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1. Uvod

Tématem mé bakalarské prace je motivace zaméstnanci ve vybrané organizaci.
V kazdém odvétvi se stale zvySuje konkurence firem a jejich Gspéch na trhu zavisi na
fad¢ faktord. Podniky by se mély vénovat nejen modernim technologiim, ale pozornost

by mély zamétit predevsim na zaméstnance a jejich motivaci.

Motivace zaméstnanct je dllezita, nebot’ zvySuje efektivitu a produktivitu prace. Spravné
nastavené motivacni ndstroje jsou piedpokladem stabilniho kolektivu. Dobfe motivovany
zaméstnanec odvadi kvalitni vykon a je ochoten pracovat nad radmec svych pracovnich
povinnosti. Naopak, pokud lidé nejsou spravné motivovani, dochdzi k plytvani casu,

sniZuje se zajem o praci a tim se sniZuje 1 kvalita préce.

V nékterych podnicich nemaji dobie zavedené motivacni nastroje, nebo se motivaci
vubec nezabyvaji. Mnozi zaméstnavatelé maji za to, ze jako hlavni nastroj motivace pro
zaméstnance je mzda. V soucasnosti vSak uz tomu tak neni. Lidé si vybiraji zaméstnani
nejen dle vySe nabizené mzdy, ale 1 moznosti kariérniho ristu a pro né¢ zajimavych
zaméstnaneckych vyhod. Za dulezité povazuji i dobry pracovni kolektiv a pfijemné

pracovni prosttedi.

Motivace zaméstnancii neni jednoducha, musi se stale vyvijet, zlepSovat a planovat.
Zaméstnavatel se musi neustale zajimat o potfeby zaméstnanct a na zaklad¢ téchto potieb

operativné piizptisobovat pouzivané motivacni nastroje.

Pro spravné motivovani zaméstnancu je vhodné, aby si podnik vytvofil sviij motivacni
program. V programu by se m¢l zabyvat hodnocenim zaméstnancii, planovanim
profesniho rozvoje, zaméstnaneckymi vyhodami, péc¢i o zaméstnance v oblasti aktivit

volného Casu, utvaifenim dobrych vztahti na pracovisti a dal§imi oblastmi.

Cilem mé bakalatské prace je provést dotaznikové Setfeni na motivaci zaméstnancii a

analyzovat motivacni néstroje, které dany podnik vyuziva a navrhnout pfipadné zmény.

Bakalafska prace je rozdélena do dvou &asti. Cast teoretickou a &ast praktickou.

V teoretické Casti jsem na zdkladé¢ studia odborné literatury zpracovala literarni piehled.



Vénuji se zde vymezeni pojmil motivace, motivacni teorie, zaméstnanecké vyhody,

motiva¢ni program a pracovni prostiedi.

V praktické ¢asti jsem charakterizovala vybrany podnik a zjistila, jaké pouziva motivacni
nastroje. Analyzu motivace zaméstnanct jsem provedla pomoci dotazniki, které obdrzeli
vsichni zaméstnanci. Na zaklad¢é vyhodnoceni dotazniki, jsem danému podniku navrhla

ptipadné zmény v oblasti motivace zaméstnancu.



2. Motivace

2.1 Pojem motivace

., Definice motivace: Motiv je diivod néco delat — dat se urcitym smérem. Lidé jsou
motivovani, kdyz ocekavaji, Ze jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobné povede
K dosazeni cile — hodnotné odmény, uspokojujici jejich konkrétni potieby. Dobre
motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz

ocekavaji dosazeni téchto cili. ** (Armstrong, 1999)

,,Motivace je odvozena z cilové orientovaného chovani nebo je jim definovina. Tykd se
sily a sméru tohoto chovani. K motivaci dochazi, kdyz lidé ocekdavaji, Ze urcita akce

pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a cenéné odmeny. “ (Armstrong, 1999)

Motivace je velice dulezita, protoZe bez ni nelze dosahnout uspéchu. Motivace zahrnuje
ptani, touhy, Gsili a vytrvalost ¢lovéka. Motivovat znamena inspirovat pracovniky

Kk lepSimu pracovnimu vykonu.

,, U vedoucich pracovniku se ocekava nejen jejich viastni vnitrni motivace, nybrz navic i
schopnost motivovat k prdci ostatni, umét je pro ni primo nadchnout. “ (Niermeyer &
Seyffert, 2005)

2.2 Motiv

V pracovni motivaci je dilezité zkoumat motivy, které vedou k urcité pracovni ¢innosti.

,,Z tohoto hlediska se rozlisuji:

a) primé (vnitini nebo intrinsické)motivy: napriklad potreba cinnosti jako takové,
potreba kontaktu s druhymi lidmi, viastni rozhodovani, motiv vykonu, touha po moci
b) neprimé (vnéjsi nebo extrinsické) motivy: napriklad a predevsim mzda uspokojujici
Jjiné potieby, potieba uplatneni se, potreba jistot, potvrzeni viastni diileZitosti *.

(Tureckiova, 2004)

., Motivy jsou ditvody, pohnutky jednani. “* (Belohlavek, 1996)



vvvvvv

touhu po uspéchu, obdivu a uctu od okoli.

., Motiv vykonu je zajimavy tim, ze sam vykon a jeho zlepseni se miize stdat pohnutkou
K pokracovani v ¢innosti, napr. kazdodenni sledovani ¢asu rekreacniho bezce. “ (Hartl,

1993)

2.3 Proces motivace

Motivacni proces je vyvolan ur¢itou potiebou nebo udalosti. Pokud ma ¢loveék néjakou
neuspokojenou potiebu, snazi se tuto pottebu uspokojit. Motivovani je dilezité hledisko

dobrého pracovniho vykonu.

., Nékteri zaméstnanci touzi po moci, jini chtéji penize. Néekteri zaméstnanci si preji byt
neustdle chvdaleni, jini chtéji byt o samoté. Je velmi diilezité, aby manazer zjistil, CO

motivuje kazdého zaméstnance jako jedince. “ (Lauby, 2005)

., K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim pripadé lidé motivuji sami sebe
tim, Ze hledaji, nalézaji a vykondavaji praci. Ve druhém pripade mohou byt lidé motivovani
managementem prostiednictvim takovych metod, jako je odménovani, povysSovani,

pochvala a dalsi. “ (Armstrong, 199)

Obrazek 1 Proces motivace

1. Neuspokojena
potieba (vytvari
touhu naplnit
potieby)

\

3. Uspokojeni 2. Cilové orientované

potfeby (odmeny chovani ( akce
potiebne k napInéni potieb)
K uspokojeni potieb)

Zdroj: Donnelly (1997)



., Vychodiskem procesu motivace je neuspokojena potreba. Nedostatek néceho je prvnim
clankem v Fetézu udalosti vedoucich k néjakému chovani jedince. Neuspokojena potieba
zpuisobuje u cloveka napeéti, které jej vede ke krokiim smerujicim k uspokojeni potreby, a
tim i ke snizeni napéti. Tato aktivita je orientovana na cil. Dosazeni cile uspokojuje

potrebu. “ (Donnelly & Gibson & lvancevich, 1997)

2.4 Teorie motivace

Existuje mnoho teorii motivaci. Zakladni déleni je teorie zaméfené na obsah a teorie
zaméfené na proces. Teorie zaméfené na obsah se snazi urcit co je v jedincia co vyvolava
jeho chovani. Teorie zaméfena na proces se zaobira psychologickymi procesy, které

pusobi na to, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi.

Motivacni strategie maji za tkol zajistit pracovni prostfedi a politiku, kterd povede

K vy$simu vykonu zaméstnanct.
Teorie zamérené na obsah
Maslowova hierarchie poti‘eb

»louha uspokojit potreby je to, co Dr. Abraham Maslow identifikoval jako impuls pro
nase postoje a c¢iny. “(Podmoroff, 2005)

Maslowova hierarchie potieb je nejslavnéjsi motivacni teorie. Teorie vychazi z toho, ze
jednani kazdého &lovéka ovliviiuje cela fada potieb, které mizeme usporadat. Clovek se
nejprve snazi uspokojit potfeby fyziologické, to je potfeba jidla, piti, tepla, spanku a
mzdy. Poté uspokojuje potieby jistoty a bezpeci, nasleduji socidlni potieby (sdruzovani,
pratelstvi). Pokud tyto potieby uspokoji, ma touhu uspokojovat vyssi potieby a to je
potieba uznani. Nejvyssi potfebou je potieba seberealizace (rozvoj a vyuziti vlastnich

schopnosti).



Obrazek 2 Maslowova pyramida potreb

w

Potiéba seberealizace
rozvoj a vyuziti vlastnich
schopnosti

Potireba uznani, ocenéni
druhymi
vaznost, duvéra ve vlastni
znalosti

ye Socialni potreby
y sdruzovani, pratelstvi, neformalni
pracovni skupiny

L Potieby jistoty a bezpe¢i
zajisténi bezpecnosti, zdravotni stav, jistota
zaméstnani - finan¢ni, penze

Fyziologické potieby
jidlo, piti, teplo, spanek, mzda, plat, pracovni podminky

Zdroj: Veber (2009)

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie fika, ze faktory, které vedou k uspokojeni z préce, jsou Upln¢ odlisné od
faktoru, které vedou k neuspokojeni z prace. Jsou uréeny motivujici faktory, které vedou
k uspokojeni a hygienické faktory, které nemaji Zadny pozitivni vliv na motivaci a mohou

vést k nespokojenosti.

Obrdazek 3 Motivujici a udrzovaci faktory

Motivujici faktory Hygienické faktory
Dosazeni cile (ispéch) Podnikova politika a sprava
Povyseni Vztahy s nadfizenymi, kolegy
Uznani Plat
Sama prace Zivotni styl
MozZnost osobniho ristu Jistota prace
Odpovédnost (samostatnost) Postaveni

Pracovni podminky

Zdroj: Veber (2009)



McGregorova teorie X a'Y

11, kteri veri — vedomé ¢i nevedomeé — V teorii X predpokladaji, Ze lidé maji maly nebo
Zadny zajem o organizaci, pro kterou pracuji, pripadné o jeji hlavni zamer. Jsou hnani
strachem nebo hrozbami, nebo vabeni nabidkou financnich lakadel (metoda cukru a
bice). Oproti tomu teorie Y — predpoklada urcitou viroven spojeni mezi jednotlivcem a cili

organizace. “ (Adair, 1993)
Teorie zamérené na obsah
Teorie spravedInosti

,, Adamsova teorie zdiiraznuje fakt, Ze vnimand socialni spravedinost vychazi z toho, Ze
se pracovnik srovnava s okolim, tzv. referencni skupinou. Posuzuje svou namahu ci
pracovni usili a dosazené vysledky v podobé uznani, prémii apod. s usilim a vysledky
Jjinych. Vysledkem je subjektivni dojem spravedinosti nebo nespravedinosti. Jestlize, ma
pocit, Ze jeho vklad je vys$si a zisk niZsi nez u ostatnich, tak vznikd motiv k odstranéni této
nerovnosti snizenim svého prispévku nebo snahou dosahnout zvyseni zisku. Pokud zvyseni

zisku nedosdhne, snizi svoji vykonnost. “ (Wagnerovda, 2008)
Teorie ofekavani

,,Motivace clovéka k cinnosti zavisi na sile ocekavani urcité hodnoty, tj. na samotné
hodnote, kterou clovéek pripisuje danému cili, kterého by mohl dosdhnout, a na
pravdépodobnosti, Ze bude pii této cinnosti uspésny. Cim je cil atraktivnéjsi, cennéjsi a
jeho dosazeni pravdépodobnéjsi, tim vice je clovék k aktivite motivovan. *“ (Zadrazilova

& Khelerova, 1995)
Porter-Lawleruv model

., Ve shodé s Vioomem vychdzeji autori této teorie ocekavani z toho, Ze k Vynalozeni
urcitého usili vede jedince subjektivné vnimana hodnota cile nebo odmeény, ve spojeni
S rovnéz subjektivné vnimanou a posuzovanou mirou pravdépodobnosti, s niz je mozné

dosdhnout cile.* (Tureckiova, 2004)



3. Motivacni nastroje

3.1 Ekonomické

., Penézni pobidky a odmény mohou motivovat. Lidé potiebuji penize, a tedy chtéji penize.
Penize mohou motivovat, ale nejsou jedinym motivatorem. Penize motivuji, protoze jsou

primo nebo neprimo spojeny S uspokojovanim mnoha potreb. © (Armstrong, 1999)

Ekonomické motivacni nastroje jsou takoveé, které jsou spojeny s penézni odménou

Vv jakékoliv podobé.

3.1.1 Mzda, odmény

Pro mnoho lidi je nejsilnéjsim motivaénim faktorem mzda, ale neni tomu tak u vSech
pracovnikii. Pfedev§im pracovnici na vysokych urovnich fizeni nepovazuji mzdu jako

nejdiilezitéj$i motivacni nastroj, je to spiSe seberealizace a vzestup kariéry.

Abychom pracovniky dostate¢né motivovali, méli bychom vypracovat Kkritéria
odménovani pro vSechny urovné v organizaci a podle toho vyplacet mzdu. Méli bychom

mit naplanované 1 kritéria pro platovy postup.

Motivacni u¢inek mzdy je ten, Ze umoznuje existenci pracovnika, odpovidd zivotnimu

standardu a materidlnimu zabezpeceni a jistoty.

Odmeény jsou nendrokovou slozkou mzdy a umoznuji zaméstnavateli ocenit zaméstnance

za pracovni zasluhy.

., Mimoradné odmeény se vazou na mimoradny vykon a vyplacejte je okamZzité po jeho
odvedeni, nikoli az na konci roku. Motivacni ucinek odmeény byste tim oslabili. Odmény
vazané k prislusnosti k urcité firmé (napr. 20 let v podniku) sice nezvysi vykonnost, ale
pomohou vam posilit vztah pracovnikii k firme. Aby byly chapany jako spravedlivé, musi
vSak byt na rozdil od vykonnostnich odmén pro vsechny zasadné stejné. *“ (Zadrazilova &

Khelerova, 1995)
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3.1.2 Prémie, priplatky

Prémie rozdélujeme na periodicky se opakujici nebo jednordzové prémie. Prémie se
vétSinou vazou na splnéni urcitého tkolu, maji danou sazbu a vazi se na dané obdobi.
Jednordzova prémie je poskytovana za mimofadny vykon a za vynikajici plnéni

pracovnich ukoli.

Nékteré priplatky a jejich sazby méa zaméstnavatel povinné ze zédkona, ale sazby si mize
1 sdm navysit a tim samoziejmé vice motivovat zaméstnance. Zakonné ptiplatky jsou za
praci prescas, za praci ve svatek, za praci ve ztizeném a Skodlivém prostiedi, za praci

V noci, za praci v Sobotu a ned¢li a za praci za dobu pohotovosti.

Dale mtize zaméstnavatel poskytovat fadu dalSich ptiplatki, které jsou nad ramec zakona
a jsou nepovinné. Mezi nepovinné piiplatky muzeme zatadit piiplatek na dopravu do

zaméstnani, piiplatky na odév, vano¢éni ptiplatky nebo pfiplatky na ubytovani.

~Lokalni priplatky se poskytuji v oblastech se zhorSenym Zivotnim prostredim, popr.
v souvislosti s nadpriimérnymi Zivotnimi naklady (velkoméstské priplatky).* (Koubek,
2004)

3.1.3 Zaméstnanecké vyhody

Jsou to vyhody, které¢ zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim mimo mzdu.
Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanecké vyhody z divodu snahy udrzet si kvalitni
zaméstnance. A druhym diavodem je spokojenost zaméstnancl, ktera vede k vétsi

motivaci a tim padem k lepSimu vykonu.
Zameéstnanecké vyhody délime do tii skupin:

1. Socialni vyhody — napf. Zivotni pojisténi, penzijni pfipojiSténi, matefska Skolka,
pujcky, dovolena nad zakonny ramec, sluzby spojené s volnym ¢asem (sport,
kultura, rekreace), pruzna pracovni doba.

2. Vyhody, které maji vztah k praci — jsou to napi. stravenky nebo zajisténi

zavodniho stravovani, vzdélani hrazené organizaci, vyuziti sluZzeb organizace

nebo vyhodnéjsi prodej produkt zaméstnanciim.
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3. Vyhody spojené s postavenim — napf. firemni vozidlo (je to symbol socialniho

statusu), sluzebni telefon, bezplatné bydleni, sluzebni notebook.

Cafeteria systém je to systém, ktery umoziuje pracovnikim vybrat si z nabizenych
zaméstnaneckych vyhod podle vlastni a aktudlni potfeby. Zaméstnancim je nabizen

urcity soubor vyhod, ze kterych si mohou vybirat podle toho, co jim nejvice vyhovuje.

Vyhody maji nékolik charakteristik, nejsou zavislé na zasluhach, vSichni zaméstnanci je
nemusi brat jako vyhodu a jsou velmi rliznorodé. Zaméstnavatel by mél zvolit takové

vyhody, které zaméstnanci vyuziji a které je motivuji.

3.2 Neekonomické

Neekonomickou motivaci je mySleno takova motivace, jejimz cilem neni Zadna finan¢ni
Castka. Jsou to nastroje, které nemaji finan¢ni podobu. Pouziti nefinanéni motivace je

mozné tehdy, pokud jsme splnili finanéni motivaci.

3.2.1 Pochvala, kritika

Pochvala by méla byt tam, kde pracovnik splnil pozadované cile nebo dokazal néco
mimotadného. Pochvala posiluje pozitivni chovani a motivuje zaméstnance, aby takto
pracoval i nadale. Pokud ma byt pochvala G¢elna, méla by byt konkrétni a osobné
zamétend. Cheeme-li udrZet nasazeni a zajem pracovnikli, musime vyhledavat okamziky
k pochvale. Pochvala je vice G¢inn4, je-li k ni pfipojena urcita odména, at’ uz finan¢ni

nebo nefinandéni.

Kritika je negativni nastroj motivace, ktery zaméstnanci fika, aby danou aktivitu uz dale
neopakoval. Kritika by méla byt adresna a konkrétni, zamétena na praci a chovani, ne na
zaméstnance jako osobu a méla by byt pfedavana piijatelnym a diistojnym tonem. Kritika
byva ¢asto doprovazena urcitym postihem — piidélenim na jiné pracovisté, ptidéleni horsi

prace nebo snizenim prémii.
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3.2.2 Vybavenost pracovist’

LwVytvareni pracovniho prostoru, ktery by ze vsech stranek vyhovoval ndrokim a
potirebam clovéka, je narocnym procesem, ktery vyzaduje kromé technickych znalosti i
znalosti ergonomické. Pracovni prostor pritom miizeme definovat jako vymezenou cast

prostoru, ve kterém pracovnik vykondva svou cinnost. “ (Kristak, 2007)

Cim lepé je pracovni prostor piizpisobeny piedpokladané praci Glovéka, tim vyssi je

produktivita jeho prace. A pracovnik je 1 vice motivovan.

Dulezité je, aby byla spravné zvolena pracovni plocha, optimalni feSeni pracovnich
sedadel, optimalni manipulaéni prostor, vyuziti principii ekonomie pracovnich pohybi,
vhodnym rozmisténim oznamovacich a ovladacich prvkl. Dale je to vyska pracovni
plochy aby se u ni pracovnik né&jak nehrbil a mél spravnou polohu. Kdyby byly néjaké
tyto aspekty zvoleny Spatné, pracovnik by byl demotivovan k praci a klesla by i

produktivita préce.
Pracovni prostiedi

., Pracovni prostredi tvori souhrn vSech materialnich podminek pracovni c¢innosti, které
spolu s dalsimi podminkami vytvdari faktory — fyzikalni, chemické, biologické, socialné
psychologické a dalsi — ovliviiujici pracovnika v prubéhu pracovniho procesu. Skladba a

uroven pracovniho prostredi pusobi na pracovni pohodu, vykon, ale i zdravotni stav

pracovnika. “ (Koubek, 2004)
Mezi fyzikéalni podminky préace patii:

o Pracovni ovzdusi tvofené teplotou a ¢istotou vzduchu.

o Osvétleni by mélo byt rovnomérné a mélo by byt na dané plose, kde zaméstnanec
pracuje. Nemélo by dochéazet k oslnéni, a pokud dochazi, mélo by se mu n¢jak
zabranit.

o HIuk by nemél piesahovat hranici ptipustnosti.

o Barevnd uprava pracovisté, by méla respektovat druh préce, velikost a polohu

prostoru, osvétlenost a mnoho dalSich aspektu.
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3.2.3 Pracovni podminky
Bezpecnost prace a ochrana zdravi

,»POlitika a programy ochrany zdravi a bezpecnosti pri prdci jsou zaméreny na ochranu
zaméstnanci — a ostatnich lidi, na néz ma vliv to, co podnik vyrabi a déla — proti
nebezpeci souvisejicimu s jejich praci nebo s jejich spojenim s podnikem. *“ (Armstrong,

1999)

wZamestnavateli je uloZena povinnost provadet opatreni, jejichz cilem je odstranit priciny
ohroZeni zZivota a zdravi pracovnika a vytvorit bezpecné pracovni podminky. *“ (Koubek,

2004)

Pracovni vykon se zlepSuje diky pfijemnym pracovnim podminkdm. Abychom
zptijemnili pracovni prostfedi, neni za potfebi délat velké zasahy. Dosdhneme toho
naptiklad tim, Ze: obCas vymalujeme, zafizeni vybirame v barvach, které vyvoldvaji
piijemnou naladu. Mizeme vybudovat koutek pro odpocinek, kde nainstalujeme

napiiklad ndpojovy automat, ktery umoziiuje pracovnikiim obcerstveni bez ztraty casu.

3.2.4 Zapojeni zaméstnanci do rozhodovani

Jedna se o pozitivni motivaci, kterd naplituje lidskou touhu po seberealizaci. Zapojovani
pracovnikii je proces ovlivnény managementem s cilem informovat pracovniky a

prostiednictvim toho posilit jejich oddanost podniku.

Delegovat znamena objevit, zZe vasi lidé jsou daleko schopnéjsi, nez vas kdy napadio.

(Freemantle, 1985)

Dostatecna uroven samostatnosti je dulezita k tomu, aby lidé ziskali kladny vztah K praci.
To znamend: Svoboda rozhodovani. Nabidnéte lidem svobodu pri rozvrZeni a provadeni
ukolu misto toho, abyste jim davali prikazy. Pravomoc. Ucinte lidi zodpovédnymi za
vysledky prace misto toho, abyste vSechna rozhodnuti délali vy. Budou hrdi na to, co
délaji. (Keenanovd, 1995)
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., Pomahejte svym lidem ziskavat sebevédomi a postupné zvysujte jejich zodpovednost.
Nenutte je vsak do ukoli, pro néz jeste nedozrali. Mnoho talentovanych lidi pracuje na
hranici svych schopnosti a nebylo by spravedlivé, aby byla tato jejich dobra viile pri

nahlych zméndach vasich priorit zneuzivana. *“ (Coleman & Barrie, 1997)

3.2.5 SluZebni postup

Moznost kariérniho ristu ma velky motivacni vliv. Podle vyzkumu se zjistilo, Ze si

zameéstnanci zpravidla ceni vice vys$§i mocenské pozice nez vysSiho platu.
,,Pracovni postup, povySeni se vztahuje k pracovni kariére. Je znamo, Ze znalost
kariérového ristu, respektive predpokladii pro jeho dosazeni, ma znacny motivacni viiv.

., Povyseni ma ruznorody viiv na pracovni spokojenost. To proto, Ze existuje v riiznych

formach a nese s sebou odlisné vyhody. * (Stikar & Rymes & Riegel & Hoskovec, 2003)
Dimenze kariérového cyklu podle E. H. Scheina:

Sledoval zmeény Vv pribehu kariér manazerit a identifikoval tri zakladni dimenze vnéjsi

podoby kariéry a z nich vyvodil i tFi typy kariérového pohybu:

o Tozmeér hierarchicky,

o Tozmér funkcionalni i technicky

o rozmér radidlni. (Bélohldavek, 1996)

Modelovat systém funkci v organizace jako kuzel. Vrchol kuzelu je feditel, pod vrcholem

vV

kde kazda vyse¢ znamena urcitou odbornou oblast.

Mobilografie podle E. E. Jenningse:

Jennings popisuje vyvoj kariéry kvantitativné. Vyvinul systém, ktery nazval
mobilografie. Mobilografie hodnoti dosavadni kariérovy pohyb manazerti a jednotlivym

pohyblim ptifazuje skore mobility.
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Srovnani Schinova a Jenningsova modelu kariérovych pohybii:

SYZatimco Scheiniv model organizacnich pohybu je neutrdlni, nehodnoti kariérovou
uspésnost podle Zadnych kritérii a toleruje i kariéru horizontalni, starsi model Jenningsuv
vychazi z jediného kritéria hierarchického postupu a na ném stavi své bodovani.

(Belohlavek, 1996)

., Predpokladame, Ze kazdy chteny prestup z jedné pracovni funkce do druhé je vyjadrenim

prani pracovnika, snahou dosahnout postaveni, které nejlépe odpovida jeho potiebam. *

(Bélohlavek, 1996)

3.2.6 Vzdélani

., Pozadavky na znalosti a dovednosti clovéka v moderni spolecnosti se neustale meni a
clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a

dovednosti neustdle prohlubovat a rozsirovat. *“ (Koubek, 2004)

., Vzdélanim a vytvarenim podminek pro vzdélavani svych pracovnikiu zaméstnavatel
pozitivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem a zvySuje atraktivitu

zaméstndni v organizaci. ““ (Koubek, 2004)
Klicové faktory psychologie prace:

o Motivace a ucelovost — pracovnici se 1épe uci, pokud vi, ze uceni bude mit urcity
vysledek, ktery jim bude stat za to.

o Uceni se praci — pochopeni je dulezité pro efektivni vykon, ale pouze praci
muzeme dovrsit skutecného pochopeni véci.

o ,Pravo délat chyby v bezpecném prostredi — uceni se praci znamend, ze lidé
riskuji nezdar. Je tedy tieba zabezpecit takové podminky, aby jedinci védeli, zZe
chyby jsou dovoleny a nemaji pro né zZadné ndsledky, ale Ze skolitelé jim museji
pomoci, jak se ze svych chyb poucit. ** (Armstrong, 1999)

o Zpétna vazba — pokud se zaméstnanci uci, potfebuji zpétnou vazbu o tom, jak na

tom jsou a jestli uceni je k né¢emu platné.
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3.2.7 Naslouchani

., Ridici pracovnici mohou motivovat zaméstnance tim, zZe jim vytvori pracovni prostiedi,
které uspokoji jejich vnitini potieby a pomiize splnit organizacni zamery, které prinesou
prospéch vsem. Aby znali tyto potireby, musi Fidici pracovnici naslouchat a divat se kolem

Sebe. ** (Miskell & Miskell, 1996)

Aktivni naslouchani davd moznost mluvit o tom, co povazujeme za dilezité. Ob¢ strany
ziskavaji dulezité informace. Pokud naslouchdme, davame najevo, Ze pracovniky
vnimame, mame o né zajem a zajimame se o jejich problémy. Aktivni naslouchani pfinasi

atmosféru divéry a otevieni. Zabraniuje nedorozuménim a Spatnym vykladim.

Pokud chceme mit co nejvétsi motivaci, méli bychom aktivné naslouchat. Zistat po celou
dobu otevieni vSem mySlenkdm a nazorim. Ovéfovat si, zda jsme vSemu spravné

rozuméli. Za zpétnou vazbu vzdy podekujeme.

3.2.8 Socialni program

Socialni program lze vymezit jako soubor aktivit firmy, které smétuji ke zlepSeni
zivotnich a pracovnich podminek zaméstnancti. Program chapeme jako nastroj fizeni
lidskych zdroji pomoci prostiedki firemni socialni politiky. Tvorba socialniho programu
zahrnuje otazky spojené s efektivnim pouzivanim finan¢nich prosttedka firmy v urcitém

¢ase a oblasti.

Cilem je vytvofit celkovy systém poskytovanych vyhod, které doplituji mzdovou
motivaci zaméstnancl. Program by mél vychazet z dlouhodobych ekonomickych a

finan¢nich moZnosti podniku a obsahovat princip solidarity a zasluhovosti.
K hlavnim vyhodam poskytovanych zaméstnavatelem jsou:
o prispévky na stravovani, na ubytovani
o 0odmény pfi zivotnich vyroc¢ich
o prispévek na pojiSténi odpovédnosti zaméstnance za Skodu zpisobenou
zaméstnavateli

o Vérnostni odmény.
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4. Motiva¢ni program

Motivaéni programy jsou ucelenym souborem opatieni pfi fizeni lidskych zdroju, jejichz
cilem je aktivné ovliviiovat pracovni chovani lidi. Cilem motiva¢nich programi je posilit
loajalitu pracovnikid k organizaci a vzbudit u zaméstnancl zajem rozvijet samy Sebe. Pro

uspésnost motivacniho programu je dilezita také znalost osobnosti ¢loveka.

., Aby byl motivacni program kvalitni, mél by obsahovat vsechny skutecnosti, které jsou
pro zaméstnance diilezité:

o Vymezeni ekonomického a spolecenského postaveni organizace

O Zarazeni, uplatnéni a perspektivy pracovnikii organizace

o Zabezpeceni podminek pro optimalni vyuZiti pracovnikii

O postupy spojené s pripravou, provadenim a hodnocenim zmén

o Vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péce o zaméstnance

o Vymezeni vztahit mezi zaméstnanci a organizaci. (Mika, 2005)

Dobte vytvoreny a zrealizovany motivacni program ptispivad k hospodaiské prosperité
podniku, podporuje pracovni motivaci, vykonnost zaméstnanci a vede ve svém dasledku

k celkové pracovni spokojenosti zaméstnanc.

Obrazek 4 Oblasti opatieni pri tvorbé motivacniho programu

Oblasti opatreni pri tvorbé motiva¢niho programu

Zkvalitnéni vyberu a hodnoceni zaméstnanct pro dalsi planovani profesniho rozvoje.

Tvorba uc¢inného mzdového systému a zaméstnaneckych vyhod akceptujici kvality

osobnosti i pracovniho vykonu zaméstnance na zaklad€ objektivnich metod hodnoceni.

Systémy péce o socidlni rozvoj zaméstnance vcetné aktivit volného Casu.

Opatteni v oblasti rozvoje zam&stnancu.

Opatieni v oblasti utvareni vztahti k zaméstnavateli.

V navaznosti na pfedchozi nastroje zpracovani systému casti na vysledcich organizace
a spoluti€asti na rozhodovani o zasadnich otazkach organizaéniho rozvoje.

Zdroj: Dvordkova (2007)
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5. Efektivnost motiva¢nich nastroji

Pokud vytvafime nebo jsme vytvofili motivacni program, méli bychom realizovat

prizkum efektivnosti daného programu.

Metoda zjistovani spokojenosti pracovnikii patii mezi hlavni metody, které pomahaji
odhalit aroven motivace lidi v organizaci. Pro zjisténi spokojenosti zaméstnanct je dobré
pouzit dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setfeni ndm umoziuje zjistit ndzory pracovniki
bez ohledu na jejich pozici v organizaci. Vysledky dotaznikového Setfeni slouzi pro

vytvotfeni navrhli a doporuceni pro zlepSeni sou¢asného stavu motivace pracovnik.

Je potieba pracovniky motivovat k lepSim vysledkiim, ale také je velice dilezité se
rozhodnout, jak budeme motivovat a jaké motiva¢ni nastroje jsou pro nas nejucinnéjsi a

dilezité.

.,V dnesni dobe, kdy jiz vetsi cast zaméstnanci prechazi na praci s vyssim podilem
kreativnich cinnosti, prestava totiz fungovat klasicka penézni odmeéna jako pohon pro
vsSi/kvalitnejsi vykon, ale na vyznamu roste ocenéni v podobé poskytnuti vétsi miry
autonomie — a i tento princip lze do motivacniho systému firmy zavést v podobé

konkrétnich motivacnich nastroji. *“ (Kohoutovd, 2015)

,, Umeni vést lidi, jehoz zakladem je motivovani, je ve svétovém managementu povazovano

za alfu a om*egu uspéchu. ©“ (Styblo, 1992)

Na zakladé¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnanci Se
zaméstnaneckymi vyhodami podle skupiny AGEL byl v roce 2012 nejvétsi zajem ze
strany zaméstnancti o paty tyden dovolené. Dalsi nejzadanéjsi vyhodou byl ptispévek na
penzijni pfipojisténi a ptispévek na stravovani. Zajimavou socialni vyhodou, o kterou

méli zaméstnanci zdjem, bylo vzdélavani.

V tuzemskych organizacich patii poskytovani zaméstnaneckych vyhod k tradicnim a
efektivnim nastrojim pro navyseni motivace. Nyni podniky vnimaji vyhody jako vyraz

své image, konkurencni vyhody a socidlni odpovédnosti vii¢i zaméstnanciim.
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6. Metodika

6.1 Cil

Hlavnim cilem bakalaiské prace na téma Motivace zaméstnancll ve vybrané organizaci
je analyzovat motivaéni nastroje ve vybrané organizaci a zhodnotit soucasny stav
motivace v podniku — Vaclav Chmela — Galvanovna, s.r.o.. Na zakladé zjisténych

vysledkl v pripad¢ potieby a zajmu navrhnout zlepSeni motivace zaméstnanct.

6.2 Zdroje a pouzité metody

J 4

Pti zpracovani teoretické ¢asti jsem Cerpala z odborné literatury a internetovych zdroja.

Pro praktickou ¢ast jsem si zvolila podnik Vaclav Chmela — Galvanovna, s.r.o., kde jsem

zjistovala, jaké motivacni nastroje pouziva a jak jsou s nimi zaméstnanci spokojeni.
9

V tvodu praktické Casti jsem charakterizovala vybrany podnik. Popsala jsem, ¢im se
zabyva a jakou ma organiza¢ni strukturu. Déle se prace zabyva, jaké podnik poskytuje

zaméstnanecké vyhody a zda mé vypracovany vlastni motivacni program.

Data pro zjisténi cile jsem ziskala formou dotaznikového Setfeni, z vnitropodnikovych

materialti dodanych vedoucim podniku a internetovych stranek daného podniku.

Graf 1 Navratnost dotaznikii

= Vraceno = Nevraceno

Zdroj: Viastni vyzkum
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Sbér dat probihal na zakladé dotazovani zaméstnanci formou pisemného dotazniku.
Zkoumanym souborem byli vSichni zaméstnanci, coz ¢ini celkem 60 respondenti. Bylo

rozdano 60 dotaznikd, jejich navratnost byla 90 %, coz ¢ini 54 vyplnénych dotaznik.

Dotaznik se skladal z 15 ot4zek. Predpoklddany Cas pro vyplnéni dotazniku ¢inil kolem
10 minut. Dotaznik byl pfedan osobné zaméstnavateli a ten dale zajistil rozSifeni mezi
své zaméstnance. Dotaznik byl zcela anonymni a slouzil pouze pro pottebu mé bakalarské
prace. V dotazniku byly pouzity jak oteviené a uzaviené otazky, tak otazky polouzaviené

S moZnosti vyjadieni vlastniho nazoru.

V praktické casti jsem dale provadéla vyhodnoceni jednotlivych otazek z dotaznikového
Setteni. Vysledky jednotlivych otazek, jsou zpracovany formou grafického zndzornéni a

doplnény slovnim komentaiem.

V zavéru praktické ¢asti jsou shrnuty vSechny zjisténé vysledky, které jsou zhodnoceny

a uvedeny piipadné navrhy zmén v motivaci zaméstnancii.
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7. Prakticka Cast

7.1 Charakteristika firmy

Tabulka 1 Charakteristika organizace

Nazev organizace Vaclav Chmela — Galvanovna s.r.0.
Pravni forma podnikani Spolecnost s ru¢enim omezenym
. Pisek — Bud¢jovické predmésti, Sedlackova 472/6,
Sidlo PSC 397 01
Zakladni kapital 13 669 000,--K¢
Predmét podnikani Galvanizérstvi, smaltérstvi
Statutarni organ: jednatel | Vaclav Chmela
Zpisob jednani Jednatel jedna jménem spoleCnosti samostatn¢.

Zdroj: www.justice.cz

Firma GALVA - Vaclav Chmela vznikla dne 1. ledna 1995 privatizaci galvanovny
Elektropiistroje Pisek. Od 1. ledna 2013 ma firma novou pravni formu Vaclav Chmela —

Galvanovnas.r.o..

Firma se zabyva povrchovou tpravou kovu. Provadi galvanické zinkovani, niklovani,
stfibfeni, chromatovani zinku, mofeni mosazi, zlabové vibra¢ni omilani i omilani

lisovanych dilcii, s moznosti dopravy vyrobkii podnikovymi vozy.

Od 1. kvétna 2008 byla uvedena do provozu nova automaticka bubnova linka pro
hromadné pokoveni na slitinovy povlak zinek/nikl. Kapacita linky je 56 tun tydné.

Provadi se zde transparentni a cerné chromatovani, utésnéné lakem za pomoci

technologie COVENTYA.

V loniském roce byla dale spusténa linka s kapacitou 200 tun za mésic. Kde se provadi
povrchové upravy kovi: galvanické hromadné zinkovani v bubnech (kapacita 600 tun za
rok); galvanické hromadné niklovani v bubnech (kapacita 300 tun za rok); galvanické

hromadné stiibieni v bubnech (kapacita 55 tun za rok).
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Firma se zabyva také ekologii, kdy od roku 1993 funguje neutraliza¢ni stanice odpadnich
vod z galvanovny a dne 28. tinora 2011 byla uvedena do provozu nové¢ zrekonstruovana

neutraliza¢ni stanice odpadnich vod.

Kontrola kvality je provadéna formou méteni tloustky pokoveni metodou rentgenové

fluorescence ptistrojem Rontgenanalytik Messtechnik X-Ray ECO compact.

Firma je drzitelem osvéd¢eni o systému zajist'ovani kvality v organizaci v souladu s QMS
ISO 9001:2008 (CZ) Galvanické pokovovani a omildni kovovych dild, QMS ISO
9001:2008 (EN) Electroplating and Tumbling of Metal Parts a v souladu s ISO
14001:2004 (CZ) Galvanické pokovovani a omitdni kovovych dila a 1SO 14001:2004
(EN) Electroplating and Tumbling of Metal Parts.

Nejvyznamngj$imi zékazniky jsou Mubea spol. s r.0., TRW, Tenza a.s., Bollhoff, Vrabec
a Vrabec, Gawel Polsko. Zakaznické portfolio tvofi fada dalSich firem, které maji

zakéazky mensiho objemu.

V soucasné dobé je provoz koncentrovan do tfi provozi v Méstském arealu Pisek.
Z divodu potteby zvySeni kapacity uvazuje vedeni podniku o rozSifeni provozu

vybudovanim dalsi linky.
Graf 2 Vyvoj poctu zaméstnancii
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Zdroj: Viastni vyzkum
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Organizace se od svého vzniku rozsitila o nékolik vyrobnich provozi, s tim vzrostl i pocet
zamestnancl. V roce 1995 organizace zaCinala se 14 zaméstnanci. V soucasné dobé
podnik zaméstnava 60 pracovnikd, coz je ¢tyfndsobek poctu zaméstnancti nez pii vzniku

podniku.

Pracovni doba
Podnik ma zavedeny neptetrzity provoz. Pracovnici maji 12 hodinové smény, které se ji

m stfidaji v cyklu: 3 dny denni sména, poté 3 dny volna a 3 dny nocni sména.
Administrativni pracovnici pracuji v bézné 8 hodinové sméné vcetné mistri na

provozech.

Stravovani

Podnik nema zadné vlastni stravovaci zafizeni. Zaméstnanci se mohou stravovat v bufetu,
ktery se nachazi v arealu podniku. Dale maji moznost dovozu jidla na pracovisté na
zéklad¢ telefonické objednavky u soukromé firmy. Tato firma zajiStuje dovoz obédu a
veCefi pfimo na pracovisté v termoboxech, cena je ve vysi 60,--K¢. Dalsi nabizena

moznost je stravovani v restauraci naproti aredlu, ve kterém sidli podnik.

Zajisténi ndpojl pro zaméstnance

Na vSech provozech poskytuje zaméstnavatel zaméstnanctim balenou pitnou vodu a dale

byly na vSechny vodovodni kohoutky nainstalovany ¢istici filtry vody.

Vzdélani

Zaméstnanci se kazdoroc¢né ucastni pravidelnych Skoleni bezpe€nosti prace, pozarni
ochrany a tidi¢i motorovych voziku musi absolvovat kazdoroéné piezkouseni fidi¢ského

opravnéni.
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Pracovni pomicky

Délnici provozu dostavaji zdarma od zaméstnavatele kazdorocné pracovni odévy —

montérky, tricka a pracovni obuv.

Zpusob odménovani

Zameéstnanci jsou odménovani formou hodinové mzdy.
Dale dostavaji zakonné ptiplatky dle zdkona €. 262/2006 Sb. zakoniku prace.

Ptiplatek za no¢ni praci nalezi zaméstnanci za kaZzdou hodinu préace v noci, konkrétné se
jedna o ¢asovy usek odpracovany mezi 22 hodinou a 6 hodinou, ve vy$i 20 % pramérného

hodinového vydélku.

Ptiplatek za praci ve ztiZzeném pracovnim prostiedi naleZi zaméstnanclim ve vysi nejméné
5 % zékladni sazby minimalni mzdy za mésic. Vyse ptiplatku podle natizeni vlady ¢ini

400 az 1 400 K¢ mésicné.
7.2 Rizeni firmy

Firma Vaclav Chmela — Galvanovna, s.r.0. ma jednoho majitele a jednatele a to Vaclava

Chmelu. Provoz jednotlivych linek zajist'uji téi vedouci vyroby.
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7.3 Organizacni struktura

Obrazek 5 Organizacni struktura

Zaméstnavatel

Vedouci vyroby Vedouci vyroby Vedouci vyroby Ucetni M?(C:ﬁf;ka
Vedouci smény Vedouci smény Vedouci smény
Ostatni Ostatni Ostatni
zaméstnanci zaméstnanci zaméstnanci

Zdroj: Viastni vyzkum

V podniku puisobi jednoducha organiza¢ni struktura. Vyhodou této organizacni struktury

je rychlost $ifeni informaci a rychla zpétna vazba pro vedouciho.

Pracovni napln

Zaméstnavatel (majitel podniku) — jednd ve firmé svym jménem. Rozhoduje o podniku
V celém rozsahu. Stanovuje strategické cile vyrobniho programu. Jedna s dodavateli a
odbérateli a uzavira s nimi smlouvy. Vyftizuje veskerou dokumentaci k ziskani dotacnich
prostiedkil pro rozSifovani dalSich provozl. Prace vyzaduje vysokou odbornost a velké

zkuSenosti.

Ucetni — zajiStuje vedeni ucetnictvi firmy vcetné Ucetnich uzdvérek a zpracovani
danovych ptiznani. Zpracovava veskerou persondlni a mzdovou agendu. Spolupracuje

S daflovym poradcem.
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Vedouci vyroby — zajistuji vyrobu na jednotlivych provozech podniku. Ptijem a vydej

zakazek. Dohlizeji na v€asné plnéni zakazek ve stanovenych terminech a jejich kvalitu.

Manazerka kvality — zajistuje méteni galvanickych laznich, spravnou koncentraci slozek

pro galvanizaci a provadi vystupni kontrolu kvality jednotlivych vyrobki.

Vedouci smény — dba na provoz smény. Dohlizi na spravné postupy jednotlivych

Zaméstnancu.

Ostatni zaméstnanci — provadi galvanizaci vyrobkd, ovliviiuji podobu a kvalitu

vyslednych produktu.

Personalni obsazeni

V podniku pracuji v pievazné vét§iné muzi, Zeny jsou pouze v administrativé a na useku

kontroly kvality. Vsichni zaméstnanci splituji pozadovanou kvalifikaci.

7.4 Poskytované zaméstnanecké vyhody
V podniku jsou poskytovany tyto zaméstnanecké vyhody:

o ptispévek na penzijni ptipojisténi — ve vysi 50 % platby ucastnika,
max. 250,--K¢& mesi¢né

o piispévek na stravovani — ve form¢ stravenek vy vysi 60,--K¢/den z toho
zaméstnavatel hradi 50 %

o pracka na pracovisti — moznost prani pracovnich odévii pro vSechny zaméstnance

o sluzebni telefon — pro vedouci provozu.

7.5 Motivaéni program podniku

Na zakladé sdélenych informaci od majitele firmy neméa podnik vypracovany vlastni

motivaéni program a o jeho vypracovani do budoucna zatim ani neuvazuje.
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8. Vysledky dotaznikového Setieni

Jiz ve zminéném podniku bylo provedeno dotaznikové Setieni s cilem zjiSténi nazort

zaméstnancu v oblasti motivace zaméstnancu.

1. Otazka: Do jaké vékové kategorie patrite?

W

14

Graf 3: Vékova struktura

19

= 18-29 30-39 40-49 = nad 50

Zdroj: Viastni vyzkum

Zaméstnanci byli rozdé€leni do ¢tyf vékovych kategorii. Nejvice zastoupenou vékovou
skupinou je kategorie 30-39 let, tj. 19 zaméstnanct. Druhou nejpocetnéjsi vékovou
skupinou je kategorie 40-49 let, tj. 14 zaméstnanci, nasleduje kategorie 18-29 let, tj. 13
zaméstnanct. Nejméné zastoupenou skupinou je kategorie nad 50 let, tj. 8 zaméstnancti.
Z grafu je patrné, Ze v daném podniku jsou zastoupeny vSechny vékové skupiny, proto je

potieba se zaméfit na motivaci z vice thlu, jelikoz kazda vékova skupina ma jiné priority.
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2. Otazka: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 4 Nejvyssi dosazené vzdélani

m Zakladni Vyucen = Stfedoskolské Vysokoskolské

Zdroj: Viastni vyzkum

VétSina zaméstnanct ma stfedni odborné vzdélani bez maturity. Z 54 ziskanych odpovédi
¢ini tato skupina 57 %. 35 % zaméstnanci ma stfedoSkolské vzdélani, 6 % zaméstnancii

ma zékladni vzdélani a pouze 2 % zaméstnancii ma vysokoskolské vzdélani.

VétSina zaméstnancu se sttedoSkolskym vzdélanim a s vysokoSkolskym vzdélanim jsou
zaméstnani ve vedeni firmy a na pozicich administrativnich pracovnikl. Zbytek

zaméstnanct jsou délnici na jednotlivych provoznich linkach.

3. Otazka: Mate zajem prohlubovat si své dovednosti, pripadné si zvySit
vzdélani?

Graf 5 Zdjem o prohlubovani dovednosti a zvySeni vzdeélani
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Zdroj: Viastni vyzkum
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Ze 17 respondenttl, ktefi uvedli ano, jsou 2 se zakladnim vzdélanim, 11 se stiednim
odbornym vzdélanim a 4 maji stiedoskolské vzdélani s maturitou. Spise ano uvedlo 9
respondentti, z toho 2 se sttednim odbornym vzdélanim, 6 se stfedoskolskym vzdélanim

a 1 s vysokoskolskym vzdélanim.

Spise ne uvedlo 19 respondentii. Z toho je 1 se zédkladnim vzdélanim, 12 se stfednim
odbornym vzdélanim a 6 se sttedoSkolskym vzdélanim. Ne uvedlo 9 respondentt. Z toho

6 je se stfednim odbornym vzdélanim a 3 maji stitedoskolské vzdélani.

V kazdé kategorii vzdélani je vzdy priblizn€ stejny pomér zaméstnancti, kteii se chtéji a

nechtéji vzdélavat.

Vétsina zaméstnanct spliuje pozadované vzdélani, a tudiz bych v této oblasti navrhovala
zvySovani kvalifikace naptiklad formou pocitacovych kurzil, jazykovych kurzli nebo v

nekteré specializaci v oblasti galvanizérstvi.

4. Otazka: PovaZujete rozsah poskytovanych zaméstnaneckych vyhod za
dostateény?

Graf 6 Dostatecnost rozsahu zaméstnaneckych vyhod

= Ano = Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum



Pro 29 dotazovanych respondentli je rozsah poskytovanych zaméstnaneckych vyhod
povazovan za nedostateény a 25 respondentii povazuje rozsah vyhod za dostatecny.

Z toho je patrné, Ze by mélo dojit ke zméné poskytovanych zaméstnaneckych vyhod.

Zaméstnanecké vyhody, o které nemaji zaméstnanci zajem, by mél zaméstnavatel

nahradit zajimav¢jSimi a pro n€ vyhodnéjSimi.

Nabizené zaméstnanecké vyhody by mély byt riznorodéjsi, nebot’ s rostoucim poctem
zaméstnancu roste i riznorodost jejich potieb. Spokojenost zaméstnanci se odrazi i ve

vykonu préace a v pracovni moralce.

5. Otazka: Jaké zaméstnanecké vyhody nyni vyuZivate? (mapi. stravenky,
sluZebni telefon,...)

Graf 7 Vyuzivané zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: Viastni vyzkum

Nejvice vyuzivanou zaméstnaneckou vyhodou je pfispévek na stravu, ktery je poskytovan
ve formé stravenek a vyuzivd ho 49 zaméstnancl. Ptispévek na penzijni pfipojisténi
vyuziva 12 zaméstnanct, dva zaméstnanci vyuzivaji pracku na pracovisti a jeden
zaméstnanec vyuziva sluzebni telefon. Zaméstnanecké vyhody nevyuzivd pét

zameéstnancu.

Z grafu je patrné, Ze nejvétsi pocet zaméstnancli vyuziva prispévek na stravu, ktery je

povazovan v kazdé organizaci uZ skoro jako samoziejmy. Dalsi zaméstnanecké vyhody
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jsou vyuzivany malym poctem zameéstnancl, coz muize byt zapfiCinéno tim, ze
zamestnanci nemusi byt fadn€ sezndmeni se vSemi nabizenimi zaméstnaneckymi

vyhodami poskytovanymi v organizaci.

6. Otazka: Jaké zaméstnanecké vyhody byste nejvice ocenili do budoucna?

Graf 8 Pozadované zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nejzadangjsi zaméstnaneckou vyhodou, kterou by zaméstnanci ocenili do budoucna, je
navyseni dovolené o jeden tyden. Tuto zaméstnaneckou vyhodu jiz zaméstnavatel
v diivéjsi dobé poskytoval. Na zadkladé domluvy s podfizenymi od ni upustil a jako
kompenzaci jim navysil mzdu. Od té doby doslo ke zméné pracovniho kolektivu a novy
zaméstnanci by radéji privitali opétovné zavedeni tydnu dovolené navic. Z celkového

poctu 54 respondentli ma o tuto zaméstnaneckou vyhodu zajem 45 zaméstnanctl.

Druhou nejvice zddanou zaméstnaneckou vyhodou je ptispévek na dopravu. VétSina
zaméstnancl do zaméstnani dojizdi a ptispévek na dopravu by jim snizil vydaje spojené
S dopravou do zaméstnani. Tutu vyhodu by v budoucnu vyuzilo 14 zaméstnanct. Osm
zaméstnancl navrhuje jako dals$i zaméstnaneckou vyhodu ptispévek na dovolenou. Dalsi
tii zaméstnanci by do budoucna piivitali ptispévek na permanentky do fitness centra.

Pouze dva zaméstnanci by ptivitali sluzebni telefon.
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7. Otazka: Jak jste spokojen(a) se sou¢asnym systémem odménovani?

Graf 9 Spokojenost se systémem odménovani

58 %

Zcela spokojen(a) Spise spokojen(a) M Spise nespokojen(a) Zcela nespokojen(a)

Zdroj: Viastni vyzkum

Se systémem odménovani je zcela spokojeno 20 % zaméstnanci. SpiSe spokojeno je 58 %
zaméstnancu a spise nespokojeno je 22 % zaméstnanci. NenaSel se Zadny zaméstnanec,
ktery by byl zcela nespokojen se systémem odméiovani. V systému odménovani bych
doporucdila zavedeni finan¢nich odmén za dobte odvedeny pracovni vykon, iniciativu

Vv praci, daslednost, praci navic.

8. Otazka: Serad’te téchto pét faktori podle toho, jak jsou pro Vas dulezité.

Tabulka 2 Pocet hlasii pro motivacni faktory

Faktory Pocet hlast
Mzda 35
Dobry pracovni kolektiv 30
Jistota prace 26
Slovni pochvala 39
Misto vykonu prace 19

Zdroj: Viastni vyzkum
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Tabulka 3 Poradi dulezitosti faktorii

Poradi Faktory
1 Mzda
2. Jistota prace
3. Dobry pracovni kolektiv
4. Misto vykonu prace
5. Slovni pochvala

Zdroj: Viastni vyzkum

To, Ze nejdulezitéjsim faktorem byla zvolena mzda, muze byt ovlivnéno nejpocetné;si
zastoupenou vékovou kategorii 30-39 let, kterd ma jiz zalozené rodiny, a tudiz vyse

vydélku je pro n€ prioritni.

Na druhém misté se umistila jistota prace, coz by se téz dalo odvodit od vékové struktury
zaméstnanci, nebot’ 40,7 % zaméstnancii je ve v€kové kategorii 40 let a vice. Hledani
nového zaméstnani v tomto véku je Casto velmi slozité. Dale se umistil dobry pracovni
kolektiv. V dotazniku upiednostnili dva zaméstnanci dobry pracovni kolektiv pied mzdou
a jistotou prace. Z toho muze vyplynout, Ze v dne$ni uspéchané dobé pIné stresti povazuji

za dulezité klid a pohodu v praci.

Dulezitost mista vykonu prace se umistila na pfedposlednim misté a jako posledni je
v zebiicku slovni pochvala. Dalo by se z toho vyvodit, Ze tento motiva¢ni faktor
zaméstnavatel nepouziva, pfiCemz je téz velmi dulezity. Nékdy dobré slovo ovlivni

¢lovéka vice nez finan¢ni ocenéni.

9. Otazka: Provadi Vas nadrizeny hodnoceni zaméstnanci?

Na tuto otazku odpoveédélo 39 z 54 dotazovanych zaméstnanct, ze jejich nadfizeny
neprovadi hodnoceni zaméstnanci. Zbylych 15 zaméstnanci uvedlo, Ze hodnoceni

nadfizenym pracovnikem je provadéno.
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Vétsina lidi touzi po uznani a pochvale. Chtéji byt ocenéni za svou dobfe vykonanou
praci, proto musi byt v podniku zpétna vazba od vedouciho pracovnika. Pokud pracovnik
zpétnou vazbu nedostane miiZze znejistit a zacit si pokladat otazky, zda-li praci déla dobie

nebo ne.

10. Otazka: Jak byste ohodnotili systém odménovani?

Graf 10 Hodnoceni systému odmérnovini
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Zdroj: Viastni vyzkum

Z daného grafu vyplyva, Ze 72 % zaméstnancli povazuje systém odménovani za
spravedlivy nebo spiSe spravedlivy. 22 % zaméstnancii povazuje systém odménovani za
spiSe nespravedlivy a pouze 6 % zaméstnancti povazuje systém za nespravedlivy. Z toho

lze usoudit, ze zaméstnanci jsou se systémem odmenovani celkem spokojeni.

Pokud si zaméstnanci mysli, Ze je systém odménovani nespravedlivy, mize nastat rivalita
mezi spolupracovniky, upada pracovni moralka a kolektiv se rozttisti do mensich skupin,

které se mezi sebou pomlouvaji a vytvareji negativni prosttedi na pracovisti.
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11. Otazka: Jak hodnotite Groven komunikace s nadfizenym pracovnikem?

Graf 11 Hodnoceni urovné komunikace s nadrizenym pracovnikem
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Vyborna Dostacujici Nevyhovujici

Zdroj: Viastni vyzkum

52 % zaméstnanct povazuje komunikaci s nadiizenym pracovnikem jako dostacujici.
37 % zaméstnanci povazuje komunikaci S nadfizenym pracovnikem za vybornou.

A pro 11 % zaméstnanct je komunikace nevyhovujici.

Ke zlepseni komunikace doporucuji zavést pravidelné porady se zaméstnanci, kde by
kazdy mohl vyjadfit sviij osobni nazor. Pfipadné instalovat informacni tabuli, kde by se
zaméstnanci dozvédéli o aktivitdich podniku a mohli by pifipadné reagovat na déni

V podniku, tim by se vylepsila i zpétna vazba mezi zaméstnanci a vedenim.

12. Otazka: Jak byste ohodnotil(a) pracovni prostiedi a vybavenost pracovisté?

Graf 12 Hodnoceni pracovniho prostredi a vybavenosti pracovisté

= Vyhovujici Zcela vyhovujici = Nevyhovujici

Zdroj: Viastni vyzkum
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70 % zaméstnancl povazuje pracovni prostiedi a vybavenost pracovisté za vyhovujici
nebo zcela vyhovujici. Zbylych 30 % zaméstnancli povazuje pracovni prostfedi a

vybavenost pracovisté za nevyhovujici.

Zaméstnavatel by mél zjistit, v ¢em se zaméstnancim zdd pracovni prostiedi
nevyhovuyjici a ucinit opatieni. Je mozné, ze pravé 30 % nespokojenych zaméstnancti
pracuje na staré lince, kde je hor$i pracovni prostiedi a star§i vybavenost pracoviste, nez

na nové vybudovanych linkach.

Vybavenosti pracovisté a pracovnimu prostiedi v tomto podniku by méla byt vénovana
nadmérna péce, nebot’ pracovnici manipuluji s nebezpe¢nymi a Skodlivymi latkami, které
se dostavaji i do ovzdus$i. Zaméstnavatel by m&l dbat na ochranu jejich zdravi a vénovat

maximalni pozornost vybavenosti pracoviste.

13. Otazka: Mate zajem o stmelovani kolektivu?

Graf 13 Zdjem o stmelovani pracovniho kolektivu
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Zdroj: Viastni vyzkum
Nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancli mé zajem o stmelovani pracovniho kolektivu. Je to

ur€ity signal pro zaméstnavatele, nebot’ dobré vztahy na pracovisti ovliviluji pracovni

vykonost zaméstnancil.
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Stmelovani kolektivu je v kazdém podniku velice dilezité, nebot’ v dobrém pracovnim
kolektivu nevznika napéti a pracovnici se citi dobfe. Pro stmelovani kolektivu mize

podnik pouzit mnoho zptsobu piedevsim z oblasti sportu, kultury a relaxace.

14. Otazka: Pokud ano, jakou formu stmelovani byste zvolili?

Graf 14 Forma stmelovani kolektivu
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Zdroj: Viastni vyzkum

Z 35 zaméstnancu, kteti byli pro stmelovani kolektivu, povazuje 17 z nich, jako nejlepsi
formu stmelovani jakékoliv sportovnich aktivity. Sedm zaméstnanci by pro stmelovani
kolektivu zvolilo bowling, 6 zaméstnanci ma zajem o spole¢né vecete, 4 zaméstnanci by
piivitali vikendové pobyty a jeden zaméstnanec by zvolil jinou formu, ale neuvedl zadny

konkrétni priklad.

Zameéstnavatel by se nemél zamétit pouze na jednu sportovni aktivitu, nebot’ ma moznost
vyuzit celou Skalu sportovnich zafizeni v sidle organizace. Sportovni aktivity by bylo
mozné rozdelit podle rocnich obdobi, tim by se dosdhlo riznorodosti a kazdy

zaméstnanec by mél moznost vybéru dle jeho z&jmu.

V jarnim obdobi by mohl do nabidky zatadit kratké cyklistické vylety po okoli, které by

byly zakonéeny vecefi ve vybrané restauraci. V 1ét¢ je zde moznost navstivit sportovni
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areal, kde je na vybér z fady sportt. Naptiklad fotbal, plaZzovy volejbal, basketbal nebo
minigolf. Na podzim by mohly byt organizovany turistické vylety do Piseckych hor, které
by byly spojeny s mensim obCerstvenim. V zimnim obdobi je k dispozici zimni stadion,
ktery naskytuje moznost kolektivniho brusleni nebo potradani hokejovych zapast.
V kazdém obdobi miize byt mezi tyto aktivity zahrnuta navstéva sportovniho centra nebo

plaveckého stadionu.

15. Co by se podle Vas mélo v podniku zménit?

Graf 15 Navrhované zmény v podniku

35 32

30
25
20 16

15

11
10 5
' 1 1

Odménovani Pfistup Pracovni Nic Jiny ndvrh: Jiny ndvrh:
pracovnik( zaméstnavatele podminky Bezpecnost Navrat 25 dnd
prace dovolené

wv

Zdroj: Viastni vyzkum

32 zaméstnancti by v podniku ocenilo zménu v systému odménovani. 16 zaméstnanci je
zcela spokojeno a neménilo by v podniku nic. 11 zaméstnancti by uvitalo zménu

pracovnich podminek.

5 zaméstnancl si mysli, Ze by se mél zménit pfistup zaméstnavatele. A 2 zamé&stnanci
napsali jiny navrh. Jeden z navrhi byl zlepseni bezpecnosti prace. Druhy navrh byl pro

navrat 25 dnd dovolené misto souc¢asnych 20 dnd.
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Zamegstnanci prostfednictvim dotazniku vyuzili moznost vyjadfit sviij ndzor a pripadné
podat vlastni ndvrh sméfujici ke zméné€ v podniku. Vétsina navrha, které se v odpoveédich
vyskytly, jsou v daném podniku akceptovatelna. Nyni je na zaméstnavateli, aby se nad
navrhy zamyslel a provedl jejich pfipadnou realizaci dle jeho uvazeni a finan¢niho

zatizeni.
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9. Diskuze

V praktické ¢asti jsem provedla analyzu jednotlivych otazek dotazniku a vysledky jsem
zpracovala do jednoduchych grafii. Na zaklad¢ zjisténych vysledkd navrhuji vedoucimu

podniku ptipadné zmény v oblasti motivace zaméstnancu.

Z rozsahem poskytovanych zaméstnaneckych vyhod je nespokojena ptiblizné polovina
zaméstnancl, z ¢ehoz vyplyva, Ze zaméstnavatel by mél uvazovat nad rozsifenim
poskytovanych vyhod. V soucasné dob¢ je nejvice vyuzivanou zaméstnaneckou vyhodou
prispévek na stravu. Do budoucna by vétSina zaméstnancii ocenila poskytovani jednoho
tydne dovolené navic a zavedeni ptispévku na dopravu. Tim by se zvySila uroven

poskytovanych zaméstnaneckych vyhod.

Vedeni podniku by mélo vénovat vEétsi pozornost motivaci zaméstnanci predevsim
v oblasti hodnoceni zaméstnanct, nebot’ nadpolovi¢ni vét§ina zaméstnanct odpovédéla,
7e jejich nadfizeny neprovadi hodnoceni zaméstnanci. Hodnoceni zaméstnancti by mélo
byt zakladnim cilem kazdé organizace. M¢élo by byt spravedlivé a objektivni. Hodnoceni
pracovnikii lze provadét prabézné, ptilezitostné nebo periodicky. Dale mtize vedeni
podniku provadét hodnoceni individudlné nebo skupinové. Kazdé hodnoceni je pro
pracovnika ocenénim jeho vlastni prace a slouzi k osobnimu rozvoji. Zavedeni
hodnoticiho systému by bylo urcité ku prospéchu firmy, nebot’ pravidelné¢ hodnoceni vede

Kk lepSimu pracovnimu vykonu.

Déle navrhuji, aby se zaméstnavatel zamyslel nad Upravou systému odménovani, ke
kterému ma vyhrady 28 % zaméstnanct. Zamé&stnavatel by mél zjistit, v jakém ohledu se

zd4 systém odménovani zaméstnanclim nespravedlivy a u€init tomu napravu.

S vybavenosti pracovisté je nespokojeno 30 % zaméstnancli, coz mize byt zplisobeno
tim, Ze pracuji na pivodni lince, kde prozatim neprobéhla rekonstrukce a vybaveni
pracovisté je zastaralé. Navrhuji provést na této lince urcité upravy, aby byli zaméstnanci

spokojenéjsi a citili se zde dobfte.
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Nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancli uvedla, ze méa zdjem o stmelovani kolektivu.
Stmelovanim se utvafi dobry pracovni kolektiv, ktery ma vliv na spokojenost
zamestnanct v podniku. Jako nejlepsi formu stmelovani kolektivu vidi zaméstnanci ve
sportovnich aktivitach, bowlingu a spolecnych vecetich. Doporucuji zaméstnavateli, aby
se zaméstnanci projednal moznost zavedeni spole¢nych sportovnich ¢i spolecenskych

aktivit.

Komunikace pracovnikil s vedenim podniku je na dobré tirovni a zaméstnanci jsou s ni
spokojeni. I kdyz jsou pracovnici s komunikaci vedoucich pracovnikt spokojeni, nelze ji

podceniovat a je potieba dbat, aby byla neustale rozvijena.

Z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze zaméstnanci podniku by pfivitali ur€ité zmény a
roz8iteni poskytovanych zaméstnaneckych vyhod, které by ptispély Kk jejich vétsi

spokojenosti.

Na zakladé¢ toho doporucuji vedoucimu podniku, aby do budoucna o vypracovani
uceleného motiva¢niho programu uvazoval. Pfi vytvafeni uceleného motiva¢niho

programu by se mé¢l zaméstnavatel predevsim zamétit na oblast:

- hodnoceni zaméstnancti

- odménovani zaméstnancl

- utvafeni vztaht na pracovisti a komunikace

- vybavenosti pracovisté

- zaméstnaneckych vyhod — rozsifit v oblasti sportu a péce o zdravi, kultury a
relaxace, poskytovani darti kK Zivotnim a jinym vyznamnym udalostem, zvazit i

moznost poskytovani beziro¢nych ptjéek zaméstnanctim.

Shrnuti navrht zmén:

a) Rozsiteni poskytovanych zaméstnaneckych vyhod — zaméstnavatel by mél zavést

vice zaméstnaneckych vyhod, které by uspokojily potfeby zaméstnanci.

b) Hodnoceni zaméstnancti — vedouci zaméstnanci by méli provadét pravidelné

hodnoceni zaméstnancu.
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d)

9)

Uprava systému odméiovani — zjistit divody proé je pro nékteré pracovniky

systém odménovani nespravedlivy a provést napravu.

Vybavenost pracovisté — zlepSeni vybavenosti pracovisté predev§im na staré

lince.

Stmelovani kolektivu — z hlediska zlepSovani pracovnich vztahti a vytvareni
dobrého pracovniho kolektivu, by mél vedouci podniku podporovat stmelovani.

Jednotlivé formy stmelovani prodiskutovat se vS§emi zaméstnanci.

Komunikace — dbat na to, aby komunikace byla udrzovana na dobré tGrovni a

snazit se o jeji dal§i rozvoj.

Vytvofeni uceleného motivaéniho programu.
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10. Zavér

Motivace zaméstnanct a péce o n¢ by méla byt pro vSechny podniky jednim ze zdkladnich
piliti, nebot’ vede ke spokojenosti zaméstnanct a odrazi se v lepSich pracovnich
vykonech a efektivnosti prace. U¢inna motivace by méla byt dlouhodoba a dostateénd
planovana. Rada podniki diileZitost motivace podcefiuje, tim sniZuje zdjem zaméstnanct
o praci a kvalitu prace. K dosaZeni spravné motivace mize pfispét kvalitné zpracovany

motivacni program, ktery by se mél rozvijet dle potieb pracovnik.

Cilem mé bakalafské prace bylo analyzovat motivaéni néstroje vybrané organizace a
navrhnout ptfipadné zmény. K ziskani informaci jsem vyuzila dotaznikového Setfeni.
Ovétovala jsem, jaké motivaéni nastroje zaméstnavatel pouziva, jak jsou s nimi

zameéstnanci spokojeni a jaké by ptipadné uvitali zmeny.

Vybrany podnik poskytuje fadu zaméstnaneckych vyhod, ale v soucasné dobé nema

vypracovany uceleny motiva¢ni program.

Z analyzy odpovédi vyplynulo, ze motivace zaméstnanci v podniku je funkeni, ale
v nekterych dil¢ich oblastech existuji urcité nedostatky. Dalo by se fici, ze k silnym
¢lanktim motivace v organizaci patii komunikace s nadiizenym pracovnikem, pracovni

prostiedi a vybavenost pracoviste.

Naopak nejslabsim ¢lankem motivace v podniku je nedostateény rozsah poskytovanych
zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnanci by do budoucna ptivitali vét$i rozsah téchto
vyhod. Piedev§im by méli zajem o poskytnuti jednoho tydne dovolené navic, piispévku

na dopravu a piispévku na dovolenou.

Na zaklad¢ zjisténych odpovédi lze usoudit, Ze vybrand organizace by se méla do
budoucna zamyslet nad vytvofenim uceleného motiva¢niho programu. Nutnost vyplyva i
ze situace, Ze podnik se v poslednich letech rozriista o dalsi nové provozy. S tim souvisi

1 nartst poctu zaméstnancl a zvySuje se riznorodost jejich potieb.
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Spokojeny zaméstnanec vice a 1épe pracuje, vytvaii dobrou atmosféru v kolektivu. Tim
se udrzuje kvalitni tym zaméstnancu, ktery déla podniku dobré renomé. Podnik pak

snadnéji ziskava kvalitni nové pracovniky.

Domnivam se, ze se mi podafilo naplnit cil mé bakalarské prace. Vytvotrena doporuceni
by mohly byt do budoucna v organizaci vyuzity a tyto zmény by piispély ke spokojenosti

zaméstnancu.
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11. Summary

The aim of my thesis is the analysis of motivational tools in the selected organization and
the proposal for possible amendments.

In the theoretical part there are defined basic terms such as motivation, motive, theories
of motivation, motivational tools, motivational program and motivational tools

effectiveness.

The practical part is dedicated to the characteristics of the company, its management and
organizational structure. The work also deals with employment benefits and incentive

program of the selected company.

The questionnaire investigation analysis is performed at the end of the practical part.
Potential changes to the current needs are recommended on the basis of the evaluation

process.

Keywords: motivation, motivational tools, questionnaire survey, employee benefits,

incentive program
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Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou 3. ro¢niku bakalaiského studia Ekonomické fakulty JihoCeské
University v Ceskych Budgjovicich. Zpracovavam bakalaiskou praci na téma: Motivace
zaméstnanct ve vybraném podniku. Dovoluji se na Vas obratit s prosbou o vyplnéni
dotazniku. Ziskané informace jsou anonymni a budou slouzit ¢isté a pouze pro

zpracovani dané prace.
Dé&kuji za Vas Cas.
Lucie Jandova

Otazky:

1) Do jaké veékové kategorie patiite?

o 18-29
o 30-39
o 40-49
o nad 50

2) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zékladni
o Vyucen
o Stredoskolské
o Vysokoskolské
3) Mate zajem prohloubit si své dovednosti, piipadné si zvysit vzdélani?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne



4) Povazujete rozsah poskytovanych zaméstnaneckych vyhod za dostatecny?

(@]

o

Ano

Ne

5) Jaké zaméstnanecké vyhody nyni vyuzivate? (napt. stravenky, sluzebni
telefon,...)

6) Jaké zaméstnanecké vyhody byste nejvice ocenili do budoucna?

o

o

o

o

©)

Tyden dovolené navic
Vstupenky na kulturni akce
Ptispévky na dopravu
Permanentky do fitness centra

Jiné:

7) Jak jste spokojen(a) se sou¢asnym systémem odmeénovani?

©)

©)

©)

©)

Zcela spokojen(a)
Spise spokojen(a)
SpiSe nespokojen(a)

Zcela nespokojen(a)

8) Sefad’te téchto pét faktort podle toho, jak jsou pro Vas dulezité.
(1 — faktor je pro Vas nejdulezitéjsi, 5 - faktor je pro Vas zcela nedulezity)

Mzda

Slovni pochvala

Jistota prace

Dobry pracovni kolektiv

Misto vykonu prace



9) Provadi Vas nadfizeny hodnoceni zaméstnancti?
o Ano
o Ne
10) Jak byste ohodnotili systém odménovani?
o Spravedlivy
o SpiSe spravedlivy
o SpiSe nespravedlivy
o Nespravedlivy
11) Jak hodnotite tiroven komunikace s nadiizenym pracovnikem?
o Vyborna
o Dostacujici
o Nevyhovujici
12) Jak byste ohodnotil(a) pracovni prostiedi a vybavenost pracovisté?
o Vyhovujici
o Zcela vyhovujici
o Nevyhovujici
13) Mate zajem o stmelovani pracovniho kolektivu?
o Ano
o Ne
14) Pokud ano, jakou formu stmelovani byste zvolili?
o Vikendové pobyty
o Bowling
o Spolecné vecete
o Jiné sportovni aktivity

o Jina forma:



15) Co by se podle Vas mélo v podniku zménit?

(@]

o

Odménovani pracovnikii
Ptistup zaméstnavatele
Pracovni podminky

Nic

Jiny névrh — napiste:



