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ABSTRAKT

Bakalarskd prace se zabyva problematikou motivace a spokojenosti zaméstnancti ve
vyrobnim podniku. 'V soucasnosti, pokud chtéji byt organizace uUspéSné a
konkurenceschopné, potiebuji dostatek nejen kvalifikovanych, ale i spravné motivovanych
a spokojenych zaméstnanct. Ztrata kazdého z nich mlize znamenat velky problém, a praveé

tomu by se méla firma vyhnout a snazit se na tuto oblast u svych pracovnikt vice zaméfit.

Teoretickd Cast zpracovava reSer§$i na zdkladé prostudované literatury. Definuje
terminologii a teoretickd vychodiska z oblasti pracovni motivace a spokojenosti. Vymezuje
vnéjsi a vnitini faktory, nastroje uzivané k jejich diagnostice a stimulaci v praxi. Prakticka
¢ast se zabyva ptipravou vhodné metodiky, zpracovanim projektu kvantitativniho vyzkumu
formou dotaznikového Setfeni a stanovenim vyzkumného problému. Jsou zde zpracovana a
vyhodnocena vysledna data, véetné prezentace vysledkt vyzkumu.

Cilem prace bylo zjistit, jaka je soucasna uroven pracovni motivace a spokojenosti ptimo u
zaméstnancl. A na zékladé vysledkl dotaznikového Setfeni navrhnout takova opatteni, jez
by pfispéla ke zvyseni jejich motivace a spokojenosti.

Z vysledkii vyplynulo, Ze troven pracovni motivace dosahovala kladnych hodnot, a to
64,3 % z celkového poctu respondentli. TéZ pii zkoumani pracovni spokojenosti vySly

hodnoty kladnych odpovédi na 74,3 %.

Klicova slova: motivace, stimulace, zaméstnanecké vyhody a benefity, teorie pracovni

motivace, pracovni spokojenost

ABSTRACT

The bachelor's thesis deals with the issue of motivation and satisfaction of employees in a
manufacturing company. Currently, if organizations want to be successful and competitive,
they need enough not only gualified, but also properly motivated and satisfied employees.
The loss of each of them can signify a big problem, and this is exactly what the company

should avoid and try to focus more on this area among its employees.

The theoretical part deals with research based on the studied literature. It defines
terminology and theoretical background in the field of work motivation and satisfaction. It

defines external and internal factors, tools used to diagnose and stimulate them in practice.



The practical part deals with the preparation of a suitable methodology, the processing of a
quantitative research project in the form of a questionnaire survey and the determination of
a research problem. The resulting data are processed and evaluated here, including the

presentation of research results.

The aim of the work was to find out what is the current level of work motivation and
satisfaction directly among employees. And based on the results of the questionnaire
survey, to propose such measures that would contribute to increasing their motivation and

satisfaction.

The results showed that the level of work motivation reached positive values, namely
64.3% of the total number of respondents. Also, when examining job satisfaction, the

values, of positive answers reached 74.3%.

Keywords: motivation, stimulation, employees advantages and benefits, theory of work

motivation, job satisfaction
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UvVOD

Tato bakalafskd prace se veénuje problematice pracovni motivace a spokojenosti
zaméstnancl ve vyrobnim podniku. Jednd se o oblast, které je potieba vénovat adekvatni
pozornost, protoze uspéch a konkurenceschopnost kazdé organizace zavisi na lidskych
zdrojich. Ty jsou nejdilezitéj$im a zaroven nejnakladnéjSim vstupnim faktorem, kterym

podnik disponuje.

Kvalita zaméstnanct, jejich kvalifikace, zkuSenosti, znalosti a dovednosti ¢i schopnosti, ale
1 jejich aktivita nebo loajalita k firmé mizou zasadnim zptisobem ovliviiovat pracovni
vykonnost. Jelikoz vSak nelze vysoky pracovni vykon na zaméstnancich vynucovat,
neobejde se ucinné personalni fizeni bez dobfe propracovaného motiva¢niho programu. Pii
nedostatecnosti motivace muze totiz dochazet k nezadoucimu chovani pracovniki, napf.
neplnéni zadanych tkold, neetickému chovani vic¢i podniku ¢i neochoté spolupracovat.

V kone¢ném dusledku muize firma celit Castym absencim nebo zvysené fluktuaci.

Motivace a spokojenost zaméstnanct je velmi aktualni téma, kdy personalisté ale 1 vedouci
pracovnici maji nelehky ukol své podfizené dobie poznat a na zéklad€ téchto poznatkl
pouzit ty spravné a ucinné motivani nastroje. Motivovany a spokojeny zaméstnanec
pracuje efektivnéji, odvadi kvalitnéjs$i vykony, a pravé tento stav miize byt pro podnik
klicovym. Takovy pracovnik je potom pro podnik pfinosem. Dosahnout plné spokojenosti
vSech zamé&stnanct je ale nedosaZitelny tkol. Proto je nezbytné, aby se organizace alespon

pokusila k tomuto neredlnému stavu co nejvice pfiblizit.

Podniky maji k dispozici Sirokou Skalu motivacnich nastrojli, jimiz mohou pracovni
spokojenost ovlivilovat. V dneSni moderni dob€ se motivacni nastroje neustale vyviji, a
proto by organizace mély reagovat na ménici se potieby pracovnikil, protoze ne vSechny
nastroje mohou byt stejn¢ U¢inné a efektivni. N&které mohou byt jiz zastaralé a

zaméstnanci je nepovazuji za vyhodu, ale za samoziejmost (napf. ptispévek na stravenky).

Cilem bakalaiské prace bylo nejdiive sumarizovat alesponn vybrané teoretické poznatky
tykajici se pracovni motivace a spokojenosti. Nasledn¢ v praktické ¢asti prace zjistit, jaka
je skutecnd Uroven pracovni motivace a spokojenosti u zaméstnanci ve zkoumaném
vyrobnim podniku. Pomoci Setfeni pfimo u zaméstnanct tyto skutecnosti odhalit. Nasledné
zpracovat a vyhodnotit ziskana data a vysledky vyzkumu prezentovat vedeni spolecnosti 1

s navrhnutymi opatienimi jiZ pro samotnou praxi.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI POJMY

Teoreticka Cast prace vymezuje zakladni pojmy, které se tématu tykaji. Definuje pojmy
pracovni motivace a stimulace, vnéjs$i a vnitini faktory pracovni motivace. TéZ jsou zde
uvedeny zakladni teorie zaméfené na potieby a na proces. Treti ¢ast popisuje pracovni
spokojenost, faktory ovlivitujici pracovni spokojenost a vykonnost. Také metody, které

pomahaji spokojenost zaméstnancti zjistovat.

Nejen v psychologii, ale 1 v pracovnim prostiedi a v oblasti fizeni lidskych zdroju je pojem
motivace hodné pouzivany. Odborné publikace zabyvajici se tématem motivace poskytuji
rizné vymezeni tohoto pojmu.

Motivaci Kocianova (2010, s. 22) charakterizuje ,,jako soubor cinitelu predstavujicich

‘

vnitini hnaci sily ¢innosti ¢lovéka, které usmeérnuji jeho jednani“.

Nakonecny (2004, s. 455-456) chape motivaci jako vnitini proces, a dodava, ze pravé ten
podnécuje nase zaméfeni a smér ¢innosti. Za zdroj vnitiniho motivu povazuje: potieby,

které nam udavaji potfebny impuls k jednani.

Podle Brodského (2009, s. 82) je motivace ,, souhrn faktorii ovlivijici lidské chovani tak,
aby se urcitym zpusobem chovali*“. Za dilezité zdroje motivace povazuje potieby, navyky,
zajmy a idedly.

Potieby uvadi jako hlavni zdroj motivace. Jedna se o stav napéti, ktery je nepiijemny a

vzbuzuje tendenci toto napéti odstranit.

Navyky popisuje jako osvojené vzorce chovani, jejichz pficinou byva, Ze se ¢lovék chova
stereotypné v podobné se opakujicich situacich.

Zajmy chape jako trvalejSi orientaci ¢loveéka na urcitou oblast. Béhem Zivota se miiZou
z4jmy menit, coZz miiZze mit za néasledek, Ze vykondvana prace prestane ¢loveéka zajimat.
Idealy jsou skutecné nazory, néfeho kladné¢ hodnoceného a zadouciho, ale jen tézko
dosazitelného. Zména idedlt proto vede i ke zméné motivace (Brodsky, 2009, s. 83).
Postoje jsou vytvorené ndzory vyvijejici se od détstvi. Podle Heinové (2010, s. 22)
predstavuji dals$i zdroj motivace. Kladné postoje zajem a aktivitu podporuji, ovSem
zaporné nuti k odporu a odmitani.

Hodnoty piidava Stikar (2000, s. 295-296) téz ke zdrojim motivace, jez piedstavuji

vlastnosti, které vyrazné Clovéka ovliviiuji a reguluji jeho chovani. Jde o mnohoznac¢ny
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pojem, ktery obsahuje jednak zamétfenost a preference jedince, ale téz jeho eticky aspekt
nebo jednotlivé projevy v prozivani. Kazdy jedinec ma hodnoty jinak nastaveny, proto se
lidé v jednani a chovani lisi.

Pracovni meotivaci chape Nakonecny (2005, s. 120) jako specificky typ motivace,
zahrnujici psychologické divody jednani a chovani zaméstnancii, souvisejici
s povinnostmi, které musi udé¢lat. Nejednd se tedy jen o motivaci k praci, ale také

k vykonavanym ¢innostem v ramci celého pracovniho procesu.

Pravé to, jak zaméstnanci pfistupuji k vykondvané praci nebo k pracovnim ukolim, se
projevuje napt. dobrym vykonem nebo usilim pfi jeho vykonu. Pfi pracovni motivaci je

diilezité rozlisovat motivy a stimuly (Stikar, 2000, s. 299).

,, Motivy predstavuji vnitini hybné sily a pohnutky, které nejsou vidy zcela védomé a
vyskytuji se zpravidla v ramci celého souboru motivii v hierarchickych vztazich* (Stikar,
2000, s. 299). Bélohlavek (2008, s. 39-40) vidi motiv jako klicovy predpoklad motivaéni
teorie, ktery je chdpan jako divod urcitého jednani. Motivy déli na dvé slozky,
energizujici, ty poskytuji silu a energii potfebnou k jednani ¢lovéka, a slozku fidici, ta

udava smér naseho jednani.

Pracovni stimulace , prredstavuje piisobeni na pracovnika z vnéjsku. Jejim cilem je
navodit v pracovnikovi odezvu v podobé zdajmu ¢i snahy o zlepsovani pracovnich vysledkit *

(Bartak, 2011, s. 64).

Jak uvadi Plaminek (2015, s. 16), stimulaci zdmémé iniciujeme druhého clovéka
k ur¢itému jednani a chovéni. Stimul je chapan jako podnét, ktery tuto zménu v motivaci
jedince vyvolava. Zaméstnanci tedy plni jednotlivé ukoly dle svych vnitfnich pohnutek
nebo také pod vlivem vnéjSich stimuld, coz se mlize vzajemné ovliviiovat a pracovni

vykon tak zvySovat.

K pracovni motivaci dle Armstronga (2002, s. 160-161) mtze dojit pomoci vnitini a
vnéjsi motivace. V piipadé vnitini motivace se jedna o faktory, pfi kterych ,, lidé motivuji
sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci (nebo je jim pridélena prace), ktera
uspokojuje jejich potreby* (Armstrong, 1999, s. 298). Jde o pocit odpoveédnosti, moznost
volné konat a pfilezitost rozvijet a vyuzivat pii praci své schopnosti a dovednosti. U vnéjsi
motivace jde o to, ,,co se déla pro lidi, abychom je motivovali“ (Armstrong, 2002, s. 161).

MuizZe se jednat o odmény, pochvalu, zvySeni platu, ale 1 tresty ¢i kritiku.
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Toman (2010, s. 24) vyzdvihuje motivaci vnitini jako talent. Pokud ji jedinec nema v sobg,
nepomiize mu ani motivace z vnéjsku. ,, Vnitini motivace je nespokojenost se soucasnym

stavem spojend s aktivnim odstranovanim pricin nespokojenosti“ (Toman, 2010, s. 34).

Urban (2017, s. 14-15) taktéz za dulezité povazuje vnitini motivacni faktory, které

uspokojuji potteby jiz pii praci samotné, do kterych radi:

- Samostatnost ,, motivuje predevsim proto, Ze vychazi z prirozené lidské potieby ridit
svou cinnost* (Urban, 2017, s. 14). Pokud na zaméstnance pievadime pracovni

kroky, mohou o svém zpiisobu prace rozhodovat samostatn¢.

- Nové schopnosti, pro pracovnika je dilezita potieba svou Cinnost a schopnosti

zdokonalovat, jediné€ tak dochdzi k posileni jeho sebevédomi.

- Viditelné vysledky, zaméstnanci spolu se svymi rostoucimi schopnostmi chtéji téz

vidét skutecné vysledky své prace, které mohou zvysit jejich sebevédomi.

- Prace, kterd ma Sir$i spoleCensky vyznam, jednd se vétSinou o ,,pFinos
vykonavanych cinnosti pro urcité osoby, zpravidla zdkazniky organizace nebo

spolecnost jako celek* (Urban, 2017, s. 15).

Vnéj$i motivaéni faktory jsou tim, co zaméstnanci ziskavaji za provedeni prace. Jak jsou
ze strany podnikli odménovani. MiiZe jit o finanéni odmény, o pochvalu ale i odbornou
prestiz. Téz mlZe existovat negativni forma motivace napt. kritika nebo sankce. DileZité
je udrzovat u pracovnikll vnitini motivaci, protoze ta ma uc¢inek dlouhodobéjsi (Urban,

2017, s. 16-24).

Jak ale uvadi Kocidanova (2010, s. 27) u vnéjsi motivace jiz dochdzi k cilevédomému
ovlivilovani, a pak se jedna o stimulaci. Diky té firma na pracovniky pisobi z vnéjsku tak,
aby docilila u lidi zmény k vét§i ochoté pracovat. Za vnéjsi motivacni faktor povazuje

finan¢ni ohodnocenti, ale 1 vyS$i postaveni.

Pracovni motivaci dale Urban (2017, s. 16-17) dé€li na hmotnou a nehmotnou. Do
nehmotnych zahrnuje nejen vnitini faktory, ale i ¢ast vnéjSich okolnosti. Za hmotnou
motivaci pak nejvice dominuji penize. Tento motivacni G¢inek ovSem klesé se zvétSujicim
uspokojovanim potieb. Pro zaméstnance jsou tak dulezité 1 nehmotné motivacni faktory
(napf. uznani ¢i pochvala), jenz uspokojuji potieby, které nelze uspokojit penézi. Diky nim

ale zaméstnanci mohou uplatnit své zkuSenosti a seberealizovat se.
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Motivaci pusobici v zdjmu clovéka, kterého ovlivitujeme, mizeme povazovat za zadouci
proces. OvSem pokud jedname proti jeho zajmim, jedna se jiz o manipulaci (Plaminek,
2015, s. 21). ,,Pri motivaci vyuzZivame skutecnych zdajmii a potreb lidi, kdezto pri
manipulaci vyuzZivame subjektivni tuzby, které nemuseji byt v souladu se skutecnymi,

objektivnimi potrebami ¢loveka “ (Plaminek, 2015, s. 87).

1.1 Motivacni program organizace

Ukolem motivaéniho programu je uplatiiovat stimulaéni prostfedky k ovliviiovani ochoty
lidi, jejich vykonnosti a v neposledni fad¢ téz pracovni spokojenosti. Pfedstavuje soubor
pravidel, jejichz zakladnim posldnim je dosaZeni pracovni motivace a optimalni piistup
zaméstnancl k praci, které jsou pro firmu dulezité. Tento program by mél vychazet
z analyzy pracovnikll v organizaci a jejich motivacni struktury. Jednd se o pozitivni
ovliviiovani, které urcuje zakladni pravidla pro uplatnéni stimulacnich prosttedkl

(Kocianova, 2010, s. 39).

Dle Kocianove (2010, s. 39-40) jde o tyto skute¢nosti, které se ve firm¢ déji a maji vliv na

jednotlivé pracovniky:

- Vymezeni organiza¢nich podminek podniku, jeho ekonomického a spolecenského

postaveni;
- Zarazeni pracovniki a konkrétni postupy pfi pfijimani;
- Zajisténi podminek podporujicich optimalni vyuZiti pracovnikd;
- Jasné vymezeni zdravotni a socialni péce o zaméstnance;
- Zavedeni systému odménovani a hodnoceni zaméstnanct;

- Vymezeni vztahli a spokojenosti mezi pracovniky a podnikem, téz mezi

spolupracovniky;
- Zajisténi podminek pracovnikl na provadéné zmény v podniku.

Za dulezité¢ poklada Urban (2017, s. 24) spravny vybér volby motivacnich néstroji. Ty
musi odpovidat jednak potfebam pracovnikli, ale i moznostem firmy. A druhym
predpokladem je jejich spravné vyuziti. K zakladnim néstrojiim pracovni motivace tedy
fadi odmény a sankce.

Sankce dle Urbana (2017, s. 25) zpravidla pfedstavuji negativni motivaci, néco, co je pro

pracovniky nepfijemné. Napt. zaméstnanec neziskd urcitou odménu, protoze nevykonal
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dobie svou praci. Sankce mohou mit jednak podobu hmotného, ale i nehmotného
charakteru. Za nehmotnou sankci mizeme povazovat kritiku, kterda byvd vnimana
nepiiznivé. Nékdy se ur€itym sankcim vSak nelze vyhnout, proto zdaleka uc¢inngjsi bude
motivace pozitivni.

Odména slouzi k uspokojeni potieb zaméstnancti a nemusi se jednat jen o finan¢ni
odménu, ,,ale cokoli, co je pro zaméstnance prijemné (uspokojuje nékterou jeho potrebu),
a motivuje ho tak urcitou cinnost vykonavat* (Urban, 2017, s. 24). Ten dale dodava, ze
vétSina finanénich prostfedkd nemusi byt pro zaméstnance motivacni, jsou spise dilezité
pro odstranéni jeho nespokojenosti a udrZeni pracovni stability.

Kocianova (2010, s. 160) upozoriiuje, ze odmenovani je dilezité v personalni oblasti nejen
pro organizace, ale i pro zaméstnance. Znamena kompenzaci za odvedenou praci a
predstavuje nejefektivnéjsi nastroj motivace, ktery ma organizace k dispozici.

., Spravedlivé odménovani zaméstnancii umozinuje ocenit skutecny vykon zaméstnancu a
stimulovat zaméstnance k vykonavani sjednané prdace a k dosahovani poZadovaného
vwkonu. Zaméstnanci ziskavaji  prostrednictvim odménovani moznost vlastniho
ekonomického zajisténi a uspokojeni viastnich potieb* (Sikyt, 2014, s. 116).

Cely systétm odménovani je orientovany na formy odmeén, které se povazuji za
formy odmény (Koubek, 2011, s. 159).

Za dulezity nastroj motivace povazuje Bednar (2018, s. 17) predevSim penize, které
potfebujeme, abychom se zabezpecili.

Jak ale uvadi Brodsky (2009, s. 87), penézni odména pro mnoho lidi miZe byt
dominantnim faktorem, ale pouze za ptfedpokladu, ze systém odménovani je spravné
nastaven a vSechny zaméstnance hodnoti spravedlivé. Pokud je systém odménovani
nastaven Spatn¢, muze jit o demotivaci pracovnikd.

Plaminek (2015, s. 157) poukazuje na to, Ze dfive se ve firmach za univerzalni nastroj
motivace pokladaly pravé penize. JenZe vice penéz plisobi motivaéné pouze po omezenou
dobu, a proto se moderni personalistika snazi odménovani rozvijet.

Podle Heinové (2010, s. 24) patii k zédkladnim nastrojim motivace nejen mzda, ale i
zaméstnanecké vyhody, dalsi hmotné benefity a pracovni prostredi.

Zaméstnanecké vyhody Armstrong (1999, s. 683) popisuje jako slozky odmény, jez jsou
poskytovany k formam penézni odmény jesté navic. Miize jit o polozky, které¢ dostatecné

zvyhodnuji zaméstnance a téZ mohou zlepSovat povést zaméstnavatele.
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A pravé pomoci zaméstnaneckych vyhod ¢i benefiti muize zameéstnavatel motivovat

pracovniky nejen k vétsi spokojenosti, ale i k vyssi vykonnosti.

V soucasnosti predstavuji zaméstnanecké vyhody trend, jak nejvice strukturu piijmu

individualizovat nejen podle vykonu, ale i dilezitosti pracovnikl (Heinova, 2010, s. 28).

Za skute¢né zaméstnanecké vyhody povazuje Koubek (2011, s. 188) ty, které firmy davaji

z vlastniho podnétu. Takové vyhody, které potiebné pracovniky udrzi a zaroven prispivaji

ke sjednoceni individualnich a firemnich cilt.

Mezi hlavni typy zaméstnaneckych vyhod Bartak (2011, s. 86) poklada:

Penzijni a dichodové systémy;

Pojisténi, zivotni nebo Grazové;

Finan¢ni vypomoc v podobé pijcek;
Spolecenské a sportovni akce;
Vzdélavani a jazykové staze;

Dotované stravovani ¢i mobilni telefonys;

Nehmotné vyhody, za které Armstrong (1999, s. 684) piedev§im povazuje dobrou

kvalitu organizace, aby v ni lidé chtéli byt zaméstnani.

Kocidnova (2010, s. 165) dodava, Ze v soucasnosti se u nas pouZivaji predevSim

kratkodobé& orientované benefity, které maji okamzity efekt a mezi které patfi:

Ptispévek na stravovani (jedna se o stravenky nebo dotované jidlo);
Poskytovani pracovniho obleceni a pracovnich pomicek;

Dovolena navic;

Dny volna na zotavenou,

Poskytnuti sluzebniho vozidla;

Penzijni a Zivotni ptipojisténi;

Vzdélavani, skoleni a kurzy zaméstnanct;

Benefity tykajici se oblasti kultury, sportu, volného ¢asu a rekreace;

Benefity formou ,, Cafeteria Systéem “, umoziujici zaméstnanciim, aby si sami podle
svych preferenci zvolili vhodnou alternativu nabizenych sluzeb (Kocianova, 2010,

s. 165).
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Systém poskytovanych vyhod déli Sikyi (2016, s. 135) na plosny a volitelny. Zaméstnanci
pfi plosném systému vyuzivaji vSech vyhod, které maji od zaméstnavatele k dispozici.
Zatimco pfti volitelném systému neboli ,, Cafeteria systému‘ mohou zaméstnanci vyuzivat
poskytované vyhody dle svych individualnich potieb. Nejcastéji se vyuziva Castecné
volitelny systém, kdy mohou zameéstnanci vyuzivat castecné vyhody plosné, napf.
prispevky na stravovani ¢i pojisténi, a ¢astecné volitelné, kdy mohou tyto vyhody vyuzivat
napt. pfi sportu ¢i rekreaci. Téz muze byt aplikovan zcela volitelny systém, kdy
zaméstnanci vyuzivaji ty vyhody, které byly predem nabidnuty a vejdou se do predem
urceného rozsahu rozpoctu.

Bednat (2018, s. 18) upozoriiuje, ze pokud jde o benefity, jenZ je mozno vyjadrfit penézi,
tak je zaméstnanci Casto zahrnuji do zékladniho platu. A pokud je dostavaji pravidelné,
nevnimaji je jako néco, co dostali navic.

Systémy zaméstnaneckych vyhod miZou mit rozdilné podoby. Je dileZité, aby jednotlivé
vyhody byly pro zaméstnance dostatecné pfitazlivé a aby odpovidaly potiebdm
jednotlivych pracovnikt. Kocianova (2010, s. 164) poukazuje na to, Ze zaméstnanci by
méli byt o jednotlivych vyhodach dostateéné informovani a taktéZ by méli znat vysi téchto
nakladu.

Zaméstnanecké vyhody ,,jsou nejenom ndstrojem motivace a stimulace zaméstnancu, ale
vypovidaji také o tom, jak si organizace svych zaméstnancu — svych lidskych zdrojii a jejich

potenciondlu — ceni a na jaké urovni je jeji firemni kultura“ (Heinova, 2010, s. 29).
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2 TEORIE PRACOVNI MOTIVACE

Pochopit motivy zaméstnanctl, jejich jednani a chovéni, nasledné¢ je vhodnymi ndstroji
stimulovat k praci a pozadovanému vykonu nam pomaéhaji riizné motivaéni teorie (Sikyf,
2016, s. 148). Tyto teorie jsou zaméieny na odliSnou dilezitost jednotlivych motiva¢nich

aspektii.

Kocianova (2010, s. 27) dodéava, ze existuji rizné teorie pracovni motivace, avSak

v zadném ptipadé se nejedna o jednotnou a ucelenou teorii.

2.1 Teorie zamérené na poznani potieb

Teorie zaméfené na potieby vysvétluji, pro¢ se lidé pii praci chovaji uréitymi zplsoby.
Slouzi k pochopeni, co ¢lovéka motivuje k praci, zejména aby doslo k uspokojeni potieb a
osobni rust, a proto se snazi svlj potencidl naplnovat. Organizace by mély podporovat
pracovniky, aby dokazali zmobilizovat své schopnosti, diky kterym mulze dochazet i

k napliiovani jednotlivych cili podniku.

Pomoci téchto teorii, ale hlavné jejich aplikaci do praxe, mohou potom vyuZit ke svému
rozvoji nejen jednotlivé organizace, ale 1 celé svétové ekonomiky (Sigmund a spol., 2014,

s. 4).

Nejznamé;jsi teorii je Maslowova teorie potieb, diky které jeji autor americky psycholog
Abraham Maslow vyznamné pfispél k pochopeni lidskych potieb. Jeho tfidéni motivacnich
faktordi vyuziva hierarchicky model lidskych potieb uspotadanych podle vyznamu do péti
pater. K jejich uspokojovani dochazi postupné. ,, Potieby hierarchicky vyssi piisobi proto
predevsim tehdy, jsou-li jiz uspokojeny potreby nizsi* (Urban, 2017, s. 13). Bélohlavek
(2008, s. 41) také dodava: ,,s uspokojenim urcité urovné potreby jeji vyznam klesd a
nastupuje dalsi, vyssi uroven “.

jistoty a bezpe€i, potieby soundleZitosti, potfeby uznani a ocenéni az po potiebu
sebeaktualizace (B&lohlavek, 2008, s. 40).

Potieby fyziologické patii mezi zdkladni lidské potieby a znamenaji podminku pieziti
(napf. potrava, tekutiny, spanek).

Potieby jistoty a bezpeci, jednad se predevS§im o zajiSténi existence a bezpec¢nosti do

nasledujicich let (dobré zdravi a zivotni jistoty).
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Potieby sounalezitosti, jde o potiebu zaclenéni se do urcité skupiny lidi a také mezi nimi
udrzovat dobré vztahy (laska a ptatelstvi).

Potieby uznani a ocenéni, zde se jedna o potiebu respektovani a uznani ze strany druhych
(pochvala).

Sebeaktualizace, dominujici potieba své schopnosti a talent rozvijet a realizovat
(Belohlavek, 2008, s. 40).

Nekteti kritici, zabyvajici se otdzkou motivace a potieb, zpochybiiuji pojeti Maslowa,
protoze existuji situace, pii kterych dochazi k aktivaci potteb na vysSich Grovnich diive nez
na urovnich hierarchicky nizSich. Naptiklad Toman (2010, s. 27) uvadi, ze nckteré
modelky se nejprve snazi uspokojit socidlni potieby, jako jsou sldva a uznéni, ¢imz
popiraji dilezitou potiebu pieziti. A dodava, ze 1idé téz nemusi uspokojovat jednotlivé
potieby postupné, ale i vice najednou.

Plaminek (2015, s. 90) ve své knize popisuje, ze lid¢ Casto jednaji v rozporu se zdkladnimi
potfebami preziti (napt. koufi, berou drogy), coz je dlouhodobé ohrozuje a dobte si to
uvédomuji, ale kviili prozivani ptijemnych pocitl se téchto netesti nechtéji vzdat. A proto
pridava do Maslowovy pyramidy nulté patro — prijemné pocity, kter¢ o chovani lidi
rozhoduji. ,, Pokud jsou tyto pocity prijemné, chovani fixujeme, jsou-li neprijemné, chovani
se vyhybame “ (Plaminek, 2015, s. 90).

Lidé maji byt pti své praci motivovani neustale a organizace nesmi opomijet uspokojovat
potieby svych zamé&stnanct. K tomu mohou vyuzit jednotlivych irovni Maslowovy teorie 1
v praxi. Také zde plati, aby mohly firmy zvySovat motivaci a dosahovat pozadovaného
vykonu, musi uspokojovat potieby svych zaméstnanci nejprve na nizSich urovnich a
postupné prechdzet k vys§im trovnim potieb.

Z pohledu zaméstnani rozdélil Bélohlavek (2008, s. 41) jednotlivé urovné Maslowovy
pyramidy nasledovné¢:

Fyziologické potieby jsou spatfovany zejména jako ochrana zdravi zaméstnancl a
odstraiiovani moznych rizik na pracovisti.

Potreby jistoty a bezpeci, jedna se o perspektivu firmy, ktera zaru¢i zaméstnanctim praci
v budoucnu.

Potieba sounaleZitosti, organizace by se mély snazit na pracovisti vytvaret dobré vztahy,
aby pracovniky k firm¢ pfipoutaly (pofddanim rtznych kulturnich akci a sportovnich dnt).

Potieba uznani a ocenéni, jde pfevazné o penize, ocenéni nebo pochvalu zaméstnanct,

jejich spolecenské postaveni a prestiz.
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Potieba sebeaktualizace, predev§im se jednd o dobfe piipravenou praci, ktera lidi tési a
ve které mohou dal rozvijet své schopnosti (Bélohlavek, 2008, s. 41).

., Pro lidi byva velmi diilezité jejich postaveni a prestiz v organizaci i v pracovni skupiné.
Prace umoznuje lidem uplatnit své schopnosti a zameéry, miize umoziovat individudlni
seberealizaci* (Kocianova, 2010, s. 28).

Dalsi zndmou je Teorie ERG a Bé¢lohlavek (2008, s. 42) popisuje, ze autor Clayton
Alderfer vychazel z Maslowa a diky novym védeckym poznatklim zredukoval jeho pét
urovni potieb pouze na tfi:

Potieby existencni, jedna se o potieby nejen fyziologické, ale i materidlni (napt. Zizei
nebo hlad).

Potieby vztahové, jde o spolupraci pracovnikl a jejich pratelstvi. Pfi opomijeni jedince
muze dochazet k neuspokojeni z téchto vztahti (Bélohlavek, 2008, s. 42).

Potieby ristové, jde o tendenci vniting riist, pracovat na sobg. Stimuluji jedince k vétSimu
usili a zavisi na pfilezitostech, které rist umoziuji (Kocianova, 2010, s. 29).
Dvoufaktorova Herzbergova motivacné-hygienicka teorie rozliSuje skupinu faktori
spokojenosti a nespokojenosti, které se vzajemné lisi. Za nespokojené povazuje hygienickée
faktory a za spokojené faktory motivaéni (Sikyt, 2014, s. 133).

Kocidnova (2010, s. 30) vymezuje pojmy motivatory jako satisfaktory a hygienické vlivy
jako dissatisfaktory neboli frustatory.

Hygienické faktory souviseji s prostiedim a podle Sikyfe (2014, s. 133) reprezentuji
vngjsi faktory, které plisobi nepiiznivé a vyvolavaji nespokojenost. Plisobi na motivaci
negativné, patii sem napf. pracovni zafazeni a prostiedi, nebo bezpecnost prace.

Motivaéni faktory ptisobi na motivaci pozitivné a Sikyi (2014, s. 133) je popisuje jako
L, vnitrni faktory, jejichz prizniva povaha vyvolava spokojenost®. S témito motivacnimi
faktory souvisi odborny rozvoj, funkéni postup ¢i vyznamnost prace. Zaméstnavatel se
nejprve musi snazit o vytvoreni vhodnych pracovnich podminek, a potom teprve u svych
zamestnancu usilovat o zvySovani motivace k vykonavané praci. Dosahovat pozadovaného
vykonu muze pomoci odborného rozvoje ¢i postupu nebo prenaSenim urcitych pravomoci
na zaméstnance (Sikyt, 2014, s. 134).

Toto Herzbergovo podnikové roziazeni povazuje Provaznik (2002, s. 197-198) za
diskutabilni, protoze skute¢nosti, jez podnécuji spokojenost, ¢i vyvolavaji nespokojenost,
mohou byt u jednotlivych pracovnikii odlisné a jednoznacné nerespektuji individualni

motivaéni charakter kazdého z nich.
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Kocianova (2010, s. 30) poukazuje, ze pomoci téchto faktora odlisil Herzberg spokojenost
se samotnou praci a spokojenost zaméstnancii v praci. ,, U motivatorii jde o cloveka, o jeho
seberealizaci, rist a u frustratori se jedna o vyhnuti se strastem, o animadlni stranku
cloveka“ (Kocianova, 2010, s. 30).

McGregorova teorie X a Y vychazi z prizkumii a pozorovani, které byly provadény v
americkych primyslovych firmach. Vyjadfil myslenku, ze pfi ovliviiovani chovani a
jednani jednotlivych pracovnikll pii praci téz zalezi i na osobnim piistupu k urcené praci.
Podle rozdilnych profili zaméstnancti nabizi dva odlisné pfistupy k jejich moznému
stimulovani. Zaméstnavatel by mél pifi fizeni a stimulovani pfizpusobit tyto pfistupy
konkrétni situaci (Sikyt, 2014, s. 134).

Teorie X vyjadiuje pfedpoklad, ze zaméstnanec je liny, ma nechut’ k préci, tu vnima jako
povinnost. Prosazuje vlastni pozornost a odmita odpovédnost. Podle Sikyte (2014, s. 134)
ma ,, prirozené negativni vztah k praci“. Jde o €lovéka, ktery potfebuje neustaly dohled a
kontrolu. Ke stimulovani bude vyzadovat spiSe penézni odménu.

Teorie Y naopak sdéluje, Ze ,, zaméstnanec ma prirozené pozitivni vztah k praci* (Sikyf,
2014, s. 134). Tu bere jako vyzvu, preferuje samostatnost a iniciativu. Usiluje o splnéni
cilt, jednak individualnich, ale i kolektivnich. Povinnosti jsou pro ng pfirozené a
ke stimulovani tohoto zaméstnance se mlZe uplatnit zejména forma nepenéznich odmén
(Sikyt, 2014, s. 134).

Teorie manaZerskych potieb byla vyuzivana ke klasifikaci potfeb pfedev§im na studiu
manazeri.. Podle McClellanda se lidé s urcitymi potiebami narodi, ale dal$i se béhem
Zivota vyviji. Nebo se jedinec miize jednotlivé potfeby naucit na zakladé urcitych Zivotnich
zkuSenosti. Tyto potieby se u kazdého jedince mohou projevovat v jiném stupni, proto je
nutné témto potfebam manaZera porozumét a dale je rozvijet. Vystihuje tfi Urovné
motivace:

Potieba sounaleZitosti znamena potiebu empatie, pfatelstvi a dobrych vztahl se
spolupracovniky.

Potieba prosazeni se a pozi¢ni vliv, jde o potfebu vyznamnéj$iho poslani, kde ma
zaméstnanec dominantni postaveni.

Uspé&né uplatnéni predstavuje potiebu tviiréi prace, inovace a samostatného rozhodovani
(Kocianova, 2010, s. 29).

Teorie zamétené na potieby jsou si vyznamové velmi podobné. Kazdad z nich, ale klade

diiraz na rizné ohledy, jenZ na pracovni motivaci a spokojenost piisobi. Napt. Herzbergova
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teorie je orientovana jen na praci, kdezto Maslowova na vSechny lidské potieby plsobici
na chovani a jednani pracovnikd. Bartdk (2011, s. 65) rozliSuje dilezitost jednotlivych
vyznamil na uspokojovani potieb nizs§iho ¢i vyssiho radu.

Tabulka 1 Komparace teorii zaméfenych na potieby

Zdroj: vlastni zpracovani, upraveno dle Armstronga (2002, s. 167)

Potteby nizsiho fadu Potteby vyssiho fadu
Maslowova Fyziologické | Potfeby Potieba Potieba Potieba
teorie potieb potieby jistoty a sounalezitosti uznani a seberealizace
(mzda, bezpeci (ptijeti ucty (pracovni
pracovni (stabilita spolupracovnikil). | (pochvaly, | uplatnéni).
prostiedi). zamestnani). povysent).
ERG teorie Existencni potfeby (mzda, Vztahové poteby | Ristové potieby
zamestnani). (pratelstvi, (seberealizace
vztahy). v zaméstnani).
McClellandova | Sounalezitost (pratelské vztahy se Prosazeni | Vyznamngjsi
teorie spolupracovniky). sea uplatnéni
manaZerskych poziéni (potteba
poti‘eb vliv. rozhodovani).
Dvoufaktorova | Hygienické faktory = frustratory, které spise Motivaéni faktory =
Herzbergova vyvolavaji nespokojenost (pracovni podminky, satisfaktory (ispéch,
teorie zafizeni, jistota zaméstnani, plat a mezilidské uznani, odpovédnost,
vztahy). vyznamnost prace).
McGregorova Typ X TypY
teorie X aY - Predpoklad, Ze se zaméstnanec vyhyba pracia | - Predpoklad, ze
odpovédnosti. zaméstnanec piirozené
- Tito zaméstnanci jsou rad€ji vedeni a motivace | pracuje rad, piijima
je zalozena na vngjsich stimulech. zodpovédnost a
samostatnost.
- Zaméstnanec je inovativni
a ma dostatek sebekazné.
- Zde je motivace zalozena
na vnitinich stimulech.
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2.2 Teorie zamérené na pribéh procesu (kognitivni teorie)

Tyto teorie se soustiedi na psychologické procesy, které v zaméstnancich urcité chovani
vyvolavaji, také ho fidi, udrzuji a ukoncuji. Jde o procesy pusobici na organismus,
zpusobujici stres, napéti nebo frustraci. Pokud se chceme zbavit téchto nepiijemnych
pocitl, snazime se pfistoupit k ¢inliim, a tim dochazi k uspokojovani naSich pfani.
Vzniké pocit spokojenosti, a tim je proces motivace uzavien (Sigmund a spol., 2014, s. 4).
Teorie ocekavani podle Kocianové (2010, s. 31) analyzuje mozné piiciny motivace a
soustfedi se na jednani clovéka v pracovnim procesu. Ten mé byt obeznamen se svou
praci, za kterou ocekava zaslouzenou odménu. Pokud chtéji vedouci manazeti pozitivné
ovliviiovat své zaméstnance, musi u nich nejdfive jednotlivé preference poznat.

Vroom v roce 1964 pivodné zahrnul pojeti ocekavani v expektaéni teorii, obsahujici tfi
faktory:

Valenci, jedna se o vnimani hodnoty cile ¢i vysledku, ke kterému vede pracovni jednani.
Instrumentalitu, jde o nazor, pokud provedeme jednu véc, automaticky to povede
k provedenti jiné.

Expektaci, ta znamend nadgji, Ze skutecné jedndni smeétuje k vysledku, ktery jsme
ocekavali (Kocianova, 2010, s. 31).

Motivace pracovnikll zavisi na pravdépodobnosti, Ze existuje mezi vykonem a vysledkem
jasné stanoveny vztah a musi za toto Usili nasledovat odména (Koontz a Weihrich, 2008,
s. 293).

., Clovék je motivovan k urcitému cili tehdy, jestlize ma tento cil pro néj hodnotu a pokud
ma redlnou Sanci tohoto cile dosahnout. Motivace bude nulova, pokud nema cil pro
cloveka zadnou hodnotu ci pokud je nulovd pravdépodobnost, Ze cile dosdahne*
(Kocianova, 2010, s. 32).

Teorie cile vyjadiili Latham a Locke v roce 1979, ktefi tvrdi, Zze pokud jsou jedincim
zadany jasn¢ stanovené cile, dochazi ke zlepSeni motivace a vykonu. Cile maji byt
piijatelné a dosazitelné. Dilezita je zpétnd vazba poskytujici informace, jak jedinec
pracoval vici uréenému cili (Armstrong, 2002, s. 165).

Jak uvadi Kocidnova (2010, s. 32-33), dilezitou roli zde hraje pracovni vykon, kdy lidé
svllj vykon srovndvaji s ostatnimi kolegy, coz muze vyvolavat diky této ,,socidlni
komparaci® nejen pozitivni, ale 1 negativni pocity.

Teorie spravedlnosti piispéla ke zkoumani a srovnavani se s druhymi. Podle Armstronga

(2002, s. 165) spravedlnost souvisi s pocity, jak lidé vnimaji zachdzeni s nimi vuci
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ostatnim. ,, Teorie spravedlnosti ve skutecnosti tvrdi, Ze lidé budou lépe motivovani, jestli
se s nimi bude zachazet spravedlive, a demotivovani, jestlize se s nimi bude zachdzet
nespravedlive“ (Armstrong, 2002, s. 165). To, jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost mezi
sebou, se miuze odrazit 1 na jejich pracovnim chovéni a jednani. Dle Kocianové (2010,
s. 33) Adams rozd¢lil spravedlnost na dvé formy:
- Spravedlnost distributivni zabyvajici se porovnavanim lidi vac¢i ostatnim pfi
odménovani.
- Spravedlnost proceduralni se zabyva tim, jak spravedlivé ¢i nespravedliveé
zaméstnanci vnimaji pracovni postupy, které jsou pouzivany pii hodnoceni nebo

povySovani pracovnikd.

Tabulka 2 Komparace teorii zaméfenych na proces (o¢ekavani)

Zdroj: vlastni zpracovani, upraveno dle Armstronga (2002, s. 168)

Teorie Autor Princip teorii zaméfenych na ocekavani.
Teorie Victor Vroom Motivace a vykon ovliviiuje vnimani:
ocekavani Lyman Porter - Mezi tisilim a vykonem.

Edward Lawler - Mezi vykonem a vysledkem.

- Vyznamem vysledku pro urcitého ¢loveka.
Plati tedy, ze urovein pracovni motivace = expektace x

valence.

Teorie cile

Gary P. Latham
Edwin A. Locke

Motivace a vykon se zlepsi, pokud maji pracovnici
narocné, ale ptijatelné cile a zaroven se jim dostava

zpétné vazby.

Teorie John S. Adams Zamestnanci jsou motivovangjsi, pokud je s nimi
spravedlnosti zachazeno slusné a hlavné spravedliveé. Kdy odménu
chapou za spravedlivou a adekvatni:
- K vykonu.
- Ke spolupracovniktim.
Teorie Frederick W. Jako prostiedek, aby se pracovnici chovali Zadoucim
instrumentality | Taylor zpusobem, slouzi odmény a tresty (politika cukru a bice).
(pridana ke

komparaci)
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Teorie instrumentality reprezentuje Taylorovu védeckou koncepci, jejimz predpokladem
je, ze lidé jsou motivovani k praci, pokud jsou odmény a tresty zavislé pfimo na jejich
vykonu. V extrémnim pfipad¢ to mlize znamenat, ze zamé&stnanci pracuji jen pro penize
(Kocianova, 2010, s. 28).

Jak popisuje Armstrong (2002, s. 162), tato teorie je zaloZena na systémové vnéjsi kontrole
a dalsi lidské potieby proto nezahrnuje. To miize byt nékdy pro organizaci prospivajici,
ovsem je dulezité prihlédnout i na neformalni vztahy mezi zaméstnanci, které mohou tento
systém naruSovat. V podstaté jde o politiku cukru a bice slouzici k zabezpeceni zadouciho

chovani.
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

., Spokojenost cloveka vyjadruje miru vyrovnani se s zivotnimi okolnostmi* (Kocianova,
2010, s. 34) a pracovni spokojenost je vnimana jako soucast spokojenosti zivotni.
Jednotlivé organizace si dobfe uvédomuji, ze je potfeba udrzet si kvalifikované
pracovniky, protoze ztrata kazdého miize pro firmu znamenat velky problém. Proto se
organizace snazi, na péCi o zaméstnance vice zaméfit. Do péCe ndlezi nejen rozvoj
pracovniki, ale pfedev§im problematika tykajici se jejich motivace a spokojenosti. Pokud
organizace chtéji byt UspéSné, potiebuji nejen schopné, ale piedevSim spokojené
zaméstnance (Sikyt, 2016, s. 15).

Kroupa a kol. (2007, s. 6-7) uvadéji, ze pracovni spokojenost v sobé syntetizuje hodné
aspektii z pracovniho Zivota, mezi které patii nejen platové ohodnoceni, zaméstnanecké
vyhody ¢i benefity, ale je dileZitd 1 atmosféra na pracovisti. Spokojeni pracovnici jsou
motivovani k lepSim a vys$Sim vykonim a nemaji tak divod k absentérstvi nez lidé
nespokojeni.

Diky u¢inné motivaci mlzou organizace pusobit na pracovni spokojenost svych
zaméstnancl. Pokud totiZ lidé nejsou v zaméstnani spokojeni a do cesty se jim postavi
prekazka, mize dochéazet k frustraci, ¢i dokonce k fluktuaci. Bélohlavek (2008, s. 43)
popisuje, ze frustraci zpusobuje neuspokojend potieba, kterou aktivuje nahromadéna
motivacéni energie.

Aby nedochazelo k fluktuaci zaméstnancii, je dulezité dle Bednaie (2018, s. 15-16) veédét,
co lidi v praci drzi, protoze kazdy jedinec ma té€zisté téchto divodi na jiném misté. A
uvadi, ze lidé chodi do prace v kombinaci ze tfi divodu:

- Jelikoz potiebuji penize urené na pieziti;
- Chté&ji byt se spolupracovniky, se kterymi se jim dobte vychazi,
- Chtéji byt potiebni a vykondvat smysluplnou praci.

Jednotlivé organizace by mély znat piicinu selhavani nekterych kombinaci téchto faktort,
co vlastné zaméstnanci chybi a na to se zaméfit. ,,Co uspokojuje a motivuje jednoho
zaméstnance, nemusi uspokojovat a motivovat jiného zaméstnance (Sikyt, 2014, s. 135).
Faktord, které ovliviiuji pracovni spokojenost, se nachéazi cela fada. Jejich vyznam zalezi
na okolnostech prace a oblastech jednotlivych profesi. Ve své knize Kocianova (2010,

s. 36) popisuje, Ze nékteré faktory ptisobi na spokojenost lidi kladn¢ a dalsi negativné.
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Mezi faktory, posilujici pracovni spokojenost radi:

Piesné stanovené cile;

- Préce, ktera neni jednotvarna;

- Mit nad svoji praci vlastni kontrolu;

- Pii préci vyuzivat své vlastni zkuSenosti a schopnosti;
- Ur¢ité socialni pozice v zamé&stnani a ocenéni prace;

- Mzda a penézni ohodnoceni;

- Dobré mezilidské vztahy a spoluprace;

- Bezpecnost zaméstnanct pii vykonu prace.

Faktory, které pracovni spokojenost oslabuji:

Velké pracovni zatéz;

- Stres z nedostatku asu pti zadané praci;

- Mnoho nepiedvidatelnych vlivi pii praci;

- Vysoké pracovni naroky, které nejsou splnitelné;

- Spatné vztahy mezi spolupracovniky &i nadfizenymi;

- Malo ¢asu na rodinny Zivot;

- Ruzné psychosomatické diisledky pii praci (Kocidnova 2010, s. 36).

Pro jednotlivé organizace je dulezité sledovat pracovni spokojenost a vykonnost. Pokud
nema dochazet k demotivaci pracovnikl, je potfebné, aby mély organizace vhodné
stanoveny pracovni normy a vybiraly takové lidi, ktefi maji dostatecné kvalifikacni
predpoklady. Jestlize méa dochézet k optimalni vykonnosti pracovnika je rozhodujici soulad
mezi naroky vykonavané prace a individudlnimi ptedpoklady kazdého pracovnika, pficemz
vykon pracovnikli je limitovan jejich schopnostmi. ,, Vykon Cclovéka Ize obecné
charakterizovat jako vysledek jeho cinnosti“ (Kocianova, 2010, s. 37).

Jak ale uvadi Armstrong (1999, s. 311) ,,spokojeny pracovnik neni nutne velkym
pracantem a velky pracant neni nutné spokojenym pracovnikem . Jednotlivé vykony a

vykonnost pracovniki ovliviiuji nejen faktory objektivni ¢i subjektivni, ale i situacni a
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dlouhodobé. Zaroven si zaméstnanci ke své praci vytvareji 1 subjektivni vztah, jenz se na
vykonnosti také odrazi (Provaznik, 2002, s. 142).

Za faktory, které ovliviiuji vykony pracovnikii, povazuje Siky¥ (2016, s. 118) oddanost a
angazovanost. Oddanost pfedstavuje silu, diky které se zaméstnanci identifikuji
s organizaci a zapojuji se do jejiho chodu. U angazovanosti jde o stav, jak jsou oddani
praci a jak jsou vhodné motivovani podavat vysoky pracovni vykon.

Za diilezitou povazuje Toman (2010, s. 152) pravé angazovanost. Jedna se o stav ¢innosti a
snazivosti ¢i zajem néceho dosdhnout. Angazovany pracovnik tedy o néco usiluje, déla vic,
nez musi a stale hled4 nejucinné;jsi feSeni.

Pokud je lepsi pracovni vykon dobie odménén a odména je chapéna za odpovidajici, pak
muze dochdzet k vétsi mife uspokojeni. Jedinec tim ziska pocit, ze byl odménén
spravedlivé podle vykonu. Ovsem, pokud bude na odménu nahliZzeno jako na nedostacujici
vuci odpracovanému vykonu, miize to vyvolat nespokojenost. Pracovni spokojenost tedy
nemusi byt divodem vyS$§i vykonnosti, ale jen jejim disledkem, pokud je vykon
zaslouzen¢ ohodnocen (Kocianova, 2010, s. 37-38).

Provaznik a Komarkova (1996, podle Kocidnové, 2010, s. 38) uvadi, ze mezi kategorii
stimulacnich prostfedkl, které maji vliv na spokojenost zaméstnancli, fazenych
z psychologického hlediska patii:

- Hmotna odména, kdy nejde jen o plat a prémie, ale 1 o zamé&stnanecké benefity;
- Obsah jednotlivé pracovni ¢innosti a mozny seberozvoyj;
- Zpé&tna vazba €1 povzbuzovani ze strany nadiizeného;

- Atmosféra na pracoviSti, vztahy mezi nadfizenym a podiizenym a celkova

soudrznost;
- Ze strany zaméstnavatele vytvaiet lepsi pracovni podminky;
- Postoj pracovniki k profesi a organizaci;
- Prestiz a dobrd image organizace.

O v v

Jiny nazor ma Ruzicka (1992, dle Kocianoveé, 2010, s. 38), ktery fadi mezi stimuly
pracovni motivace:

- Financ¢ni odménu;
- Ocenéni vykonu a hodnoceni zaméstnance;

- Uznani a respekt skupiny;
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Pracovni podminky;
- Porovnani vysledki s druhymi;

- Moznost samostatné rozhodovat a samostatné pracovat;

Socialni vyhody a jejich dulezitost.

vvvvvv

vvvvvv

vytvareni harmonickych vztahii ve firmé je oboustranné prijatelny a efektivni system
odmeénovani, ktery usnadnuje dosazeni zadouct produktivity “.

Podle Heinové (2010, s. 22) organizace nabyvaji dobré vykonnosti tam, kde maji
zameéstnanci praci radi a jsou vhodné€ motivovani. Vypotadaji se tak sndz s plnénim svych

ukoll, mezi kolegy dochazi k vétsi mite spoluprace a jednotlivé problémy fesi kvalitnéji.

3.1 Zkoumani Grovné pracovni spokojenosti

Pokud zkoumame uroven pracovni spokojenosti, musime vénovat pozornost skute¢nostem,
které maji vliv na jeji kvalitu. Zalezi na pracovni profesi, pracovnim zafazeni, ale i na
individualni charakteristice jednotlivych zamé&stnanc.
Pozornost se ma dle Provaznika a kol. (2002, s. 142-144) vénovat nejvice témto
skute¢nostem:
- Obsahu a charakteru prace, ty ovliviiuji spokojenost nejvice u profesi, kde maji
zaméstnanci vEtsi moznost k seberealizaci. Pokud lidé pracuji v monotonnich nebo

tézkych profesich, byvaji spiSe méné spokojeni s obsahem prace.

- Fyzickym podminkam prace, tam, kde jsou podminky prace nepfiznivé a

Skodlivé, byva zdroj nespokojenosti.

- Organizaci prace, mize byt diivodem nespokojenosti, pokud nepiichdzi z jejich
iniciativy.

- Pracovnim perspektivam, ze strany pracovnikil byvaji obvykle pocitovany jako
omezené. Dévaji prostor k uplatnéni jednotliveli, zaroven vSak lidem odebira;ji
zakladni jistoty. Zaméstnanci je za takovych okolnosti nemohou povaZzovat za

vyhodné, coz miZe ovlivnit jejich spokojenost.
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- Vedoucim pracovnikiim, prostiednictvim pouzivaného stylu fizenych
zaméstnanci, podle nespravedlivého jednani a Spatného rozhodovani muize velmi

ovlivnit jejich spokojenost ¢i nespokojenost.

- Spolupracovnikim, ti byvaji nejcastéji zdrojem rtznych podnéti, které mohou

ovlivitovat pracovni spokojenost.

-  Mzdovému ohodnoceni pracovniki, vyse mzdy zde nehraje roli, spiSe urcena
mzdova relace mezi jednotlivymi spolupracovniky. Zaméstnanci mohou také byt

nespokojeni se mzdou, pokud je jejich vykon niz§i a mzda vysoka, jelikoz

neexistuje ptfima imeéra mezi odménou a vykonem.

- Socialni péc¢i a jeji urovni, ta je ze strany zaméstnanci hodnocena spiSe kladné.
Jenze zmény ve spolecnosti mohou vést spiSe ke snizeni kvality a rozsahu této

péce, a muze tak dochazet ke zvyseni celkové nespokojenosti.

Dle Pojerové (Hospodaiské noviny, 2007, s. 1) se v oblasti celkové spokojenosti diive
vénovala pozornost odménovani a rlstu platu, to byvalo i pfedmétem Setfeni mezi
zaméstnanci. V modernich firmach se dnes sleduji nejen faktory financ¢ni, ale 1 moralni
ohodnoceni, perspektiva dalSiho rozvoje, firemni strategie, také budouci uplatnéni

pracovnikl v podniku a jejich seberealizace.

Jednotlivé zaméstnanecké prizkumy na téma motivace a spokojenosti uvadéji, ze k
dotazovanym polozkam patii zejména finan¢ni ohodnoceni, odménovani, vztahy mezi
spolupracovniky a pracovni perspektivy. Velkd pozornost se vénuje vedoucim
pracovnikiim, jejich stylu vedeni, jednani a pfeddvani informaci. Téz je dilezité zkoumat
faktory souvisejici s prohlubovanim odbornych znalosti a s firemnimi benefity (Vysledky

prazkumu spokojenosti, 2020, s. 1).

Jak ale uvadi Cadova (2006, s. 13—14) s probihajicimi zménami ve spole¢nosti dochazi ke
zménam a trendim i pfi prizkumech spokojenosti pracovnikii. Vice se zaméfuje na
socialni prosttedi, pracovni podminky a kvalitu pracovniho Zivota. A hlavné na bezpe¢nost
a ochranu zdravi pfi praci, diky které se zvySuje komfort d€lnikd.

Pii zkoumani celkové spokojenosti u zaméstnancii se musime zaméfit na jednotlivé
aspekty jejich prace. MliZe se jednat o platové ohodnoceni, pracovni ¢i fyzické podminky,
zaméstnanecké vyhody, mezilidské vztahy, ale i o atmosféru na pracovisti (Kroupa a kol.,

2007, s. 6).
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., Prevazujici pocet vyzkumnych SetFeni v oblasti pracovni spokojenosti ukazuje, Ze jde o
citlivée meritko vztahu cloveka k praci a pracovnimu zarazeni, do kterého se vyrazné
promitaji celospolecenské viivy, zadouct i nepriznivé zmeny ve spolecnosti“ (Provaznik a

kol., 2002, s. 144).

Podle Provaznika a kol. (2002, s. 142) se pii méfeni pracovni spokojenosti a jednotlivych

aspektl prace nejcastéji pouzivaji rizné dotazniky a fizené rozhovory.

Rozhovor piedstavuje zpisob, ktery se pouziva, pokud chceme zkoumat diivody pracovni
spokojenosti vice do hloubky. Je pouzitelny na mensi skupiny lidi ¢i jednotlivce. Otazky
maji byt formulovany tak, aby byly dobfe srozumitelné. U strukturovaného rozhovoru si
vyzkumnik sdm rozhoduje o ziskdvanych informacich pomoci pfedem piipravenych
otazek. V praxi se vice vyuziva polostrukturovany rozhovor. Kdy vyzkumnik zada otazky
a respondent ma vétsi moznost odpovédi. Nékdy se pouziva nestrukturovany rozhovor, kde
je vyzkumnikem téma vymezeno pouze ramcové a respondent sdm vypravi zcela volné.
Nevyhodou rozhovoru je, Ze je ndro¢ny nejen z Casového hlediska, ale je naro¢ny i

pracovné (Pricha, 2014, s. 120-121).

Dotaznik je dle Prichy (2014, s. 114) ,, vyzkumny nastroj, jehoz ucelem je ziskat v pisemné
podobé data obvykle od velkého poctu subjektii. Pouzivd se nejcasteji pro zjistovani nazori
a postoju riznych skupin respondentii, ale i pro ziskani hodnoticich soudii o jevech

edukacni a jiné reality i o viastnostech samotnych subjektu “.

Skutil (2011, s. 80—81) uvadi, ze mezi vyhody dotazniku patfi jeho rychla a jednoducha
administrace a moznost osloveni vét§stho mnozstvi dotazovanych. Také je zde dodrzena
anonymita, kterd mulze podnitit k vétsi upfimnosti. Za nevyhody povazuje vybér
jednotlivych alternativ, které nemusi respondentovi poskytnout dostate¢né vhodnou

odpovéd’, nebo je mozné, ze dotazovany nebude chtit na otazky odpovidat.

Jestlize chceme, aby respondenti pfesné rozuméli, na co jsou v dotazniku tazani, mély by
byt jednotlivé otdzky ptresné a jednoznacné (Hayes, 2008, s. 61). Pokud u dotazniku
spokojenosti zaméstnanci pouzijeme tvrzeni konkrétnéji, mize odezva posilit ziskané
informace a odpovédi poskytnou konkrétnéjsi zpétnou vazbu. Jednotlivé polozky
spokojenosti, ale mohou poskytnout i nepfimou pomoc tim, ze se z nich vygeneruji nové

polozky vhodné pro dalsi dotaznik (Hayes, 2008, s. 58-59).

Podle Skutila (2011, s. 82—83) mohou byt otazky v dotaznicich konstruovany podle miry

otevienosti:
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Otevirené, kdy respondenti maji vétsi volnost odpovédi a budou odpovidat vlastnimi slovy.
Nevyhodou téchto otazek je fakt, ze odpovéd’ je naro¢néjsi na Cas a ochotu osob na n¢

odpovidat.

Uzaviené, zde maji respondenti moznost odpovidat pouze z pfipravenych variant
odpovédi. Vyhodou je jejich snadné vyhodnoceni, zaroven ale nemaji dotazovani moznost

vyjadfit vlastni ndzor.

Polouzaviené, u tohoto typu otazek jde o variantu odpoveédi uzavienych s naslednym

dovysvétlenim.

Skalové, tyto otdzky zjiSt'uji intenzitu a miru vlastnosti ur¢itého jevu. Pro tyto otazky je
typické pouziti hodnotici stupnice. Existuje numerickd posuzovaci S§kéala nebo kategoridlni
posuzovaci $kala. Mezi nejpouzivangjs$i pii méfeni ndzorti a postoji zamestnanct patii

Likertova $kala (Skutil, 2011, s. 84-85).

U ovéfovani Grovné pracovni spokojenosti je dle Provaznika a kol. (2002, s. 142-144)
ktera vyjadiuje normalni rozloZeni dotazovanych. Dava tak vyzkumnikovi moZnost jasn¢
si ovéfit prevahu pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. Pravé za optimalni povazuje
pfiméfenou spokojenost neboli zdravou nespokojenost, kterd se tykd nejen vnéjSich
faktord, ale i vztahu k vlastni ¢innosti ¢i osobé, a muze tak zaméstnance stimulovat

k potfebné zmeéné.

3.2 Shrnuti teoretické ¢asti

Pti tvorbé teoretické Casti prace byla prostudovdna odborna literatura a alespon okrajové
popsany poznatky tématu pracovni motivace a spokojenosti. Prvni ¢asti byly vénovany
zakladnim pojmiim, jako jsou motivace a stimulace. Téz vnitinim a vnéjSim faktorim
pracovni motivace a motivaénim néstrojim. Ve druhé ¢asti jsou zpracovany rizné teorie
zaméfené na poznani potfeb a na proces. Posledni ¢ast se vénuje pojmu pracovni
spokojenost, faktortim ovliviiujicim pracovni spokojenost a vykonnost, a dale metodam,
které pomahaji spokojenost zaméstnancl zjisStovat. Tyto poznatky déle poslouzily jako

podklad pro tvorbu praktické c¢asti bakalaiské prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 VYZKUMNE SETRENI

Praktickd cast bakalaiské prace se veénuje zkoumdani urovné pracovni motivace a
spokojenosti piimo u zaméstnanct ve vyrobnim podniku. Vymezuje vyzkumny problém a
cile vyzkumu. Je zde popsana vyzkumna technika, kterou bylo dotaznikové Setfeni. Kratce
charakterizuje vyrobni podnik a zaméstnance, kterych se Setfeni tykalo. Téz jsou zde
popsany analyzy zjisténych vysledki, rozd€lenych na c¢asti tykajici se motivace a
spokojenosti. Nechybi ani celkové shrnuti jednotlivych casti dotaznikového Setfeni, ze
kterych vyplynulo, Ze respondenti vétSinou deklarovali pozitivni Groven pracovni motivace
i spokojenosti. Na zavér této ¢asti jsou uvedeny ndvrhy moznych zlepSeni, které byly

predany vedeni podniku.

4.1 Vyzkumny problém

Protoze lidské zdroje mohou ovliviiovat cely chod podniku, a tim i prosperitu firmy, mélo
by si vedeni podniku tuto skute¢nost uvédomovat. A vytvafet co nejlepSi pracovni
podminky, aby si dokézalo udrzet zaméstnance, a tim i do budoucna zvySovat své
konkuren¢ni postaveni. Proto by se spole¢nost méla snaZit, aby jeji pracovnici byli co
nejvice spokojeni a dobfe ¢i dostate¢né motivovani. Dtlezitou podminkou pti motivaci a
spokojenosti zaméstnancl je pravé znalost jednotlivych motivacnich faktort, které jejich
podtizeni preferuji a na ty se zaméfit.

Vyzkumnym problémem bylo zjistit, jaka je aktudlni Groven pracovni motivace a téz
uroven pracovni spokojenosti pfimo u zaméstnanct v ur¢eném podniku. Podle zjisténych
udajti navrhnout opatfeni, ktera by vedla pracovniky k vétsi motivaci a spokojenosti. Jedna

se o exploracni Setfeni, kdy nejde o ovétovani hypotéz.

4.2 Cile vyzkumu

rowr

Hlavnim vyzkumnym cilem praktické Casti této prace bylo zjistit, jaka je iroven pracovni
motivace a mozna podpora jejiho narlstu, a déle, jaka je uroven pracovni spokojenosti a co
by nejvice zamé&stnance ke spokojenosti vedlo.

Dil¢imi cili bylo porovnat Groven pracovni motivace a uroven pracovni spokojenosti dle
pracovniho zafazeni zaméstnanct, pohlavi, délky praxe, véku a dosazené¢ho vzdé€lani. Na
zakladé zjisténych vysledki bylo dalSim cilem identifikovat problémové oblasti a
formulovat néavrhy ke zlepSeni soucasné urovné pracovni motivace a spokojenosti

zamestnancu.
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Hlavni vyzkumné otazky zamérené na motivaci:

HVO 1 - Jaka je Groven pracovni motivace?

HVO 2 - Jaka je podpora nartistu pracovni motivace?

Dil¢i otazky zamérené na motivaci:

DVO 1 - Jaka je uroven pracovni motivace dle pohlavi?

DVO 2 - Jaka je uroveil pracovni motivace dle délky praxe?

DVO 3 - Jaka je troven pracovni motivace dle véku?

DVO 4 - Jaka je troven pracovni motivace dle dosazené¢ho vzdélani?
DVO 5 - Jaké je troven pracovni motivace dle pracovniho zatazeni?

Vysledky vyzkumu zaméfujici se na pracovni motivaci jsou obsazeny v kapitolach 5.2 a

5.3.

Hlavni vyzkumné otazky zaméiené na spokojenost:

HVO 3 - Jaka je uroveil pracovni spokojenosti?

HVO 4 - Co by nejvice zaméstnance ke spokojenosti vedlo?

Diléi otazky zamérené na spokojenost:

DVO 6 - Jaka je uroven pracovni spokojenosti dle pohlavi?

DVO 7 - Jaka je uroveinl pracovni spokojenosti dle délky praxe?

DVO 8 - Jaka je uroveii pracovni spokojenosti dle véku?

DVO 9 - Jaka je uroven pracovni spokojenosti dle dosazeného vzdelani?
DVO 10 - Jaka je troven pracovni spokojenosti dle pracovniho zatfazeni?
Vysledky vyzkumu zamétujici se na pracovni spokojenost jsou uvedeny v kapitolach 5.4 a
5.5.

4.3 Popis zvolené vyzkumné techniky

Z divodu velkého mnozstvi zaméstnancti jsme zvolili metodu pisemného dotazniku. Toto
Setfeni je fazeno do kvantitativni metodologie. Podstata spo¢iva v pisemném souboru
otazek nebo polozek, kdy respondenti voli eventualitu, které je nejblizsi jejich skutecnosti.

Pted dotaznikovym Setfenim byly provedeny polostrukturované rozhovory s personalistkou
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a feditelem spole¢nosti. U¢elem téchto rozhovort bylo prozkoumat zakladni informace
tykajici se nastaveného systému motivace, odmenovani, benefitii a pracovni spokojenosti
zaméstnancl. Podle jejich pozadavki, pfipominek a navrhii byl vypracovan dotaznik a
upfesnény jednotlivé otazky tak, aby byly pfipraveny konkrétné pro zkoumany podnik.

V dotazniku bylo nejdifive zaméstnancim vysvétleno, pro€ toto Setfeni probiha a ¢eho se
tyka. Ti byli pouceni a informovani, jakym zptusobem maji dotaznik vyplnit. Diiraz byl
kladen na anonymitu, a hlavné na celkovy pfinos, kterého mtize byt diky vysledkiim tohoto
Setfeni dosazeno. Na zékladé vyzkumu mohou byt provedeny zmény, které by pomohly

zlepsit celkovy stav spokojenosti samotnych pracovnikd.

4.4 Charakteristika podniku

Vyzkum probihal v potravindiském podniku, ktery ma témét stoletou historii vyroby
trvanlivych potravin. Spolec¢nost velmi dba na bezpecnost pracovnikil pii préci, pravidelné
Ix rocné mezi zaméstnanci provadi priizkumy v oblasti bezpe€nosti prace, ale Setfeni

zamétené na motivaci a spokojenost u zaméstnanct zde jesté neprobéhlo.

Organizace si pracovnikl vazi a je si védoma, Ze piedstavuji vyznamnou a cennou
pracovni silu. Poskytuje jim materidlni zabezpeceni, napi. pracovni odév (ten nechéva na
své nadklady prat), obuv, pracovni a ochranné pomucky. K nutnému rozvoji zaméstnancti 1
z divodl nového pracovniho zafazeni pii zavadéni novych technologii do vyroby zajistuje
pro zaméstnance potifebné zvySovani kvalifikace. TéZ pfipravuje pravidelnd Skoleni pro
uréené skupiny, jako jsou Skoleni elektrikait, svarecut, fidicl a vazacl tézkych bfemen.
Zaroven zabezpecuje 1 nutna Skoleni pro cely podnik, jako je Skoleni PO a BOZP. Pro
vedouci pracovniky, kteti denné komunikuji s majiteli spolecnosti, obstarava kurzy
anglického jazyka. Stara se o pravidelné I€kaiské prohlidky a poskytuje dopravu zdarma
do a ze zaméstnani, pro ty, ktefi nemaji na smény autobusova ¢i jind spojeni. Pravidelné
vyplaci mzdy a bez ohledu na pracovni zafazeni poskytuje velké mnoZstvi

zaméstnaneckych vyhod a benefitli, mezi které patii:
- Prispévek na stravovani ve vysi 55 % hodnoty jidla;
- Doprava zdarma do a ze zamé&stnani z odlehlych oblasti;
- 10% odmény za pfitomnost v zaméstnani (maji nadrok pouze délnické profese);
- (Paty) tyden dovolené navic;

- Cafeteria systém, volitelnd moznost zaméstnance za rok v hodnoté 3000 K¢&;
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- Moznost levnéjsi koupé akeii firmy Orkla;

- Vyhodngjsi tarif u operatora T Mobile;

- Karta Shell pro zaméstnance — sleva na pohonné hmoty;

- Vérnostni odména (vyplacena 1x za kazdych odpracovanych 5 let);

- Blocek na 233 K¢ mési¢né, na nakup vyrobkl v podnikové prodejné;

- Letni a vano¢ni veéirek.

Rocné spolecnost také investuje milionové finanéni prostfedky na modernizaci, robotizaci

a automatizaci vyroby. Tim vyrazné pfispiva ke splnéni stale prisnéjSich pozadavkl na

ziskani certifikatu kvality. Také pomoci modernizace a automatizace dochdzi k ulehceni a

usnadnéni prace délnikim.

I kdyz spolecnost v poslednich péti letech zvedd mzdy svym zaméstnanciim od 4 do 8 %

ro¢n€, neustale se potyka s absenci a fluktuaci a nedafi se ji dlouhodobé obsadit vSechny

potiebné pracovni pozice stalymi pracovniky. Kvili zachovani plynulého chodu vyroby

tak zaméstnava i1 agenturni pracovniky a brigadniky, ktefi se ale neustéle stfidaji a neni na

jejich pravidelnou dochazku spolehnuti. Pro chod firmy to neni dobré feSeni, protoze se

musi nov€ prichozi na pracovnich pozicich stale zaucovat, coZz zdrZzuje kmenové

zaméstnance od prace 1 vykonu. Cilem spolecnosti je tak minimalizace poctu agenturnich

pracovnikl nebo brigadnikd, a to pfedevsim diky vySe zminéné automatizaci vyroby.

Tabulka 3 Piehled fluktuace a absence zaméstnancu v letech 2016-2020

Zdroj: interni

Pocet Pocet Pocet
zaméstnancl zaméstnanci, Fluktuace v | nemocnych Absence v
Roky | celkem kteti odesli %o zaméstnanci %

2016 512 116 22,7 70 13,7
2017 463 74 16,0 66 14,3
2018 425 69 16,2 62 14,6
2019 400 71 17,8 62 15,5
2020 392 57 14,5 68 17,3

Spolecnost na konci roku 2020 zaméstnavala 392 stalych zaméstnancti, a podle objemu

vyroby 100—130 agenturnich pracovniki. Podnik tidi feditel, ten mé pod sebou Ctyfi hlavni

vedouci, ktefi maji na starosti celkové fizeni, organizaci a chod vyroby. TéZ koordinaci
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informaci, aby byla dostatecn¢ propojena navaznost ukoli v celém podniku. Také
kontroluji a vyhodnocuji splnéni plant. Jsou jimi vedouci vyroby, vedouci etiketace,
vedouci technického utvaru a manazer kvality. Tito jsou nadiizenymi jednotlivych
vedoucich stiedisek, ktefi jiz odpovidaji za planovani, organizovani a kontrolu svéfeného
useku a za zavadéni a dodrzovani vyrobnich postupil pii vyrob€. Jsou slozeni z vedouci
vyroby pastik a hotovych jidel, z vedouciho baleni, z vedouciho technologa vyroby,
facility managera, projektového vedouciho, EHS specialisty, manazerii materidlné

technického zabezpeceni, vykupu a nakupu.

Pod jednotlivé vedouci stiedisek spadaji sménovi mistti. Ti rozd€luji a kontroluji vyrobni
¢innosti u délnickych pozic. Zodpovidaji za plnéni zadanych vyrobnich ukoll a vytvaii

vhodné pracovni podminky pro splnéni svéfenych ukola.

Samotna vyroba a jeji ndvazné Cinnosti jsou rozdéleny:

Vyroba hotovych jidel + vyroba pastik;

- Stedisko etiketace zabezpecuje balici prace a expedici vyrobki;

- Stredisko udrzby zodpovida za zabezpeceni provozu po technické strance;

- Utvar pro kvalitu a technologii vyroby zodpovida za jakost a kvalitu vyrobki;
- Stfedisko nakupu a vykupu do vyroby zabezpecuje suroviny, obaly a material;

- Stredisko projektového vedouciho a specialisty EHS v podniku odpovidaji za

bezpecnost prace a kvalitu Zivotniho prostiedi.

Nejpocetnéjsi skupinu zaméestnanct predstavuji délnici ve vyrobé pastik, hotovych jidel a
etiketace. Tito pracovnici pracuji ve tfisménném provozu a kvili dodrzovani hygienickych
norem nutnych pfi potravindiské vyrobé jsou na né kladeny vysoké naroky prace ve
vlhkém, chladném nebo naopak teplém prostiedi. Zatazeni jsou do sedmi platovych tiid
podle slozitosti a ndrocnosti obsluhovanych stroji a dle t€z8i ¢i leh¢i rucni prace
souvisejici s pasovou vyrobou. Jejich financni ohodnoceni tedy zavisi na zatazeni do dané
platové tiidy, pficemz také zalezi na splnéni zadaného mnozZstvi vyroby, které je nastaveno
podnikovymi vykonovymi normami. Pracovnici technického utvaru, ke kterym patii
udrzbari, elektrikari, fidici vysokozdvizného voziku, obsluha kotelny a ¢isticky odpadnich
vod jsou placeni ¢asovou mzdou. Ve vyrobé vykonévaji prace nutné k zabezpeceni jejiho
chodu — jednd se o udrzbu, opravy a sefizeni strojii, a v nadvaznosti na potieby vyroby

pracuji v tiisménném provozu.
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Mistii/mistrové a laboranti/laborantky, ktefi jsou vazani na vyrobu, pracuji téz ve
ttisménném provozu. Jsou zatfazeni do skupiny THP spolu s administrativnimi pracovniky.
To jsou vypoctarky mezd, vyrobni a mzdové ucetni, referentky MTZ, majici na starosti
zajisténi potiebnych administrativnich ¢innosti v podniku. Tito jsou odménovani fixnim

platem. Skupina administrativnich pracovnikli pracuje pfevazné na ranni sméng¢.

4.5 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkum byl uskuteénén mezi vSemi stalymi zaméstnanci podniku, kam patii predev§im
vyrobni dé¢lnici, Gdrzbati, elektrikéii, fidi¢i vysokozdvizného voziku, mistii/mistroveé,
laboranti/laborantky, THP a administrativni pracovnici. Aby Setfeni bylo co
nejobjektivnéjsi, osloveni byli vSichni zaméstnanci kromé feditele zavodu, 4 hlavnich
vedoucich a 9 vedoucich stiedisek, a to vyroby, etiketace, technikli a manazera kvality,
projektového a EHS manazera, manazera vykupu a nakupu (celkem tedy 378
zaméstnancil), protoze zminéni vedouci pracovnici jsou téz predmétem Setieni, a to v rdmci

spokojenosti se svym nadfizenym.

Ze zminénych 378 zaméstnanci, kterych se dotaznikové Settfeni tykalo a byli v podniku
zaméstnani k 1. 1. 2021, jesté musime odecist 77 pracovnikd, ktefi po ur¢enou dobu dvou
tydnt byli v pracovni neschopnosti, nebo na home office. Celkovy pocet dotazovanych se

tak snizi na 301. Odpovédélo 154 zaméstnancu, coz predstavuje 51,1 % uCasti na

dotaznikovém Setfeni.

Tabulka 4 Charakteristika dle pohlavi respondentti

Zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi Pocet %

muzi 62 40,3
zeny 92 59,7
Celkem 154 100,0

Prvnim identifikacnim udajem bylo pohlavi respondentl. Z tabulky 4 vyplyva, Ze vétsi
skupinu dotazovanych zastupuji zeny, a to 59,7 %. To muze byt ddno také tim, Ze

v podniku mezi zaméstnanci mirn¢ zeny prevazuji.
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Tabulka 5 Charakteristika respondentt dle délky praxe

Zdroj: vlastni zpracovani

Délka praxe Pocet %

Méné nez 2 roky 23 14,9
2-5 let 30 19,5
6—10 let 36 23,4
11-20 let 36 23,4
vice nez 20 let 29 18,8
Celkem 154 100,0

Nejpocetnéjsi skupinou dle délky trvani praxe jsou respondenti mezi 6-20 lety. Tady se
jedna o 46,8 % dotazovanych. Tento udaj mize vypovidat o urcité stabilit¢ zaméestnanct
diky firmé, ktera ma stabilni postaveni na trhu s trvanlivymi potravinami, a lidé tak maji
pocit jistoty prace, proto ve firmé zistavaji. Naopak nejméné pocetnou skupinou jsou
pracujici v podniku méné nez 2 roky. Téch odpovédélo 23, coz predstavuje 14,9 %. Tato
skutecnost miize byt podminéna prave tim, ze se podniku jiz del$i dobu nedafi zaméstnat
noveé, mladé a stdlé zaméstnance, protoze mladé lidi prace v tomto odvétvi nepfitahuje.
V poslednich letech spousta z nich odchazi jesté ve zkuSebni dob& nebo do jednoho roku
od zahéjeni pracovniho poméru. Spolecnost by méla oslovovat stavajici, ale i potenciondlni
pracovniky nejen vyS$$i mzdou, modernimi a novymi benefity, ale nabizet pfilezitost

rychlej$iho osobniho rlistu v organizaci.

Tabulka 6 Charakteristika dle veku respondenti

Zdroj: vlastni zpracovani

Vék Pocet %

do 20 let 1 0,6
21-30 let 25 16,2
3140 let 33 21,4
41-50 let 49 31,8
nad 50 let 45 29,2
Odpovédélo 153 99,4
Neodpovedel 1 0,6
Celkem 154 100,0
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V tabulce 6 nejvice pocetnou skupinu respondenti predstavuji lidé od 40 let vysSe, zde
odpovédélo 61 %. Odrazi se zde i struktura pracovnikl dle délky praxe, kdy si star$i
generace pracovniho mista vice vazi a nerada zaméstndni méni. Ve véku do 30 let
odpovédélo jen 16,8 % dotazovanych. Mladsi lidé nemaji zajem v podniku pracovat, coz se

projevuje 1 na délce praxe v podniku.

Tabulka 7 Charakteristika dle dosazeného vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzdélani Pocet %

Zakladni 9 5,8
Vyucen/a 104 67,5
Stifedoskolské s maturitou 31 20,1
Vyssi odborné 2 1,3
Vysokoskolské 8 5,2
Celkem 154 100,0

Z tabulky 7 je patrné, ze vEtsi skupinu respondentl tvofi zaméstnanci s vyuénim listem a
zdkladnim vzdé€lanim, a to 73,3 %. Je to dano tim, Ze v podniku pracuje pfevazna ¢ast na
délnickych pozicich a toto vzdélani jim k praci staci. Zbytek (26,7 %) tvoii zaméstnanci se
sttedoskolskym, vy$§im odbornym a vysokoSkolskym vzdélanim. Jsou to pfevazné lidé

pracujici jako THP a administrativni pracovnici, pro které je nutnosti toto vzdélani mit.

Tabulka 8 Charakteristika dle pracovniho zatazeni

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkovy

pocet

zaméstnanci | Navratnost
Pracovni zaFazeni Pocet % | na stfedisku |v %
Deélnik na stfedisku pastik (stfedisko 2201, trojka 40 26,0 98 40,8
dilna)
Délnik na stfedisku hotovych jidel (stfedisko 2202, 35 22,7 92 38,0
¢tverka dilna)
Délnik na stfedisku baleni (stiedisko 2600) 36 234 66 54,5
Udrzba + elektrikati + ¥idi¢i VZV 22 14,3 81 27,2
THP + administrativni pracovnik 21 13,6 41 51,2
Celkem 154 100,0 378

Tabulka 8 predstavuje pocet pracovnikli dle pracovniho zatrazeni, jez se dotaznikového

Setfeni zcCastnili. Pokud ale dodame informace, kolik lidi je pfesné zaméstnano na urcitém
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sttedisku, protoze piesn¢ vime, kolik na kazdém z nich pracuje, budou celkové vysledky
vice reflektovat ndvratnost odpovédi z kazdého strediska. Za reprezentativni muiizeme
povazovat délniky ze stfediska baleni, kde z 66 zaméstnanych odpovédélo 36 lidi, coz
pfedstavuje 54,5 % respondentl. Tady to bylo mozna i diky spolupraci, kterou poskytl
vedouci tohoto stiediska a po vétSich urgencich presvédcil své podiizené k odpovédim.
Téz za reprezentativni povazujeme THP, kdy ze 41 zaméstnanych odpovédélo 21 lidi, coz
déla 51,2 %. Ukazuje se, zZe stiedisko udrzby vykazuje podreprezentovany charakter. Zde
je zaméstnanych 81 lidi, ovSem odpovédélo jen 22, coz predstavuje 27,2 % dotazovanych.
To mohlo byt zptisobeno tim, ze tito 1idé pracuji po celém podniku a béhem ptidélené doby
na dotaznikové Setfeni nepfisli nebo se nemohli dostavit na uréené misto. Nebyla mozZnost
ani pfrilezitost, jak jinak tyto zaméstnance jednotlivé oslovit. Také nizkou ucast na

dotaznikovém Setfeni vykazuji délnici ze stfediska hotovych jidel i pastik.

Touto komparaci zjistujeme, ze je zde nerovnomérné zastoupeni mezi skupinami, coz
muze vysledky zkreslovat. Pfi analyze rovné pracovni motivace i spokojenosti proto
uvadime piehled vysledkli i mezi jednotlivymi stfedisky navzdjem, kdy pravé pii této

komparaci se ukazuje nejvice rozdilt.

Pti této charakteristice vychazime z po¢tu odevzdanych odpovédi a poctu pracujicich na
urcitém stfedisku. Neni zde rozebrdna jest¢ moznost odpoctu chybéjicich zaméstnanci,
ktefi byli v pracovni neschopnosti nebo na home office, coZ by mohlo vysledky také

ovlivnit.
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5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro zjistovani trovné pracovni motivace a spokojenosti u zaméstnancii jsme pftipravili
dotaznikové Setieni. Pii1 tvorb¢ jednotlivych otazek v dotazniku jsme vychazeli z publikaci
tykajicich se tématu motivace a spokojenosti pouzitych v teoretické casti. U motivacnich
otazek z Kocidnové (2010), Heinové (2010) a Urbana (2017), ktefi se ve svych publikacich
vénuji pravé motivaénim faktorim. U otazek zaméfenych na spokojenost ze zdroji
Provaznika (2002), Kroupy a kol. (2007) a Kocidnové (2010), jez se zaméfuji na faktory
spokojenosti. Jako dalsi nastroj k sestaveni dotazniku ndm poslouzily polostrukturované
rozhovory, diky kterym byly podrobné s vedenim spolec¢nosti konzultovany jednotlivé
body. Vedeni tak mélo moznost zasahovat do podoby otazek v dotazniku.

Ptiprava a tvorba struktury dotazniku pfedstavovala nejdulezitéjsi cast pro vyzkum.
Jednotlivé otazky byly sestaveny piehledné tak, aby jim rozuméli vSichni dotazovani, a
vyplnéni dotazniku netrvalo déle nez deset minut. Pokud nebylo lidem néco jasné, tak jim
bylo vSe podrobn¢ vysvétleno. Vstupni Cast dotazniku obsahovala identifika¢ni tidaje
zaméstnancl, napt. pohlavi, vék, nejvyssi dosaZené vzdélani, pracovni zafazeni a délku
praxe ve spole¢nosti.

Jelikoz nemaji vSichni zaméstnanci pfistup k pocitaci, byl dotaznik rozdan v tisténé
podobé. Mezi jednotliva stfediska a jejich pracovniky jsme je s pomoci personalistky
roznesly a osobné rozdaly. Vyplnéné dotazniky pracovnici odevzdavali pfimo nebo do
pfipravené¢ho boxu ulozeného na vratnici. Dotaznikové Setfeni probihalo ve druhém tydnu
meésice ledna 2021, avSak zdivodu malého z4djmu jsme se po dohodé s vedenim
spolecnosti rozhodli toto Setfeni protdhnout o dals$i tyden. Ani tak ale zaméstnanci
neprojevili velky zdjem na dotazniky odpovidat. Toto ¢islo ale moc neptekvapilo, protoze
uz pred samotnym vyzkumem personalistky upozoriiovaly na skutecnost, Ze zde nebyva
velky zdjem zaméstnanctli zucastiovat se jakéhokoliv Setfeni. Lidé ve zdej$im podniku byli
az apaticti na néco odpovidat a k vyplilovani se stavili spise skepticky.

Dotaznik obsahoval 19 uzavienych otadzek s vyuzitim Skélové stupnice, kde méli na vybér
volbu odpovédi ano, spiSe ano, ne a spiSe ne, n€které i s moznosti dovysvétleni. U dvou
otazek méli zaméstnanci na vybér z vice odpovédi. Posledni oteviend otdzka dévala
pracovnikiim Sanci navrhnout si zaméstnanecké vyhody a benefity, jez by vedly k jejich
vetsi spokojenosti. Na doporuceni Provaznika a kol. (2002, s. 142) jsme vynechali stfedni
hodnotu moznosti vybéru (napf. nevim), abychom si jasn€ pfevahu kladnych ¢i zapornych

odpovédi ovérili.
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Samotny dotaznik byl strukturované rozdélen na dvé ¢asti. Prvni ¢ast se tykala motivace,
ktera se dale déli na otazky, zjiStujici Groven pracovni motivace u zaméstnancii a na
podporu naristu pracovni motivace. V druhé casti dotazniku byly otdzky zaméfené na

uroveinl pracovni spokojenosti. Dotaznik je uveden v pfiloze (viz Ptiloha I).

5.1 Zpracovani dat

Data, kterd z dotazniku vyplynula, byla nejdfive pfevedena na ciselné kody a dale
vyhodnocena v programu IBM SPSS, verze 25. Stimto vyhodnocenim pomohla po

ptedchozi domluvé vedouci prace.

Zpracovani vysledkii tak mohlo byt provedeno nejen pisemnou formou, ale i

prostfednictvim tabulek a grafii pro lepsi ptehlednost.

5.2 Analyza vysledkii zaméfrena na droven pracovni motivace

Tato ¢ast prace je zaméfena na vyhodnocovani vyzkumnych otazek (HVO 1) a (DVO 1-5),
které se tykaly zjiStovani urovné pracovni motivace, pro lepsi zobrazeni ve formé grafu

nebo tabulek a nasledné 1 komentafi.

Graf 1 Celkovy pomér kladnych odpovédi na otazky 1-9 zjist'ujici troven pracovni
motivace od vSech respondentt

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pro lepsi ptehlednost jsou v grafu 1 uvedeny poméry kladnych odpovédi od vsSech
respondentli na otdzky cislo 1-9, které byly zaméfené na zkouméni Urovné pracovni
motivace. Graf vychdzi z ptilohy (viz Ptiloha II), kde jsou uvedeny celkové pocty a pomér
vyjadfeni kladnych 1 zépornych odpovédi. Upozoriiujeme na reverzni otazku cislo 7, kdy
pozitivni odpovédi jsou spise ne / ne. Z tohoto ditvodu byly vysledky v tabulce pirevedeny
do kladnych odpovédi na ano / spise ano. Ackoli takovy postup mirné zkresluje vysledky,
pro piehlednost jsou uvedeny také celkové poméry kladnych a zipornych odpovédi.
Abychom si jasné ovérili prevahu kladnych odpovédi, secetli jsme ano / spiSe ano, kde
vySel celkovy pomér 64,3 %, a odpovédi ne / spiSe ne s vysledkem 35,7 %.

Z celkového vysledku vyplyva, Ze je zde vétSi skupina respondenti deklarujicich
pozitivni iroven pracovni motivace.

Pti vyhodnocovani dil¢ich vyzkumnych otazek (DVO 1-5) jsme pro ucely komparace
skupin dle pohlavi, véku, délky praxe, vzdélani a pracovniho zafazeni porovnavali proporci
respondentl deklarujicich pozitivni droven pracovni motivace. Pro lepsi piehlednost do
tabulek zestru¢nény a jsou uvadeény jako komparované polozky. Jedna se o stabilitu
zamestnani, moznosti zvySovani kvalifikace, mozny osobni rtist, pochvalu od nadfizeného,
zda zaméstnanci povazuji ptipadnou kritiku ¢i sankci za oprdvnénou, na dostatek informaci
potiebnych pro praci od nadfizeného ¢i vyskyt Sikany na pracovisti, odménovani

zaméstnancll a moznosti omezovani t€zké prace.

Tabulka 9 Komparace motivacnich polozek dle pohlavi respondentt

Zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi
Polozky muZzi Zeny
Pocet % Pocet %
stabilita zaméstnani 59 95,2 85 93,4
zvysovani kvalifikace 34 54,8 57 62,0
osobni rust 30 48.4 43 47,3
pochvala 30 48,4 43 46,7
opravnéna kritika 41 67,2 61 67,8
dostatek informaci 52 83,9 76 83,5
absence Sikany 57 93,4 82 90,1
odpovidajici odménovani 19 31,1 41 44,6
omezeni tézké prace 32 52,5 41 45,6
Celkem 63,9 64,5
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Kdyz v tabulce 9 porovname zjisténé udaje podle pohlavi, tak nejvyssi hodnoty kladnych
odpovédi ziskala stabilita zaméstnani, a to u muzt 95,2 %, tak i u zen 93,4 %. Vysoké
hodnoceni u obou pohlavi mé i absence Sikany na pracovisti, a to u muzii 93,4 % a u zen
90,1 %. Tato vysoka c¢isla jasn€ ukazuji na to, Ze se Sikana na pracovisti nevyskytuje a
zameéstnanci se proto mohou v klidu vénovat pracovnim povinnostem a nemusi pracovat v
obavach. Za dalsi vysoce ocenény udaj lze povazovat dostatek informaci k pracovnim
ukolim, kdy muzi tuto skutecnost kladné posoudili v 83,9 % a Zeny v 83,5 % piipada.
Naopak nejmén¢ pozitivnim udajem bylo odpovidajici odménovani za vykondvanou praci,
a to u obou pohlavi, kdy se muZi kladn€ vyjadfili jen v 31,1 % a Zeny v 44,6 % piipadu.
Téz méné klasifikovanou polozkou u obou pohlavi ptedstavuje pochvala od nadiizeného,

kdy tuto skute¢nost pozitivn¢ ohodnotilo 48,4 % muzl a jen 46,7 % zen.

Tabulka 10 Komparace motivacnich polozek dle délky praxe v podniku

Zdroj: vlastni zpracovani

Praxe
Polozky do 5 let nad 5 let
Pocet % Pocet %
stabilita zamé&stnani 52 98,1 92 92,0
zvysovani kvalifikace 34 64,2 57 56,4
osobni rust 28 53,8 45 44,6
pochvala 26 49,1 47 46,5
opravnéna kritika 34 65,4 68 68,7
dostatek informaci 43 81,1 85 85,0
absence Sikany 48 90,6 91 91,9
odpovidajici odménovani 21 39,6 39 39,0
omezeni tézké prace 26 491 47 48,0
Celkem 65,7 63,6

Porovname-li v tabulce 10 uroven pracovni motivace dle délky praxe, opét respondenti
nejvice kladné ohodnotili stabilitu zaméstnani, a to zaméstnanci do péti let praxe v 98,1 %
a nad pét let délky praxe v 92,0 % ptipadi. Téz obé skupiny vysoce hodnotily i1 absenci
Sikany a dostatek informaci k vykonavané praci. Dotazovani nad 5 let praxe klasifikovali
mozZnost osobniho rlstu jen 44,6 %, ale do péti let praxe tuto skutecnost posoudili 53,8 %.
S touto analyzou jde ruku v ruce i porovnani podle véku respondentli, kdy vysledky
dosahovaly stejné hodnoty. Proto nepfikladdme za nutné toto hodnoceni zde znovu

komentovat.
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Tabulka 11 Komparace motivacnich polozek dle dosazeného vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzdélani

Polozky Z8/SOU SS/VOS/VS

Pocet % Pocet %
stabilita zaméstnani 107 95,5 37 90,2
zvySovani kvalifikace 65 57,5 26 63,4
osobni rust 51 451 22 55,0
pochvala 48 42.5 25 61,0
opravnéna kritika 76 68,5 26 65,0
dostatek informaci 96 85,7 32 78,0
absence Sikany 102 91,9 37 90,2
odpovidajici odménovani 48 42,5 12 30,0
omezeni tézké prace 51 46,4 22 53,7
Celkem 64,0 65,2

V tabulce 11 jsou zndzornény hodnoty odpovédi podle dosazeného vzdélani. 1 zde je u

obou porovnavanych skupin nejvySe podporovéna jistota stabilniho zamé&stnani a to 95,5 %

u respondentii se zédkladnim vzdélanim ¢i vyucnim listem a 90,2 % u stfedoSkolakl a

cvwvr

odpovidajiciho odménovani. Dokonce jen 30 % stiedoSkolsky a vysokoskolsky vzdélanych

lidi klasifikovalo odménovani za odpovidajici. MlzZe to byt zpiisobeno tim, Ze se jedna

pfevazné o pracovniky, kteti pracuji ve vedoucich pozicich. A protoZze je na né kladeno

stale vice odpovédnosti a povinnosti, nemusi povazovat systém odménovani za

odpovidajici.

Tabulka 12 Komparace motivacnich polozek dle pracovniho zatazeni

Zdroj: vlastni zpracovani

Délnik na D('ilni!( na Délnik na I'Jdril.)a M THP +
stredisku stredls,ku stredisku elekvtrl!(éf'i adm.ini§trat

Polozky pastik | MOOVYER |y eni | FIIAIG val

jidel VZV pracovnik
% % % % %

stabilita zaméstnani 92,5 943 943 100,0 90,5
zvySovani kvalifikace 47,5 51,4 58,3 68,2 85,7
osobni rist 30,0 45,7 57,1 40,9 76,2
pochvala 17,5 54,3 55,6 36,4 90,5
opravnéna kritika 71,8 74,3 51,4 77,3 65,0
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dostatek informaci 84,6 82,9 86,1 81,8 81,0
absence Sikany 94,9 91,4 88,9 81,0 100,0
odpovidajici 37,5 54,3 36,1 27,3 35,0
odmeénovani

omezeni tézké prace 44,7 61,8 36,1 36,4 66,7
Celkem 57,9 67,8 62,7 61,0 76,7

V tabulce 12 je pro lepsi prehlednost uveden celkovy pomér kladnych odpovédi, jez byly
komparovany dle pracovniho zafazeni. Informace, ze kterych jsme Cerpali, jsou uvedeny v
priloze (viz Ptiloha III). Pokud, porovname uroven pracovni motivace podle pracovniho
zatazeni, tak jednoznacné nejvyssi hodnoceni piedstavuje jistota stabilniho zaméstnani a
absence Sikany, a to napfi¢ vSemi skupinami. Rozdil mezi témito skupinami spatiujeme
v posouzeni pochvaly od nadfizeného, kdy az 90,5 % THP a administrativnich pracovnikil
tuto skutec¢nost hodnotilo kladn€. Oproti nim ale tuto motivaci postradaji délnici na
stiedisku pastik, ktefi kladn¢ pochvaly od nadtizeného ohodnotili jen v 17,5 % piipadu, a
respondenti ze stfediska udrzba jen v 36,4 % pripadu.

Dtlezité je porovnat i hodnoceni, kdy se 66,7 % THP a administrativnich pracovnikl
vyjadfilo kladné k omezovani tézké prace v podniku. Zatimco skupina délnikl na stfedisku
baleni ma opacny nazor, ti se kladn¢ vyjadtili jen v 36,1 % ptipadii. Tento vysledny rozdil
muze byt disledkem toho, ze administrativni pracovnici nepracuji manualné, nemusi tak
denné€ manipulovat s tunami vyrobki, kdeZto dé€lnici na koncovém balicim stfedisku maji
ruéni prace nejvice, a prave tam by uvitali jesté vétsi pomoc od robotizace.

Dalsi rozdilnou poloZkou pii komparaci mezi pracovnim zafazenim spatfujeme v moZnosti
osobniho rtstu v podniku. THP a administrativni pracovnici tuto pfilezitost klasifikovali v
76,2 % ptipadd, ale z délnikid na stfedisku pastik tuto eventualitu vnimaji pouze v 30 %
pfipadl.. Pravdou je, Ze kariérni rist je u délnickych pozic v rdmci podniku minimalni,
protoze tito pracovnici jsou limitovani svym dosazenym vzd€lanim, které se pohybuje
mezi zadkladnim vzdélanim a vyucnim listem.

Hlavni vyzkumna otdzka (HVO 2) je vyhodnocena z odpovédi na otazky 10 a 11, které
byly zaméfené na nartst pracovni motivace, kdy jsme se v otdzce Cislo 10 u zaméstnancti
zajimali, zdali je pro né vySe finan¢niho ohodnoceni dostatecnou motivaci. VSichni
respondenti tuto skute¢nost ocenili kladné jen na 42,7 %. Ukazuje se zde, a to napfic vSemi
skupinami, Ze nepovazuji vysi finan¢niho ohodnoceni s ohledem na jejich pracovni vykony

a zatazeni za dostate¢nou pro jejich motivaci.
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V 11. otdzce méli vybrat zaméstnanecké vyhody ¢i benefity nabizené spolecnosti, které

jsou pro zaméstnance nejvice motivacéni.

Tabulka 13 Piehled zaméstnaneckych vyhod a benefit

Zdroj: vlastni zpracovani

11. Které z uvedenych
zan}estn’aneckyclz vyh(’)fl i beneﬁt}1 Potet %
nabizenych spolecnosti jsou pro Vas

nejvice motivacni?

(Paty) tyden dovolené navic 95 61,7
Ptispévek na stravovani 59 38,3
10% odména za ptitomnost v 54 35,1
zaméstnani
Cafeteria systém 47 30,5
Blocek na 233 K¢ mési¢né na nakup 41 26,6
vyrobki v podnikové prodejné
Vérnostni odména (vyplacena 1x za 36 23,4
kazdych odpracovanych 5 let)
Letni a vano¢ni vecirek 28 18,2
Doprava zdarma do a ze zameéstnani 14 9,1
z odlehlych oblasti
Vyhodnéjsi tarif na volani u T-Mobile 6 3,9
Moznost levnéjsi koup¢ akcii firmy 5 3,2
Orkla
Shell karta pro zaméstnance — sleva na 2 1,3
pohonné hmoty

V tabulce 13 jsou uvedeny vSechny zaméstnanecké vyhody, které spolecnost svym
Nabidka je pro lepsi prehlednost sefazena dle priorit dotazovanych od nejvice dulezitych.

Z uvedenych odpovédi lze usoudit, Ze podnik ma v rozsifeni ¢i obmén¢ nabidky jeste
je tyden dovolené navic, tato vyhoda byla vyhodnocena jako nejvice motivacéni faktor, a to
61,7 %. Zde se ukazuje, Ze vedeni ud¢lalo jen dobfe, kdyZz tuto vyhodu pfed tfemi lety
zavedlo. Vysoké ocenéni mize byt dano tim, Ze je v podniku tfisménny provoz a lidé maji
malo moznosti si béhem stfidani smeén odpocinout, tak prave tento (paty) tyden volna miize
pracovnikiim pfti jejich rekonvalescenci a odpoc¢inku nejvice pomdhat.

Dalsi vyhodu, jako je pfispévek na stravovani, ohodnotilo kladné jen 38,3 % dotdzanych.

Tuto vyhodu spolecnost poskytuje jiz fadu let a mnozi zaméstnanci vyuzivaji eventualitu
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levnégjSich obédl, kdy podnik doplaci na stravenku 55 % z celkové ceny. Ptispévek mozna
vnimaji jako samoziejmost, a tim ho nepovazuji za vyhodu. Uz si neuvédomuyji, kolik ¢asu
jim usSetfi, ze nemusi doma nic pfipravovat a maji teply obéd zajistény. USeteny Cas tak
mohou vénovat tfeba svym z4jmim a konickim.

Jako tfeti motivacni faktor podporujici narGst pracovni motivace zameéstnanci uvedli
odmény za pfitomnost, a to 35,1 % z nich. Tyto odmény dostavaji pouze pracovnici na
délnickych pozicich navic ke své mzdé, pokud necerpaji nemocenskou a navstévy u lékare
nad stanoveny limit.

Mezi nejméné zajimavé a motivujici benefity zaméstnanci zatfadili jen 3,9 % vyhodné&jsi
tarif na volani u T-Mobile, 3,2 % levnéjsi koupi akcii Orkla a v 1,3 % pftipadi kladné
ocenili vyhodu na slevu na pohonné hmoty. Vyrobni podnik by mél zvazit tyto nejméné

motivujici benefity a nahradit je novymi vice zajimavymi a efektivnimi.

5.3 Celkové shrnuti vysledkii irovné pracovni motivace

Pti zjistovani Grovné pracovni motivace mezi jednotlivym zafazenim pracovnikli jsme
odhalili, ze vysledky byly téméf totozné, a to mezi vSemi porovnavanymi skupinami.
Celkové shrnuti trovné pracovni motivace vychazi z ptilohy (viz Ptiloha II a III). Nejvyssi
celkovou a kladn€ posuzovanou troven pracovni motivace deklaruji THP a administrativni
pracovnici, a to aZ 76,7 % z nich. Naopak nejnizsi, a to 57,9 % byla zjiSténa u skupiny
délnikl na stfedisku pastik.

(94,1 %). Toto je pochopitelné, protoze v dnesni situaci, kdy se mnohé firmy diky korona
krizi potykaji s ekonomickou nestabilitou, tak pracovat pro potravinaisky podnik mize i do
budoucna ptedstavovat jistotu nejen prace, ale hlavné jistotu financniho zabezpeceni.

Mezi dal$i vysoce klasifikovany udaj povazuji dotazovani absenci Sikany. VSechny
porovnavané skupiny ohodnotili absenci Sikany na 91,4 %. To muiZe byt 1 zasluhou
zavedené funkce ombudsmana. Tento ,firemni ochrance® je volen ztad zaméstnanci,
samotnymi zaméstnanci. U ného maji pracovnici moZnost upozornit na jakykoliv problém
a ten se snazi pfedkladané stiznosti ¢i problémy fesit jednak mezi pracovniky navzajem a
také mezi zaméstnanci a vedenim. Dal$im divodem, pro¢ se na pracovisti Sikana
nevyskytuje, mize byt 1 eticky kodex, ktery ma spolec¢nost hodné propracovany a své

pracovniky na vSech trovnich podporuje k jeho dodrzovani.
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Respondenti dale ptiznali pfipadnou kritiku ¢1 sankci pfi Spatné nebo nekvalitn¢ odvedené
praci za opravnénou, toto posoudilo kladn€ az 67,5 % dotazanych. Pro podnik je to urcité
dobré zjisténi. Pokud uz dojde k tomu, ze musi nadiizeny né&jakou kritiku pouzit, jsou si
lidé védomi, Ze tato kritika ¢i sankce je opravdu zaslouzena a tento fakt pfijimaji.
Souhlasné mezi vSemi skupinami vySlo najevo, Ze pracovnici nepokladaji systém
odménovani za odpovidajici k vykondvané praci. Kladn€ systém odménovani hodnotili jen
v 39,2 % ptipadu.

V nastaveném systému zaméstnaneckych vyhod a benefitli spatiujeme nejvice moznosti,
jak pomoci téchto vyhod lidi vice motivovat. Vedeni podniku by mélo zredukovat
neefektivni vyhody, o které stoji jen malé mnozstvi pracovnikii a nabidnout nové
alternativy zaméstnaneckych vyhod ¢i benefiti.

Piesto miiZeme konstatovat, Ze z celkového vysledku vyplyva, Ze se v podniku nachazi

vétsi skupina dotazovanych deklarujicich pozitivni Giroven pracovni motivace.

5.4 Analyza vysledkii zaméren4a na droven pracovni spokojenosti

Druha ¢ast této prace je zamétena na vyhodnocovani vyzkumnych otazek (HVO 3) a
(DVO 6-10), které se tykaly zjiStovani trovné pracovni spokojenosti pro lepsi zobrazeni
ve formé grafu nebo tabulek a nasledné€ 1 komentafi.
Graf 2 Celkovy pomér kladnych odpovédi na otazky 12—20 zjistujici iroven pracovni
spokojenosti od vSech respondentil

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pro lepsi ptehlednost je v grafu 2 uveden celkovy pomér kladnych odpovédi od vsech
dotazovanych na otazky cislo 12-20, zaméfujici se na zkoumdni Urovné pracovni
spokojenosti. Tento graf vychazi z ptilohy (viz Ptiloha IV), ve které jsou uvedeny celkové
pocty a pomér kladnych 1 zdpornych odpovédi od vSech respondenti.

Abychom si jasné ptrevahu kladnych odpovédi ovérili, secetli jsme odpoveédi ano / spise
ano, kde vysel pomér 74,3 %. U zdpornych odpovédi jsme secetli ne / spiSe ne, kde vysel
pomér 25,7 %. Z celkového vysledku vyplyva, Ze je zde vétsi skupina respondentii
deklarujicich pozitivni iroven pracovni spokojenosti.

Protoze vySel vysoky podil kladnych odpovédi, zaméfili jsme se praveé na posouzeni téchto
hodnot. Pfi vyhodnocovani dil¢ich vyzkumnych otazek (DVO 6-10) jsme pro Ucely
komparace skupin dle pohlavi, véku, délky praxe, vzdélani a pracovniho zafrazeni
porovnavali proporci respondentli deklarujicich pozitivni iroven pracovni spokojenosti.
Pti komparaci spokojenosti mezi jednotlivymi skupinami byly rozdily nevyrazné a vSichni
se téméf na jednotlivych odpovédich shodovali.

Pro lepsi ptehlednost jsme soubor otazek opét zestrucnili. Jde piedevSim o dil¢i faktory,
které souvisi se spokojenosti s vykondvanou praci, schovanim a stylem vedeni
nadfizeného, se vztahy mezi spolupracovniky, s rozvrZzenim pracovnich smén, s pracovnim
prostiedim, s pracovnimi a ochrannymi pomickami, s finanénim ohodnocenim, a

spokojenosti se zaméestnaneckymi vyhodami a benefity.

Tabulka 14 Komparace polozek spokojenosti dle pohlavi respondentt

Zdroj: vlastni zpracovani

Pohlavi
Polozky muzi Zeny
Pocet % Pocet %

vykonéavana prace 50 83,3 78 84,8
chovani nadfizeného 56 90,3 80 87,9
styl vedeni nadfizeného 52 85,2 73 80,2
vztahy se spolupracovniky 54 87,1 70 76,1
rozvrzeni smén 53 85,5 76 83,5
pracovni prostiedi 38 61,3 48 53,3
pracovni a ochranné 55 90,2 76 84,4
pomucky

finan¢ni ohodnoceni 23 37,1 37 40,2
vyhody a benefity 38 61,3 64 69,6
Celkem 75,7 73,3
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Tabulka 14 obsahuje hodnoceni komparovanych otdzek mezi pohlavim. Zhruba 9 z 10
muzii (90,3 %) 1 zen (87,9 %) nejvice kladné klasifikovalo chovani svého nadtizeného. To
muze predstavovat i fakt, Ze spolecnost pti vybéru zaméstnanctli na tyto vedouci pozice dba
nejen na jejich vzdelani, ale 1 na vlastnosti a charakter samotného uchazece, jenz by do
pracovni skupiny dobie zapadl. Muzi dale velmi kladné ohodnotili pracovni a ochranné
pomiucky, a to 90,2 % z nich. Tato skutecnost souvisi s bezpecnosti prace, na kterou
podnik disledné dba, a zaméstnanciim poskytuje velké mnozstvi pracovnich i ochrannych
pomticek. Zato 84,8 % zen posoudilo kladn¢ vykonavanou praci. To mize souviset s tim,
ze se zeny dokdzou lépe vyrovnat nejen s pracovnimi podminkami, ale i s psychickou
zatézi. Naopak nejméné hodnocenou byla polozka tykajici se finanéniho ohodnoceni, kde

ob¢ pohlavi tuto skute¢nost ocenilo velmi nizko, a to muzi 37,1 % a zeny 40,2 %.

Tabulka 15 Komparace polozek spokojenosti dle véku respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani

Vék
Polozky do 40 let nad 40 let
Pocet % Pocet %

vykonavana prace 45 77,6 82 88,2
chovani nadfizeného 56 94,9 79 84,9
styl vedeni nadtizeného 47 81,0 77 82,8
vztahy se spolupracovniky 49 83,1 74 78,7
rozvrzeni smén 49 83,1 80 86,0
pracovni prostiedi 39 66,1 46 50,0
pracovni a ochranné 54 91,5 76 83,5
pomiucky

finan¢ni ohodnoceni 26 441 34 36,2
vyhody a benefity 41 69,5 61 64,9
Celkem 76,8 72,8

V tabulce 15 jsou komparovadny hodnoty odpovédi podle veéku dotazovanych, kdy
respondenti do 40 let v€ku opé&t nejvice kladn€ ohodnotili chovani nadiizeného (94,9 %) a
pracovni a ochranné pomtcky (91,5 %). Vékova skupina nad 40 let se v 86,0 % ptiklani ke
vhodnému rozvrzeni pracovnich smén. Tato spokojenost miize souviset s tim, ze starsi lidé
jsou flexibilng€jsi a 1épe se potiebam podniku ptizpisobuji. Nevadi jim tolik tfisménny
provoz a mnozstvi presCast. Kdezto mladSim lidem, jez maji na starosti déti a mozna i
vetsi okruh zajmu a konickd, se hiife takovému provozu ptizplisobuje. Pracovnici nad 40

let, konkrétné 88,2 % z nich, se kladné vyjadfili k vykonavané praci. Tito lidé maji velké
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pracovni zkuSenosti a dokazou je spravné vyuzivat. Pravé starSi a dlouhodobi pracovnici
maji diky zkuSenostem jiz stalou pracovni pozici, na kterou se béhem let vypracovali a
které si vazi. Pouze polovina pracovnikii nad 40 let véku kladné klasifikovala kvalitu
pracovniho prostfedi. Tato tabulka odrazi i pohled hodnoceni dle délky praxe v podniku,

proto nepiikladame za nutné tuto skutecnost znazornovat.

Tabulka 16 Komparace polozek spokojenosti dle dosazen¢ho vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzdélani
Polozky Z8/SOU SS/VOS/VS
Pocet % Pocet %
vykonavana prace 95 84,8 33 82,5
chovani nadtizeného 98 87,5 38 92,7
styl vedeni nadfizeného 93 83,8 32 78,0
vztahy se spolupracovniky 89 78,8 35 85,4
rozvrzeni smén 91 81,3 38 92,7
pracovni prostfedi 60 53,1 26 66,7
pracovni a ochranné 91 82,7 40 97,6
pomtcky
finan¢ni ohodnoceni 44 38,9 16 39,0
vyhody a benefity 81 71,7 21 51,2
Celkem 73,6 76,2

Tabulka 16 porovnava polozky zamétené na spokojenost z hlediska dosazeného vzdélani.
Od obou skupin bylo nejvice pozitivnich odpovédi na chovani nadfizené¢ho. Témét vSichni
respondenti se sttedoskolskym ¢i vysokoskolskym vzdélanim (97,6 %) kladn€ hodnotili
pracovni a ochranné pomucky. Na druhou stranu jen polovina (51,2 %) z téchto
pracovnikl ohodnotila kladné zaméstnanecké vyhody a benefity. Dotazovani se zakladnim
vzdélanim ¢i1 vyuénim listem se jen v 53,1 % piiklani ke kladnému ohodnoceni pracovniho
prostiedi. To miize souviset stim, ze pravé tito lidé nejvice pracuji ve vyrobé na
délnickych pozicich, kde je pfi spusténi strojii hluk a pfi potravinaiské vyrobé a nutném
oplachovani mokro a vlhko. Tyto negativni aspekty také respondenti pfiipisovali do

otevienych odpovédi.
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Tabulka 17 Komparace polozek spokojenosti dle zatazeni na pracovni pozici

Zdroj: vlastni zpracovani

Délnikna | Damikna | p g ikna | Udrzba + THP+
) stredisku | SUTediSKU | G disku | elektrikaFi + | *dministrati
PoloZky pastik hotovych baleni ¥iditi VZV vk
jidel pracovnik
% % % % %

vykonavana 80,0 85,3 75,0 90,9 100,0
prace
chovani 87,5 97,1 91,4 68,2 952
nadfizeného
styl vedeni 87,2 85,7 88,6 63,6 76,2
nadfizeného
vztahy se 77,5 85,7 75,0 81,8 85,7
spolupracovniky
rozvrzeni smén 75,0 80,0 88,6 90,9 95,2
pracovni 55,0 55,9 333 68,2 90,0
prostiedi
pracovni a 84,2 85,7 82,9 86,4 100,0
ochranné
pomticky
finanéni 32,5 51,4 30,6 36,4 47,6
ohodnoceni
vyhody a 60,0 74,3 75,0 59,0 57,1
benefity
Celkem 71,0 77,9 71,1 71,7 83,0

Komparaci respondentti podle pracovniho zatazeni znazornuje tabulka 17. I zde jsme pro
lepsi ptehlednost uvedli pouze celkovy pomér kladnych odpovédi. Informace, ze kterych
jsme cCerpali, jsou uvedeny v piiloze (viz Pfiloha V). VSichni dotazovani THP a
administrativni pracovnici jsou spokojeni s vykonavanou praci a pracovnimi a ochrannymi
pomuckami. U téchto zamé&stnancii je evidentni, Ze prace, kterou si zvolili, je napliuje a
plné€ uspokojuje.

Také udrzba vysoce klasifikovala spokojenost s vykonavanou praci (90,9 %). Tady to
muze byt spojeno s kreativni a riznorodou ¢innosti, kterou tito zaméstnanci vykonavaji,
kdy nejsou tak jako ostatni délnici kazdy den vazani k pasové vyrobé&. Stejny vysledek méli
1 u rozvrzeni pracovnich smén. Toto mize byt zplisobeno tim, ze v této skupiné pracuje
pfevazna ¢ast muzl, kterym doma odpadd péfe o déti a domacnost, Iépe se tak

tiisménnému provozu ptizpiisobuji.
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Pokud porovname dé€lniky ze vSech tfi vyrobnich stfedisek, tak jednoznacné v jejich
pozitivnim hodnoceni vede chovani nadfizené¢ho. Souvislost s chovanim nadiizeného opét
shleddvame ve vhodné nastaveném vstupnim vybéru téchto zaméstnanc.

Mezi vSemi zafazenymi skupinami vycniva stiedisko baleni, které méné uspokojive, a to
jen 33,3 % znich ohodnotilo kladné pracovni prostredi. Tito pracovnici si v moZnosti
oteviené odpovédi stézovali na hluk a Spatné fungujici klimatizaci, a s tim souvisejici teplo
na dilné.

Zde je uveden piehled vysledki na hlavni vyzkumnou otizku (HVO 4), kde jsme se
v otazce Cislo 21 zajimali, co by nejvice zaméstnance ke spokojenosti vedlo. V posledni 22
otazce si m¢li pracovnici sami navrhnout vyhody a benefity, které by vedly k jejich

spokojenosti.

Tabulka 18 Vyhodnoceni moznosti, které by vedly k vétsi spokojenosti

Zdroj: vlastni zpracovani

21. Co by vedl(f ke zv.)'f§eni Vasi Potet %
spokojenosti?

Vyssi finan¢ni ohodnoceni 128 83,1
Vétsi vybér benefitd nebo 57 37,0
zaméstnaneckych vyhod

Lepsi pracovni podminky 49 31,8
Leps$i mezilidské vztahy 48 31,2
Castgjsi pochvala a uznani 36 23,4
Lepsi vztahy s nadiizenym 20 13,0
Moznost kariérniho rtustu 19 12,3

Tabulka 18 zndzoriiuje odpovedi na otazku €islo 21. Ti dostali na vybér nékolik moznosti
s tim, Zze mohli oznacit nanejvys tii pro n¢ nejdulezitéjsi. Nejvyssi hodnotu az 83,1 % pro
né predstavovala eventualita vysSiho finanéniho ohodnoceni. Timto jsme si jen potvrdili
pfedchozi zjiSténi, Ze zaméstnanci povazuji své finan¢ni ohodnoceni za nespravedlivé a
nedostacujici. Naopak nejméné ke své spokojenosti potiebuji vétSi moznost kariérniho
rustu, kdy tuto skutecnost hodnotili jen v 12,3 % ptipada. To je zpiisobeno také tim, ze
vedouci pracovnici jsou se svym mistem spokojeni. A z délnickych pozic v podstaté neni
pracovnici moc nepreferuji, protoze se boji slozité stroje obsluhovat.

V posledni 22. volné otazce dostali zaméstnanci moznost sami si navrhnout zaméstnanecké

vyhody a benefity, které by vedly kjejich spokojenosti. A napiic mezi vSemi
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porovnavanymi skupinami byla nejvice uvadéna moznost 13. a 14. platu, zvySeni platu a
masaze.

Dalsi dulezitou a hodné opakovanou variantou bylo pfispivani podniku na penzijni ¢i
dichodové piipojisténi. Téz volba kulturnich ¢i spoleCenskych a sportovnich akei.

Skupina THP a administrativnich pracovnikil si psala o ptilezitost dostavat 10% odménu za
pritomnost. Pravé tuto vyhodu maji pouze d¢lnické pozice a ze strany THP a
administrativnich pracovnikii to mize byt chédpano jako nespravedlnost, pokud pracuji bez

absence stejn¢ jako délnici a nemaji na tuto vyhodu narok.

5.5 Celkové shrnuti vysledkii Girovné pracovni spokojenosti

Pti zjistovani celkové urovné pracovni spokojenosti jsme vychazeli z ptilohy (viz Ptiloha
IV a V), kde vysledky dosahovaly vysokych hodnot, a to mezi vSemi skupinami, kdy se
kladné vyjadtilo 74,3 % respondent.

Celkové bylo nejvic téch, ktefi kladné klasifikovali chovani nadfizeného, a to 88,9 %
z nich. Vysoce byly hodnoceny i osobni a ochranné pomucky, a to v témet 87 % pripadi.
Naopak nejhorsi v posouzeni se stala finanéni odména za vykonavanou praci v kladném
vyjadreni jen ve 39,0 % odpovédi, a to napfi¢ vSemi porovnavanymi skupinami. ProtoZe
finan¢ni ohodnoceni pfedstavuje silny motivacni nastroj, tak zrovna v této oblasti by se
mél podnik zamyslet, jak zaméstnance lépe ocenovat. Z téchto odpovédi je patrné, ze 1
kdyZ podnik pravidelné¢ kazdy rok zvySuje mzdy, pracovnici to stidle nepokladaji za
pfimétené. Pokud lidé nejsou spokojeni s finanénim ohodnocenim, miZe dochézet k jejich
demotivaci a z dlouhodobégjsiho hlediska je to nuti hledat si jinou, 1épe placenou praci. To
zase vede podnik k hledani novych zaméstnancli, coz piedstavuje dalsi velké vstupni
naklady.

Nizké hodnoceni napti¢ vSemi skupinami, a to 56,6 % vykazuje i1 pracovni prostredi. Jak
uz bylo uvedeno vyse, dotazovanym nejvice vadil hluk, vlhko a na stfedisku baleni se musi
potykat 1 s horkem.

Pti zjiStovani Grovné pracovni spokojenosti mezi jednotlivym zafazenim pracovnikil jsme
odhalili, ze celkové vysledky byly témét totozné, a to napfi¢ mezi vSemi porovnavanymi
skupinami. NejvyS$si celkovou a kladné klasifikovanou troven pracovni spokojenosti
deklaruji THP a administrativni pracovnici, az 83,0 %. Nejnizsi (71,0 %) byla zjiSténa u

skupiny délnikl na stiedisku pastik. Proto i zde miizeme konstatovat, Ze se v podniku
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nachazi vétsi skupina respondenti deklarujicich pozitivni Wdroven pracovni

spokojenosti.

5.6 Navrhy moznych zlepSeni

Tento navrh vychazi z poznatkt, které jsme pomoci dotaznikového Setieni ziskali. Protoze
celkové vysledky Setieni dosahovaly kladnych hodnot, je vhodné vSimnout si spise
varovnych signalii, které se v odpovédich mohou skryvat a navrhnout opatieni, ktera
motivacéni systém podniku posunou vpied, blize potiebdm a pfanim zaméstnanci.

Nejvice moznosti ve zménach spatfujeme u zaméstnaneckych vyhod. Vedeni spole¢nosti
by mélo zvazit, zda vSechny nabizené vyhody jsou opravdu pro zaméstnance uZzitecné.
Misto nékterych malo vyuzivanych by mélo nabidnout takové, které si nejvice zadaji a to
napft. ptispévek na penzijni pfipojisténi. Prave tento pfispévek miize pracovniky motivovat
hlavn¢ z dlouhodobého hlediska v zaméstnani zlstat, protoze pokud jim bude podnik
prispivat na toto pojisténi, budou mit jistotu naspofenych finan¢nich prostiedkd pfti
odchodu do diichodu.

Jelikoz si délnici psali, Ze stoji 0 masazZe a saunu, je ziejmé, Ze potrebuji takové ptileZitosti,
diky kterym si mohou odpocinout a své té€lo zregenerovat. Tady vedeni ddvame ke zvazeni,
zvysit ¢astku v kafeterii, pomoci které zaméstnanci mohou Cerpat vétsi mnozstvi poukazek.
Mohli by si tak zvolit vice moZnosti jejich vyuZiti a zaméfit se pravé na takové aktivity, u
kterych by relaxovali a odpo€inuli si.

TéZz bychom chtéli dat vedeni spolecnosti na zvazeni, zda by skupina THP a
administrativnich pracovnikli neméla mit stejné jako ostatni dé€lnici narok na 10% odmény
za pritomnost v zaméstnani. Doslo by ke sjednoceni téchto odmén mezi vSemi, ¢imz by se
THP a administrativni pracovnici necitili upozad’ovani a ptehlizeni.

Z Setfeni také vyplynulo, Ze délnici na stfedisku pastik 1 udrzby postradaji pochvalu. Zde
by se méli jejich vedouci zamyslet, zdali neni vhodné tento motivacni faktor pouzivat
Castéji. Jde o nejlevéjsi zplisob motivace a povzbuzeni. Timto stylem mizou upozornit
jednotlivé zaméstnance na jejich schopnosti a prohlubovat jejich pocit, Ze jsou pro podnik
daleziti a svou praci odvadi dobte.

V posledni oteviené otdzce (navrhnout si sami zaméstnanecké vyhody ¢i benefity) si
pracovnici nejvice prali 13. a 14. plat. Pokud se spolecnost rozhodne pro motivacni
charakter takovou formou odmén, doporucujeme rad€ji rozdé€lit tyto odmény napt. na

ptispévek na Velikonoce, na dovolenou nebo na Vénoce, aby byli motivovani pribézné
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béhem celého roku. Nemusi jit nutné o velké Castky, ale kazda stokoruna navic udéla
radost a mize povzbudit i motivovat k tomu, pro¢ v podniku ziistat. Zaméstnanci tim
ziskaji pocit, ze si jich spolecnost vazi a ze jsou pro ni dilleziti.

Na podnét délnikti ze stiediska baleni, jez si stéZzovali na horko na pracovisti,
doporucujeme provétit funkEnost klimatizace a popiipad¢ ji nechat opravit ¢i vymenit za
novou, ale hlavné funkéni.

Velmi problémové se zda byt finan¢ni ohodnoceni. Pfitom praveé to muze piedstavovat
silny motivac¢ni ucinek, kdy hlavné mzdu ¢i plat 1lidé pokladaji za hlavni diivod pracovat.
Z dotaznikového Setfeni jasn€é vyplynulo, Ze je to kritické misto, a to mezi vSemi
porovnavanymi skupinami zaméstnancti. Ti uvedli, ze nepokladaji systém odméinovani za
odpovidajici jejich vykonavané praci, a tim nedochazi ani k dostatecnému nariistu pracovni
motivace ani ke spokojenosti. V této oblasti navrhujeme spolecnosti, aby piehodnotila vysi
mezd na jednotlivych pozicich, zda opravdu odpovida ekonomickym mozZnostem podniku.
Zaroven apelujeme i na pracovniky, ze nejde navySovat mzdy do nekonecna. Musi si
uvédomit soucasnou celosvétovou ekonomickou krizi napfi¢ vSemi odvétvimi, a spise si
vazit vyhod stabilniho zaméstnani a pravidelného finan¢niho piijmu.

Posledni ¢ast navrhu se uz nevztahuje k hodnoceni dotaznikového Setfeni, ale tyka se
hledani a oslovovani novych pracovnikl, coZ s tématem prace a pfanim vedeni podniku
souvisi. JelikoZ se spolecnosti v posledni dobé nedatfi a ma problém nové zaméstnance
sehnat, dovolime si pfidat par postieht.

Pii provétovani inzeratlh na volnd pracovni mista, které spolecnost vystavuje na riznych
portdlech 1 svych internetovych strankdch, uz koneéné vyrazné¢ zmeénila pobidku
pracovnich mist. Ze strohych informaci, co pracovniky ve spolec¢nosti ¢ekd a co by méli
umét, také pridala 1 nemaly vycCet zaméstnaneckych vyhod a benefitli. Alespon se tak
uchaze¢i o pracovni misto dozvi, co navic ke mzd¢ organizace svym zaméstnanciim
poskytuje.

Ptesto ale v mnohém spolecnost zaspala, kdy svlij marketing zaméfila reklamnimi spoty
pouze na zékazniky a prodej vyrobkli, a nezabyvala se vhodnym marketingem pro
pfijimani zaméstnanct. V dneSni moderni dob€ je nutnosti ukdzat lidem potencial firmy 1
zevnitf, a praveé na to by se spolecnost méla zaméfit.

Tady bychom chtéli vedeni doporucit, aby nechalo zpracovat virtudlni prohlidky
jednotlivych provozi a umistilo je minimalné na internetové stranky firmy a na zfizeny

facebookovy ucet. Diky internetu mize dojit k rychlejSimu a pohodIngj$imu Sifeni téchto
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informaci. Je nutné lidem, jez jsou plni predsudk o tézké a namahavé praci
v konzervarenském primyslu, ukéazat, ze tomu uz tak ddvno neni. Dat jim moZnost
nahlédnout do nové zmodernizovanych a automatizovanych pracovist, aby si dokazali
udélat piedstavu o praci vtomto odvétvi. A zaroven brat zaméstnani v této stabilni
finan¢nich prostiedkti do budoucna.

Vétime, ze vyrobni podnik poznatky z provedeného prizkumu i navrhnutéd opatfeni vyuzije

k vétsi motivaci a spokojenosti svych zaméstnanci.

5.7 Shrnuti praktické ¢asti

V praktické ¢asti bakalatské prace jsme alesponn okrajové piredstavili vyrobni podnik, ve
kterém vyzkumné Setfeni probihalo. Po vymezeni vyzkumného problému a jeho
jednotlivych cili jsme si stanovili vyzkumnou techniku. Tou bylo dotaznikové Setfeni,
které se nam 1 kvili velkému poc¢tu zameéstnanct zdalo pro ziskdni pottebnych dat
nejvhodnéjsi. Dulezitou kapitolu tvofi charakteristika respondentti, a hlavné analyza
vysledkl pfi komparaci mezi jednotlivymi skupinami. Zji§t€na Groven pracovni motivace
dosahovala kladnych hodnot, a to 64,3 % zcelkového poctu respondentti. TéZz pfi
zkoumani pracovni spokojenosti vysly hodnoty kladnych odpovédi na 74,3 %. Z téchto
vysledkii tedy vyplyva, Ze vétSi skupina respondentii deklarovala pozitivni troven
pracovni motivace i spokojenosti. V zavéru této praktické casti prace jsou uvedeny

navrhy moznych zlepSeni, které byly pfedstaveny vedeni spolecnosti.
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ZAVER
Bakalaiska prace se zabyvala motivaci a spokojenosti zaméstnancti ve vyrobnim podniku,
protoze jeden zhlavnich faktorti, ktery ovliviluje konkurenceschopnost a uspéSnost

podniku, je lidsky kapital. Vedeni podniku by si tyto skute¢nosti mélo uvédomovat a podle

toho nastavovat takovy motivacni systém, ktery by byl G€inny a efektivni.

Aby mohlo dochézet k uspésnému ovliviiovani pracovni motivace a spokojenosti, je tieba
znat jednotlivé zdroje motivace a spokojenosti u konkrétnich zaméstnancti, a pravé na né

se zamerit.

Cilem praktické c¢asti bylo zjistit, jaky je aktudlni stav Grovné pracovni motivace, a
pripadné, jaké jsou Sance jejiho nartstu. Také prozkoumat, jaka je uroven pracovni
spokojenosti a co nejvice zaméstnance ke spokojenosti vede. Aby bylo mozné tuto
skute¢nost odhalit, provedli jsme dotaznikové Setieni. Z celkového poctu 301 zaméstnancli

odpovédélo 154, coz predstavuje 51,1% ucast na dotaznikovém Setieni.

Pokud jsme pfi zkoumani Grovné pracovni motivace secetli kladné¢ odpovédi ano / spise
ano, vySel pomé&r téchto odpoveédi na 64,3 %. Z celkového vysledku vyplynulo, Ze vétsi
skupina respondentii deklarovala pozitivni uroven pracovni motivace. To samé platilo
1 pfi zkoumani urovné pracovni spokojenosti, kdy vysel celkovy pomér kladnych odpovédi
na 74,3 %. Pii komparaci mezi jednotlivymi skupinami byly rozdily nevyrazné, téméf
vSichni respondenti se na odpovédich shodovali. Z celkového vysledku vyplynulo, Ze i

uroven pracovni spokojenosti je vdaném podniku pozitivni.

Protoze celkové vysledky dosahovaly kladné hodnoty, tak jsme se spiSe zaméfili na
varovné signaly a urcité nedostatky. K t€émto nedostatkim jsme stanovili navrhy novych

doporuceni pro vedeni spolecnosti.

Predlozené navrhy byly pro vedeni podniku pouze doporucenim. Protoze k nckterym
navrhlim by byla potfebna i nemalé ¢ast investic, je na zvazeni jiz samotného vedeni, zdali
nektery z navrhii vyuzije. Piesto si myslime, ze pokud podnik bude investovat alesponi do
¢asti predlozeného ndvrhu, vrati se mu tato investice v podob¢ nejen motivovanych, ale 1
spokojenych zaméstnanct. Tito motivovani a spokojeni pracovnici pak 1épe a efektivngji

vykonavaji svou praci, coz se miize promitnout i do splnéni celkovych cilid podniku.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dotaznik — pracovni motivace a spokojenosti zaméstnancu
Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou 3. rocniku oboru Andragogika na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zlin¢. Chtéla
bych Vas timto pozadat o vyplnéni dotazniku, jehoz vysledky budou zpracovany a
vyhodnoceny jako soucast mé bakalarské prace zabyvajici se problematikou pracovni
motivace a spokojenosti zaméstnancti.

Dotaznik je anonymni. Vase odpovédi budou zpracovany vyhradné pro vyse uvedeny ucel.
Za Vasi ochotu a ¢as, ktery vé€nujete k vyplnéni tohoto dotazniku, Vam pfedem dékuyji.

Eva Boc¢kova

Dotaznik:

Vase pohlavi:
= Muz
= Zena
Jak dlouho v podniku pracujete:

=  M¢éné nez 2 roky

= 2-5]et

= 6-10 let

= 11-20 let

= Vice jak 20 let
Kolik je Vam let:

= do 20 let

= 21-30 let

= 31-40 let

= 41 -50le

= nad 50 let

Vase pracovni zafazeni:

= Délnik na stfedisku pastik (stfedisko 2201, trojka dilna)
= Dé¢€lnik na stfedisku hotovych jidel (stfedisko 2202, ¢tverka dilna)
= D¢€lnik na stiedisku baleni (stiedisko 2600)
= Udrzba + elektrikafi + fidi¢i VZV
= THP + administrativni pracovnik
Vase nejvyssi dosazené vzdélani:
= Zékladni
* Vyucen/na
= StfedoSkolské s maturitou
= Vyssi odborné
=  Vysokoskolské



Otazky zamérené na zjiStovani irovné pracovni motivace:

1.

Mate pocit jistoty stabilniho zaméstnani?

= Ano

= SpiSe ano
= SpiSe ne
= Ne

Poskytuje Vam spolecnost dostatek moZnosti ke zvySovani kvalifikace (kurzy,
Skoleni)?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne

Mate ve spole¢nosti moznost osobniho ristu?
= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne

Pochvalil Vas v posledni dobé nadiizeny za dobre odvedenou praci?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne

Pouziva Vas nadrizeny pri Spatné nebo nekvalitné odvedené praci opravnénou
kritiku, postih nebo sankci?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne

Poskytuje Vam nadrizeny dostatek informaci o pracovnich tkolech a jejich
splnéni?

= Ano

= Spise ano

= SpiSe ne

= Ne

Vyskytuje se na VaSem pracovisti jakakoliv forma Sikany (at’ uz ze strany
nadrizeného nebo spolupracovnikii)?

*  Ano (uved’te KONKrétng) coeeveeineiieiiniiieiiiiiiiieiiniieciennnnes
= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne

Pokladate systém odménovani za odpovidajici k vykonavané praci?
= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne



9. Omezuje spolecnost dostate¢né téZkou a namahavou praci?
= Ano
= SpiSe ano
= SpiSe ne
= Ne
Otazky zamérené na podporu naristu pracovni motivace:

10. Je pro Vas vySe Vaseho finanéniho ohodnoceni dostate¢nou motivaci?

= Ano

= SpiSe ano
= SpiSe ne
= Ne

11. Které z uvedenych zaméstnaneckych vyhod ¢i benefitii nabizenych spole¢nosti

vvvvvv

= Pfispévek na stravovani
»= Doprava zdarma do a ze zamé&stnani z odlehlych oblasti
= 10 % odmeéna za pritomnost v zaméstnani
= (Paty) tyden dovolené navic
= Kafeteria systém
* MozZnost levnéjsi koupé€ akcii firmy Orkla
»  Vyhodnéjsi tarif na volani u T-Mobile
= Shell karta pro zaméstnance — sleva na PHN u Shell
=  Vérnostni odména (vyplacena 1x za kazdych odpracovanych 5 let)
= Blocek na 233 K¢ mésicné na nakup vyrobki v podnikové prodejné
= Letni a vanocni vecirek
Otazky zamérené na spokojenost:

12. Jste spokojen/na s praci, kterou vykonavate?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

=  Ne (uved’te s ¢im KONKrétneg) covevvuiieiiniiiiiiiiniiiiiiniinicinnnnes
13. Jste spokojen/na s chovanim Vaseho nadrizeného viic¢i Vam?

= Ano

= Spise ano

= SpiSe ne

= Ne (uved’te s ¢im Konkrétng) .eeeeeveereinreiinieinrerinrciessennennnns
14. Jste spokojen/na se stylem vedeni a Fizeni prace Vaseho nadrizeného?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne (uved’te s ¢im KONKrétne) veveeeeeerereeeeeererareennsesesonnscnnans
15. Jste spokojen/na se vztahy mezi spolupracovniky?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne (uved’te s ¢im Konkrétng) .eeeeeeeeieeneeiieieinresinrcsersencennnns



16.

17.

18.

19.

20.

21.

ceee

Jste spokojen/na s rozvrZenim pracovnich smén?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne (uved’te s ¢im Konkrétne) ceeeeeeeeieineeiiereinresenresencenscnnens

Jste spokojen/na s pracovnim prostiedim na Vasem pracovisti? (hluk, teplo,
zima, vlhko)

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne (uved’te s ¢im KONKIENE) vevervnrineiiniinreierinrenecinrsnrennsnnss

Jste spokojen/na s pracovnimi a ochrannymi pomiickami, které Vam
spole¢nost poskytuje?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne (uved’te s ¢im KOnKrétne) vveeeeeeeieeneeeiereenresenresnesocnsennnes
Jste spokojen/na s finanénim ohodnocenim za Vasi praci?
= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne

Jste spokojen/na se zaméstnaneckymi vyhodami a benefity, které spolecnost
nabizi?

= Ano

= SpiSe ano

= SpiSe ne

= Ne

Co by vedlo ke zvySeni Vasi spokojenosti v zaméstnani? (uved’te maximalné tii
pro Vas nejdilezitéjsi)

= Lepsi pracovni podminky

= Lepsi vztahy s nadfizenym

= Lepsi mezilidské vztahy

= Castg&jsi pochvala a uznani

= Vyssi financni ohodnoceni

=  Moznost kariérniho rastu

= VEtsi vyber benefitlh nebo zaméstnaneckych vyhod

. Uved’te prosim navrhy zaméstnaneckych vyhod a benefiti, které by vedly

k Vasi spokojenosti.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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