ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI
FAKULTA EKONOMICKA

Bakalatska prace

Motivace zaméstnancii v organizaci

Employee motivation in the organisation

Michal Fiala

Cheb 2017



ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI
Fakulta ekonomicka
Akademicky rok: 2016,/2017

ZADANI BAKALARSKE PRACE
(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni: Michal FIALA

Osobnf &islo: K13B0456P

Studijni program: B6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Podnikova ekonomika a management

Nazev tématu: Motivace zaméstnanct v organizaci

Zadévajici katedra: Katedra podnikové ekonomiky a managementu

Zasady pro vypracovani:

1. Teoreticky vymezte zdkladni pojmy souvisejici s feSenym tématem.
2. Charakterizujte zvolenou organizaci.
3. Popiste a analyzujte soufasny systém motivovani pracovnikli v dané organizaci.

4. Na zakladé vysledkt analyzy narhnéte doporuéeni pro oblast motivovani pracovnikil
v organizaci.



Rozsah grafickych praci:

Rozsah kvalifika¢n{ préce: 40 - 60 stran

Forma zpracovéan{ bakaldiské prace: ti§t&nd/elektronicka

Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, Michael. Rizenf lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:.
10. vydani. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael. Odmétiovan{ pracovnikii. 1. &eské vydani.
Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.

BEDRNOVA, Eva, NOVY, Ivan, JAROSOVA, Eva. Manaserské psychologie
a sociologie. 1. vydani. Praha: Management Press, 2012.
ISBN 978-80-7261-239-0.

KOUBEK, Josef. Rizenf lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky.
5. rozsifené a doplnéné vyddni. Praha: Management Press, 2015.
ISBN 978-80-7261-288-8.

STYBLO, Ji¥i. Personslni ¥zeni v malych a stfednich podnicich. 1. vydéani.
Praha: Management Press, 2003. ISBN 80-7261-097-X.

Vedouci bakaldiské prace: Doc. PaedDr. Dana Egerova, Ph.D.

Katedra podnikové ekonomiky a managementu

Datum zadéni bakaldiské prace: 21. fijna 2016

Termin odevzdéani bakaldiské prace: 24. dubna 2017

";. “:‘ v‘ ."v‘ ) ) /
% /‘j( %, +J,.S. D(Z’ QS/\/L((/Lr(

Doc. Dr. Ing. Mirosla evny Doc. PaedDr. Dana Egerova, Ph.D.

dékan vedouci katedry

V Chebu dne 21. fijna 2016



Cestné prohlaseni:
Prohlasuji, Ze jsem bakaldfskou praci na téma
., Motivace zaméstnancii v organizaci

vypracoval samostatné pod odbornym dohledem vedouci bakaldiské prace za pouziti pramenti
uvedenych v ptilozené bibliografii.

V Chebu, dne 21. 4. 2017
podpis autora



Podékovani:

Rad bych timto podékoval vedouci mé bakalaiské prace doc. PaedDr. Dané Egerové, Ph.D. za
jeji cenné rady a pripominky. Dale bych chtél podékovat zaméstnanciim organizace Uniform —

Accessoires Bohemia, s. r. 0. za ochotnou spolupraci a poskytnuté materialy.



Qbsah

UVOA ... 7
1 Teoreticka CASE..........ccooiiiiiiic 9
1.1 ZAKIAANT POJIMY ..ttt bbbt 9
1.2 TEOKIE MOLIVACE ......c.eiiiiriieiiiti et 12
1.2.1 Teorie INStrUMENTAIITY .......cccoiieiiee e e 13
1.2.2 Teorie zamerené Na ODSAN.........ccceiuiiiiiiiiiie e 13
1.2.3 TeOorie ZAMETENE NA PIOCES ....vvreirrieiiriesirtesieeesieeesteeessbeessseessseesssseessssesssssessnsneens 15
1.3 Motivace pracovniho jednani a pracovni spokojenost..................c.ccooeeiiiininnnnn. 18
1.3.1 PracoVNT MOtIVACE ......ciuieiieiiiieiiie st ettt ettt n e e e sneesneeennee e 18
1.3.2 Spokojenost PracoVNIKI. ........coviiiiriiieiie e 18
1.3.3 Zkoumani motivace pracovnikll.........cccovrverieiiiiiiiieisiene e 19
1.3.4 Stimulaéni prostiedky v procesu motivace pracovniho jednani ...........cccceevvernnene 20
1.3.5 MOtivacni Profil ......cooiiiiiiiiiieiee e 21
1.3.6 Hodnoceni pracoVIKT .........coviiiiieiiiiiiic et 23
1.4 MOtivaCni PrOIaml..........ocooiiiiiiiiiiiiiie e 24
1.4.1 Kritéria kvalitniho motivacniho programu ..........ccccoceviiiiiiiiiiniic e 24
1.4.2 PEIPrava PrOZIAIMU ......ccoiiiiiiiiiiiiie i e 24
1.4.3 Tvorba motivacniho Programul ..........ccccevvveiiiiiiiiciie e 25

2 PraKticka CASt ..........coooiiiiiiii s 26
2.1 Uniform - Accessoires BONEBMIA, S. . 0. .eueveiviviiiiiciiee et 26
2.1.1 CharakKteristika OrganiZaCE..........cceiiiiiiiiiieiee st 26
2.1.2 Produktove POrtfolio .......ooveiiiiiicieiee e 28
2.1.3 ClE OTZANIZACE......ceiureeieieiie ettt e e nne e s e nnnens 29
2.1.4 Struktura ZamESTNANCTL .......ceiueiiiieiiiiieesiie ettt be e te e e e e seeesnbeesbeeeneee e 30
2.2 Motivacni SyStém V OrganizZaci.............cccociiiiiiiiiiiiiiii s 33
2.2.1 HMONA OAMENA .....eiuiiiiiiiiie ettt ettt e e nneesnne s 33
2.2.2 Pracovni pOAMINKY .....c.ooiuiiiiiiiiiiiei e 34
2.2.3 Pracovni PrOSIIEAL .. ...eeiuviiiieiiieiee st 35
2.2.4 AtMOSTEra Na PraCOVISTL ..oiuvverireiieeiii et 36
2.2.5 Jiné stimulacni prostiedy .........cooiiiiiiiiiiece e 36
2.3 Rozhovory s vybranymi pracovimiCemi ...........coccooeiiiiiiiiiiiiciee e, 37
2.3.1 Cil a charakteristika TOZNOVOTTL .........cooiiiiiiiiiiii e 37
2.3.2 Charakteristika dotazovanyCh ..........cccoviiiiiiiiiiiic 37



B TRE T @ 10121 10 0 Y4 4 10 V40 ) i I 37

2.3.4 Vyhodnoceni 0dPOVEAL .......cciuiiiiiiiiiiiiiiiie st 38
2.3.5 SHITIUL ...ttt b bbbttt nee s 39

2.4 DotazniKove SEFENI ...........coooiiiiiiiieiie e 40
2.4.1 Cil a obsah dotaznikoVve SEIENT ........cccueeiiiiiiiiiii e 40
2.4.2 Charakteristika reSpondentll...........ccoviiiiiiiiiiiiieiice e 40
2.4.3 Vyhodnoceni dotaznikoveého Setieni............ccvvveiieiiiiiiiciicc e 41
2.4.4 Shrnuti vysledkli dotaznikovEho SEtrent ..........ccovveiiiiiiiiiiiicc e 54

2.5 Zjisténé nedostatky a navrhovana opatireni.............ccccocovviiiiiiii e 56
2.5.1 OdmENOVANT @ DENETILY ...evveiiiiiiieiiii e 56
2.5.2 Bezpecnost a ochrana zdravi PIi PrACT ....ivveiiveeiiieeiiiee e 57
2.5.3 ZAUCENT PIACOVIIIC .vvveiutiieiuiieesitieessieesssteesssseessssesssssesssssessssesssseesssessssessssessssesesssnes 58
2.5.5 DOVOIENA ...t 58
2.5.6 MOtIVACHT PIOZIAIM.......eiieeieentiiieeste ettt ettt ettt nb et e b e e nneas 59
ZLAVET ...ttt bbbt Rt R bt bt e R b e bt e e bt e bt e b e e be e enre e nneeenees 61
SEZNAM TADUIEK ... 62
SeZNAM ODTAZKIU ......ooeiiiiiiiiiiiieie ettt nre e eenree s 63
SezZNAM Grafil .........cooiiiiiiiiii 64
SEZNAM HEEFALUNY .. ..oviiiiie ettt st e et e s be e be e e e saeesteenesraenreans 65
Seznam PIrIlON ..o 67



Uvod
Bakalarska prace se zabyva tématem motivace ve spolec¢nosti Uniform — Accessoires Bohemia,
S. 1. 0. Cilem této prace je analyzovat a zhodnotit motivaci zaméstnancl v dané organizaci a

nasledné navrhnout opatieni, ktera by méla piispét ke zlepSeni motivace.

Toto téma jsem zvolil, jelikoz se v dané organizaci vyskytnul nartst fluktuace a celkového
nedostatku zaméstnancii. V dnesni dobé, kdy je konkurence opravdu velika, je tfeba hledat
vSechny mozné zplsoby, pomoci kterych muize organizace dosahnout svych cilti. Hlavnim
cilem vétSiny podnikd je zvySovani jejich ekonomické uspésnosti, konkurenceschopnosti a
zisku. K tomu maji vedouci pracovnici fadu nastrojii, mezi které patii také motivovani svych
zameéstnanct, jehoz dilezitost pro Gspésné fungovani podniku je Casto podcenovana. Spokojeni
a spravné motivovani zameéstnanci a jejich vykonnost je jednim z nejdilezitéjSich pilifa kazdé
spole¢nosti. Uspé$na organizace by se méla snazit ziskat ty nejlepsi zaméstnance a udrzet si
jejich loajalitu a pracovni nasazeni. Z toho divodu je dualezité, aby méla organizace spravné
nastaveny motivacni systém, ktery by mél obsahovat vSechny motiva¢ni nastroje, pomoci

kterych by organizace co nejucinngji stimulovala své zaméstnance k vyssim a kvalitngj$im

vykontim. Moji motivaci pro zvoleni daného tématu byl také osobni zajem o tuto problematiku.

Motivace je hnaci silou chovéani kazdého ¢loveka jak v osobnim, tak v pracovnim Zivoté. OvSem
nemeéla by byt jednostrannd. Aby mohli byt zaméstnanci efektivné motivovani, musi organizace

predevsim znat jejich osobnost a podklady k motivaci ziskavat z jejich strany. Jak pravil klasik:

., Misto toho, aby byli zaméstnanci seznamovani s popisy prace, méli by zaméstnanci seznamit

zamestnavatele s popisem své motivace. “ Jonas Ridderstrale

Lidska osobnost je totiz velmi komplikovana a rliznoroda. Pfi motivaci musi vedouci pracovnici
také piekonavat rizné bariéry, mezi které patii naptiklad finanéni rozpocet spolecnosti, Casové
omezeni nebo nedostatek dovednosti a zkuSenosti vedoucich pracovnikii. U motivace by ovSem
nem¢ély byt vyuzivany pouze jeji finan¢ni faktory, ale méla by byt pouzita v celé §ifi. To Casto

vedeni organizaci opomiji, pfestoZze kombinace vSech sloZek motivace byva nejucinnéjsi.

Préce je strukturovéna do dvou Casti — teoretické a praktické. V teoretické ¢asti jsou na zaklade
studia odborné literatury charakterizovany zékladni pojmy souvisejici s motivaci, a to
predevsim motivace, motiv, stimulace, stimul a zdroje motivace. Déle jsou zde vysvétleny
zakladni motivacni teorie, motivace pracovniho jednani a spokojenosti, jednotlivé stimulacni

prostiedky a motivacni program.



V praktické casti je nejdiive s vyuzitim internich dokumenti spole¢nosti a informaci
poskytnutych personalni pracovnici charakterizovana spole¢nost Uniform — Accessoires
Bohemia, s. r. 0., jeji cile, produktové portfolio a struktura zaméstnancti. Nasledné je zde
popsan motivacni systém spoleCnosti. V dalSich kapitolach této Casti jsou prezentovany
rozhovory s mistrovymi a dotaznikové Setfeni, a jejich zhodnoceni. Zavéreéna kapitola

praktické ¢asti je vénovana navrzenym opatienim.



1 Teoreticka cast
1.1 Zakladni pojmy
Motivace

Pod pojmem motivace se skryva vse, co nas ur¢itym zptisobem podnécuje k n¢jakému jednani
nebo chovani, at’ uz se jedna o vnitini nebo vné&jsi faktory. V praxi je motivace vyuzivana
k tomu, aby ze sebe zamé&stnanci vydali co nejvétsi vykony. Motivaci lze povazovat za urcitou

hybnou silu, kterd nuti ¢loveka néco konat.

., Smyslem motivace je nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto k néjakému
vykonu ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak jeho vysledek —
tedy skutecnost, Ze se neco déje (nékdo na nékoho néjak piisobi), stejné jako fakt, Ze néco

existuje (konkrétné onen zminény pozitivni pristup). “ (Plaminek 2007).

Motivaci, nebo motivovani lze tedy shrnout jako zpiisob vyuzivani jiz existujicich vnitinich
dispozic ¢lovéka K podnécovani jeho jednani, které jistym zplsobem souvisi s jeho vnitini

spokojenosti. Tyto dispozice nazyvame podnéty, nebo také motivy.

Vyznam motivace zaméstnancii by nemé¢l byt v organizacich podceniovan. Je pravdépodobné,
ze spravné motivovani zameéstnanci vykazuji lepsi vykonnost, ale mohou také naptiklad jevit

zajem o spravné fungovani organizace a snahu podilet se na ekonomickém riistu podniku.

Dobie motivovani zaméstnanci mohou vykazovat vysledky ve zvySené produkci organizace,

V jejich snaze ziistat v organizaci, v rostouci kvalité vyrobki, ale také v kvalité jich samotnych.

Motiv

Motiv je pojem oznacujici pfi¢iny ur¢itého chovani. Jedna se tedy o vSechny podnéty nutici
¢lovéka néco vykonat za ucelem uspokojeni svych urcitych potieb. Lze tedy o motivech hovofit
jako o potiebach urcitého nedostatku nebo naopak nadbytku. Tyto potieby se ¢leni na socidlni
a biologické. Zatimco biologické potieby jsou zcela vrozené a slouzi k udrZzeni samotné
existence Cloveka, socidlni jsou spojené s reakci na okoli. JelikoZ jsou tyto potieby velmi

individualni, je velmi obtizné je regulovat. (Bedrnova 2007)
Motivy lze €lenit na:

a) motivy primarni (vrozené) a sekundarni (ziskané nebo naucené),
b) motivy biologické, psychické a socialni,
9



c) motivy védomé a nevédomé,
d) motivy cilové a instrumentalni,

e) ajiné.
Stimulace

., Stimulace predstavuje soubor vnéejsich podnétit nebo pobidek, které maji urcitym zpiisobem

usmeérnovat jednani pracovnikii, pisobit na jejich motivaci. “ (Mayerova 1995, str. 127)

Stimulaci rozumime soubor vSech vnéjSich podnéti, které na pracovniky ptisobi a jsou pro né
jistym zplsobem vyznamné. Miuze existovat jako uUmyslné ovliviiovani nadfizenymi
pracovniky, ale také jako vliv situace nebo prostfedi pracovnika. UspéSnost stimulace ovlivituje

také znalost motivacni struktury (profilu) pracovnika.
Stimulujici prostiedky:

a) Hmotna odména
a. PenéZzni odména (mzda, plat, prémie, atd.)
b. Nepenézni benefity (sluzebni automobil, mobilni telefon, firemni produkty,
vyhodné pojisténi, firemni dovolena, atd.)
b) Hodnoceni prace
C) Moznost porovnani vysledkt s ostatnimi pracovniky
d) Osobnost a jednani nadfizeného pracovnika
e) Vztahy mezi pracovniky

f) Pracovni podminky

Stimul

Stimul na rozdil od motivu oznacuje podnéty, které plisobi na ¢lovéka z vnéjsku a vyvolavaji
V ném potiebu néco konat, nebo také nekonat. Stimul se ve vétSing piipadii stava motivem, a to

tehdy, kdyz jej €lovek prevezme za vlastni potiebu.

Smyslem pouZivani stimull je podnitit U pracovnika urcitou aktivitu nebo ji omezit.

Cafeteria systém

Jedna se o néstroj pro fizeni politiky nepenéznich benefiti. Spociva ve vytvoreni jistého
portfolia benefiti, které jsou vzajemné ocenény (vice je doporuovany bodovy systém, nez

finan¢ni). Pracovnici si nasledné¢ ztohoto portfolia vybiraji benefity, které jsou pro né
10



nejvyznamnéjsi. Pocet moznych benefiti pro kazdého pracovnika je omezeny, proto je nucen

Kk peclivému vybirani a zpravidla zvoli jen to, co ho opravdu nejvice zajima.
Moznymi benefity jsou:

a) finan¢ni sluzby,

b) zdravotni péce,

C) rozvoj a vzdélavani,
d) volny cas,

e) ajiné.

(Bartonickova 2003)

Zdroje motivace

Abychom viibec mohli urcit, jak daného zaméstnance spravné motivovat, je tieba nejdiive
pochopit, jak vlastné motivace vznika. Za zdroje motivace povazujeme takové skute¢nosti,
které motivaci vytvareji. Zdroji motivace je spousta, mezi zékladni patii potieby, navyky,

z4jmy, hodnoty, idedly.

Potieby
Clovékem prozivany pocit nedostatku, stradani nééeho, co je pro ngj jistym zptisobem diilezité.

Ovsem ne vZzdy si ¢lovek tento pocit uvédomuje.
Potieby zpravidla ¢lenime na:

a. potieby primarni, nebo také biologické (potieba vzduchu, potravy, tekutin, atd.),

b. potieby sekundarni (potieba seberealizace, lasky a pratelstvi).

Navyky

Jedna se o Cinnosti, které cloveék provadi pravidelné, opakované. Jedna se o zautomatizované

jednani v urcitych situacich.

Zajmy
Vyjadiuji Cinnosti, které jsou vysledkem zameétfeni ¢lovéka na konkrétni oblast pro néj

vyznamnych ¢innosti (z4jmi).

Hodnoty

11



Hodnoty v podstaté vznikaji poznavanim novych véci, kterym kazdy ¢lovek ptifazuje néjaky
vyznam podle toho, jaky smysl pro néj tyto véci maji.
Idealy

Ideély oznacuji néco, ceho chce ¢loveék dosahnout (cil). Jsou jedinecné pro kazdého ¢loveka a

odvijeji se predevsim od jeho vyvoje, prostiedi a osobnosti.

1.2 Teorie motivace

Tabulka 1: Motivacni teorie

Motivacni teorie

Kategorie Nazev Teoretik Zakladni myslenky
Ihstrumentalita Taylorismus Taylor Odména a trest
Existence 5 zakladnich stupfio
potieh
Hierarchie potieb Maslow
Postupne objevovani potfeb od
Zaméfené na niZ#ich Groval
chzah
Dvoufaktorovy Satisfaktory (vhittni faldroy) a
model Heberg | ienatisfilciony (onkjil faktory)
Usili zévisi na odméng
Expekitani tearie v Propojent 0sili a vikeonu
Viznam odmény pro danou oscbu
WNaroénost a redlnost cild
Teorie cile Ladam 2
“ Zpétna vazba (hodnoceni
Zaméfené na zaméstnace)
proces
. : Spravedlivost odmédovani a
Teore spravedlnost Adams hodnocen
Potfeba ovladat a zvladat

Teorie kompetence White Prokazovani sve pracovnd
kompetentnosti

Ziskat uznani okoli

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
12



1.2.1 Teorie instrumentality

Jedna se o teorii, jejiz hlavni mySlenkou je, Ze odmény a tresty mohou slouzit k tomu, aby se

pracovnici chovali Zadoucim zptisobem.

1.2.2 Teorie zamérené na obsah

Zakladni myslenkou téchto teorii je, Ze obsahem veskeré motivace jsou potieby a neuspokojeni
téchto potieb vede k napéti a stavu nerovnovahy. K tomu, aby nedoslo k témto negativnim
stavim, je tieba najit cil, ktery takovou potiebu uspokoji. Z toho vyplyva, ze "kazdé chovani je
tak motivovdano neuspokojenymi potrebami.” (Armstrong 2007, str. 223)

Kazdy clovek prifazuje jinou dilezitost riznym potfebam, pro jednoho je naptiklad potieba
kazdého cCloveka, ale také na jeho aktudlni situaci. Narocnost téchto teorii spociva v tom, ze
jednu potiebu Ize uspokojit velkym mnozstvim cilti, které se rozsifuje v zavislosti na dobé
trvani urcité potieby. Zarovenn ovSem muze jeden cil vést k uspokojeni velké Skaly potieb.
"Novy automobil poskytuje nejen moznost dopravy, ale i prilezitost, jak zapiisobit na sousedy."

(Armstrong 2007, str. 223)

Maslowova teorie potieb

Podle Maslowovy teorie jsou potieby uspokojovany od nejnutnéjsich fyziologickych stoupajice
az na vrchol k potfebé seberealizace. Potfeby uspofadal do tvaru pyramidy, protoze se
domnival, Ze takto vypada jejich provazanost — véfil, Ze jedna stoji na druhé a k projeveni
vysSich potifeb musi byt uspokojeny potieby nizsi. Také ovSem tekl, Ze potfeba seberealizace
nemuze byt uspokojena nikdy. Stoupajici pohyb vzhiru k dal§im potfebdm ovSem neni
pfimocary, jelikoZ nizs§i potieby existuji i po jejich uspokojeni, ale jen se neprojevuji jako
motivatory, a lidé se k t€émto potfebam stéle vraceji.

Maslow také popisuje logickou navaznost jednotlivych stupni potieb. Tedy, ze potieby vyssiho
stupné se objevi az tehdy, kdyZ je uspokojena potieba stupné nizsiho.

Jednou ze zvlastnosti Maslowova modelu je absence teritoridlni potfeby. Nevsiml jsem si, Ze
by se o této naprosto zasadni potieb€ zminil. Pfitom kazdy tuto potfebu ma — souvisi napiiklad
s nutnosti mit kde spat. Reknéme, Ze jde o potiebu, ktera spada do vice stupiiti pyramidy a

nebylo proto snadné ji pfimo n¢kam zatadit.

13



Hlavnim nedostatkem této teorie je absence myslenky, ze kazdy clov€ék ma jiné priority potieb
a proto u n¢j mohou mit jiné potadi.

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potreb

Seberealiazce

/PotFeba uznani a lflc‘ty\
/ Potreba sounaleZitosti \

Potreba bezpeci a jistoty

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Myslenka této teorii je zaloZena na existenci dvou skupin vlivi, které tvofi podstatu motivace

a spokojenosti kazdého ¢loveka.

Prvni skupinou téchto vlivl jsou tzv. hygienické faktory (vnéjsi), jejichz absence zpravidla
vyvolava u pracovnikil pracovni nespokojenost, ovsem v piipad¢ jejich existence nevyvolavaji
pfimo pracovni spokojenost, ale pouze zajist'uji, Ze pracovnici nejsou nespokojeni. Mezi tyto
vlivy patii naptiklad pracovni podminky, mezilidské vztahy, platové podminky, jistota

zaméstnani, atd.

Druhou skupinou jsou vlivy, které Herzberg nazyva motivatory (vnitini faktory). Absence
téchto vlivll sice nezpisobuje u pracovnikil nespokojenost, ale jistym zplisobem jim brani ve
spokojenosti. Naopak piiznivé ptisobeni téchto vlivii vytvaii u pracovnikt stav spokojenosti a
tim pozitivné ovliviiuji pracovni motivaci. Mezi tyto vlivy patii napiiklad Gspéch, uznani,

profesni rist, odpovédnost, atd.

Snahou vedoucich pracovnikii by mélo byt napliiovat hygienické faktory a soucasné je

dopliovat o faktory motivacni, které by mély zajist'ovat vyssi vykonnost pracovnikdl.
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Ovsem stejné jako Maslowova teorie potieb i tato teorie opomiji riznorodost lidské osobnosti.
Jelikoz co pro jednoho ¢lovéka muze byt faktorem hygienickym, to u jiného mize znamenat
velmi dalezity motivator.

Tabulka 2: Schematické porovnani Maslowovy teorie potieb a Herzbergovy dvoufaktorové
teorie motivace pracovniho jednani

Abraham Maslow Frederick Herzherg
Potreby seberealizacni, | Prace samotna, jeji obsah
Potieby sebeaktualizacni Osobni rozvoj
rustove Profitek viastniho wykonu a dspéchu L.
Muotivatory
Odpovédnost [satisfaktory)
Potreby uznani a tcty Moinost postupu
Uznani za prokazanou praci
Status
Socialni potfeby Mezilidsks vztahy
s potfeby *  cpnadfizenymi
p:rm?h"', soundlefitosti *  skolegy
DAzl | potfeby ldsky * s podfizenymi Faktory
. s hygienicke
Odborna kompetence nadrizensho (dissatisfaktory)
Potfeby jistoty a bezpedi | Personalni politika a personalni fizeni
listota prace (pracovni jistoty)
Mzda
Potieby fyziologickeé Pracovni podminky

Zdroj: Pauknerova 2006, str. 177

1.2.3 Teorie zamérené na proces

"V teoriich zameérenych na proces se klade duraz na psychologické procesy nebo sily, které

ovliviwji motivaci, i na zdkladni potireby." (Armstrong 2007, str. 224)
Tyto teorie se zabyvaji zpisoby, jak lidé své pracovni prostiedi vnimaji a jak je interpretuji.

Expektacni teorie

Je hlavni teorie zaméfend na proces. Jednd se o tzv. teorii oCekavani, ktera znazoriuje
pravdépodobnost, ze uréité jednani povede k néjakému vysledku. Jeji princip lze tedy
zpodobiiovat se zakladnim fyzikdlnim zdkonem akce a reakce. JelikoZ pokud cloveék néco

ocekava a chce, musi také jednat, aby toho dosahl. Hodnota o¢ekavani mize byt sice zaloZena
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na zkuSenostech, ovSem v mnoha piipadech se zaméstnanci dostavaji do novych situaci, kde

tyto zkuSenosti uplatnit nelze, potom miiZe nastat snizeni motivace.
Expektacni teorii 1ze vyjadiit podle vzorce:
M=f*(V*E)

M = Groven motivace.

V = valence, subjektivni hodnota vysledku jednani, ocekavané uspokojeni, k némuz
motivované pracovni jednani povede.

E = expektance, ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze dané pracovni jednani skutecné

povede k o¢ekavanému vysledku. (Jermar 2012)

Poprvé tuto teorii nastinil Victor Vroom, ktery ji pojmenoval VIE, kde V = value (hodnota), I
= instrumentalism (instrumentalita) a E = expectation (o¢ekavani). Tyto tfi pojmy Vroom
povazoval za zaklad své teorie. Pozdé&ji byla teorie piepracovana Porterem a Lawlerem, ktefi

Vroomowvu teorii dale rozvinuli o:

- existenci dvou faktori, které ovliviiuji usili zaméstnanc,
- myslenku, Ze odména by méla dosahovat takovych hodnot, aby uspokojovala v§echny
potieby z Maslowovy pyramidy,

- existenci provazanosti mezi Usilim a oekédvanymi vysledky.

Obrazek 2: Expektacni teorie podle Portera a Lawlera

Hodnota odmény Schopnosti

Usili Wykon

= RN

Pravdépodobnost, Ze

M f s s Ocekavani role
odména zévisi na usili

Zdroj: Armstrong 2007, str. 226
Teorie cile

Hlavni myslenkou teorie cile je, Ze vykon pracovnikii se zvysuje, pokud jim jsou stanovovany
urcité cile. Tyto cile ovSsem musi byt na jednu stranu obtizné, ale na stranu druhou také
dosazitelné. Dulezitou roli v této myslence hraje také zpétna vazba. VSechny cile totiz musi byt
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s pracovniky prodiskutovany a ti je musi také odsouhlasit. Dale je tfeba, aby dosahovani cili

bylo podporovéano vedenim firmy. (Wagnerova 2008)

Teorie spravedlnosti

Tato teorie je zaméfena na to, jak pracovnici pocituji poctivost jejich odmény Vv porovnani
S ostatnimi. Kazdy pracovnik srovndva s ostatnimi svlij vynaloZeny cas, Usili, schopnosti a
dovednosti, které¢ uplatnil pfi plnéni urcitého ukolu, s odménou plynouci z tohoto usili.
Vysledkem je potom subjektivni dojem kazdého pracovnika o spravedlnosti nebo

nespravedlnosti této odmény.

Podstatu této teorie 1ze vyjadrtit prostfednictvim vzorce:

Ov:lv=0d: ld

Ov = vlastni vystupy, Iv= vlastni vstupy, Od = vystupy druhé osoby, ld = vstupy druhé osoby

Za vstupy lze povazovat napiiklad: vzdélani, zkuSenosti a dovednosti, délku praxe, osobni

image, vztah k firmg, a jiné.

A jako vystupy povazujeme naptiklad: mzdu nebo plat, statusové symboly (vlastni kancelaf,
jeji vybaveni, firemni automobil, atd.), kvalitu pracovniho prosttedi, moZznost dal§iho osobniho

rozvoje, moznost ucasti na rozhodovéni, a jiné. (Tureckiova 2004)

Teorie kompetence

Hlavni myslenkou této teorie je, Ze potieba kompetence se u pracovnikl projevuje predevsim
jako potieba prokazat své schopnosti, znalosti a svou profesionalni zpisobilost, ale také jako

potieba priméteného obdivu, uznani a respektu spolupracovnikd. (Jermai 2012)
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1.3 Motivace pracovniho jednani a pracovni spokojenost

1.3.1 Pracovni motivace

., V organizaci ma motivace vyznam zejména v SOuvislosti s poddavanim pracovniho vykonu a

celkovou vykonnosti pracovnika, ... (Pauknerova 2006, str. 173)

Préce je soucasti zivota kazdého Clovéka, a je pravdépodobné, Ze kazdy svoji praci vykonava
1épe, pokud k tomu ma dobry divod, tedy pokud je dobie motivovan. Na zaklad¢ pracovniho
prostedi, pracovniho kolektivu, ale také situaci, ve kterych se pracovnici nachazeji, jsou obecné
motivovani bud’ negativné, nebo pozitivné. Motivace ma bezprostiedni vliv na pracovni vykon

kazdého pracovnika, a proto by ji méli nadfizeni vénovat jistou pozornost.
Motivy, které ptisobi na pracovni jednani ¢lovéka, mizeme clenit na:
a) aktivni motivy — maji pfimy vliv na pracovni vykon,

b) podporujici motivy — vytvaieji prostor pro pisobeni aktivnich motivu,

C) potlacujici motivy — odvadéji pozornost pracovnika od pracovniho vykonu.

( Myerova 1994)

1.3.2 Spokojenost pracovniki

Pokud je tedy spravnd motivace dulezitym prosttedkem pro zvySovani pracovniho vykonu,
potom je naopak jejim piedpokladem ve vétsing€ piipadl pracovni spokojenost. Pokud je totiz

pracovnik z jistého diivodu v praci nespokojen, 1ze ho jen tézko motivovat.

Pracovni spokojenost ma ovSem vliv nejen na vykon pracovniki, ale také na kvalitu jejich

prace, fluktuaci, absenci a loajalitu k organizaci.
(Urban 2006)

Pracovni spokojenost, ale také nespokojenost je komplexni jev, ktery vyjadiuje reakci ¢loveka
na subjektivni vnimani jeho pracovniho prostiedi, vztahl s ostatnimi kolegy a nadiizenymi,
odmén, hodnoceni prace, atd. Lze také predpokladat, ze do urcité miry je spokojenost kazdého

pracovnika ovlivnéna také jeho osobnosti, preferencemi, rodinnym stavem, atd.

Faktory posilujici spokojenost

Mezi tyto faktory lze zatadit zejména:
- prihlednou organizaéni a persondlni politiku,
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- jasné a pfimé&iené cile prace,

- ocenéni prace,

- finan¢ni ohodnoceni,

- optimalni spolupraci a mezilidské vztahy,
- bezpecnost prace,

- ajiné.

Faktory zeslabujici spokojenost

Jako negativni faktory ovliviujici spokojenost miizeme povazovat naptiklad:

- prevahu nepiedvidatelnych vlivl na praci,
- stres,

- nepfiméfenou pracovni zatéz,

- $patné vztahy na pracovisti,

- nedostatek ¢asu na osobni zivot,

- ajiné.

(Kocianova 2010)

1.3.3 Zkoumani motivace pracovniki

Pro organizaci je potfebné ziskdvat informace o tom, jak motivovani jsou jejich zaméstnanci.
K ziskani téchto informaci ma vedeni organizace zpravidla dvé mozZnosti. Prvni moznosti je
rozbor pracovni spokojenosti prosttednictvim standardizovaného dotazovéani. Druhou moznosti

je analyza pracovni motivace.

Rozbor pracovni spokojenosti

Tento zpiisob ziskévani informaci je obvykle provadén formou dotazovani, at’ uz se jedna o
strukturovany nebo standardizovany rozhovor, volny rozhovor, nebo dotaznik. Rlizné jevy jsou
ohodnocovany za pomoci tzv. $kal (stupnici). Respondenti potom jednotlivé jevy
prostiednictvim raznych stupnt takovéto skaly.

Existuji dva druhy téchto skal. Prvni z nich jsou tzv. skaly jednofaktorové, které hodnoti pouze
spokojenost Vv riznych trovnich (od maximalni spokojenosti az po minimalni spokojenost),
pfiCemz pocet stupnill je libovolny. Druhym druhem jsou Skaly dvoufaktorové, které kromé

spokojenosti hodnoti také nespokojenost.

Analvyza pracovni motivace
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Nejdfive je nutné si uvédomit, Ze prostiednictvim jakékoliv formy analyzy motivace se snazime
zjistit motivy, které ovlivituji pracovniky ve vykonavani jejich pracovni ¢innosti a moznosti,

jak tyto motivy upravovat a rozsifovat o jiné tak, aby pracovnici dosahovali vyssich vykont.

Nejcastéjsi formou zkoumani motivace pracovnikill je jejich zacastnéné pozorovani pfimymi
nadfizenymi. Ti pozoruji chovani pracovnika a dale toto chovani rozebiraji a analyzuji. Dalsi
moznosti je napiiklad pouziti analyzy Gi€innosti stimulacnich prostfedkti. Pomoci této metody
vedouci pracovnici zjistuji, jaké stimulacni prostfedky nejvice ovliviiuji chovani pracovniki
pii dosahovani jejich vykonu. Pomémé dulezitym dokumentem pro ziskéni informaci
potfebnych k analyze motivace zaméstnancti muze byt také jejich Zivotopis, piedevsim Cast

obsahujici divody k riznym rozhodnutim v pracovni kariéte. (Jermai 2012)

1.3.4 Stimulacni prostiedky v procesu motivace pracovniho jednani

Hmotna odména

Jedna se nejCastéji pouzivany, ale také nejlépe pfijimany zplsob pracovni stimulace. Jeji
vyhodou je predevsim pfima navaznost na uspokojovani zakladni potfeb pracovnikd, ale také

jejich rodin. V zasad¢ mizeme tento prostfedek rozd¢lit do dvou zakladnich skupin:

a) finan¢ni odmény — do této skupiny spada piedev§im mzda nebo plat, ale také rizné
pohyblivé odmény, prémie, atd.,

b) nefinan¢ni odmény — mezi tyto prostifedky patii vétSina odmeén, které sice lze vyjadfit
Vv penézich, ale které maji nepenézity charakter (vouchery na obédy, volné letenky,

vyslani na staze a kurzy, vlastni kancelét, sluzebni mobilni telefon, a jiné).

V souvislosti s hmotnou odménou miizeme ovSem také hovofit o odméné nehmotné, kterou je
obtizné vyjadfit v penézich. Do této kategorie je mozné fadit napiiklad slovni pochvalu,

vytvareni pratelského a kreativniho pracovniho prostiedi, povyseni a jiné.

Obsah prace

Jiz samotny charakter prace rozhoduje do urcité miry o tom, zda mize obsah prace pozitivné
motivovat pracovnika. Daleko vice spokojeni budou pracovnici v tvlr¢ich a manaZerskych
profesich, kde maji vice prostoru ke kreativite, sebevyjadieni a jistého profesniho 1 osobniho
rustu. Naopak pracovnici na méné atraktivnich, n€kdy dokonce monoténnich pozicich budou
obsahem své prace motivovani méné. I pfesto tuto skutecnost je obsah prace dulezitym

prostiedkem pro motivovani pracovnikd.
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Povzbuzovani zaméstnancu

Jak jiz samotné¢ oznaceni napovida, tato skupina stimulacnich prostiedkii se zamétuje
pfedevSim na piimou vazbu pracovnika a jeho nadiizené¢ho. Ackoliv muze tento druh
motivovani vypadat nedilezité, ¢asto miva velmi pozitivni efekt. Pracovnik totiz citi, Ze je jeho
prace pro organizaci dilezitd a posiluje se motivace a ochota pro organizace pracovat a podavat

lepsi vykony.

Atmosféra pracovniho prostiedi

At uz se jednd o vztahy mezi pracovnikem a jeho nadtfizenym, nebo mezi pracovniky navzajem,
uvolnénd a pratelskd atmosféra na pracovisti je jednim z prostiedkd, které maji pozitivni vliv
na motivaci. Dobré mezilidské vztahy na pracovisti slouzi také k uspokojovani socidlnich

potieb pracovnikl, a tim dochazi opét ke zvySovani jejich motivace.

Pracovni podminky

Ackoliv jsou pracovni podminky upravovany zdkonikem prace a zaméstnavatel je povinen
jejich urcity standart udrzovat, stale existuje spousta moznosti, jak tyto podminky zlepSovat a
tak pozitivné motivovat pracovniky. Mezi pracovni podminky Ize zahrnovat jak fyzikalni, tak
mechanické Cinitele (teplota, spravné osvétleni, vybavenost pracovisté, €istota pracovisté, atd.).
ochota zaméstnavatele upravovat pracovni dobu specifickym potiebam zaméstnanci.
V posledni dobé se vice rozsifuje naptiklad moznost flexibilni pracovni doby, nebo dokonce

prace on-line.

Externi stimula¢ni faktory

Jedna se pfedevsim o faktory spojené s okolim organizace. Naptiklad dobra povést organizace
bude mit pravdépodobné také pozitivni vliv na motivaci jejich pracovniki, jelikoz budou chtit
Vv takové organizaci zustat. Do této skupiny patii ale také prestiZ organizace, jeji postaveni na

trhu préace a dalSich trzich.

1.3.5 Motivacni profil

Abychom ov§em mohli pracovniky spravné motivovat, je nejdiive zapotiebi je poznat, sezndmit
se sjejich osobnosti, zdjmy, vzdélanim, dovednostmi, schopnostmi, rodinnym zizemim,

V podstaté se v§im, co uréitym zpiisobem vymezuje prvky, které je mohou nejlépe motivovat.
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K tomuto ucelu slouzi vedoucim pracovnikiim motivacéni profil, nebo také motivacni struktura

jednotlivych pracovnik.

"Motivacni profil predstavuje syntetickou, individudlné specifickou a v pritbéhu casu relativné
stabilni charakteristiku osobnosti cloveka. Jejim obsahem jsou pro jedince priznacné
dominantni motivacni orientace ¢i tendence, resp. Skladba, vyhranénost a intenzita jeho

vnitrnich hnacich sil." (Bedrnovd, 2007, str. 377)

Motivacéni profil se u kazdého ¢loveéka vyviji jiz od jeho narozeni spolu s utvafenim jeho
osobnosti. Jeho pozndni umozniuje pochopeni povahy, jednani a fungovani motivace u

konkrétniho jedince. Je pfedpokladem pro efektivni stimulovani jedince.

Pro popis motivacniho profilu je vyuzivano nékolik dimenzi rtizného obsahu. U kazdého

jedince pozorujeme silngjsi nebo slabsi ptiklon k jedné nebo druhé strané dimenze.
Ptiklady dimenzi motivac¢niho profilu:

- orientace na dosazeni Uspéchu X orientace na vyhnuti se netispéchu,

- orientace na uspéch X oreintace na vlastni ¢innost,

- situacni orientace X perspektivni orientace,

- individualni orientace X skupinova orientace,

- osobni orientace X prosocialni orientace,

- Cinorodost X pasivita,

- orientace na ekonomicky prospéch X orientace na moralni uspokojeni.

(Jermét 2012)

Tabulka 3: Prikiad motivacniho profilu pracovnika

Jméno pracovnika: Orientace

dosaZeni Uspéchu X vyhnuti se nedspéchu
uspéch X obsah ginnosti
situacni X perspektivni
individualni X skupinova

na osobni prospéch X prosocialni
tinorodost X pasivita

ekonomicky prospéch X moralni uspokojeni
smérem k podniku X | smérem od podniku

Zdroj: Pauknerova 2006, str. 189
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1.3.6 Hodnoceni pracovniki

, Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu je v nynéjsim chapani managementu pojato jako

proces zvySovani vykonnosti firmy (tymu, jednotlivcu). “ (Styblo 2003, str. 93)

Kazdy zaméstnavatel by mél mit urcité povédomi o tom, jaké pracovniky ve své organizaci ma
a jak pfispivaji k hospodarskym vysledkim organizace. OvSem také pracovnici maji potiebu

vedét, jak je zaméstnavatel spokojen s jejich praci. (Koubek 2007)

Aby mohlo hodnoceni spliovat jisté pozadavky kvality, je potfebné, aby byla stanovena jeho

spravna kritéria. Mezi tato kritéria muze napiiklad patfit:

- plnéni stanovenych ukold,
- uplatiovani novych poznatki a inovaci,
- péce o pracovni prostiedi,
- zvladani duSevni zatéze,
- schopnost pfijimat a nést rizika,
- podnikavost, ¢inorodost,
- troven kooperace a jednani s lidmi,
- vystupovani, spolecenska a vyjadfovaci obratnost,
- ajiné.
(Pauknerova 2006)

Hodnoceni zaméstnancti se zpravidla objevuje ve dvou podobach. Prvni je formalni hodnoceni,
které¢ je zpravidla jiz predem planované a pfipravované, a opakuje se v pravidelnych
intervalech. Dale ma piedem piipravenou strukturu pokladanych otazek, ktera byva
rozséahlejSiho charakteru. Druhym typem je neformalni hodnoceni, které probiha pribézné
S pracovnim vykonem a miva spiSe slovni formu, jedna se tedy o kazdodenni rozhovor

pracovniku a jejich nadtizenych.

Hodnoceni pracovnikil je velmi vyznamnym motiva¢nim nastrojem a vedeni organizaci by na
néj vzadném piipadé nemélo zapominat. Slouzi pfedev§sim jako zdroj informaci jak pro
pracovniky, tak pro jejich nadfizené. Ma ovSem 1 jiné vyhody, mize napiiklad vytvaiet
zékladnu pro planovani osobniho rozvoje zameéstnanci a piispivat k jejich spravedlivému

odménovani. (Pettikova 2002)
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1.4 Motivaéni program

«

,, Ucelem motivacniho programu je komplexné a cilevédomé piisobit na zaméstnance... *
(Mika 2005)

Motivacni program je nastrojem vedeni organizace, ktery slouzi ke sprdvnému motivovani
pracovniki, snizeni fluktuace, stabilizovani pracovnich mist a zvySovani vykoni pracovnikd.

Zaroven ale také mize pomoci organizaci stat se atraktivnéjsi na trhu préce.

Vedeni organizace by také nemélo zapominat na fakt, Ze motiva¢ni program by m¢l byt

zaméten na vSechny oblasti, které jsou pro organizaci dilezité, at’ kratkodobé nebo dlouhodobé.

1.4.1 Kritéria kvalitniho motiva¢niho programu

Aby mohl motivacni program spravné fungovat, mél by ptfedev§im spliovat tii zakladni
kritéria:
1) spravedInost,

2) pruhlednost,

3) snadno pochopitelna pravidla.

Dalsim dilezitym pfedpokladem kvalitniho motiva¢niho programu je fakt, ze by v ném mély
byt obsazeny vSechny skute¢nosti, které jsou diilezité pro pracovniky organizace. Mezi tyto

skute¢nosti mohou patfit napiiklad:

- vymezeni ekonomického a spolecenského postaveni organizace,
- zabezpecCeni podminek pro optimalni vyuziti pracovnik,

- spravné zafazeni pracovnikd,

- vymezeni zdravotni a socialni péce o pracovniky,

- ajiné.

(Mika 2005)

1.4.2 Priprava programu

Ptiprava motiva¢niho programu je zpravidla rozdélena do dvou etap. Prvni je etapa
shromazd’'ovani dostupnych informaci. Tyto informace by mély byt potiebné pro sestaveni
programu, muze se jednat napiiklad o podminky prace, socialni a demografické slozeni

pracovnikli, vybavenost pracovisté, uplathovaném systémy hodnoceni a odménovani, a
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V neposledni tfadé také o spokojenost pracovnikli. Druhou etapou je potom analyza téchto

informaci a jejich iprava k pouziti pti tvorbé programu.

1.4.3 Tvorba motivacniho programu

Aby mohl byt motivacni program vytvofen, je nejdiive zapottebi ujasnit si n¢kolik zakladnich

otazek, které jsou dulezité pro jeho spravné nastaveni.

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Mozné kroky postupu pii tvorbé motiva¢niho programu lze shrnout v nasledujici tabulce:

Pro jakou skupinu zaméstnancti ma byt program piipraven?

Jaky je rozpocet pro program?

Jaké druhy odmén budou nejvhodné;si?

Jak nastavit cile?

Je mozny kariérni rist, pokud ano, jak ho spravné nastavit?

Bude systém podniku ekonomicky efektivni v ptipadé

programu?

nastaveni

Tabulka 4: Rdamcovy postup pri tvorbé motivacniho programu organizace

Kroky

Vystupy

Ceho chceme dosadhnout? (O jaky stav
usilujeme?)

Cil (redlny, konkrétni)

Prot je to ddlefité? (Co je na tom zavislé?)

Konecny cil (motivacni wyzkum)

Jak to vypada nyni? (Jaky je vychozi stav?)

Soucasny stav (klady a zapory)

Kdo a co brani dosaZeni cile? (Prof nemame
#adouci stav uZ nyni?)

Prekaiky a jejich priginy

Jaka jsou moina opatieni k odstranéni
prekaiek?

Moznosti feseni (teoreticky moZnd)

Ktera z nich jsou u nas moina?

MoZnosti fedeni (realizovatelna)

laka opatieni udélame a v jakém rozsahu?

Plan opatfeni (prabéh a terminy)

Kdo bude komu odpovédny? (Kdo bude
spolupracovat?)

Organizace (kompetence a kooperace)

lak zabezpetime dosaZeni cile?

Zpdsob kontroly

Ceho jsme dosahli?

Vyhodnoceni Géinnosti

Zdroj

: Dvorakova 2007, str. 183
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2 Prakticka cast

2.1 Uniform - Accessoires Bohemia, s. r. 0.

2.1.1 Charakteristika organizace

Firma Uniform - Accessoires Bohemia s.r.o. byla zalozena 6. kvétna 1999 v Kraslicich v
oblasti, ktera je zndma vice nez 100 let textilni vyrobou, pfedevSim vySivkami.
Na pocatku méla firma 15 zaméstnancii. Tento pocet se postupem ¢asu rozristal az na dnesnich

136 zaméstnancu.

Firma ma zdkazniky ptfedevsim v Némecku, Rakousku, Francii a Norsku. V roce 2016 firma
rozsifila svlyj vyvoz také do zamotskych zemi, zvlasté pak do USA a Brazilie. Mezi dlouholeté
zakazniky organizace patii pfedev§im ACT Schauenstein, ACT Wien, AB Weissenburg a Fa.
Fidel.

Podle obchodniho rejstiiku je predmétem podnikdni organizace vyroba, obchod a sluzby

neuvedené v pfilohach 1 az 3 zivnostenského zakona.

Organizace ma jediného jednatele. Zakladni kapital organizace ve vysi 100 000 K& byl plné
splacen a to spolecnosti Albrecht Bender GmbH se sidlem ve Weissenburgu. Organizace UAB,
s. 1. 0. je jiz od zalozeni soucasti skupiny, ve které je ovladajici osobou Albrecht Bender GmbH.
Organizaci UAB, s. r. 0. z tohoto vztahu nevyplyvaji zadné vyhody ani nevyhody. (Vypis
Z obchodniho rejstiiku 2017)

V roce 2015 doSlo v organizaci ke zvySeni kazdoro¢ni trzeb, a to o vice nez 1 mil. K¢ oproti
piedeslému obdobi. Tento nartst je podle vedeni spolecnosti zplisoben predev§im zvySenim
ptijatych zakazek, a tim i navySenim vyroby. Vyvoj trzeb v letech 2012 az 2015 je znazornén

V nésledujicim grafu.
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Graf 1: Trzby z prodeje zbozi a sluzeb 2012 - 2015
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017

V rozporu s rostoucimi trzbami je ovSem vyvoj kazdoro¢niho zisku spole¢nosti. V roce 2015
doslo k poklesu zisku téméi o 500 000 K¢ oproti roku 2014. Tuto skute¢nosti vedeni spolecnosti
vysvétluje predevsim zvySenim mezd zaméstnanct a s tim souvisejicim zvySenim nakladt na
zdravotni pojiSténi a socidlni zabezpeceni. Znacny vykyv zisku je také vidét v roce 2013.
V tomto roce doSlo k obdrZeni sponzorského daru od matefské spolecnosti Albrecht Bender

GmbH. Prubéh vyse vysledku hospodateni za roky 2012 — 2015 popisuje nasledujici graf.

Graf 2: Vysledek hospodareni 2012 - 2015
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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2.1.2 Produktové portfolio

Strojové vySivani

Jedna se o technologii pouzivanou pro aplikaci textt, log a riznych motivili na textilni vyrobky
(trika, mikiny, bundy, Cepice, vesty, atd.), kterd vynika vysokou zivotnosti a stalobarevnosti.
Této technologie je dale vyuzivano ke zhotoveni naSivek, které jsou nasSivany na textilie.

Spolecnost vyuziva k vysivani vicehlavé automaty.

Digitalni, sublimacni a pigmentovy potisk textilii

Digitalni potisk je uskute¢novan za pomoci velkoplosného inkoustového plotru, ktery
umoznuje absolutni nezavislost na tisténém motivu. Lze tisknout libovolné barvy a prechody.
Pomoci digitalniho chemického tisku mohou byt tistény 1 velmi mald mnozstvi poZadované¢ho
vyrobku. Po tiskovych ptipravach je dany motiv v reZimu CMYK pifimo ti§tén na textilii.
Maximalni rozméry potisknutého materialu jsou 220x1000 cm. Tato technologie umozinuje

potisk rastrovych motivill v rozliSeni az 720 dpi.

Sublimacni tisk vyuziva inkousty citlivé na teplotu, schopné pfenosu na specialni sublimacni
papir. Jedna se o skvélou metodu potisku na polyesterové textilie. Po zaschnuti motivu na
pfenosovém papiru se sublimacni inkousty prudkym zahtatim méni v plyn, ktery ma schopnost
spojit se s polymernimi materialy. Takto vyrobené motivy jsou velmi odolné vuci desti a
slune¢nimu zareni. Pouzivé se pfedevsim k vyrobé reklamnich vlajecek, slavnostnich vlajek,

textilnich bannert a musich kfidel.

U pigmentového potisku jsou barviva nandSena na textil za pomoci pojidel. PotiSténa textilie je
po vysuseni pouZitelnd bez prani nebo jinych uprav. Tento druh tisku na textil se vyznacuje
pfedev§im skv€lou vybarvenosti a presnymi konturami tiSténych vzort. Je pouZzivana

pfedevsim na tisk textu a riznych motivil na trika, mikiny, a obdobny textil.

Gravirovani a fezani pomoci laseru

Pti gravirovani dochazi k vypaleni stopy paprskem laseru do materidlu. Toto vypalovani je
provadeéno za pomoci laserového plotru. Diky této metodé Ize presné a rychle vyryt loga nebo
rizné motivy do textilu. Na rozdil od tisku vytvaii laserové gravirovani hmatovy efekt. Hloubka
gravirovani byva vétSinou 1 mm, ale mize byt i hlubsi v zavislosti na materidlu. JelikoZ se

jedné o bezkontaktni proces, nedochdzi k zddné nasledné deformaci materialu.
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Drobné upravy a opravy textilu probihaji na profesionalnich Sicich strojich. Jedna se predevsim
o $iti mensich textilovych doplikut (vylozky, znaky na uniformy, poutka na pasky, atd.), a také
jejich entlovani. Dale se provadi S$iti paskti k uniformam, seSivani jednotlivych dila

karnevalovych Cepic, apod.

2.1.3 Cile organizace

Své cile organizace kazdoro¢né stanovuje za pomoci normy ISO 9001. Tyto cile by méla
organizace postupné realizovat podle nastavenych procesu. Cile pro rok 2017 rozdélila

organizace do tfi skupin:

1) Zvyseni podilu na ¢eském trhu a v rameci tohoto i podilu na zakdzkdch MO

a) Analyza moznosti spolec¢nosti pro dal$i rozvoj na ¢eském trhu

b) Analyza moznosti zakazek MO

C) Zajisténi materiali a podklad do vybérovych fizeni, akvizice spole¢nosti
d) Ucast na vybérovych fizeni

e) Vyhodnoceni G¢innosti piisobeni prémiového fadu ve vztahu ke kvalité

2) ZvySeni povédomi o spole¢nosti formou prezentace

a) Vypracovani planu ucasti na veletrzich
b) Ucast na veletrzich (napt. IDET ...) dle planu
€) Vyhodnoceni G¢innosti

3) Zvyseni obratu spole¢nosti

a) Pravidelné sledovani vypisovanych vybérovych fizeni
b) Vypracovani prezentacnich podkladu pro vybérova fizeni
c¢) Ucast na vybérovych fizenich potadanych v oblasti ¢innosti spoleénosti

d) Vyhodnoceni t¢innosti
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Pomoci vyse zminéné normy se organizace jiz nékolik let snazi zlepSovat kvalitu nejen svych
vyrobki, ale také celého vyrobniho procesu. Pii splnéni podminek stanovenych normou je
organizaci pfidélovdn mezinarodn¢ uzndvany certifikat, ktery by mél ukazovat zralost a
vyspélost organizace. Zda jsou tyto podminky splnény, je zjistovano kazdoro¢nimi kontrolami,

které pro organizaci zajistuje spole¢nost TUV SUD Czech, s. r. 0.

Piirucka jakosti normy ISO 9001 obsahuje veSkeré formulafe, které jsou v organizaci
pouzivany. Tyto formuladfe jsou archivovany a podléhaji kazdorocni kontrole. Norma se

zaméiuje piedevsim na tyto oblasti:
- Systém managementu jakosti (vSeobecné pozadavky, pozadavky na dokumentaci)

- Odpovédnost managementu (aktivita managementu, politika jakosti, planovani,

pravomoci, komunikace)
- Management zdrojl (lidské zdroje, pracovni prostfedi)
- Realizace produktu (navrh a vyvoj produktu, nakupovani, vyroba)

- Mg¢feni, analyza a zlepSovani jakosti

7w O

Jednim ze vzorovych formulafi, které norma obsahuje, je také formuldf na hodnoceni
pracovnik. Formuldfe pro hodnoceni jsou vypliovany piimymi nadfizenymi a kazdy

pracovnik ma poté moznost se k tomuto hodnoceni ustné vyjadrit (viz ptiloha A).

2.1.4 Struktura zaméstnancu

Organizace zam¢stnava celkem 136 zaméstnanct. Z celkového poctu pracuje 63 zaméstnancii
na hlavni pracovni pomér v sidle organizace. Tito zaméstnanci zajiStuji hlavni vyrobu
organizace. V¢EtSina drobné vyroby je provadénd formou domaéci prace, z toho diivodu ma 70
zamé&stnancl s organizaci uzavienou dohodu o pracovni ¢innosti s mistem vykonu mimo
organizaci. Materidl a zadani prace je témto zaméstnancim pravidelné rozvazen, stejné tak je
od nich vyzveddvana hotova prace. Mimo téchto zaméstnancli ma organizace také 3 pracovnice
S mistem vykonu mimo organizaci, tyto pracovnice ovSem maji s organizaci uzavienou

smlouvu o pracovnim poméru a jsou zameéstnany na hlavni pracovni pomeér.
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Graf 3: Struktura zaméstnancu podle pohlavi

@ Muzi

mZeny

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

V celé organizaci jsou zaméstnani pouze 4 muzi, jednd se o udrzbare vyrobnich stroji,
vedouciho provozu, programatora a fidice. Zbytek zaméstnanct jsou zeny, tomu se také vedeni
organizace snazi pfizplsobit pracovni podminky. Jednou z takovychto Uprav je umoZnéni
velkému poctu zaméstnankyn pracovat na zkraceny uvazek, a to predevSim z dlivodu, Ze
vétSinu zaméstnankyn tvoii matky s nezletilymi détmi, které nemohou pracovat po celou

osmihodinovou sménu.

Vétsina zaméstnanci je soustiedéna, vzhledem k vyrobni povaze organizace, do dvou hlavnich
vyrobnich skupin (Sicky a vysivacky). Tyto dvé skupiny zabezpeCuji vétSinu vyroby
organizace. VSechny pracovni pozice v organizaci a pocet zaméstnanct, kteti zastupuji dané
pozice, zobrazuje nasledujici graf (z grafu jsou vynechani zaméstnanci pracujici mimo sidlo

organizace).

Graf 4: Struktura zaméstnancu podle pracovniho zarazeni
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017

Personalni Cinnost v organizaci zabezpecuje jedna zaméstnankyné, kterda je také mzdovou
ucetni. VétSina informaci potfebnych ke zpracovani analyzy organizace byla ziskéna
Z rozhovoru s touto personalni pracovnici. Zakladnim problémem organizace, ktery z diskuze
vyplynul, je souasny nedostatek zaméstnancti. Tomu také nasvédcuje fluktuace zaméstnanci
zarok 2016, kdy bylo o 8 zaméstnancii vice odchozich nez ptichozich. Do této fluktuace nebyli
zapocteni zaméstnanci na domaci praci. Hlavni pfi¢inou aktualniho nedostatku zaméstnancii je

podle persondlni pracovnice pfedevsim nizkd mzda, kterd u vétSiny pracovnic jen nepatrné

presahuje hranici minimélni mzdy.

Obrazek 3: Organizacni struktura spolecnosti
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017
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2.2 Motivacni systém v organizaci

V oblasti motivace je Vv organizaci vyuzivano vice nastroju. Nejvétsi vahu na motivovani

pracovnic ov§em organizace piifazuje hmotné odméné v podobé mési¢ni mzdy a prémii.

2.2.1 Hmotna odména

V organizaci jsou pouzivany tfi formy mzdového ohodnoceni zaméstnancti. Prvni formou je
ukolova mzda, ktera je pouzivana pouze u zaméstnancli na domaci préci a 1isi se predevsim
podle druhu a naro¢nosti prace. VétSina pracovnic ve vyrobé podniku je ohodnocovana
hodinovou mzdou, jejiz vySe je stanovovana predevsim na zdkladé délky pracovniho poméru,
zkuSenosti a schopnosti kazdé pracovnice. Zbytek zaméstnancti ma v pracovni smlouvé
sjednany staly mési¢ni plat, jednd se o zaméstnance v administrativé, udrzbare, fidiCe a

uklizecku.

Mimo mzdu vyplaci organizace zaméstnanciim pravidelné mési¢ni prémie, jejichz stanoveni je
ovlivnéno pracovnim zafazenim zaméstnanci. Pracovnicim na vySivarn€é jsou prémie
vypocitany podle poctu vysitych stehii prekracujicich jejich mési¢ni normu. U pracovnic na $ici
diln€, raznici, kontrole a tisku textilii je zpisob obdobny, opé€t jsou prémie stanoveny na zaklad¢
pfekroceni mési€ni normy. U zbylé skupiny zaméstnancli, do které patii zaméstnanci
vV administrativé, udrzbat, fidi¢, uklizecka, mistrové a pracovnice pfipravujici domaci praci,
jsou prémie stanoveny na zaklad¢ jinych kritérii. Jedna se pfedevsim o jejich absenci v pribchu
mésice a kvalitni odvedeni pracovnich ukoll. Vysi prémii navrhuje zpravidla pfimy nadfizeny
(mistrové, vedouci provozu), kjejich schvéleni je ale zapotfebi také souhlas majitele

organizace.

Nasledujici tabulka zobrazuje primérné meésicni Cisté mzdy a celkové mésicni néklady
organizace za jednotlivé pracovni pozice, a to véetné prémii, které se u pracovnic ve vyrobé
pohybuji zpravidla v rozmezi né€kolika set korun. V rdmci primérmé mzdy je nutné brat
vV uvahu, ze témét 29% z celkovych 63 zaméstnanc na HPP je zaméstnanych na zkraceny

uvazek. Jednd se predevSim o pracovnice na $ici a vySivaci diln€. Od toho se také odviji jejich

celkova mési¢ni mzda.
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Tabulka 5: Priimérnd mésicni mzda a celkové mzdové naklady

Pracovni zafazeni Primérna mési¢ni | Celkové mési¢ni mzdové naklady
Cista mzda (vCetné nakladu na SZ a ZP)

Sici dilna 9 415,556 256 312,4
Vysivarna 10 232,- 238 380,5
Raznice 9 168,667 79 614,15
Kontrola 11 783,83 110 465,4
Udrzba 14 582,- 48 702,-
Administrativa 19 239,- 267 160,-
Rozvoz 15 200,- 25 553, -
Uklid 8 500,- 12 799,-

Tisk textilii 13 853,- 23 007,89
Ptiprava domaci prace 11 843,- 57 084,-

Za organizaci 12 381,71 1119 078,-

Poznamka: vyse priumérné mésicni mzdy je ovlivnéna zaméstnanci na zkrdaceném uvazku
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z tabulky vyplyva, Ze pramérna ¢ista mzda v organizaci za leden 2017 je 12 381,71 K&. CSU
uvadi, Ze za prvni az tfeti Ctvrtleti roku 2016 €inila primérna hruba mzda v Karlovarském kraji
22 996 K¢. Po pfepocteni na ¢istou mzdu, by primérna Cistd mzda v kraji ¢inila zhruba 17 901
K¢, coz je vysoko nad primérem organizace. Do primérné mzdy v kraji jsou ale zapocitany
vSechny druhy pracovnich ¢innosti. Pro lepsi srovnani ¢lanek na webové strance www.info.cz
uvadi pramérnou hrubou mzdu v odvétvi textilniho primyslu v CR ve vysi 20 200 K¢&. Po
hrubém piepocteni na ¢istou mzdu dostaneme ¢astku 15 983 K¢, od tohoto pruméru se jiz mzda

v organizaci li§i mnohem méné. (CTK 2017)

2.2.2 Pracovni podminky

Vyroba je v organizaci rozdélena na ranni a odpoledni sménu. Ranni sména zacina v 6:00 a
kon¢i ve 14:00, odpoledni probiha od 14:00 do 22:00. Pracovnice na zkraceny tvazek maji

smeénu upravenou podle domluvy.

Pracovni podminky se organizace snazi pfizpisobovat potiebam svych zaméstnancii. Jedna se
pfedevSim o mozZnost pouzivani soukromého mobilniho telefonu na pracovisti, které je oviem

spojeno s dodrzenim bezpecnosti prace a dalSich podminek. Pokud si pracovnice potiebuje
34



nutné zatelefonovat, musi opustit pracovisté a presunout se mimo vyrobni halu (zpravidla do
Satny nebo do kufarny). Mélo by se ovSem jednat jen o nezbytné telefonaty. Déle pak organizace
umoznuje pracovnicim prerusit pracovni ¢innost podle potfeby. I zde ale musi byt nejdiive
splnény nékteré podminky. Toto pieruseni totiz musi byt nejdiive prodiskutovano s mistrovou,
ktera je pfimou nadfizenou piislusné pracovnice, a ta musi pieruseni schvalit. V neposledni
fadé maji také pracovnice moznost upravit si svou pracovni dobu podle potieby. Jednd se
predevsim o pracovnice na zkraceny uvazek. Organizace je totiz nijak neomezuje ve zplisobu

zkréaceni, pracovnice mohou chodit na sménu pozdéji nebo z ni naopak odchézet drive.

Mezi pracovni podminky je také nutné zatadit dovolenou. Ta vzhledem k vyrobni povaze
organizace probihd formou celopodnikové dovolené. Délka dovolené je stanovena na zaklade
zéakonikll prace na ¢tyfi tydny za kalendarni rok. Tuto dobu rozdélila organizace na dva terminy
dovolené. Prvni probihd v obdobi Véanoc o délce zpravidla dvou tydnd. Zbylé dva tydny
dovolené jsou stanoveny na léto obvykle v obdobi Cervence nebo srpna. Termin dovolené je

pracovnicim sdélovan nejpozdéji do konce kvétna.

2.2.3 Pracovni prostiedi

V oblasti pracovniho prostfedi byla vénovana nejvétsi pozornost tém aspektim, které mohou
mit negativni vliv na plnéni pracovnich kol zaméstnanci. Vzhledem Kk vyrobni povaze

organizace byly vynechany skutecnosti, jako barevnost prostiedi, vyzdoba, atd.

Organizace sidli ve Ctyipatrové budové, kterd je upravena k vyrobni ¢innosti. V ptizemi budovy
jsou situovany kancelafe administrativnich pracovnikil, zasedaci mistnost a archiv. V prvnim
patfe se nachazi vyrobni hala vybavena vySivacimi stroji, laserovym plotrem a stroji pro potisk
textilu, dale je zde situovdna mistnost pro udrzbare. Druhé patro je pomyslné rozdéleno na tfi
vyrobny. Nejvetsi ¢ast je vénovana Sicim strojim a drobnym pracim. V zadni ¢asti mistnosti je
dale umisténa raznice a dvé Zehlici stanice. Posledni patro budovy slouzi jako sklad, a to

pfedevsim pro material, pokazené vyrobky a vyfazené stroje.

Kazdé patro je vybaveno socidlnim zafizenim, mistnosti slouzici jako kufarna, kuchyiikou a
Satnou. V Satné se nachéazeji uzamykatelné skiinky, které jsou trvale rozdéleny mezi
pracovnice. Kazda kuchyrika je vybavena jidelnimi stoly a kuchynskou linkou s mikrovinnou
troubou, rychlovarnou konvici a ledni¢kou. V obou vyrobnich halach jsou také situovany

mistnosti pro mistrové, kde dochazi ke vétSiné administrativnich praci pfimo spojenych
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s vyrobou (zapisovani do ukolovych listd, atd.). VSechna patra budovy jsou dale propojena

sluzebnim vytahem, ktery mezi nimi umoziuje snazsi pfesun materialu a vyrobka.

Dostatecné osvétleni na vyrobnich haldch zajistuje velké mnozstvi oken a zativek. Okna jsou
vybavena protislunecnimi foliemi, které pracovnicim nabizeji do jisté miry ochranu pied UV
zéafenim a omezuji prenos tepla do interiéru haly. Protislunecni folie také zabranuji blednuti
barev materiali pii dlouhodobéj$im vystaveni sluneCnimu zafeni. Okenni folie Castecné

kompenzuji absenci zaluzii.

Teplota na pracovisti je zpravidla udrZzovana Vrozmezi 20°C — 22°C, toho je v zimé&
dosahovano pomoci ustfedniho topeni, které je rozmisténé po celé budové. V piipadé

pozadavkl pracovnic na snizeni ¢i zvySeni teploty, je pivodni rozmezi upraveno.

Pfisun Cerstvého vzduchu na vyrobnich haldch a v ostatnich kanceléfich zajistuje pouze
moznost otevienych oken, jelikoz v budové neni instalovdna klimatizace ani jiny druh
odvétravani. Tento fakt ztéZzuje predev§im c¢innost pracovnic u Zehlicich stanic, jelikoz zde

dochézi k uvolilovani neptijemnych vypart.

2.2.4 Atmosféra na pracovisti

Jako na vétSin€ pracovist, se i zde vyskytuji drobné konflikty jak mezi pracovnicemi navzdjem,
tak mezi pracovnici a mistrovou. Tyto konflikty jsou ale zpravidla rychle vyfeSené a nemaji
velky vliv na pracovni atmosféru. Podle personalni pracovnice je atmosféra na vyrobnich
halach pomérn€ uvolnéna. Pracovnice mezi sebou bez vétsich problémil vychazeji. NejveétSim
zdrojem mensich konfliktd je udajné ¢asté odchazeni pracovnic do kufarny na cigaretu, to je

ale rychle vyfeSené slovni domluvou ze stran mistrovych.

2.2.5 Jiné stimulacni prostiedky

Organizace dale poskytuje svym zaméstnanciim stravenky v nominalni hodnoté 40 K¢, a to
Vv rozsahu jedné stravenky za kazdy odpracovany den. Zaméstnanec na stravenky pfispiva
Vv rozsahu 50% nominalni hodnoty. Zaméstnavatel hradi zbylych 50% procent. Organizace také
porada pro své zaméstnance dva firemni vecirky v pribéhu roku. Prvni se kond zpravidla pred
celopodnikovou dovolenou a druhy pfed Vanocemi. Pracovnice maji rovnéz moznost objednani
cerstvého peciva ptimo do sidla organizace. Organizace ma do budoucna V planu zajistovat
pracovnicim dovoz teplého jidla, a to pfedevSsim z divodu vzdalenosti pracovisté od

restauraénich zafizeni.
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2.3 Rozhovory s vybranymi pracovnicemi

2.3.1 Cil a charakteristika rozhovoru

Cilem rozhovora bylo ziskat pohled na motivovani zam¢&stnancii v organizaci také ze strany
piimého vedeni a ziskani osobniho pohledu kazdé mistrové na danou problematiku. Primérna

délka rozhovoru byla v rozmezi 30-35 minut.

Rozhovory byly realizovany v sidle organizace, pficemz byl s mistrovymi nejdiive domluven
termin, kdy by byly ochotny vénovat rozhovoru dostatek ¢asu. Obé mistrové se shodly na
terminu po jejich pracovni dob¢. Pribeh rozhovort byl po souhlasu mistrovych potizen formou
audio zaznamu. Otazky byly pfedem pfipravené a mistrové byly obezndmeny s jejich poctem a

odhadovanou délkou rozhovoru.

Jelikoz se jedna pouze o dvé osoby, byl zvolen polo-strukturovany rozhovor, ktery je sice
slozit€js$i na zaznamenani a zpracovani dat, ale poskytuje tazateli vétsi volnost v pokladani
doplnujicich nebo objasiujicich otazek. Polo-strukturovany rozhovor vyjadiuje druh
verbalniho dialogu mezi dv€éma osobami. Otdzky jsou u tohoto druhu rozhovoru piedem
pfipravené, ale tazatel miZe jejich pofadi podle potfeby ménit, pfipadn€é se od nich zcela
odklonit nebo je doplnit o dalsi otazky. Pfed uskute¢nénim rozhovoru je nutné si pfipravit
navod, jak bude rozhovor vypadat. Navod by mél obsahovat jednotlivé body rozhovoru

s ur¢itou logickou navaznosti a otazky k prodiskutovani (viz pfiloha B).

2.3.2 Charakteristika dotazovanych

Rozhovory byly vedeny s mistrovymi $ici dilny a vySivarny. Rozlozeni pracovniho tymu kazdé
mistrové je velmi podobné. Mistrova Sici dilny vede celkem 18 zaméstnanct, z nichz 100%
jsou Zeny. Mistrova vySivarny vede pouze o 3 pracovnice méng. V otazce pusobnosti
mistrovych v organizaci je ovSem znacny rozdil. Zatimco mistrova vySivarny plsobi ve své
funkeci jiz od roku 2009, mistrova $ici dilny byla do své funkce jmenovana az v roce 2015, a to

po dvouletém piisobeni jako fadova pracovnice.

2.3.3 Obsah rozhovori
Obsah rozhovort byl smétovan k péti otazkadm:

1) Jaky mate nazor na vysi Vasi mzdy a mzdy Vasich podtizenych?
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2) Co nejvice postradate pii vedeni Vasich podiizenych?

3) Pouzivate n&jaké formy neformalniho hodnoceni Vasich podiizenych? Pokud ano, jak

toto hodnoceni probiha?
4) Jak hodnotite nastaveni norem pro Vase podiizené?

5) Myslite si, Ze mezi Vasimi podiizenymi panuji dobré pracovni vztahy?

2.3.4 Vyhodnoceni odpovédi

Vzhledem k faktu, Ze ob&é mistrové vedou podobnou skupinu podiizenych, byly jejich odpovédi

velmi obdobné.

Z odpovédi na otazku ,,Jaky mate nazor na vysi Vasi mzdy a mzdy Vasich podiizenych?*
vyplynulo, Ze mistrové vidi svou mzdu jako odpovidajici jejich naplni prace. Naopak mzdu
jednotlivych pracovnic povazuji za neodpovidajici, a to pfedevsim u urcitych pracovnic, které
podavaji daleko lepsi vykony nez ostatni. Mzda je podle mistrovych hlavnim diivodem odlivu
pracovnic do jinych firem ve mésté, kde jim udajné za stejnou ndmahu nabizi vice penéz.
Mistrova na Sici dilné fekla: ,,vétSina z nich (podtizenych pracovnic) tu déla za minimalni mzdu

a myslim si, Ze za tu praci a angaZzovanost, kterou tady ukazuji, by méli mit daleko vic.*

U otazky ,,Co nejvice postradate pii vedeni VaSich podfizenych?“ mistrové uvedly, Ze
postradaji ptedevsim lepsi informovanost o zakazkach. Dle ndzoru mistrovych jsou totiz jim
poskytnuté informace o zakazkdch nedostaCujici k tomu, aby mohli co nejefektivnéji
rozvrhnout jednotlivé ¢innosti mezi pracovnice tak, aby byla zakazka splnéna kvalitné a vcas.
Mistrova na Sici dilné povazuje dale za dilezité, aby jim bylo umoznéno odménovat pracovnice
podle jejich vykont i nad rdmec dosavadnich prémii. Presnéji fekla: ,,Mam pod sebou nékolik
Sicek, které pracuji daleko Iépe neZ ostatni, ale bohuzel jim nemohu nijak pfilepsit, jelikoZ jsou
prémie pocitané podle norem a jakoukoliv prémii navic navrhnu, tak ji majitel zamitne.* Déle
se mistrové Sici dilny a vySivarny shodly na nedostatku kvalifikovanych pracovnic. Mistrova
Sici dilny popsala jeji situaci nasledovné: ,,Mam na diln€ jen nékolik vyucenych Sicek, zbytek
se uci za pochodu, bohuzel ale jen to, co je bavi, k ostatnim ¢innostem nemaji motivaci, jelikoz

vi, Ze by méli porad stejny plat.*

K otazce ,,Pouzivate n¢jaké formy neformalniho hodnoceni Vasich podtizenych? se kladné
vyjadrtila pouze mistrova $ici dilny, podle které je obCasna pochvala nebo vlidné slovo velmi

uzite¢né ke zlepSeni moralky pracovnic. Doslovné fekla: ,,Vlidné slovo vzdycky zahteje u
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srdicka, takze se snazim jakykoliv dobry vykon pracovnic pochvalit.” Také ale uvadi, ze ve
vyrob¢ existuji ¢innosti, pii kterych se takovéto hodnoceni pouzit neda, jelikoz zda byla prace

odvedena dobie nebo Spatné se pozna az pii dokonceni vyrobku.

Na otézku ,,Jak hodnotite nastaveni norem pro Vase podiizené?* se u mistrovych na vySivaci a
Sici diln€ objevily rozdilné nazory. Podle mistrové vysivaci dilny, jsou normy pro jeji podiizené
nastaveny spravné. Norma je zde stanovena predevsim na zakladé moznosti vySivaciho stroje,
proto nebyva obtizné tuto normu dodrzet. Opacny pohled na problematiku norem ma ovsem
mistrova na Sici diln€, kterd tvrdi, Ze normy jsou pro Sicky nastavené chaoticky. Nékdy totiz
nebyva zZadny problém normu splnit, jindy ale pracovnice nedosahuji ani 50% normy. To je pry

zpusobeno piedevsim nepravidelnymi zakdzkami.

Z odpovédi na otazku ,,Myslite si, Ze mezi Vasimi podiizenymi panuji dobré pracovni vztahy?*
vyplynulo, Ze mensi konflikty si pracovnice mezi sebou fesi zpravidla samy. Pokud pry néjaky
konflikt pfetrvava, nebo dokonce roste, za¢nou ho fesit ony jako nadfizené. Mistrova na Sici
diln¢ fekla doslova: ,,Je to kolektiv Zenskych, takze je logické, Ze se mensi hadka mezi nimi
objevi kazdy den. Ale vétSinou se jedna o chvilkovou zélezitost, kterd nijak nenarusuje pribéh

prace.

2.3.5 Shrnuti

Z vysledkt rozhovort vyplynulo, Ze mistrové maji dostateény piehled o déni v organizaci,
ktery je potfebny pro vykon jejich prace. Také se ukdzalo, Ze na vétSinu feSené problematiky
maji mistrové podobné nazory. Vyjimkou je jen nastaveni norem, které je odliSné na
jednotlivych halach, a aroven vyuzivani neformalniho hodnoceni. Za hlavni nedostatky
mistrové povazuji nerovnomérné nastaveni mezd jednotlivych pracovnic, nedostateCnou

informovanost o zakazkach a nizky pocet kvalifikovanych pracovnic.
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2.4 Dotaznikové Setieni

2.4.1 Cil a obsah dotaznikové Setfeni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zmapovat sou¢asnou trovei motivace pracovnic ve vyrobni
sféfe organizace, zjistit jejich hodnoceni sou¢asného motiva¢niho systému a jak dileZzité jsou

pro n¢ vybrané faktory.

Obsah dotazniku byl sméfovan na faktory motivace, které vice souviseji s vyrobni povahou
organizace. Uvodni strana dotazniku obsahuje informace vedouci k seznameni pracovnic se
strukturou a zptisobem vypliiovani dotazniku. Na téZe strané jsou situovéany identifikacni
otazky, které zjist'uji v€k a délku pracovniho poméru jednotlivych pracovnic. Dotaznik se dale
sklada z 20 uzavienych otazek, u kterych mély pracovnice uvést hodnoceni a dtlezitost kazdého
tvrzeni. Posledni ¢ast dotazniku je vénovéana dvéma otevienym otdzkam, které jsou zaméfené
pfedevsim na vlastni navrhy pracovnic vedoucich ke zlepSeni soucasného stavu motivace
v organizaci. K odpovidani na uzaviené otazky méli pracovnice k dispozici Ctyfstupiiovou

hodnotici Skalu, kterou bliZze popisuje nasledujici tabulka.

Tabulka 6: Hodnotici Skdla

Nesouhlasi

SpiSe nesouhlasi

WIN| -

Spise souhlasi
4 Souhlasi

Zdroj: vlastni zpracovani

2.4.2 Charakteristika respondentii

Dotaznikového Setieni se zucastnily zaméstnankyné pracujici na Sici a vysivaci diln¢, a raznici.
Celkem se jednalo o 41 pracovnic, kterym byly béhem jednoho tydne postupné rozdavany
tisténé dotazniky za pomoci personalni pracovnice. Nazpét se vratilo celkem 32 vyplnénych

dotaznikt, coz predstavuje 78% ndvratnost.

Z vysledkli odpovédi u identifikanich otdzek bylo zjiSténo, ze primérny veék pracovnic
V organizaci je zhruba 44 let. Rozd¢€leni pracovnic do stanovenych vékovych kategorii ukazuje

nasledujici tabulka:
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Tabulka 7: Rozdéleni pracovnic do vekovych kategorii

Vékova kategorie | Méné nez 25 let | 25 az 40 let 41 az551let | Vice nez 55 let

Cetnost pracovnic 5 6 14 7
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z odpovédi také vyplynulo, ze primérna délka pracovniho poméru u danych pracovnic je
priblizn€ 6 a pul roku. Dale byla sestavena nésledujici tabulka, kterd shrnuje pocty pracovnic

do c¢tyt skupin, podle délky poméru.

Tabulka 8: Délka pracovniho poméru pracovnic

Délka poméru Méné nez 1 rok 1az5let 5az10 let 10 a vice let

Cetnost pracovnic 4 11 11 6
Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

2.4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

1. Otazka: ..Pro zvladnuti své prdce mam dostatek informaci.

Graf 5: Vysledky odpovédi otazky ¢. 1
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017

Z celkového poctu 32 respondentli odpoveédeélo 30, ze jsou dostateéné informovani pro svou
praci. Pouze 2 pracovnice vyjadrily nesouhlas s timto tvrzenim. V oblasti motivace uvedlo 27
pracovnic, Ze je pro n¢ dostate¢né mnozstvi informaci dilezitym faktorem pro zvladnuti jejich
prace. Jen 5 pracovnic je ndzoru, Ze dostatek informaci neni pfili§ dileZity. Lze tedy fici, Ze pro
vétSinu fadovych zaméstnanci spolecnosti je informovanost dillezitym motiva¢nim néstrojem,

ktery je z pfevazné Casti spravné vyuzivan.
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2. Otazka: ,.Po piijeti do zaméstnani, pfipadné prefazeni na novy druh prace, firma poskytuje

dostateéné zauceni.

Graf 6: Vysledky odpovédi otazky ¢. 2
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017

U této otazky odpovédélo 19 pracovnic, Ze nesouhlasi s tim, Ze jim organizace poskytuje
dostate¢né zauceni. Lze tedy predpokladat, Ze spole¢nost svym zaméstnanciim poskytuje bud’
nedostacujici zauéeni, nebo jej neposkytuje viibec. Mensi ¢ast 13ti s timto vyrokem souhlasila.
Z odpovédi vyplynulo, Ze pro 28 pracovnic je zauceni dilezitym faktorem, ktery by mohl posilit

jejich motivaci.

3. Otazka: ..Svou praci musim ¢asto dé€lat jinak, nez by podle mne bylo nejlepsi.«

Graf 7: Vysledky odpoveédi otazky ¢. 3
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

S moznosti vlastni iniciativy ve zptisobu vykonavani prace vyjadfilo sviij souhlas 18 pracovnic,

zatimco 14 pracovnic bylo opa¢ného nazoru. 17 pracovnic dale uvedlo, Ze vyuzivani vlastnich
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napadil pii vykonavani své prace je pro n¢ dulezité. Obdobny pocet 15ti pracovnic ovSem

nepftifazuje tomuto faktoru piiliSnou dilezitost.

4, Otazka: ., Mam jasné stanovené pracovni ukoly.*

Graf 8: Vysledky odpovédi otazky ¢. 4
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

S timto tvrzenim vyjadfilo svlij souhlas 24 pracovnic, pouze 8 pracovnic s nim nesouhlasilo.
Ptesné definovani ukolll a zplisobl jejich dosahovani je velmi dulezité nejen pro vysokou
vykonnost pracovnic, ale také pro jejich motivaci. Tomu také nasvéd€uji odpovédi pracovnic u
této otazky. 29 pracovnic uvedlo, ze spravné stanovené ukoly jsou pro né¢ dulezité. Pouze 3

pracovnice tento nazor nesdileji.

5. Otazka: .. Nastaveni norem ve firmé je pro mne vvhovujici.*

Graf 9: Vysledky odpovédi otazky ¢. 5
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017

43



Problematika norem jiz byla feSena v ¢asti rozhovori s mistrovymi, kde si bylo mozné
v§imnout rozpornych nazorti mistrovych na Sici a vysivaci dilné. Rozporné jsou také odpovedi
pracovnic na tuto otdzku. 16 pracovnic se vyjadiilo kladné k soucasnému nastaveni norem,
zatimco druhd polovina si mysli, Ze normy nejsou nastaveny spravné. Pfili§ vysoké normy
mohou zplsobovat situaci, kdy jich pracovnice nemohou dosédhnout 1 pti 100% vykonu.
Pracovnice potom nemaji moznost ziskat prémie, které by jim za splnéni normy pfislusely, a to
muze mit za nasledek jejich demotivaci. Dilezitosti spravné nastavenych norem nasvédcuji

také odpovédi pracovnic, pro 21 z nich jsou normy diilezitym faktorem.

6. Otazka: ..Prace, kterou vykonadvam, mne bavi a napliuje.*

Graf 10: Vysledky odpovédi otazky ¢. 6
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z grafu vyplyva, Ze pro 28 zaméstnancl je dileZité, aby je prace bavila. Jen 4 pracovnice
uvedly, Ze nepovazuji tuto skutecnost za piili§ dulezitou. Pouze 5 pracovnic také uvadi, Ze je

prace v organizaci nebavi a nenapliiuje. Zbylych 27 pracovnic s danym tvrzenim souhlasilo.
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7. Otazka: ..Do prace chodim rada.*

Graf 11: Vysledky odpovédi otazky ¢. 7
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

U této otazky 21 pracovnic odpoveédélo, ze do prace chodi rady. Zbylych 11 se vyjadrilo
negativné. V oblasti motivace patii ovSem tento faktor mezi dileZitéjsi, jelikoZ pfevazna vétsSina

pracovnic uvedla, ze je pro né dulezité, aby chodily do prace s chuti.

8. Otazka: ..Pracovni doba plné vyvhovuje mym potiebam.*

Graf 12: Vysledky odpovedi otdizky ¢. 8
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017

Jak jiz bylo feCeno, pracovnice maji moznost vyuzit pii sepisovani pracovni smlouvy moznosti
zkraceného uvazku a dokonce si presnéji domluvit dobu, kdy budou pracovat. Mimo to jim
moznostem je tedy pochopitelné, ze z celkovych 32 pracovnic hodnotilo 26 tuto skute¢nost
kladné. Pouze 6 pracovnic odpovédélo, Ze jim jejich pracovni doba nevyhovuje. 28 pracovnic

také uvedlo, ze je pro n¢ dllezité, aby jim jejich pracovni doba vyhovovala.
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9. Otazka: ..Vim, jakyvm zpusobem je stanoveno mé mzdové ohodnoceni.

Graf 13: Vysledky odpovédi otdzky ¢. 9
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017

V oblasti informovanosti o zptisobu stanoveni mezd vyjadrtila sviij souhlas prevazna cast 21
pracovnic. Pouze 11 jich uvedlo, Ze nevi, jakym zptisobem je jejich mzda stanovena. VEdét,
jakym zpiisobem je urovana vyse jejich mezd, je dilezité pro 18 pracovnic a pro 12 spise

dilezité. Pouze dvé pracovnice jsou spisSe presvédceny o nedilezitosti tohoto faktoru.

10. Otazka: ..M4a mzda je pfiméfena mému pracovnimu vvkonu.*

Graf 14: Vysledky odpovedi otazky ¢. 10
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Jak jiz bylo feceno dfive, tak primérna mzda fadovych pracovnic v organizaci je pod primérem
jak v kraji, tak v celostatnim textilnim pramyslu. Neni tedy ptekvapujici, Ze vétSina pracovnic
V odpovédich nesouhlasila s tim, ze by bylo nastaveni jejich mezd odpovidajici vykonim. Jen

10 pracovnic ohodnotilo uroven nastaveni jejich mzdy kladné€. Organizace by jist¢ méla tomuto
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problému vénovat pozornost, a to predevsim z diivodu, Ze pro téméf sto procent pracovnic je

mzda dilezitym motivatorem.

11. Otazka: ,.Kdyz odvedu dobrou praci, mistrovd mne pochvali.*

Graf 15: Vysledky odpovédi otazky ¢. 11
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017

Uroven neformalniho hodnoceni v organizaci je podle odpovédi pracovnic primérna. Polovina
pracovnic vyjadiila souhlas s tim, jakym zplsobem je pfi praci jejich mistrova chvali, druha
polovina je opaéného ndzoru. Neformalni hodnoceni je dulezité pro 24 pracovnic, pouze mensi

¢ast nepovaZzuje tuto skutec¢nost za dileZitou.

12. Otazka: ,,Ma mistrovd ma dostate¢nou autoritu.*

Graf 16: Vysledky odpovédi otazky ¢. 12
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Autorita mistrovych se odviji ptedevsim od jejich osobnosti, zptisobti feSeni konfliktd a plnéni
ukold. Jejich autoritu ale mize ovliviiovat i vedeni organizace, a to predevs§im z hlediska
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podpory jejich rozhodnuti. Mistrové ve vyrobé by meéli spliiovat jistou uroven autority
vzhledem K jejich zasadni roli pfi stanoveni a rozdéleni tikolli mezi jednotlivé pracovnice.
Z odpovédi vyplynulo, Ze témét kazdd druhd pracovnice souhlasi s tim, Ze maji mistrové
dostatecnou autoritu, pfi¢emz 28 pracovnic povazuje autoritativni mistrové za dulezity faktor

v oblasti motivace.

13. Otazka: ..S mou mistrovou mohu otevien€ probrat v§echny potfebné zaleZitosti.

Graf 17: Vysledky odpovédi otazky ¢. 13
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

V oblasti komunikace s mistrovymi vyjadfila vét$ina pracovnic svou spokojenost, pouze osmi
pracovnicim nevyhovuje soucasna Uroven komunikace. Vzhledem k faktu, Ze mistrova slouZzi
také jako prostfednik v komunikaci mezi vedenim spole¢nosti a fadovymi zaméstnanci, je
dilezité, aby mély pracovnice jistotu, ze budou vedeni jejich navrhy a pfipominky
prezentovany. Dulezitosti oteviené komunikace nasvédcuji také odpoveédi na tuto otdzku,

jelikoz pro 28 pracovnic je oteviené jednani s jejich mistrovou dilezité.
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14. Otazka: ..Vztahy na naSem pracovisti jsou dobré a pratelské.

Graf 18: Vysledky odpovédi otdzky ¢. 14
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017

Ackoliv z rozhovord s mistrovymi vyplynulo, Ze mimo drobné konflikty mezi pracovnicemi
jsou vztahy na pracovisti dobré, vysledky odpovédi ze stran pracovnic se velmi odliSuji. 20
pracovnic odpovédélo, Ze se soucasnou atmosférou na dilnach nesouhlasi. I zde ma tedy
organizace prilezitost, jak posilit motivaci svych pracovnic, jelikoz pro 30 z nich je dobra

atmosféra na pracovisti dulezita.

15. Otazka: ..Ma mistrova vi, co se v pracovnim kolektivu odehrava.

Graf 19: Vysledky odpovedi otazky ¢. 15
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Aby mohly mistrové spravné feSit konflikty a pfispivat tak k lepSim vztahim mezi
pracovnicemi, je zapotiebi, aby mély jisté povédomi o tom, co se mezi jejich podiizenymi déje.

Pro 28 pracovnic je dilezité, aby jejich nadfizend védéla, jaké vztahy mezi nimi panuji. Mensi
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¢ast 15ti pracovnic se k hodnoceni této problematiky vyjadiila kladn€. Zatimco 17 pracovnic je

nazoru, Ze mistrova nema dostate¢ny piehled o déni v kolektivu jejich podiizenych.

16. Otazka: ,.Je mi jasné, jakou mam odpovédnost za odvedeni své prace.

Graf 20: Vysledky odpovédi otdzky ¢. 16
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017

V otazce povédomi pracovnic o jejich odpovédnosti pravdépodobné neni v organizaci zZadny
problém. Témét vSechny pracovnice uvedli, Ze vi, jaka je jejich odpovédnost za plnéni svych

ukolt. Stejny pocet také uvedl, Ze jsou pro n€ informace o odpovédnosti dulezité.

17. Otazka: ,.Mam moznost profesniho rastu.*

Graf 21: Vysledky odpovédi otazky ¢. 17
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Ptestoze druh ¢innosti, ktery v organizaci pracovnice vykonavaji, neposkytuje prilis velké
moznosti k profesnimu rastu, bylo by dobré poskytnout pracovnicim pftilezitost postupu

~row s

alespon v oblasti hmotné odmény. VEtsi ¢ast pracovnic v soucasnosti nesouhlasi s tim, ze jsou
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moznosti jejich profesniho rustu dostatecné. Budovani kariéry by ovSem mohlo byt dobrym
motivatorem, kterého by mohla organizace vyuzit, jelikoz pro 19 pracovnic je tato oblast

dilezita.

18. Otazka: ..Firma mi poskvytuje jistotu pracovniho mista.*

Graf 22: Vysledky odpovédi otdzky ¢. 18
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Zdroj: viastni zpracovani, 2017

V dne$ni dob¢ patii jistota pracovniho mista jist¢ mezi podstatné skutecnosti, které mohou
ovliviiovat motivaci zaméstnanct. To dokladaji také odpovédi pracovnic, ze kterych prevazna
vétsSina uvedla, Ze je pro né jistota mista dilezita. 19 pracovnic odpovédelo, Ze souhlasi se
skute€nosti, Ze jim organizace poskytuje jistotu jejich zaméstnani. To dokazuje, ze vice nez

polovina pracovnic se 0 svou praci neboji.

19. Otazka: ..Doporudila bych nasi firmu jako dobrého zaméstnavatele.

Graf 23: Vysledky odpovedi otdizky ¢. 19

15 14
= 12 12
é 12 10
!
L
— 9 8
ke ,
0 ® Mira souhlasu
O . .
S 6 O Mira duleZitosti
o
7 3 3
o 3 2
=
=
]

0

Nesouhlasi  SpiSe nesouhlasi Spise souhlasi Souhlasi

Zdroj: viastni zpracovani, 2017
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U této otazky uvedlo 15 pracovnic, Ze by organizaci doporucili jako dobrého zaméstnavatele.
VEtsi ¢ast 17ti pracovnic je ovSem jiného nazoru. Pritom pro 20 pracovnic je tento faktor

dillezity.

20. Otazka: ..Vedeni firmy klade na bezpecnost a ochranu zdravi pracovnikd dostateény

daraz.”

Graf 24: Vysledky odpovedi otdizky ¢. 20
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Jak jiz bylo feCeno v ¢asti popisujici pracovni prostiedi, tak ve vyrobnich haldch organizace
existuji nedostatky, které mohou mit negativni dopad na zdravotni stav pracovnic. Jedina
aktivita v oblasti bezpe¢nosti prace, kterou organizace svym zaméstnancim poskytuje, je
proskoleni o BOZP. Timto zpiisobem jsou o bezpecnosti pouceni vSichni zaméstnanci, a to pfi
nastupu do zaméstnani. Ze v organizaci existuji mezery v bezpeénosti prace, dokazuji také
odpovédi pracovnic, jelikoz pouze 9 znich souhlasi stim, Ze spole¢nost vénuje dostatek
pozornosti oblasti bezpecnosti prace. Vlastni zdravi pravdépodobné neni pracovnicim

lhostejné, jelikoz celkem 27 z nich uvedlo, Ze je pro né tato problematika dulezita.

vvvvvv

Pfipadné jaké byste dale uvitala?*

Tato otazka se vénovala vyhodam, které organizace svym pracovnicim nabizi. Dotazované méli
uvést ty vyhody, se kterymi jsou nejvice spokojeny, a dale vyhody, nad jejichz zavedenim by

meéla organizace uvazovat. Nasledujici tabulka ukazuje shrnuti odpovédi na tuto otazku.
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Tabulka 9: Vysledky odpoveédi otazky ¢. 21

Vitané vyhody Pocet pracovnic Podil
Vlastni termin dovolené 21 65,625%
Vyssi hodnota stravenek 12 37,5%
Lepsi osobni ohodnoceni 9 28,125%

Delsi dovolena 6 18,75%

Diivéjsi informace o dovolené 3 9,375%
Ptispévek na dovolenou 1 3,125%
Pracovni odév 1 3,125%
Vyhovujici vyhody Pocet pracovnic Podil
Zkraceny uvazek 12 37,5%
Mobilni telefon na pracovisti 7 21,875%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z tabulky vyplyva, ze pracovnicim nejvice vyhovuje moznost zkraceného uvazku a nasledné
upravy pracovni doby. Dale potom moznost pro pracovnice mit k dispozici osobni mobilni
telefon na pracovisti. NejvétSim nedostatkem v oblasti vyhod a pracovnich podminek je
vzhledem k odpovédim dovolena. Pracovnicim nevyhovuje zpisob Cerpani dovolena, tedy
pevny termin pro vSechny zaméstnance organizace. 6 pracovnic také uvedlo, Ze by jim
vyhovovalo prodlouzeni dovolené. Mezi dalSi vyhody, které by pracovnice uvitali, patii
predevsim vys$$i hodnota stravenek (spolec¢nost aktudlné poskytuje svym zaméstnancim
dovolené a moznost ziskani pfispévku na dovolenou. Jedna pracovnice také uvedla, ze by

uvitala pracovni odév.

22. Otazka: ..Jste spokojena s pracovnim prostfedim ve firmé? Pokud ne, jaké zmény byste

uvitala?

Ve druhé oteviené otdzce méli pracovnice vyjadfit svou spokojenost/nespokojenost se
soucasnym stavem pracovniho prostfedi v organizaci a doplnit ji o zmény, které by Vv této

oblasti uvitaly. Shrnuti odpovédi ukazuje nasledujici tabulka.
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Tabulka 10:

Vysledky odpovedi otazky ¢. 22

Spokojeno Nespokojeno
Cetnost Podil Cetnost Podil
9 28,125% 23 71,875%
Vitané zmény Pocet pracovnic Podil
VEtsi Gistota 17 53,125%
VEtsi moznosti vétrani 21,875%
Moderng;jsi prostredi 4 12,5%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

V oblasti pracovniho prostfedi vyjadfilo 23 pracovnic svou nespokojenost a pouze 9
odpovédélo, Ze jsou se sou¢asnym stavem spokojeny. U otazky navrhovanych zmén odpovidala
nejvetsi ¢ast pracovnic, ze by uvitaly Iépe organizovany uklid a s nim spojenou vétsi Cistotu na
pracovisti. 7 pracovnic déle uvedlo, ze by jim vyhovovaly vét§i moznosti pro vétrdni na

vyrobnich halach. Pouze 4 pracovnic také uvedly, Ze by pfivitaly zmény v oblasti modernizace

pracovniho prostiedi.

2.4.4 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setfeni

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit, jak pracovnice v organizaci hodnoti soucasny stav
motiva¢niho systému a jaké oblasti motivace jsou pro né dulezité. Na zdklad¢ vysledkl

uzavienych otazek byla sestavena nésledujici tabulka, ktera obsahuje priimérnou miru souhlasu

a dulezitosti u kazdé oblasti a rozdil mezi témito hodnotami.

Tabulka 11: Aritmeticky priumér miry souhlasu a dileZitosti, a rozdily

Aritmeticky priamér

Oblast motiva¢niho systému Mira Mira Rozdil
souhlasu duleZitosti

Dostatek informaci k vykonu prace 3 3,22 -0,22
Dostateéné zauceni 2,41 3,28 -0,88
Moznost vlastni iniciativy 2,63 2,75 -0,13
Jasné stanoveni tkolt 2,81 3,34 -0,53
Nastaveni norem 2,31 2,84 -0,53
Zabavna a sebenaplnujici prace 2,88 3,22 -0,34
Chut do prace 2,69 3,13 -0,44
Vyhovujici pracovni doba 2,91 3,34 -0,44
Informovanost o stanoveni mzdy 2,63 3,5 -0,88
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Pfimétena mzda pracovnimu vykonu 2,25 3,47 -1,22
Neformalni hodnoceni 2,47 2,94 -0,47

Dostate¢na autorita mistrovych 2,41 3,22 -0,81
Otevienost mistrovych 2,75 3,25 -0,5

Dobr¢ a pratelské vztahy 2,31 3,19 -0,88
Informovanost mistrovych o déni v kolektivu 2,5 3,13 -0,63
Jasné stanovena odpovednost za odvedeni prace 3,22 3,47 -0,25
Moznost profesniho rtstu 2,16 2,81 -0,66

Jistota pracovniho mista 2,63 3,34 -0,72
Doporuceni firmy jako dobrého zaméstnavatele 2,47 2,81 -0,34
Bezpecnost a ochrana zdravi 2,19 3,31 -1,13

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z tabulky vyplyva, ze nejhiife byly ze strany pracovnic hodnoceny tyto aspekty motivacniho
systému: moznost profesniho ristu (2,16), bezpec¢nost a ochrana zdravi (2,19), pfiméfena mzda
pracovnimu vykonu (2,25), nastaveni norem (2,31), dobré a piatelské vztahy na pracovisti

(2,31) a dostate¢né zauceni (2,41).

S ohledem na diferenciaci miry souhlasu a miry dulezitosti by se méla organizace zaméfit
predev§im na zmény v oblastech: pfiméfend mzda pracovnimu vykonu (-1,22), bezpe¢nost a
ochrana zdravi (-1,13), dostate¢né zauceni (-0,88), informovanost pracovnic o stanoveni mzdy

(-0,88) a dobr¢ vztahy na pracovisti (-0,88).

Celkové hodnoceni motiva¢niho systému organizace dosdhlo primérné hodnoty 2,58
Z moznych 4, coz zna¢i o jeho mirné nadprimérnosti. Organizace ma ale stdle spoustu

nedostatkl k vylepSeni tohoto systému a méla by mu vénovat vice pozornosti.

V zavéru dotazniku mély pracovnice moZznost navrhnout zmény v motivacnim programu.
Z odpovedi se ukazala byt nejvice navrhovanou zménou tprava dovolené, u které by pracovnice
uvitaly moznost vlastniho vybéru terminu. Tento névrh uvedlo celkem 21 pracovnic.
Z celkového poctu 32 pracovnic jich 12 také uvedlo, Ze by jim vyhovovalo zvySeni hodnoty
stravenek, kterd je v soucasné dob¢ stanovena na 40 K¢/odpracovany den. Dale pracovnice téz
uvedly, ze jim v soucasné dob¢ nejméné vyhovuje Cistota jejich pracovniho prostiedi, celkem

tuto skute¢nost uvedlo 17 pracovnic.
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2.5 Zjisténé nedostatky a navrhovana opatreni

Na zaklad¢ zjisténi v pfedchozim textu byla navrzena opatieni, kterd jsou obsahem nasledujici
kapitoly. Pozornost byla vénovana predev§im t€ém oblastem motivace, u kterych byla zjisténa

nejvetsi diferenciace miry souhlasu a miry dulezitosti.

2.5.1 Odménovani a benefity

V dotaznikovém Setfeni pracovnice uvadely, ze nesouhlasi s tvrzenim, ze je jejich mzda
pfiméfend pracovnimu vykonu. To se tyka piredevSim oblasti prémii, které tvoii vykonnostni
slozku mzdy. Jak jiz bylo zminéno v rozhovorech s mistrovymi, soucasné ptidélovani prémii a
jejich vyse zavisi predevsim na uvazeni kazdé mistrové. Tato skute¢nost mize zptisobovat
nespravedlivé rozdéleni prémii mezi jednotlivé pracovnice. Z toho divodu navrhuji, aby
spole¢nost zavedla jednotny systém prémii pro vSechny pracovnice ve vyrobég, které maji
stanovené mésicni normy. Nasledné schéma vySe prémie v zdvislosti na plnéni norem

znazornuje tabulka ¢. 12.

Tabulka 12: Navrhované schéma stanoveni prémii

Vykonnost VySe mési¢ni prémie
0% — 100% 0 K¢

100% - 105% 250 K¢

105% - 115% 500 K¢
115% a vice 1000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Tento systém prémii by za nejvys$iho mozného plnéni norem pracovnicemi a pii soucasném
poctu pracovnic na Sici dilng, vySivarné a raznici znamenal pro organizaci ro¢ni naklady o vysi
492 000 K¢. V zavislosti na moznostech pracovnic plnit jejich normy by potom byl rozsah
vykonnosti upravovan tak, aby ro¢ni nédklady na prémie byly v maximalni vysi 215 250 K¢, coz
odpovida primérné vysi ro¢nich prémii podle tabulky ¢. 12. Tabulka stanoveni prémii a zapis
plnéni norem by byl k nahlédnuti v kancelafi piisluSné mistrové, coz by mohlo zvysit povédomi

pracovnic o stanoveni jejich mzdového ohodnoceni.

V souvislosti s odménovanim byl také ze strany pracovnic zminén pozadavek na zvySeni
hodnoty stravenek. V soucasné dobé jsou pracovnicim vyplaceny stravenky o nomindlni
hodnote 40 K¢, pficemz spolecnost Le Cheque Déjeuner, s. r. o., od které jsou stravenky

odebirany, navrhuje pro rok 2017 optimalni vysi stravenek v hodnoté 109 K¢&. Organizace by
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tedy méla zvazit zvySeni této hodnoty stravenek. Jako optimalni vySe, vyhodna jak pro
zameéstnavatele, tak pro zaméstnance, se jevi stravenky v nominalni hodnoté 70 K¢. Za
stavajicich podminek je zaméstnavatelem hrazeno 50% z hodnoty stravenky, a to jako
uznatelny danovy néklad. Zbylych 50% si hradi zaméstnanci sami. Pti zvySeni na 70 K¢, by si
mohla organizace odecitat z dani 35 K&. Zbylych 50% by bylo rozvrzeno mezi zaméstnance a

zameéstnavatele podle nasledujici tabulky.

Tabulka 13: Ndklady zaméstnavatele a zaméstnance na jednu 70 K¢ stravenku

Zaméstnavatel | Zaméstnanec
Neménné néklady 0 K¢ 20 K¢
Dodate¢né naklady 7,5 K¢ 7,5 K¢
Celkové néklady 7,5 K¢ 27,5 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

V soucasné dobé¢ ziskd kazdy zaméstnance (pfi odpracovanych 20 dnech kazdy mésic) ro¢ni
stravenky v hodnoté 9 600 K¢, pticemz si z této ¢astky hradi 4 800 K¢. Pokud by byla hodnota
stravenek navysend na 70 K¢, byla by celkova ro¢ni vySe stravenek kazdého zaméstnance
16 800 K¢, ze které by si hradil 6 600 K¢. Z pohledu zaméstnance by tedy doslo k rocnimu
zvySeni piijml v podobé stravenek o 5 400 K¢. Ro¢ni naklady na strané zaméstnavatele by za
stavajicitho poctu 63 zaméstnancli vzrostly o 113 400 K¢, pficemZz nédklady na jednoho

zaméstnance by byly 1 800 K¢/rok.

Za uvazeni by v systému odménovani stalo také zavedeni jednorazové odmény ve vysi 5 000
K¢, ktera by byla vyplacena pracovnicim po dosazeni kazdych péti let piisobeni ve spolecnosti.
Takto stanovené odmény by mohly snizit souc¢asnou fluktuaci zaméstnancti. Pii sou¢asném
stavu 41 pracovnic by celkové naklady takto stanovenych odmén byly 205000 K¢
v nasledujicich 5ti letech, tedy v priméru 41 000 K&/rok.

2.5.2 Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Také v oblasti bezpecnosti bylo hodnoceni od zaméstnancti velmi nizké. Organizace zajistuje
zaméstnancim zakonné Skoleni BOZP a OP pii nastupu do zaméstnani a poté kazdé 2 roky
plsobeni v organizaci. Mimo tyto Skoleni by méla organizace vénovat vice pozornosti ochrané
zdravi pracovnic souvisejici s pracovnim prostiedim. Z informaci od personalni pracovnice se
jedna predevSim o ochranné pomucky, na které si pracovnice jiz delsi dobu stézuji.
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obuv, jejiz vysSe je odhadnutd na 1 100 K¢&/par. Doba pouzitelnosti obuvi je podle soucasnych
podminek v organizaci stanovena na 2 roky, po uplynuti této doby musi byt pracovnicim
pridélena nova obuv. Za stavajiciho poctu 41 pracovnic byly pfiblizné ro¢ni néklady organizace
Vvypocitany na 22 550 K¢. Dalsim dulezitym nedostatkem v oblasti ochrany zdravi pracovnic je
absence odvétravaciho zafizeni v mistech se zehlicimi stanicemi. Organizaci byla jiz diive

poskytnuta nabidka takového zafizeni a cena jeho potfizeni byla vymétena na 120 000 K¢.

2.5.3 Zauceni pracovnic

Znacnym problém se na zdkladé¢ odpovédi pracovnic v dotaznikovém Setieni ukdzalo také
zauceni pracovnic, at’ jiz pii pfefazeni na novou pozici nebo pfijeti do zaméstnani. Také
Z rozhovorl s mistrovymi vyplynulo, ze postradaji vétsi mnozstvi kvalifikovanych pracovnic.
Tuto skute¢nost by mohla organizace tesit bud’ externim Skolenim, nebo vy¢lenénim nékolika
soucasnych pracovnic, které by mély za kol po urcitou dobu nové ptichozi zaucit. Vzhledem
k faktu, Ze nabidka Skoleni Vv oblasti, ve které jej organizace potiebuje, je pomérné nizka,
doporucil bych vedeni spolecnosti zavést spise rozvoj dovednosti pracovnic formou interniho
zaucovani. V organizaci je vice pracovnic, které v textilnim odvétvi pracuji jiz n¢kolik let a
jejich zkusenosti jsou dostacujici k tomu, aby je mohly pfedavat ostatnim. Bylo by tedy dobré,
aby kazdé z téchto pracovnic byla pfidélena 1 — 2 nové piichozi pracovnice, které by se od nich
mohly ucit. Odpovédnost za uréeni vhodnych pracovnic, které by zaucovaly nové ptichozi, by
m¢éli mistrové, jelikoz maji nejlepsi povédomi o schopnostech svych podiizenych. Nasledné by
kazdé z téchto pracovnic byla vyplacena mésicni odména za kazdou pracovnici v zauceni, a to
ve vysi 200 K¢&. Pfi neménné fluktuaci (29 pfijatych zameéstnanct, z toho 11 pracovnic na Sici,

vysivaci diln€ a raznici) by ro¢ni nédklady organizace byly 26 400 K¢.

2.5.5 Dovolena

Jak jiz bylo zminéno u vysledkl otevienych otazek, pracovnicim nevyhovuje predevSim
soucasnd forma celopodnikové dovolené. Z toho ditvodu by méla organizace zvazit zavedeni
individudlni dovolené za urcitych podminek, které by zabranily naruSeni vyroby. Pracovnice
by mély moZnost ¢erpani dovolené v sou¢asném rozsahu dvou tydnu, a to v obdobi ¢ervence a
srpna, kdy byva o dovolenou nejvétsi zdjem. Termin Cerpani dovolené by musely pracovnice
oznamit nejpozdéji do konce kvétna, aby mélo vedeni organizace dostatek ¢asu na upraveni
vyroby a zakazek v tomto obdobi. Ziskévani informaci o zvolenych terminech dovolené by

meéla na starosti persondlni pracovnice. V piipadé vysSiho poctu dovolenych Cerpanych ve
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stejném terminu by potom mohla organizace zvazit v tomto obdobi zavedeni jednosménného
provozu, aby byl zachovan termin jednotlivych zakazek. Tato zména by neméla organizaci

piinést zddné dodate¢né naklady.

2.5.6 Motiva¢ni program

Dotaznikové Setieni také poukazalo na nedostateCnou informovanost zaméstnanci o
benefitech, které¢ jim organizace poskytuje. Z toho divodu navrhuji vypracovani motiva¢niho
programu, ktery by mél za cil poskytnout nové pfichozim, ale i stavajicim zaméstnancim
struény piehled o jednotlivych benefitech a moznostech jejich vyuzivani. Obsahem dokumentu
motivacniho programu by mély byt vSechny benefity (vyhody) poskytované zaméstnanciim ze
strany organizace, rozdélenych do skupin podle souvislosti (viz ,,Dokument motiva¢niho
programu‘‘). Dokument programu by m¢l byt vystaveny na informacni tabuli v sidle organizace,
aby byl pfistupny vSem zaméstnancim. Odpovédnd za vystaveni a aktualnost dokumentu by

byla persondlni pracovnice.

Se sestavenim motivacniho programu souvisi také zavedeni vySe zminénych zmén. Souhrn
nakladd na jednotlivé zmény a celkovych ndkladii na motivaéni program ukazuje nésledujici

tabulka.

Tabulka 14: Ndklady na opatieni a motivacni program

Typ zmény Ro¢ni naklady
Uprava stanoveni prémii 215 250 K¢
Zvyseni hodnoty stravenek 113 400 K¢
Odmeéna za kazdych 5 let 41 000 K¢
Pracovni obuv 22 550 K¢
Odvétravaci zatizeni 120 000 K¢
Zavedeni zauceni 26 400 K¢
Motivacni program celkem 538 600 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Mimo finan¢ni naklady by zavedeni motiva¢niho programu vyZzadovalo také cas, nutny

pfedevsim ke sbéru nédvrhl na zmény jeho obsahu a k jeho aktualizovani.

Pfinosem motiva¢niho programu by bylo piedev§im zvySeni informovanosti zaméstnancti o
benefitech, umoZznéni organizaci upravovat poskytované benefity na zakladé zpétné vazby od
zaméstnancl, lepsi vyuZzivani nékterych benefitl a v neposledni fad€ zvySeni motivovanosti

zameéstnancu.
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Dokument motiva¢niho programu

Tento dokument poskytuje souhrnny popis vSech benefitl, které jsou zameéstnancim
spole¢nosti Uniform — Accessoires Bohemia, s. r. o. poskytovany. Cilem programu je seznamit

zameéstnance s t€émito benefity.

Odmeénovani a socialni vvhody pracovnikt

Spolec¢nost se zaméiuje na transparentnost a spravedlivost systému odmeénovani a nabizi

nasledujici nastroje:

- pevny zéaklad a pohybliva slozka mzdy, jejiz vysi ovliviiuje pracovni vykon zjistovany
na zakladé plnéni mési¢nich norem,
- finan¢ni odména za kazdych 5 let odpracovanych ve spolecnosti ve vysi 5 000 K¢,

- stravenky za kazdy odpracovany den ve vysi 70 K¢.

Pracovni prostfedi a podminky prace

Pracovni prostiedi a podminky se spolecnost snazi prizplisobovat potiebam zaméstnanct a

nabizi:

- pIn¢ vybavenou kuchyn na kazdém patfe (mikrovinna trouba, rychlovarna konvice,
lednice),

- Socialni zafizend,

- pfidéleni ochrannych pomucek,

- pracovni prostfedi ohleduplné ke zdravi pracovnic,

- moznost vyuZziti parkovisté v blizkosti podniku,

- moznost zkraceného uvazku po dohod¢,

- pfizplsobeni pracovni doby potfebam zaméstnanci,

- jasné stanoveni pracovnich tkoli.

Vzdélavani a profesni rust

Pro zvySovani vykonnosti zaméstnancli nabizi spolecnost:

- zékonné $koleni BOZP a PO,

- zauceni V oblasti textilniho primyslu souvisejici s vykondvanou ¢innosti.

Zaméstnanecké vztahy a komunikace na pracovisti
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V oblasti mezilidskych vztahti na pracovisti nabizi spole¢nost:

- kazdoroéni Vanoc¢ni a letni vecirek,
- spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci,

- otevienou komunikaci ze strany nadiizenych.

Z7.avér

Bakalarska prace se vénovala tématu motivace ve spole¢nosti Uniform — Accessoires Bohemia,
S. 1. 0. Cilem prace bylo analyzovat a zhodnotit motivaci zaméstnancti v dané organizaci a

nasledné navrhnout opatieni, ktera by méla prispét ke zlepSeni motivace.

Prace byla ¢lenéna do dvou ¢asti, a to teoretické a praktické. V teoretické ¢asti byly vymezeny
zékladni pojmy v oblasti motivace, jednalo se predev$im o pojmy: motivace, motiv, stimulace,
stimul a zdroje motivace. V této ¢asti byly dale popsany zakladni motivacni teorie, motivace

pracovniho jednani a spokojenosti, pouzivané stimula¢ni prostfedky a motivaéni program.

rowr

V tvodu praktické ¢asti byla charakterizovana spole¢nost Uniform — Accessoires Bohemia, s.
r. 0., cile organizace, jeji produkty a struktura zaméstnancti. Déle zde byl popsan souasny
zpusob motivace zaméstnanci v organizaci. V dalSich dvou kapitolach této casti byly
prezentovany rozhovory s mistrovymi a dotaznikové Setfeni, a zhodnoceni jejich vysledkd.
V posledni kapitole byla navrZzena opatieni, kterd by méla pfispét ke zlepSeni motivace
zaméstnancl. Jednalo se o opatfeni v téchto oblastech: odménovani a benefity, bezpecnost a
ochrana zdravi, zauceni, dovolena a motivacni program. U vSech opatfeni byly popsany diivody
k jejich navrzeni, jejich obsah a nakladova naro¢nost. Navrhy byly prezentovany vedoucimu

provozu dané organizace, kterého zaujali pfedevS§im zmény v oblasti odménovani a benefiti.
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Priloha A: Formulaf hodnoceni zaméstnancu

ZAZNAM O HODNOCENI PRACOVNIKA

Ptijmeni a jméno pracovnika:

Datum narozeni:

Funkce:

Hodnotici:

Datum hodnoceni:

Hodnocené obdobi

Hodnoceni nadfizenym pracovnikem:

Vztah k firmé

Samostatnost

Dochazka

Iniciativa

Prac. vysledky

Vzdélavani se

Spolehlivost
1-velmi dobry 2-dobry 3-pfijatelny 4-nepfijatelny
Komentar:
Navrhy zameért, cili, opatieni:
Vysledek hodnoceni:
Podpis nadfizeného pracovnika:
Podpis hodnoceného pracovnika:
Uniform - Accessoires Bohemia, s.r.o.
pfiloha &. 8, Pfirucka kvality, vydani 1 Strana 1/1




Priloha B: Scénaf k vedeni rozhovoru
Scénar K vedeni rozhovoru

1. Sjednani terminu a mista pro uskute¢néni rozhovoru.
2. Seznameni dotazované s ptibliznou délkou rozhovoru, ktera je odhadovana na 30 az
35 minut.
3. Informovéni o tématu a ucelu rozhovoru.
4. Objasnéni struktury rozhovoru a jednotlivych otazek:
e Jaky mate ndzor na vysi Vasi mzdy a mzdy VaSich podtizenych?
e Co nejvice postradate pti vedeni VasSich podiizenych?
e Pouzivate néjaké formy neformalniho hodnoceni Vasich podiizenych? Pokud ano,
jak toto hodnoceni probiha?
e Jak hodnotite nastaveni norem pro Vase podiizené?
e Miyslite si, Ze mezi Vasimi podiizenymi panuji dobré pracovni vztahy?
5. Prodiskutovani moznosti doplnéni otazek v ptipadé potieby.

6. Podékovani a ukonceni rozhovoru.



Priloha C: Dotaznik motivace zaméstnancu

PRUZKUM MOTIVACE ZAMESTNANCU
UAB, S. R. O. - 2017

Vazena pani,

obracim se na Vas se zadosti o spolupraci pii Setfeni spokojenosti zaméstnanci ve Vasi
organizaci. Prosim Vas o peclivé zodpovézeni vSech otazek dotazniku. Samotné vyplnéni je
velmi jednoduché, staci do policka u kazdého vyroku ve sloupci ,,Hodnoceni* napsat znamku
od 1 do 4, kde jednotlivé znamky znamenaji Vasi osobni spokojenost s jednotlivymi tvrzenimi:

1 - nesouhlasim

2 - spiSe nesouhlasim
3 - spiSe souhlasim

4 - souhlasim

Dale do kazdého policka ve sloupci ,,Dilezitost™ napsat opét znamku od 1 do 4, kde jednotlivé
znamky vyjadiuji, jak moc je pro Vas jednotlivé tvrzeni dilezité.

Setfeni je anonymni a ziskané udaje nemohou byt spojovany s Vasi osobou.

Dé&kuji Vam za vstiicnost a spolupréci.



Vyrok

Hodnoceni

Dilezitost

Pro zvladnuti své prace mam dostatek dovednosti.

Po pfijeti do zamé&stnani, pfipadné pfefazeni na novy druh
prace, mi firma poskytuje dostateéné zauceni.

Svou praci musim ¢asto délat jinak, nez by podle mne bylo
nejlepsi.

Mam jasné stanovené pracovni ukoly.

Nastaveni norem ve firmé je pro mne vyhovujici.

Prace, kterou vykondvam, mne bavi a napliiuje.

Do prace chodim rada.

Pracovni doba pln¢ vyhovuje mym potfebam.

Vim, jakym zptisobem je stanoveno mé¢ mzdové ohodnoceni.

Ma mzda je pfiméfend mému pracovnimu vykonu.

KdyZ odvedu dobrou praci, mistrova mne pochvali.

M4 mistrova ma dostate¢nou autoritu.

S mou mistrovou mohu oteviené probrat vSechny potrebné
zaleZitosti.

Vztahy na naSem pracovisti jsou dobré a pratelskeé.

M3 mistrova vi, co se V pracovnim kolektivu odehrava.

Je mi jasné, jakou mam odpovédnost za odvedeni své prace.

Mam moZznost profesniho rastu.

Firma mi poskytuje jistotu pracovniho mista.

Doporucila bych nasi firmu jako dobrého zaméstnavatele.

Vedeni firmy klade na bezpec¢nost a ochranu zdravi
pracovnikl dostatecny duraz.




Jaké vyhody (napi. mozZnost zkraceného tivazku, mobilni telefon na pracovisti, dovolena,
atd.) poskytované Vasim zaméstnavatelem povaZujete za nejdiilezitéjsi? Piipadné jaké
byste dale uvitala?

Jste spokojena s pracovnim prostiedim ve firmé? Pokud ne, jaké zmény byste uvitala?

rv W

Dékuji za Vas ¢as a odpovédi.




Abstrakt

FIALA, Michal. Motivace zaméstnancii v organizaci. Bakalafska prace. Cheb: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 67 s., 2017

Klic¢ova slova: motivace, stimulace, motiva¢ni systém, pracovni motivace

Bakalaiska prace zpracovava téma motivace zaméstnancu v organizaci Uniform — Accessoires
Bohemia, s. r. 0. Cilem prace je analyzovat a zhodnotit motivaci zaméstnancti v dané organizaci
a nasledné navrhnout opatieni, ktera by méla prispét ke zlepSeni motivace. Prace je rozdélena
na teoretickou a praktickou cast. V teoretické ¢asti jsou vymezeny zakladni pojmy motivace,
vybrané motivacni teorie, pracovni motivace a problematika motiva¢niho programu. V uvodu
praktické casti je charakterizovdna zvolend organizace a popsan jeji soucasny motivacni
systém. V dalSich kapitolach je prezentovano dotaznikové Setieni a rozhovory s Vybranymi

pracovnicemi. Na zakladé zhodnoceni motivace pracovnikii jsou v zavérecné kapitole praktické

¢asti navrhovana vhodné opatfeni.



Abstract

FIALA, Michal. Employee motivation in the organisation. Bachelor work. Cheb: Faculty of

Economics, University of West Bohemia in Pilsen, 67 p., 2017
Key words: motivation, stimulation, motivation system, work motivation

The bachelor thesis deals with area of employee motivation in the organisation Uniform —
Accessoires Bohemia, s. r. 0. The aim of the work is to analyze and evaluate the motivation of
employees in the organisation and then devise measures that should contribute to improving
motivation. The work is divided into theoretical and practical section. In the theoretical section
are defined the basic concepts of motivation, selected theories of motivation, work motivation
and issue of the motivation program. In the introduction of practical section is the characteristic
of the selected organisation and described its current motivation system. In other chapters is
presented the gquestionnaire survey and the interviews with the selected employees. Based on
evaluation of employee motivation are in the final chapter of practical section proposed

appropriate measures.



