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Abstrakt

Predmétem diplomové prace ,,Analyza motivacniho systému podniku® je rozbor souc¢asného
motivacniho systému ve spoleCnosti Kralovopolska, a.s. a vytvofeni navrhu pro jeho
zlepSeni. Prvni Cast je zaméfena na popis motiva¢niho systému z teoretického hlediska se
zaméfenim na odménovani, atmosféru a vztahy na pracovisti a také na osobni rozvoj. Druha
¢ast je zaméfena na vyzkum a popis skutecnych zplisobti odménovani a moznosti osobniho
rozvoje v podniku a také na atmosféru a vztahy na pracovisti a jejich dopad na zaméstnance
a jejich spokojenost. V posledni ¢asti je podan navrh na zlepSeni téchto soucasti motivaéniho

systému.

Kli¢ova slova

Motivaéni program, motivace, odménovani, pracovni spokojenost, atmosféra a vztahy na

pracovisti, osobni rozvoj.

Abstract

Goal of the submitted diploma thesis ,,Analysis of motivation systém in a company* is to
analyze motivation systém in company Kralovopolska and develop a proposal for
improvement. The first part focuses on the description of the incentive system from
a theoretical perspective, focusing on remuneration, atmosphere and workplace relations and
personal development. The second part focuses on research and description of actual
payment mechanisms and opportunities for personal royvoje in the company and also the
atmosphere and relationships in the workplace and their impact on employees and their
satisfaction. The last part is to be proposed to improve these components of the motivation

system.

Keywords

Motivation, work satisfaction, renumeration, atmosphere and relationship in workplace,

personal development
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Uvod

Tato diplomova prace se zabyva motivaci pracovnikli ve spolecnosti Kralovopolska, a.s..
Motivace je velmi dulezitym faktorem dosahovani optimalnich vysledkii spolecnosti. Protoze
kazdou spolec¢nost, jeji uspéch, dosazené vysledky i image ovliviuji jeji zaméstnanci. oni
jsou hybatelem procest vedoucich k dosaZeni nastavenych podnikovych cill, jsou cennym
zdrojem informaci o spoleCnosti, reprezentanty jeji podnikové kultury a v neposledni radé
jsou také zdrojem konkurenc¢ni vyhody oproti ostatnim podnikiim na trhu.

vvvvv

jakéhokoliv typu podniku, aby bylo zajiSténo splnéni cild tim nejefektivnéjs§im zptisobem. Jiz
v minulosti bylo prokézéno, Ze jednim z nejspolehlivéjsich zpisobi, jak dosahovat vyssich
ziski, je motivace pracovniki. Je ziejmé, Ze je v nejlepSim zajmu kazdého zaméstnavatele,
aby se jeho zajmy sladily se zajmy zaméstnanc.

Spole¢nosti mohou nabizet rtizné formy motivacnich programt a podnitit tak divody k tomu,
aby motivovaly své zaméstnance k vysokym vykonlim a zaroven zustavali loajalni své firme.
Pomoci efektivni komunikace volnych pracovnich pftilezitosti spolu s vyhodami, které firma
svym zaméstnancim nabizi, se spole¢nost prezentuje jako atraktivni zaméstnavatel na
pracovnim trhu a ziskava dostate¢né mnozstvi uchazecli na volné pracovni pozice. Doba se
vyviji a spolu s ni 1 $kala nabizenych vyhod.

Jelikoz je prace soucasti kazdodenni reality vétSiny z nas a soucasné je i mistem, ve kterém
travime podstatnou ¢ast svého Zivota, tak spokojenost s naSim profesnim zivotem ovliviiuje
kvalitu zivota spolu s dal$imi faktory, jako jsou rodina, pratelé a zajmy. Kazdy ¢loveék je
jedineCna osobnost a vnima svou praci jinak. Jeho hodnotovy systém, nazory a postoje se
vyznamné podileji na utvafeni motivace k praci. Existuje mnoho teorii, které se zabyvaji
motivaci ¢loveéka, zkoumaji, co ¢lovéka piiméje jednat urCitym zpisobem a stylem, co ho
pfiméje vytycit si cil a ndsledné sledovat tento cil a dosdhnout tohoto cile. Ackoli se na prvni
sama o sobé k ziskani a udrZeni schopnych pracovniki nesta¢i. Vznika tak pozadavek na
vytvofeni kvalitniho a propracovaného systému zameéstnaneckych vyhod. Na zdkladé
zkuSenosti z minulosti 1 soucasnosti a z hlediska budouciho vyvoje je tieba tak dilezitému
faktoru jako je motiva¢ni systém vénovat znac¢né Gsili.

Cilem diplomové prace na téma ,,Analyza motiva¢niho systému v podniku® je zanalyzovat

stavajici motivacni systém spolecnosti Kralovopolska, a.s. a navrhnout jeho mozné zlepSeni.
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Sledovana spolecnost je piednim dodavatelem aparati pro chemicky a petrochemicky
pramysl a dale také jetabl, které nachazeji uplatnéni nejen v hutnim primyslu, ale také
Vv dalSich odvétvich. Za ucelem naplnéni tohoto cile nejprve zjistim soucasny stav, a jak jsou
S nim zaméstnanci spokojeni a jaké je feSeni nedostatktli, které musi byt prospesné jak pro
zaméstnance, tak i1 pro spolecnost. Prace bude rozdélena na teoretickou a praktickou cast.
V teoretick¢é Casti se budu zabyvat nejprve definicemi zékladnich pojml motivace
motivaénich systému v organizaci.

Dale se v teoretické ¢asti prace budu vénovat motivaci pracovniho jednani, které je dalezitym
vychodiskem manazerské praxe v ovliviiovani lidi a také se budu vénovat konkrétnim
prostfedkiim ovliviiovani zaméstnanct a to stimulaénim ndstrojiim a prvkiim motivac¢niho
systému. V praktické ¢asti prace budu analyzovat nejprve stavajici stav motivacniho systému
spolecnosti Kralovopolska, a.s. a nésledné¢ zejména pomoci dotaznikového Setfeni budu
zkoumat spokojenost zaméstnancii s aktualni podobou motivaéniho systému.

V zavéru prace pak ziskané poznatky z vlastniho Setieni i teoretickych vychodisek vyuziji
k doporuceni pro spole¢nost, které by mély vést ke zlepSeni motiva¢niho systému spole¢nosti

Kralovopolska, a.s.
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Charakteristika problému a cil prace

Nedostatecné pracovni nasazeni zaméstnanclii je problém, ktery je tfeba feSit. ZvySeni
pracovni motivace mize podniku pomoci k vyrobé kvalitnéjSich vyrobka a také k ziskani
vys$§ich ziskil. Navrzené zmény by mély piinést pfedevsim zkvalitnéni motiva¢niho systému,

aby se stal pro zaméstnance vyznamng¢jsi a stimuloval je k lepSim pracovnim vykontim.

Cilem prace je pomoci analyzy stavajiciho motivacniho programu spolec¢nosti Kralovopolska,
a.s. navrhnout zmény, které povedou K vyssi spokojenosti, vykonnosti, stabilizaci zaméstnanc.
Posileni vztahu zaméstnance ke spolecnosti, ¢imz budou naplnény i cile motiva¢niho systému.
K dosaZeni téchto vysledkii je zvolena metoda dotaznikového Setfeni a rozhovory s vedenim
spolecnosti. Na zaklad¢ vyhodnoceni obou metod, budou navrZena vlastni feseni, kterd by méla vést

k naplnéni ciltt motiva¢niho systému spole¢nosti.
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1 Teoreticka cast

1.1 Motivace

Motivace zaméstnancl je velmi dulezita, protoze zvySuje efektivitu a produktivitu prace. Jak uvadi
napft. P. Forsyth (2000) ve své publikaci "Jak motivovat lidi", pokud lidé nejsou motivovani, zvySuje
se absence a dochazi k plytvani ¢asem. Lidé si také délaji delsi prestavky v praci a vytizuji si v
pracovni dobé soukromé zalezitosti. Snizuje se zajem zameéstnancl o praci, a tim i kvalita a tempo

Naopak motivovani zaméstnanci svou praci delaji s chuti, bavi je a je pro né zdrojem
seberealizace. Takovy pracovnik ned€ld jen to, co musi, ale je ochoten pracovat i nad ramec svych
povinnosti. Zna cile podniku, které jsou mu vlastni.

Existuje fada moznosti, jak pracovniky U€¢inné motivovat, aby odvadéli kvalitni vykony, které
jsou podnikem pozadovany. Zjednodusené je mizeme rozdélit na finanéni odmény, nefinanéni
odmény a zamé&stnanecké vyhody.

Motiv sam o sob¢ nestaci, pro ¢lovéka musi byt cil dostatecné atraktivni, aby vyvinul usili k
jeho dosazeni. Motivace lidskych cCinnosti je jedna z kli¢ovych osobnostnich substruktur, ktera je
charakteristicka svou proménlivosti a slozitosti. V lidské psychice existuji védomé i nevédomé
pohnutky, které ¢lovéka aktivizuji k motivovanému jednani (Bedrnova & Novy, 2007)

Motivace je slozena ze souboru jednotlivych motivi, které ptisobi v rizném sméru. Obecné plati, ze
pusobi-li motivy podobnym smérem, pak se vzajemné posiluji, v opacném ptipadé¢ se odpuzuji,
respektive eliminuji ,, Motiv predstavuje urcitou vnitini psychickou silu. Miize byt chapan jako
psychologicka pricina ¢i duvod urcitého chovani a jednani cloveka. Obecnym cilem kazdého
motivu je dosazeni urcitého finalniho psychického stavu.* Vznikne-li tedy ¢lovéku potieba,
motiv pak aktivuje ¢lovéka k uspokojeni této potieby. Re¢eno jinak: ,, Motivace tak, obecné vzato,
vyjadiuje rozpory mezi tim, co subjekt proZivd, a tim, co proZivat touzi.” (BEDRNOVA,
NOVY, 2007 s. 363)

Stejné jako plisobi soucasné nekolik motivi, pak i potfeba se nevyskytuje u ¢loveka v dany okamzik

jen jedna, ale vétsinou se jich vyskytuje vice zaroven. (viz. Obrazek 1)
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Obrazek 1: Nasyceni potieby

intenzita
potreby

nasyceni potrfeby

vymizeni r2
potieby 4

vZnik
potfeby

Zdroj: PROVAZNIK, Viadimir; KOMARKOVA, Rizena. Motivace pracovniho jedndni. Vyd. 1. Praha: Vysokd
Skola ekonomicka v Praze, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-283-3. s. 43

1.1.1  Zdroje motivace

Abychom porozuméli motivaci jednotlivce, je nutné zkoumat zdroje motivace. Pokud zjistime, jaké
pohnutky vedou k jednotlivym formam chovéni, je mozné s nimi Iépe pracovat a l1épe pracovnika
motivovat. Pfesna definice zdroji motivace je takova, Ze se jedna o ,,skutenosti, které motivaci
vytvareji, tj. skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i orientaci (zaméteni) lidské Cinnosti."
(Provaznik, Komarkova, 1996). Tato kapitola se bude dale zabyvat jednotlivymi zdroji motivace —
potfebami, ndvyky, zdjmy, hodnotami a idealy, jejich vyznamem, definici a vlivem na jednéani
cloveka.

e Potieby

Mezi zakladni zdroje motivace se fadi potfeby. Ty jsou hlavim faktorem, ktery ovliviiuje veskeré
lidské chovani. Chapeme je jako urCity nedostatek nebo piebytek, ktery zplsobuje napéti,
nespokojenost, kterych se chece ¢loveék zbavit a zaéne se chovat takovym zpiisobem, aby tuto potiebu
naplnil. Potiebou miZe byt cokoliv, zalezi na charakteru, vychové a hodnotach daného jedince.
Obecné vSak mizeme rozdélit potfeby na primarni a sekundarni. Priméarni potieby jsou biologické.
Vznikaji v mozku a na zakladé chemickych procestt dochdzi k podrazdéni, které vede ke vzniku
potieby. Tyto potieby jsou clovéku vrozené a bez jejich uspokojeni neni lidsky organismus schopen
existovat = jedna se o potiebu jist, pit, spat, dychat a dal$i. Tyto potieby neni mozné potlacit.
Sekundarni potfeby jsou také oznaCovany jako socialni. Nejsou clovéku vrozeny a vytvari se
v pribéhu zivota. VIiv na né ma kultura, ve které dany jedinec Zije, vychova, charakter a dalsi. Mezi

tyto potieby se fadi potieba lasky, socialniho kontaktu, vlastnictvi ¢i svobody. (Nakone¢ny,1992).
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Obrazek 2: Potieba

nedostatek na cil odstranéni
(nadbytek) ----——-- ) potfeba --———--- } motivace -=====-- ) zamBfend —---—---- } nedostatku
tinnost (nadby tku)

Zdroj: PROVAZNIK, Viadimir; KOMARKOVA, Riizena. Motivace pracovniho jednani. Vyd. 1. Praha: Vysokd
Skola ekonomickd v Praze, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-283-3. s. 42

e Navyky

Navyky vznikaji v prubéhu lidského zivota uz od narozeni. Jedna se o urcity nauceny postup, zptisob,
jakym ¢loveék reaguje na dany podnét. Navyky clovéku dava vychova, ale do urcité miry si je vytvari i
sam. Ve chvili, kdy nastane urcitd situace, kterou ¢lovék uz zazil a ma pro ni i vytvofeny vzorec
chovani, tak ho pouzije a projevi se motivované chovani, které vyvolal pravé dany navyk.

Zajmy

Charakteristika tohoto pojmu je velmi $iroka, avSak pro potfeby jeho charakteristiky jako zdroje
motivace, muzeme fict, ze je ,,formou zaméfeni ¢lovéka na urCitou oblast jevl, které jej v daném
sméru aktivizuje, navic s uréitou persistenci“(Provaznik, Komarkova, 1996) Kazdy ¢lovék se o néco
zajima, a samoziejmé Skala téchto zajmi je prakticky nekonecna a sila téchto motivii mize také
rizna. Jakykoli zajem muze tedy byt zdrojem motivace, samotnym motivem, ktery ¢lovéka povede k
uré¢itému jednani a chovani, pti¢emz doba, po kterou chovani bude projevovat, zavisi na vytrvalosti
jeho motivace.

e Hodnoty

V prubéchu lidského Zivota se clovek dostava do riznych situaci, setkava se s riznymi jevy a vSechno
také urcitym zpisobem hodnoti. Z hodnot, které ptidéluje jednotlivym situacim, jevim, cilim a
skute¢nostem si vytvari hodnotovy systém. Ten vyrazné ovliviiuje jednani ¢lovéka, protoze ¢lovéku
nastavuje cile, kterych chce dosahnout. Logicky cile, kterymi je mozné dosdhnout nejvyssich hodnot,
budou velmi silnymi motivy chovani daného jedince. Skala hodnot je velmi $iroka, jejim piikladem
muze byt napiiklad zdravi, rodina, ptatelstvi, vzdélani ¢i uspéch. (Provaznik, Komarkova, 1996)

o Idealy

Ideal mazeme popsat jako predstavu, urcity cil, kterého chce jedinec dosdhnout. Tento motiv souvisi
se schopnosti ¢lovéka zamétit se na budoucnost a soustavné pracovat na dosazeni daného cile, ackoliv

v procesu nedochazi k ptimému naplnéni tohoto cile (tamtéz str. 34).

1.1.2  Motiva¢éni profil ¢lovéka

Motivaéni profil ¢lovéka je velice individualni a predstavuje pomérné stalou charakteristiku osobnosti
jedince, pfi¢emz motivacni profil zaroven piedstavuje jeho vnitini omezeni. (Bernova, Novy, 2007)

15



Motivacéni profil jedince se vyviji spolu s vyvojem osobnosti jedince od nejutlejsiho veku
(Provaznik, Komarkova, 2004). Kazdé jednani ¢lovéka je vybérové a pravé motivace rozhoduje o
vysledku a zpisobu jednani jedince. Motivacni profil v sobé zahrnuje jak minulé zkusenosti ¢lovéka,
tak 1 soucasnou situaci a ocekavani do budoucnosti. Struktura motiva¢niho profilu ma tedy
vicedimenzionalni charakter a mezi zakladni dimenze Ize pokladat nésledujici charakteristiky, které
jsou poloveé vyhrazené:

1) situa¢ni zaméfeni - perspektivni zaméfeni - vyjadfuje zaméfeni jedince na tikoly a na
cile s ohledem jejich trvani v Case

2) individualni orientace - skupinovéa orientace

3) osobni orientace - neosobni orientace

4) cinorodost - pasivita

5) orientace na tspéch - netispéch - zde krajni osobni orientace mohou byt zaméteny bud’
na soutézivost ¢i na obsah ¢innosti

6) ekonomicky prospéch - moralni uspokojeni

7) zaméfeni smérem k podniku - zaméfeni smérem od podniku

Vyse uvedené dimenze motiva¢niho profilu nejsou konecné, ale lze je pokladat jako

vychodisko hodnoceni orientace motivace ur¢ité¢ho ¢lovéka.

1.1.3 Motivace a stimulace

Motivovani a motivace

Lidé si ¢asto mysli, Ze se jedna o homonyma, ale jejich vyznam je jiny. Motivaci lze zahrnout do
zakladnich psychickych procesii. Jedna se o pohnutku, které podnécuje lidské chovani. Motivaci si
lze ¢asto odpovédét na otazky typu pro¢: Proc¢ ¢lovek pracuje? Na zaklad€ motivace se u lidi vzbuzuje
vnitini zajem, ochota a chut’ plnit urcité ukoly a cile.

Umeénim motivace je trefit se do motivt lidi, které ma v planu motivovat. V ptipadé, ze se to podafi,
neni nutné dale poskytovat vnéjsi podnéty k praci, protoze daného jedince prace bavi a povazuje svou
praci za podstatnou a dilezitou. Jedinou nevyhodou je, Ze poznani vnitfnich pohnutek ¢lovéka neni
viibec jednoduché a je zapotiebi konkrétniho jedince velmi dobfe znat. Na rozdil od toho motivovani
je Gsili jednoho nebo vice jedincii u jiného ¢&i jinych jedinct vyvolat motivaci. Clovék proto, aby mohl
pracovat, potiebuje urCitou motivaci. Cilem motivovani je tedy povzbudit ¢lovéka, vyvolat jeho

vnitini hnaci sily a udavat smér chovani tak, aby bylo dosazeno vyty¢eného cile. (Plaminek, 2007).
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Stimulace a stimul

Stimulace je povazovano za jakési vn&jsi ptisobeni na psychiku ¢lovéka. Jestlize se zméni psychické
procesy, zméni se také Cinnosti, které ¢lovék vykonava, zejména potom prostiednictvim jeho
motivace. Zakladnim rozdilem mezi motivaci a stimulaci je to, Ze stimulace piisobi zvnéjsku na
lidskou psychiku, zejména prostfednictvim jiného ¢lovéka. Obecné lze fici, ze stimulace je védomé a
ucelné ovliviiovani ¢innosti jiného jedince. (Tomsik, 2005)
Ovliviiovani Cloveéka probiha na zakladé poskytovani vnéjSich stimult, kterymi mutzeme jedinci
nahradit nepfijemnosti spojené s plnénim ukol. Dokud mu budeme poskytovat dané vyhody, budou
jim tkoly plnény. Jakmile pfestaneme stimuly poskytovat, prace se pozastavi. Prace tedy probiha
pouze do té doby, po kterou pusobi stimuly, coz miZzeme oznalit za hlavni nevyhodu stimulace.
(Plaminek, 2007)

Stimulem rozumime jakykoliv podnét pisobici zvnéjsku, ktery vyvolava konkrétni zmény v
motivaci jedince. Stimuly zejména povzbuzuji vykonnost samotného jedince. Je mozné je ztotoznit S
odménami nebo pobidkami, které¢ predstavuji iniciatory pracovni aktivity ¢lovéka. Stimuly miizeme
rozdglit na:

e impulzy - intrapsychické podnéty, které oznacuji jakoukoli zménu v té€le nebo mysli
cloveka

e incentivy - vnéjsi podnéty, pobidky (Armstrong, 2007)

1.1.4  Proces motivace

Motivace je odvozena z cilove orientované¢ho chovani. Tyka se predevsim sily sméru tohoto chovani.
K motivaci dochazi, kdyz lidé ocekavaji, Ze ur¢ita akce pravdépodobné povede k dosazeni urcitého
cile a oekavané odmény, ktera uspokoji jejich individualni potieby. Motivace je procesem, ktery je
iniciovan védomym a mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb. Potfeby pak vytvareji prani
néceho dosdhnout nebo néco ziskat. Od potieb jsou odvozeny cile, které vedou k uspokojeni potieb.

Je-li cile dosazeno, potieba je uspokojena a vznikd predpoklad, ze chovani se bude opakovat v

piipadé objeveni nové potreby.(Armstrong, 2007)
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Obrazek 3: Proces motivace

/" Stanoveni cile

Poticha Podniknuti kroka

[Mosadeni cile

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007. s. 72

1.1.5 Motivace a vykon

Vykon je lidska ¢innost vedouci k Zadoucimu vysledku. Obecné plati, ze motivace nezarucuje vysoky
vykon, zarovenn vSak nedosahneme vysokého vykonu bez motivace. Vykon tedy nezévisi jen na
urovni motivace, ale zaroven i na urovni lidskych schopnosti. Tato skutecnost je vyjadiena vztahem:
V=f(M.S)

kde V je troven vykonu, M vyjadfuje trovenn motivace a S je uroven schopnosti.
Dle Nakonecného je vsak tento vztah zjednodusSeny, nebot vykon je ovlivnén také objektivni
moznosti. Proto plati:

V=f(M.S.M)

kde Mz vyjadiuje moznosti. Tyto souvislosti vyjadiuje jednoduchy model:

Obrazek 4: Vztah motivace a vykonu

Motivace

Individualni wykon

SChDFJI'IDSti ﬁnosﬁ

Zdroj: NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 110.

Vztah mezi silou motivace, obtiznosti ukolu a Grovni vykonu vyjadtuje tzv. Yerkes-Dodsondv zakon,

ktery je oznacovan jako "obracena U-kiivka" (Provaznik, Komarkova, 1996).
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Vztah mezi motivaci, vykonem a pracovnimi podminkami je vyjadien obrazkem zobrazenym vyse.

Nakonecny ve své knize pise o tiech zpisobech, kterymi lze docilit zvySeni vykonu:

Nastane-li pripad, Ze je uroven motivace vysoka a zaroven nizka troven schopnosti, vykon se spise
zvysi, ale pouze v tom ptipade, ze dojde ke zdokonaleni pracovnich schopnosti. Mlze to byt
napfiklad Skoleni.

Je-1i dobra roven schopnosti, ale nizka uroven motivace, vykon se zvysi motivovanim

V ptipadé, ze je Groven schopnosti a motivace dobra, ale vykon je nizky, mtze zlepSeni pracovnich

podminek zvysit pracovni vykon.

Obriazek 5: Vztah motivace a vykonu dle Nakone¢ného

A
vysoky 7

Vykon

nizky

slaba Motivace vysoka

Zdroj: NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 112.

Tento obrazek popisuje vztah mezi silou motivace a irovni vykonu. Aby byl vykon dobry, musi byt
optimalni Groven motivace. Pfili§ nizka i pfili§ vysoka motivace $kodi a nepfinasi dobry vykon. Na
grafu si je mozné vSimnout, Ze kdyz ktivka dosahuje urcitého bodu, tak zvySeni motivace piinese
mensi zvyseni vykonu, nez kdyz doslo ke stejnému zvySeni motivace. Jako ptiklad miize byt uvedena
motivace nulova. MiiZze nastat i situace, kdy zvySeni motivace znamend sniZeni vykonu, dochézi k
tzv. nad-motivovani. Ur¢iti ¢initelé mohou zplsobovat sniZzeni motivace az uplné vymizeni, to Se
oznacuje jako demotivovani. Demotivovani se projevuje v oblasti pracovni motivace jako nechut’ k
praci. Jako typicky demotivujici Cinitel se oznaCuje jednotvarna prace, Ci prace, ktera postrada smysl,

nespravedlivé odméiovani za vykon.
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1.2 Pracovni motivace

Pracovni motivace vysvétluje, pro¢ se lidé v praci chovaji ur€itym zptsobem, a popisuje, co mohou
organizace udélat pro to, aby pracovni chovani sméfovalo k plnéni cili organizace a soucasné
k uspokojeni vlastnich potfeb zaméstnancti (Armstrong, 2007).

Zakladem pfijeti cile organizace je uc¢inna komunikace. Zaméstnanci musi byt obeznameni
s aktualni situaci a potiebami podniku, aby mohli 1épe dosahnout a piijmout jeji cile. Eva Venkovska,
generalni feditelka podniku, ktery zvitézil ve studii Best Employers fika (Pilatova, 2008):
»Spokojeny zaméstnanec jeSté neznamenda zaméstnance, ktery podava vykony, které chceme.
Motivovany zaméstnanec musi védéet, pro¢ pro firmu pracuje, co je jejim cilem. Toto se zpétné odrazi

1 v obchodnich vysledcich.*

1.2.1  Pojem pracovni motivace a motivy k praci

Motivace Cloveka k praci a k vykonu je individudlni, vytvaii se tedy u rozdilnych osob rozdilné.
Pracovni motivace je dilezitym aspektem a pfedpokladem toho, ze zaméstnanec bude spliovat vse,
co se od n&j na pracovisti o¢ekava. Cim dal vice organizaci fadi v dnes$ni dob& pracovni motivaci
mezi kli¢ové faktory rozhodujici o prosperit€¢ firmy pravé skrze ovlivnéni pracovniho vykonu
vhodnou motivaci. Uloha lidi v organizacich a institucich vyspélych zemi je pocitovana velmi silné.
Podniky tak nezakryvaji skute¢nosti, ze i pres veskeré prednosti techniky jsou lidské zdroje pro
prosperitu spole¢nosti nejdilezitéjsi.(Styblo, 1992).

Pracovni motivaci lze charakterizovat jako dil¢i aspekt motivace lidské Cinnosti. Je mozné ji
rozdélit na motivaci intrinsickou a extrinsickou:(Kocianova, 2010).

o Intrinsickd motivace - takové pohnutky ¢i motivy, které jsou uspokojovany praci
samotnou. Jedna se zejména o potiebu prace vibec, potfebu kontaktu s druhymi lidmi,
potfebu vykonu, touhu po moci a potiebu smyslu Zivota a seberealizace.

o Extrinsickdi motivace - je motivace uspokojovani dusledky, okolnostmi nebo
podminkami prace, s timto typem motivace je spojen motiv penéz, jistoty a motiv

socialnich kontaktt.

1.3 Pracovni motivace

O motivaci je mozné uvazovat v souvislosti s mnoha lidskymi ¢innostmi. Pracovni motivaci,
respektive motivaci k pracovni ¢innosti Se rozumi vyjadieni ptistupu jednotlivce k praci, jeho ochota
pracovat, vychazejici z né&jakych wvnitfnich motivi. Podstatou pracovni motivace cloveka
z ekonomického hlediska je podle Dvorakové (2007) vytvareni pravidel a podminek, které pisobi na

¢loveéka v pracovnim procesu tak, aby vynakladal energii v souladu se zamérem organizace.
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K pracovni motivaci vedou dle Armstronga dve cesty. Prvni je prostfednictvim motivace sebe
sama, kdy ¢lovek veéfi, ze mu prace pomuze naplnit jeho cile nebo uspokojit jeho potieby a druha je
prostiednictvim motivovani ze strany managementu pomoci odmén a trestli, pochval, povyseni,
kritiky apod. Na zakladé toho pak rozliSujeme dva typy motivace (Nakone¢ny, 1992):

Vnitini- intrisicka motivace vnima praci jako zdroj seberealizace, radosti a uspokojeni — je tedy
zdrojem pracovni spokojenosti. K nejvyznamnéj$im intrinsickym motiviim prace patii potfeba
¢innosti jako takové, potieba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba vykonu, touha po moci a v
neposledni fadé potfeba smyslu Zivota a seberealizace.

Vnéjsi- extrinsickd motivace- vnima praci jako instrumentalni, utilitarni aktivitu a jako pouhy
prostitedek uspokojovani potieb subjektu, kde jsou nejvyraznéjSim motivem penize a jistota
zaméstnani, prestiz.

Muzeme tedy vidét, Ze ¢ast motivace lezi uvnitt lidi, ale ¢ast je zavisla na stimulaci z venci a neni
tedy pod kontrolou ¢lovéka.

Vztah ¢clovéka k praci mizeme odvozovat i podle znamé teorie X a Y Douglase McGregora, ktery
rozliSuje dve kategorie lidi a to kategorii X, kam patii lidé motivovani penézi a hrozbou trestu, kteti
se nechavaji rad¢ji vést, touzi spiSe po bezpeCi a nemaji potfebu piebirat odpovédnost. Prace je
nenapliuje, nemaji ji radi a radé€ji se ji vyhybaji. Motivaéni efekt ma pouze metoda cukru a bice.
Druha skupina lidi Y naopak zahrnuje lidi, ktefi praci povazuji za pfirozenou a vitanou aktivitu. Tento
typ lidi je mozné motivovat spravedlivym ohodnocenim a moznosti spolutcasti pii rozhodovani.

(Nakonecny, 1992)

1.3.1 Pravidla pracovni motivace

Pracovni motivace byva Casto navozovana prostfednictvim odmén a trestll uzivanych pti formalnim,
ale také pii neformalnim hodnoceni pracovniki. Pro ziskani motivovanych zameéstnancti, by se mély
organizace snazit vytvaret pro své zameéstnance prostiedi, v némz je mozné dosahnout vysoké miry
byt schopni své podiizené motivovat tak, aby ze sebe vydali to nejlepsi (Armstrong, 2007). Jakym
zpisobem by méla motivace probihat, popisuje Plaminek (2010, str. 24)

Zékladni zasady motivace:

1. Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani- manazefi by méli vyuzivat kratkodobého
pusobeni stimuld napft. pfi ztizenych podminkach prace.

2. Neprizpusobujte lidi ukoltim, ale ukoly lidem- pokud nejde upravit ukol na miru zameéstnanci,
méela by byt snaha alespon poupravit zadani.

3. Lidé museji byt spokojeni alespon s né¢im- je nezbytné, aby cloveka pii vykonu prace bavil

alespon n&jaky jeji aspekt, jinak dojde k odpoutani od prace.
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4. Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy- kazdy clovek je citlivy na jiné podnéty,
proto je nutné je poznat a individualizovat motivaci.

5. Obava z nepiijemného muze motivovat stejné jako touha po pfijemném- tendence vyhnuti se
trestu (odebrani prémii) miize byt stejné silna jako touha po tspéchu.

6. Mnohdy staci praci dobte definovat a vysvétlit- je nezbytné fict lidem, co se od nich ocekava
a poskytnout jim relevantni informace

7. Pod ,nechci® se muze skryvat ,,neumim® nebo ,,nemohu‘- diuvody, pro¢ lidé nedélaji to, co
by m¢li, mohou byt tfi: bud’ to neumi, nechtéji nebo nemohou dé€lat. Je tieba rozeznat pravou
pricinu.

8. Pii motivaci myslete na druhé, ne na sebe- vyhnete se tak manipulaci a motivace bude
veérohodné;jsi.

9. Aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace- tyto tii slozky se neustale

méni a ovliviuji.

Motivaéni typy lidi

Existuji ¢tyfi zakladni typy lidi. Nelze o ¢lovéku jednoznacné fici, ze patii k uréitému typu. Osobnost
kazdého jedince je vétSinou kombinaci riiznych typt, z nichz jeden pievazuje a tim urcuje vlastni
0sobnost.

Ctyti zakladni typy:

e Objevovatelé¢ - v chovani projevuji nezavislost, pfitahuje je zdolavani ptekéazek.
Vyznacuji se statickym maximem raciondlni inteligence a maji nejlepsi piedpoklady
pro védeckou a kreativni praci.

e Usmérmovatelé - jsou zaméfeni na efektivitu. Pfitahuje je moznost mit vliv na jiné lidi.
Usiluji o maximalni volnost pro sebe. Jejich svét je svétem vertikdlnich hierarchii ve
vztahu mezi lidmi. Vnimaji velmi citlivé hierarchické uspofadani spolecnosti a maji
potiebu lidi kolem sebe do takovych struktur zatfazovat. Jsou radi sttedem pozornosti.

e Sladovatelé - typ lidi zaméfeny na stabilitu a efektivitu. Slad’ovatelé¢ jsou oporou
socidlni struktury. Snazi se, aby prosttedi, ve kterém ziji, bylo dokonalé, pfijemné,
lidské a chapajici.

e Zptesnovatelé - nenapadna cast populace, kterd je kombinaci zamétenou na uzitecnost
a stabilitu. Byvaji spolehlivy, peclivy, pfisni na sebe i své okoli. Maji radi dobrou
organizaci prace, potadek ve svych vécech a na svém pracovisti, vyzaduji jasna zadani

a ta precizn€ plni.
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1.3.2 Pracovni motivace a vykon

V situacich, ve kterych jde o dosazeni vykonu, je dulezité si vzpomenout jaky na néj ma vliv
motivace. Ta spolu se schopnostmi vytvaii dvé zakladni skupiny determinant vykonnosti ¢loveka,

nebo je toto také mozné vyjadtit vztahem:

V=MxS§
Vo, Urovei vykonu
M. Uroveti motivace
S Uroveii schopnosti

Podle uvedeného vztahu by se mohlo zdat, ze ¢im vyss§i je motivace jedince, tim je podany
vykon lepsi. (Armstrong, 2007).

Ale na zékladé Yerkes- Dodsonovho zikona je mozné toto tvrzeni zpochybnit. Pro dosazeni

vvvvvv

Obrazek 6: Yernes-Dodsoniav model

Oroved
wirkonu

Sila motivace

Zdroj: NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992. s. 119.

Pribeh kiivky vyjadiuje skutecnost, ze troven vykonu s ristem motivace roste, avSak pokud presahne
urcitou uroven motivace, pak - paradoxn¢ - uroven vykonu bude klesat. Pro kazdy ukol tedy existuje
optimalni uroven motivace. Zaroven plati, ze pro tikoly komplikované je optimalni Groveil motivace

nizsi, naopak pro tkoly mén¢ obtizné je Giroven motivace vyssi.

Na vztah motivace a vykonu se vSak mizeme podivat i z jinych aspekti. Mnoho lidi se snazi podéavat
co nejvyssi vykon za vSech okolnosti, zatimco u ostatnich lidi tato tendence patrna neni. Tyto ¢innosti
jsou determinovany motivem vykonu, ktery vyjadiuje touhu lidi po Gspéchu. U kazdého se tyto
potieby projevuji jinym zpisobem. U n€ékoho mize byt dominantni potieba dosahnout uspéchu, u

jiného muze prevazovat potieba vyhnout se netispéchu. (Provaznik, Komarkova, 2010).
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Sila motivu vykonu je tedy dana individualnim pomérem téchto tendenci. Plati:

Vykonova motivace = potieby uspéchu / potieba vyhnout se netispéchu (Nakonecny,1992).

1.3.3  Absence motivace na pracovisti

Motivace na pracovisti je opravdu dilezita. ZvySuje totiz efektivitu, uCinnost a produktivitu. Nehlede
na povaze planovanych vysledkli zvySuje motivace také pravdépodobnost toho, Ze jich bude
dosazeno. Muzeme tedy tvrdit, Ze jeji nedostatek prodluzuje pracovni dobu managementu, vede k
nartstu soustavného kontrolovani prace, zvySuje mnozstvi polemik a sport, kterymi jsou pracovnici s
nizkou motivaci vystavovani. To vSe logicky odvraci pozornost od pldnovaného cile.
Konkrétnéji feceno, neni-li skupina lidi pracovné motivovana, muze se tento fakt odrazit v
nasledujicich oblastech:
Zvysuje se:
e absence
e plytvani Casem - pfestavky, rozhovory (nesouvisejici s praci) a vytizovani soukromych
zalezitosti (telefonovani, surfovani po internetu)
e pomlouvani a v nejhor$im ptipadé také Siteni fam ¢i soustavné vyruSovani ostatnich z
prace

e odcerpavani financi z organizace

zpochybiiovani zab&éhnuté politiky

byrokracie

Snizuje se:
e zijem i kvalita prace

e tempo prace

ochota pfijmout zodpoveédnost

dochvilnost

ochota pracovat pfescas

pozornost
e osobni ucast na podporovani kultury dané organizace
Pokud néktera z uvedenych situaci nastane, je na manazerovi, aby si s danym problémem um¢l

poradit.

1.3.4  Motivacni schopnosti manazZera

Umeéni manaZzera motivovat pracovniky znamena vytvofit u nich vnitini zéjem, ochotu a chut’ aktivné

se podilet na plnéni ¢innosti odpovidajicich poslani cili firmy. Jde o spojeni osobniho zajmu a usili
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ucastnika pracovniho procesu s potiebami organizacni jednotky a to cilevédomym ptisobenim
manazera.
Pouze motivovany nadiizeny miZe slouzit jako vzor a je tak schopen motivovat ostatni. A to je

mozné zase jen tehdy, kdyz se zabyva jejich z4jmy, potfebami a motivy na pracovisti.

1.3.5 Motivacni program podniku

Motivacni program lze chapat ve vazbé na planované aktivity spolecnosti a pietavuje souhrn ¢innosti.
PInénim téchto ¢innosti se ma dosahnout stanovenych cili v oblasti zainteresovanosti zaméstnancti na
efektivnim pracovnim vykonu. Cilem motivaéniho programu podniku je vyjadiovani politiky
organizace v oblasti odménovani a sankcionovani pracovniktl, upravy pracovniho prostfedi, hygieny,
bezpecnosti prace, socidlni a zdravotni péce. Zahrnuje také politiku v oblasti stabilizace zaméstnanct.

(Hronik, 2006).

1.3.6  Pracovni spokojenost

Velmi dulezitym pojmem v souvislosti s motivaci k praci je pracovni spokojenost. V ptipade, ze je
¢lovék v praci spokojeny, mtze to pozitivné ovlivnit jeho motivaci k praci. Dle Herzberga a jeho
kolegti (Herzberg, Mausner, Snyderman, 1967, cit. dle Bedrnova, Novy, 2007) vSak zalezi na
tom, s ¢im je jedinec spokojeny. Z tohoto divodu se rozliSuji dvé skupiny faktorti - hygienicke a
motivatory. V pfipadé, Ze jsou v poradku hygienické faktory, zaméstnanec se citi spokojeny. Pokud
jsou ovSem v nepfiznivém stavu, pak budou zaméstnanci nespokojeni a demotivovani. Pokud vSak
bude v pfiznivém stavu druhd skupina faktorti, m4 to za ndsledek pfiznivou pracovni motivaci.
Negativni posouzeni téchto faktor vede opét k nespokojenosti a nemotivovanosti.

Pokud chtéji firmy pozitivné ovliviiovat motivaci pracovnikti, mély by zajistit spokojenost
pracovnikii. Podstatnym zékladem pfitom je, aby byli spokojeni s hygienickymi faktory, coz jsou
napt. fyzické pracovni podminky, mzda, kvalita a ¢innost vedoucich, pée podniku o pracovniky.
Spokojenost s nimi si neovlivitluje motivaci pfimo jako takovou, ale velmi vyrazn¢ na ni plsobi
nepiimym zpusobem. Pro zvySovani pracovni motivace je pak dulezit¢ mit v dobrém stavu
motivatory. Mezi né patifi hlavné prace jako takova, jeji obsah, mozZnost kariéry a uznani za
prokazanou praci.

Na zavér je dilezité zminit, ze rizné faktory maji pro rtuzné lidi odliSny vyznam. Celkova
spokojenost jedince a piipadnd pracovni motivace budou tedy ovlivnény subjektivni dtlezitosti,
kterou pfipisuje jednotlivym faktorim.

Pravé spokojenost zaméstnanc s jednotlivymi motivacnimi faktory a jejich subjektivni
dulezitost 1ze ve firmé pomérné jednoduse zkoumat a mé¢la by byt zjistovana pred zavadénim novych

stimulacnich opatfeni, pfipadné pfi prvotni tvorbé motivaéniho programu v podniku.
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1.3.7  Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Spokojenost v praci ovliviiuje mnoho faktord, které piispivaji k celkové trovni spokojenosti. (Stikaf

,Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003):

e Vngjsi faktory nezavislé na pracovnikovi
finan¢ni ohodnoceni, samotna prace, pracovni postup, zptisob vedeni, pracovni skupina a pracovni
podminky
e Fyzikalni podminky prace
pracovni prostiedi - barevné feSeni pracovisté, mikroklima atd.
e osobnostni faktory
vek, pohlavi, vzd€lani, zkuSenost, profesionalni uroven, intelekt a soubor schopnosti
e Celkova tiroven fizeni lidskych zdrojt

objektivni hodnoceni, spoluticast na rozhodovani, uplatnéni vlastni kvalifikace, socialni péce

Mzda a plat se fadi mezi ty faktory, které v piipadé nepfiznivého vnimani jeji vySe, silné
ovlivituje nespokojenost pracovnika. Finan¢ni ohodnoceni prace ma zna¢ny motivacni vliv. Pro urcity
okruh pracovnikil, jako jsou napiiklad dé€lnici v délnickych profesich, je dominantni veli¢inou, ktera
zpisobuje pracovni spokojenost. Vysoky plat nebo zvySeni platu nepisobi ale na motivaci
dlouhodobé. Pracovnik ma tendenci rychle akceptovat novou vysi odmény jako standard, ktery se
vaze k dané profesi nebo funkci, a do poptfedi vystoupi jiné faktory. Spokojenost, ptipadné
nespokojenost, s platem vystupuje pfedevsim v kontextech, kdy pracovnik srovnéva svij plat s platy
ostatnich zaméstnanct z hlediska vynalozeného Usili a pracovnich vysledkt, chape finan¢ni ocenéni
jako reflexi pfinosu pro organizaci vyjadienou jeho nadfizenymi, vnima finanéni ohodnoceni z
hlediska vyznamu, prestize a spoledenského ocenéni své profese. Velky vyznam v ramci pracovni
spokojenosti je téz piikladan druhu a charakteru prace. Vztah prace samotné a jejich podminek ke
spokojenosti je slozity. Je to dano predevSim variabilitou profesi a pracovnich podminek,
subjektivnim hodnocenim profese a identifikace s ni, spoleCenskych ocenéni a prestizi jednotlivych

profesi.

1.4  Teorie pracovni motivace

Pracovni motivace byla dfive chapana pouze ve spojitosti s d€lnickou praci. V soucasné dobé¢ se
pracovni motivace ptrenasi do vSech oblasti pracovniho trhu. Z divodu zvySujicich se narokti na
efektivitu prace a dulezitost pracovni spokojenosti je vhodnd motivace k praci témét nedilnou
soucasti podnikového klimatu (Wagnerova 2008). V soucasné dobé existuje fada teorii vysvétlujici
motivaci k praci.
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1.4.1 Maslowova hierarchie potieb

Teorii pyramidy lidskych potieb definoval v roce 1943 americky psycholog Abraham Harold
Maslow. Podle Maslowovy pyramidy potieb ma ¢lovek pét zakladnich potfeb, a aby mohl uspokojit
ty na vyS$$im stupni, musi mit napted uspokojeny ty na stupnich pod nimi.

V praxi to naptiklad znamena, Ze jedinec bude napied nakupovat jidlo a bude muset uspokojit
potfeby zivotné zakladni. Teprve poté se dostaiva k uspokojovani potfeby bezpeli a potieb
spolecenskych. Na vrcholu pyramidy je potieba seberealizace, takze aby se mohl ¢loveék zabyvat
jejim uspokojovanim, musi mit uspokojeny vSechny potfeby v pyramidé€ pod ni.

Prvni potiebu, ktera musi byt uspokojena vzdy, oznaCuje Maslow jako potiebu existence.
Z pohledu preziti jsou potfeby na niz§im stupni vzdy vyznamnéj$i. Dalsi ¢tyii potieby oznacil
Maslow jako nedostatkové. Clovék musi alespoii ¢aste¢né uspokojit potiebu na niz§im stupni, aby
mohl postupovat k uspokojovani dalsich.

V praxi to napiiklad znamena, Ze pokud si Clovek zajisti bydleni a méa néjakou praci, ktera
zajist'uje jeho preziti a néjaky pocit bezpeci, mtize se vénovat uspokojovani potieby spolecenskeé, tedy

navazovat vztahy s kamarady, zakladat rodinu apod. (27).

Obrazek 7: Maslowova hierarchie potieb

—
—

fJezpedJ.

fyzf{?{g ! .
— Q’fcke oo ffEby
—

Zdroj: NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednéni a jeji fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press, 1992,
$.132

Maslowova pyramida potieb mize byt aplikovana na pracovni prostiedi. Milan Nakone¢ny ji upravil
do této podoby (2005, s. 130):
e 1. Fyziologické potfeby mohou byt plat, pohodli.
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e 2. Potfeba bezpeci jako jistota zaméstnani.
e 3. Potfeba nalezeni piedstavuje pratelstvi spolupracovniki.
e 4, Potieba ucty je naplnéna ziskem vysokého postaveni, titulu.

e 5. Potfeba sebeaktualizace je mit podnétné zaméstnani.

1.4.2 Alderferova teorie

Alderferova teorie motivacnich poteb, n€kdy téz Teorie tii motivacnich faktorti nebo zkracené ERG
(Existence, Relatedness and Growth) patii mezi teorie zabyvajici se motivaci lidi. Jedna se o dalsi
roz§iteni Maslowovy pyramidy potfeb uspofddané od konkrétnich poabstraktni potieby do tii
zakladnich stupiii. Teorii motivacnich potieb uvefejnil Clayton Paul Alderfer jako rozsifeni
Maslowovy pyramidy potieb, jeho pyramidu potieb usporaddva od konkrétnich po abstraktni potfeby

do tii zékladnich stupnii:

e Existencni (Existence) - mzda, jistota, zaméstnani
e Vztahové (Relatedness) - pratelstvi, vztahy, spolecné cile, uznani v socialni siti

e Rustové (Growth) - seberealizace v zaméstnani a profesni riist

Vyuziti teori motivacnich potfeb v praxi mizeme podobné jako u Maslowovy teorie potieb pouzit
Alderferovu teorii pifi sestavovani ¢i pochopeni motivacnich faktori pracovnikli v organizaci.
Uspokojenim existencnich potfeb vzrista vyznam vztahovych potfeb a jejich uspokojenim roste
vyznam rustovych potieb. A naopak neuspokojenim ristovych potfeb roste vyznam vztahovych,
pripadné existen¢nich. Alderfer tvrdi, ze mize tedy nastat situace nespokojenosti s vysi mzdy, ktera
muze mit své dlivody v neuspokojeni vztahovych ¢i ristovych potieb a je tfeba hledat pravé divody

nespokojenosti (25).

1.4.3  Herzbergova teorie motivace a hygieny

Dalsi vyznamnou motivacni teorii je Herybergova dvoufaktorova teorie. Do jisté miry se tato
teorie podoba Maslowové teorii potfeb. Poznatky této teorie by mély byt zohlednény pii motivaci
zamestnancli ve spolecnosti obzvlasté kvuli jejimu pohledu na motivatory jako faktory potlacujici
nespokojenost zaméstnanct. Studie Frederika Herzberga prokazala, Zze v podstaté existuji dva typy

faktort, které ovliviwuji pracovni motivaci - faktory hygieny a "motivatory" (Dédina, Cejthamr,2005).

e Faktory hygieny
Tyto  faktory predchazeji pocitu pracovni nespokojenosti. Jejich  existence

u zaméstnancl navozuje pocit spokojenosti, ale jako motivace vedouci pfimo ke zméné samotného
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vykonu nefunguji. Neexistence faktorti hygieny sice v zaméstnanci vzbuzuje pocit nespokojenosti,
ktery muze vést az k odchodu z prace, ale k lep§imu pracovnimu vykonu jej pfimo nepodnécuji.
Faktory hygieny jsou spojovany zpravidla s prostfedim, vnéj§im okolim pracovnika a mohou
negativné ovliviiovat plisobeni vnitinich motivatora. (Kleibl, Dvofac¢kova, Huettova)

Mezi faktory hygieny se fadi napt. pracovni jistota, pracovni podminky, mezilidské vztahy,
dohled, politika zaméstnavatele, vedeni, apod. Tyto faktory jsou obdobou Maslowovym potiebam
nizsi a ¢asteéné i vyssi arovné.(Wilkinson, Orth, Benfari).

Jaké faktory hygieny by mohly plsobit naptiklad na ufedniky? Spokojenost ufednika ve statni

instituci by mohly mimo obecnych hodnot zabezpecovat napi. pracovni doba, ¢i vySe platu.

e Faktory motivace

Tyto motivatory nuti jedince k vysSimu usili a vykonu. Souvisi s naplni dané prace
a ovliviyji pocity uspokojeni z vykonané ¢innosti. Odpovidaji Maslowovym potfebam vyssi urovné.
Piikladem faktori motivace na ufedniky mohou byt osobni rist, uznani vedoucich, rust
zodpoveédnosti, prace pro vetfejnost (¢im vyssi pozici Gfednik vykonava, tim vice vystupuje navenek,

z ¢ehoZ nasledné plynou ohlasy vefejnosti). (Dédina, Cejthamr,2005).

Jak jiz bylo zminéno, odpovidaji Herzbergovy faktory hygieny Maslowovym potfebam nizsi
urovn¢ a faktory motivace potfebam vyssi trovné. I kdyZz se nékomu mohou ob¢ tyto teorie na
zaklad¢ grafického zobrazeni zdat podobné, co se tyce jednotlivych urovni, kazdy sloupec vychazi z
jinych ptfedpokladi. Shodné jsou pouze nekteré Casti, které jiz byly uvedeny a které budou
V nasledujicim odstavci jesté dale rozvedeny.

Za hlavni piinos této teorie bychom mohli povazovat spojeni pracovni motivace
a spokojenosti do vzajemné souvislosti a jejich dikladné provedeny popis. Herzberg
predpokladd, ze kdyz pracovnikovi prace umozni uspokojit vyssi potieby, pak bude jisté
motivovany k lepSimu vykonu. Naopak pokud prace nenabidne moznost uspokojit vyssi
potfeby, vysledkem nebude pracovni nespokojenost, ale neutrdlni pracovni chovani

bez motivace.
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Tabulka 1: Herzbergovy hygienické a motiva¢ni faktory

Hygienické faktory Motiva¢ni faktory
- Pracovni pravidla - vykon
- technické vedeni - uznani
- pracovni podminky - samostatnost prace
- Vvztahy s kolegy a podiizenymi - zodpovédnost
- odmeéna: plat, mzda - osobni rist
- jistota zaméstnani

Zdroj: BELOHLAVEK,J.H., GIBSON,J.L.,IVANCEVICH,J.M. managemnet. 1.vyd. Praha:Grada Publishing,
1997, 821 s. ISBN 80-7169-422-3

Teorie zamérené na proces
Druha skupina teorii se vyznacuje podrobnéjSim vysvétlenim pracovni motivace jako procesu.
Klicovou roli zde hraji kognitivni proménné a jejich vztah k ostatnim proménnym, coz vede
Kk lepsimu pochopeni pracovni motivace. Do této podskupiny se fadi Vroomova teorie valence a
ocekdvani, Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti, Adamsova teorie spravedlnosti a

Lathamova a Lockova teorie dosahovani cile (§tikar, etal., 2003, s. 104).

1.44 Teorie XY

Teorie XY definuje typologii pracovniki, dle jejich diferencovaného pfistupu k praci, pracovnimu

chovani a ovliviiovani pracovniho usili. D.McGregor rozliSuje dve pojeti pracovnika a jeho chovani.

1. typ X je ¢lovek od piirody liny, ktery se snazi zjednoduSovat si praci a vyhybat se ji. Pokud
je nucen pracovat, déla jen to nejnutnéjsi, nemtizeme od n¢j ocekavat vEtsi aktivitu a premysleni nad
praci. Tento typ pracovnika musi byt k praci veden, podnécovan odménou nebo trestem a musi byt

pod kontrolou. Zde mluvime o teorii X.

2. typ Y je charakteristicky piirozenou aktivitou, vynalézavosti a tvofivosti, ochotou piijimat
odpovédnost a je pracovity. Tento typ jedince se ovliviluje zaméfenim na povzbuzovani prace
samotné, pozitivnim oceflovanim vysledkl a vytvafenim pfileZitosti pro jeho osobni rtst. Jedna se
tedy o teorii Y. (Stikar a kol., 1996).

Teorie cile
Teorie cile Lathama a Locka zdiraziiuje, ze motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li jednotlivcim

stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile obtizné, ale pfijatelné, a existuje-li odezva (zpétna vazba)
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na vykon. Cile musi byt projednany a odsouhlaseny a jejich dosahovani musi byt podporovano
vedenim. Kli¢ovou je zpétna vazba, dulezitost piijeti cild a zavazek je plnit. Pokud 1idé s cili souhlasi,
vedou naro¢né cile k lep§im vykontim nez cile snadné. Z téchto pojeti vysel pfistup managemnet by
objectives - Fizeni podle cilti na konci 60. let. Pokud je k management by objectives piistupovano
byrokraticky, pak selhava. Dulezité je dosahovani souhlasu, podpora pracovni a zpétnd vazba, to

vedlo k pojeti fizeni pracovniho vykonu.

1.4.5 Teorie spravedlnosti

Adamsova teorie spravedlnosti, nékdy téz pouze Teorie spravedlnosti nebo téz Teorie spravedlivé
odmeény patii mezi teorie zabyvajici se motivaci lidi. Teorii spravedlnosti zvetejnil John Stacey
Adams v roce 1965. Je zaloZena na tom, ze motivaci ¢lovéka ovlivituje (zvySuje) pocit spravedlnosti
ve dvou rovinach:
e Podle srovnatelnych méfitek je odména ve vztahu k odvedenému vykonu adekvatni,
tudiz spravedliva

e Je adekvatni vici ostatnim koleglim v préci, tudiz spravedliva

Pocit spravedlnosti pii udélovani odmén vykonu pracovnika zvySuje a pocit nespravedInosti naopak
pusobi opacné. Adamsova teorie spravedlnosti vede ke spravné komunikaci rozdélovani odmén za
praci a tyka se jak finan¢nich, tak nefinan¢nich odmén. Naptiklad bude-li pracovnik presvédcen, ze
sluzebni vz je samoziejmost, bude jeho vnimani jisté jiné od toho pracovnika, ktery je bude vnimat
jako nadstandardni benefit (26).

John Stacey Adams se zabyva behavioralni psychologii a psychologii prace. Roku 1965 zkonstruoval
svou teorii spravedlnosti. Individualné vnimana socidlni spravedlnost vychazi ze srovnani sebe a
referencni skupiny ve formé riznych ocenéni a uznani, které jsou srovnavany s uspéchy ostatnich.
Vysledkem je pak subjektivni pocit spravedInosti ¢i nespravedlnosti (Wagnerova, 2008).

Goodman a Friedman popisuji Adamsovu teorii tak, ze nerovnost existuje tehdy, kdyz pfi porovnani
poméra vstupt a vysledku jedince s vstupy a vysledky jinych se tyto pomeéry lisi. Vstupy piedstavuji
jakékoli vyhody, které jedinec pro svou praci piinasi, jako naptiklad vek, vzdélani, zkuSenosti a
vyvinuté Usili. Mezi vysledky pak patii finan¢ni ohodnoceni nebo status, ktery dobfe vykonana prace

sebou prinese. (Goodman, Friedman, 1971, s. 61).

V ptipadé€ rovnosti by se jednalo o idedlni stav spravedlnosti, dale pak existuji jesté dva stavy, a to
podhodnoceni a nadhodnoceni.
Zakladni pfedpoklady a tvrzeni Adamse se daji rozd¢lit do dvou skupin (in Goodman & Friedman,

1971, s. 61):
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1. podminky nespravedlnosti:

e nespravedInost zptisobuje napéti,

e nespravedlnost je vnimana silnéji, nez spravedlnost

e  v&tsi tendence snizit napéti,

e nespravedlnost tkvi v nesrovnalostech poméru vstupti a vysledku ve srovnani s jinymi,

e prah vnimani je niz$i u podhodnoceni nez u nadhodnoceni

2. feSeni nespravedInosti:
e jedinec rozdéli odménu proporciondln¢ mezi vSechny zapojené Cleny podle vynalozeného
asili,
e jedinec, ktery je preplacen musi produkovat vétsi hodnotu nez ostatni spravedlive placeni
Adamsova teorie ukazuje, jak je dilezité sprdvné nastaveni odménovani zameéstnancli a co muze
zpusobit pieplaceni jednoho €lena tymu. Problémem vSak stale zlistava, jak nastavit odménovani tak,

aby bylo spravedlivé. To uz vsak teorie nefesi a v tom spatiuji jeji nedostatek.

1.4.6  Expektacni teorie

Pojem océekavani byl ptvodné soucasti teorie valence — instrumentalita — expektace (VIE),
formulované Vroomem (1964). Valence zastupuje hodnotu, instrumentalita je pfesvédéeni, ze pokud
udélame jednu véc, povede to k jiné, a expektace (ocekavani) je pravdépodobnost, ze ¢in nebo usili
povedou k uréitému vysledku. Logika expekta¢ni motivace podle Donnellyho, Gibsona a Ivanceviche
(1997, s. 383) je v tom, Ze ,,jedinci vynakladaji pracovni usili k dosazeni takového vykonu, ktery by
mél za nasledek zaddouci (preferovanou) odménu.* Dale uvadeji, ze tfemi primarnimi proménnymi v
expektacni teorii motivace jsou:

e Volba - signalizuje svobodu jedince vybrat si z fady alternativnich

chovéni. Napi. rychld prace mlize znamenat vyss$i plat v piipadé, Ze odménovani je zavislé na
mnozstvi vyrobenych jednotek.

e Ocekavani (E) — vira, ze ur¢ité chovani bude ¢i nebude uspé$né ocekavani, mize mit
nulovou hodnotu, jestlize jedinec véfi, Ze je nemozné vyrobit feknéme 50 jednotek za den;
bude rovno jedné, jestlize jedinec ma jistotu, Ze bude schopen vyrobit 22 jednotek za den.

o Preference (P), oznaGované Vroomem také jako valence (V) — hodnoty, které osoba piipisuje
riznym vysledkiim (odménam nebo trestiim).

Zminuji také, ze jedinym problémem obsazenym v expektacnim motivacnim modelu je u¢innost (I) —

-pravdépodobnost, kterou ¢lovek pripisuje vazbeé mezi vykonem a vysledkem.
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1.5 Hodnoceni zaméstnanci a jejich odménovani

V pfipadé snahy spolecnosti své pracovniky motivovat vhodnym zptsobem, tak aby mél zpétnou
vazbu, jestli se pracovnici skutecné vice snazi a jejich vykon roste. Spole¢nost by z tohoto diivodu
méla disponovat nastroji, pomoci kterych by mohl pracovniky hodnotit a méfit jejich vykonnost.
Zvyseni vykonu pracovnika by mélo byt spojeno s urcitym benefitem, a to at’ uz finan¢nim nebo

nefinanénim.

1.5.1 Hodnoceni pracovniki

Cilem kazdé spolecnosti je na strané, aby dany pracovnik podaval co nejlepsi a nejvyssi vykon. Na
druhé strané ovSem spolecnost musi pracovnika za jeho snahu né&jakym vhodnym zplsobem
ohodnotit. Toto ohodnoceni vSak pfedchdzi systém hodnoceni. Dobry systém hodnoceni je dnes
zaklad pro uspésné tizeni lidskych zdroji. Hned v tivodu je vhodné vymezit tii zakladni divody, proc¢
se podnik snazi o to, aby mél dobry a efektivni systém hodnoceni zaméstnanci.

1) Zmeéna ¢i posileni organiza¢ni struktury a komunikace strategie se kona vétSinou se
vstupem zahrani¢niho vlastnika do podniku. Jeho snahou byva zménit firemni kulturu a
komunikaci strategie firmy. Vhodnym nastrojem je pravé systém hodnoceni
zaméstnancu.

2) Ucelovani zajmu vSech zacastnénych, které si klade za cil, aby cile, které ma podnik
jako celek, pfijali jeho zaméstnanci za své cile. To se muze podafit napiiklad pravé
vhodnym motiva¢nim systémem. Jestlize hlavnim cilem podniku je dosahovat vysoké
ziskovosti, pak je pravé vhodné pracovniky hodnotit na zaklad€ ukazatele EBIT. Pokud
je cilem podniku vysoké kvalita vyrobkt, pak lze pracovniky hodnotit na zakladé
kvality vyroby, poctu reklamaci ze strany zakaznika apod. Lze zde motivovat i na vice
cild soucasné, ale je nezbytné urcit, ktery cil je prioritni.

3) Zvyseni vykonnosti je jednim z hlavnich cild systému hodnoceni. V pfipadg, Ze systém
hodnoceni nezvySuje vykonnost pracovnikli, jednd se pouze o administrativni zateéz.

(Hronik, 2006).

1.5.2  Proc organizace potiebuje hodnoceni zaméstnanct

Hodnoceni je vhodny néstroj pro zménu firemni kultury a pro komunikaci. Dale to miize byt jeden
zmoznych nastroji, pomoci n¢hoz se slad’'uji zajmy vlastnikd, managemetu a podiizenych. Majitelé
také ocekavaji, ze hodnoceni bude mit vliv nejen na uvédomeéni zameéstnance, ale také na jeho realnou
vykonnost. Hodnoceni, které neni zaméfeno prokazatelné zvySeni vykonnosti, je zbyte¢nou

administrativni zatézi. Hodnotitelem mtize pak byt pfimy nadiizeny nebo i metodicky vedouci.
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Pii tvorbé hodnoceni je dtlezité dbat na provazani s:
e Naplni prace, které definuje ocekavani a smysl dané pozice
e Motivac¢nim systémem a dal$imi personalnimi ¢innostmi
¢ Kompetentnim modelem, ktery vytvaii zaklad pro nékolik personalnich ¢innosti
e Personalni strategii

e Firemni kulturou

1.5.3 Cile hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni mize byt zaméfeno na nékolik ¢ili najednou. Nelze se vSak zaméFit na vSechny se stejnou
prioritou, ztratilo by se zaméfeni na cil. V zavislosti na strategii spolecnosti a skupin zaméstnancti
e Monitorovat vykon v minulosti s vzhledem k dohodnutym normam a stanovenym
cilim
e Pomahat Cinit rozhodnuti v oblasti odménovani
o Identifikovat potencial pracovnika
e Poskytovat zpétnou vazbu
o Identifikovat potieby v oblasti rozvoje
o Poskytovat zaméstnanci pfilezitost projednat své ambice a moZnosti se svym
nadfizenym
e ZlepSovat svij vykon, stanoveni cild, definovani postupii a podminek jak jich
dosahnout

e Pamatovat si zasadu "nejdiive koho, co, az pak jak a ¢im"

1.54  Metody hodnoceni

Utinnost a celkova urovefi hodnoceni pracovnikii do znaéné miry zavisi na pouZité metodé
hodnoceni. Pro vyjadieni charakteristik hodnoceni lze pouzit celé fady metodickych postupt. Pii
vybéru metody, jenz nejlépe splituje pozadavky a cile hodnoceni je nutné dbat ptedevsim na to, aby
pouzita metoda hodnoceni umoznovala posouzeni vSech aspektii pracovniho vykonu pracovnika
a jeho porovndni s vykony jinych pracovnikli, byla srozumitelna pro hodnotitele i hodnocené,
relativné spravedliva a v neposledni fadé poskytovala pozadované vystupy z hodnoceni, jakoZzto
vychodiska pro dalsi persondlni ¢innosti.
Volba metod hodnoceni, odpovidajicich charakteru ¢innosti je jednim ze zékladnich pfedpokladt pro
uspésny prabéh a vyuziti vysledk hodnoceni.

Obecné muzeme rozlisit metody hodnoceni na formalni a neformalni. Neformalni hodnoceni
neni pfedmétem mé diplomové prace, jelikoz vysledek je stejny jako u hodnoceni metodami

formalnimi. Do neformalnich metod bychom tedy mohli zahrnout neplanované, situacni hodnoceni,
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naptiklad pochvalu nebo vytku. Roztfidit metody hodnoceni také mtzeme také podle toho, na jakou
oblast v ¢asovém horizontu se zaméfujeme metody hodnoceni zaméfené na minulost, pfitomnost a
budoucnost.

Personalni prace se Casto ptiklani k metodam pro hodnoceného a hodnotitele, jako nejsnaze
pochopitelnym a zvladnutelnym. Napi. metoda BARS vychazi z hodnoceni pracovnika podle
klasifikacni stupnice pracovniho chovani od vynikajici az po nepfijatelné. Na piiprave klasifikacni
stupnice se podileji vedouci pracovnici spolu s hodnocenymi pracovniky. Kazdy stupen obsahuje
slovni charakteristiku znakt pracovniho chovani, odpovidajici tomuto stupni. Tato metoda ma
dostatecnou zpétnou vazbu na pracovni vykon hodnoceného pracovnika.

Za idealni se povazuje, kdyz hodnoceni pokryva vSechny oblasti hodnoceni, vetné vSech
casovych horizontt, tedy pokud se nebudeme zamétovat pouze na jeden hodnotici cyklus. To by vSak
znamenalo vysoky narust nakladt na hodnotici systém, proto bychom m¢éli alespon kromé zakladni

metody pouzit také nékterou z doplikovych metod hodnoceni.

1.5.5 Zakladni metody hodnoceni pracovniki

Mezi zakladni metody zahrnujeme ty, které maji bud’ obecnéj$i charakter hodnoceni, nebo se

zamé&fuji na relativné snadnéji méfitelné hodnoty.

Motivacné-hodnotici pohovor

Tato metoda se sklada ze dvou ¢asti. V prvni ¢asti hodnoti zaméstnanec sam sebe na zakladé predem
(cca 14 dni) obdrzenych otazek, bodl sebehodnoceni, aby se mohl dobfe piipravit. Odpoveédi nemusi
mit zam¢&stnanec zpracované na papiie, ale mél by vzbudit u nadfizeného pocit, Ze mé¢l opravdovou
snahu o upiimné sebehodnoceni. Viibec se tedy nejedna o zkouseni a prekvapovani hodnocenych
zaméstnanct.. V druhé ¢asti pak hodnoti zaméstnance jeho nadfizeny. Pokud navic pohovor navazuje
na predem zadané tkoly, méla by byt do tohoto hodnoceni zahrnuta také kontrola jejich plnéni, pfip.

spInéni.

MBO (Management by Objectives) = Rizeni podle cilii

Tato metoda nam davd moznost podivat se na minulé cile a zvazit rozsah, v jakém byly
splnény. Navic mame také moznost podivat se dopfedu a shodnout se na budoucich cilech. Zde ma
hodnoceny moznost napsat své pfipominky, stejné jako hodnotici manazer, takze tento typ mize
propojit celkové cile firmy. Predpokladem uspéchu této metody je mit piedem jasné definované cile,

jez mé hodnoceny zaméstnanec v daném ¢asovém horizontu dosédhnout.
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1.5.6  Doprovodné metody hodnoceni

Doprovodné metody hodnoceni slouZi k doplnéni zédkladnich metod v hodnoticich systémech. Nelze
na nich systém hodnoceni postavit, ale zaroveii se bez nich zddny systém hodnoceni vétSinou

neobejde.

Metoda kli¢ové udalosti

Jedna se o metodu, ktera je zaméfena na sledovani a hodnoceni pracovniho procesu. Metoda spociva
v tom, ze pravidelné zaznamenavame jednu pozitivni a jednu negativni udalost béhem stanoveného
intervalu, ktery je obvykle stanoven na 14 dni az 1 mésic. Hodnotitel pak v momenté zapisu pfisuzuje
kazdé udalosti urcitou vahu.

Metoda klicové udalosti je velice vhodna pro svoji malou ¢asovou i administrativni naro¢nost
do jakkoli koncipovaného hodnoticiho systému a jeji velkou vyhodou je, Ze spojuje formalni
hodnoceni s neformélnim, protoze je orientovana na konkrétni situace a vede hodnotitele k tomu, aby
na dané udalosti reagoval a poskytl zpétnou vazbu. Spolehlivé brani efektu posledniho mésice, ktery
prekryva diivejsi udalosti, a zaroven nam umozinuje uvédomit si, zda se nam nékteré, at’ uz pozitivni
¢i negativni, udalosti opakuji.

Assessment Centre a Development Centre

Hodnoceni zaméstnanci podstupuji celou fadu testli na zjiSténi aspektii osobnosti, verbalni,
numerické a rozvojové dovednosti a schopnosti vést tym nebo pracovat v tymu. Vysledky poskytuji
celkovy pohled na talent a schopnosti jednotlivce. Mimotfadné pifinosné jsou tyto metody pro
hodnoceni budouciho potencialu a pro hodnoceni budoucich podtizenych nebo manazert. Obvykle
tyto metody trvaji jeden den a vystupem byva podrobnd zprava o urovni kompetenci, které by m¢éli
byt usporadany do modelu.

Mezi nejrozsitenéjsi metody pouzivané v ramci Assessment a Development Centre patii
skupinové modelové situace, individualni situace a psychodiagnostika.

V soucasné dob¢ se jedna o jednu z nejrozsifenéjSich metod vyberu a hodnoceni zaméstnanct.
Jejich jedinou nevyhodou je finan¢ni narocnost, kterd se pohybuje v fadech nékolika tisict K¢ na
jednoho hodnoceného. Pied pouzitim téchto metod bychom tedy méli rozhodné zvazit, jaké

informace, které v kone¢ném disledku povedou k efektivnimu rozvoji, ndm mohou poskytnout.

360° zpétna vazba

360° zpétna vazba neboli 360° Feedback je nastroj, ktery pomoci dotaznikového Setfeni
umozni zjistit iroven schopnosti u métené osoby a jeji kompetence. Vysledky pomohou ukézat silné
stranky a oblasti pro rozvoj daného zaméstnance. Tato metoda je s oblibou vyuzivana aby manaZzerim

ve firme ukazala jakym zplisobem pracovat na rozvoji konkrétnich kompetenci zaméstnancd.
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Obrazek 8: Model 360° zpétné vazby

el L

B
Zdroj: Zdroj: Hronik FrantiSek, Hodnoceni pracovnikii. Grada Publishing,2007,str. 18

1.5.7 Kritéria hodnoceni

Do kritérii hodnoceni mtizeme zatadit pracovni vykon, jednotlivé oblasti hodnoceni ¢i kompetence.
Dle oblasti, které jsme si jiz diive urcili napt. vykon, vstup, proces, si zvolime kritéria. Do
oblasti vykonu lze zafadit, jak pracovnik plni své tkoly, zda vyhledava pfilezitosti. Do oblasti vstupu
za kritéria povazujeme potiebné schopnosti, znalosti a dovednosti. Dale, jestli je pracovnik otevieny
dalsi zméné a rozvoji, zda na sobé& neustale pracuje a premysli v souvislostech. V ramci procesu
zafadime, jestli zamé&stnanec vytvaii dobrou atmosféru, tymovou spolupraci, prosazuje zajmy celku

atd.

1.6 Shrnuti teoretické casti

V teoretické Casti této diplomové prace jsme se seznamili se zakladnimi pojmy, které souviseji s
motivaci zaméstnancl. Byly zde vysvétleny teorie pfistupujici k motivaci zaméstnancti z riznych
pohledii, které¢ vysvétluji lidské chovani. V teoretické Casti jsme si uvedli faktory ovliviujici
motivovanost zaméstnanct. Déle je nezbytné si uvédomit, Ze motivace a cely motivacni systém je
proces, ktery nikdy nekonéi. Systém je tieba upravovat, tak aby vzdy odpovidal aktualnim potfebam
firmy a jejim zaméstnancim. A pravé proto se budeme v praktické ¢asti této prace zabyvat exaktnimi
daty. Na zaklad¢ pouzitych zdroji pak navrhnu kroky, které by mély byt brany v potaz pii zmené jiz

existujiciho motivaéniho systému.
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2 Prakticka cCast

Pro zpracovani mé diplomové prace jsem si zvolila téma: Analyza motivaéniho systému v podniku.
Propojeni tohoto tématu s danou spolecnosti jsem si zvolila z toho divodu, Ze jsem pro tuto
spolecnost jiz na mém bakalarském stupni studia pro spolecnost Kralovopolska a.s., zpracovavala
svoji prace na téma: "Problematika predikce vybranych ukazateli Kralovopolska a.s. " a jiz jsem tak
méla moznost proniknout do internich zaleZzitosti spolecnosti.

V praktické ¢asti mé diplomové prace se zaméfuji na problematiku odménovani a na motivaci
pracovnikli ve vySe zminé€né spolecnosti. Zminim stru¢né historii spolecnosti, predmét Cinnosti.
Cilem této praktické ¢asti je pomoci kvantitativni metody dotaznikového Setfeni nalézt nedostatky ve
stavajicim motivaénim programu. Na zéklad¢ zjisténych informaci v zavéru prace navrhnu

doporuceni pro jeho zlepSeni.
2.1  Charakteristika spolecnosti

2.1.1  Zakladni adaje o spole¢nosti

Nazev: Kralovoloska a.s.

Pravni forma: Akciova spole¢nost

Sidlo: Kftizikova 68a, Brno
1CO: 46347267
DIC: CZ463472267

Obrazek 9: Logo spole¢nosti

(zdroj: webové stranky spolecnosti)

2.1.2  Historie

Pfedchtidce spole¢nosti Kralovopolska a.s., firma Lederer-Progress Konigsfelder Maschinenfabrik

vznikla roku 1889 jako soukroma firma na vyrobu zelezni¢nich vagénli a parnich kotli. Postupné
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svoji pusobnost rozsifovala na dalSi strojirenské obory. Roku 1920 byla zahdjena vyroba
jetaba, v roce 1950 nastava masivni rozvoj vyroby zafizeni pro chemicky pramysl. Od roku 1980
zacina spole¢nost s vyrobou zatizeni pro chemicky a petrochemicky primysl, ocelové konstrukce a

specialni jetaby. V roce 1992 se datuje vznik akciové spolecnosti.

2.1.3  Popis ¢innosti spolecnosti

Akciova spole¢nost Kralovopolska je piednim dodavatelem aparatd pro chemicky a petrochemicky
primysl a dale také jerabu, které nachazeji uplatnéni nejen v hutnim primyslu, ale i v dalSich
odvétvich. Cilem spolecnosti je prosazovani se na tuzemském i zahrani¢nim trhu jako spolehlivy
dodavatel specidlnich vyrobkt, ktery bude vyhledavan velkymi projekén¢ dodavatelskymi
spole¢nostmi jako subdodavatel kusovych zafizeni pii dodavkach investi¢nich akci i menSich
rekonstrukei provozovanych jednotek a zatizeni. Na trhu jefabu si udrzet vysadni postaveni v oboru
hutnich technologickych jerabu.

Pfi rozvoji technologii dba spolecnost i na zivotni prostfedi. Z tohoto diivodu spole¢nost dokoncila a
uvedla do provozu moderni lakovnu, kterd svymi parametry nema v Bmé a okoli konkurenci a

spliiuje piisna kritéria Vyhlasky MZP.

> Produkty a sluzby

e Zafizeni pro chemii a petrochemii:
- Nadzemni a uskladiiovaci nadrze
- Vyméniky

- Kolony

- Reaktory

- Dily peci

- Tlakové nadoby

e Jefaby a zdvihaci zafizeni
e Ocelové konstrukce

e Vyrobni moznosti:

- Déleni a tvafeni materialu

- Tézké obrabéni

- Nastrojarna

- Svarovani

e Povrchova tuprava:

- Lakovna

- Tryskani

- Pramyslové zihani

e Montaze

e Slévarna nezeleznych kovil
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2.1.4  Organiza¢ni struktura

Spolecnost Kralovopolska a.s. je stfedné velka spolecnost s aktudlnim poctem vlastnich zameéstnancii
381 a pfiblizn€ 25 zaméstnancti agenturnich. V soucasnosti zde pracuje 257 muzii a 124 Zen, coz je
v obsazeni pracovnich pozic 2:1. Divodem pro zaméstnavani agenturnich zamestnanct je nedostatek
vhodnych a kvalifikovanych pracovniki, které by bylo mozné zaméstnavat na hlavni pracovni pomeér
a zaroven se tak béhem obdobi vysoké optavky spolenost vyrovnava potiebu zvySeného poctu
zaméstnanci, které by nebylo mozné zaméstnat po dobu celého roku.

Z celkového poctu zaméstnanct byl dotaznik rozdan 101 zaméstnanciim, pfi¢emz navratnost Cinila
59,8%. Pro svoji praci jsem tedy vyuZila 60 vyplnénych dotaznikd. Z vyzkumu bylo vytazeno celkem
15 zaméstnanci, 12 zaméstnancd patfilo do skupiny agenturnich zaméstnanci a divodem jejich

vyfazeni byla jazykova bariéra a 3 stali avSak dlouhodobé nemocni zaméstnanci.

Obrazek 10: Schéma organizac¢ni struktury spole¢nosti
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2.2.1  Soucasny mzdovy a motivacni systém

Motivacni systém, ktery ma podnik vypracovany, obsahuje ptehled hlavnich pouzivanych nastroju,
poskytuje pracovnikiim piehled o jejich ndrocich a moZznostech. Pfedmétem tohoto dokumentu je
usnadnéni orientace v moznostech, které zaméstnavatel nabizi.

Motivacni program pfispivd k hospodaiské prosperit¢ podniku, podporuje pracovni motivaci,
vykonnost zaméstnanct,, vede ve svém dusledku k celkové pracovni spokojenosti zaméstnanci k
dosahovani cilti a podpory kvality, k neustalému zlepSovani a technologické pfipravenosti organizace.
Roc¢ni néklady na realizaci stdvajiciho motivatniho programu dosahuji piiblizné 18 % celkovych
vyplacenych osobnich nakladd. Spolecnost nepreferuje zadny pracovni tsek v oblasti odménovani.
Spolecnost v roce 2007 vyuzila sluzeb externiho poradce pro zefektivnéni motiva¢niho programu.
Konkrétné spolupracovala se spolec¢nosti TREXIMA pfi zavedeni tzv. analytického hodnoceni prace,
coz prakticky znamenalo objektivni zatfidéni praci. Spolecnost z téchto nastaveni dodnes vychazi a
piipadné aktualizace si jiz realizuje sama.

V oblasti motiva¢niho programu spolecnost jiz nevyuziva sluzeb zadnych jinych externich firem nebo

Skoliteld.

2.2.2 Odménovani

Cilem systému odmeénovani je motivace k vysoké kvalit¢ odvedené prace zajistujici splnéni
pozadavki zakaznikl a k podpofe zvySovani pracovniho vykonu zaméstnanci.(interni smernice).
Pouzivané nastroje odménovani:
e Individualni a skupinové bonusy odvislé na plnéni prémiovych ukazatelti (kvalitativni
cile)
e mimofadnd odména za splnéni jednordzového mimoiradného ukolu nebo k ocenéni
mimotadného piinosu prace pro zaméstnance
o Sodexo Pass (Flexi Pass) - ¢tvrtletni ptispévky na kulturu, sport a regeneraci
e Zvlastni prémie za splnéni pracovnich tkolt v kalendafnim ctvrtleti pii odpracovani
plného fondu své pracovni doby
e stabilizacni benefit pro pozice nastrojar

e odmeéna u piilezitosti vyznamného pracovniho vyroci

2.2.3  Socialni program

Ucelem socialniho programu je stabilizace pracovnikli formou socidlnich vyhod usnadnujicich
zaméstnancim vytvoieni souladu jejich osobni potfeby a plnéni pracovnich povinnosti.
Nabizené vyhody:

e tyden dovolené na zotavenou navic
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e poskytovani pfispévku na stravovani - stravenky v nominalni hodnoté 70
Ké/odpracovany den z mésicniho fondu, zaméstnavatel pfispivd zaméstnanci 55% z
ceny stravenky

o distribuce pitné vody - automaty na vodu a sodu

e kavové automaty a automaty na bagety s vyhodnou cenou - spole¢nost hradi cenu
meésicniho servisniho poplatku za kazdy automat umistény ve firme

e nahrada vydaji na ¢isténi pracovnich odévii - spole¢nost poskytuje pausalni nahrady na
udrzbu pracovnich odévi a Cistici prostiedky

e pouzivani sluzebniho vozu pro soukromé ucely, dle firemni smérnice - jen

management spole¢nosti

e zaméstnanecké SIM karty za zvyhodnény tarif

2.24  Vzdélavani

Cilem sytému vzdélavani je zvySovani a prohlubovani kvalifikace pracovnikll a tim vytvofeni
podminek ke zvySovani produktivity a kvality odvedené prace.
Pouzivané nastroje pfi vzdélavani zameéstnanci:
e realizace doplnkovych kurzii a Skoleni na zadklad€ tréninkového planu a zadosti
ptislusnych vedoucich pracovnikt
e zajistovani kurzi a Skoleni povinnych ze zdkona, vCetné automatického sledovani

platnosti téchto skoleni

2.2.5 Informovanost

Cilem informac¢niho systému je poskytovat zaméstnancim vcas dostatek informaci o strategii,
planech a oCekavani vcetné jejich napliiovani a tim podpofit jejich identifikaci s firmou.
Pouzivané néastroje:
e porady vedeni firmy a porady jednotlivych ttvard
e pravidelné informacni schliizky se zaméstnanci
e periodické ro¢ni hodnoceni zaméstnanct
e informacni tabule a pfipominkové schranky

e priirucka pro zaméstnance
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2.3 Dotaznikové Setreni

e Metoda Setfeni

Vyzkum byl proveden dotaznikovym Setfenim, jehoZ plna verze jev piiloze ¢.1. Dotaznik jsem
rozdélila do nékolika tematickych casti, které se zabyvaji motivacnimi a stimula¢nimi faktory, jako
jsou napft. spokojenost se zaméestnanim a firmou, trénink, Skoleni, systém odménovani, komunikace
mezi kolegy a vztahy na pracovisti.

Dotaznik slouzi pouze pro Gcely mé diplomové préace a byl tudiz anonymni, aby zaméstnanci
mohli nezavisle odpovidat na otazky tykajici se spokojenosti se soucasnym stavem ve firme¢. Vétsina
otazek byla krouzkovacich, kde si respondenti mohli zvolit mezi nékolika odpovéd'mi a u nékterych
mohli dotazovani upfesnit své odpoveédi. V nékterych otazkach mohli respondenti napsat sviij vlastni
nazor.

Dotaznik zohlediuje jednotlivé slozky motivace zaméstnanct a dotazuji se na tyto oblasti:

a) Informovanost zaméstnancti - komunikace s vedenim spole¢nosti
b) Trénink a $koleni

C) Mzdy, povySovani a benefity

d) Nadtizeny

e) Komunikace a atmosféra na pracovisti

f) Pracovni prostredi

g) osobni udaje

Pti vytvareni dotazniku mi byl inspiraci navrh Jifiho Stybla ohledné skladby dotazniku, ve
kterém zminuje vySe uvedené faktory.(Styblo, 1992)

Vyplnéné dotazniky by mély pfinést odpoveédi na to, jak zlepsit komunikaci a informovanost
pracovnikl, jakym zplsobem jim pifedavat informace o politice a cilech spolecnosti, jak jsou

pracovnici spokojeni se stavajicich mzdovym systémem a naplni své prace atd.

2.3.1 Zakladni udaje

. RozloZeni dle pohlavi

S ptihlédnutim k charakteristice prace a jeji fyzické naro¢nosti, je nezbytné udrzovat vyssi pocet
muzl, pomér zhruba 2:1. O vypInéni dotazniku bylo pozadano celkem 32 Zen a 69 muzi. Ve
vyzkumném vzorku se nam vsak objevil pomér 1:1, dotaznik vyplnilo 30 Zen a 30 muzi. Z tohoto

vyplyva, ze Zeny byly ochotnégjsi zicastnit se daného Setfeni o spokojenosti.
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Graf 1: Skladba zaméstnancu dle pohlavi

Skladba zaméstnanct podle pohlavi

M muz

M Zena

o RozloZeni dle pracovnich pozic
Pro tucely této diplomové prace jsem mela ptivodné stanoveny 4 skupiny zameéstnanct. ale z divodu
toho, ze iast skupiny " ostatnich sménnych zaméstnanci" (skladnik, udrzbar, uklize¢) byla velmi

nizka, tak z tohoto divodu jsem odpovedi této skupiny zapracovala do skupiny operatord.

a) Operatofi - jedna se o vyrobni délniky pracujici ve sménném provozu
b) Administrativa
C) Agenturni operatofi - jedna se vlastné o operatory vyrobni linky, jejich napli prace je shodna s

naplni prace operatord pod pismenem a, ale jejich podminky se mirné 1isi

Tabulka 2: RozlozZeni dle pracovnich pozic

Pozice N %
operator 36 60
administrativa 11 18
agenturni operator 13 22
celkem 60 100
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e Rozdéleni dle véku

Graf 2:Skladba zaméstnanci dle véku

Skladba zaméstnancu dle véku

AR

W 18-25 let

M 26-35 let

1 36-45 let
W 46 -55 let

M vic jak 50 let

Pro ucely Setteni jsem si stanovila 5 vekovych skupin. Z nize uvedené tabulky pak vyplyva, ze ve
vyzkumném souboru pievazuji zaméstnanci z mladsich vékovych skupin. Vice nez polovina
respondentd byla ve véku 18- 35 let. Zaméstnanci ve ve€ku nad 55 let tvoii pouze 7% ze vSech
posuzovanych respondenti. Toto ¢islo vS8ak neni jinak piekvapujici, nebot’ celkovy pocet
zaméstnanci v této vekové skupin€ je pomérmné maly, primérmy ve€k vSech zaméstnanct ve

spolecnosti je 36 let.

o Délka zaméstnani u spolecnosti

Graf 3:Skladba zaméstnanci dle délky zaméstnani

Skladba zaméstnancti podle délky

zamestnani
30

25

20

15

10

méné nez 6 mésicl 1-2 roky 3-6 let vic jak 6 let
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Z uvedeného grafu vyplyva, ze primérna délka zaméstnani ve spole¢nosti je pfiblizné 7 let.

e Skladba zaméstnanctli podle pracovniho zafazeni

Graf 4:Skladba zaméstnanci dle pracovniho zaiazeni

Skladba zaméstnancu podle
pracovniho zarazeni

M operator

M administrativa

Dotaznikového Setieni se zii¢astnilo 60 zaméstnanci , z toho 45 operatord (75%) a 15

administrativnich pracovnikt (25%).

Vécné otazky

Otazka ¢.6: Jste celkové spokojen/a s Vasim zaméstnanim ve spolecnosti?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svou pracovni naplni a s pravé
probihajici pracovni Cinnosti. Tato otdazka potvrdila, Ze zaméstnanci svoji praci povazuji za
uspokojivou a zajimavou. Téméi 42% uvedlo, Ze je se svoji praci rozhodné spokojeno a 50%

dotazanych uvedlo, Ze je se svoji praci spise spokojena.
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Graf 5: Spokojenost se zaméstnanim ve spolecnosti

Spokojenost operatorti se
zameéstnanim

4%

B rozhodné ano
M spiSe ano
[ spiSe ne

Hne

Z vyse uvedeného grafu ¢islo 5 vyplyva, Ze vic nez tfetina zaméstnancti na pozici THP pracovniki je
se svym soucasnym zameéstnanim spokojeno. AvSak 60% dotazanych uvedla, Ze se svym
zaméstnanim spokojena neni. Odlisné odpovédi uvedli v dotaznikovém Setfeni administrativni

pracovnici.

Graf 6: Spokojenost administrativnich pracovnikii se zaméstnanim

Spokojenost administrativnich pracovniki se
zaméstnanim

0% 0%

M rozhodné ano
M spiSe ano
W spiSe ne

M ne

Z vyse uvedeného grafu ¢. 6 vyplyva, Ze administrativni pracovnici jsou se svym stdvajicim
zamé&stnanim spokojeni. Ani jeden z dotazanych v dotaznikovém Setfeni neuvedl, ze by byl se svym
stavajicim zaméstnanim nespokojen, byly uvedeny odpovédi, Ze jsou se svym stavajicim

zameéstnanim spokojeni nebo spise spokojeni.

Otazka ¢. 7: Doporucil/a byste zaméstnani v nasi spolecnosti nékomu ze svych pratel?
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Tato otazka méla za ukol zmapovat, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svym zameéstnanim do takové
miry, ze by je doporucili i svym zndmym. Pro firmu to je dilezity faktor zejména z pohledu hledani a
nabirani novych pracovnikli a rovnéz to udava image firmy, ve které zaméstnanci pracuji. Nejvice
respondentd (41,66 %) by doporucilo zaméstnani ve firm¢, avSak tietina respondenti a to 33%
odpovédéla, Ze by spiSe zaméstnani ve své stavajici spolecnosti nedoporucilo. Zde se ale nachazel
velky rozdil mezi tim, zda by spolecnost jako svého zaméstnavatele doporucili muZzi nebo zeny.

Spise doporucilo své zamé&stnani svym znamym 44% dotazanych muzi, kdezto ani jeden muz v
dotaznikovém Setfeni si nezvolil moznost, Ze by své zaméstnani doporucil. Vice nez polovina
oslovenych muzl, pfesné 56% by svého stavajiciho zaméstnavatele svym zndmym nedoporucila.
Tento fakt by spole¢nost méla brat v povédomi a nalézt pti¢iny tohoto vysledku a snazit a zpisoby,
jak tento vysledek vylepsit. Naopak Zeny by jako svého zaméstnavatele spolecnost doporucovaly
mnohem vice, 90% dotazanych zen by svého zameéstnavatele doporucila. Zanedbatelné procento a to
pouhych 10% by svého zaméstnavatele nedoporucila, coZ je pro spole¢nost miize jevit jako vyhodné

v ptipad¢ hledani novych zaméstnancti.

Graf 7: Doporuceni zaméstnani svym znamym od operatora

Doporuceni zaméstnani svym znamym od
operatoru

0%

M rozhodné ano
M spiSe ano

spiSe ne

Hne
56%

Jak vyplyva z vyse uvedeného grafu ¢. 7, drtiva vétSina operator(l by své souc¢asné zamestnani svym
znamym nedoporucilo. Tento vysledek by se mohl pro firmu jevit jako neptiznivy v pfipadé naboru

novym zamestnanct a také tento faktor neni vhodny pro image spole¢nosti.

48



Graf 8: Doporuceni zaméstnani svym znamym od administrativnich pracovniki

Doporuceni zaméstnani svym znamym od
administrativnich pracovnik
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M rozhodné ano
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Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze pracovnici na pozici administrativy jsou se svym stavajicim
zaméstnanim spokojeni a doporucilo by ho svym znamym. Ani jeden z dotazanych v dotaznikovém

Setfeni neuvedl, Ze by své souCasné zaméstnani svym zndmym nedoporucil.

Otazka ¢. 8: Kdybyste stal/a opét pied vybérovym Fizenim, zvolil/a byste opét nasi spole¢nost?

Dle vysledki by zhruba 68 % pracovnikil zvolilo pfi dalsi volbé zaméstnavatele spole¢nost, ve které
nyni pracuji. Tento faktor lze hodnotit jako pfiznivy pro spolecnost. AvSak necelych 32 %
zaméstnancil uvedlo, Ze by si jako svého zaméstnavatele pii opétovné volbé svého povolani nevybrala

stavajici spolecnost, coz také neni zanedbatelné Cislo.

Graf 9: Volba operatoru, zda by si opét jako svého zaméstnavatele zvolili stavajici

spole¢nost

Volba operatori, zda by si opét jako svého
zameéstnavatele zvolili stavajici spolecnost

B rozhodné ano
M spiSe ano
[ spiSe ne

Hne
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Z vyse uvedeného grafu ¢. 9 je patrné, ze vice jak 42 % operatori vyroby by si jako svého
zameéstnavatele nevybrala jejich soucasného zaméstnavatele. Je nutné zjistit pro¢ tomu tak je a najit

zpisoby, jak tento fakt napravit.

Graf 10: Volba administrativnich pracovniki, p¥i opétovné volbé zaméstnani

v

Volba administrativnich pracovnik pfi

opétovném vybéru zaméstnani

0% 0%

B rozhodné ano
M spiSe ano
spise ne

M ne

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Ze administrativni pracovnici by si jako svého zaméstnavatele opét

zvolili praci, ve které nyni pracuji.

e Informace

Otazka ¢. 9: Dostavate dostatek informaci o Vasem osobnim vykonu, vysledcich a perspektivé?

Tato otazka sméfovala na oblast, zda maji pracovnici zpétnou vazbu ohledné své odvadéné prace ze
strany vedeni spolec¢nosti. Nejvice respondentll zhruba 47 % z celkového poctu odpovedélo, Ze spise
nema dostatek informaci o svém osobnim vykonu a 12 % respondentti dokonce odpovédélo, ze nema
dostatek informaci o svém osobnim vykonu. Z vysledku této otazky je jasné patrné, Ze ve firmé je co
zlepsovat. Pouze necelych 17 % respondentl odpovédelo, Ze je ma dostatek informaci o svém
osobnim vykonu. I pfi této otdzce se ukazaly velké rozdily mezi odpovéd'mi operatori a
administrativnich pracovnikii. Zatimco pouze tfetina operatorti (33 %) odpovédélo, ze ma dostatecné
informace o svém osobnim vykonu a vysledcich a 67 % dostate¢né informace a svych
vysledcich a osobnim vykonu nema. U administrativnich pracovnikii je situace zcela opacna.
Dostatecné informace o svych osobnich vysledcich mé 73 % dotazanych. Spolec¢nost by se zde méla

zamyslet, ¢im je tento fakt zptisoben.
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Graf 11: Podavani dostatku informaci operatorim o jejich osobnim vykonu

Podavani dostatku informaci operatortiim o
jejich sobnim vykonu
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M spiSe ano
M spiSe ne

M ne

Pfi porovnani obou dvou grafii je patrné, Ze administrativni pracovnici jsou lépe informovani o jejich
osobnim vykonu v porovnani s jejich kolegy na pozici operatorti. Zatimco drtiva vétSina operatord a
to 72% uvedlo, Ze se jim nedostava dostatek informaci o jejich osobnim vykonu, administrativni
pracovnici jsou na tom o mnoho Iépe. Jak vyplyva z nize uvedeného grafu, je patrné, Ze nedostatek

informaci o svém osobnim vykonu ma necela tietina dotdzanych a to 27 % dotazanych.

Graf 12: Poskytovani dostatku informaci admin. prac. o jejich osobnim vykonu

Poskytovani dostatku informaci admin. prac. o
jejich odsobnim vykonu
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M rozhodné ano
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[ spiSe ne

M ne
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Otazka ¢. 10: Dostavate dostatek informaci o vysledcich oddéleni?

Tato otazka navazuje na predchozi otazku. Jejim cilem bylo zjistit, zda zamé&stnanci maji dostatek
informaci o vysledcich oddéleni, ve kterém pracuji. Stejné jako u pfedchozi otazky je i zde vyrazny
prostor pro zlepSovani. Celych 74 % zaméstnancli uvedlo, Ze nema anebo spiSe nema dostatecné
informace o vysledcich svého oddé€leni. Naopak, ze dostava dostate¢né informace o svém oddéleni, se

domniva pouze 23% ze vSech dotazovanych respondenti.

Graf 13: Poskytovani dostatku informaci operatorim o vysledcich oddéleni

Poskytovani dostatecnych informaci
operatoriim o vysledcih oddéleni
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Jak je patrné z uvedenych grafii na této strance je velky rozdil mezi informovanosti o vysledcich
oddg¢leni z pohledu operatorti a administrativnich pracovnikt. Zatimco z vyse uvedeného grafu ¢. 13
vyplyva, Ze operatofi nemani dostatek informaci o vysledcich jejich oddéleni (v dotaznikovém Setieni
to uvedlo 84 % dotazanych), na pozici administrativnich pracovniki nema dostatek
informaci o vysledcich svého oddéleni neceld tfetina dotazanych. Zejména na pozici operatord tento
faktor dosahl obrovského vysledku a spolecnost by méla najit zpisob jak pracovniky na pozici

operatora vyroby Iépe informovat o vysledcich jejich oddéleni.
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Graf 14: Poskytovani dostatku informaci o vysledcich oddéleni admin. prac.

Poskytovani dostatku informaci o vysledcich
oddéleni admin. prac.

0%

B rozhodné ano
M spiSe ano
[ spiSe ne

M ne

Jak vyplynula z vy$e uvedeného grafu 72% administrativnich pracovniki ma informace o vysledcich
svého oddé¢leni. Pouze 6% dotazanych v prizkumu uvedlo, Ze se jim nedostavad dostatecnych

informaci, jaké vysledky ma jejich oddéleni.

Otazka ¢. 11: Dostavate dostatek informaci o firmé jako celku?

Ucelem otazky ¢&. 11 bylo zjistit, zda zamé&stnanci maji dostate¢né informace a povédomi o firmé jako
takové. I tato otazka stejné jako predchozi dvé vySe uvedené nevyplyva tato otdzka pozitivné pro
spole¢nost. Zhruba 65% respondentl dle svého vyjadieni nema dostateéné informace a spole¢nosti.
Dostatecné informace o firm¢ jako celku ma 41% dotazanych muzi a 45 % Zen z celkového poctu

dotazanych.

Graf 15: Poskytovani dostatku informaci o firmé jako celku operatorim

Poskytovani dostateku informaci o firmé jako
celku operatoriim
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Graf 16: Poskytovani dostatku informaci o firmé jako celku admin. prac.

Poskytovani dostatku informaci o firmé jako
celku admin. prac.
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Jak vyplyva z vySe uvedenych grafi ¢ 15 a 16 administrativni pracovnici jsou Iépe
informovani o firmé neZ pracovnici na pozici operatorii vyroby. Zatimco 71 % operatori nema
nestatecné informace o firmé jako celku, na pozici administrativnich pracovniki tyto informace nema

20 % dotazanych.

Otazka ¢. 12: Vite jakou praci a jaké vysledky od Vas nadrizeny ofekava?
Cilem této otazky bylo zmapovat povédomi o oCekavanych vysledcich ze strany vedeni. Nejvice
dotazanych odpovédé€lo, Ze vi, jaké vysledky jsou od nich oéekavany ze strany jejich nadfizeného.

Naopak, Ze nevi, jaké vysledky jsou od nich o¢ekavany, odpoveédélo pouze 8 % dotazanych.

Graf 17: Povédomi operatori 0 oekavanych vysledcich od jejich nadiizeného

Povédomi operatori o ocekavanych vysledcich od
jejich nadfrizeného
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Jak je patrné z vyse uvedeného grafu, v oblasti operatorti povédomi o ocekavanych vysledcich nema

polovina dotazanych (49%).

Graf 18: Povédomi o ofekavanych vysledcich - administrativa

Povédomi o ocekavanych vysledcich -
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Zcela rozdilné vysledky jsme obdrzeli od pracovniki z oblasti administrativy, kde si vSichni
zameéstnanci vybrali v dotaznikovém Setfeni moznost, Ze spiSe nebo rozhodné maji povédomi o

vysledcich, jaké od nich jejich nadfizeny ocekava.

e Trénink a Skoleni

Otazka ¢. 13: Mate moZnost rozvijet své schopnosti a dovednosti?
Moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti uvedlo pouze 28 % dotazanych. Z tohoto diivodu i tady
se jevi prostor pro mozné zlepSeni. Drtiva vétsina, 72% dotazanych v dotaznikovém Setfeni uvedla, ze

nema moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti.
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Graf 19: MoZnost operatori rozvijet své schopnosti a dovednosti
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Graf ¢. 19 ndm udava, ze 70% dotazanych na pozici operatorii vyroby uvedla, Ze nema moznost
rozvijet své schopnosti a dovednosti. Pouha tfetina dotazanych uvedla, Ze maji mozZnost své

schopnosti a dovednosti rozvijet.

Graf 20: MoZnost admin. prac. rozvijet své schopnosti a dovednosti
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Graf ¢. 20 nam udéva, Ze necela polovina dotdzanych na pozici administrativnich pracovnikd nema

moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti. V dotaznikovém Setfeni to uvedlo 46% dotazanych.
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Otazka ¢. 14: Podporuje spolecnost Vasi snahu naudit se vic, neZ je nutné pro Vasi stavajici
praci?

Tato otazka navazuje na predchazejici otazku. Cilem této otazky je motivace zaméstnanci naucit se
néco vic a tedy rozvijet své schopnosti a dovednosti, které nejsou nezbytné pro vykon jejich prace.
Necelych 82 % respondentli uvedlo, ze spolecnost nepodporuje jejich snahu naucit se vic nez je
nezbytné pro jejich vykon prace. Rozdilné vysledky byly dosazeny v jednotlivych odpovédich mezi
muzi a zenami. Ani jeden muz neni podporovan spolecnosti ucit se vic nezZ je nezbytné pro jeho
praci. Odlisny thel pohledu na podporu uéit se vic nez je nezbytné pro jejich praci maji Zzeny. Z vysSe
uvedeného grafu vyplyva, Ze vice jak tfetina dotdzanych Zen vnima4, Ze je spolecnost podporuje ucit se

vic, nez je nutné pro jejich soucasnou praci.

Graf 21: Podpora operatori naucit se vic neZ je nutné pro jejich praci
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Jak vyplyva z vySe uvedeného grafu, ani jeden z operatord se nedomniva, Ze je podporovan
spole¢nosti naucit se vic nez je nutné pro jejich stavajici praci. VSichni dotdzani v dotaznikovém
Setieni si vybrali mezi moznosti, Ze spiSe nejsou a nejsou podporovani ze strany spolecnosti ucit se
vic nez je nezbytné pro vykon jejich prace. Rozdilné vysledky jsme obdrzeli u administrativnich
pracovniktl, kde necela tfetina se domniva, Ze neni podporovana ze strany spolecnosti ucit se vic, nez

je nezbytné pro jejich soucasnou pozici.
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Graf 22: Podpora admin. prac. naucit se vic neZ je nutné pro jejich praci
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Z vySe uvedeného grafu je patrné, ze 40% dotazanych si mysli, Ze je podporovana ze strany

spole¢nosti ucit se vic nez je nutné pro jejich stavajici praci.

Otazka ¢. 15: Jsou $koleni, tak jak probihaji dostacujici?

Cilem této otazky bylo poukazat na mozné nedostatky v oblasti Skoleni, které zameéstnanci absolvuji.
Z pohledu respondentti jsou skoleni, které absolvuji dostatecné. Avsak 35 % respondentti je povazuje
za nedostacujici nebo za spiSe nedostacujici. Jak je tedy z této otazky patrné, i zde by bylo misto pro
mozné zlepSeni.

Graf 23: Jsou probihajici $koleni dostacujici - operatofi

Jsou probihajici Skoleni dostacujici - operatofi

M rozhodné ano
M spiSe ano
W spiSe ne

M ne
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Graf 24: Jsou probihajici $koleni dostacujici - administrativa

Jsou probihajici Skoleni dostacuijici -
administrativa

M rozhodné ano
M spiSe ano
M spiSe ne

M ne

Jak je patrné z vyse uvedené¢ho grafu 73% dotazanych pracovnikil na pozici administrativy, ze

povazuji Skoleni, které probihaji za dostacujici.

e Mazda, povysovani, benefity

Otazka €. 16: Je povySovani ve Vasi spolecnosti spravedlivé?
Tato otazka méla poukazat na to, zda zaméstnanci vnimaji povySovani na svém pracovisti jako
spravedlivé. Nejvice zaméstnancti povazuje povySovani ve spole¢nosti za spravedlivé. Naopak jako

za nespravedlivé je oznacilo pouze 15% dotazanych.

Graf 25: Je povySovani spravedlivé - operatori

Je povysSovani spravedlivé - operatori

M rozhodné ano
M spiSe ano
W spiSe ne

M ne
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Graf 26: Je povySovani lidi spravedlivé - administrativa

Je povysSovani lidi spravedlivé - administrativa

B rozhodné ano
H spiSe ano
W spiSe ne

Hne

Jak je patrné z vySe uvedenych grafli, vice nez polovina pracovnikli a to jak na pozici

administrativnich pracovnikd, tak i operatorti povazuje povySovani lidi ve spolecnosti za spravedlivé.

Otazka ¢. 17: Je hodnoceni lidi ve Vasi spolecnosti spravedlivé?

Nejvice dotazanych respondentli v dotaznikovém Setfeni uvedlo, Ze povazuje hodnoceni lidé ve
spole¢nosti za spravedlivé. Celkem si tuto moznost zvolilo 37 % dotazanych. AvSak srovnatelné
mnozstvi a to 32 % dotazanych zvolilo moznost, Ze hodnoceni lidi v jejich spole¢nosti povazuje za

spise nespravedlivé.

Graf 27: Je hodnoceni lidi spravedlivé - operatori

Je hodnoceni lidi spravedlivé - operatofi

B rozhodné ano
M spiSe ano
W spiSe ne

M ne

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Ze vice nez polovina operatort si mysli, ze hodnoceni lidi ve

spolec¢nosti neni spravedlivé.
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Graf 28: Je hodnoceni lidi spravedlivé - administrativa

Je hodnoceni lidi spravedlivé - administrativa

0%

B rozhodné ano
H spiSe ano
W spiSe ne

Hne

Graf ¢. 28 nam udava, ze 80 % dotdzanych administrativnich pracovnikti povazuje hodnoceni lidi ve
spole¢nosti za spravedlivé. Pouze 20 % administrativnich pracovnikd ve vyzkumu uvedlo, Ze

nepovazuje hodnoceni lidi ve spole¢nosti za spravedlivé.

Otazka ¢. 18: Odpovida hodnoceni Vasi platové kvalité a mnoZstvi prace, kterou vykovavate?
Cilem této otazky bylo zmapovat, jak zaméstnanci vnimaji pomér mezi mnozstvim odvadénou
praci a platem, ktery ziskavaji za svoji odvadénou praci, coz mizeme obecné povazovat za dilezity
motivac¢ni faktor. Zde 32 % dotdzanych uvedlo, Ze platové ohodnoceni odpovida mnozstvi
prace s jejich platovym ohodnocenim. Zaroven ale 30 % dotazanych uvedlo moznost, Ze mnozstvi
prace spiSe neodpovida jejich platovému ohodnoceni. Odpovéd’ na tuto otazku se lisilo pouze jednim
tuto otazku.

Hodnoceni platové kvalit¢ mnozstvi prace vnimaji Iépe Zeny, kde 40 % dotazanych
odpovédélo, ze jejich platové ohodnoceni odpovida mnozstvi a kvalité odvadéné prace. Pouze tietina
nami dotdzanych muzl odpovédéla, Ze jejich platové ohodnoceni odpovida mnozstvi prace, kterou ve

spolecnosti vykovavaji.
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Graf 29: Odpovida hodnoceni operatoru platové kvalité a mnoZstvi prace

Odpovida hodnoceni operatorti platové kvalité a
mnozstvi prace

M rozhodné ano
M spiSe ano
M spiSe ne

M ne

Z grafu ¢. 29 vyplyva, ze zhruba polovina dotazanych (53 %) se nedomnivé, Ze jejich platové

ohodnoceni odpovidd mnozstvi prace. Opacného nazoru bylo 48 % dotazovanych.

Graf 30: Odpovida hodnoceni admin. prac. platové kvalité a mnoZstvi prace

Odpovida hodnoceni admin. prac. platové
kvalité a mnoistvi prace

B rozhodné ano
M spiSe ano
 spiSe ne

M ne

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Ze spokojengjsi co se tyce platového ohodnoceni k mnozstvi prace,
jsou administrativni pracovnici. Jak je patrné z grafu €. 30 drtiva vétSina — 67 % se domniva, Ze

platové ohodnoceni odpovida mnozstvi vykonavané prace.
Otazka ¢. 19a: Pokud jste na piredchozi otazku odpovédéli spiSe ne nebo ne, napiste prosim,

jaky plat si predstavujete, uved’te zaklad + pohyblivou ¢ast.

1) Uvedend odpovéd’ operatora, délka pracovniho pomeéru 3 roky, pohlavi muz
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"Platové hodnoceni je nizké a firmy v okoli nabizeji mzdu stejnou nebo velice podobnou, ale jedna se
o0 praci v lepSim pracovnim prostredi a ne tak fyzicky narocnou. Platy by se mély zvednout alespoii 0
2000 K¢&. Také jinym skupinam lidi se plat zveda rychleji nez jinym, i kdyz délame zhruba podobnou

praci."

2) Postieh agenturniho zaméstnance, délka pracovniho poméru 6 meésictli, pohlavi Zena

"Vzhledem k tomu, co vyrabime, je mzda pomérmné nizka, v dnesni dob¢ neexistuje firma, ktera toto
nenabizi. Také nejsem spokojena s dovolenymi, kdyz chcete dovolenou nejprve to zvazi
mistr a nakonec v nékterych piipadech to i tak stejnd zamitne. Skoleni jsou kratka s malym

mnozstvim feSeni."

Otazka ¢.19: Jste spokojen/a s principem navySovani fixni sloZky mzdy?

S principem navysSovani fixni slozky jejich mzdy je spokojeno nebo spiSe spokojenych témeét 57 %
dotdzanych. Spise nespokojenych a nespokojenych s principem navySovani je 43 %. Z této otdzky
vyplyva, Ze i tady se nachazi prostor pro mozné vylepSeni v ramci motiva¢niho programu nabizen¢ho

spolec¢nosti.

Graf 31: Spokojenost operatoru s principem navySovani fixni sloZky mzdy

Spokojenost operatorti s principem navysSovani
fixni slozky mzdy

M rozhodné ano
M spiSe ano
spise ne

M ne

Z grafu ¢. 31 vyplyva, ze vice nez polovina potazanych pracovnikii na pozici operatora vyroby je

spokojena s principem navySovani fixni slozky mzdy. Opacného nézoru bylo 47% dotazovanych.
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Graf 32: Spokojenost admin. prac. s principem navySovani fixni sloZky mzdy

Spokojenost admin. prac. s proncipem
navysovani fixni slozky mzdy

M rozhodné ano
M spiSe ano
M spiSe ne

M ne

Z vyse uvedeného grafu je patrné, Ze 67% dotazanych na pozici administrativniho pracovnika je
spokojena s principem navySovani fixni slozky jejich mzdy. Nespokojenych administrativnich

pracovniki s timto principem byla tfetina.

Otazka ¢. 20: Co si myslite o nastupni mzdé, kterou Vase spolenost nabizi?

Cilem otazky ¢. 20, bylo zjistit vnimani zaméstnancli nastupni mzdy, kterou spolecnost nabizi ve
srovnani s konkuren¢nimi podniky. Pouhych 18 % dotdzanych se domniva, Ze nastupni mzda v jinych
podnicich je vyss§i neZ u jejich soucasného zaméstnavatele. Jako dostacujici ohodnotilo svoji nastupni

mzdu 38% respondentil. Jako nedostacujici oznacilo nastupni mzdu pouze necelych 17 % dotazanych.

Graf 33: Nazor operatoru o nabizené nastupni mzdé

Nazor operatord o nabizené nastupni mzdé

M Je vyssi nez vjinych
podnicich
M Je dostacujici

1 Je pomérné nizka

B Neni dostacujici
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Graf 34: Nazor admin. prac. o nabizené nastupni mzdé

Nazor admin. prac. o nabizené nastupni mzdé

M Je vys$si nez vjinych
podnicich
M Je dostacujici

Je pomérné nizka

B Neni dostacujici

Jak je patrné z vyse uvedenych grafti 42% dotazanych operatorii povazuje nabizenou nastupni mzdu
za dostacujici a 15% je toho nazoru, ze je vys$i nez v jinych podnicich. Ttetina dotazovanych
respondentil na pozici operatora vyroby se domniva, Ze nabizena nastupni mzda neni dostacujici nebo
je nizkd. Na pozici administrativnich pracovnikli se domniva, Ze nabizena nastupni mzda je
dostacujici 27% dotdzanych a 26% dotazanych je toho nazoru, Ze nabizena nastupni mzda je vyssi
nez v jinych podnicich. Témét polovina dotazanych administrativnich pracovnikti je toho nazoru, ze

nabizena mzda je nizka nebo je nedostacujici.

Otazka ¢. 21: Jak jste spokojena s benefity, které mate k dispozici (5 dni mimoradného volna,
piilro¢ni a vérnostni bonus, penzijni pfipojisténi, kantyna)

Na vyhodnoceni této otazky lze vidét, Ze zaméstnanci jsou se stavajici nabidkou zaméstnaneckych
vyhod spokojeni a spiSe spokojeni. Se stavajici nabidkou je tedy spokojena vice nez polovina
zameéstnanci. Pouze 8 zaméstnancl z celkového mnoZstvi dotazanych uvedlo, Ze je nespokojena se
stavajici nabidkou prace. Tento vysledek poukazuje bud’ na dobfe propracovanou strukturu
zaméstnaneckych benefit, kterou spolecnost svym zameéstnancim nabizi nebo na neznalost

respondentt nejnovéjsich trendt v oblasti zaméstnaneckych vyhod.
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Graf 35: Spokojenost operatori se souc¢asnymi benefity

Spokojenost operatoru se soucasnymi
benefity

M Jsem spokoje/a
B Spise spokojena
I spiSe nespokojen/a

B Nespokojena

Z grafu ¢. 35 vyplyva, Zze 64% dotazanych operatori vyroby je spokojeno nebo spise spokojeno se

soucasnym stavem benefitd. Naopak nespokojenych operatorl se sou¢asnym stavem benefitii je 36%.

Graf 36: Spokojenost admin. prac. se sou¢asnymi benefity

Spokojenost admin. prac. se soucasnymi
benefity

M Jsem spokoje/a
M SpiSe spokojena
I spiSe nespokojen/a

H Nespokojena

Z grafu €. 36 je patrné, ze téméf polovina administrativnich pracovnikti (46%) je spokojena se
souCasnym stavem nabizenych benefiti. Naopak vice nez polovina a to 54% dotazanych

administrativnich pracovniki je nespokojena s e sou¢asnym stavem nabizenych benefitd.

Otazka ¢. 22: Pochvalil Vas nékdo béhem posledniho mésice za dobie odvedenou praci?

Tato otazka ukazuje na jeden z faktor vnéjsi motivace pracovniki. Zde se tento faktor projevil jako
zcela nedostacujici. 52% dotazanych uvedlo, Ze nebylo ani jednou od nikoho za svoji praci
pochvaleno. I kdyZ spole¢nost zastava nazor, ze pochvalami by se nemélo plyvat, aby v celkovém

disledku tento motivacni faktor nezevSednél, je zde jisté na zvazeni, zda by pracovnici neodvadéli
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svoji prace 1épe a radégji, v ptipade, ze by byli za sviij dobfe odvedeny pracovni vykon nalezité
ocenéni.

Graf 37: Pochvala operatoru za dobie odvedenou praci

Pochvala operatori za dobie odvedenou praci

M Ano, nékolikrat
M Ano, ale ne mUj
nadfizeny

M Ano, ale jen jednou

M Ne, ani jednou

Z grafu vyplyva, ze 58% operatort nebylo ani jednou za posledni mésic pochvéleno za dobie

odvedenou praci. Pouhych 4 % dotazanych bylo pochvélenou nékolikrat.

Graf 38: Pochvala admin. prac. za dobi'e odvedenou praci

Pochvala admin. prac. za dobre odvedenou praci

H Ano, nékolikrat
M Ano, ale ne mUj nadfizeny
M Ano, ale jen jednou

H Ne, ani jednou

Z grafu ¢. 28 je patrné, ze administrativni pracovnici jsou za jimi odvadénou praci chvaleni mnohem

vice, 20% dotazanych uvedlo, Ze za svoji praci bylo jiz n¢kolikrat pochvaleno.
Otazka ¢. 23: Mate v soucasnosti uvér?

Cilem otazky bylo prozkoumat, zda, jsou zaméstnanci zadluzeni. Na tuto otazku se mize vztahovat

mozna fluktuace zaméstnanct, nebot’ zaméstnanec, ktery nema zavazky vuci tfeti osobné, bude snaze
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menit své zamestnani, nez zameéstnanec, ktery tyto zavazky ma. Z vyse uvedené otazky vyplyva, ze

63 % zaméstnanci ma v soucasnosti né¢jaky druh uvéru.

Graf 39: Mate v souc¢asnosti uvér - operatoii

Mate v soucasnosti uvér - operatori

M Ano

M Ne

Z grafu €. 39 vyplyva, ze 69% operatorti vyroby ma né&jaky typ tivéru v soucasné dobé.

Graf 40: Mate v soudasnosti avér - administrativa

Mate v soucasnosti uvér - administrativa

M Ano

Hne

Naopak jak vyplyva z vyse uvedeného grafu ¢. 40 administrativni pracovnici, jsou zadluzeni o néco

méné. V soucasnosti jich ma uvér téméef polovina dotdzanych a to 47 %.

Otazka ¢. 24: Mate v soucasnosti finan¢ni problémy?

Tato otazka navazuje na predeslou otazku. Vyplyva z ni, ze 73 % respondenti nema v soucasnosti

finan¢ni problémy.
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e Komunikace, atmosféra na pracovisti

Otazka €. 25: Nasledujici otazky se tykaji Vaseho pifimého nadiizeného (ohodnot’te jako ve

Skole, 1 nejlepsi, 5 nejhorsi)
Ukolem respondentii bylo ohodnotit jednotlivé vlastnosti uvedené v tabulce jako ve kole, kdy 1 byla
nejlepsi hodnota a naopak 5 bylo hodnota nejhorsi. Cilem otazky cislo 25 bylo zjistit jaka je

odbornost, organiza¢ni schopnosti a pracovitost z pohledu podtizeného.

Tabulka 3: Spokojenost s nasledujicimi vlastnostmi nadrizeného

Odpovéd Primér
Odborna zpusobilost 2,63
Dovednost dobfe zadavat praci 3
Pomoct s profesnim rozvojem 2,97
Lidsky pfistup, porozuméni 2,72
Predavani informaci 3,12
Dovednost dobfe zhodnotit praci 2,87
Umeéni vést lidi 2,68

Mezi nejlépe hodnocené vlastnosti vedoucich patii odbornd zpUsobilost a lidsky pfistup a
porozumeéni. Naopak mezi nejhtite hodnocené kritérium patfilo predavani informaci. Tato oblast by
tedy méla byt tou, na kterou by vedeni spole¢nosti mé&lo co nejvice vylep$it. Rovnéz u primérné
hodnocenych oblasti se skytd moznost pro jejich vylepseni, aby doslo ke vzajemné spokojenosti, jak

ze strany vedeni, tak ze strany fadovych zaméstnancii spole¢nosti.
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Graf 41: Spokojenost s nasledujicimi vlastnostmi nadiizeného

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi vlastnostmi Vaseho
primého nadrizeného?

60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%
%
e dovednost | pomocs améni
odborna dobie mym lidsky predavani Hcduatil uménivést
zpisobilost| zadavat | profesmim | pfistup | informac | O lidi
praci rozvojem P
u1-vyborny 58.7% 33.7% 32,7% 46,2% 29.8% 27,9% 26.9%
®2 - padprimérny| 154% 26.9% 19.2% 13,5% 20.2% 212% 20.2%
#3- primérny 6,7% 17.3% 13,5% 10,6% 18,3% 16.3% 21.2%
u4-podprimérny| 1,9% 3.8% 10.6% 1.7% 5.8% 7.7% 8,7%
= 5-Spatny 0,0% 1.9% 4.8% 4.83% 7.7% 1.7% 5.3%

Otazka €. 26: Jaka je atmosféra na pracovisti:

Ukolem otazky &. 26 bylo zjistit, jaké panuje atmosféra na pracovisti. Atmosféru na pracoviiti Ize

hodnotit jako vyznamny motivacni faktor také, nebot chodit do prace ve S$patné nalade€, ze si

nerozumi s kolegy a do vypjaté atmosféry na pracovisti z dlouhodobého hlediska neni udrzitelné pro

zadného jedince. Nejvice respondenti (32%) vnima atmosféru na svém pracovisti jako dobrou. Pouze

necelych 7 % respondentii uvedlo, ze si mysli, Ze na pracovisti panuje $patna atmosféra.
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Graf 42: Atmosféra na pracovisti u operatoru

Atmosféra na pracovisti u operatorti

M Velmi dobra
M dobrd
m spiSe horsi

M Spatna

Graf 43: Atmosféra na pracovisti u admin. prac.

Atmosféra na pracovisti u admin. prac.

0%

H Velmi dobra
M dobrd
1 spiSe horsi

M Spatna

Jak vyplyva z vyse uvedenych dvou grafli, na obou dvou pracovistich pfevlada dobra nalada.

Otazka ¢. 27: Jsou Vasi nadfizeni ochotni Vas vyslechnout, kdyZ to potiebujete?

Ukolem této otazky bylo zjistit, jaké je ochota nadiizenych pracovniki alespon vyslechnout piipadné
nesnaze a problémy svych podfizenych. Na tuto otazku odpovédélo zhruba 55% zaméstnanct, ze
jejich nadtizeny ochoten je vyslechnout, avSak 45 % zaméstnanct uvedlo, Ze jejich nadfizeny je neni

ochoten vyslechnout.
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Graf 44: Ochota nadfizenych vyslechnout operatory

Ochota nadrizenych vyslechnout operatory

H Ano
H Spise ano
1 Spise ne

M ne

Jak nam udava vyse uvedeny graf. ¢. 44 vnimani operatorQ, zda je jejich nadfizeny je ochoten je
vyslechnou je rozdélen na dvé poloviny. Zhruba polovina dotdzanych uvedla, Ze je jejich nadfizeny je
vyslechnout v ptipad€ potieby a druha polovina dotdzanych operdtorti uvedla, ze si nemysli, Ze je

jejich nadfizeny je ochoten je v piipad¢€ potieby vyslechnout.

Graf 45: Ochota nadrizenych vyslechnout admin. prac.

Ochota nadrizenych vyslechnout admin. prac.

B Ano
M Spise ano
H Spise ne

M ne

Tento faktor lépe dopadl u administrativnich pracovnikl. Skoro polovina administrativnich

pracovniki je toho nazoru, Ze je jejich nadfizeny ochoten je vyslechnout v pfipad¢ potieby.

Otazka ¢. 28: Vidate se s kolegy z prace i ve svém volném ¢ase?
Ukolem této otazky bylo zjistit, zda si zaméstnanci se svymi kolegy rozumi natolik, Ze jsou ochotni
spolu travit i svllj volna Cas. Tato otazka tak rozvijela otazku tykajici se atmosféry na pracovisti.

Stejné jako u otazky atmosféry na pracovisti, kde nejvice dotazanych uvedlo, ze vnima atmosféru na
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pracovisti, jako dobrou také u této otazky nejvice respondentd uvedlo, ze se obcas nebo alesponi

vyjimecné se svymi pracovnimi kolegy vida ve svém volném case.

Graf 46: Vidate se s kolegy i ve volném ¢ase - operatori

Vidate se s kolegy i ve volném case - operatofi

2%

M Ano, Casto
M Obcas
i Jen vyjimecné

H Nikdy

Jak vyplyva z vyse uvedeného grafu, operatofi se obc¢as vidaji se svymi kolegy i ve svém osobnim

volnu. V dotaznikovém Setieni to uvedla pies polovina dotazanych.

Graf 47: Vidate se s kolegy i ve volném ¢ase - administrativa

Vidate se s kolegy i ve volném case -
administrativa

0%

B Ano, ¢asto
B Obcas
1 Jen vyjimecné

B Nikdy

Administrativni pracovnici se se svymi kolegy vidaji i ve svém osobnim volnu. Ukazal to graf ¢. 47,

kde odpovéd’ ano, Casto nebo obcas zvolilo 87 % dotazanych.

Otazka €. 29: Je Vas tym sehrany?
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Prace v tymu je nedilnou soucasti skoro kazdého vSedniho pracovniho dne. Odrazi tak schopnosti
kazdého zaméstnance, ale i schopnosti kolektivu, ktery je také soucasti motivacnich faktord. Nejvice
respondentdl uvedlo, ze jejich tym povazuji za sehrany.

Graf 48: Sehranost tymu u operatoru

Sehranost tymu u operatoru

B Ano
M SpiSe ano

[ Spise ne

Jak ukazal graf ¢. 48, operatofi hodnoti sviij tym jako sehrany. Neceld tfetina dotazanych uvedla, ze

jejich tym je spiSe nesehrany. Jako nesehrany tym neohodnotil sviij tym zadny pracovnik.

Graf 49: Sehranost tymu u admin. prac.

Sehranost tymu u admin. prac.

B Ano
M Spise ano

1 Spise ne

Z grafu €. 49 vyplyva, Ze tym administrativnich pracovniki je sehrany. Pouhych 7% dotédzanych se

domniva, ze jejich tym j spiSe nesehrany.

e Pracovni prostiedi

Otazka ¢. 30: Co se tyCe materialu, pracovnich pomiicek, mate vSe, co k praci potirebujete?
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Cilem této otazky bylo zjistit, zda maji pracovnici k vykonu své prace dostatecné mnozstvi
pracovnich pomiticek. Drtiva vétSina respondentil uvedla, Ze ke své praci ma pracovni pomicky

zajisténé. Ani jeden respondent neuvedl, Ze ke své praci nema vse, co k ni potiebuje.

Graf 50: Dostatek pracovnich pomiicek - operatori

Dostatek pracovnich pomucek - operatofri
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Z grafu ¢. 50 vyplyva, Ze operatoii maji dostatecné mnozstvi pracovnich pomiicek pro svoji praci.

Nedostate¢né mnozstvi pracovnich pomticek ma 24% dotazovanych.

Graf 51: Dostatek pracovnich pomiicek - administrativa

Dostatek pracovnich pomucek -
administrativa

0% 0%
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Graf ¢. 51 nam tika, ze administrativni pracovnici maji vSe potfebné pro sviij pracovni vykon.

Otazka ¢. 31: Jak byste hodnotili fyzickou obtiZnost V asi prace?
Vzhledem k vyrobni ¢innosti zkoumané spolecnosti, se daly vysledky této otazky ocekavat. Drtiva

vétSina respondenti a celych 70 % ohodnotilo svoji praci za fyzicky namahavou. Pouze 30%
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dotazanych uvedlo, Ze jejich prace neni fyzicky narocna. Zde lze odhadovat, ze tyto odpoveédi ziejmée

patiili pracovnikiim z oblasti administrativy

Graf 52: Fyzicka obtiZnost prace - operatori

Fyzicka obtiZznost prace - operatori
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B Fyzicky nenarocna

Vzhledem k vyrobni povaze podniku, se pfedpoklada fyzicka narocnost prace. Tak to potvrdil i vySe
uvedeny graf. 52, kde nejvice respondentt uvedlo, Ze jejich prace je velmi fyzicky naro¢na. Pouhych
7 % dotazanych uvedlo, ze je jejich prace mirné naro¢na. Lze tady predpokladat, Ze tyto odpovedi
patfily Zenam.

Graf 53: Fyzicka obtiZnost prace - administrativa

Fyzicka narocnost prace - administrativa
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Jak vyplynulo z grafu ¢. 53, administrativni pracovnici maji fyzicky nenaro¢nou praci.
Otazka ¢. 32: Jak byste hodnotil/a psychickou zatéZ souvisejici s Vasi praci?

V kontrastu k otazce ¢islo 31 je pak nasledujici otazka ¢islo 32. Zde jsou vysledky oproti

predchazejici otazce zcela opacné.

76



Nejvice respondentli uvedlo, ze jejich prace neni psychicky narocna. A odpoveéd jsem v neustalém
stresu zvolilo pouze 13 % ze vSech dotazanych. Naopak odpoveéd "nepocit'uji psychickou zatéz"

uvedlo celych 25 % dotazanych.

Graf 54: Psychicka zatéz - operatori

Psychicka zatéz - operatori

M jsem stdle ve stresu
M Casto stresujici
[ Obcas stresujici

M nep.psych.zatéz

Jak vyplynulo z grafu ¢. 54 neceld tfetina dotdzanych operatori mysli, Ze jejich prace je cCasto
stresujici. Skoro polovina operatorli nepocituje psychickou zat€z. Pouhych 11 % dotazanych se

domniva, ze jejich prace je obcas stresujici.

Graf 55: Psychicka zatéz - admin. prac.

Psychicka zatéz - admin. prac.
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Jak nam ukazal graf €. 55, nejvice administrativnich pracovnikti nepocituje psychickou zatéz ve svém

pracovnim procesu.

Otazka ¢. 33: Byl/a jste v pracovni neschopnosti i kdyzZ jste nebyl/a tak Gplné nemocny/a?
Cilem této otazky bylo zjistit, zda pracovnici nevybiraji pracovni neschopnost jako divod jejich

absence na pracovisti, i kdyZ nejsou nemocni. Nejvice respondentd uvedlo, Ze nikdy nebyli v
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pracovni neschopnosti, aniz by nebyli nemocni., 35 % respondentd také uvedla, ze nebyli v pracovni
neschopnosti, ale zaroven je to uz napadlo. Nejmén¢ zanedbatelnych 5 % respondentd uvedlo, ze

obcas byli v pracovni neschopnosti, aniz by byli nemocni.

Graf 56: Byl/a jste v prac. neschopnosti i kdyZ jste nebyl/a nemocna? - operatori

Byl/a jste v prac. neschopnosti i kdyz jste
nebyl/a nemocna/y? - operatofri
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M Jen jednou
i Ne, ale napadlo

M ne, nikdy

Jak vyplyva z vyse uvedeného grafu, 36% operatorti nebylo v pracovni neschopnosti, kdyz nebyli
nemocni, ale uvazovali o tom. Témé&f polovina operatord nebyla nikdy v pracovni neschopnosti, aniz
by nebyli nemocni. Pouhych 7 % bylo v pracovni neschopnosti obcas, i kdyz nebyli, upln€ nemocni a

15 % operatori bylo v pracovni neschopnosti jen jednou, aniz by nebyli nemocni.

Graf 57: Byl/a jste v prac. neschopnosti i kdyZ jste nebyl/a nemocny/a? - administrativa

Byl/a jste v prac. neschopnosti i kdyz jste
nebyl/a nemocny/a? - administartiva
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Jak wvyplyva z grafu ¢ 57, tfetina administrativnich pracovnikd, nikdy nebyla v pracovni
neschopnosti, aniz by bylo nemocna. Tietina také nebyla v pracovni neschopnosti, ale uz o tom

premyslela, a pouhych 7 % bylo v pracovni neschopnosti jen jednou, aniz by nebyli nemocni.
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Otazka ¢. 34: Co je nejéastéjSim diivodem Vasi pracovni neschopnosti?
Zde se nejcastéji vyskytovaly odpovedi, Ze nejcastéjSim divodem pracovni neschopnosti jsou virova
onemocnéni napf. chiipka, angina. Hned v zapéti byly odpovédi s onemocnénim pohybového aparatu

(klouby, patef atd.).

Otazka ¢. 35: Kdybyste mohli néco zménit, co by to bylo, jak byste to zménili?
1) Odpoved operatora, délka pracovniho poméru 4 meésice, pohlavi muz
"Chci mit vétsi prostor a Sanci rozvijet se. Klidne se budu vic Skolit a udélam hodné pro to dostat se

vys. Co se tyka platu, budu spokojeny, kdyz budu mit 17000 napotad, nejsem naro¢ny"

2) Odpoveéd’ administrativniho pracovnika, délka pracovniho poméru 2,5 roku, pohlavi Zena

"Podle mé je nejveétsim problémem této spolecnosti styl vedeni, ktery je pfili§ autokraticky a velka
fluktuace operatorti, kteti odejdou jeste¢ diiv, nez je stihneme néco naucit. V otazce penéz, tak si
myslim, Zze bychom méli nabizet vic jak ostatni firmy, abychom si zaméstnance mohli vybirat a
nemuseli jsme piijimat kazdého, kdo se o danou pozici uchazi. Co se ty¢e administrativy, méla by
firma nabizet vice, kdyZ ma nékdo rodinu, tak si urCit€ nenecha ujit lip zaplaceny misto. Jsem v

centru Brna a platy by tomu mély odpovidat."

3) Odpovéd’ stalého zaméstnance, délka pracovniho poméru 2 roky a 5 mésictu
"S praci jsem spokojeny, obCas m¢ mrzi, ze firma nedavd zaméstnancim néjaké volné vstupenky
tieba na bazén, taky bych se rad zacal udit né&jaky cizi jazyk napt. angli¢tinu, klidn¢ i ve svém volném

Case."

4) Odpoved stalého zaméstnance, délka pracovniho poméru 2 roky, pohlavi Zena

,, PovySovani ve firm¢ neni spravedlivé, protoZe néktery jsou ohodnocovani stejné jako ty, co u vas
pracuji déle, Skoleni taky nestaci, neni jim vénovano tolik Casu, kolik by bylo zapottebi. Firma by se
taky méla zamyslet nad tim, Ze ne vSichni dovedou pracovat stejné¢ dobfe, je to dost narocna prace.
Z mého pohledu by to chtélo lidi vice inspirovat, vétSina lidi chodi do prace s nechuti, a proto casto

marodi, spousta stalych lidi odeslo a je jich Skoda, uméli délat.”
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2.4 Celkové zhodnoceni dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 60 pracovnikd. Seznameni s dotazniky a jejich nasledné vyplnéni
probihalo pfimo v prostorach spolecnosti a vSe se uskutecnilo v jeden den. Dotaznik jsem zaméfila
predevs§im na situaci uvnité spole¢nosti. Cilem dotaznikového Setfeni bylo ovéfit, jak se jednotlivi
pracovnici citi ve spole¢nosti. Otazky byly predev§im polozeny uzavienou formou, kde bylo na vybér
ze 4 uvedenych moznosti nebo jednotlivd policka byla k oznaceni Skolni stupnici 1 az 5. Dale
respondenti mohli vyuzit oteviené formy projevu, kdy byl v dotaznikovém Setfeni projev k
pisemnému vyjadfeni. Celkem bylo o vyplnéni dotazniku pozadéno 32 Zen a 69 muzi. Nakonec se ve
vyzkumném vzorku objevil pocet 1:1, nebot’ dotaznik vyplnilo 30 Zen a 30 muzd, z ¢ehoz vyplyva, ze
zeny byly ochotnéjsi zacastnit se daného dotaznikového Setieni. Pro u€ely dotaznikového Setieni jsem
méla pavodné stanoveny 4 skupiny zaméstnanct, ale z diivodu toho, Ze ucast skupiny "ostatnich
sménnych zaméstnanci" byla velmi nizka, tak odpovédi této skupiny jsem zapracovala do skupiny
operatord.

Z vysledkt dotaznikového Setieni vyplyva, ze ptevlada, dobra motivaéni atmosféra. 92% respondenti
uvedlo, Ze je spokojena ¢i spiSe spokojena se svym zaméstnanim ve spolecnosti a 42% respondenttl
by praci ve spolecnosti doporucilo svym znamym a v piipad¢ opétovné volby zaméestnani by si jako
svého soucasného zaméstnavatel vybralo 38% dotazanych.

Ke slabym strankam motivacni atmosféry patii informovanost a komunikace ve firm¢. Pouze dobite
informovany a spravné motivovany pracovnik muiize vyvinout takové Usili, které povede k dosazeni
podnikovych cili. Komunikace je zdkladnim prvkem chodu jakékoliv organizace. Z vysledkl
dotaznikového Setieni vyplyva, ze 47 % dotazanych odpovédélo, ze nema dostatek informaci o svém
osobnim vykonu. Stejné procento respondentt se vyjadfilo, Ze nema dostatek informaci o vysledcich
svého oddéleni. Dalsi oblast Setieni, ktera pro firmu nedopadla dobfte, jsou tréninky a Skoleni. 33 %
zamgéstnancti odpovédelo, ze nema moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti a necelych 82 %
respondentd uvedlo, ze firma nepodporuje snahu naudit se vic, nez je nutné pro vykon jejich prace.
Naopak jsou zaméstnanci spokojeni s praci v tymu, sviij tym jako sehrany nebo spiSe sehrany
oznacilo 78 % ze vsech dotazanych respondenti. Naproti tomu nedostacujici hodnoceni komunikace
bezprostrfedniho nadiizeného nebylo ojedinélé. Jednotlivy vedouci by se proto méli snaZzit a naucit se
naslouchat a respektovat nazory svych zaméstnancd. Jejich cilem by mélo byt posilovani cilti a
klimatu v tymu, kooperace a vzajemné komunikace.

Jednim z faktord vné&js$i nehmotné komunikace je také uznani za dobtfe odvedenou praci. Zde se tento
faktor projevil jako zcela nedostacujici. 52 % dotdzanych uvedlo, Ze nebylo ani jednou od nikoho za
svoji praci pochvéleno. Mezi nejsiln€jsi motiv k pracovnimu vykonu patii finan¢ni ohodnoceni.
7 dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 52 % dotazanych se domniva, ze jejich platové ohodnoceni je
adekvatni k mnozstvi prace, kterou vdané firmé€ vykonavaji, a 57 % dotdzanych je spokojeno S

principem navysovani fixni slozky jejich mzdy. Nastupni mzdu hodnotilo jako dostacujici 38%
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dotazanych. Se stavajicim stavem benefitl, které firma nabizi je spokojeno 60% zaméstnanct
nespokojenych zaméstnanct je pouze 13%. Tento vysledek poukazuje bud’ na dobte propracovanou
strukturu zaméstnaneckych vyhod, nebo na neznalost respondenti nejnovéjSich trendt v oblasti

zameéstnaneckych vyhod.

3 Navrhy na zlepSeni motivace

zameéstnancu

Spolecnost na trhu existuje jiz nékolik stoleti a stale dokaze byt perspektivni pro své zaméstnance.
Aby dokazala byt perspektivni a stale rostouci podnik, je tfeba brat v potaz soucasné problémy a
predjimat budouci problémy. Zaméstnanci jsou z veétsi ¢asti spokojeni a zadny velky odpor k praci
nevedou. Aby si tento status zameéstnanci udrzeli, je tfeba pfichdzet s novymi napady a jit s dobou.
Z odpovedi v dotaznikovém Setfeni bylo zcela zfejmé, Ze zaméstnanci nejsou s nekterymi oblastmi
zcela spokojeni.

Pfi sestavovani motivacniho programu si spole¢nost musi uvédomit, ¢eho chce dosdhnout. Jaké jsou
jeji cile. V motivaci spolecnosti jsou oblasti, ve kterych ma zna¢né mezery. Nyni je podrobné&ji popisu

a pokusim se navrhnout co nejlepsi feseni.

Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou velmi dilezitym aspektem, ktery se nesmi podcetiovat. Kdyz maji
zaméstnanci mezi sebou dobré vztahy, jsou ve vétsi pohod¢ a lépe pracuji. Dobré vztahy se musi
udrzovat i mezi vedenim firmy a zaméstnanci. Je dalezité pracovni kolektiv udrzovat. Navrhuji tedy
poradani spolecnych akci. Jednalo by se o projekty aktivniho odpocinku ¢i zazitkové akce. V této
oblasti existuje fada firem, které sestavi programy na miru. Zalezi tedy na vedeni spole¢nost, jakou
cestu si zvoli. Navrhla bych napiiklad navstévy polaria nebo solné jeskyné. Polarium vyuziva
lécebnou a regeneracni metodu, pii které jsou aplikovany regeneracni ucinky pii extrémné nizkych
teplotach. Léc¢i se zde prevazné osoby, které maji problémy s klouby, ale ma i pfiznivé ucinky pii
odbouravani stresu a unavy, coz by zaméstnanci ocenili. Jednd se o velmi intenzivni
zazitek a pracovnici budou mit alesponn téma, o kterém mohou hovofit. Jedna se zde o utuzovani
kolektivu. Cena za polarium je 300K¢ na osobu. Pro ty zaméstnance, ktefi by se neodvazili vyzkouset
kryosaunu je zde moznost navstévy solné jeskyné, které zlepSuje imunitu, kdy jedna procedura se

rovna ttem dntim u mote. Cena je 150K ¢ za zaméstnance.
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Penzijni pripojiSténi

Tento piispévek je vhodny nejen pro zaméstnance na pozici operdtori vyroby, ale také pro
administrativni pracovniky. Zatazeni tohoto pfipojisténi do programu spolecnosti, vede nejenom ke
zvySeni vztahti zaméstnancd ke spole¢nosti, ale také ke zvyseni jejich socialnich jistot.

Zaméstnavatel poskytne mési¢né piispévek na penzijni pfipojisténi zameéstnanci, ktery je v pracovnim
pomeéru k zaméstnavateli a od tohoto pracovniho poméru jiz uplynula doba Sesti kalendainich mésict,
tzn. od sedmého meésice tohoto pracovniho pomeéru. Piispévek bude ve vysi 500 K¢. Zaméstnanec
bude mit uzavienou smlouvu s penzijnim fondem a sdm si na penzijni piipojiSténi se statnim
piispévkem spofi. V piipad¢, ze si zaméstnanec v dob& nastupu nespoii na penzijni pripojisténi, 1ze
smlouvu o penzijnim pfipojisténi uzaviit dodate¢né. Formulai Zadosti o poskytnuti pfispévku obdrzi
na mzdoveé uctarng, kde se zaroven dohodne, aby mu mési¢né piispévky na jeho penzijni ptipojisténi
byly srazeny z jeho piijml plynoucich z pracovniho pomeéru. Pro co nejefektivnéjsi doporuceni jsem
prozkoumala podminky penzijniho pfipojisténi 6 renomovanych finan¢nich instituci, které ptisobi na
geském trhu. Jednalo se o Ceskou pojistovnu, Ceskou spofitelnu, Komeréni banku, AXA, CSOB a
ANG. U jednotlivych instituci jsem porovnavala ptedevsim vynosy, podil na trhu a podminky
vyplaty, Jako nejlepsi jsem zvolila CSOB, ktera sice disponuje jednim z nejmensich podilti na ¢eském
trhu, ovSem vynosy se dlouhodobé¢ fadi mezi nejvyssi a spole¢nost NICOM, a.s. s ni jiz dlouhodobé

spolupracuje a s jejimi sluzbami byla vzdy spokojena.

Vvhody pro zaméstnance a zaméstnavatele

Pro zaméstnance je ptispévek na penzijni piipojisténi od zaméstnavatele pfijmem osvobozenym od
dané z piijmu, a to az do vySe 5% vyméfovaciho zakladu. Ugastnik penzijniho pfipojisténi ma
moznost snizit svilj zaklad dané o jim (nikoliv zaméstnavatelem) zaplacené pitispévky na penzijni
pripojisténi prevysujici ¢astku 6 000 K¢ rocné (na Castku 6 000 K¢ pobird statni piispévek).
Maximalné je mozno za jedno zdanovaci obdobi odecist 12 000 K¢. Danovy odecet se uplatituje
zpétn€ pii ronim zactovanim - nelze proto snizit vysi mesi¢nich zaloh. Vyse mési¢niho piispévku
pro vyuziti v8ech vyhod poskytovanych staitem ¢ini 1 500 K¢ - na 500 K¢ se vztahuje statni
prispévek, max. 1 000 K¢ Ize uplatnit pti danovych vyhodach).

Prispévkem na penzijni piipojisténi si zamestnavatel sdm snizi své dan¢. Zakon stanovi maximalni
limit, ktery lze zahrnout do nakladl a to 24 000 K¢ z pfispévku zameéstnavatele na penzijni

pripojisténi se statnim piispévkem poukazany na icet zaméstnavatele u penzijniho fondu a Castky
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pojistného, které hradi zaméstnavatel pojistovné za zaméstnance na pojisténi pro pfipad doziti nebo
piipad smrti nebo na dichodové pojisténi (soukromé Zivotni pojisténi), ktery je pro zamestnance
osvobozen od dan¢ z pfijmu. Zaméstnavatel mulize pfispivat i vice, ovSem tento pfijem jiz nebude pro
zamestnance danoveé osvobozen. Z Castky pfispévku zaméstnavatele na penzijni piipojisténi neplati

zaméstnavatel ani socialni, ani zdravotni pojisténi. Zameéstnavatel tak uSetii 35 % z ptispévku.

W 4

Prispévek na soukromé Zivotni pojiSténi

Zaméstnavatel poskytne ptispévek na soukromé Zivotni pojisténi zaméestnanci, ktery je v pracovnim
poméru k zaméstnavateli. Zaméstnanec ma nebo uzavie smlouvu na zivotni pojisténi. Formulaf
zadosti o prispévku na zivotni poji§téni obdrzi zaméstnance na mzdové uctarné, kde se dohodne, aby
mu meésicni pfispévky na jeho zivotni pojisténi byly sraZeny z jeho pfijmil plynoucich mu z
pracovniho poméru k zameéstnavateli. Zamestnavatel poskytne meésicni ptispévek ve vysi 400 K¢ pii
mési¢nim piispévku zaméstnance ve vysi 400 az 499K¢, 500 K¢ pii mesicnim piispévku zaméstnance
500 az 599 K¢ a 600 K¢ pii mési¢nim piispévku zaméstnance 600 a vice K¢.

Osvobozeni od dané je vSak podminéno tim, ze vyplata pojistného plnéni je podle pojistné smlouvy
mozna nejdiive po 60 mésicich trvani pojisténi a soucasné nejdiive v roce, kdy pojistnik dosdhne 60

let véku.

Porady a zpétna vazba od zaméstnanci

Na zaklad¢ provedeného dotaznikového Setfeni se jevi jako nejvice problematicka oblast komunikace
a informovanosti.

Zameéstnanci nejsou dle jejich ndzoru dostate¢né motivovani zZe strany spolec¢nosti. Mysli si to témet
60% dotazovanych. Problém je hlavné v komunikaci mezi vedenim a zameéstnanci. Nejvyznamnéjsi
zdroj, odkud ziskavaji zaméstnanci informace, je jejich nadiizeny, popiipadé jejich kolegové. S timto
tématem také uzce souvisi intenzita konanych porad. Na téchto poradach by méli mit moznost
projevit svilj nazor vSichni pracovnici. Porady by mély byt pfinosné s pozitivnim vlivem na
zaméstnance. Mym navrhem je tedy rozclenéni porad podle jednotlivych pracovnich oddéleni v
podniku, které by se konaly jednou tydné. Dal$im typem jsou organiza¢ni porady a zde povazuji za
dostate¢nou frekvenci potadani jednou za mésic. K poradam technického useku by mélo dochazet
jednou za dva tydny. Na téchto poradach se zhodnoti ptedchazejici obdobi a také se upiesni, jestli
doslo k naplnéni vytyCenych cili nebo nikoliv. Aby byly tyto porady maximalné uzitecné a
prospésné, mél by z nich byt délan zapis, ktery by umoznil komukoliv v intervalu mezi poradami
vratit se k danému tématu a konkretizovat postupy ke splnéni urcenych cilti. Pro pracovniky, ktefi
nemaji dostatecné sebevédomi, aby svoje nazory a postiehy vyjadrili vefejné, by bylo vhodné zavést
moznost se k danym tématim vyjadfit v anonymni formé¢. Z tohoto diivodu si myslim, ze by bylo

vhodné pro takovéto pfipady zavést ve spolecnosti box na tyto piispévky, ktery by skytal pravé tuto
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moznost jak opravdu anonymné¢ vyjadfit svlj nazor. Na zaklad¢ dotaznikového Setieni se jevi jako
problematicka ¢ast oblast komunikace. Myslim si, Ze cesta k uspéchu vede piedevsim prostiednictvim
nalezité informovanosti. Firma Kralovopolska, a.s. je Gspé$nou spolecnosti ve svém oboru a kazdy
zaméstnanec by mél byt pravem pySny, ze se podili na uspéchu celé firmy. Spole¢nost si miize
dovolit pro své zaméstnance vybudovat kvalitni motivacni systém, ktery neni postaven pouze na
financnich benefitech, ale i na fad¢ nefinancnich benefith. Vedeni spolecnosti by mélo svym
pracovnikiim pfipomenout, Ze pievlada dobra motiva¢ni atmosféra a ta neni samoziejmosti. Napiiklad
diky motivaénimu systému ma mozZnost objasnit zaméstnanciim mozné zaméstnanecké vyhody, které
maji k dispozici a které si ¢asto neuvédomuji. Vedeni spolecnosti by se také mélo chlubit svymi
dosazenymi vysledky. Do této oblasti se mize do motivacniho programu zatadit i podileni na
rozhodovani. Vedeni firmy si musi uvédomit, kterym pracovnikim muze rozhodovaci pravo
poskytnout a jakym ne. Kazdy zaméstnanec rozhoduje o vécech ve své kompetenci a podle svych
moznosti. Casto ale uvadi problém nedostatku informaci. Z tohoto déivodu by se spolenost méla
zamétovat na poskytovani kvalitnich informaci, které pracovnikim pomohou ve vykonu jejich prace,
protoze kdyZ budou mit pracovnici dostate¢né informace, mohou se pak lépe rozhodovat.

Dale bych doporucila, aby byl jasné definovan a optimalizovan soucasny systém veskerych béznych

pracovnich postupti v jednotlivych oddé€lenich a spole¢nosti samotné.

Moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se zaméstnanci nedomnivaji, Ze maji dostatecny
prostor a moznosti, jak by mohli rozvijet své schopnosti a dovednosti.

Resenim by mohlo byt jazykové kurzy poskytované zaméstnanciim, kde by se zaméstnanci mohli
rozvijet své schopnosti, které bezprostiedné nesouviseji s vykonem prace. Dale by také spole¢nost
mohla pro své zaméstnance, pfedevSim v oblasti administrativy, zafidit pocitacové kurzy. Vedeni
spolec¢nosti bych doporuc¢ovala kurz Kultura feci a uméni jednat s lidmi. Tento kurz bych doporucila i
tém zaméstnanci, kteii jednaji se zakazniky.

Bylo by vhodné upotadat také schiizku s operatory, na které by se vSem zaméstnanciim vysvétlil
motivaéni program a zpusob odménovani, aby si zaméstnanci nemysleli, Ze je motivace
pouze o penézich. Zdtraznila bych benefity, které mohou vyuzivat a za jakych podminek maji na tyto
vyhody narok. Dale bych doporucila alespon jednou meésicné poradu vedeni se zaméstnanci, kde by
se TeSily stiznosti a navrhy na zménu. Vyzdvihla bych zde ty zaméstnance, ktefi za dany mésic
dosahli néjakych uspéchii. Pochvala je v oblasti motivace velice dulezita. Vedouci pracovnik musi
védét, kdy se tato pochvala hodi a kdy ne. Ur¢ité bych neupozoriiovala na netispéchy. Pracovnici jsou
si dobfe védomi svych nedostatkd a do piisti porady se budou jist€ snazit vyrovnat tém, které vedeni

firmy pochvali.
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Dalsim bodem je pochvala zaméstnanci. Drtiva vétSina dotazanych uvedla, Ze nebyla ani jednou
pochvalena za sviij pracovni vykon. Pfitom pochvala je jednim z nejdulezitéjSich faktortt motivace

zameéstnancul.

Poukazky

Trh nabizi celou fadu poukazek, které pomahaji udrzovat stabilitu mezi soukromym a pracovnim
zivotem. Za zminku stoji poukazky vydané firmou Sodexo Pass a to typu FlexiPassm kde si
zaméstnanci mohou vybrat benefity podle jejich ptani v oblastech tykajicich se zdravi, cestovani,
sportu, vzdeélani nebo kultury. Domnivdm se, Ze by tento zaméstnanecky benefit byl vhodny
predevsim pro manualné pracujici pracovniky, protoze budou odpocati, spokojeni a to by se mohlo
projevit v jejich produktivité. Ze Siroké nabidky vyhod a moznosti si vybere kazdy pracovnik. I pfi
svobodné volbé vyuziti, kterou poukdzka FlexiPass nabizi, je pokazdé zachovana tucelovost pouziti.
To znamena, Ze témito poukazkami nelze platit v restauraci ani v supermarketu. VySe naroku na
poukazky FlexiPass se fidi poctem kalendainich mésictli, které zaméstnanec v daném roce v rameci
pracovniho pomeéru odpracoval. Zaméstnanec, ktery odpracoval cely kalendaini rok, obdrzi poukazky
v hodnoté 6 000 K¢. Zaméstnanec, ktery neodpracoval cely kalendaini rok, by tyto poukazky obdrzel
v hodnoté umérmné poctu odpracovanych kalendainich mésici. V piipadé ¢asteéného pracovniho

poméru by se vyse naroku umérné kratila.

Vvhody pro zaméstnance a zaméstnavatele

Poukazky umoziuji poskytnout zaméstnancim pfispévek na dovolenou, kulturu nebo
sport a soucasn¢ pro n¢ piedstavuji danové vyhody. V pfipad¢ téchto poukazek lze Cerpat celou
hodnotu poukézky. Pokud by stejnou ¢astku obdrzel k hrubé mzde€, musi pocitat s jejim zdanénim.
Ackoliv se prispévek poskytuje ze zisku po zdanéni, i pro zaméstnavatele znamena objednavka
poukazek na tyto sluzby CasteCnou usporu, z prispévku se neodvadeji dodatecné naklady na socialni a

zdravotni pojisténi.
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3.1  Stanovisko ze strany vedeni

Vedeni spolecnosti podporovalo zdmér této diplomové prace jiz od samého zacatku, jelikoz si je
védomo dulezitosti motivace pracovniktl a d€la vse pro to, aby spokojenost zaméstnanct spole¢nosti
byla co nejvyssi, protoze pouze dobfe motivovany a spokojeny zaméstnanec je schopen a ochoten
efektivné plnit stanovené cile spolecnosti.

Vysledky dotaznikového priizkumu nebyly pro vedeni spolecnosti velkym pfekvapenim.
S problémem komunikace, informovanosti a $patného rozdéleni kompetenci s pracovniky spolec¢nosti
konzultuji pravideln¢ se svymi pracovniky jejich navrhy a pracovni napli a projevuji timto nejen
zajem o kazdého z nich, ale zvIasté se snazi o zlepSeni komunikace. V ramci téchto porad jsou také
zadéavany ukoly a terminy do kdy ma byt co hotovo a vyfeSeno.

Nejvice ze vsech mych navrhovanych feseni na zlepSeni motivace zaméstnancii ¢leny vedeni
zaujaly poukazky. Radi by se o tomto zptisobu odménovani dozvédéli v co nejblizsi dob¢ co nejvice
a nasledné prodiskutovali jeho mozné zavedeni. Jak jsem se domnivala, nejzajimavéj$im aspektem se
jevi danové zvyhodnéni. Diky tomu se jevi jako dobra varianta feSeni i nabidka pfispevkl na penzijni
pfipojisténi. Od vedeni jsem se dozvédéla, ze o ném pied n€kolika lety uvazovali, ovsem kviili
nedostatku informaci a s probranim s par zaméstnanci tuto variantu zamitli.

V celku hodnoti vedeni spolecnosti Kralovopolska, a.s. obsah mé diplomové prace jako
prinosny pro budouci tvorbu motiva¢niho programu pro zaméstnance. Do programu blizici se firemni
porady jiz bylo zatazeno projednani vysledkd provedeného dotaznikového prizkumu v ramci mé
diplomové prace. Timto se dostane pracovnikiim spolecnosti zpétné vazby a samy boudou mit

moznost vyhodnotit pfinos zminénych navrht a vyjadrfit se k nim.
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4 Z.avér

Jak jiz bylo fe¢eno v tivodu, cilem diplomové prace bylo provést vyzkum motivace a spokojenosti
zaméstnancli ve spolecnosti Kralovopolska, a.s., diky némuz bylo mozné zjistit uroven jejich
motivace a identifikovat faktory jejich spokojenosti. K provedeni vyzkumu byla vyuZzita metoda
dotaznikového Setieni, na zdkladé n¢hoz se provadéla analyza stavajiciho motiva¢niho programu
spole¢nosti. Pfed samotnym provedenim této praktické ¢asti doslo v teoretické roving€ k nastinéni
problematiky motivace a oblasti pracovni spokojenosti.

Vychéazela jsem z obecné platnych teorii motivace, které jsou popsany v teoretické Casti této prace.
Zamg¢fila jsem se zejména na motivaci vztahujici se k praci a vykonu jedince. To znamend pracovni
motivaci, jeji aspekty a slozky, které maji vyrazny vliv na zefektivnéni pracovniho vykonu
jedince a také na spokojenost zameéstnance. Motivace je povazovéana za dulezity faktor pfi vzbuzeni
zajmu jedince o urcitou ¢innost, na jejiz utvafeni se podili cela fada skute¢nosti, které byly v ramci
teoretické Casti prace vysvétleny. Doslo také k popséni nejznaméjsich teorii motivace, protoze snaha
0 poznani a vysvétleni motivace lidského chovani patii k vyznamnym tématim psychologie.
Spolecnost Kralovopolska, a.s. je podnikem s dlouholetou tradici jak na ceském, tak i na zahranicnim
podniku. Z tohoto diivodu je tieba si jich vazit a snazit se podporovat a maximalizovat jejich vykony
a mit komplexn¢ zaméfeny motivacni systém a rozvijet jej dle pozadavkd zaméstnancl a stimulovat
pracovniky . Praktickd ¢ast byla zpracovana formou dotaznikového Setfeni, ktery nam umoznil
odhalit slabé stranky slabé stranky dosavadniho motiva¢niho programu, ktery je ve spolecnosti
pouzivan a spravn¢ vyvodit zavéry a pouzit vhodné navrhy na zlepSeni soucasného stavu. Ze
zpracovani dotaznikli vyplynuly vysledky, které poslouzily jako ndmét pro mé navrhy.

Byl zanalyzovan motivaéni systém spole¢nosti, jeho fungovani a slozky. Byly popsany oblasti
motivacniho systému a byl také nastinén vyznam jednotlivych slozek pro zaméstnance. Z této analyzy
motivacniho systému byly postupné vybrany jednotlivé oblasti motivovani, které byly nasledné
rozdéleny do kategorii, a na zakladé téchto kategorii byl sestaven dotaznik, ktery zkoumal miru
spokojenosti pracovnikli s jednotlivymi oblastmi motiva¢niho systému spole¢nosti.

Tato prace nema za cil od zékladd zmeénit souCasny motivacni systém spolecnosti, ktery
spole¢nost uplatiiuje. Ukolem této prace je rozvinout jiz stavajici systém, odhalit piipadné nedostatky
a komplexné¢, ke spokojenosti zaméstnancti i vedeni jej zefektivnit.

Domnivam se, ze vytyCeny cil mé prace byl splnén a doufam, Ze tato prace poslouzi vedeni
spole¢nosti k provedeni zmén a celkovému zefektivnéni pracovniho procesu ve spole¢nosti.
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e Zakladni tidaje
1) Pohlavi
a) Zena b)muz
2) Typ pracovniho poméru
a) staly zaméstnanec  b) agenturni zaméstnanec
3) Délka zaméstnani u spole¢nosti

a) mén€ nez 6 mésict b) 1-2 roky ¢)3 az6let d) vice jak 6 let
4) Vék

a)18—-25let b)26—-35 ¢)36-45 d) 46— 55 c¢) vice jak 56 let

5) Pozice

a)operator  b) administrativa

e VsSeobecna spokojenosti se zaméstnanim a firmou
6) Jste celkové spokojen/a s Vasim zaméstnanim ve spolecnosti?
a) rozhodn¢ ano b) spiSe ano c¢) spiSe ne d) ne

Proc¢ ?

7) Doporucil/a byste zaméstnani v nasi spole¢nosti nékomu ze svych pratel?
a) ano b) spise ano c¢) spise ne d) ne

Proc ?

8) Kdybyste stal/a opét pied vybérem zaméstnani, zvolil/a byste opét nasi spole¢nost?
a) ano b) spise ano c¢) spise ne d) ne

Proc ?

e [nformace

9) Dostavate dostatek informaci o VaSem osobnim vykonu, vysledcich a perspektivé?
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a) ano b)spise ano c) spiSe ne d)ne

10) Dostavate dostatek informaci o vysledcich oddéleni ?
a) ano b) spise ano c) spise ne d) ne
11) Dostavate dostatek informaci o firmé jako celku ?

a)ano b)spiSe ano c)spisSene d)ne

12) Vite jakou praci a jaké vysledky od Vas nadrizeny ocekava?

a)ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) ne

e Trénink a Skoleni

13) Mate moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti?
a)ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) ne

14) Podporuje spolecnost Vasi snahu naudit se vic, neZ je nutné pro Vasi stavajici praci?
a)ano b)spiSe ano c)spiSene d)ne

15) Jsou Skoleni tak jak probihaji dostacujici ?

a)ano b)spiSe ano c)spiSene d)ne

Proc¢ ?

e Mzda, povySovani a benefity

16) Je povySovani ve Vasi spolecnosti spravedlivé?
a) ano b) spiSe ano c¢) spiSe ne d) ne

Proc¢?

17) Je hodnoceni lidi ve Vasi spole¢nosti spravedlivé?
a) ano b) spiSe ano c¢) spiSe ne d) ne

Proc?

18) Odpovida hodnoceni Vase platové kvalité a mnoZstvi prace, kterou vykonavate?

a)ano b) spiSe ano c)spiSene d)ne
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19a) Pokud jste na piredchozi otazku odpovédéli spiSe ne nebo ne, napiSte prosim jaky
plat si piredstavujete, uved’te zaklad + pohyblivou ¢ast ??

Proc ?

19) Jste spokojen/a s principem navySovani fixni slozky mzdy ?
a)ano b)spiSe ano c)spiSene d)ne

20) Co si myslite o nastupni mzdé, kterou Vase spole¢nost nabizi?

a) je vyssi nez v jinych podnicich b) je dostacujici c¢) je pomérné nizka d) neni
dostacujici

21) Jak jste spokojen/a s benefity, které mate k dispozici ( 5 dni mimoradného volna,
pulroé¢ni a vérnostni bonus, penzijni pripojisténi, kantyna)?

a) jsem spokojen/a b) spiSe spokojen/a c)spiSe nespokojen/a d) nespokojen/a

Proc¢ ?

22) Pochvalil Vas nékdo béhem posledniho mésice za dobie odvedenou praci?
a) ano, n¢kolikrat b) ano, ale ne mlj nadfizeny c¢) ano, ale jen jednou d) ne, ani jednou

23) Mate v soucasnosti uvér?
a) ano b) ne
24) Mate v soucasnosti finan¢ni problémy?

a) ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) ne

e Komunikace, atmosféra na pracovisti

25) Nasledujici otazky se tykaji Vaseho pfimého nadrizeného (hodnotte jako ve Skole,

1 nejlepsi, 5 nejhorsi)

odborna zpusobilost

dovednost dobte zadavat praci

dovednost dobfe zhodnotit praci

pomoct s profesnim rozvojem

lidsky ptistup, porozuméni

predavani informaci

Uméni vést lidi
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26) Jaka je atmosféra na pracovisti?
a) velmi dobrd b) dobra c) spiSe horSi d) Spatna

27) Jsou Vasi nadiizeni pripraveni Vas vyslechnout, kdyZ to poti‘ebujete?
a) ano b) spise ano c) spiSe ne d) ne
28) Vidate se s kolegy z prace ve svém volném case?
a) ano, ¢asto b) obCas c) jen vyjimeéné d) nikdy
29) Je Vas tym sehrany?
a) ano b) spiSe ano c) spiSe ne
e Pracovni prostiedi

30) Co se ty¢e materialu, pracovnich pomiicek, pracovnich pomiicek, mate vse, co k
praci potiebujete?
a) ano b) spiSe ano c¢) spiSe ne d) ne

31) Jak byste hodnotili fyzickou obtiZnost Vasi prace?

a) velmi narona b) stfedné narocnd c¢) mirn€ narocna d) fyzicky nenaro¢na

32) Jak byste hodnotil/a psychickou zatéZ souvisejici s Vasi praci?

a) jsem stale ve stresu b) Casto stresujici c¢) obcas stresujici d) nepocit'uji
psychickou zatéz

33) Byl/a jste v pracovni neschopnosti nékdy i kdyzZ jste nebyl/a tak iplné nemocny/a?
(pokud ano, prosim napiste diivod)

a) ano,ob¢as b) jen jednou c) ne, ale obfas me to napadlo d) ne, nikdy

wewrs

34) Co je nejcastéjsim diivodem Vasi pracovni neschopnosti?

35) Kdybyste mohli néco zménit, co by to bylo, jak byste to zménili?
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36) Chybéla Vam zde néjaka otazka? Klidné ji dopiSte a odpovézte na ni, toto je
prostor pro Vase nazory a komentare, prosim vyuZijte jej, ¢im vice napadu a postiehu,
tim vice moZnosti pro zlepseni.
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