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Uvod

V soucasné dob¢ nabyva motivace a spokojenost zaméstnanci na stale vétsi diilezitosti.
Uzce souvisi s vykonnosti pracovnikii a tim padem ovliviiuje prosperitu celé firmy. Pro
organizaci je dulezité uvédomit si vyznam vlastnich lidskych zdroji a naucit se s nimi
spravn¢ hospodafit. Toho lze dosdhnout diky spravné zvolenému motiva¢nimu programu,

ktery bude zahrnovat nejen finan¢ni, ale zaroven i nefinanéni odménovani.

Bakalafska prace se vénuje tématu motivace a spokojenosti zaméstnanct ve spole¢nosti
ARET B. W., s.r.0. Cilem prace je zanalyzovat a zhodnotit tiroven motivace v organizaci

a poté navrhnout konkrétni kroky, které by vedly ke zlepSeni stavajiciho systému.

Prace je roz¢lenéna do dvou ¢asti — teoreticke a praktické. Teoreticka ¢ast je zaméfena na
vysvétleni zakladnich pojmu, které se tykaji motivace, jako je motiv, motivace a jeji
zdroje, stimulace a motiva¢ni profil. Dale jsou popsany zakladni motivacni teorie a

pracovni motivace.

V tvodu praktické ¢asti je predstavena spolecnost, na jejiz analyzu pracovni motivace je
tato prace zaméiena. Jsou zde uvedeny zékladni informace o firm¢&, popsan piedmét
podnikani, organiza¢ni struktura a uplatiiovany motivaéni program. V nasledujici ¢asti je
pomoci dotaznikového Setfeni zhodnocena soucasna Grovent motivace ve spole¢nosti. Na
zaklad¢ tohoto Setfeni je sestavena SWOT analyza zaméfena na silné a slabé stranky,
hrozby a pfilezitosti souasného programu a jsou navrzena piislusnd opatteni, jejichz
cilem je dosahnout inovace v oblasti motivace a spokojenosti zaméstnancti v organizaci.
Pti zpracovani bakalaiské prace byla vyuzita monograficka literatura, elektronicke zdroje

a interni materidly organizace ARET B. W., s.r.0., které byly poskytnuty jednatelem

spolecnosti.



1 Zakladni pojmy z oblasti motivace

V personalistice se lze ¢asto setkat s pojmy motivace a motiv. Problematikou motivovani
zameéstnancl a zvySovani jejich spokojenosti se v dnesni dobé zabyva ¢im dal vice
vedoucich pracovnikl. Proto je dilezité mit prehled o zdkladnich pojmech souvisejicich

s timto tématem jako je motiv, motivace a jeji zdroje, motivacni profil a stimulace.
1.1 Motiv

Slovo motiv pochazi z latinského motus, coz znamena pohyb nebo pohnutka. Odvozenina
motivus znamena hybajici se. Motiv je vnitini hnaci sila jedince, sklada se z osobnostnich
determinantti. Pfedstavuje pii¢iny urcitého chovani, motivy lIze ¢lenit dle fady ramcovych

klasifikaci, napiiklad Dvorakova (2007) uvadi:

e Prvotni a odvozené,

e Védomé a neuvédomované,

e Materialni a duchovni,

e Biogenni, psychogenni a sociogenni,

e \/rozené a ziskané.

Déle lze ¢lenit motivy na primarni a sekundarni. Primarni motivy se tykaji zivotné
dulezitych funkci, maji hlavni motiva¢ni funkci a jsou vrozené. Patii sem hlad, Zizen,
dychani, vyhybani se bolesti nebo spanek. Sekundarni motivy souvisi s rozvojem jedince
V procesu uceni. Lze mezi n¢ zatfadit socidlni kontakt, dosazeni Uspéchu, moci a

vlastnictvi. (Dvotakova, 2007)
1.2 Motivace

Pojem motivace vyjadiuje, Ze v lidské psychice pusobi ur¢ité hybné sily. Ty mohou byt
uvédomované nebo neuvédomované. Dle Robbinse a Coultera (2012) jde o proces, ktery

uvédi jedince do pohybu, fidi a udrzuje jeho snahy.

Jedna se o chovani, které je cilové orientované. Pokud jsou lidé dobie motivovani, maji
definované cile a snaZi se jich dosdhnout. Mezi zékladni slozky motivace patii smér, Gsili
a vytrvalost. Smér popisuje, co se jedinec snazi délat, Gsili vysvétluje, s jakou pili se o to
pokousi a vytrvalost znaci, jak dlouho to osoba zkousi. Motivaci lze dle Armstronga

(2002) rozdg¢lit na dva typy, a to na vnitini a vn&jsi.
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e Vnitini motivace — jedna se o faktory, které si jedinec pro sebe vytvaii a které
ho ovliviiuji. Zahrnuje piedevsim kvalitu pracovniho Zivota jako odpovédnost,
autonomie, piilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti. M4
dlouhodobé;jsi ucinek, neni vnucena.

e Vnéjsi motivace — piedstavuje motivovani z vnéjsiho prostiedi. Sklada se z
odmén, povySovani, pochval, ale i trestd. Ne vzdy piisobi dlouhodobé a ma
bezprostiedni a zasadni ucinek. V organizacich jsou to pfevazné manazeii, kdo
zaméstnance motivuji zvnéjSku. Souvislost motivace a potieb je vyjadiena na

obrazku ¢&islo 1.

Obrazek &. 1 — Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti kroku

Zdroj: Armstrong, 2002

Model vysvétluje, Ze motivace je zplsobena zjiSténim neuspokojenych potieb, které
mohou byt védomé i mimovolné. Na zaklad¢ potieb vznikne piani dosahnout nééeho ¢i
néco ziskat. Proto jsou stanoveny cile, které vedou k uspokojeni téchto potieb a pfani.
Déle si jedinec stanovi cestu nebo zptsob chovani, diky kterému se téchto cilti dosahne.
V ptipadé uspésného dosazeni cile je potieba uspokojena a v budoucnu se bude
v podobném piipadé chovani vedouci k cili opakovat. Naopak v ptipadg, ze cile nebylo
dosazeno, je opakovani téchto kroki méné pravdépodobné. Tento proces se nazyva
upevilovani ptresvédceni nebo zdkon pfiCiny a uinku. Jeho nevyhodou je, Ze nebere

v uvahu vliv o¢ekavani. (Armstrong, 2002)
Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou skute¢nosti, které motivaci vytvareji, jsou tvofeny potiebami,

zajmy, navyky, hodnotami a idealy. (Bedrnova, Novy, 1998)

e Potieby - vznikaji pocitem nedostatku né¢eho pro jedince dulezitého, nemusi byt
vzdy uvédomované. Lze fici, ze potieby jsou zakladnim zdrojem motivace.

V roviné proZivani jde o prozivany pocit napéti, ktery vede ke snaze toto napéti
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odstranit. Pfedpokladem je nalezeni cile vedouciho k odstranéni tohoto napéti.
Potieby lze rozdé€lit na primarni neboli vrozené a sekundarni, které vznikaji
odvozenim od primarnich.

Zajmy - lze je chapat jako ¢innosti, jeZ jsou vysledkem zaméieni ¢lovéka na
urCitou oblast, ktera podnécuje k aktivité. K vyznamnym vlastnostem zajmi u
konkrétniho jedince patii jejich existence viibec, Sifka, hloubka a stalost.
Navyky - jsou ¢innosti pravidelné a opakované, jedinec je vykonavéa automaticky.
Jedna se o nauceny vzorec chovani, které je fixované a projevuje se jako vnitini
vychovou, tak i vlastnim utvofenim kazdého jedince. Mohou vznikat jako
vysledek vedlejsi frekventované formy Ccinnosti nebo mohou byt zamérné
vytvofeny jedincem.

Hodnoty - piedstavuji hodnoceni skutecnosti, se kterymi se jedinec v pribéhu
zivota setkavd. Témto skuteCnostem je pfirazena urcitd dilezitost, z ¢ehoz
prameni, Ze nemaji pouze objektivni vyznam. Podle typologie hodnotovych
orientaci je lze rozdélit na typ teoreticky, ekonomicky, esteticky, socialni,
politicky a ndbozensky. Teoreticky typ se zamétuje na hledani pravdy, uvazovani
a kritiku. Ekonomicky typ hodnoti skutec¢nosti z hlediska uzitecnosti, zamétuje se
na prospéch, oproti tomu esteticky typ vidi nejvyssi hodnoty v harmonii a krase.
Socialni typ vidi ¢lov€ka jako nesobeckého altruistu, typ politicky povaZuje za
nejvyznamnéj$i hodnotu moc a nabozensky typ spatiuje nejvétsi hodnotu
V jednoté.

Idedly - jde o nazorovou piedstavu néceho jedincem subjektivné hodnoceného,
socialnich faktort, uplatiluji se pfi tom procesy uceni, ndpodoby a identifikace.
Idealy mohou souviset s osobnim ¢i pracovnim zivotem, mit podobu zivotniho

cile nebo se mize jednat o typ osobniho profilu. (Bedrnova, Novy, 1998)

1.3 Motivaéni profil

Motivacni profil se utvari od rané¢ho véku, vyznamnou tlohu ptitom hraji sebeutvaieci

aktivity jedince, jeho schopnosti, temperament, postoje a dovednosti. Pfedstavuje stabilni

charakteristiku ¢lovéka, ktera je individualni a synteticka. Popisuje zédkladni motivatory

a obsahuje specifické dominantni tendence typické pro konkrétniho jedince. Poznani

motivacniho profilu umoziuje lepsi porozuméni projeviim, jednani a chovani ¢lovéka a
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je nutnym predpokladem pro jeho efektivni motivovani a ovlivitovani zddoucim smérem.
Negativnim aspektem je jeho vnitini omezeni, snizuje jedinci volnost piijednani a vytvari
hranice, které je velmi obtizné piekrocit. Motivacni profil se sklada z velkého poctu
dimenzi, jedinec se vzdy priklani k jednomu nebo druhému po6lu. Dimenze motivacniho

profilu jedince slouzi k poznani charakteristik jeho motivace. (Bedrnova, Novy, 1998)

e Orientace na dosazeni uspéchu — orientace na vyhnuti se netispéchu.
e Orientace na uspéch — orientace na vlastni ¢innost.

e Situacni orientace — perspektivni orientace.

¢ Individudlni orientace — skupinova orientace.

e Osobni orientace — prosocialni orientace.

e Cinorodost — pasivita.

e Orientace na ekonomicky prospéch — orientace na moralni uspokojeni.

Ve spojitosti s pracovni ¢innosti existuje vice specificky piiklad dimenze motiva¢niho

profilu:

e Zaméieni smérem K podniku — zaméfeni smérem od podniku. V této dimenzi je
popsan vztah pracovnika k zaméstnavateli, jednim pdlem je ztotoznéni jedince
s jeho pracovnim zatazenim, oproti tomu druhym pélem je odstup pracovnika od

déni v podniku. (Bedrnova, Novy, 1998)
1.4 Stimulace

Stimulace predstavuje soubor vnéjSich podnétil, které plisobi na jedince, je jednodussi
nez motivace. Stimuly zahrnuji hmotnou odménu, hodnoceni prace, pracovni podminky
¢i moznost porovnavani vysledki s ostatnimi pracovniky. Ve chvili, kdy pfestanou byt
vné&jsi stimuly poskytovany, dochazi k zastaveni prace. Pracovni ¢innost probiha jen po
dobu plisobeni stimul. Pokud ¢lov€k pievezme stimuly za vlastni potieby, stavaji se
motivy. Ve chvili, kdy pfestanou byt vnéjsi stimuly poskytovany, dochazi k zastaveni

préce, coz je vnimano jako nevyhoda stimulace. (Plaminek, 2007)
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2 Teorie motivace

Teorie motivace predstavuji uceleny soubor poznatkd o vlivech na jedince v pracovnim
procesu. Zakladaji se na nich pfistupy k motivaci. Nejvyznamnéj$imi teoriemi jsou teorie
instrumentality, teorie zaméfené na obsah a teorie zaméfené na proces. Rozdilné jsou ve
vychodiskach a vysvétlenich lidského chovani v urcitych situacich. Do teorii zamétenych
na obsah lze zatadit teorii ERG, Maslowovu teorii potieb a Herzbergovu dvoufaktorovou
teorii, teorie zamétené na proces zahrnuji expektacni teorie, teorie spravedlnosti a teorie
cile. Vybér a pouziti vhodné motivacni teorie je zodpovédnosti vedouciho pracovnika,

odborna literatura v této oblasti neposkytuje jednoznaény navod. (Dvoiakova, 2007)
2.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je piesvédéeni, Zze cile mize byt dosazeno, pokud se jedinec chova
urCitym zpisobem. Tato teorie je zalozena na zakonu pficiny a ucinku a na tom, ze lidé
pracuji pouze pro penize. Zaméfuje se na odmeény a tresty, které jsou vyuzivany k tomu,
aby se lidé chovali Zadoucim zplisobem, tedy zaméstnanec bude dostate¢n¢ motivovéan,
pokud odmény a tresty budou piimo spjaty s jeho vykonem. Tento piistup nerespektuje
fadu lidskych potieb, je zalozen na systému kontroly. Byva znam jako politika cukru a
bice. (Armstrong, 2002)

2.2 Teorie zamérené na obsah

Hlavni myslenkou teorii zaméfenych na obsah je, Ze neuspokojena potieba vytvari napéti
a k nastoleni rovnovahy je nutné tuto potiebu uspokojit. Ne vSechny potieby jsou stejné
dalezité, to se projevuje ve vynalozeném usili k dosazeni urcitého cile. Potieby jsou
podminény jak prostiedim, ze kterého jedinec pochazi, dosavadnim zivotem, tak i
soucasnou situaci. Do teorii zaméfenych na obsah se fadi teorie ERG, Maslowova teorie

potieb a Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace. (Armstrong, 2002)
Teorie ERG

Alderfer v teorii ERG popsal tii zékladni skupiny potieb, a to existencni, vztahové a
rustové. Existencni kategorie piedstavuje potiebu dosahnout rovnovahy diky materialnim
predmétiim. Patii sem plat, zaméstnanecké vyhody ¢i pracovni podminky. Uspokojeni
vztahovych potieb je zdvislé na mife sdileni. Mezi hlavni faktory tohoto procesu patii

pochopeni, potvrzeni a vliv. Ristové potfeby znamenaji vysledek tendence jedince
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vnitin€ rust. Podnécuji k tviréimu a produktivnimu usili a jsou zavislé na prilezitostech

rustu. (Kocidnova, 2010)
Maslowova teorie potieb

Maslowova teorie potfeb vymezuje pét hlavnich kategorii potieb jako zdroji motivi
lidského jednani. Potfeby jsou ¢lenény podle hierarchie, pocinaje fyziologickymi
potfebami jako je potieba jidla, piti ¢i dychani. Na dalSim stupni se nachézi potieba jistoty
a bezpeci, nasledovany potfebami socialnimi — konkrétné potieba sounalezitosti, lasky,
pratelstvi a akceptace ve skupiné. Dale Maslowova teorie zahrnuje potieby uznani, jak ve
vlastnich ocich, tak i u druhych jedincti a potifebu seberealizace neboli sebenaplnéni.
motivujicimi jsou pouze neuspokojené potieby. Tuto teorii Ize znézornit v takzvané

pyramidé potieb, ktera je znazornéna na obrazku ¢islo 2. (Armstrong, 2002)

Obrazek ¢. 2 — Maslowova pyramida potieb

Potreba seberealizace
/ Potreba uznani, tcty \
/ Potreby socialni \
/ Potreba bezpecdi, jistoty \

/ Potreby fyziologicke \

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Pievedou-li se potfeby do oblasti pracovniho prostfedi, vypada jejich hierarchie podle

Wagnerové (2008) nasledovné:

e mzda, ve vysi, ktera uspokojuje fyziologické potieby,

e jistota pracovniho mista, socialni a dichodové zabezpeceni,
e adaptace v pracovni skuping,

e symboly statutu, postaveni, pocit Uspéchu,

e moznost osobniho riistu, rozvoje, seberealizace.
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Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Piedpokladem Herzbergovy teorie je, Ze u kazdého jedince existuji dvé skupiny faktort,
a to dissatisfaktory a satisfaktory. Dissatisfaktory, téZz nazyvany hygienické faktory, jsou
pti¢inou spokojenosti a prevenci nespokojenosti, Uzce souvisi s pracovnim prostiedim.
Satisfaktory neboli motivatory jsou tim, co skute¢né¢ motivuje, vedou jedince k vysSsim
vykonim. Ma-li byt jedinec dostatetné motivovany, je nutné zajistit vyplnéni
hygienickych potieb a pracovat s motiva¢nimi potifebami. V této teorii byva kritizovana

metoda vyzkumu, kterd ignoruje vztah mezi spokojenosti a vykonem. (Armstrong, 2002)
2.3 Teorie zamérené na proces

V teoriich zaméfenych na proces je kladen diraz na psychologické procesy i potieby.
Nazyvaji se téz jako kognitivni teorie, neboli poznévaci, ponévadz zkoumaji, jak jedinec
vnimd své pracovni prostfedi. Jsou zamétené na procesy ocekdvani, dosahovani cild a
pocity spravedinosti. Poskytuji realisti¢téjsi metody pro motivovani lidi a z toho divodu
byvaji mnohem vice vyuzivany manazery. Mezi teorie zaméfené na proces patii

expektacni teorie, teorie spravedlnosti a teorie cile. (Armstrong, 2002)
Expektacni teorie

Teorie expektance mize byt popsana nasledujicim vzorcem:

M=f(V xE)
kde: M = {iroven motivace,
V = valence, subjektivni hodnota vysledku jednani,

E = expektance, o¢ekavani. (Kocianova, 2010)

Teorie vychazi z predpokladu, ze jedinec uvazuje o skute¢nostech, s nimiz se setka,
hodnoti je a nasledné se z nich uc¢i. Vytvafi si tedy urcité predstavy a ocekavani a
v zavislosti na nich jedna. Sila expektance ptitom zavisi na zkusenostech kazdého jedince
a nové¢ situace, napt. zména zaméstnani nebo systému odméiovani, mizou zpisobit
pokles motivace. Motivace jedince je mozné tehdy, pokud mezi vykonem a vysledkem
existuje pfima vazba a prace je pouzivana jako nastroj pro dosazeni pro cloveéka

vyznamné hodnoty. (Armstrong, 2002)

Lidskeé usili vkladané do pracovni ¢innosti je determinovano dvéma faktory: hodnotou
odmény a ocekavanim. Hodnota odmény jedince souvisi s mirou, ktera napliuje jeho

potteby. Ocekavani se vztahuje ke spojitosti vysledku a usili. Pozdé&ji byla tato teorie
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doplnénd o dvé proménné, a to schopnosti a vnimédni role. Schopnosti vyjadiuji
osobnostni charakteristiky jako je inteligence nebo manuélni dovednosti a vnimani role

popisuje, co by chtél jedinec dé€lat ¢i co si mysli, Ze by mél délat. (Armstrong, 2002)
Teorie spravedlnosti

Teorie spravedinosti se zabyvé vlivem socialniho srovnavani na motivaci jedince. Lidé
porovnavaji své vstupy se vstupy ostatnich, a pokud citi, Ze je s nimi zachéazeno
spravedlive, jsou Iépe motivovani. Spravedlivé jednani se vztahuje k pocitim a vnimani,
existuji dva typy: distributivni spravedlivost tykajici se porovnavani odménovani a
proceduralni spravedlnost, ktera se vztahuje k postupiim v podniku jako je hodnoceni

pracovnik ¢i povySovani. (Armstrong, 2002)
Teorie cile

Podle teorie cile vykon a motivace Uzce souvisi s naro¢nosti, specifikaci a pfijatelnosti
urcitého cile. Pokud se jedinec u¢astni jeho stanovovani, motivace a vykon se zvysuji.
Jedna se o nastroj, diky kterému lze ziskat souhlas pro uréeni vyssich cili. Naro¢né cile
je nutno projednat, odsouhlasit a po dobu plnéni poskytovat rady a vedeni. V této teorii
ma velky vyznam zpétna vazba ¢i odezva na vykon jednotlivce, kterd informuje o tom,
jak tispésné z pohledu daného cile pracoval. Ma kli¢ovou roli v procesu fizeni vykonu. Je
propojena s koncepci fizeni podle cil, ktera byrokratickym pouzivanim selhavala.

(Armstrong, 2002)
McGregorova teorie X a teorie Y

McGregorova teorie X a teorie Y nemuze byt jednoznacné zafazena do jednoho
z uvedenych proudt, pfesto oblast motivace vyrazné ovlivituje. MiZe byt chapana jako
urCeni efektivniho zpisobu vedeni. Hlavni ndplni teorie X je stanovovani ptikazi,
kontrola a autoritativni styl vedeni. Zaméstnanec je vniméan jako nemotivovany
k dosazeni cile a neaktivni. Oproti tomu teorie Y predstavuje liberalni styl vedeni, v némz
Jsou pracovnici vnimani jako motivovani a jejich cilem je dosazeni stanoveného cile. Maji

dostate¢ny prostor pro uplatnéni vlastni kreativity a vSech svych schopnosti. (Dvotékova,
2007)
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3 Pracovni motivace

Pracovni ¢innost je soucasti Zivota vSech jedinct a je-li ¢loveék dostate¢né motivovan a
spokojen, vykonava svou praci lépe. Vedouci pracovnik by se mél orientovat v pojmech
z této oblasti a vénovat jim dostatenou pozornost, proto je nize vysvétlena pracovni
motivace, pracovni spokojenost, vztah mezi motivaci a vykonem, dale je popsano

odmeénovani a hodnoceni pracovnikll a motivacni program.

3.1 Pracovni motivace

Pracovni motivaci se rozumi aspekt lidského chovani spojeny s vykonem préce. Je zavisla
na mnoha faktorech, jako je charakter tlohy, osobnost nadfizeného nebo mezilidské
vztahy na pracovisti. Obvyklymi metodami urc¢enymi K jejimu zkoumani jsou pozorovani
chovani zaméstnance pii praci, analyza u¢innosti stimulac¢nich prostiedkli a specialné
Skoleni odbornici mohou pouzivat projektivni techniky. V souvislosti s praci Ize rozlisit

podle Tureckiové (2004) dvé skupiny motivu.

e Intrinsické motivy (vnitini) — jedna se o motivy, které ptimo souviseji s praci.
Lze sem zafadit potfebu ¢innosti viibec, potfebu kontaktu s ostatnimi lidmi,
pottebu vykonu, touhu po moci a potiebu seberealizace.

e Extrinsické motivy (vnéjsi) — jedna se o motivy mimo vlastni praci. Patfi sem
potfeba penéz, potieba jistoty, potvrzeni vlastni dullezitosti, potieba,

sounalezitosti a potfeba socialnich kontaktt.

Jiny pfistup bere v ivahu skute¢nost rozdilného projevu plisobeni motivil pfi pracovni
¢innosti. Podle n¢j 1ze motivy rozdélit do tii zékladnich skupin. Aktivni motivy pfimo
ovliviiuji pracovni vykon, piikladem je motiv Uspéchu. Podporujici souviseji s vytvaieni
vhodnych podminek pro Gspésné plisobeni predeslé skupiny motiviim, jedna se naptiklad
0 dobrou atmosféru na pracovisti. Potlacujici motivy, zahrnujici potfebu pobavit se
s kolegy na pracovisti, vedou k odvedeni pracovnika od pracovni ¢innosti. (Bedrnova,
Novy, 1998)

3.2 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je soucasti spokojenosti, ktera vyjadiuje, jak se ¢loveék vyrovnava
s zivotnimi okolnostmi. Jedna se o subjektivni pocity ovlivnéné ocekavanimi, cili a
udélostmi, které jsou pozitivné¢ vnimany. Méni se v prubehu vyvoje jedince a souvisi

S emocemi, potifebami, postoji a hodnotami. V organizaci ma pracovni spokojenost velky
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vyznam, souvisi svykonem pracovnika a jeho identifikaci s firmou a stabilizaci.
Vypovida o postoji jedince k praci. Vysoce spokojena osoba si udrzuje pozitivni postoj
Kk praci, zatim co u nespokojené osoby bude pievladat negativni postoj. Pusobi na ni vlivy
tykajici se vlastni pracovni ¢innosti, kam lze zafadit obsah a charakter prace, péce o
pracovniky, pracovni podminky, vztahy na pracovisti a dale vlivy pusobici zvnéjsku
organizace jako legislativa, ndrodni a mezinarodni politika nebo konkurence. Nékteré
z vlivi jsou situaéni, jiné dlouhodobé. Rozbor pracovni spokojenosti Ize provadét pomoci
dotazovani, pfitom lze vyuzit strukturovany, standardizovany ¢i volny rozhovor, dotaznik
nebo hodnoceni pomoci §kal. Mlize byt zvySena nebo naopak snizena rtiznymi faktory.

Mezi faktory zvySujici pracovni spokojenost patii podle Kocianové (2010):

e prehledna personalni a firemni politika,

e jasné stanovené cile vlastni prace,

e rlznoroda pracovni ¢innost,

e VEtsi autonomie,

e finan¢ni ohodnoceni,

e ocenéni pracovni ¢innosti,

e bezpecnost vykonavané pracovni ¢innosti,
e dobré mezilidské vztahy,

e moznost vyuZit vlastni schopnosti a dovednosti pfi praci.
Naopak faktory snizujici pracovni spokojenost zahrnuji dle Kocianové (2010):

e asovy stres,

e pracovni zatéz,

e nepfiméfené pozadavky,

e nedostatek volného Casu,

e $patné vztahy na pracovisti,

e psychosomatické disledky prace,

e neptedvidatelné vlivy ovliviiujici pracovni €innost.
3.3 Motivace a vykon

Vykon lze popsat jako vysledek ¢innosti clovéka, ktery je tvofen motivaci a schopnostmi.

Tento vztah Ize popsat podle Bedrnové a Nového (1998) nasledujicim vzorcem:
V=Ff(MxS)
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kde: 'V =1roven vykonu,
M = Groven motivace,

S =1roven schopnosti.

Disledkem nizké motivace je neuspokojivy vysledek c¢innosti, naopak nadmérna
motivace zpusobuje vysoké vnitini napéti, diky kterému je naruSeno normalni fungovani
lidské psychiky, coz vede k niz§imu vykonu. Vztah mezi Grovni motivace, narocnosti
ukolu a vykonem popisuje Yerkestiv-Dodsontiv zakon nazyvany téz obracena U-kiivka,
ktery je znazornén na obrazku ¢islo 3. Podle n¢j s rostouci motivaci roste také vykon, ale
pouze do urcitého bodu. Pfesdhne-li motivace tento bod, zacne se vykon paradoxné
zmenSovat. Optimalni Groven motivace je definovand obtiznosti kol a existuje pro

kazdy typ ¢innosti. (Bedrnova, Novy, 1998)

Obrazek ¢. 3 — Yerkestv-Dodsontiv zdkon

Uroveil
vykonu

Sila motivace

Zdroj: Nakonecny, 1992

Vykonova motivace predstavuje sklon jedince dosdhnout co nejlepSiho vykonu. Jejim
méfitkem je to, zda se dana ¢innost podatila nebo ne. Vykonova motivace je definovana
dvéma obecné se vyskytujicimi lidskymi tendencemi: potiebou dosédhnuti tspéchu a
potiebou vyhnuti se neuspéchu. Tyto tendence se vyskytuji u vSech lidi, avSak v rozdilné
mite. Velikost vykonové motivace lze dle Bedrnové a Nového (1998) vyjadrit

nasledujicim vzorcem:
Vykonova motivace = potieba uspéchu / poti‘eba vyhnout se netaspéchu
Jestlize pievazuje potieba dosahnout Gispéchu, jedinec se orientuje na aktivity pfinasejici

kladny vysledek, naopak pifevazujici potieba vyhnuti se netspéchu ma za disledek
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pasivitu jedince. Clovék, ktery je vysoce vykonové motivovany, je orientovany na
dosazeni cile. Uroven vykonové motivace lze ovlivitovat zadoucim smérem, ale nejsou
znamy zarucen¢ UCinné postupy. Pozitivnim hodnocenim se da dosahnout lepsich
vysledkii nez neustalou kritikou. Identifikace typu a trovné vykonové motivace u
konkrétniho jedince je mozna pomoci anamnestického vybérového rozhovoru, ktery se
zaméfuje na Zivotni i pracovni uspéchy a neuspéchy jedince a analyzuje to, jak se dany

¢lovek vyrovnava s moznym netuspéchem. (Bedrnova, Novy, 1998)
Aspirace

S vykonovou motivaci Gzce souvisi pojem aspirace. Jedna se o vysi narokd, které jedinec
klade na sviij vykon, ty mohou byt vysoké ¢i nizké. V souvislosti s potiebou tspéchu a

potiebou vyhnout se neuspéchu dochazi ke konfliktu mezi tendencemi:

e Volbou vyssi obtiznosti za icelem dosazeni vétsiho uspéchu,
e Volba nizsi obtiZznosti za ucelem vyhnuti se neuspéchu,
e Volba stfedniho stupné obtiznosti, jehoz dosazeni je mozné a vysledny efekt je

predvidatelny.

Aspirace urcuje charakter cile, jeho naroc¢nost, vysi i troveil. Pti ovliviiovani aspirace ma

vyznamnou roli proces napodoby a identifikace. (Bedrnova, Novy, 1998)
3.4 Odménovani pracovniku

Odmeénovani pracovniki se netyka pouze penéz, jde o komplikovanou zalezitost, kterd
muze zpusobovat uvniti podniku spory. Je proto dulezité stanovit efektivni systém
odménovani, ktery je ptijatelny zaméstnanci i zaméstnavatelem. V tradi¢nim pojeti se za
odménu povazuje mzda nebo plat. Podle Koubka (2011) moderni personalistika zahrnuje
do odménovani:

e Zaméstnanecké vyhody (i nepenézni),

e Povyseni pracovnika,

e (Odvody na socialni a zdravotni pojisténi zamestnance,

e MozZnost vzdélavani pro pracovniky,

e Pochvaly nebo formalni uznani,

e Povéfovani dulezitymi pracovnimi ukoly,

e Povéfovani vedenim lidi,

e Dobré vztahy na pracovisti,
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e Pfiznivé pracovni podminky,

e Rozmanita prace.

Zamgéstnanecké vyhody jsou pracovnikovi poskytovany na zaklad¢ pracovniho poméru a
nejsou zavislé na jeho pracovnim vykonu. Dle Koubka (2011) je Ize roz¢lenit do Ctyf
skupin:

1. Socialni vyhody — zahrnuji dichodové ptipojisténi, Zivotni pojisténi, pjcky a
ruceni za n¢, prispévky na rekreaci a podobn¢.

2. Vyhody souvisejici s kvalitou volného ¢asu — patii sem kulturni a sportovni
aktivity, dotované zdjezdy pro zaméstnance i jejich rodinné ptislusniky.

3. Pracovni vyhody — jedna se o vyhodnéjsi prodej firemnich vyrobku, stravovani,
ptispévek na cestovni naklady pti dojizdéni, poskytnuti firemniho parkovisté,
hrazené vzdélani.

4. Vyhody majici vztah k postaveni ve firmé — lze sem zatadit firemni automobily,

ptidéleni mobilniho telefonu, néklady na reprezentaci firmy.

Ne vSechny formy odmén musi mit hmotnou odménu, ale je dilezité, aby ptispivaly
K pocitu spokojenosti a uzite¢nosti zaméstnance. Lze je Clenit na vnéjsi a vnitini. Vn&jsi
zahrnuji penézni i nepenézni odmény, zaméstnavatel je ma pod kontrolou. Naopak vnitini
odmény nejsou pod kontrolou organizace, tykaji se vnitinich pociti pracovnika, jsou
individualni a souvisi s hodnotami a potfebami jedince. Vné&jsi a vnitini odmeény tvofi
dohromady thrnné odmény, kterym odpovida pojem uhrnné odméniovani. (Koubek,
2011)

Problémem odménovani je praveé vytvoreni dobrého systému. Ten by mél byt akceptovan
vSemi zaméstnanci, a mél by je odménovat dle usili vlozeného do préce a jejiho vyznamu
a fungovat jako stimul pro zlepSovani kvalifikace. Je pfitom potieba brat v Uvahu
prostiedky firmy, respektovat piedpisy a zanalyzovat soucasnou situaci na trhu préce.
Spole¢nost si s pomoci systému odménovani chece udrzet pracovniky, ziskat konkurenéni
vyhodu, rozvijet pracovni kolektiv. Pracovnici oproti tomu potiebuji zabezpedit
uspokojeni svych potieb, ziskat urcitou jistotu, uznani nebo moznost seberealizace.

(Koubek, 2011)

Greenberg a Cropanzano (2001) v souvislosti s odménovanim zduraznuji, ze v zajmu
spolec¢nosti by mél byt pravé pohled pracovnikii na tuto oblast. Pokud je zaméstnanci

odménovani vnimano jako spravedlivé, vede to jejich duvéte v organizaci, zvysSeni Usili
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a vykonu. Naopak dtsledkem odméniovani, které je vnimani jako nespravedlivé, mohou

byt ¢ast&jsi absence, az emocionalni vycerpani pracovnikd.

Dle Koubka (2011) se mnoho zamé&stnavateli domniva, ze odmény by mély byt tmérné
zavislé na pracovnim vykonu, to ale mize vyvolavat zaméfeni se na kvantitu na akor
kvality. Podle mezinarodniho Gfadu prace by mély byt brany v (vahu faktory, které lze
oznacit jako mzdotvorné, naptiklad fyzické pozadavky, tsudek, usili, tvotfivost, dusevni
zatéz a podobné. Spolu s dalsimi okolnostmi urcuji systém odménovani zaméstnanci ve
firm¢. Za hlavni determinanty lze povazovat relativni hodnotu prace, situaci na trhu,
relativni hodnotu schopnosti pracovnika, zivotni naklady regionu ¢i pravni normy. Mezi
zakladni mzdové formy patii Casova neboli zdkladni mzda a plat, ukolova mzda, podilova
mzda, dodatkové mzdové formy jsou prémie, odmény, bonusy, osobni hodnoceni, dale
sem mohou patfit podily na vysledcich hospodateni, povinné a nepovinné piiplatky a

podobng.
3.5 Hodnoceni pracovnikii

Pro zaméstnavatele je dilezité mit piehled o tom, jaké ma pracovniky a stejné tak by tito
lidé méli védet, jak je zaméstnavatel spokojen s jejich vykony. K tomu slouzi hodnoceni
pracovnik, které je zalozeno na zjist'ovani toho, jak zaméstnanci pIni stanovené ukoly,
jaké je jejich pracovni chovani a jak vykonavaji praci. Lze rozlisit formalni a neformalni
hodnoceni. (Koubek, 2011)

Podle Mathise a Jacksona (2008) hodnoceni zaméstnanci ptedstavuje Systematicky
proces, ktery slouzi k uréeni relativni hodnoty pracovnich mist ve spole¢nosti. Zabyva se
tim, jak dobfe vykonavaji zaméstnanci pracovni c¢innost vzhledem k standardiim

organizace.
Neformalni hodnoceni

Jedna se o prilezitostné pribézné hodnoceni zaméstnance pii vykonavani prace. Je spise
uréeno danym okamzikem, dojmy a pocity hodnoticiho nez tirovni prace zaméstnance.
VétSinou se nezaznamendva a pouze vyjimecné je podnétem pro néjaké persondlni
rozhodnuti. Jeho vyznam je v povzbuzovani a ocenovani zaméstnance, v ¢emz ma velkou

roli pochvala od vedouciho pracovnika. (Koubek, 2011)
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Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni ptedstavuje periodické a systematické hodnoceni pracovnikd,
vystupem jsou dokumenty tykajici se prislusného zaméstnance nebo pracovni skupiny.
Byva podkladem pro personalni rozhodnuti. Pfedpokladem pro dobré formalni hodnoceni
je presnost a spravedlnost. Jeho vyhody spocivaji v komplexnéj$im poznavani a
hodnoceni pracovnika, lepSim rozpoznavani jeho silnych a slabych stranek, dale
umoziiuje piedem eliminovat mozné stiznosti a napomaha ke zvySovani pracovni

moralky. (Koubek, 2011)

Existuji rizné metody hodnoceni pracovnikti napt. podle stanovenych cilt, které je
Vhodné pro ned¢€lnické pracovniky, hodnoceni na zakladé plnéni norem se pouziva pro
délnické pracovniky a za univerzalni metodu miize byt povazovano hodnoceni pomoci
stupnice. Diky formalnimu hodnoceni je mozné poznat potieby pracovnika, motivovat ho
a zlepsit jeho vykon. Pro ziskani aktualnich informaci by mélo probihat v pravidelném
intervalu. Dfive se hodnoceni pracovniho vykonu soustiedilo pfevazné na vysledky,
mnozstvi a kvalitu prace, v sou¢asné dobé je mnohem komplexngjsi, hodnoti se jak
pristup k praci, ochota pfizptisobovat se, dodrzovani pracovni doby, tak i vztahy se

spolupracovniky. (Koubek, 2011)
3.6 Motivacni program

Motiva¢ni program zahrnuje nastroje, pomoci kterych Ize stimulovat pracovniky
v souladu s personalni politikou podniku, tak aby byli ochotni k pracovni ¢innosti,
spokojeni a vykonni. Pozitivné ovlivituje pracovni motivaci zaméstnanct. V motiva¢nim
programu jsou urCena zakladni pravidla pro uplatnovani stimulacnich prostfedka
v organizaci. Jde o soubor pravidel a postupt, jejichz cilem je dosahnout zvySeni
motivace a posileni identifikace z4jml zaméstnavatele a zaméstnance. M¢l by vychazet
z obecnych poznatki o motivaci a stimulaci a analyzovat motivac¢ni strukturu
zamé&stnancl organizace. Na tvorbu motiva¢niho programu ma vliv situace, cile a
strategie organizace, je nutné si stanovit, za jakym ucelem byl motivaéni program

vytvoren. (Kocianova, 2010)

Pted vytvofenim motivaéniho programu je potfeba shromazdit informace o vSech
skutec¢nostech, které ovliviuji chod podnik a vykonnost zaméstnanct. Tyto informace se
tykaji ptredevs§im technickych podminek, socialné-demografickych charakteristik

zamé&stnancl, pracovniho prostfedi, uplatiovaného systému hodnoceni a odménovani,
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zptisobu fizeni a vedeni pracovnikl. Ddle je potfeba shromazdit mékka data, ktera
zahrnuji informace o pracovni spokojenosti, 0 hodnotach zaméstnanct a jejich vztahu
Kk praci a ke spole¢nosti jako k celku. Tvorbu a realizaci motiva¢niho programu lze dle

Bedrnové a Nového (1998) rozdélit do nasledujicich fazi:

Analyza motivacni struktury zaméstnancii podniku.

Vymezeni kratkodobych i dlouhodobych cili motivacniho programu.
Zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti zaméstnanct.
Urceni ptipadnych stimulac¢nich prostredk.

Volba konkrétnich forem a postupi stimulace pracovniho jednani.

Vlastni sestaveni motiva¢niho programu.

N o a k~ wbh e

Sezndmeni pracovnika s akceptovanym programem.
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4 Charakteristika spole¢nosti ARET B. W., s.r.o.

4.1 Zakladni idaje o spolecnosti

Obchodni firma: ARET B. W,, s.r.o.

Datum vzniku a zapisu: 5. listopadu 1993

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Identifikacni ¢islo: 60066385

Sidlo: Pivovarska 197, Prachatice, PSC 383 01, Okres Prachatice
Statutarni orgéan: jednatel: Ing. Radovan TejkI

jednatel: Ing. Jifi Wimbersky
Piredmét podnikani: zamecnictvi, nastrojafstvi, vyroba,

obchod a sluzby neuvedené v pifilohach 1 az 3

zivnostenského zakona.
Zakladni kapital: 102 000,- K¢

Jednatelé zastupuji spolecnost kazdy samostatné. Podepisovani za spolecnost se déje tak,

ze k napsané nebo vytisténé obchodni firmé spolecnosti pfipoji jednatel sviij podpis.

Spole¢nost je vedena u Krajského soudu v Ceskych Budgjovicich, spisova znacka

C 3438.

Obchodni korporace se podtidila zdkonu postupem podle § 777 odst. 5 zdkona ¢. 90/2012

Sb., o obchodnich spole¢nostech a druzstvech. (justice.cz, 2018)

Firma ARET B. W., s.r.o. byla zalozena v roce 1993 jako spole¢nost zabyvajici se
projekéni Cinnosti a konstrukei atypickych ventilatort pro specidlni uziti. Jeji provozy se
nachézeji v jihoCeském kraji pobliz hranic s Rakouskem a Spolkovou republikou
Némecko. Pavodni provozovna se nachizela ve mésté¢ Vlachovo Bfezi, v roce 1998
zacCala diky neustale se zvySujici poptavce budovat vlastni prostory v Tvrzicich, kde je
dodnes. Nazev spolecnosti je akronymem vytvorenym ze jmen zakladajicich spole¢nik,
ato Ing. Radovana Tejkla, Ing. Jitiho Wimberskeého a Ing. Vladimira Bartaka. (aretbw.cz,
2018)
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Spole¢nost dosahuje stabilnich trzeb, které piesahuji hodnotu 20 miliont. Jejich vyvoj

v letech 2012-2016 je znazornén v tabulce ¢islo 1.

Tabulka €. 1 — Vyvoj trzeb ve spole¢nosti ARET B. W., s.r.o.

Rok Trzby v K¢
2012 27 150 000
2013 28 800 000
2014 24 300 000
2015 23 000 000
2016 25 000 000

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
4.2 Charakteristika firmy z hlediska predmétu podnikani

Podnik se specializuje na vyrobu radialnich ventilatoru s velikosti ozubeného kola od 130
mm az po velikost 2500 mm a axialnich ventilatort s velikosti ozubeného kola od 250
mm az po 1250 mm. Jsou uréeny pro dopravu ¢isté vzdusiny ¢i vzdusiny s pfimésemi pro
pramyslové ucely (energetika, zeméd¢lstvi, petrochemie, vyroba stavebnich hmot,
strojirenstvi a hutni vyroba) a jelikoz se jedna pfevazn€ o kusovou vyrobu, je mozné
optimalné pfizplsobit parametry potiebam zakaznika. Spolecnost vyrdbi i atypické
ventilatory, které jsou uzpusobeny do vyssich teplot, do vyssiho tlaku, do prostredi
s nebezpe¢im vybuchu (Z6na 1, Z6na 2, Z6na 0) ¢i do prostiedi s korozivnimi a
abrazivnimi pfimésemi. Plynotésné ventilatory maji atest dle pozadavkt ATEX, coZ jsou
smérnice Evropské unie. Vyrobek lze zhotovit z hlinikovych slitin, titanovych slitin,
z bézné konstrukeéni ocele ze zaropevnych materiali nebo z materialii s vyssi odolnosti
proti otéru. Ventilatory prochazeji statni zkuSebnou. Soucasné s vyrobou poskytuje firma
1 servis ventilatord. Cena vyrobku se urCuje vzdy ptedem, pfed zapocetim praci.
(aretbw.cz, 2018)

Konkrétné se firma zabyva néasledujicimi ¢innostmi:

e Vyroba a dodavka vysokotlakych radialnich ventilatort,

e Vyroba a dodavka stiedotlakych radidlnich ventilatort,

e Vyroba a dodavka nizkotlakych radialnich ventilatort,

e Vyroba a dodavka radialnich ventilatort pro specialni pouziti,

e Vyroba a dodavka axidlnich ventilatorti,
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e Montaz a servis,

e Poradenstvi,

e M¢feni.
Firma se zaméfuje na maximalni spokojenost zakaznika, které chce dosahnout pomoci
individualniho piistupu ke kazdé zakazce a striktnich narokt na kvalitu a pfesnost dle
ptislusnych norem. Od roku 2009 spliiuje pozadavky normy ISO 9001:2008, jejiz platnost
pravidelné obnovuje. Spole¢nost ma zakazniky po celém svété, v minulosti exportovala
své vyrobky do USA, Mexika, Ciny, Brazilie, Indie a mnoha evropskych stati.
(aretbw.cz, 2018)

4.3 Organizacni struktura podniku

Nejvyssim organem firmy je valnd hromada. Rediteli spoleénosti je piimo podiizen
predstavitel vedeni jakosti a tfi hlavni utvary, a to vyrobni, obchodné-technicky a
ekonomicky. Kazdému utvaru odpovida jedno ¢i vice oddéleni a stfedisek. Organizacni

struktura podniku je zndzornéna na obrazku ¢islo 4.

28



Obrazek ¢. 4 — Organizacni struktura podniku

Koordinace .
; Dilna
Predstavitel vyroby
vedeni jakosti
— Néakup
= Vyrobni Utvar =
— Sklad
— Udrzba
[3+]
k=]
(58]
S Reditel —{  Konstrukce
‘:__é spole¢nosti
c_>rs — Kontrola
Obchodné |
technicky utvar i Obchodne Montize
technicky servis
— Kancelaf utvaru
—{Ekonomicky utvar Kancelar utvaru

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

V soucasné dobé¢ firma zaméstnava dvacet Ctyfi pracovniki, z ¢ehoz u nékterych z nich
dochazi ke kumulaci funkci. V ekonomickém Utvaru pracuji dva pracovnici — Gcetni a
vedouci Utvaru. Ten zaroven vykonava funkci vyrobniho feditele. V obchodné
technickém useku je zaméstnan jeden konstruktér a jedna asistentka. V oddéleni nakupu
pracuje jeden zaméstnanec, kancelaf obchodné technického utvaru zaméstnava také
jednoho pracovnika. Déle firma zaméstnava tii obrabéce a jednoho svarece, ostatni

pracovnici jsou zdmecnici se svare¢skymi zkouSkami, z toho tfi maji tyto zkousky statni.
Valna hromada — nejvyssi organ spole¢nosti.

Reditel spolecnosti — stanovuje strategii firmy, koordinuje a metodicky fidi organiza¢ni
¢innosti, vede porady vedeni spolecnosti, fidi planovani a organizaci procest, vetné
zajiSténi vnéjSich a vnitinich zdrojl, fidi persondlni politiku spolecnosti, odpovida za

oblast hospodafeni a odménovani, zabezpecuje dodrZzovani terminti u smluv o dilo.

Piedstavitel vedeni pro jakost — jmenovan pro systém managementu jakosti, je podiizen

pouze fediteli spoleCnosti. Provadi organizac¢ni €innost, koordinaci a metodicky fidi
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formu dle normy CSN EN ISO 9001 a norem souvisejicich, rozhoduje o zménéach ve
spolecnosti ve spolupréci s feditelem spolecnosti a zabezpeCuje jejich realizaci, fidi
politiku spole¢nosti v oblastech systému jakosti, feSi problémy managementu jakosti

zasadniho vyznamu.

Ekonomicky atvar — v &ele stoji vedouci ekonomického ttvaru, ktery je pfimo podiizen
fediteli spolecnosti. Vedouci utvaru zejména zavadi a rozviji progresivni systémy
ekonomického tizeni, zpracovava doklady pro fakturaci, podili se na zajisténi zakazkové
naplné spolecnosti, zodpovida za vedeni agendy v oblasti mezd, zdravotniho a socialniho
pojistén, zajist'uje ucetnictvi a platebni styk, sleduje piijmy a platby spole¢nosti, uzavira,

provadi zmény a ukoncuje pracovni pomér zaméstnanci.

Obchodné technicky utvar — v cele stoji vedouci obchodné technického utvaru, ktery je
pfimo podtizen fediteli spolecnosti. Obchodné technicky utvar je ¢lenén na oddéleni a
stfediska a to Konstrukce, Kontrola, Obchodné technicky servis, jemuz je podiizen Usek
Montéze, a Kancelar obchodné technického utvaru. Vedouci ttvaru zajistuje obchodni a
marketingovou ¢innost spole¢nosti v rozsahu vyrobnich zakazek, zpracovava podklady
pro zpracovani nabidek a poptavek, podili se na zajisténi zakdzkové naplné spolecnosti,
stanovuje ceny a uzavird smlouvy o dilo a kupni smlouvy, vede centrélni evidenci

objednavek.

Vyrobni Utvar — v Cele stoji vedouci vyrobniho ttvaru a je piimo podfizen fediteli
spolecnosti. Vyrobni Utvar je ¢lenén na oddéleni a stfediska a to Koordinace vyroby,
jemuz je podtizen Usek Dilna, dale Nakup, Sklad a Udrzba. Vedouci vyrobniho ttvaru se
podili na zajisténi zakédzkové naplné spolecnosti, kontroluje dodrZzovani technologickych
postupu, zajiStuje ndkup materialu a dodavek pro splnéni zakdzek, organizuje provadéni

béznych, stiednich a generalnich oprav a prohlidek u stroji a zatizeni.

Externi sluzby — jsou zajistovany smluvné stanovenymi vedoucimi utvaru v oblasti:
pravni spoluprdce, pozarni ochrana a bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, sluzby

v oblasti ekologie, interni audity, ucetni a sluzby Vv oblasti informa¢niho systému.

30



5 Motivaéni program spolecnosti

Pro motivovani zaméstnanct ve spolecnosti ARET B. W., s.r.o. je vyuzivano raznych
motivaénich prostfedki, diky nimZ chce organizace dosdhnout harmonického vztahu

mezi cili pracovnika a cili firmy.
5.1 Hmotna odména

Ze vSech nastroji motivacniho programu je nejvétsi diraz piifazovan pravé hmotné
odmeéné, kterou Ize ve spolecnosti rozdélit na tii hlavni slozky: zdkladni mzdu, variabilni

slozku mzdy a zaméstnanecké vyhody.
Zakladni mzda

Zakladni mzda predstavuje pevné stanovenou ¢astku, kterd je vyplacena dvanactkrat za
rok. Spole¢nost navic nabizi zaméstnancim bonus v podobé¢ 13. platu, ktery se vyplaci
na konci kalendainiho roku. Pracovnici jsou hodnoceni hodinovou mzdou odpovidajici
jejich pracovni pozici a délce pracovniho poméru. V piipadé nadmémé chybovosti

zaméstnance, ktera zptsobi organizaci $kodu, dochazi k srazkam urcité ¢astky ze mzdy,

jejiz velikost podléha aktualni legislativé.
Variabilni sloZka mzdy

Variabilni sloZzka mzdy neni zahrnuta v zédkladni mzdé a jedna se o formu mzdového
zvyhodnéni vazaného na praci. Jejim ucelem je stimulace k vy$§im vykontm, je
atraktivni diky tomu, Ze muze byt z velké Casti ovlivnéna pfimo zaméstnancem.

Spolec¢nost rozlisuje nasledujici ptiplatky, odmény a prémie:

e Priiplatek za praci pfescas,

e Priplatek za praci ve svatek,

e Priplatek za praci ve ztizeném prostiedi,

e Priplatek za praci v sobotu a v nedé¢li,

e Mimoradna odména za zkraceni termind,

e Mimoradna odména za nemarodéni,

e Mimoradna odmeéna za praci v zahranici,

e Mimoiadna odména za plnéni ukoli naro¢néjsich nez je standard,
e Vérnostni odména za odpracovane roky,

e Prémie dle vykonu.
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Vyplaceni piiplatkti podléha platnym pravnim ptedpisim, vySe odmén a prémii jsou

uréeny zameéstnavatelem.
Zaméstnanecké vyhody

Jednd se o benefity poskytované mimo mzdu, diky kterym se stava firma v ocich
pracovnika v porovnani s konkurenci atraktivni. Spole¢nost ARET B. W., s.r.0. poskytuje

svym zaméstnancim nasledujici zaméstnanecké vyhody:

e Sluzebni automobil — moznost vyuziti automobilu pro soukromé tucely, je
dostupné pro vSechny zaméstnance za urcity pausalni poplatek.

e SluZebni telefon — je poskytovan zaméstnancum v kancelafich, ale po domluvé
se zamé&stnavatelem miZze slouZit i pro osobni potiebu. V takovém piipadé si ale
soukromé hovory plati sam.

e Nadstandardni a bezpe¢nostni pracovni pomiicky — jednd se naptiklad o
pracovni obuv, obuv s ocelovou $pi¢kou, klimatizovanou svafe¢skou helmu,
pracovni obleceni, a jiné. Tyto vyhody jsou dostupné pro vSechny zaméstnance
dle potieby a zahrnuji jak ndkup pomticek, tak i jejich udrzbu. Narok zamé&stnance
na nové pomicky je popsan v internich smérnicich spole¢nosti.

e Vianoéni poukdzky do obchodu s potravinami — jsou poskytovany vSem
zaméstnancim. Jde 0 poukéazky s pfedem stanovenou nominalni hodnotou, které
jsou uréené na nakup potravin v prodejné COOP, ktera se nachazi pobliz
provozovny spole¢nosti v Tvrzicich.

e Piispévek na stravenky — zaméstnavatel pfispiva na stravenky v hodnoté 55%
nominalni ceny, 45% je hrazeno zaméstnancem. Pracovnik ma narok na jednu
stravenku za jeden odpracovany den.

o Piispévek na obédy — tyka se zaméstnanct, kteti se rozhodli vyuzit moznost
stravovat se Vv jidelné podniku, a proto se jich netyka piispévek na stravenky.
Spole¢nost zajist'uje dovoz dvou druht teplych jidel, ze kterych si pracovnik muze
pfedem vybrat. Zaméstnavatel hradi témto pracovnikiim ¢ast ob&du.

e Diety — na diety maji narok pracovnici, ktefi jsou v zahrani¢i, za kazdy zde
straveny pracovni den. Vyse diety se lisi dle zemé&, ve které zaméstnanec
vykonéva pracovni ¢innost. Pfehled zahrani¢nich statl, kde mé spolecnost ARET
B. W., s.r.0. nejcastéji zakazky, a jim odpovidajici vyse diet za jeden den v ciziné

v roce 2018 je uveden v tabulce ¢islo 2.
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Tabulka ¢. 2 — Prehled statii a jim odpovidajici vyse diet

Némecko 45 eur
Polsko 35 eur
Rakousko 45 eur
Rumunsko 35 eur
Rusko 45 eur
Slovensko 35 eur
Ukrajina 45 eur

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Piispévek na dopravu do a ze zaméstnani — je poskytovan vS§em pracovnikiim,
ktefi museji do zaméstnani dojizdét. Z divodu umisténi provozovny se tato
vyhoda tyka vétSiny zaméstnanci.

Prispévek na penzijni, socidlni a zdravotni pojisténi — zaméstnavatel pfispiva
na penzijni, zdravotni a socialni pfipojisténi vS§em zaméstnanctm.

Zivotni pojisténi — vybranym zaméstnanctim piispiva spolenost mésiéné
¢astkou 1000,- K¢. Vybér zaméstnanct se fidi vnitinimi smérnicemi spolecnosti.
Urazové pojisténi — zaméstnavatel plati trazové pojisténi vybranym délnickym
pracovnikiim. Pojisténi je spole¢nosti vyZzadovdno z didvodu néaro¢né a
nebezpecné prace.

Finan¢ni prispévky sportovnim klubim - tato vyhoda se tykd vsech
pracovnikti. Sportovni kluby, které mohou zaméstnanci vyuzivat, nabizeji

nasledujici sporty: badminton, kopana a trial.

5.2 Pracovni doba

Pracovni doba v organizaci ARET B. W, s.r.0. je jednosménna pro vSechny zaméstnance.

Zacina v 6:00 a kon¢i v 14:00, pracovnici z kancelafi maji pruznou pracovni dobu, jejich

pfichod je ocekavan v dopolednich hodinach. Zaméstnanci maji moZnost pracovat na

zkraceny uvazek, délka pracovni doby je potom zéavisla na dohodé se zaméstnavatelem.

Ptichody a odchody na pracovisté se zaznamenavaji pomoci ¢ipu. Poledni pauza za¢ina

v 11:30 a trva do 12:00, zamé&stnanctim je 30 minut z pracovni doby odecteno bez ohledu

na to, zda na obéd jdou ¢i ne.
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Vyznamnym motivaénim nastrojem, Ktery se tyka pracovni doby, je dovolena. Zakladni
délka je stanovena zdkonem a odpovida dvaceti dnim. Ve vyjimecnych ptipadech
zamé&stnavatel poskytuje mimotfadnou dovolenou. Zaméstnanci pracujici na montazich
V zahrani¢i maji narok na pét dni dovolené navic jako kompenzaci toho, ze si ne vzdy

mohou volno vybrat podle svého ptani.
5.3 Vztahy na pracovisti

Pracovni motivace je mimo jiné ovlivnéna i vztahy na pracovisti. Neni vyjimkou, ze mezi
zamé&stnanci nékdy dochazi ke konfliktim, ty jsou v8ak kratkodobé. Vedouci pracovnici
usiluji o jejich konstruktivni vyteSeni, které pfinasi pozitivni disledky. Nejcastéjsi
konflikty se tykaji prestavek pracovnikii na cigaretu. Pro udrzeni dobré atmosféry na
pracovisti spole¢nost porada pro vSechny zaméstnance dvakrat ro¢n¢ teambuildingové a
sportovni akce jako napiiklad bowlingovy a ping-pongovy turnaj. V zim¢ firma

kazdoro¢n€ organizuje vanoc¢ni vecirek.
5.4 Moznost osobniho vzdélavani

Organizace usiluje o pravidelné zvySovani kvalifikace pracovnikd a tim i jejich
konkurenceschopnosti prostiednictvim Skoleni a vzdélavacich kurzd. Spolecnost
poskytuje svym zaméstnanciim pravidelna povinné skoleni, ktera se konaji kazdou zimu
a tykaji se bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci, prvni pomoci, pozadovanych smérnic,
vysokozdviznych vozikd a pozarni ochrany, dale probihaji $koleni fidi¢h. Vybrani
pracovnici maji moznost vyuzit vzdélavacich jazykovych kurzi anglitiny a statniho
svafeCského kurzu. Pro zaméstnance v kancelafich spole¢nost v roce 2017 zajistila

vzdélavaci kurz na téma Microsoft Office.
5.5 Pracovni prostredi

Na motivaci zaméstnanci mé velky vliv pracovni prostiedi. Objekt provozovny se
nachazi v Tvrzicich blizko autobusové zastavky a vznikl adaptaci zemédélskych prostor
na strojirenské. Doposud se provadéji stavebni Upravy a vylepSeni. V loiiském roce
prob&hla rozsahla rekonstrukce dvoupatrové budovy kanceldte a ndkup moderniho
vybaveni. V budové je situovano socidlni zatizeni a kuchynsky kout, kde maji
zamestnanci moznost uvafit si teply napoj ¢i ohtat jidlo v mikrovinné troubé. Kancelare
jsou rozdéleny na Ctyfi samostatné mistnosti, které jsou vybaveny ustiednim topenim,
teplota na pracovisti je v priméru 21°C. Piijemné prostiedi podporuje velké mnozstvi
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kvétin a obrazt. Vyrobni haly vzhledem k pfedmétu podnikani neobsahuji mnoho prvka
zkvalititujicich atmosféru pracovisté, vétSina prostor je vénovana vyrobnim strojim.
Zamé&stnanci maji moznost dat si své osobni véci do uzamykatelnych skiinék. V objektu
se nachazi jidelna, ktera je rozdélena na dvé mistnosti. V jedné se nachazi jidelni sttl a
televize, zaméstnanci maji moznost sledovat o poledni pauze vybrané programy. Druha

mistnost je vybavena kuchyiiskymi spotfebi¢i a umyvadlem.
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6 Analyza motivacnich nastroju ve firmé ARET B. W., s.r.o.

Analyza motivacnich néstroju byla provedena formou pisemného dotaznikového Setfent,
které probe&hlo na podzim roku 2017. Respondenty byli zaméstnanci vSech tisekil a Setfeni
meélo 100% navratnost. Dotaznik byl zcela anonymni a jeho cilem bylo zanalyzovat
souasnou uroven motivace pracovnikii organizace a zjistit jejich hodnoceni

uplatinované¢ho motivacniho systému.
6.1 Obsah a cil dotaznikového Setieni

Obsah dotazniku byl zaméfen na motivacni faktory podniku. V tvodni casti byli
respondenti seznameni se strukturou dotazniku, nasledovaly uzaviené otazky, které byly
rozdéleny do nékolika kategorii a tykaly se adaptace pracovnikli po jejich pfijeti,
pracovniho prostfedi a vztahii na pracovisti, informovanosti pracovnikii a komunikace,
moznosti osobniho vzdélavani, odménovani, benefitl a pracovni doby. K dispozici zde
byla Ctyf'stupiiova Skala, viz tabulka Cislo 3, s jejiz pomoci méli respondenti vyjadfit miru

souhlasu nebo naopak nesouhlasu s danym tvrzenim.

Tabulka ¢. 3 — Hodnotici Skala

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Déle se dotaznik skl&dal z otevienych otazek, které byly zaméfeny na vlastni postichy
dotazovanych ke vSem uvedenym kategoriim, zaroven zde méli zaméstnanci zhodnotit,
jaké benefity poskytované spolecnosti jsou pro né nejdilezitéjsi. Zavér byl vénovan
analyze demografickych tidaji o respondentech, otazky se tykaly pohlavi, véku, vzdélani

a délky pracovniho poméru v organizaci jednotlivych pracovnik.

6.2 Charakteristika respondentii

Analyza demografickych udajii byla zamétena na pohlavi, vek, délku pracovniho poméru
a nejvyssi dosazené vzdélani respondentl. Dotazovano bylo vSech dvacet Ctyfri

zaméstnanct. Odpovédi na jednotlivé otazky jsou znazornény na obrazcich 5-8.
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Obrazek ¢. 5 — Pohlavi respondentti

Pohlavi

M 7ena

H muz

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Mrwe

Mezi respondenty bylo 20 muzi a 4 zeny. Tato diference je zapfiinéna tim, ze ve
vyrobnim atvaru, kde je nutnd namahava a tézka prace, jsou zaméstnani hlavné muzi.

Oproti tomu zeny pracuji pievazné v ekonomickém a obchodné-technickém utvaru.

Obrazek ¢. 6 — Vek respondentt

Vék respondenti

m 21-30 let
m 31-40 let
= 41-50 let
m 51 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nejvetsi zastoupeni maji ve firmé mladi pracovnici ve veéku 21-30 let, vétsina z nich zde
pracuje kratkou dobu a jsou zaméstnani ve vyrobnim utvaru. Oproti tomu dalSimi
pocetnymi skupinami jsou zaméstnanci ve véku 41-40 let a 51 let a vice, ktefi spadaji jak

pod ekonomicky, vyrobni, tak i pod obchodné-technicky utvar. Jedna se predevsim o
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pracovniky, jejichz pracovni pomér ve firmé trva vice jak 5 let. Nejméné jsou ve

spole¢nosti zastoupeni lidé ve véku 31-40 let.

Obrézek €. 7 — Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti

B méné nez 1 rok
m 1-2 roky

= 3-5 let

m 6-10 let

1 vice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z grafu ¢islo 7 vyplyva nizka fluktuace zaméstnanct. Tato skute¢nost je podpoiena
faktem, Ze do kategorii zahrnujici 5 let a méné patii pfevazné mladi pracovnici, kterych

se ve firmé vyskytuje 35 %.

Obrazek ¢. 8 — Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani

® Vyuéen nebo SS bez
maturity

® SS nebo SOS s
maturitou

=VS

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nejvétsi ¢ast dotazovanych, a to 65 % je vyuéeno nebo maji SS bez maturity. Jedna se
pfedev$im o pracovniky ve vyrobnim tutvaru. 18 % respondentli ma SS nebo SOS

S maturitou, tito lidé jsou zaméstnani ve vSech ttvarech. 17 % dotazovanych dosahlo
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vysokos§kolského vzdélani, jedna se o pracovniky obchodné-technického a ekonomického

Utvaru.

6.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Odpovédi respondentt na jednotliva tvrzeni jsou zaznamenany na obrézcich 9-23.

Obrazek ¢. 9 — Tvrzeni €. 1

Jsem spokojeny s firmou, ve které pracuji, neuvazuji
o zméné zaméstnavatele.

4% 0%

B Rozhodné¢ ANO
E Spise ANO

= SpisSe NE

B Rozhodné NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Pozitivni skute¢nosti pro spole¢nost je fakt, Ze vice jak polovina respondentt se zde citi
naprosto spokojena a neuvazuje o zméné zaméstnavatele. 42 % dotazovanych s timto
tvrzenim spiSe souhlasi a pouze 4 % zaméstnanci jsou spiSe nespokojeni. Vysledek této

otazky zdlraznuje nizkou fluktuaci pracovnikd.

Obrazek ¢. 10 — Tvrzeni ¢. 2

Po prijeti do zaméstnani firma poskytuje dostate¢né
zauceni.

4% 0%

B Rozhodn¢ ANO
m Spise ANO

= Spise NE

B Rozhodné¢ NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017



Z grafu je patrné, ze podle 50 % respondentii organizace rozhodné poskytuje dostate¢né
zauCeni po pfijeti do zamé&stnani a 46 % pracovniku s timto tvrzenim spiSe souhlasi.

Jenom 4 % dotazovanych si spise mysli opak a nikdo nezvolil moznost rozhodné ne.

Obrazek ¢. 11 — Tvrzeni €. 3

Jsem spokojen se vztahy na pracovisti.

4%

B Rozhodné¢ ANO
E Spise ANO

m SpisSe NE

B Rozhodné¢ NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Na pracovni motivaci a spokojenost zaméstnancii plisobi mimo jiné i vztahy na pracovisti,
které se ukazaly byt ve spole¢nosti pomérné problematickou oblasti. Celkem 17 %
respondentli je naprosto spokojeno se vztahy na pracovisti, 54 % dotazovanych je spise
spokojeno. Oproti tomu 25 % se citi spiSe nespokojeno a 4 % jsou rozhodné nespokojeni.

Spole¢nost by se méla zaméFit na ozdraveni vztahii mezi zaméstnanci.

Obrazek ¢. 12 — Tvrzeni €. 4

Pracovni prostiedi mi vyhovuje.

4% 0%

B Rozhodn¢ ANO
m Spise ANO

= Spise NE

B Rozhodné¢ NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Jednim z faktort, které ovlivituji motivaci a spokojenost zaméstnanctl, je pracovni
prostiedi. Respondenti ho ve spole¢nosti hodnotili velmi ptiznivé, 33 % dotazovanych
uvedlo, Ze jim naprosto vyhovuje a 63 % s timto tvrzenim spiSe souhlasilo. Pouze jeden
zaméstnanec se citi spiSe nespokojen S pracovnim prostfedim a nikdo nevybral moznost

rozhodné ne.

Obrazek ¢. 13 — Tvrzeni &. 5

Se svym nadfrizenym mam dobry vztah.
0% 0%

B Rozhodné¢ ANO
m Spise ANO

= Spise NE

B Rozhodné¢ NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Vzhledem Kk velikosti firmy maji vedouci pracovnici bliz§i ptistup k jednotlivym
zamé&stnancim. Proto neni pifekvapujici, Ze vztah snadfizenym hodnoti vSichni

respondenti jako dobry nebo spise dobry.

Obrazek ¢. 14 — Tvrzeni €. 6

NadFizeny vi, jaké vztahy panuji v pracovnim
kolektivu.

B Rozhodné¢ ANO
B Spise ANO

m SpisSe NE

B Rozhodné¢ NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Naésledujici tvrzeni analyzovalo, zda podle zaméstnancii nadiizeny vi, jaké vztahy panuji
v pracovnim Kolektivu. Nec¢ekanym zavérem je fakt, Ze podle 8 % respondentt nadiizeny
rozhodné nevi o interpersonalnich vztazich na pracovisti a podle 38 % spiSe nevi. Pouze
17 % dotazovanych se domniva, ze vedouci pracovnik ma piehled o vztazich v kolektivu
a 37 % stimto tvrzenim spiSe souhlasilo. Vzhledem k velikosti firmy by se dalo
predpokladat, ze vedouci pracovnik bude mit o téchto skuteénostech pirehled. Vysledek
této otazky mlze vyrazné souviset se vztahy v pracovnim kolektivu, které se projevily

jako slaba stranka spole¢nosti.

Obrazek ¢. 15 — Tvrzeni ¢. 7

Moje pracovni ukoly jsou jasné stanovené.
0%

13%

B Rozhodn¢ ANO

E SpiSe ANO
SpisSe NE

B Rozhodn¢ NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Pracovni motivace je vyrazné ovlivnéna i tim, zda jsou ukoly, které pracovnik dostava,
jasn¢ stanovené ¢i naopak. Na tuto otazku 26 % respondentd odpovédélo, Zze naprosto
védi, co se od nich o¢ekava a 61 % s timto tvrzenim spiSe souhlasilo. Tato skute¢nost je
zapfiinéna tim, ze pfevazna ¢ast zaméstnanct pracuje ve vyrobnim Utvaru, kde jsou
jejich koly ptesné stanovené a definované. Zbytek dotazovanych, a to 13 %, se s timto
tvrzenim spiSe neztotoznil. Jednd se o pracovniky v obchodné-technickém a
ekonomickém Utvaru, kde se projevuje veEtsi pestrost a riiznorodost pracovni ¢innosti.

Pozitivni skute¢nosti je, Ze Zadny respondent nezvolil moZnost, Ze jeho pracovni tkoly

rozhodné nejsou jasné stanovené.
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Obrazek ¢. 16 — Tvrzeni ¢. 8

Informace, které v podniku dostavam, jsou
dostatecné a véasné.

0%

® Rozhodn¢ ANO
® Spise ANO

= SpisSe NE

B Rozhodné NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Znacny vliv na pracovni motivaci a spokojenost ma skutecnost, zda informace, které
zaméstnanci dostavaji, jsou v€asné a zaroven dostatecné. Podle 17 % respondentd tomu
tak ve spole¢nosti ARET B. W., s.r.o. rozhodné je, polovina zaméstnancu s timto
tvrzenim spiSe souhlasi. Bohuzel celkem 33 % dotazovanych povazuje piijaté informace
spise za zpozdéné ¢ nepiesné. Zadny pracovnik si nemysli, ze by informace rozhodng

nebyly dostate¢né a véasné.

Obrazek ¢. 17 — Tvrzeni ¢. 9

Firma mi nabizi rozvoj, dalsi uplatnéni nebo pracovni
perspektivu.

0%

B Rozhodn¢ ANO
m SpiSe ANO

u SpiSe NE

B Rozhodné NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nejvice respondentd, a to 63 %, se domniva, Zze organizace rozvoj, dalsi uplatnéni nebo

pracovni perspektivu spise poskytuje, 12 % dotazovanych s tim vyjadfilo naprosty
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souhlas. Ctvrtina zaméstnancti se s danym tvrzenim spiSe neztotoznila. Na zikladn&
tohoto vysledku by firma mohla rozsitit soucasny motiva¢ni program a zahrnout do néj

vice moznosti, které se vztahuji k osobnimu rozvoji a ptilezitostem kariérniho rastu.

Obrazek ¢. 18 — Tvrzeni ¢. 10

Citim se dostate¢né motivovan k neustalému
zkvalitinovani své prace.

B Rozhodn¢ ANO
m Spise ANO

= SpisSe NE

B Rozhodn¢ NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Na otazku, zda se dotyény pracovnik citi dostatetné motivovan k neustalému
zkvalitiovani své prace, odpovédélo 8 % dotazovanych rozhodné ne a 17 % spise ne.
Jedna se o ¢tvrtinu zaméstnanci, ktefi pracuji prevazné ve vyrobé. Spolecnost by méla
V tomto sméru podniknout urcitad opatfeni, kterd by pfispéla k efektivnéjsi stimulaci

pracovnikt. Ostatni respondenti se citi dostate¢né motivovani.

Obrazek ¢. 19 — Tvrzeni €. 11

Nejvétsi motivaci v zaméstnani jsou pro mé penize.

4%

B Rozhodn¢ ANO
E SpiSe ANO

u SpiSe NE

B Rozhodn¢ NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Penize jsou v zaméstnani nejvétsi motivaci pro 46 % respondentt, 29 % dotazovanych
odpovédélo spise ano. Na druhou stranu 21 % pracovnikii se s timto tvrzenim spiSe

neztotoznilo a jeden zaméstnanec zvolil moZnost rozhodné ne.

Obrazek ¢. 20 — Tvrzeni ¢. 12

rvr

Jsem spokojen s vysi mzdy.

0%

B Rozhodn¢ ANO
m SpiSe ANO

m SpiSe NE

B Rozhodné NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Vzhledem Kk tomu, Ze v lofiském roce doSlo u zaméstnancii ke zvySeni mezd, neni
prekvapujici, Ze s jeji velikosti je naprosto spokojeno 12 % dotazovanych a 67 %
respondentt je ¢asteéné spokojeno. 21 % zbyvajicich pracovniku se citi v této oblasti

spiSe nespokojeni. Zadny zamé&stnanec se neciti v této oblasti rozhodné nespokojen.

Obrazek ¢. 21 — Tvrzeni ¢. 13

Je pro mé dilezité uznani ¢i pochvala od vedouciho
pracovnika.

0%

® Rozhodn¢ ANO
m Spise ANO

= SpisSe NE

B Rozhodn¢ NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017



Pochvala od vedouciho pracovnika miize mit vyrazny vliv na motivaci a spokojenost
jednotlivych zaméstnanct. Ve spole¢nosti je dalezita pro 29 % pracovniki, 50 % s timto
tvrzenim spiSe souhlasi. 21 % respondentil spiSe nepovazuje pochvalu od nadfizeného za

vyznamnou a nikdo nezvolil moznost rozhodné ne.

Obrazek ¢. 22 — Tvrzeni ¢. 14

Firma mi poskytuje jistotu pracovniho mista.
0%

B Rozhodn¢ ANO
E SpiSe ANO

= SpiSe NE

B Rozhodn¢ NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

V soucasné dob¢ patii jistota pracovniho mista mezi faktor vyrazné¢ ovliviiujici
spokojenost pracovnikt. Podle vétsiny respondentd spole¢nost ARET B. W., s.r.o. tuto
jistotu poskytuje, diky ¢emuz se zaméstnanci nemusi bat o své misto, pouze 8 %

dotazovanych se s timto tvrzenim spise neztotoznilo.

Obrazek ¢. 23 — Tvrzeni ¢. 15

Pracovni doba vyhovuje mym potiebam.
4% 0%

B Rozhodn¢ ANO
E SpiSe ANO

u SpiSe NE

B Rozhodné NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Z grafu je patrné, Ze s pracovni dobou je naprosto spokojeno 75 % respondentt, 21 %
pracovnikid odpovédelo, Ze jsou spiSe spokojeni a pouze 4 % pracovni doba spise
nevyhovuje. Tento vysledek je podminén tim, ze se Vv souvislosti s pracovni dobou
organizace snazi vyjit svym zameéstnancim vstiic a dava jim moznost pracovat na

zkraceny Uvazek.

Nasledujici ¢ast dotazniku méla za kol zmapovat vztah pracovniki k jednotlivym
benefitim. Respondenti méli moznost vybrat az tfi zaméstnanecké vyhody, které
spolecnost nabizi, a které podle sebe povazuji za dilezité. Kvali tomu, ze dotazovani méli
moznost zvolit vice benefiti najednou, byly jednotlivé odpovédi piepocitany na podily.

Vysledky jsou zachyceny v tabulce ¢islo 4.

Tabulka €. 4 — Vyznamnost jednotlivych benefitil

Benefit Podil
Prispévek na obédy a na stravenky 30,5 %
13. plat 27,5 %

Ptispévek na penzijni, socidlni a zdravotni | 19 %

pojisténi

Mimotadné odmény 10,5 %

Vérnostni odména za odpracované roky | 5,5%

Ptispévek na dopravu do a ze zaméstnani | 4 %

Prémie dle vykonu 3%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

vvvvv

ptispévky na obédy a na stravenky, nasledovany 13. platem a pfispévky na penzijni,
socialni a zdravotni pojisténi. Tato skute¢nost miize mit souvislost s tim, ze jmenované
benefity nejsou zavislé na vykonu pracovnika. Déle respondenti povazuji za vyznamné
mimofadné odmeény, které zahrnuji odmény za praci v zahranici, za nemarodéni, za
zkraceni terminti a za plnéni ukold naro¢néjSich nez je standart. Mén¢ dilezité podle
dotazovanych jsou vérnostni odmény za odpracované roky a ptfispévek na dopravu do a
ze zam&stnani. Jako nejméné vyznamné hodnotili zaméstnanci prémie stanovované dle

vykonu.
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Déle byli respondenti pozadani, aby uvedli, jaké oblasti doporucuji ve spolecnosti zlepSit
Vv kontextu pracovni motivace. Dotazovani m¢li moznost k témto oblastem napsat své
vlastni napady a postiehy. Vzhledem k tomu, Ze se respondenti mohli vyjadfit najednou
k vice oblastem, byly jejich odpovédi piepocitany na podily. Vysledky jsou zachyceny

V tabulce ¢islo 5.

Tabulka ¢. 5 — Doporuéené oblasti ke zlepSeni v kontextu pracovni motivace
Oblast Podil

Informovanost pracovnikl a komunikace | 35,5 %

Pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti | 24,5 %

Odmeénovani 16 %
Adaptace pracovnikll po jejich pfijeti 12 %
Pracovni doba 6 %
Benefity 3%
Moznost osobniho rozvoje, vzdélavani 3%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nejvice kritizovanou oblasti je podle vysledki dotazniku informovanost zaméstnancii na
pracoviStt a komunikace. Problémem je podle vyjadieni nékterych respondenti
predevsim komunikace s vedenim. Dale dotazovani doporucuji zlepsit pracovni prostiedi
a vztahy na pracovi$ti. Nasledujici oblasti, se kterou nejsou respondenti spokojeni, je
odménovani. Néktefi zaméstnanci zde vyjadfili prani vyssi hodinové mzdy. V oblasti
adaptace pracovnikl po jejich pfijeti byl zminén néazor, Ze by bylo vhodné ptidélovat
pracovisté zaméstnancim dle jejich vzdélani a kvalifikace. V malé mife respondenti

poZzaduji vice dni dovolené a moznost zvySovani kvalifikace a vzdélavani.
6.4 SWOT analyza motiva¢niho programu

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit roven motivace ve spole¢nosti v nasledujicich
oblastech: adaptace pracovniki po jejich piijeti, pracovni prostfedi, vztahy na pracovisti,
informovanost zaméstnanc a komunikace, moznost osobniho vzdélavani, odménovani,
benefity a pracovni doba. Na zaklad¢ vysledkl Setfeni byla sestavena SWOT analyza

s jejiz pomoci byla zhodnocena efektivnost soucasného motiva¢niho programu.
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SWOT analyza ptedstavuje analyzu vSech ¢asti okoli podniku, zahrnuje makroprostiedi,

mezoprostiedi i mikroprosttedi. Tyka se silnych strdnek (strengths), slabych stranek

(weaknesses), piilezitosti (opportunities) a hrozeb (threats). Silné a slabé stranky souvisi

S vnitinim prostfedim spole¢nosti, oproti tomu piileZitosti a hrozby vychazeji z vnéjsiho

prostiedi. Z vysledkd analyzy lze nasledné sestavit SWOT matici. Jedna se 0 néstroj

pouzivany k piehledné charakteristice faktort, které podnik ovliviiuji. Slouzi K volbé

nejvhodnéjsiho pristupu k budouci strategii spole¢nosti. Pfistupy jsou zaloZeny na

kombinaci silnych a slabych stranek, pfilezitosti a hrozeb a Ize je dle Tausl Prochazkové

(2015) rozdé¢lit nasledovné:

Piistup SO — podnik by mél zvolit uto¢ny ptistup. Pfedstavuje situaci, kdy by se
firma méla zaméfit se na své silné stranky, které by méla pouzit k vyuziti
prilezitosti a zisk&ni vedouci pozice.

Pristup ST — spole¢nost by se méla snazit pomoci svych silnych stranek odstranit
hrozby a rizika.

Pristup WO — jedna se o piipad, kdy v podniku pievladaji slabé stranky, které
ale mohou byt vyuzitim ptilezitosti eliminovany.

Piistup WT — organizace by se méla zamétit na minimalizovani slabych stranek

a vyvarovani se hrozeb, jinak bude nutné, aby opustila trh.

Silné stranky

Pracovni prostiredi - z vysledkt dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze s jeho
nyné&jsi podobou je spokojena naprosta vétSina zamestnancl. Pracovni prostiedi
je jednim z faktort, které ovliviiuji motivaci a spokojenost zaméstnancu, a proto
spolecnost usiluje o udrzeni pfiznivého stavu.

Vztah se zaméstnavatelem — ve spolecnosti byl hodnocen vztah zaméstnanct
s vedoucim pracovnikem v§emi dotazovanymi velmi pozitivné. Zaméstnavatel se
snazi 0 zvyseni vykonnosti a motivace u podiizenych poskytovanim konstruktivni
zpétné vazby, ktera je diilezita priblizné pro tii Ctvrtiny pracovnikd.

Pracovni doba — v dotaznikovém Setieni se projevilo, ze se sou¢asnou podobou
pracovni doby jsou spokojeni témét vSichni respondenti. Nevyhovujici pracovni
doba miiZze vyrazn¢ ovlivnit motivaci zaméstnancl, a proto spole¢nost nabizi
Vv ptipad¢€ potieby pracovnikiim moznost zkracené¢ho tivazku. Na druhou stranu,

nektefi zaméstnanci by ocenili vice dni dovolené.
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e Adaptace pracovniki po jejich prijeti — podle zaméstnancti firma po pfijeti
poskytuje dostate¢né zauceni do pracovniho procesu, coz lze povaZzovat za silnou
stranku podniku.

e Fluktuace — silnou strankou spole¢nosti je velmi nizka fluktuace pracovnikd,
ktera znaci jejich spokojenost na dosavadnim misté.

e Benefity - zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni vyjadrili spokojenost v oblasti
benefitli. Mezi nejvice cenéné patii podle respondentl ptispévky na obédy a na

stravenky, 13. plat a pfispévek na penzijni a zdravotni pojisténi.
Slabé stranky

e Vztahy na pracovisti — vedouci pracovnik podle respondentti nevi, jaké vztahy
mezi zaméstnanci panuji, a fada dotazovanych s nimi vyjadtila nespokojenost.
Spole¢nost by méla tomuto vysledku vénovat zvySenou pozornost a piijmout
V této oblasti urcita opatfeni.

e Informovanost zaméstnancti a komunikace — z vysledki dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Zze néktefi pracovnici nepovazuji firmou poskytované informace za
v€asné a dostatené, coz nasledné negativné ovliviiuje jejich pracovni motivaci.
Podle respondentii se jedna hlavné o problematickou komunikaci s vedenim.
Piedevs§im u vedoucich konkrétnich Gtvard nedostatek informaci postihuje
fungovani celé organizace.

e Nedostate¢na motivovanost nékterych pracovnikii — v dotaznikovém Setieni se
projevila nedostate¢na motivovanost u nékterych zaméstnanct. Tuto skupinu
tvotili pfevazné pracovnici na délnickych pozicich.

e Prémie dle vykonu - zaméstnanci vyjadfili nespokojenost se systémem
odménovani, ktery se soustfed’'uje na kvantitu, nikoliv na kvalitu. Jedna se o
slabou stranku spole¢nosti, neovliviiuje pracovni motivaci pozitivnim smérem.

e Moznost osobniho rozvoje, vzdélavani — podle ctvrtiny respondenti firma spise
neposkytuje moznost osobniho rozvoje, dalSiho uplatnéni nebo pracovni
perspektivy, coz zahrnuje i pfilezitost ke vzdé€lani a zvySovani kvalifikace. Tento
nedostatek muze vyrazné€ ovlivnit jak administrativni i vyrobni pracovniky, tak i
celou organizaci, protoze nepiispivd ke zvySeni konkurenceschopnosti

zamestnancu.
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Prilezitosti

Ziskani dotaci na rozvoj zaméstnanci — diky Clenstvi v Evropské unii muze
organizace ziskat dotace na rozvoj a vzdélani pracovniki, coz povede ke zvyseni
jejich kvalifikace a konkurenceschopnosti na trhu préace.

Nezaméstnanost — Vregionu je vys§i nezaméstnanost, coz pro spolecnost
znamena prilezitost. Tato situace vede k tomu, Ze si pracovnici firmy snazi udrzet
své misto a nemaji neadekvatni pozadavky na motiva¢ni program.

Inovace v motiva¢nich programech — pokud konkurenéni spole¢nosti za¢nou

pouzivat rozvinutéj$i motivaéni programy, které budou méné nakladné, miize na

jejich zakladé organizace pievzit a aplikovat vlastni program.

Hrozby

Konkurenéni spolefnosti — V piipadé, Zze by pro zaméstnance nabizely
pfitazlivéjsi motivaéni program, ktery by zahrnoval lepsi ohodnoceni, hrozi riziko
odchodu pracovnikti. Vzhledem k velikosti firmy by tato skute¢nost mohla
zpusobit podniku problémy, piedevS§im pokud by se jednalo o zaméstnance
Vv kancelafich, ktefi jako jedini zastavaji danou funkci.

Zména legislativy — mtize vyrazné ohrozit spole¢nost, v souvislosti s motiva¢nim
program se jedn& naptiklad o zménu vyse ptiplatkli pro zaméstnance.

ZvySovani pramérné mzdy — pokud by doslo k narGstu primérné mzdy,
spole¢nost by byla pod tlakem, aby této skute¢nosti pfizpisobila vysi mzdy svych
zameéstnanct, v opaéném pripad¢ by hrozil jejich odchod.

Inflace — pfestavuje hrozbu nejen pro motivacni program spoleénosti, ale i pro

organizaci jako celek.
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7 Vlastni navrh na zlepSeni motiva¢niho programu

Na zakladé¢ SWOT analyzy motiva¢niho programu a dotaznikového Setfeni jsou nize
navrzena prislusna opatieni, jejichz cilem je zvySeni uéinnosti dosavadniho systému.
Pozornost je vénovana piedevSim oblastem, které se projevily jako slabé stranky
organizace, a podndtim ze strany respondent(l. Usp&$né eliminovani tdchto stranek se
muze stat efektivnim nastrojem motivace zaméstnanct. VIastni navrhy na zlepSeni
motiva¢niho programu byly rozfazeny do nasledujicich kategorii: vztahy na pracovisti,
informovanost zaméstnanci a komunikace, systém odménovani, moznost osobniho

rozvoje a vzdélavani a prodlouzena dovolena.
7.1 Vztahy na pracovisti

Spole¢nost by méla zaméfit pozornost na interpersonalni vztahy na pracovisti. 29 %
respondenttl v dotaznikovém Setieni s nimi bylo spiSe nespokojeno. Pro pochopeni této
problematiky by vedouci pracovnik mohl absolvovat $koleni zaméfena na danou oblast.
Dal$i moznosti na ozdraveni téchto vztaht je pofadani Cast&jSich teambuldingovych a
sportovnich akci, kde budou zaméstnanci mit ptilezitost k setkdani mimo pracovni
prostiedi. Jejich cilem je predevsim stmeleni kolektivu, coz povede ke zvySeni pracovni
spokojenosti a tykaji se administrativnich i vyrobnich zaméstnanci. Ptiklady akci jsou

uvedeny nize:

e Vylet do areélu Lipno — jednalo by se o vylet v jarnim obdobi, béhem n¢hoz by
pracovnici navstivili Stezku korunami stromii. Zaméstnanci by méli moznost vzit
ssebou jednoho c¢lena rodiny. Cestu a vstupné by pracovnikim uhradil
zaméstnavatel. Pronajem autobusu z Tvrzic do arealu Lipno a zpét by spole¢nost
vysel v piepoctu na 4350,- K¢, skupinove vstupneé pro ¢tyficet osm 0sob by stalo
9360,- K¢. Soucet celkovych nakladt tohoto navrhu je 13 410,- K¢.

e Pravidelné kulturni akce — spole¢nost by svym zaméstnanciim mohla nabidnout
Ctvrtletni  zajezdy na kulturni akce. Cena dopravy by byla hrazena
zaméstnavatelem. Mezi potencionalni akce 1ze zafadit navstévu divadelnich nebo
muzikalovych pifedstaveni ¢i exkurzi na turisticky zajimava mista. Naklady na
dopravu by se odvijely od vybrané lokality a sazby dopravce za ujety kilometr.

e Sportovni den na koupalisti — podnik by tuto akci mohl zorganizovat na
ptirodnim koupalisti ve Volyni, které se nachdzi pobliz provozovny firmy.

Sportovni den by se konal v mésici ¢ervenci nebo srpnu Vv zavislosti na pocasi a
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byl by pfistupny i pro rodiny a pratele zaméstnancti. BEéhem akce by mezi sebou
pracovnici Vv tymech soutézili. Dopravu do lokality by si kazdy zajistil
individualn€. Spolecnost by zaméstnancim poskytla poukdzky na obcerstveni
v aredlu koupalisté v hodnoté 200,- K¢ na osobu, dale by za zaméstnance uhradila
symbolické vstupné 10,- K¢&. Celkové naklady tohoto opatieni by v souctu byly
5040,- K¢.

7.2 Informovanost zaméstnancu a komunikace

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze vice nez ¢tvrtina pracovnikil poskytnuté informace
povazuje spise za zpozdéné ¢i nepiesné, coz negativné ovliviiyje jejich pracovni motivaci.
Pro eliminovani této slabé stranky by se méla organizace zaméfit na zlepSeni
informac¢niho toku mezi jednotlivymi Utvary. V soucasné dobé k tomu dochazi v podobé
podnikovych porad, které se nekonaji pravidelné a jsou za né stfidavé zodpovédni oba
jednatelé spole¢nosti. Navrhem na opatteni vedouci K vyfeSeni tohoto problému je
stanoveni jedné osoby zodpovédné za jejich konani. Na poradach bude dochézet
K vyméné¢ informaci jak mezi Utvary, tak mezi zaméstnanci navzajem. Je nutnd urcita
periodicita a ucast co nejvice zaméstnanct, povinné by porady mély byt pro vedouci
jednotlivych tutvart, ktefi by dale seznamili podfizené pracovniky s jejich obsahem.
Opatieni by nemélo spolecnosti pfinést dodatecné naklady a méelo by pozitivn€ ovlivnit

informacni tok a tim 1 spokojenost a motivaci zaméstnancu.
7.3 Systém odménovani

Z analyzy motiva¢nich nastroji ve spole¢nosti je zjevny podstatny rozdil mezi Urovni
motivace u kancelaiskych a nékterych délnickych pracovniki. Ti vyjadtili nespokojenost
v systému ohodnoceni, ve kterém se stanovuji prémie dle vykonu. Respondenti
Vv dotaznikovém Setfeni dale zminili, Ze je vhodné ptidélovat pracovisté zamestnancim
na zaklad¢ kvalifikace a dosaZzeného vzdélani. Pro spolecnost je dulezité udrzet si jak
odborniky v administrativé a na vedoucich pozicich, tak kvalifikované zaméstnance ve
vyrobé. Z tohoto diivodu by se mél podnik vénovat zvyseni motivace a spokojenosti u

téchto pracovnik.

Navrhem je zavést systém odménovani, ktery bude brat v Uvahu jak kvantitu, tak i kvalitu
vykonané prace a odborné predpoklady, které zaméstnanci ziskali v rdmci pracovni

¢innosti ve spolecnosti ARET B. W., s.r.0. Kazdy zamé&stnanec by byl ohodnocen nadéle
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zakladni mzdou, zména by se projevila ve variabilni slozce. Ta by krom¢ stavajicich

faktorti zahrnovala i nasledujici:

e (Odborné predpoklady,

e Kuvalifikaci a znalosti,

e Kuvantitu a kvalitu vykonané pracovni ¢innosti,
e Zodpovédnost,

e Samostatnost,

e Pracovni vykon.

Toto ohodnoceni by mél na starost vedouci pracovnik, ktery by mél byt co nejvice
objektivni. S novym systémem odménovani by byli vSichni zaméstnanci seznameni na
celopodnikové poradé. Nakladove by se novy systém nemél vyrazné liSit od souc¢asného.
Specifikace jednotlivych faktort a velikost jejich finanéniho ohodnoceni by byla blize

stanovena valnou hromadou spole¢nosti.
7.4 Moznost osobniho rozvoje a vzdélavani

Ze SWOT analyzy vyplynulo, Ze jednou ze slabych stranek spole¢nosti je malda moznost
osobniho rozvoje a vzdélavani pracovnikli. Spole¢nost by méla zvazit rozsifeni
stavajicich Skoleni, coz by vedlo ke zvySeni konkurenceschopnosti zaméstnanci. Jednou
z moznosti jsou jazykové kurzy némdéiny nebo rustiny pro vybrané administrativni
pracovniky, a zaméstnance, ktefi jezdi pracovat do zahrani¢i. Motivaci pro absolvovani
téchto kurzli by byla finan¢ni odména v hodnot€ 1000 K¢ za ziskéni certifikdtu minimalné
mirné pokro¢ilé tirovné z daného jazyka. Vyuka by probihala v prostorach podniku a
stejné jako u kurzu z angli¢tiny by vyucoval firmou najaty externista. Skupinove lekce
jednoho jazyka v délce Sedesat minut jednou tydné po dobu dvou mésicti by organizaci
vySly na 3680,- K¢ pro tii vybrané pracovniky. Absolvovani mezinarodni jazykové
zkousky mirné pokrocilé tirovné by stalo 5100,- K¢ za tfi zaméstnance. Celkové naklady

spole¢né s finan¢ni odmeénou za ziskani certifikatu by byly 11780,- K¢.
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7.5 Prodlouzena dovolena

Respondenti v dotaznikovém Setfeni zminili, Ze by ocenili vice dni dovolené. V soucasné
dob¢ poskytovana dovolend odpovida zdkonem stanovené minimalni délce, a to dvacet
dnii (tzn. Ctyii pracovni tydny). Pouze zaméstnanci pracujici v zahrani¢i maji moznost
dvaceti péti dnt dovolené (tzn. pét pracovnich tydnti). Navrhem je prodlouzit dovolenou
o dva pracovni dny pro zaméstnance, ktefi nejezdi pracovné do zahrani¢i. Vyhodou
tohoto benefitu je odpocaty zaméstnanec, ktery podava vyssi vykon a ptispiva tak chodu
celé organizace. Prodlouzeni dovolené by spole¢nost pfislo na 84 400,- K¢ za vyplaty a
60 000,- K¢ za usly zisk. Celkové naklady tohoto opatieni jsou 144 400,- K¢ a nejsou do

n&j zahrnuti jednatelé spole¢nosti.
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Zavér

Motivace a spokojenost pracovniki vyrazné ovliviiuji jejich vykonnost v organizaci.
V soucasné dob¢ spolecnosti vénuji stale vice pozornosti volbé vhodného motiva¢niho
programu, ktery neobsahuje pouze financni benefity, ale zamétfuje se také na ostatni

nefinan¢ni faktory ovliviiujici pracovni proces, jako jsou vztahy na pracovisti a vztah se

zaméstnavatelem ¢i pracovni prostiedi.

Bakalafska prace byla zaméfena na téma motivace a spokojenost zaméstnancl
v organizaci ARET B. W., s.r.o. Jejim cilem bylo zanalyzovat soufasnou uroven
motivace a navrhnout pfislusna opatfeni, ktera by vedla ke zvySeni efektivnosti

stavajiciho motiva¢niho programu.

Prace byla rozdélena na dvé stéZejni Casti - teoretickou a praktickou. V teoretické casti
byly vysvétleny zakladni pojmy z oblasti motivace, a to motiv, motivace a jeji zdroje,
motivacni profil a stimulace. Nasledovné se tato ¢ast zabyvala zakladnimi motiva¢nimi

teoriemi a pracovni motivaci.

Uvod praktické &asti byl zaméfen na predstaveni vybrané spoleénosti, byla zde uvedena
zakladni charakteristika firmy véetné pfedmétu podnikani, popsana organizacni struktura
a soucasny motiva¢ni program. Dale zde byla s vyuzitim dotaznikového Setfeni
zhodnocena soucasna uroven motivace, respondenti méli moznost vyjadrit se k oblastem
tykajicich se adaptace pracovnikii po jejich piijeti, pracovniho prostiedi a vztaht na
pracovisti, informovanosti pracovnikii a komunikace, moznosti osobniho vzdélavani,
odménovani, benefiti a pracovni doby. Nejproblemati¢téjsi oblasti se ve firmé ukazaly
byt vztahy na pracovisti, nespokojenost s nimi vyjadfilo celkem 29 % dotazovanych.
Naopak jako nejméné problematicky vnimali respondenti sviij vztah se zaméstnavatelem,
snimz nikym nebyla vyjadiena nespokojenost. Na zaklad¢ vysledku Setfeni byla
sestavena SWOT analyza, kterd zhodnotila silné a slabé stranky motivaéniho programu a
jeho prilezitosti a hrozby. Na zavér byla navrZena pfislusna opatieni vychazejici ze
SWOT analyzy a podnéti respondentti z dotazniku. Jejich cilem bylo dosazeni vyssi
urovné motivace a Spokojenosti zaméstnancti ve spoleCnosti. Dana opatieni byla
prezentovand jednateli spoleCnosti, ktery se rozhodl vénovat pozornost piedevsim

interpersonalnim vztahlim na pracovisti.
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Priloha A: Dotaznik motivace zaméstnancu

Dotaznik — Motivace a spokojenost zaméstnanci v organizaci

Dobry den,

jsem studentkou tfetiho ro¢niku Ekonomické fakulty Zapadoceské Univerzity v Plzni a

rdda bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku na téma Motivace a spokojenost

zaméstnancl v organizaci. Prizkum je zcela anonymni a jeho vysledky budou pouzity

pro mou bakaléfskou préci.

KiiZkem oznacte pouze 1 odpovéd’

Rozhodné
ANO

Spise
ANO

Spise
NE

Rozhodné
NE

Jsem spokojeny s firmou, ve které pracuji,
neuvazuji o zmén¢ zaméstnavatele.

Po pfijeti do zaméstnani firma poskytuje
dostate¢né zauceni.

Jsem spokojen se vztahy na pracovisti.

Pracovni prostfedi mi vyhovuje.

Se svym nadfizenym mam dobry vztah.

Nadtizeny vi, jaké vztahy panuji v pracovnim
kolektivu.

Moje pracovni tikoly jsou jasné stanovené.

Informace, které v podniku dostavam, jsou
dostatecné a véasné.

Firma mi nabizi rozvoj, dal$i uplatnéni nebo
pracovni perspektivu.

Citim se dostateéné motivovan k neustalému
zkvalithovani své prace.

Nejvetsi motivaci v zaméstndni jsou pro mé
penize.

Jsem spokojen s vysi mzdy.

Je pro mé dilezité uznani ¢i pochvala od
vedouciho pracovnika.

Firma mi poskytuje jistotu pracovniho mista.

Pracovni doba vyhovuje mym potiebam.
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Jaké jsou pro Vas nejdulezitéjsi benefity, které spole€nost nabizi (vyberte
nejvyse 3 moznosti):

Ptispévek na obédy a na stravenky 0 Mimotadné odmény
Prispévek na dopravu do a ze zameéstnani O Prémie dle vykonu
Ptispévek na penzijni a zdravotni pojisténi [013. plat

Vérnostni odména za odpracované roky

Uved’te, co doporucujete zlepsit v podniku ARET B. W., s.r.0. v pracovni
motivaci v oblastech:
a. Adaptace pracovniki po jejich pfijeti:

b. Pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti:
c. Informovanost pracovnikl a komunikace:
d. Moznost osobniho rozvoje, vzdélavani:

e. Odménovani:

f. Benefity:

g. Pracovni doba:

Pohlavi:
Zena
Muz

Vék:

Méné nez 20 let
21 — 30 let
3140 let

41 —50 let

51 leta vice

Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti ARET B. W., s.r.o.:
Méné¢ nez 1 rok

1 -2 roky
3—5let
6 — 10 let

Vice nez 10 let

Nejvyssi dosazené vzdélani:

VA O VOS
Vyuéen (a) nebo SS bez maturity O VS
SS nebo SOS s maturitou
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Abstrakt

VOKROJOVA, B. Motivace a spokojenost zaméstnancii v organizaci. Bakalaiské prace.

Plzefi: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 63 s. 2018
Kli¢ova slova: motiv, motivace, teorie motivace, motivacni systém, pracovni motivace

Bakalatska prace se zabyva tématem motivace a spokojenost zaméstnanct v organizaci.
Cilem préace je analyzovat a zhodnotit iroven motivace ve spole¢nosti a na zéklad¢ toho
navrhnout konkrétni kroky, které by vedly ke zlepSeni stavajiciho systému. Prace je
strukturovana do dvou vychozich ¢asti — teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast je
zameétena na vysvétleni zakladnich pojmu, které se tykaji motivace, popsani motivacnich
teorie a pracovni motivace. V tvodu praktické ¢asti je pfedstavena spole¢nost ARET B.
W., s.r.o. a jeji motivaéni program. Pomoci dotaznikového Setieni je zhodnocena
soucasna uroven motivace ve spolecnosti. Na zaklad¢ tohoto Setieni je sestavena SWOT
analyza a jsou navrzena piislusna opatieni, jejichz cilem je dosahnout inovace v oblasti

motivace a spokojenosti zaméstnancti v organizaci.
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Abstract
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Bachelor thesis. Pilsner: Faculty of economics ZCU in Pilsner, 63 p., 2018

Key word: motive, motivation, motivation theory, motivation system, work motivation

The bachelor thesis deals with topic of motivation and satisfaction of employees in an
organization. The aim of the work is to analyze and evaluate motivation level. Based on
that there are specific steps proposed. The steps would lead to improve the current system.
The thesis is structured into two initial parts — theoretical and practical. Theoretical part
is focused on definition of basic terminology which is related to motivation, description
of motivation theory and work motivation. At the beginning of the practical part the
company ARET B. W., inc. and motivation system is presented. A survey is made to
evaluate current motivation level in the company. Based on the survey the SWOT analysis
is made and list of improvement is created. The aim is to reach an innovation in the area

of motivation and satisfaction of employees in the organization.
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