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Abstrakt

Piedmétem bakalaiské prace ,,Motivace zaméstnanct ve vyrobnim podniku® je analyza
motivace zaméstnancii a SWOT analyza stavajiciho motiva¢niho programu podniku.
Prace je rozdélena do dvou ¢asti. Prvni Cast je teoretickd, kterd se zabyva vymezenim
zakladnich pojmi tykajicich se motivace, teorii motivace, bonusii a motivac¢niho
programu. Druha Cast prace popisuje spolecnost, jeji stavajici motivaéni program a
analyzuje motivaci zaméstnanci a motivacni program tohoto podniku. Na zavér jsou

podany navrhy na zlepsSeni motiva¢niho programu podniku.

Kli¢ova slova

Motivace, motivaéni program, pracovni vykon, hodnoceni, motiva¢ni faktory

Abstract

Subject of bachelor thesis ,,Motivation of employees in manufactoring company‘* is
motivation of employees and SWOT analysis of existing motivation program of the
company. Work is devided into two parts. First part is theoretical and deals with defining
the basic concepts of motivation, theory of motivation, bonuses and motivation program.
Second part of this desestation describes company, their current motivation program and
analyzes motivation of employees and motivation program of this company. In

conclusion are proposals for improving the motivation program of the company.
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Uvod

Jako téma své bakalaiské prace jsem si vybrala motivaci zaméstnanci ve vyrobnim
podniku. Hlavnim dtivodem, pro¢ jsme si toto téma zvolila, je skute¢nost, ze motivace je
soucasti prace kazdého z nas. Dobfe motivovat své zaméstnance neni lehky tkol. Kazdy
zaméstnavatel by mél své zaméstnance znat natolik, aby pro né¢ mohl vytvoftit efektivni
motivacni program. Dobfe fungujici systém motivace stimuluje zaméstnance k lepsim
vykontim, vét§imu pracovnimu nasazeni i k souznéni s firmou a jejimi idealy. Motivovani
musi byt nejen samotni zaméstnanci a manazefi, aby podavali pfijatelny vykon, ale i

budouci zaméstnanci, aby do organizace viibec vstoupili.

Rozvinuty a dobie zavedeny systém motivace by mél zaméstnanciim spolecnosti dat
moznost se dale rozvijet, podporovat vzdélavani pracovnikli, oslavovat uspéchy,
odmeénovat dosazené vykony, a tim dale zajiStovat kvalitu a produktivitu prace. Pokud
firma nedosahuje pozadovanych cili, nemusi to byt jen zasluhou prodeje, marketingu ¢i
pouzivanych technologii, ale znacnou c¢ast ,,viny“ na tom nese 1 motivovanost
pracovnikl. V dasledku tohoto problému mohou nastat situace, kdy se zméni chovani
zaméstnancl k sob& navzajem, zméni se celkova atmosféra uvniti firmy, s tim je spojeno
samoziejme 1 vnimani firmy z pohledu okolni, jimiz jsou obchodni partnefi, zdkaznici a

také potencidlni novi pracovnici.

V této praci bych chtéla zjistit jak4 je teoretickd podstata motivace zaméstnancti a jak je
tomu v praxi. Véfim a doufam, Ze moje bakalaiska prace, kterd se bude zabyvat
problematikou efektivniho motiva¢niho programu pro zaméstnance dané firmy, ptispéje
K tomu, aby vedeni organizace, na kterou bude aplikovana prakticka ¢ast této prace,
zatadilo tuto problematiku na seznam dulezitych aktivit a bude se ji snazit zlepsit a pfi

tom vyuzit mym doporuceni.

Bakalatska prace je rozdélena na dvé Casti, a to teoretickou a praktickou. V teoretické
Casti je predstavena problematika motivace zaméstnancl, motivacnich teorii,
zamestnaneckych benefitii a také tvorba motiva¢niho programu. Pro zpracovani praktické
¢asti byla zvolena vyrobni firma Gaudlitz Precision s.r.o., na niz budou aplikovany
poznatky ziskané v teoretické ¢asti. Analyza motivace zaméstnanct této firmy probé&hla
prostfednictvim dotaznikového Setfeni u v§ech zaméstnanci firmy. Dotaznikové Setteni
mélo za cil rozpoznat, které motivacni faktory jsou pro zaméstnance pii praci dilezité.

Dotaznik byl zaméfen na faktory existencni, ristové a vztahové. Dale obsahoval tfi

10



Vysoka skola polytechnicka Jihlava

oteviené otazky, kde se zaméstnanci mohli vyjadfit, co je v praci motivuje, co demotivuje
a co konkrétn¢ by ve firm¢ zménili s ohledem na faktory, které jsou pro né v jejich
motivaci K praci dulezité. Tento dotaznik byl sestaven na zaklad¢ Alderferovy teorie
motivace. DalSim dil¢im cilem praktické ¢&asti prace je zhodnoceni stavajiciho
motiva¢niho programu pomoci SWOT analyzy, kterd poukdze na silné a slabé stranky
tohoto systému v navaznosti na piilezitosti a hrozby stimto programem spojené.
Poslednim a hlavnim cilem praktické ¢asti je zhodnoceni obou analyz, a na jejich zakladé
stanovit navrhy a doporuceni na zmény stavajiciho motiva¢niho programu firmy véetné

vycisleni ndkladti navrhovanych zmén.

11
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Motivace

Dtivodem a zaroven motiva¢nim faktorem pravée pro toto téma moji bakalarské prace byl
fakt, ze m¢ zajima, jak jsou lidé ke své praci motivovani a jakym zplisobem se mohou
posunout K lepsimu vykonu pomoci motivace. Protoze pracuji pravé v analyzovaném
podniku, zajima m¢, k jakym vysledktim se dopracuji a budu rada, pokud moje analyza a
nasledna doporuceni pomohou s vylepSeni stavajiciho motivaéniho programu a
zamestnanci této firmy budou 1épe motivovani ke své praci a tim také vice ve své praci

spokojeni.

Cil préace

Cilem moji bakalafské prace je zhodnoceni stavajiciho motiva¢niho programu ve vybrané
firm¢. Soucasti tohoto zhodnoceni bude ndvrh praktickych doporuceni do budoucna.
Dil¢im cilem této prace je na zékladé reSerSe odborné literatury definovat pojem
motivaéni program a jeho slozky a také popsat stavajici systém motivace zaméstnanci ve

vybrané firm¢.

12
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Teoreticka cast

1 Motivace

Jak ukazuji nové poznatky souc¢asného vyvoje v oblasti lidskych zdroji, stale a stale se
at’ uz malé ¢i velké spolecnosti dostavaji k zavéru toho, Ze motivace je skute¢né hybnou
silou ¢loveka. Kvalitni program motivace je skutecnym pokladem firmy a kazdy manazer
lidskych zdroji velmi dobie vi, Ze spokojeny zaméstnanec a dobie motivovany je klicem
k Gispéchu spolecnosti na dnesnim velmi silném konkuren¢nim poli. Vytvofenim skute¢né
kvalitniho programu firemni motivace je dlouhodoby proces a zaroven vhodna investice
do budoucnosti kazdé¢ firmy. V doslovném piekladu z latinského slova ,,motus®
znamenajici pohyb nachdzime smysl toho, Ze motivaci je nutné vénovat pozornost jako
dynamickému prvku spolecnosti, ktery ma svlij vyvoj a na zakladé toho, co je ve
spole¢nosti vniman dany moment jako to nejcennéjsi. Sociologie rozeznava tento prvek
pod pojmem stratifikace. Toto hraje dilezitou roli pfi vybéru nejvhodnéjSich zplisobti

motivovani lidi a je to také objekt vyzkumné ¢asti této prace. (Armstrong, 2007)

1.1 Definice motivace

Ukazuje se, ze snaha definovat motivaci je stejné tak té€zka jako snaha definovat lidska
pfani, touhy a Usili. Budeme-li se drzet zdravého selského rozumu, budeme tyto véci
definovat slovy , kdyz se chce, tak jde vSechno®. Tento pokus definovat motivaci se mtize
zdat strohy a pro dneSni moderni oblast lidskych zdrojli nedostatecny. Odrazi to vSak
nejen jednoduchost urcitych principti lidského chovani, ale tvofi to také zakladni kamen
vyzdvihujici motivaci na ptedni mista ve strategickém mysleni firmy. Motivace zrcadli
cilen¢ orientované chovani lidi, a jak je zndmo, mezilidské vztahy tvoii tu
nejkomplikovanéjsi oblast védy obecné. Moderni doba opakované ukazuje, ze k docileni
vhodného motiva¢niho programu nestaci pouze systém odmeénovani, ale Ze pole nastroju
ke zvySeni motivace je mnohem $irsi a vyzaduje peclivou a detailni analyzu zahrnujici

multifaktorialni pojeti. (Donnelly, et al., 1997)
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Jak tato definice ukazuje, ¢lovek je ve své podstaté mnohem komplexnéjsi a nelze na
lidské chovani vytvofit néco jako matematicky vzorec. Zajimavym bodem v této definici
je rozdé€leni potieb jedince zaméfené na uspokojeni potfeb organizace a na uspokojeni
vlastnich potteb, tedy potieb jedince. Tohoto prvku si je zcela jisté védom i1 Herzberg,
ktery rozliSuje motivaci na vnitini a vné&j$i. Herzberg zahrnuje k faktorGm wvnitini
motivace predev§im odpovédnost, spokojenost z dobfe vykonané prace, ptilezitosti se
rozvijet a ucit se. Je zfejmé, ze lidska touha po poznani je dalezitym lidskych zdrojem k
vyvoji a tedy 1 ke strategii tvorbé motiva¢nich nastroji. Samotna historie lidstva ndm v
tomto ohledu da dozajista za pravdu. V tomto ohledu se motivace dotyk& oblasti

psychologie ¢lovéka a nesmi byt nikdy podcenovana. (Armstrong, 1999)

K faktorim vnéj$i motivace je zahrnovana cinnost organizace pro své zaméstnance,
tvorici odmény, povyseni, ale také tresty v podobé odepieni platu nebo disciplindrni
fizeni.

Maslow ve své teorii popsal trochu jinou strukturu motivace. Hnaci zdroj ¢lovéka
urovni a dostavajici se postupné nahoru. Od tohoto uspofadani se odviji nazev
,,Maslowova pyramida“. Tato teorie je ospravedlnéna praxi a zna ji jisté kazdy z nas.
Uplné zakladni véci pro &lovéka jsou fyziologické potieby, pokud tyto zdroje
nespokojenosti nejsou eliminovany, netouzime po dalSich pfanich. V dobé¢, kdy
uspokojime tyto neduhy, za¢iname mit pocit naplnéni a za¢neme touzit po dalsi vyssi
potieb€. Tyto potieby uz povznasi nasi dusi a nejsou jiz potiebami deficitnimi. Oficialné
je Maslow nazyva potiebami ristovymi. Maslow se jednozna¢né opird pouze o pocity
pracovnikt. Uplnym jinym pojetim je McGregorova teorie x a y, ktera predpoklada dvé
roviny pohledu na mysleni pracovniki. Jedna rovina pracuje s faktem, Ze lidé neradi
pracuji, prace je pro né pouze nutné zlo, kam jsou kazdy den nuceni chodit, neradi
piijimaji odpoveédnost za svou praci a rad&ji se nechaji fidit a kontrolovat, proto je zde
uplatnéna nutnost odmén nebo vidina trestu jako pohnutka k dobrému vykonu prace.
Naopak druha rovina piedpoklada, Zze lidé pracuji réadi, jsou ambiciozni a preferuji
sebekontrolu a sebefizeni. Manazefi, ktefi uplatni tuto metodu, musi mit opravdu dobie
zmapovany terén psychologickych pohnutek svych podiizenych, aby se tato teorie

obratila v efektivni uzitek. (Armstrong, 2007)
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1.2 Proces motivace

Kli¢ovym prvkem v procesu motivace je nepochybné potieba. Tak jak se lisi charakter a
temperament kazdého z nas, tak se 1isi 1 individudlni potieby lidi. V praktickém Zzivoté
Clovek zjistuje, Ze jsou lidé, kteti uspokojuji své potteby napiiklad dobie odvedenou praci
nebo moznosti fesit a vyresit slozité situace, moznosti uspokojeni socialni participace
spojenou se zabavou na pracovisti. Dobré kolegidlni vztahy jsou samy o sob¢ velmi

dilezitym faktorem v motivaci pracovnika.

Nektefi lidé potiebuji byt spolecensky uznavani, jini naopak maji potiebu seberealizace
¢i uplné opacné nékterym lidem postaci, pokud odvedou dobte svoji praci a spokojené
odchazi do svym domovu. Kazdy ¢lovek je origindl a tomu také odpovidaji jeho touhy a
ptani a také to, co takové lidi zene kupiedu nebo naopak je brzdi a frustruje ve vykonu
jejich préace. U kazdého ovSem existuji neustale se ménici potieby, které se kazdy z nas
snazi eliminovat a tim se rozumi proces motivace. Timto tématem se opét dostavame
Kk psychologii ¢lovéka, ktera hraje velice dulezitou roli nejen v motivaci ¢lovéka
vV kazdodennim zivoté, ale také je neméné dilezitd pfi motivaci zaméstnancii. Mym
nazorem je, Ze kazdy manazer, ktery ma svij tym, by mél své zaméstnance v tymu
uritym zptsobem lépe poznat, aby dobie védél, jak je k dobrému vykonu v préci
motivovat a samoziejmé se piedpoklada, ze takovy manazer bude dobfe ovladat teorii

psychologie, kterd je s motivovanim Gzce spjata. (Vyrost & Slaménik, 1998)

Ruzné zaméstnance pohani kuptedu rizné podméty, pocity, touhy a s tim musi firma
umeét pracovat, aby se toto efektivné zurocilo jak ve prospéch firmy, tak ve prospéch
zameéstnancl. Protoze jak je zndmo spokojeny ¢loveék rovna se lepsi vysledek pro firmu.

(Armstrong, 1999)

Pro to jak motivovat zaméstnance existuje spousta teorii. Kazda se opira a trochu jiné
poznatky, at’ uZ ze soucasnosti nebo z dfivéjSich zkuSenosti. VSechny se ale shodnou na
jednom a tomtéz, ze potifeby ma kazdy jiné a z toho vyplyva, ze vyuzit jednu jedinou
teorii jako strategicky plan pro fizeni lidskych zdroji organizace neni vhodnym fizenim
motivace svych zaméstnancii. Stejné jako pro kazdé dvete existuje jiny originalni klic,
podobneé je to i s motivaci. NemizZeme pouzit universalni kli¢ na vse. Existuji rizné formy

motivaci neboli motivaénich slozek.
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1.3 Slozky motivace

Ve své podstaté se da fici, ze motivacni slozky jsou ndstroje, diky kterym zaméstnanci
podaji lepsi vykon nebo se za¢nou chovat dle potieb firmy. Poiekadlo bez prace nejsou
kolace, plati i vtomto ohledu. Pod udajnymi kolaci si muZzeme piedstavit napiiklad
finanéni odménu, kterou zameéstnanec za svoji dobie vykonanou praci obdrzi. Jak je jiz
vySe zminéno kazdy ma jiné touhy a prefereénce, a proto pro jiného mize byt zminénym
kold¢em uznéni jeho prace. Neni to hmotnd odména, ale sama o sob¢ také nepochybné
uspokojujici. Spoustu z nas potési, kdyz dostane pochvalu za svoji dobie odvedenou
praci. Nékdo nemusi byt troskaf a hnaci silou ke své diiné mtze byt napiiklad slibeny
podil ve firmé, ve které pracuje. Tato forma odmény se bude vice dotykat pracovnikili na
manazerskych urovnich, ale jak je zmiflovano vyse. Prolinanim horizontalni strukturou
se pocity, touhy a ptani méni. Mezi slozky motivace miizeme zatadit také mensi hmotné

nepenézni odmény a darky.

1.4 Teorie motivace

,»Mnoho teorii motivace existuje proto, aby manazeri mohli lépe pochopit to, proc se lidé
chovaji tak, jak se chovaji. Zddna ovsem neposkytuje univerzalné prijatelné vysvétleni

lidského chovani.* (Donnelly, et al., 1997)
Teorie motivace se déli na dveé zakladni skupiny.

Teorie zaméiené na obsah zkoumaji, jaké skute¢nosti lidi motivuji, co vyvolava urcité
chovani a také co toto chovani udrzuje. Zakladem motivace je zde neuspokojend potieba.
Ta ¢lovéka motivuje néco zménit a potiebu uspokojit fadou riznych cilti. Cim silngjsi je
dana potfeba a ¢im déle trva, tim se okruh moznych cili rozsitfuje. Potfeby jsou pro
¢loveéka razné dilezité. Nékteré vyvolavaji silnéjsi usili dosdhnout cile nez jiné. Zalezi na

prostiedi, vychove a stavajicim Zivote.

Teorie zaméi‘ené na proces popisuji proces chovani, tedy ¢im je chovani vyvolano,
fizeno, udrzovano a ukonceno, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi. Klade diiraz na

psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci. Teorie zaméfené na proces jsou pro

24
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1.4.1 Teorie hierarchie lidskych poti‘eb — Abraham H. Maslow

Teorie motivace dle Maslowova nepojednava pfimo o pracovni motivaci, ale je k ni
nejcastéji prirovnavana, protoZe patii k nejvyznamnéj$im teoriim potieb. ,,Autor teorie
ve svém dile Motivation and Personality z roku 1954 predstavil metaforu pyramidy
potreb, kterda symbolizuje, Ze ¢lovek V procesu uspokojovani svych potieb postupuje od
tech nejzakladnejsich, tzn. Fyziologickych potreb, potreby bezpeci, socialni potreby, pres
uznéni po seberealizaci Fyziologické potieby spolu s potiebami jistoty a bezpeci jsou
oznacovany také jak potreby nizsi neboli nedostatkove a zbylé tri skupiny tvori potieby

vys$$i neboli riistové. “ (Tureckiova, 2004). Toto rozd¢leni nam ukazuje obrazek ¢ 1.

Obrézek ¢. 1 Pyramida potieb

Potteby seberealizace I
(sebe rozvoje)

Potfeby uznani — Potteby riistové
Socialni potieby
_—
Potteby deficitni
Potieby bezpeci otreby aeticitni
Fyziologické potieby

Zdroj: (Deiblové & Loudin, 2005)

. Teprve alespon relativni uspokojeni hierarchicky nizsi potreby umoziuje prejit
k uspokojeni hierarchicky vyssich potieb. Potreba seberealizace vsak nemiize byt
uspokojena nikdy. Jednim z diisledkii Maslowovy teorie je to, Ze vy$si iad potieb uznani
a seberealizace poskytuje motivaci nejsilnejsi stimul. Kdyz jsou uspokojovdny tyto
potreby, nabyvaji na sile, zatimco nizsi potreby se uspokojovanim oslabuji.*
(Armstrong, 2007) JednodusSe a laicky feceno jsou potieby seberealizace a uznani jako

droga, ¢im vic jsou uspokojovany, tim vice jsou vyzadovany.

1.4.2 Teorie ERG ( existency, relatedness, growth) - Clayton P. Alderfer

Teorii ERG popsal ve své knize Human Needs in Organizational Setting z roku 1972
Clayton P. Alderfer. Rozdé&luje zde potieby do tii hierarchickych skupin. Prvni skupinou

jsou existen¢ni faktory, které vyjadiuji nejnizsi potieby, v podstaté mizeme fici potiebu
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preziti. Dalsi skupinou jsou potfeby vztahové, které odrazeji potiebu clovéka po
socializaci se okolnim svétem. Tteti a nejvyssi skupinou jsou potfeby rustové neboli
rozvojové. Tyto potfeby nuti ¢lovéka na sobé pracovat a neustidle se v nécem
zdokonalovat a nékde se uplatnit. Tato teorie predpoklada, stejné jako Maslow ve své
teorii, ze nejdiive musi byt uspokojeny potieby nizsiho tfadu, aby ¢loveék mohl zacit
uspokojovat potfeby vysSich tadd. Jednd se tedy o faktory rlstové a vztahové.
Alderferova teorie ovSem netrva na presné stanoveném umisténi dvou vyssich skupin
potieb. Tato teorie zvazuje moznost, Ze pokud jedna ze skupin potieb neni pro ¢loveka
dostate¢né¢ uspokojena, pak mutze vést k zesileni naléhavosti potieby druhé.

(Vodacek & Vodackova, 2005)

Uvedené tii kategorie potieb jsou v Alderferové pojeti usporadany do piimky spise nez
hierarchie, takze ve stejném Case muze byt aktivovano vice potieb a rovnéz plati, ze jsou-
li potieby na urcité Grovni zablokovany, miize byt pozornost obracena k jinym potifebam

(Dédina & Cejthamr, 2005)
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2 Motivace zaméstnancu

Jednou z mozZnych slozek motivace jsou finan¢ni odmény za vykonanou praci. Finan¢ni
odménou mtize byt benefit v penézni i nepenézni podobné. Rozsah moznosti je v tomto

sméru velky.

2.1 Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnavatelé se “predhanéji,, v nabidce riznorodych benefiti ve snaze zaméstnance
ziskat, udrzet a motivovat k lep§im pracovnim vysledkiim. Na soucasném trhu prace tak
plati, Ze zaméstnavatel, ktery svym zaméstnancim neposkytuje zaméstnanecké benefity,
by se mél obavat, aby mu schopného zaméstnance nebo i skvéle fungujici zaméstnanecky

tym nepiebrala konkurence, ktera tyto vyhody zaméstnanciim nabidne

Zameéstnanecké benefity se poskytuji zaméstnanci vedle mzdy, odmény nebo platu jako
tzv. nenarokova slozka. Pojem zamé&stnaneckého benefitu zakonik prace nezna a upravuje
pouze minimdlni standardy péce o zamé&stnance - odborny rozvoj zaméstnanci, zvySeni
a prohlubovani kvalifikace a pfispévek na stravovani. I proto zalezi zcela na vuli

zameéstnavatele, zda zaméstnanciim benefity poskytne, ¢i nikoliv a v jakém rozsahu.

Z pohledu danového zvyhodnéni je pak poskytovani nékterych benefitli vyhodnéjsi nez
samotné zvyseni mzdy nehledé na nepieberné mnozstvi forem a druht zaméstnaneckych

benefitu, které jsou dnes nabizeny na trhu préce. (Kluwer, 2018)

2.2 Tradi¢ni zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity se ve vétSin€ firem v dne$ni dobé pokladaji za nutnou
samoziejmost. Tyka se to hlavné benefiti v podob& piispévku na stravovani, kdy ma
zaméstnanec pravo az na uhradu poloviny svého stravného. Dalsim takovym typickym
ptikladem miiZze byt mobilni telefon ¢i notebook. Tyto pfistroje po ndstupu dostane téméef
kazdy zaméstnanec, ktery neni veden v délnické tfidé dané organizace. Ruku v ruce
s témito pfistroji jde i sluzebni automobil. Nékteré organizace poskytuji svym ,,vys$sim*
zaméestnancim osobni automobil 1 na osobni tcely ¢i dovolené. Neméné znamou formou
benefitu jsou také vstupenky na rizné kulturni akce, at’ uz ¢astecné nebo plné hrazené
organizaci. Tento zpiisob benefitil je vyhodny i pro samotnou organizaci, protoze mize

také zasahovat do marketingove oblasti organizace v podobé sponzoringu a zviditelnéni
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spolecnosti. Dalsi typicky benefit poskytuji firmy také rizné permanentky at’ uz do fitness

center, bazéni, sauny, vifivky, bowling a jina sportovni ¢i relaxacni vyziti.

Oblibenym benefitem je také moznost ptizptisobeni si pracovni doby. Jedna se o pruznou
pracovni dobu nebo o tak zvany stlaceny tyden. Pruznou pracovni dobu jist¢ uvitaji
pracovnici, ktefi maji rodiny a pottebuji své ratolesti naptiklad odvést do skol, Skolek a
poté je vyzvedat, nékdy zkratka potiebuji piijit do prace o néco déle, jindy diive skoncit.
Dalsi varianta benefitu stlaceny tyden je jist¢ vyhodou pro pracovniky, ktefi za praci
dojizd¢ji na delsi dobu a vraci se domi na vikendy. Jedna se o praci 10 hodin 4 dny
v tydnu a paty den je volny. Tyto varianty benefitu vyuZiji spiSe pracovnici managementu
nez vyrobni zaméstnanci. Proto je u benefitl dilezité rozliSovat pracovni pozici. Je

samoziejmosti ze jiné benefity budou vyhovovat zaméstnancim v kancelatich a jiné

vyrobnim pracovnikim. (Kluwer, 2018)

2.3 Nové trendy v oblasti zaméstnaneckych benefiti

Protoze se cely svét se neustale vyviji, méni se 1 potfeby a prani kazdého zaméstnance,
proto se i vétSina organizaci snazi jit s dobou a modernizovat své zaméstnanecke benefity
Kk obrazu jaky si mysli, ze bude jejich zaméstnancim vyhovovat. Novinky v této oblasti

firmy ziskavaji vétSinou ze zahrani¢i od svych matefskych spole¢nosti. (Kluwer, 2018)

Benefity spojené s pracovni dobou

Benefity, které uréitym zptisobem upravuji pracovni dobu, mohou byt vhodné jak pro
pracovniky managementu, tak i pro vyrobni pracovniky. Nejcast&jsim benefitem
v ¢eskych firméach se stal moderni home office. Je vyhodny zejména pro rodice pecujici
o déti, protoZe si svou praci Casove rozlozi, jak potiebuji a zaroven zaopatii své déti.
Tohoto zpisobu prace samoziejmeé vyuziji i bezdétni pracovnici, pokud zrovna potiebuji
z jakéhokoliv dtivodu zustat mimo svoji kancelaf. Dalsim zajimavym benefitem jsou tak
zvané sick days. Jsou to dny navic k dovolené, které si zaméstnance muze vybrat
naptiklad v pfipadé, Ze je kratkodob& nemocny nebo se neciti natolik dobte, aby mohl byt

schopen plnohodnotné pracovat. Tento zplisob Setii dny dovolené. Jako samoziejmost se

V dnes$ni moderni dobé€ pocita pruzna pracovni doba nebo varianta stlateného tydnu, kdy
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zaméstnance pracuje kazdy den 10 hodin 4 dny v tydnu a paty den ma volno. Toto oceni

wer

zejména zameéstnanci, kteti za praci dojizd¢ji a zistavaji pres pracovni tyden a na vikend
ve smyslu dvanactihodinového nepietrzittho provozu namisto normalniho. Kdy
zaméstnance odpracuje 12 hodinovy cyklus smén a poté ho ¢eka o to delsi volno. Tento
trend se rozméha ve vice a vice spolenostech. Protoze jak kazdy vi, Cas, ktery

zamé&stnance nemusi stravit v praci, je K nezaplaceni a toto je zadanym benefitem.

Dal§im benefitem, ktery zatim neni v Ceské republice tolik znam a rozsifen, je volné
¢erpani dovolené v rozsahu 365 dni v roce. V praxi to znamena, ze si zaméstnanec zvoli
sdm, kdy bude pracovat a kdy si vezme dovolenou. Rozsifenou verzi tohoto benefitu ve
svete je, ze zamestnanec cely rok pracuje a poté si vezme 2 mésice dovolenou a cestuje
nebo si mize zkratit pracovni tyden pouze na 4 dny. Tudiz si prodlouzi vikend. Jak
ukézaly svétové vyzkumy, v nékterych firmach se diky této formé benefitu lidé boji o
préci a tudiz si dovolenou Cerpaji méné nez obvykle. Stejny problém je i ten, Ze nékteti
zameéstnanci mohou mit pocit, Ze budou brani jako pracovnici, ktefi nechtéji pracovat,
pokud si budou vybirat hodné dovolené. I tento benefit ma tedy sva uskali. Jak se ale tika,

kazdy je postradatelny a co fikaji ostatni, na to by ¢lovek nemél pohlizet.

Benefity spojené s budovanim kolektivu

VétSina zaméstnavatell si uv€domuje fakt, Ze v dobfe fungujicim kolektivu zaméstnanci
odvadéji kvalitnéjsi a efektivnéjsi praci. Proto se snazi vyuzivat pravé benefiti s timto
spojenych, kterymi jsou napfiklad rodinné vylety, firemni veéirky, sportovni turnaje, letni
grilovani, rizné teambuildingy a dalsi rizné akce, které maji za ucel ,,utuzovat™ pracovni

kolektiv.

Vzdélavaci benefity

U mnoha zaméstnanci je dulezita tak zvana ,,pfidana hodnota“ k jejich préci, proto se
firmy snazi své zaméstnance vzdélavat. Existuje mnoho druhti vzdélavani, at’ uz jsou to
osobni Skoleni, které potadaji Skolici instituce, jazykové kurzy nebo umoznovani dal§iho
studia. Modernim trendem se staly online kurzy hrazené zaméstnavatelem, které si

zaméstnanci mohou projit napiiklad z pohodli svého domova a dostanou za né&j pravé
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zminovanou pfidanou hodnotu a tim je certifikat, ktery jejich osobu posune vyse

v zebticku kvalifikovanéjsich pracovniku a uspokoji pocit seberealizace. (Kluwer, 2018)

2.4 Teoretické tivahy o budoucim vyvoji v oblasti benefiti

Je ziejmé, Ze jiz zminéné benefity jsou velmi dobrym a pevné zabéhnutym nastrojem v
oblasti motivace zaméstnancti. K zajimavym poznatkiim mtzeme dojit za predpokladu,
pokud si polozime otazku, jakym smérem se do budoucna mulze vyvijet strategie v
motivaci zaméstnancii, ktera je zcela klicova pro tvorbu jakéhokoliv motivacniho
programu. Jak ukazuje praxe, motiva¢ni program ve stfedné velkym a vétSich firmach je
vhodné vytvofit ve dvou riiznych liniich, jak pro vyrobni pracovniky, tak pro
technickohospodaiské pracovniky ¢ili kancelafské pozice. Déle je nutné vzit v potaz
faktory soucasného stavu hospodaistvi a planovani dlouhodobé strategie firmy. Jak
ukazuji soucasné pruzkumy, hlavnim motivujicim nastrojem neni vyse mzdy, potazmo
penize, ale je to cenny Cas. Tuto hypotézu potvrzuje i fakt, Zze soucasné hospodaistvi
evropské unii a hospodaistvi rist Ceské republiky obzvlasteé vykazuji vysokou
produktivitu, coz pfirozené snizuje nezaméstnanost a zvysuje mzdy. Jak ukazuji nékteré

informaéni ,,vlastovky,, naptiklad ze Svédska (MPSV, 2018).

Mnohé firmy se pokousi snizovat délku pracovni doby nebo pocet pracovnikt. DalSimi
zohlednujicimi faktory pro budouci strategii se miize stat velmi dillezita oblast kazdé
firmy a to je zdravotni stav zaméstnanctll. S vyvojem v oblasti variability pracovni doby
predevsim 12 hodinové smény ¢i noéni smény (odkaz jak ovliviiuje pracovni doba
pracovnik) se objevuji nové poznatky, analyzujici jak moc muiize pracovni doba ovlivnit

nemocnost zamé&stnanct. (Zoommagazin, 2017)

Toto je nedilnou souc¢asti soucasné problematiky lidskych zdroj, znamo pod nazvem
pracovnikd, protoze vysoky podil sickness rate vyzaduje dodatecnou pracovni silu, jakou
jsou brigadnici a pracovnici se snizenym pracovnim pomérem. Je to multifaktoridlni
problém, vyZadujici dal$i a dal§i naklady, naptiklad problém nekvalifikovanosti

dodate¢né pracovni sily. (Statistics, 2014)

V neposledni fadé€ se v jakychkoliv tivahach a vyzkumech diive nebo pozdéji jakykoliv
HR manazer dostava do oblasti mezilidskych vztaht, jak je vySe zminé€no s pokrokem

moderni doby se na vys$si Zebticky motivace dostava problematika pracovné osobnich

22



Vysoka skola polytechnicka Jihlava

vztaht. Kli¢ovym prvkem v mezilidskych vztazich je nepochybné komunikace. Efektivni
pozitivné nasmérovanou komunikaci evokuji ptfedev§im pracovnici ve vedoucich
manazerskych pozicich. V této oblasti existuji na trhu personalni poradenské agentury,
zabyvajici se restrukturalizaci firem az Gi¢elem vytvoreni efektivni a pratelské klima ve
firmé. Tyto agentury si samy vyhledavaji vhodné pracovniky do téchto klicovych pozic.
Zpisob jejich vybéru je vsak jejich cenné know-how, které si tyto agentury peclive stiezi.
Pro firmu je to jedna z moznosti. Tyto agentury puasobi pfedevS§im ve velkych
spolecnostech. Na ¢eském trhu se zacaly vyvijet pocatkem 90 let. A siln€ ovlivnily trzni
hospodafstvi transformaci komunisticky zab¢hnutych firem. Toto zpusobilo rapidni
zvySeni nezaméstnanosti v roce 1995. (Harédk, 2018) U stiedné velkych podniki je tento
zpusob vSak velmi nakladny a proto se pii vybéru manazerskych pozic hledi spiSe na
kvalifikacni dovednosti a velmi mélo na manazerské dovednosti v oblasti mezilidskych
vztahii. Z toho vyplyva, Ze velmi vhodnym nastrojem pro zlepSeni vztaht ve firmé je

Skoleni manazert v téchto oblastech. (Bedrnova & Novy, 1994)
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3 Motivacni program

Kazda organizace, kterd zaméstnava pracovniky, by méla mit vytvofeny vlastni
specificky motiva¢ni program. V zjmu organizace je, aby pracovnici vykonavali svoji
préaci, co nejefektivnéji a tomuto ¢inu musi byt spravné nasmérovani tedy motivovani.
Vytvoteni motiva¢niho programu ,,na miru‘ neni jednoducha véc. Motivacni program by
mél vyhovovat vSem zaméstnanctim, musi se brat v uvahu vSechny faktory, které

ovlivituji motivaci k praci vSech zaméstnanct.

3.1 Charakteristika a cile motiva¢niho programu podniku

Motivacni program je ve své podstaté systematicky piistup v oblasti ovliviiovani
motivace zaméstnanci. Je to jeden z ndstroju fizeni lidskych zdroju, ktery musi byt
propojen s ostatnimi dil¢imi strategiemi fizeni lidskych zdroju, tak aby dochézelo

k maximalizaci uzitku celého podniku.

Cile motivacniho programu organizace dobie charakterizuje Tureckiova: ,, Motivacni
programy maji prostrednictvim systematického pusobeni na motivaci jednotlivcit ¢i
skupin vést k pFijeti cilit organizace a posilit tim angazovanost zaméstnancii, k dosazeni
Zadoucich ~ zmeén v pracovnim jednéni, které by wumoznily dosahovani vysokych
pracovnich vykon, a Kk podpore pracovni spokojenosti a motivace pracovnikii*
(Tureckiova, 2004)

Pokud ma byt motivaéni program skutecné efektivni v oblasti mezilidskych vztaht, tak
musi zahrnovat kazdého zaméstnance firmy. V tomto ohledu se vyplati pfistupovat k
tvofeni motivaéniho programu ve smyslu rovnosti bez ohledu na funkci pracovnikii. Pro
motivaci kazdého jedince je dulezity jiny faktor a je potieba ho brat v potaz. Jak naptiklad
ukazuje staré¢ znamé poiekadlo, naladu ve Skole urcuje Skolnik nikoliv feditel. Toto je
zcela piirozené, protoZze mnohem vice lidi pfijde denné€ do kontaktu se skladnikem nezli

se samotnym feditelem.

Na trovni stfedniho managementu a Gtednich pracovniki je motivujici v prvni fadé€ touha

po vzdélavani a seberealizaci v zastoupeni riiznych Skoleni.
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Tato oblast vSak byva velmi problematicka, protoZe ve firmach vznikaji na spolecenskych
urovnich jisté bariéry odd€lujici pracovniky z produkce, z kancelaii a vedouci

pracovniky.

vvvvv r

To byva ten nejcastéjsi a nejdilezitéjsi problém pro firmu. Jak jiz bylo zminéno obrazné
spojeni mezi Skolnikem a feditelem. Osobn¢ se domnivam, ze v mezilidskych vztazich
vzdy platilo a platit bude, Ze v jednoduchosti je sila. Pfenesené feCeno to znamena,
vytvoftit ve firmé takové podminky, a najit moznosti sportovnich ¢i zdbavnich akci, kde
se feditel a Skolnik setkaji jako dva lidé a za¢nou se poznavat jako dva sobé rovni lidé

bez ohledu na jejich pracovni pozice a vzd€lani.

Takovéto aktivity vedouci ke stmelovani kolektivu musi byt nutné zaméteny tak, aby lidé
m¢eli prostor projevit se v oblastech jejich z4jmu, coz vede k pfirozenému osobnostnimu
ocenéni. Jednoduse feCeno, kazdy kdo proti nam stoji, ma néco co nas miiZze naucit.

(Nakonec¢ny, 2005)

Jak vyplyvad z uvedenych hypotéz, tak konkrétni tvorba motivacniho programu je
specificky zavisla na mnoha charakteristikdich dané spolecnosti. Z uvedeného vsak

muzeme vyvodit urcité zaveéry, které odrazeji soucasny stav této problematiky.

Tak jako existuje Maslowova pyramida lidskych potieb nebo zjednodusena ERG teorie
dle Alderfera, mtizeme i my z vySe uvedenych hypotéz nastinit pyramidu motivace firem
s ohledem na dileZitost motivanich nastroji a tak stanovit universalni model

motivac¢niho programu. (Armstrong, 2007)

V dnesni pokrocilé dobé techniky a modernizace jiZ neni v pracovnim prostiedi tolik
dilezita existencni slozka, ale stile vice na dlleZitosti ziskava problematika lidskych

vztahil a spravedlivé ocenovani a seberealizace pracovnikd.

Jak vyplyva ze statistickych udaji ¢eského statistického ufadu, mira zaméstnanosti
letech. Maji pocit stalého pracovniho mista a nefrustruje je ztrata zaméstnani. Tudiz pro
né existenéni faktory prestavaji byt stresujici a stavaji se pro zaméstnance méné
vyznamne. V zavislosti na této problematice se dtlezitéj$imi faktory v ohledu motivace
stavaji ristové a vzdélavaci faktory. Zaméstnanci potiebuji citit, Ze jsou v podniku
potiebni, vyzaduji uznédni a projev podpory. Stejné tak neméné diilezité jsou kolektivni

vztahy, jak jiz bylo vySe zminéno. Pokud se pracovnik se svém prostiedi citi dobfe a ma
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dobie vztahy s ostatnimi, zajisté i Iépe pracuje. Toto plati pro celou linii organizace. Jak
pro vyrobni pracovniky, tak i pro stfedni a vys$si management tedy technickohospodaiské

pracovniky. (Holy, 2018)

3.2 Vyznam motiva¢niho programu organizace

Vyznam a zacileni pracovni motivace zaméstnancti v organizacich roste. Je to
opodstatnéno tim, ze existuje konkurence v tomto odvétvi, ktera se presouva i na trh mezi
nejlepsi pracovniky. Organizace, které si uvédomuji rozhodujici postaveni lidi pro sviij
uspéch, chtéji jen ty nejlepsi pracovniky, ktefi jim pomohou na cesté k dosahovani
vyjime¢nych vysledkd a tim odliSeni se od konkurence. To samé plati i na strané
pracovniki, 1 oni maji daleko $ir$i trh a snazi se vybrat si svého zaméstnavatele co nejlépe.
Maji také moznost se rozhodovat. Je pro né¢ rovnéz dulezité védét, jak ktera organizace

ptistupuje k lidem, jak je motivuje, rozviji, jakou perspektivu jim miize nabidnout.

Tuto teorii potvrzuje i vyzkum vlivu motivace na pracovni vykon, ktery vytvotil William
Jameson z Harvardovy univerzity. Tento vyzkum prokazal, ze zatimco bézn¢ lidé, kteti
pracuji pouze tak, aby nepfisli o svou préci, vyuzivaji svych schopnosti pouze z 20-30 %,
vysoce motivovani jedinci miru vyuZziti svych schopnosti dokézi pozvednout az na 80-90

%. (Tureckiova, 2004)

| pfes vSechny teoretické poznatky a vyzkumy v této oblasti, neni ani dnes motivacni
program organizace vniman jako samoziejmost. Zpravidla je to ddno mirou rozvinutosti
personalni prace v dané organizaci. Stale jesté existuji organizace, kde motiva¢ni systém
vibec neexistuje nebo se namdhaji pouze sro¢nim hodnocenim a naslednym
pfehodnocenim platu. Je tfeba si uvédomovat, Ze srostouci konkurenci narlstaji
zaméstnancim moznosti a prilezitosti jejich pracovniho uplatnéni. V dne$ni moderni
dobé se mohou zaméstnanci svobodné rozhodovat, komu budou své schopnosti a znalosti
odevzdavat. Koubek k této teorii uvadi, ze pracovnici jsou dnes stale vice chapani jako
podnikatelé se svou pracovni silou, se svymi schopnostmi. Jsou svym zplisobem
dodavatelé, obchodni partneti a jako s obchodnimi partnery se s nimi musi jednat. Proto
je vhodné vnimat motivaéni program i jako prostfedek udrzeni si zamé&stnanct. Tento fakt
vystihuje 1 potekadlo, které tvrdi, Ze konkurence nikdy nespi a to je nutné si uvédomovat

I v oblasti fizeni lidskych zdroju. (Koubek, 2004)
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Vyzkumna ¢ast

4 Analyza stavajiciho motiva¢niho programu s navrhy a

doporucenimi na mozné zmeény

Ve své vyzkumné ¢asti se budu vénovat analyze stavajiciho motivacniho programu ve
vybrané spolecnosti. Pokusim se najit klady a zapory stavajiciho motivacniho programu

a navrhnu zménu tohoto motiva¢niho programu

Nasledujici analyza je zaméfena na zjiSténi stavajiciho motiva¢niho programu malého
podniku, z uvedenych dat ziskanych dotaznikovym Setienim u 38 zaméstnanct z vyroby
a 17 zaméstnancti THP useku bude sestavena pyramida preferenci. Tato pyramida bude
zrcadlit to, co zaméstnanci dané firmy povazuji za ty nejvice a nejméné dulezité faktory

ovliviiyjici jejich motivaci k préci.

Analyza byla provedena dotaznikovym Setienim. Dotaznik obsahuje 24 otazek
rozdélenych do 5 €ast. V prvni Casti jsou 3 otazky, které jsou zaméfeny na obecné
informace o pracovnicich, tedy vek, tsek ve kterém pracuji a pohlavi. V druhé ¢asti se
nachdzi 6 otazek zaméfenych na existencni faktory. Tyto otazky jsou sestaveny tak, aby
bylo zfejmé, zda je pro pracovniky tento faktor dilezity ¢i nikoliv. Tteti ¢ast zkouma
vztahové faktory pusobici na pracovnika. Nachézi se zde 5 otazek zamétenych na vztahy
jak mezi pracovniky, tak vztahy mezi pracovnikem a nadfizenym. V dalsi Casti se
dotaznik zabyva problematikou riistovych faktorti. Zde se analyzuje kvalifikace, rozvoj
osobnosti, kariérni postup. Otdzkou je, zda jsou prave tyto faktory pro zameéstnance této
firmy dulezité. V posledni ¢asti se nachazi tfi oteviené otazky zabyvajici se motivaci,
demotivaci a navrhem na zlepSeni, kterékoliv oblasti motivace. Tyto otazky jsou zamérné
nechany oteviené, aby zaméstnanci meli moznost vyjadfit svlij nazor, ktery nebude

ohrani¢en zadnym vybérem z variant.

Firma ma uveden oficidlni pocet 94 zamé&stnanct. Protoze 12 pracovnikil je na matei'ské
dovolené, dotaznik byl rozdan 82 pracovnikiim. Vratilo se 67 % rozdanych dotazniki,

které jsou zédkladem pro analyzu stavajiciho motiva¢niho programu.
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4.1 Predstaveni spoleCnosti

Firma Gaudlitz Precision s.r.o. byla v Ceské Republice zaloZena v roce 2007 firmou

Gaudlitz GmbH a Intensa Holding.
Od roku 2015 je tato firma plné vlastnéna firmou Gaudlitz GmbH.

Firma Gaudlitz GmbH byla zalozena v Coburgu (Némecko) v roce 1937 panem Oskarem
Gaudlitzem a na jejim pocatku se zabyvala vyrobou helem pro némeckou arméadu. Pozd¢ji
se pak zacala specializovat na vyrobu plastovych dilii do zbrojatského priimyslu, nato pak

do automobilového primyslu, kde ptisobi doposud.
V soucasné dobé je ¢lenem skupiny jesté firma Guadlitz v Wuxi (Cina).

Nejvétsi firmou ve skupiné je pravé némecka centrala s 350 zaméstnanci, na druhém
misté je pak pobocka v Cin¢ (150 zaméstnancli) a nejmensi je pak firma v Dacdicich se

svymi 94 zaméstnanci.

Firma Gaudlitz Precision s.r.o. pusobi pfedev§im na poli automobilového prumyslu,
pfesngji feceno, zabyva se vyrobou preciznich plastovych soucastek, at’” jiz pouze
plastovych, tak 1 ¢asti, kde se vyskytuje kovovy zalisek. Dalsim odvétvim je elektro

prumysl a medicina.

Firma exportuje jak do Evropy, tak i na trhy na americkém kontinentu do zemi jako jsou
Brazilie a Mexiko, tak i do Asie piesnéji fe¢eno do Ciny. Mezi evropské staty, kam
nejvice vyvazi své vyrobky, patii Némecko, Rakousko, Francie, Rumunsko, Polsko a do

nedavna i Svycarsko.

Nejvétsimi zakazniky jsou predni dodavatelé vyrobcl aut a to napiiklad Continental,
Wabco, AB Mikrolektronik, Brose, Thyssen, Melecs atd. Mimo automotiv dodava firma
také do firem Sartorius, Roche, Hengstler. (Gaudlitz, 2018)
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4.2 Motivacni program dle vykonu

Tato organizace ma vytvoireny motivacni program, ktery vyhodnocuje nejlepsiho
zamestnance pracujiciho ve vyrobé a na montazi jednou za pil roku a je vyhlaSen na

kvartalni schiizi pfed vS§emi zaméstnanci a odménén pfedem stanovenou cenou.

Toto hodnoceni je pocitdno dle produktivity tedy poctu vyrobenych minut. Pokud
zamestnanec nesplni vice nez 2/3 pracovniho fondu za hodnocené pololeti, nebude

zafazen do programu nejlepsi vyrobni zaméstnanec.

K evidenci vysledki jednotlivych zaméstnancu slouzi formulaf ,,Denni vykaz prace®,
ktery kazdy zamé&stnanec na konci smény vyplni a vhodi do oznacené schranky na vyrobni

hale.
Hodnoceni jednotlivych zaméstnanci

Lisovha — pocet vyrobenych dilt dle stanoven normy na 100 ks vzhledem k

odpracovanému casu

Montdz — kompletace pfedepsaného poctu kust dle stanovené normy na 100 ks vzhledem

k odpracovanému Casu

Opravy — pocet opravenych nebo zkontrolovanych kusii dle stanovené normy na 100 ks

vzhledem k odpracovanému casu

Montaz mechatroniky — vyrobeni pfedepsaného poctu kusti dle stanovené normy na 100

ks vzhledem k odpracovanému ¢asu (hodnocena je cela sména dohromady).

Vypocet vysledki jednotlivych zaméstnanci

Vyrobni feditel eviduje a vyhodnocuje produktivitu jednotlivych zaméstnanci ke konci
mésice. Na konci mésice odevzda kone¢né hodnoceni mzdové ucetni ke z pracovani
podkladt pro vypocet nenarokové slozky mzdy. Kazdy zaméstnanec mize své vysledky
zkontrolovat u vyrobniho feditele nebo mzdové ucetni. Z diivodu ochrany osobnich udaja

ma kazdy zamé&stnance piistup pouze ke svym vysledkiim.
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Tabulka €. 1 : Vypocet nenarokové slozky mzdy v poméru s plnénim normy

PInéni normy v % Castka v K¢& PInéni normy v % Castka v K&
85 1000 103 2150
86 1100 104 2200
87 1200 105 2250
88 1300 106 2300
89 1400 107 2350
90 1500 108 2400
91 1550 109 2450
92 1600 110 2500
93 1650 111 2600
94 1700 112 2700
95 1750 113 2800
96 1800 114 2900
97 1850 115 3000
98 1900 116 3100
99 1950 117 3200
100 2000 118 3300
101 2050 119 3400
102 2100 120 3500

Zdroj: (Gaudlitz, 2018)

Z&klad pro vypocet nenarokové mzdy ¢ini 2000 K¢ nenarokovi slozky mzdy. Ceny, které
zamg&stnanci mohou dosta,t se méni kazdé ctvrtleti. MiZe to byt napiiklad wellness pobyt,

mobilni telefon, mini notebook, fotoaparat a tak dale.
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4.3 ZlepSovaci navrh

Soucasti motivac¢niho systému je i zlepSovaci navrh, kterého se mohou zacastnit vSichni
zaméstnanci véetné technickohospodaiskych pracovnikl. Jedna se o zlepSovaci navrh
technické, vyrobni nebo provozniho zdokonaleni, jakoz i feSeni problému bezpecnosti a

ochrany zdravi pfi praci a Zivotniho prostredi.

Ucelem je optimalizace vyrobnich operaci, odhaleni slabych mist a jejich odstranéni,
zvyseni kvality, zachovani konkurenceschopnosti spolecnosti, zapojeni zaméstnanct do

sttednédobého a dlouhodobého rozvoje spolecnosti.
Kritéria pro vyhodnoceni nejlepsiho zlepSovaciho navrhu

Zaméstnanec odevzdd svij zlepSovaci ndvrh na specidlnim formulafi a komisi je
posouzen. Pokud je vyhodnocen jako jednoznaény, nezpochybnitelny a prokazatelny
ptinos spolecnosti v jeji Cinnosti. V ZN musi byt definovéana ¢asova nebo finan¢ni Gspora,

ktera vznikne realizaci zlepSovaciho navrhu.
Hodnoceni dle rocni financni uspory

e (Odména 1000 K¢ — Gspora do 20 000 K¢

e (Odmeéna 2000 K¢ — Gspora do 50 000 K¢

e (Odména 5000 K¢ — Gspora do 100 000 K¢.

e Individudlni odména pti uspote nad 100 001 K.
Vyplaceni odmeén probiha plilro¢né.

(Gaudlitz, 2018)

4.4 Ctvrtletni schiize

Do motiva¢niho programu mizeme zafadit i ¢tvrtletni schiize, které se ve spole¢nosti
konaji. Je to schlize vSech zaméstnancti spolecnosti, kde vedouci pracovnici prezentu;ji
vysledky spole¢nosti za urcité obdobi. Zaméstnanci jsou tedy informovani o aktudlnim
stavu spolecnosti na trhu, jeho obratu a vizi a planu do budoucnosti. Pro nékteré by toto
mohlo byt motivujici tim smérem, Ze se s nimi spolecnost déli o vysledky, na kterych se

samoziejmé vSichni zaméstnanci podileji a zaroven jsou soucasti této spolecnosti a patii
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do ni, zalezi vedoucim pracovnikiim na tom, aby zaméstnanci byli dostate¢né
informovani a citili se tak soucasti firmy. Na této schlizi se poté vyhlasuje nejlepsi

zaméstnanec motivacniho programu dle vykonu a vyherce zlepSovaciho navrhu.

4.5 Analyza se zamérenim na existen¢ni faktory

V této oblasti je zahrnuto celkem 6 otazek, které jsou zaméfeny na motivacéni faktory.
Tyto motivaéni faktory jsou nejblize srovnatelné s fyziologickymi a existencialnim

potifebami podle Maslowovy pyramidy potieb.
Otazka ¢. 4 Mate pocit stalého zaméstnani?

Jak ukazuje Setfeni, vychozi pfedpoklady motivacnich faktort v teoretické ¢asti této prace
jsou spravné a odrazeji teoretické tivahy, Ze potieby bezpec¢i podle Maslowovy pyramidy
potieb nejsou silnym rozhodujicim faktorem pfi tvorbé motiva¢niho programu. Na tomto
misté je ale nutné zdlraznit, Ze toto je platné pouze za soucasného stavu trzni ekonomiky,
kdy firmy vykazuji velky nedostatek pracovnikill, coz pfirozené zvySuje mzdy a snizuje
nezamé&stnanost. Tyto pfedpoklady by se velmi zasadné¢ ménily v obdobi trznich krizi ¢i
dokonce kolapsu. Toto tvrzeni vykazuji zcela jednozna¢né grafy ¢ 1 a 2, kde celkem 51
dotazanych odpovédélo pozitivné. V téchto ohledech je firma velmi dobrym

zaméstnavatelem davajici zaméstnanciim jasny pocit stalého a pevného zaméstnani.

Graf ¢.1 Otazka ¢. 4 THP Graf ¢. 2 Otazka €. 4 Vyroba

Otazkac. 4 THP Otazka €. 4 Vyroba

Hrozhodné ano M spiSe ano M rozhodné ano M spi%e ano spide ne
0% 0%
11%

Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni
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Otazka ¢. 5 Jsou pro Vas dostate¢né motivujici vySe vasi mzdy ¢i vaseho platu?

vvvvvv

existencionalni potieby, protoze penize v soucasnosti predstavuji moznosti a zpisob
obzivy. Pozitivni odpovédi vice nez dvojnasobné prevysuji negativni odpovédi. Jak ale
vyplyvé z uvedenych grafa ¢. 3 a 4, podrobné Setfeni ukazuje na fakt, ze mzdy jsou stale

dalezitym faktorem ptedevsim pro vyrobni pracovniky.

V tomto ohledu je nutné zdiiraznit, Ze firma zvySuje mzdy primérné jednou za dva roky.
Soucasny tlak na mzdy je tvofen nejen nizkou nezaméstnanosti, ale také zvySujicimi se
zivotnimi naklady a tendenci zvySujici se zivotni Urovné obyvatelstva. Lidskou
prirozenosti je ¢aste¢na nespokojenost. Na zakladé této analyzy a zpracovanych vysledki

doporucuji firme¢ Gaudlitz castéjs$i navySovani mezd, ale o méné procent. Tudiz v podstaté

pfidavat stejné mnozstvi finan¢nich prostfedk, ale v kratSich ¢asovych intervalech.

Graf ¢. 3 Otazka ¢. 5 THP Graf €. 4 Otazka ¢. 5 Vyroba

Otazka €. 5 THP Otazka ¢. 5 Vyroba

M spi3e ano spise ne m rozhodné ano M spide ano spfde ne mrozhodné ne

6%

2w

Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 6 Jsou pro Vas dostatené motivujici Vase mzdové bonusy?

Pfi zhodnoceni této otdzky musime nutné€ vzit v potaz vyrobni a technickohospodarskou
sekci, protoze stavajici systém bonusu je vytvofen zvlasté pro vyrobni pracovniky a

zvlasteé pro THP.

Systém odménovani mzdovymi bonusy tvoii velmi dualezitou slozku pii tvorbé
motivaéniho programu. A to jak z pohledu zaméstnancii, tak z pohledu firmy, protoze
vyssi produktivita znamena vySs$i vynosy. Z odpoveédi dotdzanych miizeme soudit, ze

systém bonusi piedstavuje ve firmé dilezity prvek a je z vetsi Casti efektivné zaveden.
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Pouze pro vyrobni pracovniky by bylo vhodné tento systém odménovani vhodné
aktualizovat. Na strané¢ THP téméf tfi Ctvrtiny dotdzanych vyjadiuji spokojenost se
zavedenym systémem mzdovych bonust. Mzdové bonusy v této sekci tvoii pohyblivou
¢astku mzdy, ktera je mésicn€ vyplacena v podobé pevné Castky. Tato Castka se snizuje
na zaklad¢ riznych pfi¢in, jako je naptiklad Cerpani propustek, nespravné odvedenou
praci, a podobné. Vzhledem ke specifi¢nosti této problematiky nemtizeme na zékladé této
analyzy vydedukovat zadna doporuceni, protoze bychom potiebovali dlouhodobé data o
vyplacenych bonusech. Tyto informace jsou vSak interni zalezitosti firmy. Miizeme pouze
stanovit, ze pfevazna vétSina zaméstnanct je spokojena. Mzdové bonusy ve vyrobé vsak
tvoii jinou, mnohem dutlezitéjsi oblast motivacniho programu, protoze teorie fika, ¢im
vys$si produktivita, tim vyssi zisky. Podrobny systém odménovani vyrobnich pracovnikt

nalezneme Vv kapitole 4.2 Motivaéni program dle vykonu.

Graf ¢. 5 Otazka ¢. 6 THP Graf ¢. 6 Otazka ¢. 6 Vyroba
Otazkac. 6 THP Otazka c. 6 Vyroba
mrozhodné ano W spide ano spie ne  mrozhodné ne Mrozhodné ano M spide ano spise ne  Mrozhodné ne
6% 6% 8% 3%
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7

Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 7 Myslite si, Ze VaSe pracovni usili odpovidd VaSemu mzdového

ohodnoceni?

Z odpovédi na tuto otazku vyplyva jedna véc a to rozpor ve vysledcich mezi pracovniky
vyroby a pracovniky v managementu. Zatimco vétSina pracovnikt v kancelatich maji
pocit, Ze jejich prace je odvadéna v piimé uméie s vysi jejich platu. Zaméstnanci vyroby
tento ndzor hromadné nesdileji. 50 % zaméstnanci vyroby si mysli, ze jejich prace
odpovida tomu, jaky podavaji vykon, ov§em nachazi se zde i nezanedbatelnych 32 %
dotdzanych, ktefi si toto nemysli a se svym ohodnocenim za sviij pracovni vykon
spokojeni nejsou. Je potieba tento fakt vzit v potaz a zamyslet se nad tim, zda by nebylo
vhodnou motivaci napiiklad zkusit nové nanormovat n¢které pracovni mista a dle téchto

novych norem zaméstnance vhodné ohodnotit, aby neméli pocit ukiivdéni a nechodili
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Z prace frustrovani ¢i demotivovani. Dobfe motivovany zaméstnance rovna se vyssi

produktivita.
Graf ¢. 7 Otazka ¢. 7 THP Graf ¢. 8 Otazka ¢. 7 Vyroba
Otazkaé. 7 THP Otazka ¢. 7 Vyroba
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/
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Otazka ¢. 8 Domnivate se, Ze jste k praci ze strany nadrizeného pracovnika

dostateéné motivovani?

U technickohospodatskych pracovniki se tato otazka potkala s pfevaZznou spokojenosti,
77 % pracovnikd je s motivaci od nadfizeného spokojeno, dalich 23 %, které jsou
V tomto mnozstvi spise malou odchylkou, s motivaci spokojeno spiSe neni. A naprostou
nespokojenost nevyjadtil nikdo. Neni tedy nutné se na tuto oblast motivace u THP
zamétovat. U vyrobnich pracovniki je také vétsina s motivaci nadtizeného spokojena.
Celych 21 % vyjadiilo naprostou spokojenost a 42 % jsou spiSe spokojeni. Pokud toto
piepocteme v poméru k nespokojenosti, tak Ze je pfevazna ¢ast zaméstnancti spokojena.
Ovsem vyskytuji se zde 1 3 % zaméstnancii, ktefi jsou rozhodné nespokojeni. Mozna by
zde bylo dobfe navrhnout minimalné motivaci ve formé pochvaly od nadiizeného nebo

urcité vyhody v ptipad¢ dobfe odvedené prace. Jak se fikd mald motivace, také motivace.
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Otazka ¢. 9 Myslite si, Ze efektivné vyuzivate svoji pracovni dobu?

Z odpovédi na tuto otazku vyplyva fakt, Ze pracovnici vyroby v podstaté vSichni na 100
% vyuzivaji efektivné svoji pracovni dobu. U 66 % pracovniki znéla odpovéd, Ze
rozhodn¢ efektivné vyuzivaji svoji pracovni dobu a zbylych 34 % si mysli, Ze spise ano.
Nikdo zde neodpovédél negativné. Tento fakt ovSem neni neobvykly, protoze
zaméstnanci vyroby jsou limitovani normou svého vykonu, kterd se samoziejmé
spocitana na celou pracovni dobu. U technickohospodaiskych pracovniki jsou odpovédi
také viceméné kladné, pouhych 18 % ze vSech si mysli, Ze spiSe nevyuziva svoji pracovni
dobu efektivné. V tomto ptipadé se mize jednat napiiklad o pracovniky logistiky ¢i
useki, kde se prace ned4a rovnomérné rozvrhnout do dnil celého tydne, ale naskytnou se
véci urgentni ¢i se nashromazdi pozadavky zdkaznikil a efektivita pracovni doby mizi.
Toto ovSem neznamena, Ze ostatni Cas tito pracovnici nevyuzivaji svoji pracovni dobu
efektivné, jen je mozna frustrujici se jeden den nezastavit a druhy den mit pracovni dobu
volnéjsi. Mym nazorem je, Ze toto je prave jiz zminiovanych 18 % pracovnikd, ale bohuZzel
fesenim tohoto problému je lepsi komunikace mezi oddélenimi a planovani celé logistiky

podniku. Reseni tohoto problému pomoci motivace v tomto nespatiuji.
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4.6 Analyza se zaméfenim na vztahové faktory

Tato ¢ast zahrnuje celkem 5 otazek, které¢ analyzuji vztahy mezi pracovniky a zaroven
vztahy mezi pracovniky a jejich nadfizenymi. Tato oblast je jist¢ dilezitou soucasti

vvvvvvvvvvvv

V pracovnim prostiedi.

Otazka ¢ 10 Jste spokojen(a) s pracovnim kolektivem a celkové se vztahy na

pracovisti?

Z vysledkt dotazovani u této otazky vyplyva, ze kolektiv pracovnikil v této firme je na
dobré drovni. U THP i vyrobnich pracovni jsou vice jak 80 % dotazanych vsichni
spokojeni. Jen zanedbatelna ¢ast vykazala mirnou nespokojenost. Je samoziejmosti, ze
ne vSichni mohou byt spokojeni, ale v tomto ptipadé nevidim zadny problém v kolektivu
této firmy, spiSe naopak. Je samoziejmosti, Ze se jist¢ najdou problémy. Ne kazdy je
dokonaly a proto ani spolecnosti vice lidi nemtlize fungovat naprosto bezproblémové, ale

ani toto celkovou spokojenost s kolektivem v této firmé nenarusuje.

Graf ¢. 13 Otazka ¢.10 THP Graf ¢. 14 Otazka ¢.10 Vyroba

Otdazka €. 10 THP Otazka ¢. 10 Vyroba

mrozhodné ano M spiSe ano spiSe ne . o v
p p M rozhodné ano M spise ano spiSe ne

6% 0%

\

0%

‘ 13%|

Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 11 Dochazi ke konfliktim mezi Vami a VaSimi spolupracovniky.

Z této otazky vyplyva, Ze konfliktim v této firmé v podstaté nedochazi nebo dochazi
zfidka kdy. Jak u THP, tak u vyrobnich pracovnikl z odpovédi vyplyva, ze vétSinou ke
konfliktim nedochazi. U THP analyza ukazuje, Zze ke konfliktim nedochazi vibec.
Celych 76 % vybralo moznost odpovédi spiSe ne a 24 % rozhodné ne. U vyrobnich
pracovnikl se malé odchylky nasly, ale jsou v podstaté opét zanedbatelné. Protoze pies

80% dotazanych odpovédélo, ze ke konfliktim nedochazi. Coz potvrzuje ptedchozi
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otazku o kolektivu. Je zfejmé, Ze problémy se v této firmé fesi bez konfliktl a lidé se zde
navzajem umi bavit, komunikovat a v podstaté je zde kolektiv jako forma motivace, ktera
je zde v poradku. Je samoziejmosti, Ze ve firmé, kde vladnou dobré vztahy a pracovnici
jsou mezi sebou navzajem spokojeni, panuje dobra nalada, se lidem pracuje daleko lépe
a efektivnéji nez ve frustrovaném prostiedi, kde se na sebe lidé v pfehnaném pfirovnani

boji i podivat.
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Otazka €. 12 Mate pocit, Ze VaSe nazory jsou brany v potaz?

Z odpovédi na tuto otdzku Ize usuzovat, Ze musime brat v potaz, ve které Casti firmy a na
jaké pozici dotazovani pracuji. Jak vyplyva z analyzy, nazory THP pracovnikli vesmés
V potaz brany jsou. Neni to neobvyklé, protoze tito pracovnici jsou soucasti
managementu, ktery musi byt inovativni a nové napady a nazory jsou zde vitany. Tomuto
faktu odpovidaji i odpovédi u téchto pracovniki, kdy pres 70 % respondentti odpovédeélo,
Ze jejich nazory jsou brany v potaz. Tento fakt je podporovan i motivaénim programem
zlepSovaciho navrhu, kde jsou zahrnuti vSichni pracovnici, mizZe se tedy timto smérem
vyjadrit kazdy. OvSem néavrhy zafazené do motiva¢niho programu musi byt podmétné a
uspoftit firmé finance. U vyrobnich pracovniki jsou vysledky pfesné v poloving. Polovina
pracovniku si mysli, Ze jejich nazory jsou brany v potaz a polovina je proti a mysli si, ze
jejich nazory nejsou vyslySeny. Zde by bylo feSeni takové, ze by se kazdy mésic nebo
ctvrtleti zaméstnanci zucastnili ankety, ve které by mohli vyjadfit svlyj nazor. Tento nazor
by se tykal celé firmy. Anketa by mohla byt zaméfena od vedeni firmy, pies motivaci, po

zlepSeni pracovnich nebo logistickych procest. Protoze ve firmé pracuje na pozicich
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spousta expertd, ktefi viceméné teoreticky fesi problémy svého useku, nebylo by od véci
si poslechnout nazor i ostatnich a téeba by se podafilo najit nové inovativni napady pro
spole¢nost. N¢kdy laik vidi jadro problému lépe nez znalec. A timto zapojenim
pracovnikii do chodu firmy a vyjadieni jejich nazort, ktery by posléze mohl byt pro firmu
pfinosem, je samoziejm¢ dostate¢na motivace pro ty, pro které je tento faktor pii praci
dalezity a dokdze je spravné motivovat. Samoziejm¢ by vybrany napad mohl byt po

zéasluze odménén ve forme malé prémie.
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Otazka €. 13 Je pro Vas diilezita pochvala ze strany nadiizeného?

Ze zhodnoceni této otazky vyplyva, ze jak pro THP pracovniky, tak pro vyrobni délniky
je pochvala ze strany nadfizeného opravdu dilezita. Opét vétsina dotdzanych odpovédéla
na tuto otazku kladné, nasSly se opét zanedbatelné vyjimky, ale kazdy ma jiny svij
hodnotovy Zebficek, a proto nemtizeme o¢ekavat, ze pro vsechny bude pochvala ze strany
nadiizeného spravnym motivaénim faktorem. Pro ostatni je tento faktor podstatny, a proto
by se firma méla na tento fakt také zméfit a uréitym zptsobem své vedouci pracovniky
vySkolit, jak spravné pochvalit své podiizené tak, aby je tento ¢in motivoval k praci a

jejich potieba uznani byla naplnéna.

39



Vysoka skola polytechnicka Jihlava
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Otazka ¢. 14. Jste dostateéné chvileni VaSim nadfizenim pracovnikem za

vykonanou praci?

Tato otdzka ma urcitou souvislost Sotazkou prechodi. Z dotazniku vyplynulo, Ze
pracovnici této firmy maji potfebu pochvaly od svého nadiizeného. OvSem dal$i otdzkou
je, zda je tato jejich potieba uspokojena. Bohuzel z analyzy této otazky vyplyva, ze
néktefi pracovnici jsou dostate¢né chvéleni za vykonanou praci a jini ne. U
technickohospodaiskych pracovnikti je 53 % nespokojeno s pochvalou za svoji praci.
Mohli by si myslet, Ze vykon jejich prace je samoziejmosti a tim padem konci jejich
ochota vytvaret n€jakou pfidanou hodnotu ke své praci a udélaji pouze nutné minimum.
Takto by to jisté ve zdravé firmé fungovat nemeélo. U vyrobnich pracovniki je vice jak
polovina dostate¢né¢ chvalena za svoji praci. Tomu mozna napoméha i motivacni program
zaméteny na produktivitu, ktery jsem vySe zminovala v kapitole 4.2. Nespokojenych je
zde 34 % dotazovanych. Jak jiz vyplynulo z pfechozi otazky, pochvala a uznani za praci
je v této firmé dulezitych faktorem motivace. Proto by se pracovnici managementu méli
na tento faktor zaméfit a vymyslet, jak pracovniky pochvalit za jejich praci, aby je to
spravné motivovalo. U THP by bylo Zadouci zavést pravidelné meetingy se svym
vedoucim pracovnikem, kde by si face to face mohli sdélit, co je pfinosem pro jejich
praci, jestli je vedouci pracovnik s jejich praci spokojen a pifipadné zaméstnance
pochvalit. To samé by bylo vhodné i z opa¢ného pohledu, kdy by podfizeny pracovnik
mohl mit prostor pro to, aby vyjadiil své obavy ¢i nespokojenost a vedouci pracovnik
jeho nazor pfijal objektivné a s témito nazory v budoucnosti operoval. U vyrobnich

pracovniki se jako zadouci moznosti feSeni tohoto problému spi§ mimofadna prémie
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K platu nebo hlubsi posouzeni pracovnikii na Ctvrtletni schiizi firmy, ktera se kona
k piilezitosti informovani pracovnikti o ekonomické situaci podniku a také k vyhlaseni
nejlepsiho pracovnika dle motiva¢niho programu, ktery jsem jiz zminila v kapitolach
vySe. V&fim, ze toto by mohlo byt alespoit malym pfinosem ke zlep$eni spokojenosti

V oblasti pochval a uznani od vedoucich pracovnikd.
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4.7 Analyza se zaméfenim na ristové faktory

Tato ¢ast vyzkumu je zamétena na rastové faktory, zda jsou pro zaméstnance této firmy
jako motivacni faktor dalezité ¢i nikoliv. A zda je pracovnikiim této firmy osobnostni ¢i

kariérni rist umoznén.
Otazka ¢. 15 Mate pocit, Ze pri své praci vyuzivate svoji kvalifikaci?

U této otazky jist¢ nebude piekvapenim, ze se odpovédi technickohospodaiskych
pracovnikti a pracovnikl vyroby od sebe li§i. Pracovnici THP pfi své praci pirevazné
vyuzivaji svoji kvalifikaci. Nasvédcuje tomu vice jak 55 % kladnych odpovédi na tuto
otazku. Tento fakt je ve své podstaté samoziejmosti, protoze lidé hlasici se napiiklad na
pozice financ¢nich ucetnich, persondlnich ¢i obchodnich pracovniki, ale i1 kvalitativni
pozice musi mit dostatek vzdélani i kvalifikace k tomu, aby toto misto ziskali, proto svoji
kvalifikaci pfi této praci vyuzivaji. Naproti tomu pracovnici vyroby mohou byt i lidé,
ktefi maji vys$si kvalifikaci, ale nutné potiebovali zaméstnani a spokojili se tedy i s praci
mimo svij obor ¢i praci pod uroven svoji kvalifikace. Dal§im divodem muze byt i
pohodlnost nékterych pracovniku. Jak se tika, odpracuji si osm hodin a s ¢istou hlavou
jdou domu a netesi, zadné problémy firmy, které maji v kompetenci fesit. Mozna toto
jsou diivody, pro€ vétSina respondentii odpovédéla, Ze rozhodné pti své praci nevyuzivaji
svoji kvalifikaci. Tento fakt potvrzuje vice jak 69 % negativnich odpovédi na tuto otazku.
Bohuzel tento faktor vedeni spole¢nosti v ramci motiva¢niho programu a celkové v rdmci
motivace podniku nijak vyznamné ovlivnit, protoZe na mista, které pracovnici obsazuiji,
byli dobrovolné pfijati a zda budou vyuZzivat nebo nebudou vyuzivat svoji kvalifikaci pfi
préaci, védéli jiz pti podpisu smlouvy, ve které je uveden popis pracovniho mista a

odpovédnosti zaméstnanci.
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Otazka ¢. 16 Mate pocit, Ze pri své praci stagnujete a nerozvijite svoji osobnost?

Stagnace zaméstnanci je jist¢ demotivujicim faktorem na jakékoliv pracovni pozici.
Pokud ma ¢loveék pocit, ze jeho osobnost stagnuje, upada a nerozviji se, dostavi se
frustrace a nechut’ pracovat. Zhodnoceni této otazky ovSem prokazuje, Ze zaméstnanci
této firmy, at’ uz pracovnici THP nebo vyroby pii své praci nemaji pocit stagnace a
nerozvijeni své osobnosti. Vice jak polovina vSech dotazanych tento pocit nemaji, jen
mala zanedbatelna ¢ast je s rozvojem své osobnosti nespokojena. V ramci doporuceni u
tohoto problému miize firma napiiklad zaradit do programu vice Skoleni pro své

zamestnance.

Graf ¢. 25 Otazka ¢. 16 THP Graf ¢. 26 Otazka ¢. 16 Vyroba

Otazkac. 16 THP Otazka ¢. 16 Vyroba

mrozhodné ano mspide ano mspide ne mrozhodné ne mrozhodnéano mspifeano mspilene Wrozhodné ne

0%

< N

47% 45%

Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 17 Mate prilezitost kariérniho postupu?

Odpovédi na tuto otazku se samoziejmé opét 1iSi u pracovniki THP a pracovnikili vyroby.
Z analyzy této otazky vyplyva, ze pracovnici THP maji z vice jak 50 % procent moznost
kariérniho postupu, ovsem i 35 % dotdzanych odpovédé€lo, Ze tuto moznost nemaji.
Samoziejmé to jisté zalezi na pozici, kterou pravé zastavaji. V riznych firmach i v této
existuji pozice, ze kterych se da dale postupovat v kariérnim Zebtickt, ovSem bohuzel
existuji i takové, kde postup mozny neni a nebo je velice slozity. Zaméstnance by
naptiklad musel zcela zménit préci, kterou vykonava za praci v jiném oddéleni a podobné.
Z grafu ¢. také vyplyva, ze vice jak 80 % pracovnikii vyroby nema pfilezitost ke
kariérnimu postupu. Zélezi samoziejmé na jejich vzdélani, loajalité, schopnosti se ucit a

tak dale. Tento fakt mize byt pro nékteré jedince, pro které je rozvoj osobnosti i kariérni
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rozvoj dulezity, frustrujici faktor jejich prace. OvSem ze zdroju firmy vim, ze pokud se
uvolni né&jaké misto na pozici THP pracovnika, firma se snaZzi nejprve provefit
zamé&stnance ze svych fad, zda by byl nékdo vhodnym kandidatem na obsazeni toho
pracovniho a az poté, zda zadny kandidat nebyl vhodny, se obraci na externi zdroje
pracovnikl. Tudiz i t€émto pracovnikiim vyroby se naskytd moznost kariérniho postupu,

pokud maji vhodné znalosti a dovednosti.
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Otazka ¢. 18 Mate moZnost se samostatné rozhodovat pri své praci?

Vysledky této otazky ukazuji na fakt, ze technickohospodaisti pracovnici maji prostor se
samostatné pii své praci rozhodovat, coz samoziejmé neni nic neobvyklého. Maji urcitou
odpovédnost a to zahrnuje i samostatnost pii feSeni ukold. Pouhych 18 % coz je
zanedbatelné ¢islo tuto moznost nemd, to budou nejspiSe pracovnici, kde je kone¢né
rozhodnuti v ptipadu ponechano vedoucimu pracovnikovi. U pracovnikili vyroby je toto
procento o néco vyssi. 42 % procent dotazovanych nema to pravo se pii své praci
rozhodovat samo. Mize za to systém, kterym se musi tito pracovnici fidit. Ke svému
vykonu potiebuji navodky, dle kterych se musi fidit a pokud se dil, ktery vyrobi,
neshoduje s pozadavky zakaznika uvedené v navodce, musi informovat pracovnika
kvality, ktery rozhodne, zda muize byt vyrobek uvolnén pro dal§i procesy nebo se
zablokuje a je ponechan dalsim procestim, které neshodnému dilu nalezi. V tomto jsou
bohuzel pracovnici vyroby limitovani. Muze to byt jisté trochu frustrujici, ale bohuzel
kazdy se musime pfi své praci fidit jistymi pravidly. Nékdo vice nékdo méné. A zalezi na

kazdém, jak je pro néj samostatnost v rozhodovani v motivaci K praci dulezita.
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Otazka ¢. 19. UmozZiiuje Vam zaméstnavatel ucastnit se vzdélavacich programi a

skoleni?

Tato otdzka méla zcela jinou Skdlu odpovédi nez predchazejici otazky. Respondenti zde
m¢éli na vybér ze tfi odpoveédi. Mohli si vybrat odpovéd’, Ze se zucastiuji Skoleni povinné,
dobrovoln¢ ¢i jim zaméstnavatel neumoznuje se zucastiiovat Skoleni a vzdélavacich
programu. Vice jak polovina respondentt jak u THP tak pracovnikti vyroby odpovédélo,
ze se dobrovolné mohou zucastiiovat vzdélavacich programu a $koleni. DalSich zhruba
30 % musi povinné a zanedbatelna ¢ast tuto moznost nema. Povinné Skoleni jsou myslena
Skoleni o bezpecnosti a pozarni ochrany a podobné, které natfizuje norma ISO. Dal$im
povinnym $kolenim mohou je zapracovani zaméstnanci na novém odd¢leni ¢i stroji a
také zaSkoleni vSech zaméstnanct pted audity. Po zhodnoceni této otazky je jasné, Ze
zaméstnanci této firmy maji moznost se dale vzdélavat a skolit, zda této moznosti vyuziji

je pouze v jejich rukou.
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Otazka ¢. 20 PovaZujete ucast na Skolenich a kurzech za prinos pro Vas dalSi rozvoj?

Ucast na 8kolenich ¢&i kurzech je pro kazdého piidanou hodnotou pro jeho rozvoj, at uz je
to ptinosem pro jeho stavajici pozici ¢i tuto zkuSenost mize vyuzit v budoucnosti pro
dalsi kariéru. Z odpovédi vyplyva, Ze tento nazor je vlastni i zaméstnancim této
spolec¢nosti, protoze 100 % respondent z fad THP pracovniki odpovédélo na tuto otazku
kladné. Coz svédci o tom, ze se chtéji vzdelavat a ptinasi jim to uzitek a motivuje tak, ze
jsou ochotni se $kolit a vzdélavat. Stejného nazoru je i vétSina zaméstnancti vyroby, kde
vice jak 75 % odpovédélo také kladné na tuto otazku. Nalezneme zde i n¢které vyjimky,
které tento nazor nesdileji a ucast na Skolenich pro n€¢ neni pfinosem a motivacnim

faktorem, ktery je pro né dualezity. Toto procento respondentli je ov§em zanedbatelné

Zdroj: vlastni

oproti kladnym odpovédim ostatnich dotazanych.

Graf ¢. 33 Otazka ¢. 20 THP

Graf ¢. 34 Otazka ¢. 20 Vyroba
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Otazka €. 21 Napliiuje Vas VaSe prace?

Odpovédi na tuto otazku jsou opét odlisné. THP pracovniky jejich prace naplnuje, tento
fakt potvrzuje 80 % kladnych odpovédi téchto respondentd. Opét je to tim, ze délaji praci
ve svém oboru, ve kterém vystudovali, a tato prace je jistym zptisobem bavi a napliuje.
Pro tyto pracovniky je jejich prace piinosem a kazdy splnény ukol je posouva vys v jejich
rustovém zebiicku, nema pro né prioritni penézni odmeéna jako dobife odvedena prace a
splnény tkol. Oproti tomu z analyzy vidime, Ze pracovnici vyroby jsou rozdéleni presné
na polovinu. Polovinu pracovniki jejich prace napliuje a polovinu nikoliv. Jde opét o
zebticek hodnot téchto zaméstnancli. Pro jedny je prace prioritni a je jejich hnacim
motorem, pro jiné je prace Cisté prace, do které si chodi pro vyplatu a neni pro n¢ dusevni

naplnéni motivaénim faktorem k praci ¢islo jedna.

Graf ¢. 35 Otazka ¢. 21 THP Graf ¢. 36 Otazka ¢. 21 Vyroba

Otazka¢. 21 THP Otazka ¢. 21 Vyroba

Hrozhodné ano M spise ano spise ne W rozhodné ano M spiSe ano spise ne  Mrozhodné ne

T

Zdroj: vlastni Zdroj: vlastni
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4.8 Otevrené otazky

V této se nachazeji tii oteviené otazky, které davali zaméstnancim prostor vyjadrit své

nazory bez jakychkoliv limith ¢i hranic.
Otazka ¢. 22 Co konkrétné Vas v praci motivuje?

Nejvice respondentii na tuto otazku odpovidalo, Ze je nejvice motivuje k praci jejich
kolektiv. Jak bylo jiz vySe zmifiovano v ostatnich otazkéach na toto téma, pro pracovniky
této firmy je pracovni Kkolektiv opravdu dulezitym motiva¢nim faktorem k lepSimu
vykonu prace. Spokojenému Clovéku se v kolektivu bez hadek pracuje 1épe a vi, ze se
muze na ostatni pracovniky spolehnout. Dal$i hojné zastoupenou odpovédi byl plat. Je
samoziejmosti, ze kazdy chodi do své prace pro penize, aby uzivil sebe nebo svou rodinu
a ne z lasky k firm¢ samotné. Plat je daleZitou soucasti motivace, i kdyz jak nékteré nové
vyzkumy a zpravy potvrzuji, pené€zni motivaci zacinaji pfevySovat pravé vztahy na
pracovistich a seberealizace. Ale toto bohuzel také tolik neplati pro zaméstnance vyroby,
pro které je plat stale nejdilezitéj$im motiva¢nim faktorem, i kdyz se do poptedi dostavaji
1 ostatni faktory. Dal§im vice zminovanym motiva¢nim faktorem byl smysl prace. I tento
faktor je modernim faktorem dne$ni doby, pro zaméstnance se stava dilezitym, aby jejich
snaha k né¢emu vedla a méla smysl, aby svoji praci neodvadéli na zmar. Ruku v ruce se
smyslem prace se poji 1 nové zkuSenosti, které byly také ¢asto zminovanym faktorem
motivace zaméstnanci této spoleCnosti. I tento faktor mize naplnovat spoustu
zaméstnancl, je to zpestfeni vSedni prace a pfidand hodnota pro stavajici ¢i budouci

zameéestnani.

Otazka ¢. 23 Co konkrétné Vas v praci demotivuje?

Na tuto otazku byla nejcastéj$i odpoveédi u vyrobnich délnikti prace o vikendech a
svatcich. Bohuzel tato firma ma nasmlouvané se zakazniky urcité objemy vyroby, které
se obcas neslucuji s pétidenni pracovni normou a musi se pfidat sména i o vikendu, tento
trend uz se bohuzel stal rutinou a zaméstnanci si neodpocinou tak jak by o vikendu
pottebovali. Zredukovanim téchto smén by zaméstnanci jisté byli vice motivovani
k praci, kdyby vid€li snahu ze strany nadfizenych tento problém vyiesit a mohli si o
vikendu vice odpoc¢inout nez byt zavieni v praci. Tento faktor je dle mého ndzoru zasadni.

Je ziejmé, ze ani vysSi finanéni odména, kterou za tento pies¢as zameéstnanci obdrzi ke
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svému platu, neni natolik motivujici, aby potlacila potiebu si odpocinout a nechodit do
prace o vikendu. Dal§im hojné zastoupenou odpovédi je zmetkovitost ve vyrob&. Nékteré
pracovniky vyroby muze tento fakt znepokojovat, protoze pokud vyrabi ,,zmetky* tak se
Jim nepocitaji tyto kusy do poctu dild, které za sménu vyrobily, tudiZ ma tento fakt i vliv
na produktivitu jejich prace a tim ma toto vliv i na odmény, které za procentni plnéni
prace dostavaji ke svému platu, ktera je zminovana v kapitole 4.2 motivacni program dle
vykonu. Pro zna¢nou ¢ast respondentd je také dulezitym faktorem k motivaci k praci vyse
jejich platu. Kazdy si prestavuje vysi svého platu jinak, ale proto, aby byli pracovnici byli
produktivni, musi byt spokojeni s finanénim ohodnocenim jejich prace. Zde miizeme fici,
ze plati pfima iiméra mezi zvySovanim platu a spokojenosti tedy i vyssi produktivitou u
pfevazné vétSiny zaméstnancli. Pokud zaméstnavatel zaméstnance lépe ohodnoti,

zaméstnance bude citit, Ze si zaméstnavatel jeho prace povazuje, a proto byl ohodnocen

Iépe a bude také lépe pracovat.

Otazka ¢. 24 Mate néjaky navrh, jak by se mohly zlepsit pracovni podminky, vedeni,
spoluprace, atmosféra na pracovisti ¢i jiné faktory motivace, které by dle Vas

poti‘ebovaly zménu?

U této otazky je nejvice zastoupena odpovéd 25 dni dovolené. Pfevazna vétSina
dotazanych tuto odpovéd’ uvedla. To svéd¢i o faktu, Ze pracovnici této firmy preferuji
vice volna nad penézni odménou. Nad tim by se vedeni mélo zamyslet a pokusit se tento
faktor pouzit pifi vhodném motivovani svych zaméstnancti. Dalsi faktory, které
zamé&stnanci uvad€ly v hojnéjsim poctu odpovédi, byla lepsi komunikace a vice firemnich
akci. Opét jsou tyto odpovédi nepenézniho razu, zamétené na kolektiv pracovniki.
Z téchto odpovédi vyplyva, Zze zaméstnanci si opravdu zakladaji na tom, s kym pracuji a
pracuji v tomto kolektivu radi. Spole¢né firemni akce utuzuji vztahy mezi pracovniky i
mezi pracovniky a jejich nadfizenymi. Tuto problematika je jiZ zmifiovana v kapitole €.
2.4. Poslednim zna¢né zminovanym faktorem motivace, ktery by bylo vhodné
okomentovat je redukce ,,papirovani. Timto je mysleno, zredukovat poéty hlaseni a
riznych dokumentl, které musi pracovnici vyroby vyplilovat na konci smény. Tato
hlaseni jsou dilezita pii zpétnych vazbach pro vedouci pracovniky, ale jisté se daji tyto
informace poskytnout na zjednodusenéjsich formulafich. Bylo by to jisté uvitano jak pro
ty, ktefi tento formulaf musi vypliovat, tak i1 pro ty, ktefi tyto formulare dale zpracovavaji.

Pro vyrobni pracovniky je tato ¢innost ¢asoveé naroc¢nd a v zasade¢ ji ubird Cas, ktery se jim
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zapocitava do denni produktivity prace. Bylo by vhodné, kdyby se nad timto navrhem

vedeni nebo pfislusni pracovnici pro vytvareni formuldi zamysleli.

4.9 Zhodnoceni analyzy

vvvvvv

faktory motivace faktory vztahové. Velmi si zakladaji na kolegialnich vztazich i vztazich
s nadfizenymi. Prace v dobrém kolektivu je pro né¢ velmi motivujici. Na pracovisti ziidka
kdy dochazi ke konfliktlim, coz nenarusuje pracovni prostfedi. Velmi cenéna je pro tyto
zameéstnance 1 pochvala a uznani. I malé pochvala dokaze ¢lovéka motivovat k lepSimu
vykonu. Zvlasté pokud je to pochvala od nadfizen¢ho. Vztahové faktory bych v této firmé
shledavala jako stéZejni a musi se udrzovat ¢i 1épe jesté rozvijet K lepsimu. S existenénimi
faktory jsou dle analyzy zaméstnanci spokojeni. Zaméstnanci maji pocit stalého
zaméstnani. AZ na malé vyjimky jsou dostate¢né motivovani mzdovym ohodnocenim i
bonusy, které za praci dostavaji. Spokojenost vykazuje i otazka, kterd se zamétuje na
efektivni vyuzivani pracovni doby. Existen¢ni faktory jsou tedy pro tyto pracovniky

v

nejméné podstatnou slozkou jejich motivace k préci. Stavi se tedy na nejniz$i misto
motivace pro tyto zaméstnance. Zde ndm analyza poukazuje na zna¢né rozdily mezi
pracovniky vyroby a technickohospodatrskymi pracovniky. Jak jsem jiz popsala vyse
v hodnoceni jednotlivych otazek. Moznost kariérniho ristu nemaji v§ichni pracovnici této
firmy, toto se odviji individudlné od kazdé pozice zvlast. Moznosti skoleni a riznych
vzdélavacich programti mohou zaméstnanci vyuzit a vyuzivaji je jak povinng, tak
dobrovolng, protoze jejich hnaci silou v podani lepSich vykonl je bezprostfedné i
seberealizace. Zase jsou tu mensi odchylky u THP pracovnikli a vyrobnich pracovnikd.
THP pracovniky seberealizace motivuje k praci vice jak vyrobni pracovniky, coz je
logické. Ristové faktory jsou tedy dilezitou soucasti pracovni motivace této firmy. Je
potieba se o tuto sekci zajimat a rozvijet napady, které budou uspéSné zaméstnance

motivovat v této oblasti.
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5 Zhodnoceni stavajiciho motivacniho programu

Stavajici motiva¢ni program zhodnotim pomoci SWOT analyzy, ktera se bude opirat o
vysledky dotaznikového Setfeni, tedy v ndvaznosti na motivacni faktory, které jsou pro
zameéstnance této firmy stézejni. Jak jsem jiz zminiovala v teoretické casti. Je velmi tézké
vytvofit motivaéni program na miru kterékoliv organizace. Tato organizace musi
dokonale znat pracovni prostiedi a potieby a pfani svych pracovniki, aby tyto faktory
mohla zakomponovat do cilti a strategii spole¢nosti a tato kooperace fungovala pro

synergii vetsi produktivity pracovniki a strategickych cili spolecnosti.

5.1 SWOT analyza stavajiciho motiva¢niho programu

Tato analyza prezentuje slabé a silné stranky stavajiciho motiva¢niho programu této firmy

a také odhali ptileZitosti a hrozby, které by tento program mohl mit.

5.1.1 Silné stranky

Mezi silné stranky stavajiciho motivacniho programu bychom mohli zatadit fakt, Ze
motivaéni program motivuje vyrobni pracovniky k vyss$i produktivit¢ prace pomoci
prémii. Dalsi silnou strankou je pro tento program to, zZe zlepSovaci navrh muize podat
kterykoliv zaméstnanec a je to impuls pro to, aby zde zamé&stnanci, které motivuje uznani
a pochvala za jejich nazor a také to, ze jejich napad bude uskutecnén, byli motivovani
K uspokojeni své potfeby uznani tim, ze vymysli né&jakou potfebnou inovaci, ktera
spoleénosti usetii finanéni prostfedky. Ctvrtletni schiize maji také svou silnou strankou
a tou je zapojeni vSech zaméstnancti do vedeni spole¢nosti tim, Zze se s nimi konzultuje
soucasny stav a budouci kroky k dosazeni strategickych cili. Zaméstnanci se tak citi
soucasti spolecnosti. Dalsi silnou strankou této oblasti motiva¢niho programu je také
pocit uznani a pochvala, ktera se dostavi zaméstnanci, jeZ vyhral v motiva¢nim programu
pro vykon. Tento zamé&stnanec je oznamen pied vSemi zaméstnanci a také pochvélen

vedoucimi pracovniky za svij vykon.
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5.1.2 Slabé stranky

Mezi slabé stranky motiva¢niho programu bych zatadila to, Ze motiva¢ni program pro
vykon mize byt pro nékteré zaméstnance frustrujicim a demotivujicim. Tim, ze vétSina
pracovnikil pracuje stale stejnym vykonem a zaméstnanci se mezi sebou znaji a vi co od
ostatnich spolupracovnikli o¢ekavat za vykon, mohou pifedem odhadnout, ktery ze
zaméstnanct bude Ctvrtletné nejlepsi. To mize demotivovat jiného, aby se zacal snazit
sviyj vykon zlepsit, mlize si fici, Ze nemd smysl se snazit, kdyz cenu vyhraje opét jedna a
tataz osoba jako kazdé Ctvrtleti, v tomto spatiuji kdmen urazu tohoto procesu. Dale by
motivacni program mél byt zaméfen na vice oblasti a ne jen na produktivitu a napad na
usporu financnich prostfedkii. V tom také vidim problém, je to jednostranné zaméieny

program. Neni motivujici pro firmu z globalniho hlediska.

5.1.3 Prilezitosti

Ptilezitosti pro tento motivacni program jsou jisté zmény, které se daji vytvoftit. Proto,
aby se zabranilo jiz vySe zminované demotivaci ohledné stale se opakujicich vyherci.
Muze byt zvolena vhodnéjsi varianta vybéru kandidata a to formou slosovani pracovnik,
kteti maji produktivitu nad 100%. Dalsi ptilezitosti mize byt odstupnovani mist vyhercti,

jako je v jinych soutézich. Prvni az tieti misto. Vedlo by to k inovaci programu a vétsimu

motiva¢nimu hnuti ostatnich pracovnik.

5.1.4 Hrozby

Hrozbou muize byt, Ze na tento motiva¢ni program v budoucnu nebudou zbyvat finan¢ni
prostiedky. Spole¢nost se muize dostat do finan¢ni krize a tento program nebude moci
dale fungovat. Dalsi hrozbou je opét jiz vySe zminovana demotivace zaméstnanct ke stale

stejnym vyherclim.
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5.1.5 SWOT matice

V této podkapitole uvadim SWOT matici motivacniho programu, kde je vidét shrnuti

s prechozich kapitol.

Tabulka ¢. 2: SWOT matice

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

e Motivace Kkvyssi produktivité Vyherci  jsou  stale  stejni
prace pomoci prémii. zamé&stnanci - demotivace

o o ) ostatnich zaméstnancu.
e Motivacni program motivuje také

ty, pro které je dilezité pocit e Zaméfeni programu jen na
uznéani a pochvala. produktivitu ~ zaméstnancii  a

y ) . L finan¢ni Gsporu.
e C(Ctvrtletni  schlize  umoziuji

zapojeni zaméstnanci do vedeni

spolecnosti a informuje je o déni.

PRILEZITOSTI HROZBY
e MozZnost vylepSeni programu e Financ¢ni prostiedky na motivaéni
vhodngj$i  variantou  vybéru program.

kandidatd — zvySeni produktivity u . y .
e Demotivace zaméstnancii se do
vice zaméstnanctl. , 5 .
programu zapojovat ¢i vyvijet
e Odstupniovani  mist  vyherct vyssi produktivitu kvili vyhte.
programu, vyhraje vice
zaméstnancl a vice jich ma
moznost pochvaly a uznani pied

ostatnimi.

Zdroj: vlastni
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6 Praktické navrhy a doporuceni ke zlepSeni stavajiciho

motivacniho programu

V této bakaléaiské praci jsem pouzila dotaznikové Setfeni, které¢ bylo zédkladem proto,
abych zjistila jaké, motivaéni faktory jsou vlastné pro pracovniky této firmy dulezité, a
které jsou mén¢ dulezité ¢i nedilezité. Dale jsem zhodnotila dle SWOT analyzy stavajici
motivacni program. Na zéklad¢ téchto dat a posouzeni motiva¢niho programu bych
vybrala nékterd zlepSeni, ktera bych pro firmu doporucila, aby jejich stavajici program
byl efektivnéjsi a zahrnoval vSechny faktory, které jsou pro stavajici zaméstnance
dalezité. Nejveétsim uskalim stavajiciho motivaéniho programu je demotivace ostatnich
zameéstnancl vuci stale se opakujicim vyhercim. Mé doporuceni by vypadalo tak, ze
vSichni zaméstnanci, ktefi vykazuji Ctvrtletné svoji produktivitu nad 100%, by byli
zatazeni do slosovani o vyhru a z t€chto kandidatt by byl jeden vylosovan. Timto feSenim
by upadla demotivace ostatnich pracovniki, Ze opét vyhraje jeden a ten samy pracovnik
a zéarovenl by do posledni chvile nevédéli, kdo cenu ziskd. Tim by zaméstnanci byli
motivovani vytvaret vyssi produktivitu po celé sledované obdobi. Druhou variantou je
také zatadit stupné vitézl. Od prvniho po tfeti misto a odstupnovat také velikosti cen, coz
je samoziejmosti. Déle bych nezvefejniovala seznam cen, aby si zaméstnanci nemohli fici,
tuto cenu nechci, nebudu se snazit. Ceny bych nechala do posledni chvile v utajeni.
DalSim navrhem pro zlepSeni motiva¢niho programu by mohla byt také jista financni
odmeéna tém, kterym se povede ve sledovaném ctvrtleti n&jaky uspéch pro firmu, toto by
bylo limitovano spiSe na THP pracovniky, ale bylo by nutné stanovit pfisn¢j$i kritéria pro
posouzeni tohoto Gspéchu, protoZze kazdy pracuje Vv jiném oddéleni a ma také odlisni

moznosti k provedeni n¢jakého uspéchu. Nékdo ma vice ptileZitosti, n€ékdo méné.

Velmi dulezitym kritériem pro tyto zaméstnance je z uvedenych otevienych odpovédi
také jejich volny cas, coz se projevilo mnoha ¢etnymi odpovéd'mi na zruSeni prace o
vikendu a ptescast, které maji 1 THP pracovnici. Proto by bylo vhodné popfemyslet nad
stanovenim vice volnych dni. Ve vét§ing firem v Ceské republice maji zaméstnanci
moznost ¢erpat 25 dni volené béhem roku. Toto by bylo vhodné zavést i zde. Zaméstnanci
by za tuto moznost jisté byli vdééni, vice by si mohli odpocinout, stravit ¢as s rodinou a
do prace by chodili vice odpocati a pfipraveni podat vyssi vykon. S timto problémem
souvisi 1 neochota si ¢erpat dovolenou, pokud je ¢lov€k nemocen. Napiiklad mirngjsi

onemocnéni jako je chiipka a rtizna nachlazeni, kdy je ¢lovék oslaben, pracuje méng,
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chodi do prace nemocen a nakazi i ostatni pracovniky. Je samoziejmé, Ze si zaméstnanci
mohou zazéadat svého Iékate o neschopnost prace, ale tim pfichazeji o zna¢nou vysi svého
platu. Proto chodi do prace radéji nemocni. Jako eliminace tohoto problému by moly
poslouzit tak zvané ,,sick days®, které by zaméstnance vyuzil pravé v dobé svého
nachlazeni a jsou to dny navic a nemusi si ¢erpat svou dovolenou na onemocnéni. DalSim
dilezitym faktorem pro pracovniky této firmy je dobry kolektiv a celkové vztahy na
pracovisti. Firma potada pro své zaméstnance firemni a letni vecirek, kde zaméstnanci
utuzuji své kolegialni vztahy a poznavaji se také z jinych oblasti Zivota, neZ je pracovni
stranka. Re$eni by mohlo byt uspofadani sportovnich turnajt, jako je bowling, fotbal nebo
jiné sportovni aktivity. Na takovych aktivitch se lidé pobavi a jak jsem jiz zminovala
V teoretické Casti, poznaji se i z jinych uhlt pohledu a zjisti se, Ze i vedouci pracovnik,
ktery je ve svém oboru expert, nemusi byt expert ve sportovnim odvétvi a zafadi se tak
mezi obyc¢ejné pracovniky. Do vylepSeni motiva¢niho programu bych zaradila i nékteré
penézni bonusy. Stavajicim bonusem jsou pro zaméstnance stravenky na obcerstveni,
Které jsou z poloviny hrazené zaméstnavatele. Hodnota této poukazky je 70 K¢. Jiz
nékolik let. Vzhledem ke zvySujici se inflaci a tim 1 zdraZovani potravin, by bylo vhodné
hodnotu téchto poukazek zvysit alesponi na hodnotu 80-90 K¢. Jidlo, které se do firmy
externé dovazi, ma také hodnotu minimalné 90 K¢, takze by bylo vhodné pracovnikiim
umoznit stravovani za hodnotu jedné poukazky na kazdy den. Toto by zaméstnanci také
jisté uvitali 1 pfesto, Ze existencni faktory pro né nejsou prioritni, ekonomické faktory

ovSem organizace nesmi piehlizet.

Vsechny tyto ndvrhy jsou po vy¢isleni nakladi, které jsou uvedeny nize, a konzultaci
s vedoucimi pracovniky podniku shledany jako proveditelné. Ovsem o zavedeni téchto

zmén se v podniku bude jesté diskutovat.

6.1 Naklady spojené se zavedenim moZnych zmén v motiva¢nim

programu

Vy¢isleni nékladi na mozné zmény motivacniho programu jsou vycisleny pomoci
orientanich nékladi, které by byly do zmén investovany. V této kapitole zminim jen
navrhy, na které by firma musela naklady vynalozit. Ostatni navrhy jsou jiz zminény

v kapitole 6 a nevztahuji se k nim zadné vicenaklady.
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Odstupnovani vyhernich mist vznika firmé naklad v podobé vice cen pro vyherce.
Musi se nakoupit dalsi 2 ceny v mensi hodnoté nez prvni cena. Stavajici naklady
na 1 vyherce jsou 5000 K¢&. Tudiz ceny pro druhé misto by se mély pohybovat
minimalné okolo 3000 K¢ a ceny pro tieti misto by mély mit hodnotu 1500 K¢.
Celkové naklady, které by firma vynalozila navic diky tomuto navrhu, ¢ini 4500
K¢. Roéné tedy 18000 K¢&.

Finan¢ni odména za uspéch pro firmu by mohla ¢init prémii v hodnoté 3000 K¢.

Vznika tedy firm¢ naklad za tento navrh 3000 K¢.

5 dni dovolené navic pro zaméstnance a 2 sick days zahrnuji naklad zhruba
327 000 K¢ rocné. V této Castce jsou zapocitana i sazba na mzdu pro brigadniky,

ktefi musi nepfitomné zaméstnance v praci zastoupit.

Sportovni akce pofadana firmou pro své zameéstnance. Napiiklad zamluveni
bowlingovy drah v mistnim podniku stoji 1680 K¢&. Samoziejmé by se oteviel ucet
na baru s limitem naptiklad 3000 K¢. Celkové naklady na tuto akci by ¢inily 4680
K¢.

Zvysenim hodnoty poukazek na stravné ze 70 K¢ na 90 K¢ vznikne naklad zhruba
196 800 K¢, kdyz predpokladame 82 zameéstnancii, 20 pracovnich dni, 12 mésict
a 50% Uhradu poukazky firmou. (Gaudlitz, 2018)
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Z.aveér

V bakalarské praci jsem se zaméiila na téma motivace zaméstnancl. Teoreticka ¢ast
obsahuje informace a definice tykajici se motivace, motiva¢nich teorii a
zaméstnaneckych bonust. Samostatné kapitola byla vénovana motiva¢nimu programu,
ktery je nedilnou soucasti efektivni motivace kazdé organizace. Teoreticka ¢ast ma za
ukol vysvétlit poznatky, o které se bude opirat prakticka ¢ast prace. Je tedy dilezité

vysvétlit vSechny dilezité faktory pro praktickou ¢ast.

V praktické casti bylo cilem zjistit, jaké motivacni faktory jsou pro zaméstnance
analyzované firmy dulezité. Pro tyto ucely bylo provedeno dotaznikové Setieni. Diky,
kterému byly odhaleny faktory motivace, které jsou pro zaméstnance dulezité a které
méné. DalSim cilem praktické ¢asti bylo zhodnotit stavajici motivacni program podniku.
K tomuto zhodnoceni poslouzila SWOT analyza, kterd odhalila slabé i silné stranky
tohoto programu a v navaznosti na tyto také piilezitosti a hrozby tohoto programu.
Z udaji, které ob¢ analyzy poskytly, jsem vytvofila nadvrhy a doporuceni na zménu
stavajiciho motivaéniho programu. Inspiraci pro navrhy mi byly také poznatky o
zaméstnaneckych bonusech u vedené v teoretické casti. Aby byly mozné zmény pro
vedeni podniku ptehlednéjsi, byly vycisleny také ndklady, které by mozné zmény

piinasely.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setieni, které bylo postaveno na Alderferové motivacni
teorii, jsem dosla k zavéru, Ze pro zaméstnance této firmy jsou nejvice dilezité vztahové
faktory. Nejvice je tedy k praci motivuje to, kdyz jsou obklopeni dobrym kolektivem a
na pracovisti nedochazi ke konfliktlim. Pocit uznani a pochvala od nadtizenych je pro né
neméng dileZitd. Druhym motivaénim faktorem, ktery je také dulezity, je faktor ristovy.
Pro nékteré zamé&stnance této firmy jsou kariérni rast, seberealizace a vzdélavani také
dilezitou slozkou motivace, neni to ovSem takové procento zameéstnancti jako u
vztahovych faktort. Existenéni faktory vychazely s analyzy jako nejméné dulezité a je to
zplisobeno tim, Ze pracovnici jsou existencné ve své praci spokojeni a tudiz toto pro né

neni stéZejnim faktorem.

Pro zhodnoceni stavajiciho motiva¢niho programu firmy jsem pouzila SWOT analyzu.
Tato analyza poukézala na silné stranky motiva¢niho programu a nésledné ptileZitostem,
které motivaéni program ma diky t€émto silnym strankam. Analyza samoziejm¢ odhalila

také urcité nedostatky tohoto systému, které by mél management této organizace
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eliminovat. Pro tyto Gcely poslouzi mé doporuceni, které¢ jsem v kapitole 6 navrhla. Tato
doporuceni se opiraji o data z obou pouzitych analyz. Pro vétsi ptehlednost doporucenych
zmen, jsem stanovila naklady, které by na doporuc¢ené zmeény motiva¢niho programu
musela firma vynalozit. Domnivam se, ze cile mé bakalarské prace byly naplnény a
véiim, Ze moje doporuceni budou v této firmé brany a v potaz a tato bakalaiska prace
poslouzi svému ucelu, tedy zlepseni stavajiciho motiva¢niho systému této organizace a

lidé v této firmé budou 1épe a efektivnéji motivovani
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Priloha 1: Dotaznik

Pruzkum motivace zaméstnancu

1) Usek, ve kterém pracujete?
a) vyroba b) THP (technicko-hospodaisky pracovnik)

2) Jaké je Vase pohlavi?
a) muz b) zena

3) Jaky je Vas veék?
a) 20-29 let b) 30-39 let ) 40-491let  d)50-59let  e) 60 avice let

Existenc¢ni faktory

4) Mate pocit stalého zaméstnani?
a) rozhodné ano b) spiSe ano  c¢) spise ne d) rozhodné ne

5) Je pro Vs dostate¢né motivujici vySe Vasi mzdy ¢i Vaseho platu?
a) rozhodné ano b) spiSe ano ) spise ne d) rozhodné ne

6) Jsou pro Vas dostate¢né motivujici Vase mzdové bonusy?
a) rozhodné ano b) spiSe ano ) spise ne d) rozhodné ne

7) Myslite si, ze VaSe pracovni Usili odpovida Vasemu mzdovému ohodnoceni?
a) rozhodné ano b) spiSe ano ) spiSe ne d) rozhodné ne

8) Domnivate se, ze jste k praci ze strany nadfizeného pracovnika dostatecné motivovani?
a) rozhodné ano b) spiSe ano ) spiSe ne d) rozhodné ne

9) Myslite si, ze efektivné vyuzivate svoji pracovni dobu?
a) rozhodné ano b) spiSe ano  c¢) spise ne d) rozhodné ne

Vztahové faktory

10) Jste spokojen(a) s pracovnim kolektivem a celkové se vztahy na pracovisti?
a) rozhodné ano b) spiSe ano  c¢) spise ne d) rozhodné ne

11) Dochéazi ke konfliktim mezi Vami a Vasimi spolupracovniky?
a) rozhodné ano b) spiSe ano  c¢) spise ne d) rozhodné ne

12) Mate pocit, ze Vase nazory a napady jsou brany v potaz?
a) rozhodné ano b) spiSe ano  c¢) spise ne d) rozhodné ne

13) Je pro Vas dulezita pochvala ze strany nadfizeného?
a) rozhodné ano b) spiSe ano  c¢) spise ne d) rozhodné ne
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14) Jste dostatecné chvaleni Vasim nadfizenym pracovnikem za vykonanou praci?
a) rozhodné ano b) spiSe ano  c¢) spiSe ne d) rozhodné ne

Ristove faktory

15) Méte pocit, ze pfi své praci vyuzivate svoji kvalifikaci?
a) rozhodné ano b) spiSe ano  c¢) spise ne d) rozhodné ne

16) Mate pocit, ze pfi své praci stagnujete a nerozvijite svoji osobnost?
a) rozhodné ano b) spiSe ano  c¢) spise ne d) rozhodné ne

17) Mate prilezitost kariérniho postupu?
a) rozhodné ano b) spiSe ano  c¢) spise ne d) rozhodné ne

18) Mate moznost se samostatné rozhodovat ve své praci?
a) rozhodné ano b) spiSe ano  c¢) spiSe ne d) rozhodné ne

19) Umozituje Vam zaméestnavatel ucastnit se vzdélavacich programi a skoleni?
a) ano povinné b) ano dobrovolné C) ne

20) Povazujete ucast na Skolenich a kurzech za pifinos pro Vas dalsi rozvoj?
a) rozhodné ano b) spiSe ano ) spise ne d) rozhodné ne

21) Naplnuje Vas Vase prace?
a) rozhodné ano b) spiSe ano ) spise ne d) rozhodné ne

Oteviené otazky
22) Co konkrétné Vas v praci motivuje?
23) Co konkrétné Vas v praci demotivuje?

24) Mate né&jaky navrh, jak by se_ mohly zlepsit pracovni podminky, vedeni, spoluprace,
atmosféra na pracovisti ¢i jiné faktory motivace, které by dle Vas potfebovaly zménu?
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