedstavené teorie tykajici se motivace napomahaji
k lepSimu chapani procesu, které jsou v souvislosti s danou problematikou motivace.
PrestoZe jsou teorie zamétfené na obsah 1 proces diikladné propracované, miiZeme u nich
nalézt 1 jistd omezeni. Teorie zamétujici se na obsah spiSe napomahaji definovat faktory,
které ovliviiuji motivaci. Naopak teorie zamétfené na proces vysvétlujici jeji samotny
proces, tj. fikaji, jak motivace funguje. Souhrnné vSechny teorie motivace pracovniho
jednani vypovidaji o tom, pro¢ jsou lidé nuceni pracovat, presnéji feCeno, jake jsou jejich

pohnutky k praci (Armstrong, 2006; 2007).
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2.1.6 Motivacni profil

Podle Provaznika a Komarkové (2004) je tvofen rozsahlym spektrem riznych dimenzi
tvorici jeden celek. Obsahem motivacniho profilu je individualni motivacni orientace,
vyhranénost, tendence a intenzita vnitinich hnacich sil. Motiva¢ni profil se utvari
jizvraném veéku jedince a neustdle se vyviji. V pribéhu Zivota se miize ménit
a je u kazdého jiny.

Kazdy jedinec ma svou vlastni a individudlni pozici v kazdé dimenzi motiva¢niho
profilu. Nékdo ma naptiklad dominantni orientaci na tispéch, nékdo jiny ma zase tendence
vyhybat se netispéchu. Zakladnim piedpokladem pro ucinné a efektivni ovliviiovani
motivace je poznani motivacnich profili jednotlivych zaméstnanct. Piiklady
jednotlivych dimenzi, které mohou napomoci k poznani motivaéniho profilu ¢lovéka
(Bedrnova & Novy, 2009):

e orientace na uspéch — orientace na vlastni ¢innost;
e orientace na uspéch — vyhnuti se neuspéchu;

¢ individualni orientace — skupinova orientace;

e situacni orientace — perspektivni orientace;

e pasivita — ¢inorodost.

2.1.7 Motivaéni program
Podle Tureckiové (2004) je pro spravnou motivaci Zadouci podrobné poznani svych
pracovnikl. Znat jejich motivy, potieby, hodnoty a na zaklad¢ téchto poznatkl vytvorit

vhodny motivaéni program a motivacni systém, ktery bude v organizaci uplatiiovan.

Motivaéni program je uceleny soubor opatfeni, jehoZ cilem je aktivné ovlivilovat
pracovni chovani a tim u pracovnikll spolecnosti vytvaii a upeviuje kladné postoje
k organizaci. Motivacni systém je dynamicky a efektivni pouze tehdy, jestlize podporuje
chovani vedouci k naplnéni podnikovych cila. Pfi navrhovani motiva¢niho programu
¢1 systému je velmi dilezité mit na paméti jednotlivé rozdily mezi ostatnimi systémy,
napt. systém odméiovani, vzdélavaci systémy. Na zdkladé¢ vyzkumu jsou v Ceskych
podnicich zavadény spiSe motivacni programy, které jsou zalozeny predevSim
na penézich oproti zahrani¢i. Dle provedenych vyzkumii a analyz jsou zahrani¢ni
motivacni programy zaloZzeny hlavné na vzd€lani a rozvoji pracovnikd. Zahrani¢ni

podniky tedy investuji nejvice penéz do systému vzdélani (Kleibl a kol., 1995).
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Motivacni program by mél byt jasny, srozumitelny a logicky pro vSechny pracovniky
v organizaci. M¢l by obsahovat nejen odménovani, socialni vyhody, moznost ristu
amoralni hodnoty, ale i1 organizaCni opatfeni znama téz ve svété managementu

(Debnar, 2010; Mikulastik, 2007).

2.2 Vymezi pojmu pracovni spokojenost

Dalsi neméné dulezity pojem pro vypracovani této diplomové prace je pracovni
spokojenost. Tento pojem zacal byt specifikovan jiz ve 30. letech minulého stoleti.
Postupné zacaly vznikat prvni odborné prace a tivahy tykajici se problematiky pracovni
spokojenosti. Na pielomu 50. a 60. let byly postupné formovany a vytvareny teorii
a metody urcujici pracovni spokojenost, které se prolinaly do spolecenské praxe. Pohledy
a nazory na pracovni spokojenost se ponc¢kud rozchazely, co autor to jiny nazor.
Piedevsim se jednalo o ptiznivce jednofaktorovych a dvoufaktorovych teorii pracovni
spokojenosti. Béhem dalSich let se stal fenomén pracovni spokojenosti vyznamnym

faktorem pro ¢loveka i pro organizaci samotnou (Kollarik, 1986).

Jak uvadi Stikar et al. (2003) je nutné rozliSovat podstatné odlisnosti v pojmu pracovni
spokojenost:
e spokojenost v prdci — zahrnuje obsahové §irsi pojem vztahujici se na komponenty
K osobnosti pracovnika napf. zptsob fungovani organizace;
e spokojenost s praci - je obsahové uzsi, spojena s vykonem konkrétni ¢innosti,

pracovnim rezimem, fyzickymi podminkami, psychickymi naroky apod.

Je také nutné reagovat na jist¢ zmény tykajici se napiiklad zvySujicich se investic
Vv podnikani, které maji za nasledek zefektivnéni pracovnich sil, nutnost zmén v oblasti
zptisobu vedeni lidi nebo socidlniho darwinismu (kazdy ¢lovek je zodpovédny sam
za sebe). Bedrnova et al. (2012) poukazuje na zcela odlisené interpretace pojmu pracovni
spokojenosti ve vztahu k pracovnimu vykonu. Spokojenost mtize byt chapana jako:

1) Popis stavu, resp. pracovni spokojenost je chapana jako kritérium hodnoceni
personalni politiky. Z toho vyplyva Ze, ¢im je spokojenost u zaméstnanct vyssi,
tim 1épe se o n¢ podnik stara.

2) Podminka pro efektivni vyuziti pracovnika potencialu, kde predstavuje hnaci
silu. Spokojenost pak vyjadiuje uspokojeni z dobfe odvedené prace, radosti

z vlastni uplatnéni a pocitu naplnéni.
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3) PiekadZka vykonu — problémem je, Ze jedinec dosahl spokojenosti na zaklade
nizko stanovenych cilii. V této souvislosti je spokojenost chapana jako prekazka

k dosaZeni Zadoucimu pracovnimu vykonu.

Pracovni spokojenost je slozity komplexni jev, ktery lze popsat jako reakci
na subjektivni vnimani souvislosti ¢lovéka v navaznosti na jeho praci. Zaroven je tento
jev ovlivnén podminkami prace, osobnosti ¢lovéka, osobnimi preferencemi a jeho postoji.
Pro organizaci je pracovni spokojenost vyznamnym faktorem, nebot’ sméfuje a napomaha
k vyss§i produktivné pracovniki a tim vede k dosahovani cili podniku. Dulezity vliv
ma také pro samotné zameéstnance, jelikoz souvisi s kvalitou jejich pracovniho i osobniho

zivota a celkovou spokojenosti (Kocianova, 2010).

2.2.1 Faktory pracovni spokojenosti

Podle Stikara et al. (2003) je pracovni spokojenost &i nespokojenost V pracovnim Zivoté
ovlivitovana celou fadou riznych faktort. Tyto faktory ptisobi do jisté miry na kazdého
¢lovéka jinak, pro kazdého z nas je dilezitéjsi jiny faktor. Pro nékoho je vyznamny faktor
finan¢ni odmeéna, pro jiného to zase mohou byt pozitivni vztahy s nadfizenym
a spolupracovniky. Plsobeni konkrétnich faktord je individudlni a dynamické, jsou
vazany zejména na pracovni prostiedi a osobnost jedince. Faktory pracovni spokojenosti

se obecné d¢li na faktory vnéjsi a vnitini.

Prvni vyznamnou skupinou faktort dle Provaznika (2006) jsou vnéjsi faktory, které
maji vliv na spokojenost pracovnika. Tyto faktory jsou vici pracovnikovi nezavislé,
plynou pfimo z vysledki prace. Jedna se o tyto vnéjsi faktory (Stikar et al, 2003): obsah
prace, finanéni odmeéna, styl vedeni, vztahy na pracovisti, fyzické podminky préce,

moznost kariérniho ristu a benefity.

Kollarik (2002) ptfedstavuje druhou neméné vyznamnou skupinu faktorti, ktera také
pusobi do ur¢ité miry na pracovni spokojenost ¢lovéka. Jedna se 0 faktory vnitini, tzv.
faktory osobnostni. Mezi vnitini faktory patii v€k, pohlavi, vzdélani, rodinny stav

a pracovni zkuSenosti.

Kocidnova (2010) poukazuje na vliv jednotlivych faktort. Na zékladé provedenych
vyzkumi bylo zjisténo, ze nckteré faktory plisobi pozitivné a mohou pracovni
spokojenost posilovat. Jiné na ni naopak mohou pulsobit negativné, resp. mohou

Ji oslabovat. Priklady jednotlivych faktora shrnuje tabulka 3.
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Tabulka 3: Vliv faktorti pracovni spokojenosti

FAKTORY PRACOVNI SPOKOJENOSTI
Pozitivni pusobeni Negativni ptisobeni
ocenéni prace stresova prace
riznorodost prace Casova vytiZzenost prace
finan¢ni ohodnoceni nepiedvidatelné situace prace
moznost vlastni iniciativy prehnané pracovni naroky
delegovani pravomoci Spatné vztahy s nadiizenym
bezpecnost prace Spatné vztahy se spolupracovniky

Zdroj: Kocianova, 2010 (upraveno)

Vliv na celkovou spokojenost pracovniki ma také urovenn fizeni lidskych zdroji
v organizaci, jak uvedl Armstrong (2006). Mysleno je tim objektivni hodnoceni
pracovniki, dostate¢nd informovanost, moznost uplatnit své schopnosti, zpétna vazba,
uznani, naslouchani, moznost dalstho vzd€lani a rozvoje a bezpecnost prace

(Rolinek, 2003).

2.2.2 Metody zjisStovani pracovni spokojenosti

Pro podnik i jeho management je dilezité ziskavat zpétnou vazbu, ziskavat informace
0 pracovni spokojenosti, respektive nespokojenosti svych pracovnikti. Pokud dochazi
v organizaci k jakymkoliv zménam, piedev§im v souvislosti ve vztahu K jejim
pracovnikim, je dileZité vénovat pozornost samotnym nazorim zaméstnancim. Védét

co si 0 zménach mysli, zda s nimi souhlasi ¢i nikoliv (Provaznik et al, 2002).

Mezi nejvice pouzivanou metodu pro zjisténi stavu pracovni spokojenosti se pouziva
metodika dotazovani. Ptedmétem zkoumani jsou prozitky, pro které je nejvhodné&jsi
vyuzit formu osobniho nebo pisemného dotazovani. Dulezité je, aby byl respondent
dostate¢né€ seznamen s dotaznikovym Setfenim a odpovidal na polozené otazky popravdé.
Pisemné dotazovani je obecné povazovano za levnéjsi, ale jeho nédvratnost je ponékud
niz8§i. Kladené¢ otizky mohou mit riznou podobu — otdzky oteviené, polooteviené
a uzaviené (ano x ne). Pfi vyhodnocovani zpracovanych vysledkt je vénovana pozornost

hlavné faktortim nespokojenosti (Bedrnova et al, 2012).

Jiny zpusob, jak zjistit stav pracovni spokojenosti je nestrukturovany rozhovor.
Nestrukturovany rozhovor ma stanovenou pevnou formulaci pokladani otazek vcetné
jejich potadi. Vyhodou je lepsi schopnost rozeznat jednotlivé reakce respondenti.

Nevyhodou je cas, protoze pokud je respondentii vice, dotazovani trvad déle. Dale
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se vyuzivaji rozhovory jen ¢asteCné strukturované nebo zcela volné, tzv. neformalni

rozhovory (Pavlica, 2000).

Focus group je moderni a dnes Casto pouzivana metoda. Je zalozena na vzdjemné
diskuzi, ktera ma za cil poznat ndzory a postoje skupiny respondentli. Zpravidla

se diskuze ujimé Skoleny profesional (Pauknerova et al, 2006).

V neposledni fadé je dobré zminit oblibenou metodu pozorovdani, ktera se fadi mezi
zékladni metody psychologie. Tato metoda je nepiimd, protoze motivace Clovéka
je vnitini proces a obtizné€ se u ¢lovéka sleduje. Nejvice se vyuziva piimé pozorovani,
kdy je ¢loveék pozorovan pii jeho praci. Nejlepsi je vSak vyuzit metodu tzv. zucastnéného
pozorovani, kde je pozorovatel ¢lenem pracovni skupiny a mize tedy dlouhodobé

pozorovat chovani pracovniki (Hendl, 2005; Reichel, 2009).

2.2.3 Motivace — pracovni spokojenost — vykonnost

Na zakladé¢ vyzkumu bylo prokdzano, ze mezi motivaci, pracovni spokojenosti
a vykonnosti existuje platny stav. Nicméné mira jejich vzajemné podminénosti neni
uz tak jasnd. Pokud u pracovnika dlouhodobé pietrvava stav nespokojenosti, nevede
to automaticky ke zvySeni miry pracovni motivace. Lze tedy konstatovat, Ze vzdjemny
vztah motivace a pracovni spokojenosti je vyznamny a do znacné miry se vice ¢i mén¢

ovliviuji (Provaznik et al, 2002).

Bedrnov4 et al. (2012) uvadi, Ze pracovni uspokojent, které pfinasi vykon v zameéstnani,
je pfimo tmérné na miru motivace. Miru motivace efektivngji ovliviiuje pracovni napln,
ktera sama motivuje pracovniky svou podstatou. Méné efektivnéji pak pisobi napf.
pracovni podminky. Neni vSak mozné urCit jeden univerzalni faktor pracovni
spokojenosti. Jak jiz bylo feceno, vSechny tyto tfi slozky jsou ve vzajemném vztahu.
Jednotlivé stimulacni prostfedky maji predevSim pfispét k Zadoucimu stavu pracovni
spokojenosti pracovnikii souc¢asné zvysovat jejich pracovni vykonnost.

Dle Kocianové (2010) je pracovni vykon pro organizaci vyznamnym ukazatelem, ktery
je zavisly na pracovni spokojenosti konkrétniho pracovnika. To, jak je zaméstnanec

ve firm¢ spokojeny, zavisi zase na jejim motivanim programu. A tento vztah se oznacuje

jako tzv. vykonovd motivace. ktera je vyjadiena nasledujicim vzorcem: V =f (S x M).

Vzorec nam tedy fikd, Ze pracovni vykon je funkci schopnosti a motivace, kde pismeno

,»V* vyjadiuje uroven pracovniho vykonu, pismeno ,,S* piedstavuje pracovni schopnosti

27



konkrétniho zaméstnance a pismeno ,,M“ oznacCuje motivaci. Tento vztah funguje
jen do urcité optimalni hodnoty, jak bylo dokazano mnoha experimenty. Dosahne-li
motivace vyssi urovné, nez je optimalni hodnota, vykonnost jiz dale neroste, naopak
muze dochézet 1 k jejimu snizovani. Tuto zavislost vyjadiuje Yerkestiv-Dodsontv zakon,

ktery znazoriiuje nésledujici obrazek (Kocianova, 2010; Pauknerova et al, 2012).

Obrazek 8: Yerkesuv-Dodsonav zakon
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Zdroj: Bedrnova & Novy, 2009

Dalsim modelem zachycujici vztah pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu
je model spokojenost — vykon (viz obr. 9). Typickym znakem toho modelu je spojitost
mezi pracovnim usilim a odménou. Z modelu plyne, Ze pracovni spokojenost miize
predstavovat jak pfic¢inu, tak i disledek vykonu pracovnika. Z modelu je téZ patrné,
ze zapomoci odmény muze dojit ke zvySeni pracovniho Usili a tim 1 k samotné

vykonnosti (Nakonecny, 2010).

Obrazek 9: Model spokojenost — vykonu
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Zdroj: Nakonecny, 2010
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2.2.4 Pracovni spokojenost a fluktuace

Stikar et al. (2003) upozoriiuje na bezprostiedni vztah pracovni spokojenosti
a absentérstvim (opakovana nepfitomnost Clovéka v praci). Pravé absentérstvi
je kritickym indikatorem pro ureni miry pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti
V zaméstnani. Bylo prokazano, Ze zavislost mezi pracovni spokojenosti a absentérstvim
je mnohem siln€j$i nez zéavislost pracovni spokojenosti a pracovniho chovani. Vyssi
spokojenost Vv praci je tedy piedpokladem niz§iho absentérstvi. Pracovnik je dobie
adaptovany na praci a prokazatelné o ni jevi zdjem. Naopak cCastd nepfitomnost v praci

muze signalizovat potencialni fluktuaci pracovnika.

| Vojtovi¢ (2011) se zabyval moznymi duvody, které mohou vést ke zméné€ zaméstnani.
Ty poté rozdélil do ti1 skupin faktort, jez fluktuaci zplisobuji:

1) Mimopodnikové faktory — firma nema moznost je néjak ovlivnit. Jedna se o prestiz
dané firmy ¢i atraktivitu daného povoléni.

2) Podnikové faktory - tyto faktory podnik vytvaii, mize je sledovat a ovliviiovat.
Do této skupiny patii nizky plat, Spatné pracovni podminky, Spatnd organizace
préce a dalsi.

3) Faktor osobni charakteristiky pracovnika - do této skupiny faktord miizeme tadit

pohlavi, vék, vzdélani, rodinny stav a jiné.

Pric¢iny fluktuace maji individualni povahu a jsou rizné. Mezi zdkladni pfiCiny patii
lepsi pracovni nabidka piedstavujici vyssi plat, piilezitost kariérniho ristu, Spatné vztahy
se spolupracovniky ¢i nadfizenym. K fluktuaci mize dochézet i z osobnich divodi,

napt. kvuli st€hovani, nemoci apod. (Armstrong, 2007).

2.3 Znalostni ekonomika

Prvni zminky a pfesnéjsi charakteristiky znalostni ekonomiky, zndmé téZz jako nova
ekonomie, se objevuji v dile The Age of Discontinuity (VE&k diskontinuity) od Petera
Druckera. Dilo poukazuje na to, Ze primarnim vyrobnim faktorem v organizaci jiz nejsou
kapitalové statky a ptirodni zdroje, ale znalosti. VétSina autorti se shoduje v tvrzeni,
ze zabezpeceni hospodafské ristu neni mozné provést navyseni lidskych zdroji.
Je potieba zménit produktivitu u kazdého pracovnika, tzv. znalostni pracovnik. Podnik
takto ziska jedinecnou konkurencni vyhodu, nebot’ zaméstnanci budou vybaveni

potiebnymi znalostmi (Drucker, Castells & Kumar, 2011; Soukup & Rathousky, 2013).
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Pojem znalostni ekonomika zastfesuje vSe to, co se dnes déje v globalnim svéte.
Oznacuje vSechny zmény (kvantitativni i1 kvalitativni), které svou podstatou zptsobily
zménu ve struktute faktorti hospodarského riistu a také ovlivnily fungovani predchoziho

pracovnich mist je inovativni mysleni (Vojtovi¢, 2011).

Dle Kislingerové et al. (2011) je charakteristickym znakem nové ekonomie inovacni
potencial, vytvaieni spoluprace, vzdjemna spoluprace organizaci, védecka spoluprace,

uceni se jako stfed zajmu subjektu, realizace obchodu v realném case a jiné.

Znalostni ekonomika je zalozena na plném vyuziva lidského kapitdlu. Ten dava
do novych souvislosti znalosti, védomosti a dovednosti jako hybné sily pro inovace, které
jsou pro podnik zadouci. Vyznam tvurc¢iho lidského potencidlu a rozvoje lidského
kapitalu v procesu globalizace nadale vzrasta. V dne$ni dobé se stava svétovym trendem
podnikova kultura smétujici ke znalosti ekonomice. Tento trend poméaha organizacim
udrzet si konkurenceschopnost na mistnich i svétovych trzich. Podnikové kultura se stava
klicovym prvkem moderniho managementu znalostni spole¢nosti. Podnikova kultura
je definovana jako vzorec zékladnich a rozhodujicich pfedstav a hodnot, ktera urcita

skupina lidi nalezla, odkryla, rozvinula ¢i vytvorila (Armstrong, 2015; Krninska, 2014).

Jadrem kultury jsou hodnoty, které jsou spojeny s pocity. Pocity maji smér, kladnou
| zapornou stranu a oznacuji spise to, co jedince obklopuje ve smyslu ,,pravda nebo lez,
dobré nebo Spatné“. Na podobnych protikladech jsou zalozeny i jednotlivé kulturni
dimenze. V nasledujicim odstavei budou blize popsany konkrétni dimenze

(Hofstede, 2005; 2006).

Mocensky odstup

V piipadé velkého mocenského odstupu si nadfizeni a zaméstnanci nejsou existencné
rovni. Prevlada zde hierarchie moci, na které je vSe zaloZeno. Organizace svou moc
centralizuji, jak jenom nejvice mohou. Naopak v ptipadé malé mocenské vzdalenosti jsou
si nadfizeni i podiizeni existen¢né rovni. Maly mocensky odstup je zadouci kulturni
dimenzi, ktery smétuje ke znalosti ekonomice. Vyjadiuje soudrZznost mezi nadtizenymi

a podfizenymi, umoznuje rozvoj lidského potencialu (Hofstede, 2005; Krninska, 2014).

Individualismus vs. kolektivismus
V individualistické kultufe se pfedpoklada, ze zaméstnanci jednaji v souladu se svym

vlastnim zajmem, maji vlastni potieby, jednaji jako tzv. ekonomicti lidé a organizace
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prace se shoduje s jejich zdjmem i Se zajmem zameéstnavatele. Kolektivistickd spole¢nost
ptijima jednotlivce patiici k ur¢ité skuping. Pracovnik jedna vzdy tak, aby jeho chovani
bylo v souladu se zajmy skupiny, 1 kdyz se neshoduji s jeho individudlnimi zajmy.
Kolektivismus je zadouci dimenzi pro znalosti ekonomiku, podporuje soucinnost

a tymovost jednotlivce (Hofstede, 2006; Krninska, 2014).

Maskulinita vs. feminita

Pro maskulinni organizace je charakteristickym znakem duraz kladeny na vysledky,
spravedlivé odmeénovani; kazdy je odménén podle vysledkli. Muzi v maskulinni
spole¢nosti jsou ctizadostivi, pribojni a soutézivi. Ve femininni spole¢nosti se role muza
a zen prekryvaji, 0d obou se o¢ekava solidarita, umirnénost, zajem a péce o kvalitu zivota
1 zivotniho prostfedi. Feminita je Zadouci kulturni dimenzi pro znalostni ekonomiku.
Zahrnuje péci o mezilidské vztahy, zarucuje otevienost a diivéru v procesu sebepoznani

a seberozvoje (Hofstede, 2005; Krninska, 2014).

Obava z nejistoty (vyhybdni se nejistoté) vs. piijimdni zmén i rizika

V organizace vyhybajici se nejistoté existuje cela fada formalnich zakont, neformalnich
zvyklosti, vnitinich pfedpist a opatieni, podle kterych jsou urCena prava a povinnosti
zameéstnancll 1 zaméstnavatelll. Nahoda musi zaujimat co nejmén¢ mista. Spole¢nosti,
které ptijimaji zmény a rizika, maji opacny problém. Mala obava z nejistoty, ptijimani
zmeén a rizika je zddoucim stavem kulturni dimenze ve sméru znalostni ekonomiky, ktera

umoziuje snadnéjsi vyrovnani se s proménami globalni spolecnosti (Krninska, 2014).

Kratkodoba vs. dlouhodoba orientace

Kratkodobé orientovanad spolecnost se zaméfuje na soucasnost a minulost. Kli¢ové
¢innosti jsou takové, které s sebou piinaseji okamzity efekt. Chovani spole¢nosti neni
hospodarné, a proto ji z pravidla chybi finan¢ni prostfedky na budouci investice.
Dlouhodobé¢ orientovana spolec¢nost je naopak zaméfena na budoucnost a cile, které svou
zainteresovanou ¢innosti budou do budoucna piinaset vyssi efekt. Duilezitou roli zde hraje
vytrvalost a Setrnost. Investice do budoucna jsou klicovym prvkem pro zvyseni
konkurenceschopnosti. Dlouhodoba orientace je zadouci pro znalosti ekonomiku.
Napliiuje princip trvalé udrzitelnosti, tj. nahrazuje okamzity maximalni zisk za zisk
optimalni. Souvisi s dlouhodobym a perspektivnim podnikdnim, jez investuje

své prostiedky predevsim do lidského potencialu (Hofstede, 2005; Krninska, 2014).
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3 Metodicky postup
3.1 Cil prace

Hlavnim cilem této prace je rozbor forem motivace, motivacnich a stimulacnich
prostiedkti ve vybrané organizaci v souvislosti s pracovni spokojenosti a navrhy

na zlepseni ptipadnych nedostatkii.

Dil¢im cilem vyzkumu je analyza rozdild v motivaci a pracovni spokojenosti u THP
a manazera oproti délnikim zkoumané spole¢nosti sidlici v Jiho¢eském kraji. Pti analyze
rozdilt ve struktuie motiva¢nich faktort a jejich vlivu na pracovni spokojenost bylo nutné
ur¢it motivacni strukturu obou sledovanych skupin pracovnikl, ndsledné vysledky
porovnat a analyzovat jednotlivé rozdily. K lepsSimu zodpovézeni dil¢iho cile vyzkumu,

byly stanoveny dil¢i vyzkumné otazky (dale jen DVO):
DVO ¢ 1: Je motivacéni struktura THP a manaZeri oproti délnikam rozdilnd?

DVO ¢ 2: Ma poskytovana mzda motivacné vyznamnéjsi roli u délnickych pozic?

3.2 Postup zpracovani a sbér dat

Prvnim krokem bylo prostudovani odborné literatury vztahujici se k dané problematice
motivace a stimulace v navaznosti na pracovni spokojenost. Této problematice se vénuje
2. kapitola s ndzvem Literarni reSerSe. Teoretické znalosti poslouzily k spravnému

pochopeni dané problematiky a urcuji zaklad pro sestaveni otazek v dotazniku.

3.2.1 Nestrukturované rozhovory

Drive nez byl dotaznik sestaven, bylo potiebné ziskat informace o déni ve spolecnosti
formou nestrukturovanych rozhovori. Komunikace probihala s pracovnikem
personalniho oddé¢leni, vedoucim vyrobniho oddéleni a mistrem vyroby. Na zakladé
téchto ziskanych informaci byly vytvofeny jednotlivé otazky. Po skon¢eni dotaznikového
Setfeni jsem méla moznost hovofit i s nékterymi délniky, ktefi byli ochotni vénovat mi cas
béhem své pauzy. Tyto nestrukturované rozhovory byly vyuzity Vv diskuzi

pii vyhodnocovéni otazek z dotazniku.
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3.2.2 Dotaznik a dotaznikové Setieni

Dotaznik
Dotaznik patfi mezi nejpouzivanéj$i nastroje pii sbéru primdrnich dat. Jedna
se 0 pisemnou, vice formalizovanou podobu metody dotazovani. Jeho podstata spociva
v souboru pisemné polozenych otazek, na které respondenti odpovidaji, popiipadé s nimi
souhlasi ¢i nesouhlasi nebo vybiraji tu z nich, ktera je podle nich nejblize skutecnosti.
Otazky mohou byt:
e Uzaviené — poskytuji dvé a vice predem formulovanych alternativ odpovédi,
z nichz respondent vybira. Vyhodou uzavienych otazek je vétsi jednotnost meteni
a tim 1 vétsi spolehlivost.
e Polooteviené — davaji respondentovi nabidku odpovédi, které by mohl pouZit.
Pokud si z nabidnutych variant nevybere, muze odpovédét sam svymi slovy.
e Oteviené — nemaji pfedem formulované odpovédi, nabizeji vétsi svobodu
vV odpovidani a respondent voli odpovédi dle svého vlastniho uvazeni. Vyhoda
spociva ve vétsi pruznosti a hloubce odpovédi. Nevyhodou je velkd Casova

naroc¢nost pii zpracovani informaci.

Mezi vyhody dotaznikti patii moznost ziskani informaci od vétsiho poctu respondentt,
usmérnéni procesu dotazovani a anonymni forma, jez mize podminit vétsi upfimnost

pti vybéru odpovédi (Pavlica, 2000).

Dotaznikové Setieni

Pro ucely této diplomové prace bylo dotaznikové Setfeni vybrano jako nejvhodnéjsi
metoda pro sbér dat. Sestaveny dotaznik byl nejprve piedlozen personalistce
a po konzultaci byly nékteré otazky piepracovany podle potieb spolecnosti. Vysledna
verze dotazniku je uvedena v piiloze ¢. 1 a obsahuje 27 otazek. Otazky v dotazniku byly
rozdéleny do 3 casti. Prvni ¢ast se tykala identifika¢nich udaji zaméstnanci. Druha ¢ast
byla zaméfena na faktory pracovni spokojenosti a vnéjsi motivace (stimulace) — pracovni
podminky, jistota prace, mzda, pracovni vztahy. Posledni ¢ast byla zamé&fena na faktory
tykajici se vnitini motivace jako je moZnost seberealizace, vyuzivani schopnosti

a znalosti pf1 praci, odpovédnosti za vykonanou préci a kariérniho ristu.

Vytvotené dotazniky byly rozdéleny do dvou skupin. Prvni skupina byla tvofena THP
a manazery, ktefi tvoti cca 25 % ve firmé a druhou skupinu (zbylych 75 %) tvoftili délnici.

Celkem bylo rozdano 200 dotaznikd. De¢lnikim byly predany prostiednictvim
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koordinatorti vyroby, THP a manaZerum je piedala personalistka. Vyplnéné dotazniky
odevzdavali pracovnici vyroby do vytvofenych a ozna¢enych boxi, které byly umistény
v pracovnich 1 spoleCenskych prostorach spolecnosti. THP a manazeti vyplnéné
dotazniky odevzdavali na personalni oddéleni. Dotaznikové Setieni probihalo béhem

mésice unora 2018.

Z celkového poctu 200 distribuovanych dotaznikt jich bylo navraceno 175, ¢imz byla
zjiSténa navratnost 87 %. Po provedené kontrole vracenych dotaznikd musel
byt jeden dotaznik vyfazen kvuli chybnému vyplnéni. V koneéném souhrnu bylo

pro dalsi zpracovani pouzito 174 dotaznikd.

3.2.3 Zpracovani a vyhodnoceni dat

Pro zpracovani dat bylo nejprve nutné provést kontrolu tiplnosti a spravnosti vyplnénych
dotaznikil. V ptipadé poruseni téchto podminek nésledovalo jejich vyfazeni. Po této etape
nasledovalo jejich rozdé€leni do stanovenych kategorii — THP a manazefi, délnici.

Posledni krok se zabyval samotnym zpracovanim ziskanych dat.

Veskera ziskana data z dotaznikové Setfeni byla nasledné vyhodnocena a zpracovana
do pfehlednych tabulek a grafu prostfednictvim programt Microsoft Office Word 2016
a Microsoft Office Excel 2016. Nejprve byly jednotlivé otazky zpracovany do tabulek
(¢iselné€ 1 procentudlng), poté néasledovalo grafické zpracovani, jehoz soucasti je slovni

vyhodnoceni a diskuze.

3.3 Charakteristika zkoumané spolecnosti

Vybrana spolec¢nost byla ochotna ptistoupit ke spolupraci za podminky, ze zlstane
Vv anonymité a nebude jmenovéana. Neptala si byt jmenovana predevsim kvili tomu,
aby se konkuren¢ni firmy z okoli nedostaly k jejim internim informacim. Proto ji v této
diplomové praci nejmenuji a dale ji oznacuji jen jako spole¢nost. Spolecnost sidli
Vv JihoCeském kraji, kde se rovnéz nachazi i vyrobni zadvod a je jednou z dcefinych
spolecnosti zahrani¢ni firmy. Na trhu pisobi jiz od roku 1993 a nabizi Sirokou nabidku

slanych snackll. Zabyva se piedev§im vyrobou bramborovych lupinkt, snackl a ofisku.
Matetska spolecnost sidli v zahranici a patii mezi pfednim vyrobce drobnych pochoutek

po celé Evrope, jeji vyrobky se prodavaji ve vice nez 70 zemi. Vlastni 16 dcefinych

spolecnosti, 26 vyrobnich zavodi a klade ten nejvyssi diiraz na standarty kvality —

od pouzitich surovin az po samotny vysledny vyrobek. Spole¢nost si je védoma
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své odpovédnosti vici zivotnimu prostiedi, a proto neustale apeluje na své podniky,
partnery i kolegy, aby dodrzovali nejvys$si mozné standardy, jak na mezinarodni,
regionalni tak i misti urovni. Aby dostala t¢émto zavazkum v oblasti Zivotniho prostiedi,

byly vytyCeny cile zaméfené na kli¢ové oblasti — péstovani surovin, vyroba a pfeprava.

V soucasné dob¢ ve spole¢nosti pracuje cca 319 zaméstnanct. Z toho piiblizné % tvoti
pracovnici délnickych profesi a zbylou Y4 zaujimaji pracovnici nizSiho, stiedniho
a vrcholového managementu. Spolecnost si za posledni roky uvédomila, ze neni dilezité
sledovat jenom finan¢ni vysledky, ale pfedevS§im i vlastni zamé&stnance, nebot’ pravé
oni jsou ti, ktefi vyuzivaji svtj fyzicky i dusSevni potencial ve prospéch celé firmy.
Z tohoto diivodu se jim snazi vénovat patficnou péci, naptiklad v podobé vyssiho
financniho ohodnoceni, Siroké nabidky zaméstnaneckych benefitl, jistoty zaméstnani,
5 tydnt dovolené, socialnich vyhod, dopravou do zaméstnani zcela zdarma a vzdélavani,
jez ma podporovat jejich motivaci i spokojenost. V ramci zaméstnanecké politiky
realizuje spole¢nost pro své pracovniky pravidelna profesni Skoleni ke zvySovani
odbornych znalosti. PracovniCi na vSech urovnich managementu véetné délnikd maji
moznost vyuzivat jazykové kurzy. Co se tyka komunikace uvniti spole€nosti, preferuje
se jak tustni, tak pisemna forma vymény informaci at’ uz jedna o vzestupnou ¢i sestupnou
komunikaci. Oblast odménovani pracovnikii upravuje interni mzdovy piedpis, jenz

stanovuje podminky pro poskytovani mzdy.

Pracovni kategorie
Jak jiz bylo zminéno vySe, pracovniCi byly rozdéleni do dvou pracovnich kategorii,

aby bylo mozné 1épe identifikovat, zda se jejich motivaéni struktura odliSuje ¢i nikoliv.

e THP a manaZeri
THP jsou zastoupeni ve vSech oddé€lenich (ekonomické, zemédélské, vyrobni,
oddéleni expedice a dalSi) a svou specializaci zajistuji podporu vyrobniho
procesu. Na pozici manazera Vv soucasnosti pracuje 6 zaméstnancl, jedna
se 0 vedouci pracovniky, ktefi se zabyvaji vedenim jednotlivych oddéleni. Tito
pracovniCi pracuji zpravidla v kancelafich na jednosménnou pracovni dobu.
Do této pracovni kategorie byli dale zafazeni vyrobni mistfi a koordinatofi

vyroby.
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e Délnici
Do této kategorie spadaji veskeré d€lnické profese — operatofi vyroby, operatoii
vyrobnich linek, vyrobni sefizovaci, pomocni d€lnici a udrzbati vyrobnich linek.
Vsichni tito pracovnici pracuji v oddéleni vyroby. Pracovnici na pozici délnika
pracuji v tfisménném provozu (ranni, odpoledni a no¢ni smény) nebo
ve dvanactihodinovych ~ sménach. Pracovni rezimy jsou uplatnovany
na jednotlivych pracovistich dle aktualnich provoznich potfeb v ndvaznosti

na pozadavky zékazniki, tak aby mohl byt zajistén plynuly provoz vyroby.

Odménovani

Systém odménovani je nastaven ve tfech stupnich — podle jednotlivych kategorii.
Manazeti firmy jsou odménovani fixni mzdou, stanovenou v jejich manazerskych
smlouvach. THP maji ¢asovou mé&si¢ni mzdu. U délnickych profesi se mzda sklada
ze mzdového tarifu a po¢tu odpracovanych hodin. Dale jsou k ni pfipocitdvany ptiplatky
za odpoledni a no¢ni smény, praci v sobotu a nedéli. Délnikiim je mzda vyplacena vzdy

do 15. dne nasledujiciho mésice, u THP a manazert je to do 25. dne.

U délnika je opét nutné rozlisit dvé zakladni pozice: operatofi vyroby a sefizovaci.
Pfi nastupu novych operatortt vyroby nebo operatortt vyrobnich linek je stanoveno
ohodnoceni v tarifni tfid€ ¢. 3. Vyrobni sefizova¢ ma nastupni plat stanoven v tarifni
tiidé 5. Po dlouhodobégjsim setrvani ve firmé (napt. 1 rok), kdy pracovnik zvladne zauceni
na vice typt pracovist, muze jeho nadfizeny (koordinator vyroby) zazadat i o zvySeni

tarifni tfidy.
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4 Vysledky vyzkumu

V této kapitole diplomové prace jsou zpracovana veskerd ziskand data plynouci
Z dotaznikovych Setieni vcetné jejich rozc€lenéni dle jednotlivych pracovnich kategorii:

THP a manazeti oproti délnikim.

Vysledky vyzkumu jsou z hlediska obsahového rozd€leny na €ast zahrnujici udaje
tykajici se identifikace respondentii (pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani a pocet let
pusobeni ve spoleCnosti) a na ¢ast vztahujici se k jiz samotnému vyzkumu motivace

a stimulace v souvislosti s pracovni spokojenosti Ve vybrané spole¢nosti.

Vyzkum byl doplnén o informace, které byly ziskany béhem nestrukturovanych

rozhovori s jednotlivymi respondenty.

4.1 Vysledky dotaznikové Setieni

Otazka €. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka 4: Zastoupeni podle pohlavi

Varianta | THP a manazeri Délnici
pocet % pocet %

Muz 26 63 55 41

Zena 15 37 78 59

Celkem 41 100 133 100
Zdroj: Vlastni Setteni
Graf 1: Zastoupeni podle pohlavi (%)

THP a manazefi Délnici

HmuZ B muz

miena W iena

Zdroj: Vlastni Setieni
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Vysledky a diskuze:

V piipadé THP a manaZer(i pfevazuje muzské pohlavi (63 %). Zeny pracuji nejéastéji
jako administrativni pracovnice, personalistky a ucetni. Naopak praci technika
vykonavaji spise muzi. Dllezité je zminit fakt, ze v poslednich letech se pocet Zen mezi
témito pracovniky zacal zvySovat. Spolecnost se snazi, aby zenského pohlavi bylo vice
obsazovano do vedoucich pozic. Tato zména mize mit pozitivni vliv na posun spolecnosti
do tzv. znalosti ekonomiky. Pro vedouci pracovniky neni dulezitd pouze orientace
na vysledek a racionalni uvazovéni, ale v poslednich letech je kladen znacny diraz
na schopnosti veitit se do potfeb a pocitti druhych, podporovat a rozvijet dobré vztahy,
soudrznost a sou¢innost. VySe zminéné schopnosti vciténi se, soudrznost a souc¢innost

jsou obecné piipisovany spiSe Zenam.

Ve spolecnosti je z oslovenych respondentti 59 % zen a 41 % muzi na pozici délnika.
Struktura obou pohlavi je u délnickych profesi pomémé vyrovnana, ackoliv mirnou
pfevahu maji zeny a to o 18 %. Tento pomér mezi jednotlivymi pohlavimi je dan
predevsim tim, Ze prace na vyrobnich linkach neni u fadovych pracovnikt (délnikt) nijak
vysoce fyzicky ndro¢na, tudiz ji mohou vykonavat bez rozdilt jak muzi, tak i Zeny. Kromé
coZ jim snaze umoziuje zvladat praci na vyrobni lince. MuZi €astéji pracuji jako mistii

a sefizovaci vyrobnich linek, kde je nutnosti vyssi potfeba technickych znalosti.

Otazka €. 2: Jaky je Vas vék?
Tabulka 5: Vé&kova struktura

Varianta THP a manazeri Délnici
pocet % pocet %
18-25 let 2 5 18 14
26-35 let 7 17 35 26
36-45 let 13 32 40 30
46-63 let 18 44 36 27
64 a vice let 1 2 4 3
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setieni
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Graf 2: Vékova struktura (%)
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Zdroj: Vlastni Setieni

Vysledky a diskuze:

Z vyse uvedeného grafu 2 je patrné, ze se veékové struktura jednotlivych pracovnich
v kategorii 46-63 let. Druhou nejvétsi skupinu (32 %) tvoii pracovnici v kategorii 36-45
let. Tteti nejpocetnéjsi skupinou (17 %) jsou THP a manazeii z kategorie 26-35 let.
Ve véku 18-25 let pracuji pouze 2 pracovnici. S vékem 63 let a vice se prizkumu zacastnil
jenom jeden pracovnik. V soucasné dob¢é je tedy ve spoleCnosti nejvice vedoucich
pracovnikt spadajicich do v€kové kategorii 4663 let. Jedna se hlavné o pracovniky
s bohatymi zkuSenostmi z oblasti vedeni lidi, ktefi jsou schopni tyto pozice zodpovédné
zastavat. Dale jsou také ochotni prohlubovat si své znalosti a dovednosti ve prospéch
spoleCnosti. Z tohoto divodu je proto i procentni zastoupeni vedoucich pracovniki
ve vékové skupiné do 25 let nizké, nebot’ tyto zkuSenosti pracovnici neziskavaji

okamzité, ale aZ postupem Casu praxi.

U délnickych pozic jsou nejvice pocetné zastoupenou skupinou respondenti z vékové
kategorii 36-45 let a 46-63 let, poté nasleduje kategorie 26-35 let. V ptipadé délnika
se zacastnilo prizkumu ve véku do 25 let 14 %, oproti THP, kterych se zacastnilo
pouhych 5 %. Nad 64 let se do Setfeni zapojili 4 d€lnici. Spolecnost béhem posledniho
roku pfijala do vyrobniho procesu piedev§im mladé pracovniky, nebot’ pravé oni mohou
byt zdrojem novych myslenek a napadia. Mladi délnici (do 25 let) mi pii rozhovorech
fekli, Ze jsou velice vdécni za to, Ze pii nastupu do vyroby, se jich ihned ujal starsi
pracovnik s n¢kolikaletymi zkuSenostmi a vSe jim s klidem vysvétlil i nazorné ukézal.

U novych pracovniki se tim snizila nejistota a strach z neznamého prostiedi.
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Otazka €. 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 6: Nejvyssi dosazené vzdélani

. THP a manazeri Délnici

Varianta

pocet % pocet %
Zakladni 0 0 18 14
Stredni odborné 2 5 49 37
Stfedni s maturitou 9 22 64 48
Vyssi odborné 16 39 2 1
Vysokoskolské 14 34 0 0
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setieni
Graf 3:Nejvyssi dosazené vzdélani (%)
THP a manazefi Délnici
1%

34% 22% B 55 bez maturity m7E
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Zdroj: Vlastni Seteni

Vysledky a diskuze:

Na pozici THP a manazerti jednozna¢né pievladaji respondenti s vy$§im odbornym
vzdélanim (39 %) a vysokoSkolskym vzdélanim (34 %), ktefi dané problematice
na zakladé¢ dlouholetého studia nejlépe rozumi. Stiedoskolské vzdélani s maturitou
ma 22 % a stfedni odborné vzdélani zakoncené vyucnim listem maji pouze 2 dotazani
THP. Zékladni vzdélani nema zadny z THP ani manaZerl. Tento fakt vypovida tom,
ze spoleCnost smétfuje smérem ke znalosti ekonomice. Tato ekonomika je zalozena
na principu ucici se organizace, pro kterou je vzdélani vyznamnym konkurenénim
faktorem. Je tedy nezbytné, aby fidici pracovnici méli dostatek odbornych 1 teoretickych

znalosti.

Zvyse uvedenych vysledkli vyplyva, Ze mezi pracovniky dé€lnickych profesich
je nejvice zastoupeno téch, ktefi maji stfedoskolské vzdélani s maturitou (48 %). Jedna
se piedevsim o vyrobni mistry a koordinatory vyroby, pro které je stfedoskolské vzdélani
podminkou. Nasleduji je pracovnici s vyuénim listem, resp. ti pracovnici, ktefi
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vystudovali stfedni odbornou skolu (37 %). Logicky je to dano tim, ze pracovnikiim
délnickych profesi k vykonu urcitych ¢innosti postaci pouze vyucni list. Mezi tyto
pracovniky patii zejména ti, ktefi se nachazeji ve v€kové kategorii 46-63 let, coz mize
signalizovat i to, Ze tito pracovnici uz nemaji potfebnou motivaci ani potfebny zajem
0 dalsi vzdélavani, se svou pracovni pozici jsou spokojeni. Ve spolecnosti se dale
nachdzeji pracovnici, ktefi maji pouze zékladni vzdé€lani (14 %). Pro vykon prace jim
sta¢i pouze to, aby byli manualné zru¢ni. Vyssi odborné vzdélani maji pouze 2 ze 174

dotazanych délniki a vysokoskolské vzdélani nema nikdo z nich.

Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete u této spolecnosti?

Tabulka 7: Pocet let stravenych ve spolecnosti

Varianta THP a manazeri Délnici
pocet % pocet %
<nez 3 mésice 0 0 4 3
<nez 1 rok 1 3 22 17
1-5 let 7 17 32 24
6-10 let 14 34 39 29
11 a vice let 19 46 36 27
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Seteni
Graf 4: Pocet let stravenych ve spole¢nosti (%)
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Vysledky a diskuze:

Nejvice dotdzanych THP a manazert pasobi ve spolecnosti po dobu delsi nez 11 let
(46 %). Poté nasleduji ti respondenti, ktefi jsou zde zaméstnani 6 az 10 let. Z grafu 4
je vidét, ze spole¢nosti piijala 2 nové pracovniky, jez zde ptisobi krat$i dobu nez jeden
rok. Tato skuteCnost poukazuje nato, ze vedeni spole¢nosti nema problém obsazovat

vedouci pozice novymi pracovniky. Spole¢nost mtize byt tedy hrda na to, ze ma loajalni
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zaméstnance, ktefi nemaji potiebuju hledat si nové zaméstnani. Dle nazoru vedouciho
pracovnika vyrobniho odd¢€leni ptindSeji novi zaméstnanci do spole¢nosti nejen nové

napady, ale velmi Casto odhaluji nedostatky, které stavajici pracovnici nevidi.

Prizkum ukazuje, Ze nejvice délnikt (29 %) pusobi ve spole¢nosti 6-10 let. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou (27 %) jsou respondenti, kteii zde pracuji vice nez 11 let. 24 %
z nich v podniku 1-5 let. Pracovnici setrvavajici v podniku méné nez 1 rok tvoii 20 %
respondentti, z toho 3 % jsou nové piijati dé€lnici do vyrobniho procesu, ktefi jsou
ve zkuSebni dob&. Mezi tyto pracovniky spadaji zejména mladi lidé ve véku 18-25 let,
kteti by do podniku mohli pfinést nové napady. Vedeni spolecnosti se snazi predevsim
U pracovnikii pracujicich na vyrobni lince jejich praci obméinovat (prace na jiném
pracovnim Useku, na jiné vyrobni lince). Pracovnici pak nemaji pocit, Ze je jejich prace
pofad stejna a nudnd. Tim je sniZzena monoténnost béhem pracovni smény. Z rozhovorii
s n€kterymi pracovniky jasn€ vyplynulo, Ze tuto moznost velice vitaji, 8§ hodinova sména
pro né& potom neni tak dlouh4, jako kdyby méli po celou dobu vykonévat jednu a tu samou
praci.

Otazka ¢. 5: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Na zakladé této otazky byli jednotlivi pracovnici rozdéleni do pracovnich skupin. Prvni
skupinu tvoti THP a manaZeii. Druhou skupinou jsou pracovnici pracujici na pozici
délnika. Rozd¢leni pracovnikil do kategorii podle jednotlivych pracovnich pozic shrnuje

nasledujici tabulka.

Tabulka 8:Struktura pracovnich pozic

Pracovni pozice Pocet
THP a manazeri celkem 41
Vedouci pracovnici 4
Mistr 5
Koordinator vyroby 8
Ucetni 1
Ostatni 23
Délnici celkem 133
Udrzbér 7
Skladnik 5
Sefizovac 27
Ostatni 94

Zdroj: Vlastni Setieni
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Graf 5: Struktura respondentt dle pracovniho zatazeni (%)
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Zdroj: Vlastni Seteni

Vysledky a diskuze:
Strucny popis jednotlivych pracovnich pozic v kategorii THP a manazefi:
Vedouci pracovnici a mistii

Do skupiny vrcholového a stitedniho managementu jsem zatradila manazery, tj. vedouci
pracovnik jednotlivych oddé€leni spolecnosti. Jedna se o tyto oddé€leni: vyrobni,
zemedelské, technické, ekonomické a materialné technické zabezpeceni. Naplni prace
téchto pracovnikll je predevSim planovani, organizovani, rozhodovani, vedeni lidi,
motivovani lidi a kontrolovani. Vedouci pracovnici museji mit vystudované minimalné
vys8i odborné vzdéla, ale vétSina z nich méa vysokoSkolské vzdelani. Do stfedniho

managementu jsou dale zafazeni vyrobni mistii.

Koordinadtor vyroby

Koordinator vyroby je fazen do zakladni urovné managementu, tedy mezi manazery
prvni linie. Koordinatofi vyroby ptevzali ¢ast prace vyrobnich mistrt, kteti diive byli
piimymi nadfizenymi délnikd. Jejich naplni prace je vedeni vyrobniho procesu,
zodpovédnost za plnéni vyrobniho planu v odpovidajici kvalité, spoluprace s ostatnimi
odd¢lenimi, planovani strategie vyroby a zvySovani celkové produktivity. Jejich
povinnosti je pfidélovani pracovnich ukoli délnikim a zodpovidat za jejich plnéni,
zodpovidaji za chod vyroby a fes$i kazdodenni problémy. Tito pracovnici musi mit
minimalné sttedoSkolské vzdélani, nejlépe technického sméru, znalost anglického jazyka,
technické a organizaéni schopnosti, znalost prace na PC (Microsoft Office — Word, Excel)
a vybornou schopnost komunikovat s lidmi. Sestavuji kratkodobé operativni plany.
Ucetni

Na pracovni pozici, kterou jsem pouze pro ucely této diplomové prace oznacila

souhrnnym nazvem ucetni, pracuje ve skuteCnosti fada ucetnich specialistli. Zamétuji
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se vétsinou na specializované oblasti ucetnictvi, jako majetek, piijaté faktury, platby,

pohledavky, finan¢ni analyza a kontrola, ucetni operace v hlavni Gcetni knize a dalsi.

Ostatni

Skupina ostatnich pracovnich pozic zahrnuje dalsi odborné pozice THP, kteii pracuji
Vv oblasti planovani vyroby, kvality, ndkupu materialu a mnohé dalsi ¢innosti, které jsou
nezbytné pro fungovani celé spolecnosti, napt. technici, technologové, administrativni

pracovnici, personalisti, sekretarka a dalsi.

Strucny popis pracovnich pozic v kategorii délnik:
Udrzbar

Naplni prace udrzbare je zejména oprava, setfizeni, udrzba vyrobnich zafizeni, linek
astrojii. Na této pozici nejCastéji pracuji lidé se stfednim odbornym vzdélanim

(strojirenské obory), popi. se sttedoskolskym vzdélanim s maturitou.

Skladnik

Hlavni funkci pracovnika pracujiciho jako skladnik je pfijem, naskladnéni, baleni
a expedice zbozi. Jednd se o vSechny ukony spojené s manipulaci zbozi, prevazné
za pomoci vysokozdviznych vozikid. Dale jde o praci se scannerem, piebalovani zboZi,
provadéni mési¢nich inventur zboZi a kontroly ¢istoty skladt (klid na svém pracovisti).
Jedna se pfevazné o kombinaci fyzické prace s menSim objemem administrativni prace.
Tito pracovnici pracuji ve 3 — sménném provozu, musi mit fyzicky zdatni a vlastnit
fidi¢sky prikaz skupiny B.
Serfizovac

Vyrobni sefizovaé ma na starost sefizovani stroju, zajiStovani plynulého chodu
poloautomatickych a automatickych vyrobnich linek fizenych pocitaci a organizaci prace
zdatnost — proto je ve vetsing piipadii obsazovana spise muzi. Je zde stanoven kvalifikacni
pozadavek v podobé¢ strojirenského vzdélani, nebo praxe ve strojirenstvi a minimalni

znalost anglického jazyka.

Ostatni

Mezi ostatni pracovni pozice jsem zafadila pracovniky, kteti pracuji jako obsluha
vyrobni linky, operatofi vyroby (pomocni dé€lnici), operatofi vyrobni linky a operatoii
balicich systému. Jejich naplni prace je nenarocna prace na vyrobni lince (3- sménny

provoz), kde se vyrabi produkty (bramborové lupinky, slané snacky), udrzovani svérené
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¢asti linky v provozu, vyména formatovanych dila ve stroji (pfechod na novy produkt),
kontrola, ptebirani a pfedavani informaci o vyrobé koordinatorovi vyroby. Nezbytna
je zde dobra spoluprace a komunikace se spolupracovniky, ktefi pracuji na stejné vyrobni

lince. Pracovniktim sta¢i mit dokonéené zakladni vzdélani.

Ze struktury pracovnich pocit ze zjevné, ze ze 174 dotazanych zaméstnancu jich vice
jak ¥ pracuje na pozici délnika. THP pracovnici a manazeti tvoti zbyvajici ¥4. Tento fakt

neni az tak ptekvapivy, nebot se jedna o vyrobni spolecnost.

Otazka ¢. 6: Vyhovuji Vam pracovni podminky?

Tabulka 9: Spokojenost s pracovnimi podminkami

Varianta THP a manazZeri Délnici
pocet % pocet %
Ano 20 49 25 19
SpiSe ano 15 37 51 38
Spise ne 5 12 42 32
Ne 1 2 15 11
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf 6: Spokojenost s pracovnimi podminkami (%)
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Vysledky a diskuze:

Kvalitni pracovni podminky za zcela vyhovujici povazuje 49 % z dotdzanych THP
a manazeru, zbylym 37 % vyhovuji jenom spise. Pracovni podminky na pracovisti spise
nevyhovuji 12 % THP a manazeru. Zbylé ¢asti (2 %) se pracovni podminky jevi jako

zcela nevyhovujici.

Z vyse uvedeného grafu 6 je vidét, ze vice nez poloving respondentim na pozici délnika

pracovni podminky i pracovni prostiedi vyhovuje, z toho 19 % délniku je zcela spokojeno
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s pracovnimi podminkami a dalSich 38 % je spiSe spokojeno. Nicméné nespokojeno

je 32 % délnika a zbyvajicich 11 % je rozhodné nespokojeno s pracovnimi podminky.

wrwe

vvvvvv

prostiedi pracuje velmi obtizn€, nemohou se soustiedit na praci, pocit'uji zavraté, bolest
hlavy a pocit na omdleni. Podle vedeni spolecnosti se tento problém vyftesil tak,
ze V minulych letech byla nakoupena klimatizace. Déale vedeni umoznilo pracovniki
Castéji vyuzivat pauzy béhem smény (tedy pokud to provoz linky dovoli). Druhy problém
je znaény hluk v provozu. Délnici by proto méli vyuzivat ochranné pomticky (Spunty

do usi) a tim nepfiznivy hluk omezit. Avsak n¢kteti pracovnici tyto podminky nedodrzuji.

Pracovni prostiedi je dulezitym faktorem, ktery vyznamné ptispiva ke spravné motivaci
a stimulaci. Kazdy pracovnik chce pracovat v pfijemném pracovnim prostfedi. Nezbytné
je vsak podotknout, ze kazdy ¢loveék vnima pojem ,,pfijemné pracovni prostredi® jinak.
Vedeni spolec¢nosti si moc dobfe uvédomuje, ze pro motivaci svych pracovniki
je spokojenost s pracovnim  prostiedim  dulezita. Proto se snazi investovat
do modernizace vyrobnich linek, vyrobnich prostor véetné nového vybaveni, jez maji
pracovnikiim pfedevsim usnadnit jejich praci. Déle se spole¢nost klade vyznamny diraz
na ochranu zdravi a bezpecnost pracovniku pfi jejich praci (odbornd i profesni Skoleni,

ochranné pomtcky pfi praci, zajisténi pitného rezimu apod.)

Otazka €. 7: Je pro Vas diilezita jistota prace?

Tabulka 10: Jistota prace

Varianta THP a manazZeii Délnici
pocet % pocet %
Ano 20 49 51 39
Spise ano 16 39 55 41
Spise ne 5 12 23 17
Ne 0 0 4 3
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

46




Graf 7: Potieby jistoty prace (%)
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Vysledky a diskuze:

Jistota stalé prace a stalého pfijmu v pravidelném terminu je pro THP a manazery
dilezitym (49 %) a spiSe dulezitym (39 %) aspektem, ktery ovliviiuje jejich pracovni
spokojenost. Pouze pro 12 % z nich, neni jistota prace az tak dulezita. Moznost odpovédi
»spiSe ne* volili pracovnici, ktefi v organizaci nepracuji ani jeden rok. Jejich nazor
je takovy, ze v dnesni nejisté dobé€, neni jisté nic. Podle nich si vzdycky néjakou praci
najdou. Jedna se zejména o mladsi pracovniky (ve véku 18-25), ktefi zatim nemaji rodinu
a ztraty zaméstnani se pfili§ neboji. Jejich nazory K vyse polozené otazce znély: ,,Zména

je zivot, n&jakou praci si vzdycky najdu‘.

Respondenti pracujici na pozici délnika si dilezitost jistoty prace uvédomuji, potieba
pravidelného ptijmu i pracovniho pomeéru je dilezita pro 39 % a spise dilezita pro 41 %.
Z rozhovort bylo zjisténo, Ze jistota prace je nezbytna piedevsim pro star$i zaméstnance,
nejcastéji takto odpovidali pracovnici ve v€kové kategorii 46—63 let a 63 a vice let. Tito
pracovnici plsobi v organizace del$i dobu (11 a vice let) a v&di, Ze v pfipadé ztraty
zaméstnani by méli velky problém. Jejich vék jim totiz neumoziuje vykonavat jakoukoliv
praci, a proto jsou pro vétSinu firem neperspektivnimi pracovniky. Pro 3 % d€lniki neni
jistota prace podstatnd vitbec. Odpovédi ,,spiSe ne a ,,ne opét volili respondenti nizsiho

véku (pod 25 let), ktefi si do znacné miry potiebu stalého pracovniho mista neuvédomuyji.
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Otazka ¢. 8: Jste spokojen/a v ramci stimulace se systémem mzdového ohodnoceni?

Tabulka 11: Spokojenost se mzdou

Varianta | THP a manazZefi Délnici
pocet % pocet %
Ano 10 25 12 9
Spise ano 16 39 44 33
Spise ne 12 29 52 39
Ne 3 7 25 19
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Seteni
Graf 8: Spokojenost se mzdou (%)
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Vysledky a diskuze:

Vysledky u THP a manazeri ukazaly, ze 39 % z nich je spiSe spokojeno se systémem
mzdového ohodnoceni a 25 % THP a manaZerd je naprosto spokojeno se systémem
stanoveni jejich mzdy. Naopak zcela nespokojenych je 7 % a spiSe nespokojenych je 29 %
THP a manazerd. S vysi poskytované mzdy nejsou spokojeni hlavné koordinatoti. Dle
jejich vyjadfeni nejsou odménovani takovou mzdou, kterou by si za odvedenou praci

zaslouzili dostat. ,,Prace je ¢im dal vice, ale penéz ne®, fekl jeden z koordinatort.

Pokud jde o délniky, ti jsou naprosto spokojeni se svou mzdou pouze z 9 %. Spise
spokojeno je 33 % délniki. Vice nez polovina dotazanych délnikid je nespokojena s vysi
své mzdy. Spise nespokojeno je 39 % délnikl a zbylych 19 % neni spokojeno viibec.
dobie oceflovana, coz muze u pracovnikli vyvolavat pocity nesouhlasu s nastavenym
rezimem mezd ve spole¢nosti. Tito pracovnici si nejvice stézuji na nepomér mezi jejich
mzdou a vykonanou praci béhem smény. VétSina z nich vSak uvadi, ze za posledni roky,

kdy doslo ke zméné ve vedeni spolecnosti, byla jejich mzda navysSena a celkové se jim
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zacCala vénovat vétsi pozornost. Pracovnikii ve vyrobé je v poslednich letech nedostatek
a stale jich ubyva, proto jim firmy musi ¢asto nabizet i zna¢n¢ vys$i mzdu oproti minulym
letim. Béhem rozhovori byl €asto zmifnovan tento nazor: ,,Pfestoze jsem dostal/a
ptidano, stale to nejsou tak velké penize, jaké bych si zaslouzil/a mit. Na druhou stranu
moc dobfe vim, ze takové penize jako mam tady, mi jenom tak né€kdy jinde nedaji.*
Nejmén¢ spokojené se mzdou jsou zeny pracujici jako operatorky vyrobni linky. Praci na
vyrobni lince z velké Casti vykondvaji zeny, které se musi béhem smény prostiidat
pauzy. Nemohou jenom tak zastavit linku a jit sinapauzu (pouze jen V nutnych
piipadech, napf. toaleta). Zeny si mysli e nejsou dostateéné ohodnocené, nebot
vykondavaji vice prace za mensi penize oproti muziim, ktefi pracujici jako sefizovaci.
Ti mohou jit na pauzu nékolikrat za sménu. Pro pracovniky je neméné dulezité

I spravedlivé odménovani.

Spokojenost se mzdou je pro spole¢nosti vyhodou, ale ne vzdy spokojeny pracovnik
odvadi idobrou praci. Napiiklad je-li pracovnik odménovan vyssi mzdou, je velmi
pravdépodobné, ze za néjaky Cas postupné ztrati motivaci vykondvat praci dobfe.
Spole¢nost by tedy méla umét zvolit spravny zpusob motivovani svych pracovnikd.
Vnéjs$i motivace (stimulace) ve formé vyssi mzdy pusobi spiSe kratkodobé a po urcité
dobé prestane pracovniky motivovat, proto je vhodné spiSe vyuzit vnitini motivace, ktera

pusobi dlouhodobg.

Otazka ¢. 9: Které z téchto zaméstnaneckych vyhod skute¢né vyuzivate?

Tabulka 12: Skute¢né vyuzivané benefity

Benefity THP a manaZefi Délnici
pocet % pocet %
Stravenky 37 90 133 100
5 tydnti dovolené 39 95 128 96
Automobil 41 100 0 0
Mobil 40 98 0 0
Notebook 37 90 0 0
Doprava do zamé&stnani 22 54 125 94
Piispévek na ZP 36 88 48 36
Ptispévek na PP 40 98 72 54
Ptispévek na kulturu 12 29 0 0
Moznost pijceni strojui, naradi 8 20 45 34
Naturalie 18 44 118 89
Pribézné vzdélavani 29 71 19 14

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 9: Skute¢né vyuzivané benefity (%)
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Vysledky a diskuze:

Nejvice skute¢né vyuzivanym zaméstnaneckym benefitem mezi THP a manazery
je sluzebni automobil, kterého vyzivaji vSichni dotazani respondenti. Dals$i hodné
vyuzivanou zaméstnaneckou vyhodou je mobilni telefon (98 %) a piispévek na penzijni
pfipojisténi. Dovolenou v délce 5 tydnd vyuziva 90 % té€chto dotazanych pracovniki.
THP i manazefi dale pouzivaji pii praci sluzebni notebook (90 %) a téméf vétsina z nich
(90 %) dale skute¢né vyuzije stravenky. Stravenky jsou zaméstnancim hrazeny v plné
vysi (nomindlni hodnota jedné stravenky je 70 K¢&). Prispévek na zivotni pojisténi
je témito pracovniky vyuzit z 80 % a moznost dalSiho vzdélavani ze 71 %. Méné
oblibenymi benefity jsou doprava do zaméstnani zdarma (54%) a naturélie (44 %). THP
a manaZeti nejmén¢ vyuzivaji piispévku na kulturu (29 %) a moznosti zapijcenti si stroju

a naradi (20 %).

Naopak mezi délniky jsou jednozna¢né nejvice vyuzivanym benefitem stravenky
(100%), které jsou délnikiim hrazené v plné vysi, ¢ehoz si bezpochyby ceni. Dovolenou
Vv délce 5 tydnli vyuzivaji skoro vSichni dotazani délnici (96 %). Doprava do zaméstnani
zdarma (94 %) je z pohledu délnikt jednou z nejvétsich vyhod, které jsou jim nabidnuty.
Spolecnost pro své zaméstnance zaridila autobusové svozy, které jezdi 3 trasy
a pro kazdou sménu jsou zajistény zvlast. Ne kazdy pracovnik ma moznost do prace
dojizdét autem nebo vyuzivat linkové autobusy, které ani nejezdi piimo k aredlu
spolecnosti, ale jen do pfilehlé vesnice. MozZnosti odnést si kazdy mésic naturalie
(krabice snacki) vyuziva 89 % délnikil. Piispévku na penzijni pfipojisténi vyuziva vice
jak polovina z nich (54 %), kdezto ptispévek na zivotni pojisténi je vyuzit jen ze 36 %.

Stroje a naradi si ptijcuje 34 % delnikd a zajem o dalsi vzdélavani ma jen 14 % délnikda.
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Ptispévku na kulturu nevyuzivaji zadny z dotazanych dé€lnikt, pricemz rozhovory ukazuji
na nedostateCnou informovanost délnikii o tomto benefitu. Sluzebni automobil,

notebooku ani mobilu délnikiim nabizen neni.

Z pohledu vedeni spole¢nosti je velmi diilezité, aby nabizené zaméstnanecké vyhody
byly opravdu vyuzivany, protoze prostfednictvim nich se spole¢nost snazi stimulovat
pracovniky K lepsim pracovnim vykonim, zkvalithovat jejich Zivot a zvySovat rovnéz

jejich celkovou spokojenost.

Otazka €. 10: PovaZujete nabidku zaméstnaneckych benefitii za dostate¢nou?

Tabulka 13: Dostacujici zaméstnanecké benefity

Varianta THP a manaZefi Délnici
pocet % pocet %
Ano 14 34 18 14
SpiSe ano 17 41 o4 41
Spise ne 8 20 52 39
Ne 2 5 9 6
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setieni
Graf 10: Dostacujici zaméstnanecké benefity (%)
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Vysledky a diskuze:

THP a manazeti se domnivaji, Ze poskytované zaméstnanecké vyhody jsou zcela
dostacujici ze 34 %, za spiSe dostaCujici je povazuje 41 % znich. S nabidkou
poskytovanych benefitti je spiSe nespokojeno 20 % a zcela nespokojeno jich je 7 %. Tito
pracovnici by uvitali moZnost vyuZivat sluZzebni automobil i mobil k soukromym tc¢eltim,
vice moznosti v oblasti vzdélavani, pfedevSim SirSi nabidka jazykovych kurzl (vyuka
ruského jazyka) a kurza v oblasti vedeni lidi, flexibilngjsi pracovni dobu ¢i moznost

pracovat z domova tzv. home office. Dale by pracovni v kategorie THP a manazeti
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nejvice ocenily benefit v podobé 13. platu, ktery jim v soucasné dobé nabizen neni

a moznost dnt zdravotniho volna, tzv. sick day.

Respondenti pracujici jako délnici jsou piesvédéeni o tom, Ze nabizené zaméstnanecké
vyhody jsou zcela dostacujici ze 14 % a spise dostacujici ze 41 %. Naopak 39 % z nich
vidi nabidku benefitt spise jako nedostacujici a 6 % délniki ji povazuje za nedostacujici.
Z rozhovora s délniky vSak vyplynulo, Zze nemaji dostate¢né povédomi o nabizenych
benefitech. Naprosta vétsina (91 %) délnikd nevédéla, Ze mohou Cerpat piispévek kulturu.
Nespokojeni pracovnici by uvitali dal§i zaméstnanecké vyhody, napiiklad ochucené
napoje na pracovisti zdarma (v soucasné dobé maji k dispozici barely s pitnou vodou),
moznost stravovani se na pracovisti — teplé obédy, popfipadé¢ kantynu, jednorazové
odmény, zvyhodnéné zaméstnanecké ptjcky, zdvodni lékarskou péci. Nicméné nejvice
by pracovnici délnickych profesich ocenili benefit v podobé 13. platu a osobni

ohodnoceni.

Otazka ¢. 11: Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?

Tabulka 14: Spokojenost se vztahy na pracovisti

Varianta | THP a manazeri Délnici
pocet % pocet %
Ano 15 37 25 19
Spise ano 19 46 63 47
Spise ne 7 17 30 23
Ne 0 0 15 11
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf 11: Spokojenost se vztahy na pracovisti (%)
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Vysledky a diskuze:

Dobré pracovni vztahy ve spolecnosti ma 37 % respondentd pracujicich jako THP
a manazefi, ktefi jsou se se svym pracovnim kolektivem spokojeni. SpiSe spokojeno
je 46 % a spise nespokojeno je 17 % dotazanych. Nikdo z oslovenych THP a manazert

nepovazuje pracovni vztahy za neptatelské.

Uvolnéné pracovni prostiedi s pratelskymi vztahy zcela vnima 19 % délnikt a spise
vnima 47 %. SpiSe nespokojeno je 23 % z nich a zcela nespokojeno je 11 %. Spokojeni
pracovnici se velmi Casto ucastni i setkdni mimo pracovisté, velmi oblibené jsou
neformalni posezeni spojena naptiklad s bowlingem, riizné oslavy a vyro¢i. Naproti tomu
nespokojeni se vztahy jsou zejména Casto nov¢ prijati pracovnici, ktefi zatim nezapadli
do pracovniho kolektivu anebo se o to viibec nesnazi. Nékteti d€lnici jsou toho nazoru,

Ze nemaji potiebuju se s n€kym v praci kamaradit, odvedou potiebnou praci a jdou domti.

Ke zlepSeni a upevnéni dobrych pracovnich vztahli napoméhaji mimopracovni akce
potadané spolecnosti. V poslednich letech jsou velmi oblibené teambuildingové aktivity
— bowlingy, sjizdéni feky, motokary a rtizné vylety po Cesku. O pratelské atmosféie

na pracovisti vypovida i to, ze Si vétSina pracovnikii mezi sebou tyka. Tykanim se stavaji

vev

Podnikova kultura hraje velkou roli pfi motivaci a stimulaci pracovnikii. Vysledky
Setfeni ukazaly, Ze témé&f ¥4 vSech pracovnikli ma pocit, Ze pracuji v pratelském kolektivu.
Vzhledem k tomu, ze spoleCnost patfi mezi vétsi firmy, kterda zaméstnava kolem
319 pracovnikd, tak jsou uvnitf mezi jednotlivymi odd€lenimi a pracovnimi utvary
tvofeny rizné pracovni kolektivy. Pracovni vztahy z velké €asti pfispivaji ke zlepSeni
pracovni spokojenosti. Ve Spatném kolektivu se pracuje hiife a vétSina pracovnika po case

odchazi jinam.

Otazka €. 12: Citite se byt v praci pod tlakem, pocit'ujete stres?

Tabulka 15: Stresova prace

Varianta | THP a manazZefi Délnici
pocet % pocet %
Ano 6 15 22 17
SpiSe ano 13 32 28 21
SpiSe ne 19 46 62 47
Ne 3 7 21 15
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 12: Stresova prace (%)
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Vysledky a diskuze:

Praci pod tlakem spojenou se stresem zcela pocituje (15 %) a spise pocituje (32 %)
THP a manazerd. Naopak se stresem se spiSe nepotyka necela polovina z nich (46 %)
a zbyla cast téchto dotazanych pracovnika (7 %) stres nevnima vibec. Jeden z manazert

tfekl, ze na né¢ho stres v mensi mife plisobi pozitivné, ,,vyburcuje* ho k lep§im vykontim.

VysSe uvedend data ukazuji, Ze pracovnici na pozici délnika jsou stresovym situacim
vystavovani méné. Stres pii praci zcela nevnima 15 % délniki a spise ho nevnima 37 %
délnikt. Zbylych 21 % de€lnika je toho nadzoru, Ze stres do znané miry spise pocit'uji.
Se stresem se rozhodné potyka jen 17 % dé€lnikli. Jedna se predevSim o nové piijaté
pracovniky, pro které je stresujici prace u vyrobni linky. Tito pracovnici maji strach,
Ze se praci nenauci délat dobfe a predevSim rychle (napf. prace na balicce). Nejcastéji
je toto psychické pretizeni zptisobeno tim, Ze produktivita téchto pracovnikii neni
tak vysoka jako u jinych pracovnikd. Nékdy stres mtize psobit i motivacné, avsak podle
nazorl delnikd je tomu tak velmi mélo. Spise mé za nésledek zhorSeni jejich pracovnich

vykont.

Vysoka zodpovédnost manazeri 1 THP nejen za sebe, ale 1 za vykony svych podtizenych
a psychicky narocné ukoly vedou velmi Casto ke stresu. Ten pak mtze negativné ovlivnit
nejen efektivitu jejich prace, ale mize se i negativné projevit na jejich zdravi. Proto
by se spolecnosti méla zabyvat odstranovanim stresovych situaci a hledat vhodné
metody, které budou zamezovat jejich vzniku. Tato preventivni opatieni mohou zamezit
nizké vykonnosti ¢i ztraté¢ motivace Usvych zaméstnancl, chybnym rozhodnutim

a v neposledni fad¢ dusevnim a fyzickym onemocnénim.
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Otazka ¢.13: Ucastnite se mimopracovnich setkani poradanych spole¢nosti?

Tabulka 16: Ugast na mimopracovnich setkani

Varianta | THP a manaZeri Délnici
pocet % pocet %
Ano 12 29 63 47
SpisSe ano 14 34 36 27
Spise ne 13 32 25 19
Ne 2 5 9 7
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setieni
Graf 13: Ucast na mimopracovnich setkani (%)
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Vysledky a diskuze:

Mimopracovni setkani a rizné firemni akce pofadané spolec¢nosti jsou mezi zameéstnanci
pomérné oblibené. Jak ukazuje graf ¢. 13, z THP a manazert se jich pravidelné Gcastni
29 % a mén¢ pravidelné 34 %. Mensi zajem o tyto seslosti ma 32 % z nich a pouze 5 %
respondentll tyto setkdvani nevyhledava viibec. K neucasti se pracovnici vyjadfili
nasledovné: ,,Nase prace je n€kdy tak ¢asové ndrofnd, Ze nemam ani dostatek volného

Casu pro sebe ani pro rodinu. Proto se setkani mimo pracovisté icastnime jen velmi malo.

Avsak pokud nam to ¢as dovoli, radi piijdeme.*

U délnikt jsou firemni akce a setkdni mimo pracovisté také velice oblibené, témet Y4
téchto pracovniku se setkanich Gcastni, at’ uz pravidelné (47%) nebo spise ¢asto (27 %).
Mimopracovni seSlosti nejsou pfili§ popularni pro 19 % délniki. Naprosty nezajem
0 posileni pracovnich vztahti ma 7 % z dotdzanych d€lnika. Pii rozhovorech nékteti
délnici zminili nékolik diivodl, pro¢ se mimopracovnich setkani nechtéji nebo nemohou

zucastnit. Nej€astéjsi diivody neucasti jsou:

55



e Nemoznost dostavit se na misto setkani kvlili nedostatecnym dopravnim spojim

nebo z divodu toho, Ze pracovnik nedisponuje vlastnim automobilem.

e Nemoznost zajistit si hlidaji pro déti.

e Spatna informovanost o konani spolec¢enskych akci;

e Nezijem o tyto akce a nudny program,;

e Spatné vztahy s nékterymi spolupracovniky;

v

Spolecenské seslosti konané mimo pracovni dobu pomadhaji vytvaret piijemnou

atmosféru, ve které se pracovnici mohou uvolnit a osvobodit od kazdodennich pracovnich

starosti, a predevs$im upevnit svoje pracovni vztahy. Mimo jiné pisobi tyto seslosti jako

vyznamny a silny faktor, jez zvysuje jejich pracovni spokojenost v zaméstnani.

Otazka €. 14: Jste od svého nadiizeného dostateéné chvalen/a?

Tabulka 17: Pouzivani pochvaly nadiizenym

Varianta | THP a manaZefi Délnici
pocet % pocet %
Ano 6 15 8 6
SpiSe ano 17 41 30 23
Spise ne 16 39 68 51
Ne 2 5 27 20
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Seteni

Graf 14: Pozivani pochvaly nadfizenym (%)
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Vysledky Setfeni poukazuji na to, ze 15 % THP a manazert je s udélovanim pochvaly

zcela spokojena a necela polovina (41 %) jich je spise spokojena. Maji pocit, Ze jsou
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zasvou praci dostateéné¢ chvaleni. Zbylych 39 % téchto pracovnikl spiSe nema
dostatecny pocit nalezit¢tho uzndni ani pochvaly ze strany svého nadfizeného.

Nespokojeni jsou 2 THP, ktefi pochvaluju a uznani vidi jako zcela nedostate¢nou.

Mezi délniky pievlada pocit nedostatecné pochvaly, a to témét ze %. Pochvalu a uznani
od svého nadfizené délnici spiSe postradani z 51 % a Gplné postradaji z 20 %. Pouze 6 %
délnikt ma pocit zcela dostateéné pochvaly a 26 % ho ma jenom spiSe. Pro vétSinu
pracovniki by byla vyjadiena pochvala od nafizeného silnym motiva¢nim prostiedkem.
Sami pracovnici ptiznali, Ze udélend pochvala za dobie odvedenou praci nékdy udéla vice

nez ptidana pétistovka.

Z provedeného prizkumu je tak vidét, ze spoleCnost nevénuje potifebnou pozornost
udélovani pochval délnikiim. Vedouci pracovnici jsou ve své préci zahlceni velkym
mnozstvim problémi svych podiizenych a potazmo problémy celé spole¢nosti. Celou
svou energii vynakladaji na tyto zaleZitosti a potom zapominaji oceniovat kvalitni praci
svych podfizenych. Podle mého ndzoru je to urcité chyba, protoze pracovnici maji pocit
nedostate¢ného ocenéni a nejsou ani dostate¢né motivovani K lepsim vykontim. Absence

pochvaly ma za nasledek zhorSeni pracovni spokojenosti i pocitu nedostate¢né motivace.

Piedpokladem pro dobie odvedenou praci je i dostacena pochvala a uznani ze strany
nadfizeného. Je to pfirozena (vnitini) motivace nejen pro pracovniky, ale rovnéz
pro efektivni pracovni proces spolec¢nosti. Vedouci pracovnici by méli umét dostatecné
ocenit kvalitni praci svych podfizenych. Pocit uznani a projevena pochvala podnécuje

k lepsim vykoniim a tim posiluje sebediivéru a zvysuje spokojenost pracovnikti

Otazka ¢. 15: Jak hodnotite komunikaci mezi Vami a nadfizenym?

Tabulka 18: Komunikace s nadfizenym

Varianta THP a manazZefi Délnici
pocet % pocet %
Bezproblémova 15 37 12 9
Spise bezproblémova 20 49 42 32
Spise problémova 5 12 63 47
Problémova 1 2 16 12
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 15: Hodnoceni komunikace s nadtizenym (%)
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Vysledky a diskuze:

Z vyse uvedeného grafu tedy vyplyva, ze dotdzani v kategorii THP a manazeti jsou
se zpusobem komunikace spokojeni. Komunikace s nadfizenym hodnoti jako
bezproblémovou (37 %) a spiSe bezproblémovou (49 %). Dalsich 12 % dotazanych
respondentli mezi THP a manaZery oznacilo komunikaci za spiSe problémovou a pouha
2 % za zcela problémovou. Dilezité je upozornit na nespokojené THP a manazery,
jez spatiuji v komunikaci ur¢ité problémy a uskutecnit potiebné kroky vedouci

ke zlepSeni této situace.

Nadpoloviéni vétSina délnikl shledava zavazné obtiZze pfi komunikaci s nadfizenym.
Zpétna vazba se délnikiim rozhodné nedostava z 12 % a spiSe nedostava ze 49 %.
Se zptisobem komunikace je zcela spokojeno jen 9 % délnikti a 32 % je spokojeno jenom
spiSe. Vedeni spole¢nosti by mé¢lo v tomto piipad€ nalézt divody, jeZ tyto pracovniky
vedly k jejich nespokojenosti. Bezkonfliktni komunikace se zamé&stnavatelem predstavuje

jeden z dalsich faktori pracovni spokojenosti.

Zpétna vazba je podstatnou soucasti vykonu prace kazdého zaméstnance, protoze pokud
pracovnik vykonava ur¢itou ¢innost, o které nevi, jestli je provadéna spravnym zptisobem
a zda prinasi optimalni vysledek, mize to jeho pracovni nasazeni vyrazn¢ negativné
ovlivnit (snizeni motivace). Nadfizeni pracovnici by se méli snazit zlepSit proces
poskytovani zpétné vazby tak, aby ji ziskaval kazdy podiizeny zaméstnanec. Vhodné

zvoleny zpisob komunikace je miize motivovat k lep§im pracovnim vykoniim.
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Otazka ¢. 16: Jste dostatecné informovan/a o vécech potiebnych pro vykonu prace?

Tabulka 19: Dostatek informaci potfebnych pro vykonu prace

Varianta THP a manaZefi Délnici
pocet % pocet %
Ano/Spise ano 36 88 71 53
Spise ne/Ne 5 12 62 47
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Seteni

Graf 16: Dostatek informaci potiebnych pro vykon prace (%)
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Vysledky a diskuze:

Vice nez % THP a manaZert je presvédcena o tom, Ze ma a spiSe ma dostatek informaci
potiebnych pro vykon své prace a zbylych 12 % nesouhlasi. Ziskana data ukazuji na dobie
fungujici proces komunikace ve vSech smérech. THP a manaZzeti nespatiuji v komunikaci

s nadfizenymi zadné zasadni problémy.

Dostatecné mnozstvi informaci ke své pracovni ¢innosti zcela a spiSe postrada 53 %
délnikti. Pracovni tkoly jsou jim zadavany spiSe nesrozumitelné. Je nezbytné, aby tito
pracovnici méli vSechny informace k dispozici v€as a v srozumitelné podobé. Délnici
se pak budou vice soustfedit na ptidéleny ukol, a tak poroste i jejich vnitini motivace.
Tento fakt mtize byt zapfic¢inén i $patnou komunikaci mezi podiizenymi a nadfizenymi,
jak bylo zjisténo v otazce ¢. 15. Dostatek informaci pro vykon povolani mé necela
polovina (47 %) dé&lnikt. Tito de€lnici nemaji problém S piidélovanymi ukoly
ani s komunikaci s nadfizenym. Pokud néfemu nerozumi, pozadaji svého vedouciho
0 vice informaci k danému problému a ten jim fekne vSe potifebné, popiipadé jim

t0 nazorné ukaze.
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Dostatecna informovanost souvisi s bezproblémovou komunikaci, kterd ma za nasledek
snizovani Skod ve vyrobé ijinych oddé€leni spolecnosti. Na zakladé dostatecného
mnozstvi potiebnych informaci a znalosti miize spole¢nost ziskat konkurencni vyhodu,

jez ji posune smérem ke znalostni ekonomice.

Otazka €. 17: Vyhovuje Vam zpiisob Fizeni a vedeni organizace?

Tabulka 20: Spokojenost se zptisobem fizeni a vedeni

Varianta THP a manazZeri Délnici
pocet % pocet %
Ano 11 27 19 14
Spise ano 19 46 54 41
SpiSe ne 11 27 42 32
Ne 0 0 18 13
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setieni
Graf 17: Spokojenost se zptisobem fizeni a vedeni (%)
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Vysledky a diskuze:

Se zpusobem fizeni a vedeni spole¢nosti jsou THP a manazeti zcela (27 %) a spise
(46 %) spokojeni. Naopak spise nespokojeno 27 % pracovnikd a nikdo z respondenti
neni zcela nespokojen. Ze ziskanych dat z rozhovorl se ukazalo, Ze nespokojeni jsou

zpravidla administrativni pracovnici a ucetni.

Zjisténe vysledky u délniki opét ukdzaly na ptevazujici spokojenost se zplisobem,
jakym je spole¢nost fizena a vedena, zcela spokojeno je 14 % a spiSe spokojeno je 41 %.
Dle nazort délnikt je systém fizeni a vedeni spolecnosti o dost leps$i, nez jak tomu bylo
v minulych letech. S dosavadnim zpisobem fizeni a vedeni organizace je spise
nespokojeno 32 % d¢lnikl a zbytek je zcela nespokojen (13 %). V piipadé délniki

ma na starosti fizeni jejich pracovnich ¢innosti koordinator vyroby, ktery je podiizen
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mistrovi vyroby a ten je dale podfizen vedoucimu vyrobniho oddé¢leni. Nejcastéji
si délnici stézuji na neochotu nékterych koordinatori, ktefi se k nim chovaji neochotné
a povysen¢ (nékdy az arogantn¢). V piipad¢ vazného problému si délnici chodi sté¢zovat
rovnou K mistrovi, nebot’ ten je ochotnéjsi, vstiicnéjsi a stiznosti se snazi vyieSit

okamzité, a ne je odkladat na pozdéji.

Ptestoze je vétSina pracovnikl s touto oblasti spokojena, bylo by dobré, aby spole¢nost
vénovalo pozornost nespokojenym pracovnikim. Vedouci pracovnici by se méli snazit
identifikovat duvody, jeZ vedou k nespokojenosti téchto pracovniki. Zjisténé nedostatky

by poté objasnili vedeni spolecnosti pomoci zpétné vazby.

Otazka ¢. 18: Citite se byt dostateéné motivovan/a ze strany svého nadrizeného?

Tabulka 21: Motivace ze strany nadiizeného

Varianta THP a manazeri Délnici
pocet % pocet %
Ano/Spise ano 31 76 72 54
Spise ne/Ne 10 24 61 46
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Seteni

Graf 18: Motivace ze strany nadfizeného (%)
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Vysledky a diskuze:

Dostatek motivace ze strany svého nadfizeného pocituje 76 % THP a manazert, ktefi
jsou v této oblasti spokojeni a spiSe spokojeni. Jejich nadfizeny je umi dostate¢né
a vhodné motivovat. Jako spiSe nedostate¢nou a zcela nedostatecnou ji hodnoti 24 % THP

a manazeru.

Respondenti pracujici na pozici délnika z vice jak poloviny (54 %) povazuji motivaci

od svého natizeného za spiSe nedostacujici a zcela nedostacujici. K pracovnim vysledkiim

61



je motivovana a spiSe motivovana témét polovina (46 %) oslovenych délniku.
Koordinatoti vyroby by se méli vice zajimat o své podfizené a vyjadfovat vice pochvalu

za dobie odvedenou praci délnikd, protoze ti pak maji pocit, ze jejich prace neni vidét.

Ackoliv nyni pfevazuje ve spolecnosti skupina spokojenych pracovniki (THP,
manazert i délniki), existuji zde 1 pracovnici, ktefi toto uspokojeni nepocit'uji. Témto
pracovnikiim by mélo vedeni organizace vénovat zvySenou pozornost, nebot” budou-li
tuto nespokojenost pocitovat i nadale, mize u nich dojit k poklesu produktivity prace.
V horsim piipadé se U nich miize postupem c¢asu vytratit dosavadni pocit sounalezitosti
a nepostradatelnosti pro podnik, ktery uz se jen obtizn¢ ziskava zpét. Poptipadé se mohou
rozhodnout odejit ze spoleCnosti a najit si jiné zaméstnani, ve kterém o n¢ bude nalezité
pecovano. Tudiz by méla byt problematika motivace a stimulace chapana jako jedna
Z nejvyznamngéjSich nastrojii moderniho fizeni, prostfednictvim nc¢hoZz lze ovliviiovat
chovani i1 ochotu jednotlivych pracovnikii ve sméru plnéni stanovenich cili podniku.
Pro stalé zvySovani spokojenosti svych zaméstnanct je nezbytné, aby vedeni spole¢nosti
dale pracovalo na zlepSovani a vyvoji motivacnich programu, ktery bude zameéten

na individualni potieby jednotlivych zaméstnanct.

Otazka ¢. 19: Které 2 faktory Vas nejvice podnécuji k pracovnimu vykonu?

Tabulka 22: Vyznamnost stimula¢nich faktord

Faktory THP a manazeri Délnici
pocet % pocet %
Pracovni podminky 0 0 48 36
Organizace prace 0 0 5 4
Mzda, plat 14 34 133 100
Pracovni vztahy 2 5 69 52
Kariérni riist 25 61 0 0
Moznost seberealizace 22 54 0 0
Dobte odvedend prace 16 39 1 1
Benefity 3 7 10 8

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 19: Vyznamnost motivaénich a stimula¢nich faktora (%)
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Vysledky a diskuze:

Z vyse uvedenych vysledkd je ziejmé, Ze nejsiln€jsi podnécujicim faktorem u THP
amanazeri je kariérni rist (64%). Druhym nejsilnéjSim motiva¢nim podnétem
je moznost seberealizace (54 %). Znaény vliv na vykon pracovnikii ma i dobie odvedena
prace, ktera stimuluje 34 % pracovniki a hraje vyznamnou roli v procesu seberealizace.
Poskytovana mzda jako stimulacni prostfedek se umistila az na 4. misté. Tento fakt Ize
pfisuzovat tomu, Ze THP a manaZefi jsou se syst¢émem odménovani spokojeni (viz otazka
¢. 8) a tudiz pro né mzda neni tim nejsilngj$im stimula¢nim faktorem. Své zakladni
potieby dle Maslowovy pyramidy potieb (jistota prace, pracovni prostifedi a pracovni
vztahy) maji naplnény, tudiZz jsou pro né¢ motivujici vyssi potieby, zejména potieba

kariérniho riistu, odpov&dnost za vykonanou praci a moznost seberealizovat se.

Pro respondenty mezi délniky ma nejvyznamnéjsi stimula¢ni hodnotu bezpochyby
poskytovana mzda (100%). Tento fakt potvrzuji i mnoha teoreticka vychodiska
publikujicich autorti v€etné samotného vedeni této spolecnosti, které je s tim srozuméno.
V obdobi cetnéjSich zakazek, kdy je zapotiebi zvysit pracovni vykon veSkerych
pracovnikli ve vyrobé, spolec¢nost vyuziva finan¢ni odménu jako prvofady nastroj
k vyvolani vy$siho pracovniho nasazeni. Dale jsou silnym stimula¢nim faktorem dobré
pracovni vztahy (52 %) a pracovni podminky (36 %). Pro délniky je rovnéz dilezita
potieba jistoty prace, ktera je zdkladnim pfedpokladem toho, aby je mohli motivovat vyse
zminéné faktory. Opét je zde potvrzen teoreticky ptredpoklad Maslowovy pyramidy
potieb. Z piedchozich otazek €. 6 a 8 vyplynulo, Ze pievazujici vétSinu délnikti nema
zcela uspokojenou potiebu finan¢ni odmény a vhodného pracovniho prostiedi. Je tedy

logické, ze tito pracovnici nemohou byt motivovani vidinou kariérniho rtstu ¢i moznosti
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seberealizace, nebot nemaji uspokojené¢ potieby niz§i — vySe poskytované mzdy

a pracovni prostiedi (viz obr. 5 — Maslowa pyramida potieb).

Z hlediska oblasti motivace a stimulace je pro vedeni této spole¢nosti dulezita
predevsim ta skutecnost, Ze u vedoucich pracovnikli vzrostl vyznam moznosti
seberealizace a kariérniho ristu. V tomto piipadé se spolecnosti otevira novy prostor
pro poskytovani vhodnych stimuld, které budou pracovniky motivovat Kk vyssim
vykonim, podpoii jejich dalsi rozvoj, jenz piispéje k tvorbé novych znalosti
za soucasn¢ho vyuziti lidského potencialu. Lidsky potencial je dalezitym prvkem

znalostni spole¢nosti.

Otazka ¢. 20: Které 2 faktory nejvice ovliviiuji Vasi pracovni spokojenost?

Tabulka 23: Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Faktory THP a manaZefi Délnici
pocet % pocet %
Pracovni podminky 6 15 43 32
Organizace prace 10 24 5 4
Mzda, plat 23 56 133 100
Pracovni vztahy 19 46 74 56
Kariérni riist 9 22 0 0
MozZnost seberealizace 12 29 0 0
Dobie odvedena prace 3 7 0 0
Benefity 0 0 11 8
Zdroj: Vlastni Seteni
Graf 20: Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost (%)
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Vysledky a diskuze:

V oblasti pracovni spokojenosti je pro THP a manazery nejvice dilezitd mzda, ovliviiuje
53 % z nich. Stejné je na tom faktor pracovnich vztahi, ktery kladné pisobi
na spokojenost THP a manazert ze 46 %. Aby tito pracovnici mohli podavat kvalitni
vysledky, musi pracovat v pfijemném pracovnim prostiedi, kde nejsou napjaté vztahy
a zaméstnanci spolu bezproblémové spolupracuji. K jejich spokojenosti dale piispiva
I mozZnost seberealizace (29 %), dobfe organizovana prace (24 %) a moznost kariérné rtst

(22 %).

Pro spokojenost délniki je mzda dulezita ze 100 % a pracovni vztahy z 56 %. Pratelska
atmosféra na pracovisti je nezbytna pro zajisténi bezchybného vykonu jejich prace. Pokud
jde o poskytovanou mzdu, je pro vSechny délniky nepostradatelnym faktorem. Témét
vSichni dotazani délnici jsou téhoz nazoru — praci by ve vétsingé piipadi vykonavali
I kdyby vztahy na pracovisti byly horsi, ale v pfipadé snizeni mzdy by okamzité hledali
jinou préaci. PredevS§im pro Zeny samozivitelky, pro které je to hlavni pfijem obzivy.
Pracovni prostiedi plisobi na 34 % z dotazanych délnikd, poskytované benefity na 7 %

a organizace prace na pouhd 4 %.

Vedeni spolecnosti by se mélo zaméfit na ty faktory, které snizujici spokojenost
pracovnikil a snazit se je odstranit. Na zakladné€ provedené prizkumu je zfejmé, Ze pokud
chce spole¢nost zvysit spokojenost délnikt, musi uskuteénit potfebna opatieni v oblasti
motivace a stimulace (napf. vyssi finanéni odména, zavedeni osobniho ohodnoceni a lepsi

pracovni prosttedi), jeZ povedou ke zvySeni pracovni spokojenosti.

Otazka €. 21: Vyuzivate své znalosti a dovednosti pii vykonu prace?

Tabulka 24: Vyuziti znalosti a dovednosti pfi praci

Varianta THP a manazeri Délnici
pocet % pocet %
Ano 14 34 24 18
Spise ano 20 49 63 47
SpiSe ne 7 17 34 26
Ne 0 0 12 9
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 21: Vyuziti znalosti a dovednosti pii praci (%)
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Vysledky a diskuze:

Ve spolecnosti maji vice jak % THP a manazeri moznosti vyuzivat své znalosti
a dovednosti pii vykonu prace. Ztotoziiuji s nazorem, ze rozhodné (34 %) vyuzivaji své
znalosti a dovednosti pti praci. Piilezitost vyuzivat své schopnosti a dovednosti ma spise
49 % z nich. Naopak piilezitosti k vyuziti svych znalostni spiSe nema 17 % téchto
pracovnikl. Nikdo z oslovenych THP a manazerd neni toho nazoru, ze by pfilezitost

nemél. Pokud sami chtéji, tak se vzdy najdou pftilezitosti pro vyuziti jejich schopnosti.

Délnici zcela vyuZivaji své dovednosti a znalosti pii praci pouze z 18 % a spise ze 47 %.
Naproti tomu 26 % z nich uvedlo, Ze spiSe tuto moznost nemaji a zbyla ¢ast (9 %)
se priklani k variant¢ odpovédi ,,ne“. Jejich znalosti ani dovednosti nejsou pii praci

vyuZzity vubec.

S touto otazko bezpochyby souvisi i otazka ¢. 3 zaméfend na oblast dosazené vzdélani
respondentli. Mezi THP a manazefi pfevladd vyssi odborné a vysokoskolské vzdélanti,
tudiz jsou jejich znalosti a dovednosti chapany spiSe v intelektualnim sméru. Ziskané
znalosti na zakladé¢ dlouholetého studia nyni nalezité vyuzivaji v praxi. V ptipadé délnikt
charakter jejich prace vyzaduje spiSe schopnosti, které kladou duraz na technickou
odbornost a manualni zruc¢nost. Pracovnici dé€lnickych profesich maji své studium
nejcastéji zakoncené maturitou (42 %) a vyucnim listem (37 %). Nemaji ani potiebnou

motivaci se dale vzdé€lavat, nebot’ jim jejich dosavadni vzdélani pro vykon prace staci.
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Otazka ¢. 22: Mate urcitou moznost podilet se na rozhodovani spolecnosti, popr.
pracovniho useku?

Tabulka 25: Moznost podilet se na rozhodovani

Varianta THP a manaZeti Délnici
pocet % pocet %
Ano/Spise ano 33 81 59 44
Spise ne/Ne 8 19 74 56
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Seteni

Graf 22: Moznost podilet se na rozhodovani (%)
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Vysledky a diskuze:

U THP a manazeri vysledky vyzkumu ukazuji, Ze moZnost podilet se na rozhodovani
spole¢nosti, popt. pracovniho useku ma a spise ma 81 % z nich. Tuto moznost spise
ne a rozhodné ne ma zbylych 19 % THP a manazerti. Vysledky ukazuji na spokojenost
vice jak % THP a manazeri s moznosti participace v procesech dosahovani cili

spole¢nosti.

Naopak mezi délniky ptevlada pocit toho, Ze spiSe nemaji a rozhodné nemaji (56 %)
moznost zapojit se do procesu rozhodovani ve spole¢nosti. Z velké ¢asti jsou tyto
vysledky dany charakterem vyrobni ¢innosti, ktera je limitovana vyrobnim planem. Zbyla
necela polovina (44 %) z nich vsak zastava jiny nazor. Jsou piesvédéeni o tom, ze svymi
nazory a pripominkami mohou do ur¢ité miry pii rozhodovéani pfispét. Néazory
a ptipominkami ze strany zamé&stnancii se budu dale vice zabyvat v dalsi otdzce. Vice nez
polovina délnikti naopak tuto moznost povazuje za neuspokojivou, ackoliv mensi ¢ast
z nich vnima pfilezitost spolurozhodovat jako dostatecnou. Pravé této skupin€ pracovniktl

by mélo vedeni spolecnosti davat vice prilezitosti k participaci na rozhodovani, protoze
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jen tak budou mit pocit nepostradatelnosti pro spole¢nost. Budou i vice motivovani

k dosahovani lepsich pracovnich vykont.

Otazka ¢: 23: Jsou VaSe pripadné pripominky zohlediiovany?

Tabulka 26: Zohledfiovani piipominek nadiizenym

Varianta THP a manazeri Délnici
pocet % pocet %
Ano/SpiSe ano 33 82 56 42
SpiSe ne/Ne 8 18 7 58
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf 23: Zohlednovani piipominek nadiizenym (%)

THP a manazeri Délnici
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B Spige ne/Ne B Spise ne/Ne

Zdroj: Vlastni Setteni

Vysledky a diskuze:

Odpovédi pracovnikii spolecnosti na tuto otdzku nejsou néjak piekvapivé, nebot’
vyplyvaji zvySe zminéné otazky €. 22. VétSina pracovnikl na pozici THP a manaZerii
je ptesvédCena, ze se na rozhodovani spole¢nosti mize podilet. O této skute¢nosti
vypovidaji 1 vysledky, které se tykaji zohlediovani pfipominek ze strany nadfizeného.
Prevazna ¢ast THP a manaZeri (82 %) mulze s jistotou vyjadiit svllj nazor i ptipadné
ptipominky. Najdou se i taci pracovnici, jez s timto nadzorem zcela nesouhlasi. Mysli
si, ze vedeni spolecnosti pfili§ nezajima nazor jejich podiizenych, a tudiz ho ani nijak
nezohlediuje. S timto se vSak ztotoziuje pouhych 18 % THP a manazert.

Délniky jsou ponékud jiného nazoru. Pievazna ¢ast z nich (58 %) si mysli, Ze jsou jejich
vyjadfené ptripominky a nazory vedoucim zohlediiovany a druha c¢éast (42) délniki
je opacného nazoru. V rozhovorech se nespokojeni délnici vyjadiili takto: ,,Nas§ nazor

nikoho nezajima, nas hlas neni slySet, miizeme s fikat co chceme, ale nikdo nés nevyslysi.

68



Nase ptipominky na zlepSeni pracovniho prostiedi a vyroby jsou spise smeteny ze stolu,

nez aby byly vedenim zohlednény*.

Spolecnost by svym zaméstnancim méla ukazat veétSi podporu a otevienost
pii zohlednovani jejich navrht. |zde hraje velkou roli bezproblémova komunikace.
Bezpochyby chce mit kazdy pracovnik vstiicného nadiizeného, kterému mize sdélit své

pfipominky.

Otazka ¢. 24: Mate mozZnost karierniho rastu?

Tabulka 27: Kariérni rast

Varianta THP a manazeri Délnici
pocet % pocet %
Ano 14 34 7 5
SpiSe ano 19 46 23 17
SpiSe ne 6 15 66 50
Ne 2 5 37 28
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setteni
Graf 24: Kariérni rast (%)
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Zdroj: Vlastni Setieni

Vysledky a diskuze:

K lepsim pracovnim vykonim miize pfispét také vidina budouciho povyseni, ktera
je spojena se zvysenim finan¢niho ohodnoceni i osobni prestizi. Vétsina dotazanych THP
a manazera si mysli, ze jim spolecnost tuto moznost nabizi, at’ uz zcela (34 %) nebo
jen spise (46 %). Naopak 15 % z nich se domniva, Ze moznost pracovniho postupu spise

nemaji. Moznost profesné riist nemé zbylych 5 % respondent.

Ptilezitost kariérniho riistu rozhodné nema 28 % délnik, spise ji nema 50 %. Pouhych

17 % dotazanych na pozici délnika se mysli, Ze moznost kariérniho postupu spiSe
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ma a zbylych 5 % ji rozhodné méa. Moznost postoupit pracovné vys maji mezi délniky
spiSe muzi pracujici jako operatoii vyroby, kdyz budou dostatecné Sikovni a pracoviti,
mohou se postupem Casu vypracovat na pozici sefizovace vyrobnich linek. Sefizovac
vyrobni linky muze byt povySen na koordindtora vyroby. Avsak kromé zru€nosti
a odbornosti, musi splilovat podminku minimalniho stiedoSkolského vzdélani. Prave
vzdélani je nejvetsi kdmen urazu, jak uvadi jeden z dotazanych délnikd. Proto vétSina
téchto lidi radé&ji zistava na stavajici pracovni pozici, nez aby si museli dodélat potiebné
vzdélani.

Otazku zamétenou na kariérni rist opét kladnéji hodnotili THP a manazefi nez dé€lnici.
Nedostatecna moznost profesniho rastu muze vést az k odchodu zaméstnancii
ze spolecnosti. Lidé piisobici v podniku delsi dobu mohou pocitovat stagnaci, predev§im
délnici, jak ukazalo Setfeni. Bohuzel ne vzdy ma firma moZznost své zaméstnance povysit
(operatofi vyroby, operatoii vyrobni linky, pomocni d€lnici). Pfesto je nezbytné znat
potieby svych zaméstnanct a nebat se s nimi o nich hovofit. Pracovnici by si také méli
uvédomit, Ze kariérni riist neznamend nutné jen povysSeni, ale mize vyjadfovat jakékoliv
obohaceni pracovni néplné 1 jeji zménu, napft. rotace pracovniki. Spolecnost v soucasné
dob¢ nastavila systém, jez hodnoti spokojenost a rozvoj jednotlivych zaméstnanct.
Probihd formou dotaznikl, ve kterém zaméstnanci vyjadiuji své nézory, vyjadiuji
se k nedostatkii a problémtim pii praci a mnohé dalsi. Tento systém je podle mého nazoru

srozumitelny vSem a umoziuje sladit potfeby pracovnikil s potfebami spole¢nosti.

Otazka ¢. 25: Povazujete podporu vzdélavani ve spolecnosti za dostacujici?

Tabulka 28: Dostate¢na podpora vzdélavani

Varianta | THP a manaZefi Délnici
pocet % pocet %
Ano 7 17 14 10
Spise ano 21 51 49 37
Spise ne 11 27 50 38
Ne 2 5 20 15
Celkem 41 100 133 100

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf 25: Dostate¢na podpora vzdélavani (%)
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Vysledky a diskuze:

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze THP a manazetfi vnimaji podporu vzdélavani jako
rozhodné (17 %) a spiSe (51 %) dostacujici. DalSich 37 % z nich povaZzuje tuto podporu
ze strany spole¢nosti za spiSe nedostacujici a zcela nedostacujici ji povazuje 15 %. THP
a manazeti absolvuji interni (Skoleni bezpecnosti, Skoleni v oblasti vyrobniho procesu)
I externi §koleni. Externi $koleni jsou nej¢astéji nabizena uc¢etnim a technikim. Dale maji
moznost jazykového vzdélavani (anglicky a némecky jazyk), nebot’ u téchto pracovnikti

je znalost ciziho jazyka vyZadovana.

Naopak pro 10 % délnikt je podpora dalsiho vzdélavani spiSe dostaCujici a spise
dostacujici je pro 37 % z nich. Se systémem vzdélavani je spiSe spokojeno 38 % délnikt
a rozhodné spokojeno je 5 % délnikii. Nejvyuzivanéj$Sim druhem vzdélavani jsou mezi
délniky interni $koleni. Moznosti jazykového vzdélavani (anglicky jazyk) nevyuziva
zadny z dotazanych délnikt. Interni Skoleni se Vv ptipadé délnikd tykaji zaskolovani
na vice pracovnich tkond, které jsou provadény na vyrobni lince a ti pak mohou ovladat
vice pracovnich ukoll v rdmci jednoho pracovniho procesu. Nejcastéji se Skoleni tykaji
bezpecnosti, obsluhy vyrobnich strojii a zafizeni, poZarni ochrany. Nové pfijaty
pracovnik musi béhem 3 mésici absolvovat povinna $koleni. Naklady na zaskoleni

nového pracovnika jsou vycisleny v ptiloze €. 2.

Pii rozhovorech s pracovniky bylo zji§téno, ze vétSi ochotu se déale vzdélavat
a prohlubovat si své znalosti i dovednosti maji pfevazn¢ THP a manazefi. Pro vice
jak polovinu délniki je dalsi vzdélavani zbytecné, nemaji o n¢j dostatecny zajem. Naopak
Zbyla ¢ast d€lnika je ochotna se dale uéit novym vécem, zejména v oblasti vyroby.

Velkym pozitivem pro spolecnost je fakt, ze dale se vzd€lavat chtéji nejenom mladi,
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ale i starsi pracovnici (ve véku od 25 az do 55 let). Tito pracovnici se nachazeji
Vv produktivnim véku (zejména ti ve v€ku do 45 let), jsou naklonéni novym vécem,

zméndm, chtéji se ve své praci neustale zlepSovat a zdokonalovat.

Na zéklad¢ tohoto ptfedpokladu se spolec¢nost miize posunout smérem ke znalosti
ekonomice, tj. mize byt vybudovéna ,,uéici se organizace™. Ta podporuje pracovniky
se dale vzdélavat a kK tvorbé novych znalosti vyuziva jejich tvaréi potencial. V dne$ni
dobé 1 do budoucna budou znalosti nejcennéj$im prostiedkem pro ziskdni konkurenéniho
postaveni podniku. Potfeba dal$iho vzdélavani je nutna zejména kvili neustalému vyvoji
modernich technologii dopfedu. Pracovnici by méli byt otevieni novym informacim
a znalostem, jez jsou pro vykon jejich prace nezbytnym piedpokladem, nebot’ vyrobni
zafizeni 1 vyrobni procesy postupné zastaravaji. Vedeni spolecnosti by se mélo zamé&fit
rovnéZ na nespokojené a pracovniky, ktefi si mysli Ze nejsou dostatecné¢ motivovani

k dal§imu vzdélavani.

Otazka ¢. 26: Mate moZnost se seberealizovat v pracovnim Zivoté?

Tabulka 29: Seberealizace v praci

Varianta THP a manazeii Délnici
pocet % pocet %
Ano/Spise ano 21 51 9 7
Spise ne/Ne 20 49 124 93
Celkem 41 100 133 100
Zdroj: Vlastni Seteni
Graf 26: Seberealizace v praci (%)
THP a manazefi Délnici

m Ano/Spise ano W Ano/Spige ano

= Spige ne/Ne H Spise ne/Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Vysledky a diskuze:

THP a manazefi maji pocit sebenaplnéni a seberealizace v praci z 51 %. V praci maji
moznost plné vyuzivat své znalosti a dovednosti, ucit se novym vécem, vyuzivat svij
produktivni potencial a za odvedenou praci jsou i dostatecné chvaleni, coz jim piinasi
pocit vnitiniho uspokojeni. Moznost seberealizovat se spiSe nema a zcela nema 49 %
z oslovenych THP a manazerd. Vedeni spolecnosti by se mélo zaméfit pravé na tyto
nespokojené pracovniky a dat jim vice moznosti pro osobni rozvoj, napt. vice autonomni

prace a odpovédnosti za vykonanou praci.

Naopak nejvice respondenti na pozici délnika (93 %) spiSe nema a rozhodné nema
pocit, ze by byl jejich potencial vyuzit. Pro pouhych 7 % dé€lnikt je prace piinosem, coz
je velmi mala ¢ast. Pfevazna vétSina délnikti nema pocit seberealizace, pfesto i nadale
Vv podniku putsobi, nékteii i déle nez 11 let. Potieba seberealizace pro né¢ neni

tak motivujici jako potieba jistoty prace, pravidelné vyplacené mzdy a sounalezitosti.

Pokud pracovnici nachazi pocit seberealizace v pracovnim zivoté, je u nich zajisténa
dlouhodoba a uCinngjsi motivace k podavani kvalitnich pracovnich vykoni.
Seberealizace také plisobi na pracovni spokojenost pracovnikii, nebot pravé pocit
seberealizace dodava lidem pocit vnitiniho naplnéni. Se svou praci jsou spokojeni a jsou
presvédceni o tom, ze naSli zaméstnani, které jim zcela vyhovuje a ve kterém se citi byt
uziteCni 1 uspeSni. Potfeba realizovat plné produktivni a tvar¢i potencial je klicova
pro smétovani spolecnosti ke znalostni ekonomice. V piipadé respondentli pracujicich
jako THP amanazeti je pocit seberealizace jednozna¢né vyssi nez u délnikt. Mezi
délniky tento pocit ptevazuje jen u malé ¢asti z nich (7 %). Avsak ze vSech 174
dotdzanych pracovniki pocituje naprosty pocit seberealizace jen 1 znich. Jedna
se o respondenta pracujiciho na pozici manazera. Zde je znovu potvrzen teoreticky
pfedpoklad Maslowovy pyramidy potieb, ktery tika, ze na vrchol pyramidy (potieba
seberealizace) dospéje pouze mala ¢ast lidi, zpravidla az v pozdéjsim véku. VéEtSina
zbylych pracovnikli se nachazi na nizSich stupnich pyramidy. Ne vSichni lidé
ale 0 seberealizaci stoji, motivovani jsou jenom niz$imi fyziologickymi potifebami

a klidem.
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Otazka ¢. 27: Je néco, co ve VaSem pracovnim Zivoté postradate?

Tabulka 30: Postradajici motivacni a stimulacni faktory

5 : THP a manazZeri Délnici
MoZnosti pocet % pocet %
Uznani, pochvala 17 41 76 57
Nedostatecné finan¢ni ohodnoceni 11 27 87 65
Moznost seberealizace 19 46 68 51
Dalsi vzdélavani 15 37 45 34
Moznost kariérniho ristu 7 17 84 63
Jiné 5 12 74 56
Ne, neni 1 2 0 0

Zdroj: Vlastni Setieni
Graf 27: Postradajici motivacni a stimula¢ni faktory (%)
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Vysledky a diskuze:

THP a manazefi ve svém pracovnim Zzivoté nejvice postradaji dostatek prilezitosti
a moznosti pro seberealizaci (46 %) v pracovnim zivoté. Neceld polovina (41 %) jich neni
spokojena s vyjadiovanim pochvaly a uznéni ze strany svého nadfizeného. Nékterym
respondentim na pozici THP a manazera chybi dostatecnd moznost dalSiho vzdélavani
(37 %). Finan¢ni ohodnoceni je nedostacujici pro 27 % z dotazanych. Moznost odpovédi
,Jjiné*“ vybralo 12 % téchto pracovniki, ktefi uvadeli tyto postradajici faktory: lepsi
komunikace mezi jednotlivymi oddé€lenimi, vice Skoleni v oblasti lidskych zdroju
a flexibilni pracovni doba. Jen jeden jediny pracovnik (manaZzer) je zcela spokojen,

ve svém zaméstnani nepostrada vibec nic.



Pro délniky je chybéjicim nedostatkem jednoznacné nedostate¢né financni ohodnocenti
(65 %). Poté nasleduje kariérni rast (63 %), jez je pro vétsinu délnikii nemozny nebo
velice obtizny. Pracovnici délnickych pozic, predevsim ti u vyrobnich linek, nemaji pfilis
velké Sance povysit. Nedostate¢nou pochvalu a uznani za praci, kterou musi délnici
béhem smény vykonat, postrada 57 %. Vice nez polovina délnikt (56 %) vyuzila moznost
odpovédi ,,jiné“, kde byly vyjadieny tyto nazory:

e v¢tsi upfimnost a otevienost od ostatnich pracovniki;

e vice lidského pfistupu ze strany vedeni, které by si mélo vazit svych podiizenych;

e zlepsit jednani mezi nadfizenym a podfizenym (povysSenost, arogance);

e nedostatetné ohodnoceni dé¢lnické prace (mezi délniky prevlada pocit,
ze vykonévaji podfadnou préci);

e moznost zdravotniho volna ,,Sick day*;

e vice pracovnich pomiicek a pracovniho oblecenti;

e lepsi pracovni prostiedi (hluk, horko);

e lepsi informovanost o vysledcich firmy a pracovnich tkolech;

e exkurze do zahrani¢ni zdvodu spole¢nosti;

e zavodni stravovani — zajisténi obedi;

¢ Sirsi nabidka jazykovych kurzt.

Tyto chybéjici faktory by z pohledu vedeni spole¢nosti nemély byt rozhodné piehlizeny,
nebot’ je zaméstnanci postradaji v budoucnu by mohly zpisobit demotivaci zejména
u fadovych pracovnikli doprovazenou poklesem jejich pracovni vykonosti ve vyrobnim
procesu. V hor$im piipad¢é by neodstranéni téchto nedostatki mohlo vést az k odchodu
délnikt ze spolecnosti. Dostatecnd motivace a stimulace zaméstnancti vede k zddouci

urovni pracovni spokojenosti a k vy§§imu pracovnimu nasazeni.
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5 Diskuze a navrhy zmén

vvvvvv

Z ptedchozi kapitoly €. 4 této diplomové prace. Detailnéjsi diskuze rozebirajici jednotlivé
odpovédi na otazky v piedchozi kapitole, poslouzila pfedevsim jako zaklad pro dalsi
uvahy v oblasti navrhtt zmén a doporuceni pro zlepSeni soucCasného stavu motivace

v souvislosti s pracovni spokojenosti.

5.1 Diskuze

Pracovnici byli rozd€leni do dvou kategorii dle pracovnich pozic: THP a manazeti
oproti délniktim, aby mohly byt vyhodnoceny puvodné stanovené diléi otazky vyzkumu,
které byly stanoveny na zaklad¢ teoretickych ptedpokladii z odborné literatury

a pozadavku personalistky spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni se z(¢astnilo celkem 174 respondentd, z toho vice jak % pracujici
na pozici d€lnika a zbylou ¢ast tvofili manazeti a THP. Struktura muzi a Zen mezi délniky
je pomérné vyvazend s lehkou prevahou Zen, nebot’ pracovni pozice ,,operatorka vyroby*
je vice obsazovand zenami. Mezi THP a manazefi prevladaji muzi, ackoliv

se Vv poslednich letech zac¢al zvySovat pocet Zen pracujicich na vedoucich pozicich.

Respondenti na pozici délnika jsou nejvice zastoupeni ve vékové kategorii 3645 let
a46-63 let. Jsou to pracovnici, kteti maji dostatek potiebnych znalosti i zkuSenosti, které
ziskaly béhem nckolika let praxe. Danému oboru rozumi a jsou v ném témi
nejzkusSenéjSimi. Podle jejich vlastniho nézoru si uZ neumi piedstavit, Ze by pracovali
nékde jinde. Ve ve&kové struktuie délnikti doslo za posledni rok k pozitivni zméné
vV podobé zvyseni poctu zastoupeni mladSich pracovnikli ve véku do 25 let, kteti byli
ptijati do vyrobniho procesu. V piipadé THP a manazerd jsou respondenti nejvice
zastoupeni ve veéku 46-63 let. Z vysledkt rovnéz vyplyva, ze vétsina pracovniki pisobi
v podniku 6-10 let a vice nez 11 let, coz nepochybné svéd¢i o stabilité téchto pracovnich
pozic aloajalit¢ téchto pracovnikli. Zvysil se 1 pocet pracovnikli pracujicich
ve spolecnosti méné nez 1 rok. Z toho ditvodu Ize hovofit o otevienosti vedeni podniku

k obsazovani pracovnich mist novymi pracovniky, zejména u manazerskych pozic.

V oblasti dosazeného vzdéelani pfevlada u respondentl pracujicich jako THP a manazeti
vyS$$i odborné a vysokoskolské vzdélani, které je u nich vyzadovéno a je tak potiebnou

nutnosti. Tito pracovnici ziskali béhem let studia detailnéjSi a komplexni znalosti
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problematiky daného oboru a jejich vykondvané ¢innosti jsou pievazné intelektudlniho
charakteru. Naopak dé€lnici maji nejCastéji stfedoskolské vzdelani s maturitou nebo
stiedni odborné vzdélani bez maturity. Pracovnici s vyu¢ni list jsou zauceni v oboru
a dostatecn¢ mu rozumi. VéEtSina pracovnikli na pozici dé€lnika je pfesvédCena o tom,
ze jejich vzdélani je odpovidajici vzhledem k jejich praci a nemaji potiebuju

se ho zvySovat.

Pro kvalitné pracujici zaméstnance je dilezitd pfedevS§im spravna motivace
a spokojenost v praci. Vysledky dotaznikové Setieni ukazaly, ze vyS8i pracovni
spokojenost ptevlada u THP a manazerti nez u délnikd. Tento fakt mize byt zapfi¢inén
vykonem monotonni, nezajimavé a fyzicky naro¢né prace oproti ¢innosti, jez vykonavaji
THP a manazefi. Jejich prace je témét kazdy den jina, kazdy den fesi jiny problém,
pfevazné nevykonavaji manudlni ¢innosti ani fyzicky narocnou praci. Jejich prace
je ale mnohem vice zatizena stresem a vy$Si zodpovédnosti za uéinéna rozhodnuti.
Pracovni spokojenost THP, manazerd i délnikd nejvice ovliviiuje poskytovand mzda
avztahy na pracovisti. To potvrzuje ptedpoklady, na kterych Herzberg postavil svou
teorii. Pro spokojenost pracovnikil je nezbytna pfitomnost hygienickych faktort, (mzda,
jistota préce, vztahy napracovisti). V piipadé¢ jejich nepfitomnosti dochazi
k nespokojenosti pracovnikd. Proto jsou pracovnici na pozici délnika méné spokojeni.
Jejich nizsi spokojenost zptsobuje:

e nevyhovujici pracovni prostfedi (nadméry hluk, horko, nepoifadek
na pracovisti, nadbyte¢né véci);

e monotonni prace;

e nespokojenost se mzdou (pfevazné Zeny pracujici jako obsluha vyrobni linky);

e nedostate¢né uznani jejich prace;

e nedostatecné prilezitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a zkusenosti;

e Spatna komunikace s nadfizenym a nedostatek informaci pro praci.

V ramci pracovnich vztaht ve spole¢nosti pievladaji pratelské a uvolnéné vztahy. Pouze
17 % respondent pracujicich jako THP a manazert a 34 % dé€lnikli nema pocit
pratelskych vztahti. Takto spiSe odpovidali novi pracovnici, ktefi prozatim nezapadli
do pracovniho kolektivu. Posilovani harmonickych vztahii na pracovisti nepochybné
pusobi na pracovni spokojenost i motivaci pracovniki, kterd je vede k dosahovani vyssich

pracovnich vykoni. Prohlubovani a utuzovani vztahii podporuji i mimopracovni setkani,
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ktera jsou mezi zaméstnanci spole¢nosti oblibena. Méné¢ se jich ucastni jen manazefi, ktefi

Jsou ¢asové vytiZeni, pracovnici s malymi détmi ¢i pracovnici starSiho véku.

Dals$im vyznamnym faktorem je zpusob vedeni nadfizené¢ho. Nadfizeni pracovnik
ma vyznamnou roli a vystupuje jako autorita pro podiizené pracovniky. Podstatna
je ptedevsim bezproblémova komunikace. Nadfizeny by mél byt ochotny a otevieny
ke svym podtizenym, vyslechnout jejich navrhy, problémy a pii sdélovani pracovnich
ukoli by jim mél poskytovat dostatek informaci potiebnych pro vykon prace. Pracovni
ukoly by mély byt sd€lovany srozumiteln¢. THP a manazefi jsou s komunikaci spokojeni
a spiSe spokojeny vice jak ze %. Naopak délnici povazuji komunikaci za spiSe (47 %)
a zcela problémovou (12 %). Nadfizeni na né nemaji dostatek Casu a jejich nazory Casto
nechtéji ani slySet. Témto vysledkiim odpovidaji i ndzory na otdzku tykajici se dostatku
pottebnych informaci. Méné¢ jak polovina délniki nema dostatek potfebnych informaci
pro vykon prace. Problémem je i zptisob sdélovani ukold, dle jejich nazort jsou jim ukoly
ne vzdy zadavany srozumitelné. Nadfizeni pracovnici by méli svym podfizenym davat

vice zpétné vazby, ktera je dulezita pro plynuly a bezproblémovy vyrobni proces.

Pokud jde o zpiisob fizeni a vedeni spolecnosti, jsou s nim v soucasnosti spokojeny
tétmét % THP a manazer a nadpoloviéni pocet délnikd. MoZnost podilet
se na rozhodovani spole¢nosti ma také vétSina pracovnikil pracujicich jako THP
a manazefi. Délnici se shoduji, Ze spiSe nemaji ptileZitost k participaci na rozhodovani
spole¢nosti ani na jejich pracovnim useku. Tito pracovnici jsou omezovani charakterem
vyroby, kterou limituje vyrobni plan.

Dalsi zkoumanou oblasti, kterou se analyza zabyvala je spokojenost s finan¢nim
ohodnocenim. Spokojengjsi jsou THP a manazefi (viz otazka ¢. 8), ti vykonavaji
samoziejmé¢ praci za vysSi finanni ohodnoceni, nez je tomu v piipad€¢ délniku.
Respondenti na pozici délnika jsou vice jak z poloviny nespokojeni (at’ uz rozhodné nebo
spise rozhodn¢) s poskytovanou mzdu. Tito pracovnici jsou toho nazoru, Ze poskytovana
mzda neodpovidd jejich odvedené praci. Uvitali by zavedeni osobniho ohodnoceni,

odmény za dobfe odvedené vysledky a 13. plat.

Moznost profesné rust maji dle zjisténi vysledkd zejména manazeti a THP (80 %).
Naopak d¢lnici nemaji pfili§ velkou moznost kariérniho ristu, spiSe jen velmi malou.
Pti rozhovorech délnici pomérné ¢asto uvadeli, ze by méli zajem o jinou pracovni pozici

a byli by tak i vice motivovani k lepsim pracovnim vykontim.
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Nabidka zaméstnaneckych vyhod je pro vétSinu respondentil dostacujici a jsou
s ni spokojeni. THP a manazefi ze 75 % a dé€lnici z 55 %. Spolecnost svym zaméstnanciim
poskytuje pomérné Sirokou nabidku benefiti. U THP a manazert je tato nabidka jeste
Sirsi, ti maji moznost vyuzivat sluzebni viiz, mobil, notebook. Mezi délniky jsou nejvice
vyuzivany stravenky (pln¢ hrazené¢ zaméstnavatelem), doprava do zaméstnani zdarma.
Piispévek na ZP a PP vyuzivaji vice THP a manaZeii. Jako dalsi benefity by THP
a manazeti uvitali moznost vyuzivat sluzebni viiz i k soukromym ucelim, home office,
zavedeni pitného rezimu, zavodni stravovani, del§i prestavky ¢i ptispévky na kulturu
a sportovni aktivity. VSichni dotazani respondenti by uvitali benefit v podobé 13. platu

a moznost sick day.

Vzdélavani patii mezi vyznamny stimulacni faktor, jenZ v pracovnicich vyvolava
motivaéni chovani a sméfuje k jejich osobnimu rozvoji, tvorbé novych znalosti
ve spolecnosti. Znalostni pracovnik ptedstavuje pro spolec¢nost konkurenc¢ni vyhodu,
kter4 je nepochybné zapotiebi pii prekondvani globaliza¢nich zmén. S oblastni dal§iho
vzdélavani jsou osloveni respondenti na pozici THP a manaZera ve vétsi mitfe (65 %)
spokojeni, nebot’ jim spole¢nost nabizi dostatecné mnozstvi vzdélavacich aktivit. Opacné
je tomu v piipadé délniku, vice jak polovina (53 %) téchto respondentl je s moznosti
dal§iho vzdélavani nespokojena. Délniklim jsou nabizena jen povinnd Skoleni a vyuka

anglického jazyka, o kterou ov§em pracovnici nejevi témet zadny zajem.

Na otazku, jaké motivacni a stimulacni nastroje nejvice podnécuji jednotlivé pracovniky
k pracovnimu vykonu se odpovédi znac¢né liSily. DéElnici jednoznaéné povazuji
zanejvyznamngjsi stimulaéni prostfedek finanéni odménu. Druhym nejsilngj$im
faktorem jsou pracovni vztahy. Pratelska atmosféra na pracovisti i dobré vztahy nejenze
podporuji pracovni spokojenost de¢lnikd, ale motivuji je 1 KlepSim vykonim.
Pti vyrobnim procesu je nezbytna dobra komunikace mezi spolupracovniky, ktefi spolu
pracuji na jedné vyrobni lince, vyrobnim useku. Sami pracovnici si neumi piedstavit
pracovat ve Spatném kolektivu, kde spolu nikdo nekomunikuje, pomlouvé se a d¢la
si naschvaly. Vyhovujici pracovni prostedi je rovnéz nezbytné pro efektivni stimulovani
pracovniki. THP a manaZeti naopak k lepS§im pracovnim vykoniim motivuje kariérni rast
a moznost seberealizace, se kterou je tizce spojena dobie odvedena prace. Poskytovana
mzda pro n€ neni silnym stimula¢nim néstrojem. Mnohem vice touzi po tom, aby jejich

vysledky prace vidéli i ostatni a uméli je patficné€ ocenit. Nikoliv finan¢né, ale v podobé
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pochvaly a uznani. Moznost dostat se se vySe v kariérnim zebticku je pohani vpted, maji
tendenci se neustale vzdélavat, zdokonalovat, rozsitfovat si znalosti i schopnosti. Moznost
seberealizace u nich hraje velkou roli. Tito pracovnici jsou motivovani pfevazné vnitini
motivaci, ktera pusobi dlouhodobéji a pro spolec¢nost je zadouci. K podavani kvalitnich
vykonil nejsou motivovani okolim, ale sami sebou (zevnitf), dobfe odvedena prace jim
dodava pocit sebenaplnéni. D¢lnici jsou motivovani predev§im vnéj$i motivaci
(stimulaci) - mzda, vztahy a pracovni podminky. Pocit dostate¢né motivace a stimulace
ze strany svého nadfizeného maji ob¢ skupiny pracovnikii. VEtsi spokojenost prevazuje
u THP amanazeri. I pfes vyjadienou nespokojenost nékterych pracovnikii, zejména
délnikd, neptemysleji o odchodu ze spolec¢nosti. Ve spolecnosti plisobi jiz nékolik let
(viz otazka €. 4), se systémem fungovani spole¢nosti jsou dobfe seznameni a dostate¢né
zapracovani, s pracovniky maji dobré vztahy a zaclefiovat se do jiné podnikové kultury
nechtéji.

Posledni zkoumanou oblasti byla moznost seberealizace. Kazdy zaméstnavatel by mél
chtit mit ve firmé pracovniky se zdjmem 0 osobni rozvoj. Tito pracovnici jsou s vykonem
své prace natolik spokojeni, Ze maji pocit vnitiniho naplnéni a prace je pro n€ pfinosem.
Ne vSak kazdy cloveék dospéje k pocitu sebenaplnéni, popiipadé pro né¢ho neni az tak
dalezity. Bohuzel prizkum ukézal, Ze moznost seberealizovat se v praci nema vétSina
dotazanych respondentli. Tuto moznost postrada vice jak polovina THP a manazert, mezi
délniky je to témé&f vétsina (93 %). Nezbytné je ale fici, Ze na zdkladé rozhovori
s nékterymi délniky byla zjisténa nasledujici skute¢nost: Vice jak % z nich nema vibec
zajem se seberealizovat v pracovnim zivot¢, uspokojuji je potieby nizsi. Opét mize byt
potvrzen piedpoklad vychazejici z Maslowovy pyramidy potieb, Ze seberealizace
dosdhne jen mala ¢ast lidi. Nejvetsi zastoupeni lidi se nachézi uprostied pyramidy, které
se snazi o odstraiiovani nedostatkll. Posledni otazka se tykala toho, co pracovnici ve svém
zivoté¢ postraddaji. Pochvalu ze strany nadfizeného postrddaji 3% vSech dotdzanych
respondentti. Délnici postradaji dostatecné finanéni ohodnoceni jejich prace, pochvalu,
kariérni postup, lepsi komunikaci a vétsi ochotu ze strany vedeni spole¢nosti. THP
a manazerim chybi nedostatecnd moznost seberealizace, dalSi vzdélavani a vétsi
udélovani pochval. Pouze jeden manazer ma pocit uplného sebenaplnéni a ve svém

pracovnim Zivoté¢ mu nic nechybi.

Aby byla zachovana koncepce vyzkumu, vracim se znovu k ptuvodné stanovenym

otazkam.
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DVO é& 1: Je motivacni struktura THP a manazerit oproti délnikiam rozdilnd?

Zjistené vysledky potvrzuji, ze délniky opravdu motivuje k praci predev§im financni
odména, at’ uz ve form¢ poskytované mzdy nebo dalSich finan¢nich vyhod (prémie,
odmény). Velmi dulezita je pro né také jistota zaméstnani, pracovni podminky a ptatelské
pracovni vztahy. Jiné faktory u délnikd nehraji az tak zasadni roli v procesu motivace,
konkrétné se jedna o pochvalu, kariérni rist a seberealizaci. Toto zjisténi mé vede K témto
zavérum:

e Pracovnici ve vyrobé nejsou motivovani pochvalou, nebot’ ji od svych
nadfizenych neznaji.

e Kariérni rlst ani moznost seberealizace nemaji, poptipad¢ maji jen malé Sance.

e Délnici neberou pochvalu, kariérni rist ani seberealizaci jako ,,vhodny zptisob*
motivace. Je logické, Zze pokud jsou tito pracovnici nespokojeni s pracovnimi
podminkami nebo s poskytovanou mzdou, nemohou byt motivovani vidinou
pochvaly, kariérniho rustu ani seberealizaci, protoze nemaji uspokojené potieby
nizsi urovné (viz obr. 5, Maslowa pyramida potieb), jako je odpovidajici pracovni

prostiedi, mzda a pocit sounalezitosti.

Naopak motivacni struktura THP a manaZerQ je zaloZena pravé na pochvale, dobie
odvedené praci (odpovédnosti za vykonanou praci), kariérnim rtstu a osobnim rozvoji.
Tyto vysledky jasn€ ukazuji na potvrzeni Maslowovy teorie hierarchie potieb. Témét
vSichni délnici se nachazeji v prvni ¢asti pyramidy — potieby niz§iho tadu, THP
a manazefi smétuji k vrcholu pyramidy — potieby vyssiho fadu. Odstranily nedostatky

ve svych potiebach a mohou tak dosahovat vlastniho potencialu.

DVO ¢ 2: Ma poskytovana mzda motivacné vyznamnéjsi roli u délnickych pozic?

Na zékladé¢ provedeného vyzkum lze fici, Ze poskytovand mzda ma jednoznacné
vyznamnéj$i roli u délnikd. Mzda je pro vSechny z dotazanych délnikt (100 %) na prvnim
misté faktort, které je motivuji (stimuluji) k pracovnimu vykonu. Jak jiz bylo v této praci
uvedeno, ma mzda v Herzbergové teorii ,,specidlni* postaveni. Kvalifikovana je jako
faktor hygienicky, tedy faktor, ktery ovliviiuje spokojenost, resp. nespokojenost
pracovnika, ovSem nemusi nutné vést k vyssi pracovni motivaci. Vyzkumem byl tedy
potvrzen teoreticky ptfedpoklad toho, Ze mzda mlze mit znaén€ rozdilny motivaéni
potencial u charakterové a obsahové odliSnych druhli prace. V tomto pfipadé¢ ma vyssi

potencial u d€lnikii nez THP a manaZzerd.
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5.2 Navrhy na zlepSeni souc¢asného stavu

Po provedeni dotaznikového Setieni a na zaklad¢ ziskanych informaci od Spolecnosti
Jsem navrhla urcité navrhy, které by mohly vést ke zlep$eni souc¢asného stavu v oblasti
motivace a stimulace v souvislosti s pracovni spokojenosti zaméstnanci vybrané
spolecnosti.

Navrh €. 1 — Finanéni ohodnoceni
Ve srovnani praimérné mzdy pfed zménou a po zméné ve vedeni spole¢nosti jsou na tom
pracovnici dle mého ndzoru relativné dobie. V podnicich zabyvajici se podobnou
pracovni ¢innosti by jejich mzda byla jesté o néco nizsi, i piesto si v dotaznikovém Setieni
néktefi respondenti st€Zovali na vysi poskytované mzdy, prevazné to byly zeny pracujici
jako operétorky vyrobni linky. Pro vétsi spokojenost pracovnikii navrhuji, aby spole¢nost
vytvofila kritéria a zasady pro ziskani odmén, napft. splnéni vyrobniho planu nad normu,
dodrzovani ¢istoty na pracovisti) a pokud by tato kritéria pracovnici splnili, obdrzeli

by lepsi finan¢ni ohodnoceni, finan¢ni odménu ¢i prémii.

Nastaveny systém odménovani jist¢ nepotiebuje zdsadni zmény, ale mohl by byt
vylepSen o osobni ohodnoceni pracovnikl podle jejich individudlnich pracovnich
vykonti. Dale zamé&stnanci projevili vyznamny zajem o 13. plat, proto bych doporucila

nasledujici:

e Vice vefejné chvalit pracovniky ve vyrobé, kteti podavaji pravidelné kvalitni
vykony, naptiklad na pravidelnych vyrobnich poradach vyhlasovat nejlepsiho
pracovnika, kterému by bylo udéleno vyznamenani ¢i mensi darek.

e Odménovat pracovniky, ktefi nemaji absence formou odmény, ktera by mohla
byt finan¢ni (konkrétni ¢astka — 1 000 K¢&, poukazky na ndkupy) nebo vécna
(mobilni telefon, vouchery na vikendovy pobyt, wellness, masaze atd.). Sami
pracovnici projevili 0 tento navrh patfiény zajem, tudiz jsem piesvédéena
0 tom, Ze takovéto odménovani by bylo velkou motivaci pro jednotlivce.

e Podrobngji seznamit délniky se zplisobem jejich odménovani. Pokud budou
mit tito pracovnici detailni pfehled o tom, jak odménovani funguje, budou

S nim 1 vice spokojeni.
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Navrh ¢. 2 — Komunikace a lepsi informovanost

Z dotaznikové Setfeni bylo zjisténo, Ze vice jak polovina délnikd je nespokojena
se zptusobem komunikace nadiizené¢ho. S problémovou komunikaci je spojena
I nedostate¢na informovanost téchto pracovniki o pracovnich tkolech i o déni v celé
spoleCnosti. Nadfizeni by neméli zanedbavat problémy tykajici se komunikaci, nebot’
dobra abezproblémova komunikace patfi mezi nejvyznamnéjs$i motivacni faktor.
Nadfizeni by méli vyjadtit vétsi ochotu a otevienost naslouchat svym pracovnikiim.
Pii sdélovani pracovnich tkolt by méli byt trpélivi a ukoly zadavat srozumitelné.
Moznymi feSenimi by mohly byt koucovani, navstévovani kurzi zaméfenych
na zlepsovani tzv. mékkych dovednosti. Nikdy by vsSak nadfizeni ani podfizeni neméli
zapominat na pravidla slusného chovéni. Pro zlepSeni soucasného stavu spolecnosti
doporucuji:

e Poskytovat vice zpétné vazby svym podiizenym a dat jim moznost vyjadfit
svij nazor. Smér, jakym se firma ubird neni zaloZen jen na pfedstavach vedeni,
ale m¢l by také odrazet dil¢i nazory pracovniki, kteti svoje pracovni misto
znaji nejlépe.

e Nastavit pravidelny systém reporti (minimalné 1x mési¢né€), v némz bude
zaméstnancim sdélovano, jak v prfedchozim obdobi spolecnost Splnila plan,
v ¢em vynikala a kde jsou jeji slaba mista.

e Vice diskutovat o pfipadnych problémech s délniky a proaktivné se zajimat
0 to, co si mysli.

e Omezit kritiku, nebot’ chybovat mize kazdy ¢lovek.

e Pro efektivngjsi vnitropodnikovou komunikaci zavést vice informacnich
nastének, zaméstnanci by uvitali firemni noviny, které by obsahovaly kli¢ové
informace o déni a chodu spole¢nosti. Naklady na porizeni informacni
nastenky jsou vycisleny v priloze ¢. 3.

e Umisténi schranek na pracovisti, do kterych by pracovnici mohli anonymné
vkladat své pfipominky a dotazy.

e Absolvovani kurzit zaméfenych na zdokonalovani komunikace s kolegy

I podtizenymi. Navrh na kurz ,, Efektivni komunikace * je uveden v priloze ¢. 4.
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Navrh ¢. 3 — Zavedeni novych zaméstnaneckych vyhod

Tyden dovolené navic

Na zéklad¢ zjisténych vysledkl 1 z rozhovorti se zaméstnanci vyplynulo, ze by velice
uvitali jes$té vice dni dovolené navic, pfestoZe je jim spole¢nost poskytuje dovolenou
Vv délce 5 tydnd. V dnesni dobé¢ stalé roste hodnota volného casu, a proto by zaméstnanci
jesté jeden tyden dovolené navic zna¢né ocenili. Avsak pro spole¢nost by to znamenalo

znacné omezeni vyroby nasledované poklesem vyrabéného mnozstvi produktii.

Mentoring, koucink

Pfinosem pro spolecnosti by jisté byla i vétsi podpora v oblasti odborného vzdélavani.
Zaméstnanci by se mohli vzdélavat v oblasti adaptability pracovni sily, tak aby mohli
vykonavat 1 vice pracovnich ¢innosti a byli schopni se ptizplisobit neustdle se ménicim
pozadavkum trhu. V posledni dob¢ jsou velmi popularni mentoring a kouc¢ink. Mentoring
zpravidla probihd mezi dvéma osobami (mentorem a menteem) za ucCelem piredani
cennych rad a zkuSenosti. Metoda koucinku ma za cil podpofit pracovnika v jeho
samostatnosti pii vykonu prace. Koucink ma i pozitivni vliv na spokojenost zaméstnancu.
Nejcastéji koucuji a jsou koucovani stiedni a vysSSi manaZetfi. AvSak vyjimkou neni,
ze metoda je aplikovatelna také u fadovych pracovniki. Dal$i vyuzivané metody jsou

asistovani, rotace prace a dalsi. Navrh na kurz koucinku je popsan Vv priloze ¢. 5.

Prispévek na sportovni aktivity
Pro zaméstnance navrhuji zavést prispévky nebo programy zaméfené na podporu
sportovnich aktivit, napf. permanentky do bazénu, fitness klubli, prondjmy télocvicen

a sportovist’.

Zahrani¢ni exkurze a staze pro délniky

V dotaznikovém Setfeni byl projeven ze strany dé€lnikii zdjem o moznost zahrani¢nich
exkurze, popf. stdze, zejména do mateiské spolecnosti sidlici v zahrani¢i. Dulezité
by bylo zjistit, kolik pracovnikd by mélo o tuto staz zajem, podle toho by se vytvofil plan
| potiebna pravidla pro vybér zahrani¢ni staze. Aby se spole¢nost nepotykala s finan¢ni
ztratou zpusobenou absenci zaméstnance, doporucuji vyménné pobyty s mateiskou
spole¢nosti. Myslim si, Ze moZnost stravit par dni v jiné zemi by byla pro kazdého velkou

zkuSenosti, nebot’ by pracovnici meli moznost zi€astnit se vyrobniho procesu.
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Zajisténi vice jazykovych kurzii

V soucasné dobé maji prispévek na studium cizich jazykd vSichni zaméstnanci. THP
a manazerim jsou nabizeny jazykové kurzy anglitiny a némciny, nebot’ znalost téchto
jazyku ve své praci potfebuji. D€lnikiim je nabizena pouze vyuka anglického jazyka.
Z vyzkumu vyplynula nespokojenost s nedostacujici nabidkou cizich jazyki ze strany
THP a manazerd. Naopak vétSina délnikti se cizimu jazyku ucit nechce. Této moznosti
nevyuziva ani ¥ z nich. Dé€lnici, ktefi se chtéji ucit cizi jazyky v rozhovorech projevili
zajem spiSe o némcinu. Proto navrhuji:

e Rozsitit nabidku cizich jazyki pro THP a manazery. Bylo by dobré nejprve
provést priuzkum, o jaké jazyky maji tito pracovnici nejvétsi zdjem a poté
nabidku vhodné¢ upravit.

e Umoznit déInikim vyuku némeckého jazyka, 0 kterou projevili vétsi zajem.

Protoze d€lnici pracujici na smény, interni jazykovd vyuka by mohla probihat
nasledujicim zptisobem:
- pro ranni sménu od 14:30 (ve 14:00 jim kon¢i sména)
- pro odpoledni sménu od 12:30 (pted zacatkem smény)
- pro no¢ni sménu by byla stanovena urcita hodina, ktery by vyhovovala vétSing.
Spolec¢nosti by také mohla zvazit moZznost online vyuky, kterd odstrafiuje problémy
souvisejici s dochazkou na kurzy a $etfi naklady. Ucastnici kurzu maji na konci kazdé
kapitoly rekapitulacni test + reporty ve formé& prehlednych grafii. Kurzy jsou pllro¢ni
a pro udrzeni pokroku sta¢i vyuce vénovat 20 minut denné z pohodli domova. Otazkou
je, zda budou pracovnici ochotni vénovat sviij volny ¢as ve prospéch dalsimu vzdélavani.
V priloze ¢. 6 jsou uvedeny jednotlivé navrhy jazykovych kurzii, véetné predbéznych
nakladii.
Zajisténi pocitacovych kurzii pro délniky
Tento bod vychazi z n¢kolika informaci ziskanych béhem rozhovoria s délniky. Délnici
jsou toho nazoru, ze nadfizeni nejsou schopni zajistit, aby délnici plnili to, co po nich
chtéji. Dale se shoduji s tvrzenim, Ze obsluha PC ve vyrobé¢ je naro¢na a zdrzuje od prace.
Pro nové pijjimané pracovniky je stanoven kvalifikaéni profil, ktery u sefizovaci
pozaduje minimalné zakladni znalost prace na pocitaci. Kdezto u vyrobnich délnika
a délnic je tato dovednost pouze vyhodou — je proto mozné, Ze néktefi pracovnici maji

vEétsi potize pii praci s pocitacem.
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Domnivam se, Ze po¢itatové Skoleni pro vSechny dé€lniky (Viz priloha ¢. T), jehoZ naplni
by byla zakladni obsluha pocitace a procvicovani navadéni vyroby do informacniho
systému, by lidem velmi pomohlo. Odstranily by se tak zbyteéné komplikace, navic
by mohlo dojit také k dasovym tUsporam ve vyrobs. Cas, kdy délnici ,zapasi®

s neznalosti prace na PC, mize byt vyuzit efektivnéji (napf. Gdrzba stroji).

Dovoz obédi

Tento navrh vySel Ccist€¢ z vyjadienych odpovédi pracovnikli. V souCasné dobé
spolecnost nenabizi Zadnou moznost zajisténi stravovani. Pracovnici si tak nemohou
doprat teplé jidlo. Jediné alternativy jsou automaty umisténé ve spole¢né mistnosti uréené
k odpocinku pracovnikii nebo moznost objednat si svafinu u svacinaiky. Pracovnici
by uvitali, kdyby méli moznost stravovat se ptimo na pracovisti. Nejvice by si vSak piali
mit zajisténé obédy. Spolecnost by tento problém mohla vytesit formou dovazenych jidel.
Dle mého nazoru je nejvice piijatelnym navrhem dovoz obédu z nedaleké skolni jidelny,
nebot’ by zaméstnanci méli teplé jidlo a moznost vybrat si az ze 3 jidel denné. Ztizeni
kantyny by nebylo az tak efektivni, protoze sami pracovnici fekli, ze moznost zakoupeni

svacin, baget, suSenek 1 kavy jiz maji. Navrh na dovoz obédii je soucasti prilohy ¢. 8.

Navrh ¢&. 4 — Zdiraznéni role koordinatoru vyroby

Protoze zjisténych vysledky ukazuji na demotivujici prvky, jez jsou pfifazovany
chovani nadfizenych, jejich aroganci a nezajiSténi potfebnych informaci pro vykon préce,
povazuji tuto oblast za prostor ke zlepSeni. V teoretické ¢asti byla zduraznéna dulezitost
jednani nadfizenych s podfizenymi, | z vysledki je zfejmé, Ze pravé v chovani
koordinatori vyroby jsou velké nedostatky, které mohou zplsobovat nedostate¢nou
motivaci 1 spokojenost délnikti. Vyrobni koordinatofi to nemaji tak jednoduché, jsou
zodpovédni za chod vyrobniho procesu, véetné kvality, sniZzovani zmetkovosti a mimo
to maji na starost velky pocet délnikl. V minulych letech byl mistr pfimym nadfizenym
délnikiim, na starost mé¢l az 50 dé€lnikt, coZ je pro kvalitni vedeni obrovsky problém.
V soucasnosti byli vytvofeny funkce ,.koordinitorti vyroby*, ktefi poméhaji mistrovi
S organizaci prace na vSech sménach a prevzali i ¢ast jeho povinnosti. Aby byla cela
vyroba lépe organizovana, véetné¢ bezproblémové komunikace a lep$iho vedeni lidi,

navrhuji zavést Skoleni ,,pfimo na miru* pro skupiny koordinatori vyroby.
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Navrh jednotlivych bodu programu na zlepseni komunikace:
e Naucit se nekonfliktne zvladat interpersonalni vztahy, zvladnout proces rizeni,
hodnoceni a motivace zaméstnancii.
e Pochopit a uplatiiovat zdakaznicky princip ve vztazich uvniti i vné firmy.
e  Prohloubit své pravni vedomi a znalosti pracovnépravnich norem.
e Naucit se kvalitnéji organizovat svij pracovni cas.
e Ziskat uceleny prehled o planovani a rizeni vyroby z pohledu logistiky.

e Zvildadnout postupy pro reseni narocnych mezilidskych situaci.

Rada bych upozornila na skutenost, ze vedeni lidi je spjaté s neustadlym
sebevzdélavanim. Proto jedno absolvované Skoleni nevyiesi v zadném piipad€ cely
problém. Je nutné zavést jesté pravidelné hodnoceni téchto pozic a v tomto piipadé bych
doporucila hodnoceni 360 stupiitt podle Armstrong (2006). Princip této zpétné vazby
spociva v tom, ze daného jedince hodnoti jeho nadfizeny, podfizeni i kolegové. Pro ucely
porovnavani jsou vzdy pouzita stejna hodnotici kritéria. Takovéto hodnoceni by mohlo
byt Géinnym nastrojem, jak piimét koordinatory a mistry divat se na svoji pozici i o¢ima
délnik a pochopit tak Iépe jejich nazory, postoje a chovani. Vétsina zavéra vyplyvajicich
z mého vyzkumu se tykaji spiSe vn&jsi motivace (Stimulace) a hygienickych faktord —
mzda, jistota prace, pracovni podminky avztahy. Abychom ale mohli hovofit
0 opravdové ,,vnitini motivaci®, je zde role nadfizenych kli¢ova, nebot’ jsou to prave oni,

kdo mtizou tyto podminky zménit.

Navrh ¢&. 5 — Opakované dotaznikové Setieni

Tato diplomové prace by mohla byt pfinosem pro spolenost. Mé ptedloZzené navrhy
samoziejmé nejsou konecnym bodem pro neustilé zlepSovani motivace V navaznosti
na pracovni spokojenost zaméstnancii zkoumané spolecnosti. Pokud se spolecnost
rozhodne prejit k realizaci nékterych z vyse uvedenych zmén, doporucuji provést
po ur¢itém Case opakované dotaznikové Setfeni, aby bylo mozné posoudit, zda zavedené
zmény piinesly zddouci efekt a opravdu vedly k vétSi motivaci a spokojenosti

zameéstnancu.

V mych ptedlozenych navrzich se objevuji jak hygienické faktory, napt. dovoz obédu,
tak motivatory, které by mély cilené prispét ke zvySeni motivace zaméstnancli — moznost
zahrani¢ni exkurze, jazykovych kurzi nebo zména ptistupu vedoucich pracovnikd. Jsem
si ale védoma toho, Ze hygienické faktory mohou zmirnit nespokojenost pracovniki,

ale nemusi nutné vést k vétsi motivaci.
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1 4 A4
6 Zavér
Tato diplomova prace se zabyvala problematikou motivace, stimulace a pracovni
spokojenosti ve vybrané spole¢nosti. Hlavnim cilem prace byl rozbor forem motivace,

motivacnich a stimula¢nich prostfedk ve vybrané organizaci v souvislosti s pracovni

spokojenosti a navrhy na zlepSeni piipadnych nedostatki.

Dil¢im cilem byla analyza rozdild v motivaéni struktufe THP a manazerd oproti

délniktim. Pro lepsi zodpovézeni dil¢iho cile byly stanoveny DVO:

DVO ¢. 1: Je motivacni struktura THP a manazerui Oproti délnikum rozdilng?

DVO ¢. 2: Ma poskytovand mzda motivacné vyznamnéjsi roli u délnickych pozic?

Prace byla rozdélena do dvou ¢asti, teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast prace
je zalozena na znalostech ziskanych z odborné literatury, jez byly pottebné k pochopeni
dané problematiky a na jejichz zaklad¢ byl sestaven dotaznik. Prakticka ¢ast se zabyva

samotnym vyzkumem vcetné jeho vysledkli a navrhi na zlepSeni soucasného stavu.

Motivace, stimulace i pracovni spokojenost jsou ovliviiovany celou fadou faktort, mezi
které patii pracovni podminky, jistota prace, podnikova kultura, pracovni vztahy, finan¢ni
ohodnoceni, pochvaly a dal3i. Ué¢innost jednotlivych faktort je zavisla na zebfic¢ku hodnot
a jejich priorit (viz Maslowova pyramida potieb). V dnesni dob¢ je toto téma stale vice
popularnéjsi a diskutované, jelikoz mit spravné motivované a spokojené zameéstnance
neni viibec snadné. Je nezbytné, aby spole¢nost méla kvalitné vytvofeny motivacni

program a dostate¢né prostiedky pro jeho naplnéni.

Vysledky ukazaly vice kladnych odpovédi u motivaénich faktorti mezi THP a manazery
nez mezi délniky. THP a manazefi jsou ze strany svého nadiizené 1épe motivovani nez
d€lnici. THP a manazefi jsou za vykonanou praci dostatecné¢ odménovani i chvaleni.
S procesem komunikace jsou spokojeni a jejich pfipominky jsou vedenim spolec¢nosti
zohlediiovany. Maji dostatek pfilezitosti k povySeni a vyuZivani svych znalosti
i dovednosti pii praci, a tak mohou rozvijet sviij potencial. Dostate¢na motivace a vhodné
zvolené motivacni, popt. stimulacni prostiedky vedou k vySs$i pracovni spokojenosti

téchto pracovnikl. S pracovnimi vztahy jsou spokojeny ob¢ kategorie respondentd.

Vice jak polovina (54 %) délnikti ma pocit dostate¢né motivace od svého nadiizeného,
avsak zbyla ¢ast (46 %) spokojena neni. Vyzkum déle poukézal na nedostatecnou zpétnou

vazbu a stim souvisejici nizkou informovanost. Ti postradaji dostate¢né informace
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jednak o vyvoji a situaci ve firm¢ a jednak o pracovnich tkolech. Vedeni spole¢nosti

by se timto problémem mélo zabyvat co nejdtive (viz podrobny navrh. ¢. 2, kap. 5.2).

Vsichni dotazani pracovnici se shoduji na tom, Ze nabidka zaméstnaneckych vyhod
je zcela a spiSe dostacujici. THP a manazefi si nejvice ceni sluzebniho automobilu.
Délnici sinejvice ceni benefitu dopravy zdarma do zaméstnéani, stravenek a 5 tydnt
dovolené. Vyuzivané jsou i piispévky na Zzivotni pojisténi i penzijni piipojiSténi
a moznost odnést si kazdy meésic krabici produktii zadarmo. Bylo by vhodné rozsifit
nabidku o dalSi zaméstnanecké benefitt (viz podrobny navrh ¢. 3, kap. 5.2), které

by ptispély k vyss$i motivaci pracovnikd.

Motivaéni struktura jednotlivych pracovnich kategorii pracovnikii je odliSna.
THP a manazery nejvice motivuje pochvala, kariérni riist a moznost seberealizace
V zamé&stnani. Finanéni odména pro né€ neni silnym stimula¢nim prostfedkem. Naproti
tomu vSechny dotazané d€lniky nejvice stimuluje pravé finanéni odmeéna, poté pracovni
podminky a ptatelské pracovni vztahy. Poskytovana mzda ma tedy motivacné
vyznamngj$i roli u délniki, ¢imz je zodpovézena DVO €. 2. Nicméné S vysi poskytované
mzdy je nespokojena (at’ uz zcela ¢i spise) vice jak polovina délniki. Proto je nutné
provést ur¢ité zmeény v systému odmeénovani vedouci k vySsi spokojenosti pracovniki

(viz podrobny navrh ¢. 1, kap. 5.2).

Faktory jako pochvala, kariérni rist ani seberealizace nepodnécuji délniky K vy$sim
pracovnim vykonum. Tento fakt Ize vysvétlit za pomoci Maslowovy pyramidy potieb,
kde musi byt prvné uspokojeny nizsi potieby (jistota prace, mzda, pracovni vztahy)
ateprve poté mohou byt napliiovany potieby vyssi (pochvala, kariérni rist,
seberealizace). Az budou délnici spokojeni s vysi poskytované mzdy, budou

je kK pracovnim vykontim motivovat i dalsi faktory, napi. pochvala.

Co se tyce faktorii pracovni spokojenosti, u téch se obé pracovni kategorie shoduji.
Nejvyznamnéjsimi faktory ovliviujici pracovni spokojenost je finan¢ni ohodnoceni
a dobré pracovni vztahy. Pokud tyto faktory zcela chybi nebo jsou pracovniky vnimany
jako nedostacuji, plsobi na né jako demotivatory. Pfilezitosti k uplatnéni svych
zkusenosti a schopnosti maji (a spise maji) jak THP a manazefi, tak i délnici. Participovat
se na rozhodovani spole¢nosti nebo pracovnich useku mohou spiSe THP a manazeti nez
délnici, ti maji méné piileZitosti se podilet na rozhodovani spole¢nosti (viz dale tab. 31).

Pracovnici na pozici délnika jsou motivovani zejména vnéjsi motivaci (stimulaci) - mzda,
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jistota prace, pracovni vztahy. Naopak na THP a manazeti ptisobi hlavné vnitini motivace
— odpovédnost, autonomie, vyuzivani schopnosti pfi praci, chut’ podilet se na dosahovani

cilt spole¢nosti a seberealizace. Timto je zodpovézena DVO ¢. 1.

Uceleny pohled na motivacni strukturu zaméstnanct spole¢nosti V ndvaznosti na jejich
pracovni spokojenost shrnuje nasledujici tabulka 31, ktera zobrazuje motiva¢ni faktory
piisobici na jednotlivé pracovni kategorie. Cisla v tabulce vyjadiuji procenta vyse

spokojenosti a nespokojenosti s danym faktorem.

Tabulka 31: Vysledky vyzkumu motivaé¢nich faktord (%)

Faktory THP a manazeri Délnici
Ano/Spise | SpiSe | Ano/SpiSe | SpiSe
ano ne/Ne ano ne/Ne
Vyhovujici pracovni podminky 86 14 57 43
Potieba jistoty prace 88 12 80 20
Odpovidajici poskytovana mzda 64 36 42 58
Dostate¢na nabidka benefitt 75 25 55 45
Dobré vztahy na pracovisti 83 17 66 34
Dostate¢na pochvala, uznani 56 44 29 71
Optimalni komunikace s nadfizenym 86 14 41 59
Dostatecné informovanost 88 12 53 47
Vyuziti znalosti a dovednosti 83 17 65 35
Moznost podilet se na rozhodovani 81 19 44 56
Kariérni rast 80 20 22 78
Moznost dalsiho vzdélavani 68 32 47 53
MozZnost seberealizace 51 49 7 93

Zdroj: Vlastni Seteni

Oblast motivace, stimulace a pracovni spokojenosti bezpochyby hraje nezastupitelnou
roli v fizeni lidskych zdroji spolu s pééi o rozvoj lidského potencialu, ktery bude
do budoucna nepostradatelnym zdrojem kazdé organizaci. Problematika této oblasti
by méla byt zaméfena nejen na zvysovani pracovniho vykonu, ale i ve sméru vzdélavani,
tj. principu celozivotniho uceni. Pro spolecnost jsou siln¢ motivovani a spokojeni
pracovnici nejveétsim bohatstvim, nebot’ jsou angazovéani v podnikovych cilech, jsou
ochotni rozvijet sviij tviir¢i potencidl a vyuzivat ho ve prospéch organizace. Toto cestou
1ze ziskat konkurenéni vyhodu zalozenou na vyuZzivani znalosti a védomosti, jeZ povedou
k rozvoji podniku a inovacim. Takovéto spole¢nosti maji Sanci byt uspé$né v ramci

globalizovaného svéta.
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7 Summary

Currently, human resource management is one of the most important system operations
of companies. Due to the growing effort to achieve higher competitiveness, companies
are looking for new resources, namely human ones, and the importance of human capital
within the global society is on the rise. This thesis deals with the motivation and job
satisfaction of employees in a company from the South Bohemian Region. This topic
IS very up-to-date and discussed at the present.

The main purpose of this master's thesis is to answer questions concerning employees
evaluating factors of work motivation and job satisfaction. The theoretical part of this

thesis is focuses on professional terminology.

It deals with work motivation and job satisfaction problems and the connection between
them. The conclusion of the theoretical part is to identify factors that affecting employee
work motivation and job satisfaction. The data obtained through questionnaires shows
on a balanced level of work motivation and job satisfaction THP and managers. Laborers
are rather dissatisfied. The most problematic factors of motivation and job satisfaction
are provided wages, bad communication about company's goals and work tasks,
employees' benefits and giving employees recognition. The closing part of this master's
thesis contains a recommendation for management to improve work motivation and job
satisfaction. Next aim of the research was to find out the differences in motivational

structure between technical-economic workers, managers, and laborers in that company.

Regarding the concept of the knowledge society, it is certainly necessary to increase
the role of the personal management with the use of modern approach towards motivation
and stimulation of employees. If the company wants to resist the pressure from
the external environment and to succeed in competition, it is necessary to realize
that the greatest asset is highly motivated employees who are both able and willing to use
their full potential to acquire new skills and knowledge. This thesis can be beneficial
mostly for the company of as it brings the proposal of changes. These changes could
contribute to higher satisfaction levels and increase the prosperity of the entire

organization.

Key words: motivation, job satisfaction, employees, knowledge-based society,

questionnaire, analysis, suggestions for improvement.
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Priloha €. 1: Dotaznik

Dotaznikové Seti-eni

Dobry den vazeny respondente,

Jmenuji se Nikola Mandeli¢kova a studuji na Jiho¢eské univerzity v Ceskych Bud&jovicich. Soudasti
mé diplomové prace je tento dotaznik, ktery je zaméfen na problematiku motivace a pracovni
spokojenosti zaméstnancti. Obracim se na Vas s prosbou o jeho vyplnéni. Zjis§téné informace jsou
zcela anonymni a budou slouZit pouze jako podklady pro moji diplomovou praci.

Prosim pfectéte si nasledujici otazky a zaSkrtnéte vhodnou odpovéd’. Vyplnéni toho dotazniku Vam
nezabere vice jak 10 minut. Pfedem Vam mnohokrat dékuji za Vas Cas a ochotu spolupracovat.

1. Jaké je VaSe pohlavi:

[0 Muz '] Zena
2. Jaky je Vas vék?
[] 18-25 let [1 46-63 let
[0 26-35let [0  Vicenez 63 let
[0 36-45 let

3. Jaké je VaSe nejvySsi dosaZené vzdélani?

[] Zéakladni (1 Stredoskolské s maturitou
[ Stiedoskolské bez maturity 1 Vyssi odborné
(vyucni list) [1  Vysokoskolské
4. Jak dlouho pracujete u této spolecnosti?
[J Méné nez 3 mésice [ 6-10 let
[0 Méné nez 1 rok [0 1lavice
0 1-5let

5. Jaka je Vase pracovni pozice? (prosim vypiste)

6. Vyhovuji Vam pracovni podminky na pracovisti (teplota, osvétleni, pitny rezim,
toalety atd.)?
7 Ano [] SpiSe ne
[] SpiSe ano 1 Ne

7. Je pro Vas diilezita potieba jistoty zaméstnani (napi. smlouva na dobu neurcitou,
bezpecnostni podminky, staly pfijem v terminu atd.)?
(1 Ano | SpiSe ne
[1 SpiSe ano | Ne

8. Jste spokojen/a v ramci stimulace se systémem mzdového ohodnoceni?
1 Ano "] SpiSe ne
1 SpiSe ano [1 Ne



9. Které z téchto zaméstnaneckych vyhod skute¢né vyuzivate?
(1 Stravenky 1 5 tydnt dovolené

'l Mobilni telefon [l Prabézné vzdélavani
1 Notebook, tablet (1 Moznost ptjceni naradi
(1 Sluzebni automobil [l Prispévek na kulturu
[l Prispévek na dopravu [l Jiné (prosim
[l Prispévek na zivotni vypiste) ...............
pojisténi
[l Prispévek na penzijni
piipojisténi
10. Povazujete nabidku zaméstnaneckych benefitii za dostate¢nou?
1 Ano (1 SpiSe ne
[1  SpiSe ano 7 Ne
11. Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?
1 Ano (1 SpiSe ne
[1 SpiSe ano [1 Ne
12. Citite se byt v praci pod tlakem, pocit'ujete stres?
7 Ano (] SpiSe ne
[]  SpiSe ano 1 Ne

13. U&astnite se mimopracovnich setkani poFadanych spole¢nosti (nap¥. veéirky, firemni
oslavy, teambuildingy atd.)?

7 Ano [] SpiSe ne
[]  SpiSe ano 1 Ne
14. Jste od svého nadiizeného dostatecné chvalen/a?
) Ano "1 SpiSe ne
[]  SpiSe ano 1 Ne
15. Jak hodnotite komunikaci mezi Vami a nadfizenym?
{1 Zcela bezproblémova "1 SpiSe problémova
[l SpiSe bezproblémova [l Zcela problémova

16. Jste dostatecné informovan/a o vécech, které jsou nezbytné pro vykon Vasi prace?

0 Ano (1 Spise ne
[1 SpiSe ano [1 Ne
17. Vyhovuje Vam zpusob Fizeni a vedeni organizace?
] Zcela vyhovuje 1 SpiSe nevyhovuje
(] Spise vyhovuje (1 Zcela nevyhovuje

18. Citite se byt dostate¢né motivovan/a ze strany svého nadfizeného?
0 Ano (1 Spise ne
[1 SpiSe ano [1 Ne



19

20

21

22

23

24,

25.

26

27

Osobni rozvoj, seberealizace
Kariérni rast

Dobie vykonana prace
Zaméstnanecké benefity

Osobni rozboj, seberealizace
Kariérni rast
Zaméstnanecké benefity

SpiSe ne
Ne

SpiSe ne
Ne

Spise ne
Ne

SpiSe ne
Ne

SpiSe ne
Ne

Spis ne

. Které 2 faktory Vas nejvice podnécuji k pracovnimu vykonu?
[l Pracovni podminky 0
(1 Organizace prace 0
[l Vyse platu 0
[l Pracovni vztahy 0
. Které 2 faktory nejvice ovliviiuji Vasi pracovni spokojenost?
[l Pracovni podminky 0
(1 Organizace prace 0
[l Vyse platu 0
[l Pracovni vztahy
. Vyuzivate svych znalostni a dovednosti p¥i vykonu prace?
' Ano O
[l SpiSe ano O
. Mate urcitou mozZnost podilet se na rozhodovani spole¢nosti, popf. pracovniho
useku?
1 Ano O
[l SpiSe ano O
. Jsou vase pripadné pripominky zohlediiovany?
0 Ano 0
[1 SpiSe ano O
Mate moznost kariérniho ristu?
(1 Ano 0
[] SpiSe ano O
Povazujete podporu vzdélavani ve spolecnosti za dostacujici (nap¥. kurzy, Skoleni,
staze.)?
(1 Ano 0
[] Spise ano O
. Mate moZnost se seberealizovat v pracovnim Zivoté?
L Ano O
(] Nekdy ano 0

. Je néco, co ve VaSem pracovnim Zivoté postradate?

0

e [ s o I

Ne neni, ve svém Zivote nic nepostradam
Nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni
Smysluplna prace

Osobni rozvoj

Kariérni riist

Uznani, pochvala

Moznost dalsiho vzdélavani

Jiné (prosim vypiste) ....

Ne



Priloha €. 2: Naklady na zaSkoleni nového zaméstnance

Kalkulaci nakladi na povinna S$koleni pro nové prichozi pracovniky jsou

spocitany pro dvé pracovni pozice: THP a délnik. Jelikoz se obé pracovni pozice dé¢li

cvwr

pozic. Primérna doba Skoleni je u délniki 9,5 hodin a 11 hodin u THP. Informace jsem
ziskala od ucetni a z internich dokumentt spole¢nosti. Na zakladé priméru jsem stanovila

pramérnou meési¢ni mzdu u THP a primérnou hodinou mzdu u d€lnika.

e Hranice mzdy THP 15 000-35 000 K¢/mésic. Mési¢ni priimérnd mzda THP &ini
25 000 K¢&/mésic.

e Hranice mzdy delnikii 80-165 Kc/hodinu. Prumérnda mzda délnika Cini

123 Ké/hodinu == 123 K¢/hodinu x160 hodin = 19 680 K¢/mésic

Vypocet nakladi spole¢nosti na zaskoleni THP:
Hrubou mzdu (HM) je mozné vypocitat za ptedpokladu, Ze pracovnik odpracuje
primérné 160 hodin za mésic. Super hrubd mzda (SHM) pak ptedstavuje veskeré naklady
spole€nosti na mzdu pracovnika. Sklada se z hrubé mzdy + socidlniho pojisténi placené
zamé&stnavatelem (25 %) + zdravotniho pojisténi placené zaméstnavatelem (9 %).

e HM =25 000 K¢/mésic

e SHM =25000 K¢ x 1.34 (25 % + 9 %) = 33 500 K¢/mésic
Protoze novy THP absolvuje povinna Skoleni béhem 3 meésicti, musi byt spocitany

naklady spole¢nosti na mzdu THP za tyto 3 mésice.

e Mzda za 3 mésice Skoleni = 33 550 x 3 =100 500 K¢
Primérny pocet odpracovanych hodin za 3 mésice je 480 hodin.

e Ndklady na hodinou mzdu = 100 500 +~ 480 = 209 K¢/hodinu.

Celkovy straveny cCas pracovnika na Skoleni béhem 3 mésici je 11 hodin (udaje

z interniho predpisu firmy).

e Celkové naklady na zaskoleni THP =209 x 11 =2 299 K¢



Vypocet nakladi spolecnosti na zaskoleni délnika:

e HM =123 K¢ x 160 hodin = 19 680 K¢/mésic
e SHM =19680 K¢ x 1.34 (25 % + 9 %) = 26 371 K¢/mésic

Jelikoz novy délnik absolvuje povinnd Skoleni béhem 3 mésict, musi byt spocitany

naklady spole¢nosti na mzdu dé€lnika za tyto 3 mésice.

e Mzda za 3 mésice Skoleni = 26 371 x 3 =79 113 K¢
Primérny pocet odpracovanych hodin za 3 mésice je 480 hodin.

e Ndklady na hodinou mzdu = 79 113 + 480 = 165 K¢/hodinu.

Celkovy straveny Cas pracovnika na Skoleni béhem 3 mésicl je 9,5 hodin (tdaje

Z interniho ptredpisu firmy).
o Celkové naklady na zaskoleni délnika = 165 x 9,5 = 1 568 K¢

K témto nakladim je nutné dale ptipocitat mzdu Skolitele a rezijni naklady (energie,

kancelaiské potteby atd.)

Vypocet nakladu spolecnosti na mzdu Skolitele:
Priimérnd mzda skolitele je 27 000 K¢

e HM =27 000 K¢/mesic
e SHM =27000Kc¢ x 1.34 (25 % + 9 %) = 36 180 K¢/mesic

Jelikoz skolitel provadi povinna Skoleni béhem 3 mésicti, musi byt spocitany naklady

spole¢nosti na mzdu Skolitele za tyto 3 mésice.

o Mazda skolitele za 3 mésice, které skoli = 36 180 x 3 = 108 540 K¢
Primérny pocet odpracovanych hodin za 3 mésice je 480 hodin.

e Naklady na hodinou mzdu = 108 540 + 480 = 226 Kc¢/hodinu.

Celkovy straveny Cas pracovnika na skoleni béhem 3 meésicti je THP 11 hodin a u délnika

9,5 hodin (udaje z interniho ptedpisu firmy).

o Celkové naklady Skolitele na $koleni THP = 226 x 11 = 2 486 K¢
o Celkové naklady Skolitele na Skoleni délnika = 226 x 9,5 = 2 147 K¢



Vypocet rezijnich nakladi spole¢nosti pri Skoleni:

Primérna hodinova sazba na rezijni naklady je 160 K¢/hodinu.
o Celkové rezijni naklady p¥i Skoleni THP =160 x 11 =1 760 K¢
o Celkové naklady pii skoleni délnika = 160 x 9,5 =1 520 K¢

Vyjadieni celkovych nakladli pro jednotlivé pozice vCetné nakladi na mzdy Skolitele

a rezijnich nakladu je uvedeno v nasledujici tabulce:

Tabulka 32: Celkové naklady na pracovni pozice

Naklady THP Délnik ;fl'c‘;evrziz:o‘;li’i
Na Skoleni nového pracovnika 2299 K¢ 1568 K¢ 3867 K¢
Mzda Skolitele 2486 K¢ 2 147 K¢ 4 633 K¢
RezZijni naklady 1760 K¢ 1520 K¢ 3280 K¢
Celkem 6 545 K¢ 5235 K¢ 11 780 K¢

Zdroj: Vlastni Seteni

Z provedené Setfeni vyplynulo, Ze mezi dotdzanymi respondenty byli 4 délnici, ktefi
do spolecnosti XY nastoupili nové. Na zaklad¢é pfedchozich vypoctd tak mohou byt

vypocitany celkové naklady na povinna skoleni za tyto 4 nové prijaté délniky.

e Naklady na mzdy skolenich délnikii =1 568 x 4 =6 272 K¢
o Naklady na mzdu skolitele = 2 147 x 4 = 8 588 K¢
e Rezijni naklady pri skoleni délnikit = 1 520 x 4 = 6 080 K¢

o Celkové ndklady na povinnd Skoleni téchto 4 délniki &ini 20 940 KC¢.

Investice do vzdélani jsou pro podnik diilezité, a proto by mél mit pfehled o tom, kolik
takovy proces stoji a za jak dlouho se spolecnosti vrati. Pro spolecnost by bylo dobré,
kdyby najala zodpovédného pracovnika, ktery by mél na starost kazdoro¢ni hodnoceni
nakladi na Skoleni novych pracovnikli a jejich navratnost. V soucasné dobé

ve spole¢nosti Zadny takovy pracovnik neni.



Priloha €. 3: Naklady na porizeni informaéni nasténky

Pro ptesné vyc¢isleni nakladl na pofizeni nasténky jsem zvolila spolecnost Office Depot
s.r.o., kterda na svych webovych strankiach nabizi korkovou nasténku o velikosti
120 x 90 cm s dievénym ramem za 423 K¢ véetné DPH. K pofizeni nasténky je nutné
dale pricist dopravu, pfipinacky a ndklady na tisk. Naklady na tisk jedné A4 jsem vy¢cislila
na 2,50 K¢. V cené je zahrnuty papir a tisk. Na korkovou informacni nésténku je mozné
umistit 12 papirt velikosti A4, proto jsou naklady na tisk ve vysi 30 K¢. V kone¢ném
vysledku se budou celkové ndklady na 4 nésténky pohybovat ve vysi 2 560 K¢ véetné
DPH (Office Depot, 2018).

Tabulka 33: Potizeni informac¢ni nasténky

Porizeni informacni nasténky Castka
Korkova nasténka 423 K¢
Kovové ptipinacky (100 ks) 38 K¢
Naklady na tisk 30 K¢
Doprava 149 K¢
Celkové naklady na 1 nasténku 640 K¢
Celkové naklady na 4 nasténky 2 560 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha €. 4: Naklady kurz ,,Efektivni komunikace*

Kurz zaméieny na zlepSeni komunikace uvniti firmy je ur¢en pro vedouci pracovniky
jednotlivych oddéleni. Obsah kurzu je zaméten na komunikacni dovednosti, napf. aktivni
naslouchani, verbalni i neverbalni komunikace, komunikacni styly a fe¢ téla. Vyuka
probiha formou interniho vykladu s diskuzi, skupinovou praci, modelovymi situacemi
atd. Délka kurzu je jeden mésic a kona se 1x tydné (3 hodiny). Na tento kurz budou
pracovnici dojizdét do Prahy, kam je dopravi sluzebni viz. Cena kurzu je pouze
orientaéni, pfesna cena (cena na miru) by byla stanovena az po upiesnéni konkrétnich

pozadavku spolecnosti.

Tabulka 34: Naklady na kurz komunikace

Kurz "Efektivni komunikace“ Castka

Cena kurzu pro 4 ucastnikt 22 720 K¢
Doprava na kurz 2 200 K¢
Mzdové naklady zaméstnancti v dobé kurzu 14 064 K¢
Celkové naklady za kurz 38 984 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfi vypoltu nakladd na dopravu zaméstnanci bylo uvazovano se vzdalenosti
cca 110 km, pramérné spotiebé vozu 8 litrd /100 km. Cena jedné cesty tam a zpét

je v priméru 550 K¢ (zapocitany jsou i pfipadné objizd’ky a cesty po mé&ste).

Mzdové naklady zaméstnancli v dobé kurzu jsou spocitany za jeden mésic trvani kurzi,
pfi¢emZ mé&si¢ni hruba mzda vedouciho pracovnika €ini pfiblizné 35 000 K¢, super hruba
mzda je 49 900 K¢&. Primérny pocet odpracovanych hodin za mésic je 160 hodin. Naklady
na hodinou mzdu jsou: 40 200 K¢ + 160 hodin = 293 K¢/hodinu. Celkovy ¢as, ktery
vedouci stravi béhem mésice na kurzu je 12 hodin. Celkové mzdové naklady spole¢nosti

na mzdu jednoho pracovnika za mésic kurzu jsou: 293 x 12 = 3 516 K¢.

Po absolvovani tohoto kurzu by méla byt komunikaci mezi vedoucim a jeho
podiizenymi zlepSena. Vedouci by se tak naucili vice naslouchat druhym osobam,

podtizeni by byli vice spokojeni a véd¢li by, Ze je jim naslouchano.



Priloha €. 5: Naklady na kurz osobniho rozvoje, seberealizace

Kurzy zaméfené na osobni rozvoj by byly uréené piedevsim pro vedouci pracovniky,
aby si zdokonalili své dovednosti v oblasti komunikace, asertivniho naslouchani,
prokrastinace atd. Trénink mékkych dovednosti by byl vyucovan lektorem piimo
V prostorach spolecnosti, ureny je maximalné pro 10 pracovniki a probiha formou

tydennich sezeni. Délka jedno sezeni se pohybuje v rozmezi 90-120 minut.

Jednodenni kurz tymového koucinku se kona o vikendu a zahrnuje 10 vyucéovacich
hodin prace v oblasti sebepoznani, prace s vizemi, poznani vnitinich zdrojt, stanoveni
cild a zplsob jejich dosazeni. Cilem kurzu je seznamit ucastniky s kariérovym
koucovanim, vyuziti koucovacich technik v praxi a spojeni koucovacich technik

do jednoho konceptu. Naplni je tvorba vlastnich stromt kariéry a rozvoje.

Pfi stanoveni ceny obou kurzi jsem vychdzela z cenovych nabidek jednotlivych
agentur, které jsem nasledné¢ zprimérovala a ziskala tak kone¢nou castku. V cené
internich kurzti jsou zahrnuty naklady spojené s dopravou agentury do firmy.

Pro konkrétni cena by byla stanovena na zékladn¢ individualni nabidky firmy.

Tabulka 35: Kurzy osobniho rozvoje

KURZ OSOBNIHO ROZVOJE
: £y , .| Pocet oy
Alternativa Ucdastnici | , , . o | Typ kurzu | MnozZstvi | Cena celkem
ucastniki
Trénink m,e Kleych manazefi | max. 10 interni 6 sezeni 20 750 K¢
dovednosti
Tymovy kou¢ink | manazefi 1-6 externi | jednodenni | 19 440 K¢

Celkové naklady za kurzy: 40 190 K¢

Zdroj: Vlastni Setieni



Priloha €. 6: Naklady na jazykové vzdélavani zaméstnancu

Kurz anglického, ruského a némeckého jazyka

Tyto kurzy jsou uréeny pro manazery i THP, kteti budou na jednotlivé kurzy dochazet
po pracovni dobé¢ jednou tydné po dobu 6 mésicti. Jedna se o skupinovy kurz anglického
jazyka pro pokrocilé (arovn¢€ B2 a vice) a kurz ruského jazyka pro zacateCniky urceny

pro 5 pracovnikl. Kurz obsahuje celkem 24 lekci, délka jedné lekce je 60 minut.

Vyuka némeckého jazyka je ur€ena délniklim, ktefi o tento jazyk projevili zajem. Jedna
se opét o skupinovy kurz pro 8 az 10 pracovniki v délce 6 mésici. Kurz tvoii 24 lekci,

délka lekce je 60 minut.

Online jazykové kurzy

Spolec¢nost dale miize vyuzit moznost vyuky jazyka online, ktera je pro pracovniky vice
pohodIngjsi a flexibilngj$i, nebot’ mohou kurz absolvovat doba v libovolném case
anemusi si kupovat ucebnice. Online kurzli se mize zucastnit vice pracovnikil nez

Vv piipad¢ internich jazykovych kurza. Kurzy jsou ptlro¢ni.

Vzdélavaci kurzy budou zajistény prostiednictvim jazykové agentury, ktera bude
do spolecnosti pozvana a pracovnici je budou navstévovat po pracovni dobé¢. Cilem
je zlepseni jazykovych dovednosti pracovnikll. Nize uvedené ceny kurzi jsou pouze
orienta¢ni, neobsahuji Zadné slevy ani akce, vZdy zaleZi na konkrétni situaci, potfebach
firmy, poctu Gc¢astnikti a vyu¢ovaném jazyku. Pi stanoveni ceny za kurz jsem vychazela
z cenovych nabidek jednotlivych jazykovych agentur, které jsem néasledné zprimérovala
a ziskala tak kone¢nou ¢astku. V cenég internich kurzii jsou zahrnuty nédklady na dopravu

do firmy a ucebnice. V ptipadé online kurzt pro firmy je vzdy prvni kurz zdarma.

Tabulka 36: Jazykové kurzy

JAZYKOVE KURZY
. ry , . Pocet Typ . . Cena

Alternativa Ucastnici acastniki | kurzu Mnozstvi celkem
Skupinovy kurz anglického THP, i . Ix tydné y
jazyka (B2 a vice) manazefi 510 Interni (60 minut) 14260 Ke
Skupinovy kurz némeckého | 1y | 542 | Inteni | XTI |11 g0k
jazyka (60 minut)

_Skuplnovy kurz ruského THIi’, . 5-10 Interni Ix ty.dne 10 960 K¢&
jazyka manazefi (60 minut)

Celkové naklady na piilro¢ni jazykové kurzy: 37 080 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani




Tabulka 37: Online jazykové kurzy

JAZYKOVE KURZY — ONLINE VYUKA

Alternativa Ukastnici | | vPoce’t o Typ MnoZstvi Cena za Cena
ucastniki | kurzu kurz celkem

Neémeina pro Délnici 10 Online | Individualng | 1 750 K& | 15 750 K&

zacatecniky (A1+)

Rustina pro ™R, 1 Online | Individualng | 1850 K& | 7 400 K&

zacatecniky (A1) | manazefi

Anglictina pro P, |\ g Online | Individualng | 1950 K& | 7 800 K&

pokrocilé (B2+) manazefi

Celkové naklady na pilro¢ni online jazykové kurzy: 30 950 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani




Priloha €. 7: Naklady na Skoleni pocitacovych dovednosti

Microsoft Office 365
Skoleni po¢itatovych dovednosti je zaméfeno na praci s programem MS Office (Word,

Excel, Outlook) pro pokrocilé — vyssi uroven. Kurz obsahuje 6 lekci po 60 minutach.

Zakladni prace na PC
Toto skoleni je zaméteno na zakladni praci s pocitatem a jeho ovladani. Cilem je naucit

pracovniky nejen ovladat pocitac, ale i pouzivat programy MS Office — zdklady.

Skoleni pogitatovych dovednosti zajisti specializovani agentura, kterd vyuZziva
tzv. mobilni ucebny. Vyuka probihd formou zivych kurzi — agentura ptijede do podniku
S pfipravenymi pocitac¢i maximalné pro 15 osob. Nize uvedené ceny kurzl jsou pouze
orientacni, neobsahuji zadné slevy ani akce, vZzdy zalezi na konkrétni situaci, potieby
firmy a poctu ucastniki. Pfi stanoveni ceny za kurz jsem vychdzela z cenovych nabidek
jednotlivych jazykovych agentur, které jsem nasledné zprimérovala a ziskala
tak kone¢nou c¢astku. Pracovnici, kteti budou mit zajem o tyto kurzy, na né¢ budou

dochazet mimo Svou pracovni dobu.

Tabulka 38: Pocitacové kurzy

ODBORNE SKOLENI POCITACOVYCH DOVEDNOSTI

Alternativa Utastnici |, Vpoce,t o Typ MnozZstvi Cena
ucastniki | kurzu celkem

Mlcrosoftv(.)f:flce 365 THI?, 3 5-10 interni 6 1ekc1_ PO | 13970 K&

pro pokrocilé manazeti 60 min

Zakladni prace na PC délnici 10-15 interni 6 9181(:;1"1])0 15 780 K¢

Celkové naklady na pocitacové kurzy: 29 750 K¢é

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha €. 8: Dovoz obédu

Dovoz obédi

Obédy pro zamé&stnance spole€nosti by byly dovaZeny z nedaleké Skolni jidelny, ktera
zajiStuje stravovani nejen pro zaky, ale i pro vefejnost. Jidelna by dodavala obédy
pii minimalnim odbéru 20 jidel denn€. Zaméstnanec, ktery bude mit zdjem o obédy musi
mit dva jidlonosic¢e oznacené jménem, aby nedochdzelo k zaméné¢ obéda. Pti doruceni
jidla se pteda fidici Cisty prazdny nosic na dal$i den. Pokud stravnik nechce dostavat jidlo
do nosicli, ma moznost zakoupit jednorazovy jidelni box za 8 K¢. Cena obédu véetné
dovozu je 65 K¢ Uvedena cena za obéd je pouze orientacni, vychazi z nabidky dané
Skolni jidelny (cena mi byla sdélena pfimo samotnou jidelnou) a neobsahuje mnozstevni

slevy pfi vétSim dennim odbéru jidel.

Kazdy zaméstnanec obdrzi své prihlaSovaci tdaje do internetového systému
na objednavani jidel, kde si mize vybrat ze 3 nabizenych jidel denné, a to vzdy na tyden
doptedu. V piipadé nemoci, dovolené apod. je mozné obéd si odhlasit den predem
do 12:00. Zaméstnanci si mohou obédy piihfat v mikrovinach, které jsou umistény

ve spole¢né mistnosti ur¢ené na svaciny.

Obrazek 10: Prihlaseni do stravovaciho systému

UzZivatel 1 T
Vybér jidelny: UZivatel:

0402 [

,L_‘ Vyhledat jidelnu 1

@ UloZit udaje

& Piihlasit

Zdroj: Skolni jidelna, 2018



