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Abstrakt

Ma bakalarskéd prace se vénuje problematice motivace a spokojenosti zaméstnancd
v praci. Hlavni ndplni této prace je zhodnotit nastroje a faktory pouZivané k motivo-
vani v podniku a navrhnout resenf ke zlepSeni podminek zaméstnancl. Prvni kapitola
bakaldrské prace se vénuje zdkladnim pojm{m problematiky motivovani, jako je mo-
tiv, zdroje motivace a navazani na spokojenost. V druhé kapitole jsem se zaméfil na
predstaveni vybraného podniku a sezndmeni s vysledky dotaznikového Setfeni.
V z&véru prace jsem navrhnul opatfeni podle zjisténych vysledkd vyzkumu a doplnil
je o ekonomické propocty.

Klicova slova

motivace, spokojenost, stimulace, odmeénovani, fizeni lidskych zdrojl, management

Abstract

My bachelor thesis deals with the issue of employee motivation and satisfaction at
work. The main concern of this study is to evaluate the tools and the factors used to
motivate the company and to propose solutions to improve conditions for workers.
The first chapter of the thesis depicts the definition of fundamental concepts motiva-
tion issues, such as motive, motivation sources and establish satisfaction. In the sec-
ond chapter, | focused on the performance of the chosen company and familiariza-
tion with the results of the survey. In the end, | proposed action by the findings of re-
search and supplemented it by economic calculations.
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motivation, satisfaction, compensation, remuneration, human resource, management
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1 CIL PRACE, VYZKUMNE OTAZKY

Cilem mé prace je nalezeni vazby mezi motivaci a spokojenosti zaméstnancd, odpo-
védét na otdzku, jak této vazby vyuzit ke zvySeni spokojenosti i vykonnosti pracovni-
kG a ke zvyseni prosperity podniku. Najit feSeni, jak mit motivované a spokojené za-
meéstnance.

Mym Ukolem bylo analyzovat soucasny stav motivace a spokojenosti zaméstnancd
ve vybraném podniku a nasledné vytvofit ndvrh na jeho zlepseni.

Ma prace je rozdélena na dvé Casti, a to na teoretickou cast a praktickou &3ast.
V teoretické ¢asti jsem se zabyval vysvétlenim klicovych pojmd, jako jsou motivace,
motiv a spokojenost, dale otdzkou, jak spravné motivovat zameéstnance v praci, jaky
vyznam ma spokojenost a co ji ovliviiuje a také jsem zkoumal vztah mezi motivaci a
spokojenosti v praci.

V praktické ¢asti jsem se vénoval charakteristice vybraného podniku, jeho motivac-
nim nastrojdm a nasledné rozboru dotaznikového Setreni. Na zékladé zjisténych ne-
dostatkd jsem navrhnul opatreni k jejich odstranéni ¢i prekonani, kterd by méla dopl-
nit stdvajici motivacni politiku podniku.

V zavéru jsem provedl ekonomické zhodnoceni navrhnutych opatfeni s ohledem na
moznosti podniku a nastinil navratnost jednotlivych navrzenych zmén.

Hlavni vyzkumné otazky jsou:

1. Jaké motivacni prostfedky jsou na pracovisti pouzivany?

2. Jaké faktory ovliviiuji spokojenost a motivaci zaméstnancd na pracovisti?

3. Jak zamé&stnanci vybrané spolecnosti hodnoti svou pracovni spokojenost a mo-
tivacni prostfedky pouzivané zaméstnavatelem?

4, Jaké motivalni prostfedky by zameéstnanci uvitali?

1.1 Definice problému

Vétsina lidi si mysli, Ze nejlepsi motivaci zaméstnanc( jsou penize — mzda, odmény,
prémie. Existuji vSak i jiné formy motivace, které firmy pouzivaji. Napfiklad pfispévek
na obédy, tyden dovolené navic, pfispévek na penzi, pfispévek na dovolenou, pfijem-
né pracovni prostredi. Manazerlm poskytuji mobilni telefon nebo sluzebni automo-
bil. Nezastupitelnym druhem motivace je i pochvala, uznani, povyseni nebo projeveni
ddvéry svérfenim dllezitého Ukolu.

Plati, Ze motivovany pracovnik je zarovefn i spokojeny pracovnik? Neni tomu tak
vZzdycky.

ldedlni stav by mél byt — vSichni zaméstnanci jsou v praci spokojeni, motivovani, dé-
laji svou praci radi a maji ohodnoceni dle svych pfedstav. A neni to utopicky stav, kte-
rého nelze nikdy dosdhnout? A neni to mnohdy tak, Ze pracujeme, ale jsme v praci
nespokojeni a nemame ani ty penize?
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2 ANALYZA PROBLEMU PRACOVNI
MOTIVACE A SPOKOJENOSTI

Dobrd motivace je velmi dllezita, nebot dobfe motivovany zaméstnanec ma chut do
prace, pracuje s eldnem, a proto miva vyssi vykonnost a nizsi absenci. Klesa fluktuace
pracovnich sil, zvysuje se produktivita prace a podniku rostou vynosy. Proto si kazda
firma prfeje mit spokojené a motivované zaméstnance. Je to ovsem slozity proces,
kdy se management snazi adekvdtné ohodnotit a motivovat lidi v podniku, aniz by se

slevilo z firemni strategie a pracovnici by byli zhyckani.

Ve své praci jsem se zaméfil na to, zda existuje vazba mezi motivaci a spokojenosti
v praci. Nasledné jsem se zabyval otazkou, jak Ize docilit, aby byl podnik Uspésny a
meél motivované a zaroven spokojené zaméstnance. Hlavni naplIni této prace je zhod-
notit ndstroje a faktory pouzivané k motivovani v podniku a navrhnout feseni ke zlep-
Senf podminek zaméstnancy.

Veskeré lidské chovdni a jednani je motivovano, napr. jdeme se napit, abychom
zahnali zizeni; brzy rdno vstdvdme, protoZze musime do prace; obléknu se, aby mi ne-
byla zima. Clov&k potfebuje ke své ¢innosti motivaci, potfebuje dfvody, pro& néco
délat nebo se do néeho pustit. Lidska lenost neni nic jiného, neZ nedostatek motiva-
ce.

3 RELEVANTNI TEORIE

3.1 Pojem motivace a jeji charakteristika

Pdvod slova motivace mUzeme hledat v latiné - movero, movere, tj. pohybovat, mé-
nit. Motivace je tedy jakasi ,hybna sila” chovani.

Definice motivace neni jednoznacnd, kazdy autor ji vnima trochu jinak. Zde uvadim
nékteré z nich:

,Motivace je vnitfni pohnutkou, potrebou, kterd modifikuje a usmérriuje lidské chova-
ni” (Mikuldstik, 2015, s. 122).

LokSova, Loksa (1999, str. 11) zminuji, Ze motivace je souhrn Ciniteld, které podnécuji,
energizuji a fidi pribéh chovani ¢lovéka a jeho prozivani ve vztazich k okolnimu svétu
a k sobé samému.

Motivace je zkratka procesem, ktery urcCuje nasSe chovani a jednani. Odpovida na
otazky, proc je Clovék aktivni a pro¢ praveé timto zplsobem. Je procesem regulaénim,
ktery pIni funkci smérovani ¢innosti tak, aby se doséhlo urditého vysledku. Motivace
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v uzsim slova smyslu se pouzivad k oznaceni pochod(, které aktualné ovliviiuji chova-
ni v urcitych situacich (tj. napf. motivace studenta, motivace na pracovisti, atp.). Moti-
vace plIni troji funkci — stimuluje (tj. aktivizuje) chovani, usmérmuje je a dava mu smy-
sl. Jednani mdze mit vice motiv(, pak se jeden z nich stane vidc¢im a urcuje smysl
(TylSarova, Zimlova, 2009).

Podle Armstronga (2007) se motivaci rozumi soubor hnacich sil usmérnujicich veske-
rou aktivitu daného jedince. Uzce souvisi s vykonem a vykonnosti ¢lovéka. Motivace
obsahuje komplex vnitfnich pohnutek — duSevnich stavd, vyUstujicich v aktivité ¢lo-
véka ve vztahu k jeho potfebdam, ndvykdm, zdjmdam a idedllim. Motivaci ovliviiuji tyto
faktory: biologicky (zdravotni) stav, socidlni okoli, jak ¢lovék vnima sebe sama a své
okoli.

3.1.1 Motiv

Motiv je vnitfni pohnutka vyustujici v aktivitu ¢lovéka. Motiv (pohnutka) je potfeba,
ktera je dostatelné silng, aby prinutila ¢lovéka jednat.

S pojmem motiv se tésné poji pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu je dosa-
zeni urcitého psychického stavu — nasyceni.

Podle Tom3$ika (2005) motivy ¢lenime na:
e cilové (termindlni), které trvaji, dokud jedinec nedosdhne uspokojeni
z dosazeného cile,
e instrumentalni, kterym nelze zcela dobfe pfifadit cilovy stav.

Motivy uréuji smér, intenzitu a délku trvani ¢innosti, ktera byva obvykle ukoncena
uspokojenim potfeby, ktera urcity motiv vyvolala.

Potfeba znamena stav nedostatku. Mezi potfebou a motivem je rozdil velice maly a
vV praxi oba pojmy bézné zaménujeme. Uspokojeni potfeb odstranuje pocit napéti.
Na jednani ¢lovéka plsobi vzdjemné (i proti sobé) fada motivd. Po naplnéni motivu
jeho intenzita klesa.

Bélohlavek (2000, s. 40) zminuje rozdéleni motivi na dvé slozky:
e energizujici, protoZze dodavaji silu a energii jednani lidi,
e fidici, protoze davaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne pro
jinou, vybiraji zplsob a postup, jak této véci dosdhnout.

3.1.2 Déleni motivace

Motivace pozitivni a negativni

Existuji 2 zadkladni zplsoby motivace:
a) motivace pozitivni — odmé&na, pochvala, uzndni (metoda cukru)
b) motivace negativni — trest, pokarani (metoda bice)
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Jak uvadi Ales Kalina (2000), pozitivni motivace je zpravidla mnohem efektivnéjsi nez
motivace negativni. Plati tedy, Ze k potrestani nebo hrozbé potrestani bychom se mé-
li uchylit teprve tehdy, kdyz jsme si jisti, ze jsme vylerpali vSechny moznosti pozitiv-
nich motivac¢nich néstrojd.

Motivace vné&jsi a vnitfni
Motivace mdzZe vychdzet z vnitfnich nebo vnéjsSich pohnutek a podnétl, uvadi
Bahbouh (2013). Casto byva kombinaci obou.

a) Vné&jsi motivace - ¢lovék nedéld ¢innost z vlastniho zdjmu, ale pod vlivem
vnéjsich motivacnich ¢initeld (materidIni odména, pochvala, vyhnuti se bolesti,
trestu).

Vnéjsi motivace v praci se vztahuje k hmotnym odmé&nam, jako je plat, benefi-
ty, socidlni vyhody atd.

b) Vnitini motivace - vychazi z potfeb a zdjma ¢lovéka (potfeba poznavaci, sebe-

realizace, kulturni potfeby), vyjadfuje se néjakou vnitfni potfebou — nedostat-
kem &i prebytkem.
Vnitfni motivace v praci souvisi s odménami ,psychologickymi”, jako je napf.
prilezitost uplatnit své schopnosti, rozvijet své dovednosti, uplatnit se v oboru,
ktery Clovéka bavi a zajima, Uspéch, uspokojeni z prace, uznani, odpoveédnost,
osobni rozvoj.

3.1.3 Zdroje motivace

Jak vlastné motivace vznika? Z ¢eho prameni?

Jako zdroje motivace oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutec-
nosti, které zakladaji dynamické tendence i zaméreni lidské Cinnosti a které vyznam-
nym zplsobem ovlivriuji pfetrvavani téchto tendenci” (Bedrnova, Novy, 2004, s. 244).

Existuje mnoho skutecnosti, které vytvareji motivaci. Mezi zakladni zdroje motivace
patri:

Potreby

Lidska potfeba je dynamicky stav organizmu, ktery vznika na zdkladé nedostatku, ne-
bo naopak nadbytku. Pfirozenou reakci organismu je snaha narusenou rovnovahu
opét vyrovnat a pocit diskomfortu eliminovat. Po uspokojeni vzniklé potfeby nastava
stav rovnovahy prostfedf organizmu (Saméankova, 2011).

Lidé maji neustale celou fadu nejriznéjsich potreb.



Rozdéleni potreb:
a) Biogenni — jsou vyvolany psychickym napétim biogenniho rdzu jako napft. hla-
dem, zizni, pocitem nepohodli apod.
b) Psychogenni — ty vnimame jako touhu po uznéani, vdZznosti, sounalezitosti
apod. Vétsina psychogennich potfeb neni tak intenzivni, aby pfiméla jedince
uspokojit je okamzité (Zdroje motivace).

Zajmy

Zajmy lze charakterizovat jako zaméreni ¢lovéka na soubor véci, béhem Zivota se ob-
vykle méni. U zdjm{ Ize rozliSovat extrémy aktivitu nebo pasivitu, silu nebo slabost,
stalost nebo prelétavost a jejich spolecenskou hodnotu. Zajmy si vytvafime podle
svych preferenci.

Hodnoty
Hodnota je néco dUllezZité, cennost, které si ¢lovék vazi, co ovliviiuje a fidi jeho chova-
ni.

Mikuldstik (2015, s. 107-108) tvrdi, ze za kazdym cilem, kterého chceme dosdhnout je
skrytd urcita potreba, urcitd hodnota.

V. Frankl rozliSuje tfi druhy hodnot:
e zAazitkové;
e hodnoty, které vytvatime;
e hodnoty postojové.

Kazdy c¢lovék ma svlj hodnotovy Zebficek, coz znamend, Ze to, co je v hodnotovém

vvvvvv

fenf a zivotni styl (zdravi, rodina, smysl Zivota, penize..).

Idedly

ldedl je urcity model, vzor, podle kterého ¢lovék jednd, ke kterému sméfuje.

Jdedlem rozumime urcitou ideovou Ci ndzornou predstavu néceho subjektivné Za-
douciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil
jeho snaZeni, skutecnost, o kterou usiluje" (Bedrnova, Novy, 2004, s. 250).

Navyky

Navyky jsou soubory opakovanych ustalenych jednani v urcité situaci. Navyky se vy-
skytuji v kazdé oblasti lidské ¢innosti, mohou byt jednak védomé (zdmérné), tak i ne-
védomé (nezdmérné). Navyky vychazi nejen z vychovy, ale i ze samovychovy ¢lovéka.

3.2 Motivace zaméstnancu

Motivace a vykon

vvvvv

motivace vede ke snizeni vykonu. Zavislost vykonu na motivaci popisuje Yerkes-
Dodson(v zdkon: Kdyz ¢lovék nechce, popr. chce jen mélo (chybi mu motivace), véci
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se zpravidla nedafi, vysledek jeho &innosti nebyvd uspokojivy. A naopak, chceme-li
néco pfilis (vysokd motivace), nebyvéd ¢asto vysledku dosazeno. Nakonecny (1992)
dodavad, ze neplati tedy vzdycky ndzor, ze &m je motiv silnéjsi, tim je vykon vyssi a
lepsi. Optimalni Uroven motivace se lisi i v zavislosti na obtiznosti Ukolu. Pro naro¢né
Ukoly se jako optimalni jevi relativné nizsi Urovenl motivovanosti, naopak pro Ukoly
relativné snadné je optimalni vysokd motivovanost.

Podle Wagnerové (2011, s. 67) Ize fici, Ze jeden stejny podnét (napfiklad tedy vysle-
dek hodnoceni) mdze vést krozdilnym UGrovnim vysledné motivace (u jednoho
k optimalni motivaci, u jiného k motivaci nizké nebo nadmérné). U nédro¢nych a slozi-
tych praci je kvalita vykonu dfive poSkozena vznikajicim napétim, nez je tomu u praci
jednoduchych.

Motivace k praci
Proc lidé vlastné pracuji? Jaké uspokojeni jim prace pfinasi?

JKazdy clovék, ktery néco déld, pro to ma své divody. Kdyz nékdo déla dobre svou
praci, mizZe to byt proto, Ze ji ma rad, Ze ji rad déla, ale také proto, Ze chce vydélat
penize. KdyZ nékdo nedéla svou praci dobre, mizZe to byt proto, Ze ji neumi, Ze se mu
ta prace nelibi nebo proto, Ze nerad déla jakoukoli praci” (Mikulastik, 2015, s. 122).

Jaky vztah ma tato chut pracovat, k odmeéné, kterou lidé za svou ndmahu dostanou?

Bélohldvek (2000) cituje Handyho (1999) tfi teorie motivace k praci ve vztahu
k odménovani:

Teorie uspokojeni fika, ze spokojeny pracovnik je produktivni pracovnik. Pracovnik rad
a dobfe vykondva svou praci, protoZze ma k tomu vytvorené dobré pracovni podminky
vletné dobrého vztahu se svymi spolupracovniky.

Pobidkova/ stimulujici teorie - tato teorie pfedpoklada, Ze pracovnik zvysi své usili
v zavislosti na ocekavané odmé&né. Casto je pfirovnavana tato teorie k principu ,osel
a mrkev".

Teorie vnitfni skute¢né hodnoty - Fikd, Ze Elovék neni zvife. Tato teorie pfedpoklada,
Ze Clovék pracuje nejlépe, pokud ma zajimavou praci a tuto praci mize vykonavat.
Odmeéna pak vychdzi ze sebeuspokojeni z vykonané prace.
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Déleni pracovni motivace
Hierarchii potfeb v oblasti pracovni motivace bychom mohli charakterizovat takto:
e mzda (ve vysi pokryvajici fyziologické potreby, dalsi slozky mzdy slouZi jako
prostifednik k uspokojeni vyssich potreb);
e pracovnijistota, socidlni zabezpeceni, dlichodové zabezpedeni, odborova
ochrana;
e pfijeti pracovni skupinou ve forméalnich a neformalnich vztazich;
e tituly, symboly statutu, povysSeni, respekt, pocit Uspésnosti;
e pracovni seberealizace, osobni rlst, vzestup a rozvoj, plné vyuziti schopnosti
(Wagnerovg, 2011, s. 62).

Pracovni motivace je vzdy uritou kombinaci motivace pozitivni (odmény, pochvaly,
povyseni) a negativni (obava z trestu, napfiklad snizeni platu, kritika, propusténi).
Hrozba sankci plsobi ale predevsim tehdy, chce-li zaméstnavatel zabranit urditému
negativnimu chovani. U motivace k praci je bezpochyby dlleZitd jak motivace vnéjsi
(zvyseni platu, povyseni, odmény, benefity), tak motivace vnitfni, tedy uspokojeni,
které vyplyva z povahy vykondvané cinnosti (prace c¢lovéka bavi, zodpovédnost ve
funkci) a socidlnich vztahQ na pracovisti (pratelstvi, préce v kolektivu).

Zadrazilova (1994) uvadi, Ze vykon zaméstnance je zavisly na tfech faktorech:
a) zaméstnanec musi mit potfebné schopnosti
b) firma vytvofi potfebné podminky k podani vykonu
c) zaméstnanec musi byt motivovan

Spravna mira motivace
Zde je zapotfebi najit ,zlatou stfedni cestu”.

Prilis velkd mira motivace je totiZz stejné nebezpecna jako mira pfilis mald. Zatimco
mald motivace znamend malo pozornosti, tak prilis vysokd motivace mUze v jedinci
vytvaret nezdravé napéti, stresovat ho a zhorsSovat tak jeho moznosti vyuziti vlastnich
schopnosti.

Kalina (2000) upozornuje na to, ze chceme-li nékoho motivovat, méli bychom se cho-
vat ohleduplng, eticky. V Zzddném pfipadé se nesmime dopoustét na druhém nasili,
byt tfeba jen symbolického ¢i nevédomého. To bychom se uz z oblasti motivace pre-
sunuli do oblasti manipulace.

Motivace ma velky potencidl, nebot ¢asto dokdze pomoci tam, kde selhdvaji direktivni
fizeni, autoritativni vychova, psychicky natlak, fyzické nasili & manipulace. Je vsak
tfeba, aby Clovék, ktery chce druhého motivovat, pfestal myslet jen na sebe. Pfi moti-
vaci je tfeba najit néjakou hodnotu, kterou je mozné se zamé&stnancem sménit za to,
co od néj potrfebujeme. Je-li hledanou hodnotou skutecny zajem zameéstnance, pak
se jedna o opravdovou motivaci (Kalina, 2000).
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3.3 Motivacni program jako strategicky program rozvo-
je Fizeni

Motivacni program zahrnuje soubor skutecnosti, které stimuluji ¢leny zaméstnanec-
kého kolektivu v souladu s pracovnimi tkoly a spolecenskym posldnim organizace"
(Mayerové, 1998, s. 84).

J. Styblo (1992) fika, Ze Usili o motivaci pracovnikl v podniku by mélo byt vyjddieno
v dlouhodobém motivaénim programu, ktery je vhodné z ¢asového hlediska organi-
zace programu rozvrhnout do nékolika etap:

1. etapa — provést analyzu motivacni struktury pracovnik@, tzn. zjistit strukturu hod-
notové orientace pracovnik{, jejich potfeb a stupen uspokojovani téchto potreb.

2. etapa — formulovat cile motiva¢niho programu, které budou posilovat stabilizaci
pracovnikd. Vysledkem budou navrhy ekonomickych i mimoekonomickych stimul(
majicich povahu motivacnich cild. Zpravidla se utvari ndsledujici pofadi rozhodujicich
stimulC:

a) platavySe odmény

b) stabilita pracovniho zafazeni (socidlni jistota)

c) Uroven mezilidskych vztaht a jeji stabilita

d) moznost postupu (kariéry), pracovniho a osobniho rozvoje

e) pracovni podminky

3. etapa — vytvorit model stabilizace pracovnikd véetné prislusnych motivacnich fak-
tor(0. Modelové vyjadreni faktord, jez motivuji ke stabilizaci, je tfeba srovnat se sku-
tecnosti. V zdsadé jde o soustavu tfi druh( faktorl — mimopodnikovych, podnikovych
a osobnich.

4. etapa — jednd se o realizaci programu. Jde o postup, jehoZ soucasti by mély byt:
e vybérstimulacnich prostfedk(, podminek a Gcinnych metod stabilizace
e metody ovliviiovani lidi ke stabilizaci
e urceni osob odpovédnych za realizaci programu
e Casovy plan plnéni programu

Vytvofit kvalitni motivacni program je pfedevsim Ukol pro vrcholové vedeni podniku.

3.4 Spokojenost pracovnikii a jeji vliv na vykonnost

,Uspé&ch neni klicem ke spokojenosti. Spokojenost je klicem k Uspéchu. Pokud méate

v v 4

radi to, co délate, budete Uuspésni"..Albert Schweitzer, némecky filosof.

3.4.1 Spokojenost v praci a vykon

,Soucasti manaZerské prace je uméni vytvofit takové prostredi pro zaméstnance, ve
kterém mohou podavat co nejlepsi vykon. Za jakych podminek ale pfichazeji nejlepsi
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vysledky? Nejnovéjsi vyzkumy ukazuji, Ze v takovém pracovnim prostredi, ve kterém
jsou lidé spokojeni” (Dohnalova, 2015).

Vytvofit takové prostredi je mnohdy uménim a neni to vibec snadné. Je to Ukol pro
vedeni podniku — udélejte na pracovisti takové prostredi, at jsou zaméstnanci spoko-
jeni. To se ale snadno fekne..

,Termin spokojenost s praci se tyka postoji a pocitl, které jedinci proZivaji ve vztahu
ke své praci. Pozitivni a pfiznivé postoje signalizuji spokojenost s praci. Negativni a
nepfriznivé pocity pak signalizuji nespokojenost s praci” (Armstrong, 2007, s. 228).

Z toho vyplyva, ze pracovni spokojenost je mozné meér¥it individualné u kazdého je-
dince zvlast.

Lidé nejvice spokojeni ve své praci jsou ti, ktefi ji délaji s laskou a nadSenim, ktefi dé-
laji to, co je bavi, pro které je prace soucasné jejich koni¢kem. Jsou ochotni pro praci
ledacos obétovat a védi, Ze jsou na spravném misté. V. mnoha pfipadech pfi své praci
ztracejii pojem o Case.

Proc¢ je dobré, aby byli zaméstnanci spokojeni?

Zameéstnanci maji vyrazny vliv na Uspéch spolecnosti. Jsou-li ve firmé spokojeni, déla-
ji ji dobrou reklamu, firma pak ziska snadnéji nové klienty ¢i kvalitni zaméstnance. Ta-
ké jeji znacka se bude Iépe rozsifovat (Pelc, 2009).

Jsou-li vSak zaméstnanci nespokojeni, mohou svym jednanim firmu poskodit. Tako-
vym situacim je tfeba predchazet.

3.4.2 Spokojenost a uspéch v Zivoté

Spokojenost ma vliv na vétsinu oblasti naseho Zivota. Pokud jsme spokojeni, zvysuje
se nase sance na Uspéch:
eV kariéfe - diky vyplavovani neurohormonu dopaminu jsme vice kreativni, Iépe
fesime pracovni tkoly, mame vétsi sanci na povyseni a na lepsi platové ohod-
noceni.
e V manzelstvi a v pratelstvi - mame vice energie a optimismu. Emoce jsou so-
cialné nakaZlivé, proto se lidé v nasi pfitomnosti citi Iépe.
e Ve zdravi - spokojeni lidé jsou vice zaméreni na druhé, maji vétsi sklony
k altruismu (nesobecky zplisob mysleni a citéni) a diky nizsi hladiné stresové-
ho hormonu kortizolu se doZivaji vice let.
,Cim jsme spokojenéjsi v préci, tim spokojenédjsi jsou i nasi kolegové a klienti. Bylo
dokazano, ze pokud je v tymu cClovék, ktery Sifi pozitivni emoce, postupné ,nakazi”
svym optimismem zbytek tymu. Tento sdileny optimismus nasledné zvysuje vykon

kazdého ¢lena tymu” (Dohnalové, 2015).

Zde si musi kazdy jedinec sdm ujasnit, zda byt spokojeny a mit Uspéch ve vsech ob-
lastech Zivota je vlbec mozné a zda to nenf Cistd utopie. Spokojenost je relativni,

|14



kazdy ma latku spokojenosti na jiné Urovni. Uvédomit si zdravou miru a pfipadné sle-
vit ze svych cild miZe byt také cesta ke spokojenosti. To zaroven vede k zamyslenf
nad zivotnimi hodnotami.

Které faktory ovliviuji spokojenost lidi a tim i jejich vykonnost?

a) Emoce
Pracovni c¢innost, kterou c¢lovék vykonava, vyvolava bud pfijemné pocity (pracuje
s radosti, prace ho tési, prindsi mu uspokojeni, pracovni pohodu) nebo neprijemné
pocity (pracuje s nechuti, prace ho netési, pracuje bez zdjmu, pod velkym stresem).
Proto je motivace k praci velmi Gzce spojena s emocemi.

Uspéch v praci znamené radost a uspokojeni, zvy$uje se chut do daldi prace, stoupa
vykonnost. Naopak nelspéch v praci pfindsi zklamani az depresi, nechut do prace,
brani podani kvalitniho vykonu.

Emoce (pozitivni ¢i negativni) vyznamnym zpUsobem ovliviiuji kvalitu pracovniho vy-
konu. Mohou vykon aktivizovat nebo naopak tlumit (Svobodova, 2008).

b) Stres a psychicka zatéz
Spokojenost v zaméstnani a vykonnost pracovnika je také vyznamné ovliviiovana
psychickou zatézi. Nejzavaznéjsim faktorem, ktery plsobi na clovéka v pracovnim
systému, je stres.

Nejcastéjsimi pricinami stresu jsou rychlé pracovni tempo, ¢asovy tlak, velké mnoz-
stvi pracovnich Ukold, Spatné pracovni podminky, negativni chovani ze strany nadfi-
zenych nebo spolupracovnik(, vnimani nebezpedi (riziko ztraty prace, podniku se ne-
dafi, nebude prace, pocit nejistoty), pocity pretizeni a jednotvarnosti, obtizné nebo
kratkodobé terminované Ukoly (Svobodova, 2008).

c) Uzkost ma vyznamnou roli stejné& jako stres
Stejné jako stres hraje vyznamnou roli v otazce vykonnosti i Uzkost. Pro zdravého ¢lo-
véka je mirnéjsi Uzkost i strach faktorem, ktery zvySuje aktivitu a pracovni motivova-
nost. Mirnd Uroven Uzkosti neskodi, ale pfilis vysoka Uzkost narusuje pracovni vykon.
Vnitfni klid, pocit pohody, emocni vyrovnhanost jsou pro podavani optimalniho pra-
covniho vykonu dalezitéjsi (Svobodovd, 2008).

d) Zajmy Clovéka
Na motivaci k vykonu se vyznamnou mérou podileji i zajmy Clovéka, které jsou velmi
dilezitym faktorem podminiujicim Uspéch v kazdém povoldni. Pradce konand se za-
jmem vycerpava podstatné méné a neni stresem, je-li vykonavana v pohodé, s vé-
domim uzite¢nosti a smyslu. Stresem se stava, kdyz je vykonavana v ¢asové tisnia s
vynalozenim nadmérného usili (Svobodova, 2008).

Lidé by tedy méli délat to, v ¢em jsou nejlepsi, co je bavi a zajima. Pro zdravy rozvoj
osobnosti je spravna volba prace nesmirné dilezita.
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e) Vztahy mezi zaméstnanci
DGleZitou roli hraji rovnéz vztahy mezi zaméstnanci, vztahy v pracovnim tymu, vztahy
s nadfizenymi i podfizenymi. Spokojenost v zaméstnani je velmi zavisld na kvalité
pracovnich vztah(. Socialni klima urcuji osobnostni a charakterové rysy pracovnikd,
jejich zplsob komunikace, schopnost naslouchat, vcitit se do problém0 druhych
apod.

Mnohdy dnes lidé nedokdzou vzadjemné si pomahat, spolupracovat pfi reSeni pracov-
nich problém(, tdhnout ,za jeden provaz”, naopak kazdy sédm sleduje pouze svij
vlastni prospéch, usiluje jen o svou vlastni prestiz, chce byt pouze sdm ,ten nejlepsi”.
Podporovany individualismus danou situaci jen zhorSuje a vyrazné pfispiva ke vzniku
neutésenych pomérd na pracovisti. Ackoliv se agrese, nasili, konflikty a nejriznéjsi
neshody vyskytovaly na pracovisti vzdy, v soucCasné dobé se objevuji stale Castéji,
jsou stale brutdlngjsi a se stale téZsimi disledky. Jednim ze zdvaznych nasledkd pa-
tologickych vztah( je Sikana v zaméstnani. At uz ji provozuje nadfizeny — bossing
anebo kolegové mezi sebou — mobbing, pfitomnost téchto jev( na pracovisti nikdy
nevésti nic dobrého (Svobodova, 2008).

V konecném disledku vede ke zvySovani stresu a nespokojenosti u zaméstnancy,
dokonce v mnoha pfipadech i k odchodu ze zaméstnani.

f) Hodnocenia odménovani pracovnik{
Také hodnoceni pracovnika a odména za vykonanou praci podstatnou mérou ovliv-
Auji spokojenost zaméstnance v praci.

Koubek (2003, s. 120-121) fikd, Ze hodnoceni pracovnikd méa dvé podoby:

e neformdlni hodnoceni — pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym
béhem vykonavani prace; ma pfileZitostnou povahu a je urovano pocitem
hodnoticiho, jeho dojmem i momentalni ndladou; jde o soucast kazdodenniho
vztahu mezi nadfizenym a podFfizenym; neformalni hodnoceni nebyva zpravi-
dla zaznamenavano a jen malokdy byva pfi¢inou personalniho rozhodnuti.

e formalni hodnoceni — je racionalnéjsi a standardizované, ma pravidelny inter-
val; jeho charakteristickymi rysy jsou planovitost a systematicnost; pofizuji se
z néj dokumenty, které se zarazuji do osobnich materiadlld pracovnikd; tyto do-
kumenty slouzi jako podklady pro dalsi personalni ¢innosti.

V soucasné dobé& je vpraxi pouzivdna kombinace obou metod hodnoceni
s principem sebehodnoceni pracovnikd. Pracovni hodnoceni je zdkladem pro dalsi
persondlni rozhodnuti.

Koubek (2003, s. 124-125) dale stanovuje tato kritéria pro hodnoceni pracovnikd, je-
jich pracovnich vykona:
e vysledky prace — mnoZstvi prace, kvalita prace, odpadovost, Urazovost, mnoz-
stvi obslouzenych zakaznikd, spokojenost zakaznik{, mnozstvi reklamaci

|16



e pracovni chovani — ochota prijimat dkoly, Gsili pfi pInénf Gkol(, dodrzovani in-
strukci, hospodarnost, zachdzeni se zafizenim, fadnd dochazka, vedeni po-
trebnych zdznamda, koureni a pozivani alkoholu ¢i drog na pracovisti

e socidlni chovani — ochota ke spolupréci, jedndni s lidmi, vztahy ke spolupra-
covnik@im, vztah k zédkaznik@m, chovani k nadfizenym/podfizenym, styl vede-
ni lidi

e dovednosti a znalosti, potfeby, vlastnosti — znalost prace, dovednosti, vzdéla-
ni, schopnost koordinace c¢innosti, cilevédomost, samostatnost, spolehlivost,
vytrvalost, organizacni schopnosti, verbaini schopnosti, loajalita, znalost jazy-
k(, schopnost vést lidi.

Odmeénovani pracovnikl
Prvotni odménou pracovnika za vykonanou praci je finanéni odména — mzda nebo
plat.

Koubek (2003, s. 156) uvadi, ze moderni personalistika vsak chdpe odmérovani po-
nékud Sifeji a zahrnuje do néj také:

e zaméstnanecké vyhody (vétSinou nepenézni jako napt. zlevnéné stravovani,
placend dovolend, moznost pouzivat sluzebni automobil i pro soukromé uce-
ly..),

e povyseni pracovnika,

e vzdélavani pracovnika,

e formalni uznani (pochvaly)..

Koubek (2003, s. 162-165) mzdové formy rozdéluje takto:
e Casova neboli zdkladni mzda a plat,
e (kolova mzda,
e podilova neboli provizni mzda,

Mezi dodatkové mzdové formy patfi napr.:
e prémie,
e odmeény,
e osobniohodnoceni (osobnf pfiplatek),
e podily na vysledcich hospodareni,
e odménovani zlepSovacich navrh(,
e povinné a nepovinné priplatky apod.

g) Benefity — zaméstnanecké vyhody
Pro¢ zaméstnavatelé poskytuji svym zaméstnancdm benefity:

e chtéji si udrzet kvalitni zaméstnance, ktefi by jinak mohli pfejit ke konkurenci.
Hledani jejich ndhradnikd by na zaméstnavatele kladlo dalsi financni i casové
naroky.

e Dbenefity slouzi jako motivacni Cinitel pro zaméstnance

e Dbenefity pfispivaji ke spokojenosti zaméstnanc(
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Spokojeny zaméstnanec |épe a vice pracuje, dosahuje lepsiho vykonu, je vice moti-
vovan k praci, vytvari ve firmé dobrou atmosféru, ma pocit soundleZitosti s firmou a
nechce odejit ke konkurenci.

Motivatory a benefity, pouzivané pfi hodnoceni a motivaci, Ize rozdélit do dvou hlav-
nich oblasti, penézité a nepenézité formy.

Penézité formy byvaji ve formé zaméstnaneckych odmén, nejcastéji:

e prispévek na stravovani

e pfispévek na sport a zdravotni pfipravky

e prispévky na kulturu, popt. na rekreaci; v nékterych firmach byvaji pfiplatky
pfed dovolenou a pfed Vanocemi

e pfispévek na dopravu, nékdy i ubytovani

e pfiplatky k nemocenské

e prispévky na skolné déti zaméstnancl

e plispévek na oSaceni

e penzijni a zivotni pojisténi

e zvyhodnéné pljcky, popt. zaméstnanecké akcie

e zvyhodnéné pouzivani automobilu ¢i mobilniho telefonu i pro soukromé Gcely

e darky k rliznym jubileim a vyroc¢im

e kurzy, skoleni, vzdélavani

e naturdlie — produkty firmy aj.

Nepenézité benefity zahrnuji moznosti, které jsou firmou zameéstnanci nabizené a
které nelze financné jednoznacné ocenit, protoze jejich hodnota tkvi v pozitivnim
osobnim pocitu spokojenosti a stability. Patfi sem:

e individualni pfistup ze strany manazera

e vstficny postoj pfi nemoci ¢lena rodiny (tj. vstiicnéjsi, nez ukladé zakon)

e nadstandardni dny dovolené

e volno pro osobni zalezitosti, zafizovani

e tzv.indispozi¢nivolno — volno pro Iéceni

e pruzna pracovni doba

e moznost pracovat zdomova (home-office)

e firemniskolka nebo détskd skupina
(J. E. Evangelu, 2013).

h) Pracovni prostfedf
Zaméstnanec si vSima estetiky a kvality prostfedi na pracovisti. Pracovni zadzemi tvori
satny, socidlni zafizeni, mistnost pro pracovni pauzu.

i) Pracovni podminky
Jednd se o osvétleni, teplotu, bezpecnost pfi praci apod. Je povinnosti kazdého za-
meéstnavatele tyto podminky splnit.
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Vyhody jsou zvyseni produktivity prace, dochvilnost a spokojenost zamé&stnance. Ne-
vyhody jsou ve zvysSeni ndkladd a moznosti nevhodného pouziti prostrfedka.

j) Osobnost nadfizeného
Néktefi zaméstnanci kladou velky ddraz na porozumeéni, respekt a férové jednani ze
strany nadfizeného.

k) Osobnirozvoja kariéra
Manazer musi podpofit zaméstnance pfi ziskani zru¢nosti a dat jim moznost kariérni-
ho postupu. Tuto moznost maji vétsinou mladsi vékové kategorie. Setkdme se i se
situaci, kdy zaméstnanec nechce dosdhnout postupu na vyssi pracovni misto. Ddvo-
dd mdze byt hned nékolik, napr. obava z vétsi zodpoveédnosti nebo vétsiho mnozstvi
prace. Osobni rozvoj pfinasi uspokojeni potreb seberealizace a uznani. Nevyhodou je
nedostatek prostoru k uspokojeni narokl véech zaméstnanca.

) Technickd a technologickd vybavenost
Technicky stav strojd je rovnéz ddlezitym faktorem, ovliviiujicim spokojenost pracov-
nikd, jelikoZ stroje jsou jejich kazdodennim pracovnim ndastrojem. Casem dochdzf
k jejich opotfebovani, k poruchdm, proto vyZzaduji pravidelny servis a opravy. Je-li
strojovy park zastaraly, je zapotfebi jej modernizovat, coz by mélo vést ke zvyseni
produktivity prace a efektivity pracovniho vykonu. Modernizace strojl se také vétsi-
nou pozitivné odrazi ve spokojenosti pracovnika.

m) Informovanost zaméstnancl a komunikace
Nedostatek informaci méa Spatny vliv na vykony zaméstnancd. Dochdazi tim k naruso-
vani jejich jistoty. Zaméstnanec chce mit prostor k vyjadreni svych nazor0. K pripad-
nému nesouhlasu by se méla firma postavit ¢elem a situaci vysvétlit. Cilem je odstra-
néni nedorozuméni a komunikacnich bariér.

3.5 Souvislost mezi motivaci a spokojenosti pracovnikii

Nedostatek Na cil Odstranéni
(nadbytek) > Ppotfeba > Motivace > zamérend > nedostatku
¢innost (nadbytku)

Obrazek 1: Schematické zndzornéni vztahu nedostatku, potfeb, motivace a &innosti
(Bedrnova, Novy, 2004, s. 245).

Na zacatku ¢lovék pocituje nedostatek nééeho (napf. citi hlad) — to vyvolava potiebu
tento nedostatek odstranit (potfeba se najist — odstranit hlad) — tato potfeba se sta-
vd motivem, pohnutkou, ¢lovék ma motivaci — motivace vede ¢lovéka k ¢innosti za-
méfené na cil (¢lovék se naji) — vysledkem c¢innosti je dosazeni cile, tedy odstranéni
tohoto nedostatku (odstrani hlad) — odstranénim nedostatku ¢lovék uspokoji svoji
potfebu (nasytil se) a citi spokojenost (je spokojeny, protoze je syty).
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Na zac¢atku tohoto procesu ¢lov&k potfebuje motivaci (ta je vyvoland potfebou), mo-
tivace ho vede k ¢innosti a vysledkem této ¢innosti je spokojenost (potfeba byla
uspokojena).

Jaké je tedy souvislost mezi motivaci k praci a spokojenosti pracovnik(?
JTeorie ocekavani: tfi podminky k dosaZeni pracovniho usili

Teorie motivace, kterymi jsme se doposud zabyvali, se snaZily odpovédét na otdzku
,Proc¢”. Hledaly priciny lidského chovani — motivy nebo potfeby — a zkoumaly, jaké
jsou vztahy mezi témito pricinami.

Nyni si poloZime neméné dileZitou otazku: ,Jak”. Jak probihd proces motivace pra-
covni ¢innosti? Jakym mechanismem Ize dosahnout toho, aby ¢lovék zvysil své usili?
Jak vznika nezajem o praci, snaha vyhybat se praci? Zatim jsme se zabyvali obsahem
motivace.

K pochopeni téchto otazek vsak potfebujeme zkoumat dalsi stranku motivace — jeji
prabéh.

Podle teorie oCekavani Victora Vrooma je k tomu, aby pracovnik vyvinul dsili, tfeba
splnit tri podminky:

1) jeho Usili musi byt nédsledovano pfimérenym vysledkem,

2) vysledek jeho ¢innosti musi byt nasledovan odménou,

3) tato odména musi mit pro pracovnika vyznam.

Teprve pak dochazi k zahajeni ¢innosti a k jejimu pokracovani”
(B&lohlavek, 2000, s. 45-46).

Od motivace k praci ke spokojenosti

,Bylo by logické predpoklddat, Ze vysokda pracovni spokojenost ma za ddlsledek vyso-
ké vykony, nizké absentérstvi a fluktuaci. ManaZefi se domnivali, Ze ovliviiovani fakto-
rd, které priznivé utvareji spokojenost, a dosahovani vyssi spokojenosti se pozitivné
promitne ve vykonnosti. Ukazalo se vsak, Ze tento vztah neni pfimy ani jednoduchy.
Interakce spokojenosti a pracovniho chovani je komplikovana. Vztah pracovni spoko-
jenosti a produktivity je velmi nevyrazny. Spokojeny pracovnik tedy nemusi byt vyso-
ce vykonny” Wagnerovéa (2011, s. 66).

Musime uvazit i ostatni faktory, které plsobi na vykonnost. To, jak je zaméstnanec vy-
konny, nemusi nutné ovliviiovat pouze jeho spokojenost. Témi faktory myslim lenost,
smysl pro peclivost, pfesnost, dislednost, vytrvalost pfi praci. Nesmime zapomenout,
Ze nejsme vsichni stejni. Obecné to Ize popsat jako povahu a charakter zamé&stnance,
které je nutné brat v Gvahu.

Wagnerova (2011, s. 66) dodava: ,Vyzkumy nestanovily jakoukoli silnou pozitivni vaz-

bu mezi spokojenosti a vvkonem. Spokojeny pracovnik nemda nutné vyborné vykony a

pracovnik s vysokymi vykony neni nutné spokojen. Nékteri lidé tvrdi, Ze dobry vykon
vede ke spokojenosti spise nez naopak, ale ani to nebylo vyzkumy potvrzeno.”
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Na zacatku pracovniho procesu je nutna pfiméfend motivace k praci, motivace vede
pracovnika k ¢innosti, kterd musi prinést odpovidajici vysledek — vykon, tento vykon
musi byt odménén a ¢lovék musi o odménu stat. Dostane-li pracovnik za svUj pra-
covni vykon odménu, o kterou stoji, pak je na konci pracovniho procesu spokojenost
— uspokojeni z vykonané prace. Mlzeme tedy fici, Ze motivaci cely pracovni proces
zacina a spokojenosti pracovnika kondi.

JAktivita, zpGsobend potfebou, vede k uspokojeni potfeby. Casto se vsak pfi uspoko-

jovani objevuji pfekazky — bariéry, které brani Clovéku v dosahovani cile. Neuspoko-
jenim potreby vznika frustrace. K frustraci dochdzi, kdyZ pracovnik nedostane odmé-
nu, kterou ocekaval, kdyZz dojde k pokazeni prace, kterou se dlouho zabyval, nebo
kdyz mu vedouci nedd dovolenou, na kterou se tésil. Motivacni energie zlstava na-
hromadéna a nevybita.

Lidé pak reaguji na frustraci rGznym zplGsobem:

- zesiluji své usili, aby pfekazku prekonali (energizace),

- vzdavaji se svého zaméru (Unik),

- vybijeji potlacenou energii nasilim (agrese),

« hledaji nédhradni cile (sublimace),

- sami sebe presvédcuji, Ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a Ze je viastné dobre, Ze
ho nedoséhli, (racionalizace),

. vraceji se k vyvojové nizsim zplsobim uspokojeni potieb (regrese).

Uvedené jednani (kromé prvniho pripadu) je z hlediska firmy neZadouci”

(B&lohlavek, 2000, s. 43-44).

Spokojenost v zaméstnani je klicovym faktorem pro podavani kvalitniho pracovniho
vykonu, proto je zapotfebi usilovat o dosazeni co mozna nejvyssi miry spokojenosti
u vsech zaméstnancd.

Proto plati, ze Ukol managementu - motivovat sprdvnou mirou a dosdhnout spokoje-
nosti zaméstnancl — je Ukol velmi ddleZity, ndrocny, soustavny a dlouhodoby.
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4 POPIS PODNIKU

4.1 Zakladni data

Adresa:

SEZAKO PREROV s.r.o. Zakladni informace

Kojetinska 48/888 Celkovy pocet zaméstnancd: 100
750 00 Prerov ZalozZeni: v roce 1996

Ceska republika ICO: 253 58 022

Tel.: +420 581 839 011 DIC: CZ25358022

Fax: +420 581 208 750 e-mail: info@sezakoprerov.cz

Popis ¢innosti:
e servislomU

¢ oo S=EZAKO
e zamecdnictvi o

PRZROV

e tvarové vypalovani plech(
e projekce a konstrukce

e tryskania lakovani
e stavebnictvi
e gutodoprava a manipulace
Zdroj: http://www.sezakoprerov.cz/cz/spolecnost/predmet-podnikani

Vyvoj spole&nosti

Historie podniku:

Firma SEZAKO PrFerov, s.r.o. byla zaloZena v roce 1996 zapisem do obchodniho rejstfi-
ku. Svou Cinnost zacala provozovat nejdfive v pronajatych prostorech na Tovacovské
ulici v Prerové. Povoden v roce 1997 podnik vsak zastihla jiZ na ulici Kojetinské, kde si
pronajal vétsi prostory nez dosud. Postupné si firma kupovala pronajaté vyrobni pro-
story, az do majetku firmy presel cely aredl, ve kterém pUlsobi dodnes. Tyto budovy si
spolecnost opravila, zmodernizovala a rozsifila o nové vyrobni haly, potfebné k rozvi-
jejici se vyrobé. V roce 2008 doslo také k odkoupeni pozemkd pod témito vyrobnimi
halami, které aZ do té doby vlastnilo mésto Pferov. V témZe roce byly pfikoupeny dal-
Si pozemky sousedici s firmou, kde je do budoucna planovano dalsi rozsiteni firmy, a
to v podobé vyrobnich a skladovych hal.

Zdroj: Historie spolec¢nosti. [online] SEZAKO, [cit. 2016-03-27]

Dostupné na www. <http://www.sezakoprerov.cz/cz/spolecnost/historie-spolecnosti>

Soucasnost podniku:
Opravy a vyrobu dilG provadi firma v plné vybavenych strojnich haldch, takze je
schopna vyhovét i velmi pfisnym pozadavklm na presnost obrabénf jak pro tuzem-
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ské, tak pro zahrani¢ni zdkazniky. Podnik disponuje pIné vybavenymi pojizdnymi dil-
nami, které zarucuji maximalni sobéstacnost pracovnikl pfi provadéni stfednich
i tézkych oprav pfimo v provozovnach kamenolomd. Firma zavedla a pouZziva systém
managementu jakosti, ktery odpovidad CSN EN ISO 9001.

Zdroj: O nés. [online] SEZAKO, [cit. 2016-03-27]

Dostupné na www. < http://www.sezakoprerov.cz/cz/spolecnost/o-nas>

4.2 Soucasny stav motivace zaméstnancii

Pfi diskuzi s vedenim se ukdzalo, Ze se jednd o opomijené téma v podniku. Nikdo se
touto problematikou v podniku viceméné nezabyval, z ¢ehozZ vyplyvala Spatna infor-
movanost zaméstnancl. Management by tuto skutecnost rédd napravil a nastolil
v této cinnosti pofadek. Zameéstnanci si na tento nedostatek také stézovali, vytykali
nesystemati¢nost v jejich ohodnocovani. Provedeny vyzkum meél napomoci ke zlep-
seni soucasného stavu.

5 PRUZKUM MOTIVACE A SPOKOJENOS-
TI ZAMESTNANCU

5.1 Technika sbéru dat

Praktickou ¢ast své prace jsem provadél v podniku SEZAKO Ptferov, s.r.o. Tento podnik
se zaméruje na strojirenskou vyrobu. Sbér dat byl provddén formou osobnich poho-
vorl nad dotazniky s kazdym respondentem v oddélené mistnosti, aby byla zajisténa
anonymita vyzkumu. PFistoupil jsem k narocnéjsi a Casové delsi varianté osobniho
pohovoru z ddvodu mozného rizika zkreslenych vysledkd pfi formé pouhého rozdani
a sesbirdni vyplnénych dotaznik({. Vyzkum se provadél jak u délnickych profesi, tak u
administrativnich pozic. O vybéru vzorku dotazovanych respondent( jsme se dohodli
s vedoucim pracovnikem spole¢nosti.

Hlavni vyzkumné otazky jsou:

1. Jaké motivaclni prostfedky jsou na pracovisti pouzivany?

2. Jaké faktory ovliviiuji spokojenost a motivaci zaméstnancd na pracovisti?

3. Jak zaméstnanci vybrané spolecnosti hodnoti svou pracovni spokojenost a mo-
tivacni prostfedky pouzivané zaméstnavatelem?

4. Jaké motivacni prostfedky by zaméstnanci uvitali?

Vybér respondent(

Po jednani s vedenim spolecnosti jsme se dohodli na tom, Ze vyzkum bude rozdélen
podle pracovniho zafazeni dotazovanych respondentd, a to na THP (technicko - hos-
podéarské pracovniky) a déiniky. Vyzkum jsem provéadél s 20 respondenty, z toho 15
z nich byli THP a zbyvajicich 5 délnici, coz celkem reprezentuje 20% vsech zamést-

| 24


http://www.sezakoprerov.cz/cz/spolecnost/o-nas

nancd. Vysledky prizkumu nejsou zcela objektivni vzhledem ke skutecnosti, ze po-
meér déinikd a THP u zkoumaného vzorku respondentl neodpovidd poméru délni-
ci/THP u vsech pracovnikd v podniku. Délnickd profese byla zastoupena pouze 5 re-
spondenty z ddvodu plného pracovniho vytiZzeni ostatnich délnikd. | pres snahu ve-
denf zajistit kvalitni ndbor novych zameéstnancd se podniku nedafi zabranit fluktuaci
a zajistit stabilni a dostate¢né pocetny persondl. Pficiny Ize hledat nejen v ndro¢nosti
prace a vysokych pozadavcich na prfesnost vyroby, ale i v nedostate¢ném pfisunu no-
vych kandidatl a samozrejmé v platovych podminkach. Podrobnéji je tento problém

rozebrdn v kapitole Vyhodnoceni dotazniku.

5.2 Vyhodnoceni dotazniku

Zplsob vyhodnocenf

Zakladni informace o respondentech (vék, pohlavi) jsem shrnul slovné a znézornil
graficky.

Jednotlivé otdzky jsem vyhodnocoval podle riznych kritérii.

U otdzek s pfedem danymi odpoveédmi: urcité ano, spise ano, spise ne, urcité ne; ni-
kdy, zfidka, oblas, ¢asto, pofdd — jsem provadél vyhodnoceni podle ¢etnosti vyskytu
jednotlivych odpovédi. Vysledky jsem vyjadfil formou grafl. PouZival jsem sloupcovy
a vysecovy graf, u jedné otdzky jsem pouzil tabulku. Kazdy graf jsem také slovné po-
psal.

U otevienych otazek jsem odpovédi vyhodnotil slovné dle Cetnosti a sefadil sestup-

v

ne.

Z odpovédi z 20-ti vyplnénych dotaznik{ vyplynuly tyto hlavni zavéry:

V Uvodu vyzkumu jsou otazky na vék, pohlavi a pracovni zafazeni, které jsem nezahr-
noval do ¢islovanych otdzek. Z vysledk(d vyplyva, ze u THP pouze 3 respondenti jsou
jiz v predddchodovém véku (z nich 1 je jiz v dlGchodé), 6 zaméstnancd je ve véku do
30 let a zbylych 6 ve véku 31-50 let.

Graf 1: Vékové zastoupeni THP

Vékové zastoupeni

Nad 65 let
0%
51-65 let
20%

15-30 let B@15-30 let
40% @31-50 let
051-65 let

B@Nad 65 let

31-50 let
40%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Zde uvadim vysledky na pozicich délnikd. 2 respondenti jsou ve véku do 30 let
a 3 pracovnici ve véku 31 — 50 let.

Graf 2: Vékové zastoupeni délnickych pracovnikd

Vékové zastoupeni

51-65 let
0%
Nad 65 let
0,
0% 15-30 let @15-30 let
0,
40% @31-50 let
B51-65 let
31-50 let
650% @Nad 65 let

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Podivame-li se na sloZzeni respondentd dle pohlavi, zjistime, ze vétsi zastoupeni ve
zkoumaném vzorku pracovnikl maji muzi, coz odpovida i celkovému zastoupenf
obou pohlavi v podniku. Na pozicich THP pracuje 13 muzd a 2 zeny. To si vysvétluji
zamérenim firmy na strojirenskou vyrobu. U respondent( z délnickych fad se jednalo
o Cisté muzské zastoupeni.

Graf 3: Zastoupeni pohlavi na pozicich - THP

Zastoupeni pohlavi

Zeny
13%

Bmuzi

OZeny

muzi
87%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Prvni otdzkou jsem v dotazniku zjistoval, jak dlouho jsou respondenti zaméstnani ve
stavajici firmé. U THP vysel prdmeér 7,06 let, kde extrémy byly méné nez jeden rok
a 19 let. U délnickych pracovnikl byl zjistén prdmér 8,3 let, kde extrémy byly méné
nez jeden rok a 18 let.
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V nasledujicim grafu je zndzornéna spokojenost zaméstnancl v praci. U THP prevazu-
je spise spokojenost, 2 respondenti uvedli zcela spokojen a jen jeden respondent
uvedl moznost spiSe nespokojen.

Graf 4: Jak jste Vy sdm/sama spokojen/a v praci? — THP

a) zcela Spokojenost v praci
nespokojen ool P
0% b) spise

nespokojen
d) zcela spokojen 7%
13% @a) zcela nespokojen
Ob) spise nespokojen

B c¢) spise spokojen
Od) zcela spokojen

c) spiSe spokojen
80%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

U délnickych profesi byly vysledky podobné, kdyz 4 z 5 respondentl odpovédéli -
spiSe spokojen, pouze 1 — spiSe nespokojen. TakZe také pfevazuje spiSe spokojenost.

Graf 5: Jak jste Vy sdm/sama spokojen/a v praci? — délnici

Ko -
d) zcela spokojen Spokojenost v praci

0% b) spise
a) zcela nesggl:/men
nespokojen 0
0%

@a) zcela nespokojen
Ob) spise nespokojen
Bc) spise spokojen
Od) zcela spokojen

c) spiSe spokojen
80%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Treti otdzkou jsem zjistoval kolektivni spokojenost neboli pohled jedince na spokoje-
nost lidi okolo (spolupracovnikil, kolegl). A zatimco u déInikd zaznél pouze jednou
nazor, ze okolni spolupracovnici a kolegové jsou spiSe nespokojeni, u THP toto tvrzeni

zaznélo 5 krat. Vysvétluji si to tim, ze lidé v kancelafich spolu castéji komunikuji a
stézuji si na nedostatky svym spolupracovnik@m.
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Graf 6: Jak si myslite, Ze jsou spokojeni v praci Vasi spolupracovnici, kolegové? THP

|J ak si myslite, Ze jsou spokojeni v praci Vasi spolupracovnici? |

a) zcela
nespokojeni b) spise
0% nespokojeni

d) zcela spokojeni
0%

Bc) spise spokojeni

c) spise spokojeni Od) zcela spokojeni
67%

33% @a) zcela nespokojeni

Ob) spise nespokojeni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Graf 7: Jak si myslite, Ze jsou spokojeni v praci Vasi spolupracovnici? — délnici

|J ak si myslite, Ze jsou spokojeni v praci Vasi spolupracovnici? |

B c) spise spokojeni

Od) zcela spokojeni

¢) spise spokojeni
80%

a) zcela b) spik
nespokojeni ) spiSe
nespokojeni
0% 20%
d) zcela spokojeni Ba) zcela nespokojeni
0% Ob) spise nespokojeni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Podivame-li se na Ctvrtou otazku, Jaké prostfedky motivace k praci uplatnuje Vas za-
meéstnavatel?, zjistime, Ze z dotazovanych 15 osob 14 bere jako motivaci svoji vysi
platu a vSech 15 poZiva jak stravenek, tak prodlouzené dovolené. Pouze jeden
z respondentd uvedl, Zze pobirad prispévek na dovolenou, a pouze 3 dostavaji pfispé-

vek na penzi od zaméstnavatele.
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Graf 8: Jaké prostfedky motivace k praci uplatnuje V43 zamé&stnavatel? — THP

Jaké prostiedky motivace k praci uplatiiuje Vas zaméstnavatel?

Dobry pracovni
kolektiv
10%

Pfijemné pracovni
prostiedi, piijjemna
atmosféra

8%

- Prispévek
na sport
11%

Uspéch celeho 4o vidajici vyse

podniku
%

Atraktivnost prace,
stiidani stereotypni
prace
11%

11%

platu
1%

- Prispévek
na Vanoce
8%

- Na dovolenou
1%

- Stravenky

(prispévek

na obé&dy)
11%

- Pfispévek na
penzi
2%

¢lka dovolené
(prodlouzena)

11%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

U délnickych pracovnikl je situace nasledujici: Prispévek na obédy a prodlouZzenou
dovolenou stejné jako THP pozivaji vSichni dotazovani respondenti. Za svou praci
jsou adekvatné ohodnoceni a pobiraji motivujici vysi platu pouze 3 respondenti.
K politovani je fakt, Ze ani jednou nebyl zminén jako motivujici prvek Uspéch celého

podniku, soundlezitost.
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Graf 9: Jaké prostfedky motivace k praci uplatiuje Vas zaméstnavatel? - délnici

Jaké prostfedky motivace k praci uplatiiuje Vas zaméstnavatel?

Prispévek na

dovolenou , | Prémie, mésiéni Odpovidajici vyse
0% Dobry pracovni finanéni odména platu
o . kolektiv 3% 9%
Uspéch celého 9%
podniku - Piispévek
0% na Vanoce

Piijemné pracov

prostiedi, ptije
atmosfér

9%

Atraktivnost prace, /

stiidani stereotypni

12%

prace - Stravenky
9% vy
(ptispévek
na obédy)
16%

Prispévek na sport
6%

Pispévek - Prispévek
na kulturu na penzi
6% (prodlouzena) 6%

15%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Prostfednictvim paté otdzky jsem se dotazoval, co by zaméstnanci zlepsili, jaké maji
pfedstavy a navrhy na zlepSeni pracovnich podminek. Vysledky nejsou nikterak pfe-
kvapujici. Délnici byli nej¢astéji pro obmeénu strojd, nastrojd a lepsi koordinaci, pldno-
vani, zlepsit informovanost a zlepsit ohodnoceni. Pracovnici v administrativé by oce-
nili zlepSeni prostredi, zazemi a dale modernizaci strojového parku, zlepseni komuni-
kace mezi lidmi, zlepSeni stravovani a pravidelny dostatek prace.

Sestd otdzka zkoumala, zda by respondenti dokazali procentudiné vyjadFit, nakolik je
prace bavi a nakolik chodi do prace jen pro penize. Lze si ji také predstavit jako misky
vah, kde na jedné strané je — prdce mé nebavi, pracuji jen pro penize - a na strané
druhé - prdce me bavi. Vysledky mé potésily, jelikoZ u obou skupin pracovnikl preva-
Zila skutecnost, Ze prace lidi bavi. Z vysledkl Ize vycist, Ze u THP nebyl nikdo, u koho
by méla navrch varianta - prace mé nebavi, pracuji jen pro penize. U délnickych pra-
covnikd byly vysledky jako na houpadcce a Sly od extrému 20 ku 80 aZ do extrému 70
ku 30, coZ jsem nasledné reflektoval vedeni. Domnivam se, Ze u pracovnika, kterého
prace bavi pouze na 30%, je néco v neporadku.

|30



Graf 10: Porovnani prace mé bavi X pracuji pro penize — THP

L — prace me& nebavi, pracuji jen pro penize
P — price me bavi

Priimér: (v%)
[ 386 [ s ]

Vysledek: ze 38.6 % mé prace nebavi, pracuji jen pro penize, a z 61.3 % me préce bavi

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Graf 11: Porovnani prdce mé bavi X pracuji pro penize — délnici

L — prace mé nebavi, pracuji jen pro penize
P — prace mé bavi

Vysledek: ze 42% mé prace nebavi, pracuji jen pro penize, a z 58 % mé prace bavi

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Na dalsim grafu (otdzka ¢islo 7) je zndzornéno, zda si respondenti dokdZou predstavit
setrvat v podniku az do konce profesniho zivota. U THP jasné pfevazovalo, Ze si doka-
Zou predstavit setrvat v podniku az do ddchodu (12 respondentl). U déInikd mirné
vyhrala negativni odpovéd, kdyZ 3 z5 dotazovanych si nedokdZou predstavit svou
budoucnost az do dlchodu v souc¢asném podniku.
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Graf 12: DokéZete si predstavit setrvat ve stavajici firmé do diichodu? — THP

Dokazete si predstavit setrvat ve firmé do diichodu?

Jiz v dichodé

Ne 7%

13%

BAno
@Ne
0OJiz v duchodé

80%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Graf 13: Dok&zZete si predstavit setrvat ve stavajici firmé do dlichodu? — délnici

Dokazete si predstavit setrvat ve firmé do diichodu?

Ano
40%

@ANo

@ENe
Ne
60%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Doplfikovou otdzkou k pfedchdazejicimu dotazu bylo, zda respondenti, ktefi si doka-
Zou predstavit setrvat ve stdvajici firmé do dlchodu, tuto skutecnost planuji.
U THP 8 ze 14 respondentl tuto skutecnost planuje. U délnickych profesi je situace
zcela opacdna, ze vSech dotazovanych nikdo nepldnuje setrvat v podniku az do konce
profesniho Zivota.
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Graf 14: Planujete setrvat ve firmé do konce profesniho Zivota? - THP

Plinujete setrvat ve stavajici firmé do dichodu?

Ne

43% @Ano

Ano @Ne
57%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Osmou otdzkou jsem se zajimal o to, zda respondenty prace stresuje. Z vysledkl ply-
ne, Ze az na jednu vyjimku jsou vSichni THP v praci stresovani a z délnické sekce do-
konce UplIné vsichni. Doplnkova otadzka se ptala na to, jak ¢asto tento pocit zazivaji.
Z odpovédi se Ize dodist, Ze THP pocituji stres obcas az zfidka. U délnické profese to-
mu bylo taktéz stejné.

Graf 15: Jak ¢asto zazivate v praci stres? — THP

wvr_ 1

Jak Casto zazivate v praci stres?

10 ~ 9
| | 3) nikdy
5 mb) ziidka
c) obc¢as
| T | d) casto
i 0 0 We) stile
A A

a) nikdy  b) ziidka c) obcas d) ¢asto e) stale

o N OB OO

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Graf 16: Jak Casto zazivate v praci stres? - délnici

Jak Casto zazZivate v praci stres?
4
4 -
m 3) nikdy

3 7 mb) ziidka
2 - 1 c) obcas
L m d) casto

0 ' 0 0 He) stale
0 -_—— a—— -_——

a) nikdy b) ztidka c) obcas d) casto e) stale

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Devatd otdzka zjistuje, co konkrétné respondenty v praci stresuje? U THP je hlavnim
stresujicim faktorem rychlost pfi praci a terminy, nasleduji Spatné dodavatelské vzta-
hy a velké mnozstvi prace. U délnické tridy je na prvnim misté také rychlost pfi préaci,
dodrzovani termin(, avsak na stejné pozici se umistilo i negativni chovani ze strany
nadrizenych, spolupracovnikd.

Graf 17: Co konkrétné Véas v préaci stresuje? - THP

| Co konkrétné Vas v praci stresuje?
Rychlost pii
12 - 11 praci, terminy
8
10 - 3
g . / 6 B Spatné
/ dodavatelské
6 vztahy
e 2 2 A
B Velké mnozstvi
3% s s -
0 : : . . —
& Xy & & @ B Spatné pracovni
$ > g & S i
g ‘ 4(\.)@ &\Q& &Q\ 0@0\ podminky
& S < & &
> O o > S
(’29 N ‘&Q £ & .
&\ &4 & %00 & B Negativni
& S & o ée"o chovéni ze strany
459 Q;&@ ) sz;& nadi{zenych,
A2 R < spolupracovniki

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Graf 18: Co konkrétné Vs v prdci stresuje? - délInici

| Co konkrétné Vas v praci stresuje?
2 2 . .
Rychlost pfi praci,
2 terminy
15+ 1 1 1 o
Negativni chovani ze
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e spolupracovnikli
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Desatd otdzka se zameéfila na to, co si respondenti mysli, Ze by pomohlo firmé
k lepSim vysledkldm. THP se domnivaji, ze by firmé k lepsim vysledkdm pomohla au-
tomatizace a navaznost vyroby, dale vice spoluprace, zlepseni externi i interni komu-
nikace a zvyseni efektivnosti, vykonnosti a zavést vliastni produkt, sortiment. Respon-
denti z délnickych fad si nejcastéji mysli, Zze firmé by pomohla k lepsim vysledkdm
obména strojl a nastrojd, lepsi komunikace, dale vys$si zkusenost pracovnikd a zlep-
Seni organizace vyroby.

U predposledni otdzky meé zajimalo, co by konkrétné respondenty motivovalo
k lepSim vysledkOm. Z vysledkl Ize vycist, Ze THP by motivovalo k lepSim vysledk@m
zlepSeni zdzemi a pracovniho prostredi, teambuilding, lepsi spoluprace a komunika-
ce, finan&ni odména za nadmeérné vykony, také by ocenili vétsi nasazeni vSech pra-
covnikd, obménu stroji a nastrojd. U déInikG byly nej¢etnéjsi odpovédi lepsi odmeény
a benefity, zlepseni komunikace, ddle obména strojd a nastrojd.

V posledni otazce méli respondenti vyjadfit vlastni hodnoceni své spokojenosti i ne-
spokojenosti v praci. V obou skupindch jsem dospél k pozitivnim vysledk@m, kdyz
11 215 THP a 4 z 5 délnickych pracovnik( fekli, Ze jsou v praci spokojeni a prace je
bavi. Véfim, Ze se Ucastnici vyjadfovali upfimné a bez pretvarky. Osobné mé potésil
nazor respondenta, ktery vyjadril vdécnost za provedeni tohoto vyzkumu a za moz-
nost vyjadfit svdj nazor.

Odpovédi na otazku & 12 Ize rozdélit do 3 skupin. Néktefi respondenti vyjadfili svoji
spokojenost ve firmé bez dalsich pfipominek, vétsi ¢ast respondentld pak vyjadrila
spokojenost s uritymi vyhradami a pouze jeden respondent fekl, ze je ve firmé ne-
spokojeny.
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Graf 19: Vyhodnoceni odpovédi u otdzky ¢. 12 - THP

Shrnuti vysledki otazka €. 12

naprosta
spokojenost
33%

Bspokojenost s vyhradami

Bnaprosta spokojenost
nespokojenost

Onespokojenost
0% spokojenost
s vyhradami
67%
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
Graf 20: Vyhodnoceni odpovédi u otazky ¢. 12 — délnici
Shrnuti vysledki otazka ¢. 12
Nespokojenost
20%
Naprosta
SpOIZ%J(;)nOSt B Naprosta spokojenost
B Spokojenost s vyhradami
O Nespokojenost
Spokojenost
s vyhradami
40%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Shrnuti

Pri vyplnovani dotaznikd jsem se snazil v respondentech vyvolat pratelskou nédladu a
otevrenost, ale i presto jsem mél u nékterych pracovnik( pocit, Ze tento vyzkum poja-
li jako odlakavani od prace, mozna nékdy jako nutné zlo nafizené od vedeni.

S vysledky vyzkumu jsem na schiizce sezndmil vedeni firmy formou zavérecné pre-
zentace vysledkd, po které nasledovala diskuze nad zjisténymi daty. Vedeni podniku
obdrzelo vysledky vyzkumu v elektronické i papirové podobé. Zastupci podniku byli
velmi radi za provedeni tohoto vyzkumu a ocefiovali jeho pfinos pro firmu. Ziskané
informace jsou pro né podkladem pro dalsi proces zkvalithovani personalni prace a
fizeni podniku.

Doporucena opatfeni a mozna zlepSeni uvadim v zavérecné kapitole své prace.
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Odpovédi na vyzkumné otdzky

1. Jaké motivacni prostrfedky jsou na pracovisti pouzivany?
U THP jsou pouzivany tyto motivacni prostredky:
- odpovidajici vySe platu,
- pfispévek na obédy,
- prodlouzena dovolenj,
- pfispévek na penzi.

U délnickych profesi jsou pouzivany tyto motivaéni prostfedky:
- pfispévek na obédy,

- prodlouzena dovolenj,

- financni odmeéna,

- méneé Castéji zaznélo motivujici vyse platu,

- pfijemné pracovni prostfedi,

- dobry pracovni kolektiv.

2. Jaké faktory ovliviiuji spokojenost a motivaci zaméstnancC na pracovisti?
Spokojenost a motivaci zaméstnancC (THP i déinik() ovliviiuji tyto faktory:
- odpovidajici vyse platu,

- financni odmeény,
- pobirané zaméstnanecké benefity
=  pfispévek na obédy,
= pfispévek na penzi atd,,
- atraktivnost prace,
- pfijemné pracovni prostfedi,
- dobry pracovni kolektiv,
- moznost kariérniho postupu,
- ddlezité informace tykajici se podniku,
- nabidka mimopracovnich aktivit.

3. Jak zameéstnanci vybrané spolecnosti hodnoti svou pracovni spokojenost a moti-
vacni prostfedky pouzivané zaméstnavatelem?
THP hodnoti svou spokojenost a motivacni prostfedky nasledovné:
- 13 % zcela spokojen,
- 80 % spise spokojen,
: 7 % spise nespokojen.
Délnické pozice takto:
- 80 % spise spokojen,
- 20 % spise nespokojen.

4. Jaké motivacni prostfedky by zaméstnanci uvitali?
Zaméstnance (THP i déIniky) by motivovalo k lep$im vysledkdm:
- zlepsenizdzemi a pracovniho prostred;,
- adekvatni vyse platu,
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- lepSispoluprace a komunikace,
- obména strojl a nastrojd,
- lepSi odmény a benefity.

6 NAVRHY NA OPATRENI

Seznam navrh( na zlepseni:
a) Zavedeni zaddanych benefitd
b) Zvyseni kvalifikace
c) ZlepSeni pracovniho prostredf
d) Informovanost zaméstnancl
e) Hodnoceni préace
f) Komunikace na pracovisti
g) Mimopracovni aktivity
h) Finanéni odmény
i) Nova mzdova forma

Tyto ndvrhy na zlepseni byly zpracovany predevsim na zakladé vysledkd vyzkumu a
vychdazeji ze soucasného stavu motivacnich prostredkl podniku.

Dotaznikové Setfeni ukdzalo, Zze néktefi zaméstnanci nejsou dostatecné sezndmeni
s tim, jaké motivacni prostfedky jim firma nabizi. Proto navrhuji zajisténi vétsi infor-
movanosti pracovnikl o motivacnich prostfedcich podniku.

Mym ndvrhem je, aby se otdzkou motivace a spokojenosti zaméstnancl zabyvala po-
véfena osoba z personalniho oddéleni. Tato povéfend osoba ve spolupraci s vedenim
podniku by méla zpracovat dokument, kde uvede standardy a to, co firma nabizi na-
vic oproti konkurenci ¢i legislativé. Nasledné s timto dokumentem sezndmit prede-
vSim vSechny zaméstnance a zverejnit jej na jednotlivych Usecich podniku. Déle by
bylo vhodné umistit ho na podnikové webové stranky, aby se s nim mohli seznamit i
pfipadni uchazedli o zamé&stnani. Dokument by mél byt jasny a srozumitelny s pevné
definovanymi body vSech vyhod, které mohou byt pracovnikdm poskytnuty.

a) Zavedeni zadanych benefitl
Navrhuji, aby se nejprve realizovaly jen ty nejzadanéjsi benefity (prispévek na obédy
a prodlouzend dovolend). K zavadéni dalSich benefitd Ize pfistupovat ¢asem podle
vyvoje finan&niho zdravi podniku. Pokud by se v budoucnu finanéni situace podniku
vyvijela pfiznivé, je mozné postupné uvazovat o zavedeni dalSich motivacnich pro-
stredkl (pfispévek na penzi, pfispévek na dovolenou, pfispévek na kulturu a sport,
finanéni odmény).

b) Zvyseni kvalifikace
Dalsim navrhem je zvySit moznosti dalsiho uplatnéni, rozvoje a pracovni perspektivy
zaméstnancl. Zkoumany podnik neni pfilis velky na to, aby umoznoval prostor pro
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kariérni rGist zaméstnanc(, coz také vyplynulo z vyzkumu. Podnik by mél zavést moz-

nosti Skoleni a seminard pro zameéstnance, coz by plsobilo i jako motivacni prvek.

Navrhuji tyto druhy Skolent:

- pro management jazykové kurzy,

- pro vedouci vyroby a mistry Skoleni o novinkach v odvétvi a ke zlepseni komunika-
ce s podfizenymi,

- pro délnické profese navrhuji udélat skoleni o tom, na jaké benefity a bonusy maji
narok.

Toto opatfeni by také mohlo zlepsit negativni vysledek sedmé otdzky, zda by si za-
meéstnanci dokazali predstavit setrvat ve stavajici firmé do dlchodu.

c) ZlepSeni pracovniho prostredi
Tento navrh byl nejcastéji uvddénym nedostatkem a pripominkou zaméstnancd, coz
vyplyvéa z vysledk( Ctvrté a paté otdzky. Jednd se o:

- zlepSenivybaveni kancelafi,

- pranivlastniho stolu,

- vylepsSeni podnikovych prostord, jako jsou haly, chodby,

- vylepdeni podnikového aredlu jako celku (silnice a chodniky).

Proto navrhuji, aby:
- kazdy pracovnik mél viastni stll nebo alespor dostatecny prostor pro vykon
své prace.
- Ti, pro které je nezbytny pocitac, méli k dispozici vlastni.
- kancelare byly vymalovany v teplych barvach a vybaveny novym nabytkem,
- stény byly ozdobeny dekorativnimi obrazy,
- sem byly umistény pfehledné nasténky pro lepsi organizaci a planovani prace,
- kancelare byly doplnény pokojovymi rostlinami.

Tyto prostory jsou hlavné vyuzivany zaméstnanci, ale plsobi i jako reprezentace fir-
my pred jejimi odbérateli, dodavateli a dalsimi navstévniky firmy.

d) Informovanost zaméstnanci

Dalsi &asti navrhu je jesté vétsi nabidka vyhod od zaméstnavatele pro pracovniky.
Vedle odpovidajici mzdy totiZz o motivaci a soundlezitosti zaméstnancl s podnikem
rozhoduji i dalsi vyhody, které jim zaméstnavatel poskytuje v podobé takzvanych be-
nefitd. Z odpoveédi u desaté a jedendcté otazky vyplynulo, Ze nejvetsi zajem maji za-
meéstnanci o rovnopravnost benefitl pro vsechny u firmy SEZAKO. Zde je také potfeba
nastolit systém v rozdavani benefitl, kdo si co zaslouzi a z jakého ddvodu. To by eli-
minovalo jistou zavist nékterych pracovnikd.

Bylo by tedy vhodné nastolit systém typu:
a) informovat zaméstnance o soucasné situaci, jaké benefity vyplyvaji
z legislativy a jaké poskytuje firma navic
b) jaké benefity pfislusi nové nastupujicim zaméstnancim
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c) jaké benefity pIni funkci vérnostniho charakteru, tzn., Ze budou poskytovany
zameéstnancdm, ktefi v organizaci jsou delSi dobu

d) navrhuji radné rozdéleni benefitl pro vSechny, nebot zaméstnanci, jak mi bylo
nékolikrat fre¢eno, maji pocit, ze benefity jsou rozddvany nesystematicky a ne-
vidi v tom logiku.

e) pfi rozdavani benefitd musi byt zaméstnanec informovan, jaké benefity poZi-
va, zda ma moznost volby mezi benefity ¢i jsou mu direktivné pridéleny. Na-
sledovat by mélo oddvodnéni, z jakého ddvodu mu dany benefit pridélujeme,
pro¢ nema vice benefitd ¢i jak jich mize dosdhnout. Prfipadné je vhodné vy-
svétlit, pro¢ spolupracovnici maji lepsi benefity, aby se zamezilo zavidéni.

f) motivacné zaméstnanci prednést, jakych benefitl bude vyuzivat pfi dlouho-
dobém setrvani v podniku. V pfislusném dokumentu konkretizovat systém
pfidélovani benefitd, jaké benefity pfislusi zaméstnanci na urdité pozici, jaké
benefity mu pfislusi po odpracovani danych let, a tim zaméstnance motivovat
k vérnosti.

Pfipadné je na zvazeni vedeni, zda by bylo mozné nabidnout zaméstnanclim néktery
benefit z aktudlnich trendd, jako jsou: home office, sick days, ndborovy prispévek ci
pohyblivou pracovni dobu.

e) Hodnoceni prace
Jak vyplynulo z prizkumu, zameéstnanci nejsou dostatecné informovani o tom, jak je
vedeni spokojeno s vysledky jejich prace. Pfitom tento vyzkum potvrdil, Ze zpétna
vazba je pro né velice dllezitd a jeji absence jim vadi. Proto pracovnici kvitovali a vy-
zdvihovali provedené Setfeni.

Moje doporucent:

- Hodnoceni by mélo probihat formou individualnich rozhovord, nebot nikdo
nema rad karani a vytykani svych nedostatkd pred zraky ostatnich.

- Hodnotitel — nadfizeny pracovnik - by mél adekvatné, objektivné a vécné vy-
zdvihnout a ocenit pfinosy, ale i upozornit na nedostatky ¢i slabiny.

- Pracovnik by ziskal zpétnou vazbu o kvalité své prace a zaroven by zjistil, Ze
dobfe odvedena prace ma vliv na jeho ohodnoceni.

- Pfipominky a vytky k praci musi byt sdéleny hodnocenému zaméstnanci tak,
aby nevyznély kontraproduktivné az demotivacné.

- Dalsim pfikladem ohodnoceni prdce mohou byt odmény pro zaméstnance za
vylepseni, inovace, navrhy na zlepseni, jak se podnikové ¢innosti daji vykona-
vat efektivnéji a 1épe.

f) Komunikace na pracovisti
Z predposledni otdzky se mlzeme dodist, Ze jednim z oZzehavych témat je Spatna
komunikace a informovanost. Zaméstnanci netusi, co je v budoucnu &eka, zda jim
zaméstnavatel dokaze soustavné zajistit praci a v jaké situaci na trhu se podnik na-
chazi. Proto navrhuji, aby se vedouci pracovnik 1x za mésic schazel se svymi podfize-
nymi, sdéloval jim budouci Ukoly a dilezité informace tykajici se podniku. Lepsi ko-
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munikace a spoluprdce mezi zameéstnanci by také mohla eliminovat pficiny streso-
vych podnétl, jako jsou rychlost pri praci a Sibeni¢ni terminy, cozZ jsou podle grafu 17

N

a 18 nejcastéjsi plvodci stresu.

g) Mimopracovni aktivity

Drtiva vétsina pracovnikd ma zadjem o Castéjsi porddani mimopracovnich aktivit a kvi-
tuji jiz poradané akce, coz nékolikrat zaznélo jako doplnék u Ctvrté otdzky. Pfinos vi-
dim v tom, Ze na téchto setkdnich se zaméstnanci mohou poznat i z jiné strdnky nez
jen té pracovni. Mohou zde pfivést ¢leny rodiny, poznat nové lidi, nacerpat nové na-
pady.
Vyznam mimopracovnich aktivit:

- zpUsob relaxace,

- odreagovani od prace,

- moznost kontaktu s lidmi,

- zlepseni mezilidskych vztah(

Spolecné aktivity by mély zahrnovat hlavné sportovni aktivity, nebot tymovy sport-
pomahd zlepsovat spolupraci, zlepsit tymového ducha, sounalezitost s firmou.

Tyto mimopracovni aktivity nejsou jen zaméstnaneckym benefitem, ale vedeni by
méelo za témito akcemi vidét nejen vynaloZzené prostfedky, ale i pfilezitosti najit a se-
znamit se pfipadné s novymi obchodnimi partnery.

h) Finan¢ni odmeény
Spokojenost zaméstnancd s finan¢nim ohodnocenim je obvykle problematickou ob-
lasti. Ani tady, jak ukazuje Ctvrtd a jedendctd otdzka, tomu nenf jinak.

Navrhuji:
- vetsi pestrost finan&nich odmén,
- zlepseni korelace s motivaci.
PenéZzni odmény nevazané na vykon a poskytované vsem zaméstnancim bez
rozdilu ztraci motivacéni efekt. Lidé si na né zvyknou a berou je po case jako
standart. VSem podle zasluh na odvedené praci.
- pfi udéleni financni odmeény se ma zaméstnanec dozvédét, za co ji obdrzel.

Priklady finan&nich odmeén:
- za dosazeni vytycenych cilG (spInéni pridéleného Ukolu, dodrzeni pracovniho
planu apod.)
- za nastalé skutecnosti (pracovni ¢i zivotni vyrodi zaméstnance),
- odména za rok bez reklamaci. Neobjevi-li se reklamace od odbératell po cely
rok, zaméstnancdm bude nélezet odména.

i) Nova mzdovéa forma
Navrhuji zavedeni nové mzdové formy vice zavislé na vykonané praci.
- zameéstnanci by ziskali zpétnou vazbu - za dobfe odvedenou préaci lepsi ohod-
noceni,
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- pro podnik by znamenalo usetfeni mzdovych nakladd, které jisté neni zane-
dbatelné. Usporené prostfedky by se mohly pouZzit na jiné benefity, ¢i pfipad-
né na jiné podnikové investice.

6.1 Ekonomické zhodnoceni navrhii na zlepseni

Zvyseni kvalifikace

Naklady na tento navrh je tézké konkrétné vydlislit. Zvyseni nakladd je jasné, ale o jak
enormni nardst se bude jednat, to zadlezi na rozhodnuti vedeni, jak dalece chtéji své
pracovniky zdokonalovat. Je to v3Sak rizikova investice, kterd se tézko dopredu vyhod-
nocuje, jelikoz nevime, zda zvyseni kvalifikace bude mit ekonomicky pfinos.

Mimopracovni aktivity

Tyto naklady Ize rozdélit na 2 &3asti:
- jednu ¢ast tvorfi ndklady na jednotlivého pracovnika (poukaz),
- druhou ¢asti jsou kolektivni aktivity podniku jako celku.

Management si pfedem stanovi finanéni ¢astku, kterou chce na mimopracovni aktivi-
ty pridélit, a podle toho urdi, jak casto se budou tyto aktivity konat.

Informovanost zaméstnancd
Aktivity ke zlepseni informovanosti pracovnikl by nemély byt nikterak financné na-
rocné.

Financni odmény

BohuZel, zddny zaméstnavatel si nebude délat prlzkum, co jeho zaméstnance bavi
ve volném case, aby podle toho mohl pfizplsobit nabizené benefity. Po vyltu pred-
chozich benefitl Ize fici, Ze penize jsou nejvhodnéjsim benefitem, z toho dlvodu, ze
maji univerzalni funkci. Jsou prostfedkem smény, tudiz je zaméstnanec mize sménit
podle toho, co uzna za vhodné, podle svych preferenci, podle svych predstav.

- Odmeéna za dosazeni vytyéenych cill, splnéni pfidéleného Ukolu
Vyhodnoceni spinéni planu by mohlo probihat pololetné ¢&i Ctvrtletné, tak aby
moc nezatéZovalo nadbytecnou administrativou. Ruku v ruce by bylo soucasti
také, kdo a v jaké mife se na dosazeni pldnu podilel. A tomu by pfislusela tato
financni odména, jejiz vysi si stanovi vedeni. Jednd se o naklad, avsak nepravi-
delny (pololetni ¢i ¢tvrtletni). Navic motivujici prvek je jednoznadny.

- Odmeéna u pfilezitosti pracovniho ¢i zivotniho vyrodi je také motivacni faktor,
vede zamé&stnance k tomu setrvat v podniku. Je na zvazeni, kdy by mél podnik
zacdit vyplacet tuto odménu (zda po 5, 10,..letech). S pfibyvajicimi odpracova-
nymi roky je mozné ¢astku zvySovat.

Pri Zivotnim jubileu 50 let, 60 let.. by byl vypladcen bonus 3.000 K¢ az 5.000K¢.
O vysi Castky by rozhodoval management podle délky pracovniho poméru.
Samozrejmeé toto Ize pfizpUsobit firemnim podminkam.
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Odmeéna za rok bez reklamaci by méla také motivacni charakter, vedla by pra-
covniky ke snaze odvadét kvalitni praci. Vysi odmény stanovi management
predem.

6.2 SHRNUTI VYSLEDKU

1)

2)

3)

4)

5)

6)

SEZAKO PREROV s.r.o. by samozfejmé& mé&lo nejdfive zavést motivaéni prvky,
které by firmu nic nestdly: vytvofit dokument, ktery zmapuje soucasny stav
motivacnich prostfedkd firmy, informovanost zaméstnancd a Uroven komuni-
kace na pracovisti.

Déle bych navrhoval, aby si vedeni firmy stanovilo ¢astku, kterou je do motiva-
ce svych zaméstnancl a jejich rozvoje ochotno investovat.

Realizace viech zminénych navrh( soucasné by byla pro podnik nejspise eko-
nomicky neldnosna. Proto navrhuji, aby se nejprve realizovaly jen ty nejzada-
néjsi benefity. K zavadéni dalsich benefitl Ize pfistupovat ¢asem podle vyvoje
finan¢niho zdravi podniku. Pokud by se v budoucnu financni situace podniku
vyvijela pfiznivé, je mozné uvazZovat o zavedeni dalsich motivacnich prostfed-
k{.

Je nutné vzdy po urcité dobé pravidelné provadét audit motivacnich prostred-
kG (pfislusného podnikového dokumentu) a upravit ho dle aktudlnich potieb a
pland firmy a zaméstnancd. Dokument mUze slouzit ndsledné jako podklad
pro tvorbu motivacniho programu podniku, do kterého bych doporucoval za-
fadit i dalsi motivacni prostredky:

- zlepseni pracovniho prostfed;,

- zlepsSeni zdzemi,

- modernizace stroji a nastrojq,

- teambuilding,

- zkvalitnéni spoluprace lidi v pracovnim procesu.

Také doporucuji po urcité dobé provadét setfeni, zda jiz provedené zmény
prispély ke zlepseni spokojenosti pracovnikd.

Na zakladé vysledkd auditu je pak zapotfebi provést konkrétni zmény a opat-
feni.
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Zaver

Tuto praci jsem sepsal za Ucelem vymezeni vazby mezi motivaci a spokojenosti za-
meéstnancl, zda tato vazba existuje a v jakém vztahu jsou motivace a spokojenost a
naslednd reflexe v podniku SEZAKO PREROV s.r.0.

V teoretické Casti jsem se zabyval charakteristikou zékladnich pojmd z oblasti moti-
vace a spokojenosti, jako jsou motiv, zdroje motivace, druhy motivace, stru¢nd cha-
rakteristika motivac¢niho programu podniku, spokojenost v praci a faktory, které ji
ovliviiuji. Rovnéz jsem hledal vazbu mezi pracovni motivaci a spokojenosti v praci a
také odpovéd na otdzku, zda je mozné mit dobfe motivované a spokojené zamést-
nance soucasné.

V praktické &&sti prace jsem zapocal pfedstavenim firmy SEZAKO PREROV s.r.o., z4-
kladnimi informacemi, jejim vyvojem a popisem cCinnosti, které provadi. Nasledna ka-
pitola se zabyvala rozborem soucasného stavu motivace pracovnik{. Proved! jsem
vyzkum s vybranymi zameéstnanci a popsal vysledky tohoto vyzkumu.

V zavéru své prace jsem vypracoval z provedeného setfeni navrh, ktery obsahuje:
vytvoreni podnikového dokumentu, ktery zmapuje soucasny stav motivace zameést-
nancl v podniku véetné navrhl na zlepseni. V ndsledné Casti jsem prezentoval eko-
nomické zhodnoceni mych navrh( konkrétnich opatreni.

Hlavni cil prace, tedy zmapovani soucasného stavu pomoci vyzkumu a nasledné
predneseni navrhu opatfeni na zlepseni motivace zaméstnancd v podniku véetné
ekonomického zhodnoceni doporucenych opatfeni, jsem splnil.

PFi tvorbé této prace jsem cerpal z odbornych publikaci, internetovych zdrojd a inter-
nich informaci uvedené spolecnosti.
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Pfiloha A: Dotaznik

Dotaznik pracovniho klima — vazba mezi motivaci a spokojenosti zaméstnanc( v pra-
Ci.

Tento dotaznik prosim nepodepisujte pro dodrzeni anonymity. Veskeré informace
budou pouzity pouze pro studijni Ucely.

Informace o respondentovi:

Pohlavi: muz / zena

Veék: 15-301let 31 -50let 51 -65let nad6slet
Funkce ve firmé:

1. Jak dlouho jste zaméstnany/a ve stavajici firmé?
2. Jak jste Vy sdm/sama spokojen/a v praci? (zakrouzkujte pismeno)

b) zcela nespokojen b) spise nespokojen c) spise spokojen d) zcela spokojen
3. Jak si myslite, Ze jsou spokojeni v praci vasi spolupracovnici, kolegové?

a) zcela nespokojeni b) spise nespokojeni c) spise spokojeni d) zcela spokojeni
e) nevim

4. Jaké prostfedky motivace k praci uplatniuje Vas zaméstnavatel?
(oznacte odpovidajici poli¢ko krizkem)
o odpovidajici vySe platu
o finanéni odmeéna — prispévek na Vanoce, na dovolenou
o zaméstnanecké benefity: - stravenky (pfispévek na obédy)

o - pfispévek na penzi

O - délka dovolené (prodlouzend)

o - prispévek na kulturu

O - pfispévek na sport

o -jiny:

o atraktivnost prace, stfidani stereotypni prace

o pfijemné pracovni prostfedi, pfijemna atmosféra
o dobry pracovni kolektiv

o Uspéch celého podniku, sounalezitost

o jiné, vlastni:

5. Jaké jsou Vase predstavy, ndvrhy na zlepseni pracovnich podminek? Co byste
zlepsili?

6. Vyberte prosim ze 2 protipdld:

L= pradce mé nebavi, 50 na 50 P= prace mé bavi
pracuji jen pro penize (pUl na pal)

(mGzZete uvést jiné % - procentni rozdéleni - pr. 80 % nebavi, pro penize, 20 %

bavi)
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10.
11.
12.

Dokéazete si predstavit setrvat ve stavajici firmé (podniku) do dlGchodu (kon-
ce profesniho zivota)? Planujete to?

Mate pocit, ze Vas prace stresuje? Jak ¢asto tento pocit zazivate?

a) nikdy b) zfidka c) obcas d) ¢asto e) stéle

Co konkrétné Vas v praci stresuje?

O

O
O
O

rychlost pfi praci, terminy

velké mnozstvi prace

$patné pracovni podminky (hluk, chlad aj.)

negativni chovani ze strany nadfizenych nebo spolupracovnikd (kritika,
buzerace, pomluvy)

o jiné:

Co by pomohlo firmé k lepsim vysledkim?

Co by Vas motivovalo k lepSim vysledkdm?

Vlastni hodnoceni mé spokojenosti (nespokojenosti) v praci
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Evidence vypljcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pFijmentf: Martin Senk
V Praze dne: 05.05. 2017 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis

150



