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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva motivaci zaméstnanct ve vybrané vyrobni firmé. Teoreticka
cast je tvorena resersi odborné literatury, kterd vysvétluje pojmy tykajici se motivace
a popisuje vybrané teorie motivace. V praktické ¢asti je analyzovan motivacni systém
firmy pomoci dotaznikového Setfeni a na zaklad¢ zjisténych skutecnosti jsou navrhnuta

feSeni, které maji zvysit spokojenost zaméstnancii a zefektivnit vyrobni proces.
Klic¢ova slova

Motivace, pracovni spokojenost, motivaéni teorie.

Annotation

The bachelor thesis deals with the motivation of employees in selected manufacturing
company. The theoretical part consists of a professional literature searches which
explains the concepts of motivation and describes selected theories of motivation. In the
practical part, the company’s motivation system is analysed using a questionnaire
survey and on the basis of the findings solutions are suggested to increase satisfaction of

employees and to make the manufacturing process more effective.
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1. Uvod a cil prace

S motivaci se kazdy z néas setkava denné, uz pocit zizn¢ nebo hladu v nas vyvolava
potifebu nasyceni a motivuje nas tuto potfebu uspokojit. A motivace je vetsi, ¢im
dilezit€jsi je pro nas uspokojeni dané potfeby. V nasem piipadé, kdy potiebujeme
uspokojit potfebu nasyceni je motivacni sila velika, protoze se jedna o Zivotné dulezitou

potiebu a ke vS§emu jsme jesté limitovani casem, nemtzeme si dovolit hladovét vécné.

Motivace v dnesni dobé hraje velice dulezitou roli v pracovnich procesech. Diky
globalizaci se lidské zdroje staly nejcenné€jsi slozkou firem, a aby tomu tak bylo, musi
tyto lidské zdroje byt motivovany, aby vytvafely konkurenceschopnost firmy. Jediné

motivovany zaméstnanec podava uspokojivy pracovni vykon.

Pracovni motivaci se zabyva hodné psychologti i sociologi a vzniklo mnoho
bakalarské prace. Ale nejvétsi dil prace v motivaCnim procesu musi odvést manazer
aten stoji pfed nelehkym ukolem, protoze kazdy zaméstnanec je individualni
ma odlisné potfeby i1 odlisné priority hodnot, proto se neda plosné¢ zavést jednotny
motivaéni systém. Proto fungujici motivacni systém musi byt zalozen na znalosti

a pottebach vSech zaméstnancii.

Pokud jsou dobie pouzité motivac¢ni nastroje, mélo by se to projevit na spokojenosti
zaméstnance. Zameéstnanec pocituje radost z prace, protoze vi nebo je alespon
piesvédcen, ze jeho Usili povede k zdolani vytyCenych cili a jeho potieby budou

uspokojeny.

Vedouci pracovnik mutze pro motivaci pracovnika vyuzit finanéni motivaci nebo
nefinan¢ni motivaci. Ob¢ tyto motivace by mély byt vyuZivany rovnomérné, tak aby
nedochdzelo k absenci jedné z nich. Financni motivaci by mél vedouci pracovnik
vyuzivat, kdyz kratkodobé potiebuje pieklenout nevyrovnany stav vyroby
(napt. odména za praci piesCas aj.). Zaméstnanci si v dne$ni dobé zacali vazit svého
Casu a oc¢ekavaji od prace vic nez jen zdroj piijmi. Do popiedi se dostdva nefinancni
motivace, mezilidské vztahy a celkové socidlni klima na pracovisti stimuluje
zaméstnance k vy$§im vykonim a loajalnosti ke spole¢nosti. Zaméstnanci upiednostiiuji
pii Cerpani benefitd volitelny systém (kafetéria systém), pfed ploSnym systémem, kde

si mohou vybrat benefit podle svych individualnich potieb.



Cilem bakalatské prace je popsat a posoudit motivacni faktory vybrané vyrobni firmy.
Zjisténé motivacni faktory analyzovat a najit slabd mista v motivaénim procesu
a nasledné¢ navrhnout feseni, jak stavajici motivacni proces zlepsit, aby bylo dosazeno

zvyseni spokojenosti zaméstnanct a zefektivnéni vyrobniho procesu.
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2. Teoreticka ¢ast

2.1 Definice motivace

Armstrong (2007) definuje motivaci jako cilov€é orientované chovani. ,Lidé jsou
motivovani, kdyz ocekavaji, zZe wrcité kroky pravdeépodobné povedou k dosazeni
néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmeény — takoveé, kterd uspokojuje jejich potreby.*

(Armstrong 2007, str. 220)

Podle Mikulastika (2007) je motivace vnitini potfebou usmérnujici zaméstnancovo

jednani, dynamiku, flexibilitu a aktivitu. (Mikulastik 2007)

Podle Ruazicky (2000) jsou motivaci vnitfni hnaci sily, psychické procesy, vlastnosti
zaméstnance, ktery praci vnima jako spolecenskou skutecnost a ma snahu o pfiméiené

zvladnuti této prace s o¢ekavanim hodnoticiho stanoviska. (Rtzicka 2000).

Podle Nakone¢ného (1996) jsou motivaci psychologické duvody a subjektivni vyznam
jednani, vysvétlujici variabilitu jedndni, které vede k orientaci riznych zaméstnanci

na rtizné pracovni ukoly a cile. (Nakonecny 1996)

2.2 Proces motivace

Na zacatku procesu motivace je uvédomeéni si neuspokojenych potieb. Aby tyto potieby
byly uspokojeny, uréuje si zaméstnanec cile, o kterych je piesvédéen, Ze po jejich
dosazeni budou uspokojeny jeho potieby. Zde plati zakon pfi¢iny a u¢inku, ktery udava,
ze pokud je cile dosazeno a tedy je i potfeba uspokojena tak kroky, které k tomuto stavu
vedly, pouzije zaméstnanec pii podobném procesu znovu. Naopak, kdyz cile neni
dosazeno, je velmi pravdépodobné, Ze zaméstnancovo jednani se nebude opakovat. Tyto

procesy upeviluji zaméstnancovo presvédceni. (Armstrong 2007)
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Stanoveni cile
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Dosazeni cile

Obr 1: Proces motivace (zdroj: Armstrong (2007))

2.3 Typy motivace

Zaméstnanec je motivovan k pracovnimu vykonu sebemotivaci (uspokojeni potieb,
dosaZeni cili) a ovlivnénim vedouciho pracovnika (pochvala, odména). Existuji dva

typy motivace — vnitini motivace a vnéjsi motivace. (Armstrong 2007, Tomsik 2013)

Vnitini motivaci jsou faktory, které si sdm zaméstnanec vytvaii a které ovliviiuji smér
a zpusob chovani. Mezi tyto faktory patii schopnosti a dovednosti, odpovédnost,
podnétna a zajimava prace, volnost konat, ptilezitost k postupu. Vnitini motivace ma

dlouhodobéjsi a hlubsi tcinek. (Armstrong 2007, Tomsik 2013)

Vnéj$i motivaci jsou Cinnosti vedouci k motivaci zaméstnance (odmeény a tresty). Vnéjsi
motivaci miize byt dosazeno vyrazného ucinku, ale vétSinou jen kratkodobého

pusobeni. (Armstrong 2007, Tomsik 2013)

2.4 Definice potieb

Potieba je definovéna jako nepfijemné pocitovani n¢jakého dualezitého nedostatku
a jeho uvédomovani zaméstnancem. Potfeby urcuji jedndni zaméstnance a intenzitu
snazeni. Potfeby se déli na potfeby primarni (vrozené, biologické) a sekundarni
(socidlni, ziskané). Primarni potfebou je potrava, vzduch, rozmnozovani, spanek aj.
Sekundarni potiebou je seberealizace, socidlni styk, sebehodnoceni, aktivita, estetika,

etika aj. (Dlouhd 2011)
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2.5 Definice stimulu a stimulace

Stimul je podnét neboli vnéjSi pobidka, kterd ovlivitluje zaméstnancovo chovani,
posiluje a vyvolava nebo potlacuje a oslabuje uréity motiv. Stimuly se déli na impulsy
(vnitini podnéty) a incentivy (vnéj$i podnéty). Stimuly se mohou zamétovat
individualng, skupinové nebo plosné. Mezi typické stimuly fadime penézni odménu,
pracovni podminky, porovnani vykonu, pracovni hodnoceni, hodnoceni skupinou,
mozZnost samostatné prace, rezim prace, uroveti socialnich vyhod. (Rtizicka 2000, Stikar

2003, Tomsik 2013)

Stimulace je vné&jsi pasobeni (aktivni jednani nadfizeného) na psychiku zaméstnance
vyvolavajici zménu motivace, psychickych procesi, které vedou ke zménadm ¢innosti.
Jde tedy o zdmérny a v€domy proces vyvolavajici ovlivnénou ¢innost zaméstnance.

(Tomsik 2013)

2.6 Teorie motivace

Teorie pracovni motivace mizeme dé€lit na teorie zaméiené na pozndni pfi¢in motivace
(Maslowova teorie potieb, Herzbergova teorie dvou skupin faktorti, McClellandova
teorie tfi skupin potieb aj.) a na teorie zaméfené¢ na prubéh motivaéniho procesu
(Vroomova teorie ocekavani, Porterova a Lawlerova teorie rozSifeného ocekavani,
Adamsova teorie spravedlivé odmény, Skinnerova teorie zesilenych vijemu aj.). (Posvar

2011)

2.6.1 Maslowova teorie

Abraham H. Maslow ve své teorii hierarchie potieb piedpoklada, Ze poznani potieb
zaméstnancl a uspokojovani téchto potieb vede k motivovani zaméstnanci. Potieby
zaméstnanct klasifikoval do péti skupin — fyziologické potieby, potfeby existencni
jistoty a bezpecnosti, socialni potieby, potfeby uznani osobnosti a uspokojeni z prace,

potieby seberealizace. (Vodacek 1999)

Potfeby niZ§i Grovné musi byt uspokojeny, aby se dominantnimi potiebami staly

v v

se znovu dominantni pfi urité zméné zamestnancova okoli. Proto je velmi diileZité znat
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uroven zaméstnancovych potieb a na kazdou zménu situace s ptredstihem reagovat, aby

nedochazelo k demotivaci a nespokojenosti zaméstnance. (Vodacek 1999)

Uspokojovani potfeb vysSich urovni vede k pozitivni biologické efektivnosti,
zaméstnanec pak citi svllj vnitfni zivot bohat$i a dostavuji se u ného pocity klidu
a Stésti. Zaméstnanec musi byt vyrovnan sam se sebou, ztotoznit se s vlastni povahou,
teprve potom dochazi k seberealizaci. Dokud nedojde k tomuto stavu tak u zaméstnance
bude vznikat nova nespokojenost a neklid, i kdyby vSechny potieby byly uspokojeny.
(Madsen 1979)

Potieba Ristovy motiv
seberealizace sila potfeb vzriista

Potieby uznani osobnosti
a uspokojeni z prace

Potteby socidlni

Potteby existencni jistoty a bezpecnosti

Potteby fyziologické Nedostatkovy motiv

sila potieb slabne

Obr. 2: Maslowova pyramida potieb (zdroj: Posvar (2011))

2.6.2 Alderferova teorie

Vychazi z Maslowovy teorie, ale v této teorii nedochazi k hierarchickému uspotadani
potieb a potfeby jsou zredukovany pouze do tiech skupin — potfeby existencni, potieby
vztahové a potieby rlstové. Neuspokojeni jedné skupiny potieb muize vést k zesileni
naléhavosti druhé skupiny potieb. Touzici zaméstnanec se muze snaZit uspokojovat
potieby ristové, i kdyZz u né&j nejsou uspokojeny potieby fyziologické. Ale i u téchto
skupin potfeb Alderfer zaznamenal urcitou zévislost, kterou nazval regresi frustraci,
ktera miize mit podobu vztahového frustracniho cyklu nebo rastového frustracniho

cyklu. (Mikulastik 2007)

2.6.3 Herzbergova teorie

Ve své teorii se Frederick Herzberg podobné jako Alderfer a Maslow zabyva nejen

typologii potieb, ale zaméfuje se na priciny ovliviiujici chovani zaméstnanci a mapuje
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silu téchto vnéjsich stimull. Nazyva je hygienickymi faktory (dissatisfaktory), které
neovliviluji vyrazné¢ motivaci a spokojenost zaméstnance pokud jsou nad minimalni
urovni. Dalsi skupinu faktorii oznacuje jako motivatory (satisfaktory), jedna
se 0 Cinitele, vnitfni pohnutky, které jsou pfi¢inou uspokojeni zaméstnancovych potieb
a aktivuji zaméstnancovo usili. Z toho vyplyva, ze motivace zaméstnancti by méla pfijit
na fadu aZ po vytvofeni piiznivych pracovnich podminek. (Mikulastik 2007, SikyF
2016, Vodacek 1999)

Abraham Maslow Frederick Herzberg
Potieby seberealiza¢ni, |Prace samotna, jeji obsah
. sebeaktualizacni Osobni rozvoj
Potteby
ristové Prozitek vlastniho vykonu
a ispéchu Motivatory
Odpovéednost
Potteby uznani a tcty Moznost postupu
Uznani za prokézanou
praci
Status
Socialni potteby Mezilidské vztahy
potieby soundlezitosti s nadfizenymi
potieby lasky s kolegy
Potfgb y s podfizenymi
deficitni
Odborna kompetence Faktory
nadfizeného hygienicke
Potfeby jistoty Personalni politika a
personalni fizeni
Jistota prace
Mzda
Potteby fyziologické Pracovni podminky

Tab. 1: Schematické porovnani Maslowovy teorie potieb a Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

pracovniho jednani (zdroj: Provaznik (2002))

2.6.4 McClellandova teorie

David McClelland definoval tfi tirovné motivace — sounalezitost zalozena na potiebé
vykonu, pozi¢ni vliv a prosazeni se zalozené na potiebé afiliace a uspéSného uplatnéni
zalozené na potfeb€ moci. Tyto tfi urovné jsou hierarchicky uspofddané a daji

se ztotoznit s vrcholem Maslowovy pyramidy potieb, proto McClellandova teorie
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je vhodna pro zaméstnance (vedouci pracovniky), kteti maji uspokojeny fyziologické

potieby a potieby bezpeci. (Mikulastik 2007, Vodacek 1999)

2.6.5 Vroomova teorie

Victor H. Vroom vV teorii o¢ekavani predpoklada, Ze osobni preference zaméstnanct
a dosahovani cilii témito preferencemi je podminkou procesu motivace. Zaméstnanci
musi vétit, Ze jejich usili povede k ispésnému dosazeni cile a za takové jednani budou
nalezit¢ odménéni. Pokud tato vira chybi a zaméstnanec nevi, co ma d¢lat
je demotivovan. Tato teorie je zalozena na vzajemné divéte zaméstnance a vedouciho
pracovnika. Znalost preferenci zaméstnance je klicova pro vyuziti Vroomovy teorie.

(Vodacek 1999)
U=E*(Vi*li+Va* I+ ...+ Vi* 1)

kde E — ocekavani zaméstnance (exspektance), I — ofekavana zaméstnancova odména
(instrumentalita), V — ziskani odména za pracovni vykon (valance) a U — snaZeni

zameéstnance (usili). (Mikulastik 2007)

2.6.6 Porterova a Lawlerova teorie

Lyman W. Porter a Edward E. Lawler rozsitili Vroomovu teorii o¢ekavani o myslenky
McClellanda, Herzberga a Maslowa. Tato teorie vychazi z myslenkovych pochodu
zaméstnance, kde zaméstnanec posuzuje ocekdvanou odménu, splnitelnost ukolu a jaké
tsili bude potieba na splnéni tkolu. Cim vétsi je zaméstnanctiv pozitivni myslenkovy

vystup, tim vétsi je sila motivacniho usili. (Posvar 2011, Vodacek 1999)

Hodrlota Schopnosti
odmény
N l
Usili — — | Vykon
7 I
Vnimani Ocekavani
uspéchu role

Obr. 3: Model motivace (zdroj: Armstrong (2007))
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2.6.7 Adamsova teorie

J. Stacy Adams ve své teorii spravedlivé (nespravedlivé) odmény sleduje reakce
zaméstnancu, ktetfi shleddvaji za spravedlivé, aby za stejnou praci, jakou vykonavaji
jejich kolegové, byly stejné ohodnoceni. Kdyz tomu tak neni, citi se demotivovani
a pokud tento stav trva delSi dobu, vznika u nich nespokojenost. S jistou nadsazkou
se da tici, ze tato teorii nehodnoti spravedlnost, ale hodnoti zavist zaméstnancu. (Posvar

2011, Vodacek 1999)

Aby nedochédzelo k demotivaci zaméstnancli, zavazuje se zaméstnanec v pracovni
smlouvé, Zze nebude sdélovat svym kolegim své mzdové ohodnoceni a vysi

mimofadnych prémii.

2.6.8 Skinnerova teorie

Frederic Skinner ve své teorii zesilenych vjemu pfedpoklada, Ze reakce pracovnika jsou
piedurceny z minulosti na zakladé ziskanych zkuSenosti a prozitych situaci. Z toho
rozliSuje Ctyfi postupy motivace — motivace pozitivni, motivace negativni, utlumeni
nezadouci pracovni aktivity a negativni trestani silnym postihem. (Posvar 2011,
Vodacek 1999)

Pozitivni motivace se vytvaii u zaméstnance za situace, ve které byl dfive pozitivné
odménén, tak ma védomée ¢i podvédomé tendenci tyto pracovni postupy zopakovat, aby

znovu dosahl pozitivni odmény. (Vodacek 1999)

Negativni motivace je protiklad pozitivni motivace, kdy zaméstnanec v minulosti
za Spatné odvedenou praci byl potrestdn a tato zkuSenost u n&j vede k tomu, aby
se vyvaroval této situaci. Negativni motivace mize mit 1 nepfiznivé dopady, které
vedouci pracovnik neptfedpokladal, napiiklad zaméstnanec védomé miize zkreslovat své

pracovni vykony, aby se vyhnul trestu. (Vodacek 1999)

Tlumeni nezédouci pracovni aktivity — Vedouci pracovnik ignoruje podiizeného
zamestnance a tim utlumuje jeho pracovni chovani. Negativni disledek je, ze toto

jedndni miize vést k brzdéni iniciativy. (Posvar 2011)
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Negativni trestani silnym postihem — zabranuje Skodlivému chovani zaméstnance nebo
ho za tohle chovani postihuje. Zde mize u zaméstnance dojit k pocitu kiivdy a posléze

naruseni dalsi spoluprace. (Vodacek 1999)

2.6.9 McGregorova teorie

Douglas McGregor ve své teorii X a Y hleda pfistup vedouciho pracovnika ke svym
podiizenym, ktefi jsou zastupci téchto dvou extrémi. Motivace pracovniho chovani

zaméstnancl zde vychazi z principu zdravého rozumu. (Provaznik 2002, Vodacek

1999)

Teorie X je autoritativni teorie vychazejici z predpokladu, ze zaméstnanci této skupiny
mayji piirozenou nechut’ k praci a praci se snazi vyhnout, postradaji vztah k firm¢, jevi
se jako pasivni a nevyhleddvaji odpovédnost, spi§ davaji prednost bezpeci a klidu.
Zaméstnance této skupiny je potieba do prace nutit, kontrolovat a koordinovat jejich
pracovni ¢innost pomoci odmeén a trestl, vyuzivat direktivni styl vedeni. (Bélohlavek

2000, Posvar 2011, Sikyt 2016)

Teorie Y je participativni teorii, zaméstnanci této skupiny maji ptirozen¢ kladny vztah
K praci i k firm¢, pracovni ¢innost je pro né pfirozena tak jako odpoc¢inek nebo vénovani
se svym zajmum. Zaméstnanci chtéji uplatnit své znalosti, dovednosti a zkuSenosti.
Takovéto zaméstnance je potieba vést na zakladé demokratického stylu fizeni,
uplatinovat mékké metody vedeni, vytvaiet u zaméstnanci pocit spoluprace a vyuzivat
jejich potencialu, jinak zaméstnanci reaguji odmitavé a mtizou vznikat zbyte¢né
konflikty. U zaméstnanci skupiny Y maji velky vyznam nepenézni formy odmény.
(Bé&lohlavek 2000, Posvai 2011, Sikyt 2016)

2.6.10 Schachterova teorie

Stanley Schachter se v afilia¢ni teorii (teorie sounalezitosti) zabyva socialni motivaci.
Zaméstnanec byvd motivovan, kdyz své pracovni ukoly muize sdilet se svymi
spolupracovniky a tato motivacni sila vzristd, pokud jeho spolupracovnici sdili jeho
nazory, zivotni styl a wvnitfni hodnoty. Tyto tendence sblizovani zaméstnanct
a vytvareni socialnich kontaktlh ma za nasledek posilnéni socidlniho zaujeti a nasledné

vytvofeni socidlnich norem. (Madsen 1979, Pauknerova 2006)
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2.7 Pracovni spokojenost

2.7.1 Definice pracovni spokojenosti

Uspokojovani potieb, dosahovani stanovenych cili a naplnéni ocekavani vytvari
U zaméstnance pocity uspokojeni, uspésnosti a radosti. Pozitivni pocity a optimistické
postoje zaméstnance jsou signadlem pracovni spokojenosti. V opac¢ném piipad¢ se jedna
o pracovni nespokojenost. Spokojeny zaméstnanec nemusi byt vysoce vykonny,
ale vysoky vykon miize byt znakem pracovni spokojenosti. (Armstrong 2007, Stikar
2003)

Stikar (2003) definuje pracovni spokojenost jako sloZity a bohaté strukturovany jev
tvofici spolu s pracovnim postojem souhrn pozitkli, nazori a tendenci k jednani.
Pracovni spokojenost je vysledek zaméstnancova chovani, dopad regulace, kontroly
apficina nasledujiciho zaméstnancova jednani. RozliSuje celkovou pracovni
spokojenost, znaky pracovni spokojenosti (intenzita a stalost), socidlni jevy, aktualni

stav a reakci na ménici se pracovni podminky. (Stikar 2003)

Pracovni spokojenost se sklada ze dvou stranek, z objektivni stranky a ze subjektivni
stranky. Kwvalita, efektivita, vykonnost a jiné projevy pracovniho chovani jsou
parametry objektivni stranky. Subjektivni stranku tvofi ocekavani, spokojenost

a hodnotova orientace. (Horvathova 2016, Stikar 2003)

2.7.2 Zpusoby pracovni spokojenosti

Horvathova (2016) uvadi tfi zpiisoby pracovni spokojenosti — spokojenost zaméstnancti
s pracovnimi podminkami, spokojenost jako hnaci sila, kdy zaméstnance vyuziva
efektivné sviij pracovni potencial a spokojenost jako piekazka vykonu, kdy
zaméstnance uspokojuje dosazeni nizkych cili a nema zaddné ambice ke zlepSovani

svého pracovniho vykonu. (Horvathova 2016)

2.7.3 Faktory pracovni spokojenosti

Faktory pracovni spokojenosti jsou kvalita fizeni, fyzikdlni pracovni podminky,
uspéSnost nebo neuspéSnost zamestnance, motivacni faktory vnitini a vnéjsi a socidlni
vztahy na pracovisti, urovenl socialni péce, organizace prace, vedouci pracovnik,
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mzdové ohodnoceni, fyzické podminky prace, spolupracovnici, pracovni perspektivy,

charakter a obsah prace. (Armstrong 2007, Provaznik 2002, Stikar 2003)

Nizka fluktuace
7
— | Pracovni spokojenost
N
o Nizké absentérstvi
Pusobici
faktory
Vysoka fluktuace
7
— | Pracovni nespokojenost
N

Vysoké absentérstvi

Obr. 4: Piiciny a diisledky pracovni spokojenosti/nespokojenosti (zdroj: Stikar (2003))

2.8 Odménovani jako nastroj motivace

Nejobvyklejsi vnejsi odménou s velkou motivujici silou jsou penize. Za spravedlivych
okolnosti jsou penize pozitivni motivaci, protoze predstavuji pro zaméstnance
hmatatelny nastroj uznani, touzi po nich a potiebuji je. Penize jsou tedy jeden
Z hlavnich duvodu, pro¢ zaméstnanci vstupuji nebo setrvavaji v organizaci. Ale i penize
mohou mit demotivujici ucinek, kdyz je systém odménovani Spatné vytvoren.

(Armstrong 2007)

2.8.1 Finan¢ni hmotné odmény

Finanéni hmotné odmény délime na pfimé (financni — zdkladni mzda, vykonové prémie,
odmény za vysledek hospodateni, podil na zisku a ptiplatky — za praci v noci, ve dnech
pracovniho klidu, za pfesCasy, za ztizené pracovni prosttedi aj.) a nepiimé (poskytované

sluzby, pfednostni naroky, pfiplatky na pojisténi aj.). (Kohoutek 2000)
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2.8.2 Nefinan¢ni hmotné odmény

Nefinancni hmotné odmény jsou nepiimé (prestizni funkce, poskytovani sluzeb,
pomocny persondl, zvlastni ustanoveni v pracovni smlouvé, vybaveni pracoviste,

stravovani, parkovaci misto aj.). (Kohoutek 2000)

2.8.3 Nehmotné odmény

Mezi nehmotné odmény patii odborny rist, zucastnéni se prestizni prace, kulturni,

socialni ¢innosti, pruzna pracovni doba, pravomoc v rozhodovani aj. (Kohoutek 2000)
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3. Prakticka Cast

V praktické Casti jsou pfiblizeny dotaznikového Setfeni provedeného ve vybraném
vyrobnim podniku. Podnik v dobé prizkumu zaméstnaval 120 pracovnikli (externi
pracovnici a brigadnici se neuvazuji), z toho 107 pracovniki je v délnickych profesich
a 13 pracovniki v manazerskych profesich. Nasledné¢ je dotaznikové Setieni
vyhodnoceno a je navrhnuté feSeni, které ma motivovat zaméstnance, zvysit jejich

vykonnost a vést je ke spokojenosti.

3.1 Charakteristika firmy

Vyrobni firma ptsobi na Vysoc¢in€ v potravinaiském prumyslu a patii mezi stfedné
velké podniky (50 — 250 zaméstnancii). Pravni forma této spolecnosti je akciova
spole¢nost. Vyroba probihd v jednosménném (osmihodinova nebo dvanéctihodinova

pracovni doba) nebo tfisménném (osmihodinova pracovni doba) provozu.

Ze 120 zaméstnanci je 86 (72 %) Zen a 34 (28 %) muzu. Z pohledu vzdélanosti
prevazuji zaméstnanci s vyuénim listem 92 (76 %), 20 (17 %) zaméstnanci ma stfedni
Skolu s maturitou, 6 (5 %) zaméstnanct je vysokoskolsky vzdélanych v magisterském
stupni azbyli 2 (2 %) zaméstnanci maji zakladni vzdélani. Vékova struktura

zaméstnancl je zndzornéna v tabulce €. 2.

Vék Zeny Muzi Celkem
do 30 6 5 % 1 1% 7 6 %
31-40 9 7 % 3 3%| 12 10 %
41-50 42 35%| 23 19%]| 65 54 %
nad 50 29 24 % 7 6%| 36 30 %

Tab. 2: Vékova struktura zaméstnanci (zdroj: interni dokument)

Organizac¢ni strukturu firmy tvofi top management — statutarni feditel, financni feditel,
obchodni feditel a vyrobni feditel. Stfedni management tvoii vedouci pracovnici

oddé¢leni, kterym jsou podiizeni fadovi pracovnici.

3.2 Dotaznikové Setreni

Pro strukturu otazek k dotaznikovému Setfeni mi byla inspiraci publikace Personalistika

pro manaZery a personalisty od Martina Sikyfe (2016). Dotaznikové Setieni bylo
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uskute¢néno ve vybraném vyrobnim podniku koncem bfezna a zac¢atkem dubna 2017.
Dotaznik byl poskytnut pifes vedouci pracovniky jednotlivych stfedisek vSem
zamestnancim spolecnosti. I kdyz zaméstnanctim za vyplnéni dotazniku byla ptislibena
symbolicka odména, tak navratnost vyplnénych dotaznikd byla 46 % (55 dotazniku,
z toho 50 dotaznikti od pracovnikl v dé€lnickych profesich a 5 dotaznikli od manazert).
Dotaznik se sklada ze 17 uzavienych otazek. Otazky v dotazniku byly vétSinou feSeny
ve ¢tyf moznych stupnich odpovédi a to proto, aby se respondent musel vyjadrit kladné

nebo zaporné a nemohl volit neutralni odpovédi.

3.2.1 Respondenti podle pohlavi

Vyplnény dotaznik odevzdalo 43 Zen (78 %) a 12 muzu (22 %). Z toho vychazi,
7e pracovat pro tuto spolecnost je atraktivnéjSi pro zeny nez pro muze, coz odpovida i

struktufe zaméstnancti podle tabulky 2.

B muzi

B Zeny

Obr. 5: Struktura respondentt podle pohlavi (zdroj: vlastni)

3.2.2 Respondenti podle pracovniho zarazeni

Zaklad vybraného vyrobniho podniku jsou zaméstnanci v d€lnickych profesich, jak
dokazuji vystupy dotaznikového Setieni, kde je 50 (91 %) respondentti délnikd a 5 (9 %)

technicko-hospodarskych pracovnikl (THP, manazert).
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B délnici

= THP

Obr. 6: Struktura respondentti podle pracovniho zatazeni (zdroj: vlastni)

3.2.3 Respondenti podle délky praxe

Z pohledu délky praxe zaméstnanct vyplyva, ze ve firmé prevazuji jen malo zkuseni
zaméstnanci s délkou praxe do 5 let — 19 (35 %) respondentd a od 6 do 10 let — 15
(27 %) respondentl. Za zkuSené pracovniky mizeme povazovat zaméstnance s délkou
praxe veétsi nez 11 let — 21 (38 %) respondentli. Tento stav mize byt disledkem
neatraktivnosti pracovnich pozic, proto zaméstnanci hledaji lepsi pracovni podminky

u jinych firem a stavajici firmu do 10ti let opousti.

mdob5 let
6 - 10 let
m11-15Ilet
16 - 20 let
®nad 21 let

Obr. 7: Struktura respondentt podle délky praxe (zdroj: vlastni)
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3.2.4 Respondenti podle véku

Skoro polovina zaméstnanci spolec¢nosti 27 respondentd (49 %) je ve véku nad 45 let.
19 respondentl (34 %) je v intervalu produkéniho véku 36 — 45 let. Zbylych 9 (17 %)
respondentl jsou v piedprodukénim véku, z toho 7 respondenti (13 %) jsou zastupci

vékové kategorie 26 — 35 let a 2 respondenti (4 %) zastupuji kategorii do 25 let.

Z vysledkti je patrné, ze spolecnost z polovicky zaméstnava star$i lidi. U téchto
zamestnancl uz nemuzeme ocekavat vysoké pracovni nasazeni, z vétSiny jde o pasivni
generaci bez kariérniho ristu davajici pfednost spise klidn€jSimu pracovnimu tempu
i za cenu niz§iho mzdového ohodnoceni. Na druhou stranu jde o velmi loajalni
zaméstnance, ktefi netouzi opustit spolecnost, i kdyz s pracovnimi podminkami nejsou

plné spokojeni.

4%

mdo 25 let

W26 - 35 let
36 - 45 let

®nad 46 let

Obr. 8: Struktura respondentti podle véku (zdroj: vlastni)

3.2.5 Respondenti podle vzdélani

Ve vybraném vyrobnim podniku jsou nejvice zastoupeni zaméstnanci s vyuc¢nim listem
43 (78 %) respondentl a 2 (4 %) zaméstnanci vykazuji zakladni vzdélani. Tyto dvé
skupiny zaméstnancli jsou zastoupeny Vv délnickych profesich. V manaZerskych
profesich jsou zastoupeni 2 (4 %) zaméstnancti s magisterskym vzdélanim a cast

zaméstnancu se stiedoskolskym vzdélanim ukonceném maturitni zkouskou 8 (14 %).
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Zaméstnanci s doktorskym, bakalafskym a vyS$im odbornym vzdélanim nejsou touto

spole¢nosti zaméestnani.

0
04%?4%

B zakladni

B vyuceni

B stiedoskolské

B vys$$i odborné

¥ bakalatské

¥ magisterské
doktorské

Obr. 9: Struktura respondentti podle nejvyssiho dosaZzeného vzdélani (zdroj: vlastni)

3.2.6 Spokojenost se zaméstnanim

Jste spokojen/a se zaméstnanim (se svoji pracovni pozici a s naplni prace)? Na tuto
otazku 19 (34 %) respondentt odpovédélo kladné, ztoho 5 (9 %) dotazanych
odpovédélo rozhodné ano a 14 (25%) spiSe ano. K zaporné odpovédi se piiklonilo
36 (66 %) respondentti, z toho pro odpovéd’ rozhodné ne bylo 12 (22 %) zaméstnanct

a pro odpoved’ spiSe ne 24 (44 %) zaméstnancl.
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¥ ano
B spiSe ano
¥ spise ne

Hne

Obr. 10: Spokojenost respondentt se zaméstnanim (zdroj: vlastni)

3.2.7 Pracovni hrdost

Pracovni hrdost je velmi silny motivacni faktor, proto je znepokojivé, kdyz vice nez
% respondenti odpovida zaporné na otazku — Jste hrdy/hrda, ze mulzete pracovat
pro tuto spole¢nost? 15 (27 %) respondentd zvolilo odpovéd’ rozhodné ne, 30 (55 %)
spiSe ne. Kladné se vyjadfilo jen 18% respondentl, z toho odpovéd’ spiSe ano volilo

7 (13 %) respondentti a 3 (5 %) se jich ztotoznilo s odpovédi rozhodné ano.

5%

¥ ano
B spiSe ano
¥ spiSe ne

Hne

Obr. 11: Hrdost respondentt se spole¢nosti (zdroj: vlastni)
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3.2.8 Mzdové ohodnoceni

V otdzce mzdového ohodnoceni byly sledovany 3 aspekty, jak zaméstnanec vnima

spravedInost a spokojenost se mzdovym ohodnocenim a jaké odmény uptfednostiiuje.

Na otazku — Povazujete mzdové hodnoceni za spravedlivé? — se skoro polovina
respondent piiklanéla ke kladné odpovédi — 5 (9 %) respondentd odpovédélo rozhodné
ano a odpoveéd spiSe ano zvolilo 21 (38 %) respondentti. Jako nespravedlivé mzdové
ohodnoceni vnima 7 (13 %) respondentti odpovidajici rozhodné ne a 22 (40 %) volilo

odpoveéd’ spise ne.

¥ ano
B spiSe ano
I spiSe ne

Hne

Obr. 12: Spravedlnost mzdového hodnoceni (zdroj: vlastni)

Jste spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim? — na tuto otazku ptevladaji zdporné
odpovédi 24 (44 %) respondentii odpovédélo rozhodné ne a 15 (27 %) spiSe ne.
Odpoveéd’ rozhodné ano zvolilo jen 5 (9 %) respondentd a 11 (20 %) respondentli

se ptiklanélo k odpovédi spise ano.
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®ano
B spiSe ano
¥ spise ne

Hne

Obr. 13: Spokojenost respondentti se mzdovym ohodnocenim (zdroj: vlastni)

Motivovala by Vas k vétsimu pracovnimu vykonu finan¢ni nebo nefinancni odmeéna?
Zde mél respondent moznost piiklonit se k financni odméné nebo k nefinanéni odmeéné.
Z velké vétSiny respondenti upiednostiiovali finanéni odménu, celkem 47 (85 %)

respondentll. K nefinanéni odméné se ptiklanélo pouze 8 (15 %) respondentt.

B finan¢ni odména

M nefinanéni odména

Obr. 14: Finan¢ni/nefinanéni odména (zdroj: vlastni)

3.2.9 Vedouci pracovnik

Jste spokojen/a s nadfizenymi pracovniky? — respondenti uvadéji, ze jen na malé

vyjimky jsou spokojeni s vedoucimi pracovniky. 32 (58 %) respondentu je pro rozhodné
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ano, 18 (24 %) spise ano, 5 (9 %) spiSe ne a 5 (9 %) rozhodné ne. Z vysledkd by se
mohlo zdat, Ze zaméstnanci zamérné svého vedouciho pracovnika nadhodnocuji,
ale po seznameni s vedoucimi pracovniky musim konstatovat, ze se opravdu jedna
0 zaméstnance na spravném misté a uréit¢ jsou schopni vést i demotivované

zameéstnance.

® ano
B gpiSe ano
¥ spiSe ne

Hne

Obr. 15: Spokojenost s vedoucimi pracovniky (zdroj: vlastni)

Je Vam nadfizenym pracovnikem poskytnuta zpétnd vazba? Na tuto otazku vétSina
respondentll odpovédéla zaporné, rozhodné ne zvolilo 26 (47 %) respondenttl, spiSe ne
20 (36 %), spise ano 6 (11 %) a rozhodné ano pouze 3 (6 %) respondentd. Z toho lze
usuzovat, ze vedouci zaméstnanec poskytuje zpétnou vazbu az v pfipadé velice
neuspokojivého vykonu zaméstnancii nebo prokazuje uznini jen tém nejlepSim
zaméstnanciim. Zde urcité nastava situace, kdy zaméstnanci pii plnéni pracovnich
procestt chybuji, ale kdyz jim chybi zpétna vazba, tak si vlastné¢ ani své chyby

neuvédomuji a nabyvaji dojmu, Ze je jejich pracovni vykon uspokojivy.

30



®ano
B spiSe ano
¥ spise ne

Hne

Obr. 16: Poskytovani zpétné vazby (zdroj: vlastni)

3.2.10 Mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou velmi silnym motiva¢nim socidlnim faktorem.
Clovék na pracovisti travi znanou &ast dne a je piijemnéjsi tuto &ast travit s lidmi,
s kterymi vas néco spojuje. Zaméstnanci vSak mezilidské vztahy za motivujici
nepovazuji a rad¢ji se priklanéji k financni motivaci. Nejspis je to dano podvédomim
zam&stnanct, které si dopady plné¢ uvédomi, az kdyz dojde k nespokojenosti

se spolupracovniky.

Respondenti na otdzku — Jste spokojeny/d v pracovnim kolektivu? — odpovédéli
viceméné vyvazeng, kde ke kladnym odpovédim se piiklanélo 25 (46 %) respondentd,
z toho odpovéd rozhodné ano volilo 12 (22 %), spiSe ano 13 (24 %). Zapornych
30 (54 %) respondentti se skladalo z odpovédi rozhodné ne 11 (20 %) a spiSe ne
19 (34 %) respondentu.
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Obr. 17: Spokojenost s mezilidskymi vztahy na pracovisti (zdroj: vlastni)

3.2.11 Pracovni podminky

Vyhovuje Vam pracovni prostfedi (osvétleni, hluk, cistota pracovisté)? Pracovni

prostiedi povazuje za nevyhovujici 38 (70 %) respondentii a jako vyhovujici pracovni

prostiedi je vnimano 17 (30 %) respondenty.

3%

¥ ano
B spiSe ano
¥ spiSe ne

Hne

Obr. 18: Spokojenost s pracovnim prostiedim (zdroj: vlastni)

Vyhovuje Vam délka pracovni doby? Spokojeno s pracovni dobou je 37 (67 %)

respondenttt @ nespokojeno 17 (33 %) respondentt. Kladny vysledek je nejspise

zplisoben tim, Ze zaméstnanci pokud to vyrobni cyklus nenarusi, si mohou volit, zda
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chtéji pracovat 8 nebo 12 hodin denné. Lid¢ si v dne$ni dobé zacali vazit svého Casu,
a proto nechtéji v praci travit vice ¢asu nez je nezbytné¢ nutné k uspokojeni svych

potieb, i kdyz jim vétSinou zaméstnavatel nabizi zvysenou mzdu.

Hano
B spiSe ano
¥ spiSe ne

Hne

Obr. 19: Spokojenost s pracovni dobou (zdroj: vlastni)

3.2.12 Benefity

Stavajici systém benefiti zahrnuje piispévek na stravovani ve formé stravenek
V hodnoté¢ 100 K¢, nakteré zaméstnavatel prispiva 55 K& Zaméstnancim jsou
poskytovany nealkoholické napoje — pitna voda bezplatné a teplé napoje (kava, ¢aj) za
symbolickou cenu 2 K¢ za 8alek. Dale jsou poskytovany pracovni odévy a Cistici
prostiedky v hodnoté 7000 K¢/rok/pracovnika. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim

moznost prodeje vyrobkll za sniZenou cenu a prodej sluzeb (napt. ndkladni doprava a;.).

Otazky v dotaznikovém Setfeni zabyvajici se benefity byly zaméfeny na to, jak
respondenti jsou spokojeni se stavajicimi benefity (viz. tabulka 3) a také na to, o jaké

ptipadné dalsi benefity by méli zajem (viz. tabulka 4).
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benefit spokojen spzrijg?en nessb%lligjen nespokojen
stravovani 49| 89%| 6| 11%| O 0%| O 0%
prodej vyrobki 10| 18%])] 30| 55%| 8| 14%| 7| 13%
prodej sluzeb 5 9%]| 15| 27%]| 15| 27%]| 20| 37%
pracovni odévy 50 91%]| 5 9%| O 0%| O 0%
nealkoholické népoje 47| 86%| 3 5%| 3 5%| 2 4 %
Tab. 3: Spokojenost se stavajicimi benefity (zdroj: vlastni)
benefit ano spise ano spise ne ne
zivotni pfipojisténi 12 22%]| 15| 27%]| 20| 36%| 8| 15%
penzijni pfipojisténi 21 38%]| 18| 33%]| 10| 18%| 6| 11%
stravovani 55| 100%| O 0%| O 0%| O 0%
ubytovani 0 0%]| 2 4% 1 2% 52| 94 %
vzdelavani 2 4%| O 0%| O 0%] 53| 96%
jizdné 42 76 %| 2 4%| 2 4% 9| 16%
prodej vyrobkl 21 38%| 17| 31%| 17| 31%| O 0%
prodej sluzeb 5 9%| 5 9%]| 15| 27%]| 30| 55%
rekreace 37 67%| 8| 15%| 6| 11%| 4 7%
kultura 12 22%]| 11| 20%]| 19| 35%]| 13| 23 %
sport 10 18%]| 7| 13%]| 13| 24%]| 25| 45%
nealkoholické napoje | 55| 100%] O 0%] O 0%|] O 0 %
podnikové vozidlo 7 13%| 9| 16%]| 27| 49%]| 12| 22%
mobilni telefon 5 9%]| 7| 13%]| 13| 24%]| 30| 54%
pomoc pro rodinu 14 26 %| 16| 29%| 4 7%| 21| 38%
dary 5 9%]| 22| 40%]| 23| 42%| 5 9%
zivotni jubileum 20 36%| 12| 22%| 5 9%]| 18| 33%
pracovni odévy 50 91%| 5 9%| O 0%|] O 0 %
prodlouzend dovolena | 55| 100%]| O 0%] O 0%|] O 0 %
13. plat 55| 100%]| O 0%| O 0%| O 0 %
pujcky od podniku 7 13%| 7| 13%| 7| 13%]| 34| 61%

Tab. 4: Zajem respondentil o benefity (zdroj: vlastni)

Podle odpovédi respondenti je ziejmé, Ze jsou zaméstnanci spokojeni se stadvajicim

syst¢émem benefiti a dale by uvitali 13. plat, prodlouZenou dovolenou, pfispévek

na rekreaci a proplaceni jizdného za cesty do zaméstnani.
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3.3 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnance

Cilem bakalaiské prace je navrh feseni, jak stavajici motivacni proces zlepsit, aby bylo
dosazeno zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Z vysledkii dotaznikového Setfeni

je potieba zjistit faktory, které ovliviiuji nebo neovlivituji spokojenost zamestnanc.

3.3.1 Stavajici benefity

Porovnal jsem stavajici systém benefiti se spokojenosti zaméstnancli. Respondenti,
kteti kladné hodnotili stavajici benefity, byli zastoupeni spokojenymi zameéstnanci
I nespokojenymi zaméstnanci. Z toho mizu tvrdit, ze stavajici systém benefitd nema
zadnou zavislost se spokojenosti zaméstnanct. Pficinou je s nejvyssi pravdépodobnosti
skuteCnost, ze benefity se udéluji zaméstnanciim plosné. Jejich ucel tedy neni motivovat

zaméstnance k vét§imu vykonu, ale udrzet zaméstnance ve spole¢nosti.

m spokojeno
‘ ® nespokojeno
<]

70%

60%
50%
40%
30% -
20% -
10% -
0% -

o) Q> L, Ky)
46&' . &6& _ %\\’(‘) ‘ 062’ ‘@0\
¥ © O
O Q &
< <

Obr. 20: Respondenti spokojeni s benefity z pohledu spokojenosti zaméstnanct (zdroj: vlastni)

3.3.2 Vék zaméstnancu

Po porovndni spokojenosti zaméstnanci ve veékovych skupindch byla pfevySujici
nespokojenost zamestnancli zaznamenana ve 2 vékovych skupinach. Ve vékové skupiné
do 25 let vSichni zaméstnanci skupiny 2 (100 %) vykazovali nespokojenost a ve vékové
skupiné nad 46 let bylo nespokojenych 25 (93 %) zaméstnancti. Pouze u zaméstnancti

ve veéku od 26 do 45 let prevladala pracovni spokojenost.

35



120%

100%

80%

60% ® spokojeno

® nespokojeno

40%

20% -

0% -

do 25 26-35 36-45 nad 46

Obr. 21: Spokojenost zaméstnancu ve vékovych skupinach (zdroj: vlastni)

3.3.3 Mezilidské vztahy na pracovisti

Z 19 spokojenych zaméstnancli s pracovni Cinnosti bylo 17 (89 %) zaméstnancii
zérovenl spokojeno s mezilidskymi vztahy na pracovisti. A z 36 nespokojenych
zaméstnancl s pracovni ¢innosti bylo 28 (78 %) nespokojeno s mezilidskymi vztahy
na pracovisti. Z toho se da usuzovat, ze mezilidské vztahy na pracovisti jsou zavislé

na pracovni spokojenosti zaméstnancti anebo ji podminuji.

3.4 Navrhnuta FeSeni pro zvySeni vykonu pri pouziti financni

motivace

3.4.1 Mzda

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 47 % zaméstnancii vnima mzdu jako spravedlivou
avSak 71 % zaméstnanct neni spokojeno s hodnotou své mzdy. Plo$né zvySovani mezd
by asi Upln€ nefeSilo problém s motivaci uZ jen z divodu, Ze ma jen kratkodobé
plsobeni na motivaci zaméstnance, ale kazdopadné je potieba, aby mzda odpovidala

vykonu zaméstnance, zohlediiovala jeho kvalifikaci 1 zaméstnancovo chovani.

Velice postraddm ve mzdé zaméstnanct zohlednéni délky praxe a urcité tato skute¢nost

pusobi demotivaéné na zaméstnance, ktefi jsou ve spolecnosti zaméstnani delsi dobu.
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Nemusi se jednat o zadné zavratné Castky, staci, aby zaméstnanec nabyl dojmu,

ze loajalita ke spolecnosti se vyplaci a tim byl odbouran demotivujici aspekt.

Dalsi demotivujici prvek je nezohlednéni stupné vzdélani. Cilem spolecnosti by mélo
byt ziskavat a udrzovat si vzdélané zaméstnance, proto zde by bylo na misté zvyseni

mzdy za kazdy stupeil vzdélani miniméaln€ o jednu mzdovou tiidu.

Nedilnou soucasti mzdy by mély byt vykonové prémie. Vedouci pracovnik by se nemél
spokojovat s faktem, Ze zaméstnanec prumérné plni pracovni Cinnosti. Pak se muize
zaméstnanec vykonavajici nadprimérny pracovni vykon citit nespokojené a dostavuje
se u n&j demotivacéni efekt, kdyz neni nijak zvyhodnén oproti zaméstnanci podavajicimu
podprimérny pracovni vykon. A naopak zaméstnanec podavajici podprimérny pracovni

vykon nema snahu o ndpravu, neni motivovan zvySovat svoje pracovni usili.

3.4.2 Dovolena

Ve spolecnosti je zaméstnancim poskytovano 20 dni dovolené. U zaméstnancii, ktefi
pracujici 12 hodin denné by zvySeni dovolené o 5 dni mélo své opodstatnéni. Zvysilo

by to ochotu zaméstnanci na téchto sménach pracovat.

3.4.3 Stravovani

Systém stravovani je zaméstnanci kladné hodnoceny a jsou s nim spokojeni. Ale 1 zde
je prostor Kk zlepSovani — zvysil bych hodnotu stravenek na 120 K&, kazdopadné
u pracovnikti, ktefi pracuji 12 hodin denné, dale bych timto zplisobem zvyhodnoval
zaméstnance, ktefi pracuji na nocnich sménach. Zaméstnavatel by na jednu stravenku
ptispival 55 % z hodnoty stravenky 66 K¢. Zaméstnanec by doplacel zbylych 45 %
z hodnoty stravenky 54 K¢.

Navazal bych na Uspé$nost automatti na kavu a na stejném dotovaném principu bych
zavedl svacinové automaty. Sortiment téchto automatii bych cilil na zdravou vyZivu,
protoze spoleCnost zaméstnava z vétsi Casti Zeny a ty zdravotni styl zivota vnimaji

pozitivné.
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3.4.4 Prispévek na dopravu

VétsSina zaméstnanct spolecnosti nema trvalé bydlisté v mist¢ sidla spolecnosti, jsou
tedy nuceni do prace dojizdét. Rozvrzeni smén a vzdalenost k zastavkam vetejné
dopravy jim znemoziuje tento typ dopravy vyuzivat. Pro dopravu do prace musi
vyuzivat své osobni dopravni prostfedky, to vede k zvySenym nakladim na dopravu
a ke ztraté Casu, ktery stravi ptepravou. Témto zaméstnanciim bych kompenzoval jejich
ztraty prispévkem na dopravu. Podle vzdalenosti trvalého bydlisté od sidla spole¢nosti,
by se zaméstnanci rozdélili do 2 piispévkovych skupin. 1. ptfispévkova skupina
by zahrnovala zaméstnance s dojezdovou vzdalenosti do 20 km a pfispévek by Cinil
100 K¢ mésiéné (1200 K¢ ro¢né) Rocni ndklady na prispévek pro 48 zaméstnancii
by ¢inil 95088 K¢&. 2. prispévkova skupina by zahrnovala zaméstnance s dojezdovou
vzdalenosti nad 20 km a ptispévek by ¢inil 200 K¢ mésicné (2400 K¢ rocn€). Rocéni

naklady na ptispévek pro 25 zaméstnanct by ¢inil 90050 K&.

3.45 Dary

Za vérnost spole¢nosti by jednorazové zaméstnanci s praxi del$i nez 21 let byli
obdarovani hodinkami s logem spole¢nosti do hodnoty 2000 K¢. Ve spole¢nosti

je 8 zaméstnanct spliujici toto kritérium, proto naklady na dar by byly minimalni.

3.4.6 Benefity

Podle pracovnich vysledkii za pfedchozi 3 mésice by zaméstnanci byla ozndmena vyse
castky, kterou mize dle vlastniho tisudku uplatnit na poiizeni benefitii (napt. vstupenky

na kulturni pfedstaveni, sportovni utkani, pofizeni zajezdu a;.).

3.4.7 Naborovy prispévek

Z vékové struktury zaméstnancl spolecnosti je patrné, Ze spolecnost v soucasné dobé
zaméstnava skoro polovinu zaméstnancti starSich 46 let, ktefi s porovnanim
se spokojenosti s pracovni Cinnosti vykazuji nespokojenost. Proto jednordzovy
naborovy ptispévek ve vysi 5000 K¢ by mél zatraktivnit praci pro spole¢nost pro mladé
lidi od 25 do 45 let, ktefi potom vykazuji spokojenost s pracovni ¢innosti, maji

optimisticky ptistup K praci a ztotoziuji se s cili spole¢nosti.
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3.5 Navrhnuta feSeni pro zvySeni vykonu pri pouziti nefinancni

motivace

3.5.1 Uznani

Kazdy mésic by byl vyhlaSovan vedoucim stfediska ,,zaméstnanec mésice®, jednalo by
se 0 zaméstnance, ktery vykazoval nejlepsi pracovni vysledky minuly mésic. Tomuto
zaméstnanci by pak na pfisti mésic byla poskytnuta jista privilegia. A pak by
zaméstnanci, ktery se za rok stal nejvice krat zaméstnancem meésice byl udélen titul

,»vzorny pracovnik® s finan¢ni odménou.

3.5.2 Mezilidské vztahy na pracoviSti

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou velmi dualezity motivacni faktor. Kdyz
na pracovisti zavladne mezi zaméstnanci pratelskd atmosféra a zaméstnanec praci
nevnimd jen jako zdroj finan¢nich prostfedki, ale také jako socidlni udalost, velice
to prispiva k spokojenosti zaméstnance. V takové pracovni atmosféfe dochazi mezi
zaméstnanci k vétSi informovanosti, kde si sd€luji své pracovni postiehy, konzultuji
inovacni pracovni postupy a hlavné dochazi k lepsi synchronizaci pracovnich pohybii,
které pak celkové vedou k vétSimu vykonu. I u introvertli, kde by se dalo pfedpokladat,
ze mezilidské vztahy na pracovisti jim budou lhostejné, tomu tak neni a pracovni
atmosféra na n¢ puisobi stejn¢ kladné. Proto by manazer nem¢l tento pracovni aspekt
zanedbavat a v ramci moznosti mezilidské vztahy na pracovisti upeviovat. Ale 1 dobré
mezilidské vztahy na pracovisti miizou mit negativni stranku a to v ptipad¢, kdy nastane
mezi manaZerem a zaméstnancem rozepte, pak Vtakové situaci se manazer muze

potykat s velice silnou opozici.

3.5.3 Vytvareni pracovnich tymi

Kdyz zaméstnanclim umoznite, aby se podileli na vytvafeni pracovnich tymi, ziskavate
velice silny motivaéni prvek. Velice kladn€ to pasobi na mezilidské vztahy
na pracovisti, protoze zaméstnancim umoZnite, aby pracovali se svymi
spolupracovniky, ktefi jim jsou sympaticti, maji podobné pracovni navyky, spole¢né

zajmy aj.
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V tomto podniku mi bylo umoznéno, aby zaméstnanci si utvofili pracovni skupiny.
Na oddéleni, kde pracuje 18 zaméstnanci v tfech pracovnich skupinich o Sesti
zamestnancich, jsem pouzil porovnavaci metodu. Kazdy zaméstnanec se mél
rozhodnout mezi svymi dvéma spolupracovniky, u toho, kterého hodnotil kladné
pridélil jeden bod a druhému udélil nula bodli. Timto zpisobem zhodnotil kazdého
spolupracovnika s kazdym spolupracovnikem. Pak se jednotlivé body u kazdého
pracovnika secetly a vzniklo skore pracovnika (viz. tabulka ¢. 5). Po zpracovani
hodnotici tabulky vSemi pracovniky se sc¢ita skore u jednotlivych pracovnikii a vznikne
jejich celkové skore. Sest pracovnikll s nejvyssim skore tvori tym A, daldich Sest
Po smén¢ u kazdého tymu byla hodnocena kvalita vyroby, kvantita vyroby a pracovnici

tymu hodnotili svoji spokojenost ve stupnici 1 — 5, kde 1 znamenala nejvyssi

Vv

Pracovnik |12 3[4 |5(/6|7[8]9]10/11/12|13|14|15[16|17] Skore
1 X|0f1/0j0|0|0O|/OfOjO]|O]O[1|0O|0O|O]|O 2
2 1/ X{1{1/0(0]|0|2]|0|1|/0|0]|1]0]|0|0]0O 6
3 0/0/X|0|0]|0O|0O]OjO|O|0OfO]2][0|0O]|O]O 1
4 101/ X|0]0]0]2]0|21|0]0|1]2]|0]0]O 6
5 1111 | Xj1j1j1j1f1}1|1 /11|11 (1] 16
6 1{1(1j1|j0|X|1j1j1f1 1|1 |11 |11 1] 15
7 1{1/1}]1)j0jO0 X111 |11 /1(1]1]0|1] 13
8 1/{0(1/0|0]|0|0|X|0|1]0|0|1]212]0]0]O0 5
9 1{1/1/1|0/0|0 |2 |X|1|0]|1|1(1]0]|0 (1] 10
10 1{0(1]0|0]0]J0]0]JO|X|[0]0|1]0]|0]0O]O 3
11 1{1(1]1]0j0j0 2|11 | X|1|1(1]1]|]01] 12
12 1{1(1/1/0/0|0}2]0|21|0|X|1]1]0]0|O0 8
13 0/0/0]0]|0]0O|O]OjO|O|J0O|O]|X[0|0|0O]O0 0
14 1{1/1]0/0]0]0]0]J0|21]|0]0|1[X|0]0]O 5
15 1{1/1/1|0/0j0}2]j1|1|0|1 |11 |X|0 (1] 11
16 1{1(1}j1|0j0j1 211|111 ]|1|1|X|1] 14
17 1{1(1/1/0(0|0}2|0|21]|0|1|1]1]0]0 X 9

Tab. 5: Ukazkové hodnoceni pracovnika ¢. 18 (zdroj: vlastni)
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Kvantita vyroby

Kvalita vyroby

Spokojenost

zaméstnancu
Tym A 278 primérnd 1,16
Tym B 72 primérna 2,34
Tym C 12 primérna 3,17

Tab. 6: Hodnoceni vyroby (zdroj: vlastni)

3.5.4 Komunikace s vedoucim pracovnikem

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze respondenti postradaji zpétnou vazbu od vedoucich

pracovnikii. Zde by byly na misté¢ pracovni porady, které bych situoval na patek

ke konci smény, kde uz zaméstnanci vykazuji podprumérny vykon. Na téchto poradach

by se zhodnotil minuly pracovni tyden, zaméstnanci by se seznamili s vyrobnim planem

na dal$i pracovni tyden a feSily by se tam vSechny problémy, které nastaly ve vyrobg.

Zaméstnanci by pak méli moznost cely vikend o téchto problémech piemyslet. Naklady

na pracovni porady by piedstavovaly ztraty na vyrobé¢, ktera se nevyrobi.
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4. Shrnuti vysledkii a navrhy opatreni

Spolecnost se potyka svelkou nespokojenosti zaméstnancl, jak je patrné
z dotaznikového Setfeni. Neni to pouze nespokojenost se mzdovym ohodnocenim,
ale zaméstnanci jsou nespokojeni i S vlastni pracovni naplni, pracovnim prostiedim,
mezilidskymi vztahy na pracovisti a z komunikace s vedoucimi pracovniky. Kdyz jsem
porovnal otazky zaméfené na spokojenost podle vékové struktury zaméstnanci,
tak k nespokojenosti se hlasi prevazné zaméstnanci star$i 35 let. U mladSich
zaméstnanc do 35 let je patrna nespokojenost se mzdovym ohodnocenim, ale jinak
ostatni pracovni atributy vnimaji pozitivné. Témto zamé&stnancim by méla spolecnost
poskytnout pracovni prostor, aby mohli realizovat své plany a nipady a hlavné
je motivovat finanéné. Jinak je jen otazkou ¢asu, kdy se dostanou do psychoekonomické
krize, pak nastava bud’ odchod ze spole¢nosti, nebo se z nich stavaji velmi nespokojeni

zaméstnanci.

Soucasny systém benefitd je dobfe nastaven a zaméstnanci S nim jsou velmi spokojeni,
kdyby byl jesté rozsifen ptispévek na dopravu, ptispévek na rekreaci a 13. plat, stal
by se z n€ho velmi motivaéni prvek. Pfi rozhodovani, které benefity zatradit do systému
odménovani, bych vychazel ztzv. Bachorovy kostky, ktera rozd€luje benefity
do 6ti skupin podle vynalozenych prostfedkti zaméstnavatele po zdanéni, tak aby
zaméstnanec dostal Cistych 100 K¢&. Uptednostiioval bych druhou skupinu (velmi
vyhodné benefity), do které patii zivotni a penzijni piipojiSténi, stravovani, ubytovani,

rekvalifikace, vzdélavani aj. (Dusek 2015)

Zamé&stnanci upfednostiiuji finanéni motivaci v85 % dotdzanych respondentil.
Je to hlavné dano tim, ze penize uspokojuji vétSinu lidskych potieb a jsou rychle
za potieby sménitelné. Staly se jednim z hlavnich faktord, pro¢ zaméstnanci vykonavaji
pracovni C¢innost. KdyZ manazer ma financni prostfedky, tak je to velmi snadny
nenaro¢ny proces témito prostfedky zaméstnance motivovat, ale ve vysledku to nevytesi
pravou pfi¢inu nespokojenosti zaméstnance. Jestli na pracovisti panuji Spatné
mezilidské vztahy, tak zvySeni mzdy pouze oddaluje vlastni dopady nespokojenosti

zameéstnance.

Odpovédi z dotaznikového Setteni tykajici se pracovni hrdosti jasn€ dokazuji,

7e zaméstnanci se neztotoznuji s cili spole¢nosti, neznaji ani smér, kterym se organizace

42



uchyluje. Pak se zaméstnanci soustfedi na dosahovani svych osobnich cili a praci
pro spole¢nost vnimaji jako nutné zlo. Tento problém se da vyfesit, kdyz v pracovnim
tymu najdeme optimisticky naladéného pracovnika s tvir¢i energii, ktery aktivné
vyhledava ptilezitosti k zvySeni pracovniho vykonu. Pak takovy pracovnik muze Sifit
osvétu a pusobi motivaéné na své spolupracovniky. Ale nejdilezitéjsi je potrad

komunikace vedouciho pracovnika se zaméstnanci.
Navrhnuté opatient:

1. Mzda
Nutné by se nemuselo jednat o zvySeni mzdy, 1 kdyZ by to urcité¢ zaméstnanci uvitali,
ale spiSe 0 zvé€tSeni podilu pohyblivé slozky mzdy (osobniho ohodnoceni), ktera
je postavena na vykonnosti zaméstnance. Pti pridélovani mzdové ttidy by se méla
zohlednovat délka praxe, vzdélani, schopnosti a dovednosti zaméstnance. Zaméstnanec
by pak mzdové ohodnoceni vnimal jako spravedlivé a motivovalo by ho to k vétSimu

vykonu, protoZe by byl presvéd€en, Ze takoveé pracovni chovani mu zajisti vétsi pijem.

2. Zpétna vazba
Zavedeni pracovnich porad konanych minimalné 1 krat za mésic, kde by zaméstnanctim
byla poskytnuta zpétnd vazba a uznani. Velice dilezitd je podpora vedeni. Naklady

na pracovni porady by pfedstavovaly ztraty na vyrob¢, kterd se nevyrobi.

3. Mezilidské vztahy
Zapojeni zaméstnancli do vytvareni pracovnich tymiti. Potfadani neformalnich akci,
napiiklad volejbalovy turnaj mezi pracovnimi tymy je velice pfijemna aktivita, u které
se upeviuje kolektiv. Turnaj by se konal v osobnim volnu zaméstnanci, proto
by naklady zaméstnavatele byly minimalni, podilel by se pouze na financovani
pronagjmu sportovisté. Zaméstnanci nepracujici jako tym nemlzou dosahnout veétsi

pracovni vykonnosti.
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5. Zavér

., Svet je motivovan vysoce motivovanymi jednotlivci, nadsenci, lidmi, kteri maji silné

prani a velkou viru. © (Batten 2002)

Cilem bakalatské prace bylo posoudit motivaéni faktory vybrané vyrobni firmy, k tomu
jsem pouzil dotaznikové Setfeni, jehoz vysledkem byla zjiSténa nespokojenost
zaméstnancii v mnoha pracovnich oblastech. Pievazné jsou zaméstnanci nespokojeni
se mzdou, pracovnimi podminkami a mezilidskymi vztahy na pracovisti. Problémem
je také nedostacujici komunikace vedoucich pracovniki s fadovymi zaméstnanci. I kdyz
s vedoucimi pracovniky jsou vétSinou spokojeni, chybi fadovym zaméstnancim od nich
zpétna vazba. Zaméstnanci by uvitali 13. plat, prodlouzenou dovolenou, ptispévek
na rekreaci a proplaceni jizdného za cesty do zaméstndni. Toto vSak narazi na finan¢ni
moznosti zaméstnavatele. Zajimavé je, ze zaméestnanci jsou spokojeni s pracovni dobou,
kdyz vyroba probihd v jednosménném (osmihodinova nebo dvanactihodinova pracovni

doba) nebo tfisménném (osmihodinova pracovni doba) provozu.

Nasledné jsem navrhnul nékolik feSeni pomoci finanéni motivace a nefinancni
motivace. Finan¢ni motivace zvysSuje naklady vyroby, proto jsem zastance nefinancni
motivace. Jsem presvédcen, ze spokojenost zaméstnance se da docilit spravedlivym
syst¢tmem odméinovani, vhodné volenymi benefity jak financnimi, tak nefinan¢nimi,
socialnim klimatem na pracovisti a vhodnymi mezilidskymi vztahy. Vyrobni
technologie a obsluznost pracovnich linek umoznuji vytvareni malych pracovnich tymu,
které se daji daleko Iépe motivovat nez samostatny jedinec. Mam velkou viru v to,
ze se da vytvofit pracovni atmosféra, kde se pracovnik se svymi spolupracovniky bude
citit stejné dobie jako se svymi piateli pii posezeni ve vinném sklipku. Toto pfani vSak
od vedouciho pracovnika o¢ekava tvrdou praci, odiikani, trpélivost a je podminéno

mzdou, ktera je srovnatelna s podobnymi pracovnimi ¢innostmi.

Pracovni motivace je nekoncici proces, ktery by mél vést k tomu, aby zaméstnanec
pracoval kviili pozitivnim poZitkiim z prace a budoval se u né¢ho kladny vztah k préci.
Proto jsem z navrhnutych feSeni finan¢ni a nefinanéni motivace vybral 3 opatfeni
(mzda, zpétna vazba a mezilidské vztahy), ktera povazuji za feSeni nespokojenosti

zameéstnancu.
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