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Abstrakt

Predmétem bakalaiské prace Motivace a spokojenost pracovnikti v podniku je analyzovat
stimulacni prostfedky, zhodnotit jejich dopad na motivaci a spokojenost pracovnikil
v konkrétnim podniku a navrhnout doporuceni pro zvySeni motivace a spokojenosti
zamé&stnancu. Bakalafska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou Cast. Teoreticka
Cast definuje pojmy, které se poji k tématu motivace a spokojenost. Praktickou ¢ast tvofii
charakteristika vybraného podniku, popis jeho motivacniho systému, shrnuti zavért, které

byly zjistény dotaznikovym Setfenim, a navrhy doporuceni pro podnik.

Kli¢ova slova

Motivace, stimulace, zdroje motivace, pracovni motivace, motivaéni teorie, pracovni

spokojenost.

Abstract

The target of my thesis called ,,Motivation and satisfaction of employees in a company* is
to analyse stimulants, summarise their impact on employees” motivation and satisfaction
ina particular company and suggestion of measures leading to increase
of employees ‘motivation and satisfaction. This thesis is divided into two parts,
a theoretical and a practical one. The theoretical part defines terms connected to the topics
,motivation“ and ,satisfaction“. In the practical part there is a characteristic
of the company, decsription of its motivation system, conclusion of a research based

on a questionnaire and a recommendation for the company.

Keywords

Motivation, stimulation, sources of motivation, motivational theories, work motivation,

work satisfaction.
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y
Uvod

Bakalaiska prace se zabyva problematikou motivace a spokojenosti pracovnikil
V konkrétnim podniku. Cilem prace je analyzovat stimulacni prostiedky, zhodnotit jejich
dopad na motivaci a spokojenost pracovnikil a navrhnout doporuceni pro podnik.

Zijeme v dobg, kterd je plna riiznych zlep$ovacich navrhi, informaénich technologii,
neustale se ménicich trendii a novych ptistupti k vedeni podnikt. I kdyz se v dnesni dobé
neustale v§echno rychle méni, lidsky kapital zistava stale jednim z hlavnich Cinitelt, ktery
ma vliv na Gspésnost podniku.

Podniky si uvédomuji, Ze lidsky kapital je pro jejich UspéSnost nezbytny, proto se
zacinaji podrobné¢ zabyvat tématem fizeni lidskych zdroji. Pod téma fizeni lidskych zdrojt
se zafazuje mnoho cinnosti, které se tykaji péfe o zameéstnance. PéCe o zaméstnance
v podniku zahrnuje mimo rozvoj zaméstnancti i problematiku spojenou s motivaci
a spokojenosti zamé&stnancii. Existuje mnoho publikaci na téma motivace a spokojenost
zaméstnanct, ve kterych se maji moznost manazeti dozvédet, jak ucinné mohou motivovat
zamé&stnance a prispét k jejich spokojenosti.

Motivace je velmi slozitym aktualnim tématem. Manazeti maji nelehky ukol dobie
poznat své podiizené a zjistit jejich motivacni profil, kterému poté ptizptisobi konkrétni
motivacni nastroje. Pomoci mohou manazerim jednotlivé motivacni teorie.

Spokojenost zaméstnancti je dileZitym ukazatelem pro podnik. Stikar a kolektiv uvadi,
ze spokojenost zaméstnanci vV podniku ovliviiuje finanéni ohodnoceni, prace samotna,
pracovni postup, zpiisob vedeni, pracovni skupina a pracovni podminky (2003, s. 115).
Podle toho, jak konkrétni pracovnik vnima dané faktory spokojenosti, S¢ méni i jeho mira
celkové pracovni spokojenosti.

Motivace a spokojenost predstavuje pro podnik dva velmi silné néstroje, které ovliviuji
jeho uspéSnost. Armstrong uvadi, Ze pracovni spokojenost je ptredpokladem ucinné
pisobici motivace. Ackoliv samotna pracovni spokojenost neni motivatorem, hraje jednu
z dulezitych roli, protoze jen motivovany pracovnik muze byt spokojeny (2007, s. 228).

Téma motivace a spokojenost pracovniki jsem si zvolila, protoZze mé toto aktudlni téma
velmi zajima. V budoucnu chci pracovat s lidskym kapitalem. Domnivam se, Zze
pro budouci préci je dulezité vyhnout se netinnym metoddm a objevit postupy, které
povedou k efektivité celého podniku. Myslim si, Ze vV dne$ni dobé ma velka ¢ast podnikd

V oblasti motivace a spokojenosti zaméestnancti znacné nedostatky.



Prace je roz€lenéna na teoretickou a praktickou cast. Prvni ¢ast prace tvoii teoreticka
cast. V teoretické Casti vysvétluji zakladni pojmy, které se poji k tématu motivace. Definuji
pracovni motivaci a vybrané motivac¢ni teorie pracovniho jednani. V zavéru teoretické ¢asti
se zabyvam tématem pracovni spokojenosti a faktory, které ji ovliviiuji. Definuji pracovni
spokojenost a vénuji pozornost porovnani ruznych definic, které¢ se vztahuji k tomuto
pojmu.

Druhd c¢ast prace je tvoiena praktickou ¢asti. V praktické casti se zabyvam
charakteristikou podniku, jehoz skute¢ny nazev nebudu na piani jeho vedeni uvadét.
O podniku budu hovofit pod nazvem podnik TTT, a. s. V praktické ¢asti dale uvadim
metodologii vyzkumu v podniku TTT, a. S., zabyvam se vyhodnocenim ziskanych dat
z vyzkumu a odpovéd’'mi na dvé¢ stanovené vyzkumné otazky, tedy jestli jsou zaméstnanci
spokojeni s praci vpodniku a zda jsou pouzivané stimula¢ni prostfedky v podniku
TTT, a. s. vnimany zaméstnanci jako motivac¢ni. Dale navrhuji doporuceni pro podnik

TTT, a. s. a v zavéru prace shrnuji poznatky, které byly praci zjistény.



Teoreticka ¢ast

1 Vymezeni zakladnich pojmiu

1.1 Motivace

Pojem motivace je odvozen z latinského slova ,,movere”, coz Vv pickladu do ceského
jazyka znamena pohybovat se. Definici motivace je mozné najit ve spousté publikaci, které
se zabyvaji tématem motivace, avSak vymezeni pojmu motivace neni jednotné.

., Motivace je intrapsychicky probihajici proces, vyustujici ve vysledny vnitini stav,
motiv “ (Nakone¢ny, 1996, s. 7).

Motivace se vyjadiuje jako koncept procesu, ktery je podnicen motivem. Projevuje se
prevazné stavem, ktery se oznacuje jako potieba (Nakone¢ny, 2005, s. 61).

Arnold a kolektiv uvadi definici motivace jako silu, ktera zahaji proces chovani, jenz
povede ke stanovenému cili (2007, s. 302).

Vznik motivace provazi né€kolik podminek. U stanoveného cile musi byt
pravdépodobnost jeho dosazitelnosti, aby mohla byt spuSténa motivace. Dale musi byt
znama hodnota stanoveného cile a pravdépodobné disledky konkrétniho chovani. Popsané
podminky se mohou rizné kombinovat a dopliiovat, rozhodujici je vzdy sila potieby.
Motivace ma tii znaky projevi chovani; zaméfeni na dosazeni urCitého cile, intenzita
daného chovani a udrZeni daného cile a intenzity az k jeho splnéni nebo dokud nevystoupi
jina motivace (Nakoneény, 2005, s. 63).

Motivace vyjadiuje skuteCnost, ze v psychice Clovéka pusobi urcité védomé nebo
i nevédomé vnitini hybné sily, které nazyvame pohnutky a motivy. Pohnutky a motivy
urcuji ¢innost ¢lovéka a vedou ji urcitym smérem, v tomto sméru ho udrzuji po urcitou
dobu, ktera je nutna k naplnéni daného cile. Pisobeni téchto hybnych sil se navenek
projevi v podobé motivovaného jednani (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2009, s. 362).

K motivaci je nutna vile. Vile zahrnuje ¢in rozhodnuti néco udélat (Adair, 2004, s. 14).

1.2 Motiv

Soucasti motivace je motiv. Motiv je mozné chapat jako duvod ur¢itého jednani, které
¢lovéka posunuje urcitym smérem.

., Motiv je spousteci sila, popuzujici psychologickou tendenci osobnosti kK odpovidajici
aktivite* (Cakirpaloglu, 2012, s. 180).



Motiv je vnitini védoma, polovédoma nebo i podvédoma potieba, ¢i touha. Motiv ma
vliv na vuli a nuti ¢lovéka jednat konkrétnim zpisobem. Existuji motivy, které nepovedou
k Zadnému ¢inu (Adair, 2004, s. 16).

Motiv je vnitini faktor procesu, ktery ma dv¢ slozky. Jedna slozka mu dodava silu
a druha slozka urcuje smér chovani (Nakoneény, 2005, s. 62).

S pojmem motiv souvisi i pojem cile. Cilem kazdého motivu je dosazeni konkrétniho
stavu — uspokojeni. Existuji dva typy motivi.

- Cilové motivy; jednd se o motivy, které¢ plisobi do doby, dokud neni naplnén
ocekavany cil.

- Instrumentalni motivy; predstavuji motivy, ke kterym nelze pfifadit cilovy stav.
Mezi instrumentalni motiv patii napiiklad zajem Elovéka o uréitou oblast (hudbu,
literaturu apod.) (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2009, s. 363).

Motivy pusobi do doby, dokud neni stanoveny cil uspokojen. Motivy jsou casto
smiSené. Obecné lze fict, ze na ¢lovéka pusobi vzdy zaroven vice nez jeden motiv (Aidar,
2004, s. 17). Dulezité je jejich zaméfeni, zda se vzajemné podporuji nebo narusuji svij
vzajemny vliv. Pokud motivy vzajemné narusuji svij vliv, oslabuji tim celkovou motivaci
¢loveéka. V takovém piipadé mohou vznikat problémy s nachdzenim nastroji k ovlivnéni

motivace.

1.3 Stimulace a stimul

Dulezité je rozlisit motivaci a motiv oproti stimulaci a stimulu. Za hlavni rozdil mezi
motivaci a stimulaci se povaZuje t0, Ze stimulace plsobi na lidskou psychiku z vnéjSku
a hodné ¢asto na ni pasobi jiny ¢lovék. Stimulace ma ptrevazné kratkodoby charakter oproti
motivaci. Lze ji chapat jako proces, ve kterém dochazi k védomému ovliviiovani motivace
u ¢lovéka.

Stimulem se nazyva konkrétni podmét, kterym se z vnéjsku na ¢lovéka pusobi a ktery
vyvolava jakékoliv zmény v chovani ¢lovéka (Plaminek, 2010, s. 14).

Stimulace probihd po dobu, dokud pilisobi stimuly. Zastaveni plsobeni stimuld se
zastavi i stimulace, jelikoz neni kompenzovano nepohodli, které je spojeno s urcitym
vykonem. Stimulace muZe pusobit spolu s motivaci soufasné¢ a vzajemné Se mohou
I posilovat.

Stimulace muze byt formou odmény nebo trestu a uspokojuje zejména nizsi potieby

¢lovéka — biologické potieby a potiebu jistoty a bezpeci (Bartak, 2010, s. 76).



Stimulace jako celek umoziuje kladné ovliviiovat motivaci (Provaznik, Koméarkova,
2004, s. 101). Vhodné nastavena stimulace mize mit zna¢ny vliv na motivaci. Je nutné
zajistit optimalni nastaveni stimulace, aby bylo mozné pomoci stimulace motivovat.

Pro uc¢inné motivovani je zasadni, aby stimuly vzbudily kladnou rezonanci motivi. Je
nutné si uvédomit, zZe stejny stimul mize u kazdé osoby vyvolat rozdilnou reakci. Totéz
muze nastat u jedné a téze osoby v odliSnych situacich nebo v jinou dobu (Blazek, 2014,
s. 162).

Heller popisuje rozliseni stimulu:

- materialni stimul; zatazuje se zde plat, firemni vyhody, sluzby pro zaméstnance

napiiklad stravovani, rekreace, vzdélavani, apod.,

- nematerialni stimul; zahrnuje napiiklad pochvalu, autonomii, aspéch, apod. (2001,

s. 34).
Pokud ma byt stimulace 0¢inna, je nutné, aby stimula¢ni podnéty byly v souladu

S potfebami a motiva¢nim profilem ¢lovéka (Provaznik, 1997, s. 204).

1.4 Stimulacni prostiedky v pracovnim prostiedi

Stimulem muze byt pro pracovnika cokoliv, co mé pro néj vyznam. Kazdy pracovnik je

individualni a pisobi na né&j rizné stimuly.

Provaznik, Komarkova uvadi ptehled stimulacnich prostiedkd, které jsou fazeny dle

dulezitosti z psychologického hlediska nasledovné:

- hmotna odmeéna,

- obsah préce,

- neformalni hodnoceni — povzbuzovani,

- atmosféra pracovni skupiny,

- pracovni podminky,

- identifikace s praci a podnikem,

- externi stimulaéni faktory (2004, s. 103).

Hmotna odména
Hmotna odména mize mit podobu penézni (mzda, plat, prémie, apod.) nebo specifickou

podobu naptiklad ptidéleni sluzebniho automobilu, ktery mize byt vyuZivan



I k soukromym uceltim, slevy na podnikové zbozi, bezuro¢né pujcky, podnikové akcie,
apod. Pod hmotnou odménu se zafazuji i ptispévky na kulturu, sport, dopravu apod.
Specifickd podoba hmotné odmeény, pokud je vhodné nastavena pro potteby jednotlivych
pracovnikii, pasobi siln€ji nez penézni hmotnd odmeéna. Pracovnik ze specifické odmény
vidi zajem ze strany podniku a chape, ze je pro podnik dilezity. V pracovnikovi se tim
upeviuje pocit sounalezitosti s podnikem (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 104).

Hmotné odmény musi byt nastaveny v podniku spravedlivé pro vSechny pracovniky.
M¢ly by byt vyplaceny v co nejkrats$i dobé po skonceni pracovniho tkolu, avSak nikdy

ne pted jeho dokoncenim.

Obsah prace

Je nékolik hlavnich stimula¢nich apeld, kterymi lze plsobit na pracovniky. Mezi hlavni
stimulaéni apely patii, apel na tvofivé mysleni, na samostatnost a autonomii, na koncep¢ni
mysleni, na systematické mysleni, apel hrdosti na praci, apel hrdosti na vlastni schopnosti,
apel na prestiz, na seberozvoj, apel sebekontroly, moci, apel esteticky, spoleensky, apel
péce o druhé lidi, péCe o piirodu, apel nebe nad hlavou, apel jistoty a perspektivnost
jistoty. Kromé& vyjmenovanych hlavnich stimula¢nich apeli se lze setkat s dil¢imi
stimulacnimi apely, které plynou z konkrétnich pracovnich ¢innosti. Vedouci pracovnik
by mél pomoci pracovnikiim nalézt jejich stimula¢ni apel, upozornit na néj a rozvijet jej

(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 105).

Neformalni hodnoceni — povzbuzovani

Neformalni hodnoceni poskytuje pracovnikovi zpétnou vazbu o jeho odvedené praci.
Zpétna vazba by meéla byt konkrétni a podana v pribéhu nebo ihned po ukonceni
pracovniho ukolu. Zpétnad vazba musi byt jasna, aby ji pracovnik pochopil. Vedouci by m¢l
po zpétné vazbé pracovnika povzbudit k dalsim ukolim. Povzbuzovéanim roste sebevédomi
pracovnika, citi se byt uzite¢ny pro podnik a upeviluje se u n¢j ztotoznéni s cili podniku

a ochota pracovat (Bedrnova, Jarosova, Novy a kolektiv, 2012, s. 262).

Atmosféra pracovni skupiny
Spolecenské faktory v sobé nesou zietelné stimulacni G€inky. Atmosféra ve skupiné je

ovlivnéna ¢leny skupiny, ale i vztahem mezi skupinou a vedoucim pracovnikem.



Vedouci pracovnik ma moznost ovlivnit atmosféru ve skupiné tim, Ze na ni miiZze pisobit.
Ovlivituje vybér i odchod ¢lent ze skupiny. Vztah mezi vedoucim a skupinou ma byt
postaven na duvéfe. Vedouci se musi chovat spravedlivé ke vSem ¢lentim skupiny, mél by
usmérnovat a fteSit problémy mezi Cleny ve skupiné a upeviiovat pozitivni vztahy
(Provaznik, Komarkova, 2004, s. 105).

Posilovat soudrznost skupiny je mozné diky neformdlnimu setkdvani ¢lenti skupiny

napf. na spolecenskych, sportovnich, a jinych akci, které porada podnik.

Pracovni podminky

Pracovni podminky nevnima pracovnik jako stimulac¢ni, pokud jsou na dobré trovni.
Pokud maji ptisobit pracovni podminky stimula¢né, je diilezité, aby je mohl sdm pracovnik
upravovat (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 105). Naopak pracovni podminky, které jsou

nedostacujici, zpisobuji nepfiznivy stimulaéni Gi¢inek na pracovnika.

Identifikace s praci a podnikem

Hlavnim motiva¢nim faktorem v pracovnim prostfedi je postoj pracovnika k praci.
Spravny postoj k praci znamend, Ze se pracovnik ztotoznil se svou praci a poklada ji
za nedilnou souast svého zivota. Ukoly, které v praci plni jsou pro ng&j dilezité a Gispéchy,
kterych dosahuje, jsou diileZitym métitkem pro jeho sebehodnoceni.

Identifikace s podnikem znamena ztotoznéni se s cili podniku. Nedochazi k vnitinimu
konfliktu osobnich a podnikovych cili, jelikoz cile podniku jsou povazovany za cile
vlastni (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 106). Pokud se propoji identifikace s praci

a podnikem vznikne ideélni profil pracovnika, ktery je pro podnik nejefektivnéjsi.

Externi stimula¢ni faktory

Mezi externi stimulacni faktory patii pfevazné image podniku. Image podniku znamen4,
jak je podnik vniman svym okolim, jaké je jeho povést a prestiz. Pokud je podnik prestizni
a je vniman pozitivné spolecnosti, roste jeho stimulace a piisobi na pracovniky, ktefi jsou
V podniku zaméstnani. Pracovnici si vazi moZznosti pracovat v podniku. Naopak negativni
image podniku vyvolava u pracovnikti neochotu pracovat v podniku. Image podniku je
pfevazné ovlivnitelnd podnikem samotnym, avSak existuji faktory, které podnik ovlivnit
nedokaze. Dal§imi externimi stimula¢nimi faktory je makroekonomicka situace. Obdobi

ristu je stimulujici, naopak obdobi stagnace a recese stimulujici neni (Provaznik,
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Komarkova, 2004, s. 111). Stimula¢nim faktorem je i politicka situace a osobni vztahy
jednotlivych pracovnikd (ofekavany uspéch ¢i netaspéch od blizkych mize byt

pro pracovnika stimulujici).

1.5 Zdroje motivace

Bedrnova, Novy a kolektiv uvadi, ze zdroje motivace jsou skutecnosti, které tvoii

motivaci. Spravné pochopeni zdroju motivace mize ulehéit nahled do problematiky.

Mezi zakladni zdroje motivace se zafazuji:
- potieby,
- navyky,
- zajmy,
- hodnoty a hodnotové orientace,

- idealy (2009, s. 365).

Potieby

Potieba se oznacuje za zakladni zdroj motivace. Potieba je ¢lovékem vnimana jako
nedostatek néceho, co je pro ngj dulezité. Muze se stat, ze ¢loveék si konkrétni potiebu
zcela neuvédomuje. Potieby jednotlivell se méni v pribchu Casu s jejich vékem. Kazdy
¢lovék ma jiné potieby. Potfeba se projevuje jako neptijemny stav napéti, ktery vzbuzuje
tendenci k odstranéni napéti.
Potteby se déli:

- Primarni; mezi primarni potieby se fadi potieby, které jsou spojeny s funkcemi

a ¢innostmi lidského téla.
- Sekundarni; mezi sekundarni potfeby se fadi potfeby socidlni, spolecenské apod.

(Bedrnova, Novy a kolektiv, 2009, s. 366).

Navyky
Navyky jsou ¢innosti, které se pravidelné opakuji v uréitych situacich. Objevi-li se
situace, ktera bude odpovidat podminkam, ve kterych se ¢lovék uz nékdy ocitl, je velmi
pravdépodobné, Ze bude jednat automaticky pomoci zafixovanych ¢innosti — navykd.
Navyk se muze vyjadfit jako nauCeny vzorec chovani, ktery se uplatiiuje v konkrétni
10



situaci (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2009, s. 366). Navyky jsou dusledkem vychovy

I seberozvoje kazdého ¢loveka.

Zajmy

Zajem je orientace jednotlivce na urcity okruh cinnosti, ktery méa dlouhodobéjsi
charakter. Z4jmy se déli na n€kolik druht, naptiklad zajmy poznavaci, estetické, socidlni,
ptfirodni, technické, vytvarné, sportovni apod. Podstatnym hlediskem z4jmt je jejich
existence, Sife, hloubka a stalost. Pokud ma ¢lovék moznost vybéru zaméstnani, voli
v pribéhu zivota ménit. Zména z4jmt v pribéhu zivota mize mit za nasledek to, ze

¢lovéka prestane zajimat prace, kterou vykonava.

Hodnoty a hodnotové orientace
V priibéhu zivota se jedinec setkava s ur€itymi skutecnostmi. Tyto skute¢nosti hodnoti
a priklada jim dulezitost. Vytvaii si hodnoty, které pro kazdého jednotlivce predstavuji
rozdilny smysl. Nastaveni hodnot ma vliv na jednani a prozivani jedinci. Hodnotou muze
byt napiiklad zdravi, laska, rodina, ptatelstvi, vzdélani, prace apod. Nejznaméjsi typologie
hodnotovych orientaci je od psychologa Sprangera, ten popsal Sest osobnostnich typd.
- Teoreticky; nejvySe postavenou hodnotou je poznani.
- Ekonomicky; je zaméfen na prakti¢nost, uzite€nost a hromadéni majetku. DileZitou
hodnotou je uzitek.
- Esteticky; vystihuje jej individualita, harmoniénost. Nejvyse postavenou hodnotou
je krasa.
- Socialni; typ je zaméfen na pratelstvi a lasku, ktera je pro n¢j i nejvyssi hodnotou.
- Politicky; soutézivy typ, ktery se snazi vyhleddvat Sanci ovladnout druhé a mit
moc.
- NabozZensky; typ se orientuje na hledani nabozenskych zkuSenosti. StéZejni
hodnotou je jednota (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2009, s. 368).
Hodnoty, které jedinec uznéva, se odrazeji v motivaci pii volbé zaméstnani.

Pfi motivaci pracovnikl je nutné brat v tivahu i jejich uznavané hodnoty (Nyvltova, 2003,
s. 60).
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Idealy

Idedly predstavuji néco nedosazitelného a dokonalého, 0 co ¢lovek usiluje. Idedly se
formuji na zakladé ptsobeni socidlnich faktor. Dilezitou roli je v procesu tvorby idealu
uceni, napodoba a identifikace (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2009, s. 370).

Idedly se promitaji i do pracovni motivace. Pokud je konkrétni pracovni ¢innost
v souladu sidealy pracovnika nebo je uspokojuje, motivace pracovnika ke konkrétni
¢innosti se zvySuje (Nyvltova, 2003, s. 60). Zména ideali vede mnohdy i ke zméné

motivace.

1.6 Motivacni proces

Uvedeny obrazek ¢. 1 znazoriuje kroky, které je nutné udélat. Naznacuje, Ze motivace
je vedena védomym nebo nevédomym uspokojenim motiv.

Obrézek €. 1: Model motivacniho procesu

I Stanovené cile I

7

Potieba Podniknuti

I Dosazeni cile I

Zdroj: Armstrong, 2009, s. 110.

Znéazornéné potieby tvoii pfani néceho dosdhnout nebo néco ziskat. Jsou stanoveny
cile, od kterych se oc¢ekava, Ze uspokoji tyto potieby a ptani. Stanovi se kroky, od nichz se
ocekava, ze povedou k dosazeni urcenych cilii. Pokud je stanoveného cile dosaZeno,
potfeba se stdva uspokojenou. Pokud by se stejnd nebo podobnd potieba objevila
v budoucnu znovu, je pravdépodobné, Ze se bude chovani, které vedlo k uspokojeni
minulé potieby, opakovat. AvSak pokud neni potieba uspokojena a cile neni dosazeno, je
mén¢ pravdépodobné, ze by se opakovaly stejné kroky k dosazeni cile i v budoucnu.
Po uspokojeni potieby se objevuji dal§i potfeby a cely proces se znovu opakuje

(Armstrong, 2009, s. 110).
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Motiva¢ni model popisuje zjednodusené, jak k motivaci ¢lovéka dochazi. Vznikl
na zakladé motivacnich teorii, které se tykaji potieb, cilti a oéekavani (Armstrong, 1999,
s. 295).

1.7 Motivacni profil

Motivacni profil je stald charakteristika osobnosti ¢lovéka. Obsahem motivacniho
profilu jsou konkrétni pievladajici motivacni orientace. Piikladem muze byt orientace
na uspéch. U nekterych lidi vyhnuti se netspéchu. Oba piistupy plisobi do urcité miry
na vSechny. Faktem je, Ze nékteti lidé povazuji situace, které kazdodenng tesi za prilezitost
k Gspéchu. Opakem jsou lidé, kteti stejné kazdodenni situace povazuji za ohrozeni.
Uveédomuji si, ze by se mohlo projevit, ze na konkrétni ¢innost nebo situaci nestaci. Proto
jsou v nastalé situaci pasivni. Z toho plyne, Ze oba piistupy ptevladaji vice nebo méné
u kazdého jedince (Bedrnova, JaroSova, Novy a kolektiv, 2012, s. 240).

Motivaéni profil se tvoii a rozviji s celou osobnosti ¢loveéka soucasné od raného veéku.
Konkrétni utvofeni motivaéniho profilu ovliviluje skladba a troveit schopnosti,
temperamentové ladéni, emociondlni charakteristiky nebo vlastnosti a postoje Clovéka.
Odhaleni motiva¢niho profilu ¢lovéka umoznuje hlubsi pochopeni jeho konkrétniho
chovani a je hlavnim pfedpokladem pro G€¢inné stimulovani.

Bedrnova, JaroSova, Novy a kolektiv uvadi, ze motivacni profil ¢lovéka stanovuje urcité
hranice lidské ¢innosti. Jejich piekroceni je mnohdy velmi slozité. Naptiklad ¢lovek, ktery
je orientovan na pritomnost nebude davat prednost nadéjné ¢innosti v budoucnu. Motivacni
profil ¢loveka tvofi Siroky vycet dimenzi. V kazdé dimenzi je pro ¢lovéka charakteristicka
pfevaha k jednomu pélu dimenze. Dimenze mohou pomoci, pfi stanoveni motivace

&loveka (2012, s. 240).
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2 Pracovni motivace

Praci je mozno definovat jako ucelové vynakladani Gsili a vyuzivani nacerpanych
znalosti a dovednosti (Armstrong, 2007, s. 185).

Mnozi pracuji proto, aby ziskali penize. Lidé pracuji i kvuli uspokojeni jinych potieb,
naptiklad kvtli pocitu spéchu, prestize, pocitu moci, zafazeni do spolec¢nosti apod.

Préace je lidskd imyslnd ¢innost, jejimz cilem je vytvofeni materidlnich a duchovnich
hodnot (Nakone¢ny, 2005, s. 100).

Clovék v préaci travi vétinu svého ¢asu a prace vyrazné zasahuje i do celé osobnosti
a mezilidskych vztahti na pracovisti i mimo pracovisté. Zjisténi motivace pracovni ¢innosti
vychézi z nasledujicich predpoklad:

- préce patii neodmysliteln¢ k lidskému zivotu,

- prace umoznuje rozvoj fyzickych i psychickych sil ¢lovéka,

- pro moderni vyrobu je charakteristicka prace v tymech (Homola, 1977, s. 302).
Heller stru¢né¢ dopliiuje, ze motivace je vile k ¢inu, jenz je ve shod¢ s potiebami
spolecnosti (2001, s. 6).

Motivace je psychickou charakteristikou, kterd vyznamné ovliviiuje pracovni vykonnost
a chovani. Pracovni motivace umoziuje prubéh konkrétnich ¢innosti. V pracovni motivaci
jsou u kazdého jedince individualni rozdily (Nyvltova, 2003, s. 56).

Nutnym hlediskem pracovni motivace je predpokladany vysledek Cinnosti v trojim
smyslu:

- predpoklad splnéni zadaného tkolu,

- ziskéani konkrétni odmény za tkol a co odména pracovnikovi pfinese,

- ocekavané vydaje, které budou s praci spojeny predevsim pracovnikova namaha.
Ma-li jedinec problémy s nalezenim zaméstnani, méni se jeho vztah k vyse popsanym
podminkam. Proto je dllezité povaZovat za motivacni faktor i jistotu pracovniho mista
(Nakonec¢ny, 2005, s. 120).

Nakone¢ny uvadi, Ze postoj ¢lovéka mize nabyvat K praci tfech dimenzi:

- postojova (prace jako hodnota),

- motivaéni (psychologicky diivod pracovni ¢innosti),

- vykonova (opravdovy pracovni vykon).

Vzajemné vztahy téchto dimenzi se utvari vlivem socialniho prostiedi (1992, s. 37).
,,Motivaci k praci rozumime ten aspekt motivace lidského chovanim, ktery je spojen
S vykonem pracovni cinnosti, se zastavanim urcité pracovni poziCe a S plneénim pracovnich

ukolii“ (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2009, s. 383).
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Pracovni motivace pracovnikt sd€luje jejich pfistup k praci a vyjadiuje, jak jsou ochotni
vykonévat danou praci.
V psychologii se rozlisuji dva typy pracovni motivace.
- Intrinsickd motivace; patii zde motivy, které souvisi s praci napiiklad potieba
¢innosti, kontakt s jinymi lidmi, potieba vykonu, moci, seberealizace apod.
- Extrinsicka motivace; patii zde motivy, které se nachazi mimo vlastni praci,
napfiklad potifeba pencz, jistoty, spoleCenskd pozice apod. (Bedrnova, Novy
a kolektiv, 2009, s. 383).

2.1 Motivacni typy lidi

Pro vhodny vybér motiva¢niho systému je nutné znat charakter lidi, kteti maji byt

motivovani. Kazdy pracovnik je originalem a ma své ptrednosti i slabiny.

Plaminek rozdélil lidi na ¢tyfi motivacéni typy:
- objevovatelé,
- usmeérnovatelé,
- slad’ovatelé,
- zptesnovatelé (2010, s. 31).

Kazdy typ ma jiné vlastnosti a ovliviiuje ho jiny systém motivace.

Objevovatelé

Jejich chovani je popsano jako nezavislé, samostatné, radi zdolavaji prekazky, jsou
zdrojem novych myslenek a napadd. Hledaji nové vyzvy, napady a feSeni. Dulezitd je
pro n¢ svoboda a volnost. Objevovatele motivuji t¢Zké ukoly, které mohou fesit svym

vlastnim zptisobem (Plaminek, 2010, s. 32).

Usmérnovatelé

Vyhledavaji situace, kde mohou mit vliv na ostatni osoby a jsou stfedem pozornosti.
Spole¢nost rozdéluji na ovladajici a ovladané. Prosazuji sami sebe. Usmériovatele jsou
motivovani, pokud mohou ovliviiovat a tidit vétsi pocet osob a lidé jsou na nich zavisli

(Plaminek, 2010, s. 34).
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Slad’ovatelé

Slad’ovatelé jsou kombinaci efektivity a stability, coz vede k vytvofeni kladnych
socidlnich vztahl. Jsou zaméfeni na okoli, maji empatické citéni a byvaji casto oporou
socialni struktury organizace. Sladovatelim vyhovuje tymova prace, pii které jsou
uspokojovany jejich potieby. Motivuje je klidnd prace bez vyrazného stresu a limiti

(Plaminek, 2010, s. 37).

Zpresnovatelé

Snazi se byt dokonali a jsou zaméfeni na dokonaly vysledek prace. Jsou spolehlivi,
peclivi a vii¢i sobé a svému okoli piisni. Diilezité jsou pro né¢ normy a pravidla, ktera
dodrzuji a vyzaduji to i po svém okoli. Zptesnovatele nejvice motivuje prace, kterou maji

piesné zadanou (Plaminek, 2010, s. 38).

Zminéné motivacni typy lidi je nutné nejprve poznat az poté je mozné spravné je
motivovat. Poznat motivacni typ ¢lovéka je mozné n€kolika zpusoby.
Plaminek uvadi zplsob testovani. Testovani funguje na principu uvadét lidi do situaci,
ve kterych budou muset projevit své chovani. Jedna se o reakci na pochvalu, kritiku, zatéz,

nespravedlnost a testovani pomoci dotazniki a expertt (2010, s. 40).

2.2 Vybrané motiva¢ni teorie

Motivaéni teorie pracovniho jednani se snazi podrobné&ji vysvétlit, jak funguje
motivacni proces. Nelze v8ak chapat tyto teorie jako univerzalni navod. Motivacni teorie
mohou pomoci odhadnout, jak budou pracovnici jednat pii nastavené motivaci. Nikdo vSak
nedokaze zarucit, ze aplikované kroky, které jsou popsany v urcité motivacni teorii, zaruci,

ze zaméstnanec bude jednat tak, jak si pieje jeho vedouci.

Armstrong popisuje hlavni teorie motivace:
- Teorie instrumentality,
- Teorie potieb (teorie zamétena na obsah),

- Teorie zaméfené na proces (2007, s. 111).
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2.2.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality vyjadiuje pfesvédceni, ze pokud ¢lovek udéla jednu konkrétni
véc, povede to k véci dalsi. Vznikla v druhé polovingé 19. stoleti a je spjata s potiebou
zracionalizovat priaci a zaméfit se na ekonomické vysledky. Je spojovéna
s F. W. Taylorem. Podle teorie instrumentality jsou lidé motivovani k praci, pokud odmény
a tresty odpovidaji pracovnimu vykonu (Armstrong, 2007, s. 111).

Lze tvrdit, Ze teorie instrumentality vyjadiuje, Ze lidé pracuji pouze kvili odméné.
Funguje zde princip upeviiovani pfesvédceni, pokud je uréité jednani odménéno, pracovnik
si jej zapamatuje a je velmi pravdépodobné, Ze toto jednani bude opakovat, pokud se
objevi podobna situace. Naopak pokud je za konkrétni jednani potrestdn bude se snazit

najit v pfisti podobné situaci jiné feSeni, aby se dostal ke konkrétnimu cili.

2.2.2 Teorie potieb

Neuspokojena potfeba vytvaii stav nerovnovahy. K navraceni rovnovahy je nutné
uspokojit potiebu a stanovit zpiisob chovani, kterym bude dosazeno cile. Kazdy ¢lovék ma
dalezitost konkrétnich potfeb nastavenou jinak. Zavisi to na jeho puvodu, vychove,
prostiedi a situaci, ve které se nachazi. Vztah mezi potifebami a cili neni jednoduchy.
Potfeba miize byt uspokojena mnoha cili, ale také jeden cil mize byt uspokojen vice

potiebami (Armstrong, 2007, s. 111).

Mezi nejznamé;jsi teorie zaméfené na potrebu patii:
- Maslowova teorie hierarchie potieb,
- Herzbergerova dvoufaktorova teorie motivace,
- Aldeferova teorie,

- McClellandova motivacni teorie ispéchu.

Maslowova teorie hierarchie potieb

Nejznaméjsi a nejslavnéjsi teorie potfeb od psychologa Abrahama Maslowa.
Publikovana v roce 1954 v knize Motivation and Personality.

Maslowova hierarchie potieb je rozd€lena na pét kategorii potieb, které jsou totozné

pro v§echny (Armstrong, 2007, s. 224).
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Maslowova hierarchie potieb je sestavena nasledovné:
- fyziologické potieby,
- potieba jistoty a bezpeci,
- socialni potieby,
- potieba uznani,

- potieba seberealizace (DuBrin, 2011, s. 393).

Fyziologické potfeby zahrnuji zékladni lidské potieby jako napiiklad zizen, vzduch,

hlad, tinava, sex apod. Bez uspokojeni téchto potteb by ¢lovék nemohl existovat.

Potieba jistoty a bezpec¢i jednd se o druhy stupen hierarchie potiteb. Neuspokojeni
potieby bezpeéi se projevi pocitem nedostatku jistoty nebo jeji ztratou. Clovék se snazi
fesit tuto potiebu nalezenim bezpeci. Piikladem potieby jistoty a bezpeci v pracovnim

prostiedi je pevny plat, zajisténi na dichod a pocit jistoty pracovniho mista.

Sociélni potieby, jedna se o emocni potieby naptiklad lasky, pratelstvi a akceptace,
prijimani do socidlnich skupin. V pracovnim prostfedi se jednd pfevazné o navazovani
pratelstvi mezi zaméstnanci, konkrétni spole¢nosti a sounalezitosti s podnikem. Pokud
&lovék tyto potieby neuspokojuje, projevuje se to predevsim na jeho sebevédomi. Clovék

pocit'uje osamélost a stav, Ze je nezadouci.

Potfeba uznani, sebeticta a prestiz. Potfebu uznani je mozné rozdé€lit do dvou skupin.
Prvni je touha po uspéchu, sebediivéfe a svobod€. Druhd je touha po reputaci, Ucta

a respekt od ostatnich lidi, pozornost a ocenéni (Adair, 2004, s. 35).

Potieba seberealizace se projevuje rozvojem schopnosti a dovednosti stat se tim, kym
Clovek chee a v co vefi a nalezenim zivotniho smyslu. Naplnéni potieby seberealizace je

zavislé predevsim na samotném clovéku.

Abraham Maslow zakreslil hierarchii potieb do pyramidy, viz obrazek ¢. 2: Maslowova
pyramida potieb. Osoby se pohybuji v pyramidé od spodu smérem nahoru. Je nutné, aby
byly uspokojeny niz$i potieby, pokud maji byt uspokojeny vyssi potfeby. Potiebu

seberealizace nelze zcela uspokojit (Armstorng, 2007, s. 224).
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Obrazek ¢. 2: Maslowova pyramida potieb

Seberealizace

Poti‘eba uznani

/ Socialni potieba \
/ Potieba jistoty a bezpeci \

Fyziologickeé potieby

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 59.

Pro manazera je vhodné, aby se jeho podfizeni dostali v hierarchii potfeb co nejvyse.
Pracovnik, ktery se snazi uspokojit potiebu seberealizace, je obvykle schopny a ochotny
vlozit své schopnosti a dovednosti do pracovniho procesu, coz piispiva k lepsi vykonnosti
podniku. Pracovnik, ktery se snazi uspokojit potiebu seberealizace, nevnima vysi svého
platu jako hlavni slozku, ktera jej bude pfi praci ovliviiovat (Kasper, 2005, s. 249).

Teorie potfeb od Abrahama Maslowa je déle rozvijena a ptfizpisobovana praxi. Pokud
se manazer snazi 0 vhodnou motivaci pracovnika, je dulezité, aby mél manazer piehled
0 pohybu pracovnika v pyramidé potieb. Konkrétné to znamena, 0 jaké uspokojeni potieb

pracovnik usiluje v danou dobu.

Herzbergerova dvoufaktorova teorie motivace
Zndma a oblibend teorie motivace prace od Frederica Herzbergra, ktera vznikla

na pielomu 50. a 60. let.
Herzberg rozd¢lil faktory motivace na dvé skupiny:

- hygienické faktory,
- motivatory (Armstrong, 2009, s. 112).
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Hygienické faktory tvoii napiiklad mzda, interpersonalni vztahy, pracovni podminky,
jistota zaméstnani a strategie spolecnosti. Jedna se o faktory, které se neorientuji na praci
samotnou, ale spiSe na okoli, ve kterém se prace vykondva. Absence hygienickych faktora
vyvolava nespokojenost (Adair, 2004, s. 56). Pfitomnost hygienickych faktori nemusi
nutné zpisobovat spokojenost pracovniki (Koubek, 2008, s. 59).

Hygienické faktory jsou z hlediska prace vnéjsimi faktory, i kdyz jsou v dobrém stavu,
nemusi zpusobovat spokojenost pracovnikii. Vhodné je odstranit negativni Uc¢inky
hygienickych faktort. Stav hygienickych faktorti je velkou mirou ovliviiovan vedenim

spole¢nosti (Armstrong, 2009, s. 112).

Motivatory jsou tvofeny z moznosti rustu, ispéchu, uznani, obsahu prace, odpovédnosti
apod. (Adair, 2004, s. 59). Obecné lze fict, Ze se jedna o faktory, které souvisi se samotnou
praci.

Motivatory pochazeji z vlastni prace, jsou jejimi vnitinimi faktory. Pokud jsou
motivatory nastaveny kladné, jsou impulzem k efektivnimu pracovnimu vykonu
a ¢innostem pracovnikl. Motivatory pfispivaji ke zvySeni pracovniho vykonu. Pokladaji se
za nejucinngjsi slozku pracovni motivace (Armstrong, 2009, s. 112). Motivatory nuti
jednotlivce uspét a poskytuji seberealizaci pracovnikt (Heller, 2001, s. 11). Koubek
dopliluje, ze piitomnost motivatori vede ke spokojenosti, avSak jejich nepfitomnost
nemusi nutné zpisobovat nespokojenost pracovnikd, viz tabulka ¢. 1 (2008, s. 59).

Pocit spokojenosti, ktery je vysledkem zvySeni penézni odmény, ma kratkodoby
charakter v porovnani s dlouhodobou spokojenosti, ktera souvisi s praci samotnou
(Armstrong, 2009, s. 112). Z toho plyne, ze dlouhodobé plsobeni penézni odmény neni
motivatorem, avsak nespravedliva odména muze vést k demotivaci.

., Hranice mezi vymezenim faktorii hygieny a motivatory neni strikini a neprekrocitelnd “
(Dvorakova a kolektiv, 2007, s. 173). V podniku mutize byt za motivator povazovana mzda,
kterou vSak Herzberg uvadi jako hygienicky faktor. Pisobi zde vazba mezi odménou

a vykonem. Pokud je za pracovni vykon odménou mzda piisobi jako podnét k vykonu.
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Tabulka €. 1: Stav faktorti ovliviiujicich postoj pracovnika

Stav faktoru Motivatory | Hygienické faktory

Nepritomnost nebo Zadné uspokojeni (nikoliv :
: Nespokojenost
negativni pusobeni spokojenost)
Pritomnost a pozitivni ; Neptisobi pozitivné ani
Spokojenost, vyssi vykon _
pusobeni negativné

Zdroj: Dvorakova, 2007, s. 173.

Pauknerova a Kkolektiv poukazuji na to, Ze zafazeni urCitych podnikovych okolnosti
do skupiny motivatori nebo hygienickych faktori neuznava jedineCnou povahu

motivacniho slozeni jednotlivych pracovnikii (2012, s. 174).

Alderferova teorie
Strachova uvadi, ze Alderferova teorie ERD navazuje na Maslowovu teorii potieb.

Alderferov¢ teorii neni vénovano od autort tolik pozornosti.

Teorie je zaloZena na kombinaci:
- existencnich potieb,
- potieb vztaht,

- potieb ristu.

Existencni potfeby jsou prvni Urovni. Slucuji se zde vSechny existenc¢ni potieby

do jedné skupiny. Zatazuji se zde fyziologické potieby a potieba jistoty a bezpecdi.

Potfeba vztahtl, zde se zatazuje laska, pratelstvi, pfibuzenské vztahy, pocit piislusnosti

K urcité skuping.

Potieba rlistu zahrnuje potfebu uznani, rozvoj potencialu, seberealizaci. Potieba ristu se

shoduje s potfebou uznani a seberealizaci v Maslowov¢ teorii.

Vsechny popsané potieby jsou hierarchicky uspotadany, avSak ne tak striktné jako

vV Maslowov¢ teorii (1997, s. 189).
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McClellandova motivacni teorie ispéchu
Bedrnova, Jarosova, Novy a kolektiv uvadi, ze teorie byla vytvofena Vv roce 1961

Davidem McClellandem.

McClelland popisuje tfi potieby:
- potieba uspéchu,
- potieba moci,

- potieba zaclenéni.

Potieba uspéchu predstavuje uspéch, kterého pracovnik dosdhne v konkrétnim tkolu,
soutézi apod. Pracovnik s potifebou Gspéchu se snazi predstihnout své kolegy. Pocit'uje

potfebu né¢eho dosahnout a vyhledava uznani.

Potieba moci se déli na potfebu osobni moci a potiebu socialni moci. Osobni moc se
projevuje touhou po povyseni, zvySeni vlastniho statutu, potiebou zbohatnout apod.
Socialni moc predstavuje potfebu mit vliv na ostatni kolegy, podilet se na rozhodovani

apod.

Potfeba zaclenéni, pracovnici s potfebou zaclenéni vyhledavaji socidlni kontakty, rozviji

vztahy a maji potfebu patfit do konkrétni skupiny.

Kazdy ¢lovék ma vSechny tii potteby. Rozdil je v jejich intenzité (2012, s. 249). To

znamena, ze zalezi na prioritach jedince, ktera z potfeb ma u néj prevahu.

2.2.3 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces zobrazuji psychologické procesy, které maji vliv na motivaci
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nez naptiklad teorie potfeb, jelikoz davaji manazerim vécny navod, jakymi konkrétnimi

metodami motivovat pracovniky (Armstrong, 2009, s. 112).
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Mezi teorie zamétené na proces se zarazuje:
- Expektacni teorie (teorie o¢ekavani),
- Teorie cile,

- Teorie spravedInosti.

Expektacni teorie (teorie oCekavani)

Expektacéni teorie je hlavni teorii, ktera je zaméfend na proces. Byla popséna
v 60. letech 20. stoleti Victorem H. Vroomem.

Zasadni pro expektaéni teorii je valence — instrumentalita — expektace (Pauknerova
a kolektiv, 2012, s. 176).

Armstrong vysvétluje, ze valence je hodnota, ktera se ocekava od konkrétniho vysledku.
Instumentalita je minéni o tom, Zze pokud jedinec udéla uréitou véc, povede to k dalsi.
Expektace vyjadiuje pravdépodobnost, Ze urcité chovani povede k ocekdvanému vysledku
(20009, s. 113).

Sila ocekéavani byva zalozena na souhrnu jiz existujicich zkusSenosti. Je-li situace nova,
vétsinou u jedince dochazi ke snizeni motivace fesit konkrétni situaci.

Pokud nema jedinec zadna ocekavani nebo vysledek pro n¢j nema vyznam - neni
motivovan (Koonts, 1993, s449). Ocekavani dané¢ho chovani, které povede
ke konkrétnimu vysledku je u kazdého jedince subjektivni, protoZe jejich odhady se lisi.
Zavisi to na konkrétni situaci, ve které se jedinec pravé nachazi (Adair, 2004, s. 25).

Pfedpokladem teorie je, Ze pracovnik si uvédomuje konecny vysledek své prace
asleduje kladnou i zapornou slozku vysledku prace diive, nez zafne praci vykonavat
(Nakonec¢ny, 2005, s. 128).

V pracovni motivaci vyplyva z expektacni teorie, Ze je dulezité, aby manaZefi, ktefi
usiluji o motivaci svych pracovnikil, dokazali splnit nasledujici podminky.

- Pracovnici ovladaji dovednosti, které jim umoziuji zvladnout zadany tkol.
- Pracovnici védi o odméng, ktera nasleduje po splnéni ukolu.
- Pracovnici povazuji odménu za splnéni ukolu jako pfitazlivou. (Arnold, 2007,

5. 313)
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Teorie cile

Teorie cile byla sepsana Lathamem a Lockem v 60. letech. Pracovnici musi citit
zévazek ke konkrétnimu cili, aby byli schopni dosdhnout stanoveného cile. Zavazek ma
vliv na houzevnatost pracovnika pii dosahovani cile (Arnold, 2007, s. 321).

Pokud jsou pracovnikim stanoveny konkrétni cile, které jsou narocné, avsSak
zvladnutelné, zvySuje se tim u pracovnikii motivace a vykon. Za dulezité se poklada
stanoveni cili spolu s pracovniky a vyjadieni jejich souhlasu se stanovenymi cili.
S pInénim naro¢nych cilti pracovnikovi pomahd vedeni spolecnosti naptiklad udélovanim
ptinosnych rad. Pro zachovani motivace a ziskavani naro¢nych cill je nutnd zpétna vazba
(Armstrong, 2009, s. 114).

Teorie cile by mohla byt vyuzita manazery v praxi, jelikoz uvadi konkrétni rady jak
zvysit motivaci pracovnikii obecné, protoze se nevztahuje na konkrétni typ ukoll, ale

na jeho zadani, kontrolu a hodnoceni.

Teorie spravedInosti

Teorii spravedinosti popsal Adams v 60. letech. Pracovnici maji dispozice k socialnimu
porovnavani, coz je hlavni myslenkou teorie spravedlnosti. Pii vykonavani prace pak
pracovnik porovnavd, co do prace vlozil (napiiklad odpovédnost, narocnost prace,
vzdélani, praxe) a co do prace vkladaji jeho spolupracovnici na obdobnych pozicich. Dale
porovnava, co za své usili ziska (naptiklad ptiplatek, ocenéni, kariérni posun) a jaky tcinek
pfinasi prace jeho spolupracovniki (Arnold, 2007, s. 315).

Objevi-li se rozdilnost mezi vkladem a tG¢inkem bude pracovnik tento stav pocitovat
jako nespravedlnost. Pokud pracovnik citi nerovnost ve sviij neprospéch, za¢ne u néj klesat
motivace a vykon, pokud naopak citi nespravedinost ve sviij prospéch je mozné, ze se jeho

motivace a vykon zvysi, protoZze se snazi dorovnat nadhodnoceni (Armstrong, 2009,
s. 114).
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3 Pracovni spokojenost

Pracovni motivace ma uzky vztah s pracovni spokojenosti. Obecné lze vyjadfit pracovni

spokojenost jako spokojenost pracovnika s pracovnimi podminkami, praci samotnou jeji

naro¢nosti a vztahem se spoleCnosti. Zatfazuji se zde i vztahy se spolupracovniky,

vedoucim apod.

Pracovni spokojenost neni definovana jednotné. Existuje nékolik pojeti, které vysvétluji

pracovni spokojenost.

Kollarik déla rozdil mezi spokojenosti v praci a spokojenosti s praci.

Spokojenost v praci pojima v Sirokém smyslu rysy osobnosti pracovnika, zahrnuje
pracovni podminky, fungovani podniku apod.

Spokojenost s praci je pojata v uz§im smyslu a vyjadiuje jednotlivé pracovni ukoly
a jejich fyzickou naroénost, odménu za vykonanou praci, odpovédnost apod. (1983,

5. 174).

Bedrnova, Novy a kolektiv uvadi tii definice pojmu pracovni spokojenost.

Pracovni spokojenost je sd€lovana jako kritérium hodnoceni persondlni politiky
spolecnosti. Uvadi se pfima imérnost, ¢im vice jsou pracovnici spokojeni, tim vice
se 0 n¢ spolecnost stara.

Pracovni spokojenost plyne ze smysluplné prace, kterou pracovnici odvedli. Pocit
naplnéni a radost zvlastniho vysledku prace vyvola u pracovnikll pocit
spokojenosti.

Lze dosahnout pracovni spokojenosti uspokojenim nizkych cilti. U pracovnika to
muze vypadat tak, Ze je spokojen s nizkym cilem a neciti potiebu se vice zlepSovat
a dosahovat vyssich cild. Spokojenost lze v tomto ptipadé vysvétlit jako bariéru,

ktera zabranuje pozadovanému pracovnimu vykonu (2009, s. 392).

Pracovni spokojenost lze povazovat za obecny postoj, ktery je vysledkem vice

konkrétnich postoju ve tfech podstatnych oblastech:

Vv oblasti urcitych faktori prace,
Vv oblasti jednotlivych znakd,

Vv oblasti mezilidskych vztahti mimo zaméstnani (Homola, 1977, s. 315).

Nutné je udélat rozdil mezi celkovou spokojenosti a Castecnou spokojenosti s praci,

kterd zahrnuje dil¢i slozky v praci i okoli mimo préaci. Oba druhy spokojenosti je dilezité
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pochopit jako na sob¢ zavislé a navzajem se ovlivijici. Je potvrzeno, ze jedinci s pocitem
nespokojenosti mimo pracovni prostredi, pocit'uji nespokojenost i s dil¢imi slozkami prace
a tudiz citi 1 celkovou nespokojenost S praci (Kollarik, 1986, s. 15).

Spokojenost s praci vyjadiuje postoje a pocity, které jedinec chova vuéi praci, kterou
vykonava. Pokud jsou tyto postoje a pocity kladné lze tvrdit, Ze pracovnik je spokojen
s praci. Na spokojenost s praci piisobi riizné vnitini a vnéj$i motivacni faktory.

Pracovni spokojenost je predpokladem ucinné motivace. I kdyz samotna pracovni
spokojenost neni motivatorem, sehrava dilezitou roli, jelikoZ pouze motivovany pracovnik
muze byt spokojeny (Armstrong, 2007, s. 228).

Nizka uroven spokojenosti pracovnikli mize zpusobit jejich fluktuaci, proto je nutné,

aby vedeni spolec¢nosti mélo ptehled o spokojenosti svych pracovnikii.

3.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Existuji faktory, které dokazi ovlivnit pracovni spokojenost jedince. Faktort, které maji

vliv na pracovni spokojenost, je hodn¢ a jejich dilezitost je dana konkrétni profesi.

Stikar a kolektiv uvadi vngjsi faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost:
- finan¢ni ohodnoceni,
- Samotna prace,
- pracovni postup,
- Zpusob vedeni,
- pracovni skupina,

- pracovni podminky (2003, s. 115).

Finanéni ohodnoceni

Mzda nebo plat ma velky vliv na spokojenost pracovnikd. Je-li finan¢ni ohodnoceni
nepfiznivé, pracovnik pocituje nespokojenost. Finan¢ni ohodnoceni je silnym
motivatorem. Pro konkrétni okruh pracovniki (napiiklad d€lnické pozice) je mzda nebo
plat hlavnim motivatorem. ZvySeni finan¢niho ohodnoceni za odvedenou praci nezaruci
dlouhotrvajici motivaci. Pracovnik si na vys$i odmény zvykne a za kratkou dobu ji nebude
povazovat jako motivator, ale jako samoziejmou odménu. Spokojenost i nespokojenost

s finanénim ohodnocenim se projevuje, pokud pracovnik porovnava svij plat nebo mzdu
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se svymi spolupracovniky. PovaZzuje finan¢ni ohodnoceni jako odraz svého piinosu
do organizace nebo vnima toto ohodnoceni jako spoleCenské ohodnoceni své profese

(Stikar a kolektiv, 2003, s. 115).

Samotna prace
Pracovnik je se samotnou praci spokojen, pokud je pro n¢j prace zajimava, raznoroda,
ma pocit autonomie, je sezndmen s pribéznym hodnocenim své prace a prace ma

pro pracovnika urcitou prestiz.

Pracovni postup

Pracovni postup povyseni se vztahuje ke kariernimu rlstu. Je prokazano, ze pokud je
pracovnik sezndmen S moznym kariérnim postupem, ovliviiuje to pozitivné jeho motivaci.
Spokojenost s pracovnim postupem je individualni, zalezi na konkrétnich zménach, které
povyseni pfinese. Pokud se povySenim zméni pouze finanéni ohodnoceni, nebude to mit
ptili§ velky a dlouhodoby vliv na spokojenost pracovnika. Opaénym piikladem muze byt
povyseni pracovnika na pozici, ve které ziskd vetSi moc, autonomii prace a zvysi se

I pracovnikova prestiz. Tento kariérni postup jiz mize ovlivnit mnohem vice spokojenost

pracovnika (Stikar a kolektiv, 2003, s. 115).

Zpusob vedeni
Faktor je ovlivnén osobnosti manaZera a jeho zptisobem vedeni pracovnik.
Je mozZné¢ se setkat se dvéma druhy vedenti, které pozitivné ovliviiuji pracovni spokojenost.
- ManaZer se vé€nuje svym podfizenym, zajima se o jejich préci, rozvoj pracovnikd,
uznava nazor pracovniki na zptisob vykonavani prace apod.
- ManaZer uplatituje participativni styl vedeni. Pracovnici maji vliv na vlastni praci,
maji moznost se vyjadrit k cilim pracovni skupiny apod.
Prokazalo se, Ze participativni styl vedeni ma vétsi vliv na pracovni spokojenost

pracovniki (gtikar a kolektiv, 2003, s. 115).

Pracovni skupina
Pracovni skupina je dulezitym faktorem, ktery se podili na pracovni spokojenosti.

Pro pracovni skupinu je hlavni jeji socidlni prostfedi, které sestdva z formalnich
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I neformalnich vztaht, pojima rizné druhy kooperace a ma svoji atmosféru vyrovnanosti,
nebo tlaku. Pracovni skupina ma funkci poradni, povzbuzovaci, opravnou apod. Dil¢i
spokojenost s pracovni skupinou ma silny vliv na celkovou pracovni spokojenost.
Spokojenost s praci je Casto spokojenost s prislusnosti ke konkrétni pracovni skuping, se
vztahy Kk vedoucim a k podniku jako celku, s atmosférou ve skupiné¢ a v podniku. Je
prokazano, ze pracovnici, ktefi nejsou spokojeni se vztahy v pracovni skuping, projevuji

velice Casto i nespokojenost s praci (Homola, 1977, s. 315).

Pracovni podminky

Pracovni podminky ovliviiuji spokojenost hlavné, kdyz jsou neblahé. Jsou zdrojem
nepohodli. Patii zde napiiklad nadmérny hluk, prach, nepfiznivé osvétleni, nizka nebo
vysoka teplota, vlihkost a silné proudéni vzduchu na pracovisti apod. Zminéné pracovni

podminky vedou k nespokojenosti pracovnikdl.

Pod faktory, které prokazateln¢ ovlivituji pracovni spokojenost, Ize zafadit i osobnostni
faktory, mezi néz se fadi napiiklad ve€k, pohlavi, vzdélani, rodinny stav, pracovni
zkusenosti, intelekt apod. (Stikar a kolektiv, 2003, s. 116).

Vyzkumy prokéazaly u spokojenych pracovnikl diiraz hlavné na faktory, které se tykaji
prace samé. Proti tomu nespokojeni pracovnici vyzdvihuji pfevdzné okolnosti tykajici se
prace (Homola, 1977, s. 315).

Nadmérna pracovni spokojenost nebo nadmérné pracovni nespokojenost je pro podnik
spiSe Skodliva nez uzite¢na. Vhodné feSeni této situace je V mirné spokojenosti nebo
zdravé nespokojenosti. Oba stavy mohou piisobit jako Cinitelé¢ stimulujici nutné zmény

(Pauknerova a kolektiv, 2012, s. 183).
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Prakticka cast

4 Charakteristika podniku TTT, a. s.

Kapitola 4 Charakteristika podniku TTT, a. s., pokud neni uvedeno jinak, vychazi
Z internich materiala podniku.

Podnik TTT, a. s. je ¢eskym podnikem, ktery se fadi dle po¢tu zamé&stnanci mezi velké
podniky. Podnik mé vlastni vyrobni areal o rozloze asi 15 000 m?. Sidli ve Zlinském kraji,
kde se podili na rozvoji pracovnich mist a diky své dlouholeté historii, stabilit¢ a neustalém
rozvoji si vybudoval dobré jméno mezi potencionalnimi uchaze¢i o zaméstnani.

Hlavnim pifedmétem podnikani je vyroba produktd z plechu ptevazné ocelovych
a plechovych skiini pro elektrické rozvadéce. V podniku se vyrabi i datové skiing, ovladaci
pulty pro fidici a kontrolni systémy vyrobnich linek, hydranty, poStovni schranky apod.
Podnik nabizi i vyrobky dle pfani zakaznika, které nespadaji do standartniho sortimentu
podniku.

Podnik TTT, a. s. si zaklada na vysoké kvalité vyrobkti. Vyrobni proces je certifikovan
mezinarodné uzndvanou normou kvality ISO 9001:2001 a normou ISO 3834-2 pro zvySeni
kvality svafovani.

Podnik je rozdélen na dvé zakladni divize, které obsahuji dal$i samostatné vyrobni
sttediska. Viz pfiloha €. 3: Organizac¢ni struktura podniku TTT, a. s.

Divize kovovyroba a CNC zpracovani plechti:
- Vvyroba skiini rozvadécl a datovych skiini
- CNC zpracovani plechi
- lakovani praskovymi barvami
- vyroba kovovych celkll a komponentd.
Divize lisovani technické pryZe a lisovani termoplasti.

Vyrobni stfediska jsou vybavena modernimi technologiemi, které umoziuji vyrabét
individualni vyrobky podle ptani zakaznika. Produkce podniku je zamétena pievazné
na zahrani¢ni trhy. Podnik vyvazi asi 70 % celkové vyroby do zahrani¢i. Vyznamni
zahraniéni odbératelé jsou Anglie, Svycarsko, Némecko, Rakousko a Slovensko. Podnik se
nyni snazi proniknout i na rusky trh.

Podnik TTT, a. s. se zajima o kvalitu zivotniho prostfedi. Zavedl certifikovany systém
environmentalniho managementu podle normy ISO 14001. VSechny vyrobni i obsluzné
systémy, které spolecnost pouziva k vyrob¢ produkti, které nabizi na trhu, jsou podrobeny
rozboru dopadu na zivotni prostiedi.
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Podnik TTT, a. s. sponzoruje mistni fotbalovy klub, finan¢né¢ pfispiva na mistni détské

domovy a poskytuje dary skolam, zdjmovym spolkim a sdruzenim.

4.1 Historie podniku TTT, a. s.

Podnik byl zalozen 4. 12. 1989 jako vyrobni druzstvo a jeho hlavni Cinnosti bylo
zpracovani dieva pro obchod a stavebnictvi. Poté se zacal rozvijet dle pozadavka
zakazniki.

V roce 1990 zahgjil podnik stavebni ¢innost s nabidkou vySkovych praci a montazi
hromosvodi.

V roce 1991 se ke stavebni ¢innosti ptipojila i dfevovyroba a kovovyroba.

V roce 1992 bylo zaloZeno samostatné vyrobni stfedisko pro zpracovani technické pryze,
které se nasledné rozvinulo do samostatné divize.

V roce 1993 podnik zavedl zkuSebni vyrobni program pro vyrobu skiini rozvadécu, ktery
se dale formoval z ohledu na konstrukéni parametry, tak i po strance kvality zpracovani.

V roce 1995 se rozhodl podnik pro investici do lakovaciho stfediska, ktera poté umoznila
rozmach stfediska praskového lakovani.

V roce 1999 mél podnik jiz jasné stanovenou vizi o dalSim vyvoji spolecnosti a dosahl
na prvni certifikaci ISO 9002.

Vroce 2001 pfijal podnik nynéjsi jméno a preformovala se z vyrobniho druZstva
na akciovou spolecnost.

V roce 2002 byl podnik certifikovan dle normy ISO 9001 z divodd pozadavki vyssi
kvality od zakazniki.

V roce 2005 se podnik znovu certifikoval normou ISO 140001:2004, kvili novym
trendiim, vyvoji podniku, a také pozadavkiim zakaznika.

V roce 2006 podnik zavedl do provozu automatickou lakovaci linku GALATEK.

V roce 2007 byla zahajena vystavba montazni haly, expedice a vlastni kuchyné spolu
s novou jidelnou.

V roce 2008 uvedl podnik do provozu robotizované svafovaci pracoviste.

V roce 2009 byl dobudovan primyslovy areal.

V roce 2010 se podnik rozhodl zah4jit vystavbu nového Skoliciho centra.

V roce 2011 podnik potidil druhého svatfovaciho robota MOTOMAN.

V roce 2012 byla zahdjena vystavba nové budovy spolu s vyvojovou dilnou.
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V roce 2013 podnik zahgjil vystavbu dal$i vyrobni haly s modernimi technologiemi

a svacinovou mistnosti pro zaméstnance.

4.2 Podnik a zaméstnanci

Z historického vyvoje podniku vyplyva, ze se neustale rozviji, coz je zfejmé i z vyvoje
poctu zaméstnanct v tabulce €. 2: Vyvoj poctu zaméstnanct k 31. 12.

Tabulka €. 2: Vyvoj poctu zaméstnanct k 31. 12.

Rok ‘ Muzi Zeny ‘ Celkem Délnici THP

2009 213 54 267 206 61

2010 275 75 350 285
2011 257 75 332 (258 |74
2012 268 88 356 276 g
2013

313 94 407 317 90
N N A
Zdroj: Interni materialy podniku. S

Podle tabulky €. 2: Vyvoj poc¢tu zaméstnanct k 31. 12. 1ze vycist, Ze podnik ke konci
roku 2014 zaméstnaval celkem 443 zaméstnancd. V podniku jsou pfevazné vsSichni
zamé&stnanci zaméstnani na hlavni pracovni pomér. Vyjimkou jsou sezonni pracovnici
prevazné v letnich mésicich, se kterymi podnik sepisuje dohodu o pracovni ¢innosti.

Zaméstnancim predevsim na délnickych pozicich jsou ptidéleny pracovni pomicky,
jako je odév, vhodna obuv, chranici pomiicky a hygienické potieby.

Podnik od roku 2012 vyuziva nového Skoliciho stfediska pro Skoleni svych
zaméstnanctl. Skolici stfedisko je umisténo ve spravni budové podniku. Kapacita skoliciho
stiediska je 42 mist. Podnik jej vyuziva k nejriznéjsim Skolenim svych zaméstnancii.

Podnik TTT, a. s. neprovadi pravidelné strukturované hodnoceni zaméstnancu.
Hodnoceni probihé nepravidelné pfimym nadtizenym za provedenou praci. Zaméstnanciim
za nekvalitné odvedenou praci hrozi finan¢ni postih. Finanéni postih se promitne
V zaméstnancov€é mésiéni mzd€, ktera je zkracena o dany postih. V podniku jsou
uplatiiovany vSechny druhy mezd. Pro délniky je stanovena kombinace Casové a ukolové
mzdy, pro technickohospodaiské pracovniky a administrativni pracovniky se uplatiuje

fixni mzda.
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Podnik je v provozu nepretrzité, kvili slozitym technologiim je nejefektivngjsi
nepfetrzity provoz. Z toho diivodu je v podniku stanovena pracovni doba nasledovné.

- Administrativni pracovnici maji jednosménny pracovni provoz.

- Technickohospodarsti pracovnici a délnici podle zafazeni do vyrobniho stfediska
ana konkrétni pracovni pozici maji jednosménny, dvousménny, tfisménny nebo
nepfetrzity pracovni provoz.

Podnik TTT, a. s. informuje o svych planech zaméstnance pomoci porad, které se
uskutecnuji pro uzké vedeni podniku a informace se dale Sifi po hierarchické linii.
Zaméstnanci si mohou dilezité informace ptecist na dilenskych nasténkach. Podnik klade
daraz na sdéleni informace, ze pouze kolektivné je mozné dosahnout stanovenych cilti.

Pro upevnéni vztahli mezi zaméstnanci porada podnik sportovni turnaje ve fotbale,
vanoc¢ni vecirky, setkani k vyroc¢i zalozeni podniku a dalsi spolecenské akce.

Ze statistickych udaji podniku vyplyva, ze hodnota celkové fluktuace zaméstnanct se

po dobu poslednich 5 let pohybuje v podniku mezi hodnotami 2,2 — 2,7 %.

4.3 Motiva¢ni program podniku TTT, a. s.

Motiva¢nim programem se podnik snaZi podporovat pracovniky v jejich praci a rozvijet
u nich chut’ do prace. Motivaéni program podniku TTT, a. s. obsahuje souhrn stimula¢nich

prostfedki, kterymi podnik plisobi na své zaméstnance.

Podnik TTT, a. s. nabizi svym zaméstnanciim:
- 0sobni konto zaméstnance,
- beztro¢né pujcky,
- dary,
- prispévek na stravovani,
- piispévek na penzijni pfipojisténi,
- pojisténi odpoveédnosti zaméstnance za Skodu zpiisobenou zaméstnavateli,
- kvalifika¢ni kurzy,
- Konto prescast,
- ostatni benefity (Interni material podniku, Smérnice 2-502-02/12, 2012).
Podrobné informace o motivaénim programu podniku TTT, a. S. jsou uvedeny v piiloze

¢. 1: Motivacni program podniku TTT, a. s.
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5 Metodologie vyzkumu
V nésledujici kapitole je popsan cil vyzkumu a stanoveny vyzkumné otdzky vcetné
jejich operacionalizace. Jsou vysvétleny metody a techniky sbéru dat a v zavéru kapitoly je

uveden vyzkumny soubor a prubéh sbéru dat véetné identifikace respondentt.

5.1 Cil vyzkum, vyzkumné otazky a predpoklady

Podnik TTT, a. s. stimuluje své zaméstnance konkrétnimi stimula¢nimi prostiedky.
Cilem vyzkumu je zjistit, jaké stimula¢ni prostfedky vnimaji zaméstnanci podniku jako
motivacéni a jak jsou zaméstnanci spokojeni s praci v podniku. Na to navazuje doporuceni
zmén, které by zvysily spokojenost a motivaci zaméstnancu.

Zvyseni spokojenosti zaméstnanct s praci vede i k zefektivnéni motivace, kterd se

provadi u spokojenych zaméstnanct sndze nez u nespokojenych.

Stanovila jsem dvé vyzkumné otazky.
Vyzkumna otazka €. 1: Jsou zamé&stnanci spokojeni s praci v podniku TTT, a. s.?
Vyzkumna otazka ¢. 2: Jsou pouzivané stimula¢ni prostfedky v podniku TTT, a. s.

vnimany zamé&stnanci jako motivacni?

Predpoklad ¢. 1: VéEtSina zaméstnancu je spokojena s praci v podniku TTT, a. s.

Prvni predpoklad plyne ztabulky ¢. 2, kde je uveden vyvoj poétu zaméstnanct
za uplynulych pét let. Pocet zaméstnanct se zvySoval, z ¢ehoZz se da predpokladat, Ze
podnik TTT, a. s. je pro potenciondlni uchazece atraktivnim zaméstnavatelem. Z celkové
hodnoty fluktuace, ktera je uvedena v podkapitole 4.2, lze piedpokladat, ze stavajici

zaméstnanci setrvavaji v podniku, jelikoz jsou spokojeni.

Predpoklad ¢. 2: Vétsina pouzivanych stimulacnich prostfedkt v podniku TTT, a. s. je
vnimana zaméstnanci jako motivacni.

Druhy piedpoklad vychéazi z nastaveného motivacniho systému podniku TTT, a. s.
Jelikoz podnik poskytuje svym zaméstnancim Siroky obsah stimulacnich prostfedkt 1ze

z toho predpokladat, ze vétSina je vnimana zaméstnanci jako motivacni.
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5.2 Operacionalizace

Procesem operacionalizace se rozumi pievedeni teoretickych pojmi do méfitelné
formy. Operacionalizace mi pomuze vytvofit otazky, které obsahuji konkrétni proménné

a slouzi k zodpovézeni vyzkumnych otazek a predpokladu.

Vyzkumna otazka €. 1: Jsou zaméstnanci spokojeni s praci v podniku TTT, a. s.?
Jste spokojen/a s rozvrzenim pracovnich smén?

Jste spokojen/a s vykonavanou praci?

Jste spokojen/a s nynéjsim zaméstnanim?

Jak hodnotite Vase pracovni prostiedi?

Jak hodnotite Vase pracovni pomucky?

Vyhovuje Vam vedeni, které uplatituje Vas nadiizeny?

Myslite si, Ze jste hodnocen/a za svou préci spravedlivé?

Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?

Zvazujete zménu zamestnani?

Vyzkumna otazka ¢. 2: Jsou pouzivané stimula¢ni prostfedky v podniku TTT, a. s.
vnimany zamé&stnanci jako motivacni?

Jaky pracovni vztah mate se svymi spolupracovniky?

Jste spokojen/a se svym pracovnim kolektivem?

Jaké stimula¢ni prostiedky na Vas plisobi motiva¢né?

Co na Vas plisobi demotiva¢né?

Jaké zaméstnanecké vyhody miizete vyuzivat?

Jste spokojen/a s osobnim kontem zaméstnance?

Hrozi Vam postih za nekvalitné odvedenou praci?

Jste pochvalen/a od nadfizeného za dobie odvedenou praci?
Mate moZnost Skoleni v zaméstnani?

Mate pocit jistoty zaméstnani v podniku?
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5.3 Metody a techniky sbéru dat

Pro ziskani potfebnych dat ke zhodnoceni motivace a spokojenosti zaméstnancu
v podniku TTT, a. s., jsem si zvolila kvantitativni metodu provadénou pomoci techniky
dotaznikového Setteni.

Kvantitativni metodu jsem zvolila, protoZze podnik zaméstnava pomérné velky pocet
zamé&stnancl. Tato metoda umoziuje ziskat informace od velkého mnozstvi respondentt
za kratké Casové obdobi.

Pied pouziti dotazniku jsem prostudovala jiz existujici - sekundarni data o podniku,
které mi poskytla personalni manaZerka.

Zkoumanim sekundarnich dat jsem ziskala velmi dilezité informace, které jsem pouzila
k popisu situace v podniku.

Po dohodé s personalni manaZerkou jsem zvolila techniku dotaznikového Setieni.
Hlavnim divodem byla Casovd nenaro¢nost na Vyplnéni dotaznikii pro respondenty.
Nevyhodou dotaznikového Setfeni je nizkd wvalidita pfi nizké ndvratnosti dotazniki.
Dotaznik je vytvofen pro pouziti v podniku TTT a. s. Pfi tvorbé dotazniku mi pomohly
charakteristické informace o podniku, které jsem ziskala z internich zdroji podniku.

Dotaznik tvofi 36 otdzek. V ivodni Casti dotazniku se zaméstnanec seznami s cilem
dotazniku a zpusobem jak spravné dotaznik vyplnit. VSechny otazky jsou uzaviené
s vybérem dvou az c¢tyf moznosti odpovédi. V nékterych otdzkdch ma zaméstnanec
moznost vyjadfit svij nazor, pokud se neztotoziuje s zddnou z nabidnutych moZnosti.
V téméf kazdé otdzce smi byt oznacena jedna odpovéd kromé tii otazek, které se tykaji
motivace, demotivace a zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnancim je zdaraznéno, ze
dotaznik je naprosto anonymni.

Otazky v dotazniku se tykaji oblasti motivace, stimulace a spokojenosti zaméstnancti
podniku, viz pfiloha ¢. 2: Dotaznik. VSechny otdzky jsou konkrétné¢ zamétené, proto
by vysledky z dotaznikového Setfeni meély pfinést souhrnny pohled na motivaci

a spokojenost zaméstnancu v podniku.

5.4 Vyzkumny soubor, sbér dat a identifikace respondentii

Vyzkumny soubor tvofi zaméstnanci podniku TTT, a. s. Dotazniky byly v podniku
rozdany po pfedchozi domluvé s persondlni manaZerkou. Mezi vSech 443 zaméstnanc,

ktefi jsou zamé&stnani v podniku TTT, a. s., bylo ndhodné rozdano 60 dotazniki.
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Sbér dat probihal v podniku v obdobi od 1. 12. 2014. S personalni manazerkou jsme se
domluvily, ze nechame pro sbér dat delsi casovou lhutu kvuli CastéjSimu vybéru
dovolenych pied koncem roku. Sbér dat byl ukoncen 16. 1. 2015. VSechny vyplnéné
dotazniky byly shromazdény na personalnim odd¢leni podniku.

Z 60 rozdanych dotaznikt se vratilo 50 vyplnénych. Néavratnost dotaznikti byla 83,3 %.
Jelikoz byl dotaznik anonymni, 1ze provést identifikaci respondentti na zakladé pohlavi

a délky pracovniho poméru v podniku TTT a. s.

Vétsinu respondentti (66 %) tvofi muzi, zbylych 34 % jsou Zeny, viz Tabulka ¢. 3.
Nejpocetnéjsi vékovou skupinu tvoii zaméstnanci, jejichz pracovni pomér u podniku trva
v rozmezi nad 3 — 10 let (46 %), poté nésleduje skupina zaméstnancii s délkou pracovniho
pomé&ru nad 15 let (18 %), a dale pak zaméstnanci, kteti pracuji v podniku nad 10 — 15 let
(16 %) nasleduje rozmezi 1 — 3 roky, které zastupuje (12 % zaméstnanct) a posledni
skupinou jsou ,,novacci®, ktefi pracuji v podniku méné nez 1 rok (8 %), viz Tabulka ¢. 4.
Tabulka ¢. 3: Rozd¢€leni respondenti dle pohlavi

Pohlavi ‘ Pocet respondenti

33 (66 %)

‘ 17 (34 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Tabulka €. 4: Rozdéleni respondentt dle délky pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru \ Pocet respondentii
Méné nez 1 rok 4 (8 %)

Od 1-3let ‘6(12%)

Nad 3 — 10 let 23 (46 %)

Nad 10 — 15 let ’ 8 (16 %)

Nad 15 let 9 (18 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani.




6 Vyhodnoceni dotaznikové Setreni

6.1 Vyzkumna otazka ¢. 1

Cilem vyhodnoceni prvni vyzkumné otazky a jejiho pfedpokladu je zjistit jak jsou
respondenti spokojeni s praci v podniku a odpovédi na vyzkumnou otazku potvrdit nebo
vyvratit predpoklad.

Spokojenost s praci v podniku ovlivituje nékolik dil¢ich prvka, které se objevuji
V podobé spokojenosti zaméstnancti S vykondvanou praci, spokojenosti S rozvrzenim smén,
spokojenosti se zaméstnanim, s pracovnim prostiedim a pomuickami, s vedenim
nadfizeného, spravedlnosti v odménovani, s platovym ohodnocenim a neméné dulezitym
ukazatelem je ivaha o setrvani v podniku.

Vsechny popsané prvky, které ovliviiuji spokojenost s praci v podniku, jsou nize
graficky znazornény. Grafy jsou vytvofeny na zdkladé sebranych dat, srozumitelné
popsany a pod kazdym grafem se nachdzi komentaf, ktery vysvétluje, co dana data

zZnamenaji.

Graf ¢. 1: Jste spokojen/a s vykonavanou praci

rozhodné
nespokojen/a nespokojen/a
2% 0%

spise
spokojen/a
40%

spokojen/a
58%

Vyjadieno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.
Spokojenost s vykonavanou praci vyjadiilo 58 % zaméstnancti. Spise spokojeno je 40 %

zamé&stnancl. Nespokojenost vyjadrily pouze 2 % zaméstnancui.
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Graf ¢. 2: Jste spokojen/a s rozvrzenim pracovnich smén

spiSe ano
10%

Vyjadieno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.
Na spokojenost s rozvrzenim pracovnich smén odpovédélo kladné 86 % zaméstnanctl,
spiSe spokojeno je 10 % zaméstnanci a nespokojenost vyjadiily 4 % zaméstnanct. Uvedly

i sviij navrh na zménu pracovni doby a to od 7:00 do 15:30.

Graf ¢. 3: Jste spokojen/a v nyné&j§im zaméstnanim

ne
2%

rozhodné ne
0%

spiSe ano
30%

Vyjadieno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Na otazku, zda jsou zamé&stnanci spokojeni s nynéjsim zaméstnanim, odpovédélo 68 %
zaméstnanct kladné a spiSe spokojeno je 30 % zaméstnanctli, pouze 2 % zaméstnanCli
odpovédély, ze nejsou spokojeni.

S otazkou spokojenosti se zaméstnanim souvisi i otazka, zda by zaméstnanci doporucili
zaméstnani v podniku 1 svym pratelim. Na otazku odpovéd€lo 60 % zameéstnanch

odpovédi ano, 38 % zaméstnancl spiSe ano a 2 % dotdzanych zaméstnancl

by nedoporucily zaméstnani v podniku svym pratelim.
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Graf €. 4: Jak hodnotite Vase pracovni prostiedi (Cistota, hluk, osvétleni, teplota...)

nespokojen/a
2%

spokojen/a

fevazné
P 46%

spokojen/a
52%

Vyjadifeno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.

S pracovnim prostiedim je pfevazné spokojeno 52 % zaméstnancu a 46 % je spokojeno.

Nespokojenost vyjadiily 2 % zaméstnanci. Uvedly,

s hlukem a Cistotou na pracovisti.

Graf ¢. 5: Jak hodnotite Vase pracovni pomicky

ze konkrétné jsou nespokojeni

nespokojen/a
2%

prevazné
spokojen/a
16%

spokojen/a

82%

Vyjadifeno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Spokojeno s pracovnimi pomickami je 82 % zaméstnancu, pirevazné spokojeno je 16 %

zamé&stnancl. Nespokojenost projevily pouze 2 % zaméstnancu, ktefi jsou nespokojeni

s klesajici kvalitou ochrannych odévi.
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Graf ¢. 6: Vyhovuje Vam vedeni, které uplatituje Vas nadtizeny

Vyjadieno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Velka vétSina zaméstnancli, a to 86 % odpovédéla, Ze jim vyhovuje vedeni, které
uplatiiuje jejich nadiizeny. Zaméstnancii, kterym vedeni nadfizeného nevyhovuje, je 14 %.
Konkrétné jim nevyhovuje, ze nadfizeny od svych podfizenych pozaduje mnoho ukoll
najednou a nedokaze vyiesit vzniklé problémy na pracovisti. Casto méni sva rozhodnuti, je
nerozhodny, neobhajuje své podfizené, podiizeni postrddaji od nadiizené¢ho materidly,
které pottebuji k praci.

Z identifika¢nich otazek v dotazniku bylo zjisténo, Ze nespokojenost projevuji

zameéstnanci k nékolika nadiizenym. Nejedna se pouze o jednoho nadtizeného.

Graf ¢. 7: Myslite si, Ze jste hodnocen/a za svou praci spravedlivé

ne
0%

spiSe ano
64%

Vyjadfeno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Pocet zaméstnancu, ktefi si mysli, Ze jsou za svoji praci hodnoceni spise spravedlivé, je
64 % a spravedlivé se citi byt hodnoceno 22 % zaméstnancl. Nespravedliveé se citi byt
hodnoceno 14 % zaméstnanci. Jedna se o stejné zaméstnance, ktefi jsou nespokojeni se

svym nadfizenym.
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Graf ¢. 8: Odpovidéa Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Nejvyssi pocet zaméstnancii odpovédel, ze jejich platové ohodnoceni spiSe odpovida
praci, kterou vykonavaji, jedna se o 58 % zaméstnancd. DalSich 20 % zaméstnanct
odpovédélo, ze platové ohodnoceni odpovida préci, kterou vykonavaji. Zbylych 22 %
zaméstnancl se domniva, Ze jejich platové ohodnoceni spiSe neodpovidd praci, kterou
vykonavaji.

Zamégstnanci, ktefi se domnivaji, Ze jejich platové ohodnoceni spiSe neodpovida praci,
kterou vykonavaji, m&li moznost se vyjadfit v dotazniku. Odpovédi znazornény v grafu
¢.9.

Graf €. 9: Uved'te, jaké procentni navyseni platu by odpovidalo praci, kterou vykonavate

do.10 %
9%

do 20 %
82%

Vyjadfeno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.
Z22 % zaméstnancu, kteti uvedli v pfedchozi otazce, Ze nejsou spiSe spokojeni
s platovym ohodnocenim za svoji praci, odpovédélo 82 % z nich, ze by 20% zvyseni jejich

platu jiz odpovidalo praci, kterou vykonavaji. DalSich 9 % dotazanych by uspokojilo 10%
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navyseni jejich platu a zbylych 9 % zaméstnancti uvedlo, ze by si ptaly jiné procentni

navyseni platu. Konkrétné uvedly navyseni platu o 30 %.

Graf ¢. 10: Zvazujete zménu zaméestnani

ano
10%

Vyjadieno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.
Velka vétsina, 90 % zaméstnancli, nezvazuje zménu zaméstnani. Pouze 10 %
zaméstnancl uvazuje o zmeéné zaméstnani. Dlivodem je mnoZstvi piescast, z ¢ehoz plyne

ztrata rodinného zivota a nevyhovujici zplisob jakym je podnik fizen manaZzery.

6.1.1 Vyhodnoceni vyzkumné otazky €. 1

Vyzkumna otdzka €. 1 zni nasledovné:

Jsou zaméstnanci spokojeni S praci v podniku TTT, a. s.?

K jejimu zjisténi je nutné znat i pfedpoklad €. 1, ktery je stanoven: VéEtSina zameéstnancti je
spokojena s praci v podniku TTT, a. s.

Pojem spokojenost je mozné chapat ze dvou uhli pohledu coz je definovano
v kapitole 3. V piipad¢ stanoveného piedpokladu se jedna o spokojenost s praci, ktera
zahrnuje konkrétni pracovni utkony jejich fyzickou a psychickou néroc¢nost, pracovni
podminky, odmény za praci apod.

Vyse uvedeny graf ¢. 1 zobrazuje, ze 58 % zaméstnanct je Spokojeno s vykonavanou
praci a 40 % je spiSe spokojeno s vykondvanou praci. Grafickd znazornéni €. 2, 3, 4, 5, 6,
7, 8 a 10 potvrzuji, ze vétsina zaméstnancti kladné hodnotila spokojenost s jednotlivymi
pracovnimi ukony, které se zahrnuji ke spokojenosti S praci. Z toho divodu vyplyva, Ze

predpoklad €. 1 je potvrzen.

42



6.2 Vyzkumna otazka ¢. 2

Cilem vyhodnoceni druhé vyzkumné otazky a jejiho predpokladu je zjistit, zda ptisobi
pouzivané stimula¢ni prostiedky na zaméstnance motivaéné. Odpoveéd potvrdi nebo
vyvrati stanoveny piredpoklad.

Podnik TTT, a. s. pisobi na své zaméstnance konkrétnimi stimula¢nimi prostredky.
Vsechny stimulacni prostfedky, kterymi podnik TTT, a. s. plisobi na zaméstnance, jSou
uvedeny v grafech. Graficky je znazornéno, které stimulaéni prostiedky vnimaji jednotlivi
zamestnanci jako motivacni a poté podrobnéjsi grafické znazornéni danych stimulacnich
prostiedkli. Dale je znazornéno, co zaméstnance demotivuje a jaké zaméstnanecké vyhody
mohou vyuZzivat.

Grafy jsou vytvofeny ze sesbiranych dat. Pod kazdym grafem je komentar

S vysvétlenim, co dand data znamenaji.

Graf €. 11: Jaké stimulacni prostfedky na Vas plisobi motivaéné
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Zaméstnanci podniku méli na vybér stimula¢ni prostiedky, které jsou uvedeny v grafu.
Kazdy zaméstnanec mohl oznacit vice stimulaénich prostiedki, které na néj pusobi
motivacéné. Nejcetnéji oznacované stimuly, které pisobi na zaméstnance motivacng, jsou

nasledujici.
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Penézni odména, tu povazuje za motivacni 58 % zaméstnanct. Z identifika¢nich otazek
Vv dotazniku bylo zjisténo, Ze finanéni odména motivuje prevadzné zaméstnance na délnické

pozici.

Samostatnost a odpovédnost pfi praci oznaCilo za motivaéni 56 % zaméstnancu.
Z identifika¢nich otazek v dotazniku bylo zjisténo, Ze samostatnost a odpovédnost pii praci
vnimaji jako motivacni spise technickohospodaisti pracovnici a administrativni pracovnici

podniku.

Zazemi podniku hodnoti jako motivacni 50 % zaméstnanct. Podnik se neustale rozrista
a je na trhu aspésny, coz vyplyva mimo jiné i ze stale rostouciho poétu zaméstnancti,
tabulka €. 2. Poskytuje svym zaméstnancim moderni zdzemi, které podporuje jejich préci.
Zaméstnancim je sdélovano, ze se podili na uspéSnosti podniku. Zaméstnanci si to
uvédomuji a vnimaji poskytované zazemi motivaéné. To, jak je podnik uspesny, ovliviuje
i jeho zazemi, které podnik svym zaméstnancim poskytuje. Z toho vyplyva, Ze prace
zaméstnanct, uspéch podniku a zazemi, které je poskytovdno zaméstnanciim se navzajem

ovlivilyji.

Vztahy na pracovisti vnima motivaéné 48 % zaméstnancii. Vztahti na pracovisti se

tykaji v dotazniku i dalsi otazky.

Graf €. 12: Jaky pracovni vztah mate se svymi spolupracovniky
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
Dobry pracovni vztah mé se svymi spolupracovniky 56 % zaméstnancti a velmi dobry
vztah ma 42 % dotazanych. Pouze 2 % zaméstnancii odpovédély, Ze jejich pracovni vztah

se spolupracovniky neni pfili§ dobry.
44



Graf ¢. 13: Jaky pracovni vztah méate se svym nadiizenym
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
Velmi dobry pracovni vztah se svym nadfizenym ma 50 % dotazanych a 46 %
zamé&stnancli ma s nim dobry vztah. Uchdzejici vztah se svym nadfizenym maji 2 %

zaméstnancCu a Spatny vztah s nadfizenym maji taktéz 2 % zaméstnancu.

Graf ¢. 14: Jste spokojen/a se svym pracovnim kolektivem
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Vyjadfeno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Spokojenost vyjadiilo 96 % dotazanych, konkrétné jsou spokojeni s pracovni moralkou,
mladym kolektivem, odbornosti, divérou a flexibilitou v kolektivu, snazory kolektivu
na firemni problémy, kolegidlnim pfistupem, vzajemnou pomoci a pfimym jednanim.
Spokojenost s pracovnim kolektivem neciti jen 4 % dotazanych. Konkrétné jsou
nespokojeni s neochotou pomoci si v kolektivu a rozdé€lovanim na d¢lniky a THP
pracovniky ptimo v kolektivu.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 100% zaméstnanct Si mysli, ze ,,zapadli
do pracovniho kolektivu a 94 % ma mezi svymi spolupracovniky pratelé. Z toho vyplyva,

ze v podniku jsou pevné a dobte fungujici vztahy mezi spolupracovniky.
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V podkapitole 1.4 uvadim, ze vztahy Vv pracovni skupiné¢ iSnadfizenym jsou
pro uspésné fungovani podniku dilezité. Jak vyplyva z grafu ¢. 12, 13 a 14 vztahy mezi
spolupracovniky a nadiizenymi jsou v podniku TTT, a. s. dobré. Podnik se zaméfuje
na kvalitu vztahti mezi zaméstnanci. Pfi vybéru zaméstnanci dba nejen na kvalifikaci
uchazece, ale i na jeho vlastnosti, které mohou charakterizovat, jak by do konkrétni
pracovni skupiny ,,zapadl“. Nového zameéstnance uvadi do pracovniho kolektivu jeho
nadfizeny. Podnik dba na to, aby se zaméstnanci setkavali i mimo pracovni prostiedi, proto
organizuje spoleCenské akce, na kterych maji moznost se zaméstnanci podniku setkavat
a utuzovat vztahy mezi sebou. Dobré pracovni vztahy v podniku podporuje i myslenka
jednotného cile zaméstnanct, kterym je zvySovani uspéSnosti podniku TTT, a. s.

Zameéstnanci si uvédomuji, ze vzajemna spoluprace vede k naplilovani cile.

Pochvala a uznani pisobi motiva¢né na 48 % zaméstnancii. S tim souvisi i graf €. 15.

Graf €. 15: Jste pochvéleni od nadfizen¢ho za dobtfe odvedenou praci

Vyjadteno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.
Pochvaleno je 70 % zaméstnancti a 30 % respondentli uvedlo, Ze neni pochvaleno

za dobte odvedenou praci.

Stabilitu podniku vnima motivaéné 46 % zaméstnancti. S tim souvisi i pocit jistoty

zaméstnani.
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Graf ¢. 16: Mate pocit jistoty zaméstnani v podniku

Vyjadfeno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.
Pocit jistoty zaméstnani v podniku TTT, a. s. vyjadfilo 78 % zaméstnanct. Jistotu

V zamé&stnani neciti 22 % respondent.

Osobni rozvoj ptisobi motivacné na 44 % zameéstnancl. S osobnim rozvojem souvisi

i Skoleni v zamé&stnand.

Graf ¢. 17;: Mate moznost Skoleni v zaméstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
Moznost vyuzit skoleni ma 94 % zaméstnanci. Zbylych 6 % respondentd uvedlo, Ze

nemaji moznost vyuzit skoleni.

Tymova prace motivuje 38 % zaméstnancii. Prace ve skupiné plisobi motivacné
pfedev§im kvili zdrojim novych informaci, vzajemné podpofe a povzbuzovani v tymu
a Vv neposledni fadé také poskytuje socidlni kontakt, jak je uvedeno v teoretické casti.

V podniku TTT, a. S. vnima tymovou praci motivacné 38 % zaméstnancu, prevazné
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z popsanych divodd, a také kvili dobrym pracovnim vztahim mezi zaméstnanci.
Pfi tymové praci maji moznost zaméstnanci rozvijet své vztahy, které mohou piinéaset

budouci profesni nebo osobni vyhody.

Dalsi stimula¢ni prostfedky v podobné pracovnich pomticek ptisobi motivacné na 32 %
zaméstnancl, zdjem podniku o zaméstnance je motivujici pro 30 % respondentti, jednani
nadfizeného motivuje 28 % zaméstnanct, piesvédCeni o uZziteénosti vykonavané prace
povazuje za motivaéni 22 % zaméstnanci, hodnoceni pracovnikii motivuje 18 %
dotdzanych, moznost sdéleni svych nazort a pfipominek motivuje 12 % zaméstnanci,
informovanost o pracovnich vysledcich povazuje za motivacni 10 % respondentd, pracovni

postup a znalost cilit podniku hodnoti motiva¢né pouze 6 % zaméstnanchl.

Graf ¢. 18: Co na Vas pusobi demotivaéné
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Nejcetnéji je oznateno nespravedlivé penézni ohodnoceni 44 % a neinformovanost
0 cilech podniku demotivuje 24 % dotazanych.

Demotivacné plisobi na malou ¢ast zaméstnanci nezajem firmy o zaméstnance (14 %),
nezéajem nadfizeného o nazory a pfipominky od zaméstnanci (12 %), jednani nadfizeného
(10 %), pracovni podminky (10 %) a pracovni kolektiv (2 %).

Poté pisobi demotivaéné na malou ¢ast zaméstnancti i kritika vedouciho (12 %), s ¢imz

se poji 1 otazka postihl za nekvalitni praci.
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Graf ¢. 19: Hrozi Vam postih za nekvalitné odvedenou praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Postih hrozi 62 % respondentim. Zbylych 38 % zaméstnanci se s postinem
za nekvalitné odvedenou praci nesetkalo, tudiz nevi, zda jim né&jaky postih hrozi.
Sedesat dva procent zaméstnancti se konkrétng setkalo s nasledujicimi postihy:

- odepfeni prémii (39 %),

- slovni vytka (32 %),

- finan¢ni srazka ze mzdy (29 %).

Graf ¢. 20: Jaké zaméstnanecké vyhody mizete vyuzivat

Vyjadteno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.
Podnik poskytuje svym zaméstnanciim vSechny uvedené benefity, které jsou uvedeny
Vv grafickém zndzornéni. Zaméstnanci méli oznacit, které benefity mohou vyuzivat. Otazka

je zaméfena na informovanost zaméstnancli o beneficnim programu podniku. Z grafu
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vyplyvéa, Ze zaméstnanci nemaji dostate¢né informace o tom, které benefity mohou
vyuzivat. S otdzkou benefitli souvisi i moznost zatazeni novych zaméstnaneckych vyhod

pro zaméstnance.

Graf ¢. 21: Méte zajem o jiné zamé&stnanecké vyhody

Vyjadfeno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Zaradit nové zaméstnanecké vyhody by uvitalo 76 % zaméstnanci, proti bylo 24 %
dotazanych. Sedmdesat Sest procent zaméstnancl by konkrétné uvitalo zavedeni
nasledujicich zaméstnaneckych vyhod:

- tyden dovolené navic (58 %),

- 14. plat (29 %),

- jiné benefity (13 %) konkrétné uvedli zaméstnanci zavedeni sick days a vyuku

kurzu cizich jazykd.

Graf ¢. 22: Jste spokojen/a s osobnim kontem zaméstnance

Vyjadieno v procentech

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Spokojenost se svym osobnim kontem vyjadiilo 84 % zaméstnanct. Nespokojeno je
16 % dotdazanych. Osobni konto zameéstnance slouzi pro moznosti Cerpani urcitych
benefiti. Spokojenost nebo nespokojenost s nim vypovida o vhodnosti zpisobu tohoto

cerpani.

6.2.1 Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 2

Vyzkumna otazka €. 2 je stanovena nasledovné:

Jsou pouzivané stimula¢ni prostiedky v podniku TTT, a. s. vnimany zaméstnanci jako
motivacni?

Ke zjisténi vyzkumné otazky je nutné znat i predpoklad €. 2, ktery je stanoven:

Vétsina pouzivanych stimula¢nich prostiedkt v podniku TTT, a. s. je vnimana zaméstnanci
jako motivaéni.

Zgrafu ¢. 11 vyplyvd, ze vSechny uvedené stimulaéni prostiedky pulsobi
na zameéstnance podniku motiva¢né. Na vétSinu zaméstnancii plisobi motiva¢né stimulacni
prostiedky v podobé& penézni odmény, vztahii na pracovisti, samostatnosti a odpovédnosti
za praci, tymova prace, pochvala a uznani, zdzemi podniku, stabilita a davéryhodnost
podniku, osobni rozvoj a pracovni podminky. Vypsané stimulacni prostiedky plsobi
motivacné na 30 % — 56 % zaméstnanct. Ostatni uvedené stimulacni prostiedky jsou
motivacni pro 30 a méné procent zaméstnanci.

Celkovy pocet stimulac¢nich prostredkli, ktery je uveden ¢ini 17 stimulac¢nich
prostiedkti. Kazdy z uvedenych stimulacnich prostiedkli je motiva¢ni pro rlzny pocet
zamé&stnancl. Z grafu €. 11 vyplyva, ze vSechny stimula¢ni prosttedky v podniku TTT, a. s.

jsou vnimany zaméstnanci jako motivacni. Pfedpoklad €. 2 je potvrzen.

6.3 Shrnuti ziskanych dat z dotaznikového Setieni

Vysledky dotaznikového vyzkumu v podniku TTT, a. s. jsou pievazné pozitivni, ale
obsahuji i upozoriujici fakta, kterym je nutné vénovat pozornost.
V névaznosti na vysledky z dotaznikového Setieni jsem vymezila problémové okruhy,

které se objevily v odpovédich.
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Byly zjistény nésledujici problémové okruhy:
- zpusob vedeni nadfizeného,
- finan¢ni ohodnoceni,
- hodnoceni zaméstnancu,
- informace o cilech a benefitech podniku,

- karierni rust.

Zpusob vedeni nadrizeného

Zpusob jakym nadfizeny vede své podiizené je u kazdého vedouciho rozdilny. Dulezité
je, aby Sel vedouci ptikladem ostatnim zaméstnanctim a plnil své pracovni povinnosti v¢as.
Jednim z tikolt personalniho odd€leni je zjistit, zda se zaméstnanec hodi na danou pozici.

Vedeni podniku TTT, a. s. preferuje nyni direktivni styl fizeni. FiSer uvadi, Ze
pro direktivni styl je charakteristické, Ze o vSem rozhoduje vedouci a podfizenym neni
poskytnut pfili§ velky prostor pro vyjadieni jejich navrhl (2014, s. 43).

Vysledky dotaznikové Setfeni ukazuji, ze v podniku se nachazeji vedouci, ktefi
nezastavaji ukoly, které vyplyvaji z jejich pracovni role a jejich podfizeni nejsou spokojeni
s jejich zpusobem vedeni. Z identifika¢nich otdzek v dotazniku bylo zjiSténo, ze vSichni
zaméstnanci (14 %), ktefi jsou nespokojeni se zptisobem vedeni svych nadtizenych, graf

¢. 6, pracuji v divizi kovovyroba, ve dvousménném pracovnim provozu.

Finanéni ohodnoceni

Finan¢ni ohodnoceni je silnym motivatorem. Pro konkrétni okruh pracovniki (naptiklad
délnické pozice) je mzda nebo plat hlavnim motivatorem (Stikar a kolektiv, 2003, s. 115).
Zameéstnanci Casto porovndvaji své Ohodnoceni s ostatnimi lidmi v jinych podnicich
na podobnych pracovnich pozicich nebo i se svymi spolupracovniky. Z Adamsovi teorie,
viz kapitola 2.2.3, vyplyva, Ze zaméstnanci porovnavaji prevazné usili, které do prace
vlozili, vysledky prace a dale i prestiz a dllezitost své prace s praci jinych.

Z grafu €. 8 vyplyva, ze 22 % zaméstnancli se domniva, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni
neodpovida praci, kterou vykondvaji. Z identifika¢nich otdzek bylo zjiSténo, Ze se jedna
0 zaméstnance, ktefi pracuji pouze na délnickych pozicich. Z grafu ¢. 9 je mozné zjistit,

jakeé procentni navySeni mzdy uspokoji konkrétni zaméstnance.
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Hodnoceni zaméstnanci

K odvedené praci patii i jeji hodnoceni. V kapitole 1.4 uvadim, ze pravidelné
neformalni hodnoceni po splnéni tkolu je pfinosné pro pracovniky, ale dulezité je
i formalni systematické hodnoceni pracovniki.

Z dotazniku vyplyva, Ze pouze malou Cast zaméstnancii motivuje jejich hodnoceni.
Hodnoceni pracovnikil je motivacéni pro mensi ¢ast respondenti z diivodu, Zze hodnoceni
neprobiha v podniku TTT, a. s. pravidelné a systematicky. V podniku probiha pouze
nepravidelné neformalni hodnoceni. Hodnocenim se posiluje ztotoznéni pracovnika s cili
podniku, jeho ochota pracovat a v neposledni fad¢ i pracovni motivace.

Svéa hodnoceni si pracovnici ¢asto mezi sebou sd€luji a porovnavaji. Jednoduse muze
nastat situace, Ze se jednotlivi pracovnici za¢nou domnivat, Ze jejich hodnoceni
Vv porovnani s hodnocenim jejich kolegii neni objektivni.

Pocit nespravedlivého hodnoceni mize vést k pracovni nespokojenosti a demotivaci. Je
nutné, aby podnik pfistupoval ke kazdému zaméstnanci spravedlivé. Z dotaznikd bylo
zjisténo, graf €. 7, ze ¢ast zaméstnanct se citi byt nespravedlivé hodnocena.

Z identifika¢nich otdzek bylo zjiSténo, Ze se jednd o zaméstnance na délnické pozici
v divizi kovovyroba ve dvousménném provozu, ktefi jsou nespokojeni i se svym
nadfizenym.

Jak bylo feceno, v podniku hodnoti zaméstnance neformalné¢ a nepravidelné jejich
nadfizeny. Z toho vyplyva, Ze moznou pfic¢inou, pro¢ zaméstnanci vnimaji své hodnoceni
nespravedlivé, mohou byt jejich nadtizeni z divize kovovyroba na dvousménném provozu.
To nésledn¢ vede i k nespokojenosti téchto podiizenych zaméstnancti se zptisobem vedeni

jejich nadtizenych.

Informace o cilech a benefitech

Z kapitoly 1.4 vyplyva, Ze informovanost zamé&stnancii o cilech a benefitech, které
mohou vyuzivat, vede u zaméstnanci k pocitu dulezitosti pro podnik, ztotoznéni se
s podnikem, objasnéni, ¢im zaméstnanec pfispiva podniku, jak je konkrétni prace dulezita
pro podnik apod. Zaméstnanci, ktefi znaji cile podniku, védi, jaka prace se od nich ocekava
a jak je pro podnik jejich prace ptinosna.

Informovanost o cilech podniku je dal§im okruhem, ktery piisobi motivaén¢ na malou
¢ast zaméstnancli podniku. Zaméstnanci nedostavaji dostatecné informace o cilech
podniku. K informacim o cilech podniku se nemohou zaméstnanci dostat kdykoliv

potiebuji. Jak vyplyva z grafu ¢. 18, tento fakt ptisobi pro ¢ast z nich i demotiva¢né.
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Kariérni rist

V kapitole 3.1 uvadim, ze kariérni postup obvykle plisobi na zamé&stnance motivacné,
pokud zaméstnanec vi, jakého kariérniho posunu miize docilit.

V podniku TTT, a. s. jej povazuji za motivacni pouze 3 zameéstnanci. Divodem je
nedostate¢né propracovani kariérniho rastu. Podnik nema vypracovanou zadnou cestu
kariérniho postupu. Tento fakt ma za nasledek nizké procento respondentii, na které ptisobi

kariérni rast motivacéné.

6.4 Doporuceni pro vedeni podniku

K problémovym okruhtim, které byly v podniku TTT, a. S. zjistény, doporucuji vedeni
podniku konkrétni navrhy feSeni. Navrhy pomohou odstranit problémy a mohou u¢inné
pusobit na zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancii. Nasledn€ je mozné, aby se diky

témto zménam stal podnik jeste atraktivnéjSim pro potenciondlni zaméstnance.

Podniku navrhuji nésledujici doporuceni:
- zména stylu vedeni,
- pravidelné hodnoceni zaméstnanct,
- poskytovani informaci,
- vytvofeni kariérniho planovani,

- zavedeni dalSich benefitt.

Zména stylu vedeni
Zavedeni zmény stylu vedeni na participativni styl. Pro participativni styl vedeni je
charakteristické, Ze vedouci je zaméfen na vysledky 1 na vztahy se svymi podfizenymi.
Podtizeni maji prostor vyjadrit sviij navrh k feSeni pracovniho ukolu (Fiser, 2014 s. 44).
Zmeéna vyftesi problémy, na které upozornila ¢ast pracovnikil v dotazniku. Zameéstnanci
dostanou prostor pro vyjadieni svych nazori na feSeni problémt. To povede ke zvySeni
jejich samostatnosti a odpoveédnosti za praci, kterou vnima velka ¢ast z nich motivacné.
Dale doporucuji vedeni podniku zhodnotit, zda se hodi vSichni vedouci pracovnici

v divizi kovovyroba ve dvousménném provozu na danou pozici. K tomuto zhodnoceni

pomiize hodnoceni vedoucich pracovniki 360° zpétnou vazbou. Dle tohoto hodnoceni
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navrhuji manazersky vycvik pro vedouci pracovniky. Vycvik bude uréen pro vedouci

pracovniky, u kterych odhalilo hodnoceni 360° zpétnou vazbou urcité mezery ve vedeni.
Nasledn¢ doporucuji provést rozhovor se vSemi vedoucimi pracovniky. Obsahem

rozhovoru bude informovani o povinnostech, které vyplyvaji z pozice vedouciho jejich

plnéni a hrozici postihy za jejich neplnéni.

Pravidelné hodnoceni zaméstnanci

Doporucuji zavést pravidelné hodnoceni zaméstnancti. Hodnoceni bude probihat jednou
rocné. Vsichni zaméstnanci budou hodnoceni svymi nadiizenymi i podiizenym. Vystup
tohoto hodnoceni bude sdélen kazdému zaméstnanci pii hodnoticim rozhovoru, ktery
povede ptimy nadfizeny.

Navrhuji podniku vice se zaméfit na poskytovani pravidelné zpétné vazby svym
zaméstnancim. Formou pochvaly nebo konstruktivni kritikou za provedené pracovni
ukoly. Zpétnou vazbu bude neformalné poskytovat stdle vedouci pracovnik svym
podfizenym. Jelikoz budou vSichni vedouci informovani o svych povinnostech a nektefi
Z nich se zucastni manazerského vycviku, viz doporuc¢eni o zméné stylu vedeni, budou mit
pfehled o svych povinnostech, mezi které patii i poskytovani zpétné vazby svym

podfizenym.

Poskytovani informaci

Zavedeni pravidelnych informacnich schizek o cilech podniku pro vsechny
zamé&stnance. Schize se budou konat dvakrat rocné. Informace o cilech podniku budou mit
zaméstnanci zpftistupnény i na intranetu podniku, ke kterym budou mit kdykoliv pfistup.

Mezi vedenim spole¢nosti a jednotlivymi vedoucimi oddéleni se budou konat
pravidelné mési¢ni schiize. Vedouci oddéleni budou poté jednou mésicné informovat své
podtizené o déni v podniku.

Kazdy nové pfijaty zaméstnanec se seznami se vSemi benefity, které mize vyuzivat.
S danymi informacemi jej seznami jeho nadfizeny. Novy zaméstnanec dostane i pisemnou
formu vSech benefitd, které miize vyuzivat a vypis benefiti bude zpfistupnén
I V podnikovém intranetu.

Podniku doporucuji zavést diskuzni mistnost v podnikovém intranetu. V diskuzni

mistnosti budou mit vSichni zaméstnanci podniku moznost vyjadfit sviij nazor k vécem,
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které se tykaji prace. Pro vedeni podniku mohou slouzit tyto informace jako rychla zpétna

vazba od zaméstnancu.

Vytvoreni kariérniho planovani

Doporucuji podniku dikladné vytvofit a propracovat dokumentaci, ve které bude
znazornéno, jak je mozné se v podniku kariérné posunovat. Dokumentace bude urcena
pro vSechny zaméstnance, ktefi maji vertikalni potencial nebo horizontalni rust (dé€lnici
a administrativni pracovnici). Dokument budou mit zaméstnanci pfistupny na intranetu
podniku. Pokud se podnik rozhodne pouzivat kariérni planovani, je nutné, aby vzal
V tvahu i mozna rizika s nim spojena. Riziko vidim v nedtisledném pouzivani kariérniho

planovani, to mize mit dopad na demotivaci pracovniki.

Zavedeni dalSich benefiti

Doporucuji podniku zavést i dalSi benefity, kter¢é mohou pomoci zvysit motivaci
a spokojenost zaméstnanci.

Kazdy zaméstnanec podniku bude mit moznost dostat od podniku 300 K¢, které pouzije
na spole¢enskou akci s ostatnimi kolegy (napt. bowling, posezeni v restauraci, popiipadé
I sportovni akce). Zaméstnanec ma narok na benefit jednou ro¢né po piedlozeni danového
dokladu z konkrétni spolecenské akce. Vhodné je stale udrzovat a posilovat vztahy
na pracovisti, 1 kdyz jsou v podniku na velmi dobré urovni. Jelikoz dobrd uroven
pracovnich vztaht je pro podnik konkuren¢ni vyhodou, musi se podnik o pracovni vztahy
uvniti v podniku starat.

Navrhuji roz$iteni zaméstnaneckého osobniho konta, kde budou mit zaméstnanci
moznost pfichdzet sinova¢nimi napady v pracovnim procesu, které¢ budou hodnoceny
vedenim podniku. Jednou ro¢né budou vyhodnoceny nejefektivnéjsi napady. Jejich autofi
budou ohodnoceni finanéni odménou, ktera navysi jejich osobni konto. Aby byl tento
navth vniman zaméstnanci motivaéné, je nutné vypracovat pravidla pro hodnoceni
inovacnich navrhl. Zameéstnanci musi mit k pravidlim pfistup na intranetu a dilenskych
nasténkach. Vedeni podniku musi pfistupovat k hodnoceni navrhti podle stanovenych

pravidel, aby bylo pro vSechny spravedlivé.
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Zavér

Lidsky kapital je v podniku stale jeden z hlavnich faktort, ktery ovliviiuje jeho
konkurenceschopnost a uspésnost. Je dulezité, aby si tuto skute¢nost uvédomovalo vedeni
podniku a podle toho nastavilo motivaéni systém celého podniku. Motivaéni systém
by mél podnik nastavit takovym zptisobem, aby zaujal potencionalni pracovniky a hlavng,
aby motivoval stavajici zaméstnance.

Motivace je vychodiskem celého lidského chovani a jeji ovliviiovani je dulezita
manaZerska ¢innosti. Uspé&§nému ovliviiovani pracovni motivace pfedchazi seznameni se
se zdroji motivace u konkrétnich pracovniki. Znalost zdroji motivace umoziuje
manazerim ovliviiovat chovani jednotlivych pracovnikii  Zadoucim  smérem.
K nejdulezitéjsim zdrojiim motivace se zarazuji prevazné potieby, které jsou popisovany
v nékolika teoriich. Mezi jednu z nejznaméjsich teorii, kterd se zabyva potiebami, patii
Maslowova hierarchie potieb.

V podnicich se ovliviiuje pracovni motivace pomoci riiznych stimuli, kterymi se ptisobi
na zaméstnance. Nejcastéji se pouzivaji stimuly v podobé hmotné odmény, obsahu prace,
atmosféry a vztahli na pracovisti a stylem vedeni. Konkrétni pouzivané stimuly by mély
byt zahrnuty v motivaénim programu podniku. Vhodné nastaveny motivacni program
podniku se také zrcadli ve spokojenosti zaméstnancu.

Cilem bakalafské prace bylo zjistit aktudlni stav motiva¢niho systému v podniku
TTT, a. s. a odhalit ndzor zamé&stnancti na motivaci a spokojenost. Poté bylo mym ukolem
navrhnout vhodna doporuceni pro vedeni podniku, ktera by zvysila motivaci a spokojenost
zaméstnanct v podniku.

Vstiicny pfistup ze strany podniku TTT, a. s. mi umoznil zpracovat tuto praci.
Zamgéstnanci podniku pfistupovali k dotaznikovému Setfeni velmi kladné, o ¢em svédci
I vysoka navratnost vyplnénych dotazniki (83,3 %).

Pro zpracovani bakalaiské prace byly stanoveny nésledujici vyzkumné otazky
a predpoklady:

1. Jsou zamé&stnanci spokojeni s praci v podniku TTT, a. s.?

Vétsina zaméstnanci je spokojena s praci v podniku TTT, a. s.

2. Jsou pouzivané stimula¢ni prostiedky v podniku TTT, a. s. vnimany zaméstnanci jako
motivacni?

VétSina pouzivanych stimulacnich prostfedkti v podniku TTT, a. s. je vnimana zaméstnanci

jako motivacni.
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Vyzkumna otazka €. 1 byla potvrzena na zaklad¢ uskute¢néného dotaznikového Setfeni
mezi zaméstnanci podniku TTT, a. s. Dotaznikové Setfeni potvrdilo, Ze vétSina
zaméstnancu je celkoveé spokojena s praci v podniku. VéEtSina zaméstnancu je spokojena
pfevazné s vykondvanou praci, s rozvrzenim pracovnich smén a s pracovnim prostiedim
I pomickami. Velmi mala c¢ast zaméstnanct vyjadrila spiSe nespokojenost k odménovani
V podniku. Citi se byt nespravedlivé hodnoceni za vykonanou praci a domnivaji se, ze
platové ohodnoceni za praci neodpovida praci, kterou vykonévaji.

Vyzkumna otdzka €. 2 byla potvrzena taktéz na zdklad¢ dotaznikového Setfeni, které
v podniku TTT, a. s. probéhlo. Bylo potvrzeno, Ze vétSina pouzivanych stimulacnich
prostfedkii v podniku je vnimana zaméstnanci jako motivaéni. Zameéstnanci vnimaji
za motivacni prevazné¢ penézni odménu, samostatnost a odpovédnost pii praci, zazemi
podniku, vztahy na pracovisti, pochvalu, osobni rozvoj, tymovou praci a pracovni
podminky. Na pomérné¢ malou ¢ast zaméstnancti plisobi motivaéné zdjem podniku
0 zaméstnance, presvédceni o uziteCnosti vykonavané prace, hodnoceni zaméstnancti,
informovanost o pracovnich vysledcich, pracovni postup a znalost cilti podniku.

Z dotaznikového Setfeni jsem zjistila, Ze motivacni program podniku obsahuje i urcité
nedostatky. Stanovila jsem Kk témto zjisténym nedostatkim navrhy doporuceni pro vedeni
podniku. Navrhy doporuceni pomohou vytesit zjisténé nedostatky a nasledné mohou zvysit
motivaci a spokojenost pracovnikd v podniku TTT, a. s.

Doporucila jsem zavést zmény v oblasti stylu vedeni, v hodnoceni zaméstnanct,
v poskytovani informaci a v Kariérnim planovani. Doporucila jsem zavést i dalsi benefity
pro zaméstnance v podobé rozsifeni osobniho konta zaméstnance a pfispévku ve vysi
300 K¢ na spolecenskou akci pro zaméstnance.

Chtéla bych zduraznit, ze uvedené navrhy pro podnik TTT, a. s. jsou pouze
doporucenim. K nékterym ndvrhiim je potfebnd pocatecni investice, avSak 1 presto si
myslim, ze pokud podnik bude investovat do konkrétnich navrht, vrati se mu investice
vV podobé motivovanych a spokojenych zaméstnancti. Motivovani a spokojeni zaméstnanci
budou efektivné vykonavat svoji praci, coZ se promitne v UspéSné splnénych cilech
podniku.

Doufam, ze podnik TTT, a. s. bude 1 naddle tak silnym s vzrlstajicim vyrobnim
podnikem, jako je nyni a bude se vzdy snazit délat vSe pro to, aby jeho zaméstnanci byli

motivovani a spokojeni.
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Priloha €. 1: Motivacni program podniku TTT, a. s.

Osobni konto zaméstnance

Kazdy zaméstnanec podniku ma své vlastni osobni konto, které je tvotfeno piispévkem
ze socialniho fondu. VySe piispévku je zavisla na poctu odpracovanych let v podniku, jak
je uvedeno v tabulce €. 5.

Tabulka €. 5: Osobni konto zaméstnance — odpracovana doba

Odpracovana doba Prispévek do osobniho konta

Do 1 roku 0 K¢
Nad 3 roky az do 10 let 1300 K¢
Nad 15 let 2200k

Zdroj: Interni materialy podniku, Smérnice 2-502-02/12.
Zamg¢stnanec mize ze svého osobniho konta ¢erpat piispévek na:
- Rekreacni pobyty v tuzemsku i zahrani¢i véetné rehabilitaci. Ptispévek mohou
vyuzit i rodinni pfislusnici zaméstnance.
- Kulturni vstupenky a permanentky, t€lovychovné a sportovni akce vcetné dopravy
na konkrétni akci. Pispévek mohou opét vyuzit rodinni pfisluSnici zaméstnance.
- Nakup vitaminovych produkti, ofkovani proti chiipce, klistoveé encefalitidé

a hepatitis A, pokud neni hrazeno ze zdravotniho pojisténi.

Podminky Cerpani osobniho konta zaméstnance

Ptispévky z osobniho konta zaméstnance nevyplaci podnik zaméstnancim v hotovosti.
Kazdoro¢né¢ se na osobni konto zaméstnance pfipisuje piispévek ve stanovené vysi, vzdy
ke dnu podepsani pracovni smlouvy. Zaméstnanci si mohou pfispévek prevadét do dalsiho
roku a maji moZnost si zlistatek na osobnim konté€ kontrolovat na vyplatnim listku.
Osobni konto zaméstnance se zfizuje pouze zaméstnancim, ktefi jsou zaméstndni
V podniku na hlavni pracovni pomér. Podnik neumoziuje ¢erpani ptispévku z osobniho
konta zaméstnanctim, ktefi jsou na matefské a rodiCovské dovolené a zaméstnanciim
uvolnénym pro vykon vefejné funkce.

Ptispévek do osobniho konta zaméstnance miize podnik navysit pro deset nejlepSich

vyrobnich pracovnikil. Kazdoro¢né se vyhodnocuje deset nejlepsich vyrobnich pracovnikii.
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Kritériem je pracovni nasazeni a absence. Pracovnik, ktery je vybran, dle hodnoceni
do deseti nejlepsich pracovnikli, ma narok na navyseni pfispévku do osobniho konta

Vv hodnoté¢ 5 000 K¢.

Beziro¢né pijcky
Bezuro¢né ptjcky poskytuje podnik svym zaméstnancim na bytové ucely a k pteklenuti

tizivé financni situace. Oba typy bezuro¢nych ptjcek smi vyuzit zaméstnanec, ktery je
v podniku zaméstnan na hlavni pracovni pomér déle nez 1 rok.
Pijcka na bytové ucely se vztahuje na:

- koupi a rekonstrukci domu, nebo bytu v maximalni vysi 100 000 K¢

- potizeni vnitiniho vybaveni domu, nebo bytu v maximalni vysi 50 000 K¢
Doba splatnosti ptijcky je maximalné 10 let.
Pujcka k preklenuti tizivé financni situace:
Pujcka se poskytuje v maximalni vysi 20 000 K¢ a jeji doba splatnosti je maximalné

2 roky.

Dary
Dary poskytuje podnik svym zaméstnanctim:

- za mimofadnou ¢innost humanitarniho a socialniho typu,

pfi pracovnich vyro€ich 20 a poté kazdych 5 let trvani pracovniho poméru,
- pfi Zivotnich vyroc€ich 50 let a poté kazdych 5 let v€ku zaméstnance,
- pfi prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho dichodu.
Podnik miZe poskytnout dar pouze zaméstnanci, ktery je nepfetrZit¢ zaméstnan
V podniku na hlavni pracovni pomér vice nez 3 roky. Hodnota nepenéZniho daru je

maximalné 2 000 K¢&.

Prispévek na stravovani
Podnik piispiva kazdému zaméstnanci na stravu. Hradi zaméstnanctim 55 % z hodnoty

stravenky.

Prispévek na penzijni pripojiSténi
Prispévek na penzijni pfipojisténi méa narok zameéstnanec, ktery je v podniku zaméstnan
na hlavni pracovni pomér déle nez 1 rok. VySe mési¢niho piispévku je mezi Castkou

100 K¢ az 500 K¢.

65



Pojisténi odpovédnosti zaméstnance za Skodu zpiisobenou zaméstnavateli

Toto pojisténi hradi podnik zaméstnancim na urcitych pozicich, na kterych je redlné
riziko zpisobeni nedbalostnich skod vyssi. Jedna se naptiklad o pozice fidice, skladnika,
technologa, obsluhu urcitych typa strojii, ucetni, apod. U ostatnich pozic podnik nehradi

zameéstnanciim toto pojisténi a je pouze na zaméstnanci, zda si jej sjedna.

Kvalifikacni kurzy
Kvalifikaéni kurzy se v podniku konaji nepravidelné. Vedeni podniku rozhoduje

pro koho je dany kvalifika¢ni kurz vhodny, podle pracovni pozice zaméstnance.

Konto prescasi

PresCasy podnik fesi takzvanym piresCasovym kontem zaméstnance. Odpracované
hodiny navic se zaméstnanctim na kont¢ kumuluji po dobu az Sesti mésicti. Zaméstnanci si
mohou vybirat za presCasy nahradni volno k vyfizeni osobnich zalezitosti. Pokud si
zaméstnanec hodiny ve lhiité Sesti mésicli nevycerpd, jsou automaticky proplaceny véetné
piescasovych piiplatki, a také pokud ma na konté vic nez 40 hodin, jsou piescasy rovnéz

automaticky proplaceny.
Ostatni benefity
Mezi ostatni benefity se zatazuje sluzebni automobil, notebook a mobilni telefon.

Na ostatni benefity nema narok kazdy zaméstnanec podniku. Jejich ptfid€leni se odviji

od zaméstnancovy pracovni pozice v podniku a vyuzitelnosti dané véci.

Zdroj: Interni material podniku, Smérnice 2-502-02/12, 2012.
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Priloha €. 2: Dotaznik

Dotaznikové Setifeni - motivace a spokojenost pracovniki v podniku

Dobry den,
dékuji Vam za ochotu vyplnit dotaznik, ktery slouzi ke zjisténi spokojenosti
a motivace pracovnikli. Dotaznik je naprosto anonymni a zabere Vam par minut z Vaseho
cenného Casu. Prosim Vas, vypliite dotaznik pravdivé, at’ je co nejvice objektivni.
Vysledky dotaznikt budou slouZit pro moji bakaldfskou praci na téma Motivace

a spokojenost pracovnikll v podniku a Vasemu zaméstnavateli, jako zpétnéd vazba od Vas.

Na kazdou otazku odpovidejte pouze jednou moznou odpovédi, pokud neni uvedeno jinak.

1. Jaky sménny provoz je na Vasi pracovni pozici?

a) jednosménny b) dvousménny ¢) tiisménny d) nepfretrzity

2. Jste spokojen/a s rozvrzenim pracovnich smén?

a) ano b) spiSe ano  ¢) ne (uved’te navrh zmeny)............coiiiiiiiiiiiiiiiiiaa,

3. Jste spokojen/a s vykonavanou praci?

a) ano b) spisSe ano c) ne d) rozhodné ne

4. Jste spokojen/a v nyné&j$im zaméstnanim?

a) ano b) spisSe ano c) ne d) rozhodné ne

5. Doporucil/a byste svym znamym a ptatelim praci v podniku?

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

6. Vite, jakd prace se od Vas ocekava?

a) ano b) spisSe ano c) ne d) rozhodné ne

7. Jste informovani o kratkodobych, stitednédobych i dlouhodobych planech podniku?

a) ano b) ne
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8. Jak hodnotite Vase pracovni prostiedi? (Cistota, hluk, chlad, teplo, osvétleni...)
a) jsem spokojen/a b) jsem pievazné spokojen/a

¢) jsem nespokojen/a (uved’te s ¢im konkrétn).............ooooiiiiiiiiiiiiiiiii

9. Jak hodnotite Vase pracovni pomicky?
a) jsem spokojen/a  b) jsem pievazné spokojen/a

¢) jsem nespokojen/a (uvedte S CIm).......ooeiiiriiiiiii i

10. Jaky pracovni vztah mate se svymi spolupracovniky?
a) velmi dobry (piatelsky)  b) dobry (na vétSing se shodneme)

¢) ne prili§ dobry (nemtzeme se shodnout) d) Spatny (nevychazime spole¢né)

11. Jste spokojen/a se svym pracovnim kolektivem?
a)ano (s M KONKIétne). ... ..o e

b) ne (S EIM KONKIEMNE)......eeit i

12. Myslite si, ze jste ,,zapadl/a* do pracovniho kolektivu?

a) ano b) ne

13. Mate mezi svymi spolupracovniky piatele?

a) ano b) ne

14. Setkavate se svymi spolupracovniky i mimo zaméstnani?

a) ano b) ne

15. Jaky pracovni vztah mate se svym nadiizenym?

a) velmi dobry b) dobry ¢) uchazejici d) Spatny

16. Snazil se Vas Vas nadfizeny uvést do pracovniho kolektivu pfi Vasem pfijeti?

a) ano b) ne c¢) nevim, nevzpominam si

17. Vyhovuje Vam vedenti, které uplatiuje Vas nadiizeny?

a) ano b) ne (navrhné€te ZmeEnu)...........oooviiiiiiiiiii e,

18. Myslite si, Ze jste hodnocen/a za svou praci spravedliveé?

a) ano b) spise ano c) spise ne d) ne
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19. Jaké stimulacni prostfedky na Vas plisobi motivacné? (miizete oznacit vice odpoveédi)

] vztahy na pracovisti

[ samostatnost a odpoveédnost za praci

] tymova prace

1 informovanost o pracovnich vysledcich
"1 hodnoceni pracovniki

I pracovniho postupu

"I pochvala a uznani

1 zazemi podniku

"] zptsob jednani nadiizeného

[ stabilita a divéryhodnost podniku

] z4jem podniku o zaméstnance

[] prostor pro sdéleni nazorii a pfipominek
1 osobni rozvoj

1 pracovni podminky

] znalost cili podniku

I ptesvédceni o uzitecnosti vykondvané prace a ukolti

I penézni odmeéna za praci

20. Co na Vas ptisobi demotivacné? (mlzete oznacit vice moznosti)
I pracovni kolektiv

"I nespravedlivé penézni ohodnoceni za praci

"I kritika vedouciho

1 zptisob jednani nadiizeného

"I nezdjem nadfizené¢ho o VaSe ndzory a pfipominky

"I nezdjem podniku o zaméestnance

1 pracovni podminky

"I neinformovanost o cilech podniku
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21. Jaké zaméstnanecké vyhody mizete vyuzivat? (miiZzete oznacit vice moznosti)
[ pijcky od zaméstnavatele

[l nepenézni dary za urcitych podminek
"I rekreaci

1 vstupenky za kulturnimi akcemi

1 permanentky na sportovni aktivity

" rehabilitace

] pracovni odév

1 o¢kovani

[ priplatek na stravovani

U] priplatek za praci

] ocenéni nejlepsiho vyrobniho pracovnika top 10

22. Méte z4jem o jiné zaméstnanecké vyhody?

a) ano b) ne

23. Jaké nové zaméstnanecké vyhody byste uvital/a?

a) 14 plat b) tyden dovolené navic C) JINE (VYPISLE) . uene et enieniieiiieieeaeieaanns

24. Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?

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

Otazka 25. navazuje na predchozi otdazku pro respondenty, kteri oznacili odpoved'’: c) spise
ne, d) ne
25. Uved'te, jaké procentni navyseni platu, by odpovidalo praci, kterou vykonavate?

a)do10% b)do20%  C)JINE (VYPISLE)..enrrieririe e

26. Jste spokojen/a s osobnim kontem zaméstnance?

a) ano b) ne

27. Hrozi Vam postih za nekvalitn€ odvedenou praci?

a) ano b) ne c¢) nevim nesetkal jsem se s tim
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Otazka 28. navazuje na predchozi otdazku pro respondenty, kteri oznacili odpoved’: A) ANO
28. Jaky postih Vam hrozi za nekvalitné odvedenou praci?

a) finan¢ni srazka ze mzdy b) slovni vytka ¢) odepfeni prémii

29. Jste pochvalen/a od nadiizeného, za dobfe odvedenou praci?

a) ano b) ne

30. Mate moznost $koleni v zaméstnani?

a) ano b) ne

31. Mate pocit jistoty zaméstnani v podniku?

a) ano b) ne

32. Zvazujete zménu zamestnani?

a) ano (NAPISte dUVOA).......oiiriii i e

b) ne

33. Jste?

a) muz b) Zena

34. Jaky je V4 vek?
a) 18-25 b) 26-35 c) 36-45 d) 46-55 e) 55 a vice

35. Jak dlouho pracujete v podniku?
a)do 1roku b)1-3roky c)nad 3-10 let d) nad 10-15 let e) nad 15 let

36. Na jakém podnikovém useku a pracovni pozici pracujete?
a) kovovyroba — délnik/dé€lnice b) kovovyroba — THP
¢) lisovani technické pryZe — délnik/dé€lnice d) lisovani technické pryze — THP

e) administrativni pracovnik

Dé&kuji Vam, ze jste si udélali as na vyplnéni dotazniku.

Hana Debefova

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Piiloha ¢. 3: Organizacni struktura podniku TTT, a. s.
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Zdroj: Interni material podniku, Smérnice ¢. 1-503-08/11, 2011.
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