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1 Uvod

Lidské zdroje jsou nezbytnou soucasti spravného chodu kazdé spolecnosti, podniku ¢i
firmy. Je velmi dulezité, aby si vSichni zamé&stnavatelé uvédomovali, Ze lidsky kapital je
jednou z nejvyznamnéjSich slozek. O své zaméstnance by se méli fadné starat, fidit
motivaci tak, aby byli vSichni pracovnici motivovani k nejlepSim pracovnim vykoniim,
davat jim moznost rozvijet svou osobnost a zaroven snazit se zajistit dobré pracovni
podminky. Pokud by se zaméstnavatelé dostate¢né o své zaméstnance nestarali, tak by se

mohlo stat, ze by zaméstnanci pechazeli ke konkurenci.

Cim spokojenéjsi zaméstnanci budou, tim lepsi vliv to bude mit na prosperitu celé
spole¢nosti. Kdyz jsou zaméstnanci spokojeni, podavaji vysoké pracovni vykony, podili

se na dalSim rozvoji spolecnosti a pomahaji tim zvySovat hodnotu celé spolecnosti.

Je velmi dilezité, aby se ke kazdému zaméstnanci pfistupovalo individudlné. Kazdy
zaméstnanec ma jiné potieby a jiné preference. Ne pro vSechny zaméstnance musi byt
kariérniho ristu, moznost vzdélavat se v oboru, ktery je zajima a vybrali si ho za své

povolani.

Kazdy vedouci pracovnik by se m¢l snazit potieby a preference svych podiizenych zjistit

a snazit se je dale podnécovat k pracovnimu vykonu.

Cilem bakalatské prace je rozbor forem motivace, motiva¢nich a stimula¢nich prostfedka
pfitizeni vybrané spole¢nosti spolu s navrhy na zlepSeni souc¢asného stavu. Pro tyto ucely
byla vybrana spoleénost RICHMONT-CZ, a.s., kde prob¢hla analyza fizeni motivace

a stimulace zaméstnancu.

Bakalaiska prace je ¢lenéna do dvou casti. Prvni ¢ast je teoretickd, zde je prestavena
motivace a stimulace, typy motivace a stimulace, motivace pracovniho jednani, zdroje
motivace a stimulace a jejich dalsi ¢lenéni. Popisuje fizeni motivace z pohledu
managementu, jednéd se zejména o teorie vedeni, styly vedeni lidi a kategorizaci styla
fizeni. Druhad c¢ast je prakticka, charakterizuje zakladni informace o zkoumané
spole¢nosti. Dale obsahuje vysledky vyzkumu, které byly provedeny dotaznikovym
Setfenim a mozné navrhy na zlepSeni soucasného stavu. Zavéer shrnuje vysledky celého
vyzkumu a navrhy na zlep$eni fizeni motivace a stimulace ve spole¢nosti. Navrhy byly

blize popsany a vycisleny v kapitole 4.4.



2 Literarni resSerse

2.1 Motiva motivace

Uvodem bude piedstaven pojem motivace, stimulace a jejich rozligeni. Nasledné bude

definovéna pracovni motivace a nékter¢ teoretické poznatky modeli.

Bedrnova a Novy (2004) uvadi, ze slovo motivace je odvozeno z latinského slova
,movere* — hybati, pohyblivost. Je to oznaceni pro ty podnéty, které smétuji k urcitému
jednani, ¢i ¢innosti.

Motivem podle Provaznika (2004) rozumime vnitini motivaci k vykonavani ¢innosti

uréitym smérem. Motivem je podnét, ktery vede nase chovani uréitym smérem. Clovek

citi tento motiv, az do doby, kdy je potieba spojena s timto motivem uspokojena.

Neékteré motivy plisobi souCasné ve stejném okamziku. Mohou vSak byt
kontraproduktivni a vzajemné se vylucovat. Nedostatecna motivace je stejné tak Skodliva

jako nadmérné motivace (Provaznik, 2004).

Je velmi obtizné definovat pojem motivace, protoZze motivaci lze vysvétlit z riznych
hledisek riznymi zpisoby. Kazdy z nich skryva néco nového a pravdivého. Motivace je
touha dosdhnout zvoleného cile a zvladnout nové situace. Motivaci miZzeme chapat také
jako vnitini silu, ktera nas Zene k uspokojovani nasich neuspokojenych potieb, a je to

také proces, ktery udava smér a divod nasemu chovani (Provaznik, 2004).

2.1.1 Typy motivace

vvvvvv

Vnéjsi motivace — jsou faktory, vytvafeny vedenim podniku, za i¢elem motivovani lidi.
Do vnéjsi motivace spadaji rizné odmény. Tyto odmény mohou byt ve formé zvyseni
platu, pochvaly nebo kariérniho riistu. Nemusi byt dlouhodobého razu, ptispivaji vSak

k rychlé motivaci (Armstrong, 2017).

Vnitini motivace — jsou faktory, které si lidé urcuji sami a kter¢ jim ukazuji smér, kterym
by se méli vydat. Do téchto faktori spadd odpovédnost, rozvijeni potencidlu,

angazovanost a prilezitost ke kariérnimu rastu (Armstrong, 2017).



2.1.2 Motivace pracovniho jednani

Pracovni vykon ¢lovéka zavisi na dvou zédkladnich faktorech. Za prvé, na fyzickych
a dusSevnich schopnostech ¢loveka, jako je vek, vzdélani, a jednak na souboru faktort
ovliviiyjici chut’ do prace. Prvni sloZku ovliviiuje nadifizeny pouze castec¢né, a to pii
vybéru pracovnika pro spolecnost. Jeho ukolem je pak ovliviiovat a fidit zaméstnance tak,
aby podavali co nejlepsi vykony a zaroven je piimét, aby co nejlepsi vykony chtéli sami

podavat (Kupkovic, 2002).

Pravé spravnym vybérem pracovniki, vytvafenim optimalnich pracovnich podminek,
zajisténim socialnich sluzeb a spravnym nastavenim mzdovych a platovych podminek,

miuize podnikovy management ovlivnit vykonnost pracovnikt (Kupkovi¢, 2002).
2.1.3 Zdroje motivace

Abychom 1épe porozuméli chovani zaméstnanci, je nutné je dobfe znat a vénovat
pozornost jejich potfebam, hodnotam, zvykiim, zajmiim a idealim. VSechny tyto zminéné
pojmy lze oznacit za zakladni zdroje lidské motivace, které ¢lovéka orientuji k jeho

konéni.

Kazdy ¢lovék ma jiny zdroj motivace, protoze lidé jsou jedine¢né osobnosti s riznymi
vlastnostmi, z4jmy, hodnotami a potfebami. Mlzeme si v§imnout, Ze ¢asto dochazi
k situacim, kdy se zaméstnanci ve firmée intuitivné sdruzuji do mensich skupin na zakladé
podobnych hodnot a navykt, které v sobé maji. To je pfirozené a je to také skutecnost,
kterda muze manazerovi pomoci a muze usnadnit proces motivace a poznavani

zaméstnanct (Stritzelberger, 2014).
2.1.4 Potreby

Potieba je latentné motivujici, energizujici a k cili zamétena ¢innost subjektu. Musi v§ak

byt identifikovana a aktualizovéna v psychice jako takové (Dvotakova, 2007).
2.1.5 Hodnoty a idealy

Hodnoty si vytvari kazdy sam. Vytvaii si vlastni Zebti¢ek hodnot na zaklad¢ hierarchie
dalezitosti. Vytvari je na zaklad¢ vlastni zkuSenosti, vlastnich znalosti nebo na zaklad¢
modelu svého okoli, které ho ovlivituje. Mlize to byt zejména rodina nebo jina socidlni
skupina, do které je zaclenén. Idedl 1ze chapat jako cil, kterého bychom chtéli dosahnout

(Dvorakova, 2007).



2.1.6 Zvyky a zajmy

Zajmy rozumime ¢innosti, na které ¢lovek zamétuje svou pozornost a kterym se vénuje,
investuje svij €as a penize. Jsou to ¢innosti, které dobrovoln¢ uptednostiiuje pied jinymi

¢innosti, zalozené na vypéstovaném pozitivnim postoji k témto ¢innostem.

Zvyky lze popsat jako Casto se opakujici reakce. Jsou to reakce naucené z opakovanych
situaci kazdodenniho zivota. Lze je také ziskat vychovou a povazujeme je za jakysi vzor

chovani v situacich, které pro nas nejsou nové (Dvotakova, 2007).
2.1.7 Teorie motivace

V této podkapitole budou uvedeny jednotlivé vybrané teorie motivace, které jsou velmi
dualezité pro spravné rozhodnuti se o tom, zda bude nadiizeny své zaméstnance motivovat

chvalou nebo kritikou (Pink, 2011).
Zakladni rozdéleni teorii je na teorie obecné a teorie specifické (Pink, 2017).
Maslowova teorie poti-eb

,Konkretizuje obecné uznavany vyznam potreb jako zdroje motivace pro pracovni jednani
¢loveka* (Krninska, 2012, s. 43). Potteby jsou uspotfadany v uréitém potadi — stupnich
(pyramida potteb), které zaroven odrazeji dulezitost (vahu) potiteby v celé struktute

potieb. Do jisté miry odraZeji ur¢itou hodnotovou orientacijedince (Dvotakova, 2007).
Pyramida potieb se sklada z péti urovni (Dvotakova, 2007):

Prvni Groven predstavuje fyziologické potieby, existenéné nezbytné pro zivot, jako je
vzduch, voda, jidlo, piti, spanek. To znamena, Ze v oblasti pracovni motivace musi byt

zajistény zékladni podminky pracovniho prostiedi.

Po nich nasleduji bezpe¢nostni potieby. Potteba bezpecnosti znamena jak fyzickou, tak
i ekonomickou, kde je dulezité, aby jednotlivec nebyl vystavenriziku a nejistoté nahlych
zmén. Pro zaméstnance se tedy jednd o rizné formy zajiSténi stability zaméstnani

a moznosti odejit ze zaméstnani v piipad¢ potieby.

Sociadlni potfeby predstavuji treti Groven pyramidy potieb. Jednd se predevsim
0 mezilidské vztahy a kontakty s okolim. Do této oblasti nepochybné patii vztahy mezi
zaméstnancina pracovisti a vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi.

Uroveti &tyfi predstavuje psychologické potieby, potieby uznani. Ucta, uznani, ocenéni

druhou stranou je pro mnoho zaméstnanct dulezitym cilem.
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A konec¢né potieba seberealizace jako pata uroven, kterd predstavuje nejvyssi uroven
seberealizace. Moznost tvofit, rozvijet se a prispivat je pro mnohé nepochybné velmi

dualezitd pro mnoho zaméstnanc.

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

Potfeba uznani a Gcty

Potfeba sounalezitosti

Zdroj: www.filosofie-uspechu.cz
Teorie cukru a bice

Teorie pomérné stara, nicméné stale pouzivana. Pfedpoklada, ze mame dvé moznosti, jak

motivovat ostatni k aktivite.

V prvnim ptipad¢ pouzijeme jako motivacni prostfedek formu odmény (reprezentovana
symbolem cukru). Véfime, ze vize "cukru" je pro zaméstnance dostatecnou pobidkou
k dosazeni pozadovaného vykonu. Symbol cukru miiZze piedstavovat vyssi plat,

nefinan¢ni vyhody nebo prosté pochvalu (Armstrong, 2015).

Na druhou stranu muze nastat 1 opacna situace, kdy vidina odmény neni pro zaméstnance
b
ptinosem. Motivace neni dostate¢na, bud’ proto, Ze zaméstnanec je dostate¢né spokojen

se soucasnou politikou odménovani a nepotiebuje ji zlepSit, nebo je to clovek, ktery je
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jen tézko motivovan k aktivité. V tomto ptipad¢ Ize pouzit motivacéni taktiku s pouzitim

"bice", kdy se k dosazeni cile pouziva kritika nebo trest (Armstrong, 2015).
Teorie o¢ekavani

Autorem teorie je americky psycholog Edward Tolman in Adair (2004). Je zalozena na
zaklad¢ predpokladu, ze kazdy clovék ma svij zebiicek hodnot, ktery je velmi
individualni. Z tohoto divodu se také o¢ekavani lidi 1isi, v zavislosti na jejich hodnotach.
Co je pro nékoho primarnim cilem, mtze byt u dalSiho nedtlezité. Podle autora této teorie
je lidské chovani motivovano védomymi ocekavanimi, a praveé tato ocekavani nas vedou
k tomu, abychom jednali zptisobem, kterym bychom mohli dosahnout cile, ktery jsme si
vytycili.

McGregorova teorie Xa'Y

Podle amerického psychologa a sociologa Douglase McGregora in Adair (2004) existuji
dva typy lidi, a to lidé typu X a lidé typu Y. Lidé typu X (obrazné¢ feceno na kratkém
provazku) jsou radi ovladani, jsou motivovani bud’ "cukrem" nebo "bi¢em" a nemaji
zajem prevzit vedeni. Neradi nesou jakoukoli odpovédnost, riziko a nejistotu. Jde

0 pozitivni motivaci.

Zatimco lidé typu Y (obrazné feceno na dlouhé $itife) predstavuji naprosty opak. Jsou
to lidé, ktefi si radi organizuji svou praci sami, neradi se nechavaji vést nékym jinym,
vyhledavaji zodpovédnost s ohledem na souvisejici hrozby a rizika a vedou jejich ¢innost
timto smérem. Jsou také toho nédzoru, Ze nestaci zajistit pouze materidlni potieby
zamg¢stnanct, jako je plat nebo pracovni podminky, ale také psychologické potieby,

konkrétné miru odpovédnosti a seberealizace (Adair, 2004).
Herzbergova teorie

Dalsi zajimavou teorii je teorie Patricka Herzberga in Bélohlavek (2005). Faktory, které
ovliviiuji ¢innost osob, se déli do dvou skupin. Prvni skupinu faktort nazyvame vnitini
motivatory, pracovni potfeby nebo satisfaktory. Patfi mezi né¢ uznani, osobni rozvoj,
uspéch, cile, kariérni rist. Pokud jsou tyto faktory pozitivné sladény, ptsobi jako

motivatory.

Druhou skupinu tvoii tzv. hygienické faktory neboli dissatisfactors, jejichz existenci
si neuvédomujeme, dokud je neztratime. Jejich absence vyvolava vinu nespokojenosti,

ale jejich existence neni podnétem k pracovni motivaci. V tom spociva zasadni rozdil



oproti motivacnim faktortim. Hygienické faktory tedy neovliviiuji motivaci, ale jejich
nedostatek nebo zanedbavani by mohlo byt velmi demotivujici. Témito faktory jsou
pracovni podminky, jako napt. svétlo, teplota, hluk, pracovni prostfedi, nejistota

a pracovni vztahy (Stritzelberger, 2014).

2.2 Teorie spravedlnosti

2.2.1 Motivace jako vnimana spravedinost mezi lidmi a ostatnimi

V ramci této kapitoly bude piedstavena teorie spravedInosti. Adams (2018) v ni predstavil
mySlenku, ze rovnovéha a spravedInost jsou kli¢ovymi faktory lidské motivace. Je to
proto, Ze lidé jsou motivovani spravedlnosti a identifikuji nerovnost mezi sebou
a referencni skupinou v poméru vstupti (Gsili) a vystupt (dosazenych cili, odmen), které

do prace vkladaji nebo které z ni ziskavaji (Arnold, 2007).

Referencni skupina je vybér lidi, s nimiz se ¢lov€k srovnava, nebo skupina, s niz se
ztotoziuje ve srovnani s béznou populaci. Adams (2018) ve své teorii také naznacil, ze
¢im vyssi je vnimana spravedlnost, tim vice je ¢lovék motivovan. Naopak, pokud nékdo

vnima nespravedlnost, bude demotivovan (Arnold, 2007).

Podle Adamse proces hodnoceni spravedlnosti poméru vstupli a vystupti ma dvé

charakteristiky:
"  uznani,
= relevanci.

Kazdy vstup a vystup musi byt uznan druhou stranou, aby mohl byt v daném kontextu
povazovan za relevantni. Pfiklad absence uznani v pracovnim kontextu je naptiklad
situace, kdy je zaméstnanec zkuSeny v praci se specializovany stroji, ale spole¢nost ho
nemuze pouzivat, protoze stroj nevlastni, a nemuize ho tedy ani pouzivat a spravedlivé
posoudit schopnosti zaméstnance. Podobné miiZe firma investovat do nového softwaru,
ktery usnadni praci zaméstnancim. Zaméstnanci to vSak nevnimaji pozitivné, pokud

se musi nejprve dlouho ucit se softwarem pracovat a musi tak obétovat sviij volny ¢as
(Adair, 2004).

Relevance urcuje, nakolik jsou dovednosti zaméstnance uzitecné pro prace. Spravedliva
odména pak zévisi na rozdilu v tom, co vnima jako relevantni odménu ze strany

zamgéstnance a to, co vnima zameéstnavatel (Arnold, 2007).



2.2.2 Teorie organiza¢ni spravedInosti

Teorie spravedlnosti byla postupné roz§ifena na teorii organizacni spravedlnosti od konce
80. let do soucasnosti. Tyto teorie se zaméfuji na vnimani spravedlnosti v pracovnim
prostiedi a staly se velmi oblibenymi a ¢asto zkoumanymi. Je mozné, ze trend zmensovani
organizaci, je diivodem, ktery moznd pfivedl do centra pozornosti pravé otazky

spravedlnosti (Pauknerova, 2012).

Adamsiiv model byl piekonan v tom, Ze misto jednoho typu spravedlnosti dnes ¢ast teorie
uvadi tfi typy a ze stdle mnoho pracovnich psychologii identifikuje alespont dva dalsi.
V literatufe je mozné se setkat s distributivni, proceduralni a interakéni spravedlnosti,
kterou lze dale rozd¢lit na spravedlnost interpersonalni a informacni. Tyto tfi nebo Ctyfi

typy spravedlnosti jsou podrobné&ji uvedeny niZe (Pauknerova, 2012):
1. Distribucni spravedlnost (pfiméteny pomér vstuptia vystupll v porovnani s ostatnimi).
Pfimétenost poméru vstupti a vystupi Ize vyhodnotit na zaklad€ nasledujicich zasad:

=  Spravedlnost (podle teorie spravedlnosti), coz znamend, ze vykonnost

zaméstnancl zavisi na jejich prispévku.

= Rovnost, coZz znamena, ze zameéstnanci jsou hodnoceni na zéklad¢ zésady:

kazdému stejnd odmeéna.

= Potieba, coz znamenda, Ze 1idé hodnoti na zaklad¢ toho, jak jsou potieby

uspokojovany V porovnani s ostatnimi.

2. Proceduralni spravedInost (pfiméfenost procesu piidélovani vystupi ve srovnani

S ostatnimi).
Vniméni ptfimétenosti procesu pridélovani zavisi na n¢kolika faktorech:
= Absence predsudkil vici jakékoli skupin€ nebo osobé.
* Pfesnost informaci pro rozhodovaci proces.
= Reprezentativnost pro vSechny.
= Niéprava chyb nebo nespravedlnosti na zaklad¢ odvolani nebo kontroly.
= Pfifizeni se pouziva eticky kodex.

3. Interak¢ni spravedlnost (pfiméfenost vinimaného zachazeni ve srovnani s ostatnimi).
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Vnimand pfiméfenost obsahuje dvé slozky, které jsou né€kdy chapany jako odd¢lené

druhy spravedinosti:

= Mezilidsky aspekt piedstavuje miru, do jaké lidé maji pocit, ze se s nimi zachazi

s dastojnosti a respektem.

» Informacéni aspekt se zabyva tim, do jaké miry jsou k dispozici ptislusné

informace zaméstnancum.
2.2.3 Vliv rovnosti v zaméstnani na motivaci zaméstnancu

Myslenky spravedlnosti v zaméstndni byly jiz pfedmétem zkouméni mnoha odbornych
vyzkumt, které naznacuji, ze vys$i uroven vnimané spravedlnosti je spojena s vyssi
motivaci, pracovni spokojenosti a organizaénim zavazkem. U¢inky spravedlnosti Ize na
pracovni motivaci povazovat za silné (Arnold, 2007). Pokud je ptfitomna jedna forma

nespravedlnosti, spravedInost jinych forem vyvola negativni G¢inky (Cropanzano, 2007).

Podle Arnolda je dilezity koncept OCB (Organizational citizenship behaviour).
Konceptu OCB byla v literatuie z oblasti psychologie prace vénovana velka pozornost
a byl charakterizovan jako individualni chovéni, které je dobrovolné, neni piimo
odmeénovano jako pracovni chovani a ktery podporuje efektivni fungovani organizace

(Arnold, 2007). OCB se sklada z nésledujicich slozek:
= Altruismus — ochota pomoci druhé osobé s pracovnimi tikoly nebo problémy.

=  Svédomitost — schopnost pracovat nad ramec minimalnich pozadavkt pracovni

role.
= Obcanské ctnosti— aktivni G¢ast a zapojeni do zivota organizace.

= Zdvotilost: schopnost vyhnout se mezilidskym problémim prostfednictvim

zdvoftilého a ohleduplného chovéani.
= Sportovni chovani — schopnost snaset neptiznivé okolnosti bez stiznosti.

Koncept OCB je dilezity pro vytvéafeni pracovniho klimatu a zlepSovani pracovniho

prosttedi a pracovniho vykonu.

Organizacni obCanské chovani (OCB) je individudlni, diskrétni jedndni zaméstnanct,
které je mimo jejich formélni pracovni ndpl. Manazefi, ktefi jsou si védomi klada
a zapori OCB, mohou pomoci zaméstnanciim optimalné pfispivat k rozvoji organizace

a vyhnout se vyhoteni.
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Zde je nékolik zasadnich bodu, tykajicich se tohoto konceptu (Arnold, 2007):

= Zaméstnanci, ktefi pocit'uji organizacni obCanstvi, mohou diky své motivaci dojit

ke zvySeni vykonu a spokojenosti s praci.

= Ocekavani nebo formalizovani tohoto chovani muze vést k pliZzivé praci nebo
nezdravé rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem, pokud vsSak toto

chovani necha zaméstnavatel bez pov§imnuti, miize to motivaci sniZit.

=  Pozitivni OCB snizuji potiebu dohledu, zlepsSuji pracovni moralku a vedou

k navrhtim na usporu nakladt — to vSe uvoliiuje ¢as manazerd.

= Jednotlivci mysli na budoucnost, pokud jde o chovani, které projevuji, a maji
tendenci vybirat si takové chovani, o némz doufaji, Ze bude soucasti jejich

budouci role.

= Zaméstnanci, ktefi jsou ochotni a radi jdou nad ramec formalnich pracovnich
pozadavkl, pomohou organizacim vyrovnat se se zménami a nepfedvidatelnymi

okolnostmi.
2.3 Stimul a stimulace

Dal$im dialeZitym pojmem je stimul, ktery na rozdil od motivu ptedstavuje vnéjsi faktor,
podnét k vykonavani ¢innosti uréitym smérem nebo ke zméné motivace clovéka. Podnét
pfindsi pozadovany ucinek pouze tehdy, pokud je v souladu s motivacnim profilem
Cloveka. Jedna se o koncept tzce spojeny s konceptem stimulace. Podle Pink (2017)
pusobi na psychiku jedince vnéjsi vlivy, které jsou nejcastéji prezentovany chovanim

jinych osob.

Je tedy ziejmé, ze pro ¢loveka je stejné dilezité, jak plisobi sdm na sebe a jak na néj
pusobi jeho prostiedi. V ur¢itém okamziku maji na jednani ¢lovéka vétsi vliv jeho vlastni
motivy, jindy vn¢jsi stimuly. Abychom doséhli co nejlepSiho vysledku, musime vénovat

pozornost témto aspektiim a prozkoumat oba faktory (Pink, 2017).

Je zfejmé, Ze zamé&stnanci jsou nejvice motivovani k praci, pokud jejich osobni zdjem se
ztotoznuje s pracovni naplni v piislusné organizaci. (Deibl, 2005).
Podle toho, jak je zaméstnanec v praci aktivni, se ukazuje jaky ma vztah k dané praci.

Toto tvrzeni poukazuje na to, jaky postoj zaujima ¢lovek ke své praci a jak se tento vztah

promita do jeho osobniho Zivota. (Deibl, 2005).
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Bartak (2010) rozd¢€luje stimulaci na dvé skupiny:
= Pozitivni — odména.

= Negativni — sankce.

2.3.1 Stimulacni prostredky

vvvvvv

Skaly potieb. Spravné stimulacni prostiedky odvozujeme od toho, co pracovnik
upiednostiiuje, kam sméfuje a po cem touzi. Kazdy pracovnik vnima svou potiebu jinak.

Nejde pouze o penézni prostiedky, ale i o dalsi vyznamné stimuly (St&panik, 2003).
Stimulaéni prostiedky Deibl (2005) déli na:

= Stimulac¢ni prostfedky hmotné povahy.

= Stimulac¢ni prostfedky nehmotné povahy.
Hmotny stimulujici ¢initel

jednotkach. Pro zaméstnance je tento Cinitel velmi vyznamny, nebot’ jejich pracovni
pozice ptinasi ¢loveéku finanéni zabezpeceni a vétsi zivotni Giroven. Je dilezité, aby vedeni
kazdé organizace mélo ptilezitost umoznovat odmény podiizenym zaméstnancim velky

stimulujici (Deibl, 2005).
Nehmotny stimulujici ¢initel
Mezi nejcastéjSi nehmotné stimulujici Cinitele patii:
= Moznost kariérniho ristu.
= Prestiz pracovni pozice.
= Zajimavost prace.
= Uplatnéni vlastniho vzdélani.
= Pratelsky kolektiv.
= Pochvala od vedeni, pracovni hodnoceni jednotlivce.
=  Smysluplnost prace.
=  Porovnani vysledki.

= Spoleéenské hodnoceni, uznani dobie odvedené prace od kolegt (Stépanik, 2003).
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Pracovni hodnoceni

Velka dulezZitost je ptipisovana ohodnoceni pracovniho vykonu kazdého jedince, které
probihéd skrze povéfeného vedouciho pracovnika. Vysledky ohodnoceni jsou vedeni

snadno ptistupné, diky ¢astému kontaktu s podiizenymi. (Deibl, 2005).
Spolec¢enské hodnoceni

Velmi diillezitym faktorem je spolecenské hodnoceni prace. Toto hodnoceni se ¢asto méni
v zavislosti na technické, ekonomické a spolecenské urovni. Vedeni nema piimy vliv na

toto hodnoceni. (Deibl, 2005).
Hodnoceni jednotlivce

Podnécujici vyznam ma hodnoceni kazdého pracovnika ve své pracovni skupiné. Toto
hodnoceni je pohledem skupiny na kazdého jedince. Vysledkem je uznani pracovnika

Vv uzs§i nebo $irsi mife (Deibl, 2005).

Prostiedek stimulace byva negativni, pokud neni v pracovnik v kolektivu oblibeny nebo
ma nepfiznivé hodnoceni. Negativni je tento prostiedek také, jestlize ma pracovnik
pfiznivé hodnoceni, avSak kolektivni zaméfeni neodpovida predstavam vedeni

(Deibl, 2005).
Porovnani vysledki

Srovnavani produkce jednotlivce s produkci ostatnich pracovniku je dilezitym faktorem.
Nadtizeny zhodnoti vysledky svych zaméstnancti a praci jim na zaklad¢ vysledki vhodné
pridéli. Zaroven ma piehledné zobrazeny vSechny vykony svych pracovnika
(Deibl, 2005).

Provadéni pracovni ¢innosti

Stimulujicim prostiedkem je dale samotny vykon prace.
» Pribézna znalost vysledki prace.
= Spolecensky vyznam préce.
= Orientace v oboru.

= QOdborné vzdélani.
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= Pottebna kvalifikace.

2.3.2 Osobnost a jednani vedouciho pracovnika

Charakter nadfizeného tizce souvisi s moralkou na pracovisti. Nadtizeny by si mél zajistit

pottebny respekt a také diivéru svych podiizenych (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012).

Faktory utvarejici pracovni vykon jednotlivce mohou mit riznorody efekt. Ukazuje se to

v individualnim vykonu, tak i v celkové naladé na pracovisti.

Nadftizeny pifedstavuje fad na pracovisti. Hlavnim tkolem nadfizeného je dostatecné
motivovat své podfizené. Pokud neni vedouci pracovnik obliben, dochazi ze strany

podiizenych k nespokojenosti a neochoté¢ plnit si své povinnosti (Pauknerova, 2012).
2.4 Rizeni motivace z pohledu managementu

Uspéch manazera vyzaduje vice nez jen technickou stranku véci. Proto je pro dnesni
manazery, pokud chtéji byt aspésni, velmi dilezité vyvarovat se nékterych chyb, zejména

v Bedrnova, Novy, JaroSova (2012).

Delegovani pravomoci — jednou z nejvétsich chyb, kterych se manazeti dopoustéji, je to,

ze nedeleguji ¢ast svych pravomoci na podiizené, coz svédci o nedostatku divery.

Podcenovani mezilidskych vztahti — jakkoli jsou pro manazery dulezité vztahy s jejich
nadiizenymi, méli by si vazit i svych podtizenych, protoze ti mohou dobrého manazera

vytvofit, ale také znicit.

Neochota ucit se — znalosti manazera rychle zastaravaji a vyvoj jde rychle doptedu,
manazeii by si méli prabézn¢ doplnovat nebo obnovovat své znalosti, coz by mélo byt

mozné i u jejich podifizenych, nejen mladych, ale 1 starSich.

Neschopnost vytvorit dobry pracovni tym — néktefi manazeti maji tendenci obklopovat
se lidmi, kteti vypadaji stejné jako oni, ale dobry pracovni tym by méli tvofit zaméstnanci,
ktetfi se vzdjemné dopliuji, dokazi se respektovat a spolupracovat bez ohledu na vék

a postaveni.

Nedostatek komunikace — neschopnost efektivné komunikovat neni dobrou znamkou

manazera. Na podfizené pisobi velmi Spatnym dojmem, kdyz se manazer pii komunikaci
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s nimi dopousti zdkladnich chyb, pokud je jeho projev poznamenan nevhodnym jazykem,

vulgaritami a nedostate¢nou slovni zasobou.

Mluvi jinak, mysli jinak — tito manazefi travi ¢as vymlouvanim se, nepfiznavanim chyb,
davaji Spatny ptiklad svym podiizenym.

Nerozhodnost — manazefi, ktefi se nedokdzou rozhodnout, ale i ti, ktefi se rozhodnou
prilis rychle, nedtvétuji druhym ani svym vlastnim schopnostem. Dobry manaZzer by mél
akceptovat rizika a mél by si také uvédomit, ze svymi chybnymi rozhodnutimi mutze

zpusobit velké ztraty nejen ostatnim, ale i sobé, zejména ve své osobni bezpecnosti.

Diive vedouci vydavali ptikazy a riizna natizeni a podtizeni byli dobii jen tehdy, kdyz je
dodrzovali. V dnesni dobé hledd mnoho vedoucich pracovnikll v oblasti fizeni zpisob,
jak spolupracovat. Takovym manazerim se tika ,,sluZzebni vedouci, protoze slouzi
potiebam svych podfizenych. Zaméstnanci se nespokoji jen s dobrym platem, ale
pozaduji informace, pozornost, ptilezitost k rtistu. Dokud budou manazeti ve vedouci
pozici ptistupovat k zaméstnanclim jako ke svému nejvétSimu bohatstvi, jejich energie

a kreativita se projevi v jejich vysoké efektivité (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012).

Kazdy clovék ma vrozenou pottebu vést a byt veden. Tyto potieby jsou v nds
vychovavany od Utlého détstvi. V détstvi mame obvykle potiebu jistoty, bezpeci, urcitého
stupné podfizenosti a neschopnosti prevzit odpovédnost (Bedrnova, Novy, JaroSova,
2012).

Cim vice dospivame, musime posilit potfebu sebevédomi, sebeucty, ale také pottebu mit

vliv, potfebu vést ostatni ke stanoveni cilii (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012).

I v ptipadé pojmu leadership se setkdvame s tim, ze rizni autofi maji rtizné definice tohoto

pojmu.

Podle Urbana (2017) je vedeni procesem ovlivitovani lidi takovym zptisobem, aby jejich
¢innost ptispivala k napliiovani cilti organizace nebo jeji ¢asti. Viidcovstvi je schopnost
pfesveédcit ostatni, aby néco udélali, i kdyz se jim do toho viibec nechce.

Podle Plaminka (2010) vedeni ovliviiuje postoje a chovani jednotlivet nebo skupiny pfi
dosahovani stanovenych cilt. Jinymi slovy, vedeni znamena jit davat priklad ostatnim.
Hlavni roli hraje vedouci tymu, ktery uréuje zaméry a zakladni principy, ovliviiuje

prostiedi a poskytuje potfebnou podporu a financovani, pokud jde o dosazeni cila.
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2.4.1 Teorie vedeni

V literatuie se uvadi n¢kolik teorii zabyvajicich se problematikou vedeni. Existuji tfi

hlavni pfistupy k definovani efektivniho vedeni lidi (Cejthamr, 2010):

1. Vedeni zaloZzené na charakteristikdch vedouciho — zameéfuje se na zkoumani
a odhalovani charakteristiky, které odlisuji Spickové manazery od sebe navzajem a od

téch méné vykonnych.

K zadoucim vlastnostem vedoucich pracovnika patii: dynamicnost (ochota iniciativa,
energie), motivace (rozvinuta podpora pro vedeni), integrita (¢estnost a pravdomluvnost
pii jednani s ostatnimi), sebedivéra (rozhodnost, asertivita), inteligence (verbalni
a numerické dovednosti), znalosti (solidni pracovni znalosti), pochopeni psychiky

spolupracovnik, ziskani loajality spolupracovnikti atd (Cejthamr, 2010).

2. Pristup zaméteny na chovani vedouciho a souvisejici styly chovani — styl vedeni. je
vertikalni vztah vedouciho pracovnika k podfizenym jednotlivym zaméstnanctim, resp.
kolektivni. Teorie stylli vychazeji z chovani vedoucich pracovnikii a jsou to (Vachal,

Vochozka, 2013):
= Likertovy styly vedeni.
= Styly vedeni zaloZené na manaZzerské mftizce.
= Klasické styly vedeni.

3. Situacni pristup — nejcastéji pouzivané pristupy se zamétuji bud’ na poskytovani rad,
jak by se mél chovat dobry vedouci pracovnik, nebo se pokousi vyjmenovat hlavni
osobnostni rysy nebo chovani vidce. Lze ptedpokladat, ze situacni faktory
pravdépodobné hraji vétsi roli nez samotna osobnost vedouciho. Je mozné, ze rizné
osobnostni rysy jsou zdkladem rtiznych zdrojii moci a vytvareji tak pfedpoklad pro isp&ch

v zavislosti na riznych okolnostech (Vachal, Vochozka, 2013).
Existuji rizné situaéni teorie vedeni (Vachal, Vochozka, 2013).

Proménné chovani vidce (kontinuum vedeni) - podle této teorie. Efektivni lidfi jsou ti,
ktefi jsou prizplisobivi, umi delegovat, protoze ucinné zvazuji své vlastni schopnosti,

schopnosti podfizenych a cile, kterych mé byt dosazeno.

Kontingentni model vedeni (Fiedlerova teorie efektivniho vedeni) - vychézi

zZ predpokladu, Ze lidé se stavaji vedoucimi nejen proto, ze maji pozadované osobnostni
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vlastnostmi, ale také v disledku riznych situaénich faktord, vztahy mezi supervizorem

a Cleny skupiny (ochota, divéra k ndsledovani vedouciho).

v

Situac¢ni vedeni podle zralosti — méfitkem zralosti je pfipravenost k plnéni tkolt, vedouci
pracovnik by m¢l zvolit vhodny styl vedeni v zavislosti na vyspélosti podiizenych,

hlavnim tkolem vedouciho je rozvijet vyspélost ¢lend tymu.

Vedeni k cili — teorie se zaméfuje na to, jak vedouci ovliviiuje ocekavani
spolupracovnikd, dillezitou funkci vedeni je stanovovani cilti, Podstatou je, Ze nadtizeny
motivuje podfizené tim, ze jim objasiiuje cestu, kterou maji jit k osobnimu uspéchu jako

vysledku dosazeni pracovnich cila.

Vzhledem ke slozitym a proménlivym povaham, existuje mnoho riiznych zpusobi, jak

vedeni analyzovat a dopliiovat kazdou z vyse uvedenych teorii jeste dale:

4. Funkéni (skupinovy) piistup — tento pfistup k vedeni se nezamétuje na osobnost
vedouciho, ale na funkci vedeni, povahu skupiny, spolupracovnicich a podiizenych a také
na obsahu vedeni. Skupinovy pfistup véfi, ze vedeni se lze naucit, rozvijet a zlepSovat.
Nejvétsi pozornost by méla byt vénovana uspésnému Skoleni vedoucich pracovnikil

a zlepSovani jejich vykonnosti.

5. Vldcovstvi jako kategorie chovani — tento pfistup se zabyva typy chovani lidi, ktefi

jsou postaveni do vedouci pozice.

6. Transak¢éni a transformacni vedeni — transakéni vedeni je zaloZeno na legitimni
pravomoci v ramci byrokratické struktury organizace. Diraz je kladen na objasnéni cilti
a zaméru, pracovni ukoly a vysledky, jakoz i organiza¢ni odmény a sankce. Je zalozena
na vztahu vzajemné zavislosti a na vyménném procesu ,,dam ti tohle, kdyz ud¢élas tohle®.
Transformacni vedeni je naproti tomu proces podpory na vyss§i Grovni motivace
a angazovanosti podfizenych. Zde je kladen duraz na vytvaieni vize organizace
a schopnost manazera oslovit vyssi idedly podiizenych a vytvaret tak pocit spravedlnosti,

oddanosti a divéry (Cejthamr, 2010).

2.4.2 Styly vedeni lidi

Tradi¢ni vedeni lidi bylo historicky organizovano na zakladé schopnosti a nadani
vedoucich pracovnika. Teprve v pribéhu prace mohli ziskat zkuSenosti. V soucasné

literatute se setkdvame s riznymi styly vedeni lidi (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012).
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Autokraticky styl

Tento styl vedeni 1ze také nazvat autoritdfskym nebo imperativnim stylem vedeni lidi.
Manazer rozhoduje sam na zakladé¢ svych pravomoci, sva rozhodnuti nekonzultuje
S podiizenymi. Prevlada zde jednosmérnd komunikace shora dold. Tento styl se také
oznacuje jako vojensky styl, nadfizeny pouze vydava piikazy, rozkazy a nediskutuje.
Motivacnimi prostiedky jsou mocenské postaveni, subjektivni odmeénovani nebo trestani

lidi. Je zde vysoka mira formalnosti (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012).
Demokraticky styl

Jeho podstatou je, Ze nejlepSi rozhodnuti jsou ta, na kterych se podileji vSichni
zaméstnanci. Existuje nebezpeci, ze tento styl miize pferiist v anarchii v fizeni. Jde

0 obousmeérnou komunikaci, a to jak zdola nahoru, tak i naopak, jde tu o lidsky ptistup.

Konzultace, ale 1 schiizky, na kterych dochédzi ke komunikaci, manaZer pfijima. Manazefi
se aktivné podileji na plnéni ukolt, ale zaroven dochazi i ke kontrole dil¢ich procest.
Manazer je vstficny, zajima se o nazor spolupracovniki diive, nez prezentuje vSechny
pfipominky — tim se zbavuje tlaku na sebe a ulevuje si. Diilezita je pohodova pracovni

atmosféra a spravedlivy vyvoj systému odménovani (Armstrong, 2015).
Liberalni styl

V tomto stylu fidici pracovnik nevyuzivd své pravomoci. Zaméstnanci maji témer
naprostou svobodu v rozhodovani a nezavislost. Cile organizace jsounejasné, délba prace
je zde nejasnd a nefunguje. Tento styl vedeni je povazovan za nejhorsi styl vedeni viibec.
Vysledek tohoto stylu je nizkd produktivita, ale také nespokojenost zaméstnanct.

V tomto piipad¢ jde o neformalni fizeni (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012).

Byrokraticky styl

Je uzce spojen s byrokratickou organizacni strukturou. Vykonnost zaméstnanci je
odménéna na zaklad¢ predpist, smérnic. Piisné predpisy slouzi k omezeni autority
a vylouc¢eni moznosti zneuziti moci. Manazefi urcuji pravidla a podfizeni je dodrzuji

(Armstrong, 2015).
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Diplomaticky styl

Tento styl je zaméstnanci 1 manazery vniman jako pratelsky styl vedeni. A¢koli manazefi
rozhoduji, nerozhoduji autoritativné, ale diskutuji o rozhodnutich s ostatnimi. VSude
vladne harmonie a pospolitost. Tendence uptfednostiiovat potieby lidi pfed potfebami
organizace vede k orientaci na vztahy a zanedbavani prace, kterou je tfeba vykonat
(Armstrong, 2015).

Kooperativni, participativni styl vedeni lidi

Tento styl je o sdileném rozhodovéani. Manazer ponechava dostatek prostoru a ¢asu pro
zamgéstnance na plnéni tkold, ale ptisn€ na n¢€ nedohlizi. Vztahy v tomto stylu vedeni jsou
neformalnéjsi a jedna se spiSe o partnersky vztah. Jedné se o nizkou Uroven organizace.
Tento styl se sklada z tymového systému, tymy jsou vzajemné propojeny tak, Ze

nadfizeny podiizeného tymu je soucasné ¢lenem nadiizeného tymu (Armstrong, 2015).
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2.4.3 Kategorizace stylu fizeni

Jednou z nejznaméjSich kategorizaci stylti fizeni je kategorizace pomoci fidici miizky.

Obrazek 2: Manazerska mrizka

Vysoka

| 5.5

Pozornost vénovana lidem
5

Nizka
1

1.1 | 9.1
1 2 3 4 5 6 7 g 9
Nizka ) o . Vysoka
Pozornost vénovana vyrobe

Zdroj: www.managementmania.com

Rizné typy manazerli jsou definovany podle vertikalni a horizontdlni osy. Na svislé ose
smérem zdola nahoru se zvySuje pozornost, kterou manazer vénuje podiizenym. Na

vodorovné 0se ve sméru zleva doprava, se zvySuje
pozornost, kterou vénuje vysledkiim svého jednani.
Mame tedy 5 zakladnich typti Plaminek (2018):
= 1.1-,volnypribéh“— co nejmensi pozadavky na fizenia splnéni tkolu

= 1.9 - ,venkovsky klub“ — velké zaméfeni na lidi a mezilidské vztahy, malé

zaméteni na splnéni ukolu

= 5.5 -, kompromisni vedeni“— priimérna orientace na vztahy a splnéni tkolu
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= 9.1 - autoritativni vedeni“ — co nejmensi ohled na lidi, velmi vysoké naroky na
splnéni tkolu
= 9.9 - tymové vedeni® — nejvyssi zameéfeni na lidi a vztahy i na nejvyssi kvalitu
ukolu.
Za ideélni se povazuje styl manazera oznaceny jako 9.9. Jedna se o manazera tymu. Své
zaméstnance se snazi motivovat budovanim divéry a spoluprace. Zamétuje se jak na

pracovni vykon a cile, tak na mezilidské vztahy. K realizaci tohoto stylu vyuziva

angazovanost zaméstnanctl, komunikaci, vybudované vztahy se zaméstnanci a divéru.
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3 Metodicky postup

Cilem mé prace je rozbor forem motivace, motivacni a stimulacni prostiedky pfi fizeni
vybrané spole¢nosti, spolu s navrhy na zlepSeni souc¢asného stavu. Pro tento ucel byla

vybréna spolecnost RICHMONT — CZ, a.s.

Ve vyrobnim oddéleni prevlada nejvice autokraticky styl vedeni, pracovnici na dilné
a montazi piijimaji rozkazy od vedeni, aniz by se jich nékdo tazal, jaky je jejich vlastni
nazor. V technickém a administrativnim oddéleni je demokraticky styl vedeni. Pracovnici
maji volnost, pfi vyjadifeni svého nazoru, na jejich ndzor je bran zietel. Panuje zde
pohodovy a ptatelsky pristup. Jednotlivé styly vedeni, které ve spole¢nosti probihaji, byly

zjiStény na zaklad¢ dlouhodobéjsiho pozorovani.
3.1 Metodika

Prace se skladd ze dvou casti. Ke zpracovani prvni teoretické casti bylo zapotiebi
dikladn¢ prostudovat literarni prameny, které jsou dualezité k pochopeni celé
problematiky. V teoretické casti popisuji zakladni pojmy motivace a stimulace,

motivacnich a stimulaénich prosttedkd.

V uvodu vysledkové casti je predstavena spole¢nost a jsou zde uvedeny zakladni
informace. K praktické ¢asti bylo zapotiebi sestavit dotaznik a provést dotaznikové
Setfeni ve vybrané spole¢nosti, na jehoz zékladé byly ziskany informace a data, které
slouzi pro zpracovani vysledkti vyzkumu. V praktické ¢asti je hodnocen zejména
motivacni systém, sestaveni nadvrhli na zlepseni motivace ve spole¢nosti, nebo navrhy na

pripadné zmeény.

Informace o spolecnosti byly Cerpany z rtiznych pisemnosti, pozorovani, a predevsim
Z internich zdroji podniku. DalSi dilezité informace byly zjiStény z dotaznikového
Setfeni provedeného mezi zaméstnanci. Celkem bylo rozeslano 120 dotaznikt (100 %).
Do oddéleni vyroby bylo zaslano 70 dotaznikt, navratnost ¢inila 50 dotaznikt (60 %).
Do administrativniho oddélni bylo zaslano 30 dotaznikii a navratnost zde Cinila téz
30 dotazniki (36 %). Do technického odd¢€leni bylo zaslano 20 dotazniki a navratnost

byla také 20 dotazniki (24 %).

Na zakladé dotaznik byl proveden rozbor forem motivace. Motivacni a stimulacni

prostiedky pfi fizeni vybrané spole¢nosti Spolu s navrhy na zlepseni souc¢asného stavu.
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3.2 Pouzité metody

Hlavnim zdrojem pro ziskani potfebnych informaci o motivaci a stimulaci bylo
dotaznikové Setteni, urcené pro zamé&stnance ze vSech pracovnich oddéleni. Ze zjisténych
informaci byl vypracovan navrh tykajici se zlepSeni a pfipadnych zmén motivacniho

systému pii fizeni podniku.
Dotaznik

Skrze dotazniky bylo mozné zjistit nazory jednotlivych zaméstnancli z riznych
pracovnich pozic. Z téchto vysledkl pak bylo patrné, ktefi zaméstnanci jsou motivovani
dostate¢né, kteti méné. Zda jsou spokojeni s pracovnim prostiedim, kolektivem

a finanénim ohodnocenim.

Dotaznik se sklada celkem ze dvaceti dvou otazek. Vyplnéni dotaznikt bylo zcela
anonymni a také plné dobrovolné. Dotaznik byl sestaven tak, aby byl jasny, stru¢ny
a prehledny. Dotazniky byly rozdany do tifech pracovnich useki, do technického,
administrativniho a vyrobniho. Dotaznikové Setfeni bylo provadéno od listopadu 2021 do

ledna 2022. Plna verze dotazniku se nachazi v ptiloze ¢. 1.

Dotaznik chéapeme jako soubor piredptipravenych otazek, které slouzi k ziskavani
informaci od respondentli. Dotaznik ma danou strukturu a zjednodusuje zpracovani dat.
Patfi mezi nejcastéjsi metodu ziskdvani dat. Otdzky v dotazniku musi byt jasné
a srozumitelné pro vSechny respondenty. NejCastéji by se mély uzivat kratké otazky.
Dotaznik muze obsahovat oteviené, polouzaviené a uzaviené otazky (Kozel, Mynatrova,

Svobodova, 2011).

U otevienych otdzek neni mozna volba odpovédi. Respondenti kratkou odpovédi sdéli
vSe potiebné. Mezi nejcastéjS§i vyhody otevienych otdzek patii originalita kazdé
odpovédi, davd mozZnost vyjadrit svlj nazor, slouzi k hlubSimu promysleni odpovédi.
Mezi nevyhody patii, Ze odpovéd’ trva delsi dobu, sloZité vyhodnoceni dat, miZe dojit
k necitelnosti odpovédi (Kozel, Mynafova, Svobodova, 2011).

U uzavienych otazek jsou jasné definované odpovédi a respondenti oznacuji pouze jednu
odpovéd, se kterou se nejvice ztotoznuji. Mezi nejvétsi vyhodu patfi velmi rychlé
vyplnéni celého dotazniku, Casové je vyplnéni méné narocné, a proto je ochotno

spolupracovat vice respondentli. Mezi nevyhody patfi moznost svobodné se vyjadfit,

24



respondent se nemusi ztotoziovat ani s jednou nabizenou odpovédi (Kozel, Mynatova,

Svobodova, 2011).

V uvodu dotazniku se nachazi otazky, které jsou zaméteny zejména na pohlavi, vék na
dobu ptsobnosti zaméstnanct ve firm¢. Je kladena i otazka, ktera se tyka nejvyssiho
dosazeného vzdelani. Dalsi otdzka se vztahuje na pracovni oddé€leni, ve kterém se dany

pracovnik nachazi.

Dalsi cast dotazniku se zaméfuje jiz piimo na motivaci zaméstnancli ve spolecnosti.
Nachazi se zde otazky, z kterych vyplyva, co nejvice pracovniky motivuje. Dalsi otazky
se zam¢tuji na pochvaly a ocenéni prace ze strany vedeni, zdali je umoznéno se v podniku

ucastnit vzdélavacich programi, zda tyto programy jsou pfinosem, ¢i nikoliv.

Nasledujici ¢ast dotazniku zkouma piedevsim benefity. Zda jsou ve spolecnosti nabizeny,
jaké benefity piimo jednotlivi zaméstnanci vyuzivaji. Nasledné se zaméiuje dotaznik na

otazky ohledné pracovniho kolektivu a vztahti na pracovisti.

V posledni ¢asti dotazniku jsou kladeny otazky, které zjist'uji, zda je pro zaméstnance
dilezité uznani a pochvala od vedeni, zda jsou spokojeni se svym finan¢nim

ohodnocenim a jestli povazuji svou praci na zajimavou a piinosnou.

Piedposledni otdzka je jedind oteviena a zjiStuje, pro¢ si pracovnik vybral své
zamé&stnani, zde stac¢i uvést kratkou odpovéd’. A posledni otazka zjist'uje, jestli by se nyni
pracovnik rozhodl pro volbu stejného povolani, ¢i nikoliv.

Pozorovani

Pozorovani se uskutecniuje podle peclivé navrzeného planu (Kozel, Mynafova,
Svobodova, 2011). Pozorovani délime na standardizované, polostandardizované,

nestandardizované.

Pozorovani bylo provadéno opakované a nestandartizované. Bylo provadéno pfedevsim

béhem povinné praxe a letni brigady.
Rozhovor

Rozhovor je tfeba dopfedu piesné naplanovat, rozhodnout v jakém prostiedi a v jakém
Casovém useku bude provadén. RozliSujeme nestrukturovany rozhovor,
polostrukturovany, strukturovany, standardizovany, individudlni standardizovany

rozhovor a skupinovy (Kozel, Mynarova, Svobodova, 2011).
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Nestrukturovany rozhovor je neformalni typ, respondent miize bez omezeni projevit své

nazory.

Strukturovany rozhovor dodrzuje presné stanovend pravidla. (Kozel, Mynafova,

Svobodova, 2011).

Pro ucely bakalaiské prace byl provadén nestrukturovany rozhovor s administrativnimi

pracovniky, se kterymi probihalo setkavani na pracovisti béhem praxe.

Vysledky zpozorovani a nestrukturovanych rozhovort byly vyuzity K diskusi

k jednotlivym otazkam dotazniku.

Dalsi informace o spole¢nosti byly ¢erpany z jejich webovych stranek.
3.3 Zpracovaniziskanych dat

Vsechny tabulky a graf byly zpracovany v programu Microsoft Office Excel.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly vyhodnoceny a zpracovany do grafii a tabulek

a nasledn¢ okomentovany.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Predstavenipodniku

4.1.1 RICHMONT-CZ, a.s.

Spole¢nost RICHMONT-CZ, a.s. je nejvétsi vyrobni spole¢nosti, ktera se nachazi v Tyné

nad VItavou. Spole¢nost je rozdélena na vice Casti, které sidli na okraji mésta. K roz$ifeni

vvvvv

vvvvvv

patii lakovani, konstrukce a programovani, CNC kovoobrabéni, laserové déleni
materialt, CNC ohraniovani a ohybani plechli a zamecnicka vyroba. Ve spolecnosti se

nachazi ti zdkladni oddéleni — vyrobni, technické a administrativni.

Spole¢nost vznikla a byla zapsana do Obchodniho rejstiiku dne 27. bfezna 2002.
Statutarnim orgadnem je piedstavenstvo a v jeho Cele stoji predseda Ing. Josef Bohac,
dalsim ¢lenem ptedstavenstva je Ing. Martin Boha¢. Za spole¢nost jedna kazdy clen
predstavenstva samostatn¢. Dale ma spoleCnost dozoréi radu, Vv jejimzcele stoji
pfedsedkyné Ing. Dana Bohacova. DalSim ¢lenem dozor¢i rady je Jaroslava Bohacova

a Markéta Zuntova.
CNC kovoobrabéni

Dominantni ¢innosti celé spolecnosti jsou procesy kovoobrabéni na CNC fizenych
strojich. Tato vyroba je dlouholetou tradici a dodava své vyrobky do sektoru
automobilového primyslu. Propracované, moderni a velmi naro¢né technologie
kovoobrabéni pokryvajici i stroje s péti osami fizeni umoziuji splnit zakaznikim velmi
narocna ptani, zahrnujicii 3D obrabéni.

Konstrukce a programovani

Hardwarové a softwarové pracovisté na bazi modernich systémii umoziujici zpracovavat
i slozité a narocné vykresy ¢i datové soubory. Transformovat je do programovych celkll

a pfenaset je k dalSimu upotiebeni v kovoobrabéni.

27



Laserova technologie déleni materiala

Jedna z nejmodernéjsich a nejpiesnéjSich metod déleni materialu. Pracuje bez dotyku
S materidlem a bez opotiebeni. Mezi vyhody patii vysoka flexibilita, rychlost zpracovani

a kvalita spolu se zjednodusenim celého vyrobniho procesu.
CNC ohranovani a ohybani plechi

Vyhodou této metody ohybani plechli je maximalni presnost, vysoka dynamika os
a presné thly vedouci k dokonalému zpracovani, dle potieby zakaznika. Ohybani plecht
se provadi na CNC ohranovacich lisech DARLEY a TRUMPF 5320. Tyto plechy maji
maximalni vysku Ctyfi metry.

Zamecnicka vyroba

Vyroba zamétfena na ocelové dily lehéiho provedeni — zdbradli, ploty, vrata, dvete,

schodisté a lavky. Na piani zakaznika je mozné vyrobit i tézké ocelové konstrukce.

Zhotovené vyrobky jsou zarukou vysoké piesnosti a jakosti.
Lakovani

Spole¢nost nabizi dva druhy lakovani, prvnim typem je mokré lakovani a druhym typem
je praskové lakovani. Mokré lakovani zaruc¢uje maximalni efektivitu, kvalitu a finan¢ni
usporu. Mezi vyhody praskového lakovani patti splnéni kritérii pro ochranu zivotniho
prostiedi, lakovana vrstva je odolna vici otéru, Stérku a kameni, u¢innad ochrana proti

korozi, vynikajici vn¢jsi trvanlivost a vysoka chemicka odolnost.
Zaméstnanci

Spole¢nost v soucasné dobé zaméstnava dvé sté¢ padesat zameéstnancli. Nejvice
pracovnikli pracuje ve vyrobnim sektoru, konkrétné se jednd o 150 zaméstnanci.
V administrativnim oddé€leni pracuje ptfiblizné 60 pracovnikll a v technickém oddélni

pracuje 40 pracovnikd.
Pracovni doba

Ve spolecnosti probihd tfisménny provoz. Zaméstnanci maji pil hodinou pauzu na obéd,

stravovat se mohou v zavodni jideln¢, ktera se nachazi v arealu.

28



4.2 Soucasnha motivace ve spole¢nosti

Spolecnost povazuje své zamé&stnance za velmi vyznamny faktor, ktery tvoii zéklad
uspéSného podnikdni. Své pracovniky se snazi motivovat dalSim vzd€lavanim
a rozvijenim jejich schopnosti. Jejich hlavnim cilem je zvySovat motivaci a angazovanost
a tim dosahovat kvalitnéjSich vyrobkt i lepSich ekonomickych vysledki. Dale je kladen
diraz na firemni kulturu, kde se snazi utvaret na pracovisti lepsi mezilidské vztahy

a zptijemnit tak pracovni prostiedi pro kazdého zaméstnance.
Benefity

Zaméstnancim jsou nabizeny benefity ve formé pfispévkd na stravovani v zavodni
jidelng a také slevy na poskytované sluzby, mezi které patii lakovani. Zaméstnanci téz
dostavaji ptispévek na penzijni pojisténi.

Zdroj: https://www.richmont-cz.com/o-nas/politika-kvality

4.3 Dotaznikové Setreni

Otazka 1: Pohlavi

Graf1: Pohlavi

POHLAVI

Mugzi
60%

Zdroj: viastnizpracovani

Zastoupeni respondentti ve spolecnosti je z 60 % muZzského pohlavi a ze 40 % Zenského

pohlavi., coz témét odpovida skute¢nému stavu ve spolecnosti.
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Graf 2: Procentni zastoupeni muzi v jednotlivych oddélenich
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Zdroj: vlasmizpracovanit

Ve vyrobnim oddé€lni pracuje 40 % respondentli, Vv technickém a administrativnim
oddéleni pracuje respondentli podstatné méné. Jednd se o pouhych 10 % v technickém

oddéleni v administrativnim oddéleni se jedné téz o 10 %.

Graf 3: Procentni zastoupeni Zen v jednotlivych oddélenich
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Zdroj: vliastnizpracovani
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Naopak u Zen je nejvéetsi zastoupeni v administrativnim oddélni, jedné se o 25 %. Ve

vyrobnim oddé€leni se jedna 10 % a v technickém odd¢leni se jedna o 5 %.
Otazka 2: Do jaké vékové kategorie patrite?

Graf 4: Vékové kategorie
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Zdroj: viastnizpracovani

Nejvice respondentl patii do vékové kategorie 45-55 let, tvoii 50 %. Druhd nejveétsi
skupina tvoii 30 % a jsou zde respondenti, ktefi patii do vékové skupiny 36-45 let. Do
tieti skupiny, ktera tvoti 10 %, patii respondenti, kteti patii do vékové kategorie 56 let
a vice. Respondenti, kteti spadaji do skupiny do 25 let, tvoii 5 % a ti, kteti spadaji do
skupiny 25-35 let tvoii rovnéz 5 %.

A A4

Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 5: Vzdélani
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Zdroj: vliastizpracovani
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Nejcastéji maji respondenti nejvyssi dosazené vzdélani stiedoskolské, které tvoii 30 %

nebo odborné s vyu¢nim listem, které tvoii také 30

%. Zakladni vzdélani ma 20 %

respondentt a dal$ich 20 % respondenti tvoii vysokoskolaci.

Otazka 4: Jak dlouho jste jiZ ve spole¢nosti zaméstnan/a?

Graf 6: Pocetlet ve spole¢nosti

Pocet let ve spoleénosti

45%
40%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
° 12%
15%
10% 3%
0%
2-5let 5-10let 10-15let 15let a vice

Zdroj: vlasmizpracovani

Nejvice respondentli piisobi ve spole¢nosti 5-10 let, tvoii 45 %. Respondenti plsobici

ve spolecnosti 10-15 let tvori 40 %. Respondenti, ktefi zde ptisobi 15 let a vice tvofi 12

%. Posledni nejmensi skupinou jsou respondenti, ktefi pusobi ve spolecnosti 2-5 let

a tvori 3 %.

Otazka 5: V jakém useku pracujete?

Graf 7: Pracovni iseky
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Nejvice respondentil pracuje ve vyrobnim oddélni, tito respondenti tvoti 50 %. Druha

nejvetsi skupina pracuje v administrativnim oddélni, tvoii 30 %. Nejméné respondentil

pracuje v technickém odd€leni, tito respondenti tvoii 20 %.

Otazka 6: Co Vis nejvice ve svém zaméstnani motivuje?

Tabulka 1: Nejvétsi motivator

Administrativni Technické Vyrobni Celkem

Pocet | % Pocet % Pocet % Pocet %
Mzda 16 55 10 48 20 40 46 143
Kariérni rist 6 19 5 25 3 5 14 49
Seberealizace 3 10 1 7 2 3 6 20
Pochvala 2 5 1 7 5 10 8 22
Vztahy na pracovisti 2 8 2 9 13 25 17 42
Pracovni prostiedi 1 3 1 4 7 17 9 24
Jiné 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf 8: Nejvétsi pracovni motivator
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Vysledky a diskuse

Nejvétsi pracovni motivaci je pro respondenty na vSech oddélenich mzda.
V administrativnim oddé€lni ¢ini 55 % V technickém oddéleni 48 % a ve vyrobnim
oddéleni 40 %. Dalsi slozky se liSi v zavislosti na jednotlivych oddélenich.
V technickém oddéleni je na druhém misté také kariérni rist (25 %). Ve vyrobnim
oddéleni jsou na druhém misté vztahy mezi pracovniky na pracovisti (25 %). Ve
vyrobnim oddéleni je potieba zacilit na zvednuti kariérniho ristu a seberealizace. Aby
vedeni dosdhlo toho, ze se pracovnici budou chtit vice kariérn¢ vzdélavat, je zapotiebi
nabidnout vice Sanci pro tvirc¢i ndpady a zajistit vice kurzl a vzdélavacich programt. Na
technickém oddéleni nejvice respondentim chybi vztahy na pracovisti a pracovni
prostfedi. Pro urovnani vztaht na pracovisti je zapotiebi zamé&stnance vice stmelit, jako
kolektiv. Je mozné uspofadat firemni akci, na které se vSichni budou mit Sanci 1épe
poznat. V administrativnim oddé€lni nejvice pracovnici postradaji pochvalu od vedeni.
Doporucila bych, aby vedeni za dobtfe odvedenou praci vzdy ptislusného zaméestnance
pochvalilo, mozné by také bylo vyhlaseni zaméstnance mesice. Piipadné usporadat kurz

pro vedouciho pracovnika, kde by si zlepsil komunikaéni dovednosti.

Otazka 7: Je ve Vasi spolecnosti ze strany vedouciho pracovnika uskutefiiovana

dostateéna motivace?

Tabulka 2: Motivace od vedeni

Administrativni Technické Vyrobni Celkem

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 28 95 17 88 33 65 78 248
Spise ano 2 5 3 12 15 30 20 47
Spise ne 0 0 0 0 2 5 2 5
Ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vliastnizpracovani
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Graf 9: Motivace od vedouciho pracovnika
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Ve spole¢nosti je motivace od vedouciho pracovnika zastoupena v Siroké mite. Nejvetsi

motivaci pocituji respondenti z administrativniho oddéleni, zde dosahuje 95 %.

Respondenti z technického oddéleni také pocituji relativné vysokou motivaci od

vedouciho pracovnika a dosahuje 88 %. Nejmensi motivace od vedeni je poskytovana

respondentiim z vyrobniho oddéleni, zde dosahuje 65 %. Jediné oddéleni, kde se vyskytla

odpovéd’ spise ne, je vyrobni (5 %). Odpovéd, ktera by poukazovala na to, ze motivace

neni zadna, neoznacil ani jeden z respondentd. Motivace na vSech oddélenich je pomérné

vysoka. Nejvice by se mélo snazit vedeni zvednout motivaci na vyrobni hale. Toho lze

docilit pfidanim stimula¢nich prostfedkti— penzijni pojisténi.

Otazka 8: Zvolte, dle VaSich kritérii, co v podniku nejvice postradate.

Tabulka 3: Postradany faktor

Administrativni| Technické Vyrobni Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Lepsi komunikace s vedoucim
pracovnikem 6 20 4/ 20 13 25 23 65
Vice Sanci se seberealizovat 5 15 11 55 32 65 48| 135
Vice pochvaly a uznani za dobie
odvedenou préci 7 25 0 0 5 10 12 35
Kladné vztahy na pracovisti 12 40 3 15 0 0 15 55
Ptijemné pracovni prostiedi 0 0 2 10 0 0 2 10
Jiné 0 0 0 0 0 0 0 0
Zdroj: viastnizpracovani
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Graf 10: Nejvice postradany faktor
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Vysledky a diskuse

Nejvice postradanym faktorem v technickém a vyrobnim oddéleni je vétsi Sance se
seberealizovat. V technickém oddéleni tento faktor ¢ini 55 % a ve vyrobnim 65 %.
V administrativnim oddélni jsou nejvice postradanym faktorem kladné vztahy na
pracovisti a ¢ini 40 %. Naopak vSichni respondenti ze vSech oddé€leni se shodli na tom,
ze nejméné postradaji ptijemné pracovni prostiedi. Jelikoz v administrativnim oddéleni
jsou nejvice postradany kladné vztahy na pracovisti, tak bych navrhovala usporadat
firemni akci, ¢i vecirek, aby se méli vSichni 1épe Sanci poznat a piipadné ucelit kolektiv.
Piipadné zavést spole¢né svaciny i1 s vedoucim pracovnikem. Pro vétsi seberealizaci
Vv technickém a vyrobnim odd¢leni by bylo mozné zaméstnanctim vice naslouchat a dat
prostor jejich napadiim na piipadné zmény, které by vedly ke zrychleni vyroby, nebo

zlepseni softwarové sité podniku.
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Otazka 9: Je Vam umoZnéno ucastnit se riznych vzdélavacich programi?

Tabulka 4: Vzdélavaci programy

Administrativni Technické Vyrobni Celkem

Pocet | % Pocet | % Pocet % Pocet %
Ano 27 90 18 92 38 75 83| 257
Spise ano 3 5 2 8 12 25 17 38
Spise ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: viastni zpracovani

Graf 11: Vzdélavaci programy
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Vysledky a diskuse

Z vysledki je patrné, ze ve spolecnosti maji vSichni respondenti umoznéno se Ucastnit
vzdélavacich programil. Nejvice to je umoznéno respondentim z administrativniho
oddéleni (90 %). V technickém odd¢leni to je umoznéno z 92 % a ve vyrobnim odd€leni
ze 75 %. Odpovéd’, ktera by poukazovala na to, ze vzdélavaci kurzy nejsou poskytnuty
vubec, neoznacil ani jeden z respondentd. Pro pracovniky jsou vzdélavaci programy

nedilnou soucasti jejich prace. Mohou v nich rozvijet své znalosti, ucit se novym vécem
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a obohatit tak své zkuSenosti. S nov€ nabytymi zkuSenostmi mohou obohatit spole¢nost

4

o nov¢ tvirci napady.

Otazka 10: Pokud Vam to je umoZnéno, ii¢astnite se téchto programii?

Tabulka 1: U¢ast na vzdélavacich kurzech

Administrativni Technické Vyrobni Celkem
Pocet | % Pocet % Pocet % Pocet | %
Ano, povinné 3 7 3 11 18 35 24 53
Ano, dobrovolné 27 93 17 89 32 65 76 247
Spise ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf 12: Uéast na vzdélavacich kurzech
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V administrativnim oddélni se dobrovolné ucastni 93 % respondentli, v technickém

oddélni 89 % a ve vyrobnim oddéleni 65 % respondenti. Naopak vyrobni oddéleni tvoii

nejvetsi skupinu respondenti, kteti se vzdélavacich programii u€astni pouze povinné, a ne

zZ vlastni iniciativy. Vzdélavaci kurzy povazuji za ptinosné téméf vSichni respondenti.

Z grafu je patrné, Ze nejvice respondentt se vzdélavacich kurzti a programtiucastni zcela
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dobrovolnég. Nejvice zaméstnanct, kteti se kurzl ucastni pouze povinng, je ve vyrobnim

odd¢€leni — kurzy o bezpecnosti prace. Pro tyto zaméstnance by se kurzy mély nééim

ozvlastnit, aby jim pfisly vice atraktivni.

Otazka 11: PovaZujete tyto vzdélavaci kurzy a programy za piinosné pro vasi praci?

Tabulka 2: Pfinos kurzu

Administrativni Technické Vyrobni Celkem

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 28 18 92 35 70 81 258
Spise ano 8 12 25 16 37
Spise ne 0 0 0 3 5 3 5
Ne 0 0 0 0 0 0 0

Graf 13: Piinos kurzi
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kurzy za ptinosné,

patii

do

administrativniho oddé€leni. Tito pracovnici tvoii 96 %. Respondenti z technického

oddélni povazuji kurzy také za ptinosné, tvoii 92 %. Ve vyrobnim oddéleni povazuje

70 % respondentl kurzy za ptinosné a 5 % je povazuje spise za mén¢ ptinosné pro své

zaméstnani. Témeét vSichni zaméstnanci povazuji kurzy na pfinosné pro svou préci.
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Pracovnikim na vyrobnim oddéleni by mélo byt ukdzano ze

strany vedouciho

pracovnika, jak se naucit nové poznatky a metody pouZzivat v praxi.

Otazka 12: Jsou Vam nabizeny rizné benefity?

Tabulka 7: Benefity

Administrativni Technické Vyrobni Celkem
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 29 97 17 95 45 90 91 282
Spise ano 1 3 3 5 5 10 9 18
Spise ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Zdroj: vlasmizpracovani
Graf 14: Benefity
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Ztabulky a grafu vyplyva, Ze nejvice benefiti je nabizeno respondentim na

administrativnim oddé€leni (97 %). OvSem na technickém a vyrobnim oddéleni jsou

vysledky také vysoké, na technickém oddéleni (95 %) a na vyrobnim (90 %). Nejméné
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benefitl, je poskytovano respondentiim z vyrobniho oddéleni. Vedeni by mélo zacilit na

tento nedostatek a snazit se situaci ve vyrobnim odd¢leni zlepsit, aby se dostala alespon

pies hranici 92 %. Bylo by mozné zamé&stnancim nabidnout ptispévek na rekreaci, ¢i

kulturni akce.

Otazka 13: Jaké benefity ve svém zaméstnani vyuzivate?

Tabulka 8: VyuZivané benefity

Administrativni| Technické Vyrobni Celkem

PoCet | % Pocet | % Pocet | % | PoCet| %
Rozvoj a vzdélani 3 10 2 10 1 5 6| 25
Piispévky na dopravu 0 0 0 0 0 0 0 0
Piispévky na bydleni 0 0 0 0 0 0 0 0
Prispévky na rekreaci 7 20 4 20 9] 15 20( 55
Stravovani 15 50 10 50 25| 50 50| 150
Kapitalové zivotni pojisténi 0 0 0 0 0 0 0 0
Penzijni pojisténi 3 10 2 10 5| 10 10({ 30
Kultura 1 5 1 5 0 0 2 10
Sport 0 0 0 0 0 0 0 0
Péce o zdravi 0 0 0 0 0 0 0 0
Dovolena nad rdmec zakona 0 0 0 0 0 0 0 0
Prodej firemnich vyrobk( a sluZzeb se slevou 1 5 1 5 10| 20 12 30

Graf 15: Vyuzivané benefity
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Vysledky a diskuse

Pracovnici vyuZivaji pomérné dost benefitl. Nejvice vyuZivanym benefitem na vSech
odd¢lenich vyslo stravovani (50 %). Druhym nejvyuzivanéjsim benefitem je ve vyrobnim
oddéleni prodej firemnich vyrobkt a sluzeb se slevou (20 %). U administrativniho
a technického odd€leni, jako druhym nejuzivanéjSim benefitem vysly pfispévky na
rekreaci (20 %). Z grafu vyplyva, Ze jeden benefit, ktery je nabizen na administrativnim
oddéleni a na technickém odd€leni neni ani v malé mife nabizen pracovnikiim
z vyrobniho odd¢leni. Jedna se o pfispévek na kulturu. Vedeni by mélo zvazit, zda by
nem¢lo také pracovnikiim na vyrobni hale nabidnout alespon mensi ptispévek na kulturu,
jako to maji na ostatnich odd¢lenich. Naopak ale pracovnici na vyrobnim oddé¢leni maji
nejvyssi slevu na firemni vyrobky a sluzby. Spole¢nost by mohla zvazit ptispévky na
dopravu a tim nalakat nové pracovniky, kteti nebydli v blizkém okoli a museli by do prace

dojizdét delsi vzdalenost.

Otazka 14: Jste spokojen/as pracovnim kolektivem?

Tabulka 9: Spokojenost s pracovnim kolektivem

Administrativni Technické Vyrobni Celkem

Pocet | % Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 3 10 3 8 12 26 18 44
Spise ano 7 25 17 92 35 69 59| 186
Spise ne 20 65 0 0 3 5 23 70
Ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vliasmizpracovani
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Graf 16: Spokojenost s pracovnim kolektivem
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Vysledky a diskuse

Nejhtie pracovni kolektiv hodnoti respondenti z administrativniho odd€leni. Odpoveéd’,
ze spise nejsou spokojeni s pracovnim kolektivem, odpovédélo 65 %. Naopak uplné
spokojeno je pouze 10 %. Na technickém oddé¢leni jsou pracovnici spiSe spokojeni
(92 %) az uplné spokojeni (8 %). Ve vyrobnim oddéleni jsou respondenti pievazné
spokojeni. PIn¢ spokojeno je 26 % respondentt a spiSe ano 69 %. Z5 % se objevily
i odpovédi, Ze pracovnici vyrobniho oddé¢leni spiSe spokojeni nejsou. Firemni kultura
hraje pfimy vliv na vykon pracovniku. Je velmi diilezité, aby se pracovnici citili na svém
pracovisti a se svymi spolupracovniky dobie. Nejvice by se mély urovnat vztahy na
administrativnim oddéleni. K leps§imu uceleni pracovniho kolektivu, bylo by mozné

upotadat coffeebreak, kde by se zaméstnanci museli naudit pracovat, jako tym.
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Otazka 15: Jak hodnotite pracovni vztahy mezi kolegy?

Tabulka 10: Vztahy mezi kolegy

Administrativni Technické Vyrobni Celkem

Pocet [ % Pocet | % Pocet | % Pocet %
Kladné 2 5 4 15 12 24 18 44
Spise kladné 10 35 16 85 36 72 62 192
Spise zaporné 18 60 0 0 2 4 20 64
Zaporné 0 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlasmizpracovani

Graf 17: Vztahy mezikolegy
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Vysledky a diskuse

Nejhtife hodnoti vztahy mezi kolegy respondenti z administrativniho oddéleni (60 %).
Pracovnici ztechnického (85 %) a administrativniho (72 %) oddéleni jsou spise
spokojeni. Mensi skupinka z vyrobniho oddéleni spokojena spise neni (4 %). Kladné
vztahy mezi kolegy hodnoti na administrativnim oddéleni (5 %), na technickém (15 %)

a na vyrobnim (5 %). Vztahy mezi kolegy jsou dilezité. Pokud jsou vztahy na pracovisti
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Spatné, tak muize dochédzet ke zbytecnym konfliktim mezi zaméstnanci a tim mize
dochazet k mensi pracovni moralce. Pro zlepSeni vztahi, by bylo mozné usporadat

poznavaci zajezd na vikend, nebo firemni akci, €1 vecirek, aby se vztahy zlepSily

oS24

Otazka 16: Vykonavate své zaméstnani rad/a?

Tabulka 11: Zaméstnani

Administrativni Technické Vyrobni Celkem

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 29 97 19 95 4 10 52 202
Spise ano 1 3 1 5 23 45 25 53
Spise ne 0 0 0 0 23 45 23 45
Ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: viastnizpracovini

Graf 18: Zaméstnani
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Vysledky a diskuse

Nejvice rada ma své zaméstnani skupina respondentti z administrativniho oddéleni
(97 %), na druhém mist¢ je technické oddéleni (95 %) a na tietim vyrobni oddé€leni
(10 %). Pracovnici, ktefi oznacili odpoveéd’ spiSe ano, tvoii na administrativnim oddéleni

3 %, na technickém 5 % a na vyrobnim 45 %. Odpovéd’ spiSe ne se vyskytla pouze
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u pracovnikt z vyrobniho oddéleni (45 %). Vedeni spoleénosti by se mélo zaméfit na

vyrobni oddéleni a podniknout urcité kroky k tomu, aby jejich pracovnici na vyrobnim

oddéleni méli svou praci vice radi. MoZné by bylo nabidnout nové benefity — ptispévek

na zivotni pojisténi, ¢i zvySit mzdu.

Otazka 17: Je pro Vas dulezité uznani a pochvala od vedeni?

Tabulka 12: Pochvala od vedeni

Administrativni Technické Vyrobni Celkem

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 30 100 20 100 50 100 100 300
Spise ano 0 0 0 0 0 0 0 0
Spise ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf 19: Pochvala od vedeni
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Z grafu je zcela patrné, Ze vSichni respondenti oznacili odpovéd’, Ze je pro né¢ dilezité

dostavat pochvalu od vedeni. Pokud si je vedeni spolecnosti védomo, Ze jejich

zame¢stnanci velmi Ipi na pochvale, méli by pochvalit kazdého zaméstnance, ktery odvede

dobrou praci, ptijde s novym inovativnim napadem, n&jakym zplisobem obohati

spole¢nost nebo tfeba ptijde s novym népadem, jak zefektivnit vyrobu.
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Otazka 18: Je pro Vas diilezité zhodnoceni Vasi prace ze strany nadrizeného?

Tabulka 13: Zhodnoceni prace vedenim

Administrativni Technické Vyrobni Celkem

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 30 100 20 100 50 100 100 300
Spise ano 0 0 0 0 0 0 0 0
Spise ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: viasmizpracovani

Graf 20: Zhodnoceni prace vedenim
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Vysledky a diskuse

Z vysledki vyplyva, Ze je velmi dileZzité pro vSechny pracovniky ze vSech oddéleni, aby
jim vedeni davalo zpétnou vazbu o jejich pracovnim vykonu. Bylo by vhodné, aby vedeni
kazdy mésic zorganizovalo sezeni se zaméstnanci, kde by jim sdélilo, co se jim povedlo,
co se naopak nepovedlo, co by Slo jesté zlepsit a poskytli jim tak zpétnou vazbu o jejich

pracovnim vykonu.
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Otazka 19: Myslite si, Ze je VaSe prace dostate¢né finan¢né ohodnocena?

Tabulka 14: Finan¢ni ohodnoceni

Administrativni Technické Vyrobni Celkem
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 26 89 19 91 30 60 75| 240
Spise ano 4 11 1 9 20 40 25 60
Spise ne 0 0 0 0 0 0 0
Ne 0 0 0 0 0 0 0

Graf 21: Finan¢ni ohodnoceni
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Nejvice jsou spokojeni s finanénim ohodnocenim respondenti z technického oddélent

(91 %). Pracovnici z administrativniho oddéleni jsou spokojeni se svou finan¢ni

odménou na 89 % a z vyrobniho oddéleni na 60 %. Spise ano jsou s finanénim

ohodnocenim spokojeni pracovnici z administrativniho oddé¢leni (11 %), z technického

(9%) a vyrobniho (40 %). Je patrné, Zze nejvice jsou nespokojeni zaméstnanci z vyrobniho

oddéleni. Vedeni by se mélo zamyslet, jak pracovnici pracuji a pokud je jejich pracovni
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vykon dobry, méla by se jim navySit mzda. Cim vice pracovnici budou spokojeni se svoji

odmeénou, tim lepsi vykon budou na pracovisti podavat.

Otazka 20: PovaZujete svou praci za prinosnou a zajimavou?

Tabulka 15: Prinos prace

Administrativni Technické Vyrobni Celkem
Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 29 97 20 100 39 78 88 275
Spise ano 1 3 0 0 11 22 12 25
Spise ne 0 0 0 0 0 0 0 0
Ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vliastnizpracovani

Graf 22: Piinos prace
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Nejvice ptinosnou a zajimavou svou praci shleddvaji respondenti z technického oddéleni
(100 %). Pracovnici z administrativniho oddéleni svou praci také shledavaji zajimavou
a ptinosnou (97 %), pouze malé procento (3 %) ji shledava jen spiSe pfinosnou. Nejhtite
je na tom vyrobni oddé¢leni. Pouze 78 % pracovnikl svou praci shledava zajimavou

a prinosnou, 22 % si mysli, Ze jejich prace je pfinosna spise mén¢. K tomu, ze technici
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vnimaji svou praci velmi zajimavou ptispiva hlavné to, Ze jejich prace je zaroveni i jejich

koni¢kem. Programuji na pocitacich, i ve svém volném Case a radi vymysleji nové metody

a zlepSeni v pracovnim softwaru spole¢nosti. Ve vyrobnim oddéleni by bylo mozné

pracovniky poslat na n¢jaké inovativni kurzy, kde by se naucili novym vécem a tim by

jim jejich prace ptisla zajimavéjsi.

Otazka 21: Proc jste si vybral/a své zaméstnani?

Tato otazka, je jako jedind oteviend v celém dotazniku. Byla pozadovana pouze kratka

a stru¢nd odpoved.

Tabulka 16: Vybér povolani

Administrativni|  Technické Vyrobni Celkem

Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Kratka vzdalenost od bydliste 2 10 0 0 5 10 7 20
Finan¢niohodnoceni a benefity 18 60 10 50 0 0 28 110
Vzdélani v oboru 5 15 0 0 0 0 5 15
Zajem o odvétvi 5 15 0 0 2 5 7 20
IT pro vétsi spole€nost 0 0 10 50 0 0 10 50
Utad prace 0 0 0 0 8 15 8 15
Poptavka ze strany uchazece 0 0 0 0 10 20 10 20
Vyuceni v oboru 0 0 0 0 25 50 25 50
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Graf 23: Vybér povolani
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Respondenti z administrativniho oddéleni odpovedéli, ze nejcastéji si svou praci vybrali
z davodu kratké vzdalenosti od bydlisté (10 %), zajmu o odvétvi (15 %), maji
vystudovanou ptislusnou Skolu (15 %) a z divodu vysokého finan¢niho ohodnoceni

a benefiti (60 %).

Technické oddéleni

Respondenti z technického oddé€leni odpoveédéli, Ze si svou praci vybrali zejména proto,
ze méli zajem spravovat IT systém (50 %) vétsi spolecnosti a tato spole¢nosti je jako
jedind v misté jejich bydlisté a zaroven spolecnost nabizi vysoké finanéni ohodnoceni
a benefity (50 %).

Vyrobni oddéleni

Respondenti z vyrobniho oddéleni nemaji prislusnou kvalifikacina vyss§i pracovni pozici,
a tudiz si vybirali profesi, kterou jsou bud’ vyuceni (50 %), nebo jim byla nabidnuta na
utradu prace (15 %). Nebo se byli sami ve spolec¢nosti zeptat, zda nehledaji zaméstnance

na vyrobni halu (20 %). Kratkou vzdalenost oznacilo 10 % a zajem o odvétvi 5 %.
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Otazka 22: Rozhodl/a byste se nyni pro volbu svého zaméstnani stejné?

Tabulka 17: Volba povolani

Administrativni Technické Vyrobni Celkem

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 28 95 20 100 42 85 90 280
Spise ano 2 5 0 0 5 10 7 15
Spise ne 0 0 0 0 3 5 3 5
Ne 0 0 0 0 0 0 0 0

Zdroj: viasmizpracovani

Graf 24: Volba povolani
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Na technickém oddéleni by se pro své povolani znovu rozhodlo 100 %. Respondenti
Z administrativniho oddéleni by se znovu pro své povolani rozhodli z 95 % a spiSe ano
z 5 %. Na vyrobnim odd¢€leni by se znovu pro své povolani rozhodlo 85 % respondentt,
spi$ ano by se rozhodlo 10 % respondentt a spiSe ne 5 % respondentti. Vedeni by mélo
zacilit zejménana vyrobni oddé€leni, aby se zaméstnanci na vyrobni hale citili 1épe a radi

se do prace vraceli.
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4.4 Navrhy na zlepSeni souCasného stavu

Na zaklad¢ zjisténych informaci prostfednictvim dotaznikového Setfeni byl proveden
rozbor souc¢asného fizeni motivace a stimulace ve spole¢nosti. NizZe jsou uvedeny navrhy,

které by mohly vést ke zlepSeni sou¢asného stavu ve spole¢nosti.

Z otazky ¢. 6 je ziejmé, Ze na vSech oddélenich chybi komunikace mezi zaméstnanci
a vedenim. Vedeni ziejmé nedostateéné komunikuje se svymi podiizenymia nechvali své
zaméstnance tak, jak by si to oni pfedstavovali. ReSenim by bylo uspotadat kurz

komunikace pro vedeni ze v§ech odd¢leni, aby se zlepsila komunikace s pracovniky.

Tabulka 18: Kurz manaZerské komunikace

Cena pro 1 osobu
4200 K¢&
4200 K¢

Cena pro 3 osoby
3 833 K¢
11 500 K¢&

Kurz manazerské komunikace
Celkem

Zdroj: viastni zpracovini

Otazka ¢. 8 sméfuje nanejvice postradany faktor. Pracovnici zadministrativniho oddéleni
jednoznacné nejvice postradaji kladné vztahy na pracovisti. Bylo by vhodné usporadat
pro pracovniky administrativniho oddéleni jednou za tyden 15 minut po poledni pauze
coffee break, béhem kterého si daji spoleéné kavu, zakusek a mohou si vzajemné
popovidat. Jelikoz tam budou pfitomni vSichni pracovnici, nemize tak dochazet

k pomluvam. Bylo by vhodné, aby se téchto setkavani ticastnilo i vedeni spolecnosti.

Tabulka 19: Coffee break

Cena pro 1 osobu Cena pro 30 osob
Kéva 15 K& 450 K¢
Zakusek 19 K¢ 570 K¢
Celkem 34 K¢ 1020 K¢

Zdroj: vlasmizpracovani

Otazky ¢. 14 a 15 se tykaji spokojenosti s pracovnim kolektivem a pracovnimi vztahy
mezi kolegy. Vztahy a pracovisti vysly opét, jako nejvice problematické na

administrativnim odd¢€leni, tudiz bych navrhovala jiz zminény coffee break.
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Techniklim a pracovnikim na vyrobnim oddéleni chybi dostate¢na seberealizace. IT
specialisté by se mohli seberealizovat ve vymysleni novych inovativnich tiprav v ticetnim
programu spolecnosti Helios Orange. JelikoZ je program méné prehledny, tak by mohli

provést jistéipravy, aby uctovani bylo piehlednéjsi a tim i rychlejsi.

Na vyrobni hale je vzdy povéieny pracovnik, ktery sedi ve vypijénim okénku. Cely den
zaznamenava do pocitace, kolik nafadi za den vypujcCil pracovnikiim na jednotlivych
usecich vyrobni haly. O tyto drobné objednavky naradi se staraji pfimo zaméstnanci na
vyrobni hale. Jelikoz ¢ast objednaného zbozi je dodavana také z Némecka, bylo by dobré
uspofadat kurz némeckého jazyka, aby i tito zaméstnanci zvladali préaci se zahraniénimi

fakturami.

Tabulka 20: Kurz némeckého jazyka

Cena pro 1 osobu Cena pro 30 osob
Kurz némeckého jazyka 1 500 K¢ 45 000 K¢

Zdroj: vlasmizpracovani

Otazky ¢. 12 a 13 se tykaji benefitd. Nejméné benefitli je poskytovano pracovnikim
Z vyrobniho odd¢leni, a to hlavné v oblasti kultury. Jelikoz spole¢nost sidli v Tyn¢ nad
Vltavou a nachdzi se zde Otacivé hledisté, bylo by mozné zaméstnanciim vénovat
divadelni piedstaveni. Kapacita hledisté je dostate¢né velka, aby se tam vesli vSichni
zameéstnanci. VEtSinou je na vybér ze tii divadelnich her. Mohlo by probéhnout hlasovani

a dle vysledku hru zvolit. Spole¢né straveny ¢as pomuze k utuzeni celého spolecenstvi.

Tabulka 21: Divadelni hra

Cena pro 1 osobu Cena pro 50 osob
Divadelni hra 200 K¢ 10 000 K¢

Zdroj: viastnizpracovani

Otazky ¢. 7,16,19 se zabyvaji stejnou problematikou. Jednd se o to, zda jsou zamé&stnanci

ve své praci radi, zda maji dostateCnou motivaci a co si mysli, o svém finan¢nim
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ohodnoceni. Nejvétsim motivatorem vysSla u vSech oddéleni jednoznaéné mzda.
Pracovnici z vyrobniho oddé€leni jsou se svym finan¢nim ohodnocenim spokojeni
nejméné a maji tudiZ nejmensi motivaci k praci. Navrhovala bych zvyseni stimulaénich
prostfedkti napt. zvysit penzijni ptipojisténi.

V tabulce je porovnano, zda je pro zaméstnavatele a zaméstnance vyhodnégjsi pridat
500 K¢ na penzijnim ptipojiSténi nebo pfimo na hrubé mzde.

Tabulka 22: Piinos pro zaméstnance

Hruba mzda | Penzijni pfipojisténi
Castka 500 K& 500 K&
Zdravotni pojisténi (4,5 %) 23 K¢ 0 K¢
Socialni pojisténi (6,5 %) 33 K¢ 0 K¢
Daii z ptijmu (15 %) 60 K¢ 0 Ke
Cisté zvyseni piijmu 384 K& 500 K&

Zdroj: vliastmizpracovani
Postup vypoctu:

Pokud se zaméstnanci zvysi hruba mzda o 500 K¢&, tak zaméstnavatel bude muset odvést
zdravotni pojisténi (4,5 %) a socialni pojisténi (6,5 %). Nasledné se vypocita dan z piijmu
(15 %). Dan z piijmi se spocita, jako 15 % z dil¢iho zakladu dang, zaokrouhleného na
100 K¢. Dil¢i zaklad dané tvori 500-23-33 = 444 K¢, zaokrouhleno na
400 * 0,15 = 60 K¢&. Cisté zvyseni piijmi se vypoéita, jako 500-23-33-60 = 384 K&.

V piipad¢€ penzijniho ptipojiSténi nejsou povinné zadné srazky, tudiz zaméstnanec obdrzi
500 K¢ do budoucna. Mésicné ziska o 116 K¢ vice (500-384), nez kdyby se mu zvysila
hruba mzda o 500 K¢.

Tabulka 23: Uspora pro zaméstnavatele

Hruba mzda | Penzijni pojisténi
Castka 500 K¢& 500 K¢&
Zdravotni pojisténi (9 %) 45 K¢ 0 K¢
Socialni pojisténi (24,8 %) 124 K¢& 0 K&
Mg¢sicni naklady 669 K¢ 500 K¢

Zdroj: vliasmizpracovani
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Postup vypoctu:

Pokud zaméstnavatel navysi hrubou mzdu, musi odvést zdravotni pojisténi (9 %)
a socialni pojisténi (24,8 %). Pokud porovname meési¢ni naklady na zvySeni hrubé mzdy
(699 K¢) a penzijni ptipojisténi (500 K<), je zfejmé, ze pro zamé&stnavatele je vyhodné;jsi
zameéstnanci zvySit penzijni piipojiSténi. Celkové uSetti 699-500 = 199 K& na

1 zaméstnance.

Tabulka 24: Ro¢ni naklady

Roéni ndklady Hruba mzda | Penzijni pojisténi
Néklady na 1 zamé&stnance 8 028 K¢ 6 000 K¢
Néklady na 100 zaméstnancti| 802 800 K¢ 600 000 K¢

Zdroj: viastnizpracovani
Tabulka zobrazuje ro¢ni naklady, které by zaméstnavatel vynalozil na zvysSeni hrubé
mzdy a na zvySeni penzijniho pfipojisténi. Z tabulky vyplyva, Zze pokud zaméstnavatel
zvy$i zaméstnancim penzijni pripojisténi, a ne hrubou mzdu, tak rocné usetii

802 800 — 600 000 =202 800 K¢.

56



S Zaver
Cilem bakalatské prace je rozbor forem motivace, motiva¢nich a stimula¢nich prosttedkil

pfi fizeni vybrané spole¢nosti spolu s navrhy na zlepSeni soucasného stavu.

Pro tyto ucely byla vybrana spolecnost RICHMONT-CZ, a.s., kterd se nejvice zabira
lakovanim, CNC kovoobrabénim, zdmec¢nickou vyrobou a programovanim. Ke zjiSténi
soucasného stavu fizeni motivace a stimulace bylo pouzito dotaznikové Setfeni,

pozorovani, které probihalo pii letni brigad¢€, odborné praxi a nestrukturované rozhovory.

Vysledky ukazuji, Ze vice respondentil zastupuji muzi, tvoii 60 %, Zeny zastupuji 40 %.
Tyto vysledky bylo mozné ocekavat, vzhledem k technickému zaméfeni spolecnosti. Ve
vyrobnim oddéleni pracuji spiSe muzi, na administrativnim oddéleni ptevazuji Zeny. Nejvice
respondentd spada do vékové kategorie 45-55 let, druhou nejvétsi skupinou jsou respondenti
spadajici do v€kové kategorie 36-45 let. Pfevazuje zde stfedoSkolské vzdélani a odborné vzdélani

s vyu¢nim listem. Nejvice respondentt je ve spole¢nosti zaméstnano 5-10 let.

Vsichni respondenti z administrativniho (55 %), technického (48 %) i vyrobniho oddé€leni
(40 %), se shodli na tom, Ze nejveétsim motivatorem je pro né¢ mzda. Druhym nejvEtsim
motivatorem pro administrativni oddéleni je kariérni rust (19 %), obdobné pro technické
oddéleni je na druhém misté také kariérni rast (25 %). Na vyrobnim odd¢leni jsou na

druhém misté kladné vztahy na pracovisti (25 %).

Pokud se jedna o motivaci ze strany vedeni, 95 % respondentii z administrativniho
oddéleni si mysli, Ze je motivace velka, totéz si mysli i 88 % z technického a 78 %
z vyrobniho oddéleni. Zbyli respondenti si mysli, ze motivace je spiSe dostatecna a pouze
2 lidé z vyrobniho oddéleni se domnivaji, Ze pracovni motivace ze strany vedeni je spise
mensi. Pro zlepSeni komunikace na vSech oddélenich je vhodné pro vedeni usporadat
kurz manazerské komunikace, aby se naucilo 1épe komunikovat se svymi podiizenymi

a chvalit je za dobfe odvedenou praci.

Ve vyrobnim oddéleni by bylo vhodné pfejit z autokratického stylu vedeni do
demokratického, jako tomu je na zbylych oddélenich. Pracovnikim stoupne pracovni

motivace, protoze si budou védomi toho, ze vedeni se zajimé o jejich nazory.

Nejvice postradanym faktorem jsou pro respondenty z administrativniho oddéleni kladné
vztahy na pracovisti 40 %. Pro respondenty z technického (55 %) a vyrobniho oddéleni

(65 %) je nejvice postradanym faktorem vétsi Sance se seberealizovat. Pro zlepSeni vztahi
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na pracovisti na administrativnim oddéleni byl zvolen navrh v podob¢ coffee breaku, kde
by se zaméstnanci pravidelné schazeli, dali si spole¢né kavu a tim mezi sebou upevnili
bylo umoznéno vylepsit a zptehlednit t¢etni program spolecnosti — Helios Orange. Diky
vylepSeni pljde v uctarné prace rychleji a efektivnéji. Seberealizovat 1ze 1 délniky na
vyrobni hale. Byl podan navrh, aby se zc¢astnili kurzu némeckého jazyka, ktery by jim
pomohl se Iépe orientovat v objednavkach z Némecka na drobné&jsi pracovni material

a zbozi.

VSem zaméstnancim jsou nabizeny vzdéladvaci kurzy a vSichni se jich ucastni.
Respondenti z administrativniho odd€lni jsou spokojeni s kurzy nejvice a 96 % uvadi, ze
jsou pro jejich praci ptinosné. Na technickém oddéleni 92 % respondentii uvadi, Ze jsou
vzdélavaci kurzy pro jejich praci pfinosné a na vyrobnim oddéleni to uvadi 70 %
respondentl. Zbytek pracovnikll se spise spokojen a 3 lidé z vyrobniho oddéleni spise

spokojeni nejsou a kurzy nepovazuji za prilis pfinosné K jejich praci.

Vsichni respondenti na vSech oddélenich (50 %) vyuzivaji ptispévek na stravovani
V zavodni jideln€. Na administrativnim a technickém oddéleni je druhy nejvyuzivanéjsi
ptispévek na rekreaci (20 %). Na vyrobnim oddé€leni je druhy nejvyuZivanéjsi benefit
prodej firemnich vyrobkl a sluzeb se slevou (20 %). Naopak nejméné benefitl je
poskytovano na kulturu. Na administrativnim a technickém oddéleni ¢ini ptispévek 5 %,
na vyrobnim oddéleni ptispévek na kulturu nedostavaji. Zde byl podan néavrh, aby
pracovnikiim na vyrobni hale byla nabidnuta moznost jit na divadelni pfedstaveni na
Otacivém hledisté v Tyné nad Vltavou, o tom, na jakou hru ptijdou, mohou rozhodnout

hlasovanim.

Vztahy a pracovni kolektiv nejhiife hodnoti pracovnici z administrativniho oddéleni.
Pracovnici z administrativniho odd€leni z 65 % spiSe s pracovnim kolektivem spokojeni
nejsou a vztahy mezi kolegy hodnoti spise zaporn€ z 60 %. Ostatni pracovnici jsou bud’
plné nebo Castecné spokojeni. Na technickém oddéleni je situace lep$i, S pracovnim
kolektivem je spiSe spokojeno 92 % a vztahy mezi kolegy hodnoti spise kladné 85 %.
Ostatni jsou spokojeni. Ve vyrobnim oddéleni je s pracovnim kolektivem spise spokojeno
69 % respondentt, 5 % moc spokojen neni a zbytek je spokojen (26 %). Vztahy mezi
kolegy hodnoti spise kladné 72 %. Kladné vztahy hodnoti 24 % a spiSe zaporn¢ 4 %. Na

této otazce lze vidét, jak uzce souvisi snejvice postradanym faktorem na
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administrativnim oddé€leni. Zde je opét moznost uspofadat coffee break, jak bylo jiz

feceno u vySe uvedené otazky.

Své zaméstnani rado vykonava 97 % respondentll z administrativniho oddéleni a 95 %
Z technického oddéleni, ostatni pracovnici oznacili odpovéd’ spiSe ano. Ve vyrobnim
oddéleni je plné spokojeno se svym zaméstnanim 10 % pracovniku, spise ano 45 %

a spisSe ne 45 %. — tito pracovnici maji nizkou seberealizaci.

Pro v8echny respondenty ze vSech oddéleni je ze 100 % dilezitd a motivujici pochvala

od vedeni a zhodnoceni prace ze strany nadtizeného.

S finan¢nim ohodnocenim je spokojeno 89 % respondentli z administrativniho oddé€leni
a spise spokojeno je 11 %. Pracovnici z administrativy, ktefi povazuji svou praci za
pfinosnou a zajimavou tvori 97 %. Na technickém oddéleni je se svym finan¢nim
ohodnocenim spokojeno 91 % a spiSe spokojeno 9 %. Technici povazuji svou praci za
100 % zajimavou. Ve vyrobnim oddé€leni je s finanénim ohodnocenim spokojeno 60 %
respondentd a 40 % spiSe ano. Z vyrobniho oddéleni povazuje svou préci za zajimavou
78 % respondentd. Za méné zajimavou ji povazuje 22 % pracovniki. Vzhledem
k nejmensi spokojenosti s finanénim ohodnocenim, byl vytvoien navrh v podob¢ ptidani
500 K¢ na penzijni ptipojiSténi. Ze strany zaméstnavatele i zaméstnance je finanéné
vyhodné&;jsi, aby bylo zaméstnanctim piiddno na penzijni pfipojisténi, nez na hrubé mzde.

4

Zamé&stnavatel uSetii a zaméstnanec dostane vyssi ¢astku, nez by dostal pfi zvySeni hrubé
mzdy o 500 K¢ Penzijni pfipojisténi je detailné popsdno a vycisleno

v kapitole — 4.4. Navrhy na zlepSeni souc¢asného stavu.

Pracovnici z administrativy si své zaméstnani zvolili z 60 % kviili finanénimu ohodnoceni
a benefitim. Zajem o odvétvi a vzdélani v oboru tvoii 30 %. Technici si své zaméstnani
vybraliz 50 % kvuli finanénimu ohodnoceni a benefitim a z 50 % kvili praci v IT oboru.
Ve vyrobnim oddéleni z 50 % si pracovnici zaméstnani vybrali kvili vyuceni v oboru,

20 % tvofi poptavka ze strany uchazece a 15 % tvofi Gifad prace.

Technici by se rozhodli pro volbu svého povolani opét na 100 %. Administrativni
pracovnici by se rozhodli z 95 % stejné. Ve vyrobnim oddéleni by se rozhodlo stejné
85 %, spise by u své prace zlstalo 10 % a spiSe by se ke své praci nevratilo 5 %. Zde se
musi na motivaci zacilit nejvice, aby nedochazelo k tomu, ze by zaméstnanci prechazeli

ke konkurenci.
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Na zakladé odpovédi lze urcit nedostatky v motivacnim systému. Byly navrzeny
a vycCisleny navrhy, které by mohly vést ke zlepSeni souCasné situace ve spolecnosti.
Podrobné¢ jsou vSechny navrhy popsané a vy¢islené v kapitole — 4.4. Navrhy na zlepSeni

soucasného stavu.
Névrhy pro zlepseni:

» Lepsi komunikace se zaméstnanci - Kurz manazerské komunikace.

» Udrzovani mezilidskych vztahu a pratelského kolektivu - coffee break.
» Poskytovani dalsiho Skoleni, vzdélavani - kurz némeckého jazyka.

= Zvysit moznost seberealizace - uprava ucetniho systému.

= Roz$ifeni zaméstnaneckych vyhod - pfispévek na kulturu.

= Roz$ifeni zaméstnaneckych benefitli - penzijni piipojiSténi.

= Projevovani vét§ihouznani a pochval.

=  Zména styluvedeni pii fizeni motivace.

Vyse zminéné navrhy by mohly vést ke zlepSeni souc¢asného fizeni motivace a stimulace
ve spolecnosti. Mély by vylepsit komunikaci mezi vedoucimi pracovniky a jejich
podfizenymi, ddle by mély zvysit Sanci se seberealizovat a mély by vést ke zlepSeni
vztahtl na pracovisti a tim posilit zaméstnance k lepsim pracovnim vykontim. Cim vice
budou zaméstnanci spokojengj$i, tim vice se bude firma do budoucna rozvijet

a prosperovat.
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Summary

The thesis deals with the issue of work motivation and stimulation of employees in the
RICHMONT - CZ a.s. company. The theoretical part describes the basic concepts and
definitions of work motivationand stimulation and motivational and stimulating means.
The practical part is focused on the evaluation of work motivationand stimulation in the
company. Through a questionnaire survey presented to a total of 100 employees,
information about their work motivation and stimulation was obtained. Based on the
analysis of the questionnaire survey data, the results are statistically processed into tables
and graphs. On the basis of the results obtained by statistical processing, measures,
recommendations and suggestions for improving work motivation and stimulation of

employeesare presented to the company management.

Key words: motivation, stimulation, incentive, motive, company, employees

61



6 Prehled literatury

Adair, J. (2004). Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing.

Adams, J. S. (2018, November). Towards an understanding of inequity. The Journal of
Abnormal and Social Psychology (2018, November), 67(5), 422-436 Dostupné z:
doi:10.1037/h0040968.

Armstrong, M., & Taylor, S. (2015). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing.

Armstrong, M. (2017). Armstrong’s Handbook of Human Recource Management
Practice: Building Sustainable Organisational Performance Improvement. London:

Kogan Page.

Arnold, J. (2007). Psychologie prace: pro manazery a personalisty. Brno: Computer

Press.

Bedrnova, E., & Novy, 1., a kol. (2004). Psychologie a sociologie rizeni. 2. vyd. Praha:
Management Press.

Bedrnova, E., Novy, 1., & JaroSova, E. (2012). Manazerska psychologie a sociologie.

Praha: Management Press.

Bélohlavek, F. (2005). Jak ridit a vést lidi: testy, pripadové studie, styly Fizeni, motivace
a hodnoceni. Brno: CP Books.

Cejthamr, V., & Dédina, V. (2010). Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a

rozs. vyd. Praha: Grada.

Cropanzo, R., Bowen, D. E., & Gilliland, S. W. (2021, November) The Management of
Organizational Justice. Academy of Management Perspectives, 21(4), 34-48.
doi:10.5465/amp.2007.27895338.

Deibl, M. (2005). Motivace jako nastroj rizeni.Praha: Linde.
Dvotakova, Z. (2007). Management lidskych zdroju. Praha: C. H. Beck.

Kozel, R., Mynafova, L., & Svobodova H. (2011). Moderni metody a techniky

marketingového vyzkumu. Praha: Grada.

Krninska, R. (2012). Motivace a stimulace pracovniho jedndni. Ceské Bud&jovice:

Jihoceska univerzita.

62



Kupkovié, M., a kol. (2002). Podnikové hospoddarstvo. 6. doplnené vydanie. Bratislava:
Sprint.

Pauknerova, D. (2012). Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd.
Praha: Grada.

Pink, D., & Pohon, H. (2011). Prekvapivd pravda o tom, co nds motivuje! Olomouc:
ANAG.

Plaminek, J. (2010). Tajemstvi motivace. Praha: Grada.

Plaminek, J. (2018). Vedeni lidi, tymi a firem: prakticky atlas managementu. 5.,

aktualizované a rozsirené vydani. Praha: Grada.

Provaznik, V., & Komarkova, R. (2004). Motivace pracovniho jednani. 2. Praha:

Oeconomica.

Stritzelberger, R. (2014). Tajemstvi sebemotivace: jak dosahnout vseho, co chcete. Praha:
Grada.

Stépanik, J. (2003). Uméni jednat s lidmi. Praha: Grada.

Urban, J. (2017). Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych

spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada.

Vachal, J., & Vochozka, M., a kol. (2013). Podnikové rizeni. Praha: Grada.
Internetové stranky RICHMONT-CZ. a.s. [online]. [cit. 2002-01-01]. Dostupny

z https://www.richmont-cz.com/o-nas/politika-kvality.

63



Seznam obrazku, grafl, tabulek, zkratek, pfiloh

Seznam tabulek

Tabulka 1: NejVEtST MOtIVATOT. ...c.viiiiiiiiiiiie i 33
Tabulka 2: MOtivace 00 VEAeNI...........curveiiiiieiieiee s 34
Tabulka 3: Postradany faktor..........ccccoiiiiiiiiiiii e 35
Tabulka 4: VZAElAVACT PrOGIamY ........ccccviiiiiiiiiiieii e 37
Tabulka 5: Ugast na vzd@lavacich KUrzech ..........oovueveeviveeeeiereeeiesessesesessesesssesesnens 38
Tabulka 6: PHNOS KUIZU......ccoiiiiiiiiiic e 39
TabUIKA 7: Benefity .. ..ot 40
Tabulka 8: Vyuzivané benefity ............ooiiiiiiiiiiii i, 41
Tabulka 9: Spokojenost s pracovnim kolektivem...................oooiiiiiiii, 42
Tabulka 10: Vztahy mezi KOLegY.......ouviiiiiii e 44
Tabulka 11: ZamEStNANi. ......o.eueeen ittt et e 45
Tabulka 12: Pochvalaod vedeni............oooviuiiiiiiii e 46
Tabulka 13: Zhodnoceni prace vedenim...............coiiiiiiiiiiiiii e 47
Tabulka 14: Finan¢ni 0hodnOCen . ..........ouiuiieii i 48
Tabulka 15: PHNOS PraCE. ... . vttt e e e e 49
Tabulka 16: VYbEr pOVOIANT. .....oueieiei e 50
Tabulka 17: Volba pOVOIANT. .....o.uiuiiti i e 52
Tabulka 18: Kurz manaZerské komunikace. ... 53
Tabulka 19: Coffee break....... ..o 54

Tabulka 20: Kurz némeckéhojazyka ...........coeoiiiiiiiiiiiii e 54
Tabulka 21: Divadelni hra...........ooiiii e 55
Tabulka 22: PHnos pro zameEstnancCe. ..........o.ovuieiniiriitiie it e e 55
Tabulka 23: Uspora pro zaméstnavatele. ...................oooueeeeiiiiieeeiiieeeeeiieeea. . 56
Tabulka24: Rocni ndklady..........c.oouiiiiii e 56

Seznam obrazki
Obrazek 1: Maslowova pyramida pOtreb..........cccovveiiiiiiiieiiiiiiecsc e 7

ODbrazek 2: ManazZersKA MITZKa. ....u.vii ettt et et s e e e e e s e s e e e e e seeeserras 21



Seznam grafi

Graf 1: POhlavi ... 29
Graf 2: Procentni zastoupeni muzskych respondentti v jednotlivych oddélenich .........30
Graf 3: Procentni zastoupeni Zenskych respondentti v jednotlivych oddé€lenich ......... 30
Graf 4: VEKOVE Kate@OTIC. .. .. vttt ittt ittt e e e e e 31
Graf 5: VZACIANT. ... 31
Graf 6: Pocet let ve SPOLeCNOSti. .. ...ttt 32
Graf 7: Pracovni USEKY.......ouiiit i e e 32
Graf 8: NejvetSi pracovni mOtIVALOT . ......o.oiuiitiii e 33
Graf 9: Motivace od vedouciho pracovnika..............c.ocoiiiiiiiiiiiin 35
Graf 10: Nejvice postradany faktor............oooiuiiiiiiiiii e 36
Graf 11: VZdElavacl Programy..........o.vvuiinuiiniiiit e ee e 37
Graf 12: Ugast na vzdélavacich Kurzech....................cooeiiiiiiiiiiiie e, 38
Graf 13: PHNOS KUIZU. ... e 39
Graf 14: Benetity . ...t e 40
Graf 15: VyuzZivané benefity ........oooiiniiiiii i 41
Graf 16: Spokojenosts pracovnim kolektivem......................, 43
Graf 17: Vztahy Mezi KOIegy ......c.oirii e, 44
Graf 18: ZameEStNANT. ........ouinieit i 45
Graf 19: Pochvala od Vedeni.........c.ouiuiiiniii e 46
Graf 20: Zhodnoceni prace vedenim.............cooiiiiiniieiiiiiii e 47
Graf 21: Financni 0hodnoceni...........oovuiuiiiitiii e 48
(€ A O T o) ¢ 1o PP 49
Graf23: VYber pOVOIANT. ... ...ouit it 51
Graf 24: Volba pOVOIANT. .......o.iuinie i 52

Seznam zkratek

Napft. = naptiklad

Tj.=toje

Resp. = respektive

OCB = Organiza¢ni ob¢anské chovani — Organizational citizenship behaviour

CNC = Pocitac¢em ¢islicové fizeny — Computer numerical control



Seznam priloh

Piiloha ¢&. 1: Dotaznik



7 Prilohy
DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Monika Hospodaiska a studuji na JihoSeské univerzité, obor Rizeni
a ekonomika podniku. Timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku,
ktery bude slouzit, jako podklad pro praktickou ¢ast mé bakalaiské prace, ktera se nazyva
Rizeni motivace a stimulace ve vybrané spole¢nosti. Vysledky jsou anonymni a slouzi
pouze pro Ucely bakalaiské prace. Cilem je zjistit, jakéd je VaSe dosavadni spokojenost ve

firmé, jak je fizeno motivovani a stimulace a navrhnout ptipadna zlepSeni.

Ptedem dékuji za ochotu a spolupraci.

Monika Hospodaiska
1. Pohlavi
(] Zena
[l Muz

2. Do jaké vékové kategorie patrite?
1 do 25 let

1 25-35

1 3645

71 45-55

1] 56 avice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
'] Zékladni
"] Odborné s vyuc¢nim listem
1 Stfedoskolské s maturitou
"1 Vyss§i odborné
'] Vysokoskolské



Jak dlouho jste jiZ ve spole¢nosti zaméstnan/a?
1 2-5let

1 5-10 let

71 10-15 let

[0 15 leta vice

V jakém tseku pracujete?
'] Vyrobni

'] Technické

T] Administrativni

[ Jiné

Co Vis nejvice ve svém zaméstnani motivuje?
Mzda

Kariérni rast

Seberealizace

Pochvala

Vztahy na pracovisti

Pracovni prostiedi

OO0 o-dod

Jiné

Je ve Vasi spole¢nosti ze strany vedouciho pracovnika uskute¢iiovana
dostatecna motivace?

1 Ano

'l SpiSe ano

"1 SpiSene

1 Ne

Zvolte, dle Vasich kritérii, co v podniku nejvice postradate
"1 Lepsi komunikace s vedoucim pracovnikem

'l Vice Sanci se seberealizovat

'] Vice pochvaly a uznani za dobfe odvedenou praci

'] Kladné vztahy na pracovisti

1 Pfijemné pracovni prostiedi

1 Jiné



9.

10.

11.

12.

13.

Je vam umoZznéno ucastnit se riznych vzdélavacich programii?
-1 Ano

'l SpiSe ano

"1 SpiSene

1 Ne

Pokud Vam to je umoZnéno, i¢astnite se téchto programii?
"1 Ano, povinné

[J Ano, dobrovolné

'l SpiSene

"1 Ne

Povazujete tyto vzdélavaci kurzy a programy za prinosné pro Vasi praci?
71 Ano

(1 SpiSe ano

[l SpiSene

7 Ne

Jsou Vam nabizeny rizné benefity?
-1 Ano

'] SpiSe ano

1 SpiSene

1 Ne

Jaké benefity ve svém zaméstnani vyuzivate?
Rozvoj a vzdélavani

Ptispévky na dopravu

Piispévky na bydleni

Ptispévky na rekreaci

Stravovani

Kapitalové Zivotni pojisténi

Penzijni pojisténi

Kultura

Sport

Péce o zdravi

Dovolena nad ramec zdkona

Prodej firemnich vyrobki a sluzeb se slevou

N Y Y s Yy Y O



14. Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?

15.

16.

17.

18.

19.

-1 Ano
'l SpiSe ano
"1 SpiSene
1 Ne

Jak hodnotite pracovni vztahy mezi kolegy?
71 Kladné

1 Spise kladn¢

I SpiSe zaporné

[l Zaporng

Vykonavate své zaméstnani rad/a?
-1 Ano

(1 SpiSe ano

[l SpiSene

1 Ne

Je pro Vis dilezité uznani a pochvala od vedeni?
1 Ano

'] SpiSe ano

1 SpiSene

1 Ne

Je pro Vis dilezité zhodnoceni Vasi prace ze strany nadrizeného?
.1 Ano

'] SpiSe ano

[l SpiSene

1 Ne

Miyslite si, Ze VaSe prace je dostatecné finanéné ohodnocena?
1 Ano

'l SpiSe ano

| SpiSene

-1 Ne



20. PovaZujete svou praci za prinosnou a zajimavou?
-1 Ano
'l SpiSe ano
"1 SpiSene
1 Ne

21. Proc jste si vybral/a své zaméstnani?

22. Rozhodl/a byste se nyni pro volbu svého zaméstnani stejné?
1 Ano
1 SpiSe ano
'] SpiSe ne
1 Ne



