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Motivace zaméstnanci jako faktor Fizeni vykonnosti

Motivation of employees as a tool for performance
management

Souhrn

Bakalafskd prace je zaméfena na téma Motivace zaméstnancu jako faktor fizeni
vykonnosti. Prace se vénuje vztahu motivace a vykonnosti zaméstnancii a jejim cilem je
zjisténi motiva¢niho systému v podniku Meta, a. s. Kladno. Bakalaiska prace je rozdélena
do dvou casti, prvni Cast tvofi literarni reSerSe vychdzejici z prostudované odborné
literatury a druhé ¢ast obsahuje vlastni praci.

Teoreticka Cast se zabyva charakteristikou jednotlivych pojmi jako management,
fizeni lidskych zdrojii, motivace, vykon, motivacni teorie, benefity a hodnoceni
zameéstnancu.

Druhé analyticka ¢ast charakterizuje vybrany podnik a jeho motiva¢ni systém.

Pro zji$téni motivace a vykonnosti zaméstnancii byla zvolena forma dotaznikového Setfeni
a vlastniho pozorovani. Pomoci dotaznikového Seteni a vlastniho pozorovani byla zjisténa
spokojenost, vykonnost a motivace zaméstnanci. Nasledn¢ byly stanoveny ndvrhy

na zménu motivaéniho programu, navrhy K vyssi vykonnosti a spokojenosti zaméstnanct.

Summary

Bachelor thesis is focused on the theme Motivation of employees as a tool for
performance management. This thesis is focuses on the relationship of motivation and
performance of employess and the aim is to determine the current status of the motivation
system in the company Meta joint-stock enterprise Kladno. The thesis is dividend into two
parts, the first part consist of a literature review, which is based on studying from
specialized literature and second part includes the proper work.

Theoretical part deals characteristics of terms as the management, the human
ressource management, the motivation, the performance, the theory of motivation, the

benefits or the evaluation of employess.



The second analytical part characterizes the chosen enterprise and it’s motivational
system. To determine the motivation and performance employess was selected
questionnaire and observation. By using the questionnaire and observation was to identify
satisfaction, performance and motivation employess. Subsequently were determined
suggestions for the change of the motivational programme suggestions for higher
performance and satisfaction employess.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, motivace, vykon, motivacni program podniku,
motivacni teorie, motivaéni puisobeni, benefity, vykonnost podniku, fizeni pracovniho

vykonu, hodnoceni zaméstnancti

Keywords: human ressource management, motivation, performance, firm program of
motivation, theory of motivation, motivational effect, benefits, business performance,

performance management, evaluation of employess
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1 Uvod

Dulezitou soucasti kazdého podniku je jeji uspésnost a dosahovani zisku. K tomu aby
podnik pracoval co nejlépe je dilezité predevsim kvalitni fizeni lidskych zdroji. Kazdy
podnik by se mél o své zaméstnance nalezité starat, dostate¢n¢ je motivovat a ridit.

Na zaklad¢ kvalitniho managamentu a motiva¢niho programu podniku se bude odvijet
vykonnost zaméstnancl. Spravné motivovany zaméstnanec bude podavat vysoké vykony

a tim bude dosazeno jednotlivych cilti podniku.

Zpisobi jak motivovat své zaméstnance existuje velké mnozsti a kazdy podnik se musi

rozhodnout sam, jaké motivacéni faktory a zpiisoby hodnoceni bude vyuZzivat.

Nejzakladnéjsi slozkou motivaéniho systému je mzda, ta ale sama o sobé zaméstnance
nemotivuje pfilis dlouho a zaméstnanci ji za¢nou brat postupem ¢asu za samoziejmost
a jejich motivace i vykon muzou upadat. Proto je dillezité mzdu obohatit o dal$i motivacni
prostiedky jako jsou odmény, prémie, ptiplatky a ptispévky.

Zaméstnance je dulezité motivovat nejen finanénimi, ale i neformalnimi odménami a to
pochvalou, uznanim, povzbuzenim ¢i ocenénim. Kazdy zaméstnanec musi mit pocit, Ze je
pro firmu dulezity a nepostradatelny, nasledné se bude chtit zlepsovat, seberealizovat
a karierné rast.

Na vykonnosti zaméstnanct se odrazeji i dalsi faktory a to zptuisob vedeni a vztahy

s nadfizenymi, pracovni prostfedi, obsah prace nebo procovni kolektiv.

V piijemné, dobfe vybavené pracovni hale s dobrym kolektivem, dobrym vedenim
a spravnym motiva¢nim programem podniku se bude zaméstnanci nejen Iépe pracovat
a bude podavat vyssi vykon, ale také ho bude vykonavana prace vice bavit, nebude svou

praci stresovan a celkové bude se svym zaméstnanim spokojen.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této bakalarské prace je fesit nékteré otazky dulezité k danému tématu motivace
a vykonnosti zaméstnanct. Hlavnim bodem prace je analyzovani motiva¢niho ptisobeni
u zaméstnancii ve vybraném podniku a jeho charakteristika.

Analyzovani bylo provedeno na zaklad¢ dotaznikového Setfeni u zaméstnancti akciové
spole¢nosti Meta Kladno. Na zakladé studia literatury, dotaznikového Setieni a vlastniho
pozorovani je stanoven navrh zlepSeni situace v podniku, zvySeni vykonnosti, motivace

a spokojenosti zameéstnanct.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je rozdélena do dvou ¢asti. Prvni teoreticka cast se zabyva
vysvétlenim jednotlivych pojmil vychézejicich z prostudované odborné literatury.
Druha ¢ast je zaméfena na konkrétni podnik, jeho vyrobni program, organiza¢ni strukturu,
principy odménovani a motivacni piisobeni. Informace byly ziskany z internetové stranky
spole€nosti Meta Kladno a z internich podkladii poskytnuté ptimo spolecnosti. K vlastni

préci bylo pouzito dotaznikové Setfeni a vlastni pozorovani.

2.2.1 Dotaznikové Setieni

Pro praktickou ¢ast byl sestaven dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti Meta. Dotaznik
se sklada z 26 otazek z nichZ 5 otazek se soustied’'uje pouze na charakteristiku
zaméstnance, zbylé otazky se zaméfovaly na motivaci, pracovni vykon, motivacni faktory
a spokojenost zaméstnanci. VEtSina otazek je uzaviena s moznosti vyberu odpoveédi.
Posledni otazka dotazniku byla ponechana jako oteviend pro vyjadieni vlastniho nazoru
zaméstnancl. Z celkového poctu 65 dotaznika jich bylo vraceno 60. Vysledky dotaznikil

byly nasledné vyhodnoceny a zpracovany do piehlednych grafl a tabulek.
2.2.2 Vlastni pozorovani

Dalsi metodou pro paktickou ¢ast bylo vyuzito pozorovani pii bézné pracovni dobé

na zaklad¢ pravidelné dlouholeté brigadni ¢innosti ve spole¢nosti Meta Kladno.
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3 Teoreticka ¢ast

3.1 Management

Management ptedstavuje fizeni a vedeni lidi a v dnesni dobé se bez néj neobejde témet
zadny podnik (Veber, 2009, s. 19). K tomu, aby mohl manaZzer vykonavat své povinnosti
musi znat hlavni ¢innosti manazera. Mezi manazerské funkce patii rozhodovani,

planovani, fizeni implementace, kontrola, fizeni lidi, komunikace (Veber, 2009, s. 80).

3.1.1. Manazerské funkce

Existuje vice moznosti rozdéleni manazerskych funkci, mezi zdkladni rozdé€leni
byva zpravidla povazovano rozhodovani, planovani, organizovani, vedeni a kontrola.
Jaromir Veber vymezil tyto manazerské funkce:

e rozhodovéni - nejdilezitéjs$i manazerské ¢innost, na spravném rozhodnuti zavisi
veskery uspéch ¢i neuspéch podniku

e planovani - uruje cile, kterych ma byt dosazeno, zamétuje se na budouci vyvoj
podniku

e fizeni implementace - implementace zavisi na lidech, jejich z4jmech, Gsili,

motivovani, ovliviiovani, vedeni

e kontrola - je dilezita pro zpétnou vazbu, zhodnocuje se realita s objektivni
ptredstavou

e fizeni lidi - je potfeba vyuzit lidsky potencidl a neuvaZovat o zaméstnancich jen
jako o vyrobnim faktoru

e komunikace - je dilezité se ziskanymi informacemi dale pracovat, sdilet je,
analyzovat, pracovat s nimi a nasledné je §itit dal

e informatika v manazerské praci - manazer by mél umét pracovat s informacemi

a znalostmi, proto se stala pro manazerskou praci dulezita informatika (Veber,
2009).
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3.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojti se d4 definovat jako promysleny ptistup k ¥izeni zamé&stnanci.

vvvvvv

organizace (Armstrong, 2007, s. 24).

3.2.1 Cile Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je plnit cile organizace prostfednictvim lidi

zaméstnanych v podniku.

e Efektivnost organizace - zahrnuje postupy vytvaiejici schopnosti, pomoci nichz se

rozhoduje o tom, jak budou firmy konkurenceschopné. Strategie fizeni lidskych
zdroju vytvari postupy ke zlepSeni efektivnosti predevsim v fizeni znalosti,
vytvareni ptijemného pracovisté, ke zlepSovani nebo k vytvareni vztahi se
zakazniky.

e Rizeni lidského kapitalu - cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit a zabezpedit

kvalifikované a motivované zaméstnance. Organizace se musi o své zaméstnance
nalezité starat, uspokojovat jejich potieby, zvySovat schopnosti, odménovat dle
vykonnosti a rozvijet zptisob fizeni zaméstnanct.

e Rizeni znalosti - je proces, pii kterém dochazi ke zlep$ovani vykonu v podniku.

Cilem fizeni lidskych zdrojt je zajistit znalosti a dovednosti potebné k uceni
probihajici v podniku.

e Rizeni odménovani - dilezitym aspektem v fizeni odménovani je zvySovani

motivace, pracovni vykonnosti a oddanosti pomoci postupti, dle kterych jsou
zamé&stnanci odménovani.

e Zameéstnanecké vztahy - Cilem je vytvofit pfijemné prostiedi a kladné vztahy mezi

managementem a zameéstnanci.

e Uspokojovani rozdilnych potieb - vSem zamé&snanciim by mély byt poskytovany

stejné prilezitosti (Armstrong, 2007, s. 28).
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3.2.2 Modely Fizeni lidskych zdroji

Model shody - cilem tohoto pojeti je, ze tizeni lidskych zdrojui a struktury
organizace by mély byt fizeny v souladu se strategii organizace. Diilezitymi slozkami
cykla lidskych zdroju je vybér zaméstnancu a jejich spravné zafazeni na pracovni mista,

hodnoceni, odménovani a rozvoj zaméstnancti (Armstrong, 2007, s. 28).

Obrazek 1 Cyklus lidskych zdroja

Rizeni [zracovnlhoJ Pracovni vykon
vykonu

- Rozvoj

(o —
i
R

Zdroj: Viastni zpracovani

Harvardsky systém - Do tohoto systému fizeni lidskych zdroji jsou zatazeny veskeré

kroky a rozhodnuti managementu, které ovliviiuji vztah mezi zaméstnanci a podnikem.
Systém vychazi z presvédceni, ze manazeti by si m¢li vytvofit pohled na své zaméstnance
a nasledn¢ dle n¢&j zvolit politiku k fizeni lidskych zdroji, aby bylo dosazeno stanovenych

cili a zamé&stnanci pracovali tak, jak si manazeti predstavuji (Armstrong, 2007, s. 29).

3.3 Motivace

Motivace lidi je velice dialezitym aspektem nejen Vv pracovnim jednani, Casto byva
velice slozitd a komplikovand. Slovo motivace pochdzi z latinského slova ,,movere®,
v prekladu hybat, pohybovat. Ve skute¢nosti nam motivace vyjadiuje vnitini podnéty napf.
potieby, touhy, emoce, které vedou k ur¢itému jednani, aby bylo dosazeno pozadovanych
cila (Adair, 2004, s. 14).

Pojem motivace vyjadiuje dilezité vnitini sily, motivy v lidské psychice, které cloveka
a jeho ¢innosti ovliviiyji a vedou ho k motivovanému jednani. Motivaci si ¢loveék muze
vytvafet sam nebo je Casto ovliviiovan svym okolim, kolektivem, ptateli nebo rodinou

(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 23).
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K dosazeni urcitych cild Ize dle Nakonecného (1996, s. 9) dosahnout jen za urcitych
podminek, které 1ze vyjadfit nasledujici formuli:
B=f (M, P, H, D)

Kde: B = chovani, M = motiv, P = pravdépodobnost dosazeni cile, H = hodnota cile,
D = mordlni reflexe disledki chovani.
Chovani je spusténo pokud jsou hodnoty vysoké, pokud bude néktera hodnota nizka

nemusi k ur¢itému chovéni dojit (Nakone¢ny, 1996, s. 9).

Motivaci rozlisujeme podle Vladimira Provaznika (2004, s. 23-24) do tfi dimenzi, které
jsou dulezitym rysem motivace.
a) Dimenze sméru - na ur¢itou ¢innost se zaméfujeme nebo naopak odvracime
- toto prozivani lze vyjadfit slovy ,,chci to a to*, ,,rad bych to a to* apod.
b) Dimenze intenzity - je zavisla na sile, na dosazeni cile vynakladame vice ¢i méné
energie
-vyjadiujeme vyrazy ,,docela bych chtel”, ,, touzim*, ,, chci“
c) Dimenze stalosti, vytrvalosti - dulezité jsou piekazky a bariéry, které jsme
schopni prekonavat
- pii vysoké vytrvalosti jedinec pokracuje v motivované ¢innosti, i kdyz se setkava

S nejruznéjSimi prekadzkami a neuspéchy

3.3.1 Zdroje motivace

Zlatym pravidlem motivace je pfedevsim pokusit se pfizpusobit zaméstnance
zadanym tkoliim tak, aby respektovali jeho zadani a brali ho takovy jaky je (Plaminek,
2010, s. 16-17). K tomu, abychom mohli lidi motivovat, je dilezité znat, kde motivace
prameni. Za zdroje motivace povazujeme skutecnosti, které¢ motivaci vytvareji a ovlivituji

jejich stalost (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 27).
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Zdroje motivace:

e potieby - zdkladni zdroj motivace. V psychologii se potfeby daji chapat jako
prozivany stav nedostatku, které se snazime odstranit dosazenim urcitého cile.

e navyky - Castéjsi, nékdy pravidelné ¢innosti v urcité situaci. VEtSinou jsou
zafixovany jiz z détstvi nebo si je vytvaiime v pribéhu Zivota.

e zajmy - trvalejSi zaméfeni ¢loveéka na urcity podnét, predmét nebo oblast.

e hodnoty - k ur¢itym skute¢nostem si ¢lovek ptifazuje vlastni hodnotu, hodnoty si
¢lovek vytvaii podle vlastnich zkuSenosti a typu osobnosti. K zdkladnéj$im typim
hodnot patii napt. zdravi, laska, rodina, ispéch, vzdélani, penize apod.

e idealy - vzorova piedstava, podle niz se ¢lovek fidi a sméfuje k idedlnimu cili

(Provaznik, Komarkova, 2004).

3.3.2 Motivace a vykon

Motivace je vzhledem k vykonu velmi dilezita a je odlisna v zavislosti na osobnost
lidi a jejich temperamentu. To co pro jednoho muize byt optimalni motivaci, druhého muize
ovlivilovat o néco méné. V Zivoté vétSinou plati, Ze ¢im vé&tsi motivace, tim vétsi vykon
(Wagnerova, 2008, s. 18).
Vztah motivace a vykonu je v souladu s Yerkes-Dodsonovym zakonem, ktery ma formu

obracen¢ho ,,U* (Wagnerova, 2008, str. 18).

Pribéh této kiivky vyjadiuje Groven vykonu za pfedpokladu nizké motivace,
pii zvySujici se motivaci se uroven vykonu bude zvySovat aZ do urcité miry motivace.
Pti pfesazeni této meze se uroven vykonu snizuje. Pro kazdy typ tlohy existuje optimalni
uroveil motivace a li$i se v zavislosti na obtiznosti ulohy. T€z8i a naro¢néjsi ukoly jsou
optimalni vysoka motivovanost. Cim vétsi je motivace od optima, klesa vykonnost, lidé se
stavaji neklidnymi, podrazdénymi, Casto se dostavaji do depresi, ztraci vykonnost a Casto

se 1 hrouti (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 42-43).
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Obrazek 2 Yerkes-Dodsonuv zakon

uroven vykonu

neZadouci

nedostateénd optimalni nadmérna
sila motivace

Zdroj: (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 43), upraveno

Vykonova motivace je fizena potifebou dosahnout uspéchu a protikladnou potiebou
vyhnuti se neuspéchu. V ptipadé pievysujici se potieby uspéchu u konkrétniho jedince, je

1 vétsi pravdépodobnost dosaZeni tspéchu (Provaznik, Komarkova, 2004).

3.3.3 Pracovni motivace

Je spojena s plnénim pracovnich tkolt, vyjadiuje postoj ¢lovéka k praci a ukolim,
které v konkrétni praci musi vykonavat. Primarni funkci prace pro cloveka je zabezpeceni
bydleni, obstarani stravy a dalSich prostedkd, ale pfesto neni prace jen zdrojem obZivy.
Prace pfinasi uspokojeni z vykonané prace a dosaZenych vysledki, svého postaveni nebo

ze socialnich vztahti na pracovisti (Wagnerova, 2008, s. 16).
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Pracovni motivy:

1. Intrinsické motivy - souviseji se samostatnou praci

o potieba ¢innosti (zbaveni nadbytecné energie)

o potieba kontaktu s lidmi (v souvislosti prace s lidmi napf. obchodni profese)
o potieba uspésného vykonu a radosti z n¢j

o touha po moci, snazit se o dosazeni vyssi pozice

o potieba seberealizace, dulezita pro dalsi osobnostni rozvoj (Provaznik,

Komarkova, 2004, s. 52).

2. Extrinsické motivy - nesouviseji s praci

o potieba penéz
o potieba jistoty
o potieba sebepotvrzeni

o potteba kontaktu s lidmi (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 53).

3.3.4 Motivacni program podniku

Ukolem motiva¢niho programu je stimulace zaméstnanct v souladu s personélni

strategii. Motivacni program zahrnuje pravidla, jak vyuzivat stimulacni prostiedky. Cilem

programu podniku je ovliviiovani lidi k vétSi vykonnosti, spokojenosti a pracovni ochoté

(Kocianova 2010, s 39).

Informace dulezité pfi tvorbé motivaéniho programu:

informace o organiza¢nich podminkach prace

informace o charakteristikach pracovnik podniku

informace o pracovnim prostiedi, podminkach, vybaveni pracovist’
informace o systému hodnoceni a odménovani

informace o zpusobech fizeni a vedeni zaméstnancti

informace o systému personalniho fizeni

informace o pracovni spokojenosti zaméstnanct (Kocianova, 2010, s. 40).
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3.4 Motiv

Motiv predstavuje psychologickou pohnutku, pfi¢inu nebo divod urcitého lidského
chovani, prozivani a dava mu tudiz psychologicky smysl (Provaznik, Komarkova, 2004,
s.24). Motivy jsou Casto nazyvany incentivy a naptiklad napoj se stava incentivou
pro ziznivého nebo odpocinek pro unaveného (Nakonecny, 1996, s. 17).

Motiv plisobi do doby, nez jedinec nedosdhne uspokojeni pozadovaného cile, urcuje
nam smeér ¢innosti, intenzitu a stalost, rozliSujeme motivy cilové a terminalni.
Terminalnich motivi cili dosahujeme opakované napt. motiv spanku v situaci tnavy nebo
motiv piti v situaci zizn€. Dal$im motivem je motiv instrumentalni, tyto motivy se
vyznacuji zdjmem lidi o urcitou ¢innost napft. architektura, sport, literatura, umeni. Motivy
S podobnym smérem se mohou vzajemné posilovat a naopak protikladné motivy se
vzajemn¢ oslabuji a narusuji tim motivovanou ¢innost (Provaznik, Komarkova, 2004 s. 24-

25).

3.5 Stimulace

Mezi stimulaci a motivaci existuje znacny rozdil, pfesto se mohou vzajemné posilovat.
O stimulaci mizeme hovofit tehdy, ptisobi-li na ¢lovéka vnéjsi podnéty tedy jidlo, penize,
odmény, ptsobeni jiného ¢loveka a dalsi alternativni hodnoty. Dokud jsou tyto podnéty
plnény, lidé budou préci vykonavat, pokud je pfestaneme poskytovat, prace se zastavi.
Probiha jen po dobu, kdy jsou poskytovany stimuly (Plaminek, 2010, s. 14).

Naproti tomu motivace muze probihat i bez vné&jsich motivii, protoze lidé praci
vykonavaji radi a bavi je. OvSem existuji lidé, které prace nebavi a proto je potieba je
motivovat pomoci stimulti (Plaminek, 2010).

Stimulace vyvolava urcité zmény v motivaci ¢lovéka. Zda urcity podnét bude

stimulem, zaleZi na konkrétni osobnosti kazdého ¢lovéka (Provaznik, Komarkova, 2004,
S. 26).
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3.5.1 Stimula¢ni prostredky

Organizace muze poskytovat zaméstnanci stimuly, které jsou pro ¢loveéka dulezité
a velice riiznorodé. K zakladnim stimulim patii hmotna odména. K hmotné odméné patii
mnohdy mohou stimulovat i jiné odmény, napf. sluzebni automobil, mobilni telefon,
zaméstnanecké akcie, slevy na podnikové zbozi nebo na sport, kulturu, zdbavu (Provaznik,

Komarkova, 2004, s. 103).

Vzdy by mél zaméstnanec byt obezndmen, za jaky konkrétni vykon odménu ziskal,
tedy nemél by ji dostavat predem. K dalSimu dulezitému stimulaénimu prostiedku lze
zafadit obsah prace. Kazdého zaméstnance ovliviiuje jinym zplsobem svymi aspekty.
Na zaméstnance ptsobi aspekty tvotfivého mysleni, samostatnosti, hrdosti na praci,
seberozvoje nebo napiiklad aspekt péce o druhé lidi ¢i ptirodu (Provaznik, Komarkova,

2004, s. 104).

K neformalnimu hodnoceni stimulacnich prosttedku patii 1 povzbuzovani.
Zameéstnanci by méla byt poskytovana zpétna vazba, respekt, uznani a musi mit pocit, Ze je
pro podnik diilezity, tim se zvySuje jeho motivace a podava lepsi vykony. O hodnoceni se
stara nadfizeny, ktery muze neformalni hodnoceni zménit na vetejné a zaméstnance ocenit

1 na riiznych poradach nebo nasténkach podniku (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 105).

Nemalo dileZitym stimulaénim prostfedkem je atmosféra pracovni skupiny. Atmosféra
zavisi zejména na konkrétnich pracovnicich, ktefi si vytvareji sva pravidla ve skupin¢, ale
do skupiny miiZze zasahovat i nadfizeny pracovnik svou formalni i neformalni autoritou.
Nadtizeny by mél respektovat ur€ité zasady spravedlnosti, zaddvat srozumitelné cile vSem
¢lentim skupiny a ptipadné problémy fesit nezaujaté. Skupina by méla ve svém nadtizeném
pocitovat podporu. To jak pracovni skupina plsobi, ovlivituje jednotlivé zaméstnance.

V dobrém pracovnim kolektivu budou zaméstnanci pracovat 1épe, kazdy zaméstnanec
muze srovnavat své vysledky s ostatnimi a zlepSovat se (Provaznik, Komarkova, 2004).
K dal$im stimulacnim prostfedktim Ize zatadit napt. pracovni podminky, rezim prace,

postoj k praci (Provaznik, Komarkova, 2004).
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3.6 Motivacni teorie

Podle F. W. Taylora, ktery se jako prvni zabyval motivacni teorii v druhé poloviné
19. stoleti, je nemozné prinutit délniky, aby pracovali vice nez primérny clovek, pokud jim
nebude poskytnuta permanentni finanéni odména a zvySeni platu (Wagnerova, 2008, str.
14).

Pracovnich teorii existuje nékolik typl napt. Maslowova pyramida, Herzbergerova
teorie, Vroomova teorie, teorie Lathama a Locka, Adamsova teorie, teorie X a Y,
Alderfova teorie ERG.

3.6.1 Maslowova hierarchie potreb

Americky psycholog Abraham Maslow je zakladatelem jedné z nejznaméjsich
teorii pojeti potieb. ,,Jeji zdklad tvori predstava, Ze clovek neni motivovan vnéjsimi
podnéty jako je odména nebo trest, ale vnitinim programem potieb* (Adair, 2004, s. 29).
Podle Maslowovy teorie mé kazdy ¢loveék pét zakladnich potieb, které jsou uspotfadany
do pyramidy podle dilezitosti. Pokud je potfeba uspokojena, piestdva motivovat (Adair,
2004).

Obrazek 3 Maslowova hierarchie potieb

POTREBA
SEBEREALIZACE

POTREBA UZNANI,

ucty

POTREBA LASKY A
SOUNALEZITOSTI

Zdroj: vlastni zpracovani
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1. Fyziologické potieby - zahrnuji zdkladni lidské potieby a maji nejvétsi prioritu
- potteba spanku, potravy, vody, vzduchu, vyméSovani, rozmnozovani

2. Potreba jistoty a bezpe€i - kdyz jsou naplnény fyziologické potieby, nartstaji
potieby jistoty
- jistota zaméstnani a pfijmu, stabilita, emociondlni i fyzické bezpeci, jistota rodiny,
pratelstvi, zdravi

3. Potreba lasky a sounalezZitosti - socidln¢ zaméiené potieby, skladaji se z citovych
vztahil
- ptatelstvi, partnersky vztah, rodina

4. Potieba uznani, ucty - uspokojeni téchto potieb vede k pocitu sebedivéry
-dosahnout Uspéchu, samostatnosti, postaveni, prestize, pochvaly

5. Potieba seberealizace- zahrnuje sebeuplatnéni, naplnéni vlastniho potencialu

a uplatnéni schopnosti (Wagnerova, 2008, s. 14).

Vyse postavené potfeby jsou uspokojeny az po uspokojeni nize postavenych potieb.
Teorie hierarchie potieb pomaha zaméstnavatelim motivovat zaméstnance. Uspokojena
potieba neni motivatorem, kdyz je jedna potieba uspokojena, ptichdzi na fadu jina, ktera

potiebuje byt téZ uspokojena (Wagnerova, 2008, s. 14).

Pracovni motivace dle hierarchie poti'eb

Kdyz ptevedeme Maslowovu pyramidu do oblasti pracovni motivace, vypadala by tato
hierarchie takto:

1. mzda - ve vysi pokryvajici fyziologické potieby

2. pracovni jistota, socialni zabezpeceni, dichodové zajisténi

3. prijeti pracovni skupinou ve formalnich i neformalnich vztazich

4. povySeni, respekt

5. osobni rist, seberealizace - vzestup, rozvoj, plné vyuZziti schopnosti

(Wagnerova, 2008, s. 14).
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3.6.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Je druhou nejznaméjsi motivacni teorii a je ¢asto znama jako motivacné hygienicka
teorie tj. zivo¢i$na potieba vyhnout se bolesti a kulturni potiteba psychického ristu
(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 66).

Vychézi z ptredpokladu, Ze pracovni spokojenost a nespokojenost se fidi dvéma
faktory. Prvni skupina faktori nazyvana motiva¢ni ma velkou motivacni silu a vyvolava
spokojenost, uznani, ale také uspéch, rust ¢i povyseni. Na rozdil od druhé skupiny
nazyvané faktory hygienickymi, kde nepiijemny vliv vyvolava nespokojenost, at’ uz to
jsou pracovni podminky, firemni benefity, plat nebo vztahy na pracovisti, jak
s nadfizenymi tak spolupracovniky. Oproti motivatoriim - prvni skupina faktort, pisobi
druhé skupina faktort jako prevence nespokojenosti pro dalsi vyvoj (Wagnerova, 2008,

5. 14-15).

Hygienické faktory piinaseji kratkodoby efekt, poskytneme-li zaméstnanci vyplatu,
bude spokojen, ale Casem tato spokojenost vyplyne. Na rozdil od motiva¢nich faktort,
které jsou dlouhodobé, pokud pracovnika pochvélime za dobfe odvedenou praci, tento
pocit povede k jeho lepsimu vykonu. Z Herzbergerovy teorie vyplyva, ze zaméstnavatelé
by méli poskytovat zaméstnanctim hygienické faktory, tak aby nebyli nespokojeni
a rozlobeni, ale zaroven plisobit na n¢ dostatecnym mnozstvim motivacnich faktor

(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 66-68).

3.6.3 Vroomova teorie

Vroomova teorie znama také jako teorie expektace, zalozena V. H. Vroomem
velice vyznamnym piedstavitelem pracovni motivace (Nakonecny, 1992, str. 72).

Teorie je zalozena na snaze dosdhnout urcitého cile pomoci vn€js$i motivace. Praci,
ktera je pro nas atraktivni a zajimava vykonavame s vétsi snahou a usilim za ptedpokladu
dosazeni Zadoucich vysledkl naptiklad platu, povySeni a jinych odmén. DosaZeni cile ma

rrrrrr

(Wagnerova, 2008, str. 15).
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3.6.4 Teorie spravedlnosti (rovnovahy) - Adamsova teorie

K piedstavitelim této teorie patii J. S. Adams. JiZ z ndzvu je patrné, ze dulezitym
faktorem této teorie bude srovnavani, jedna se o socidlni srovnavani, clovék ma tendenci
srovnavat své pracovni Usili s usilim svych spolupracovniki vykonavajici stejnou ¢innost.
Srovnava nejen mzdu, ale 1 uznani nadfizenych ¢i moznost povyseni. Vysledkem je tedy
subjektivni pocit spravedlnosti nebo nespravedlnosti (Wagnerova, 2008, s. 15-16).

Casto dochazi k nerovnovaze téchto efektii a pracovnik se snazi tuto nespravedlnost
odstranit, tak ze snizi své usili nebo bude pozadovat zvyseni platu. V mnoha piipadech

k odstranéni téchto nedostatkl nedochazi a lidé ztraceji motivaci a snizuji svoji vykonnost

(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 70-71).

3.6.5 Teorie cile Lathama a Locka

Vyse motivace a vykonu zavisi na danych cilech, dle Wagnerové (2008, s. 15)
pokud jsou lidem zadavany obtizné, ale pfesto ptijatelné ulohy a existuje zpétna vazba

na tento vykon, tak se vykon i motivace zvySuji.
3.6.6 Teorie Xa'Y

Autorem této teorie je psycholog D. McGregor. Tato teorie rozliSuje dva typy
pracovnikl X a Y. Pracovnici kategorie X jsou lini, nesamostatni, neradi pracuji, praci se
vyhybaji a nemaji téméf Zadny zajem o podnik (Adair, 2004, s. 46).

Pokud takovy ¢lovék néco délat musi, malokdy udéla néco navic, nad praci moc
nepiemysli, proto tento typ ¢lovéka musi byt k praci nucen, motivovan a ¢asto
kontrolovan. Mnohdy je potieba hrozit trestem naopak dobie odvedenou praci financné ¢i
jinak ohodnotit (Wagnerova, 2008).

Naproti tomu pracovnici kategorie Y jsou pravym opakem, prace je bavi, jsou aktivni,
samostatni, radi d€laji véci navic a jsou zodpoveédni. Pro tento typ lidi neni dalezita jen
finan¢ni odmeéna, ale i pocit z dobie vykonané prace. Pracovniky mizeme jesté vice
motivovat pozitivnim oceflovanim vysledkl a vytvafenim moznosti k osobnimu rastu

(Wagnerova, 2008, s. 16).
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3.7 Zpusoby motivace

Dilezité je motivovat zaméstnance natolik, aby svou praci odvadéli co nejlépe, k tomu
je ovSem potiebné vynalozit spoustu podpory a stimulaénich prosttedk pod dobrym
vedenim. Samoziejmée, ze jednim z nejvice motivujicim prosttedkem je mzda, ale dilezité
je rovnéz pracovni prostiedi a kolektiv, zaméstnanciim se urcité bude 1épe pracovat na
piijemném pracovisti s dobrym tymovym kolektivem a kvalitnim fizenim (Nelson, 2009,

5. 11-12).

3.7.1 Piistupy k motivaci

Piistupy jak motivovat zamé&stnance dle Armstronga (2008, s. 42) muzeme zatadit

do tfi zékladnich skupin.

a) ocenovani lidi - motivace se zvySuje, pokud maji lidé pocit, ze jsou dostate¢né
ocenovani, je potieba diveérovat zaméstnanctim, poskytovat jim prilezitosti, aby se
vice zapojovali do déni v podniku a chovat se k nim jako k lidskym bytostem a ne
jen jako k vyrobnimu faktoru. Je dulezité je nasledné finan¢né i nefinanéné odmenit
(Armstrong, 2008, s. 42).

b) finan¢ni hodnoceni - nejcastejsi finanéni ohodnoceni je mzda, nedostatek penéz

zpusobuje nespokojenost, ale bohuZzel jeho stalé poskytovani nemusi pfinaset trvalé
uspokojeni zejména u fixnich mezd, je tedy diileZité poskytovat i jiné financni
odmény (Armstrong, 2008, s. 42-44).

€) nefinanéni odmény - hlavnimi nefinanénimi odménami jsou uznani, dosazeni

uspéchu, zodpovédnost a samostatnost nebo pfilezitost rozvijet se (Armstrong,

2008, s. 44-46).

3.7.2 Kiritika jako nastroj motivace

Kritika je souc¢asti naseho zivota a mize byt stejné tak ucinnd jako samotnd motivace,
1 kdyz je velice obtiznou komunika¢ni dovednosti. Cilem kritiky je zlepSeni pracovnich
vykonil zaméstnanct, potiebuji védét, co délaji Spatné, aby se mohli zlepsit. Kritika
ovliviiuje nejen samotného jedince, ale 1 celou pracovni skupinu. V tomto ptipad¢ je dobré
piipomenout staré dobré pfislovi ,,chybami se ¢lovek uci. Kritizovat bychom méli vzdy
jen konkrétni zalezitosti, chyby, nedostatky u konkrétnich jedincti. Kritika by nikdy neméla

pfertst v neinosnou mez, vzdy by to mélo byt jen v ramci motivace a bran jen jako podnét
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ke zlepSeni. Vzdy musime kritizovat pouze pracovni vykon ¢lovéka a ne jeho osobnost

(Rychtatikova, 2008).
3.7.3 Zaméstnanecké benefity

Zameéstnavatelé musi premyslet, které benefity a sluzby budou svym zaméstnanciim
nabizet, aby si je udrzeli a motivovali k vy$§im pracovnim vykontim. Benefity mizeme
rozdélit do urcitych kategorii napiiklad k nejznaméjSim zdravotnim benefitiim patii zivotni
pojisténi, wellnes programy nebo pojisténi dlouhodobé zdravotni péce k finanénim
benefitim fadime piispévek na dopravu. Dalsi rozsahlou skupinou jsou benefity spojené
S pracovnim volnem, mezi né fadime placené svatky, placené volno pfi umrti v roding,

placena dovolend, nemocenska nebo placena kratkodoba pracovni neschopnost (Branham,

2009).

3.7.3.1 Vyznam benefiti

Obecné miizeme vyjadfit vyznam slova benefit, jako vyhoda, prospéch nékoho
ve srovnani s jinym. Jedna se o nepenézni ¢i pené€zni vyhody poskytované
zaméstnavatelem, kromé mzdy a dalSich povinnych plnéni. Zaméstnanecké benefity maji
zvyhodnény danovy a odvodny rezim. Jsou nedilnou souc¢asti motivace a slouzi k posileni
vztahu k podniku, posileni spokojenosti zaméstnancu a jejich potieb. Jsou ¢asto

predmétem kolektivnich smluv (Pelc, 2001, s. 15-16).

Zamgéstnanecké benefity mohou byt zaméstnavateli poskytovany v§em
zaméstnanciim, vybranym skupinkam zameéstnanci nebo mohou byt poskytovany
individudlné jednotlivym zaméstnanciim. Mezi nej¢astéjsi benefity, poskytovany vSem
zaméstnanciim v urcité firmée jsou naptiklad ptispévky na penzijni pfipojisténi, ptispévky
na stravovani, rekreaci zaméstnanct, ptispévky na sportovni a kulturni akce, ptispévky
na Skoleni, dary k ur¢itym vyro¢im apod. Podporovani zaméstnanct v soukromém Zivoté
je velice dulezité, aktivity ve volném Case udrzuji rovnovahu mezi zivotem a praci, zvySuje
se tim spokojenost 1 vykonnost zaméstnanci (Machacek, 2008).

Urcitym skupinam zaméstnancii jsou propiij¢ovana auta nebo je jim ¢asto
zaji§tovana a hrazena doprava. Casto firmy pomaéhaji svym zaméstnanctim, pokud se
ocitnou ve slozité zivotni situaci naptiklad z divodu zivelné pohromy, dlouhé nemoci nebo

jakéhokoliv jiného nestésti v roding. Veskeré benefity délaji mimo jiné dobré jméno firmé,
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zaméstnanci délaji firmé vhodnou reklamu mezi svymi ptateli a rodinou (Machacek,

2008).

Mezi zaméstnanecké benefity patii 1 dalsi poskytované vyhody dle zdkoniku préace
napf. nadstandardni délka dovolené, umoznéni prace z domova, pfiplatek k nemocenskym
davkam, nadlimitni kapesné a stravné pti zahrani¢nich cestach (Machacek, 2008, s. 13).
Mnoh¢ firmy se ke svym zaméstnanctim chovaji jesté vice velkoryse, rozdavaji darky
K narozeninam, k zivotnim vyro¢im nebo jsou zaméstnanci nalezité ocenéni

za odpracované roky u firmy penézni odménou ¢i hmotnym darem (Machacek, 2008).

Zameéstnavatelé poskytuji benefity svym zaméstnanciim dvéma zpisoby dle Machéacka
(2008, s. 14):

o fixni systém benefitli -zaméstnanci se sami rozhoduji, zda chtéji pfijmout benefity,
které zaméstnavatel nabizi napt. vstupenky do bazénu, na kulturni akce, vitaminové
pripravky apod.

o flexibilni systém benefiti - zaméstnanci si vybiraji z urcitého firemniho balicku

zaméstnaneckych vyhod, ty benefity, které jim nejvice vyhovuji

3.8 Vykon, vykonnost, vykonnost podniku

Pod pojmem pracovni vykon rozumime vysledek urcité pracovni ¢innosti zaméstnance
za danych podminek v daném ¢ase. Vykonnost se ¢asto zaméfiuje s pojmem vykon, ale
znamena obecnéjsi a dlouhodobéjsi pracovni vykon, ktery ovliviiuje naptiklad organizacni,
technické, socialni ale i osobni podminky jako jsou znalosti, dovednosti, zkuSenosti,

fyzicky stav a motivace (Wagnerova, 2008, s. 12).

Vykonnost podniku zavisi piedevsim na mite vyuziti konkurenénich vyhod. Uspé&sné
budou ty podniky, které budou umét reagovat na menici se podminky podnikéani a budou se
snazit neustale zvySovat svoji vykonnost. Pojem vykonnost podniku se ned4 jednoznaéné
vymezit, pro kazdy podnik miize byt dilezity jiny subjekt napt. image firmy, podil na trhu,

pocet zaméstnancti, spokojenost zakaznik1, trzby, cena vyrobki. Obecné se da vykonnost
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podniku vyjadiit tedy aspésSnosti na trhu a schopnosti ptezit v budoucnosti (Pavelkova,

Knépkova, 2012, s. 13).

3.8.1 Rizeni pracovniho vykonu

Jedna se o nepfetrzity a flexibilni proces, ktery se snazi zajistit nejlepsi spolupraci
mezi manazery a jejich podfizenym, aby bylo dosazeno nejlepsich, efektivnich vysledkt.
Tvoii spolecné chapani, ptistup k fizeni, rozvoj pracovnikd, zlepsuje vykon zaméstnanct,
ale 1 celého tymu ¢i organizace, i kdyZ se spiSe uplatiuje v individuédlnich vykonech
rozvoje. Rizeni pracovniho vykonu se tedy tyka vech lidi v organizaci a nejen jejich
manazerl. Jeho podstatou je i poskytovat pravidelné rozhovory nadfizenych se
zameéstnanci o dal$im rozvoji a pracovnim vykonu. Proces fizeni pracovniho vykonu méti
vystupy v podobé odvedeného vykonu a porovnava je s o¢ekavanymi vykony, proces méfi

1 vstupy bez kterych k o¢ekdvanému vykonu nemtiize dojit napt. znalosti, zkuSenosti

a dovednosti (Armstrong, 2011, s. 71-73).

Stru¢né 1ze fizeni pracovniho vykonu nazvat managementem, ktery zahrnuje
vSechny ¢innosti potfebné k spravnému chodu podniku. Slovo management vzniklo
z anglického slova to manage, které v prekladu znamena fidit, vést, ovladat, zvladnout

(Veber, 2009, s. 19).

Podle Armstronga (2011, str. 72) je fizeni pracovniho vykonu charakteristické predevsim:
a) propojovani individualnich cila s cili organizace
b) poskytovani prilezitosti zaméestnanct v oblasti rozvoje
C) motivace zaméstnancl

d) definovat o¢ekavani z hlediska povinnosti, dovednosti, chovani a odpovédnosti
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3.8.1.1 F4ze fizeni pracovniho vykonu

I kdyz by si kazda organizace méla stanovit svilj vlastni plan fizeni pracovniho vykonu,
je vhodné znat zékladni ramec, ktery organizaci pomuze, které postupy, piistupy pouzivat,
jaké pracovniky zaméstnavat apod. Aby se fizeni pracovniho vykonu dalo povazovat
za soustavny a trvaly cyklus, musi probihat v nékolika fazich. Josef Koubek (2004, s.

40 - 44) popisuje ve své publikaci tyto aktivity a faze:

1. Definovani role pracovnika - stanovuji se pozadavky na pracovnika, na jeho

schopnosti, zkusenosti a chovani
- od pracovnika se ocekéava, ze svou roli bude plnit tak, aby bylo dosazeno cilt
v souladu s pozadovanymi cili organizace

2. Projednani a uzavieni pisemné nebo ustni dohody o pracovnim vykonu - tato faze

definuje: vysledky, cile a normy, které se od pracovnika o¢ekavaji

- schopnosti, dovednosti, chovani potfebné k efektivnimu plnéni pracovnik tkolt

- mé&fitka a ukazatele vykonu

- zakladni hodnoty a poZadavky organizace tykajici se kvality, rozvoje pracovnikd,
spolupréce, sluzeb zakaznikiim

3. Vypracovéni planu osobniho rozvoje zameéstnance - stanovuji se pozadavky, které

jsou pottebné k dal§imu rozvoji v oblasti zlepSovani pracovniho vykonu pracovnika

4. Rizeni pracovniho vykonu v pritbéhu obdobi - toto obdobi se nejéastéji stanovuje

na 1 rok
- jde o fazi, v niz se poskytuje zpétna vazba, posuzuje se pracovni vykon, realizuje
se smlouva o pracovnim vykonu a planu osobniho rozvoje zaméstnance

5. Zéavérecné prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu - posuzuje se celkovy

vykon za urcité obdobi, diky némuz miizeme vytvofit plany, které povedou

ke zlepSeni pracovniho vykonu v dalSich letech.

31



3.8.1.2 Cile Fizeni pracovniho vykonu

Zjednodusen¢ feCeno cilem fizeni pracovniho vykonu je dosazeni lepsich vysledkt
V organizaci a jedna se o nejdilezitéjsi Cinnosti fizeni pracovniho vykonu. Vytvatime si
ptedstavy, kterych chceme v budoucnu dosahnout v urc¢itém case (Wagnerova, 2008,
s. 33).

Cile, které se vztahuji k vykonavané praci, mizeme méfit a zjisSt'ovat jejich
vysledky jako jsou objem vyroby, prodeje, snizovani nakladu, zbyvajici cile jsou huife
meéfitelné napt. vzdélavani jinych pracovnikil, vyvoj, vedeni. Cile, které si organizace
stanovuje, by mély byt predem dohodnuty, pfesné, métitelné, dosazitelné a mély by se

tykat vSech dilezitych oblasti prace (Koubek, 2004, s. 57-58).

3.9 Motivacni piisobeni

3.9.1 Hodnoceni zaméstnancu

vvvvv r

Hodnoceni patii k jednim z nejdtlezitéjSich motivacnich néstrojii. Pomoci hodnoceni
muizeme zamé&stnance piimét k vy$§im vykonim nebo naopak v hor§im piipadé k jejich
demotivaci v zavislosti na $patném systému hodnoceni. Existuji rizné systémy hodnocenti,
které se lisi svymi postupy a metodami hodnoceni. Soucasti kazdé osobni slozky
zaméstnance je systematické hodnoceni, tj. hodnocenti, které probiha v pravidelnych
intervalech napt. 1x mési¢né, ro¢né, ¢tvrtletné nebo podle definovanych okolnosti, kritérii
a metod. Naproti tomu nesystematické hodnoceni neni pravidelné, provadi se spise podle
aktualni potfeby v zavislosti na pfedem stanovenych postupech a metod hodnoceni

(Pilarova, 2008, s. 11).

Dulezitym vlivem na pevnou slozku platu a rozvoj zaméstnance méa dlouhodobé
hodnoceni, které se zamétuje na hodnoceni schopnosti, znalosti, vykonu. Provadi se
obvykle jednou za rok. Vykon zaméstnance se hodnoti kratkodob¢, zamétuje se
na hodnoceni kvality, mnoZstvi vykonané prace. Je dilezitou soucésti pohyblivé slozky
platu (prémie) a provadi se obvykle jednou za mésic nebo ctvrtletné. Pti hodnoceni zalezi
na pracovni pozici napiiklad na plnéni planu, obratu, nové ziskanych zédkazniki, pocet

zakazek, zpracovanych faktur apod. (Pilatova, 2008. s. 11-13).
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,» Do hodnoceni vykonnosti se promita to, jak jsou zaméstnanci podle konkrétni urovné
Fizeni schopni vidét perspektivy své prace a plnéni pracovnich roli, vénovat kapacitu,
potencial a energii, motivovat sebe a ostatni a byt vzdy aktivni a vlastnim prikladem

prispivat k naplnéni vysledkii utvaru ¢i organizace* (Styblo, 2011).

3.9.1.1 Kritéria a zptisoby hodnoceni

Odmeéna je zavisla na vynalozeném vykonu a na schopnostech (Koubek, 2004,

s. 163).
Pracovni chovani méfime dvéma zptisoby podle Ireny Wagnerové (2008, str. 64):
e objektivni idaje o produktivité - posuzuji se konkrétni vykony naptiklad pocet
vyrobenych kust, standardy vykonnosti musi byt piedem sdéleny zaméstnanctim
e udaje vychazejici z posuzovani - pomoci vypracovanych metod, toto posuzovani

wevr

vice

Nejpouzivangj$imi kritérii hodnoceni je jiz zminovany vykon, kvalita prace,
samostatnost, pracovni spolehlivost, dochvilnost, smysl pro odpovédnost, dodrZzovani

pracovni doby, bezproblémova spoluprace (Wagnerova, 2008, s. 65).

3.9.1.2 Metody hodnoceni

Kazda spolecnost si sama stanovuje, jaké metody hodnoceni bude v praxi vyuzZivat.
I kdyz metod je vice a vyuzivani vice metod najednou je pro spole¢nost objektivnéjsi
a poskytuje reprezentativnéjsi vysledky, spolecnosti nejcastéji vyuzivaji jen osobni

pohovor, pfi kterém stanovuji cile vykonnosti (Styblo, 2011).

Metoda hodnoceni podle stanovenych cilii: Soucasti této metody jsou piesné, jasné

a pfedem stanové cile vykonnosti, zplisoby planii postupu, podminky pro realizaci,
zpusoby méfeni a posuzovani zhotovenych cili vykonnosti. Nejcasteji jsou touto metodou

ocenovani administrativni pracovnici a manazefi (Styblo, 2011).
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Metoda hodnoceni vykonnosti na zdkladé plnéni norem: Zakladem této metody jsou

pfedem stanovené normy, které zaméstnanec musi splitovat. Tato metoda se vyuziva

pro zaméstnance ve vyrobnich provozech, nejcastéjSim piikladem jsou normy na objem
vyrobené produkce, ktera se pak porovnava se skutecnym objemem vyroby dané¢ho
zaméstnance. Pomoci metody plnéni norem se d4 snadno urcit primérné produktivita nebo

vykon jak jednotlivei, tak i celych pracovnich skupin (Styblo, 2011).

Metoda volného popisu: V metodé je potieba stanovit pfedem hodnotici kritéria a seznam

polozek hodnoceni. Metoda je zalozena na pisemném hodnoceni pracovniho vykonu
a vysledkti zaméstnancti zkuSenym hodnotitelem. Nejcastéji je tato metoda vyuzivana

pro manazery a tvurc¢i pracovniky (Styblo, 2011).

Metoda hodnoceni na zdklad¢ kritickych pfistupt: Soucasti metody jsou prubézné zaznamy

obsahujici informace o pracovnim chovéni, jednani a vykonu jednotlivych zaméstnanc.

ShromaZdené zdznamy pak tvoii zaklad pro vyhodnoceni vykonnosti zaméstnance (Styblo,

2011).

Metoda hodnoceni pomoci stupnice: Pomoci zvolenych stupnic jsou zaméstnanci

hodnoceni na zéklad¢ zvolenych aspekti v dané stupnici napt. vyrobené mnozstvi, kvalita,
znalosti pracovnich postupll apod. V praxi se pouZzivaji stupnice Ciselné, grafické nebo

slovn¢ hodnotici (Styblo, 2011).

BARS (Behaviorally Achored Raiting Scales): Metoda BARS v piekladu znamena

klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani a jednani. Posuzuje zplisob
chovani a jednani potfebné k tspésné vykonané praci. Vysledky metod slouZzi spise
ke kontrole vykonnosti a poskytuje prostor pro diskuzi o rozvoji zaméstnancu (Styblo,

2011).
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3.9.2 Duvody nespokojenosti zaméstnanci

vvvvvv

jsou plat, piilezitosti dal$iho rozvoje, vzdalenost pracovniho mista, Spatné zachazeni, stres,

Spatné vztahy na pracovisti (Branham, 2009).

Leight Branham (2009, str. 32-33) seskupil divody odchodu zaméstnanci
do nasledujicich skupin:

e odménovani, benefity

e omezené moznosti kariérniho ristu

¢ nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadfizeného

e pracovni napln nebo povinnosti se stdvaji nudnymi

e nedostatecné vadci schopnosti nadfizeného, neschopnost nadtizeného

e pracovni doba, pfistup spolupracovnikti

e nevyhnutelné divody - napt. odchod do diichodu, vzdélenosti pii dojizdéni,
narozeni ditéte, zména kariéry apod.

e nedostatek uznani, Spatné pracovni podminky

e nadrZzovani nadfizené¢ho ostatnim, Spatny vztah nadiizeného se zaméstnanci

e Skoleni - napt. Spatné provedeni nebo odmitnuti Skoleni zaméstnavatelem

e Spatna uroven nejvyssiho vedeni

e diskriminace, obtéZovani
3.9.2.1 Plat

Plat je nezbytnym pfedpokladem udrzeni zaméstnance v podniku, zakon udrzeni
zaméstnance doporucuje odménovat zaméstnance na irovni nebo mirné nad urovni platu,
ktery nabizi trh za podobnou praci (Branham, 2009, s. 36).

Kli¢ovym faktorem neni ani tak vySe platu, jako spravedlnost odménovani.
Zaméstnanciim se nelibi skutecnost, Ze nove piijatym zaméstnanciim je vyplacen stejny
plat jako stavajicim zaméstnanciim, za dalsi ptedpoklad nespravedlnosti povazuji fakt,
ze vyssi dosazené vzdélani se nepromita do vySe platu. Mnohdy nejsou adekvatné

zaplaceny ani ztizené podminky ¢i stres (Branham, 2009, s. 37).
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3.9.2.2 Omezeny pracovni rist

Je obecné znamo, ze kariérni rast a povySovani je diivodem proc lidé opoustéji své
pracovni pozice. Vykonni zamé&stnanci hledaji pracovni mista u zaméstnavateli, kteti jim
umozni kariérni postup, osobni riist a dostate¢na Skoleni. Zaméstnanec se vétSinou dostane
na urcitou pracovni pozici a v ni setrvava téméi celou dobu. V nékterych organizacich jsou
lidé povysovani kazdy rok, jiné na to nemaji penize. Zaméestnancim téz vadi, ze
pfi zvefejnéni urcité pozice trva dlouhou dobu, nez pfijde jakakoliv odezva, Casto se
na pozice ani nevypisuji konkurzy a na urc¢itou pozici je dosazen ¢lovek, ktery ma mnohem
méné zkusenosti a schopnosti nez stali zaméstnanci. Mnoho spole¢nosti spise pfijima nové
lidi, nez aby povysili stavajici zaméstnance. Casto se i stava, Ze zamé&stnanctim bréani
V osobnim rozvoji nadiizeni, kteti nechtéji o svého zaméstnance pfijit. Dalsim problémem,
ktery zaméstnanci vnimaji je nemoznost vyuzit nékterych Skoleni, kterd nejsou pro né

dostupna (Branham, 2009, s. 106-108).

3.9.2.3 Stres v zaméstnani

Dalsim divodem, pro¢ zaméstnanci opoustéji sva dosavadni zaméstnani, jsou prave
davody pfepracovanosti a nerovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. Pti¢iny
stresu mohou byt rlizné, patii mezi n€ naptiklad ptepracovanost, nezvladani naplné prace,
nucené piescasy, pomluvy a Spatny kolektiv, dlouhé dojizdéni, nedostatek casu straveny

s rodinou nebo neflexibilita pracovni doby. Stres se pak samoziejmée odrazi na celkovém

pracovnim vykonu zaméstnancu (Branham, 2009, s. 162-167).
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika podniku

Spolecnost Meta, a. s. se nachazi v Kladné v ulici Arménské 2673. Plocha objektu ¢ini
zhruba 6 300 m?, 2 100 m? &ni vyrobni plocha a 1900 m? slouzi jako expediéni a skladové
prostory. Spolecnost spolupracuje jak s domacimi tak zahrani¢nimi firmami zejména
S Némeckem.

Meta, a. s. vznikla dne 1. 12. 1991 z vyrobniho podniku Meta Praha. Akciovou
spolecnosti se stala o rok pozdé&ji dne 4. 12. 1992. Zakladatelem akciové spole¢nosti bylo
Sdruzeni zdravotné postizenych v CR a proto je jednim ze zékladnich cilt spolecnosti
zaméstnavat obCany se zménénou pracovni schopnosti. Cely objekt spolecnosti je
tiipatrovy a zcela bezbariérovy. Pfimo vedle Mety se nachazi panelovy bezbariérovy diim,
coz je jednou z dal$ich vyhod zaméstnancti Mety a. s. Pro zaméstnance se snizenou
pracovni schopnosti je od roku 1992 vybudovana chranéné pracovni dilna.

V soucasné dob¢ spole¢nost zaméstnava piiblizné 200 zaméstnancii, z tohoto poctu
zamé&stnanct ¢ini zhruba polovina lidi se zdravotnim postizenim napf. invalidni ¢i ¢astecny
dichod. Veskerym odbératelim je poskytovan zapocet plnéni povinného zaméstnavani

obcanil se zménénou pracovni schopnosti dle zadkona o zaméstnanosti.

Obrazek 4 Meta a. s., Kladno

Zdroj: www.metakladno.cz
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4.1.1 Vyrobni program

Hlavnim vyrobnim programem spolec¢nosti je: vyroba, montaz a kompletace
elektrotechnickych soucastek, zejména civek. Spolecnost se dale zabyva ru¢ni kompletaci

rznych druht vyrobkd.

e Elektrotechnicky a automobilovy primysl - vyroba civek z médéného dratu

(navijeni civek, ruéni a strojni lepeni feritovych jader do civek, bodové svafovani
tlumivek), ruéni mont4z kabell a dalSich soucasti nizkonapét'ovych rozvodi

o Kompletace kosmetiky - kompletuji a bali se kosmetické balicky, polepuji

samolepkami, zatavuji do folii a ptfipravuji k expedici

e Polygraficky primysl - skladaji, kompletuji a rozesilaji se tiskoviny, ru¢né se

falcuji slozky a papirové desky

e Potravindisky primysl - baleni a pfelepovani vyrobkl, vyroba darkovych sad

Spole¢nost se dale zabyva riznymi drobnymi montazemi vyrobkd, tfidénim predmétu dle

stanovenych zakazek nebo €isténim a kompletovanim ptibora pro letiste.

4.1.2 Organizacni struktura

Spolecnost ma velké mnozstvi dilen a organizacni struktura je ¢lenéna do nékolika
hlavnich usekd. Spole¢nost je vedena generdlnim feditelem, zmocnéncem pro jakost.
Kazda dilna mé svého mistra, mistfi jsou podiizeni vedoucimu provozu a ten je nadéle
fizen vedoucim vyroby. Ostatni pracovni pozice jako jsou: udrzba, recepce a sluzba jsou

vedeny vedoucim provozniho ttvaru. Meta ma svou vlastni mzdovou ucetni.
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Schéma 1 Organizacni struktura
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Zdroj: interni materialy spolecnosti

39

rué. lepeni, rué. montiz




4.1.3 Pracovni doba

Zamgéstnanci ve spolecnosti vykonavaji osmi-hodinnovou pracovni dobu, sviij ptichod
a nasledny odchod zaznamenavaji pomoci dochazkového systému umisténého ve vratnici.
Pro zvyseni vykonnosti je u strojniho lepeni a navijeni zaveden tfisménny provoz. Ostatni
zaméstnanci véetné administrativnich pracovnikii maji stdlou ranni sménu. Pfi kazdé

smén¢ jsou vyhlaseny v urcitych hodindch patnacti-minutové prestavky.

e ranni sména: 6.00 -14.00
e odpoledni sména: 14.00 - 22.00

e noc¢ni sména;: 22.00 - 6.00

4.1.4 Principy odménovani

Spole¢nost uplatnuje zakladni tarifni, kombinovanou, pfimou tikolovou nebo
individuélni mzdu. Kombinovand mzda je slozena z tarifni a ukolové. Prémie se piiznavaji
pfi splnéni pfedem stanovenych ukazatelli - vysledky hospodateni, dosaZené pracovni
vysledky, kvalita prace, pracovni aktivita, pracovni kazen a dodrzovani bezpe¢nostnich
a hygienickych ptedpist. Dle téchto ukazateli vedouci zaméstnanec rozhoduje o ptiznani
jednotlivych prémii.

U né&kterych pracovnich kategorii se mohou uplatnit také osobni ptispévky, pfiznavaji
se mesicné v piipadé¢ splnéni stanovenych podminek. V ptipadé¢ ptiznivych hospodaiskych
vysledkl Ize vyplatit zaméstnanciim podily na hospodaiskych vysledcich. Zplisob vypoctu

bude vychazet z dosazenych hospodaiskych vysledki ptislusného roku.

40



Osobni pfiplatky

Tabulka 1 osobni ptiplatky

Za kazdou celou odpracovanou sménu v
mésici pri splnéni poZadované kvality a
spInéni planovaného mési¢niho vykonu

, ; e fome ool , délnik na montazi 70 K¢/hod
(planovanym mesi¢nim vykonem se rozumi
soucet v§ech planovanych vykonti zaméstnance
ve vSech fadnych sménach v mésici)
Za vykony na ru¢né provadénych vyrobnich | délnik na montazi - ru¢ni 10 %
procesech pii dodrZeni pozadované kvality a | lepeni a ru¢ni svafovani
spInéni planovaného mési¢niho vykonu
(planovanym meési¢nim vykonem se rozumi
soucet vSech planovanych vykontl zaméstnance délnik na montazi - 5 0

ve vSech fadnych sménach v mésici)

konec¢na kontrola

Za dodrzeni poZzadované kvality vyrobki a
splnéni planovaného vykonu, pricemz %
vadnych vyrobkii zavinénych p¥i procesu

navijeni nesmi pi‘ekrocit stanovené procento:

(pti odpracovani v§ech planovanych (fadnych)

smeén v mesici)

do 10 % vcéetné

do 11 % vcéetné

do 12 % vdéetné

do 13 % vdéetné

sefizovac navijecich stroji

K¢/ mésic

2000

1500

1000

500

Zdroj: viastni zpracovani

Dalsi pfiplatky:

vydélku

mimotadnych pracovnich tkola
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mzda za praci v odpoledni sméné - dosazend mzda + ptiplatek 5 K¢/hodinu

mimoiadné odmeény - poskytuji se jednordzové za zvlasté uspeésné splnéni

mzda za praci v sobotu a v nedéli - dosazena mzda + ptiplatek 10 % primérného




Prémie

Tabulka 2 Prémie

individualni mésiéni
0-20% prémie

individualni mési¢ni
0-20% prémie

individualni mésiéni
0-30% prémie

kolektivni mésicni
0-30% prémie

individualni mésiéni
0-20% prémie

kolektivni mé&siéni
0-25% prémie

kolektivni mésicni
0-20% prémie

individualni mési¢ni
0-20% prémie

kolektivni mésicni
0-20 % prémie

Zdroj: vlastni zpracovani
4.1.5 Pracovni pomicky a podminky

Pti praci v provozu zamé&stnanci pracuji se stroji a jsou nalezité informovani
o bezpecnosti a chovanim na jednotlivych dilnach. Pfi praci s lepidlem a jadry zamé&stnanci
dostavaji gumové ochranné navleky na prsty, je povinné byt odén do pracovniho obleceni
s dlouhymi rukévy a pevnou botou.

Pracovni prostfedky spolecnost poskytuje zaméstnanciim zdarma na zakladé
vyhodnoceni rizik konkrétnich podminek prace bud’ natrvalo nebo pouze na stanovenou
dobu potiebnou k vykonu prace. Prostfedky zaméstnanci ziskavaji pii nastupu
do pracovniho poméru, pti prevedeni na jinou praci nebo vyménou za poskozené ¢i
opotiebované.

Vétsinou zdkladni pracovni odév jako jsou monterky a tricko s dlouhym rukavem
zamestnanci ziskavaji 1x ro¢né. Vesker¢ Cistici, myci a desinfek¢éni prostiedky (toaletni
mydla, Cistici pasty, regeneracni krémy, rucnik) jsou zaméestnancim poskytovany také

bezplatné.
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4.1.6 Motivacni prostredky

Zamgéstnancum, ktefi jsou v pracovnim pomeéru alespoii 3 roky jsou poskytovany
odmény pii Zivotnich a pracovnich vyrocich. Za kazdych 5 let trvani pracovniho poméru
zamé&stnanci dostavaji ¢astku do vyse 3 000 K¢. Pii dosazeni jubilea 50, 60 a 70 let véku
spole¢nost zaméstnanci blahopieje a poskytuje finan¢ni dar az do vyse 3 000 K¢. Kdyz
zamestnanec odchazi ze spole¢nosti po nabyti ndroku na starobni diichod ziskava odménu
az do vyse 5 000 K¢. Meta dale poskytla svym zaméstnancim napftiklad pti oslavach
vyroc¢i zaloZeni spole¢nosti hmotné dary v podob¢ hrnecku s logem spolecnosti nebo

plechovkovych piv vyrobenych specidlné pro tuto pfilezitost.

Zameéstnanci maji pfedem stanovené normy objemu vyroby a za vyrobené kusy navic
dostavaji finan¢ni odmény. Mnoho zaméstnanct se snazi vyrobit co nejvice kusi a ¢asto
vynechévaji i prestavky.

Pracovni prosttedi je udrzovéno v neustalé Cistoté, kazdy zamestnanec ma
povinnost uklidit své pracovisté a ptipravit ho pro dalsiho pracovnika. Zaméstnanec chodi
na sménu se stalou skupinou lidi a ma moznost tedy nalézt mezi nimi ptatelé a vytvaret tak

vhodny kolektiv.

4.1.6.1 Benefity

Spolecnost v ptipadé slozitych situaci zaméstnanctim poskytuje moznost vyuziti
pujcek, nabizi prispévky na rekreacni a rehabilitacni pobyty nebo pobyty déti na détskych
taborech. V mimotadnych ptipadech napt. pfi operaci zaméstnance ¢i jeho ditéte 1ze

poskytnout prostredky z fondu ve vysi az 10 000 K¢.

0 *w

Pijcky
e do vyse 2 500 K¢ se poskytuji se splatnosti do 5 mésict a poskytuje se max. 1-krat
za rok témuz zameéstnanci
e v mimotadnych ptipadech miize byt poskytnuta ptij¢ka az ve vysi 20 000 K¢ se

splatnosti do 3 mésicii a poskytuje se max. 1-krat za 2 roky témuz zaméstnanci
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Piispévky z fondu

e na rekreacni, rehabilitacni a I1éCebné pobyty poifadané cestovni kancelaii ve vysi
max. 10 000 K¢/ rok
- u drzitelti prikazu ZTP/P muze byt tento piispévek poskytnut i jejim pravodcim

e na pobyt déti v détskych taborech a pobytovych akcich potadané Skolou ve vysi
polovi¢ni ceny, ale max. 2 000 K¢/ rok

e na vstupné do kulturnich a sportovnich zatizeni na akce zaji§tované spolecnosti

e na dopravu specidlné upravenym vozidlem na kulturni a sportovni akce zajistované
spole¢nosti do vyse 500 K¢/osobu

e na obcerstveni - je sniZena cena baget v prodejnich automatech v prostorach
budovy ve vysi 5 K&/ ks

e na obcerstveni - je snizena cena horkych napojl z prodejnich automati umisténych

v budové, cena je snizena ve vysi 8 330 K¢&/mésic

V celém arealu mety je k dispozici vS§em zaméstnanciim ve vydejnicich pitna voda.

4.2 Vlastni vyzkum

Pro vyzkum vlastni prace bylo vybrano dotaznikové Setfeni v pisemné podobe,
dotazniky byly pfimo rozdany délnikiim spole¢nosti. Cilem tohoto Setieni bylo zjiSténi
miry motivace, spokojenosti v podniku, spokojenosti s vedenim a kolektivem,
informovanost o benefitech a aktualni vykonnost zaméstnancti. Vyhodou analyzovani
konkrétnich vysledkii dotaznikového Setieni je vlastni zkuSenost a praxe z provozu
spole¢nosti.

Bylo celkem rozdano 65 dotaznikil, zaméstnanci byli ochotni a vratilo se z tohoto poctu
60 dotaznikli, navratnost je tedy 92%. Zaméstnanci byli pfedem upozoriiovani na
dobrovolnost a anonymitu téchto dotaznikli a na mozny pocet zaskrtavanych odpovédi.

Vysledky Setfeni jsou vyhodnoceny do grafli a tabulek. Na zaklad¢ studia literatury,
dotaznikového Setieni a vlastniho pozorovani je nasledné zpracovan navrh na zménu

motivacniho procesu.
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4.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Vysledky dotaznikové Setieni byly zpracovany a nasledné zaznamenany
do prehlednych grafii a tabulek, jednotlivé grafy jsou doplnény o komentar nebo dopliujici
tabulky, které danou otazku rozvijeji.

4.3.1 Charakteristika zaméstnancu

Graf 1 Pohlavi zamé&stnanct

Pohlavi

M Zeny

Hmuzi

Zdroj: Vlastni Setreni
V podniku pracuji pfevazné zeny, ponévadz nejde o tézkou manuélni praci, ale

spise jen kompletaci vyrobki, proto i z celkového poctu respondent tvoii zeny 72 %.

Na dotaznik odpovédélo celkem 17 muzi a 43 Zen.
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Graf 2 Vék zaméstnancu

M18-25
26-30
W 36-40
M 40-47

M 48 a vice

Zdroj: Vlastni Setreni
Primérny v€k zameéstnancti ¢ini piiblizné 42,6 let, nejvice dotdzanych je
zaméstnano ve veku 48 a vice let, opét ze stejného diivodu nejedna se o t€zkou fyzickou

préci a zvladnou ji dlouhodobé i starsi lidé.

Graf 3 Délka zaméstnani zamé&stnancu

Délka zaméstnani

15%

b Mméne nez rok
‘17% M 1-3roky
e M 4-6 let

‘ M7 avice

12%

Zdroj: Vlastni Setreni

Priimérné délka zaméstnani respondentt je 5 let, vétSina zaméstnanci si svou praci
drzi jiz mnoho let, nejcastéji zaskrtavand odpoveéd’ byla v rozmezi 7 a vice let a odpovédélo
takto celych 56 % respondentii. Cerstvé zaméstnano v rozmezi 1-3 let je nyni 17 %

respondentll, v rozmezi 4 - 6 let 12 % a mén¢ nez rok 15 % zaméstnancl
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Graf 4 Vzdélani zaméstnanct

Vzdélani
e  zakladni
q M vyucni list
W maturita

Zdroj: Vlastni Setreni

Z celkového poctu 60 respondentt jich nejvice vlastni pouze vyucni list, Zadny
Z respondentil nema vyss$i ani vysokoSkolské vzdelani, vzhledem k vykonédvané ¢innosti
vy$§i vzdelani neni nutné a tak se k této praci uchyluji nejvice 1idé praveé s vyuénim listem.
Celkem vyucni list vlastni 37 respondent, maturita je zastoupena pouze z 15 % a zakladni

vzdélani z 23 %.

Graf 5 Snizena pracovni schopnost zaméstnancti

SniZena pracovni
schopnost

40% Mano

60% M ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotazanych je 24 zaméstnancii zaméstndno se snizenou pracovni schopnosti tedy

celych 40 %, vétSinou pobiraji i ¢asteCny dichod naptiklad z diivodu atypickych ekzémd,
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bezbariérova a maji tam tedy pfistup i zaméstnanci na vozicku.

4.3.2 Motivacni otazky

Otazka ¢. 1, 2 Spokojenost v podniku a jeji divod

Graf 6 Spokojenost v podniku

Spokojenost v podniku
5%

e

M ano

M spise ano

L gpise ne

Mpe

Zdroj: Vlastni Setieni

Tabulka 3 Duvod spokojenosti zaméstnancti

Zdroj: Vlastni Setreni
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Respondenti z vétsi ¢asti odpovidali na otdzku odpovéd’mi ano a spiSe ano.

Z celkového poctu respondentti je v podniku spokojeno nebo spiSe spokojeno dohromady
85 % zaméstnancti coz €ini 51 d€lnika. Tii respondenti nejsou spokojeni viibec, spise
nespokojenych je pouze 6 respondent.

Ti co odpovédéli ano, spisSe ano méli dopliujici otazku co u nich vytvari
spokojenost. Z nabizenych moznosti nejvice respondentt je spokojeno diky vyhovujici
lokalité firmy, kterd je umistnéna na kraji mésta Kladna a ma dobré autobusové spojeni
I diky vedle umisténému obchodnimu centru Oédza. Predmétem spokojenosti je v druhé
fad¢ vykonavana prace, v oteviené moznosti respondenti uvadéli napiiklad vyhovujici

pracovni dobu, nutnost zaméstnani nebo dobry pracovni kolektiv.

Otazka ¢. 3 Bavi Vas napli vykonavané prace

Graf 7 Napln vykonavané prace

Napln vykonavané prace

10%

M ano
M spise ano
i gpise ne

Mne

Zdroj: viastni Setieni

Je dulezité, aby zaméstnance vykonavand prace alespoi trosku bavila a nepracovali
s odporem. Pti manuélnich praci se ¢asto mohou zaméstnanci i odreagovat a neméli by
svou praci brat jen jako povinnost.

S naplni prace je spokojeno 47 % zaméstnancti, spiSe spokojeno je 43 %
zaméstnancl. Ani jeden respondent neodpoveédél, ze by ho vykonavana prace nebavila

vubec.
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Otazka ¢. 4 Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?

Graf 8 Spokojenost s vysi mzdy

M ano
M spise ano
L gpise ne

Mne

Zdroj: Vlastni Setreni

Tabulka 4 Spokojenost s vysi mzdy

Odpovéd Se snisice;:::;)ungztaicovni Bez s?gg;)éng:;covni
Ano 3 3
SpiSe ano 6 5
Spise ne 6 13
Ne 9 15
Celkem 24 36

Zdroj: Viastni Setreni

40 % respondenti neni se svou mzdou spokojeno, spiSe nespokojeno je 32 %.
Opravdu spokojeno s vysi mzdy je pouhych 10 % respondentt coz predstavuje 6
zaméstnancu. V rozdéleni na zaméstnance se sniZenou a normalni pracovni schopnosti jsou
nespokojené ob¢ skupiny, lidé kteii v Met¢ pracuji po néjakém pracovnim urazu byli ¢asto

zvykly na vyssi mzdové ohodnoceni a tedy ani invalidni diichod spole¢né s platem pro né

neni dostacujici.
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Otazka ¢. 5 Jste svou praci stresovani?

Graf 9 Stres v zaméstnani

Stres v praci

M ano
M spise ano
L gpise ne

Mpe

Zdroj: Vlastni Setieni

Tabulka 5 Stres v praci dle délky zaméstnani

Délka zaméstnani
Méné neZ rok 1-3 roky 4-6 let
3 4 3

4 3
1 1
1 0

Zdroj: Vlastni Setieni

Na tuto otazku odpovédelo 27 % zaméstnancti, zZe svou praci stresovani jsou a 30 %
spiSe ano, pfesto nékteti zaméestnanci svou praci zvladaji a splituji bez problémi normy
a tak ve stresu nejsou. Stresovani jsou pievazné zamestnanci, kteti jsou zamestnani
ve spolecnosti kratce nemaji tolik praxe, normy nestihaji a jsou pak ¢asto ve stresu. Stres
V tomto zaméstnani je tedy zaloZen na tom, jak je ¢lovék schopny a jak dlouho je jiz

V Meté zameéstnan.
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Otazka ¢. 6 Obavate se ztraty svého zaméstnani?

Graf 10 Obavy ze ztraty zamé&stnani

Ztrata zameéstnani

M ano
M spise ano
L spise ne

M ne

Zdroj: Vlastni Setreni

V dnesni dobg, kdy je poptavka po praci vétsi nez nabidka je dulezité drzet si praci,
navic Met¢ pribyla konkurence a tak maji méné zakazek, proto se 42 % zaméstnancii boji,
ze o své zaméstnani piijde, spise ano odpovédélo 20 % respondentil. Na otazku
odpovédélo 8 zaméstnanct, ktefi se o svou praci neobéavaji a 15 se spiSe neobava.

Otazka ¢. 7 Byly Vam poskytnuty pomicky k vykonu prace?

Graf 11 Poskytnuti pracovnich pomticek

Pracovni pomucky
50, 200
\‘ M ano

M spise ano

L gpise ne

Mpe

Zdroj: Vlastni Setrent
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Respondenti byla polozena otazka, zda jim byly poskytnuté veskeré pomicky
k vykonu prace. 67 % respondenti odpovédélo ano, 23 % spiSe ano. Dohromady 10 %
respondentim pomticky podany nebyly. K vykonu prace jsou zaméstnanciim zakladni
pomticky podévany, ale ¢asto si zaméstnanci dokupuji néjaké pomiicky predevsim
z dtvodu pohodlnosti, naptiklad détsky pudr kterym si posypavaji ochranné navleky

na prsty, aby se jim nelepily k sob&é nebo magnet pro sbirani zapadlych civek.

Otazka ¢. 8 Jste spokojeny(d) se svou pracovni pozici?

Graf 12 Spokojenost s pracovni pozici

Pracovni pozice

% i M ano
M spise ano
i spise ne
Hne

Se svou pracovni pozici je spokojeno 50 % dotazanych zaméstnanct , spise

Zdroj: Viastni Setreni

spokojeno je 28 %. 7 % zaméstnanct hodnotilo otazku odpovédi ne a 15 % spise ne.
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Otazka €. 9 Je mzda odpovidajici Vasemu pracovnimu vykonu?

Graf 13 Mzda odpovidajici pracovnimu vykonu

Odpovidajici mzda vykonu
7 M ano
M spise ano
4 i spise ne
;/ = Hne

Pfi Setfeni odpovédéla vetsina respondenttl, Ze jejich pracovni vykon neodpovida

Zdroj: Vlastni Setreni

mzdé, takto odpoveédélo 41 % zaméstnancti a 25 % zaméstnancu si spise mysli, Ze mzda
jejich vykonu neodpovida.

Zaméstnanci na strojnim lepeni vyrobi denné i pies 9 000 civek a na ruc¢im lepeni
1 vice nez 4 000 civek, Casto vyrabeji i nékolik stovek civek navic, vzhledem k tomuto
vyrobenému mnozstvi se proto zaméstnanci mohou domnivat, Ze jejich vykon neni
dostatecné hodnocen.

Pouhych 12 % zaméstnancii je spokojeno se mzdou na zakladé svého vykonu

a 22 % dotazanych zaméstnanct hodnotilo tuto otdzku odpovédi spise ano.
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Otazka ¢. 10 Jste spokojeny(4) s Vasi pracovni dobou?

Graf 14 Spokojenost s pracovni dobou

Pracovni doba

M ano

M spise ano

5% i
» i spise ne

Mpe

Zdroj: Vlastni Setreni

Na otazku zda jsou zameéstnanci spokojeni s pracovni dobou odpovédélo 70 %, ze
ano a 12 % spise ano. Osmi zaméstnanctim pracovni doba nevyhovuje. Jelikoz v podniku
pracuji pfevazné zeny Casto se stavaji problémem déti, které musi vodit ¢i vyzvedavat

ze Skoly nebo si schanét neustalé hlidani pii sménném provozu.

Otazka ¢. 11 Jste schopny(4) podavat vyssi vykonnost?

Tabulka 6 Vyssi vykonnost

Zdroj: Vlastni Setieni
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Graf 15 Vyssi vykonnost

Podavani vyssi vykonnosti

M ano
M spise ano
L spise ne

M ne

Zdroj: Vlastni Setreni

Nejcastéji zaskrtavanou odpoveédi na otazku, zda jsou zaméstnanci schopni podavat
vys$$i vykon byla odpovéd’ spise ano, odpovédelo takto 39 % dotazanych, dalsich 28 % je
dle dotazniku urcité schopno podavat vyssi vykon. Jedenact respondentti uvedlo odpovéd
spiSe ne a 9 ne.

Jak tedy z vyzkumu vyplyva vice nez polovina dotazanych zaméstnancii by bylo
schopno podavat vyssi vykon, je tedy duilezité je dostate¢né motivovat a odmenovat, aby

bylo dosazeno lepsich vysledki a zvysila se tak vykonnost firmy.

Otazka ¢. 12 Je Vam zadana prace vidy dostatecné vysvétlena?

Graf 16 Vysvétlovani prace

Vysvétlovani prace

5%

M ano
M spise ano
L gpise ne

Mpe

Zdroj: Vlastni Setrent
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Z4dny ze zaméstnanct nema pocit, Ze by jim prace nebyla vysvétlena. 67 %
respondentl potvrzuje, Ze je jim zadana prace vzdy vysvétlena a 28 % odpovédelo spise
ano. Zamestnanci jiz maji zkusenosti s vyrobou jednotlivych druhti civek a neni tfeba tedy
denn¢ vysvétlovat veskeré postupy. Pii1 vyrobé novych civek, mistr ukazuje dle vyrobniho

planu, jak se ma postupovat.
Otazka ¢. 13 Jak hodnotite styl vedeni Vaseho nadrizeného?

Graf 17 Styl vedeni nadtizené¢ho

Styl vedeni nadrizeného

2%

1%
M velmi dobre
M dobre

i spiSe Spatné

M Spatné

Zdroj: Vlastni Setreni

Dilezité je, aby nadfizeni dokazali zaméstnance spravné fidit a motivovat.
Z vyzkumu vyplyva, ze zamé&stnanci hodnoti styl vedeni jejich nadtizeného z 32 % velmi
dobie, vice nez polovina hodnoti styl dobie a pouha 2 % hodnoti své nadfizené Spatné.
Z vlastnich zkuSenosti vim, Ze se pfimi nadfizeni snazi byt spiSe kamaradsti a fadi se mezi

délniky, Casto si tykaji a travi spolecné se svymi podiizenymi prestavky.
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Otazka ¢. 14 Jak hodnotite Vas pracovni kolektiv?

Graf 18 Hodnoceni pracovniho kolektivu

Pracovni kolektiv

2%

M velmi dobre
M dobre
i gpise Spatné

M Spatné

Zdroj: Vlastni Setreni

Dobry pracovni kolektiv je dalezity k pfijemné atmosféte na pracovisti a tedy
I K lepsim vykonnostnim vysledkiim, v Met¢ jsou zaméstnanci rozdélovani v dilnach
ve vétSich poctech Casto je i na jedné diln€ vice nez 20 lidi, nékdy to mlize vyvolavat urcité
neshody, v mém Setfeni hodnoti pracovni kolektiv 13 % zamé&stnanct velmi dobte, 40 %

dobte a 45 % spise $patné, pouze jeden zaméstnanec hodnoti sviij pracovni kolektiv Spatn¢.

Otazka €. 15 Jak hodnotite pracovni prostiedi (vzhled a vybaveni dilen)

Graf 19 Hodnoceni pracovniho prostiedi

Pracovni prostredi

M velmi dobre
M dobre
i spiSe Spatné

M Spatné

Zdroj: Vlastni Setreni
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S vybavenim a vzhledem dilen je 62 % zaméstnanct spokojeno dobie, 7 %
zamé&stnancl hodnoti vybaveni a vzhled velmi dobie, 13 % Spatn¢ a 18 % spiSe Spatné.
Nekteré dilny jsou vybavené starSim zatizenim 1 starSimi stroji, které se jiz Castym
pouzivanim opotiebovavaji, piesto je dodrzovana veskera hygiena a dilny jsou udrzovany

v Cistoté pravidelnym uklidem.

Otazka ¢. 16 Jak hodnotite vztah s vedenim a nadrizenymi?

Graf 20 Hodnoceni vztahu s vedenim a nadfizenymi

Viztah s vedenim

3%

M velmi dobfe
M dobre
i spise Spatné

M Spatnée

Zdroj: Vlastni Setreni

Zaméstnanci maji se svymi nadfizenymi spise kladny vztah, 27 % hodnoti tento
vztah velmi dobfe, vice neZ polovina hodnoti vztah s nadfizenymi dobte. Pouha 3 % nejsou
se svym vztahem ke svému nadiizenému spokojena a 15 % ho ohodnotilo odpovédi spise
ne.

Kladny vztah a komunikace s vedenim je dulezity pro zpétnou vazbu

a zaméstnanec by se nemél bat fesit se svym nadtizenym pfipadné problémy.
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Otazka ¢. 17 Jak hodnotite zadavani ukoli na pracovisti?

Graf 21 Hodnoceni zadavani tkola

Zadavani ukolu

” i i M velmi dobre

M dobre
i gpise Spatné

M Spatné

Zdroj: Vlastni Setreni

Zaméstnanciim jsou ukoly zadavany vzdy predem. Nékteré druhy civek jsou
na vyrobu naro¢néjsi a proto zameéstnanci délaji kazdy den jinou praci tedy jiny druh civek,
zadavani dobfe hodnoti 68 % respondentti. Casto se ale stavé, Ze nékterym zaméstnanciim
ptijde zadavani tkol nespravedlivé, a tak 17 % hodnoti zadavani kol spiSe Spatn€ a 8 %

zameéstnancl hodnoti zadavani tikold Spatné.

Otazka ¢. 18 Co Vas dokazZe nejvice motivovat?

Graf 22 Motivace zaméstnanct

Motivace

jistota zaméstnani -

vykonnostni odmeény |

kariera

seberealizace

pracovni kolektiv

pochvala a uznam

mzda

Zdroj: Vlastni Setreni
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U této otazky vede jednoznacné jako nejvetsi motivacni prosttedek mzda. Celkove
tak mzda dokdze namotivovat 28 respondentd. V tomto podniku neni moc moznost
kariérniho riistu a stava se tak opravdu vyjimecné, Ze je néjaky zaméstnanec povysen nebo
pfefazen na lepsi pozici, proto tedy odpoveédi s kariérou a seberealizaci zustaly bez
jediného respondenta.

Naopak pochvala a uznani bylo zastoupeno vV dotaznikovém Setieni 0 2
zamestnance vice nez vykonnosti odmény a o jednoho vice nez dobry pracovni kolektiv.

Jistota zaméstnandni motivuje pouze 5 respondentil.

Otazka €. 19 Jste dostatecné informovani o0 moZnosti ¢erpani zaméstnaneckych

vyhod?

Graf 23 Informovanost zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody

M ano
M spise ano
i spise ne

M ne

Zdroj: Viastni setreni

Z prizkumu vyplyva, Ze vice neZ polovina je o svych zaméstnaneckych vyhodach
celkem informovana. Z tohoto poé¢tu 17 respondentti uvedlo, Ze jsou informovani a 22
respondentll je spiSe informovano. Jen 15 % dotazanych respondetti hodnotilo otazku

odpovédi ne a 20 % spiSe ne.
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Otazka €. 20 Ktery z benefiti byste uvital v Meté, a.s.?

Graf 24 Benefity

Benefity

30 H penzijni piipojistent

25 | Zivotm pojistént

H tyden dovolené navic

H piispevek na dopravu

M piispevek na kulltur

H piispevek na sport

5 M jing

Zdroj: Vlastni Setieni

Z dotazniku vyplyva, ze nejvice dotdzanych by uvitalo tyden dovolené navic, takto
odpovédélo celkem 33 respondentil. Velky z4jem o tento benefit ptisuzuji faktu, Ze jim byl
poskytovan a nedavno zrusen.

Druhym nejzadanégj$im benefitem s poctem 17 respondentt jsou piispévky
na penzijni ptipojisténi, naopak o ptispévky na zivotni pojisténi nem¢l zdjem Zadny
ze zamg&stnancil.

Dale by ptevazné dojizd€jici zamé&stnanci uvitali ptispévky na dopravu. O kulturni
nebo sportovni prispévky zaméstnanci spise zajem nemaji a v oteviené moznosti uvedli 3

zameéstnanci prispévky na dovolenou.

Otazka €. 21 Uved’te dalSi moZnosti motivace zaméstnanci, které by vedly k vyS$Sim

pracovnim vykoniim.

Tato otdzka byla oteviena a slouzila k vyjadieni vlastniho ndzoru zameéstnanct.
Z celkového poctu 60 dotaznikd na tuto otazku odpovédélo pouze 31 dotdzanych,
Vv ostatnich pfipadech byla otdzka proskrtana, bez odpovédi nebo s odpovédi nevhodnou
pro dany vyzkum.

Nejvice se objevovala v rtiznych formach odpovéd’ s vyssi mzdou.
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Druhou nejc¢astéji se objevujici odpoveédi byly vykonnostni odmény a prémie. Pét
respondentll zminilo zavedeni 13. platu, coz v Mété dosud nefunguje.

Mezi dalsimi odpovéd’mi bylo napiiklad zruSeni no¢nich smén nebo poskytovani
kvalitnéjSiho materialu.

Casto zaméstnanci museji pracovat s nekvalitnim, rezavym, poskozenym materialem a
ptebirat ho, coz vede ke zdrzovani, naslednému nedodrzovani norem a castym reklamacim
na zakladé kterych jsou zaméstnanctim strhavany penize a mohou byt tim v Castém stresu,

ktery se projevil 1 na dotaznikovém Setteni.
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5 Zhodnoceni vysledku

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjiSténi motivace, spokojenosti a vykonnosti
zaméstnancu akciové spolecnosti Meta Kladno. Zaméstnanci byli ochotni dotazniky
vyplnit ¢emuz odpovida i pocet navracenych dotaznikd, z celkového poctu 65 rozdanych

dotaznikd se jich nevratilo pouze 5.

Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze vetsi pocet zaméstnanct v Mete je Zenského
pohlavi, zaméstnanci jsou prevazné starsi 48 let. Nejvyssim dosazenym vzdélanim
ze vSech dotazovanych je maturita, i kdyz ji vlastni pouze 15 % zaméstnancii, z celkového
poctu 60 dotazanych je nevice zastoupen s 62 % vyucni list. Celkem 40 % respondentl
jsou zaméstnanci se snizenou pracovni schopnosti a vice néz polovina vSech dotdzanych je

v Meté zaméstnana jiz vice nez 7 let.

Z vysledkt prizkumu je ziejmé, ze zaméstnanci jsou se svou praci v podniku spise
spokojeni, zejména z diivodu dobrého umisténi spolecnosti. Stejné tak jsou zaméstnanci
spokojeni s naplni vykonavané prace, s pracovni pozici a pracovni dobou. Co se tyce
pracovniho prostiedi a pracovniho kolektivu, pro zaméstnace je pracovni kolektiv dilezity,
ale bylo by potieba na ném ur¢itym zptisobem zapracovat, pracovni prostiedi zaméstnanci
hodnoti spise dobte.

I se svymi nadfizenymi maji zamé&stnanci vétSinou dobry vztah a hodnoti jejich styl
vedeni z 32 % velmi dobie a z 55 % dobie. Z prizkumu vyplynulo, Ze zadana prace je
zaméstnanciim nalezit¢ vysvétlena a zadavani ukoll na pracovisti hodnoti dobie celkem
68 % respondentil.

Naopak s ¢im zamé&stnanci spokojeni nejsou je mzda, pouze 10 % zaméstnancli uvedlo
spokojenost se mzdou, 40 % uvedlo, ze spokojeni nejsou a 32 % spiSe neni spokojeno.
Stejné tak nepfipoustéji, Ze by jejich pracovni vykon této mzdé odpovidal, pfevazné jsou
jesté schopni podavat vyssi vykon, kdyby byli Iépe motivovani. I kdyZ mnoho
zamé&stnaneckych vyhod Meta nenabizi vétSinou jsou zamé&stnanci se svym narokem
na tyto vyhody sezndmeni.

Meta se praveé nachazi v tézkém obdobi, kdy se na trhu objevila konkurence a klesl
pocet zakazek, zameéstnanci jsou si toho védomi a také uvedlo celkem 42 % zaméstnanct

obavu o své zaméstnani. Co se tyce benefitli zaméstnanci by nejvice uvitali opét tyden
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dovolené navic, ktery jim byl diive poskytovan, dale by ocenili pfispévky na penzijni
pripojisténi nebo prispévky na dopravu.

Ve volné otdzce zlepSeni motivace, kde mohli zaméstnanci vyjadrit vlastni nazor bylo
piekvapujici, Ze ne kazdy na tuto otazku byl schopen odpovédét a Casto tuto otazku jen
proskrtli. Zbytek odpovidajich se ptevazné shodl na lepSim finanénim ohodnoceni at’ uz
formou mzdy, vykonnostnich odmén nebo prémii. Dal§im dilezitym faktorem

pro zaméstnance je pochvala, uznani, dobry pracovni kolektiv nebo lepsi vyrobni material.

5.1 Navrh vlastniho FeSeni

Pomoci dotaznikového Setieni a vlastniho pozorovani byly zjistény urcité nedostatky
a proto byly navrhnuty nasledujici navrhy feseni. Dané nedostatky z dotaznikového Setieni
jsou shrnuty do tabulek a nasledné jsou dale feSeny. Z vyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci

jsou schopni podéavat vyssi vykonnost, proto je dilezité zlepSit motivacni pisobeni.

Tabulka 7 Motiva¢ni prostiedky

47% 17% 15% 13% 8% 0% 0%

Zdroj: Vlastni Setieni

Tabulka 8 Pozadované benefity

55% 28% 8% 5% 2% 2% 0%

Zdroj: Vlastni Setreni
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Tabulka 9 Zhodnoceni dotaznikového Setieni

Hodnoceni Kladné Spise kladné Sp1§e g Negativni
negativni
|
Vyse mzdy 10% 18% | 32% 40%
— i
BAEAR DEgDorliE] 12% 2% 1 25% 41%
vykonu I
chhyos"s’l”s;:(gzﬂ‘:‘):z“‘ 28% 3% | 18% 1506
|
'”fobg:;’f‘i’g(‘:‘r’ft 0 28% 7% | 20% 15%
. i
Sp%‘;‘(’j’r‘fi”kojt v 42% 8% | 10% 5%
— o ;
Napln vyl'(onavane 47% 43% ! 10% 0%
prace I
Pracovni pozice 50% 2% | 15% 7%
|
Pracovni doba 70% 12% ! 5% 13%
1
Pomiicky 67% 23% | 5% 5%
|
Styl vedeni 32% 55% i 11% 2%
Vysvétlovani price 67% 28% | 5% 0%
|
Vztah s vedenim 27% 57% ! 13% 3%
Zadavani Gkol 7% 68% | 17% 8%
|
Pracovni kolektiv 13% 40% i 45% 2%
Pracovni prostiedi 7% 62% E 18% 13%
Stres 20% 23% ! 30% 27%
|
Jistota zaméstnani 13% 25% | 20% 42%

Zdroj: Viastni setreni

Stejné jako v Alderferové teorii motivacnich potieb z vyzkumu vyslo, Ze hlavnim faktorem
motivac¢niho ptsobeni je finan¢ni a hmotné ohodnoceni, pfedevs§im mzda, k dalSimu stupni
motivacnich potieb patii vztahové problémy, tedy pracovni kolektiv vztahy s nadfizenymi

a jejich uznani ¢i pochvala.
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Poslednim stupném je urcité realizace sebesamého, zaméstnanec se chce zlepSovat,

spravné se zapracovat a podavat vykon, ktery bude tésit i samotného zaméstnance.

Hlavni nedostatky:

% mzda

% vykonnostni odmény
¢ malé mnoZzstvi benefitl
¢ kvalitn¢j$i material

¢ pracovni kolektiv

Mzda, vykonnostni odmény
mzda. Pro zaméstnance neni dostate¢na a vzhledem k vykonu, ktery odvadéji je potieba
mzdu zvysit.

Nejlepsim feSenim by bylo zavést vySsi vykonnosti odmény, zaméstnanci vyrabéji
mnoho kust navic, ¢asto i v fadech tisicl a nejsou dostatecné za tento vykon odménéni,
proto i 41 % respondenti odpovédélo, ze jejich vykon neodpovida vysi jejich mzdy.

Dalsi mozZnosti, jak motivovat zaméstnance ve financni oblasti by bylo zavedeni

prémii, 13. platu nebo finanénich Vanocnich prémii.

Malé mnoZzstvi benefiti

Zasadnim problémem tohoto Setfeni je, Ze Meta neposkytuje dostateéné mnoZstvi
motivacnich prostfedkd. Bylo by vhodné, aby zavedla nové benefity, které by vedly k vetsi
motivaci zaméstnancl a vyssi vykonnosti.

Za nejzadangj$i motivaéni prostiedek, ktery vyplynul z dotaznikového Setieni je
pro zaméstnance spole¢nosti Meta tyden dovolené navic, na tomto benefitu se shodlo
celkem 55 % vSech dotazanych.

Diive byl tento benefit zaméstnanciim poskytovan a je mozné, Ze jelikoZ jsou v Meté
benefit navykly a v souc¢asné dobé jim chybi.

Také by zaméstnanci uvitali praveé ptispévky na tuto dovolenou, v jinych firmach je jiz

bézné, ze firma piispiva, jak pfimo zaméstnanclim, tak rodinnym ptislusniktm.
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Dalsim pozadovavym benefitem zaméstnanct spolecnosti Meta jsou piispévky

na penzijni ptipojisténi, ptispévky na dopravu ¢i dovolenou.

Kvalita materialu
Ve volné otazce, kde mohli zaméstnanci vyjadiovat svilij vlastni ndzor se objevovala
casto odpoveéd’ kvalitnéjSiho materialu, na zakladé vlastnich zkuSenosti je znamo, ze
s nekvalitnim materidlem je prace t€z§i, pomalejsi, musi tiidit a vyhazovat zmetky,
zameéstnanci jsou ve stresu z obavy nesplnéni norem a klesa tak celkovéa vykonnost.
Bylo by potieba zpiisnit kontrolu vyrabéného materialu a poptipad¢ poverit
zameéstnance kontrolou materidlu pted jejim zpracovanim. Dal§im feSenim by bylo zvyseni
benevolence k piipadnym reklamacim, dosud kdyz zaméstnanctim piijde reklamace jsou
jim strhavany penize, coz pii takovém mnozstvi vyrobenych kusii a ¢asto vyrabéné
z nekvalitniho materialu je velice obtizné vyrobit vSechny vyrobky bez jediné chyby.
Snizil by se tim stres, ktery zaméstnanci praveé z obavanych reklamaci maji a ktery také

v dotaznikovém Setfeni vysel jako rizikovy.

Pracovni kolektiv a vztahy na pracovisti

Pro zaméstnance je take dulezity pracovni kolektiv, ktery vytvafi na pracovisti
pfijemnou atmosféru. Pokud budou v kvalitnim kolektivu, zamé&stnanci se budou tésit do
prace, vykonavana prace je bude vice bavit a bude se zvySovat jejich vykonnost. Zlepsil by
se také vztah mezi zaméstnanci a ptimymi nadfizenymi.

Vhodné by bylo zavést firemni akce, které by vice sjednotily pracujici kolektiv,
zaméstnanci by se vice poznali i mimo pracovni prostiedi. Firemni akci miize byt tfeba
Vanocni vecirek nebo jina spolecenské udalost, ktera by tento kolektiv stmelila.

Motivujicim prostfedkem by jisté bylo i pfi téchto ptilezitostech naptiklad prave
Véanoc¢niho vecirku rozdavani mensich hmotnych dart jako jsou Vanoc¢ni kolekce,
kalendéte, diafe apod., které jsou dosud v Meté¢ rozdavany jen zaméstnancim
kancelatskych pozici a nikoliv délnikiim.

Nadfizeni by se také méli vice snazit v motivovani svych zaméstnancti slovnim
uznanim, pochvalou ¢i ocenénim. I kdyz jsou zaméstnanci se svymi nadfizenymi spise
spokojeni z dotaznikové Setieni vyplynulo, Ze jejich slovni hodnoceni by mohlo byt

zlepSeno.
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6 Zavér

Bakalafska prace je zpracovana na téma Motivace zaméstnancii jako faktor fizeni
vykonnosti. Cilem této prace bylo zhodnotit motivacni systém, ktery je v kazdém podniku
dalezity pro vykonnost a spokojenost zaméstnanci. Motivacni program byl analyzovan

a nasledné vyhodnocovan v akciové spolecnosti Meta Kladno.

Prvni ¢ast bakalarské prace se vénuje teorii nastudované z odborné literatury.
Predmétem teorie je sezndmeni s jednotlivymi pojmy diilezitymi k pochopeni daného
tématu. K charakterizovanym pojmtim patii management a fizeni lidskych zdrojt,
motivace, motivacéni teorie, stimulaéni prostfedky, zaméstnanecké benefity, vykon
a hodnoceni zaméstnancu. Prakticka ¢ast analyzuje konkrétni podnik, jeho charakteristiku,
vyrobni program, organizacni strukturu, principy odménovani a motivacéni prostredky.

Pro ziskani idaji ve zkoumaném podniku bylo provedeno dotaznikové Setieni, které je

doplnéno o vlastni pozorovani na zakladé vlastni zkuSenosti s praci v tomto podniku.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjisténi miry motivace, spokojenosti

a vykonnosti zac¢astnénych respondentt, ale také zjisténi hodnoceni kolektivu nebo vztahu
s nadfizenymi. Po vyhodnoceni dotazniki nasledovalo navrhnuti opatfeni a ptipadnych
zmén v podniku. Zmény se tykaji predevsim zlepSeni finan¢iho ohodnoceni, zaméstnanci
nejsou se svou mzdou dostate¢né spokojeni a je potieba zvysit vykonnostni odmeény,
zavést prémie, piispévky na dovolenou nebo 13. platy.

Dalsi navrhovanou zménou je zvySeni mnozstvi nabizenych benefitd ze kterych si
zaméstnanci zadaji nejvice zavedeni tydnu dovolené navic a penzijniho pfipojisténi.
Za dilezitou soucast vyssi vykonosti je 1 spokojenost s pracovnim kolektivem, ktery by se
Meta méla snaZit ucelovat riznymi firemnimi akcemi. Jednim z navrhovanych opatfeni
jsou i zmény tykajici se zlepSeni kvality poskytované¢ho materialu.

Motivaci a fizenim zaméstnancii se musi zabyvat kazdy podnik, je dilezité vénovat
témto faktorim neustdlou pozornost a zajistit tak celkovou spokojenost a vykonnost
zaméstnancil. Rizeni lidskych zdrojii a motivace je vyznamnym faktorem pii posilovéni
vykonnosti podniku. Je potiebné, aby se podnik témto faktorim vénoval, analyzoval je,
hodnotil a tim vytvartel rozvoj vykonnosti celého podniku. Problematika kvality

motivacniho piisobeni je tedy trvalym ukolem pro ptisobeni podniku.
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Pfiloha 1 Dotaznik

DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE META, A. S.

Dobry den,
jsem studentkou 3. roéniku Provozné ekonomické fakulty na Ceské zemédélské univerzité
Vv Praze. Réda bych Vas poprosila o pomoc s vyplnénim tohoto dotazniku pro mou

bakalarskou préci na téma Motivace zaméstnanct jako faktor fizeni vykonnosti.

Vyplnéni dotazniku je dobrovolné a anonymni. Vzdy lze zaskrtnout jen jednu odpovéd.

Ptedem Vam dé€kuji za spolupraci.

Daniela Valentova

Identifikaéni otazky

Pohlavi

a) zena b) muz

Vék

a) 18-25 b) 26 - 33 c) 36 - 40 d) 40 - 47 ¢) 48 a vice

Délka zaméstnani
a) méné nezrok b)1-3roky c)4-6 let d) 7 a vice
Dosazené vzdélani

a) zakladni b) vyucni list ¢) maturita ~ d) vyssi odborné ¢) vysokoskolské
= Jste zaméstnanec se sniZenou pracovni schopnosti?
a) ano b) ne
Dotaznik
1. Jste v podniku spokojeny(a)?
a) ano b)spiSeano c¢)spiSene  d)ne
2. Pokud jste odpovédéli ano, co u Vas vytvari spokojenost?
a) lokalita firmy b)mzda c)vedeni d)vykonavana prace e) jiny divod(doplnte):
3. Bavi Vas napli vykonavané prace?
a) ano  b)spiSeano c¢) spise ne d) ne
4. Jste spokojeny (4) s vysi Vasi mzdy?
a) ano b)spiSeano c¢)spiSene  d)ne
5. Jste svou praci Casto stresovani?
a) ano b)spiseano c¢)spiSene  d)ne
6. Obavate se ztraty svého zaméstnani?

a) ano b)spisSeano c¢)spiSene  d)ne



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Byly Vam poskytnuty pomiicky k vykonu Vasi prace?
a) ano  b)spiSeano c¢) spise ne d) ne

Jste spokojeny(4) se svou pracovni pozici?

a) ano  b)spiSeano c¢) spise ne d) ne

Je Vase mzda odpovidajici Vasemu pracovnimu vykonu?
a) ano b)spisSecano c¢)spiSene  d)ne

Jste spokojeny(4) s Vasi pracovni dobou?

a) ano b)spiSeano c¢)spiSene  d)ne

Jste schopny(4) podavat vyssi vykonnost?

a) ano  b)spiSeano C)spiSene  d)ne

Je Vam zadana prace vZdy dostatené vysvétlena?

a) ano  b)spiSeano c¢)spiSene  d)ne

Jak hodnotite styl vedeni VaSeho nadrizeného?

a) velmidobife b) dobie c) spiSe Spatn¢ d) Spatné
Jak hodnotite Vas pracovni kolektiv?

a) velmidobfe b) dobie C) spise Spatné d) Spatn¢
Jak hodnotite pracovni prostiredi (vzhled a vybaveni dilen)?
a) velmi dobfe b) dobie ¢) spise Spatné d) Spatn¢
Jak hodnotite vztah s vedenim a nad¥izenymi?

a) velmi dobife b) dobie c) spise Spatné d) Spatné
Jak hodnotite zadavani ikolii na pracovisti?

a) velmi dobie b) dobie c) spise Spatné d) Spatné
Co Vas dokazZe nejvice motivovat k vyssi vykonnosti?

a) mzda

b) pochvala a uznani

c) dobry pracovni kolektiv

d) seberealizace - uplatnéni svych schopnosti
e) Kkariéra

f) vykonnostni odmény

g) jistota zamé&stnani

Jste dostatecné informovani o0 moznosti ¢erpani zaméstnaneckych vyhod?
a) ano b)spiseano c¢)spiSene  d)ne



20. Ktery z benefitii byste uvital v Meté, a. s.?
a) prispévky na penzijni pfipojisténi
b) piispévky na zivotni pojisténi
¢) tyden dovolené navic
d) piispévky na dopravu
e) piispévky na kulturni akce
f) prispévky na sport
g) jiné (doplite):

21. Uved’te dals$i moZnosti motivace zaméstnanci, které by vedly k vyS§im pracovnim
vykonim:



