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Anotace

Tato bakalarska prace rfesi problematiku motivace k praci a pracovni
spokojenost v prdmyslovém podniku XY. Teoretickd ¢ast je rozdélena
na dvé ¢asti. Prvni ¢4st se vénuje motivaci, kde jsou objasnény ddlezité
terminy s ni spojené. Druha Cast se zaméruje na pracovni spokojenost.
V praktické ¢asti je analyzovan soucasny stav pridmyslového podniku
XY, dale je provedeno dotaznikové Setfeni spolecné s
polostrukturovanym rozhovorem, které se vénovaly motivaci k praci a
pracovni spokojenosti. Nadsleduje vyhodnoceni vysledkd. V posledni
Casti bakaladrské prace jsou zpracovany navrhy a doporuceni ke

zlepSeni stavajici situace.
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Annotation

This bachelor thesis deals with the issue of motivation to work and job
satisfaction in the industrial enterprise XY. The theoretical part is
divided into two parts. The first part is devoted to motivation and
explains important terms related to it. The second part focuses on job
satisfaction. In the practical part is analyzed the current condition of
the XY industrial enterprise. A questionnaire survey was also
conducted together with a semi-structured interview, which focused
on motivation to work and job satisfaction. The results of the analysis
are then evaluated. In the last part of the thesis are stated suggestions

and recommendations for the improvement of the current situation.

Keywords: motivation, work satisfaction, industrial enterprise,
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1. Uvod

V soucasné dob¢, kdy je na pracovnim trhu velky nedostatek pracovnikd,
nabyvaji jeSté vice na dulezitosti otazky pracovni spokojenosti a motivace
k praci. Pokud jsou pracovnici nedostate¢né motivovani a nejsou spokojeni ve
svém zaméstnani, tak to Casto vede az k jejich odchodu z firmy. V aktualni
situaci, kdy je velmi nizkd nezaméstnanost a velka nabidka volnych pracovnich
mist, se Casto stava, ze nespokojeni pracovnici opousti firmu a pomérné lehce
najdou spolecnost s nabidkou vyssi mzdy i §ir§i nabidkou benefitl. Pivodni
zaméstnavatel tak ztraci zkuSeného kvalifikovaného zaméstnance, nahrazeni
téchto zaméstnanci novymi je mnohem nakladnéjSi a méné efektivni. Tyto
souc¢asné problémy mnohych podnikd mé pfivedly k volbé tématu bakalaiské
prace s ndzvem Motivace k praci a pracovni spokojenost zaméstnancl
Vv prumyslovém podniku. Protoze podnik nedal souhlas se zvefejnénim svého

nazvu budu tento podnik oznacovat jako podnik XY.

Hlavnim cilem bakalatské prace je analyzovat pracovni motivaci a pracovni
spokojenost zaméstnancii v podniku XY a v pfipadé zjiSténych nedostatki
navrhnout opatieni, ktera zvysi pracovni motivaci zaméstnancti a jejich pracovni
spokojenost na pracovisti. Jedna se o naro¢ny proces, ktery bude vyzadovat nejen
vytvofeni a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, ale i seznameni se s podnikovou

kulturou podniku XY.
Dil¢imi cili bakalarské prace jsou:

. Definovani pojma motivace, pracovni spokojenost, pracovni motivace,
co jsou zdroje motivace apod. a dalSich pojmi, které jsou v dnesni dobé

viubec jedny z nejdalezitéjSich, ale zaroven opomijenych faktort

VvV pracovni sféfe.

o Analyza soucasného stavu motivace a pracovni spokojenosti v podniku
XY.

. Navrzeni doporuceni na zlepSeni stadvajici situace.

o Zhodnoceni ziskanych dat a informaci.

Pti zpracovani prace bude pouzita analyza sekundarnich zdroji dat a metoda
komparace. DalSimi metodami, které v této praci budu aplikovat, budou metody

indukce, dedukce, syntézy a analyzy.
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Prace je rozdélend do 3 hlavnich oblasti, a to teoretické, analytické a navrhové.
V teoretické ¢asti budou popsany zakladni pojmy z oblasti motivace a pracovni
spokojenosti. V analytické c¢asti prace bude analyzovano (interpretovano)
dotaznikové Setifeni a polostrukturovany rozhovor s personalni manazerkou.
V néavrhové ¢asti budou pfedlozena doporuceni, diky kterym by se méla zlepSit
motivace a pracovni spokojenost zaméstnancti v podniku XY, kde poznatky

budou Cerpany z analytické Casti.
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2. Teoreticka Cast

2.1 Motivace

Motivaci se zabyva fada autori, mezi které patii napf. Forsyth, Addair,
Bélohlavek, Deiblova, Nakonecny atd. Nejprve je nutné stanovit pojem motivace.
Vystizné ho definuji Provaznik a Komarkova (2004, s.23), ktefi popisuji, ze pod
pojmem motivace se vyjadtuje: ,, ... skutecnost, Ze v lidské psychice piisobi
specifické, ne vzdy zcela vedomé (uvédomované) vnitrni hybné sily — pohnutky,
motivy, které clovéka — jeho cinnost (tj. chovani, respektive jednani i prozivani)
— urcitym smérem orientuji (zaméruji), které ho v daném sméru aktivizuji a které
vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje

V podobé motivované cinnosti, respektive v podobé motivovaného jednani“.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze motivace ovliviiuje ¢lovéka v celém jeho zivote,
jak osobnim, tak pracovnim. Jelikoz motivace probiha v Case, lze ji nazvat jako
motivacni proces. Je tieba si uvédomit, ze clovék nevykonava vSechny ¢innosti
z divodu motivace. Mezi dané ¢innosti patii napiiklad prvky molekulédrniho
chovani, kam patfi nejriznéjsi fyziologické projevy (kruceni v bfise, ¢ervenani
apod.), jednoduché reflexy (naptiklad mrknuti oka v situaci intenzivniho
svételného zablesku ¢i prudkého zavanu vétru) apod., tedy takové projevy
osobnosti ¢loveéka, které zpravidla nemivaji vyraznéj$i socialni vyznam

(Provaznik a Koméarkova, 2004).
Dle Provaznika a Komarkové (2004, s. 23) plisobi motivace ve tfech dimenzich:

e Dimenze sméru — motivace se v tomto pfipadé zaméfuje urcitym
smérem, je timto smérem orientovana, jedna se o situace, kdy se ¢lovék

rozhodne, co chce, co by rad, po ¢em touzi, a naopak co nechce

e Dimenze intenzity — vyjadfuje, kolik usili a energie je ¢lovék schopen

vynalozit na dosazeni cile

e Dimenze stdlosti, vytrvalosti — mira schopnosti jedince pfekonavat
prekazky béhem motivované Cinnosti. Prekazky se déli na vnitini
(napf. lenost a pohodlnost ¢lovéka) a vnéjSi (napf. podminky pro

realizaci, ostatni lidé).

Vsichni lidé se setkavaji s motivaci, kterd ovliviiuje jejich chovani jak

Vv osobnim, tak pracovnim Zivoté. Pisobi zde mnoho faktorii, které vytvareji
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specifické motivacni profily osobnosti. Proto se 1ze setkat se situacemi, kdy je
jeden motiv pro ¢lovéka velmi motivujici a pro druhého naopak absolutné
bezvyznamny. Nelze s urcitosti fici pfesny ndvod na dosazeni motivace nebo

lidského chovani, jelikoz je to u kazdého ¢lovéka individualni.
Motiv

Obecné predstavuje urcitou pohnutku a popud. Lze fici, Ze je to vnitini sila,
ktera ¢lovéka uréitym smérem orientuje, ktera ho v daném sméru aktivizuje a
kterd vzbuzenou aktivitu udrzuje. Motiv je velmi Uzce spjat s pojmem cile.
Jednoduse feceno, jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni vnitiniho

uspokojeni z dosazeni cile motivu.

Je tfeba si uvédomit, Ze problematika motivace je podstatné slozitéjsi a
komplikovan¢jsi. Je to diky tomu, Ze na psychiku clovéka v dany okamzik
nepusobi pouze jeden, ale hned nékolik motivi (cely soubor). Motivy mohou mit
totozny smér, ale mohou byt orientovany i zcela opaéné. Dulezitou roli ve
smérech motivll hraje také intenzita motivl. Obecné lze fici, Ze motivy se
shodnym smérem se vzdjemné posiluji, a naopak motivy s opaénym smérem se
mohou vzijemné oslabovat, a tim padem motivovanou ¢innost naruSovat a za

urc¢itych podminek dokonce znemoznit.

Mezi motivy lze zatadit hlad, Zizen, odpoclinek, bezpeci, dosazeni moci,
vlastnictvi, socidlni kontakt. Negativnimi motivy lze oznaclit strach ze ztraty

zaméstnani, agrese, trest.
Stimul

Stimulem se rozumi pusobeni vngjsich sil, které ptisobi na &lovéka. Rada
autordl si neuvédomuje rozdil mezi stimulem a motivem a domnivaji se, Ze se
jedné o synonymum stejného slova. Pojmy stimul a motiv se od sebe ale odliSuji.
U stimulu pasobi vnéjsi sily, nejCastéji reprezentované ¢innosti jiného clovéka
z vnéjsku, které maji za cil ovlivnit doty¢ného jedince v jeho chovani, kdezto u
motivu se jedna o piisobeni sily vnitini. Je tfeba si uvédomit, ze to, zda urcity

podnét bude ¢i nebude stimulem, zalezi na motivacni struktufe clovéka.
2.1.1 Zdroje motivace

Mezi zdroje motivace patii takové skutecnosti, které vytvareji motivace. Rada

autord, jako naptiklad Ruzicka (1994, s. 10), Bedrnova a Novy (2007, s. 365),
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ktefi se zabyvaji motivaci, se shoduji, Ze existuje celd fada zdroji motivace.

Provaznik a Komarkova (2004, s. 27) uvad¢ji, ze k zakladnim zdrojim motivace

patii potieby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy. Tito autofi se ve své publikaci

zabyvaji zakladnimi zdroji motivace a zdroje nasledné popisuji jako:

Potieby — z hlediska psychologického se jedna o ne vzdy zcela
uvédomovany nedostatek néceho, cemuz jedinec dava velky vyznam, snazi
se prislusny nedostatek odstranit a pfejit ze stavu soucasného do stavu
uspokojeni dané potieby. Potfeby mohou byt vyvolany také v nékterych
piipadech prebytkem. Pro kazdého ¢lovéka muze byt dulezité ¢i vyznamné
néco jiné¢ho. Kazdy clovék ma odlisnou potiebu, a proto miize byt pro
nékoho zdanlivé bezvyznamna potifeba pro jiného naprosto dulezitd.
Potieby rozliSujeme na primarni a sekundarni. Mezi primarni potieby patii
potfeby fyziologické, biologické. Zminéné potifeby jsou spojeny
s ¢loveékem, coby biologickym organismem a nejsou zavislé na socidlnim
okoli. Mezi typické primdrni potieby patii napfiklad: potieba vzduchu,
jidla, tekutin, spanku apod. Potfeby sekundarni, coby potfeby socialni,
spolecenské, psychogenni jsou odvozovany od potieb primarnich a jsou
vysledkem vzajemného plsobeni lidi mezi sebou. Obsahuji naptiklad:

lasku, dominanci, bezpeci.

Navyky — pfedstavuji opakovany, zautomatizovany, stereotypni zplsob
chovani c¢lovéka, jenz je vysledkem opakovani c¢innosti, které jsou
realizovany castéji nebo i pravidelngji. Pravé diky pravidelnosti se
u ¢loveéka Casto stavaji automatickymi, pozdéji az stereotypy — navyky.
Navyky mohou v urcCitych situacich na jednu stranu béZny zivot
usnadiiovat, ale na druhou stranu i velmi znepfijeminovat. Jsou obsazeny
v lidské osobnosti, a proto je jejich odnauceni, poptipadé preuceni, velmi
tezké. Navyky nemusi byt pouze vysledkem vychovy, ale 1

sebeutvarejicich aktivit kazdého ¢lovéka.
Zajmy — Zajmy jsou urcité oblasti pfedmétd ¢i jevi, na které se jedinec
trvaleji zamétfuje. OvSem zdjmy mohou byt nejen dlouhodobé, ale 1

kratkodobé. Je dulezité zminit, Ze jsou zdjmy velmi Casto spojovany se

schopnostmi ¢loveka.

Hodnoty — Jako hodnoty muze ¢lovék povazovat v podstaté cokoli, zalezi

na specifickych podminkdch a okolnostech, osobnich zkuSenostech
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konkrétniho jedince. Pfesto existuji obecné platné hodnoty, jako
naptiklad: zdravi, rodina, déti, préce, pratelstvi, vzdélani, penize,
spolecenské postaveni, upfimnost, laska, svoboda, pravda apod. Zalezi, co
konkrétni ¢lovék povazuje za hodnotu. Podle dilezitosti a vyznamnosti
jednotlivych hodnot si jedinec vytvari svou vlastni hierarchii hodnot, ve
které jim piisuzuje jejich dilezitost. Délime je na vyssi a niz§i. Hodnoty

jsou velmi dualezité pro uspokojovani vlastnich potieb.

e |dealy — Predstavuji zadouci predstavy ¢lovéka. Vyjadiuji se jako idedlni
cil, o ktery jedinec vice ¢i méné usiluje a snazi se o jeho dosazeni. Idedly
mohou mit riiznou podobu jako naptiklad podobu Zivotnich cila, zivotniho
stylu, pracovniho Zivota ale také urcitého spolecenského uspotfadani.
V mnoha ptipadech se lidé mohou inspirovat idealy ostatnich, obzvlasté
v ptipadé, kdy konkrétniho jedince povazuje za svlj vzor, se kterym se

snazi ztotoznit.
Frustrace

K motivaci se vaze také pojem frustrace, kdy je nutné si uvédomit, ze veskera
motivovana ¢innost ¢lovéka vede k urCitému cili nebo cilim. Frustraci ve své
publikaci definovali Provaznik a Komarkova (2004, s. 36): ,, Pojmem frustrace
oznacujeme jak urcitou specifickou, objektivné definovatelnou situaci, pro kterou
je charakteristickym rysem, zZe nékdo C¢i néco brani nékomu v realizaci
motivované cinnosti ¢i v ukojeni aktivované potreby, tak urcity vnitini,
subjektivni prozitek Ci stav, ktery je diisledkem nemoznosti uspokojit aktivovanou

potiebu, dusledkem frustracni situace Provaznik a Komarkova (2004, s. 36).

Existuji dva zvlastni druhy frustrace, které Nakone¢ny (2014, s. 267) popsal
jako:

e Tzv. existencidlni frustrace — téz oznaCovana jako ztrata smyslu zivota.
Tato frustrace muze vést k sebevrazdam, tézkym depresim nebo se
naopak muze objevovat 1 u lidi zijicich v blahobytu, ktefi postradaji

zivotni perspektivy.

e Tzv. reaktance — je vzbuzena pocitem omezeni osobni svobody, coz
muze vést az k ,,naucené bezmoci (védomi, Ze jedinec nemiize
kontrolovat urcité zivotné vyznamné situace v dostatecné mire, coz je

spojeno se stavy deprese a demotivaci)“ Nakone¢ny (2014, s. 267).
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2.1.2 Pracovni motivace

Zpusob chovani ¢lovéka v pracovnim procesu je vyrazné ovlivnén motivaci.
Motivace se velmi vyrazné podili na kone¢ném pracovnim vysledku
zameéstnance. Je dulezité si tici, ze prace je Cinnosti motivovanou, zamérnou,
cilevédomou a systematicky vykondvanou. Lidé diky pracovni cinnosti
uspokojuji své individualni potfeby, které mohou byt jak existencialni, tak i
kulturni a socialni. OvSem zélezi na postoji k praci a ochoté pracovat. V této
souvislosti se uvazuje o postojich ¢lovéka k praci jako naptiklad: obecny postoj
(vztah), k praci jako takové (prace je hodnota sama o sob¢) nebo k praci v uréité
firmé (zde je to v souvislosti s pracovni spokojenosti). Timto pohledem nahlizi
na motivaci Cenék Tim Slapak a Martin Stefko (2015, s. 78). Podobny pohled na
pracovni motivaci ma Arshadi (2010), ktery fika, ze je pracovni motivace
definovana jako smér, intenzita a vytrvalost pracovniho chovani organizace nebo
jejich zastupcti. Pojem pracovni motivace piedstavuje Horalikova jako:
., Pracovni motivaci rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je
spojen s vykonem pracovni cinnosti, se zastivanim urcité pracovni pozice, s
vvkonem pozice odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukolu.
Pracovni motivace vyjadruje celkovy pristup cloveka k prdaci obecné, ke
konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim
ukoliim, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty “ (Horalikova, 2006,
s. 70).

Ve spojitosti s pracovni motivaci jSOU zminovany dva typy motiva, které
popisuje fada autorti jako naptiklad: Provaznik a Komarkova (2004, s. 52),
Horalikovéa (2006, s. 70). Autoti Slapak a Stefko (2015, s. 78) piedstavuji dva
typy motivl, které rozdéluji na motivy vnitini (intrinsické) a motivy vnéjsi

(extrinsické). Typy motivl popisuji nasledovné:

e Vnitini — Tento typ motivu souvisi s praci jako takovou, s jejim
vnitinim obsahem, kdy ¢lovéku prace ptfinasi pocit uspokojeni a radosti
Zz vykonané prace. Vnitini motivaci lze sledovat u pracovniki, ktefi
zastavaji pozice vedoucich a maji nadprimérné finan¢ni ohodnoceni.
U téchto pracovnikii pozorujeme vnitini motivy z divodu jejich touhy
po moci, jejiz uspokojeni jim vedouci pozice zarucuji. Jako dalsi
ptiklady vnitfni motivace lze uvést napiiklad touhu po seberealizaci,
potfebu kontaktu s druhymi lidmi nebo pottebu ,,zbavit se“ nadbytecné
energie atd.
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e Vnéj$i — U takovych typl motivl lze chépat praci jako prostifedek
k uspokojovani potieb, které se nachazi mimo pracovni oblast. Motiv
vnéjsi lze pozorovat u pracovnikii s nizsi kvalifikaci, ktefi mohou byt
nespokojeni se svou praci. Pokud pracovnik povazuje svoji praci za
nezajimavou, nezpusobuje mu pocit uspokojeni a seberealizace,
vyhleddva uspokojeni svych potfeb mimo oblast prace. Nutno
podotknout, Ze je obtizné takové typy zaméstnancli motivovat.
Napftiklad zvySeni platu a odmén ma pouze kratkodoby motivacéni efekt.
Mezi dalsi vnéj$i motivy patii naptiklad motiv potvrzeni vlastni

dulezitosti, sebepotvrzeni atd.

Kazdy ¢lovék ma urcity vztah k pracovnimu ukolu, je vzdy né¢jakym zplisobem
motivovan. Zpisoby motivace lze rozdé€lit na pozitivni a negativni, tj. sméfuje
k nejvhodnéjsimu zvladnuti ukold, ale také k jeho nedodrZzeni nebo vyhybani.
Horalikova (2006, s. 71) roz¢lenila motivy, které clovéka pfivadi k danému

pracovnimu jedndani, na:

e Aktivni — takové motivy pfimo vyvolavaji pracovni vykon, naptiklad

motiv byt uspésny

e Podporujici — patii jsem motivy, které vytvafi misto pro ucinné
pusobeni aktivnich motivi. Lze sem =zafadit napiiklad ptatelskou

pohodu na pracovisti, ktera zpiisobuje lepsi soustfedéni na praci.

e Potlacujici — jsou ty motivy, které odtahuji ¢lov€ka od pracovniho
vykonu k jinym d&innostem. Mezi potlaujici motivy lze napfiklad

zatadit zajem ucasti na rozhovoru se spolupracovniky.

2.1.3 Motivace a vykon

Motivace a vykon jsou ¢asto spojovanymi terminy, které maji spolecnou jednu
zakladni myslenku: ,, Velka snaha po vykonu je neucinnd, chybi-li jedinci
prislusné schopnosti pro provedeni tohoto vykonu. A naopak, mimoradné
schopnosti nevedou k vysoké urovni vykonu, chybi-li jedinci pro tento vykon
motivace. To plati pro cinnost fyzickou i dusevni*“ (Nakonecny, 1992, s. 109).
Z toho vyplyva, Ze i excelentni schopnosti, talent a vlohy nezarucuji Gcinny
vykon, kdyz ¢lovéku chybi potfebna motivace. Ale také nelze podat vykon, kdyz

nemame potifebné schopnosti. Dfive tomuto tématu byla vénovana znacna
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pozornost, protoze V kapitalistickych spole¢nostech patfila vykonnost

k zakladnim potfebnym charakteristikdm clovéka.

Vykonnost ¢lovéka je charakterizovana v mnoha publikacich riznych autort,
ke kterym lze fadit naptiklad Nakone¢ného (1992, s. 109) nebo Provaznika a

Komarkovou (2004, s. 41). Tito autofi ji vyjadiili nasledujicim vztahem.
V =1 (M.S)

Kde:

V =1rovein vykonu (v dimenzich kvantity, ale 1 kvality)

M = uroven motivace (mife potieby ¢lovéka podat vykon)

S = uroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednost apod.)

Vykonova motivace

Na téma vztahu motivace a vykonu je v psychologii nahlizeno i s ohledem na
to, ze nektefi lidé mohou podavat vysoky vykon ve vSech lidskych ¢innostech,
ve kterych 1ze métitko vykonu vyuzit, a naopak jinym lidem tato schopnost chybi
nebo neni viibec ziejma. Tento fakt je vyjadien vykonovou motivaci. ,, Vykonova
Motivace predstavuje osobnostné priznacnou, relativné stalou tendenci ¢lovéeka
dosahovat co nejlepSiho vykonu ¢i alespon drzet se co nejlépe v cinnostech, ve
kterych je mozné uplatnit méritko kvality a které se tedy mohou ¢i nemusi podarit,
respektive v nichz ¢lovek miize dosdhnout uspéchu ¢i zazZit neuspéch. Méritkem
kvality miize byt prosté: podarilo se — nepodarilo se, lepsSi — horsi apod.*

(Heckhausen, 1964, s. 604) cit. dle (Provaznik a Komarkova, 2004, s. 43).

Mnoho jedincl se snazi dosahnout uspéchu. Maji 1 predpoklady tohoto
uspéchu dosdhnout a podavat ve své praci dobré vykony. Jsou vSak také lidé,
ktetfi se netspéchu boji a snazi se mu viemi moznymi cestami vyhnout. Tito lidé
jsou ve své praci pasivnéjsi a také méné ambiciozni. Obé zminéné potieby spolu
uzce souvisi a jsou ovlivnény rodinou. Nejsou to pouze zplsoby vychovy rodict,
ale vykonovou motivaci ovliviiuyje spiSe osobnost rodice, tedy to, jaké ma

vzdélani, jakym zplsobem se k nim chova, jaké mé konicky, Zivotni spéchy.
Aspirace, aspiracni urovein

Je psychologicky fenomén, ktery Uzce souvisi S vykonovou motivaci,

s problematikou motivace a s motivaci k praci. Prezentuje osobnostné
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charakteristickou vysi narokt, které jedinec klade na svdj vykon, respektive
odliSny charakter cilt, které si jedinec v Zivoté vymezuje a které mohou byt
vysoké ¢i nizké (pfipadné zadné). Dosazeni téchto cili mtze byt naro¢né nebo

naopak relativné snadné.

V souvislosti s vykonovou motivaci, resp. s potfebou dosdhnout uspéchu a
s potiebou vyhnout se neuspéchu, lze obsah pojmu aspira¢ni uroven vysvétlit i
jinak. ,,V uvedené souvislosti lze aspiracni uroven chapat také jako osobnostné
priznacné vyusteni konfliktu mezi temito v zdsadé tiremi zpusoby “ (Heckhausen,

1965) cit. dle (Bedrnova a Novy, 2007, s. 377).

» ,,volbou vyssiho stupné obtiznosti cile ¢i ukolu s nadéji na dosazeni
vétsiho uspéchu “

» ,,volbou nizsiho stupné obtiznosti cile ¢i ukolu se zamérem vyhnout se
neuspechu “

» ,,volbou stredniho stupne obtiznosti cile ¢i ukolu, jehoz dosazZeni ¢i

zvlddnuti se subjektivné jevi jako mozné a vysledny efekt jako snadno

predpovéditelny “

Dle autort Bedrnovéa a Novy (2007, s. 377) aspirace tedy vzdjemné urcuje jak
charakter ¢i druh cilt, které si ¢loveék pro sebe vymezuje do blizsi i vzdalené;si
budoucnosti, tak také jejich naro¢nost, uroven a vysi. VSechny aspirace nemusi
souviset s oblasti jeho pracovniho zatazeni. OvSem orientace osobnostnich
aspiraci pravé do této oblasti bude vytvatet lepsi pfedpoklad pro potiebnou

pracovni motivaci.
2.1.4 Ukoly a proces pracovni motivace

Pracovni motivace ma velmi vyznamnou tlohu nejen pro zaméstnance, ale také
pro zaméstnavatele. Vhodny zptisob vedeni lidi je dilezitym aspektem v Gspésné
organizaci. Timto velice zajimavym tématem se zabyvd mnoho autort. Mezi né
patfi napt. Hagemannova (1995, s. 24), Slapak a Stefko (2015, s. 62). Autofi
glapék se Stefkem uvadi, ze: ,, Motivace je casto zaménovana se stimulaci. Plati
zasada, Ze stimuluje zaméstnavatel, a tim je motivovan zaméstnanec. Pracovni
motivace je jednim ze zdkladnich faktori, které ovliviiuji jejich vykonnost. Proto
V kazdé progresivni organizaci musi byt tomuto faktoru veénovana odpovidajici
pozornost“ (Slapak a Stefko, 2015, s. 62). V tomto procesu vedeni lidi je dtilezité

zdlraznit proces sebemotivace, kdy ma zaméstnanec zajimavou praci a snazi se
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sam vyniknout v ur¢itém oboru. Dal$i z vyznamnych faktorl je proces ztotoznéni

jeho osobnich hodnot s cili zaméstnavatele.

Principem pracovni motivace je podnécovat kazdého zaméstnance k nejlepSim
vysledkiim jeho prace. Vedouci by se mél zajimat o své zaméstnance, mluvit
0 jejich problémech, a to nejen v pracovni sféfe, ale naopak se zajimat o jeho
domaci prostfedi a zdzemi, pokud to okolnosti dovoli. Pouze takovym zptisobem
muze vedouci dojit k nejlepsi motivaci ¢lena svého tymu. Rozdil u zaméstnanct
motivovanych a nemotivovanych je vyznamny. Prizkumy, které se touto
problematikou zabyvaly, ukazuji, ze vhodny zplsob motivace zvySuje
produktivitu prace az o 20 %. Cilem vedouciho pti vedeni svého tymu je zvySena
pozornost pfi vybéru prace a vytvotfeni vhodného pracovniho prostiedi, ve kterém
dotyény danou praci vykonava. Slapak a Stefko (2015, s. 63) se domnivaji, ze
mezi nejvhodnéj§i pracovni motivace patii vyse platu a odmén, pracovni jistota,
pochvala za spravné vykonanou praci, moznost povyseni na vyssi pracovni pozici

a pocit dosazeni uspéchu.

Vyznamnym faktorem v procesu pracovni motivace je vnitini podnét, ktery
podnécuje jednotlivce k akci, aby doséhl cile a vyhovél své potiebé. Pii procesu
pracovni motivace je tieba urcit kroky, které vedou k cili. Jednotlivé kroky jsou:
urcit si cil, zjistit potfebu zaméstnance a povzbudit ho k akci na zakladé slibu
uspokojeni této potieby, byt napomocen zaméstnanci dosahnout stanoveného cile
a poslednim krokem je uspokojeni potfeby zaméstnance a zaroven splnéni
vyty&eného cile organizace. Podobné to popisuji autoti Slapak a Stefko (2015, s.
64).

Na zavér je nutné si uvédomit dileZitost celoZivotniho u€eni se a vzdélavani
Clovéka. Timto tématem se ve své publikaci zabyvala Hagemannova (1995, s.
27), ktera zminuje, ze ze zacatku zivota by mél ¢lovék nasbirat védomosti a
pozdé&ji je rozSifovat a zdokonalovat. Jediné timto uvédomeénim se bude clovék

moct podilet na spoluutvateni budoucnosti.
2.1.5 Teorie pracovni motivace

Teorii pracovni motivace se zabyvala tfada psychologii. Nelze jednoznacné
urcit, ktera z nich je nejlepsi, nebo nejvice reflektujici skutecny stav, a proto neni
nejvhodnéjsi vybrat pouze jednu. V teoretické ptipravé je zddouci zabyvat se

neékolika hlavnimi. Spole¢nym jmenovatelem téchto koncepci je zduraznéni
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vyznamu motivace pro vykon pracovnika. Kazda z teorii se diva na problematiku

lidské motivace z jiného pohledu a v§echny maji sva opodstatnéni.
Maslowova teorie potieb

Tuto teorii potfeb definoval americky psycholog Abraham Maslow v roce 1943
a patfi k nejznaméj$im teoriim motivace Kk praci. Zakladem této teorie je
pétitroviiova pyramida, kde jsou zobrazeny hierarchie lidskych potieb a je
tvofena dvéma hlavnimi skupinami. Pocitem nedostatku néceho nebo nadbytku.
Maslowova pyramida je sefazena od nejzakladnéjSich potieb (fyziologickych),
kam patii zakladni Zivotni potteby jako jidlo, piti, pfistfesi atd., az po potieby
seberealizace. Maslow si uvédomoval, Ze neuspokojené potieby zplisobuji napéti
a nerovnovahu, o jejichz odstranéni se jednotlivei v zivoté snazi. Pyramida
zobrazuje také zakladni princip, kterym je, Ze nelze uspokojit potieby vysSsiho
fadu, pokud nejsou uspokojeny potieby niz§iho fadu. Je tfeba si také uvédomit,

ze ne kazdy jedinec je schopen dosahnout nejvyssiho stupné pyramidy, jak slovné

popisuje Armstrong.

Obr. 1 Maslowova hierarchie potieb

Potreba
seberalizace

/ Potreba uznani, ucty

Spolecenské potreby: sounalezitost a
laska

/ Potreba bezpedi a jistoty \

Fyziologicke potreby: jidlo, tekutiny, teplota, spanek, pohyb

Zdroj: Upraveno dle Armstrong, 1999, s. 301

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Dvoufaktorovd teorie, kterou zpracoval Herzberg, patii spolecné
s Maslowovou k tém nejznaméjsim, avsak tato teorie neobstala v praktickém

oveétovani. Autor si v§iml, Ze na pracovisti existuji dva typy motivacnich faktora:
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e Faktory hygienické — tento typ obsahuje naptiklad: firemni benefity
(napf. sluzebni auto, pocita¢), plat, vztahy s podifizenymi a
nadiizenymi, pracovni podminky. Absence hygienickych faktort
vyvolava nespokojenost, avSak jejich pfitomnost nesméfuje ke
spokojenosti a neovliviuje aktivitu pracovnika. Stav a piisobeni téchto
faktorti je ovliviiovdno v rozhodujici mife vedenim podniku neboli
podnikovym klimatem.

e Motivatory — patii mezi n¢€ uspéch, odpovédnost, osobni rozvoj, uznani,
uspokojeni z prace ¢i pokrok. Jejich pfitomnost vede ke spokojenosti a
pfedstavuji nejucinnéjsi slozku pracovni motivace, zatimco jejich

neexistence nezpusobuje nespokojenost.

Slapéak, Stefko (2015, s. 73) ve své publikaci srovnavaji dva zminéné typy
motivacnich faktorii. Z porovnani téchto dvou skupin z casového hlediska, které
Herzberg udélal, vyplyva ze, uspokojeni faktorti hygienickych piinasi pouze
kratkodoby efekt, kdezto uspokojeni motivatorit pfinasi spokojenost

dlouhodobou.
Teorie o¢ekavani V.H.Vrooma

Tato teorie fika, Ze v lidech neustale probiha proces odhadu budoucnosti. Aby
¢loveék vyvinul Usili vedouci k pracovnimu vykonu, musi byt usili nasledovano
pfiméfenym vysledkem, vysledek pak ndsledovan odménou a tato odména musi
mit pro c¢lovéka vyznam. Teorie ocekdvani napomdaha pochopit pribeh

motiva¢niho procesu a silu motivace k urcité aktivité.
Teorie XaY

Autorem této teorie je psycholog D.McGregor. Jednd se o teorii zaloZenou na
rozdilnych ptedstavach o ¢lovéku (pracovnikovi), kdy z téchto pfedstav posléze
vychazi chovani k nému. Provaznik a Komarkova (2004, s. 71) je déli na dva typy

pfedstav:

e Typ X — povaZzuje ¢lovéka za tvora lin€ho, ktery disponuje vrozenou
nechuti k praci, proto je tieba ho k praci nutit. Vyzaduje neustalou
kontrolu, je nesamostatny. Na druhou stranu je tfeba finan¢né¢ odménit
dobrou praci a dobry vykon.

e Typ Y — tato pfedstava je naopak pravym opakem typu X. Jednd se

0 ¢lovéka, ktery bere vydej energie v praci stejn€ jako odpocinek nebo
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hru. Pocit diilezitosti a uzite¢nosti vlastni prace uptednostiiuje pied

finan¢éni odménou.

Dulezitym zavérem je, ze: ,, S postupnym ekonomickym, kulturnim a socialnim
rozvojem lidské spolecnosti stdale vyssi procento populace odpovida spise typu Y,
Coz vyzaduje ménit, respektive prizpusobovat casto pretrvavajici pristupy
k pracovnikim, pristupy odpovidajici spise predstave typu X Provaznik,

Komarkova (2004, s. 71).
Teorie cukru a bice

Teorie, ktera je zalozena na mechanické aplikaci teorie chovani, respektive
uceni B.F.Skinnera. Svym zplisobem je velmi blizka teorii X a Y. Je zalozena na
formé¢ odmeén (,,cukri®) a tresth (,,bice*) v lidském chovani. Plan motivace
povazuje Skinner za nadbyte¢ny. Takto charakterizuje tuto teorii autor
Nakone¢ny (1992, s. 104). ,, Uzivani trestii vytvari nebezpeci, Ze postizeny
pracovnik si ke svému ukolu vytvori averzni vztah a jakmile mu to jeho

hospodarska situace dovoli, bude absentovat (nepritomen), nebo zmeni misto “

Nakonecny (1992, s. 105).
2.2 Pracovni spokojenost

V pracich, které byly publikovany v dfivéjsich dobach, se predevsim
zaméfovala pozornost na porovndvani pracovni vykonnosti a pracovni
spokojenosti. V téchto pracich bylo ovSem stanoveno, Ze pro pojem pracovni
spokojenosti nelze vyjadfit konkrétni charakteristiku. Tim tedy nebyl urcen

zadny obecné platny zavér.

Mnoho autorti nahlizi na pracovni spokojenost z riznych uhli pohledu.
Naptiklad Provaznik a Komarkova (2004, s. 83) zmiiiuji, Ze pracovni spokojenost

1ze délit nekolika zplisoby:

e Kritérium hodnoceni personalni politiky podniku — zjednodusené
vyjadiuje spokojenost zameéstnance jak s praci, tak s pracovnimi
podminkami. Zde plati pfimd Umérnost, tedy ¢im je véts$i pracovni
spokojenost, tim I€épe se o své zaméstnance podnik stara.

e Podminka pro efektivni vyuzivdni pracovni sily — je nutné definovat
spokojenost na strané jedné, kdy je vyjadifovana jako pocit naplnéni,

radost z vlastniho uplatnéni, uspokojeni z prace, kterd ma smysl atd. a
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na stran¢ druhé, kde spokojenost znamena sebeuspokojeni. To je
v dnesni dob¢ velice ¢asté, protoze mnoho lidi argumentuje slovy: ,,mné

to sta¢i®, ,,pro¢ bych se namahal“.

Obséahlému pojmu pracovni spokojenosti se vénoval také Ruazicka (1994, s.
111), podle n¢&jz s pracovni spokojenosti souvisi také vyjadieni pracovnika
k pracovnimu zafazeni, profesi, k pracovnimu prostiedi, pracovisti, podniku,
k pracovnim podminkam, k pracovnimu kolektivu atd. Zduraznoval vsak, ze
u ¢lovéka neni jednoznaény profil pracovni spokojenosti. Nékteré piisobici
vztahy jsou pro clovéka rozhodujici a klicové, ostatni zas naopak méné
vyznamné, ¢i dokonce bezvyznamné. Vztahy mohou plsobit na pracovniky
odlisné. Nékteré jej mohou uklidiovat, jiné ho zase mohou rusit az znepokojovat.
Zde se mohou objevovat konflikty a rozpory, které v danych situacich mohou
zpusobovat rozporné jedndni pracovnika nebo se projevuji v odliSnych a

riiznorodych reakcich na pracovnika.

Pracovni spokojenost mize vzbuzovat pfedstavu, Ze se jednd pouze o uroven
kladnych vztahl pracovnika k odliSnym oblastem prace a pracovniho zatazeni.
Ovsem tato predstava by nebyla spravna. Je tfeba fici, Ze pracovni spokojenost
muze zahrnovat kladny i zaporny prozitkovy obsah. Mluvime pak o pracovni
spokojenost nebo pracovni nespokojenosti. Hodnota prozitkového obsahu je

objektivné pfizniva i nepfizniva.

Je zndmo, Ze na pracovni spokojenost piisobi mnoho rozmanitych ciniteld.
Z hlediska pracovni spokojenosti je jednani ¢lovéka ur€ovano dvéma zakladnimi
sméry: tendenci vyhnout se strastem a tendenci hledat to, co je ptfiznivé. Lze fici,
ze pokud probihé pracovni ¢innost v podminkéch, které vyvolavaji neptijemnosti,
strasti a nepohodli, je u pracovnika posilovan pocit nespokojenosti. Zaroven je

tfeba zdiraznit, Zze odstranénim téchto faktorti nedochézi k pocitu uspokojeni.

Vyznam pracovni spokojenosti hraje u zaméstnancl stdle zasadnéjsi roli.
Vykon pracovnikli a pracovni spokojenost jsou v uzké souvislosti. Pokud bude
zaméstnanec z ruznych divodi v préci siln€ nespokojeny, pak ho bude velmi
obtizné motivovat k vy$§imu vykonu. Ov§em na druhou stranu je potieba fici, ze
samotnd spokojenost zdaleka neni zarukou toho, Ze zaméstnanci budou ochotni,
vykonni a budou mit kladny vztah k praci. Nékteré zjednodusené piedstavy, jako
naptiklad, ze pracovni spokojenost je odrazem toho, nakolik je vykonavana prace

nebo profese pro ¢lovéka zdkladni Zivotni potfebou nebo opacné, Ze pracovni
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spokojenost je pfimo spjata s vysi platu, znamenaji neporozumeéni lidem a maji
vyhradné neptiznivé dusledky. Pfi téchto pfedstavach se s pracovnikem piili§
nepocita. Podobné nevhodny je i opaény postup, ktery se zaméfuje na odvozovani
pracovni spokojenosti z rozboru vypovédi na otazku, co lidé chtéji od své prace.
Rozhodujici vyznam v pracovni spokojenosti se tykd poznani vztahu ¢lovéka
k praci. Tento fakt vede k porozuméni osobnosti pracovnika, jeho prozivani a
zaméteni, ale také pfi vyuzivani psychologickych poznatkl pti feSeni riznych
provoznich problémt. Takto vysvétlil vyznam pracovni spokojenosti Rizicka
(1994, s. 117). Podobn¢ na to nahlizi i napfiklad Koubek (1995, s. 236), pro
kterého odménovani taktéz neznamena pouze mzdu, plat, popfipadé jiné formy

penézni odmény.
2.2.1 Teoretické pristupy k pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je jev, ktery je v psychologii zkouman od 30. let
minulého stoleti. V dnesni dob¢ je stale aktudlni, vyvolava proto zajem mnoha
autorti. [ pfes to, Ze je v mnoha odbornych publikacich téma pracovni
spokojenosti pojmové 1 metodologicky nejednotné, lze dosavadni ptistupy
k pracovni spokojenosti rozdélit do dvou zakladnich kategorii. Zakladni
kategorie jsou oznaCovany jako jednodimenziondlni (jednofaktorovad) nebo

dvoudimenzionalni (dvoufaktorové teorie- napf. Herzbergova).
Jednofaktorové teorie pracovni spokojenosti

Prvni ze dvou zakladnich kategorii, kterou ve své publikaci popsal Ruzicka
(1994, s. 113), je jednofaktorova nebo jednodimenzionalni teorie. Principem této
teorie je vnimani pracovni spokojenost a pracovni nespokojenost jako jednoho

kontinua. Toto kontinuum ma dvé Skaly:

e Pozitivni konec 38kdly — znamend ztotoZnéni clov€ka s praci a
pracovnim zatazenim. Vyskyt této hodnoty u pracovnika znaci, ze se
prace pro pracovnika stava jednim z dualezitych zdroji motivace a
zivotniho uspokojeni. Smyslem Zivota tohoto pracovnika je v jim
uskutecnéné praci nebo ve vykonané pracovni ¢innosti. Takovy ¢loveék
casto pouziva praci jako zaStitu, ktera ho brani pfed strddanim v jinych
oblastech Zivota. Negativni zdsah do pracovniho zafazeni, kterym
muze byt naptiklad nemoc nebo odchod do diichodu, proziva pracovnik

velmi tézce a ma vzdy zdvaznéjsi nasledky.
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e Negativni konec S$kaly — znac¢i spor mezi spolecenskou funkci
pracovniho zafazeni a osobnim zaméfenim clovéka. Je mozné, Ze je
dany spor disledkem chyby v profesionalni orientaci a volbé vhodného
pracovniho zatrazeni CcClovéka, jindy prameni 2z neuspésného
vychovného utvaieni pracovnika. V takovém ptipade je vykon prace
bran jako zdroj pracovni nespokojenosti. Dany ¢lovék pak hleda rtizné
cesty, jak se vyhnout pracovnimu zatazeni, jakkoli si ulehcuje praci
nebo se dokonce pracovnimu zafazeni vyhyba. Spolecnost vyviji
negativnim hodnocenim a rtiznymi tresty na takové pracovniky silny

tlak.

Dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti

Druhou zakladni kategorii, kterou se zabyvala fada zndmych autorl, jako
napiiklad Nakone¢ny (1992, s. 82), Kleibl a kol. (1995, s. 18), Armstrong (1999,
s. 303), se nazyva dvoufaktorova nebo dvoudimenziondlni teorie. Tuto teorii,
kterd je jiz popsana v kapitole teorie pracovni motivace, proslavil a vypracoval
Herzberg na zékladé zkouméni zdroji pracovniho uspokojeni ¢i neuspokojeni

techniku a ucetnich.

Dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti, kterou popsal ve své publikaci
Razicka (1994, s. 115), stavi na tom, Ze pracovni spokojenost a pracovni
nespokojenost tvoii odliSnd skupina vlivli. KdyzZ je jeden vliv nepfitomen, tak
druhy pdl spokojenosti nebo nespokojenosti neni ovliviiovan. Princip této teorie
je tedy naprosto odliSny od jednofaktorové teorie. Rozdil spociva v tom, Ze
zatimco u jednofaktorové je brdna pracovni spokojenost a nespokojenost jako
celek, kde pozitivni konec S$kaly ovliviiuje negativni konec S$kaly, tak
u dvoufaktorové naopak dva poly pracovni spokojenosti a nespokojenosti nejsou
vzajemné ovliviiovany. Existuji zde dva typy motivacnich faktort, kterymi jsou
faktory hygienické a motivatory. Naptiiklad plat mize byt vazadn na
nespokojenost, muze ji zvyraznit nebo nikoliv. Nevzbuzuje vSak pracovni
spokojenost. Pracovni spokojenost podle dvoufaktorového modelu souvisi
piedev§im s vykondvanou praci. Patfi sem naptiklad Uspéch v praci, uznéni,
moznost kariérniho postupu, zodpovédnost v praci atd. Na druhou stranu,
pracovni spokojenost nesouvisi s platem, pracovnimi podminkami, mezilidskymi

vztahy €1 personalni a socialni politikou hospodaiské organizace.
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Ani v oblasti psychologie prace neni mozné dojit pfi zkoumani vztahu
motivace k pracovnimu vykonu a pracovni spokojenosti k jednoduchym
univerzalnim tvrzenim. Dle Provaznika a Komarkové (2004, s. 86): ,,Je tireba
prijmout skutecnost, Ze neexistuje néjaky univerzalni prvek spokojenosti nebo
nespokojenosti, ktery motivaci ovliviuje urcitym zpisobem. Pracovni
spokojenost ma mnoho podob podle toho, ceho se konkrétne tyka, v jakych
souvislostech se vyjadiuje a kdo ji vyjadruje. V realném svété nachazime
U jednotlivého clovéka mnohorozmeérnou strukturu spokojenosti, ktera je sloZena
Z velkého mnozstvi subjektivné prozivanych vztahu ke vSemu, co ¢loveka v praci
obklopuje, at' jsou to lidé, predmety, udalosti, podminky apod. V nékterych
vztazich v tomto obrovském mnozstvi prevlida spokojenost, v nékterych

nespokojenost “.

Jako téméf kazda teorie, i tato ma své slabé stranky. Armstrong (1999, s. 304)
kritizuje dvoufaktorovou teorii kvili tomu, Ze se nikdo nepokusil zméfit vztah
mezi vykonem a spokojenosti. Uvadi se, ze bezdivodné zavéry této teorie byly
u¢inény na zaklad¢ kratkych a ptili§ specifickych vzorkl respondentti. Navzdory
dané kritice, je tato teorie stale ¢asto zminovana, a to pfredevs$im diky tomu, Ze je
pro laika snadno pochopitelna a je zalozena spiSe na ,,skuteéném zivoté“ nez na

teoretickych abstrakcich.
2.2.2 Faktory piusobici na pracovni spokojenost

Faktort, které ptisobi na spokojenost ¢lovéka v praci, je velké mnozstvi. Rada
autori se touto problematikou, ktera hraje podstatnou roli také u zamé&stnavatele,
zabyva nebo zabyvala. Mezi dané autory patii naptiklad Zuzana Dvotakova a kol.
(2007, s. 160) nebo také Michael Armstrong (2015, s. 228). Pracovni spokojenost
souvisi s postoji a pocity, které 1lidé maji ve vztahu ke své praci. Logicky tedy
pfiznivé a pozitivni postoje k praci naznacuji spokojenost s praci. A naopak
negativni a nepfiznivé postoje k praci naznacuji nespokojenost. Je nutné
odliSovat postoj k praci od moralky, ktera je vice skupinovou nez individualni
proménnou. Moralka vyjadiuje, jakou mérou se citi ¢lenové skupiny byt

pritahovani svou skupinou a touzi zistat jejimi Cleny.

Na uroven pracovni spokojenosti plisobi vnitini a vnéj$i motivaéni faktory,
kvalita vedeni, socidlni vztahy s pracovni skupinou a mira, jak jsou jedinci ve
své praci uspéSni. Nechut k praci spolu s nedostatecné zdbavnou praci zptisobuje

pracovni nespokojenost. ,, Chtit pracovat, umét pracovat a rad pracovat (nebot
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prace nikomu neskodi) a umét odpocivat (i to nikomu neSkodi) se stava
prirozenym krédem lidského Zivota, dnes jiz presahujici i tradicni tzv. produktivni
vék“ Zuzana Dvoiakova a kol. (2007, s. 160). Uspé&ch jedince ve svété prace je
z hlediska jeho dispozic zasadné zaloZzen na vybavenosti Zadoucimi rysy a
pfimeéfenou osobnostni zralosti. Zde patii predevsim odhodlani, cilevédomost a
vytrvalost v udrzeni a hledani si prace, svédomitost, ptivétivost, soustfedénost

na praci, mira vykonnosti atd.

Kocidanova (2010, s. 36) rozd¢lila zesilujici a zeslabujici faktory pusobici na

pracovni spokojenost:
,, Mezi faktory, které zesiluji pracovni spokojenost patri:

o Riiznorodost prace

o Financéni ohodnoceni

o Bezpecnost vykondvané prace

o Jasnd organizacni a persondlni politika

o Uréeni vlastnich cilu prdce

o Vlastni kontrola nad svoji praci, tj. autonomie

o Optimalni mezilidské vztahy

K faktorim zeslabujici pracovni spokojenost Fadime:

o Casovy stres

o Nadmérna pracovni zatéez
o Vysoké naroky

o Spatné mezilidské vztahy

o Nedostatek casu na osobni a pracovni Zivot “.

Na rozdil od Kocianové (2010, s. 36), Armstrong (2015, s. 228) uvadi jiné

rozdéleni faktort, které ovliviiuji pracovni spokojenost a nespokojenost.

» Vnitini motivacni faktory — Jsou takové faktory, které se tykaji obsahu
prace, a to pfedevsim péti klicovych charakteristik prace. Témi podle
Hackman a Oldham (1974) jsou: rozmanitost schopnosti, vyznamnost
prace, autonomie prace, zpétnad vazba a identita prace.

> Uroven kontroly — Podle hawthornskych studii (Roethlisberger a Dixon,

> Uspéch nebo neuspéch — Je zfejmé, Ze Uspéch vyvolava spokojenost,

zejména v piipadé, kdy ma moZnost ¢lovék sam sobé& dokazat, Ze
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zuzitkoval svych moznosti. Neuspéch na rozdil od tspéchu vyvolava

nespokojenost.
2.2.3 Metody méreni pracovni spokojenosti

V podnikové praxi je nutné ziskavat informace o pracovni spokojenosti a
motivaci predevsim z praktickych divodia. Zjednodusené proto, ze ,,jakakoliv
opatreni ve vztahu k zaméstnanciim je nutno pripravovat se znalosti soucasného
vychoziho stavu a po provedenych zméndch opét znovu ziskat zpétnou vazbu
0 dusledcich, které opatreni prinesla‘ Bedrnova a Novy (2007, s. 395). Z tohoto
divodu se v praxi pouzivaji techniky, které maji ziskat informace o spokojenosti
a motivaci zaméstnancu, aby veskeré vynalozené naklady v této oblasti mély

maximalni efekt.

Je tfeba prizplusobit metodické pristupy skuteénosti, Ze pracovni spokojenost
je subjektivné prozivany vztah clovéka k praci a k podminkdm, za kterych je
vykondvana, aby nabyté informace byly co nejpravdivéj§im obrazem lidského
prozivani. Jedna se o hodnoty, které maji proZitkovy charakter a které nejsou
méftitelné obdobné jako tfeba fyzikalni veli¢iny. Neznamena to ale, Ze jsou
nevhodné k objektivnimu rozboru. Zadaji si pfiméfené metody, kterymi lze
subjektivni veli¢iny méfit a na zakladé€ tohoto méfeni nasledné provadét prakticka

opatieni.

Provaznik a Komarkovéa (2004, s. 89) se domnivaji, ze v pfipadé pracovni
spokojenosti se jednda o zkoumdani kvality prozitku. Zpusob proniknuti do
lidského prozivani musi byt takovy, aby neporusil hrubosti to, co porusit lze,
jelikoz je lidské prozivani asto jemné a velmi pestré. Uspéch méfeni spoéiva
v tom, zda otazky budou kazdému z dotazovanych jasné srozumitelné a zda se
podati dotazovaného ptivést k tomu, aby se dokazal nad otazkami zamyslet, vzal
dotazovani vazné a snazil se odpoveédét tak, jak to skute¢né proziva. Jinak feceno,
aby se nemusel stylizovat do odpovédi, které mu nevyhovuji a mél dostatecny
prostor pro sva vyjadieni. Pfi zjiStovani pracovni spokojenosti je nutné si pfedem
zjistit, jaka je situace mezi vedenim podniku a zdstupci zaméstnanct. Naptiklad
vV dob& neshod pii dohadovéani mezi vedenim podniku a zastupci zaméstnanct,
¢im je vétSinou odborova organizace, byva atmosféra v podniku vyhrocena a
projev spokojenosti s cimkoliv je posuzovano jako oslabeni pozice strany

zaméstnancu.
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., Zakladnim predpokladem pro ziskani pravdivého obrazu je vysvétleni
duvodu, proc¢ se spokojenost zkouma a proc jsou dilezité nezkreslené odpovédi.
Toto vysvétleni je nutné jak pri ustnim, tak pri pisemném dotazovani‘ Bedrnova
a Novy (2007, s. 395). Tito autofi rozdélili metody métfeni pracovni spokojenosti

na dva typy.

» Dotazovani pisemné a osobni — Kazda metoda ma své vyhody a
nevyhody. Mezi vyhody pisemného dotazovani patii niz$§i cena a
snadn¢jsi dosazeni kvalitniho vysledku dotazovani. Na druhou stranu
ma nizsi navratnost a mensi spolehlivost, jelikoZ mohou byt odpovédi
zkresleny tim, ze se respondent nechéd ovlivnit ndzorem jinych lidi, se
kterymi dotaznik konzultuje. Tento fakt nejde ovlivnit, protoze od
rozdani dotaznikl do jejich odevzdani ub&hne vzdy urcity cas, ktery
neni pod kontrolou. Osobni dotazovani pozaduje proskolené tazatele.
Kdyz je tento pozadavek splnén, pak je situace pod kontrolou a tazatel
smi odpovédi doplnit o vysledky svého pozorovani reakci respondenta.
Dalsi vyhodou osobniho dotazovani je pfesvédceni, zda respondent
pochopil smysl otdzky a pfipadn€ ma tazatel moznost otdzku zopakovat
¢i dovysvétlit. Nevyhodou osobniho dotazovani je fakt, ze tazatel mtze
pisobit na nékteré respondenty tim, ze se respondenti snazi odpovidat
méng oteviené nez v pisemném dotazniku a mohou se snazit stylizovat
své odpovédi do podoby, o které si mysli, Ze by ji tazatel chtél slySet.
Tento problém nastava predevSim v ptipadech, kdy tazatel patii do
podniku a respondent se s nim zna. Pokud je tazatel osoba externi, tak
1 zde dochazi k ovlivnéni tazatelem naptiklad odliSnou intonaci
vV dotazu, vzhledem a dal§imi neverbalnimi signédly. Pfi rozhodovani,
zda zvolit ustni nebo pisemné dotazovani, vét§inou vitézi pisemné.
U pisemného dotazovani by mély byt otdzky jasné a srozumitelné.
Otazky mohou mit odliSnou podobu. Od otazek otevienych, kdy ma
respondent moznost odpovidat volng, ptes rizné (Ciselné) skaly tazajici
se napfiklad na miru spokojenosti, azZ k otazkdm uzavienym, kde jsou
odpovédi piedepsané. Otdzky vyuzivajici Skaly, lze zvolit
jednofaktorové nebo dvoufaktorové S$kaly. Jednofaktorové Skaly
vychazeji z podminky, Ze spokojenost ma odliSnou vahu od maximalné
kladné hodnoty (pracovni spokojenost) az do maximalné negativni
hodnoty (pracovni nespokojenosti). U dvoufaktorové Skaly dochazi

k méfeni zvlast spokojenosti a zvlast nespokojenosti.
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» Pln¢ standardizovany — fizeny rozhovor — Tato metoda méteni pracovni
spokojenosti ma pevné danou formulaci otazek a jejich potradi. Na prvni
pohled vypadé standardnost rozhovoru neptfirozené, ale jeho zdsadnim
znakem je moznost ziskani osobité odpovédi na naprosto totozné —
standardni podnéty v rozhovoru. Stejnym podnétem pro vSechny

respondenty 1ze srozumitelné rozpoznat rozdilnost reakci jednotlivea.
2.2.4 Pracovni stimuly

Podstatou pracovni stimulace je imysIné ovliviiovani lidského chovani. Rozdil
mezi motivaci a stimulem je ten, Ze na motivaci pusobi sily vnitini, kdezto stimul
je ovliviiovan silou vnéjsi. U stimuld vné&jsi sily pochazeji nejcastéji od jiného
¢lovéka z vnéjsku, ktery se snazi ovlivnit lidské chovani dotyéného. Zasadni fakt
u pracovni stimulace je, Ze ucinnost stimulace zavisi na tom, jak dobfe zndme
stdlou motivaéni strukturu ¢lovéka. Timto faktem se zabyvala fada autord, mezi
néz lze zatadit naptiklad Bedrnovou a Nového (2007, s. 399) nebo Provaznika a
Komarkovou (2004, s. 101). Pravé prvné zminéni autofi definovali podstatu
stimulace: ,, Vime, Ze podstatou stimulace je zdmérné ovliviiovani lidského
chovani a Ze ucinnosti stimulace zavisi na tom, zda je adresovdna primérené ve
vztahu ke svému prijemci. Jinymi slovy, ¢im lépe pPOzndme relativné stdlou
motivacni strukturu clovéka, jehoz chceme ovliviiovat, tim snadnéji se nam
podari vybrat z mnozZstvi stimulacnich podnétu pravé ty, které budou v danou

chvili nejucinnejsi“ Bedrnova a Novy (2007, s. 399).

Podle autori Provaznika a Komarkové (2004, s. 101) je elementem stimulace

stimul, ktery se pouziva v nasledujicich vyznamech:

e Vné&jsi podnét

e Pobidka
e Popud
e Incentiva

DalSim ptfedpokladem pro pochopeni stimulace je jeji Gcinek. Bedrnova a
Novy (2007, s. 400) ve své publikaci uvadéji, ze ucinek stimulace zéalezi na
vnitinim prostfedi, na motivacni struktute ¢lovéka, coz je urcita relativné trvala
pfipravenost pfijmout nebo nepfijmout podnét. Mezi motivaci a stimulaci tedy

vstupuje ¢loveék se svou motivacni strukturou, v niz se odrdzi jeho ziskané a
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vrozené potieby, zajmy, zkuSenosti, hodnoty, jeho vlastni sebepojeti, jeho

navyklé zplisoby jednéni, aspiraéni Groven i jeho situacni psychické vyladéni.

Podle Provaznika a Komarkové (2004, s. 102) prochazeji vSechny vnéjsi
podnéty vybérem, ktery nemusi byt vzdy plné uvédomovany. Ve vétsiné pripadi
védomé, svoji vili nebo myslenkovym rozhodovanim neovliviiujeme, kterému
Z podnéti dovolime pusobit ¢i nikoliv. Na zdklad¢ individudlni charakteristiky,
kterd muze byt dand vrozené nebo nasi specifickou zkusenosti, vytvarime nasi

pfedpfipravenost reagovat uréitym zpusobem. Motivacni profil je nastroj, ktery

vvvvvv

, Zakladni podminkou pro ucinnou stimulaci pracovnikii je znalost jejich
osobnosti, a v ramci osobnosti pak znalost motivacniho profilu. Jen tak je mozné

sit stimulaci na miru“ Bedrnova a Novy (2007, s. 400).

Pracovnim stimulem maze byt pro pracovnika v zasadé cokoli, co podnik mtze
svému zameéstnanci nabidnout a co on povazuje za vyznamné. Mezi stimulaéni
prostfedky, které jsou ftazeny podle toho, jak jsou z podnikového a

psychologického hlediska dulezité, patii podle Bedrnové a Nového:

» Hmotnd odména — Je povazovana za nejvyznamnéjs$i stimulacni
prostiedek, ptredevSim proto, ze je zdrojem existenénich zdrojl
vyznamnych pro Zivot pracovnika 1 jeho rodiny. Hmotn4 odména miize
mit podobu jak penézni (plat, mzda, prémie, odmény za vyssi vykony
apod.), tak 1 nespocet dalSich podob, které jsou uz méné¢ vSeobecné, ale
za to nabyvaji osobitéjSich charakteristik, a tim mohou pracovnika
stimulovat hloubé&ji a ucinnéji. Ptikladem této specifické hmotné
odmény muZze byt poskytnuti sluzebniho auta, které pracovnik mulze
vyuzivat i k soukromym ucelim. Mezi dalsi specifické hmotné odmény
patii slevy na podnikové zboZi, zaméstnanecké akcie, dichodové nebo
jiné nadstandardni pojisténi apod.

» Obsah prace — Patii mezi dals$i vyznamny faktor stimulace.
V motiva¢nim profilu 1ze nalézt dimenzi orientace na Uspéch a jako jeji
protip6l orientaci na obsah c¢innosti. Je nezbytné si uvédomit, Ze
stimulac¢ni aspekt vlastni Cinnosti neni u vSech pracovnikil stejné
efektivni. Pracovnici, ktefi jsou vyrazné orientovani na obsah ¢innosti,
se od sebe lisi tim, jaky aspekt je oslovuje vice ¢i méné. Mezi apely,

kterymi muze pusobit obsah prace jsou napftiklad , apel na tvorivé
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mysleni, apel na samostatnost, apel moci, apel na systematické myslent,
apel na prestiz, apel na seberozvoj, apel spolecensky apod. *
Povzbuzovani pracovnikii — neformalni hodnoceni - Jedna se
0 vyznamny nastroj stimulovani, ktery maji v rukach manazeti. Pomoci
povzbuzovani poméhaji svym lidem objevit stimulac¢ni hodnotu
Vv obsahu préace. Jednéd se predevSim o neformélni hodnoceni, v némz
jsou zvyraznény pozitivni prvky. Toto hodnoceni ovliviiuje jak
raciondlni obsahovou rovinu, tak rovinu prozitkovou (emocionalni).
V raciondlni roving se jednd o zpétnou vazbu, kterd davéa pracovnikovi
informace o tom, zda jeho vykon odpovida nebo neodpovida ocekavani
vzhledem ke stanovenému cili. Zpétnd vazba se stava nejucinnéjsi,
pokud je podavéana konkrétné, a to bud v prib&hu ¢innosti, nebo
bezprostfedné po jejim skonceni. V prozitkové roviné pracovnik vnima,
Ze on i jeho prace jsou pro organizaci vyznamni, ma uspokojeni z toho,
ze dokazal néco pozitivniho, posiluje se jeho sebedivéra, zvySuje se
jeho ptesvédcenti, Ze je schopen podat jesté lepsi vykon. Dobry manazer
by mél ocenovat a objevovat u svych podtizenych vSechny dobré, k cili
sméfujici vysledky. Jedno z nejvétSich uméni mezilidské komunikace
je zpusob, jak upozornit na chyby, a pfitom neodradit ¢lov¢ka.
Atmosféra pracovni skupiny — Vyrazné stimula¢ni U¢inky v sobé
zahrnuji socialni faktory. Vedouci pracovnik nemulze skupiné
nafizovat, jak se ma chovat. Socialni skupina mé sva vlastni pravidla,
projevy a normy, kterd se vytvareji a vyvijeji. Pfesto vedouci pracovnik
neni zcela bezmocny v tom, jak skupina zachazi se svymi ¢leny. V prvé
fad¢ pisobi na déni ve skupiné svou formalni 1 neformalni autoritou.
Atmosféru ve skupiné ovliviiuje kvalita vztahi mezi manaZerem a
skupinou. Podminkou snadnéjsiho ovliviiovani skupinovych déja ze
strany manaZzera je, aby mezi nim a skupinou vytvofil vztah davéry.
Tento vztah mize vzniknout za podminek, Ze manazer skupinu chape
jako celek, respektuje ji a chova se nestranné ke vSem jejim clentim.
V rozsahu pracovni skupiny si lidé navzdjem srovnavaji své pracovni
vykony. V dobré pracovni skupiné¢ z vysledkd srovnavani clovek
posiluje své sebevédomi, pokud je vysledek srovnavani pozitivni.
Pokud je negativni, pak dané porovnani povzbuzuje snahu zlepsit se a
piiblizit svij vykon tém lep§im. Spatné pracovni skupiny ovliviiuji

individualni vykony negativné. Naptiklad dobry vykon ¢lena skupiny
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se posuzuje nepfiznivé (,,Splhounstvi). Soutézivost navzajem mezi
skupinami je vétSinou pozitivnim prvkem zplisobujici motivaci lidi
dosahnout lepsich vykonu. Mize se¢ ale stat, Ze soutézivost v ramci
organizace preroste do soupeieni a fevnivosti. Proto by mél dobry
manazer spravné¢ vnimat role jednotlivel ve skupiné a jejich vlastnosti.
Pracovni podminky a rezim prace — Je zfejmé, Ze pouze prace ¢lovéka
v dobrych tepelnych, zvukovych, svételnych aj. podminkach, ho
nedokaze uspokojit. Pravdou ale je, Zze pokud ma organizace zajem
vytvaret pracovnikim lep$i podminky pro praci, mize to vyvolavat
dvoji efekt. Za prvé se projevi lepsi podminky pro praci ve zlepSeném
vykonu (v disledku mensSi unavy a lepSi pracovni pohody) a za druhé
se zlepSi vztah mezi organizaci a zaméstnanci. Pokud management
vytvaii vhodné pracovni podminky pro zaméstnance, tak tim dava
najevo, ze si prace zaméestnancu vazi, ze jsou pro n¢ duleziti a Zze mu na
nich zdlezi. Kazdy zaméstnanec mé jiny préah citlivosti vnimani téchto
signall. Néktefi vnimaji pozitivn€ i drobné zmény, jini naopak vnimaji
pouze zménu velkou. Pfi nezdjmu zaméstnavatell o pracovni podminky
a nerespektovani stiznosti zameéstnancti v tomto sméru dochazi
k poklesu motivace k praci a zaroven se zvysuje nespokojenost. To plati
I v pfipadech, kdy jsou hmotné odmény vysoké.

Identifikace s praci, profesi a organizaci — Identifikace s praci vyjadiuje
piijeti prace ¢lovékem jako nezbytnou soudast svého Zivota. Uspéchy,
kterych dosahuje v praci, jsou pro né¢j vyznamnym Kkritériem jeho
vlastniho sebehodnoceni. Za identifikaci s profesi povazujeme to, Ze
¢lovék vnima svou profesi jako soucast své osobni charakteristiky.
Zalezi na schopnostech spravné zvolit profesi a na ptekonani rozdila
mezi ptivodni piedstavou o profesi a jeji redlnou podobou. Identifikace
s organizaci je charakterizovdna pfijetim cilli organizace. Chépe cile
organizace jako cile vlastni a nedochdzi tudiz k rozporu. , Kdyz se
identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a
organizaci, vede to k tomu, Ze je jeho pracovni vykon dlouhodobé
vysoky, zZe pracuje hospodarné, je odpovédny, tvorivy, aktivni a vstricny
ke svym spolupracovnikiim *.

Externi stimula¢ni prostfedky — Radi se zde takové stimuladni faktory
ovliviiujici pracovni ochotu, které maji SirS§i neZ organizacni rdmec.

Jedna se o celkovou image organizace, jakou ma povést, jakou prestiz,
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jak je vniména v celospolecenském kontextu. Cim ma organizace lepsi
Image a povést, tim vice stimuluje k praci. A naopak, pfi negativni
image, je téz8i n¢koho zaméstnat, aby pro organizaci intenzivné

pracoval (Bedrnova a Novy, 2007, s. 401).
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3. Analyticka cast
3.1 Charakteristika podniku XY

Z duvodu skryti identity subjektu, ktery poskytl udaje a misto pro dotaznikové
Setfeni, nebude uveden pfesny nazev podniku. Na zdkladé¢ dohody se zastupci
podniku bude vlastni ndzev nahrazen pseudonymem XY. Jiné identifika¢ni tidaje
podniku budou uspokojivé zobecnény. Ciselné udaje budou ponechané piivodni.
Informace o podniku budou ziskavany z webovych stranek, internich prezentaci,

vyroc¢nich zprav a internetovych zdroju.

Podnik XY byl zalozen v roce 1992 v obci Pardubického kraje. Od pocatku
pusobil v oblasti forem pro vstfikovani plasti. Vizi bylo nabidnout zdkaznikovi
celkovy servis od pfipravy technické dokumentace néastroje pies vyrobu formy az
po zhotovovani plastickych dilt vstfikovanim, poptipadé naslednou montaz

malych podskupin.

Zpocatku byly hlavni aktivitou podniku konstrukéni prédce pro nastrojarny.
V letech 1994 az 1999 doslo k naplnéni dalsi etapy rozvoje, kdy nastrojarna byla
vybavend moderni technologii ve vlastnich prostorach. K modelovani forem byly
pouzity 2D a 3D konstrukéni systémy, které v té dobé byly velmi pokrokové.
Postupné dochazelo k dalsim nezbytnym krokim, jako naptiklad Uspésné
certifikovani fizeni kvality podle norem ISO 9000 nebo pofizeni prvniho
vsttikovaciho stroje pro vlastni zkouSeni forem. Rok 1998 byl pro podnik XY
pievratny, protoZze doSlo na pozemku ke stavb& nové nastrojarny, ktera byla
nasledujici rok zkolaudovana. Po tomto posunu se podniku podafilo oslovit nové,
Pozitivni zpétnd vazba od zdkaznikl vedla podnik XY k zakoupeni dalSich
vsttikovacich strojii a zahdjeni provozu lisovny plastii. V této dobé& doslo k prvni

spolupraci s automobilovym primyslem.

V roce 2002 bylo rozhodnuto o zakoupeni pozemku v Kkatastru obce
v Pardubickém kraji, na kterém byl postaven novy zdvod s vyrobnimi a
skladovacimi plochami o vyméfe cca 1500 m?. Ve zbrusu novém zavodé byla
umisténa lisovna plastovych dili. Vyroba forem byla nadéle soustfedéna v misté&,

kde se difive nachazela néastrojarna.

Usilovny rozvoj vyroby forem a rostouci pozadavky zakaznikl na plastové

vylisky daly podnét k dal$i etapé rozvoje firmy. Kromé& lisovny plasti byla
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v letech 2006-2007 postavena vyrobni a skladovaci hala o vyméfe 3300 m?2.
V roce 2008 byla pfemisténa nastrojarna do nove¢ postavené haly. Vyrobni zavod
o celkové vyméie 4800 m? umoznil soustfedéni viech vyvojovych a vyrobnich
kapacit do jednoho mista, coz byl velmi strategicky krok podniku. Jeho moderni
infrastruktura dnes umoznuje plnéni obtiznych pozadavkl zakaznikt. V roce
2010 se podaftilo podnik rozsitit také o zavod v jiné obci stejného okresu, kde
doslo k otevieni mensi vyrobni haly zaméfené na lisovani drobnych technickych

dilct. V roce 2014 bylo postaveno nové logistické centrum.

Podnik XY je spole¢nosti s ruCenim omezenym (zakladni kapital ¢ini 100 000
K¢). Spolecnost ma jediného spole¢nika a je zastoupena pouze jedinym
jednatelem. Podnik ma dvé provozovny a ob¢ se nachazi v obcich v Pardubickém

kraji (okres Usti nad Orlici).

Obr. 2 Organizaéni struktura podniku XY

Generalni
podniku
|

Ved. Finanéni B
nastrojt konstrukce
| | T I |
Vedouci Ved. vtech,. Ved. obch. Ved. pers.
logistiky oddéleni oddéleni oddéleni jakosti

Zdroj: Upraveno dle internich materiald podniku XY, 2018

Reditel
podniku

[
Vedouci
lisovny

3.2 Analyza soucasného stavu

V soucasné dobé podnik XY zaméstnava cca 600 zaméstnanct, ktefi maji pét
hlavnich pfedméti ¢innosti, mezi které patfi: konstrukce vstiikovacich forem,
vyroba vstfikovacich forem (do 10 tun), lisovani technickych vyliskli, pokoveni
vyliskli a montaze konstrukénich celkti. Ro¢ni obrat podniku XY ¢ini 1 113 mil.
CZK. Vyrobni plocha podniku Vv dne$ni dob& zaujima necelych 12 000 m?
(lisovna 7000 m?, nastrojarna 1500 m? a logisticka hala 3300 m?). Provoz podniku
XY je nyni soustfedén do dvou mist, které jsou od sebe vzdaleny necelych 40
kilometrt. Z toho cca 200 zaméstnanct pracuje v jednom ze zavodu, zbylych cca
400 pracuje ve druhém zavodé, kde ma své zazemi také vedeni firmy a

administrativa.
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Vétsina zaméstnanct podniku pracuje v neptetrzitém 12-ti hodinovém reZzimu,
coz znamena 11 hodin prace a 1 hodina pfestavky. Tito zamé&stnanci maji sménny
rezim rozdé¢len standardné na dlouhy a kratky tyden, kdy v dlouhém tydnu pracuji
pond¢li a utery, nasleduji dva dny volna, patek-sobota-nedéle opét sména.
V dal$im tydnu pak pracuji pouze ve Stfedu a ¢tvrtek, zbylych pét dni maji volno.
Tento cyklus se opakuje za 28 dni. Celkem to tedy zahrnuje pro zaméstnance
patnact celodennich smén do mésice, s jistotou dvou volnych prodlouzenych
vikendl. Tento provoz se tyka z velké cCasti lisovny a udrzby néstroji, ktera
pracuje V totozném rezimu jako lisovna. Ve skladé pracuji zaméstnanci ve 3

sménném provozu. Nastrojarna beézi také ve 3 sménném provozu, avsSak

zaméstnanci pracuji pouze ve 2 sménném, jelikoz tfeti sména je bezobsluzna.

Co se tyce pracovni sily podniku XY, tak jednu tfetinu zaméstnancl tvorfi
obc¢ané z Polska, coz je zpusobeno lokalitou, kde se podnik nachazi, dostupnosti
polskych zaméstnancli a vysokou mirou nezameéstnanosti V dané ptihrani¢ni

oblasti.

Podnik XY disponuje velmi Sirokym rozsahem strojniho vybaveni. V lisovné
pracuje 69 lisi, které podniku pomahaji ve specializaci na lisovani pfesnych
technickych dilci, urcenych zejména pro elektrotechnicky, automobilovy a
textilni primysl. V néstrojarné vyuzivaji klasické stroje jako: frézky, vrtacky,
brusky, svafecky, soustruhy a pasové pily. Stroje se specializuji na vyrobu
sériovych 1 prototypovych forem pro pfesné technické dily. Konstrukce forem je
navrhovdna ve 3D CAD systémech SolidWorks a Catia V5, bez kterych se
vV dnes$ni moderni dobé nelze obejit. Podnik je schopen vyrabét formy do velikosti
az 10 tun. V oblasti automobilové vyroby podnik XY nabizi vysokovakuové
napraSovaci zafizeni, které je urCeno k nanaSeni vrstev (pokovovéani) na
trojrozmérné umélohmotné dily. Hlavni oblasti vyuZiti zafizeni je nandSeni
reflexnich vrstev na slozité umélohmotné dily (svétlomety). Samoziejmosti jsou
také 3D meéfici centra, které zajiStuji pozadovanou kvalitu a rozméroveé presnosti

vyrobk.

Hlavni zaméfeni podniku XY je pfedevsim na automobilovy, elektrotechnicky
a textilni primysl. Portfolio produkti smétuje v 65 % do automobilového, v 30
% elektrotechnického a v 5 % textilniho primyslu. Mezi jejich klicové zakazniky
patii zejména SKODA AUTO, Kyocera, Siemens, Bosch, Rieter a Hella. Silnou
strankou podniku je kompletni servis navrhu dilce véetné vyvoje a testovani, ptes

konstrukci formy a analyzy vstfikovani, vyrobu prototypovych i sériovych forem,
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odzkouseni, lisovani a pfipadné dal$i operace navazujici na vyrobu vyliskd,
kterymi jsou pokoveni a montdze drobnych podsestav. I diky tomu podnik patii
mezi nejvyznamnéjSi dodavatele zameéfujici se na vyrobu forem a nasledné

vstfikovani termoplastli nejen v Ceské republice.

Na zavér bych chtél v této kapitole zminit velmi kladny piistup podniku XY
ke studentim. Pro studenty zakladnich $kol jsou nabizeny exkurze, sponzoring a
smluvené formy podpory. Pro studenty stfednich $kol maji pfipraven motivaéni
program, ktery jim umoznuje V ptipadé¢ dobrého prospéchu dosdhnout velmi
slusného mési¢niho financniho ohodnoceni. Déle jim nabizi placené letni
brigady, a pfedevS§im odbornou praxi. A kone¢né vysokoSkolskym studentim
firma nabizi spolupréaci pfi realizaci bakalafskych a diplomovych praci. Této

moznosti jsem vyuzil i ja ve své bakalatské praci.

Obr. 3 Lisovna

Zdroj: Internetové stranky podniku XY, 2019

3.2.1 Pracovni prostfedi a podminky na pracovisti

Zameéstnanci podniku XY pracuji ve dvou lokalitach. V misté sidla podniku
zaméstnanci pracuji v nové vyrobni hale. Pracuji na novych strojich, v ¢istém
pracovnim prostiedi, maji k dispozici jidelnu, parkovisté. Na druhou stranu je
Vv této hale vysoka teplota zptisobena velkym mnozstvi list. Jeden lis ma provozni
teplotu okolo 95 °C, coz pfi poctu okolo 70 1lisi muZze zplUsobovat predevsim
VvV letnim obdobi nadmérné teplo. Dal$im negativnim faktorem je enormni

prasnost v hale.

V lisovné pracovnici obsluhuji rozmérem velké moderni lisy, které zptisobuji
zminéné teplo. Obsluha stroji vykonava praci ve stoje a nema moznost u prace
sedét. Vhodné logistické uspoiddani na hale ptispiva k lep$i orientaci na

pracoviSti. Nastrojarna je vybavena modernimi CNC obrdbécimi a
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elektroerozivnimi technologiemi, které jsou doplnény o technologie upravujici
povrch materidli. Vybaveni provozovny vytvaii podminky pro vyrobu forem do
maximalni hmotnosti 12 tun. Nastrojarna sidli ve stejné vyrobni hale jako
lisovna, ale jsou od sebe navzijem oddéleny. Zameéstnanci nastrojarny pracuji
v ¢istém prostiedi a domnivam se tvrdit, Ze jsou na tom V porovnani S lisovnou

1épe.
3.2.2 Mzdové ohodnoceni zaméstnanct nastrojarny a lisovny

Mzdové ohodnoceni v nastrojarné a lisovné se 1iSi. Zakladni mzda délnika
v lisovné je lehce pod primérem regionu a souvisi s jeho pozadovanou
kvalifikaci. Na pozici lisafe mohou pracovat i zaméstnanci se zakladnim
vzdélanim. Do néstrojarny jsou pfijimani zaméstnanci minimalné vyuceni
v oboru nastrojaf. V diivéjsi dobé, kdy byla poptavka po zaméstnani vEétsi nez
nabidka, tak i pro pozici lisaf byl vyzadovan min. vyuéni list. Mzda zaméstnanct
V nastrojarné je srovnatelnd se mzdou na podobnych pozicich u jinych
zaméstnavatelt v regionu. U pozic jako mistr nebo technolog vyroby jsou mzdy

lehce nadprimérné.

Mzdy jsou zaméstnancim vyplaceny vzdy k 15. dni v mésici. Pevna slozka
tvoii 85 % z celkové mzdy a zbylych 15 % tvofi slozka pohybliva, ktera se
pfiznava na zakladé splnénych stanovenych cilt. DalSimi ptiplatky nad ramec
zédkladni mzdy, jsou napfiklad ptiplatek za praci v nepfetrzitém provozu 11
K¢/hod, ptiplatek za praci o vikendu 10 % z primérného vydélku, ptiplatek za
praci v no¢nim provozu 28 Kc¢/hod, ptiplatek za praci v odpolednim provozu 15

K¢&/hod a ptiplatek za pracovni pohotovost, coz se tyka pouze vybranych profesi.
3.2.3 Analyza soucasnych benefiti pro vybrané zaméstnance

Co se tyce benefitl, tak se podnik snazi maximalné vyjit vstiic vSem
zaméstnancum a nabizi velmi zajimavé a raznorodé benefity. | tak nejde
uspokojit a zaujmout vSechny zaméstnance. Podnik se snazi motivovat
pracovniky vykonnostni odménou, na kterou maji narok v ptfipad€ odpracovani
plného mési¢niho fondu bez nemoci, propustky, neomluvené absence, pracovniho
urazu a oSetfeni (mimo darovani krve/plazmy, umrti v prvni linii). Pfi splnéni
téchto podminek ma zaméstnanec ndrok na odménu ve vysi 750 K¢. V ptipadé

nesplnéni jedné z téchto podminek automaticky zaméstnanec pfichazi o narok na
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tuto odménu a v piiStim mésici pfi splnéni podminek ma narok pouze na 300 K¢,

v dal$im na 500 K¢ a teprve ve tfetim na 750 K¢.

Dale jsou nabizeny benefity jako ptispévek na stravovani, kde maji
zaméstnanci narok na 1 jidlo denné a pracovnici v nepietrzitém provozu pfi no¢ni
smeén¢ na vecefi zdarma. Na vybér maji z vafenych, chlazenych a mrazenych
jidel. Dal$im benefitem je piispévek na dopravu, kdy pracovnici mohou vyuzivat
sjednanych autobusovych svozl, a to za velmi ptiznivych podminek. Autobusy
svazi zaméstnance jak na smény, tak i po skonceni smén. Firma dale ptispiva
zaméstnancim na penzijni pfipojisténi, coz je podminén0 minimalni dobou
pracovniho poméru pracovnika, tj. % roku. V ptipadé¢ splnéni této podminky ma
zameéstnanec narok na piispévek v hodnoté 300 K¢/mésic a pracovnici technicko-
hospodaisti, dale v textu uvadéni pod zkratkou THP, pak 1,5 % z vymétovaciho

zékladu na sociédlni pojisténi.

Velmi atraktivnim benefitem je pfispévek na dovolenou a Véanoce. Pracovnici
mohou podle po¢tu odpracovanych let v podniku obdrzet piispévek az do vyse
7000 K¢(tyka téch, ktefi maji odpracovanych 14 a vice let v podniku). Pracovnici
mohou ziskat odménu az do vyse 5000 K¢ pti odchodu do starobniho dichodu.
V mésicni mzd¢é pracovnika se miuze dale objevit napfiklad odména za
doporuceni zaméstnance, kterd je podminéna splnénim definovanych podminek.
K dal§im benefitim patii 3 dny dovolené navic nad rdmec zdkona Ponéckud
netradi¢nim benefitem je poskytnuti napfiklad 80 davek praciho prasku nebo
kombinovatelné poukazky a vstupenky na 4 kulturni akce (divadlo, muzikal,

vano¢ni koncert, vinobrani atd.) nabizené podnikem XY.
3.2.4 Skoleni, vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Kazdy zaméstnanec po nastupu prochazi Skolenim, kdy ma k dispozici svého
skolitele. Skolitel mu ukazuje a vysvétluje napli jeho prace a predava mu dulezité
zkuSenosti a poznatky. Kazdy budouci zaméstnanec vcetné THP musi projit
minimalné tydennim S$kolenim v provozu, kde si zkusi naro¢nost délnické
profese, aby porozumél vyrobnim procestim. Pols§ti zaméstnanci musi prokazat
Vv ramci vstupniho testu znalosti z ¢eského jazyka. Pokud nedosahnout u testu,
ktery se sklada ze zakladnich frazi ¢eského jazyka, na pozadovanou urovein, maji
k dispozici tfimési¢ni dobu na to, aby se ho doucili a mohli opakované slozit
vstupni test. Pokud vstupni test nesplni, pak nemohou byt zaméstnani v podniku

XY.
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Kmenovi zaméstnanci podniku jsou Skoleni cca dvakrat za Ctvrtleti, tj. za rok
mohou absolvovat az osm $koleni. Obsah skoleni je vétSinou zaméfen na pracovni
a vyrobni postupy. DalSimi tématy jsou napf. mzdovy systém, financni
gramotnost nebo i ,,5S (zavedeni §tihlé, piehledné a Cisté vyroby). Podnik XY
zaméstnancum tedy poskytuje moznosti vzdélani v dostate¢né mife, a to i nad
pozadovany legislativni rdmec. VS8ichni pracovnici THP maji moznost pfihlésit
se do jazykovych kurza (angli¢tina, ném¢ina), které jsou organizovany mimo
jejich pracovni dobu. Kazdy ze zaméstnanci mé tedy moZnost se samostatné

vzdélavat a pracovat na svém rozvoji, a to po dohodé¢ se svym nadiizenym.

Orientaci ve velké vyrobni hale usnadnuje napf. vedoucim zaméstnancim
poskytované pracovni obleCeni, resp. barevnost tricek. Barevné jsou odliSeni

napft. sefizovaci, skladnici, nastrojafi, ale také zaméstnanci v zacviku.

3.3 Dotaznikové Setreni

V této kapitole je predstavena metoda dotaznikového Setfeni, kterd byla
vyuzita jako hlavni nastroj k ziskdni dat potfebnych k analyze motivace a
pracovni spokojenosti zaméstnancli ve vybraném podniku. Vytvofen byl jeden
typ dotazniku, ktery byl rozdélen do tii casti. Prvni skupina otazek byla
orientovana na pracovni prostfedi, druha ¢ast byla zaméfena na zjiSténi stavu
motivace a pracovni spokojenosti a tfeti skupina sméfovala na benefity. VSechny

dotazniky byly anonymni.

Dotaznikové Setfeni probihalo ve vybraném podniku ve dnech od 12.2.2019
do 19.2.2019. Dotaznik byl vyhotoven v pisemné podobé v Ceském jazyce.
Dotaznik obsahoval celkem 26 otazek. Na konci dotazniku byl dan prostor pro
pfipominky ¢i navrhy zaméstnanci, které souviseji s danou problematikou. Cile
dotaznikového Setfeni 1 prubéh dotazovani byly nejdfive dohodnuty s personalni
manazerkou, kterd nasledné seznamila vedeni podniku s dotaznikovym Setfenim.
Celkem bylo rozdano 50 dotaznikl, zpét se vratilo 40, byla dosazena 80 %

navratnost.

Byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

1. Jaka je ,,uroven‘ pracovni motivace na pracovisti lisovny a nastrojarny?
2. Jaka je stavajici iroven pracovni spokojenosti?

3. V ¢em se dana pracovisté v rdmci pracovni motivace nejvice odlisuji?

4. V ¢em se dana pracoviSté v ramci pracovni spokojenosti nejvice odliSuji?
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5. Jaka navrhova opatieni by bylo vhodné zavést?

3.3.1 Charakteristika respondentu

Jak jiz bylo zminéno, Vv podniku je zaméstnano v soucasné dobé& cca 600
zaméstnancii. V bakalarské praci byly porovnavany 2 stfediska- nastrojarna a
lisovha. K mys$lence porovnat pracovni motivaci a spokojenost zaméstnancu na
téchto stirediscich mé ptrivedly rozdilné pracovni podminky, prostfedi, obsah
prace i vstupni kvalifikace zamé&stnanct. Zajimalo mé také, zda tyto 2 stfediska
poskytuji stejné benefity a zda jsou rozdily na pracovisti mezi témito stiedisky.
ProtoZe pracovnikd v nastrojarné je méné nez pracovnika v lisovné, rozhodl jsem
se pro rozdani 25 dotaznikd na kazdém stfedisku. Je nutno poznamenat, Ze
dotaznikové Setfeni bylo provedeno pouze v jedné lokalité, a to té, kde sidli vétsi
¢ast pracovnikil podniku XY véetné vedeni firmy a administrativy. Pro tcely této
bakalafské prace byl vyuzit pouze dotaznik v Ceské jazykové mutaci a

respondenty byly pouze zaméstnanci ¢eské narodnosti.
3.3.2 Analyza vysledki dotaznikového Setieni

V nasledujici kapitole jsou prezentovany vysledky dotaznikového Setfeni, a to
ve form¢ prehlednych tabulek. Odpovédi jsou vyjadieny v absolutnich ¢etnostech
i v procentech, vzdy za jednotliva stiediska (nastrojarna vs lisovna). Nazev a
¢islo tabulky odpovida otadzce. V 1. fadku kazdé tabulky je vzdy uvedena slovni
Skala uzavienych odpovédi, z kterych si mohli respondenti vybirat své odpovédi.
V poslednim sloupci kazdé tabulky je vZdy poznamendn Sumarni pocet ziskanych
odpovédi na jednotlivé otazky (ne vzdy byly vSechny otdzky respondenty

zodpovézeny).
3.3.2.1 Pracovni prostiredi a podminky na pracovisti

V této podkapitole je analyzovana spokojenost pracovnikd s pracovnim
prostiedim a s podminkami na pracovisti. Respondentim bylo v 1. c¢asti
dotazniku poloZeno 5 uzavienych otadzek, kde u paté otazky byl doplnék, ze pokud
si mysli, Ze jejich praci jim piindsi rizika pro jejich zdravi, tak at uvedou, o jaké

konkrétné se jedna.
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Tab. 1 Analyza spokojenosti zaméstnanct s pracovnimi podminkami

Pracovitte velmi spise spise velmi n
spokojen/a | spokojen/a | nespokojen/a| nespokojen/a
lisovna 0 4 12 4 20
0,0% 20,0% 60,0% 20,0% 100,0%
. . 0 5 9 6 20
nastrojama 0,0% 25,0% 45,0% 30,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky ¢islo 1 vyplyva, Ze u zaméstnanci pievazuje nespokojenost

S pracovnimi

podminkami.

Nikdo

z respondentil

neni

velmi

spokojen

S pracovnimi podminkami. SpiSe spokojeno je v nastrojarné pouze 25%, u

lisovny dokonce jen 20%. Z vysledku vyplyva, ze ob¢ stiediska téméf srovnatelné

hodnotila pracovni podminky v podniku XY, a to spiSe negativné.

Tab. 2 Analyza spokojenosti zaméstnancu se zazemim a vybavenim

Pracovite velmi spise spise velmi n
spokojen/a | spokojen/a | nespokojen/a| nespokojen/a
lisovna 0 9 10 L 20
0,0% 45,0% 50,0% 5,0% 100,0%
. L. 0 15 5 0 20
nastrojarna 0,0% 75,0% 25,0% 0,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

2

Tabulka ¢islo 2 ukazuje, Ze zaméstnanci nastrojarny vyjadiuji vétsi miru

spokojenosti se zazemim a vybavenim pracovisté oproti zamé&stnanclim lisovny,

kde vice nez polovina respondentii vyjadiuje nespokojenost.

Tab. 3 Analyza pracovni zatéze a mnozstvi prace

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano Castecné spisSe ne urcité ne n

lisovna 2 7 6 4 1 20
10,0% 35,0% 30,0% 20,0% 5,0% 100,0%

nastrojarna 4 1 4 0 1 20
) 20,0% 55,0% 20,0% 0,0% 5,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky cislo 3 plyne, Ze 1épe vnimaji pfiméfenost pracovni zatéze a
mnoZzstvi prdce zaméstnanci nastrojarny. V nastrojarné vyjadril nesouhlas pouze
1 respondent, u lisovny to bylo respondenti 5. V¢EtSina respondentt pocituje

piiméfenou pracovni zat€z a mnoZzstvi prace.
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Tab. 4 Analyza atmosféry mezi pracovniky

Pracoviité | pratelskd | .>P°C | neutralni | nepfatelska| konfliktni n
pratelska
oura 2 5 9 4 0 20
10,0% 25,0% 45,0% 20,0% 0,0% 100,0%
nastrojarna 4 9 6 L 0 20
20,0% 45,0% 30,0% 5,0% 0,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky ¢islo 4 je zfejmé, Ze je v ndstrojarné vnimana celkova atmosféra Iépe
nez v lisovné. Je velmi pozitivni, Ze zadny zaméstnanec neuvedl, Ze by vnimal

atmosféru mezi spolupracovniky jako konfliktni.

Tab. 5 Analyza rizikovosti prace zaméstnanci

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano Castecné spiSe ne urcité ne n

lisovna 7 6 > L L 20
35,0% 30,0% 25,0% 5,0% 5,0% 100,0%

nastrojarna > 3 6 6 0 20
) 25,0% 15,0% 30,0% 30,0% 0,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Tabulka ¢islo 5 ukazuje, Ze zamé&stnanci lisovny vnimaji rizika prace pro jejich
zdravi jako vy$$i. Zaméstnanci lisovny se citi byt ohrozenéjsi pfi jejich praci nez
jejich spolupracovnici z nastrojarny. Mezi nejcastéjsi rizika zaméstnanci uvedli:
hluk, zapach, teplo a prach. Dalsi uvadéna rizika jsou nedostate¢né osvétleni a
S tim zpusobené problémy se zrakem, velka zatéz pro ruce a s tim souvisejici

bolesti nebo naptiklad toxické vypary z list.

Z celkového pohledu je vnimano pracovni prostfedi a podminky na pracovisti
daleko 1épe v nastrojarné nez v lisovné. Ve vSech 5 otazkach dopadlo lépe

stfedisko nastrojarny.

3.3.2.2 Pracovni motivace a spokojenost

Tato podkapitola rozebird pracovni motivaci a spokojenost u pracovniki
vV podniku XY, coz je hlavni téma mé bakalatské prace. Respondentiim bylo v této
¢asti ptedlozeno 17 uzavienych otazek bez moznosti otevienych odpovédi. Tato
c¢ast dotaznikového Setfeni byla nejobsahlej§i. Otazky byly zaméfeny
na bezpeénost a kvalitu prace, na zadavani jasnych a srozumitelnych ukold, na
to, zda maji dostatek ¢asu na praci nebo naptiklad jestli by doporucili podnik XY
nékomu ze svych pratel nebo jestli by si vybraly opét tento podnik. Otazky ¢islo

13,19, 21 a 22 byly dichotomické, tj. umoznovaly pouze jednu ze dvou moznych
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odpovédi (ano — ne). Jinak méla vétSina otazek 5-Skalové odpovédi. Pouze

u otazky 15 byla dana jen 4-skalova moznost odpovédi.

Tab. 6 Analyza durazu vedeni firmy na bezpe¢nost a ochranu zdravi zaméstnanct

i urcité spise et v . ver s
Pracovisté castecné spise ne urcité ne n
ano ano
. 0 2 13 3 2 20
lisovha
0,0% 10,0% 65,0% 15,0% 10,0% 100,0%
nastrojarna 2 > 10 3 0 20
J 10,0% 25,0% 50,0% 15,0% 0,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z této tabulky vyplyva, Ze v podniku XY pfevlada neutrdlni vnimani

pracovniki k tomu, jak vedeni podniku klade duraz na BOZP. Pon¢kud lépe je

vnimana snaha vedeni o oblast BOZP na stfedisku néastrojarna.

Tab. 7 Analyza ofekavani a kvality prace od nadfizenych smérem k zaméstnancum

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano Castecné spiSe ne urcité ne n
. 7 10 2 1 0 20
lisovna
35,0% 50,0% 10,0% 5,0% 0,0% 100,0%
nastrojarna 10 6 4 0 0 20
: 50,0% 30,0% 20,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setteni, 2019

Z tabulky cislo 7 lze konstatovat, ze zaméstnancim je pomérné jasné
sd¢lovano, jaka prace a v jaké kvalité se od nich ocCekava, tento aspekt je
hodnocen pievazné kladné. Pozitivni zpravou je fakt, Ze nikdo z respondent

neuvedl, Ze urcité nevi, jakou praci a v jaké kvalité od nich ocekavaji nadfizeni.

Mezi sttedisky nastrojarny a lisovny neni velky rozdil, rozlozeni kladnych i1

negativnich odpovédi se na téchto stiediscich témét shoduji.

Tab. 8 Analyza srozumitelnosti zadanych tkolu od nadtizenych

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano castecné spiSe ne urcité ne n
. 4 12 3 1 0 20
lisovna
20,0% 60,0% 15,0% 5,0% 0,0% 100,0%
nastrojarna > 10 4 0 1
J 25,0% 50,0% 20,0% 0,0% 5,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Tabulka ¢islo 8 ukazuje, Zze zaméstnanci hodnoti pfevazné pozitivné zplisob

zadavani ukoll. U této otazky neni mezi sttedisky velky rozdil. CoZ je pro podnik

XY pozitivni zjiSténi.
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Tab. 9 Analyza ochoty nadfizenych vyslechnout podiizené

prevainé

Pracovisté vidy ano obcas zfidka nikdy n
lisovna 0 10 7 3 0 20
0,0% 50,0% 35,0% 15,0% 0,0% 100,0%
nastrojarna 2 12 3 2 1 20
) 10,0% 60,0% 15,0% 10,0% 5,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky ¢islo 9 vyplyvé, Zze zaméstnanci nastrojarny vnimaji vyssi ochotu je

vyslechnout ze strany nadfizenych, i kdyz i zde jsme zaznamenali jednu vyrazné

negativni odpovéd'.

Tab. 10 Analyza dostatku ¢asu na kvalitni vykon

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano Castecné spiSe ne urcité ne n
. 2 3 6 7 2 20
lisovna
10,0% 15,0% 30,0% 35,0% 10,0% 100,0%
nastrojarna 2 10 > 1 2 20
: 10,0% 50,0% 25,0% 5,0% 10,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky c¢islo 10 je zfejmé, Ze pracovnici lisovny vyrazné vice vnimaji, Ze

nemaji dostatek ¢asu pro kvalitni vykon prace, naroky na vykon tam budou patrné

vy$§8i. V nastrojarné naopak 60% pracovnikl uvedlo, Ze maji dostatek ¢asu na

kvalitni vykon své prace.

Tab. 11 Analyza potiebného vybaveni a nastroju k fddnému vykonu

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano castecné spiSe ne urcité ne n

lisovna 1 13 3 2 1 20
5,0% 65,0% 15,0% 10,0% 5,0% 100,0%

nastrojarna 3 11 > L 0 20
) 15,0% 55,0% 25,0% 5,0% 0,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setteni, 2019

Tabulka ¢islo 11 vypovidd o tom, Ze zaméstnanci obou stfedisek vnimaji

vybavenost a dostatek nastroju potiebnych pro fddny vykon prace spise pozitivné,

na obou stfediscich jsou vnimany témei totozné.
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Tab. 12 Analyza uziteéné zpétné vazby od nadiizenych

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano Castecné spiSe ne urcité ne n
. 2 10 3 5 0 20
lisovna
10,0% 50,0% 15,0% 25,0% 0,0% 100,0%
nastrojarna L 4 > 8 L 19
) 5,3% 21,1% 26,3% 42,1% 5,3% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky ¢islo 12 vyplyvd pomérné nizké hodnoceni uzite¢né zpétné vazby
od nadfizenych (na stfedisku nastrojarna (pouze cca 1/4 zaméstnanct). Na
stiedisku lisovny hodnoti poskytovani zpétné vazby mnohem pozitivnéji, nikdo

neuvedl variantu odpovédi ,,urCité ne*.

Tab. 13 Analyza pochvaly pracovniki od nadfizenych za provedenou praci

Pracovisté ANO NE n

lisovha 10 10 20
50,0% 50,0% 100,0%

nastrojarna > 13 18
) 27.8% 72.,2% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky cislo 13 je zfejmé, Ze se pochvaly zaméstnancim néstrojarny od
nadifizenych za provedenou préaci pfiliS nedostdva. Zajimavé se vyjadiuji
zaméstnanci lisovny k této otdzce — pifesné¢ 2 odpovidd kladné, druha '2 se

vyjadtila, ze pochvaly nedostavaji.

Tab. 14 Analyza dostate¢ného $koleni a zauceni pro plnéni ukola

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano castecné spiSe ne urcité ne n
. 2 6 4 6 2 20
lisovna
10,0% 30,0% 20,0% 30,0% 10,0% 100,0%
nastrojarna 3 ! 9 1 0 20
) 15,0% 35,0% 45,0% 5,0% 0,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky cislo 14 vyplyva, Zze 40% zaméstnanct lisovny se vyjadiuje tak, Ze

nejsou dostate¢né Skoleni pro vykon funkce, coz je 0 35% vice nez u nastrojarny.
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Tab. 15 Analyza moznosti kariérniho postupu v tomto podniku

Pracoviste | VeImi dobra horsi $adna n
dobra
Iisovna 0 2 8 & 19
0,0% 10,5% 42.1% 47 4% 100,0%
nastrojarna 0 3 8 / 18
0,0% 16,7% 44, 4% 38.9% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Tabulka ¢islo 15 vyjadiuje pomérné negativné hodnoceni moznosti kariérniho

rustu, a to na obou stiediscich. Pouze celkem 5 respondentll z obou stfedisek

hodnotilo pozitivné moznost kariérniho ristu.

Tab. 16 Analyza informovanosti zaméstnanct

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano Castecné spiSe ne urcité ne n
. 0 3 5 10 2 20
lisovna
0,0% 15,0% 25,0% 50,0% 10,0% 100,0%
. L 0 5 8 4 3 20
nastrojarna
0,0% 25,0% 40,0% 20,0% 15,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky ¢islo 16 je ziejmé, ze vnimani informovanosti ze strany vedeni neni

W

hodnoceno ptili§ pozitivné. VEétsi nespokojenost s informovanosti se prokazala

na stiedisku lisovna. Zadny z respondentti neuvedl odpovéd’ ,,uréité ano®.

Tab. 17 Analyza respektovani osobniho Zivota zaméstnanct

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano Castecné spiSe ne urcité ne n
. 0 5 4 5 6 20
lisovna
0,0% 25,0% 20,0% 25,0% 30,0% 100,0%
nastrojarna 3 10 4 2 1 20
: 15,0% 50,0% 20,0% 10,0% 5,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setteni, 2019

Vice nez !4 respondentl ze stfediska lisovna se vyjadfila negativné k otdzce

respektovani osobniho Zivota zaméstnancii. Naopak mnohem pozitivnéjsi

hodnoceni jsme zaznamenali na stfedisku nastrojarna, kde témét 2/3 odpovéedi

byly na kladné.
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Tab. 18 Analyza spokojenosti s finan¢nim ohodnocenim

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano Castecné spiSe ne urcité ne n

lisovna 0 1 6 8 > 20
0,0% 5,0% 30,0% 40,0% 25,0% 100,0%

nastrojarna 0 2 10 3 4 19
) 0,0% 10,5% 52,6% 15,8% 21,1% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Tabulka ¢islo 18 vypovida o ¢asto diskutovaném faktoru spokojenosti ¢i spise

nespokojenosti zaméstnancit — o finanénim ohodnoceni. Vét§i miru

nespokojenosti vyjadiili na stiedisku lisovna, kde se témeéi 2/3 respondenti

vyjadrtilo negativné. Nikdo z respondenti neuvedl odpovéd’ ,,urcité ano*.

Tab. 19 Analyza moZnosti postupu do vy§§iho mzdového stupné

Pracovisté ANO NE n
lisovna 2 11 20
45,0% 55,0% 100,0%
o 4 16 20
nastrojarna
20,0% 80,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky c¢islo 19 plyne, ze v nastrojarné¢ 80% zaméstnanct nevi, co mohou

udélat pro postup do vyssiho stupné mzdového zatazeni nebo vys$siho osobniho

ohodnoceni. Ve sttedisku lisovna to byla cca polovina respondentd.

Tab. 20 Analyza spokojenosti pracovnikl se zaméstnanim v tomto podniku

Pracovisté | urcité ano | spiSe ano Castecné spise ne urcité ne n

lisovna 1 1 11 5 2 20
5,0% 5,0% 55,0% 25,0% 10,0% 100,0%

nastrojarna 0 / 11 1 L 20
) 0,0% 35,0% 55,0% 5,0% 5,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

I kdyz v tabulce 20 jsou nejvice zastoupeny ,,neutralni“ odpovédi (= ¢astecng),

1ze tici, Ze celkové spokojenéjsi jsou se zaméstnanim na stfedisku nastrojarna.
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Tab. 21 Analyza ochoty doporucdit zaméstnani v tomto podniku

Pracovisté ANO NE n
. 4 16 20
lisovna
20,0% 80,0% 100,0%
. . 10 8 18
nastrojarna
55,6% 44,4% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky 21 vyplyva, ze pouze 1/5 zaméstnanci lisovny by doporucilo
zaméstnani v tomto podniku svym piatelim. Podobné jako u mnohych
predchozich odpovédi, zaméstnanci nastrojarny se stavi pozitivnéji k otdzce
doporuceni zaméstnani v tomto podniku — vice nez % respondentl ze stiediska

nastrojarna by zaméstnani v podniku XY doporudila.

Tab. 22 Analyza moZnosti opakovaného vybéru podniku jako zaméstnani

Pracovisté ANO NE n
. 3 14 17
lisovha
17,6% 82,4% 100,0%
, » 7 11 18
nastrojarna
38,9% 61,1% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

U této dichotomické otazky ptevazovaly negativni odpovédi, mnohem mén¢ je
ptipadné ochota znovu nastoupit do podniku XY vyjadifovana na stfedisku lisovna
(pouze 3 respondenti by ptipadné znovu vybrali podnik jako své zaméstnani). Na

sttedisku nastrojarny kladnou odpovéd uvedlo 7 respondenti.
3.3.2.3 Pracovni benefity

V nésledujici ¢asti jsou objasnény postoje zaméstnanci k nabizenym
benefitim podniku XY. Respondentim byly poloZzeny celkem 4 otdzky na téma
benefity, z toho 2 uzaviené otazky, kde se méli zaméstnanci vyjadrit
k informovanosti o benefitech a k tomu, zda si mysli, ze jim je podnikem
nabizeno dostate¢né mnozstvi. Zbyvajici 2 otazky byly oteviené, ve kterych se
méli pracovnici vyjadrit k tomu, jaké benefity aktivné vyuzivaji a jaké benefity
by do budoucna pfivitali. V tabulce 23 a 25 je znazornéna cetnost jejich
odpovédi. Nejcetnéjsi odpovédi z otevienych otazek 24 a 26 jsou vyjadieny

slovné.
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Tab. 23 Analyza znalosti poskytovanych benefiti

- , . znam znam nevim o
Pracovisté |vim o vSech vove v . vz n
vétsinu nékteré Zadném
lisovna 3 6 2 2 20
15,0% 30,0% 45,0% 10,0% 100,0%
nastrojarna 4 > / 4 20
J 20,0% 25,0% 35,0% 20,0% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Z tabulky 23 je patrné, Ze by mohla byt informovanost o poskytovanych

benefitech lepsi. Mezi stfedisky nejsou ptili§ velké rozdily.

U oteviené otazky 24 méli zaméstnanci napsat, které z benefiti aktivné
vyuzivaji. Nejcetn€¢jsi odpovédi na tuto otazku ve stfedisku lisovny byly:
stravenky, poukazky, listky na kulturni akce a praci pradSky. Mezi nejvice
zastoupené odpovédi ve stfedisku ndstrojarny byly: poukdzky, pfispévky na
stravovani, listky na kulturni akce, pfispévky na penzijni fond, 3 dny dovolené

navic a pfispévky na dovolenou a Vanoce.

Tab. 24 Analyza hodnoceni poskytovani dostateéného mnozstvi benefita

Pracovisté ANO NE n
. 2 17 19
lisovna
10,5% 89,5% 100,0%
. » 5 12 17
nastrojarna
29,4% 70,6% 100,0%

Zdroj: Vlastni Setieni, 2019

Odpoveédi v tabulce 24 (otazka 25) ukazuji, ze vétSina zaméstnanct vnima
poskytované mnozstvi benefitlh podniku XY jako nedostatecné, coz je v dnesni
dobé ptetahovani zaméstnanclh mezi podniky pomérné ofekavand odpovéd. O
néco lépe vnimaji rozsah poskytovanych benefitd respondenti z néstrojarny

(zaznamenali jsme cca 30% kladnych odpovédi).

Na otevienou otazku €. 26, jaké benefity by zaméstnanci do budoucna uvitali,
bylo ve stfedisku lisovny nejcastéji navrhovano: 13. mzda, ptispévek na dopravu,
25 dni dovolené, vstupy do posilovny, bazénu a sauny nebo poukazky vétsi
hodnoty. Ve stfedisku nastrojarny patfily mezi frekventované podobné odpovédi:
13 mzda, 25 dni dovolené, ptispeévek na dopravu, rocni prémie, vstupy do bazént
v okoli, odménu nebo dar za odpracované roky v podniku ¢i vyssi piispévek na

dovolenou a Vanoce.
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3.4 Polostrukturovany rozhovor s personialni manazerkou

Na zakladé¢ dohody s vedouci mé bakalarské prace byl dale proveden
polostrukturovany rozhovor s personalni manazerkou podniku XY, a to z toho
davodu, aby bylo zjisténo vice informaci ze strany zastupce vedeni podniku a
mohlo dojit k porovnani hodnoceni ze strany zamé&stnanct a z pohledu zastupce
zameéstnavatele. Cely rozhovor byl nahrdvan na diktafon, ndsledné byl pfepsan
do PC. Veskeré polozené otazky byly oteviené. Polostrukturovany rozhovor lze
rozdélit do 3 casti. V prvni ¢asti rozhovoru bylo polozeno 22 otazek, které se
tykaly benefiti, spokojenosti, komunikace v podniku, porovnani mezd
zameéstnancl atd. Ve druhé ¢asti byly vybrany pouze nékteré otdzky z dotazniki,
které byly poloZzeny zaméstnancim podniku XY, aby bylo porovnano, jak na
stejnou otazku nahliZi personalni manazerka. Posledni ¢ast otazek z rozhovoru se
tykala, primérné mzdy zaméstnancli, moznosti kariérniho postupu nebo

nedostatku pozic.
3.4.1 Vyhodnoceni pracovniho prostiedi a podminek na pracovisti

V této casti rozhovoru byla pozornost zaméfena na pracovni prostiedi a
podminky na pracovisti. Nejvétsim problémem podniku XY v této oblasti je, ze
je budova dimenzovana na urcity pocet zaméstnancl a kapacita je aktudlné
naplnéna. Za soucasné situace jiz podnik nemiize zvysit poc€et pracovnikl, V tuto
chvili chybi podniku pfedevs§im socidlni zdzemi, jako sprchy, WC atd. V tomto
roce by se vSak mélo zalit pristavovat nové patro, kde by sidlilo stfedisko
nastrojarny. Dale pak vedeni podniku uvazuje o nové kantyné a jidelné. Tento
zamér se vSak z dlvodu blizici se krize zatim odklad4a na dobu neurcitou. Na
druhou stranu pozitivem tohoto podniku je fakt, Ze je jejich budova pomérné

nova. Byla oteviena v roce 2007, takze je vSe relativné nové a Cisté.

Co se tyce strojniho vybaveni, tak je z pohledu personalni manazerky na velice
sluSné urovni. Majitel se snazi sledovat nové trendy a drzet krok s konkurenci.
Investice do strojového parku probihaji z dotaci Evropské unie i Zz jinych
investi¢nich pobidek se podnik XY snazi dostat dalsi finan¢ni zdroje. Kazdy rok
sestavuji investi¢ni plan, kde se naptiklad v tom soucCasném nachazi laserovy
ofez, nové susici zafizeni, bruska na kulato, robotizace ¢ocek atd. Podnik je

jedinym v Ceské republice, ktery vyrabi o¢ky do automobild.
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Dalsim problémem v oblasti pracovnich podminek je teplo, které je pomérné
Casto sklonované jak zaméstnanci, tak vedenim. V podniku XY se nenachazi
klimatizace, tudiz si pracovnici pii vysokych teplotach Casto stézuji. Vedeni
podniku si je védomo tohoto problému a snazi se ho alespon c¢aste¢né
kompenzovat napif. poskytovdnim mrazenych vyrobkid a piti. Jednim z divodd,
pro¢ klimatizace neni zavedena je ten, Ze jsou zde produkovany vyrobky, které
jsou velmi nachylné na jakékoliv necistoty. Tento problém nepomohli vyfesit ani

nejlepsi mozné filtry do klimatizaci, takze tento problém nadale pretrvava.

Pracovni atmosféru na pracovistich nastrojarny a lisovny povazuje personalni
manazerka za nezdravé soutézivou. To muze souviset i s rozdilnym pfistupem
k dodrzovani stanovenych pravidel, kdy nastrojarna je lehce zvyhodnéna.
Pravidla, ktera musi dodrzovat lisovna, nejsou pro nastrojarnu tak striktni napft.

dodrZzovani prestavek na koufeni apod.
3.4.2 Vyhodnoceni mzdového ohodnoceni zaméstnanci

Uroveti finanéniho ohodnoceni zaméstnanci je ozehavym tématem ve vétsing
spolec¢nosti, stejné tomu jeiv podniku XY. Na pozicich mistri a technologt jsou
mzdy srovnatelné s okolim. U dé€lnickych pozic jsou primérné mzdy v porovnani
s okolim lehce pod Grovni mezd v okolnich firmach, coz miize byt zpuisobeno i
tim, Ze Vv regionu, kde se podnik XY nachézi, piisobi mnoho firem se zahrani¢nimi
vlastniky. Primérnd mzda dé€lnika v podniku XY je 19 500 K¢ hrubého, coz je
castka bez kterychkoliv benefiti. Mzdové ohodnoceni stfedisek lisovny a
nastrojarny se lisi. Je to ddno odbornosti a vzdélanim. Pokud se nachazeji
Vv lisovné a nastrojarné piibuzné pozice (napi. mérovy technik), tak se vedeni

podniku snazi sledovat, jaké maji mzdy na jednotlivych stfediscich.

K valorizaci mezd v podniku dochazi jednou za rok, a to vzdy v dubnu. Vyse
valorizace se stanovuje podle vysledku hospodateni. Pokud ale byl podnik XY
ve ztraté, tak k zadné valorizaci nedochdzi. Za navySeni mzdy je zodpovédny

vedouci, limity nejsou dany, ale vSe musi odsouhlasit majitel podniku.

Vnimani finanéniho ohodnoceni zaméstnancti byva velmi rozporuplné. Na
jedné strané jsou pracovnici, ktefi budou neustale nespokojeni s vysi jejich mezd.
Na druhé stran€ mé podnik i zaméstnance, ktefi jsou ohodnoceni nadprimérné
vy$8i mzdou a ti jsou si védomi toho, Ze by jinde na takové penize nedosahli.

napi. vedouci udrzby. Vedeni podniku se spolecn€ s persondlni manazerkou
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domnivd a ma o i z riznych zdroji ovéfeno, ze nékteré pozice jsou mzdové
nadhodnoceny, i kdyz zaméstnanci maji mnohdy jiny nazor. Je tfeba si dale
uvédomit, ze mzda nemusi byt pro zaméstnance nejsilnéjsi motivacni faktor. Toto
tvrzeni potvrzuje i mnoho vyzkumu, které tvrdi, Ze mnohem vétsi vliv ma

napiiklad pruzné pracovni doba nebo vztahy na pracovisti.

3.4.3 Vyhodnoceni pracovni motivace a spokojenosti

Persondlni manazerka potvrdila, Ze pracovnici obou stfedisek, tedy lisovny a
nastrojarny, jsou shodn¢ motivovani. Co se tyce spokojenosti, tak zde mohou mit
zaméstnanci téchto stiedisek odlisSné ndzory. Zasadni rozdil mezi témito stiedisky
je v charakteru prace. Nastrojarna pracuje se stroji, které zaméstnanci nastavi a
musi jim byt k dispozici. V ptipadé problému musi zasahnout a problém vyfesit.
Jeden zaméstnance obsluhuje pouze 1 stroj. Naopak na stfedisku lisovna
pracovnici musi zvladat obsluhovat vice stroji, kterym musi byt permanentné
k dispozici. Tato skute¢nost vyrazné ovlivituje pracovni spokojenost predevsim

u pracovnikt lisovny.

Dalsi vyznamny vliv na pracovni spokojenost zaméstnancti mize mit pracovni
doba. Ve sttedisku lisovny se pracuje ve 12-hodinovém nepfetrzitém provozu,
coz znamena 11 hodin prace a 1 hodina pfestavky. Tito pracovnici stfidaji dlouhy
a kratky tyden. V dlouhém tydnu to je 5 dnt prace a 2 dny volna. V kratkém
tydnu maji 2 dny prace a 5 dni volno. Naopak nastrojarna pracuje ve 3 sménném
provozu cili 8 hodinova pracovni doba ve dnech pondéli az patek. Odlisny
sménny rezim muize vyrazné ovliviiovat pracovni spokojenost zaméstnanct

v podniku XY, jak v pozitivnim slova smyslu, tak pro nékoho i v negativnim.

MozZnost kariérniho postupu je pro pracovniky lisovny a nastrojarny silnym
faktorem pracovni motivace. Zameéstnanci maji moznost dosahnout ,lepSi®
pracovni pozice, pokud projevi snahu se zlepSovat a ucit se novym vécem. Tak
se z puvodnich pozic napft. lisaft posouvaji na pozice manipulantl, skladniki a
,hmotaii“. Jako ptiklad lze uvést jednoho z mistrl, ktery se posunul na tuto
pozici z fad ,zakladnich® lisaft. S pracovni motivaci tGzce souviseji také

poskytované pracovni benefity, které budou popsany v dalsi kapitole.

3.4.4 Vyhodnoceni pracovnich benefiti pro zaméstnance

V podniku XY maji zaméstnanci lisovny 1 nastrojarny shodnou a pomérné
Sirokou nabidku zajimavych pracovnich benefitl. Naptiklad ptispévkem

55



poskytovanym pti odchodu do starobniho dichodu se podnik snazi udrzet
stavajici dlouhodobé zaméstnance. Rizni zaméstnanci preferuji rtizné benefity.
Pro nékoho muze byt pracovnim benefitem firemni rodinné prostredi, které se
projevuje tim, ze se podnik XY snazi svym zaméstnancim naslouchat, a tudiz se
s nimi domlouvat a vychédzet jim maximalné vstfic. Zajimavym benefitem jsou
také poskytované bezuroéné pujcky do vyse 20 000 K¢&. V ptipadé zadosti

0 pujcku vyssi castky toto schvaluje tfeditel.

Dal§im firemnim benefitem je bezplatna vyuka anglického a némeckého
jazyka. Tento benefit je nabizen vSem zaméstnancim THP, délnikim jen
omezené. Ale napf. pro zaméstnance lisovny neni jednoduché se téchto kurzt
zucastnit, protoze pracuji ve 12-hodinovém provozu, tj. maji znaéné¢ omezenou
moznost se kursi za¢astnit (jen v mimopracovni dob¢). NejnovEj§im pracovnim
benefitem, ktery se momentalné testuje na zaméstnancich THP, je nabidka
levnéjsich telefonnich hovort pro zaméstnance a jeho 4 rodinné pfislusniky.
Pokud se tento benefit osvéd¢i, tak bude po pul roce nabidnut vSem

zaméstnanctim podniku.

Mezi nejzadanéjsi pracovni benefit patii pfispévek na Vanoce a prazdniny,
ktery se pohybuje maximélné ve vysi 8000 K¢. Dale si pracovnici podniku XY
Vv posledni dob¢ oblibili kulturni akce, na které jim jsou nabizeny vstupenKky,
napf. vloni JamRock (hudebni festival), letos Smetanova Litomysl. I tato nabidka
ma své pro a proti, zatimco minuly rok nabidku kulturnich akeci vyuzili spiSe

mladsi pracovnici, letos je tomu opaéné.

Nékterym zaméstnanciim se nabidka benefitli nezda dostatecna, a tak pozaduji
dalsi jako napf. pfedem stanovenou 13. mzdu ve vys§i 19 500 K¢, 25 dni dovolené
misto soucasnych 23 dni dovolené. Aktudlné vSak vedeni podniku zavedeni
dalsich 2 dnd dovolené navic ptfedevsim z finan¢nich divodt nepodporuje.
V portfoliu stalych benefitd se tento rok navysilo pouze penzijni pfipojisténi,
které se zvedlo u délnickych profesi ,,pouze“ o 100 K¢, ale u pracovniki THP

01,5 %.
3.4.5 Vyhodnoceni $koleni, vzdélavani a rozvoje pracovniki

Systém zaskolovani novych zamé&stnanct v podniku XY je velice zajimavy a
propracovany. Prvni pracovni den obdrzi novy zameéstnanec na personalnim

oddéleni informace o environmentdlni politice, jakosti, kvalit¢, GDPR a
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bezpecnosti prace. Poté novy pracovnik odchézi na dilnu, kde ho mistr smény na
daném pracovisti zaskoluje v oblasti bezpecénosti, pracovnich postupt atd.
Posléze novy pracovnik dostava Skolitele, kterého ma k dispozici. Obvykle
béhem 2 tydnt jsou novi zaméstnanci zaSkoleni, maximalni doba je stanovena na
1 mésic. Za zaskolovani jsou Skolitelé odménovani extra ptiplatkem. V kazdé

sméné pusobi 2-3 Skolitelé, ktefi se novym zaméstnanclim vénuyji.

V ptfedchozich letech zaméstnanci podniku XY Vv prizkumech spokojenosti
uvadéli, ze nevédi, jak maji vykonavat svou praci a ze nejsou dostatecné Skoleni.
Na to se podnik snazil reagovat a GspéSné ziskal dotaci na Skoleni ve vysi 4,5
milionu K¢. Diky této dotaci se podnik snazi své zaméstnance Skolit ve vSech
oblastech, dokonce i v téch, které uzce nesouviseji s jejich pracovni naplni.
Skoleni se tykaji napi.. mzdového systému, finanéni gramotnosti, ,,5S
(5 primarnich pravidel, kterymi se organizace snazi dosahnout zavedeni $tihlé,
uspofadané a Cisté vyroby). Zakonna Skoleni probihaji ve stanovenych periodach.
Skoleni jsou planovana dopiedu, ale i piesto je zde problém s niz§i udasti.
Maximélni pocet Skoleni za rok je 8, coz jsou 2 Skoleni za Etvrtleti. Zaméstnanci
maji rozdilny ptistup k nabizenému vzdélavani — pro nékoho je to ¢isté povinnost,

néktefi si uvédomuji dosah do jejich profesniho i osobniho rozvoje.

Bezpecnost prace patii mezi celopodnikové ukazatele a také zameéstnanci ji
maji ve svych cilech. Pracovni urazy jsou hlaSeny na kazdodenni poradé
s vedenim podniku. V ptipad€ pracovniho urazu se svold komise ve slozeni
personalni manazerka, feditel, mistr a pfimy nadfizeny. Tato komise rozhoduje
0 tom, zda se jedna 0 pracovni Graz a pokud ano, tak v jakém rozsahu bude
pracovnik odSkodnén. Dale se pak komise snazi hledat napravna opatteni, jak
témto urazim do budoucna zabranit, aby se neopakovaly. V podniku XY zatim
pusobi externi bezpec¢nostni technik, ale uvazuje se o internim bezpec¢nostnim
technikovi. V minulém roce bylo vyhodnoceno jako pracovni uraz 9 piipadu,
pfedminuly rok bylo pouze 6 pracovnich urazli. Cilem bylo maximalné

5 pracovnich urazt. V tomto roce je limit pracovnich Grazli nastaven na 6.

3.5 Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni a

polostrukturovaného rozhovoru

V posledni kapitole analytické ¢€asti jsou shrnuty vysledky dotaznikového
Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru. Tato kapitola je rozdélena na 3

podkapitoly podle ¢asti dotazniku, ktery byl rozdan na jednotlivych stfediscich.
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Dané podkapitoly se tykaji pracovniho prostiedi a podminek na pracovisti,
pracovni motivace, spokojenosti a pracovnich benefitl pro zaméstnance podniku

XY.
3.5.1 Pracovni prostfedi a podminky na pracovisti

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze jsou zaméstnanci lisovny a nastrojarny
pievazné nespokojeni s pracovnimi podminkami, rozdily mezi stfedisky jsou
zanedbatelné. Zhruba polovina respondentl se domniva, ze jim jejich prace
ptinasi rizika pro jejich zdravi, zaméstnanci lisovny se citi vice ohrozen¢jsi nez
kolegové z nastrojarny. Jednou z nejcastéjSich odpovédi zaméstnanct na otazku,
jaké riziko je ohrozuje nejvic, bylo teplo, cozZ je ve shod¢€ i s nazorem personalni
manazerky. Jak uz bylo napsano v pfedchozich kapitolach, problémy s teplem se
podnik XY snazi feSit dlouhodobé, zavadéni klimatizace je vSak vzhledem
k charakteru vyroby velmi problematické (ve vztahu k pozadované kvalité
vyrobki). Vedeni podniku se snazi alespoit mirnit dopady tepla pro zaméstnance
(podavanim mrazenych vyrobkl a napoju). DalSimi riziky, kterd zaméstnanci
uvadéli, jsou zdpach, hluk a prach — ty vSak vedeni podniku nepovazuje za
relevantni. Pomérné pozitivni vysledky byly zjiStény v otdzce hodnoceni
atmosféry mezi spolupracovniky, kde nikdo neoznacil atmosféru jako konfliktni.
Atmosféru na obou pracoviStich persondlni manaZerka oznacila za nezdravé
soutézivou, S tim Ze o néco vice ,,prot€zované® je stfedisko nastrojarna. Nazor
manazerky byl podpofen i vysledky prizkumu, kde mnohem pozitivnéji hodnoti
atmosféru na pracovisti zaméstnanci nastrojarny (2/3 hodnoti atmosféru jako
ptratelskou nebo spiSe pratelskou). Zaméstnanci néstrojarny jsou také mnohem
spokojenéjsi se zdzemim a vybavenim svého pracovisté, coz odpovida i tomu, Ze
zde je vice investovano do moderniho strojniho zafizeni. LepS$i vnimani
pracovniho prostiedi a podminek na pracovisti nastrojarna potvrdily 1 odpovédi
na otazku tykajici pfiméfenosti pracovni zatéZe a mnoZstvi prace, kde %

respondentt z nastrojarny odpovédélo kladng.
3.5.2 Pracovni motivace a spokojenost

V této oblasti jsme v ramci dotaznikového Setfeni zaznamenali nékolik
pozitivnich vysledkd. Naptiklad zaméstnanci kladné hodnotili, Ze je jim jasné a
srozumitelné sdélovano, jaka prace a v jaké kvalité je po nich vyzadovana, a to
na obou stfediscich. Celkem dobfe byla hodnocena i pfipravenost nadtizenych
fadové zaméstnance vyslechnout, nastrojarna byla spokojené;jsi. Déle respondenti
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kladn€ hodnotili dostupnost vybaveni a néastrojii pro vykon jejich préace, u této
otazky jsme nezaznamenali zasadni rozdily mezi stfedisky. Naopak pomérné
velké rozdily mezi stiedisky jsme zaznamenali u vniméni dostatecného mnozstvi
C¢asu pro kvalitni vykon prace. Zaméstnanci lisovny vyrazné vice vnimaji
nedostatek ¢asu pro kvalitni pracovni vykon. Tento fakt souvisi s charakterem a
naplni prace zaméstnanci v podniku XY. Podle persondlni manazerky musi
pracovnici lisovny stihat obsluhovat mnohem vice stroji nez v nastrojarn¢, kde
»pouze‘ nastavi stroj, ktery pracuje sam a sta¢i mu byt k dispozici. Vysledky
dotaznikového Setfeni tak potvrzuji nazor persondlni manazerky. Jednou z mala
otazek, které jsou lépe vnimany na stfedisku lisovna, je poskytovani uzitecné
zpétné vazby ze strany nadiizenych — na lisovné vice nez 2 respondentit hodnoti
tento motivacni faktor pozitivné, na stfediskU néstrojarna pouze cca Y
zaméstnancu. Problémem, na ktery ukazaly vysledky dotaznikového Setfeni, je
nedostate¢nd informovanost o rozhodnutich, které se zaméstnanct tykaji, na
sttedisku lisovna je pocitovdna mnohem silnéji. Déle je na tomto stifedisku
pomérné negativné hodnoceno, jak firma respektuje osobni Zivot zaméstnanctl,
zde vice nez ': respondentl zvolilo odpovéd ,,spiSe ne* a ,,ne*. Alarmujici jsou
odpovédi na otdzku, jak zaméstnanci hodnoti moznost kariérniho ristu v rdmci
spole¢nosti, kde vyrazné prevladaji negativni odpovédi, a to na obou stfediscich
(téméf totozné€). Tyto zaveéry nekoresponduji s ndzorem vedeni, které se snazi své
zamé&stnance ,,povySovat do vys$Sich funkci®, sam jsem mé&l moznost s nékolika
témito zaméstnanci osobn€ mluvit. Zaméstnanci si moznéa pod pojmem kariérniho
rustu predstavuji povySeni do vys$sich manazerskych pozic, ale k tomu vede delsi

cesta slozend z drobnéjSich postupi.

I4

Naopak nebyla pro nas pifekvapenim pomérné mala spokojenost s vysi
finanéniho ohodnoceni vzhledem k tomu, Ze respondenty byli zejména fadovi
vyrobni pracovnici, a 1 vzhledem ke spiSe podprimérnym mzddm ve srovnani
s okolim. K zamysleni by vSak mély vést vedeni firmy odpovédi na otazku, zda
zameéstnanci védi, co musi udélat, aby postoupili do vyssiho mzdového stupné-
80% zaméstnancl lisovny uvedlo odpovédi, ze nevi. S tim se vSak d& v ramci

firmy pracovat asi mnohem Iépe nez s nespokojenosti s vy$i mzdy.

3.5.3 Pracovni benefity pro zaméstnance

V oblasti benefitt prokazal prizkum mezi zaméstnanci rezervy

v informovanosti o tom, jaké benefity podnik XY poskytuje (na obou stfediscich
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se vzdy nasli respondenti, ktefi nevédéli o Zddném benefitu). Cca % zaméstnanci
si mysli, ze Sife poskytovanych benefiti neni dostatecnd, ale tento zavér byl
celkem ocekavan vzhledem k soucasné vysoké poptavce po pracovni sile, ktera
je tak v pozici, kdy si mize vybirat mezi Sirokou nabidkou prace, coz firmy nuti
K roz§ifovani nabidky benefitd, navySovani mezd atd. Mezi nejoblibenéjsi
pracovni benefity persondlni manazerka uvedla pfispévky na dovolenou a
Vanoce, dale pak vstupenky na kulturni akce, které jsou v posledni dobé
u zaméstnancu podniku XY velice zaddané, coz ukazalo 1 dotaznikové Setfeni. Co
se tyCe prispévkl na dovolenou a Vanoce, tak ty byly mnohem vice zminény
zaméstnanci stfediska nastrojarna. Na obou stiediscich byly dale jako

nejvyuzivanéj$i benefity shodné uvedeny poukazky a ptispévky na stravovani.

U otazky, které pracovni benefity by do budoucna pracovnici stfedisek uvitaly,
byly nejéastéji zminovany: 13. mzda, 25 dni dovolené a piispévek na dopravu.
Jak uz persondlni manazerka naznacovala, v soucasné dob¢ je bran piispévek na
dovolenou a Vénoce jako jakasi ,,polovi¢ni 13. mzda®, ale zaméstnanci chtéji
plnou vysi hrubé mzdy. O rozsifeni pocétu dni dovolené podnik za soucasné
situace neuvazuje z divodu dalSich ndkladid. Vedeni podniku XY se snazi
ptispivat na dopravu, i kdyz ne ve 100% vysi, zaméstnanci si ¢astecné na dopravu
ptispivaji. Poskytovani plného prispévku na dopravu vSak neni zadouci i
z diivodu dani. N¢kteti pracovnici nastrojarny uvedli, Ze by chtéli odmé&nu nebo
dar za odpracované roky. Tento pracovni benefit podnik XY vSak nabizi, zjevné
ale néktefi pracovnici o nich nevédi. Coz souvisi s tim, co vyplynulo
z dotaznikového Setieni, ze by podnik mohl lépe seznamit své zaméstnance

S nabizenymi pracovnimi benefity, pfedevs§im ve stfedisku nastrojarny.

Nikdo z dotazanych respondentt neuvedl, Ze by vyuzival moznosti poskytnuti
pujcky ve vysi 20 000 K¢. Dale pak nebyla zastoupena ani odpovéd, ze by
respondenti vyuzivali moZnost chodit na jazykové kurzy anglického a némeckého
jazyka. Tento benefit neni mezi vyrobnimi zamé&stnanci ptili§ obliben, protoze
vyuka je sméfovana do mimopracovni doby, patrné preferuji vyuziti jejich

volného ¢asu jinym zplsobem neZ vyukou ciziho jazyka.
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4. Navrhova cast

Nadchéazejici ¢ast bude zamétfena na soubor konkrétnich doporuceni, které by
podnik XY mél provést, aby dokdzal zvySit motivaci k praci a pracovni
spokojenost svych zaméstnancti. Soubor doporuceni je sestaven jak na zakladé
poznatkidl z teoretické cCasti bakalarské prace, tak zejména z analyzy vysledki
dotaznikového Setfeni, které probéhlo u zaméstnancii podniku XY a z vysledkt

polostrukturovaného rozhovoru s personalni manazerkou podniku.
4.1 Navrh opatreni ke zvySeni pracovni motivace

ZlepSeni pracovni atmosféry

Podle mého nazoru je problém s pracovni atmosférou v podniku XY jednim
Z hlavnich davodda, pro¢ jsou nékteti pracovnici, ptedevsim ze stiediska lisovny,
nedostate¢né motivovani k praci. Myslim si, ze by vSichni zaméstnanci méli mit
stejnd pravidla na pracovisti, napt. i v toleranci dodrZovani piestavek na koufeni,
m¢l by platit stejny ,,metr” na vSechny. Pro pracovniky podniku XY je velmi
dulezité vidét, ze vedeni podniku pfistupuje ke vSem zaméstnancim stejnym
zpisobem. Toto bude vSak velmi tézké prosazovat, zejména na stiedisku

nastrojarna, kde jsou jiz na urcitou miru tolerance ze strany vedeni, zvykli.
Podpora vzdélavani a rozvoje v§ech pracovnika podniku XY

Na vzdélavani zaméstnancli se musime podivat ze 2 tthli. Jednak na to, v jaké
kvalité a rozsahu jsou zaméstnanci zaSkolovani v oblasti, ktera se bezprostfedné
vztahuje k vykonu jejich prace. Tady zejména na lisovné ¢ast zaméstnancu
pocituje, ze nejsou dostatecné Skoleni. Doporucil bych jesté vice zapojovat
uréené trenéry ve vyrobé¢, kontrolovat uroven jejich zaskolovani a v pfipadé
kvalitné odvedené prace je i dostate¢né¢ odménit. Ddle je tieba se zaméfit na
Lhadstavbovy* rozvoj zaméstnanctli, ktery miize ¢aste¢né s praci souviset (napft.
5S5) nebo se jednd spiSe o vzdélavaci programy rozvojového charakteru (napft.
komunikaéni dovednosti, leadership). Takové Skolici aktivity casto probihaji
vV mimopracovni dobu, coz zplisobuje i nizkou ucast. Ke zlepSeni této situace by
pomohlo, kdyby ucast na téchto Skolenich byla néjakym zplisobem zvyhodnéna a
aby byl ptfinos Skoleni dostate¢n¢ komunikovan zaméstnanctim. Jako zvyhodnéni,
které by mohli zaméstnanci ocenit, bych doporucil naptiklad poskytnuti dalSich

vstupenek na kulturni akce. Tato odména by byla odstupniovdna podle poctu
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Skoleni. Nejdualezitéjsi je vSak dle mého nézoru zameéstnancim vysvétlit, Ze
absolvované Skoleni pfispiva k jejich rozvoji a zvySuje také napf. moZnost

kariérniho rastu.
Teambuildingové akce

Ke zlep$eni motivace K praci a s tim souvisejici pracovni atmosféry v podniku
XY by mohly pfispét i teambuildingové akce, které mohou podpofit tymového
ducha a tim i spolupraci na pracovisti, a to nejen v ramci mensich pracovnich
kolektivii, ale i napfi¢ celou firmou. To by mohlo pomoci odstraiiovat i rtizné
,bariéry* mezi stiedisky nastrojarny a lisovny a ptispét k jejich propojeni.
Teambuildingové akce mohou mit rizné zaméieni, napt. v podobé raznych
letnich sportovnich akci, které nemusi byt ani finan¢né nakladné, ale mohou
ptinést velky efekt uz jen tim, ze se odehravaji v mimopracovnim prostiedi. Dalsi
variantou teambuildingovych aktivit mohou byt workshopy pfipravené
erudovanymi lektory, které propojuji vzdélavani napf. s rGznymi venkovnimi
aktivitami. Tato varianta je sice nakladnéjsi, ale napft. v této dobé by podnik mohl
vyuzit pravé oteviené Vyzvy ¢. 97, ktera nabizi dotace na vzdélavani, a to 1 na
tzv. soft skills. V ramci této vyzvy je moznost ziskat dotaci z ESF az do vyse
85% stanovenych nakladi. Teambuildingové akce nemusi byt tak nékladné, ale

mohou pfinést vyrazné zlepSeni pracovni atmosféry.

4.2 Navrh opatfieni ke zvySeni pracovni spokojenosti

zaméstnancu

ZlepSeni pracovnich podminek na pracovisti

Diky tomu, ze vyrobni hala je relativné nova, tak 1ze konstatovat, Ze pracovni
podminky na pracovisti v podniku XY jsou dobré (moderni technické zafizeni,
pfijemné socialni zdzemi). Zejména zaméstnanci lisovny vSak pocituji jeden
problém, a to nadmérné teplo. Teplo je spolecné s pracovni atmosférou jednim
Z nejvétsSich problémt podniku XY. Problém nadmérného tepla ma pouze
technické feSeni, v ptipadé podniku XY to neni pouze o financich, ale o nalezeni
takového zpiisobu chlazeni, kdy by nedochdzelo ke snizovani kvality vyrobki,
které jsou velmi ndchylné na prasnost. Zde bych doporucil se obratit na
dostate¢né erudované odborniky, kteti se specializuji na tuto oblast. Urcité neni
podnik XY jediny, ktery ma podobny problém s nadmérnym teplem na pracovisti.

Nicméné feSeni je to spiSe dlouhodobé.
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Doplnéni pracovnich benefiti

Nabidka pracovnich benefitti podniku XY je sice zajimava a rozmanita, ale ve
srovnani s okolnimi firmami (i se zahrani¢ni icasti) na zaméstnance ¢asto ptisobi
jako nedostateéna. Respondenti nejcastéji pozadovali 13. mzdu a 25 dni
dovolené. V dnesni dobé pti nedostatku zaméstnancli podniky v okoli velmi ¢asto
nabizeji svym zaméstnancim 13. mzdu, v nékterych pfipadech uz dokonce i 14.
mzdu. I kvili ziskani urcité ,,atraktivity* pro zaméstnance by vedeni mélo zvazit
poskytnuti urcité vyse 13.platu, kterda by mohla napf. zadviset na poctu
odpracovanych let v podniku nebo jeji vyplaceni podminit poZzadovanou
dochéazkou do zaméstnani. Dalsi 2 dny dovolené navic, které respondenti zminili
v prizkumu, bych navrhoval spise vyuzit jako dalsi benefit podminény splnénim
nékterych podminek, které by si vedeni urcilo a které by jim pomohlo feSit
nékteré problémy (napf. s nemocnosti, podporou inovaci) a neddval bych je v§em
zaméstnancum. Jak ukdzal prizkum, je dulezité se zaméfit na dostatecnou
informovanost o poskytovanych benefitech, vedeni musi umét ,,prodat* nabidku
benefitl — to je feSeni, které neni finanéné ndkladné, ale ptispéje k vyssi pracovni

spokojenosti.
ZlepSeni komunikace

V tomto piipadé¢ je tieba se zaméfit na dvé véci. Tou prvni, kterd vyplyva
z vysledki dotaznikového Setfeni, je spravna a uziteCna zpétna vazba od
nadfizenych (na stfedisku nastrojarna dostava od nadtizenych uziteCnou zpétnou
vazbu pouze Y4 pracovnikl). Vedeni podniku by mélo podporovat mistry a
technology v tom, aby se zaméstnanci vice rozebirali jejich praci, protoze spravné
podana zpétna vazba dokaze zlepsit kvalitu vyroby a snizit po¢ty zmetki. Vedeni
muze pomoci mistram i tim, Ze pro né ptipravi kvalitni vzdélavaci program 0
tom, jak spravné poskytovat zpétnou vazbu. DalSim problémem je obecné
nedostate¢nd informovanost o déni ve firmé (vyse jsem zminoval i informovanost
0 benefitech). Ke zlepSeni by mohly pfispét napf. pravidelné mitinky na
pracovisti (tzv. shopfloor mitink), kde by byly pfenaSeny informace z vedeni.
Dale by bylo dobré se zamétit na udrzovani aktudlnich informaci na nasténkach,
jejichz pocet by mohl byt navySen tak, aby byly sndze pfistupné vSem
zaméstnancim. Dulezité je také nastaveni oteviené komunikace tak, aby

zaméstnanci nemély obavy se ptat svych nadtizenych na véci, které je zajimaji.
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5. Zavér

Bakalaiska prace se zaméiila na aktudlni téma motivace k praci a pracovni
spokojenosti pracovnika. Cilem bakalafské prace bylo analyzovat faktory, které
pusobi na motivaci a pracovni spokojenost v podniku XY, ziskat ptehled
0 soucasném stavu podniku XY a rozpoznat slabd mista. Pro ziskani dat z tohoto
podniku bylo provedeno dotaznikové Setieni a pro upiesnéni nékterych poznatkt
dale probéhl polostrukturovany rozhovor s personalni manazerkou podniku. Poté
na zaklad¢ vysledkli z dotaznikového Setfeni navrhnout napravnad opatieni ke

zvyseni pracovni motivace a pracovni spokojenosti v podniku XY.

Prvni kapitola se zabyvala pojmem motivace, dale spojitostmi s dalSimi
tematickymi oblastmi, zejména vztahu motivace k praci, jako naptiklad
podkapitoly pracovni motivace, motivace a vykon, teorie pracovni motivace a

proces pracovni motivace. V zavéru prvni kapitoly byly popsany zdroje motivace.

Dale se tato kapitola vénovala pracovni spokojenosti. Nejprve byly
pfedstaveny teoretické pfistupy k pracovni spokojenosti — jednofaktorova a
dvoufaktorova teorie. Dale byla v ramci teoretickych vychodisek pozornost
zamétena na faktory plsobici na pracovni spokojenost. Poté byly piedstaveny
metody meéfeni pracovni spokojenosti — pisemné a osobni dotazovani a

polostrukturovany rozhovor. Posledni podkapitola v teoretické casti se tykala

pracovnich stimuli.

Z prvni kapitoly, ktera se zabyvala teoretickymi vychodisky této bakalatrské
prace, je nutné vyzdvihnout nékolik zajimavych shod v pohledech na danou
problematiku mezi autory. Provaznik a Komarkova (2004) a totozné s nimi se
dale shoduji v dané problematice napt. Bedrnova a Novy (2007). Jedna z nich
spoc¢iva v uvédomeéni si vyznamu vhodného propojeni ptisobeni vnéjsich stimull
S poznanim vnitini motivacni struktury pracovnika. Nelze poskytovat jen vné&;si
stimuly, ale je potifeba poznat profily pracovni motivace a spokojenosti
jednotlivych zaméstnancii. Tim nabyva na vyznamu a duleZitosti spravné vedeni
lidi v Gspesné organizaci. Je zadouci, aby se vedouci zaméstnanci zajimali o své
podiizené, protoZze na pracovni motivaci ma vliv jak prostfedi, podminky a
atmosféra na pracovisti, tak i domdaci prostfedi a zdzemi zaméstnance. Déle je
dulezité, aby zamé&stnanci ztotoznili jejich osobni hodnoty s cili zaméstnavatele.
Pokud mé& zaméstnanec zajimavou préaci, kterd ho napliiuje, dochizi u néj

k procesu sebemotivace, kdy se dany zaméstnanec saim snazi vyniknout v urcitém
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oboru. Déle panuje shoda mezi autory v tom, Ze ne vSichni jedinci maji
schopnosti a moznosti podavat vysoké vykony napf. Nakonecny (1992) nebo
Provaznik s Komarkovou (2004). Néktefi mohou postradat pravé tolik potiebnou
motivaci. Naopak jini zaméstnanci mohou byt vysoce motivovani, ale jejich
schopnosti nemusi byt dostacujici. Dale muze byt vykon zaméstnance ovlivnén
faktorem obavy z netuspéchu, kterému se snazi vyhnout. Obava z netispéchu muze
pramenit i z nékterych vlivt z rodiny, kam patii vzdélani, zptisob chovani, zaliby
nebo zivotni uspéchy. Dale je prezentovana shoda autorti v tom, jak pracovni
spokojenost uzce souvisi s pracovnim vykonem zaméstnanci, ten pak
Vv kone¢ném duasledku ovliviiuje 1 vykonnost celého podniku. Silné
nespokojeného zaméstnance bude tézké motivovat k vysSim vykonim. Naopak
spokojenost jesté nezarucCuje, Zze budou zaméstnanci vykonni a vstficni, a to 1
z dlouhodobého hlediska. Z vyse uvedeného tedy vyplyva, ze v soucasné dobé
nedostatku pracovnich sil, je vice nez zaddouci, aby podniky stale usilovaly
0 maximalni spokojenost zaméstnanct. Rada autorii se v oblasti pracovni
spokojenosti také zabyva faktory plisobici na pracovni spokojenost, kterymi jsou
naptiklad kvalita vedeni, socialni vztahy s pracovni skupinou, motivacni faktory
atd. Z analyzy zdroji vyplyva, ze zaméstnanci maji dostatek moznosti najit si
zaméstnani vV dneSni dobé Siroké nabidky pracovnich ptilezitosti, které odpovida
zavisla tedy jak na vnéjSich faktorech, tak na subjektivnim pocitu zaméstnance,
nékomu miize dany obsah prace vyhovovat, jinému se to zase nemusi libit. Z toho
plyne, Ze zde hraje velkou roli i zamé&stnavatel ¢i vedouci, ktery by mél vhodné
zvolenymi néstroji plsobit na pracovni spokojenost zaméstnancl v zavislosti na

jejich prioritach a osobnosti.

Analyticka cast této bakalaiské prace byla rozdélena do 5 vétsich podkapitol,
jejichZz spole¢nym cilem byl popis a analyza souc¢asné situace v podniku XY. V
prvni podkapitole byl podnik XY pfedstaven vcetné schématu organizacni
struktury podniku. Ve druhé podkapitole byl analyzovan soucasny stav podniku
z hlediska pracovniho prostfedi a podminek na pracovisti ndstrojarny a lisovny,
mzdového ohodnoceni zaméstnancl néstrojarny a lisovny, nabidky pracovnich
benefitl pro vybrané zaméstnance a z hlediska rozvoje a vzdélavani pracovnikl
podniku XY. Tteti podkapitola se tykala dotaznikového Setfeni, ve kterém byla
nejprve charakterizovdna skupina respondentt a poté byly analyzovany vysledky
dotaznikového Setfeni. Pfedposledni  podkapitola  shrnula  zavéry

polostrukturovaného rozhovoru s persondlni manazerkou, jejimz cilem bylo
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ziskani jiného uhlu pohledu v ramci zkoumanych oblasti, jako napt. na pracovni
prostfedi a podminky na pracovisti, mzdové ohodnoceni zaméstnanci, pracovni
motivaci a spokojenost, benefity pro zaméstnance ¢i vzdélavani a rozvoj
zaméstnancu. V posledni podkapitole se vyhodnocovaly a porovnavaly vysledky
dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru s personalni manazerkou

ve zkoumaném podniku.

Analyzou vysledki z dotaznikového Setfeni vyplynuly rozdily v
urovni pracovni motivace a spokojenosti na sledovanych stiediscich nastrojarny
a lisovny, kdy se ve vétsiné sledovanych faktort projevila lepsi Groven pracovni
motivace a vyS$$i spokojenost ve stiedisku nastrojarny. Vysledky dotaznikového
Setfteni odpovidaji 1 nazoru persondlni manazerky, ktera v prubéhu
polostrukturovaného rozhovoru mj. potvrdila, ze se stiedisku nastrojarny dostava
0 néco vyss$i pozornosti ze strany vedeni, je zde napf. vice investovano do
strojniho vybaveni, zaméstnanciim se vychazi vsttic atd. To se pak i dle vysledku
dotaznikového Setfeni odrdzi napf. v lepSim vnimani atmosféry na pracovisti,
vy$$i spokojenosti se zdzemim a vybavenim, ve vnimani rizik na pracovisti, ale
1 napf. v pocitu dostatku ¢asu na kvalitni vykon. Domnivam se, Ze 1ze potvrdit
nazor, a sice ze lepsi technické vybaveni pracovisté zvysSuje Groven pracovni
motivace a spokojenosti zaméstnancu. Z analyzy vysledkd dotaznikového Setieni
se prokazala pievazujici nespokojenost s pracovnimi podminkami na obou
sledovanych stfediscich, a to zejména s nadmérnym teplem. Celkové vSak z prvni
¢asti dotaznikového Setfeni, které se tykalo pracovniho prostfedi a podminek na
pracovisti vyplynulo, Ze jsou zaméstnanci nastrojarny daleko vice spokojenéjsi
neZz zaméstnanci lisovny. Ve druhé ¢asti dotaznikového Setfeni, kterd se tykala
pracovni motivace a spokojenosti, bylo prokazano, Ze na obou stiediscich je
zaméstnanclm jasné a srozumitelné sdélovano, jaky vysledek prace se od nich
ocekava, coz lze hodnotit jako velmi dulezity aspekt pro ocekavany vykon
zaméstnancii. Dale byla zjiSténa pomérné vysoka uroven ochoty nadifizenych
vyslechnout podiizené a velmi dobfe je vniména i srozumitelnost zaddvanych
ukoll. Zajimavé bylo zjisténi, ze ve stiedisku lisovny se zaméstnancim dostava
lepsi zpétné vazby a vEtsi pochvaly od nadtizenych za provedenou praci nez u
zaméstnancll nastrojarny. DalSim aspektem, ktery byl ve stfedisku lisovny
hodnocen 1épe, byla skuteCnost, Ze zaméstnanci jsou obeznameni s moznostmi,
jak 1ze dosahnout vyssiho mzdového stupné. Z této zjisténé skutecnosti vyplyva,
ze vedouci zaméstnanci na tomto stfedisku prokazuji vys$i Groven nékterych

manazerskych dovednosti (tzv. leadership). Ve vSech ostatnich otazkach
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vyjadiovali vétsi miru spokojenosti se zaméstnanim v podniku XY zaméstnanci
stiediska nastrojarny, a to napt. v otdzce dostateného mnozstvi ¢asu pro kvalitni
vykon prace, respektovani osobniho zivota nebo napt. v ochoté vyslechnout své
podiizené. Nejveétsi nespokojenost zaméstnancli obou stiedisek byla zjiSténa
v moznostech kariérniho ristu. Dale na stfedisku lisovny bylo zjiSténo, ze jsou
zaméstnanci nespokojeni s dosavadni mirou urovné informovanosti, mzdového
ohodnoceni, a dokonce pfevazna cCast zaméstnancu lisovny by nedoporucila
zaméstnani v tomto podniku svym piatelim. Tieti ¢ast dotaznikového Setfeni
byla zaméfena na pracovni benefity. Z vysledkl je patrné, ze by se podnik XY
mél pokusit zlepSit informovanost o poskytovanych benefitech. Tento fakt byl
potvrzen u dalSi oteviené otazky, kdy ncktefi zaméstnanci podniku XY
pozadovali do budoucna zavést benefity, které uz podnik nabizi. Bylo zjisténo,
ze mezi nejvyuzivanéjsi benefity na obou stfediscich patii poukazky, vstupenky
na kulturni akce a stravenky. Déle bylo zji§téno, ze vétSina zaméstnanci podniku

XY povazuje nabidku benefitii za nedostacujici.

Ctvrta kapitola se zabyva navrhy na zlep3eni stavajici situace. Tato doporudeni
byla rozdélena do dvou podkapitol, které se tykaly navrhta pro zvySeni pracovni
motivace a navrhu ke zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnanci v podniku XY.
Pro zlepSeni pracovni motivace je nutné zlepSit podminky pracovniho klimatu.
Aby se dosahlo zlepSeni pracovni atmosféry tak je nutné nastavit jednotna
pravidla pro vSechna stfediska. Dale by mél podnik poskytovat moznost dalsiho
vzdélavani a rozvoje pro vSechny pracovniky podniku XY a také by mél potadat
teambuildingové akce. Pokud podnik implementuje vySe uvedena doporuceni, tak
dojde ke zlepSeni pracovni motivace. Aby se v podniku XY dosdhlo vyssi
pracovni spokojenosti, tak se musi zménit mikroklimatické podminky na
pracovisti, a to zejména Vv oblasti vysoké teploty na pracovisti. Podnik se musi
zameéftit na zlepSeni komunikace a informovanosti uvnitt podniku XY . ZlepSeni
komunikace lze dosahnout napft. tak, ze mistrim a zastupctim vedouciho nakoupi
sluzebni telefony, dale by podnik mohl pro zaméstnance uspotfadat Skoleni
v ramci podniku na oblast komunikace, coz je opatieni, které by pro firmu nemélo
byt finan¢né€ nékladné, a pfitom by mohlo vyznamné ptispét ke zlepSeni pracovni
komunikace. Zvyseni informovanosti lze dosahnout tak, Zze podnik umisti
nasténku pfed vchody do Saten, kde bude podnik informovat zaméstnance o
moznych Skolenich, teambuldingovych akcich a poskytovanych benefitech. Co
se tyce benefitl podniku XY, tak doporucuji zavést predevSim 13. plat a 25 dni

dovolené. Toto jsou dva benefity, které by zlepSili pracovni spokojenost
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zaméstnancu v podniku XY, které vyplynuly z analyzy vysledkt dotaznikového
Setfeni. Mezi praktické ptfinosy této bakalarské prace patii navrhy na zlepSeni
pracovni motivace a pracovni spokojenosti. Tato doporuceni byla piedana

persondlni manazerce podniku XY.

Na zédklad¢ vysSe uvedeného lze konstatovat, ze doslo k naplnéni cilt prace i

s uvedenymi navrhy na zlepSeni pracovni motivace a pracovni spokojenosti.
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