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ABSTRAKT

Tato bakalaiské prace rozebird Groven stavu motivace v organizaci. Cilem této prace je
analyzovat sou¢asny stav motivace zaméstnanc SUS Slovacka. V teoretické &asti jsou
zpracovany literarni prameny k tématim motivace, zaméstnaneckd spokojenost, péce o
pracovniky a motivace v vztahu k pracovni vykonnosti. Praktické cast vychazi
z teoretického zékladu a je vénovana zakladnim tidajim o organizaci a také vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni. Na zakladé vysledkt prizkumu navrhnu opatieni pro zlepsSeni sys-
tému motivace ve spole¢nosti SUS Slovacka s.r.o, vedouci k vys§i pracovni spokojenosti a

produktivité prace.

Klic¢ova slova: motivace, teorie motivace, dotaznikovy prizkum, pracovni vykonnost, pra-

covni spokojenost, péce o pracovniky

ABSTRACT

This bachelor thesis discusses quality of employees motivaiton in organisation. The goal
of this paper work is to make the analysis of present situation of motivation of employees
of SUS Slovacko. Theoretical part includes literary headwaters to the topic like motivation,
working satisfaction, employees care and motivation in relation to labour efficiency.
Practical part goes from theoretical basis and it is devote to basis datas of company and
evaluation survey. On the basis of research I will suggest measure for improvement of mo-
tivating system in SUS Slovacka s.r.o., leading to higher working satisfaction and labour

efficiency.

Keywords: motivation, Theory of motivation, questionnaire survey, labour efficiency, wor-

king satisfaction, employees care
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UvVOoD

Personalni management je dilezitou a podle mého nazoru také nejnaro¢néjsi soucasti prace
kazdé organizace vetejné 1 soukromé. Na kvalité zaméstnancti totiz znaénou mérou zavisi
uspéSnost a atraktivnost spolecnosti. Proto je velmi dilezité vénovat personalnimu fizeni
dostate¢nou pozornost. Podle motivacniho programu urcité¢ firmy pozname jaky ma ma-
nagement vztah k oblasti motivovani a péfi o pracovniky. Zplsob motivace by mél
v nejlepSim piipad¢ odrazet soucastné trendy a reagovat na podnéty ze strany zamestnan-
cl. Vhodny motivacni program je schopen udrzet vysoce kvalifikovany personal a zlepsit

vyrazn¢ komunikaci a pracovni vykonnost v organizaci.

Ve své bakalaiské praci jsem si vybrala téma motivovani lidi k tomu aby dosahovali co

nejvetsich pracovnich vykont a zaroven byli spokojeni se svou praci a odménou za ni.

V prvni ¢asti bakaldiské prace je obsazena teorie, jedna se predevSim o vymezeni pojmu
motivace, teorie motivace. Déle pak pojmy jako péce o zaméstnance a pracovni spokoje-
nost. V ¢asti teoretické se zabyvam zjiStovanim nazord na soucasny stav motiva¢niho pro-
gramu pomoci dotaznikového Setfeni . A v neposledni ¢asti taktéz navrhy ke zlepSeni mo-
tivacniho systému, které povede k vyssi pracovni vykonnosti. Informace budu ziskavat jak

s firemnich materiala tak z dotaznikového Setfenti.

Cilem mé Bakalarské prace je vyuziti poznatkt jak z teorie a praxe tak z vysledka Setfeni.

A timto dojit k moznostem motivace vedoucim k vyssi produktivité prace v organizaci.

»Motivace zacina touhou. Kdyz néco chces, mas motiv to ziskat*

Denis Waitley



I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

1.1 Motivace

Pojem motivace je odvozen od latinského slova ,,movere” , coz znamena pohybovat se,
hybat se. Oznacuje vSechno, co zpisobuje urcitou aktivitu, uréité chovani ¢lovéka. Odpo-
vida také na otazku, ¢im byla aktivita vyvoland. Motivace je slozity pojem
s fyziologickymi, biologickymi, ekonomickymi, psychologickymi, ale i dalSimi projevy.

[1]

Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje naSe chovani a ddva mu ucel a smér. Je
to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojeni nasich nenaplnénych potieb. Je to hnaci sila,

ktera nas vede k dosazeni osobnich a organizacnich cilt. Je to viile néceho dosdhnout. [11]

1.2 Motiv

Motivy nelze pozorovat nebo objektivizovat pifimo. Lze je oznalit jako ptfedpokladané
ptic¢iny vysvétlujici individudlni chovani subjektu., a jsou tak zaroven abstrakcemi ze sou-
boru slozek jeho prozitkh a aktivit. Podobné¢ jako na vlastnosti, pohlizi se na motivy jako
na jev relativné pretrvavajici. Zatimco pudy a potfeby jsou zaméfeny na odstranéni ele-
mentarnich stavll nedostatku (napiiklad hlad, spanek), motivy tématicky charakterizuji

usilovani o urcité cile jako obsdhlejsi pojmy. [2]

1.3 Vyznam motivace

V manaZzerském kontextu je i¢elem motivace vzbudit v ostatnich touhu a pfani délat nebo
udélat néco, co je v souladu se zajmy organizace. Pii studiu motivace nas zajima zejména
to pro¢ se lidé chovaji ur¢itym zptsobem. VéEtSinou je motivace popisovana jako smér a

trvani ¢innosti. Mitchell rozliSuje ¢tyfi charakteristiky, na kterych stoji definice motivace:

e Motivace je individualni zalezitost. Kazdy jedinec je osobnost a vétSina teorii mo-

tivace pocCita s tim, Ze se ur€itym zpisobem projevi.

e Motivace je vétSinou zdmeérna. Je pod kontrolou piislusného pracovnika a jeho cho-

vani (napf. vynalozen¢ Gsili nebo vybér ¢innosti) je ji ovlivnéno.
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zapojit se do urcitého jednani.

e Ucelem motivacnich teorii je predpovidani chovani. Motivace neni chovéani samo o
sob¢, ale ani vykon. Zahrnuje jednani a také vnitini a vnéjsi sily, které ovliviuji

vybér jednani dané osoby.

Chovani lidi zavisi na tom, co je motivuje. Jejich vykon je vysledkem kombinace schop-
nosti a motivace. Chce-li manazer zlepSit praci organizace, musi se soustiedit na uroven
motivace pracovnikli a musi je také podporovat v tom, aby své sily smétovali k uspéSnému

plnéni cilti a ukol organizace. [3]

1.4 Teorie motivace

vvvvv

teoriim. A ty se zde budu snazit popsat.

1.4.1 Teorie potieb
e Maslowova hierarchie potieb

Tato teorie tvrdi, ze 1idé jsou motivovani urcitymi potfebami a Ze tyto potieby tvofi hierar-
chickou strukturu, kterd je tvofena dvéma hlavnimi skupinami: potfebami odstranéni néja-
kého nedostatku (tzv. D-potieby, jako Deficiency Needs) a potiebami dosazeni néceho (tzv

B-potieby, od Being Values).

Nejsou-li uspokojeny D-potieby, je pocitovana tizkost a snaha odstranit nedostatek, snaha
zaplnit chybé&jici potiebu. Je-li potfeba uspokojena, neni pocit zadny. A to je vyznamny
rozdil od potteb B-skupiny, ve které nejen, Ze existuje dobry pocit z naplnéni téchto po-
tteb, ale naplnénim této potieby jsme dokonce motivovani o to vice.

V ramci D-potieb existuji Ctyfi hierarchické trovné: nejprve Clovék uspokojuje své za-

v

kladnéjsi lidské potieby, které jsou dany evoluci, a kdyZ je ma uspokojeny, teprve pak se
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snazi o napliiovani neuspokojenych potieb vyssich. Pokud se objevi nedostatek v nizsich
vrstvach, clovek se nebude starat o vrstvy vySsi a vrati se zpét k uspokojovani téch zaklad-

nich. [11]

Chceme-li nékoho motivovat, znamena to ve skutecnosti, ze musime zjistit, jaké jsou jeho
motivy a na n¢ musime pusobit. Je zapotiebi dat do souladu Cinnost lidi s jejich jiz existu-
jicimi potfebami. Motivace bude pak pisobit bez dalsiho vnéjsiho vlivu tak dlouho, dokud

bude ¢innost lidi v souladu s jejich aktudlnimi motivy. [9]

e McClellandova motivacni teorie uspéchu

McClellandova prace byla zaloZena na vyzkumu vztahu mezi pocitem hladu a mirou, do

jaké byly myslenkové pochody ovliviiovany ptedstavou jidla.
Dle toho identifikoval ¢tyfi motivy:

e Motiv uspéchu,

e Motiv moci,

e Motivy sdruzovani,

e Motiv vyvarovani se,

Intenzita jednotlivych motiva se individualné 1isi, manazeti maji naptiklad vyss$i motivaci

vvvvvv

k ekonomickému riistu a uspéchu zemée a je spojen s podnikatelskym duchem a rozvojem

dostupnych zdrojt. [3]

e Aldeferova ERG teorie
Tento model zhustil Maslowovych pét tirovni potied do tii.

o Existencni potieby, zajisténi lidské existence a preziti, pokryti zékladnich
lidskych potieb a potieby jistoty na materialnim zaklad¢.
e Potfeba vztahi, vztahy k socialnimu prostfedi, laska nebo pocit piislusnos-

ti k nécemu, ptibuzenstvi, smysluplné¢ mezilidské vztahy na zéklad¢ jistoty

a Ucty.
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e Potieba ristu, rozvoj potencialu, sebetcta a realizace. [3]

1.4.2 Teorie kognitivni
e Vroomova teorie ofekavani
Tento model je zaloZen na tfech klicovych proménnych: valenci, prostedcich a ocekavani

Motivace je mozna pouze tehdy, kdyz mezi vykonem a vysledkem existuje jasn¢ vnimany
vztah a je-li vysledek povaZovan z néstroj uspokojeni potieb. Cim vétsi je hodnota néjaké
skupiny odmeén, a ¢im vyssi je pravdépodobnost, ze ziskani t€chto odmén zavisi na usili,

tim vétsi usili bude za dané situace ze strany pracovniku vynaloZeno. [4]

e Porteruv a Lawleriv model oéekavani

Tento model rozviji Vroomovu teorii. Jde dal za motivacéni silu a pracuje s celkovou vy-
konnosti. Vyvozuji, Ze vynalozené usili (motivacni sila) vede piimo k vykonu. Prostfedni-
kem jsou individudlni schopnosti a vlastnosti a také vnimani roli danym pracovnikem. Dal-
§i piisobici proménnou jsou odmény. Autoii vidi motivaci, uspokojeni a vykon jako odde¢-

lené proménné a snazi se vysvétlit komplexni vztahy mezi nimi. [3]

o Teorie cile

Tato teorie predpoklada, Zze motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li jednotliveim stanoveny
specifikované cile a jsou-li tyto cile obtizné, ale piijatelné, a existuje-li odezva na vykon
Dulezita je participace jedincti na stanovené cile. Dulezitd pro udrZeni motivace je zpétna
vazba, zejména pii dosahovani stale vySSich cilti. ObtiZzné cile musi byt projednany a od-
souhlaseny a jejich dosahovani musi byt podporovano vedenim a radou. [4] Dle mého na-
zoru, je realita takova, Ze pokud 1idé¢ s cili souhlasi, vedou naro¢né cile k lepSimu vykonu

nez cile snadné.

Lidé plni cile proto, aby uspokojili své city a touhy. Cile urcuji reakce lidi a jejich jednéni.

Cile tidi chovani v praci a vykon a vedou k ur¢itym vysledkiim a zpétnym vazbam. [3]
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1.4.3 Teorie pracovni
e Herzbergova teorie

Herzberg vychazi z toho, ze ptani zaméstnancii se déli do dvou skupin - jedna skupina se
soustiedi podle potieby osobniho riistu a druha skupina je spojena se slusnym zachazenim

v oblasti odménovani, pracovnich podminek a administrativnich postupt.
Tyto dvé skupiny potieb vytvaieji v Herzbergové modelu dva faktory:

o satisfaktory, tvz. motivatory, ty jsou povazovany za Cinitele motivujici jedince

k vyssimu vykonu.

o dissatisfaktory, které v podstaté charakterizuji prostiedi a slouzi k prevenci nespo-

kojenosti se zaméestnanim.

Tato teorie méla velky vliv na hnuti za obohacovani prace, které hledalo takovou podobu
pracovnich mist, kterd bude maximalizovat pftilezitosti k dosazeni vnitiniho uspokojeni

z prace a bude dévat pfilezitosti k osobnimu rozvoji. [4]

1.5 Pristupy k motivaci v praci

e Motivace ekonomickymi potFebami

Tuto teorii vyznavali nejstarsi autofi jako napiiklad F.W. Taylor. Pracovnici méli byt mo-
tivovani co nejvyssimi platy za co nejefektivnéjsi a nejproduktivnéjsi zptisob prace. Vykon
byl omezen jen fyzickou tnavou. Jedna se o tvz. racionalné-ekonomicky pfistup. [3]
e Socialni pristup

Zamgéfteni se na socialni potfeby jednotlivcl a pracovni organizace je oznacena jako social-
ni organizace. Socidlni pojeti motivace podporuje také systémovy piistup. Sociotechnicky
systém stoji na vzajemném pusobeni psychologickych a socialnich faktort, potieb a poza-
davku lidi a také strukturdlnich a technickych pozadavka organizace. Jedna ze studii na-
piiklad poukazala na to, jak je dilezit¢ uspotfaddat véci tak, aby se naSla prilezitost

k tymové praci a socialnim kontaktlim. [4]
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e Sebeaktualizace

U téchto autort se projevuje spiSe psychologické pojeti motivace. Pozornost je zaméfena
na obsah a vyznam tkolu a na snahu o vnitini uspokojeni z prace. Nejvétsi zajem je zde o

ptizplisobeni se kazdého jednotlivce pracovni situaci.
e Komplexné osobni pristup k motivaci

Kontingencni pfistup k organizaci a managementu zastdva nazor, Ze existuje mnoho pro-
meénnych ¢i situacnich faktort, které ovliviiuji vykon organizace. Zabyva se spiSe rozdily
mezi organizacemi nez jejich spole¢nymi rysy. Manazeti musi byt pfizptisobivi a své cho-

vani ménit podle situace a podle potieb a motivace zaméestnanc.

1.6 Vyznam motivace ve sfére prace

Existuje mnoho tivah o motivaci pracovnikii a maji velky vyznam jak v teorii tak i v praxi.

O vyznamu motivace rozhoduje fada faktorti a to pfedevsim:

e Lid¢ a lidské chovani jsou podstatnou soucasti organizace. Bez jejich respektovani
by zlstalo chapani organizaci jen fragmentem. Konkrétnéji feeno, pro pieziti or-
ganizaci je nutné, aby se lidé rozhodli do nich vstoupit, ztistat v nich po urcity cas,
ulohy které na né¢ budou pfenaSeny, vykonavat pfiblizné piedvidatelnym zpiisobem,

a kromé¢ toho také jednat tvofive, spontann¢ a inovacne.

e Me¢énici se podminky prostiedi, zvysend mezinarodni konkurence, intenzivnéjsi tlak
odbori a podobné faktory nutné¢ vedou organizace ke zvySovani vykonnosti a efek-
tivity. Tento ukol je z ¢asti spojen se schopnosti motivovat ptislusniky organizace,

aby do prace vkladali svou kvalifikaci a cilevédomé ji vyuzivali.

e Moderni technicky vyvoj, zavadéni vypocetni techniky do kancelarské prace, in-
tenzivnéj$i vyuzivani mikroprocesori ve vyrobé. To vSechno vede v jednotlivych
oborech k odklonu od automatizace a k vyrazné celostné orientovanym pracovnim
mistim. Ta se ve vét§i mife nez diive fidi samoregulaci a vlastni odpovédnosti pra-
covnikd, ktefi na nich pracuji. Otazky motivace, napiiklad pfipravenost prevzit
zvySenou odpovédnost, vyuzit ziskanou kvalifikaci, hraji na téchto pracovistich

velkou roli.
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1.6.1 Klasifikace motivace k praci
e Ekonomické odmény — plat, socialni vyhody, pravo na diichod, materialni vyhody a
zajisténi (materialni pojeti).
e Vnitini uspokojeni — vyplyva z povahy vykondvané prace, zajmu o praci a z osob-
niho riistu a rozvoje (osobni pojeti).

e Socialni vztahy — pratelstvi, prace ve skupiné, touha po sdruzovani, prestizi a zavis-

losti (vztahové pojeti). [3]

1.7 Motivacni profil

Motivaéni profil je relativné trvald nebo dlouhodobé orientace jedince. Jednad se o moti-
vacni preferenci jako soucast profilu osobnosti a zaméfeni zivotni zkusenosti cloveéka, kte-
ré se projevi v celkovém ladéni, zaméfeni a skladb¢ vnitinich hnacich sil ¢lovéka. Struktu-
ra motiva¢niho profilu je vicedimenzionalni a skladéa se z dimenzi, které mizeme rozdélit

na nasledujici:
¢ Orientace na dosaZeni uspéchu — orientace na vyhnuti se netdspéchu

Orientace jedince na dosaZeni Usp&chu je z manazerského hlediska vyhodné&jsi, naopak
tendence vyhnout se netuspéchu vede k postoji ,,kdo nic nedéla, nic nezkazi“ a poji s re-

lativni pasivitou jedince a neochotou riskovat.
e Orientace na Gspéch — orientace na vlastni ¢innost a jeji obsah

Jedinec s krajni orientaci na uspéch se drzi hesla ,,uspéch predevsim®, jedinec oriento-

vany na ¢innost pak pfipadny uspéch povazuje za néco piidruzeného, za néco navic.
e Situacni orientace — perspektivni orientace

Jedna se o zaméfeni na aktualni situaci obvykle bez osobnich cili a perspektiv, popft.

jen s kratkodobymi cily oproti zaméfeni se na budoucnost.
e Individualni orientace — skupinova orientace

Pro jedince s orientaci individudlni je pfiznacnd nezdvislost na minéni ostatnich i v pfi-

v w7

pad¢ osob nejblizsich. Jedna se o samostatné a nezavislé jedince, u nichz hrozi az ego-
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ismus. U jedince se skupinovou orientaci mize dochéazet az ke ztotoznéni se s urcitou

skupinou lidi.
e Osobni orientace — neosobni orientace

Jedinec s osobni orientaci déla cokoliv s ohledem na vlastni Uspéch, naopak jedinec
s neosobni orientaci je zamétfen na prospéch druhych a touzi byt prospésny prave jim.
¢ Orientace na ekonomicky tspéch — orientace na moralni uspokojeni

U jedince s orientaci na ekonomicky prospéch budou penize a dalsi materialni hodnoty
na nejvyssich stupnich preferenci. U lidi s orientaci na moralni uspokojeni prevazuji
hodnoty etické a moralni, coz se projevuje i v rozdilnych Zivotnich aspiracich a Zivot-
nim stylu.

¢ Orientace smérem k podniku — orientace smérem od podniku

Orientace od podniku souvisi s odstupem od podnikového déni, pfipadné i s orientaci
na jind socidlni prostfedi. Tato dimenze odrazi individualné rozdilnou potiebu a snahu
identifikovat se s pracovnim zatfazenim, organizaci a podminuje miru a rozsah spole-

censké aktivity a angazovanosti ¢lovéka v organizaci. [9]

1.8 Principy a metody hmotné motivace pracovnikii v organizaci

Hmotné stimulace je silnym motivem pfedevSim pro pracovniky s niz$i zivotni urovni.
S rGstem jejich Zivotni urovné se miZze ménit moZnost uspokojovat stale vySsi potieby.

4

Stimulujici u¢inek hmotné odmény se miize v porovnani s ptisobenim nehmotnych motivii
postupné sniZzovat. Po urcité dobé se mlize snizovat podnécujici u¢inek penéz také u lidi s
orientaci na vysoké materialni postaveni a vysoky zivotni standard. Existuje mnoho metod

a principti hmotné motivace pracovniki a to:
e stimulujici zdkladni mzda a osobni ohodnoceni
e pravidelné zvySovani platu
e cilové odmény a prémie
e podily na zisku

e zaméstnanecké akcie
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o 13, resp. 14.plat
e (hrada ndkladl na zvySovani kvalifikace

e poskytovani osobniho nebo neplacené¢ho volna pii oSetfovani ¢lena rodiny, dopro-

vodu ditéte nebo rodice k 1ékaii
e (hrada nékladl na Zivotni pojiSténi
e Uhrada nakladi na pracovni odév
e pozvani na pracovni nebo slavnostni obéd, resp. veceti

e moznosti tabofeni, vyuzivani podnikového stravovaciho zatfizeni, rekreacniho a re-

laxa¢niho zafizeni, matetské Skolky, jesli apod.,
e vécné dary k Zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci,
e prispévek organizace na feSeni dopravy do zaméstnani a ze zaméestnani

e piispévky na dovolenou, na stravu, na kulturu a sport, na Iékaiskou péci atd. [1]

1.9 Principy a metody nehmotné motivace pracovnikii v organizacich

Nehmotna motivace neni kvantitativné méné i€¢innym motivacnim néstrojem nez stimula-
ce hmotna. Mnozi lidé preferuji nehmotné stimuly, které maji Sir§i zab¢€r, jsou rozmanité;-
$i, pasobi subjektivng, Gizce souvisi s osobnim zivotem a prozivanim a maji dlouhodob¢;jsi
efekt. Nehmotnd motivace inklinuje vice k vyznavani takovych hodnot v organizacich,
jako je humanita, dobro a krédsa. V souvislosti s timto jsou pomérné zajimava slova Toma-
$e Akvinského .,...Clovék v§ak ma schopnost svobodného rozhodovani a proto je schopen
konat nebo nekonat. Jeho viile se 7idi raciondlnim cilem, tim, co jeho inteligence povazuje
za dobro. To neni nuceni. Donuceni existuje tam, kde se organismus 7idi vnéjsi pricinou.
Clovéek je svobodny, protoze je rozumny, protoze neni fizen zvenct bez viastniho souhlasu a

miize si vybrat mezi prostredky k realizaci dobra nebo cile, ktery utvari jeho rozum. “

Na nehmotnou motivaci existuje mnozstvi nazorii. Motivovat pfitom znamenéd poznat i
nehmotné potieby lidi, jejich Zivotni postoje, cile a vyznavané hodnoty. Nejveétsim pro-
blémem je vSak skute¢nost, ze zivotni postoje jsou u nékterych pracovniku nevyhranéné a

cile nizké, coz se pak odrazi i v jejich vykonech v praci.
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Mezi nejznaméjsi metody a principy nehmotné motivace patii:
e Moznosti a podminky zvySovani kvalifikace a ptistupu k celozivotnimu vzdélavani.
e Ucinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace

e Dobré pracovni podminky vcetné pracovnich pomicek a kulturniho a zdravého

prostiedi
e Dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura
e Preference vlastnich zaméstnanct pfi postupech a pravidelné moznosti postupu.
e Spolecensky vyznam prace, produktt a firmy.
e Vhodna lokalita firmy z hlediska dochazky do zaméstnani a zivotni prostiedi.
e Ud¢lovani pochval a uznani

e Moznosti a podminky pracovniho oddechu po préci atd. [1]
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2 PECE O PRACOVNIKY

2.1 Pojeti a cile péce o pracovniky

vvvvvv

navatel¢ si stile vice uvédomuji, ze jejich uspéSnost a konkurenceschopnost je
v rozhodujici mife zavisla na pracovnich a jejich schopnostech, jejich pracovnim chovani,
jejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli a ze je tedy nutné jim vénovat nalezi-
tou péci.

Péc¢i o pracovniky mizeme rozdélit do tii skupin:

e Povinna péce o pracovniky dand zakony, pfedpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,

nadpodnikové Grovné.

e Smluvni péce o pracovniky dand kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Grovni

organizace

e Dobrovolna péce o pracovniky, kterd je vyrazem personalni politiky, zaméstnavate-

le, vyrazem jeho usili o ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace. [5]

Oblast péce o pracovniky je velmi Siroka a zahrnuje v sobé oblasti, které nelze ani beze

zbytku vyjmenovat. Mezi zédkladni ¢innosti péce o pracovnika miizeme zaradit:
e Pracovni dobu a rezim,
e Pracovni prostiedi,
e Bezpecnost prace a ochranu zdravi,
e Personalni rozvoj pracovnikd,
e Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,
e Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodindm,

e P¢Ci o zivotni prostiedi [3]

U nés bohuzel v posledni dobé dochazelo v organizacich k ur¢itému utlumovani nékterych

aktivit péce o pracovniky, protoze fada téchto aktivit je povaZzovana za vyraz socialistické-
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ho paternalismu. A bohuzel se to odrazi i v zdkonech. Je to obrovska chyba, protoze v ze-
mich s vyspélou trzni ekonomikou se naopak projevuji vyrazné tendence k rozsifovani a

prohlubovani péce o pracovniky.

2.1.1 Pracovni doba a rezim

Pracovni doba urcuje vyuzitelnost pracovnika v praci. Jedna se o to, aby se naSel kom-
promis mezi zajmy zameéstnance a zaméstnavatele. Tato oblast je upravena v zdkoniku
prace. Je zde upravena maximalni délka pracovni doby, rozvrzeni pracovni doby, piestav-
ky v praci a nepfetrzity odpocinek v tydnu a mezi dvéma sménami. Maximalni délka pra-
covni doby ¢ini nejvySe 40 hodin tydné. Tato délka se muze lisit, respektive nalezitym
zpisobem zkracovat u mladistvych mladsich 16 let nebo u zaméstnancii ve sménném ne-
pretrzitém provozu. Zaméstnavatel je povinen poskytnout zaméstnanci prestavku v délce
30 minut na jidlo a oddech nejdéle po ctyfech a ptl hodinach nepietrzité prace. Prestavky
se nezapocitavaji do pracovni doby. Celkova prace piesCas nesmi byt vyssi nez 150 hodin
ro¢né a v jednotlivych tydnech nesmi piekrocit 8 hodin. Nad tento limit lze préci pfescas

pouze dohodnout. [5]

Pokud jde o pracovni rezim, byva urCovan povahou pracovniho procesu,jeho pretrzitosti a
nepretrzitosti. Pretrzity provoz mize byt jednosménny, dvousménny nebo tiismeénny, a to
bud’ celoro¢né nebo sezonné. Sttidani smén se zpravidla provadi v tydennich cyklech (tvz.
prokladané smény, tj. po fadé dni s ranni, odpoledni nebo no¢ni sménou nasleduji dny pra-
covniho klidu). Pfi nepfetrzitém provozu je pracovni doba obvykle rozvrzena nerovnomér-
né. Na jednom pracovisti se zpravidla stfidaji ¢tyfi pracovnici, ktefi jsou navic zastupovani

sttidac¢em, obsluhujicim n¢kolik pracovist’. [5]

Flexibilita umistnéni pracovni doby muize byt dosazena pomoci pruzné neboli klouzavé
pracovni doby. Pracovnik si ur¢i sam zacatek a konec prace. Je uréeno pouze casové jadro,
b&hem jeho musi byt vSichni zaméstnanci na pracovisti. Zaméstnanci si tak mohou ptizpt-

sobovat praci svému individudlnimu rytmu.

Dalsi formou je flexibilita délky pracovni doby. Jde o zkracenou pracovni dobu. Ta je bud’
pravidelna (je urcen pocet hodin denn¢) anebo nepravidelné (pracovnik odpracuje stanove-
ny pocet hodin za urcité obdobi.) v praxi se setkdvame se smlouvou na ro¢ni odpocet od-

pracovanych hodin. [5]
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2.1.2 Pracovni prostiredi

Pracovni prostfedi a jeho skladba, ale i tiroven plisobi na pracovni pohodu, vykon a zdra-
votni stav pracovnika. Pracovni prostfedi je souhrn materidlnich a dalSich (technologie,
organizace prace...) podminek pracovni ¢innosti. Ty jsou utvéafeny faktory fyzikalnimi,
chemickymi, biologickymi, socidlné psychologickymi. Persondlni prace se soustfed’uje

piedevsim na:
e Prostorové reSeni pracovisté
e Fyzikalni podminky prace

e Socialné psychologické podminky prace

2.1.2.1 Povinnosti zaméstnavatele pro vytvoreni pracovnich podminek

Zameéstnavatel je povinen zajistit, aby pracovisté byla prostorové a konstrukéné usporada-
na a vybavena tak, aby pracovni podminky pro zaméstnance z hlediska bezpecnosti, hygi-
eny a ochrany zdravi pfi praci, odpovidaly bezpecnostnim pozadavkiim a hygienickym

limitim na pracovni prostiedi a pracovisté, zejména aby:

e Mistnosti pro praci, chodby, schodi$té a jiné komunikace m¢li stanovené rozmeéry a

povrch a byli vybaveny pro ¢innosti zde vykonavané.

e Pracovisté¢ byla fadné osvétlena, pokud mozno dennim svétlem, méla stanovené
mikroklimatické podminky, zejména pokud jde o objem vzduchu, vétrani, vlhkost,

teplotu a zasobovani vodou.

e Prostory pro osobni hygienu, prevlékani, odkladani osobnich véci, odpocinek a

stravovani zaméstnancti méli stanovené rozmeéry, provedeni a vybaveni.
e Nouzové vychody a dopravni komunikace k nim byli stale volné.
e Ve vSech téchto uvedenych prostordch musi byt zajisSténa pravidelnd udrzba, tklid
a Cisténi. [12]
Na kvalitu pracovniho prostifedi by se mélo pohlizet jiz pii projektovani budov. Je nutné
spojit ucelné uspotfadani z hlediska provozu, ale i podminek lidi. Ne kazdy miize pracovat
v novych modernich budovach, a proto pravé ve starych provozech by méla byt této pro-

blematice vénovana zvysena pozornost. [3]
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Z mych vlastnich pracovnich zkuSenosti mizu konstatovat, Ze na riznych pracovistich a
vruznych organizacich se pracovni podminky v nckolika piipadech neslucuji
s podminkami tak jak by méli byt poskytnuty. I v zahranic¢i jsem se setkala s nedostatkem
mista pro osobni véci nebo toto misto viibec nebylo poskytnuto a pracovnici byli nuceni
své osobni véci nechavat rtizné¢ na pracovisti. Dle mého nézoru je taktéz velkym problé-
mem udrzovani prostor pro osobni hygienu, pokud se toto misto ov§em v nekterych piipa-
dech d& nazvat prostorem pro hygienu. Obcas je realita pracovniho prostiedi skutecné
alarmujici. A je to vazné Skoda jelikoz vyhovujici pracovni prostfedi ma vyznamny vliv na

vykonnost pracovniku.

2.1.3 Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Ze zédkoniku prace vyplyva odpovédnost zaméstnavatele za bezpecnost a ochranu zdravi
pii praci. Zaméstnavatel je povinen provadét opatieni vedouci k odstranéni ptic¢in ohrozeni
Zivota a zdravi zaméstnance. Dodrzovani ptedpist o bezpecnosti prace a ochrané zdravi je
kontrolovano ministerstvem prace a socidlnich véci, respektive ¢eskym tfadem bezpecnos-

ti prace. Hygienické podminky provéfuje hygienicka sluzba. [3]

Zaméstnanci maji pravo na zajiSténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, na informace o
nevyhnutelnych rizikach své prace a na informace o opattenich na ochranu pted jejich pt-
sobenim. Jsou opravnéni odmitnout praci, u niz maji divodn¢ za to, Ze bezprostiedné a

vazné ohrozuje jejich zivot, popt. Zivot a zdravi jinych osob.
Zaméstnanci jsou povinni:

e Dodrzovat bezpe¢nostni predpisy.

e Pouzivat pfi praci osobni ochranné prostiedky a ochranna zatizeni.

e Zucastiovat se Skoleni a vycviku, podrobit se zkouskam z bezpecnostnich predpisit
a lékarskym prohlidkam.
e Nepozivat alkoholické napoje a nezneuzivat navykové latky na pracovistich, nena-

stupovat pod jejich vlivem do prace a dodrzovat stanoveny zakaz kouteni.

e Oznamovat nedostatky a zavad, které by mohli ohrozit bezpecnost nebo zdravi pii

praci a podle svych moznosti se G€astnit na jejich odstraiiovani.
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e Podrobit se vySetieni, zda nejsou pod vlivem alkoholu nebo jinych ndvykovych l4-

tek [5]

2.1.4 Personalni rozvoj pracovniki

PécCe o personalni rozvoj pracovniki je dilezitou ¢innosti, nebot’ kvalita pracovnika piimo
ovlivituje Gspéch organizace. Ptiprava (rozvoj) zahrnuje vychovu , zvySovani kvalifikace,
rekvalifikaci a dal$i vzdélavani pracovnikl. Forma i obsah ptipravy se lisi podle toho, kde
a kym je uskutectiovana (v podnikovych vzdélavacich stiediscich, na pracovisti, v zafizeni

vzdélavacich instituci...), ale také podle toho, jaké skupina pracovnik je Skolena. [3]

Vzdélavani a vytvatfenim podminek pro vzdélavani svych pracovnikli zaméstnavatel pozi-
tivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu na organizaci
apod., nehled¢ na to, ze si formuje pracovni silu v podob¢ ptizpisobené pracovnim ukolim
a zvySuje atraktivitu zaméstnani v organizaci. To vede pfedevsim k efektivnéjSimu ziska-

vani pracovniki a ke snizovani fluktuace. [5]

Pokud jde o personalni rozvoj, je mym ndzorem, ze se jednd o velmi diilezitou ¢ast perso-
nalnich praci. Jelikoz pravé svymi pracovniky se firma prezentuje na vetejnosti. Proto by

mélo byt vynaloZeno znacné usili na rozvoj v oblasti dal§iho vzdélavani zaméstnancti.

2.1.5 Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Pti vykonu prace je zaméstnanciim nabizeno znac¢né mnozstvi sluzeb. Mezi ty nejzéklad-

néj$i mizeme zaradit:

Stravovani pracovnikii — je nejen sluzbou ale ovliviiuje 1 pracovni vykon. Jde
zpravidla o povinnost zaméstnavatele zajistit zaméstnanci kvalitni stravovani

Vv ramci organizace.

e Zarizeni slouZici k osobni hygiené, oddechu a k ukladani osobnich véci pra-
covnika — tyto sluzby vyplyvaji jak ze zdkona tak jsou vyrazem aktivni nebo neak-

tivni péCe zaméstnavatele o pracovniky.

e Zdravotni sluzby — vyplyvaji z tmluvy Mezinarodni organizace prace o zdvodnich

zdravotnich sluzbach a z dalSich zakonu.

e Poskytovani pracovnich odévii a ochrannych pracovnich pomiicek — vétSinou

se jedna o dobrovolnou sluzbu poskytovanou zaméstnanciim



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

2.1.6 Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam

Jde o sluzby socidlniho charakteru o tvz. zaméstnanecké vyhody. Tyto formy odmén ob-
vykle nemaji vazbu na vykon pracovnika. Organizace je jednoduSe poskytuje pracovnikiim
za to, ze jsou jejich zaméstnanci. Jde o u€inny nastroj jak prilakat nové a efektivni pracov-
niky. Jde o sluZzby spojené s vyuzivanim volného ¢asu, sluzby sledujici zlepSovani zivot-

nich podminek zaméstnancti, poradenské sluzby zaméstnancii apod.

2.1.7 Péce o zivotni prostredi

V posledni dobé se ve svété zdlrazituje vyznam péCe organizaci o zivotni prostiedi,
v némz Zziji jejich pracovnici. P&Ci o zivotni prostiedi organizacim vétSinou ukladaji zédko-
ny. Ale krom¢ toho si mnohdy sami uvédomuji, Zze neposkozené piirodni prostiedi

v zdzemi organizace ma vliv na zdravi a spokojenost zaméstnancti a tim i na jejich vykon.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

3.1 Definice pracovni spokojenosti

Spokojenost zaméstnance je ovlivilovana fadou vnitfnich 1 vnéjSich faktorti. Moderni or-
ganizace tuto dimenzi peclive sleduji, protoze vyznamné determinuje chovani jednotlivet i
skupin v organizaci. Pracovni spokojenost je slozitym a bohaté strukturovanym fenomé-
nem a je charakterizovdna formou, kterd je blizké nebo identicka s postojem. Spokojenost

se uzce poji k motivaci, adaptaci a identifikaci — to vSe v kontextu s praci a organizaci. [7]

Dle Majerové [8] je pracovni spokojenost souhrnem vSech projevl pracovnika ve vztahu
k vykonané praci, k pracovnimu zafazeni v organizaci, k profesi, k pracovnim podminkéam,

k rezimu préce, k pracovnimu prosttedi, ke skupiné spolupracovniki a k nadfizenému.

3.2 Cinitelé pracovni spokojenosti

Nejcastéji sledované faktory jsou — prace, plat,pracovni postup, pracovni podminky, nadfi-

zeni a spolupracovnici.
Vyznam a potadi dllezitosti zavisi na okolnostech:
e Specifiky prace v né¢kterych oblastech (Skolstvi, tézky pramysl, zdravotnictvi aj.)

e (Odlisnosti jednotlivych profesi a prostiedi, kde jsou vykonavany (napft. stejny obor

v praxi, ve vyzkumu nebo ve Skolstvi)

e Individudlni zvlastnosti a preference (napt. kladeni vétsiho dlirazu na pozitivni lid-

ské vztahy nez na vysi platu) [7]

3.3 Charakteristika vybranych ¢initeli pracovni spokojenosti

Kazdy pracovnik mé odlisné preference a proto existuje mnoho faktorti, které ovliviuji
pracovni spokojenost. Ve své praci zminim né€kolik k téch kterym ptikladam jistou davku

dulezitosti.
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e Vykonavana prace

Vztah prace a pracovni spokojenosti je slozity. Dulezité je spolecenské ocenéni a prestiz
profese i konkrétni prostiedi. Roli hraje i subjektivni hodnoceni profese a mira identifikace
pracovnika s profesi. Zajimava a rozmanita prace pozitivné ovliviiuje spokojenost. Je dile-
zité zda prace umoziuje samostatné provadéni ¢innosti a rozhodovani a zda poskytuje v

organizaci potfebny socilni status.
e Podminky prace

Fyzikalni podminky (hluk, prasnost, vlhkost vzduchu, osvétleni, vibrace aj.) ovliviiuji cel-
kovou pohodu na pracovisti a vytvateji jeji standart. Nékteré podminky lze upravit,jiné ne,

protoze jsou soucasti vykonu dané profese (napf. teplota v hutich)
e Mazda nebo plat

finan¢ni ohodnoceni ptsobi jako silny faktor nespokojenosti, pokud je vnimano jako ne-
ptiznivé. Pro n€které pracovniky je dominantni veli¢inou a miize byt soucasti jejich osobni

prestize a vysoce postavenou hodnotou.
e Pracovni postup

Znalost moznosti kariérového rlstu zna¢né ovliviiuje pracovni motivaci, na pracovni spo-
kojenost ma vliv velmi diferencovany. Postup na zakladé pracovnich vysledkt je cenén vic
a prozivan jinak, nez postup na zaklad¢é odslouzenych let. Oceniovédno je vice zaujeti mo-

censké pozice a s ni spojené statusové symboly nez sama vyse platu. [7]

3.4 Metody pro zjiStovani pracovni spokojenosti

Jendou z nejvhodnéjsich metod na zjiStovani pracovni spokojenosti je dotaznikové Setfeni.
Tento systém pruzkumu pomoci dotaznikii miizeme pouzit pfi zjiStovani nasledujicich

skute¢nosti:
o Ziskani konkrétnich informaci o preferencich pracovnikd.

e Ziskani nazoru na hodnoceni prace, na systém odménovani a fizeni pracovniho vy-

konu.

e Upozornéni na pfipadné problémové oblasti.
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e Diagnostikovani pfi¢in jednotlivych problémi.

Pomoci dotaznikového Setieni podrobné zjistujeme hodnotici vztah pracovniku k profesi a
k faktorim, které ovliviiuji spokojenost. Respondent vyjadfuje sviij vztah a jeho intenzitu

pomoci skal.
Existuji 4 metody ke zjist'ovani pracovni spokojenosti:

e Pouziti strukturovanych dotazniku — jedna se o standardni seznam otazek k nimz

jsou k dispozici jakési normy, se kterymi lze vysledky porovnavat.

e Pohovory - vétSinu se jednd o pohovory zalozené na otdzkéach s ,,otevienym kon-

cem*, ve kterych se Casto ptebiha od tématu k tématu.

e Kombinace dotazniki a pohovorii — idedlni metoda pro ziskani kvantitativnich

udaju ziskanych z dotazniki a kvalitativnich tidaji ziskanych z pohovort.

e Pomoci specificky vytvorenych skupin zainteresovanych zaméstnanci — jedna
se o reprezentativni vzorek, u kterého se ziskdvaji nazory a postoje. Dilezitymi

charakteristikami je tvofivost a divéryhodnost.
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4 MOTIVACE VE VZTAHU K PRACOVNI VYKONNOSTI

4.1 Vliv motivace na pracovni vykonnost

Zajistit vysokou produktivitu vykonu prace vyzaduje uvédomit si jeji charakter a pozadav-
ky s tim spojené. A zajistit management pracovnich ¢innosti s ptihlédnutim k humanitnimu

charakteru prace.

Motivacni plisobeni manaZzerii na zvySovani pracovni vykonnosti ¢lovéka je €inné pouze

tehdy kdyz:
e Pracovnik je pfesvédcen Ze cile pracovni ¢innosti jsou dosazitelné jeho individual-
nim asilim.
e Pozadovana pracovni vykonnost je odméenovana k jeho spokojenosti.
e Dosazena odména mu umozni uspokojit urcitou, jim pocitovanou potiebu.

Zajistit vysokou produktivitu vykonu prace ve firm¢ a dosahovani vysoké urovné pracovni
vykonnosti kazdym jejim pracovnikem vyzaduje uvédomit si charakter prace a pozadavky
s timto charakterem spojené. Pfedevsim pozadavky na zajiSténi ti€elnosti a efektivnosti pfi

provadéni vSech podnikatelskych aktivit firmy. [6]

Studie vypracované na toto téma potvrdily, Ze existuje vztah mezi moralkou zamé&stnanct a
ziskovosti. Nizka moralka = nizky profit a naopak. Pracovnici, ktefi jsou spokojeni se svou
praci a se zaméstnavateli logicky pracuji 1épe a efektivnéji nez ti nespokojeni. Podle vy-
zkumt provedenych Gallupovym Institutem bylo potvrzeno, Ze zastaralé motivacni meto-

dy zaloZené na finan¢nich a nefinan¢nich benefitech neptsobi dlouhodobé.

Mise a vize kterou manazefi vytvaii musi vyzafovat ochotu spole¢nosti spolupracovat
s kazdym zaméstnancem, musi naznacovat, Ze na kazdém jednotlivém pracovnikovi zalezi,
a ze neni jen smyslenkou ,,t€ch nahote“. Lidé si musi uvédomit, ze na nich firm¢ zalezi.

[14]

4.2 Zpisoby motivace vedouci ke zvySeni pracovni vykonnosti

Existuje mnoho zpisobi jak své pracovniky motivovat k co nejlepSim pracovnim vyko-
nim. Také se jedna a o velmi dulezity faktor konkurenceschopnosti organizace, proto by

mu méla byt vénovana dostateCna pozornost. Tyto systémy motivace by se méli v prvni
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fad¢ posuzovat podle motivacnich efektii (zisky), které je nutno poméfit s jejich financni a

administrativni naro¢nosti (naklady) Ucinnost motivac¢niho efektu zavisi na:

e Adresnosti odménovani — ¢im vice je odména provazana s vysi osobni snahy a
kvality vystupt, tim lepSich vysledki je mozné dosdhnout. Pokud je odména za
kvalitni préci jednotlivce proporéné rozdélena mezi vSechny ¢leny dané organizace,

pak je motivace ke kvalitnimu vykonu nizka. [13]
e Jeho vztahu s kvalitou vystupii — vySe odmény by méla odrazet ndklady vyroby.
e Na transparentnosti financovani (hodnoceni)

Vzliv ptiznivého plisobeni motivace na pracovni vykon je nevyvratitelny.






II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE SLOVACKO SUS

5.1 Zakladni udaje o spolecnosti a jeji historie

Cesty jsou odnepaméti podminkou rozvoje spolecnosti a nezbytnym piedpokladem Zivota
ve viech oblastech. Piedchiidce dnesni SUS Slovacko s.r.o., hledejme vroce 1963.
V tomto roce bylo rozhodnuto o ziizeni rozpoctovych organizaci okresnich sprav a udrzeb
silnic, které byli fizeny okresnimi narodnimi vybory. Péce o silni¢ni majetek, jeho sprava
udrzba i opravy, byli oddéleny od praci jako je modernizace, rekonstrukce a dalsi stavebni
¢innosti. Postaveni silni¢ni sité bylo v této dobé upraveno zdkonem o pozemnim komuni-
kacich €. 135/61. Ze zékona vyplynuly i zékladni povinnosti Okresnich sprav silnic, jejich

odpovédnost za sjizdnost, povinnost provadét dozor a zajistovat ochranu silnic.

V roce 1990 doslo ke zméng. Rizeni okresnich Sprav silnic, které doposud vykonavaly
Nérodni vybory, pfevzalo ministerstvo dopravy. Timto krokem se Spravy a Udrzby silnic

staly ptispévkovymi organizacemi.

Sprava a udrzba silnic Slovacka, s.r.o., byla zaloZena jedinym spolecnikem Zlinskym kra-
jem dne 17.9.2003 zejména pro ucely udrzby a opravy silnic, jejich soucasti a ptislusenstvi
na Uzemi Zlinského kraje se zaméfenim na provadéni béznych prohlidek a nésledné od-
strafiovani zjiSténych zavad a zplisobenych Skod, zmiriiovani zédvad ve sjizdnosti silnic
v zimnim obdobi a zabezpecovani dispecersko-zpravodajské sluzby. Déle pak pro ucely

uvedené v predmétu podnikanti tj:
e Poskytovani technickych sluzeb
e Provadéni staveb jejich zmén a odstraiiovani
e Velkoobchod

e Silni¢ni motorovd doprava nakladni vnitrostatni — provozovana vozidly do 3,5 t

celkové hmotnosti a provozovana vozidly nad 3,5 t celkové hmotnosti
e Opravy silni¢nich vozidel
e Opravy pracovnich stroji
e Technické ¢innosti v doprave

e Specializovany maloobchod
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Dne 8.12.2003 byla spole¢nost zapsana do obchodniho rejsttiku. Obchodni nézev spolec-

nosti zni:
Sprava a udrzba silnic Slovacka, s.r.o

V dnesni dobé¢ je v médiich postaveni sprav a udrzeb silnic vétSinou zesmésnovano, malo
kdo si totiz uvédomuje, Ze 1 tato prace ma své uskali. A v nékterych ptipadech si vyzaduje
i dostate¢nou davku jak kvalifikace tak odvahy. Jen malo ktery ¢loveék by se v noci chtél
poustét do témet nesjizdného terénu aby upravil vozovku pro potfeby fidicii. Prikladem je
tteba uprava terénu v Bilych Karpatech, které¢ jsou chranénou krajinnou oblasti z ¢ehoz
plynnou jistd omezeni v udrzbé vozovek. Podle mé, si lidé ktefi vykonavaji tuto praci za-

slouzi nalezity respekt tak jako jina povolani.

5.2 Organiza¢ni struktura

5.2.1 Vedouci zaméstnanci spole¢nosti

Vedouci funkce, do kterych jednatel spole¢nosti jmenuje zaméstnance v souladu se zako-

nikem préce jsou funkce:
e Reditel spole¢nosti
e Naméstek useku

Vedouci zaméstnanci, ktefi jsou povéfeni vedenim na jednotlivych stupnich fizenich, jsou
opravnéni stanovit a ukladat podiizenym zaméstnanciim pracovni ukoly, organizovat, fidit

a kontrolovat jejich praci a davat jim k tomu Gcelu zavazné pokyny.

5.2.2 Clenéni na useky
Organizacni slozku spolecnosti tvoii tfi hlavni tseky a to:
1. Usek Feditele

Naplii ¢innosti useku — Usek zajistuje zejména personalni agendu firmy, pracovni agendu,
bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, ochranu Zzivotniho prostfedi, zaddvani vetfejnych

zakazek, ptiprava vetejnych zakéazek, kontrola jakosti,aj.

2. usek vyrobni
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Naplii innosti useku — organizaci a planovani Udrzby a opravy silnic a mostl, béZnou
letni a zimni Gdrzbu silnic a operativni odstrafiovani zavad ve sjizdnosti, provoz podnikové

dopravy jeji mechanizace a provoz opraven, ptiprava vetejnych zakdzek, aj.
3. usek ekonomicky

Naplii ¢innosti useku — komplexni ekonomické fizeni organizace, planovaci ¢innosti or-
ganizace, fizeni informacéni soustavy,evidenci Gcetnictvi, financovani a pokladni sluzbu,

skladové hospodareni, ekonomika prace, aj.
Prehled vykonnych jednotek organizace
Stiedisko Uh. Hradisté

Sidlo: JaroSov ¢. 514, 686 11 Uh. Hradisté
Predmét Cinnosti: letni a zimni udrzba
Stiedisko Uh. Brod

Sidlo: Prakticka ¢.929, 688 01 Uh. Brod
Predmét Cinnosti: letni i zimni drzba
Stiedisko Bumbalka

Sidlo: Bumbalka KU Stupala

Predmét ¢innosti: zemni udrzba

Stiedisko Rasova

Sidlo: Rasova KU Komiia

Pifedmét ¢innosti; zimni adrzba

5.3 Personalni politika

Cilem personalni politiky spolec¢nosti je vybér a ovliviiovani pracovnikli k dosahovani ma-
ximalnich vykoni. Je skuteénosti, ze SUS Slovacka s.r.0., ma kolektiv pracovnikii stabili-
zovany a v podstaté beze zmén plisobi jiz n€kolik let. Pfitom dosahuje solidni vysledky v
oblasti trzeb a vytvafeni zisku. Personélni pracovnici vybiraji zaméstnance s velkou pozor-

nosti, vhledem k tomu, ze jde mnohdy o opravdu narocnou a odpovédnou praci je to neo-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 36

pomenutelné. PotéSujicim faktem je, Ze spolecnost vychdzi vstiic svym zaméstnancim
pokud se jedna o zvySovani kvalifikace a studium. Dle mého ndzoru, ale to co zaméstnan-
cim schazi k jejich snaze a motivaci se dale vzdélavat je pravé vhodny motivacni program.
Timto chei fict, Ze Girovenh motivace v organizaci je opravdu nizka. OvSem musime brat
v potaz to, e spole¢nost SUS Slovacka neni jen klasickou vyrobni organizaci. Je organi-
zace, ktera byla diive spravovana uzemné samospravni jednotkou a to narodnim vyborem.
Proto, je dle mého ndzoru obtizné vytvofit pro pracovniky takové motivacni prostiedi které
by jim vyhovovalo. Ale ani této skutecnosti se vedeni spolecnosti nezaleklo, a snazi se
vSemi silami tuto oblast nepodceiiovat a vyvijet podminky pro pfinosnou motivaci svych

zaméstnancu.
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6 SOUCASTNY STAV MOTIVACNIHO SYSTEMU V SUS
SLOVACKO

6.1 Motivacni program

V fizeni jakéhokoliv podniku je velmi diilezité vénovat pozornost pravé motiva¢nimu pro-
gramu. V motivacnim programu se jedna o to jak pfistupovat k vedeni pracovniki, jak je

motivovat a podnécovat k rozvoji aktivity, jak je hodnotit za odvedenou praci, aj.

I SUS Slovécka s.r.o., neni vyjimkou a ma sviij vlastni motivaéni program. Je snaha ho
neustale vylepsovat, kdyz népln prace jednotlivych pracovnikl je nesmirné Siroka a sklada
se z n¢kolika desitek ¢innosti od nejjednodussich praci az po opravdu kvalifikované prace,
které predpokladaji presné dodrzovani technologickych postupti. V tomto prostedi je vel-
mi slozité vytvofit optimalni motivacni program zaloZeny na vazbé¢ ,,vykon a odména za
vykon®. Pouze pti vykonu urcitych praci (jarni uklid, znaeni vozovek) jsou pracovnici
motivovani tkolovymi odménami. Princip odménovani spociva v tarifni mzde a pohyblivé
prémii. Je provéteno, Ze postupem Casu se z pohyblivé prémie stava prémie nepohybliva,
kterd se méni pouze pii prestupku pracovnika. Tarifni mzdu a méfeni prémii doplituje
ctvrtletni prémie za vytvoreni zisku. Mzdové formy jsou dopliiovany odménami, které jsou
uplatnovany ptredevsim v zavéru roku pii predpokladaném splnéni ukazatelti roku. Dale
pak organizace poskytuje rizné formy piiplatkli ke mzd€. A to napft. piiplatek za praci pies
Cas, za praci ve svatek, za praci v noci, za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi,

ptiplatek za fizeni a také odménu za pracovni pohotovost.

Pozitivni piisobeni motivace dle vedeni v SUS prakticky neexistuje, piestoze pokusy jsou

neustale opakovany.

6.2 Zaméstnanecké vyhody
Mezi zaméstnanecké vyhody které spolecnost poskytuje patii napt

Prispévek na stravenky — zde se jedna o podle mé vyraznou ¢astku, kdy zaméstnavatel hra-

di 58 K¢ a pracovnik 12 K¢.

Spolecnost poskytuje taktéz prispévek pro kazdého zaméstnance na zivotni pojisténi.
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Pokud je pracovnik ¢lenem odboru, ziskdva narok na piispévek na kulturni pfedstaveni,

dale pak permanentku na fotbalova utkéni.

Dale spolecnost vyplaci takzvané odmény z vérnost a to po 20, 25,30 a 35 letech kdy pra-

coval u spolecnosti.Jednd se o ¢astku od 4000 az po 5500 K¢
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

7.1 Predmét vyzkumu

Piedmétem mého vyzkumu bude zkoumat spokojenost zaméstnancti SUS Slovacko - Uher-
sky Brod, za G¢elem nalezeni vhodnych moznosti motivace které povedou ke zvySeni pra-
covni vykonnosti a taktéz k vyssi spokojenosti zaméstnanci. UZ vySe jsem zminovala, ze
spokojenost nasich zaméstnanct je hlavni kli¢ k prosperité podniku. A jejich vykonnost se

odviji od jejich spokojenosti.

7.2 Cil vyzkumu
Mezi cile této bakalarské prace patii:
e Analyzovat sou¢asny stav motivace a spokojenosti zaméstnanctt SUS Slovécko

e Poté na zdkladé vysledki analyzy vyslovit moznosti, kterymi se ptispéje jak ke

zvyseni spokojenosti zaméstnancii tak ke zvySeni pracovni vykonnosti.

7.3 Struktura a obsah dotazniku

e Obsah dotazniku

Dotaznikové Setfeni je zaméfeno zejména na zjiSténi stavu spokojenost zaméstnancti a mo-

tivace. V dotazniku je uvedeno celkem 13 otdzek. A je rozdélen do nékolika dilezitych

oblasti.
A to:
% Celkova spokojenost otazky 1,2
s Pracovni podminky otazky 3.,4,5
+  Hmotna odména a benefity otazky 6,7,8,10
s Kariérovy rust otazka 9

+  Zakladni udaje respondentt otazky 11,12,13
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e Struktura dotazniku
Na uvodni strance se respondentim ptedstavuji a uvadim divody dotaznikového Setieni.
Taktéz zdlraznuji dilezitost jejich pravdivého vyjadieni. Uvadim, ze dotaznik je anonym-
ni a Ze jeho vyhodnoceni a zpracovani je pouze v mé rezii. Taktéz respondentim dékuji za
jejich spolupraci.

e Hilavni ¢ast
V hlavni ¢asti jsou uvedeny otazky vénovany zjisténi spokojenosti a motivace pracovnikli
organizace. V dotazniku je vyuzito otdzek s uzavienou formou a je také vyuzito hodnoceni
ve Skalové stupnici. Snazim se o co nejjednodussi formu, ktera nezabere mnozstvi ¢asu, a
zaroven bude vystizna. Na otazky budou s uzavienou formou jsou k dispozici tyto odpove-
di:
Ano
SpiSe ano

SpiSe ne

< K X

Ne

7.4 Prubéh dotaznikového Setireni

Pribéh dotaznikového Setfeni probihal v casovém intervalu 5 pracovnich dni, kdy méli
zaméstnanci moznost vyplnit své dotazniky a také moznost smétovat své dotazy piimo ke
mné. VSechny zaméstnance jsem ujistila, Ze se jedna o anonymni dotaznik a pozadala je o
jejich pravdivé vyjadieni.

Z celkového poctu 24 vydanych dotazniki, nebyly 4 dotazniky vraceny k posouzeni.
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7.5 Analyza vysledkt dotaznikového Setfeni

Zdkladni udaje respondentii

Jako prvni jsem se rozhodla zpracovat data o zakladnich udajich respondentt. A to kvili

vetsi prehlednosti a vétsi mife informovanosti.
e Otazka €. 11: Pohlavi pracovniku

Z celkového poétu dotazovanych zaméstnancti SUS Uhersky Brod, je struktura nasle-
dujici: 19 muzi,1 zena. Na vysledku je vidét, Ze prace pro zeny v této organizaci je
velmi vyjimecnd. Vysledek odpovidé druhu préce, jde o praci velmi naro¢nou a vhod-
nou pouze pro muze. Zeny v této organizaci pracuji na Girovni fizeni. Uvedené hodnoty

obsahuje Graf ¢.1.

Struktura respondentii dle pohlavi

Graf ¢.1 Struktura dle respondentu dle pohlavi

e Otazka ¢. 12: Vék

Co se tyCe veku, tak stoupa aumérné s poctem dotazovanych zaméstnanct v urcité vékové
skupiné. Coz neni zrovna pozitivnim jevem. Ukazuje to na skutecnost, ze mladi nemaji

v

zajem vykonavat tuto praci. Nejsilngjsi je skupina dotazovanych pracovnikl starSich 50
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let. Naopak jak je vidét podnik nedisponuje zaméstnanci mladsimi 25 let. Zjisténé skutec-

nosti znazoriuje graf ¢.2.

Rozdéleni zaméstnancu dle véku

O zaméstnanci

<25 25-37 let 38 -50 let >50

Graf ¢.2 Rozdeéleni zaméestnancii dle veku

e Otazka ¢. 13: Jak dlouho pracujete v podniku

V grafu ¢. 3 mizeme vidét, Ze za posledni rok byl pfijat pouze jeden zaméstnanec z dota-
zovanych. Nejvétsi skupinu pak tvoii pracovnici s délkou pracovniho poméru 5 — 10 let a
vice nez 10 let. Tahle skutecnost miize hovoftit o tom, Ze bud’ si na své pracovni pozici uz

zvykli, a nehodlaji ji ménit. A nebo jsou relativné spokojeni s praci, kterou vykonavaji.
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Délka pracovniho poméru

>10 let |7
5-10 let |7
1 O zaméstnanci
1-51let 5
<1rok 1
0 2 4 6 8
<1rok 1-51let 5-101et >10 let
O zaméstnanci 1 5 7 7

Graf ¢.3 Délka pracovniho poméru

Celkova spokojenost
e Otazka ¢. 1. Jak jste celkové spokojen s praci kterou vykonavate?

Graf ¢.4 ukazuje, Ze vétSina respondentll je celkové se svou praci spokojena. Nejcetnéjsi je
odpovéd’ Spise ano a to se 45% a jako druhd je odpovéd” Ano kterou volilo celych 40%
respondentli. Urcité neni zanedbatelné, Ze celych 5% respondentl je se svou praci nespo-
kojeno, a zbyvajicich 10% uvedlo odpovéd’ Spise nespokojen.Tento poznatek by mél vést
k zamysleni jak docilit co nejvyssi spokojenosti svych zaméstnancti s jejich praci. Jak uz

totiz bylo feceno nekolikrat, spokojeni zaméstnanci jsou nejvetsim bohatstvim firmy.
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Celkova spokojenost s vykonavanou praci

5%
10% > 40 O Ano
° B SpiSe ano
O SpiSe ne
45% B Ne

Graf ¢.4 Celkova spokojenost s vykonavanou praci

e Otazka ¢. 2. premySlel/a jste, Ze v nejbliz§i dobé zménite zaméstnani?

Z grafu ¢€.5 je patrnd alarmujici informace. Ukazuje, Ze celkem 4 ze 20 respondentli uvazuji
o zmén¢ zaméstnani a 7 respondenti uvedlo odpovéd’ SpiSe ano. Z ¢ehoz plyne, ze tato
skute¢nost by mohla mit nasledky v budoucnosti podniku. Potésujici je, ze alespon 9 z 20
respondentli 0 zméné zaméstnani s nejvetsi pravdépodobnosti neuvazuje. Je velmi dalezité

motivovat pracovniky vhodnym zplisobem za ¢elem snizovani fluktuace.
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Uvaha o zmé&né zaméstnani
Ne 6
SpiSe ne 3
7 O zaméstnanci
SpiSe ano 7
Ano 4
I I I
0 2 4 6 8

Graf¢.5 Uvaha o zméné zaméstnani

Pracovni podminky na pracovisti
e Otazka ¢. 3. Jak jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

V otazce spokojenosti s pracovnim prostiedim se kladné vyjadrila vétSina respondentd.
Celkem 55% z nich odpovédé€lo SpiSe ano Uplnou spokojenost uvedlo 15% respondentt.
Co se ty¢e nespokojenosti, ani tyto idaje nejsou zanedbatelné vzhledem k tomu, Ze plnych
20% tazanych je nespokojeno s pracovnim prostiedim a 10% dotazovanych pracovnika

uvedlo jako odpoveéd’ Spise nespokojen. Uvedené hodnoty ukazuje graf ¢.6.
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Spokojenost s pracovnim prostredim

20% 15%

10%

55%

O Ano B SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Graf ¢.6 Spokojenost s pracovnim prostiedim

e Otazka ¢.4. mate k dispozici vSechny nezbytné nastroje/prostiedky k dosaZeni

dobrého vykonu?

Otazka €. 4 téz spadad do oblasti pracovnich podminek. V grafu ¢.7 je znazornéno minéni
respondentli zda maji k dispozici vSechny nezbytné nastroje ¢i prosttedky k vykonu své
prace. Je patrné, ze ptesné polovina dotazovanych je spokojena a spiSe spokojena se stava-
jici situaci. A naopak druhd skupina by je ve stejné mife spiSe nespokojena a nespokojena
zcela. Je povinnosti zaméstnavatele poskytnout pracovnikovi vse potiebné pro jeho $pic-

kovy pracovni vykon. I od tohoto faktoru se odviji celkové vykonnost firmy.
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Disponibilita nezbytnych nastroji na pracovisti
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Graf ¢.7 Disponibilita nezbytnych nastroju na pracovisti

e Otazka €. 5 je na VaSem pracovisti dostatecné zajiSténa bezpec¢nost prace a

ochrana zdravi?

Vice jak polovina respondentl se k této otdzce vyjadrila kladn€. Coz je jisté potéSujici
okolnost. Ale potad je tu velka ¢ast dotazovanych pracovniki ktefi takovy ndzor nesdileji.
Vzhledem k divodu, ze 45% odpovédi je negativniho charakteru. Je pro organizaci tento

vysledek signalem k napravé souc¢asného stavu. Urcité hodnoty ukazuje graf €. 8.
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Dodrzovani bezpe¢nosti prace a ochrany
zdravi

10%

25%

20%

O Ano B SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Graf ¢.8 DodrZovani bezpecnosti prdace a ochrany zdravi

Hmotna odmeéna a benefity
e Otazka ¢. 6 Jste spokojen/a s vySi platu?

Otazka €. 6 se tykala spokojenosti zaméstnancti s jejich vysi platu. Podle zjisténych hodnot
které jsou viditelné v grafu ¢.9, je zietelné ze vétSina dotazovanych pracovnikl je s vysi
platu nespokojena. CoZ podle mého ndzoru neni nic zase tak prekvapujiciho. Pouze 5 re-
spondentt z celkového poctu dotazovanych vyjadtilo, ze je spiSe spokojeno se svym pla-
tem. Ostatni respondenti jsou spiSe nespokojeni a nebo zcela spokojeni. Je jiz téméf pravi-
dlem, Ze vétSina zaméstnanci je nespokojena s vysi svého platu. A to v prevazné pokud jde

o delnické profese, jako je 1 v tomto piipadé.
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Spokojenost s vysi platu
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Graf ¢.9 Spokojenost s vysi platu

o Otazka ¢. 10 jste spokojen/a se sou¢asnym zptisobem odménovani, které Vam

organizace nabizi?

Nespokojenost se sou¢asnym zpusobem odménovani vyjadiilo plnych 10 pracovniku z
dotazovanych. Podle m¢ je tato skutecnost v ptimé vazb¢ na spokojenost s vysi platu. Kde
taktéz byla vétSina odpovédi negativni. Z dotazovanych ani jeden neuvedl spokojenost se
souCasnym stavem odménovanim. Pouze 7 respondenti je Spise spokojeno. Ostatni hodno-

ty jsou ukdzany v grafu ¢.10.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 50

Spokojenost se zptisobem odménovani
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61 @ zaméstnanci
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Graf ¢. 10 Spokojenost se zpiisobem odménovani

e Otazka €. 7 je mnoZstvi firmou nabizenych benefiti dostatecné?

Z vysledku ktery vidime v grafu ¢.11 mizeme konstatovat, Ze mnozstvi benefitd nabize-
nych organizaci je podle dotazovanych zaméstnanci nedostate¢né. Prevladaji negativni
odpovédi ne a spise ne nad odpovéd'mi kladnymi. Z celkového poctu respondentii se pouze

5% vyjadrilo kladné k této otazce. Za to nespokojenych dotazovanych je celych 40%.
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Vyhovuje Vam mnoZstvi nabizenych benefiti?

5%

40%

40%

15%
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Graf ¢.11 Vyhovuje Vam mnozstvi nabizenych benefitii

e Otazka ¢. 8 Jakym firemnim vyhodam a benefitiim byste dal/a pfrednost?

Vzhledem ke Skalovému hodnoceni této otazky jsem se rozhodla ke kazdému benefitu vy-
tvotit vlastni graf pro lepsi viditelnost preferenci. Jedna se celkem o 10 grafii preferenci
respondentli. Kazdy druh firemni vyhody byl hodnocen stupném dilezitosti. A to ¢iselnym

zpisobem kdy ¢.1 — nejméné dulezité az ¢.5 — nejvice dulezité.

1. Prispévek na dovolenou, lazné atd.

V grafu ¢.12 mizeme vidét, ze pro 7 respondentt z celkového poctu dotazovanych je prave
tenhle benefit velmi dilezity. Jde o zaméstnaneckou vyhodu, kterou dle mého nédzoru oceni

hlavn¢ zaméstnanci ktefi maji rodinu a déti.
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Prispévek na dovolenou, lazné, atd.
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Graf'¢. 12 Prispévek na dovolenou, lazné, atd.

2. Nakup v lékarnach a optikach
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Graf¢. 13 Ndakup v lékdarnach a optikach
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3. Rehabilitace a masaze

Jsem celkem piekvapena jak respondenti reagovali na tento benefit. 8 dotazovanych pova-
Zuje ptispévky na rehabilitace a masaze jako nejméné dilezité. Mym ptedpokladem bylo,
ze pracovnici budou mit zajem, vzhledem k povaze a narocnosti prace kterou vétSina

z nich vykonava. Dalsi tdaje k porovnani nabizi graf ¢.14.

Rehabilitace a masaze
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0 2 4 6 8 10

pocet zaméstnanci

Graf ¢. 14 Rehabilitace a masaze

4. Prispévek na obédy

Prispévky na obédy ve formé stravenek jsou velmi oblibenou formou zaméstnaneckého
benefitu. A dovolim si tvrdit, Ze v dne$ni dobé jsou uz téméi povinnosti pro kazdého za-

méstnavatele.

I ve vysledku grafu ¢.15 mizeme vidét, Ze je tento benefit dotazovanymi zaméstnanci bran
jako velmi dilezity a nenaSel se ani jeden zaméstnanec ktery by ho povazoval za nedilezi-
ty. Je velmi potésujici, Ze spoleénost SUS Slovacko si uvédomuje diileZitost tohoto bene-
fitu a pracovnikiim ho plné poskytuje. A to ve fromé stravenek v hodnoté 70 k¢ na, které

zamestnanci prizpivaji opravdu znacnou castkou.
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Prispévek na obédy
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Graf ¢. 15 Prispévek na obédy

5. Prispévek k Zivotnimu jubileu

Dalsi forma benefitu, ktera je povazovana za potiebnou formu motivace zaméstnanct, uka-
zuje jim, ze zamé&stnavateli na nich zalezi. Zalezi jen na zaméstnavateli jakou formu zvoli,
muze jit jak o penézni dar ¢i o dar hmotné povahy. V grafu ¢.16 miizeme pozorovat vysle-
dek dotazovani. Kdy pouze jeden respondent povazuje tento druh zaméstnanecké vyhody

za nejmén¢ dilezitou.
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stupen dulezitosti

Prispévek k Zivotnimu jubileu
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Graf ¢.16 Prispevek k Zivotnimu jubileu

6. Prispévek na dopravu

Graf ¢.17 znazornuje nazor respondentll co se tyce prispévku na dopravu do mista zamest-

nani.

pocet respondentii

i
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Prispévek na dopravu

O zaméstnanci

1 2 3 4 5

stupen dileZitosti

Graf ¢.17 Prispevek na dopravu
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7. Vstupenky do fitness center a sportovist’

Graf ¢.18 zobrazuje zajem respondentll o ptispévky na vstupné do fitness center, plavec-

kych bazéni aj.

Vstupenky do fitness a sportovist’

O zaméstnanci

stupen dulezitosti

o
N

4 6

@
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Graf ¢.18 Vstupenky do fitness center a sportovist

8. Vstupenky na kulturni udalosti

Vstupenky na kulturni udalosti
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Graf ¢.19 Vstupenky na kulturni udalosti
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9. Penzijni pFripojiSténi
Pokud jde o penzijni pfipojisténi, mtizeme sledovat, ze zdjem zaméstnancii je opravdu vy-
soky. Vzhledem k tomu, Ze 14 respondentd tuto variantu ocenuje nejvysSim zpusobem, je
patrné, ze tomu to benefitu je vhodné vénovat pozornost. Z mého pohledu je velmi zadouci
tento druh zaméstnanecké vyhody svym pracovnikiim poskytovat. Vysledné hodnoty mi-

Zeme pozorovat v grafu ¢.20.

Penzijni pripojisténi

O zaméstnanci

stupen dileZitosti
w
u
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Graf ¢.20 Penzijni pripojistent

10. Zivotni pojisténi
Dalsi obdobnou formou benefitu je ptispévek na Zivotni pojisténi. To uz se setkalo s nizsi

podporou respondenttl, ale stale hraje urcité¢ dilezitou roli v trendech zaméstnaneckych

vyhod. V grafu ¢.21 mizeme pozorovat vysledek dotazovani v piipadé této otazky.
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Zivotni pojiSténi
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Graf ¢.21 Zivotni pojisténi

Jako nejvice dileZité benefity oznacili respondenti pfispévek na penzijni pfipojiSténi, pii-
spévek na dopravu do mista pracovisté a také prispévek k zivotnimu jubileu a samoziejmé
ptispévek na stravu, ktery by ovSem dle mého nazoru uz nemé¢l byt bran jako benefit nybrz
jako samoziejmost.Naopak zaméstnanecké vyhody jevici se pro respondenty jako nejméné
dialezité jsou piispevky firmy na rehabilitace a maséaze, vstupenky do fitnesscenter a spor-

tovist’ a také na kulturni udalosti.

Profesni rust
e Otazka ¢.9 je zaméstnavatelem umoZznén profesni rist v ramci podniku?

Odpovédi respondentl na tuto otdzku mé velmi prekvapili, samoziejmé piijemné. Z celko-
vého poctu dotazanych odpovédelo kladné v otdzce profesniho ristu 12 pracovnikt. Coz je
urcité poteSujici skutecnost. Moznost kariérového postupu je bezesporu vyznamnym fakto-
rem motivace pracovnikl k lepSim pracovnim vykonlim. Negativné se vyjadfilo celkem 6

dotazovanych viz Graf ¢.22.
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UmoZnéni profesniho rustu
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Graf ¢.22 umozneni profesniho riistu
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8 DOPORUCENI A NAVRHY PRO ZLEPSENI MOTIVACNIHO
PROGRAMU

Z vysledkt provedeného dotaznikového Setieni a nasledné analyzy jsem si udélala obrazek
o pranich a soucasné spokojenosti dotazovanych pracovnik. Jako doporuc¢eni bych uvedla

nasledné kroky:
Oblast benefitii

Vzhledem k zajmu pracovnikli o ptispévek na penzijni piipojisténi, bych doporucovala se
timto zabyvat. Napiiklad pokusit se nechat si vypracovat od zprostredkovatelli vice konku-
ren¢nich nabidek a poté vybrat opravdu tu nejvhodnéjsi variantu pro své zaméstnance. A
zaroven pro sebe ziskat zajimavé bonusy. A mozna by bylo také vhodné jit s trendem doby
a zvazit novinky v pojisténi a to naptiklad Kapitalové Zivotni pojisténi a Investi¢ni zivotni
pojisténi. Podle mé by urcité bylo pfinosem pro zaméstnance pokud by spole¢nost zahrnula

ptispévek v této oblasti do svého motivacniho programu.

Dale zaméstnanci povazuji za dualezité¢ inkasovat ptispévek na dopravu do zaméstnani. Je
to pochopitelné, jelikoz v pripadé, kdy zaméstnanec dojizdi do mista prace ma také neza-
nedbatelné vydaje na cestovné. Proto doporucuji zvazit moznost tohoto benefitu. A posky-

tovat ho pracovnikim, ktefi se do zaméstnani dopravuji hromadnou dopravou.
Oblast pracovniho prostiedi

Pokud jde o pracovni prostfedi i v tomhle ohledu neni dobré usnout na vaviinech. Protoze
prostiedi, ve kterém zaméstnanec vykonava svou praci ma vliv jak na jeho spokojenost tak
1 na pracovni vykon. Proto doporucuji provadét dislednou kontrolu. Jedna se predev§im o
to, zda maji zaméstnanci vSechny nastroje k vykonu jejich prace, zda jsou ty nastroje v
bezvadném stavu a s timto jde ruku v ruce i1 bezpec¢nost prace a ochrana zdravi na pracovis-
ti. Protoze, pokud zaméstnavatel chce zvySovat vykonnost svych pracovnikii nemuize si
dovolit pochybit v této oblasti. Nikomu se nechce pracovat v zanedbaném prostiedi a uz

vibec podavat v takovém prostiedi vyborné pracovni vysledky.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 61

Oblast Kariérniho postupu a vzdélavani zaméstnancii

Co se tyce kariérniho postupu je z vysledku dotazovani zfejmé, Ze je v organizaci mozny.
Ovsem dle mého nazoru neni nikdy na Skodu néco inovovat. Zaméfit se predevsim na ve-
douci pracovniky a jejich dalsi vzdélavani v oblasti human resources. Coz je velmi dilezi-
té, protoze pravé vedouci pracovnici by méli byt schopni vytvoftit odpovidajici motivaéni
prostiedi. Myslim, ze kvalitni Skoleni pro personalni manazery jsou opravdu pfinosné a v
kombinaci s osobnimi zkuSenostmi z praxe je neocenitelné. Taktéz zavadéni novych tech-
nologii a pracovnich postupii si zada dalsi a dalsi vzdélavani. Kvalifikovani pracovnici na
vyrobnich pozicich jsou zarukou dobie a rychle odvedené prace. Navrhuji vyuzit sluzeb

specializovanych Skolicich agentur.
Oblast Komunikace

Jeden z nastrojii dorozumivani se. Ma nezastupitelnou funkci v motivaci pracovnikll. At’ se
jedna o jakékoliv pracovisté (vyrobni Usek, ekonomicky...), je dilezita komunikace mezi
nadfizenym a podiizenym. Jde o to, pracovnika pochvalit za dobfe vykonanou praci. Vy-
volat v pracovnikovi pocit, Ze neni jen strojem na praci, ale clov€kem, ktery je pro organi-
zaci velice dulezity a prospiva ji svou Spickovou praci. Proto doporucuji podnécovat ve-
douci pracovniky a mistry aby chvalili, ocenili praci podiizené¢ho. Nic nepotcsi tak jako

slovo uznani a radost z dobfe odvedené prace.
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ZAVER
Tématem bakalafské prace bylo najit moznosti motivace, které povedou v organizaci ke

zvyseni spokojenosti zaméstnancii a zaroven ke zvyseni jejich produktivity prace.

V prvni ¢asti prace, jsem za pomoci odborné literatury zformulovala teoretické poznatky
z oblasti motivace, péce o zaméstnance a pracovni spokojenosti. Tyto poznatky jsou uve-
deny v teoretické Casti bakalarské prace. V ¢asti praktické, jsem se zabyvala pfedstavenim
spolecnosti, popisem jejich hlavnich ¢innosti, organizacni strukturou a jejich stavajicim
motivaénim programem. Na zdklad¢ dotaznikového Setfeni, které je soucasti praktické
¢asti jsem provedla analyzu soucastné¢ho stavu spokojenosti zaméstnancti organizace. Do-
taznik obsahoval otazky které se tykaji motivace a spokojenosti zaméstnanci. Diky vstfic-
nému piistupu pracovnikt, byla navratnost dotaznikli celkem vysoka a ja jsem méla dosta-
teCny material ke zpracovani. Vysledky dotazovani jsme pievedla do graft, kvili lepsi
viditelnosti preferenci respondenti. Na zdklad¢ této analyzy jsem nalezla slabé stranky

firmy a to naptiklad nizké mzdy a narocné pracovni prostredi

V posledni ¢asti mé bakaléaiské prace jsem se zabyvala navrhem moznosti motivace pro
zlepSeni zaméstnanecké spokojenosti a pracovni vykonnosti. Navrhla jsem fadu doporuce-
ni, které by dle mého soudu mohli byt pro organizaci prospésné jak po strance spokojenos-
ti pracovnikd tak po strance produktivity. Jedna se naptiklad o zavedeni novych forem
benefitl, neustalé zlepSovani pracovniho prostiedi, kladeni dirazu na dalsi vzdélavani ve-

doucich pracovnikd aj.

Na zavér své prace bych chtéla uvést jiz notoricky znamou formulaci. To, co d€la podnik

vvvvvv

prave od jejich spokojenosti se odviji uspésnost spole¢nosti.

,Mnohem vétsi tragédie nez nedosdhnout cile, je nemit cil Zadny*
Benjamin Mays

RESUME
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The topic of my bachelor thesis was found possibilities, which leading to higher working

satisfaction and at the same time to increasing labour efficiency.

At the first part, I worked up with the help of special literature theoretical knowledge
about motivation, employees care and working satisfaction. These konowledge are intro-
duced in theoretical part of bachelor thesis. In practical part I dealed with introducing of
company, by desription of their main activities, by organization structure and their current
motivation programme. On the basis of survey, that is components of practical part I
carried out analysis of current situation of employee satisfaction at the company. Thanks to
helpful behaviour of employees, was return of questionnaire really high and I had enough
stuff for processing. The questionnaire was contain question about motivation and working
satisfaction. Results of survey I took over to graphs, due to better visibility of preference of
informant. On the basis of analysis I found weaknesses of copany for example lower salary

and hardly work environment.

At the last part of my bachelor thesis I deal with propsal of motivational possibilities for
improvement of working satisfaction and labour efficiency. I suggested a number of re-
commendation, which could be favourably for company. Is concerned first of all about
implementation of new benefits, continual improvement of working environment, further

training of employees...etc.

At the conclusion of my thesis I would like to refer to common definition. That, what
forms company to be succesfull are people only people. Nobody other. People are the

most important part of company and success of company is depending to them.

,Without having a goal it is difficult to score*

Paul Arden
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