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1 UVOD

Jako téma bakalaiské prace jsem si zvolila Motivaci zaméstnancii v Plzernskych méstskych
dopravnich podnicich, a.s. Jelikoz se jedna o rozsahly podnik svelkou ¢etnosti
zamé&stnancu na riznorodych pracovnich pozicich, domnivam se, ze je velmi naro¢né

udrzet motivaci vSech na vysoké trovni.

Motivace zaméstnancii je v dne$ni dobé nedilnou soucésti kazdého manazera a spravné
fungujiciho podniku. Firma si musi pfedem nastavit spravny motivacni systém, ktery
zajisti zaméstnancovu loajalitu a pracovni vykon. Zaroveii i manazer musi byt pfedevsim
ten, kdo dokéze sam sebe motivovat a mél by byt se svou praci spokojen, jinak nelze

spravné a ucinné motivovat druhé.

Vytvoteni kvalitniho a efektivniho motiva¢niho systému v podniku je dnes ,,ofiSek* pro
vSechny fidici osoby, jelikoZ finanéni odména totiz ddvno neni jedinym motivaénim
faktorem, na ktery zaméstnanci slysi a ktery by mél dlouhodobé ucéinky. Zaméstnanec ma
také jina prani a potieby, nez je pouhé finan¢ni zabezpecfeni. Mezi hlavni hodnoty patii
jistota udrzeni si pozice do budoucna, moznost kariérniho ristu, piijemné a bezpecné
pracovni prosttedi, pratelsky pracovni kolektiv, dobré vztahy s vedoucim, uznani za dobte

vykonanou praci, ptivetiva pracovni doba apod.

Praci manaZera je poznat zaméstnance i z jiného thlu neZ Cisté profesniho, coz tudiz
zahrnuje zajem o jejich osobni zivot, jejich potfeby a piani a s vychozimi informacemi
dale pracovat a snazit se o oboustrannou spokojenost. Efektivni manazer by se mél umét
vcitit se do problému, odhalit pficinu a snazit se najit spravné vychodisko. Nicméné
pokud budeme chtit odstranit problém téchto nedostatecné motivovanych zaméstnancti,
a tedy 1 problém souvisejici se Spatnou produktivitou prace, pak je potieba se zaméfit na
kazdého zaméstnance individualné.

Cilem mé prace je prakticky poukazat na chyby a nedostatky, tykajici se nedostate¢né
motivace zamé&stnanct, kterych je v tomto podniku dopousténo. Najit pfi¢inu jejich
problémi a navrhnout feSeni tak, aby bylo G¢inné a aby se t¢émto chybdm do budoucna
predchazelo. Timto zajistit vyss$i produktivitu zaméstnancu, loajalitu, a predevsim

spokojenost a piijemnou atmosféru ve vybrané organizaci. Byt spokojeny v praci je

vvvvv



2 LITERARNI PREHLED

2.1 Pojem motivace

Pro zacatek a lepsSi pochopeni této oblasti, ktera se tyka motivace zaméstnanci, je nutné
si ujasnit pfedevs$im tento pojem. K tomu ndm mohou pomoci nékteii autofi, kteti na tohle
téma vydali nékolik publikaci, pfi ¢emz mohli Cerpat ze svych praktickych zkusenosti ¢i

Z jing literatury.

Motivace patii mezi velmi oblibené pojmy. Byt sam dobie motivovany a byt schopen

motivovat druhé — to se povazuje za mimotadné lakavou zalezitost (Niermeyer, 2005).

Dle Armstronga (2007) se motivace zabyva piedevs§im chovanim, které je zaméfené na
cil. Lidé, ktefi maji dobfe stanoveny cil a podnikaji k splnéni patti¢né kroky, patii mezi
efektivni pracovniky, ktefi vyviji své usili pro uspokojeni potfeb organizace, tak i jejich

vlastnich.

Josef Koubek (2007) ve své knize uvadi, Ze neni lepsi motivator nez prace samotna, ktera
patiicné uspokojuje pracovnika. Hlavnim divodem toho je, Ze zaméstnanci stavi praci na

vyznamnou pozici ve svém Zivoté a sami jsou motivovani k nejlepSimu vykonu.

Podle Michaely Tureckiové (2004) je motivace vnitini proces, diky kterému ¢lovek vyviji
urcité usili pro dosazeni cile. Jestlize hovofime o motivovaném jednéni, stardme se 0
motivaci vztazenou k chovéni a projevim. Pokud bychom chtéli piesné specifikovat
pracovni motivaci, tak tou muzeme myslet pfistup jednotlivce k praci, jeho ochoty

pracovat plynouci z vnitinich popudu.
2.1.1 Motiv

Motiv mizeme chapat jako psychologickou pfic¢inu ¢i divod uréitého jednani ¢loveka.
Na ¢loveka vzdy pusobi vice motivi, které mohou mit smér, silu i stalost shodnou, nebo
také upln€ opacnou. Motivy mifici stejnym ¢i podobnym smérem se vzajemné posiluji, a
tak podporuji motivovanou ¢innost. Pokud ale sméfuji naopak jinam a jsou si
protikladné, motivovanou ¢innost oslabuji, ba dokonce znemoziuji (Bedrnova & Novy,

2007).



Zamérem motivu je uspokojeni z dosazeného cile, ke kterému se motiv vaze. Pokud neni

dosazeno cile, motiv stale ptisobi (Cejthamr & Dédina, 2010).
Bélohlavek (2008) deli motivy do dvou skupin:
1. Energizujici — jedna se o piisun sily a energie pro vykon ¢lovéka.
2. Ridici — tykaji se predevsim zptisobu a postupu jednani &lovéka
2.1.2 Demotivace

Na druhé stran¢ existuji i diivody, jimiz lze pracovniky demotivovat nebo frustrovat.
Muzeme sem fadit predevS$im ignoraci ze strany vedouciho, coz miZze byt
naptiklad spojené s uspéchy zaméstnanci, kdy si fidici osoba nev§ima, Ze by mél byt
n¢kdo pochvalen. Déle sem také fadime naprosty chaos na pracovisti, kde nikdo netusi,
co a kdy se ma délat. Demotivaci mizeme definovat jako nespravedlivé ohodnoceni
pracovnikl. Z toho vyplyva, Ze pokud neni zaméstnanec ohodnocovan za praci navic,
mize to v ném vzbudit pocit, Ze je v organizaci nedocenény, a tim klesa jeho motivace
k lepsim vysledkim. K vykonavani prace pracovnik také potiebuje rizné pomiicky, které,
kdyz mu nejsou opatieny, jeho préaci vyrazné ztézuje a opét dochazi ke ztraté motivace

k dalsi ¢innosti (Lasak, 2006).

2.2 Nedostatek motivace

S 24

Dle Niermeyera (2005) nej¢astéjsi problémy v podnicich tykajici se motivace zahrnuji
neangazovanost pracovnikll, negativni postoj k zadanym Ukolim a v neposledni fadé¢
nulovy chti¢ délat praci navic. A tak se od fidicich osobnosti ozyva: ,,Potfebujeme
motivovanéjsi pracovni sily!* NanesStésti to zlstava pouze u tohoto ptani. Hlavnim

divodem je, Ze ne vzdy je znamo, co motivace znamena a jak vlastné funguje.
2.2.1 Omyl Cislo 1 — Nékdo prosté motivovany je, nékdo neni

Mnoho lidi véfi myslence, Zze motivace je lidska vlastnost, se kterou se ¢lovek narodi, a
tak vétSina z nich pfemysli nad tim, Ze motivace je dana natura a nic se s tim nelze délat.
OvSem ve skutecnosti to tak neni, jelikoz S motivaci jako lidskou vlastnosti se nelze
narodit. Pokud se chcete v této myslence utvrdit, zkuste pozorovat své spolupracovniky
jako lidské bytosti, jak na pracovisti, tak i mimo néj. Pak zjistime, Ze kazdy ma své pole

pusobnosti, kde se angazuje (vafeni, rybatfeni apod.) a nemusi to byt pravé pouze prace.
6



2.2.2 Omyl Cislo 2 — Motivace = manipulace

V tomto piipadé se jednd o zastance nazoru, Ze motivace je pouze jiny nazev pro
manipulaci. Jedna se o domnénku, Ze sta¢i par Sikovnych fint a vSichni budou d€lat to, co
se zada. AvSak motivace se nerovna manipulaci, pravé naopak. Motivace nemuze kvalitné
fungovat bez mezilidskych vztaht a spravného chovani vedouciho. Ridici osoby by se
méli pfedevSim postarat o rozvoj svych zaméstnanci a vytvaiet idealni ramcové

podminky firmy.
2.2.3 Omyl Cislo 3 — Nic nemotivuje |épe nez penize

Nézor mnohych lidi je ten, Ze pouze penize jsou tim spradvnym motivatorem a ze vse
zalezi na spravné nastavenych mzdach. ZjednoduSené¢ bychom mohli fici, Ze kdo chce
motivovat, musi nabizet ,tucny balik penéz“. Ve skuteCnosti zaméstnanci jsou
nespokojeni a pobouieni, kdyz se dozvi, ze by jejich vykon byl n¢kde jinde ocenén

vyrazné Iépe. Jenze ¢loveék si nezvykne na nic 1épe neZ na vysoky plat (Niermeyer, 2005).

2.3 Proces motivace

Vzhledem k rtiznorodosti lidskych potieb a cilti je motivaéni proces komplikovangjsi, nez
se muze zdat. Jelikoz jeden zplisob motivovani nemuzZe platit na vSechny, podnikaji se
k dosazeni cili odlisné kroky. Efektivniho motivovani dosdhneme tehdy, bude-li

zaloZeno na pravdivém poznani okolnosti a daného okoli.
Podle Arnolda a kol. (1991) ma motivace tyto 3 slozky:

e smér — cil jedince,
e Usili — zapal jedince splnit cil,

e vytrvalost — ¢as straveny nad dosazenim cile.

Motivovanim lidi je uvddime na smeér, kterym chceme, aby se ubirali. Lidé jsou
motivovani, pokud oc¢ekavaji od svého jednani urCité ocenéni, odménu, ktera by
uspokojila jejich potieby. Lid¢€, ktefi si presné definuji cile, podnikaji kroky k jejich
dosazeni. Jen tak dokazou motivovat sami sebe, v ¢emz tkvi rozdil mezi vétSinou, ktera
potiebuje byt motivovana z vnéjsku. I kdyZz v organizaci mizeme nalézt motivujici
prostiedi plné ptilezitosti, stale to jsou manazefi, kdo se musi postarat o to, aby pracovnici

ze sebe vydavali to nejlepsi.



Nize uvedeny model na obrazku 1, ukazuje motivaci a jeji souvislost s potfebami.

Obrazek 1: Proces motivace

/ Stanoveni cile

- —

‘ Potreba } Podniknuti krokt

A Dosazeni cile l‘/

Zdroj: Armstrong, 2002

Proces motivace podle modelu vznika neuspokojenou potiebou. Ve chvili, kdy si ¢lovék
svVoji potfebu plné uvédomi, podnikne vSe potiebné k jejimu uspokojeni. Pokud vsak
nedojde k uspokojeni potieby, je mén¢ pravdépodobné, Ze se tyto akce budou opakovat
(Armstrong, 2007).

2.4 Teorie motivace

Podle Jifiho Plaminka (2008) si musime stale uvédomovat stav, ve kterém se nachazime,
abychom mohli reagovat na podméty. Tento stav vznika intuitivné a jeho vysledkem je
aktualni pocit, ktery mizeme zhodnotit na Skale od nejptijemnéjSich po nejnepiijemné;si.
Ptijemny pocit vyvolava spokojenost, naopak pocit nepiijemny Se projevuje v potiebé
zmény. Onu potiebu tedy muzeme definovat jako motiv chovani, avsak témi
nejzakladnéj$imi je prozivani pfijemnych pocitli, Casto spojenymi naptiklad s jidlem nebo
spankem.

Napliiovani potieb mizeme tedy nazvat motivem lidského chovani, kdy se pfedevsim

snazime 0 odstraiiovani nepiijemnych pocitii vyménou za pocity piijemné.

Chovani je vysledkem pocitli, potieb a motivi, které mizeme setadit do specifického
fetézce (Viz obrazek 2). Na obrazku muzeme vidét, Ze mezi jednotlivé ¢lanky se vzdy
vplizi zpisob zpracovani. Tento zpusob zavisi na tom, jak ¢loveék bude na urcity podnét

reagovat, jelikoz rizni 1idé rizn€ reaguji na dany podnét.



Obrazek 2: Cesta od podnétu k chovani

pfiklady
vysledkd
zpracovani /

chovan

/4

zpracovani

2 7

potfeba

4

zpracovani

2, 7

naucené aktualni

ﬁ znalosti informace

zpracovani

U4

podnét

zdédéné
zkuSenosti

Zdroj: Plaminek, 2008

Tato podoba, kterou mizeme vidét na obrazku 2, je inspirovana psychologem Viktorem
Emilem, ktery v roce 1978 napsal, ze ,,cloveék se nemlize osvobodit od podminek, ale ma
svobodou zaujmout Kk nim uréity postoj.“ Nékdy na sebe navazujici fetézce nemtizeme
ovlivnit, jindy se ale mizeme zachovat tak, Ze zménime podnét i zpisob, jak je lidé

ptijmou. Tento proces nazyvame motivace nebo stimulace.
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Armstrong (2007) popisuje, Ze existuje fada teorii, které se snazi proces motivace
podrobné vysvétlit a ze kterych mtizeme Cerpat. Teorie instrumentalisty, ktera vznikla
jako prvni, se sice ve znacné mife zkompromitovala mezi psychology, ale zarovenn ma
zastani u nékterych manazerd, co se motivace a systému odménovani tyce. Mezi velmi
populadrni, ale zaroven také hodné kritizované, patii teorie motivace zformulované
Maslowem (1954) a Herzbergem (1957). Nasledujici 1éta byly vytvoteny dalsi a dalsi
teorie, kvuli kterym chapeme onu komplikovanost procesu motivace.

2.4.1 Teorie potfeb (teorie zaméfené na obsah)

Miizeme fici, Ze pokud nasi potiebu fadné neuspokojime, mize vést k neptijemné situaci,
kvili které se miizeme citit nevyrovnani a deprimovani. Proto, abychom znovu nalezli
pocit spokojenosti, musime téz nalézt zpusob, jak danou potiebu uspokojit, a tim znovu
nastavit balanc. Kazda potifeba ma pro ¢lovéka jiny vyznam. Plati zde vztah, ze jednu
potiebu lze uspokojit vice cestami, ¢im je silnéjsi a déle trva, tim je vice zpusobu, jak ji
uspokojit. Ovsem muze to také platit v opaéném provedeni, a sice tak, ze jeden cil

uspokoji fadu potieb (Armstrong, 2007).
Maslowova hierarchie poti‘eb

Abraham Harold Maslow tuto teorii zformuloval poprvé ve svém dile Motivace a
osobnost (1954), kde vy¢lenil pét kategorii lidskych potieb. Maslowova hierarchie potieb
je nasledujici:

1. Fyziologické potieby — jedna se o zakladni potieby ¢loveka — jidlo, spanek,

piti apod.

2. Potieby jistoty a bezpeci — fadime sem ochranu proti nebezpeci

3. Socialni potieby — potieba lasky, pratelstvi a zac¢lenéni do socidlnich skupin
4. Potieba uznani — sebetcta a respekt
5

Potieba seberealizace — potieba dale rozvijet své schopnosti a dovednosti
Hlavnim vystupem této pyramidy je skutecnost, Ze pokud nejsou naplnény potieby nize
polozené, nemohou byt naplnény ani potieby ty vyse polozené. Primérni potieby, mezi
které¢ fadime potreby jidla, piti a spanku, jsou zakladem pro budovéni sekundéarnich

potieb, které jsou stanoveny spolecenskym souzitim.
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Maslowova pyramida, kterou vidime na obrazku 3, souvisi s pracovnim procesem
predevsim kvili tomu, ze zaméstnanec diky vykonané praci dostane penize, za které si
muze opatfit zakladni fyziologické potieby. Potfeba bezpe¢i souvisi jak skoupi ¢i
pronagjmem bytu, kde mize zaméstnanec zit, stejné¢ tak s jistotou prace. V organizaci
muZze byt spolecenska potieba uspokojena pomoci dobrych vztaht na pracovisti. Potieba
uznani ma dualezit¢ misto jak v ramci kolektivu, tak ve vztahu zaméstnance s fidici
osobou. Pro pracovnika je velmi podstatné byt pochvalen za dobfe odvedenou praci.
Pokud by pracovnik odvadél dlouhodobé dobrou praci bez jakéhokoliv uznani, muze dojit

k demotivaci (Forsyth, 2009).

Obrazek 3: Maslowova pyramida

Potieba
seberealizace

Potreba uzmani
(sebeucta. uznani. status)

Spole¢enske potieby
(pocit sounalezitosti. laska)
/ Potieby bezpecnosti \

Fyziologicke potieby
(hlad. zizeit)

Zdroj: Rolinek, 2003

Herzbergova teorie

Tuto teorii predstavil poprvé v roce 1957 Frederick Herzberg poté, co spolecné se svymi
kolegy zkoumali spokojenost a nespokojenost v praci tcetnich a technikt. Pracovnici
mgéli fici, v jakych obdobich se citili vyjimecné Spatné a vyjimecne dobie a dobu trvani
tohoto pocitu. Vysledkem tohoto vyzkumu bylo, Zze ,,dobré pocity* se projevovaly
pfedevSim u uzndni, povyseni, odpovédnosti a prace samotné. Naopak ,,Spatné pocity*

zpusobila podnikova politika a sprava, fidici osoby a mzdové podminky.
Vystupem tohoto vyzkumu jsou podle Herzberga dvé skupiny:

e Statisfaktory (motivatory)
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e Dissatisfaktory (hygienické)

Statisfaktory slouzi k podnécovani k lepSim vykoniim, zatimco dissatisfaktory spise

k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim (Armstrong, 2007).

Motivatory spojujeme se spokojenosti pracovnikii, oproti tomu faktory souvisejici s praci lze
povazovat za faktory nespokojenosti. Pracovnici jsou motivovani vnitinimi faktory prace a
jsou demotivovani nepiitomnosti hygienickych faktort, viz obrazek 4. Motivace pracovnika
se s nejvetsi pravdépodobnosti zvysi, jestlize do pracovnich kol zafadime i motivatory.
Naopak hygienické faktory motivaci snizuji nebo ji udrzuji pouze ve stejné hodnoté

(Dvoréakova, 2007).

Obrazek 4: Herzbergtiv dvoufaktorovy model

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY

Spokojenost PFitomnost PFitomnost Neutralni stav

g - e - . — - (zadna

Uspéch (dosazeni cile) Podnikova politika a sprava nespokojenost)

Uznani Dozor (odborny dozor)

Prace sama Vztahy s nadfizenym

Odpoveédnost (pravomoci) Vztahy s kolegy

Povyseni Vztahy s podfizenymi

MozZnost osobniho rastu Mzda/plat

Pracovni podminky
Jistota prace

Neutralni stav Osobni zivot

(2adna

spokojenost) NepFitomnost Nepritomnost Nespokojenost

Zdroj: Koubek, 2007

TeorieXayY
Autorem této teorie je predstavitel humanistické psychologie Douglas McGregor.

Teorie X se zabyvd clovékem jako zaméstnancem organizace a obsahuje tyto
predpoklady:
- pramérny ¢lovek nerad pracuje a vyhyba se praci, pii jakékoli piilezitosti;
-V navaznosti na pfedchozi bod musi byt lidé k praci donucovani, aby vyvinuli Gsili
pfi plnéni cilli organizace;
- pracovnik chce byt veden direktivné, vyhyba se odpovédnosti a ma malé ambice.

Oproti tomu stoji teorie Y, kde lidé sami vyhledavaji nezavislost a moznost seberozvoje.

4

Posouvaji své schopnosti stale na vyssi roven a umi se jednoduse ptizpisobovat novym

faktorim. Jde jim o dobro své zaméstnavatelské organizace.
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Teorie Y obsahuje tyto pfedpoklady:

- vynakladani fyzického a psychického usili pfi praci je pro ¢lovéka piirozené

- pracovnik ovlada sebekézen a sebetizeni

- pracovnik bere jako odménu ztotoznéni s cili podniku a jejich dosahovani

- prumérny ¢lovek pfijiméa odpovédnost, a tu dokonce vyhledava

- Clovek ma tvortivy pfistup k feseni ukola
Typ X vyjadfuje nazor, ze clovék je liny tvor a k praci ho musime nutit, jelikoz on sdm
ma vrozenou nechut’ pracovat, naopak dobry vykon musime finan¢né ocenit. Jedna se o

¢loveéka pievazné nesamostatného, ktery vyzaduje vedeni a dohled.

Protiklad je typ Y, ktery pfedpoklada, ze veskera energie Vv praci je nééim pfirozenym.
Citit, ze vlastni prace je uzitecna a Ze je moznost pracovat tvofive, je pro tento typ clovéka

dilezitéjsi nez finan¢ni ohodnoceni (Krninska, 2012).
2.4.2 Teorie zaméfené na proces

Tyto teorie ptedevsim obsahuji psychologické procesy, které maji na motivaci zdkladni
potieby jisty vliv. Nazyvaji se kognitivni neboli poznéavaci z toho divodu, Ze se zaobiraji
tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi. Herzbergova teorie v tomto ohledu neni zcela
pfesna a je nahrazena pravé teoriemi zaméfenymi na proces. Tyto teorie jsou pro fidici
osoby pfinosngjsi, vzhledem k tomu, Ze mohou poskytnout piimocatejsi pohled na
motivaci zaméstnancl. Mezi tyto teorie fadime expektacni teorii, teorii cile a teorii

spravedInosti.
Vroomova expektacni teorie

V roce 1964 byl pojem ,,o¢ekavani‘ piivodné soucasti teorie valence — instrumentalita —

expektace (VIE) formulované Vroomem (Armstrong, 2007).

Tato teorie vychazi z predpokladu, Ze silu motivu ovliviiuje mira o¢ekévani, ze dosazeni
cile je realné. Cim vice pro dosazeni cile prahneme, tim vynaklddame vétsi asili, a tim je
vetsi pravdépodobnost, ze cile dosdhneme (M. Turieckova, 2004).

vvvvv

model, ktery vede k zavéru, Ze existuji dva faktory, které urcuji sili vlozené do prace:

13



e hodnota odmény jedincu existuje do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby
jistoty, spolecenského uznani, autonomie a seberealizace

e pravdépodobnost, jak vysledky zaviseji na Gsili, jak je vnimano jedinci

Cim je vétsi odmeéna, tim vice Gsili bude do urcité situace investovano. Pouze usili nestaci,

pokud ma byt efektivni, musi byt doplnéno o dvé proménné:

e schopnost — inteligence, znalosti, manualni dovednosti

e vnimani role —to, co by chté¢l jedinec délat nebo by mél délat
Teorii o¢ekavani mizeme vyjadfit touto rovnici:
MS=ExV

kde E se rovna expektanci, vyjadiuje pravdépodobnost, ze cile bude dosazeno. Slouzi
Kk tomu i pfedchozi zkusenosti. V znamena valence, coz je subjektivné vnimana hodnota,

ktera je pfisuzovana konkrétnimu cili (Armstrong, 2007).
Teorie cile

Tato teorie byla v roce 1979 zformulovana Lathamem a Lockem, ktefi tvrdi, Ze pfi
stanoveni specifickych, naro¢nych, ale stale pfijatelnych cili je motivace vyssi. Narocné
cile museji byt projednény, odsouhlaseny a podporovany vedenim. Pro jejich dosahovéni
byla pouzivana v 60. letech. Ta vSak pfili§ nefungovala, nebot byla aplikovana
byrokratickym zptisobem, a sice pracovnikiim nebyla poskytovana skute¢na podpora ani

jejich kvalifikace pro tento typ postupti nebyla dostatecna (Armstrong, 2007).

Teorie cile ma velky vliv na podnikovou praxi. Polozila také zaklad pro dnes velmi
oblibenou poucku SMART?, ktera neni ni¢im jinym neZ aplikaci teorii pracujicich
s kategorii cile. Lockova a Lathamova teorie odpovida na otazku, jejiz zdmér vyjadieny

jako cil ma vliv na jednani a pracovni vykon.

ISMART je zkratka pro specifické, méfitelné, akceptovatelné, realistické a terminované cile.
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Podle této teorie spravné formulovany cil ovliviiuje chovani, protoze:
e usmeériiuje pozornost,
e mobilizuje usili,
e probouzi ,,vydrz*,

e zlepSuje rozvoj strategie (Turecikova, 2004).

2.5 Zdroje motivace

Bedrnova a Novy (2007) tvrdi, Ze za zdroje motivace oznacujeme ty skutecnosti, které

motivaci jako takovou vytvareji. Mezi tyto zdroje fadime:

e potieby,
* navyky,
® z4jmy,

¢ hodnoty a hodnotové orientace,

e idedly.
2.5.1 Potfeby

Potfebu mlZzeme definovat jako pocit nedostatku nebo piebytku, ktery se snazime
odstranit, a tim uspokojit své potieby. Potfeby jsou pro nas dulezité, jelikoz diky nim
rozpoznavame urCité vnitini stavy Cloveka, ale 1 zivoc¢ich. Mizeme je také Clenit na
potfeby primérni, a to biologické, fyziologické, viscerogenni, které jsou spojeny
s organismem. Dale potieby sekundarni, ke kterym fadime potieby socialni, spole¢enské
a psychogenni, které se naopak vazou k ¢lovéku jako spolecensky a socidln€ zamérenému

tvoru (Bedrnova & Novy, 2007).
2.5.2 Navyky

V prubéhu svého Zivota nékteré Cinnosti vykonavame tak pravidelné, Ze se zacnou
automatizovat, fixovat a stavat stereotypem. Tyto ¢innosti nazyvame navyky (Bedrnova
& Novy, 2007).

Podle Krninské (2012) miizeme navyk definovat také jako opakovany a ustaleny zplisob

jednani ¢loveka v urcité situaci. Navyky mohou byt tak vysledkem nejen vychovy, ale
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také sebevychovy. Na druhé stran¢ tu mame také nezdravé navyky, které oznacujeme

jako zlozvyky, a ty mohou vést az k zavislostem.
2.5.3 Zajmy

Zajem lze charakterizovat jako dlouhodobé zaméfeni ¢lovéka na urcity okruh predméta
a skute¢nosti. Zajmy muzeme také spojovat s usilim po poznani a hodnotime je podle

Sife, hloubky, stalosti a ¢inorodosti. (Krninska, 2012)
2.5.4 Hodnoty

Clovék se neustdle ve svém Zivotd setkava se skuteénostmi pro n& novymi. Témto
skute¢nostem také ptisuzuje hodnotu, vyznam a dileZitost. Hodnoty nezachycuji jen
objektivni vyznam, ale také jejich subjektivni vnimani urcitého jedince. Z pohledu
motivace je ziejmé, ze Cloveék da ve svém zivoté piednost skuteCnostem, kterym je

piifazena nejveétsi hodnota (Bedrnova & Novy, 2007).

Hodnota pro ¢lovéka znamena napiiklad zdravi, rodinu, praci nebo také dosazeni ur¢itého
kariérniho stupné. Harmonie hodnotového systému ¢lovéka s pribéhem jeho Zivota mu

prinasi spokojenost a klid, nesoulad naopak vnima jako strast (Krninska, 2012).
2.5.5 Idealy

Ideal mizeme definovat jako model, ktery ¢lovéku slouzi jako navod pro jeho jednani a
tyka se v prvni fadé¢ toho, ¢eho si ¢lovek ceni, nebo ¢emu se mu naopak nedostava. Vznika
pod silnym spolecenskym vlivem a jistym zpiisobem jsou idedly také uréovany zivotni
zkusenosti, zivotni filozofii ¢lovéka a pfijimanymi pravnimi a moralnimi normami.
(Krninska, 2012). Mezi idealy mtizeme zahrnout i takové ¢initele jako je rodina ¢i autority

obecné (Bedrnova & Novy, 2007).

2.6 Vliv osobnosti a prostfedi na motivaci

2.6.1 Vliv osobnosti

Plaminek (2008) ve své knize zdlraznuje, jak odlisni lidé kladou rizné dirazy na

jednotlivé znaky. To je to, v ¢em se odliSujeme a mizeme to posoudit na dvou skélach:
1. dynamika - stabilita

V této Skale se voli mezi rizikem a jistotou.
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2. uziteénost — efektivita

Zde ¢lovek upiednostiiuje bud'to cile (véci, vysledky, tkoly), nebo cesty (procesy,
metody, lidi, vztahy). Pti spojeni téchto dvou $kal, vzniknou ¢tyfi modelové typy lidi

(objevovatelé, podmanovatelé, sladovatelé, zptesiovatelé), ke kterym se konkrétni 1idé

pfifazuji a podobaji se jim (viz obrazek 5).

Obrazek 5: Tabulka modelovych typt lidi dle Plaminka

Objevovatel Podmariovatel Sladovatel Zpresnovatel
Typlcké Vnitini Vnéjsi Vné&jsi zakotveni: | Vnitini zakotveni:
g't)?:ba sebeprosazeni: sebeprosazeni: piiznivé prosliedi |viastni dokonalost
P pfekondvéni vwzev !oviiviiovan! lidi N
Reak Ja vim. Nebylo 1o lehké. Pochval i ostaini.  {Da&kuijl.
o ceh al Samozfejmsd, Ze lo |Uk&Zu ti, jak jsem to |Jsi taky dobry. Udélal jsem, co
TRposIVEN.  Ivyilh, uddlal. jsem mohl.
Ja vim. (Bagatelizace) (Prijima) Spravedliva:
Reakiié S {im uZ nic Takhle oldzka Chapu te. (Litost)
ea nenadalas. nestoji. Asljsem 18 N dliva:
na kritlku Kdo viastné Jsi, zklamal. (&:F;'anvaeﬁg;(\;é).
Zo mi... KdyZ myslis.
Jednéni OZiveni Casto pfevadi na jiné | Pfili§ nereaguje iVelky slres aZ
pod zAtézi Vy33i vykon zhrouceni e
TéZky tkol. Zavisime na lobé&. Jsi | Bude$ souastli Napsal jsem li
Motivujici Jesta nikdo to vybomy organizator. |lymu. instrukce.
formulace nedokdzal. Nechci ti do 1oho Pom(iZe$, kdyby se | Poradim, kdyby lo
Udélej to jak chces. |mluvil. nepohodii. nebylo jasné.

Zdroj: Plaminek, 2008

2.6.2 Vliv prostredi

Pro lepsi porozuméni motivace je klicové znat disledky vnéjSich vlivli na c¢lovéka,
pfedevs§im miru uspokojeni jeho potteb. Mizeme poukézat na Abrahama Maslowa a jeho
pétistupiiovou pyramidu potieb. Manazerovou praci je konkrétniho ¢lovéka zatradit do
urcitého patra jiz zminované pyramidy. Na ¢lovéka musime uplatit takové stimuly, které

odpovidaji jeho potfebam (Plaminek, 2008).

Podle Koubka (2007) je nezbytnou souc¢asti motivace i pracovni prostiedi, jelikoz pravé
ono ma velky vliv na zaméstnanctiv vykon prace, jeho vztah k praci, ale i vztah k

nadfizenému.
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2.7 Moderni zplsoby motivace

Zpusoby motivace v daném podniku je nutné modernizovat tak, aby vyhovovaly dnesnim
,modernim zaméstnanciim®, kteti o¢ekavaji, Ze na pracovisti budou piedevsim vladnout

hodnoty jako je smysl pro praci, autonomie, spolecenstvi, zpétna vazba, rist a vyvoj.

Pokud fidici osoby tyto hodnoty v podniku nezavedou, tézko mohou ocekavat od
zaméstnanct, aby stale zlepSovali svlij vykon, proto je dilezité zavést nové, moderni

zpusoby, jak pracovniky motivovat. K tomu mohou napomoct nasledujici kroky:
1. Kontrola sou¢asného systému

Nez za¢neme modernizovat zpisoby motivace, méli bychom provést revizi soucasného
systému. Tim si ur¢ime soucasné metody motivace, které uz v podniku nefunguji. Dale

si stanovime 10, co V podniku funguje stale dobie a co vyzaduje zménu.
2. Uprednostnit angazma

Angazovanost by méla byt nejvyssi prioritou vV podniku vSech zaméstnancti. Vzhledem k
tomu, Ze vysoce angazovani zaméstnanci maji o 22 % vyssi produktivitu, je to osvédcena
metoda zlepSovani vykonnosti zaméstnancii. Angazovani zaméstnanci maji nadSeni a

vaseil pro svou praci, kterd se promita do lepsi vykonnosti.
3. Podpora sebehodnoceni

Sebehodnoceni zaméstnancti je moderni zpisob, jehoz cilem je zlepSit vykonnost
personalu, nebot’ jim umoziuje, aby pievzali odpovédnost za jejich kariérni rist. Dale
také usnadiiuje obousmérny dialog. Tento pristup podnécuje zaméstnance k tomu, aby se
zamysleli nad pozitivnim piinosem, ktery piinesli tymu, stejné jako oblasti ristu

organizace.
4. Pravidelna mini-setkani

Uspotfadani mini-schiizek miize uSetfit ¢as v dlouhodobém horizontu, jelikoZ se
zaméstnanci takto citi podporovani misto toho, aby nabyvali dojmu, Ze jsou ponechani

,»hapospas osudu‘.
Pravidelna mensi setkani maji 1 dals$i vyhody, mezi které patii:
- budovani lepsich vztahii mezi manazerem a zaméstnancem,
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- produktivita — schiizky zkracujici Cas, ktery stravite nad e-mailem nebo jinymi
neformalnimi konverzacemi,

- zZpétna vazba — manazefi mohou poskytnout svym zaméstnancim rychlou zpétnou
vazbu o jejich vykonu a poskytnout jim ptipadné prilezitost k naprave,

- transparentnost — schiizky vytvareji vétsi divéru mezi manazery a zaméstnanci.
5. Zavedeni gamifikace

Hry jsou wuzitecnym zplsobem, jak budovat tymovou moridlku a povzbuzovat
zaméstnance. Tato uvolnéna atmosféra pomaha vytvaret siln€j$i vazby mezi kolegy.
Moderni zpiisob, jak pouzivat hry ke =zlepSeni vykonu zaméstnancl, je vSak
prostiednictvim gamifikace?. Tyto hry se pouzivaji k dosazeni konkrétniho obchodniho
vysledku, ptikladem muze byt prodej. Gamifikace pouzivda odmény a body, které

obmeénuji rutinni tkoly tak, aby se postupem Casu staly zajimavéjsimi.
6. Provadét 360 pirezkoumani

Koncept kontroly 360 zavadi, Ze zaméstnanci obdrzi diveérnou zpétnou vazbu od svych
kolegti. Proces obvykle zahrnuje kolegy, manazery, kteti obdrzi ptimé zpravy, vyplnéné
ovSem anonymné. Pouziti této kontroly muze poskytnout vyvazenéjsi a méné zaujaty

pohled na vykon zaméstnanci.
7. Projeveni vdécnosti

Uznavéani a projev vdécnosti za Usili zaméstnancii miize zlepsit vykon. Manazefti, ktefi
aktivné uznavaji zaméstnance za praci, kterou vykonali, je povzbudi k tomu, aby
vykonavali vy$§i vykon. Vdécnost svym zaméstnancim miZzete projevit pomoci
»d€kovné karty* nebo také pomoci riznych darkovych poukazek (restaurace, fitness

apod.) (Eriksen, 2018).

2 Gamifikace je pivodné technikou marketingu, ktera implementuje herni prvky do firemnich procest.
Cilem gamifikace je zvysit zjem o néjaké téma, tak, ze urcité procesy ucnini vice zdbavnymi (Szymanska,

2017).

19



2.8 Stimulace

Stimulace je soubor vnéjSich podnétii regulujici jednani pracovniki v organizaci a jednani
Clovéka obecné (Rolinek, 2003). Stimulaci miZzeme vnimat jako vnéj§i zamérné
ovliviiovani motivace ¢lovéka pomoci riznych podnétl, pricemz vysledek zavisi na
vnitinim prostfedi & na motivaéni struktufe. Vili nebo rozhodovanim nedokazeme
ovlivnit, ktery z podnétii nechdme na sebe pusobit a ktery nikoliv. Proto, aby stimulace
personalu byla u¢inna, je nutna znalost jejich osobnosti, a pfedev§im znalost jejich

motivacniho profilu (Bedrnova & Novy, 2007).

Stimulace muze byt velice jednoduchd, jelikoz dokud vyplacime odménu, dokud
nahrazujeme nepohodli, které je spojené s vykonem né&jakymi atraktivnimi hodnotami,
muzeme ocekavat, Ze prace bude probihat zplisobem, jaky si pestavujeme. OvSem jen do
t¢ doby, dokud tyto stimuly nepiestaneme poskytovat, to je nevyhoda celé stimulace
(Plaminek, 2008).

Stimul

Stimulem muzeme nazvat vSe, co pracovnik vnima jako podstatné a vSe, CO organizace

svému pracovnikovi nabizi (Bedrnova & Novy, 2007).

Podle Rolinka (2003) stimul mizeme vyjadfit jako vnéjsi podnét, ktery vyzdvihuje, nebo
utlumuje uréity motiv. Pokud se stimul shoduje s motiva¢nim profilem ¢lovéka a uréitou

situaci, ve které se clovek nachazi, tak pouze tehdy ma zddany tc¢inek.

2.9 Stimuladni teorie

Rolinek (2003) tika, Zze zakladem stimulaéni teorie je tzv. Thorndikelv zakon efektu,
ktery fika, ze chovani, po kterém nasleduje ptijemna skute¢nost, se opakovat bude, pokud

pfijemna neni, nebude.

Stimulacni teorie berou v potaz jak pozitivni, tak i negativnimi stimuly, které maji vliv
na motivaci pracovniki nebo mohou vytvaret motivujici prostiedi. AvSak n€kteti lidé toto
mohou vnimat jako manipulaci, néktefi naopak jako pozitivni pfistup, ktery jej motivuje

k lepsimu vykonu.
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Porter a Lawler vytvofili model stimulace, v némz propojuji vykon, uspokojeni, odmény
a individualni dualezitost prace. Diky tomuto modelu chapeme, ze pokud nejsou odmény
rozdéleny mezi pracovniky poctivé a spravedliveé, zacinaji nabyvat dojmu, ze jejich
vynalozené Usili nemélo zadny smysl. To déle vede ke snizeni motivace a vykonnosti

(Donnelly, 1997).

2.10 Stimulacni prostredky

Pokud Iépe pozname stalou motivacni strukturu ¢lovéka, kterého chceme ovliviiovat, tim

snadnéjsi vybereme v dané situaci ten stimulacni podnét, ktery bude nejicinnéjsi.

Podnétem stimulace je stimul, pouziva se v nasledujicich vyznamech:

vnéjsi podnét,

pobidka,

- popud,

incentiva.

Utinek stimulace je podminén vnitinim prostiedim, motivaéni strukturou a pfipravenosti
pfijmout, ¢i onen podnét nepfijmout. V tomto ohledu je velmi dulezita znalost osobnosti
pracovnikl a motivac¢niho profilu. Témito kroky je mozné sestavit stimulaci pfesné na
miru. Stimulem mize byt v zdsad€ vSe, co je pro pracovnika vyznamné, vSe, co mize

podnik svému zaméstnanci nabidnout (Bedrnova & Novy, 2007).
e Hmotna odména

Hledi se na ni jako na hlavni stimula¢ni prostifedek z dtivodu, Ze je zdrojem existen¢nich
prostfedkii dalezitych pro zivot pracovnika, 1 jeho rodiny. Hmotna odména mé podobu
penézni (mzda, plat, odmény apod.) nebo tu, ktera sice neni tak univerzalni, ale mize

nabyvat osobitéjSich charakteristik, a tim 1épe stimulovat pracovnika.
e Obsah prace

Orientace na obsah ¢innosti je protipol dimenze Kk orientaci na tspéch. Dulezité je
neopomenout, ze stimulacni aspekt vlastni ¢innosti neni u vSech pracovnikl stejné
ucinny. I ti, ktefi jsou vyrazné orientovani na obsah ¢innosti, se od sebe lisi tim, ktery

konkrétni aspekt je oslovuje vice a ktery méné.
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e Povzbuzovani pracovniki — neformalni hodnoceni

Tento nastroj maji v rukach fidici pracovnici, ktefi prostfednictvim tohoto pomahaji
zam¢stnancim objevovat stimula¢niho hodnotu v obsahu prace, kde se jedna predevsim
o neformalni hodnoceni. Ovliviiuje jak raciondlni obsahovou rovinu, u které se jedna o
zpétnou vazbu, tak i rovinu prozitkovou neboli emocionalni. Ukolem vedouciho
pracovnika je poskytnout zaméstnanci zpétnou vazbu, ktera se tyka jeho vykonu.
Zamgéstnanec v prozitkové roviné citi uspokojeni z toho, ze jeho prace je pro podnik
vyznamna, a tim se zvySuje jeho sebediivéra, tim padem je je schopen ze sebe vydat jeste
veétsi vykon.
e Atmosféra pracovni skupiny

Atmosféru pracovni skupinu muize fidici osoba ovlivnit pouze tim, Ze na ni pisobi. Tento
faktor je dasledkem toho, ze uréita socialni skupina si vytvaii sva pravidla a normy, které
vznikaji v zavislosti na jejich aktivitdich a zasazenim do S$irS§iho rdmce socialniho a

predmétného okoli.
e Pracovni podminky a reZim prace

Clovéka neuspokoji pouze fakt, Ze praci vykonava v dobrych tepelnych, zvukovych,
svételnych a jinych podminkach. Pokud zaméstnavatel poskytne lepsi podminky pro praci
svym pracovniklim, projevi se to primarné ve zlepSeni vykonu, druhotné se zlepSuje vztah
mezi podnikem a zaméstnanci, jelikoz zlepSenim podminek davd management svym

pracovnikiim najevo, Ze jsou pro podnik diileziti a Ze je jejich prace skute¢né vazena.
e Identifikace s praci, profesi a podnikem

Pokud se ¢lovek identifikoval s praci, znamena to, Ze ji piijal jako nedilnou souc¢ast svého
zivota. Zaroven u Cloveka, ktery se identifikuje se svym podnikem, nedochdzi k vnitinimu
rozporu, zda preferovat cile osobni nebo podnikové, protoZe cile podniku jsou chapany
jako cile vlastni. Pokud se identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s
profesi a podnikem, vede to k tomu, Ze jeho pracovni nasazeni bude dlouhodobé na

vysoké trovni.
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e Externi stimulaé¢ni faktory

Dulezita je piedevsim také celkova image podniku, jakou ma poveést a jak je podnik
uznavanéj$im, tim vice stimuluje tento fakt v praci. Pokud je tomu naopak, snizuje to usili
pro podnik intenzivné pracovat a ochotu se zde viibec nechat zaméstnat (Bedrnova &
Novy, 2007).

2.11 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity mize organizace vyuzit pouze jako podplrny nastroj pro
motivaci, jelikoz spravné a dlouhodobé motivovat své zaméstnance je predev§im tkol
managementu. Je to dano tim, Ze nespokojeného zaméstnance neudrzi ve firmé program
zaméstnaneckych vyhod. Zameéstnanecké benefity mohou pouze napomoci k jejich
spokojenosti (Forsyth, 2009).

2.11.1 Zaméstnanecké benefity v roce 2018

Vzhledem k tomu, Ze na trhu prace probiha stale boj o pracovniky, zaméstnavatelé museji
stale vylepSovat balicky nabizenych benefitt. Prvni pficku, jak mizeme vidét v tabulce
¢. 1, zaujima v Ceském zebiicku nejpopulérnéjSich benefith 13. plat. OvSem zde poptavka
zamé&stnancll nejvice prevySuje nabidku zaméstnavateli. Vyplyva to z letoSniho
prizkumu zamé&stnaneckych preferenci v oblasti benefitl, ktery v pribéhu letnich mésict
provedla personalni agentura Grafton Recruitment mezi 1 485 respondenty ze vSech kraji
CR a 15 sektori trhu. Stravenky, moZnost vyuzivat telefon nebo notebook i k osobnim
ucellim, se umistily na spodnich pfickach toho Zebtiku. Ackoliv divodem neni, ze by je
zaméstnanci nepozadovali, spiSe se jiZ tyto benefity berou jako samoziejmost. Déle by
firmy mély upravit hodnotu poskytovanych stravenek alesponi na béZnou hodnotu.
Z pruzkumu vyplynulo, ze firmy nejéastéji poskytuji stravenky v hodnoté 80 K¢, v oboru
informacnich technologii 90 K¢. Stravenky v hodnoté nad 100 K¢ dostava jen 7 %
ceskych zaméstnanc (“TOP 3 benefity ¢eskych zaméstnanci: penize, dovolend nad

ramec zakona a flexibilita”, 2018).
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Tabulka 1: Nejzadangjsi benefity v CR

10 benefitd, kde zdjem uchaze&l

pfevySuje nabidku zaméstnavateld TOP 10 nejiddanéjSich benefitl
13. plat 13. plat/14. plat
Dovolena vice nez 5 tydnl Bonusy/prémie
Bonusy/prémie Flexibilni pracovni doba
Sluzebni vz i k soukromym Géelim Dovolend 5 tydn(
IndividudIni rozpocet na osobni rist Dovolena vice neZ 5 tydnl
Dorovnani mzdy pfi pracovni neschopnosti | Individudlni rozvrZeni pracovni doby
Prdce z domova MozZnost ob&asné prace z domu
Uhrada naklad( na mezindrodni
zkousky/certifikace Auto i pro soukromé ucely
Vanoéni odmény (jiné neZ vykonové) Stravenky
Prispévek na dovolenou Zdravotni volno

Zdroj: https://byznys.ihned.cz/
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3 CIL A METODIKA

3.1 Cil prace

Cilem bakalatské prace je zhodnoceni motivace a stimulace zaméstnancli ve vybraném
podniku a navrzeni zmén, které by mély vést ke zlepSeni soucasného stavu. Dil¢im cilem
je objasnit, jakych chyb se organizace v procesu motivace zaméstnanctii dopousti, zda
existuji n&jaké bariéry pro spravnou a piimou komunikaci mezi vedoucim a

zaméstnancem.

3.2 Metodika prace

3.2.1 Studium odborné literatury zamérené na feSené téma

Pro zpracovani teoretické Casti bakalarské prace bylo diilezité studium odborné literatury
na vybrané téma, tedy motivace zaméstnancti. Odbornd literatura byla vypijcena
v Akademické knihovné Jiho€eské univerzity a poté bylo také Cerpano z internetovych
stranek. Literarni reSerSe byla realizovdna v zimnim semestru akademického roku

2018/2019.
3.2.2 Charakteristika organizace

Nasledujicim krokem byl vhodny vybér podniku, kde bude vyzkum této prace provadeén.
Informace o podniku jsem pievazné pievzala z jejich webovych stranek, ale také
z rozhovoru, ktery jsem vedla svedouci persondlniho a mzdového oddéleni. Tuto

kapitolu jsem zpracovavala v tnoru letoSniho roku.

3.2.3 Zhodnoceni motivace zaméstnancu, rozhovor s manazerem, dotaznikové

Setfeni se zaméstnanci
Dotaznikové Setieni

Hlavnim klicem pro ziskéni informaci o soucasném stavu v podniku bylo dotaznikové
Setfeni. Kli¢ové bylo si stanovit co nejpiesnéjsi otazky, ze kterych vznikne spolehlivy
vystup, ktery je ofekavan. Dotaznik, jakozto nepiima forma dotazovani, byl zvolen
ptedevS§im z dtvodu, Ze osobni rozhovor s kazdym zaméstnancem nebyl vzhledem

k jejich vysokému poctu realizovatelny. Pfima forma by narusovala chod podniku a byla
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by velmi zdlouhava. Dotazniky mezi pracovniky mi pomohla rozsifit vedouci
personalniho odd€leni, at’ uz osobni formou, nebo pomoci firemnich e-mailovych adres.
V uvodu dotaznikli byl zaméstnanciim popséan diivod vyzkumu a jaky vystup z toho ma
vzniknout. Soucasti dotazniku byly otazky jak oteviené, tak uzaviené, celkem tedy 17
otazek. Pokud bylo zvoleno negativni hodnoceni v jakékoliv otdzce, bylo pozadano o

zdivodnéni této odpovedi. Bohuzel ne kazdy zaméstnanec na tuto prosbu reagoval.

Setieni prob&hlo v mésici lednu 2019 a vypInéné dotazniky byly zpét v pilce tinora.
Névratnost dotaznika Cinila 49 %, ptesnéji 431 respondentd. Vysledky dotaznikového

Setfeni jsou shrnuty Vv pfiloze €. 2.
Rozhovor

V této Casti prace byla nezbytnost realizovat rozhovor s tidici osobou, ktery nasledoval
po domluveni terminu schiizky. Jelikoz generdlni feditel pobocky byl velmi
zaneprazdnén, nabidla se mi vedouci persondlniho a mzdového odd¢€leni, kterd byla
ochotna poskytnout stejné informace. Schiizka se konala v mésici unoru ptimo Vv hlavni
budové Plzenskych méstskych dopravnich podnikii. Pro ucel prace byl zvolen
standardizovany zpiisob dotazovani, tudiz otadzky pro rozhovor byly pfipraveny predem.
Podle téch se pak rozhovor dale vyvijel (ptiloha ¢. 3). Obsah se tykal pievazné
motivaénich prostiedktl v podniku, zakladnich informaci o spole¢nosti a v neposledni
fad¢ budoucich planti. Odpovédi a vSechny dulezité informace byly pecliveé zapisovany a

pozdéji se vytvoril souhrn.
3.2.4 Zpracovani dat a jejich interpretace

Po navraceni dotaznikti byly jednotlivé otazky peclivé zpracovany do tabulek v programu
Excel, podle toho, jak respondenti odpovédéli u jednotlivych otazek a poté vyhodnoceny
vysledky. Dotaznikové Setfeni mélo predevSim piinést presny pohled zaméstnanci na
motivaéni program v podniku a jejich spokojenost s pisobnosti v této spolecnosti.
Dilezitym krokem bylo porovnavani vysledkd dotaznikového Setfeni a informaci, které

jsem ziskala z rozhovoru s vedouci osobou.

3.2.5 Navrh zmén na zlepsSeni

Vysledkem bylo, pomoci zpracovanych dat, uréit soucasny stav v podniku a poté

navrhnout feSeni, které zlepsi a zvysi motivaci zaméstnanct.
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4 CHAREAKTERISTIKA VYBRANE
ORGANIZACE

4.1 Historicky vyvoj

Prvotni nazev Elektrické drdahy v Plzni aokoli v sobé nese tfi dulezité informace

0 ptvodnim zamysleném poslani spolecnosti.

1. Tramvajova draha v Plzni byla vybudovana Cisté elektricka.
2. Podnik se chtél specializovat na provoz elektrické drahy.

3. Elektricka draha méla vést az za hranice mésta Plzné.

Na prelomu 19. a 20. stoleti nastal velky posun v elektrotechnice, ktery urc¢il dal$i smér.
Pro nové méstské divadlo bylo nutné zajistit dodavky elektrického proudu, a to jiz v roce
1902. Za nedlouhou dobu velmi rychle stale rostla poptavka po elektrické energii. O
dodavky energie z Mé&Stanského pivovaru Vv Plzni byla doplnéna parni elektrarna
v Cukrovarské ulici a také vodni elektrarna v Panském mlyné. Poté, co se vystavila
regulace feky Radbuzy, byla elektrarna v Panském mlyné nahrazena vodni elektrarnou
na Denisové néabtezi, ktera slouzi dodnes. Dopravni podnik také mimo jiné dbal o
budovani méstské rozvodné sité. Elektrické podniky mésta Plzné jiz v roce 1933
dodavaly elektrické energie pro vice nez 27 000 odbératelt. Jelikoz provoz elektrické
drahy byl jednou z Cinnosti, na jeho zakladé doslo k ofekdvanému piejmenovani na
Elektrické podniky mésta Plzné. V roce 1929 byla zavedena autobusova doprava a jeden
Cas byla Elektrickymi podniky provozovana dokonce autobusova linka Plzen—Praha.
V roce 1946 doslo k odd€leni elektrarenské cinnosti od dopravni a od té doby spolecnost
nese jiz dnes znamé jméno Dopravni podniky statutarniho mésta Plzné se specializaci
predevs§im na fungovani plzenské méstské verejné dopravy. Dopravni podniky se vratily
zpét do rukou mésta ve formée akciové spolecnosti se 100% vlastnickym podilem mésta
a dostaly nové jméno, a sice Plzernské méstské dopravni podniky, a.s. (ve zkratce PMDP,
a.s.); (“Historie PMDP”).

Hlavni zasluhu na vybudovéani dopravniho podniku ma cesky elektrotechnik a

doktor, Frantisek Kiizik. Vzhledem k tomu, ze Plzen se stale zvétSovala, méstska rada
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dne 27. 2. 1892 rozhodla zfidit elektrické méstské drahy. S pravidelnym provozem se
zacalo 29. 6. v roce 1899. Tehdejsi vozovna byla umisténa v Cukrovarské ulici a provoz
byl zajistovan na tfech tratich: Bory—Lochotin, Skvriany—Nepomuckd, Nameésti—
Plynarna. VSechny linky se pro moznost piestupll setkavaly na namésti. Zalozena
plzeniska dopravni spolecnost nesla tehdy nazev Elektrické drahy v Plzni a okoli a
zamé&fovala se na provoz tramvajovych drah, které na rozdil od dopravnich systéma fady
jinych mést v té dobé byly vybudovany cisté elektrické, a jeji plany zahrnovaly rozsiteni
tramvajové trakce i za hranice mésta. V roce 1899 se zacal tramvajovy provoz na tfech
zavedenych linkdch postupné ménit. Trat z Namésti k Plynarné byla dvakrat
prodluzovana, nejdiive v roce 1910 k Plovarn¢ a pozdé&ji vroce 1929 do ¢asti obce
Doudlevce, avsak linka nebyla dostate¢né vyuzivana, a tak byla v roce 1949 nahrazena
trolejbusovou linkou. Na koneénych linkach byly postupné budovany smycky a traté byly
»zdvoukolejiovany*. Déle také byla v centru mésta ddna do provozu trat Solni a
Prazskou ulici, kterd pokracovala az na Skvrilany. Druhym subsyst¢émem MHD
provozovanym v Plzni se staly autobusy. Doprava byla zahéjena 21. 3. 1929. Autobusy
se jiz v té dobé¢ staly hlavné dopliikovou funkci a obsluhovaly pfedevsim okrajové Casti
mésta. Je tomu tak i do dnes. Vetejna doprava v Plzni byla rozsifena o trolejbusy, tomu
se stalo tak na pocatku 40. let minulého stoleti. Trolejbusové sité se dale také rozvijely
po druhé svétové valce. Mezi priklady miizeme uvést zavedeni linky ¢. 12 z Bozkova pies
Jiraskovo namésti do Skvrian (1948) a déle prodlouzena az na Novou Hospodu (1955).
V roce 1950 byla uvedena do provozu linka €. 14 KoSutka — Kopeckého sady —
Doudlevce. V roce 1975 zacaly jezdit trolejbusy do Lobzt. V nasledujicich letech se spise
pocet trolejbusovych trati snizil. Po vystavbé tramvajové trati v roce 1976 na Severni
predmeésti doslo k ukonceni provozu trolejbust na KoSutku. Poté z dlivodu rekonstrukce
Rooseveltova mostu byla nahrazena trolejbusova linka linkou autobusovou, a sice smér
Bolevec. Dalsi rozvoj trolejbusové trakce predstavovalo v roce 1988 nahrazeni ptivodni
autobusové linky z Doubravky na Bory trolejbusovou linkou ¢&. 16. Vzhledem
Kk neustalému rozsifovani sidlist’ na krajich mésta se také stale roz§ifovala tramvajova
trakce. Trasu tramvaji ze Svétovaru do Zadnich Skvrnan, jak ji zname dnes, funguje jiz
od roku 1973. Od roku 1980 funguje také trasa az na Kosutku. Od roku 1990 funguje
cela trat’ na Bolevec, kde jezdi pravidelna linka €. 1. Posledni vyznamnou zménou bylo

27. kvétna roku 2000 zruseni linek ¢. 3 a 5, jezZ obé jezdily z to¢ny Malesicka na Skvriiany
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(linka ¢. 3 na Kosutku a linka ¢. 5 do Bolevce). Novodoba historie spolecnosti se pise od
roku 1998, kdy byla zapsana do obchodniho rejstiiku a ziskala do dneSniho dne platny
nazev Plzenske méstské dopravni podniky (Hluchy, 2017).

4.2 Strucné pfedstaveni podniku

Obchodni jméno spolecnosti: Plzeiiské méstské dopravni podniky, a.s.
Sidlo: Denisovo nabtezi 920/12, 301 00 Plzent — Vychodni Piedmésti
IC: 252 20 683

DIC: CZ25220683

Datum zalozeni: 1. kvéten 1998

Pravni forma: akciova spole¢nost

Zakladatel: mésto Plzeil

Majetkova ucast mésta Plzné: 100 %

Plzenské méstské dopravni podniky, a.s. byly zapsany do obchodniho rejstiiku vedeného

Krajskym soudem v Plzni, oddil B, vlozka 710, dne 1. kvétna 1998.

Plzenské méstské dopravni podniky, a.s., jejich vlastnikem je Statutdrni mésto Plzen, sidli
na Denisovo nabiezi 920/12, 301 Plzeii — Vychodni Pfedmésti. Do obchodniho rejstiiku
byly zapsany 1. kvétna 1998. PMDP poskytuji méstskou hromadnou dopravu na tizemi
statutarniho mésta Plzng. Mésto leZi na soutoku &tyi fek, a to Radbuzy, Mze, Uhlavy a
Uslavy, které se postupné slévaji do feky Berounky. Jedna se o Gtvrté nejvétsi mésto v
Ceské republice a zaroveii krajské mésto Plzefiského kraje, které méa kolem 171 tisic
obyvatel. Mezi cestujici v méstské hromadné dopravé fadime kromé obyvatel mésta
Plzné také obyvatele z jinych mést dojizd&jici za praci, za studiem, ¢i také turisty.
Meéstska hromadné doprava v Plzni sestava ze tii trakci, kterymi jsou tramvaje, trolejbusy
a autobusy. Zajimavosti je, Ze tyto trakce jsou pro lepsi prehlednost vizualné odliseny a
vSechny vozy dané trakce maji vlastni jedinecné zbarveni. Barvy jednotlivych trakci pak
v kombinaci s bilou barvou tvoii Ctyflistek plzenskych méstskych barev: Zluta pro
tramvaje, zelena pro trolejbusy a ¢ervena pro autobusy PMDP jsou od roku 2002 soucasti

sdruzeni Zelené mésto. Spoleénym cilem PMDP, Statutarniho mésta Plzné, Plzeniského
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kraje, Plzenské teplarenské, a.s., Vodarny Plzeti, a.s. a Skody Transportation, a.s. je
odstranéni negativnich dopadl na zivotni prostiedi. Plzen se mize pysnit tim, ze méstska
také prvnim méstem v Ceské republice, kde Ize ve vsech vozidlech MHD zakoupit
jizdenku pomoci bezkontaktni platebni karty. PMDP se také mohou pysnit n€kolika

zajimavymi marketingovymi kampanémi.

e Nemam c¢erny svédomi — rok 2012, kampan proti jizdé bez platného jizdniho
dokladu

e Mate hromadu divodt — rok 2015, zdtraznéni vyhod cestovani MHD

e Na hulvata ne —od roku 2016 do soucasnosti, kampan proti parkovani automobilt

Vv prostorach zastavek

Strategie spolecnosti spociva predevsim v zajiStovani spolehlivé, dostupné, bezpecné,
komfortni a ekologické vefejné dopravy osob na Gizemi mésta Plzné a v jejim blizkém
okoli. Za hlavni cile si spolecnost klade uspokojovani vSech zakaznikil, neustalé
pestovani jejich diaveéry a v neposledni fad¢ zlepSovanich svych sluzeb. Spolecnost

vyuziva strategii PMDP — aktivni partner s dlouhodobymi cili:

e Spickové procesy a fizeni — zajistit ucinné fizeni procest, které jsou nutné pro
plynuly chod méstské hromadné dopravy v nizsich nédkladech nez konkurence

e vztahy a strategicka partnerstvi — neustalé budovani pevnéjSich vztahti s méstem,
vytvareni spolecnych projekta, které podpoii exkluzivitu v méstské hromadné
dopravé

e tym PMDP — firemni kultura — dilezitd je komunikace mezi zaméstnanci,
spravedlivy pfistup ke vSem a v neposledni fadé moznost osobniho a kariérniho
rozvoje

e inovace — nové produkty a sluzby — neustalé zavadéni novych produktu a sluzeb,
které oslovi co nejvétsi mnozstvi zdkaznik

e spolutvirce integrovaného dopravniho systému (dale jen IDS) — schopnost
nabidnout a zrealizovat sluzby potiebné pro rozvoj a fungovani IDS na novych

kvalitativnich parametrech
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e zdroje a fizeni rizik — ziskani potfebnych zdroji pro profinancovani provozu a
rozvojovych cilti podniku, zavedeni systému fizeni rizik

e 7Zzivotni prostfedi — predchazet zneciStovani Zzivotniho prostiedi a hledani
vychodiska pro snizovani spotieb energii a dalSich ptirodnich zdrojii

e legislativa — dodrzovani legislativy, snaha 0 poskytovani kvalitnich sluzeb s

ohledem na ochranu Zivotniho prostfedi (“Zéakladni udaje”)

4.3 Organizacni struktura podniku

Plzeniské méstské dopravni podniky jsou akciovou spole¢nosti, ve které¢ je jedinym
akcionafem mésto Plzen. Jak miZeme vidét na obrazku €. 6, mezi organy spole€nosti patii
valna hromada, pfedstavenstvo (statutarni organ) a dozor¢i rada (kontrolni organ). Valnou
hromadu pfedstavuje Rada mésta Plzn€¢ a podléhd ji predstavenstvo a rada dozor¢i.
Predstavenstvu je podfizen generalni feditel, ktery je nadfizeny feditelim Dopravné
provozniho tiseku, Ekonomického tiseku, Useku drazni cesty a Useku Plzefiské karty.
Jednotlivi feditelé usekt dale tidi vedouci jednotlivych oddé€leni, kteti maji dohled nad

jednotlivymi fadovymi pracovniky.

Obrazek 6: Organizacni struktura PMDP

Usek generalniho
reditele

Dopravné
provozni Usek

Generalni feditel Usek draini cesty

Valna hromada Predstavenstvo

Dozorci rada Ekonomicky usek

Usek Plzerka
karta

zdroj: Vlastni zpracovani podle internich informaci
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Zajimavosti, ktera pfinesla n¢kolik pracovnich pozic je, Ze v roce 2015 doslo ke slou€eni

personalniho a mzdového oddéleni (viz obrazek 7).

Obrazek 7: Organizacéni struktura personalniho a mzdového odd¢€leni

Vedouci
personalniho a
mzdového oddéleni

Specialista Specialista Specialista
personalniho a personalnich personalistiky a
mzdového oddéleni cinnosti mezd

Specialista Administrativni
personalni agendy pracovnik

Zdroj: Vlastni zpracovani podle internich materialti podniku

Néplni zminovaného odd¢leni je predevS§im persondlni planovani, vydavani
vnitropodnikovych smérnic pro personalni oddé€leni, analyza pracovnich mist, piijimani
a umistovani pracovnikii, zodpovédnost za zdravotni prohlidky a proSkolovani
zamé&stnancll v bezpe€nosti prace a ochrany zdravi pfi praci, dale fizeni adaptacnich
procest novych pracovnikli, vzd€lavani pracovnikli, odménovadni a hodnoceni
zameéstnancl, zajiSténi persondlni agendy, zpracovani podkladii pro personalni
controlling a reporting, zajistovani styku s ufady, ucast na kolektivnim vyjednavani a
poskytovani pracovnépravniho poradenstvi pro management i pro zaméstnance a mnohé

dalsi. (interni material spole¢nosti, 2019)
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5 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Ve spolecnosti je momentalné zaméstndno okolo 880 stalych zaméstnanct. Takové
vysoké Cislo neni ovSem piekvapenim, nebot’ se jednd o jeden z nejvétSich podnikia
v Plzni, a ta je &tvrtym nejvétsim méstem v Ceské republice. V organizaci prevazuji
muzsti pracovnici, coz je ale pochopitelné, kdyz budeme brat v uvahu naplné prace u
vétSiny pracovnich pozic. Ackoliv miizeme vidat ¢im dal tim vice Zen na pozici fidicky

MHD.

Pokud bychom chtéli roz¢lenit tento pocet do jednotlivych vyrobnich useku, zjistili
bychom, Ze kolem 170 zaméstnanct pracuje na THP pozicich, 560 pracovnikd je
zaméstnano jako fidi¢/fidiclka MHD a 140 zaméstnanci obsazuje dé€lnické pozice.
Musime brat v tvahu, Ze se jedna o pfiblizna Cisla, jelikoz néktefi zaméstnanci na

zakladni roztazovaci otazky neodpovédéli a presna ¢isla mi firma neposkytla.

5.1 Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

Z rozhovoru, ktery se konal s vedouci persondlniho odd€leni v mésici Unoru, bylo

zjisténo, ze zamestnanci maji k dispozici nasledujici benefity:

* 0zdravny program (1azné&, doplitkkova rehabilitace),
* prispévek na letni détské tabory,

» prispévek na akce déti a diichodci,

* prispévek na kulturni akce a zajezdy,

* prispévek na télovychovné a kulturni akce,
* 0odmény darctim krve,

* nenavratnd socialni vypomoc,

* 0odmeény u pfilezitosti vyznamnych vyroci,
*  Mmimofadné odmény,

* 5 tydnt dovolené

* odstupné,

* zaméstnanecké jizdné,

* piispévek na penzijni pojisténi,

* pfispévek na zivotni pojisténi,

33



* prispévek na Cisténi uniformy,

* pfispévek na stravovani.
Dulezité je vyzdvihnout, ze kazdy benefit méa rizné podminky pro jeho poskytovani.
Ptispévek na ozdravny pobyt, ktery €ini ¢astku 4500 K¢ na 1azné a 500 K¢ na doplitkovou
rehabilitaci, je poskytovan pouze zaméstnanctim, ktefi u spolecnosti pracuji vice nez 15
let. Benefit, u kterého nemusite spliiovat zadné podminky pro jeho pobirani se tyka

ptispévku na letni détské tabory. Zde vyse ptispévku ¢ini 1 200 K¢ na 1 dité.

Spolecnost je ochotnd piispét ve vysi 50 % na kulturni akce a zajezdy. Piispévek zahrnuje
dopravu, ubytovani a vstupenky. Podminkou je pfedevs$im, ze se musi jednat o kulturni
akci nebo zéjezd potddany PMDP, ptfi¢emZ musi byt vZdy naplnéna kapacita poradané

akce ¢i zdjezdu.

Pokud se jedna o télovychovné a sportovni akce poradané PMDP, tak spole¢nost hradi

100 %, co se ubytovani, dopravy a stravovani tyce.

Pro zaméstnance, kteti chodi pravidelné darovat krev, je zde také pfipraveno par vyhod.
Po deseti bezptispévkovych odbérti maji narok na odménu v ¢astce 1 000 K&, po dvaceti

bezptispévkovych odbérech je vyse odmeény 1 500 K¢ a po ctyticeti odbérech 2 000 K¢&.

Co se tyce nenavratné socidlni vypomoci, je mozné vyplatit piispévek do vyse az 30 000

K¢, pokud $koda vznikla zivelnou, ekologickou nebo primyslovou pohromou.

Odmeény pro dlouhodobé pracovniky jsou v PMDP samoziejmosti. Pokud zaméstnanec u
spolecnosti odpracujete 20 let v kuse, nalezi mu odmeéna 3 500 K&, za odpracovanych 25
let tato Castka ¢ini 4 000 K¢, za 30 let 4 500 K¢, za 35 let 5 000 K¢, za 40 let 5 500K¢ a
za 45 let 6 000 K¢.

Mezi dalsi své benefity PMDP tadi 5 tydni dovolené. Tento benefit je uz ale
samoziejmosti u vétSiny firem. Spole¢nost vyplaci odstupné ve vysi az Ctyinasobku
prumérného vydélku. Tato vyse se piipada ale pouze zaméstnancim, ktefi jsou starsi 55

let a odpracovali vice neZ 5 let u spolecnosti.

Velkou vyhodou prace u PMDP je, Ze zaméstnanci maji zlevnéné jizdné, a to tim
zpusobem, ze plati pouhych 100 K¢ za rok. Pokud jsou to pracovnici jesté ve zkuSebni
dobé&, uhradi 150 K¢ za rok. Tato vyhoda se tyka i rodinnych pfislusniki, ktefi hradi

¢astku 500 K¢ za ro¢ni jizdné.
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Pokud zaméstnanec odpracoval vice nez 2 roky ve spolecnosti, nalezi mu ptispévek na
penzijni pojisténi v Castce 1 000 K¢ za mésic. U piispévku na zivotni pojisténi, jehoz
Castka je ve stejné vysi, staci odpracovat ve firm¢ vice nez 1 rok.

Zaméstnanci téz nalezi prispévek na cisténi uniformy ve vysi 200 K& za mésic.
Podminkou je odpracovani alespon poloviny planovaného fondu pracovni doby.

Mezi nejzakladnéjsi benefity se také tadi prispévek na stravovani. V tomhle piipadé je
poskytovan ptispévek ve vysi 100 K¢ na den, ale s tim, Zze 55 % hradi spolecnost, 25 K¢

fond a 20 K¢ si hradi sdm zaméstnanec.

Firemni 1ékat je k dispozici a zaméstnanci jsou povinni chodit na pravidelné 1ékatské

prohlidky v souvislosti s vykonem jejich prace.

Déle z rozhovoru vyplynulo, ze zaméstnanciim jsou poskytovany riizné kurzy na zvyseni
jejich kvalifikace. Jedna se ale pfedevsim o vedouci pozice v personalnim a mzdovém
oddéleni nebo vyssiho a stfedniho managementu. Ridi¢i a fidicky MHD podstupuji pouze
fidi¢ské zkousky.

Zamgéstnanci pracuji ve dvou nebo tiisménném provozu a jsou ohodnoceni pomoci casové
mzdy. Primérna mzda z minulého roku ¢ini kolem 36 000 K¢ na pozici fidi¢/fidicka,
kolem 33 000 K¢ na pozici THP a kolem 32 000 K¢ pro délnické profese. Mzdy nejsou

uplné ptesné z toho diivodu, Ze nebyly poskytnuty presné ¢astky, pouze ptiblizné.

Nadfizeni vnimaji vztahy mezi zaméstnanci pozitivné a nabyvaji dojmu, Ze zde panuji
dobré a ptatelské vztahy, nevnimaji Zadné bariéry v komunikaci mezi podfizenymi a
nadfizenymi.

Mezi své cile PMDP fadi efektivné planovat potieby zaméstnanct a fidit jejich osobni
rozvoj, vybirat pouze schopné a spolehlivé zaméstnance, efektivné je hodnotit a
spravedlivé odménovat vykon jejich prace a vytvofit ucinnou firemni kulturu. Dalsi
dlouhodobé cile spolecnosti, které jsou soucasti strategie PMDP — aktivni partner, jsou

rozepsany jiz vyse.

5.2 Dotaznikové Setreni

Nasledujicim krokem pro mij vyzkum byla tvorba dotaznikt (pfiloha €. 1). Dotazniky

byly tvofeny pro vSechny zaméstnance PMDP, at’ uz se jednalo o jakykoliv tisek. Déle
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tiskopisy a byly piedany personalnimu oddéleni, které je rozsifilo mezi své zaméstnance.

Dotaznik byl zpracovan téz v elektronické podob¢.

Po zpétném obdrzeni vyplnénych dotaznikli byly zjisténé informace zpracovany a
vyhodnoceny. Navratnost Cinila 49 %, coz ptfesnéji znamend 431 respondentd. Hlavnim
divodem pro tento vyzkum bylo zjistit co nejvice informaci o spokojenosti zaméstnanct
V podniku a komunikace mezi vedenim a podiizenymi. Obsahem bylo 17 otazek, které
byly jak uzavieného, tak otevieného charakteru a které mély podat lepsi obraz o kazdém

z pracovnik, jejich pfistupu k praci a také fungovani v jednotlivych oddélenich.
Na zékladé Setieni byly zjistény nasledujici informace:
Otazka 1.: Jaké je VaSe pohlavi?

Z obrazku €. 8 je patrné, ze vétSinu ze zaméstnanci tvofi muzi, a to az 74 %. Hlavnim
divodem jsou pracovni pozice, které organizace nabizi, jelikoz k t€ém tihne spiSe muzské
pohlavi. A¢koliv posledni dobou mizeme potkavat ¢im dal vice Zen na pozicich fidi¢ek
MHD. 3 % lidi tuto zakladni otazku pfeskocilo nebo na ni neodpovédélo, proto zde

muzeme také vidét kategorii ,,Nezatazeno®.

Obrazek 8:Rozdéleni dotazovanych podle pohlavi

Pohlavi

B Mu? MZena M Nezafazeno

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 2.: Do jaké vEékové kategorie patrite?

Jak vidime na obrazku ¢. 9, vPMDP najdeme pievazné kolektiv starSich lidi.
Z kolacového grafu vycteme, Ze v podniku pracuje 33 % zaméstnanci ve véku 51 a vice
let a druhou nejvétsi skupinou jsou zaméstnanci ve véku 41-50 let, kterych je zaméstnano

31 %.

Obrazek 9: Vékova struktura

H18-25let W26-30let mW31-40let W41-50let m51+let

Zdroj: Vlastni zpracovani

14

Otazka 3.: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Na obrazku ¢. 10 lze rozpoznat rozvrzeni pracovnikd z hlediska tirovné vzdélanosti.
Nejvetsi ¢ast zaujimaji zamestnanci se sttedosSkolskym vzdélanim ukonéenym maturitni
zkouskou. O pouhé 1 % méné je v podniku zaméstnano pracovnikd, ktefi jsou vyuceni.
Vysokoskolskym vzdélani se miiZze pysnit 6 % pracovnikil, coz je pievazné z duvodu, ze
U vétSiny pracovnich pozic neni vysokoskolsky stupenn vzdélani potieba. Pouhd 4 %
respondentti maji vyssi odborné vzdélani a polozku ,,zakladni vzdélani® oznadili 3 %

zaméstnancu.
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Obrazek 10: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancii

Stupen dosazeného vzdélani

4% 3%

B Zakladni vzdélani B Stfedni odborné vzdélani s vyucnim listem
l Stredni odborné vzdélani s maturitni zkouskou B Vyssi odborné vzdélani

H Vysokoskolské vzdélani
Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 4.: Jak dlouho pisobite v této spole¢nosti?
Z vysledki na obrazku ¢. 11 mizeme vycist, ze PMDP nabizi opravdu stabilni pracovni
misto, jelikoz 37 % zaméstnanct ve firm¢ ptisobi déle nez 10 let. Dale 15 % pracovniki
pracuje ve firmé& 5 az 10 let a 9 % zaméstnancii zde pisobi 3 aZ 5 let. Pomémé velka ¢ast,
asice 25 % zaméstnancu, ve firmé pracuje 1 aZz 3 roky. To mize byt i z davodu nedavnych

zmén v podnikové politice, zvySeni mezd a rozSifeni benefitd. Dale také 12 %

respondentti jSOU zaméstnanci u PMDP mén¢ nez 1 rok.

Obrézek 11: Setrvalost zaméstnancii v podniku

Délka zaméstnani v PMDP

Eménénezlrok ®W1-3roky m3-5let BW5-10let Mvicenez10let M Nezarazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 5.: Jaké je VaSe pracovni pozice?

Na obrazku ¢. 12 mizeme vidét, Zze vice nez polovina zaméstnanct patii mezi fidice
meéstské hromadné dopravy. Kdyz se podivame na obrazek ¢. 13, tak zde vidime
specifické rozdéleni pracovnich pozic. Nejvétsi ¢ast zaujimaji fidic¢i autobust, a sice 20
%. Ridi¢i trolejbusi je stejné jako Fidich tramvaji, tudiz 17 %. Pomérné velké procento
je 1 techniku, kterych je presné 18 %. Lidi, ktefi pracuji na pozicich vyssiho a stfedniho

managementu je 14 %, tedy stejné jako lidi, ktefi pracuji v useku administrativy.

Obrazek 12: Rozd¢leni dle pracovni pozice

Pracovni pozice

ETHP mRidi¢i = Délnické profese

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 13: Podrobné rozdéleni pracovnich pozic

Blizsi specifikace pracovnich pozic

H Tramvaje M Trolejbusy m Autobusy M Vyssia stfedni management M Technici B Administrativa

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 6.: Jste spokojen/a se svoji pracovni pozici?

Z vyzkumu vyplyva velmi pozitivni vysledek, jak mizeme vidét na obrazku 14, a to, ze
77 % respondentll je spokojeno se svoji pracovni pozici. 18 % zaméstnancti hodnoti tuto

otazku neutralné. Pouhych 5 % zaméstnanct jsou se svoji pracovni pozici nespokojeni.

Obrazek 14: Spokojenost zaméstnanct s jejich pracovni pozici

Jste spokojen/a se svou pracovni pozici?

HAno HHodnotim neutrdlné m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 7.: Jaké faktory maji nejvétsi vliv na Vase predchazejici hodnoceni?

Vzhledem k ptedchozi otazce, kde respondenti odpovidali, zda jsou spokojeni se svoji
pracovni pozici, byli dale dotdzani, co je vedlo k jejich odpovédi (viz obrazek 15). 56 %
zamé&stnancl odpovédélo, Ze nejveétsi vliv ma mzdové ohodnoceni a benefity. Tento
vysledek pouze u 3 respondentll znamenal negativni odpovéd’. Pro 32 % zaméstnancii ma
nejvetsi vliv kolektiv na pracovisti, ktery i z jinych otdzek a z celkového vyzkumu
vychézi jako velmi pfizniv€. 5 % pracovnikii vybralo ¢asovou flexibilitu. Jednalo se
predevsim o respondenty ve starSich vékovych kategorii. Diivodem muize byt i to, Ze tito
zaméstnanci jiZ nejsou vazani na svoje déti a péci o né. Zamestnanci, ktefi volili kategorii
,,Jiné*, uvedli predevsim jako divod stabilitu spolecnosti, diky které nemusi mit strach o

svoji pracovni pozici. V posledni fad¢€ 2 % zaméstnancti volila dostupnost pracoviste.
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Obrazek 15: Faktory ovlivilujici motivaci zaméstnance

Jaké faktory maji nejvétsi vliv na VasSe predchazejici
hodnoceni?

2%

m Casova flexibilita M Mzdové ohodnoceni/benefity B Kolektiv na pracovisti M Dostupnost pracovisté M Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 8.: Jaké jsou podle Vias vztahy na pracovisti?

Dale nés zajimalo, jak vidi respondenti vztahy na pracovisti. Jak mizeme vidét na
obrazku 16, 64 % dotazovanych odpovédélo, Ze vztahy na pracovisti jsou podle nich
velmi dobré. Nasledujicich 32 % si mysli, Ze pracovni vztahy jsou uchazejici. Pozitivnim
vysledkem je, ze pouze 4 % dotazovanych vidi tuto problematiku negativné. Diivodem
muze byt, ze predevsim prace fidi¢i je individualni, a tak mohou nabyvat mylnych nazort

o svych spolupracovnicich.

Obrazek 16: Pracovni vztahy

Jaké jsou podle Vas vztahy na pracovisti?

H Velmi dobré m Uchazejici m Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 9.: Ohodnot’te, jak jste spokojen/a se svym pracovnim vykonem.

Jak Ize vidét na obrazku ¢. 17, 36 % zaméstnanct je se svym pracovnim vykonem velmi
spokojeno. Valna vétSina, presnéji 45 % zaméstnanci, je spiSe spokojena se svym

pracovnim vykonem.

Obrazek 17: Spokojenost zaméstnance s jeho pracovnim vykonem

Ohodnot’te, jak jste spokojen/a se svym pracovnim
vykonem

2%

H Velmi spokojen/a  m SpiSe spokojen/a  m SpiSe nespokojen/a M Zcela nespokojen/a

Zdroj: Vlastni zpracovani

MiuZzeme se domnivat, ze diivod, pro¢ respondenti vybrali tuto mozZnost a ne tu, Ze jsou
velmi spokojeni, miZe mit za pfi¢inu, Ze jejich prace upadne v rutinu, a proto nabyvaji
dojmu, Ze stale vykonavaji ty stejné ¢innosti, a tim nejsou ni¢im piinosni. Znepokojujici
informaci je, Ze 17 % zaméstnanci neni spokojena se svym pracovnim vykonem. Tuto
moznost volili pfedevsim fidi¢i/fidicky. V posledni fadé 2 % lidi jsou zcela nespokojeni
se svym pracovnim vykonem. Mezi nej¢astéjsi divod je fazena jiz zmiflovana rutina.

Otazka 10.: Souhlasite s tim, Ze ve firmé maji vSichni rovné prilezitosti a se

zaméstnanci je jednano spravedlivé?

Zde se dostavame k zdsadnimu problému spolecnosti. Jak miizeme na obrazku ¢. 18 vidét,
sice 48 % souhlasi s tim, ze ve firmé maji v§ichni rovné prilezitosti a Ze se zaméstnanci
je jednano spravedlivé, ale vysokych 26 % respondentt s timto tvrzenim nesouhlasi. Dale

14 % zameéstnancu S timto vyrokem spisSe nesouhlasi a 12 % spise souhlasi.
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Obrazek 18: Rovnost a spravedlnost na pracovisti

Souhlasite s tim, Ze ve firmé maji vSichni rovné
prileZitosti a se zaméstnanci je jednano spravedlivé?

B Souhlasim M SpiSe souhlasim W SpiSe nesouhlasim W Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 11.: VypiSte prosim 3 silné a 3 slabé stranky Vaseho nadrizeného.

Odpovedi u této otazky byly charakteristické velkou rozdilnosti, jelikoZ byla otevieného
typu, kde naptiklad mnoho zaméstnanct uvedlo pouze jednu ¢i Zadnou odpovéd’, jini zase
odpovedéli s jistou davkou sarkasmu. Z tohoto diivodu jsem se u této otazky rozhodla
nezpracovavat data do kolacového grafu jako u piedchozich otazek, ale nejcastéji
uvedené silné a slabé stranky vyjmenovat. Za nejsilnéjsi stranku nadiizeného 29 %
respondentd zvolilo, ze vi, kam se v pfipad¢ potieby obratit. Dale 21 % pracovniku
ocenilo, ze vedouci komunikuje pfimo a uptimné. 9 % respondentti uvedlo, ze jejich
vedouci je pratelsky. Co se tyce slabych stranek, zde respondenti velmi ¢asto udavali, Ze
nabyvaji dojmu, ze jejich vedouci nejedna spravedlivé. Takto se vyjadiilo 26 %
respondentli. Jako dal§i slabou stranku zvolilo 21 % zaméstnancli, Ze vedouci
neinformuje véas o klicovych zménach v ramci firmy. A tfeti nejCastéjsi odpovédi, pro
kterou se rozhodlo 17 % pracovniki je, ze vedouci nefesi stiznosti a problémy efektivné

a vcas.
Otazka 12.: Zajima se Vas$ nadiizeny o Vasi spokojenost v podniku?

Z obrazku ¢. 19 jsme zjistili kladny vysledek, ze vétSina zaméstnancti nabyva dojmu, Ze

jejich nadfizeny se opravdu zabyva jejich spokojenosti. Tuto odpovéd volilo 85 %
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respondentt. 9 % zaméstnanct hodnoti neutralné. Zbylych 6 % nabyva dojmu, Ze se jejich

vedouci o jejich spokojenost v podniku nestara.

Obrazek 19: Zajem nadfizené o spokojenost podiizenych v podniku

Zajima se Vas nadrizeni o Vasi spokojenost v
podniku?

HAno M Hodnotim neutrdlné m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 13.: Jaky faktor Vas nejvice motivuje?

Z dotaznikového Setfeni 1ze vypozorovat, Ze finance jsou stale jednim z nejsilnéjSich
motivacnich prostfedki. Jak muzeme vidét na obrazku 20, tak tuto moznost preferuje
32 % pracovniki u PMDP. Pochvala se s 27 % umistila na druhém misté, coz ptinasi
dilezitou informaci pro vedouci pozice. Ridici osoby by se dale méli postarat o to, aby
zamé&stnanciim bylo projeveno dostatek uznani, nebot’ pravé to nejvice motivuje, a to az
21 % zaméstnancu, tento aspekt mutize vést ke zvyseni jejich produktivity prace. Dale
muzeme vidét, ze 15 % respondentli povazuje za dilezité dosazeni stanovenych cilti. Tuto
odpovéd’ volili pfedev§im administrativni pracovnici, a pfedevSim vysSi a stfedni
management. Pro 5 % pracovnika je dtlezité moznost kariérniho rastu. OvSem tato

moznost je pouze u specifickych pozic.
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Obrazek 20: Nejvice motivujici faktory

Jaky faktor Vas nejvice motivuje?

H Pochvala HFinanéniodména mUznani ™ DosaZenicile ®PovySeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 14.: Ktery benefit byste pobirali nejradé;ji?

V dnesni dobé patii benefity mezi nedilnou soucast spravné fungujiciho podniku.
Soucasti vyzkumu bylo zjistit, které benefity by zaméstnanci pobirali nejrad¢ji. Miizeme
vidét, Ze nabidka, ze které mohli respondenti volit, je velmi pestra. Tyto vS§echny moZnosti
uvedly PMDP s tim, Ze v ptipadé velkého zajmu budou tyto benefity projednany a bude
uvazovano jejich zavedeni. Na obrazku ¢. 21 lze spatfit, ze nejveétsi zdjem maji
respondenti o tyden dovolené na vic (75 %). O pouhd dvé procenta se na druhém misté
umistila moZnost stravenek nebo zdvodniho stravovani. Ptispévek na penzijni pojisténi

volilo 61 % respondent, a tim obdrzelo tfeti misto.
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Obrazek 21: Nejzadanéjsi benefity v podniku

Benefity

8%

1%

m Zkraceny fond pracovni doby na 37,5 hod. = Tyden dovolené navic

= Odstupné nad ramec béznych pravidel = Prispévek na penzijni pojisténi

= Pfispévek na Zivotni pojisténi = Stravenky nebo zajisténi zavodniho stravovani

m Pfispévek na tabory, pobyty déti = Rehabilitace, 1azné (4 500,-) pro dlouholeté pracovniky
m Zdjezdy, kulturni akce pro zaméstnance = Sportovni akce poradané firmou

= Odména k pracovnim vyro¢im a odchodu do diichodu = Potravinové doplriky (vitaminy) aj.

= Ocenéni pro darce krve = Bezurocena pujcka pti Zivelné pohromé

Odborné vzdélavaci kurzy = Jazykové kurzy
= Celofiremni akce (setkani zaméstnanct apod.) MozZnost vyuziti pravniho poradenstvi pro osobni ucely
m Zlevnéné jizdné = Pruzna pracovni doba

= Stejnokrojové vybaveni véetné prispévku na Cisténi = Prispévky na masaze, plavani, fitness, apod.

= Pfiplatky nad ramec Zakoniku prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu je u kazdé polozky zobrazeno, jaké procento ze vSech respondentl ve vybéru

volilo tuto polozku.
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Otazka 15.: Které faktory Vas v podniku nejvice demotivuji?

Zobrazku ¢. 22 je patrné, Ze zaméstnanci shledavaji jako nejvice demotivujici
nespravedlivé zachazeni. Na tuto problematiku jsme se jiz zaméfili v jedné z predchozich
otazek. 23 % respondentli demotivuje Spatné pracovni prostiedi, kterym jsme se také vice
zabyvali v jedné z piedchozich otazek. Dale 27 % respondentd volilo odpovéd’ ,,Spatna
informovanost®. Z prizkumu jsme zjistili, Ze zamé&stnanci maji na mysli pfedevsim na

mysli to, Zze nevi, co se déje v ostatnich castech podniku.

Obrazek 22: Nejvice demotivujici faktory v podniku

Které faktory Vas v podniku nejvice demotivuji?

1%

m Spatné vztahy s nadfizenym M Nizkd mzda m Spatné vztahy na pracovisti
m Spatné pracovni prosttedi B Pracovni doba H Odpovédnost
B Nemoznost kariérniho r@istu W Nemoznost dal$iho vzdélavani B Spatnd informovanost

B Nespravedlivé zachazeni B Nejistota prace
Zdroj: Vlastni zpracovani
V grafu je u kazdé polozky zobrazeno, jaké procento ze vSech respondentli ve vybéru
volilo tuto polozku.
Otazka 16.: Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim a vybavenim na VaSem
pracovisti?

Na obrazku ¢. 23 mizeme vidét, Ze 39 % pracovnikl hodnotilo, Ze spiSe nejsou spokojeni
se svym pracovnim prostiedim a vybavenim na pracovisti. Jednalo se pfedevsim o pozice
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fidich, kde jejich pracovnim prostifedi jsou malé prostory pro fidice v tramvajich,
autobusech a trolejbusech, které pro nékoho mizou pusobit stisnén¢. Bohuzel toto je
udélem povolani fidich a s tim se musi pocitat. Déle jsou téZ se svym pracovnim prostiedi
spiSe nespokojeni technici. 37 % zaméstnanct odpoveédélo, ze jsou spiSe spokojeni se
svym pracovnim prostiednim. Dale 21 % pracovniki je velmi spokojeno a pouha 3 % lidi

je zcela nespokojeno.

Obrazek 23: Pracovni prostfedi a vybaveni

Jste spokojen/a s VaS§im pracovnim prostiednim?

H Jsem velmi spokojen/a B SpiSeano  mSpiSe ne M Nejsem spokojen/a

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 17.: Jak hodnotite informovanost v podniku?

Informovanost je velmi dilezitd pro spravny chod podniku, fungovani a spokojenost
zameéstnancl. Z obrazku ¢. 24 mizeme vidét, ze 40 % respondentl je spiSe spokojeno
s informovanosti v podniku. Podle 27 % je informovanost v PMDP na velmi dobré
urovni. 18 % tuto problematiku hodnoti neutralné. MiZeme si v§imnout, Ze 11 % lidi je
s informovanosti spiSe nespokojena a 4 % zaujima ndzor, ze je ve firm¢ pfistup

k informacim velice $patny.
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Obrazek 24: Informovanost v podniku

Informovanost v podniku

H Velmi dobra informovanost M Spise spokojen/a H Hodnotim neutrdiné

B SpiSe nespokojen/a H Velmi Spatnd informovanost

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6 DISKUZE A NAVRH ZMEN

V ramci své bakalatské prace jsem zkoumala motivaci ve vybrané spole¢nosti — Plzeniské
méstské dopravni podniky, a.s. Diivodem dotaznikového Setfeni bylo piedevsim zjisténi
potfeb a ptani jednotlivych pracovnikl. Jelikoz kazdého zaméstnance motivuje néco

jiného a jinak reaguje na urcité faktory, byl tento vyzkum nezbytnym krokem.

Zjiz zminovaného dotaznikového Setfeni a rozhovoru s vedouci personalniho a
mzdového oddéleni jsem zjistila nékolik zavaznych chyb, kterych se nadfizeni ve vztahu
ke svym pracovnikiim dopousti. Hlavnim cilem prace bylo upozornit na tyto problémy a

nalézt jejich feseni, které pomohou témto chybam do budoucna plné piedchazet.

6.1 Zhodnoceni stavu motivace a stimulace v organizaci

Valna vétSina zaméstnancti, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni tvrdi, Ze jsou
spokojeni se svou pracovni pozici, coZz samoziejm¢e piindsi velmi pozitivni vysledek.
Ovsem dilezitym faktem je, Ze nejCastéji negativni odpovéd’ volili pracovnici na pozicich
fidi¢i autobust a fidici trolejbusi. O takovy vysledek se pfedevsim jedna z divodu, zZe jiz
zminovani fidi¢i podstupuji no¢ni smény, zatimco fidi¢i tramvaji ne. I pfes to, ze pred
nastupem do zaméstnani musi projit potencialni zaméstnanci psychotesty, jiz zminéné

aspekty mohou mit za nasledek zhorSeni psychického ¢i fyzického stavu ¢loveéka.

Pokud budeme brat v potaz i vliv pracovniho prostfedi, kde odpovédi byly celkem
vyrovnané, tak i kvili tomuto argumentu mohou byt fidi¢i nespokojeni se svou pracovni
pozici. Diivodem je pravé, ze odpovédi ,,SpiSe nespokojen/a“ a ,,Nespokojen/a* volili
Z nejvetsi casti fidici MHD. Naopak s pracovnim prostiednim je nejvice spokojen vyssi a

sttedni management.

Na otazku souvisejici se spokojenosti s pracovni pozici navazovala otazka, kde méli
respondenti vybrat, které faktory mely na jejich rozhodovani nejvétsi vliv. Jelikoz valna
vétSina zaméstnancu je spokojena se svoji pracovni pozici, zjistila jsem, ze nejveétsi vliv
ma mzdové ohodnoceni a benefity, které spolecnost nabizi. Jak jsem odhalila z rozhovoru
s vedouci personalniho a mzdového oddé€leni, administrativni pozice, kde vSichni volili
moznost, ze jsou spokojeni se svou pozici, jsou ohodnoceny hrubou mzdou, kterd se

pohybuje ve vysi 30 000 K¢&. Nevyhodou je, ze mi nebyl sdélen rozdil mezi mzdou
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vedoucich pozic v persondlnim a mzdovém oddéleni a podiizenych pracovnika
v administrativnim oddéleni. Pro respondenty na téchto pracovnich pozicich je také velmi
dualezity kolektiv na pracovisti. Vyssi a stfedni management prikladd velkou vahu na
mzdy a benefity. Zde se samoziejmé vysoka mzda piedpoklada. Bohuzel u téchto pozic
nam nebyla sdélena ani ptiblizné ¢astka. Technici se zde také nejvice piiklonili ke mzdam
a benefitim, ale také kolektivu na pracovisti. Oviem méli zastupce i U moznosti ,,Casova

flexibilita®, jelikoz jejich prace je ptedevsim odvijena od riznych poruchovych udalosti.

Ve spole¢nosti panuje pratelska atmosféra. O tom vypovida i vysledek, kde polovina
respondentti zvolila odpoveéd’, Ze vztahy na pracovisti jsou velmi dobré. 32 % respondentt
si mysli, Ze pracovni vztahy jsou uchazejici a 4 % vidi tuto problematiku negativné. To
ovSem ma za pfic¢inu individualni vykon prace piedevsim pro pozice fidi¢u. Pravé ti
nejvice tuto negativni odpovéd’ volili.

Dalsi otazka v dotaznikovém Setieni byla zaméfena na spokojenost zameéstnanci s jejich
pracovnim vykonem, kde podle obrazku ¢. 17 muzeme vidét, vySly opét pozitivni
vysledky. Respondenti, kteti volili moznosti ,,SpiSe nespojen/a“ a ,,Zcela nespokojen/a®,
uvedli jako jeden z nej¢astéjsich diivodi, Ze nenabyvaji dojmu, Ze by délali néco vic, jen

pouze to, co je po nich vyzadovano.

Zasadni problém se objevil u otdzky, kde byli respondenti dotdzani, zda souhlasi s tim,
ze ve firm¢ maji vSichni rovné pfileZitosti a se zamé&stnanci je jednano spravedlivé. Zde
sice vice nez polovina respondentt s timto tvrzenim piedevsim pIné souhlasi nebo spise

souhlasi, ale je 1 vysoké procento respondenttl, ktefi tuto problematiku vidi opacné.

Pokud se jedna o vztah nadfizeného s podfizenym, méli respondenti uvést tfi silné a tii
slabé stranky vedouciho. VétSina zaméstnancll na tuto otevienou otazku neodpovédéla,
ale 1 tak vznikl alesponl néjaky vysledek. Zaméstnanci si na svém vedoucim vazi, Ze
komunikuje pfimo a upfimné a Ze vi, kam se na ngj v pfipadé potieby obratit, dalSim
faktorem byl jeho pratelsky ptistup. Z druhé strany nabyvaji dojmu, Ze vedouci nejedna
spravedliveé, neinformuje vc€as o kliCovych zménach v ramci firmy a netesi stiznosti

efektivné a vcas.

V organizaci je pro zamé&stnance stale nejvice motivujicim faktorem mzda, dale pochvala

a uznani. Pro 15 % respondenti je to dosazeni cile, coz volili pfedevSim lid¢ z
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administrativni pozice a vyss§iho a sttedniho managementu. Jelikoz zde neni pro mnoho
zaméstnancli moznost povyseni, skoncil tento faktor na poslednim miste.

Stejné dulezité jako zjisténi nejvice motivujicich faktorti, je i nalezeni demotivujicich
faktorti v podniku. K této otazce se nevyjadiilo mnoho respondentd, ale i tak 1ze vytvofit
kvalitni zavér. UrCitym a nejvice zminovanym problematikdm je vénovéana vétsi
pozornost ve specifickych otazkach, kde maji zaméstnanci moznost se i vyjadfit. Pracovni
doba, se kterou je nespokojeno nékolik pracovnikt, je u pozic fidi¢a ¢i technikd vice
rozmanitd nez u administrativnich pozic, pfedev§im z divodu prace na smény, o
vikendech a svatcich. A¢koliv u fidi¢i a technikt se jedna o praci pfedevsim rutinni, coz
musi brat potencionalni zaméstnanci v potaz, i zde se najde nékolik pracujicich, ktefi by
radi m&li moznost kariérniho rustu. Toto je v prvni fadé spojeno s povahou ¢lovéka, ktery

by mél pti vybéru povolani na to kléast diraz.

Informovanost v podniku hraje jiz ur¢ity podil v mnoha ptedchazejicich otazkach. Avsak
pro tuto problematiku byla sestavena samostatna otazka. Na obrazku ¢. 24 mizeme vidét,
ze vétSina respondentli je S informovanosti spokojena. OvSem existuje zde urcité
mnozstvi zaméstnanct, ktefi tvrdi opak. Nejvice respondenti se k této problematice
vyjadfilo tak, ze nevédi, co se déje v ostatnich ¢astech firmy. K dal§im problémam patii
to, ze zaméstnanec nema k dispozici vSechny informace, které potiebuje nebo dilezité

informace nedostava vc¢as. Tyto problémy se tykaly vSech oddé€leni.

Z rozhovoru s vedouci personalniho a mzdového oddéleni mizeme vyvodit, ze PMDP
nabizi svym zaméstnanciim Sirokou $kalu benefitd. Pro porovnani zde mame kolacovy
graf (obrazek ¢. 21), ktery je sestaven podle dotaznikového Setieni, kde respondenti volili,
ktery benefit by pobirali nejradéji. Mezi pét nejzadangjSich benefiti patii stravenky,
zavodni stravovani, tyden dovolené navic, pfispévek na penzijni pojisténi, zlevnéné
jizdné a pftiplatek nad ramec Zakoniku prace. AvSak zrozhovoru vime, Ze vétSinu

benefitli zaméstnanci jiZ pobiraji.

6.2 Navrhy zmén na zlepSeni sou€asného stavu

Na zaklad¢ nabytych informaci skrze dotaznikové Setfeni je mozné predlozit organizaci
navrhy, které mohou vést ke zlepSeni souc¢asného stavu spokojenosti zaméstnancu. Jedna

se o nasledujici doporuceni:
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- vice pochval ¢i uznani za dobi‘e odvedenou praci

Finanéni ohodnoceni drzi sice prvenstvi jako nejvice motivujici faktor, ale ma pouze
kratkodoby t¢inek. Proto u vSech zaméstnancti podniku doporucuji vyssi Cetnost téchto
pochval a uznani ze strany vedeni za odvedeny vykon. Tim by se posilila motivace
zamé&stnancu pro urcitou praci. Pochvaly by se vazaly k vykonu, aby kazdy pfesné véd¢l,
za co je chvélen. To by zahrnovalo 1 vykony, které zaméstnanec mtize brat jako
samoziejmost. Témito kroky by mé¢l pracovnik nabyvat pocitu, Ze jeho prace neni
zbyte¢na a on sam je dilezitou soucasti firmy. Pro nékoho se mizou tyto pochvaly jevit

jako bezvyznamné, ale opak je zde pravdou.
- zvySeni ucasti na mimopracovnich akcich

Béhem rozhovoru mi vedouci persondlniho a mzdového oddéleni sdélila, ze se ve
spolecnosti V prub&hu roku uskute¢ni hned nékolik mimopracovnich akci. Bohuzel mi ale
také potvrdila, Ze téchto udalosti se Uc€astni jen malé procento zaméstnancl, a to
pfedevs§im kvili §patné komunikaci mezi pracovniky a ptehliZzeni informaci na firemni
elektronické nésténce, kam valna vétSina zaméstnancti ani nezavita. Proto je dalSim
navrhem zaslani pozvanky kazdému zaméstnanci na e-mail s dostatecnym ptedstihem,
aby si mohli udélat prostor na mimopracovni akce. Par dni pfed uskuteénénim akce
pozvanku poslat znova jako ptipomenuti. Vzhledem k tomu, Ze vétSina zaméstnancl
pracuje individualné, méli by na téchto udalostech alespon prostor 1épe poznat své
spolupracovniky a upevnovat pracovni vztahy, coz by vedlo k vétsi spokojenosti
samotného zamé&stnance. Dal§i moZnosti, jak naldkat co nejvice lidi na mimopracovni
akce, je stanovit za jejich ucast ziskani bodi do systému Cafeteria, ktery PMDP nové

zavadi.

Timto navrhem chceme docilit toho, aby se mimopracovnich akci Gcastnilo stale vice
zamé&stnancl. Jednalo by se jiZ o zavedené udalosti, které firma pofada. VéEtsi ucast by

vSak mohla pfispét ke zlepSeni vztahil na pracovisti.
- Sezeni s manaZerem

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze ne vSichni pracovnici maji bezproblémovy vztah
se svym vedoucim a vnimaji ho jako autoritu. Proto mym néavrhem je zavést ,,sezeni

s manazerem*, které by se konalo jednou za tii mésice s tim, Ze by se mohl zucastnit
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kterykoliv zaméstnanec. Pracovnik by sd€lil své problémy tykajici se prace a manazer by
to snim prodiskutoval. Z dotaznikového Setfeni totiz vyslo jako jeden z nejvétSich
problémii, Ze stiznosti zaméstnancii nejsou feSeny efektivné a v¢as. Na tato sezeni by
mohli pfipadné pravidelné dochazet zastupci jednotlivych oddéleni, ktefi by sesbirali
stiznosti, nadvrhy a jakékoliv informace od svych kolegli a poté t0o s manazerem fesili.
Manazer by zaroven sdélil nebo zopakoval dulezité udalosti, které se ve spolecnosti za

dané obdobi odehraly nebo odehravat budou.
- firemni psycholog

Dal$im navrhem, ktery muze zvysit spokojenost zaméstnancii se svym pracovnim mistem
a vztahy s kolegy nebo s nadiizenym, je firemni psycholog. A¢koliv zaméstnanci pied
nastupem do prace podstupuji psychotesty, vzhledem k sménnému provozu a vysoké
zodpovédnosti mize byt prace pro nékteré Stresujici, a to také muize ovliviiovat mnoho

dal$ich faktoru a vést k trvalé demotivaci.

Z divodu, aby se naklady organice radikalné nezvysily, by psycholog uvniti spole¢nosti
pusobil vzdy jeden den v tydnu nebo v ptipad€ nezbytnosti po domluve se zaméstnancem.
Pokud budeme pocitat primérnou hodinovou mzdu psychologa 500 K¢, tak naklady na
jeho zaméstnani u PMDP ¢ini 4000 K¢ za den, tudiz 16 000 K¢ za mésic. V piipade
nezbytnych sluzeb mimo pracovni dobu, by se jeho hodinova sazba nezménila. Firemni
psycholog by téz vstupoval do feSeni stiznosti a problémd, tykajicich se lidskych zdroj.

Dale by se také mohl G¢astnit vybéru zaméstnancii na vyssi pracovni pozice.
- zprijemnéni pracovniho prostiedi

Mnoho zaméstnanct se vyslovilo, Ze nejsou spokojeni se svym pracovnim prostiedim.
JiZ jsem zminovala, Ze mezi tyto zaméstnance patfili prevazné fidi¢t MHD, kde nalézt
feseni je velmi obtizné, vzhledem k faktu, ze svoji praci vykonavaji v dopravnich

prostiedich, kde se jesté s kolegy stiidaji.

Pfi navstéveé persondlniho a mzdového oddéleni jsem si vSimla, Ze zaméstnanci maji
,»open space* kancelaf, kterd nese své vyhody, ale dlouhodob& mlze mit na pracovniky
negativni G¢inek. Jelikoz toto oddéleni navstivi kazdy den mnoho podtizenych, nemize
se pracovnik dostatetn¢ soustiedit na praci, mize dojit k snizeni jeho vykond a

dlouhodobé frustraci. Tyto efekty vedou k demotivaci pracovniki (Lasak, 2006). Podle
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Vejvodové (2015) je ,,open space* kancelat pti¢inou n€kolika zdravotnich problémd, at’
uz to jsou problémy zazivaci, zvySeni krevniho tlaku ¢i dokonce depresi. Moznosti jsou
uzaviené mistnosti s pocitacem, kam by se mohl zaméstnanec zavfit pii praci, pokud se

bude potiebovat vice soustiedit.

U sedavé prace Casto dochazi k problémtim se zady a kréni pateti, coz ma téz velky vliv
na zaméstnance, ale i na zaméstnavatele, jelikoZz tim dochazi Kk ¢astéj$i nemocnosti
podiizenych. Re$enim muize byt nakup ergonomickych Zidli, jejichz béZna cena se
pohybuje kolem 4 000 K¢. Pro fidice na vyzadani je mozné poftidit zdravotni sedaky,
jejichz cena ¢ini kolem 500 K¢, ¢i bederni opérky, kde se cena pochybuje kolem 150 K¢

za kus.
- finan¢ni odména za pf¥ivedeni nového zaméstnance

Béhem schiizky s vedouci personalniho a mzdového oddéleni mi bylo sdéleno, ze 1 kdyz
se V poslednich letech pocet zaméstnancli v organizaci zvysil, 1 tak jim par desitek fidic¢h
chybi. Tim padem stavajici zaméstnanci pracuji piescasy a jsou vice unaveni. Navrhuji
tedy zavést financni odménu za pfivedeni nového zaméstnance. Optimalni vyse financni
odmény by ¢inila 10 000 K¢, coz je dnes v mnoha spole¢nosti standard. Velkou vyhodou
je, ze potencialni zaméstnanci daji vétsi vahu na doporuceni od svych znamych nez

kdejaké reklamé. Tento navrh miZe také vést ke zlepSeni vztahl na pracovisti.
- ZlepSeni informovanosti v podniku

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze mnoho zaméstnanci neni spokojeno
s informovanosti v podniku. Mezi hlavni problémy patii, Ze zamé&stnanci nevi, co se déje
Vv ostatnich castech firmy, Ze nemaji k dispozici vSechny informace a Ze dileZité
informace nedostavaji v€as. Jelikoz v organizaci jiz funguje elektronicka nasténka, kam
se umist'uji veSkeré aktuality, navrhuji rozesilani veskerych zmén, aktualit a necitlivych
informaci hromadnym e-mailem. Tim se také mohou zaméstnanci pravé informovat o
tom, co se d&e vjinych Castech firmy. Jelikoz facebookové stranky PMDP jsou
pravidelné aktualizovany, bylo by na zvazeni zalozit soukromou skupinu, kam by se
pfidali vSichni zaméstnanci, kde by povéteny Clovek téz ptfidaval aktudlni informace
z vnitiniho prostiedi spolecnosti, a tak by kazdy z personalu mél tyto informace hned po

ruce. Dal$im névrhem jsou podnikové noviny, kterych by se pro zacatek udé€lalo pouze
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par vytiskil, podle zajmu zaméstnanct se piipadné pocet ménil. Podnikové noviny by

byly volné k dostani na feditelstvi PMDP.
- Zavodni stravovani

Z vyzkumu je patrné, ze zaméstnanci maji velky zdjem o zavodni stravovani, které je
mym dal§im ndvrhem. Nyni pracovnici pobiraji stravenky a obcCerstventi si zajist'uji sami.
Jelikoz vybudovani specialni jidelny pro Plzeiiské méstské dopravni podniky, a.s. by bylo
velmi finanéné nakladné, navrhuji dovoz jidla, které by si zaméstnanci piedem u
smluvené restaurace objednali. Pro dovezené obédy by byla zfizena mistnost v podobé
mensi jidelny, kde by se mohl personal stravovat. Dal§im navrhem, ktery by mohl pomoci
V této problematice, je spoluprace s jinou zavodni jidelnou, kam by se mohli zaméstnanci

PMDP chodit stravovat.

- rovné a spravedlivé zachazeni

V dotaznikovém Setieni vyslo, Ze pracovnici nabyvaji dojmu, Ze s nimi neni zachdzeno
rovné a spravedlivé. Zde je potieba uéinit kroky, na zakladé kterych se bude této
problematice ptfedchazet. MiiZe pfispét jiz navrhované sezeni s manazerem, kde podtizeni
mohou svému nadfizenému sdélit, pro¢ tohoto pocitu nabyvaji a konzultovat to pfimo
s nim. Dal§im navrhem je $koleni pro manazery, aby i oni nabyli dalsi zkuSenosti, které
se motivace a spravného vedeni lidi tykaji. Pro tento krok navrhuji dvoudenni kurz
Manazerska komunikace, motivace a hodnoceni pracovnikii, ktery se kond v Praze,
poiada ho firma Studio W s.r.o. a jeho cena ¢ini 8 600 K¢&. Nevyhodou miize byt misto
konani, naklady na cestu a v ptipadé¢ nutnosti naklady na ubytovani, avSak bohuzel v Plzni

tak rozmanita nabidka téchto kurzt neni.
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Ve své bakalaiské praci jsem se zabyvala motivaci a stimulaci zaméstnanci ve vybrané
organizaci. Cilem bylo zhodnotit soucasny stav v podniku, odhaleni piipadnych
nedostatkl a navrzeni zmén, které mohou vést ke zlepsSeni soucasného stavu. Pro tcely

Setfeni byly zvoleny Plzenské méstské dopravni podniky, a. s.

4

Prace se sklada z teoretické a praktické casti. V teoretické ¢asti se nachazi literarni
ptehled, ktery pomaha k lepSimu pochopeni dané problematiky. Jsou zde vysvétleny
zakladni pojmy tykajici se motivace a stimulace, dale jsou popsany nejznaméjsi
motivacéni teorie a piehled nejcastéji uzivanych stimulacnich prostfedkid. Také jsem se

zam¢étila na novodobé motivacni trendy ¢i nejpopularnéjsi benefity v poslednich letech.

V praktické ¢asti jsem nejprve charakterizovala vybranou organizaci a piedstavila jeji
historii. Nasledné jsem analyzovala soucasny stav motivace a sStimulace pomoci
dotaznikového Setfeni a rozhovoru s vedouci personalniho a mzdového oddéleni. Ugelem
bylo pfedevsim zjistit stav spokojenosti zamé&stnancii, dale urcit, které podnéty ovliviujici
motivaci povazuji zaméstnanci za nejvyznamnéjsi a piipadné odhalit nékteré nedostatky.
V zavéru této Casti jsou sepsany urcité navrhy zmén motivacniho systému, které by mohly

vést k vyssi spokojenosti zaméstnancii.

Mezi hlavni ndvrhy jsem zatadila vice pochval ¢i uznani za dobfe odvedenou préaci,
zvySeni UCasti na mimopracovnich akcich, sezeni s manaZerem, firemniho psychologa,
nakup ergonomickych Zzidli, bedernich opérek a zdravotnich sedaki pro zlepSeni
pracovniho prosttedi nebo také vybudovani novych mistnosti, kam by mohli pracovnici
odejit pracovat v pfipadé toho, ze by potiebovali vétsi klid vzhledem k ,,open space*

kancelafim; finan¢ni odménu za pfivedeni nového zaméstnance a zdvodni stravovani.

Tato bakalatska prace mize byt pro PMDP piinosna, nebot pfichdzi s navrhy na zlepSeni
stavu motivace a stimulace na zdklad¢ analyzy vysledkli dotaznikového Setfeni. Za piinos

lze povazovat také tvorbu dotazniku, které mohou vyuzit organizace podobného typu k

vvvvvv

zameéstnancu.
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8 SUMMARY

This work explains how an employee’s motivation is a very important part of a well-

functioning organization and the difficulty of finding the right motivational programme.

All organizations want to meet their set goals and they are achieved by well-motivated
employees. Therefore, the organization’s management tries to adapt motivation and
remuneration to the needs of worker in order to satisfy both the employees and the whole

organization.

The main aim of this thesis is to analyse the system of motivation and stimulation of
employees in selected organization. This is determined by the questionnaires filled in by
the employees of the selected organization. Afterwards the work compares the results of
the questionnaires and interviews with the organization’s management. Finally, the

results are evaluated and suggestions for improvement are recommended.

Key words: motivation, stimulation, employee benefits, organization’s management,

questionnaire survey
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Ptiloha 1: Dotaznik ureny pro zaméstnance

DOTAZNIK

téma:

Motivace zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti

Vazeni respondenti,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku. Vysledkem prace bude

diskuze a navrh ptipadnych zmén pro zlepSeni motivac¢niho chodu organizace.

Tento dotaznik je zcela anonymni. Veskeré informace, které uvedete, slouzi vyhradné

pro zpracovani mé bakaléiské prace.

Odpovédi u uzavienych otadzek oznacte kiizkem. Pokud neni uvedeno jinak, vyberte

vzdy jen jednu odpovéd’, ptipadné je vypiste.

Piedem dé€kuji za Vasi ochotu a ¢as

Kristyna Pesikova

Studentka Ekonomické fakulty Jiho&eské univerzity v Ceskych Budgjovicich
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1. Jaké je VaSe pohlavi?
0 Zzena
O muz

2. Do jaké veékové kategorie pattite?
O 18-25 let

26-30 let

31-40let

41-50 let

51 a vice let

Oo0oood

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

0O zakladni vzdélani
stiedni odborné vzdélani s vyuénim listem
stiedni odborné vzdélani s maturitni zkouskou
vys$si odborné vzdelani
vysokoskolské vzdélani

Oo0ooOood

4. Jak dlouho pisobite v této spole¢nosti?
0 mén¢ nez rok

1-3 rok

3-5 let

5-10 let

vice nez 10 let

O 00O

5. Vase pracovni pozice:

6. Jste spokojen/a se svou pracovni pozici?
0 ano
O hodnotim neutralné

O ne (Uvedte prosim diivod.)

7. Jaké faktory maji nejvEétsi vliv na VaSe predchéazejici hodnoceni? (Lze
zaskrtnout i vice moznosti.)
[0 casova flexibilita
mzdové ohodnoceni/mzdové benefity
kolektiv na pracovisti
dostupnost pracovisté
jiné

Oooo0on
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8. Jakeé jsou podle Vas vztahy na pracovisti?
O velmi dobré
[0 uchazejici
O Spatné

9. Ohodnot’te, jak jste spokojen/a se svym pracovnim vykonem.
0O velmi spokojen/a

spise pokojen/a

spise nespokojen/a

zcela nespokojen/a (Uvedte prosim diivod.)

OO0

10. Souhlasite s tim, ze ve firm¢ maji vSichni rovné ptilezitosti a se zaméstnanci je
jednéno spravedliveé?
[0 souhlasim
[0 spiSe souhlasim
O spiSe nesouhlasim
O

nesouhlasim (Uvedte prosim diivod.)

11. Vypiste prosim 3 silné a 3 slabé stranky svého nadtizeného.

12. Zajima se Vas nadfizeny o Vasi spokojenost v podniku?
0 ano
O hodnotim neutralné

O ne

13. Jaky faktor Vas nejvice motivuje?
O pochvala

O finanéni odména

64



povyseni
Uznani
dosazeni cile

jiné

14. Ktery benefit byste pobirali nejradéji? (Lze zvolit vice moznosti.)
O zkraceny fond pracovni doby na 37,5 hod.

odstupné nad ramec béznych pravidel

ptispévek na zivotni pojisténé

ptispévek na penzijni pojisténi

prispévek na tabory, pobyty pro déti

zajezdy, kulturni akce pro zaméstnance

odména k pracovnim vyro¢im a odchodu do dichodu

ocenéni pro darce krve

odborné vzdélavaci kurzy

celofiremni akce (setkani zaméstnanct apod.)

zlevnéné jizdné

stejnokrojové vybaveni vetné piispévku na ¢isténi

piispévky nad ramec Zakoniku prace

tyden dovolené navic

stravenky nebo zajisténi zavodniho stravovani

rehabilitace, 1azné (4 500 K¢) pro dlouholeté pracovniky

sportovni akce potraddané firmou

potravinové dopliikky (vitaminy) aj.

bezurocna plijcka pii zivelné pohromée

jazykové kurzy

moznost vyuziti pravniho poradenstvi pro osobni ucely

pruzna pracovni doba

o oo oo0o oo o0oo0oo0oooooo0oooogoo

piispévky na masaze, plavani, fitness apod.
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15. Které faktory Vas v podniku nejvice demotivuji? (Lze zvolit vice moznosti.)
[0 Spatné vztahy s nadfizenym

Spatné pracovni prostiedi

nemoznost kariérniho ristu

nespravedlivé zachazeni

nizkd mzda

pracovni doba

nemoznost dal§iho vzdélavani

nejistota prace

Spatné vztahy na pracovisti

odpovédnost

o o0ooooooooaoo

Spatnd informovanost

16. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim a vybavenim na VaSem pracovisti?
0O jsem velmi spokojen/a
O spiSe ano
0 spiSe ne
0O nejsem spokojen/a (Uved'te prosim ditvod.)

17. Jak hodnotite informovanost v podniku?
velmi dobra informovanost

spiSe spokojen/a

hodnotim neutralné

O

spiSe nespokojen/a
velmi $patna informovanost (Uved'te prosim diivod.)

OoOood
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Ptiloha 2: Podklady pro grafické znazornéni dotaznikového Setieni

1. Jaké je Vase pohlavi?

Pohlavi Pocet pracovnikl
Muz 101

Zena 320

Nezatazeno | 10

2. Do jaké veékové kategorie pattite?

Véekova kategorie | Pocet pracovniki
18-25 let 16

26-30 let 37

31-40 let 94

41-50 let 134

51+ let 141

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Uroveti vzdélani Pocet pracovnikli
Zakladni vzdélani 13

Stfedni odborné vzdélani s vyuénim listem | 185

Stfedni  odborné  vzdélani s maturitni | 190

zkouskou

Vyssi odborné vzdélani 17
Vysokoskolské vzdélani 26
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4. Jak dlouho ptsobite v této spolecnosti?

Doba Pocet pracovnikt
Méné nez rok 51

1-3 roky 106

3-5 let 38

5-10 let 65

Vicenez 10 let | 161

5. Jaka je Vase pracovni pozice?

Pracovni pozice Pocet pracovnikti
THP 166
Ridici 235

Délnické profese 30

Blizsi specifikace pracovnich pozic | Pocet pracovnikil
Administrativa 31
Technici 40
Vyssi a stiedni management 29
Autobusy 44
Trolejbusy 36
Tramvaje 37
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6. Jak jste spokojen/a se svou pracovni pozici?

Odpoveéd’ Pocet pracovniki
Ano 332

Hodnotim neutralné 78

Ne 21

7. Jaké faktory maji nejvétsi vliv na Vase predchéazejici hodnoceni?

Odpoved Pocet pracovniki
Casova flexibilita 22

Kolektiv na pracovisti 138

Mzdové ohodnoceni/benefity 241

Dostupnost pracoviste 8

Jiné 22

v’ Stabilita spole¢nosti

8. Jaké jsou podle Vas vztahy na pracovisti?

Odpoved Pocet
pracovnikl

Velmi dobré 276

Uchazejici 138

Spatné 17

9. Ohodnot'te, jak jste spokojen/a se svym pracovnim vykonem.

Odpoved Pocet

pracovniki

Velmi spokojen/a 194
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SpiSe spokojen/a 155

Spise nespokojen/a | 73

Zcela nespokojen/a | 9

v Délam porad stejnou praci, nic navic.

10. Souhlasite s tim, ze ve firm¢ maji vSichni rovné pfilezitosti a se zaméstnanci je
jednéno spravedliveé?

Odpoved Pocet pracovnikti
Souhlasim 207
SpiSe souhlasim 52

Spise nesouhlasim | 60

Nesouhlasim 112

11. Vypiste prosim 3 silné a 3 slabé stranky Vaseho nadfizeného.

Odpoved’ Pocet pracovnikii
Vim, kam se v ptipad¢ potieby obratit 125

Pfimé a upfimna komunikace 91

Je ptatelsky 39
Nespravedlivé jednani 112

Neinformuje v€as o kli¢ovych zménach ve | 91

firmé

Neftesi v€as stiznosti a problémy 73
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12. Zajima se Vas nadiizeny o Vasi spokojenost v podniku?

Odpoveéd’ Pocet pracovnikii
Ano 366

Hodnotim neutralné 39

Ne 26

13. Jaky faktor Vas nejvice motivuje?

Odpoveéd Pocet
pracovnikl

Pochvala 116

Finan¢ni odména 138

Povyseni 21

Uznani 91

Dosazeni cile 65

14. Ktery benefit byste pobirali nejradéji?

Benefit Pocet
pracovnikl

Zkraceny fond pracovni doby na 37,5 hod. 103

Tyden dovolené navic 323
Odstupné nad rdmec béznych pravidel 22
Ptispévek na penzijni pojisténi 263
Prispévek na Zivotni pojiSténi 95
Stravenky nebo zajisténi zavodniho 315

stravovani
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Ptispévek na tabory, pobyty déti 30
Rehabilitace, 1azné (4 500 K¢) pro dlouholeté | 39
pracovniky

Zajezdy, kulturni akce pro zaméstnance 26
Sportovni akce potfadané firmou 9
Odmeéna k pracovnim vyro¢im a odchodu do | 52
dichodu

Potravinové dopliky (vitaminy) aj. 34
Ocenéni pro darce krve 4
Bezuro¢na ptjcka pii Zivelné pohromé 9
Odborné vzdélavaci kurzy 34
Jazykové kurzy 30
Celofiremni akce (setkani zameéstnanct | 17
apod.)

Moznost vyuziti pravniho poradenstvi pro | 22
osobni ucely

Zlevnéné jizdné 216
Pruzna pracovni doba 61
Stejnokrojové vybaveni véetné prispévku na | 26
¢isténi

Prispévky na masaze, plavani, fitness apod. | 65
Priplatky nad ramec Zékoniku prace 108
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15. Kter¢ faktory Vas v podniku nejvice demotivu;ji?

Odpoveéd’ Pocet pracovnikil
Spatné vztahy s nadfizenym 43
Spatné pracovni prostiedi 99
Nemoznost kariérniho ristu 52
Nespravedlivé zachdzeni 134
Nizké mzda 60
Nemoznost dal§iho vzdélavani 8
Pracovni doba 91
Nejistota prace 4
Spatné vztahy na pracovisti 9
Odpovédnost 17
Spatna informovanost 116

16. Jste spokojen/a s Vasim pracovnim prostiedim?

Odpoved

Pocet pracovniki

Jsem velmi spokojen/a | 91

SpiSe ano 159

Spise ne 168

Nejsem spokojen/a 13
Diivody:

v maly prostor
v’ starS§i vybaveni

v" malo soukromi
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17. Jak hodnotite informovanost podniku?

Odpoveéd’ Pocet pracovnikil

Velmi dobra informovanost 116

SpiSe spokojen/a 172
Hodnotim neutralné 78
SpiSe nespokojen/a 47

Velmi $patnd informovanost | 18

Duivody:

v Nevim, co se dé&je v ostatnich ¢astech firmy.
v" Informace nedostavam v¢as.

v" Nemam k dispozici veskeré informace.
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Ptiloha 3: Podklad pro rozhovor s vedouci personalniho a mzdového oddéleni

ROZHOVOR S VEDOUCI PERSONALNIHO ODDELENI

1. Kdy byla zalozena pobocka v Plzni?

2. Jaky je ptesny pocet zaméstnanci PMDP?

3. Jaka je organiza¢ni struktura zdejsi pobocky?

4. Jaké benefity nabizite svym zamé&stnancim?

5. Jaké jiné motivacni prosttedky uplatiujete?

6. Kolik dni dovolené nalezi kazdému ze zaméstnanci?
7. Jak probiha pracovni ohodnoceni zaméstnancti?

8. Jaka je primérna mzda na pobocce?

9. Mate k dispozici vlastniho (firemniho) Iékatre?

10. Zvysujete n€jakym zplisobem kvalifikaci svych zaméstnanct? Maji k dispozici

zvyseni své kvalifikace?

11. Méte do budoucna néjaké plany na zvySeni motivace v podniku?
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