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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je zjistit ptipadné mezery ¢i nedostatky soucasného systému moti-
vace zaméstnanci ve spole¢nosti Ceskéa zbrojovka a.s. a navrhnout zmény vedouci k jeho
zlepseni. V prvni ¢asti diplomové prace jsou shrnuty teoretické poznatky z oblasti fizeni
lidskych zdroju, teorie motivace, pracovni motivace, hodnoceni pracovniho vykonu a de-
motivace zaméstnanctl. V praktické ¢asti diplomové prace je predstavena spoleénost Ceské
zbrojovka a.s. a nasledné provedena analyza soucasného systému motivace zaméstnanci
zavedeného Vv této spoleCnosti. V zavéreéné Casti je na zakladé provedené analyzy a vy-
sledkti z dotaznikového Setfeni vytvofen projekt, ktery ma vést ke zlepSeni soucasného
systému motivace zam&stnancll a zaroven stanoveni jeho nakladu, pfinost, rizikové a ¢aso-

vé analyzy.

Kli¢ova slova: lidské zdroje, motivace, teorie motivace, motivace k praci, motivacni sys-

tém, demotivace, pracovni vykon, odménovani, dotaznikové Setieni, cafeteria systém

ABSTRACT

The aim of this thesis is to find the possible insufficiency or inadequacy in the current sys-
tem of employee motivation of the company Ceska zbrojovka a.s. and suggest amendments
which would improve the system. The first part of the thesis comprises the theoretical ob-
servations from the field of human resources management, the theory of motivation, work
motivation, work output evaluation and employee demotivation. In the empirical part of the
thesis we introduce the company Ceska zbrojovka a.s. and, consequently, we analyze the
current system of employee motivation applied in this company. In the final part of the the-
sis we designed a project which should lead to an improvement of the current system of
employee motivation together with the determination of its costs, its benefits as well as the

risk and time analysis.

Keywords: human resources, motivation, the theory of motivation, work motivation, moti-
vation system, demotivation, work output, remuneration, questionnaire research, cafeteria

system.
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UvVOD

Stésti, spokojenost a radost z prace jsou pro vétsinu lidi zdkladnimi Zivotnimi potiebami.
Mnoho lidi travi v zaméstnani vétSinu svého Casu, takze je pochopitelné, ze chtéji tento Cas
stravit spokojené€. Pravé spokojenost je ale bohuzel néco, co se dnes z prace stale Castéji
vytraci. Vice a vice lidi odchazi rano do zaméstnani s nepiijemnym pocitem v zaludku, trpi
nespavosti, nervozitou a strachem. Pfi¢inou téchto stavi je Casto pracovni pretizeni, stres
s kolegy, nedostatek podpory ze strany nadiizenych, nevyhovujici pracovni podminky nebo

casté zmeny.

Lidé jsou zdkladnim stavebnim prvkem kazdé¢ organizace a podle toho by k nim m¢la dana
organizace také pristupovat. Neptedstavuji jen nutné vydaje a naklady v podnikani, ale jsou
znamnou pfidanou hodnotu. Stroj lze nahradit relativné snadno a v relativné kratké dobé
(za predpokladu, Ze mame dostatek financ¢nich prostiedkt), ale nahradit kvalifikovaného
pracovnika muze byt velky problém. Proto by se mél podnik snazit zejména udrzet si své
kvalifikované pracovniky, tj. vytvofit jim takové podminky, aby neméli zadny dtvod pod-

nik opustit.

Oblast lidskych zdroji mé béhem studia na vysoké Skole vzdy velmi zajimala a povazuji
ho za aktualni a stale se dynamicky rozvijejici, coz bylo hlavnim divodem, pro¢ jsem si

dané téma vybrala.

Hlavni ukolem teoretické Casti je vymezeni pojmu, které se k problematice vztahuji jako

napf. motivace, teorie motivace, motivace k praci v organizaci a mnohé dalsi.

Na zakladé poznatki a informaci ziskanych v prvni teoretické ¢asti je proveden
v analytické ¢asti priizkum spokojenosti a motivace zaméstnancti spole¢nosti Ceska zbro-

jovka a.s., jeho analyza a stanoveni slabych mist jako jadro dalsi ¢asti diplomové prace.

Cilem zavérecné, treti Casti je zpracovani projektu na zlepSeni motivace pracovniki této

spolec¢nosti, stanoveni ptinost, rizik a nakladt projektu.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Lidé v organizaci

Nositeli veskeré aktivity, produktivity i prosperity podnikl jsou pracovnici — lidé. Piisobi
v podniku jako jednotlivei, Castéji vSak je tfeba je chapat jako Cleny pracovnich skupin,
tymui.

Prestoze tato myslenka je obecné povazovana za samoziejmou a neoddiskutovatelnou,
do praxe se uvadi jen velmi téZko. Problém je piedevSim v tom, Ze lidské zdroje maji jina

specifika nez jiné zdroje.

Obtize jsou nejen v Usili o postizeni ¢lovéka jako osobnosti, tak i Gsili o postizeni zakoni-

tosti vzniku, utvareni a fungovani socialnich, pracovnich skupin a tymu.

Ma-li byt podnik, tedy manazeti GspésSni, musi védét o podstaté clovéka a jeho Cinnosti
Vv pracovnich skupinach pfinejmensim tolik, jako o své ptivodni odborné profesi. Nemusi
byt profesiondlnimi psychology s celou §ifi psychologickych znalosti, méli by vSak byt

schopni co nejvsestrannéji porozumét cloveku. [15]

1.2 Pojeti a vyznam Fizeni lidskych zdroji

Podnik ¢1 jakakoliv jind organizace mohou fungovat jen tehdy, podafi-li se shromazdit,
propojit, uvést do pohybu a vyuzivat materidlni zdroje spolu s finan¢nimi, informa¢nimi
a lidskymi.

Rizeni lidskych zdrojli (personélni fizeni) tvoii tu &ast podnikového fizeni, ktera se zamé-
fuje na vse, co se tyka ¢loveéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fun-
govani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho c¢innosti, vysledkti jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, podniku
a spolupracovnikim a v neposledni fad¢ jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace,

jeho personalniho a socialniho rozvoje.

ProtoZe lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani a zaroven pro
podnik piedstavuji ten nejcennéjsi a v rozvinutych trznich podminkach zpravidla i nejdraz-

§i zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku, je fizeni lidskych

vvvvvv
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i v jakékoliv jiné oblasti podnikového fizeni (napf. v oblasti financi, investic, vyroby, pro-
deje apod.) nejde ani tak o fizeni této oblasti, jako o fizeni lidi zajist'ujici tuto oblast ¢i pii-
spivajicich ke splnéni jejich ukold.

Prvni podminkou uspésnosti podniku je tedy uvédomeéni si hodnoty a vyznamu lidskych
zdrojii, uvédomeéni si, ze lidé predstavuji nejvetsi bohatstvi podniku a Ze jejich fizeni roz-

hoduje o tom, zda podnik uspéje ¢i nikoliv. [17]

1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrojii v nejobecngj$im pojeti je slouzit tomu, aby podnik byl vy-
konny a aby se jeho vykon neustale zlepSoval. Tento kol lze splnit jen neustalym zlepso-
vanim vyuziti vSech zdroji, kterymi podnik disponuje. Persondlni fizeni je zaméteno
na neustalé zlepSovani vyuziti a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnanci,
ale protoze lidé rozhoduji i o vyuzivani materialnich, finan¢nich a informacnich zdroji,
personalni fizeni zprostfedkované rozhoduje i o zlepSovani vyuziti zbyvajicich zdroji pod-

niku.
Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdrojl patii:

a) Vytvoreni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist
a strukturou pracovnikli v podniku tak, aby v kazdém okamziku pozadav-
kim kazdého pracovniho mista v maximalni mife odpovidaly pracovni
schopnosti pracovnika zatazeného na toto pracovni misto a aby na promén-
livost pozadavkii pracovnich mist suréitym piedstihem reagoval proces

rozvoje pracovnich schopnosti pracovnikli podniku.

b) Optimalni vyuZivani pracovnich sil v podniku, tj. pfedev§im optimalni vyu-
zivani fondu pracovni doby a optimalni vyuZivani pracovnich schopnosti

pracovnik.

¢) Formovani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych

vztahti v podniku.

d) Personalni a socialni rozvoj pracovnikli podniku, tedy rozvoj jejich pracov-
nich schopnosti a sociadlnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry sme-
fujici k vnitinimu uspokojeni z vykonavané prace, ke sblizeni ba dokonce

ke ztotoznéni individudlnich a podnikovych zajmi 1 k uspokojovani a rozvi-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 14

jeni materialnich i nematerialnich socialnich potieb pracovniki. V této sou-
vislosti je tfeba zdiraznit i nezbytnost vytvareni pfiznivych pracovnich a zi-
votnich podminek pro pracovniky a vibec nezbytnost zlepSovani kvality

pracovniho Zivota.

e) DodrZzovani vSech zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace. [9]

1.4 Personalni ¢innosti

K zajisténi tkold personalni prace je tieba provadét fadu persondlnich Cinnosti, které mu-

Zzeme vidét v nasledujicim piehledu. Potadi jednotlivych ¢innosti ma piitom uréitou logiku:

1. Vytvaieni a analyza pracovnich mist, tj. definovani, vytvareni pracovnich ukold
a s nimi spojenych pravomoci a odpovédnosti a spojovani téchto ukolli, pravomoci a odpo-
védnosti do pracovnich mist pro jednotlivé pracovniky, dale pak zkoumani povahy prace,
pracovnich kol a pracovnich podminek na jednotlivych pracovnich mistech a z toho vy-
chazejici zpracovavani jejich popist, specifikaci (pozadavki na schopnosti a vlastnosti

pracovnikil) a aktualizace téchto materiald.

2. Personalni planovani, tj. odhadovani a planovani potfeby pracovniki v podniku a jeji-

ho pokryti (planovani personalnich ¢innosti) a planovani personalniho rozvoje pracovnikii.

3. Ziskavani, vybér a nasledné p¥ijimani pracovniki, tj. ¢innosti, které maji zajistit, aby
volna pracovni mista v podniku pfildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazeci
0 praci a aby ztéchto uchazect byli vybrani a piijati jedinCi S nejlep$imi piedpoklady

pro vykonavani prace na obsazovanych pracovnich mistech.

4. Hodnoceni pracovniki (hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikil), tj. ¢innosti majici
zjistit, jak pracovnik vykonava svou praci, jaké ma pro ni predpoklady, jaky je jeho rozvo-
jovy potencial, projednat s nim hodnoceni a rozhodnout o opatfenich vyplyvajicich z hod-

noceni.

5. Rozmist'ovani (zaiazovani) pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru, tj. zara-
zovani pracovnikll na konkrétni pracovni mista, jejich povySovani, ptevadéni na jinou pra-

A4

ci, prefazovani na niz§i funkci, penzionovani a propousténi.
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6. Odménovani a dalsi nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani pracovnik,

vcetné organizace a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

7. Vzdélavani a rozvoj pracovniki, tedy identifikace potieb vzdélavani, planovani a hod-
noceni jeho vysledkt a Gi¢innosti vzdélavacich programu, popfipad¢ vlastni organizace jeho

procesu.

8. Pracovni vztahy, predev§im organizace jednani mezi vedenim podniku a predstaviteli
zaméstnanct (odbory), pofizovani a uchovavani zapist z jedndni, zpracovani informaci
o tarifnich jednanich, dohodach, zédkonnych ustanovenich, zlepSovani vztahti mezi podni-
kem a pracovniky i mezi pracovniky navzajem, vytvareni stylu vedeni lidi, sledovéani agen-

dy stiznosti, disciplinarnich jednani, otazky komunikace v podniku apod.

9. Péce o pracovniky, tj. ¢innosti zaméfené na pracovni prostiedi, bezpecnost a ochranu
zdravi pfi praci, otazky pracovni doby a pracovniho rezimu, zalezitosti socidlnich sluzeb
pro pracovniky i jejich rodinné ptislusniky, napt. stravovani, socialné-hygienickych pod-
minek prace, aktivit volného ¢asu, podnikovych starobnich dichodu, kulturnich a sportov-

nich aktivit, zivotnich podminek pracovnika atd.

10. Personalni informacni systém, tj. zjiStovani, uchovani, zpracovani a analyza informa-
ci tykajicich se pracovnikii, prace, mezd a socidlnich zaleZitosti, poptipad¢ 1 personalnich
¢innosti v podniku, dale poskytovani odpovidajicich informaci pfislusnym piijemctim (ve-
doucim i fadovym pracovnikiim, popf. orgdniim statni spravy apod.), vedeni, uchovavani
a aktualizace vSech potfebnych osobnich materiali pracovnikili, organizovani a analyza
zvlastnich Setfeni mezi pracovniky, ziskdvani a uchovani informaci o trhu prace a situaci
na ném 1 o dalSich vnéjSich faktorech ovliviiujicich formovani a fungovani podnikové pra-

covni sily apod. [16]
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2 MOTIVACE

2.1 Motivace

Motivace je chapana jako jedna ze zakladnich osobnostnich substruktur. Pojem mo-

tivace ma puvod v latinském slové movere — hybati, pohybovati. Ve svém obsahu tento

pojem vyjadiuje tu skuteCnost, ze v lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy védomé

a uvédomované vnitini hybné sily, které: aktivizuji, orientuji a udrzuji aktivitu ¢loveka,

ktera se navenek projevuje jako motivované jednani.

Motivace piisobi soucasné ve trech rovindch (dimenzich):

Dimenze sméru — urcité zaméfeni ¢innosti, jeho orientace a soucasné¢ odvadeni od

sméra jinych (... chcitoato ..., ... touzim po tom a tom ..., ...nezajima me to a to
).

Dimenze intenzity — sila s niz toto usili je spojeno ve smyslu dosazeni cile (... do-

cela bych chtél, ... chci, ... velmi touzim, ... musim to mit).

Dimenze stalosti (vytrvalost, perzistence) — projevuje se mirou schopnosti jedince
prekonavat nejriiznéjsi prekazky vnéjsi 1 vnitini pfi cesté k dosaZeni cile. (Vysoka
perzistence pak tedy znamena, Zze jedinec je schopen pokraCovat v ¢innosti v pi-
vodnim sméru 1 v situaci, kdy se setkdva s nejrizné€j$imi piekazkami, nezdary ¢i

neuspéchy).

Podstatnou vlastnosti motivace je to, ze dava smysl lidskému jednani. [15]

Zakladnimi pojmy, s nimiz se ve studiu lidské motivace miizeme setkat jsou.

Motiv — piedstavuje vnitini psychickou silu (pohnutku). Mtize byt chapan jako psy-
chologicka pfi€ina urcitého chovani ¢i jedndni ¢loveka. Individualizuje jeho prozi-
vani a dava jeho Cinnosti psychologicky smysl. Tésné se s nim vaze pojem cil.

Obecnym cilem je jisté nasyceni, pocit vnitiniho uspokojeni.

Kromé cilovych motivi, které piisobi po celou dobu (nez je cile dosazeno), existuji i1 jin€,

U nichz nelze uvazovat Vv intencich dosazeni cilll (zdjem o sport, literaturu). Tyto motivy

byvaji oznacovany jako instrumentalni. Motivy vyraznym zplisobem determinuji lidskou
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¢innost. Vedle nich ptsobi jako spolu-determinanty jednak kognitivni zpracovani situace,
V niz se jedinec nalézd (poznavaci procesy) a jednak prozivani kazdého jedince (postoje,

hodnoty, ...).

e Stimul — tento pojem byva ¢asto mylné¢ pouzivan jako synonymum nebo ekvivalent
pojmu motivace. Ani mnozi psychologové explicitné nevymezuji jejich obsah, nebo
je dokonce nerozsifuji. Domnivam se, ze predevsim z praktickych divodu je urcité

rozliSeni nutné.

Stimulaci se rozumi vnéj$i pusobeni na psychiku c¢lovéka, v jehoz dusledku dochazi
ke zménam v jeho ¢innosti a jednani. Stava se tak predevs§im zménou psychickych procesu,
predevsim pak zménou jeho motivace. Stimulace tedy pfedstavuje ptuisobeni na psychiku

jedince z vngjsku.

Nemusi jit o ptisobeni zamérné, i kdyZ vétSinou tomu tak je. Nas pak musi z hlediska prak-
tického pouziti zajimat stimulace jako védomé a zamérné ovliviiovani ¢innosti (motivace)
druhého ¢loveka.

Stimulem je jakykoliv podnét, ktery vyvola urcité zmény v motivaci ¢loveka.

Byvaji rozlisovany:

e Impuls (drive) — vnitini, intrapsychické podnéty signalizujici zménu v téle nebo
mysli ¢lovéka (napf. tnava — vyvolda motiv odpo€inku; nervozita pred zkouSkou
muze vyvolat motiv vyhnout se zkousce, atd.).

e Incentiv — vné&jsi, z vnéjsku prichazejici podnéty vztahujici se vrozené nebo nauc¢né
K impulstim, aktivuji (,,uvadéji v Zivot®) ur€ity motiv. (napf. nabidka moznosti po-
stupu, pochvala, atd.).

Impulsem 1 incentivem muzZe byt v podstaté cokoliv, ale pravé jen mize, ale nemusi. To, co

skute¢né bude vystupovat jako impuls nebo incentiv zaleZi na motivacni struktuie konkrét-

niho jedince, na podobé¢ jeho relativné trvalého motivacniho profilu. [15]

2.2 Zdroje motivace

Jde v podstaté¢ o to, jak viibec motivace vznika, z ceho prameni, jaké skutecnosti maji vliv
na to, ze ¢loveék néco chce a néco odmitd, po nécem touzi velmi silné, zatimco jiné oblasti

ho sice pfitahuji, nikoliv vSak tak, aby zménil své chovani a podobné.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 18

Jako zdroj motivace oznacujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji. Je jich cela fada,

obvykle byvaji zdiraznény:

e Potieby — potieba je chapana jako jedincem prozivany (ne vzdy zcela uvédomova-
ny) nedostatek néceho, pro jedince subjektivné vyznamného, dilezitého nebo po-

tfebného.

Jedna se o vnitini stavy, které jsou vlastni nejen Cloveéku, ale i niz§im zivocichlim.
V roviné prozivani se projevuje jako neliby stav napéti, ktery vyvolava tendenci jeho
odstranéni. Pfedpokladem ovSem je, Ze je nalezen predmét, ktery umozni uspokojeni

dané potieby.
Clenéni potieb:

- potreby biologické (fyziologicke, primdrni) — jsou spojeny s ¢innosti téla jako bio-

logického organismu

- potieby socidlni, spolecenské (sekunddrni) — jsou spojeny s ¢lovékem jako tvorem
socialnim, spole¢enskym, kulturnim. Patii sem i potieby seberealizace, potieba 1as-

ky a sounélezitosti a podobné. Vznikaji obvykle odvozenim od potieb primarnich.

e Navyky — diky pravidelnosti a opakovani jednotlivych Cinnosti se vytvareji jisté
stereotypy. V obdobnych nebo podobnych situacich se projevuji tendence jednat
stejnym zpiisobem. Je to tedy nauceny vzorec chovani. V rovin€ prozivani se proje-
vuje jako fixovana tendence, pohnutka udélat néco zcela konkrétniho. Objevuji se
prakticky ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Mohou byt vysledkem vychovy 1 se-

beutvaiecich aktivit ¢lovéka.

e Zajmy — je trvalejSim zaméfenim ¢lovéka na urcitou oblast pfedmétu ¢i jevi, které
je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti. Obecné se da Fict, Ze zajmu je tolik, kolik je
¢innosti. Napiiklad poznavaci, estetické, socialni, ptirodni, obchodni, technické,
rukodéIné materialové, vytvarné a sportovni. Podstatné vsak je, ze zajem je zvlastni
druh motivu. Uvazuje se o nich v aspektech jejich existence vibec, jejich Sife,

hloubky, stalosti orientace a podobné.

e Hodnoty — jedna se o pfisouzeni vyznamu vécem a skuteCnostem okolni reality,
0 projev piisuzovani smyslu, vyznamu, dilezitosti. Neodrazeji nikdy pouze objek-

tivni vyznam véci a jevu, ale 1 jejich subjektivni, individudlni smysl, tedy konkrétni
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smysl pro kazdého jedince. Jsou posuzovany z hlediska prospéchu jedince, socialni

skupiny, ¢i lidstva jako celku.

Nekteré hodnoty prebira jedinec jiz ,.hotove™ od svého socidlniho prostiedi, n¢kdy
I dost nekriticky. Jednotlivé hodnoty utvareji hodnotovy systém, hierarchii hodnot. Tato

hierarchie pak ovlivituje jednani i prozivani ¢lovéka.

e Idealy — jsou urc¢itou nazorovou piedstavou néceho subjektivné zadouciho, pozitiv-
n¢ hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil jeho snazeni,
skutecnost, o kterou usiluje. Idedly mohou ptedstavovat urcity typ osobniho profilu,
podobu Zivotnich cili, mohou se tykat osobniho Zivota v uz§im smyslu i Zivota pra-
covniho. Vznikaji na zakladé puisobeni socialnich faktort vyvoje — rodiny a ostat-

nich autorit. Vyznamné jsou procesy napodoby, uc¢eni a identifikace. [11]

2.3 Teorie motivace

v

Nejznamé;jsi jsou tyto teorie motivace:

2.3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie je zaloZena do zna¢né miry na Taylorovych pracech (F. W. Taylor, 1911). Teo-
rie se objevila v druhé poloving 19. stoleti v souvislosti s diirazem na snahu zracionalizovat
préci a s dirazem na ekonomicky pfistup. Instrumentalista je ptedstava, Ze pokud udélame
jednu véc, povede to k véci jiné. Ve své zjednodusené podobé¢ tvrdi, Ze lidé pracuji pouze
pro penize. Tato teorie se domnivd, Zze Clovék bude motivovéan k praci, jestlize odmény
a tresty budou provazany piimo s jeho vykonem, tedy Ze odmény jsou zavislé na skutec-
ném vykonu. Motivovani pracovnikil, které vyuziva tento piistup, bylo a jesté je Siroce
pouzivano a Vv nékterych ptipadech miize byt 1 uspésné. Je vSak zalozeno vyhradné na sys-
tému vnéjsi kontroly a nerespektuje fadu dalSich lidskych potfeb. Nebere dostatecné
do uvahy skutecnost, ze formalni systém kontroly mize byt silné ovlivnén neformalnimi

vztahy mezi pracovniky. [11]

2.3.2 Teorie potieb

Zakladem téchto teorii je pfesvédceni, Ze neuspokojend potieba vytvaii napéti a stav ne-

rovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tieba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto
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potiebu, a vybrat zpisob chovani, ktery povede k dosazeni tohoto cile. Kazdé chovani je
tak motivovano neuspokojenymi potfebami. Teorii potfeb se zabyvali tito nejznamé;jsi teo-
retici:

e Maslow, A. (1954), ktery vytvofil koncepci hierarchie potieb, o niz véfil, ze je za-

kladem osobnosti,

4

e Alderfer, C. (1972), vytvoril jednodussi a pruzné&jsi model tii zakladnich potieb (te-
orie ERG),

e McClelland, D. (1975), identifikoval tfi potieby, jez motivuji manazery, a ktery
souhlasil s Maslowem, ze potieby motivuji v§echny ¢asti osobnosti a zaroven dosel

k zavéru, ze potieby jsou aktivovany faktory prostiedi.
Maslowova hierarchie poti'eb

Nejznamé;jsi klasifikaci potieb je ta, kterou formulovat Maslow, A. Domnival se, ze existu-
je pét hlavnich kategorii potieb, které jsou spolecné pro vSechny lidi, a to po¢inaje zaklad-
nimi fyziologickymi potiebami, ptes potieby jistoty a bezpeci, socialni potieby a potieby
uznani, az k potfebam seberealizace, nejvyssim ze vsech potieb. Maslow uvadi tuto hierar-
chii potieb:

o fyziologické: potieba kysliku, potravy, vody a sexu,

e jistoty a bezpe¢i: potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku fyziologickych po-
treb,

e socialni: potieba lasky, pratelstvi a akceptance jako ptisluSnika skupiny,

e Uznani: potfeba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebetcta) a byt

respektovan ostatnimi. Tyto potfeby lze zatradit do dvou dopliujicich se skupin:
o touha po uspéchu, sebediivéte, nezavislosti a svobod¢ a
o touha po reputaci nebo postaveni, uznani, ocenéni,

e seberealizace: potieba rozvijet potencial a dovednosti, stat se tim, o ¢em ¢lovek vé-

fi, Ze je schopen se stat.
Maslowova teorie motivace tvrdi, ze v ptipad¢ uspokojeni nizsi potieby se stavd dominant-
ni potiebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustfedéna na uspokojeni této vyssi

potieby (tzv. princip prepotence uspokojovani potieb). Maslowova hierarchie potieb je
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stale zajimava a méa znacny vliv mezi manazery, nebyla vSak ovéfena empirickym vyzku-

mem a je kritizovdna za svou nepruznost. I sam Maslow vyslovil uré¢ité pochybnosti o plat-

nosti pisné€ usporadané hierarchie potieb. [11]

Alderferova ERG teorie

ERG teorie (potieby existencni E, vztahové R a rlistové G) byla formulovana Alderferem

v roce 1972 a tyka se subjektivnich stavii uspokojeni a prani. Alderfer navrhl teorii lid-

skych potteb, v niz se predpokladaji tfi primarni kategorie potieb:

potieby existen¢ni (E), které odrazeji potfebu tykajici se vymeény energie a potifebu
dosahovat a udrzovat homeostatickou rovnovahu s ohledem na opatfovani si urci-
tych materidlnich predméth. Hlad a Zizen piedstavuji nedostatek a jsou existencni-
mi potfebami. Plat a zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky jsou dal§imi typy

existenCnich potieb,

poti‘eby vztahové (R), které priznavaji to, ze 1idé se chtéji angazovat ve vztazich
s lidmi kolem sebe. Zakladni charakteristikou téchto potieb je to, Ze jejich uspoko-
jeni zavisi na procesu sdileni a vzdjemnosti. Akceptance, pochopeni, potvrzeni

a vliv jsou prvky vztahového procesu,

poti‘eby ristové (G), se objevuji v disledku tendence otevienych systémui
V prib&hu ¢asu vnitiné rust a diferencovat se, a to nasledkem ptekracovani hranic
prostiedi. Ruistové potieby stimuluji lidi, aby ve sviij prospéch vyvijeli tvaréi a pro-
duktivni Usili. Uspokojeni rlstovych potieb zavisi na tom, jak jedinec nachazi pti-

lezitost k tomu, aby napliioval své piedstavy a stdval se tim, ¢im se muze stat.

McClellandovy potieby vykonu (ispéchu), spojenectvi a moci

Jiny zpisob klasifikace vytvotil McClelland, D., ktery ji zaloZil hlavné na studiu prace ma-

o 24

poti‘ebu vykonu (Gspéchu), definovanou jako potiebu uspéchu dosazeného

V soutézi s ostatnimi a pomefovaného osobni normou dokonalosti,

potiebu spojenectvi, definovanou jako potfebu pratelskych a soucitnych vztaht

S ostatnimi lidmi,

poti‘ebu moci, definovanou jako potiebu kontrolovat a ovliviiovat ostatni lidi.
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Ruzni lidé maji razné trovné téchto potieb. Nékteii maji vEétsi pottebu vykonu, jini silnéjsi
potiebu spojenectvi a dalsi zase siln€jsi potfebu moci. Jedna potfeba muze byt sice domi-
nantni, neznamena to vsak, ze ostatni neexistuji. Tyto tfi potfeby mohou mit na rtiznych
urovnich fizeni rGznou prioritu. Vysoka potfeba vykonu je dilezitd zejména pro uspéch
VvV mnoha nizsich a stiednich manazerskych funkcich, v nichz je mozné pocit'ovat pfimou
odpovédnost za splnéni ukolu. Ve vyssich manazerskych funkcich se stava dilezitéjsi za-
jem o institucionalizovanou moc jako protiklad moci osobni. Silna potieba spojenectvi
neni na zadné trovni tak vyznamnd. McClelland tvrdi, Ze tyto potieby jsou ziskané (nikoliv
vrozené) a vytvareji se v pribchu zivota. To, které potieby jsou dominantni, bude mit riiz-
ny vliv na pracovni vykon. Lidé s vysokou potiebou uspéchu byvaji velmi silné motivovani
pfejimat podnécujici tkoly a plnit je 1épe. To, v kombinaci se stiedni az vysokou potiebou
moci a nizkou potiebou sounalezitosti, byva povazovano za dobry indikator usp&snosti

¢loveéka ve vyssi funkei. [11]

2.3.3 Teorie kognitivni

Teorie zaméfené na proces (kognitivni teorie) mohou byt pro manazery nepochybné uzi-
tecnéjsi nez teorie potieb, protoze poskytuji realisti¢téjsi voditko pro motivovani lidi. Pri-

sluSnymi procesy mohou byt:
e ocekavani (expektacni teorie),
e dosahovani cilt (teorie cile),
e volba chovani (teorie reaktance),
e pocity spravedInosti (teorie spravedInosti).

Pojem ocekavani (expektace) byl pivodné soucasti formulované Vroomem. Vroom for-
muloval tezi, Ze valence zastupuje hodnotu, instrumentalita je pfesvédceni, Ze pokud udé-
lame jednu véc, povede to k jiné, a expektance je pravdépodobnost, ze ¢in nebo usili pove-
de k vysledku. Motivace je mozna pouze tehdy, kdyz mezi vykonem a vysledkem existuje
jasné vnimany vztah a je-li vysledek povaZovan za nastroj uspokojeni potfeb. Cim vétsi je
hodnota néjaké skupiny odmén, a ¢im vyssi je pravdépodobnost, Ze ziskani téchto odmén

zéavisi na usili, tim vétsi usili bude za dané situace ze strany pracovnikl vynaloZeno.

Teorie dosahovani cili predpoklada, ze motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li jednotlivcim

stanoveny specifikované cile a jsou-li tyto cile obtizné, ale piijatelné a existuje-li odezva



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

na vykon. Dilezita je participace jedincii na stanovovani cile. Obtizné cile museji byt pro-
jednény a odsouhlaseny a jejich dosahovani musi byt podporovano vedenim. Dilezitd

pro udrzeni motivace je zpétna vazba, zejména pii dosahovani stale vyssich cila.

Teorie volby chovani (reaktance) vychazi z predpokladu, ze v mife, v jaké jsou si lidé
védomi svych potieb a chovani nezbytného k uspokojovani téchto potieb mohou volit také
chovani, které maximalizuje uspokojovani potieb, to znamena, ze jedinci nejsou pasivnimi
piijemci a t€émi kdo jen poslouchaji. Namisto toho se aktivné snazi pochopit své okoli
a redukovat nejistotu hledani prilezitosti, jak kontrolovat faktory ovliviiujici odmény. Ma-
nazefi mohou mit fadu zazracnych myslenek o motivovani zaméstnanci, ale ty nemuseji

fungovat, pokud manazeti nepochopi vlastni hodnoty a orientace ptislusnych lidi.

Teorie spravedlnosti tvrdi, ze 1lidé budou Iépe motivovani, jestlize se s nimi bude zachazet

spravedlivé. Existuji dvé formy spravedlnosti:

o distributivni spravedlnost, kterd se tyka toho, jak lidé citi, Ze jsou odménovani

podle svého prispéni v porovnani s ostatnimi,

e proceduralni spravedlnost, ktera se tyka toho, jak zaméstnanci vnimaji spravedl-
nost postupti pouzivanych podnikem v takovych oblastech, jako je hodnoceni pra-

covnikli, povySovani a disciplinarni zalezitosti. [11]

2.3.4 Herzbergova teorie

Herzberg, F. vypracoval na zdklad¢ zkoumani zdroji pracovniho uspokojeni ¢i neuspoko-
jeni Gcetnich a techniki tzv. dvoufaktorovy model satisfaktori (motivatorti) a dissatisfakto-
ra (faktort hygieny). Herzberg vychazi z toho, Ze ptani zaméstnanct se déli do dvou sku-
pin — jedna skupina se soustiedi podle potfeby osobniho rustu a druha skupina je spojena
se slusSnym zachazenim v oblasti odménovani, pracovnich podminek a administrativnich
postupi. Naplnovani potieb druhé skupiny nemotivuje jedince k vy$§imu pracovnimu vy-
konu, od uspokojeni této druhé skupiny potieb 1ze ocekavat jen prevenci nespokojenosti
a Spatného pracovniho vykonu. Tyto dvé skupiny potieb vytvaieji v Herzbergové modelu

dva faktory:

e satisfaktory, nebo tzv. motivatory, ty jsou povazovany za ¢initele motivujici jedin-

ce kK vyssimu vykonu,
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o dissatisfaktory, které v podstaté charakterizuji prostiedi a slouzi k prevenci nespo-

kojenosti se zaméstnanim.

Ptikladem satisfaktor mohou byt odpovédnost, prace samotna (prace jako vyzva), rostouci

vykon, uznani, rst, at’ uz znalostni, funkéni ¢i kvalifikaéni.

Ptikladem dissatisfaktori pak miize byt mzda, pracovni podminky, pracovni pravidla,

technické vedeni, vztahy, vztahy ke spolupracovniklim, vztahy s nadfizenymi.

Ustfednim aspektem Herzbergovy dvoufaktorové teorie je poznatek, Ze management je
schopen zvySovat vykon a motivaci pracovnikii pouze zménami motivacnich faktort.
Zménami udrzovacich (hygienickych) faktort lze redukovat Uroveil nespokojenosti pra-

covnikd, avSak jako motivatory takové faktory ptisobit nikdy nemohou.

Rozumi se tedy, Ze management mize zvySovat motivaci pracovnikil pouze vytvafenim
takovych pracovnich ukol a pracovnich mist, do nichz jsou vtéleny motivacéni faktory (t;.
pracovnich tkold, které povzbuzuji pocit odpovédnosti pracovniki, usnadiuji jejich perso-
nalni rozvoj a zvysuji uznani, jehoz se jim dostava). Herzberg véfil, ze vysokou miru uspo-
kojeni z prace Ize dosdhnout zménami jejiho obsahu, umoziujicimi osobni rist a rozvoj
a zaroven zabezpecujicimi odpovidajici mzdu, pracovni podminky apod. Tento proces se
stal zndmym pod pojmem ,,obohacovani prace®, které hleda takovou podobu pracovnich
mist, ktera bude maximalizovat pfilezitosti k dosazeni vnitiniho uspokojeni z prace a bude

davat prilezitosti k osobnimu rozvoji. [11]

2.3.5 Teorie atribuce

Teorie atribuce se tyka toho, jak vysvétlujeme vykon po vynaloZeni zna¢ného Usili na néja-
ky jednotlivy ukol. Pii hodnoceni tispéchu nebo netspéchu 1ze pouzit ¢tyti vysvétleni. Jsou
to: schopnost, Usili, obtiznost tkolu a §tésti. Napf. jestlize se uspéch nebo netispéch vysveét-
luje ve vztahu k usili, pak mize dojit k vysoké motivaci. Jestlize je vSak netspéch vysveét-
lovan obtiznosti ukolu nebo nedostatkem S$tésti, vysledkem mize byt ztrata motivace. Ne-
spravné pripisovani pfi¢in uspéchu nebo netspéchu muize byt disledkem nedostatecné
zpétné vazby a manazefi tak mohou udélat mnohé pro motivaci tim, Ze budou poskytovat
zpétnou vazbu, tj. komunikovat, hodnotit, vést a radit. To vyznamné ovliviiuje néslednou

motivaci.
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Uvedeny struc¢ny piehled nékterych nejznamé;jsich teorii motivace ukazuje na slozitost pro-
cesu motivace a jeho zkoumani. Literatura zabyvajici se otdzkami motivace chovani ¢loveé-
ka konstatuje skutecnost, Ze neni doposud piijata jednoznacna teorie motivace jako vycho-
disko pro manazerskou praxi. Podstatné je poznani, ze nelze v této oblasti volit zjednodu-
Sujici manipulativni postupy. Dulezita je cesta poznani potieb ¢lovéka a autenticka snaha
vytvaret v procesu fizeni takové podminky, které umozni, aby pracovnik nachazel stimuly,

které mohou jeho potfeby uspokojit.

Motivacni strategie je pak zaméfena na to, aby uspokojeni potieb pracovnika bylo spojeno
S dosahovanim cild, které chce organizace dosahnout. Jde o vytvafeni promyslenych sys-
tému, ve kterych se spojuji potfeby pracovnika se stimuly, kterymi disponuje organizace,
resp. jeji manazefi. Ukolem manaZert je spojovat dosahovani stimuld s takovym chovanim
pracovnika, které odpovida cilim organizace. Hlavnim problémem pracovni motivace je

ztotoznéni cilii pracovnika a organizace v procesu uspokojovani potieb.

Hlavni pfinos teorii motivace pro fizeni pracovniki spoc¢iva v poznani rtiznorodosti potieb,
které se lidé snazi uspokojovat. Tyto teorie zdUraznuji, Ze manazefi museji poznat a po-
chopit strukturu potieb pracovnikl. Takové porozuméni potfebam je nezbytné pro vytvore-

ni efektivnich postupt, které maji ovlivnit uroven motivace a pracovniho vykonu. [11]

2.4 Motivace k praci v organizaci
Funkci prace pro c¢lovéka je:
e zabezpeleni prostfedkill na stravu a bydleni — primarni funkce,
e strukturovani ¢asu, rad,
e pravidelnd sociélni interakce,
e zazitky tvofivosti, dovednosti, smyslu zivota,
e zdroj osobniho statutu a identity,
e zdroj aktivity.

Pracovni ¢innost tedy neni jen zdrojem obzivy. Je také prosttedkem ptindsejicim uspokoje-

ni ze samotného pribéhu prace, z dosazenych vysledkt, ze socidlniho postaveni a prestize
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nositele profese, ze socialnich vztahi, z ocenéni. Pfi studiu otazky co lidé od své prace
chtéji se ukdzalo, Ze materidlni zabezpeceni, dobry plat je rozhodujici jen v téch ptipadech,
kdy vysledek prace zajist'uje pouze zakladni Zivotni existenéni minimum pracovnika a jeho
rodiny. U vétSiny lidi vystupuje kombinace fady divodi, ktera se miize postupné nebo si-
tuaéné¢ meénit. Tak lidé od své prace chtéji spoleCenské postaveni, moznost odborného
a spolecenského rlistu, moznost odborné iniciativy. Jedinec prosttednictvim prace dosahuje
na spliiovani svych potieb spojenych se stavem uspokojeni. Zdroje pracovniho jednani je-
dince jsou vnitini (potieby, zajmy, hodnoty, temperament apod.) a vnéjsi (vlivy okoli). Pra-

covni motivace je tak vysledkem slozitého ptisobeni mnoha vlivti.

Vnitini zdroje jednani jedince jsou relativné stabilni (povaha, osobnostni rysy, struktura

potieb, z4jmy, schopnosti a dovednosti) jde o motivy jako odpovédnost, samostatnost.

Vnéjsi pobidky (incentivy) hraji roli v korekci, zméné, zvysSeni pracovniho jednani. Je jich
mnoho, mohou mit podobu odmény nebo trestu (sankce). Odmény, pochvaly, povyseni,

tresty. [30]
Typické pobidky jsou:
e penézni odména (mzda, plat, bonus, podil na zisku),

e pracovni hodnoceni (motivaéni funkce spociva v ocenéni vykonu a osobnosti,

ve stanoveni perspektiv),

e pracovni podminky a rezim prace (pfiznivé podminky se podileji na pracovni poho-

dé, nepfiznivé jsou zdrojem nespokojenosti),
e hodnoceni skupinou (uznani, respekt, statut, titul apod.),

e porovnani vykonu s vysledky druhych (sebehodnoceni, sebeocenéni, aspirace a ci-

le),
e moznost samostatné prace a participace na rozhodovani,
e urovei socidlnich vyhod.
Pobidky mohou mit nejen pozitivni, ale 1 negativni podobu.

Situa¢ni proménné jsou: charakter prace (atypi¢nost, naro¢nost, ¢as atd.), 0sobnost

nadfizeného, socialni klima na pracovisti, vykonové normy.
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VIiv na motivaci Vv §ir§im ramci ma organiza¢ni kultura, zahrnujici normy, hodnoty,

tradice, zvyky, postupy, smérnice, persondlni politiky.

Pracovni postoje jsou relativné stalé psychické soustavy, vyjadiujici vztah jedince
k svétu a jeho slozkam. Siln¢ nespokojeni pracovnici, demonstrujici tendenci odejit

Z organizace, maji neptiznivé pracovni postoje:
e Kkorganizaci,
e Kk nadfizenym,
e Kk pracovni skuping,
e kpraci a jejim podminkam,

e mimopracovnim podminkam prace. [30]

2.5 Vztah motivace a vykonu

Pro vykon kazdé prace plati urcit¢ optimum. V souladu se zakonem Yerkes-Dodsona
0 zéavislosti motivace a vykonu lze fici, Ze tento vztah neni linedrni, ale ma formu obréce-
né¢ho ,,U*. K maximalnimu vykonu vede optimalni motivace. Jak podmotivovani tak
i pfemotivovani vedou k nizkym vykontim. Skala motivace je znaéné interindividualng
proménliva naptiklad v zavislosti na temperamentu, stabilité¢ osobnosti, neuroticité. Lze
fici, Ze jeden stejny podnét (napiiklad tedy vysledek hodnoceni) miiZze vést k rozdilnym
urovnim vysledné motivace. U naroénych a slozitych praci je kvalita vykonu diive posko-

zena vznikajicim napétim, nez je tomu u praci jednoduchych.

Kazdodenni zivot to potvrzuje. Intenzivni motivace zptsobi trému u zkouSky a neschop-
nost promluvit. U jednoduchych vykonii (operator zadavajici data, manuélni ¢innosti) zvy-
Suje intenzita motivace kvalitu vykonu. Zde zhruba plati, Ze ¢im vyS$si je motivace, tim
vyssi je vykon.

Se vzristajici intenzitou motivace od optima dale klesa vykonnost a vzniké podrazdénost,
neklid, neschopnost relaxace, poruchy spanku, tizkost, panika, deprese a iplna ztrata vy-

konnosti az zablokovani se, zhrouceni.
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Mirna tzkost vykonnost usnadiiuje. Silna uzkost ji naopak ochromuje. Pro zdravého c¢love-
ka je mirnéjsi uzkost a strach faktorem, ktery zvysuje jeho aktivitu, jeho pracovni motivo-

vanost, stimuluje jeho poznavaci a sebevychovné zajmy. [30]

2.6 Stimulacni prostiredky

2.6.1 Mzda

Mzda je faktorem, ktery, je-li nepfiznivy, silné¢ ovliviiuje nespokojenost v praci. Penize, at’
uz ve formé mzdy, platu nebo v jiné formé¢, jsou nejzjevnéjsi odménou. Vétsina lidi chee
pfedevsim penize. Finan¢ni ohodnoceni prace ma zna¢ny motivacni vliv. Pro urcity okruh
pracovnikil je vyznamnou motivacni veli¢inou. Vysoky plat nebo zvySeni platu nema dlou-
hodoby motivaéni u¢inek. Pracovnik jej rychle akceptuje jako standard nalezici k dané pro-

fesi nebo funkci a do poptedi vystoupi jiné faktory.
Spokojenost/nespokojenost s platem vystupuje predevsim v kontextech, kdy pracovnik:

e srovndva svij plat s platy ostatnich zaméstnanc z hlediska vynaloZené¢ho usili

a pracovnich vysledk,
e chape finan¢ni ocenéni jako reflexi pfinosu organizaci vyjadienou nadiizenymi,

e vnima finan¢ni ohodnoceni z hlediska vyznamu, prestize a spoleCenského ocenéni

své profese.

2.6.2 Druh a charakter vykonavané prace

Pracovni spokojenost obecné piiznivé ovliviiuje takova prace, ktera je pro ¢lovéka zajima-
va, skytd mu zddouci socialni statut, je rozmanitd, relativné nezavisla a pracovnik ma zpét-
nou vazbu o vysledcich. Vyssi kvalifikace umoziiuje vykonavat zajimavéjsi praci s vyssi

prestiZi a s v&t$i moZnosti seberealizace.

2.6.3 Pracovni postup

Znalost kariérového ristu ma znacny motivacéni vliv. PovySeni je vnimano odlisné dle jeho
okolnosti. Z vyzkumi vyplyva, Ze si respondenti zpravidla ceni vice zaujeti vys$si mocen-

ské pozice v organizaci nez vysSiho platu. Z hlediska potencidlu pracovniho postupu ma
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pracovni hodnoceni zna¢ny vyznam. Cilevédomé usmériovani profesni kariéry zaméstnan-

cl pusobi pfizniveé na jejich vykonnost, iniciativu a stabilitu.

2.6.4 Zpusob vedeni pracovnich skupin

Zpisob vedeni pracovnich skupin je uzce spjat s osobnosti manazera a se stylem fizeni.

Ptiznivé faktory jsou:

e Zameéfeni manazera na své podiizené (zajem o jejich praci, podpora odborného

rustu, akceptovani nazoru na zptisob vykonavani prace).

e Participativni fizeni (podfizeni vice ovliviluji vlastni praci, podili se na rozhodnu-

tich).

e Relativni nezavislost a samostatnost, moznost ovliviiovat pracovni tempo, uspoia-

dani prace.

2.6.5 Pracovni skupina

Formalni a neformalni vztahy uvnitf skupiny, ptatelstvi, sdileni, konflikty — vS§e ma znacny

vliv na pracovni spokojenost.

2.6.6 Fyzikalni podminky prace

Jejich vyznam vzristd, jsou-li nepfiznivé. Jde o hlucnost, osvétleni, teplotu a vlhkost vzdu-
chu, proudéni vzduchu, praSnost, vibrace, barevné feSeni prostoru. Do této skupiny se né-
kdy zatazuje i uspotradani pracovisté (boxy, hala, kancelai apod.). [30]

r wr 4

2.7 Motivacni program podniku a personalni Fizeni

V tizeni podniku musi byt pozornost vénovana otazkam, jak pfistupovat k vedeni pracov-
nikil a pracovnich skupin, jak hodnotit dosazené vysledky, jak vytvafet podminky pro roz-
voj aktivity pracovnikd, jak podnécovat jejich iniciativu, upeviiovat jejich pracovni kazen
a podobné. Vsechny tyto otazky je tieba fesit z hlediska kol a problémi organizace, ale

také z hlediska spole¢nych cilti a zaméru.
Pii feseni téchto otazek se vytvaii tzv. motivacni program organizace. Je zaméfen na opti-
malni vyuZiti pracovni sily pfi plnéni tkold organizace a zaroven na optimalni uspokojo-

vani a rozvoj osobnosti ¢lovéka v procesu prace. Vychazi se pfitom z poznatku o povaze
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pracovniho jednani a z poznani motivacnich zdroju pracovnika. Pfi koncipovani motivac-
niho programu je podstatné Sirsi. Jde o reflektovani zajmi a potieb pracovnikii jako osob-
nosti. Motivacni program musi byt sestavovan diferencované pro rtizné skupiny pracovnikti
a vedle nakladani s finanénimi odménami zahrnuje i postupy personalniho fizeni v oblasti
rozvoje kariéry pracovnikili, pracovniho hodnoceni, vytvéafeni pracovnich podminek, rozvo-

je vnitrofiremni komunikace, vytvareni pracovnich vztahti a podobné.

Pro lepsi nazornost si miizeme jmenovat nékteré moznosti hmotné motivace pracovnikii

V organizacich:
e Dobra zakladni mzda,
e Osobni ohodnoceni,
e Poskytovani piijcek nebo thrada ¢asti urokd,
e Cilové odmény a prémie,
e Bonusy, mimofaddné odmény, podily na zisku,
e Uhrada Zivotniho pojisténi,
e 13.a 14. plat, zamé&stnanecké akcie,
e Naborovy ptispévek, ptispévek pii odchodu do diichodu,
e Reseni bytové otazky,
e SluZebni auto 1 pro soukromé ucely,
e Slevy pfi nakupu firemnich produkti,
e Piispévek na dovolenou, na stravu, na kvalifikaci,
e Pravidelné zvySovani platu ...
Mezi moznosti nehmotné motivace pracovnikit miize patrit:
e Ud¢lovani pochval a uznéni,
e Dobr¢ pracovni podminky,
e Projevovani divéry,

e Dobré pracovni vztahy,
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Volna pracovni doba,

e Spravné delegovani tloh, pravomoci,

e Moznost zvySovani kvalifikace,

e Moznost pravidelného postupu,

e Moznosti a podminky pracovniho oddechu,

e Dopliikkova dovolena,

e Moznost vyuzivat rekreacni a relaxacni zafizeni,
e Vhodna lokalita pracovisté,

e Spolecensky vyznam prace a firmy,

e Image a goodwill firmy, rizné firemni utkani,

Bezplatna lékatskd pomoc, vhodné stravovaci podminky... [11]

2.8 Demotivace pracovniki

Pokud se ¢lovek snazi uspokojit svou potiebu a postavi se mu do cesty nepiekonatelna pre-
kazka, nastava frustrace. K frustraci dochazi, kdyz pracovnik nedostane odménu, kterou
ocekaval, kdyz dojde k pokaZeni prace, kterou se dlouho zabyval, nebo kdyz mu vedouci

neda dovolenou, na kterou se tésil.

Aktivita zptisobena potiebou, vede k uspokojeni potieby. Casto se viak pfi uspokojovani
objevuji piekazky — bariéry, které brani ¢loveéku v dosahovani cile. Neuspokojenim potieby
vznika frustrace. Motivacni energie zlstava nahromadéna a nevybita. Lidé pak reaguji

na frustraci riznym zptisobem:
e zesiluji své Gsili, aby prekazku piekonali (energizace),
e vzdavaji se svého zdméru (unik)
e vybijeji potlacenou energii nasilim (agrese),
e hledaji ndhradni cile (sublimace)

e sami sebe piesvédcuji, Ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a Ze je vlastné dobfe, Ze

ho nedosahli, (racionalizace),
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vraceji se k vyvojoveé niz§im zplisobiim uspokojeni potieb (regrese).

Uvedené jednani (snad kromé prvniho ptipadu) je z hlediska firmy nezddouci. Co vSechno

muzZe zpisobit frustraci a demotivaci pracovnikii?

Nevsimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim,
Nevsimavost vedouciho k chybam a nedostatktim,

Chaos nebo Spatna organizace prace,

Nespravedlivé odménovanti,

Nezaslouzena pochvala jiného pracovnika,

Nezaslouzena kritika,

Hrubé jednani nebo zesmésiovani,

Pokazeni dobré prace na dalSim pracovisti,

Nezéajem o napady podiizenych,

Neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podiizenych,
Ptilisné zasahovani vedouciho do pravomoci podiizenych,
Nepotrestany podvod nebo kradeZ ze strany jinych pracovnikd,

Nedostatek prace, materialu, nastroju atd. [4]

2.9 Diivody odchodu zaméstnanci

Kdyz se podivame na divody odchodu, které¢ uvadéji zaméstnanci pii divérnych vystup-

nich pohovorech provadénych nezavislou agenturou, je zfejmé, Ze tyto zakladni psychické

potieby plnény nejsou. Odpovédi na otazku ,,Proc¢ jste odesli?* byly rozd€leny do nésledu-

jicich skupin:

1.

2.

Omezené moZnosti kariérniho ristu a dalSiho povyseni
Nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadiizeného
Odménovani

Pracovni naplii nebo povinnosti jsou nudné nebo piestaly byt vyzvou
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5. Nedostatecné viid¢i schopnosti nadiizeného
6. Pracovni doba

7. Nevyhnutelné diivody

8. Nedostatek uznani

9. Nadrzovani nadiizeného ostatnim

10. Spatny vztah nadtizeného se zaméstnanci
11. Spatné pracovni podminky

12. Skoleni

13. Neschopnost nadiizené¢ho

14. Spatna troven nejvyssiho vedeni

15. Nedostate¢na troven technickych schopnosti nadiizeného
16. Diskriminace

17. ObtéZovani

18. Benefity

19. Piistup spolupracovnikii [5]

2.10 Hodnoceni pracovniho vykonu a finanéni odménovani

Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejsilnéj$ich motiva¢nich nastroji v rukou
manazert. Je-li systém hodnoceni dobie pfipraven a podati-li se ziskat vedouci pracovniky,
muze byt velmi efektivni metodou fizeni pracovniho vykonu. Nebyla-li v8ak jeho ptipravé

a propagaci vénovana nalezita pozornost, sklouzne do formalit a ztraci veskery smysl.

Hodnoceni mé vyznam pro podnik, pro vedouciho i pro hodnoceného pracovnika. Podnik

vyuzivéa hodnoceni pracovniki ke:
e zvyseni osobni vykonnosti jednotlivet,
e vyuziti a rozvoj potencialu pracovnikd,

e navrhovani a planovani persondlnich zéloh,
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zlepseni komunikace mezi vedoucimi pracovniky, komunika¢nimu spojeni jednot-

livych trovni fizeni.

Hodnoceni pracovniho vykonu umoZituje vedoucim:

motivovat pracovniky k dosahovani vyssiho vykonu,

zietelné vyjadrit své ndzory na pracovniky, davat pracovnikii zpétnou vazbu a tim

usmérnovat jejich ¢innost,

pochopit zajmy a ptani pracovniki, tykajici se jejich dalsiho rozvoje,
rozvijet pfednosti pracovnikil a eliminovat jejich slabé stranky,
planovat rozvojové aktivity (vzdélavani, vycvik atd.),

stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak pohyblivé slozky mzdy.

Pracovnik si odnasi 7 hodnoceni:

ocenéni vlastni prace a podnét k dalsimu usili,
pohled a nazor vedouciho na svou praci a cile,
moznost prezentovat své potfeby a osobni cile,

prilezitost k vyjadfeni svych rozvojovych narokd. [4]

Odménovani pracovnikii, zejména pak pohybliva ¢ast mzdy, byvaji Casto povaZovana

za hlavni, nebo dokonce jediny ti¢el hodnoceni. Hodnoceni by se vsak spiSe mélo zaméfit

na rozvoj vykonnosti pracovnika a odstranéni nedostatkii. Odmeéna za praci sice odrazi pra-

covni vykon, musi vSak respektovat fadu jinych faktora.

Casto diskutovanou otazkou je, zda mzdu pracovniki zvetejiovat, ¢i nikoliv. Pro ob¢ vari-

anty existuji silné argumenty:

mzda by méla byt zvefejnéna, protoze tak se stane silnym motiva¢nim ¢initelem,

mzdu jednotlivce se také stézi v nasich podminkéch podaii utajit,

mzda by méla byt utajena, protoze jeji zvetejnéni vyvold u pracovnikl zavist, ne-

spokojenost, zatrpknuti a zpisobi vedoucimu mnoho problémi.
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Soucasny nazor doporucuje zvetrejnéni vyse mzdy v takovych piipadech, kdy se Ize opfit
0 objektivni kriteria vykonu (pocet uzavienych smluv u prodejcii, pocet vyrobenych kusi

u d€lnika). Ve vSech ostatnich ptipadech bude lepsi vysi vydélku ostatnich pracovnikl uta-

jit. [4]

2.11 Koucovani a zpétna vazba

Koucovani a zpétnd vazba jsou pro zaméstnance zéasadni, protoze jim déavaji odpovédi

na Ctyti zékladni otazky:
1. Kam jako spole¢nost sméfujeme?
2. Jak se tam chceme dostat?
3. Jaky prispévek se ocekdva ode mne?
4. Jak mi to jde?

Odpovédi na tyto otazky dodavaji v mnoha ptipadech pracovnimu usili zaméstnance smysl.
My vSichni mame zakladni potiebu prokazovat svou kompetenci a védét, Ze nés talent je
vyuzivan k podpote celkového usili. Nekdy muize byt vlastni schopnost pochopit dopad
nasi snahy zastfeSena skuteCnosti, Ze jsme od kone¢ného vysledku pfili§ vzdaleni, nebo

muze byt omezena nasim vlastnim uzkym vnimanim.

Spole¢nosti museji davat zaméstnanciim zpétnou vazbu a koucovat je, aby si zajistily, ze
usili pracovniki ztstane v souladu s cili organizace i podnikatelské jednotky a o¢ekavanim

pfimych nadfizenych. Tento soulad je nezbytnym ptedpokladem pro motivaci zaméstnance.

Jisty pruzkum zjistil, Ze 80 procent zaméstnancti, ktetfi byli koucovani svymi manazery,
meélo silny pocit sounaleZitosti se svou organizaci, oproti 46 procentim zaméstnanct, ktefi
koucovani nebyli.

Udrzeni zaméstnancii pomoci koucovani a zpétné vazby je ve skutecnosti cilem sekundar-
nim. Tim primarnim je motivace zaméstnancli k dosahovani lepSiho vykonu. Velka cast
koucovani a zpétné vazby provadéné manazery bude vzdy zaméfena na neuspé$né snahy
pfimét slabé zaméstnance plnit o¢ekavani. Poznat moment, kdy v kouc¢ovani pokracovat,

kdy v ném pfrestat a ude¢lat t€¢zké rozhodnuti zaméstnance propustit, je dovednost, kterou si

budou vSichni manaZefi muset osvojit. Tak jako nepredpokladate, ze kazdy, koho potkate,
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se stane vasim pritelem na cely zivot, se podobné nebudete snazit udrzet kazdého zamést-

nance, kterého jste dostali na starosti. [5]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37

3 ZAVERY TEORETICKE CASTI

vvvvvv

lasti fizeni firmy, jelikoZ lidské zdroje ptedstavuji pro firmu ten nejcennéjsi zdroj a zaroven

uvadéji do pohybu ostatni vstupy a determinuji jejich vyuzivani.

Miuzeme né€koho pfinutit aby néco vykonal, ale nikdy jej nepfinutime k tomu, aby to chtél
vykonat. Touha chtit néco vychazi z nas a motivace je vnitini hnaci silou, jez zpasobuje
radost z prace: efektivita a pocit uspokojeni jsou ve velmi tésném svazku. Dulezitym a vy-
znamnym piedpokladem toho, ze pracovnik bude chtit délat to, co od n&j firma vyzaduje, je

jeho pracovni motivace a pracovni ochota.

Zvysovani motivace pracovnikll k vy$$im vykoniim je v dnesni dobé nutnosti, protoze se
neustale zvySuji naroky na kvalitu a dostupnost vyrobkti. Ma-li byt podnik schopen obstat
Vv soucasnych podminkéach, musi manazeti piijmout motivaci pracovniki smétujici ke zvy-
Sovani produktivity prace za ¢ast své podnikové filozofie.

V teoretické Casti jsme se podrobné seznamili s motivaci zaméstnanct a jeji dulezitosti

v fizeni lidskych zdroji. Na zéklad€ téchto poznatkll je zpracovana prakticka ¢ast diplo-

move prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 ANALYTICKA CAST

4.1 Spole¢nost Ceska zbrojovka a.s.

Ceska zbrojovka a.s. Uhersky Brod je dlouholetym vyrobcem ruénich palnych zbrani. Pu-
vodné byl podnik zamétfen na vyrobu ruc¢nich vojenskych zbrani, avSak s postupem casu
byla vyroba rozsifena také o vyrobky pro civilni pouziti, a to jak v oblasti sportovni, tak

i lovecké.

Ceska zbrojovka trvale zvySuje objem své produkce a rozsifuje sortiment ruénich zbrani,
ato jak u jednotlivych druht, tak i u modifikaci. V sou¢asné dob& Ceska zbrojovka pied-
stavuje jednoho z nejvétsich svétovych producentti ruénich zbrani, coz je také podlozeno
prodejem do piiblizné 100 zemi svéta. Vynikajici vlastnosti zbrani z Ceské zbrojovky vy-
tvorfily za dobu jeji existence vysokou image na domacim i na svétovém trhu a proto pova-
Zuje spolecnost za svou povinnost i do budoucna zajistit co nejlepsi parametry svych vy-
robkd. Vyvojem a vyrobou pistoli, kulovnic, malorazek, brokovnic a vzduchovych zbrani
Ceska zbrojovka investuje zna¢né finanéni objemy na nékup $pi¢kové technologie, zejmé-
na v oblasti numericky tizenych obrabécich stroju a vypocetni techniky. Diky konstruovani
vyrobkl s vyuzitim vypocetni techniky miiZe podnik rychle reagovat na potiebu trhu vyvo-
jem novych vyrobkl s dokonalymi vlastnostmi. Proto také kazdoro¢né ptichazi na trh

S novymi vyrobky. [8]

4.1.1 Historie firmy

O vystavbé zbrojniho zavodu v Uherském Brodé bylo rozhodnuto v polovingé roku 1936.
Po jednanich ministerstva narodni obrany se zbrojaiskymi koncerny rozhodla nejvyssi rada
obrany statu o pfemistovani prumyslu dtlezitého pro obranu statu daleko do vnitrozemi.
Pti slozitych jednanich o premistovani dalezitych vojenskych programi se také jednalo
0 Ceské zbrojovce ve Strakonicich, kde se vyrabél letecky kulomet vzor LK 30, raketova

pistole, armadni pistole a dalsi programy.

Uherskobrodskd meéstska rada schvaluje dne 22. cervence 1936 stavbu nového zavodu

s podminkami podle uzaviené kupni smlouvy pozemki mezi méstem Uhersky Brod a Ces-
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kou zbrojovkou Strakonice. Dne 28. ¢ervence 1936 je proveden prvni vykop a tim zahajena

vystavba nového zavodu v Uherském Brodé.

Ceska zbrojovka ve Strakonicich od 1. &ervence 1936 nakupuje stroje a zaifizeni doméci
I zahrani¢ni vyroby pro novy zavod v Uherském Brod¢. A tak miizeme konstatovat, Ze no-
vy zavod pro dva tisice zaméstnancti byl skutecné postaven a uveden do provozu za 16

tydnt, tj. od 28. ¢ervence do 28. listopadu 1936.

27. 6. 1936 — zaloZeni Ceské zbrojovky v Uherském Brodé jako poboény zavod Ceské

zbrojovky a.s. Strakonice
2. 1. 1937 — zah4jeni vyroby v novém zavodé

1. 1. 1950 — zalozeno Ptesné strojirenstvi, narodni podnik, Uhersky Brod, jako organiza¢ni

soucast generalniho feditelstvi Pfesné strojirenstvi v Praze

1. 4. 1958 — podnik organiza¢né zaclenén pod Zavody fijnové revoluce, narodni podnik

Vsetin, zavod 05 Uhersky Brod

1. 7. 1965 — podnik zaclenén pod generalni feditelstvi VHJ Zbrojovka Brno pod nazvem

Pfesné strojirenstvi, narodni podnik, Uhersky Brod

1. 1. 1983 — podnik zaclenén do koncernu Agrozet Brno, pod ndzvem Agrozet, koncernovy

podnik, Uhersky Brod
1. 7. 1988 — zaloZen statni podnik Ceské zbrojovka, Uhersky Brod

1. 5. 1992 — zalozena Ceské zbrojovka, akciova spole¢nost, Uhersky Brod ( www.czub.cz)

[8]

4.1.2 Organizace personalniho Fizeni ve spole¢nosti

Usek personalniho a bezpe&nostniho feditele je pfimo podtizen generalnimu fediteli spo-
le¢nosti. Usek personalniho a bezpegnostniho feditele nema pravni subjektivitu, hospodafi
v souladu s pravidly vnitropodnikového ekonomického Fizeni. Navrhy personalniho a bez-
pecnostniho feditele na organizacni zmény useku, zmény stanovené pasobnosti, zfizovani,
zmény a ruseni funk¢nich a pracovnich mist, schvaluje po projednéani ve vedeni spole¢nosti

generalni feditel a formou dodatkli organizac¢niho fadu je vydava predstavenstvo. [23]

Organizacni ¢lenéni personalniho tseku ukazuje nésledujici obrazek.
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Obr. 1. Organizacni schéma persondlniho uiseku [23]

4.1.3 Informace o zaméstnancich

Firma Ceska zbrojovka a.s., Uhersky Brod ma vysoky primérny vék svych zaméstnanci.
V roce 2005 byl 42,03 let. V roce 2006 se tento primér zvednul na 42,68 let. V dal$im roce
a to v roce 2007 byl 43,02 let. A v roce 2008 se tento pramér opét zvysil na 43,05 let. Po-
sledni udaj naznacujici pokles primérného véku zaméstnanct je datovan k bieznu 2009

aje 42,3 let.

Pohyb zaméstnanct je znazornén v nasledujici tabulce.

Tab. 1. Pohyb zaméstnancii za obdobi roku 2005 — 2009 [28,29]

2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009
Vedouci zaméstnanci 13 14 14 12 8

Zaméstnanci 1336 | 1281 | 1280 | 1254 | 1177
Priamérny pocet zaméstnanci | 1349 | 1295 | 1294 | 1266 | 1185
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Firma v roce 2009 zaméstnavala 1185 kmenovych zaméstnancti. Kmenovi zamé&stnanci se
déli do skupin: vyrobni délnici, nevyrobni dé€lnici, technicko-administrativni pracovnici.

Pocet zaméstnancu v jednotlivych kategoriich je uveden v tabulce.

Tab. 2. Pocet kmenovych zaméstnancii v roce 2009 [29]

Kategorie Pocet
Vyrobni délnici 744
Nevyrobni d€lnici 188
Technicko-administrativni pracovnici 253
Celkem 1185

Spole¢nost zaméstnava taky pracovniky, které ziskava prostiednictvim agentury Trenkwal-
der a.s. Pocet téchto zaméstnancu je v soucasnosti 30. Na konci roku 2009 jejich stav po-
klesl az na hodnotu 27 zaméstnanct. Divodem byla pfedev§im finan¢ni krize, v dasledku
které musela spolecnost v priubéhu roku 2009 spoustu téchto pracovniki propustit. Sahla

po tomto opatieni, aby nemusela propoustét své kmenové zaméstnance. [29]

4.1.4 Vysledek hospodareni

Vysledky hospodateni v souladu s uéetnimi predpisy platnymi v Ceské republice za po-

sledni 3 roky:

Tab. 3. Vysledky hospodareni [29]

Rok 2007 2008 2009
Zisk po zdanéni 84 212 mil. | 38612 mil. | 89 953 mil.

4.1.5 Swot analyza firmy

Swot analyza spociva v rozboru a hodnoceni soucasného stavu firmy (vnitini prostredi)
a soucasné situace okoli firmy (vnéjsi prostfedi). Ve vnitinim prostiedi hleda a klasifikuje
silné a slabé stranky firmy. Ve vngj$im prostfedi hledd a klasifikuje ptileZitosti a hrozby

pro firmu.
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Tato analyza vychézi z internich materialti spolecnosti Ceské zbrojovky a.s. a osobnich

konzultaci. Analyza ma pomoci ptedstavit spolecnost a pfiblizit jeji postaveni na trhu.

Silné stranky

kvalitni vyrobky a neustala inovace vyrobku
konkurenceschopnost vyrobkut

vlastni vyroba

tradice

stavajici technické vybaveni

uprava vyrobktlli na miru a podle pfani zdkaznika
dobré jméno firmy a vyrobku

vysoka odbornost zaméstnanct spolecnosti
finan¢ni stabilita spole¢nosti

vysoka kapitalova narocnost vstupu do odvétvi
expanze na zahrani¢ni trhy

vedouci postaveni na ¢eském trhu

Slabé stranky

finan¢ni narocnost zajisténi bezpecnosti provozu a ekologie
velka rozptylenost jednotlivych provozii podniku
vysoké rezijni naklady

Vysoka nemocnost zaméstnancli

PrileZitosti

mozZnost proniknuti na dal§i zahrani¢ni trhy
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e Mmoznost vyuziti dotacnich titulti
e patentova ochrana novych feseni
e globalizace
e silnd ména

e rist prumyslové vyroby

OhroZeni
e nestabilita ménového kurzu
e hrozba riustu stavajici zahrani¢ni konkurence
e statni politika (zvySovani DPH, dani ...)
e hrozba zmény majitele spole¢nosti
e zhorSeni dodavatelsko-odbératelskych vztaht

e finan¢ni problémy [Vlastni zpracovani]

4.2 Soucasny motivacni systém spolecnosti

4.2.1 Zakladni tarifni mzda

Zéakladni mzda v jednotlivych profesnich skupinach se fidi dle katalogu zamé&stnani a tarif-

nimi tfidami dle Kolektivni smlouvy.
Zakladni tarifni mzda pro THP

Zakladni tarifni mzdy THP jsou stanoveny v manaZerské smlouvé¢, v dohodé o mzdé nebo
smluvné sjednany v pracovni smlouvé. Zakladni mzda v jednotlivych profesnich skupinach
se fidi dle niZze uvedené tabulky. Rozhodnout o jiné vysi zdkladni mzdy miize generalni

tfeditel na ndvrh persondlniho a bezpe€nostniho feditele.
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Tab. 4. Rozpéti mzdy pro THP pracovniky v roce 2009 [20]

Pracovni zarazeni

Rozpéti zakladni mzdy K¢

Odborny feditel

55000 — 70 000

Specialista

25000 - 50 000

Vedouci provozu

30 000 — 38 000

Vedouci odboru

18 000 — 40 000

Mistr

16 000 — 25 000

Vedouci oddéleni

18 000 — 28 000

Senior salesman

25000 - 40 000

Salesman

15 000 — 30 000

Tvuréi pracovnik

14 000 — 35 000

Odborny pracovnik

10 000 — 26 000

Administrativni pracovnik

10 000 — 16 000

Zdkladni tarifni mzda pro nevyrobni délniky

Zakladni tarifni mzdy ND jsou stanoveny v dohodé o mzd¢. Zékladni mzda v jednotlivych

profesnich skupinach se tidi dle katalogu zaméstnani a tarifnimi tfidami dle Kolektivni

smlouvy.

Tab. 5. Rozpéti zakladni mzdy pro nevyrobni délniky v roce 2009 [20]

Ttida 40-ti hodinovy Praaovni rezim Nepf‘etriitv).'f pracovni
a ostatni rezimy rezim
1 51,10 - 52,70 54,70 — 55,80
2 52,80 — 54,50 55,90 - 57,30
3 54,60 — 56,50 57,40 — 60,90
4 56,60 — 61,20 61,00 — 66,20
5 61,30 — 66,70 66,30 — 72,30
6 66,80 — 73,40 72,40 — 79,50
7 73,50 — 80,50 79,60 — 88,10
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Zakladni tarifni mzda pro vyrobni délniky

Zakladni tarifni mzdy VD jsou stanoveny v dohod¢ o mzd¢. Zakladni mzda v jednotlivych

profesnich skupinach se tidi dle katalogu zaméstnani a tarifnimi tfidami dle Kolektivni

smlouvy. [20]

Tab. 6. Rozpéti mzdy pro vyrobni délniky v roce 2009 [20]

T¥ida 40-ti hodinovy Pravc-ovni rezim Nepl‘etriitv).'f pracovni
a ostatni rezimy rezim
1 53,0 56,5
2 53,8 62,2
3 58,9 68,6
4 64,4 75,3
5 71,6 83,1
6 77,8 90,5
7 85,5 98,7

4.2.2 Prémie

Prémie se vyplaci zaméstnanciim za splnéni pfedem stanovenych ukazateld, jejichz plnéni

mohou ovlivnit a jsou meéfitelné nebo hodnotitelné mnozstvim, kvalitou, hospodarnosti

a efektivnosti dle platného prémiového fadu.

Prémie THP

Kazdy THP obdrZi individualni prémiovy vymér, na zakladé které¢ho jsou vyhodnocovany

a vyplaceny prémie. V prémiovém fadu musi byt dodrZzena maximalni vySe procenta pré-

mie. Rozhodnout o jiné vysi prémie, o jeji kraceni ¢i nevyplaceni miZe generalni feditel

na navrh personalniho feditele.
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Tab. 7. Rozpéti prémii pro THP pracovniky [20]

Pracovni zarazeni Maxim’a:llni p’l élfované
vySe prémie
Odborny feditel 70 %
Specialista 50 %
Vedouci provozu 50 %
Vedouci odboru 50 %
Mistr 54 %
Vedouci oddé¢leni 45 %
Senior salesman 100 %
Salesman 75 %
Assistant salesman 50 %
Tvurci pracovnik 50 %
Odborny pracovnik 40 %
Administrativni pracovnik 30 %

Prémie pro nevyrobni délniky

Pro ND jednotlivych HS je stanovena kolektivni mési¢ni prémie. Prémiové ukazatele navr-
huje ptislusny odborny feditel a schvaluje personalni feditel. Maximalni vySe prémie u ND
je 34 %.

Prémie pro vyrobni délniky

Pro VD jednotlivych HS je stanovena kolektivni mési¢ni prémie. Prémiové ukazatele navr-
huje ptislusny odborny feditel a schvaluje personalni feditel. Maximalni vyse prémie u VD

je 50 %. [20]

4.2.3 Odmény

Odmeény lze poskytovat zaméstnanciim za prace jednordzové nebo mimotadné, které ptiz-

nivé ovlivnily hospodateni Gtvaru nebo a.s.

Vysi prostiedkii na odmény na rok 2009 navrhuje personalni feditel a schvaluje generalni
feditel. Kontrolu evidence a Cerpani mzdovych prostiedkli na odmény provadi odbor per-

sonélniho planovani. V pravomoci generalniho feditele je upravit nebo zrusit podminky pro
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uplatnéni cilové nebo jiné odmény bez odkladu zjisti-li, Ze neodpovidaji predpokladiim, za

nichz byly vydany.

Planované mzdové prostiedky na odmény celkem na rok 2009: 3 000 000 K¢
Z toho:

a) Fond Feditelu (1 300 000 K¢)

Je vyuzivan k poskytovani odmén za splnéni mimotadnych ukoll, které svym rozsahem
a vyznamem pfizniveé ovlivnily hospodafeni a.s. a piesahuji zpravidla ramec ukoli hospo-
daiského stiediska. Odménu navrhuje a schvaluje pfislusny odborny feditel. V pravomoci
persondlniho teditele je zastavit, ptipadné upravit vysi erpani z fondu feditelii v zavislosti

na vykonnosti firmy a vyvoji osobnich nakladu firmy.
b) Cilové a mimoradné odmény (800 000 K¢)

Vyuziva vedeni spolecnosti ke splnéni pfedem stanovenych cild, termind. Povinnosti od-
borného feditele je pisemné stanoveni cild, termind a vy$e odmén. Odménu navrhuje od-

borny feditel, schvaluje personalni feditel.
Cilovéa odména se vyplaci po dokonceni projektu, ktery musi obsahovat:
e Nazev projektu

e Predpokladany piinos pro spolecnost (¢eho ma byt dosazeno, jaké zmény nastanou,

algoritmus vypoctu piinosu — vy¢€isleni vlivu do hospodateni spole¢nosti)
e Vyse odmény pfi splnéni projektu
e Termin dokonceni projektu (pfipadné stanoveni terminu jednotlivych etap)
e Vedouci projektu — odpovédna osoba za vedeni a splnéni projektu
e Projektovy tym — osoby, které se budou na projektu podilet
e Kdo schvaluje vyplaceni a termin vyplaty cilovych odmén
¢) Fond odmén — jubilea (200 000 K¢)

Odmény se poskytuji za vykonanou praci pii zivotnich vyro¢ich. Odmény mohou byt po-

skytnuty zaméstnancim, jejichZ pracovni pomeér trval v a.s. nepfetrZité nejméné 5 let a to:

e Pii dosazeni 50 let véku
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e Pii skonceni pracovniho poméru po nabyti nadroku na starobni, pfedcasny starobni

nebo invalidni duchod

Odmeény jsou poskytovany diferencované podle délky zaméstnani v a.s., a to za kazdy

odpracovany rok, ve vysi:

Tab. 8. Rozpéti odmen pri zivotnich vyrocich [20]

Délka zamestnAni Odmeéna pii jubileu Odména pii odchodu
50 let do starobniho duchodu

5-10 let 195 K¢ 325 K¢

11— 20 let 230 K¢ 270 K¢

2130 let 270 K¢ 310 K¢

nad 30 let 320 K¢ 360 K¢

d) Fond odmén — skonéeni pracovniho poméru

Odmény se poskytuji za vykonanou préci pti skonceni pracovniho poméru podle § 52 pism.
a), b), ¢) a d) zakoniku prace. Odmény mohou byt poskytnuty zaméstnanciim, jejichz pra-
covni pomér trval v a.s. nepfetrzité nejménc 8 let, diferencované podle délky zaméstnani

V a.s., a to za kazdy odpracovany rok, az do vyse:

Tab. 9. Rozpéti odmen pri skonceni pracovniho

pomeéru [20]

Odména pri skonceni

Délka zaméstnani . o
pracovniho poméru

8 —10 let 165 K¢
11— 20 let 190 K¢
21— 30 let 220 K¢
nad 30 let 260 K¢

¢) Fond odmén — piechod prav a povinnosti z pracovnépravnich vztahi

Odmeény se poskytuji za vykonanou praci pii prvnim piechodu prav a povinnosti z pracov-
népravnich vztahii. Odmény mohou byt poskytnuty zaméstnanctim, jejichZ pracovni pomér
trval v a.s. nepfetrzité nejméné 8 let, diferencované podle délky zaméstnani v a.s., a to

za kazdy odpracovany rok, az do vyse: [20]
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Tab. 10. Rozpéti odmén pri prechodu prav a povinnosti [20]

Délka zaméstnani | Odména pri pfechodu prav a povinnosti
8 —10 let 85 K¢
11— 20 let 100 K¢
21 30 let 120 K¢
nad 30 let 140 K¢

4.2.4 Priplatky ke mzdé
1. Priplatek za praci prescas:
2. Priplatek za praci v odpoledni smén¢:

3. Priplatek za praci v noci:

4. Priplatek za praci o sobotach a nedélich:

5. Mzda a ndhrada mzdy za svatek:

31 % primérného vydélku
7,50 K¢/hod

10 % prameérného vydélku,
minimalné 11 K¢&/hod

30 % pramérného vydélku u nepietrzitych pra-
covnich rezimu

35 % primérného vydelku u ostatnich pracov-
nich rezimi

100 % pramérného vydélku

6. Priplatek za praci ve ztiZzenych pracovnich podminkach dle Kolektivni smlouvy 2009.

7. Mzda a ndhrada mzdy pii prostojich dle Kolektivni smlouvy 2009.

8. Mzda a nahrada mzdy pfi neptiznivych povétrnostnich vlivech dle Kolektivni smlouvy

2009.

9. Priplatek pro instruktory odborného rozvoje zakti SOU a skolitelt pfi zméné pracovni

¢innosti - 8 K¢/hod (za kazdého zédka — maximalné 2)

10. Odména za pracovni pohotovost mimo pracovni dobu a pracovisté - 10 % jeho pramér-

ného vydélku za hodinu pohotovosti. [20]
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4.2.5 Benefity poskytované v§em zaméstnancim

Dovolend a pracovni volno

Zakladni vymeéra dovolené €ini 4 tydny. Od kalendainiho roku 2009 poskytuje zaméstnava-

tel vSem zaméstnancim jeden tyden dovolené nad vyse uvedenou vyméru.

Priispévek na penzijni pripojisténi

Zaméstnavatel 1 v roce 2009 poskytuje ze svych zdroju ptispévek na penzijni piipojisténi
zaméstnancl ve vysi 400 K& mésicn€é. Podminkou poskytnuti tohoto benefitu je pracovni
smlouva uzaviend na dobu neurcitou a ucast na tomto pfipojisténi do vyse minimaln¢ 100
K¢. Z ptispévku se neodvadi socidlni a zdravotni pojisténi a dan z pfijmu. VySe tohoto pfi-

spévku je dohodnuta v kolektivni smlouvé, na rok 2009 je jeho vyse 400 K¢.

Zavodni stravovani

Zaméstnavatel zajistuje pro zaméstnance jedno jidlo. Cena jednoho hlavniho teplého jidla
poskytovaného v jidelné v Ceské zbrojovce &ini 47,90 K& bez DPH (57,00 K¢ véetnd
DPH). Zaméstnanec hradi 18, 50 K¢ bez DPH (22 K¢ véetné DPH). Rozdil mezi cenou

hlavniho jidla a ¢astkou placenou zaméstnancem hradi zaméstnavatel ze svych zdroju.

Stravovani pro zameéstnance na pracovistich mimo Uhersky Brod je zabezpeceno prostied-

nictvim externi organizace zabezpecujici stravovani.

Socidalni vypomoc

Pfi timrti zaméstnance nasledkem pracovniho Urazu (nemoci z povolani), za ktery odpovida
zameéstnavatel podle zakoniku prace, vyplaci zaméstnavatel nad ramec ¢astek ptislusejicich
podle pravnich ptfedpisti kazdému pozlstalému (manzelce, manzelovi a nezaopatienym

détem) castku 100 000 K¢.

Pii umrti zaméstnance zaméstnavatel poskytuje pfispévek na obstarani pohibu ve vysi
10 000 K¢. K ucasti spoluzaméstnancti na pohibu zaméstnance zajisti zaméstnavatel do-

pravu na smutecni obtad a kvétinovy dar v hodnoté do 400 K¢.
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Ozdravné pobyty déti a sportovni Cinnost

1. Détské ozdravné pobyty (tabory) organizované ZO OS KOVO nebo jinymi opravnénymi

organizacemi:

Piispévek na tyto ozdravné pobyty muize byt az %4 plné hodnoty poukazu, maximalné v§ak

1 300 K¢. Jedna se o déti zaméstnancii do 15 let veéku.
2. prispévek na ozdravné pobyty déti pri rodinné rekreaci z nabidky ZO OS KOVO:

Ptispévek na dité u téchto ozdravnych pobytti miize byt az 42 hodnoty poukazu, maximalné
vSak 1 300 K¢ (jednd se o déti do 15 let v€ku nebo i starsi, maximalné vSak do véku 18 let,

pokud se dité pripravuje na budouci povolani).
3. Prispéevek na lyzarské kurzy a vycviky Zakii nebo studentii:
Jedna se o lyzarské kurzy a vycviky, poradané zakladnimi Skolami, stfednimi Skolami

a odbornymi ucilisti pro své zaky v ramci u¢ebnich osnov. Na tyto kurzy a vycviky je po-
skytnut ptispévek ve vysi 1 300 K¢.

4. Sportovni ¢innost:

Castka na tuto oblast je uréena na hromadné akce organizované zameéstnavatelem nebo
odborovou organizaci pro vSechny zaméstnance a po piedlozeni zadosti zamé&stnanct

v terminu do 31. 3. 2010 usek persondlniho feditele posoudi ve spolupraci se ZV OS

KOVO tucelové vyuziti téchto prostiedkil a prostfedky rozdéli.

Vzdélavani zaméstnancii

Zamgéstnavatel umoznuje svym zaméstnanciim zvySovat kvalifikace nasledujicimi formami

studia: sttedoskolské, bakalatské, vysokoskolské, postgradualni.

V posledni dob¢ je vénovana ve firmé velka pozornost vyuce cizich jazyku, kterd je umoz-
néna vSem kategoriim zaméstnancii. Probiha formou skupinovych kurzt, vyucuje se jazyk

anglicky a némecky v rozsahu 2 vyucovacich hodin tydné. [20]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

4.2.6 Benefity poskytované k vykonavané funkci
SluZebni vozidlo (vyuZiti pro sluzebni i soukromé ucely)

Sluzebni automobil poskytuje spole¢nost ptevazné TOP managementu, a to funkcim: pted-
seda dozor¢i rady, predseda predstavenstva, ¢len predstavenstva, generalni feditel a odbor-
ny feditel.

Vozidla jsou vyuzivana ke sluzebnim i soukromym tGc¢elim a zvySuji image manazera, kte-
ré zaroven vytvaii dobré jméno firmy. Uzivatel sluzebniho vozidla dostava k dispozici pla-

tebni kartu CCS, ktera slouzi k nakupu zbozi a sluzeb souvisejicich s provozem vozidla.
Parkovani v aredlu firmy

Parkovani v arealu firmy je povoleno pouze sluZebnim vozidlim CZUB. Parkovéni sou-
kromych vozidel zaméstnancti v aredlu firmy je vyjimecné, navrh podava odborny feditel,

schvaluje personalni a bezpe¢nostni feditel.
Notebook
Spolecnost pridéluje TOP manazerim a zaméstnanciim na vybranych funkcich notebooky,

které slouzi pro jejich praci i pro soukromé tcely. Notebooky umoziuji pracovat kdykoliv

a kdekoliv, moZnost nepfetrzité komunikace jak s firmou, tak 1 s pracovnimi partnery.
Mobilni telefon

Je poskytovan nésledujicim pozicim: TOP manazer, ¢len ptredstavenstva, stfedni manazer
(vedouci provozu, vedouci odboru), specialista, senior salesman, salesman, odborna asis-

tentka a vybrané pracovni funkce.

Mobilni telefon se poskytuje zaméstnanci k vykonu své prace jako forma zaméstnanecké
vyhody. Zamé&stnanec ma stanoveny mési¢ni pausalni limit, ktery mize provolat a tento
limit je pln¢€ hrazeny firmou. V ptipad¢ precerpani tohoto limitu si tento rozdil hradi za-

méstnanec sam.
Platebni karty
Funkce — ¢len pfedstavenstva, generalni feditel, odborny feditel, vybrané pracovni funkce.

Platebni karty jsou opatfenim ke sniZeni rizik moznych finan¢nich ztrat CZUB a ke zvySeni
bezpec¢nosti zaméstnanct, ktefi pfi pracovnich cestdch a obchodnich jednanich potiebuji

disponovat financnimi prosttedky k plnéni pracovnich povinnosti.
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Stravovani v feditelské jidelné

Stravovani v feditelské jideln¢€ je umoznéno TOP manaZeram. Tuto jidelnu je mozno vyu-

zit k pracovnim ob&dim s obchodnimi ¢i pracovnimi partnery apod. [20]

4.2.7 Benefity poskytované klicovym zaméstnancim
Ubytovani

Zameéstnavatel poskytuje svym kli¢ovym zaméstnancim piispévek na pfechodné ubytova-
ni. Tento se poskytuje zaméstnanci, ktery ma trvalé bydlist€ mimo misto vykonu své funk-
ce. Vyse prispévku je stanovena na zaklad¢ vykondvané pracovni funkce. Pispévek je po-

skytovan na dobu max. 1. roku.

Od 1. 1. 2008 podléha ¢astka prispévku na bydleni nad 3 500 K¢ odvodu socialniho a zdra-

votniho pojisténi a dani z ptijmu zaméstnance. [20]

4.3 Dotaznikové Setieni

Za Ucelem zjisténi Grovné motivace a spokojenosti zaméstnanct spole¢nosti bylo provede-
no dotaznikové Setieni. Tato metoda sbéru informaci byla zvolena z divodu jeho rychlosti
a casoveé nendroc¢nosti ve srovnani s jinymi metodami. Vyhodou u dotaznikového Setfeni je
dostatek casu na odpovéd’, anonymita, upiimnost respondentd pti vypliiovani a nizké na-
klady na jeho realizaci. Distribuce dotaznik probé&hla za pomoci vedoucich pracovniki

na jednotlivych pracovistich ve spole¢nosti.

Dotaznikové Setfeni se tyk4 okruhil: spokojenosti zaméstnanci ve spolecnosti a s pracov-
nim kolektivem, informovanosti zamé&stnanci o podniku, vzajemnych vztahd a vztaht

s nadfizenymi, zaméstnaneckych vyhod a samotné motivace.

4.3.1 Vybérovy soubor

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na vzorku 200 zaméstnancti spoleénosti Ceska zbro-
jovka a.s., z ¢ehoz bylo 42 % muzu a 58 % Zen. Z hlediska pracovniho zafazeni se Setieni
zGcastnilo 32 % THP pracovnikl, 20 % nevyrobnich d€lnikti a 48 % vyrobnich délniku.

Dotaznik byl v tisténé formé a jeho navratnost byla 100%.
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4.3.2

Stanoveni hypotéz

Ve spole¢nosti jsem diive stravila n€kolik mésicti jako brigadnik, podrobila jsem se néko-

lika konzultaci s personalnim oddé€lenim této firmy a prostudovala jsem jejich soucasné

zavedeny motivacni program. Na zaklad¢ ziskanych poznatkl, jsem stanovila nésledujici

hypotézy, diilezité pro vypracovani projektu:

4.3.3

Vztahy mezi zaméstnanci jsou na dobré urovni, ale existuje zde urcitd rivalita.

Pro zaméstnance je dulezité hodnoceni odvedené prace, at’ uz v kladném ¢i v za-

porném smyslu.
Zameéstnanci jsou dostate¢n¢ informovani

Zameéstnanci nejsou spokojeni se zplisobem odménovani

Analyza dotaznikového Setieni

Otazka ¢ 1: Pohlavi

Pohlavi

42%
O muz

58% M Zena

Graf. 1. Pohlavi [vlastni zpracovani]
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Otazka C. 2: Vék

10% Vék

V @ do 30 let

32% B 31 - 40 let
041 - 60 let

58%

Graf. 2. Vék [viastni zpracovani]

Graf znazornuje, ze 58 % z dotazanych zamé&stnanct spada do vékové skupiny 41 — 60 let,

coz koresponduje s vySe uvedenym tvrzenim, Ze primérny vék zaméstnance ve spolecnosti

je 42,3 let.

Otazka ¢. 3: Pracovni zaiazeni

Pracovni zarazeni

32%
8 THP pracovnik
48% B nevyrobni déInik
.20% O vyrobni délnik

Graf. 3. Pracovni zarazeni [vlastni zpracovani)

Dotaznikového Setteni se za¢astnilo 32 % THP pracovniki, 20 % nevyrobnich délnika

a 48 % vyrobnich délnikd.
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Otazka ¢. 4: Jak dlouho pro spolecnost pracujete?

62%

1%

LY
QIB%

Jak dlouho pro spoleénost pracujete?

O do 1 roku
H1-5let

06 - 10 let

O vice nez 10 let

Graf. 4. Doba piisobeni pro spolecnost [viastni zpra-

covani]

Z grafu je ziejmé, ze 62 % z dotazanych zameéstnancl pracuje ve firmé vice nez 10 let, coz

svéd¢éi o dlouhodobosti a vérnosti zaméstnancu.

Otazka C. 5: Jak jste celkové spokojen(a) ve spoleCnosti?

14%

<A

Jak jste celkové spokojen(a) ve

204 spolecnosti?

73%

@ velmi spokojen(a)
M spiSe spokojen(a)
O spiSe nespokojen(a)

O velmi nespokojen(a)

Graf. 5. Spokojenost ve spolecnosti [vlastni zpraco-

vani)

Celkem 84 % z dotazanych zaméstnancu vyjadfilo celkovou spokojenost ve spole¢nosti

a pouze 16 % z dotazanych vyjadiilo nespokojenost ve spolecnosti.
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Otazka ¢. 6: Jak se citite ve svém pracovnim kolektivu?

Jak se citite ve svém pracovnim kolektivu?

7% 2%

O velmi dobfe

33%
B celkem dobie
O spiSe hiife
58% O Spatné

Graf. 6. Spokojenost s pracovnim kolektivem [vlastni

zpracovani]

V této otazce zaméstnanci opét vyjadrili svou spokojenost i v pracovnim kolektivu. Cel-
kem 91 % zaméstnancti je ve svém kolektivu spokojeno. 2 % z dotazanych se citi ve svém
pracovnim kolektivu $patné, kde uvadi hlavni divod nespokojenosti nefér jednani mezi

zameéstnanci.

Otazka C. 7: Jak jste spokojen(a) s vysi Vasi mzdy?

Jak jste spokojen(a) s vySi Vasi mzdy?
3%

14% @ velmi spokojen(a
<W 29% pokojen(a)
M spiSe spokojen(a)

O spiSe nespokojen(a)

54% O velmi nespokojen(a)

Graf. 7. Spokojenost se mzdou [viastni zpracovani)

Velmi spokojeno se mzdou jsou pouze 3 % z dotazanych, 29 % je spiSe spokojeno, 54 % je

spise nespokojeno a 14 % je velmi nespokojeno.
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Otazka ¢. 8: Mate dostatecné informace, které potiebujete ke spravnému plnéni pracov-

nich ukolii?

Mate dostate¢né informace, které poti‘ebujete ke
spravnému plnéni pracovnich ukola?

7% 2%
0,
W BZ % O rozhodné& ano
B spiSe ano

O spie ne
O rozhodné ne

Graf. 8. Informovanost zaméstnancii o pracovnim 1kolu

[vlastni zpracovani]

Dostate¢né informace potiebné k plnéni pracovnich tkoltt ma 91 % z dotazanych. Naopak

9 % respondentll se domniva, Ze informace dostate¢né nejsou.

Otazka C. 9: Domnivate se, Ze vitahy mezi lidmi ve firmé jsou dobré?

Domnivate se, Ze vztahy mezi lidmi ve
firmé jsou dobré?
5% 3%

8 velmi dobré
35% B spiSe dobré
O spiSe horsi

S57% y ]
O Spatné

Graf. 9. Vztahy mezi lidmi [viastni zpracovani]
Velmi dobré vztahy mezi lidmi ve firme uvedlo pouze 3 % z dotazanych. 57 % si mysli, ze
jsou vztahy spisSe dobré, 35 % tvrdi Ze jsou spiSe horsi a 5 % z dotdzanych si mysli, Ze jsou

Spatné. Nejcastéji uvadénym divodem Spatnych vztahti mezi lidmi byla vzajemna zavist.
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Otazka ¢ 10: Jak hodnotite komunikaci mezi Vami a VasSimi nadrizenymi?

Jak hodnotite komunikaci mezi Vami a
Vasimi nadiizenymi?
3%

()
ZG%QV D23 % 8 vyborné
B dobie
O mirné nedostatky
.18% O nevyhovuje mi

Graf. 10. Komunikace zaméstnancii s nadrizenymi

[viastni zpracovani]

Komunikaci s nadtizenymi hodnotilo 23 % z dotazanych jako vybornou, 48 % jako dobrou,
26 % vidi v komunikaci mirné nedostatky a 3 % z dotazanych komunikace s nadtizenymi

nevyhovuje. Dlivody nevyhovujici komunikace nikdo neuvedl.

Otazka C. 11: Byvadte za dobie vykonanou praci pochvileni?

Byvate za dobre vykonanou praci

pochvaleni?
10%
6%

1
<| 17 O ano, Casto
M ano obcas
29%
45%

Graf. 11. Pochvala zaméstnancii [vlastni zpracovani]

O jen vyjimecné
O ne, nikdy

Za dobfe vykonanou praci je Casto pochvéleno 10 % z dotazanych, 29 % jen obcas, 45 %

jen vyjimecné a 16 % neni pochvaleno nikdy.
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Otazka ¢. 12: Je pro Vs duleZita kritika v pripadé Spatného pracovniho vykonu, nebo pii

pochybeni vykonu své prace?

Je pro Vas dilezita kritika v pripadé §patného
pracovniho vykonu, nebo pi‘i pochybeni vykonu své

3% prace?
11%
Qxl 33% Hano
B spiSe ano
O spiSe ne
O ne

53%

Graf. 12. Dulezitost kritiky [vlastni zpracovani)

V grafu je zndzornéno, ze kritika v ptipadé Spatného pracovniho vykonu nebo pfti pochybe-
ni vykonu své prace je dilezita témet pro 86 % z dotazanych. Pouze pro 14 % kritika neni

dilezita.

Otazka ¢. 13: Jste dostateéné informovdni o déni v podniku?

Jste dostatecné informovani o déni v
podniku?

38%

O ano

62% M ne

Graf. 13. Informovanost zaméstnancii o podnikovém

deni [vlastni zpracovani]

Dostatecné informace o podnikovém déni ma 62 % z dotdzanych. 38 % dotazanych dosta-

te¢né informovano neni.
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Otazka ¢ 14: Jste dobfe informovani o cilech a poslani spoleCnosti?

Jste dobie informovani o cilech a poslani
4% spolecnosti?
5% o
O urcit¢ ano
33% V 9 B spiSe ano
O spiSe ne
48% O urcité ne

Graf. 14. Informovanost zaméstnancii o cilech a posla-

ni [vlastni zpracovani]

Dostacujici informace o cilech a poslani spole¢nosti ma vice nez polovina, to je 63 %
z dotazanych. Dalsich 37 % dotazanych se domniva, ze nejsou dostate¢né informovani

0 cilech a poslani spolecnosti.
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Otazka ¢ 15: Ohodnot’te jako ve Skole jak moc jsou pro Vis motivujici ndsledujici hod-

noty:

Tab. 11. Motivujici faktory [viastni zpracovani]

déni

1 2 3 4 5 Prl‘ifnérné
znamka

Mzda 120 | 54 | 12 | 14 | O 1,60
Dobry kolektiv 82 | 76 | 32 8 2 1,86
Charakter prace 82 | 76 | 34 4 4 1,86
Pracovni doba 56 | 64 | 72 4 4 2,18
Zdravotni a socidlni péce o zaméestnance 56 | 78 | 40 | 18 8 2,22
Chovani nadfizenych 72 | 44 | 56 | 20 8 2,24
Zamestnanecké vyhody 52 | 66 | 62 | 18 2 2,26
Uznani a pochvala za dobie vykonanou 48 | 82 | 40 | 20 | 10 231
praci

Pocit bezpeci, stability, jistoty 50 | 64 | 52 | 30 4 2,37
Spoluticast na rozhodovani 18 | 66 | 66 | 34 | 16 2,49
Moznost osobniho ristu 38 | 66 | 56 | 26 | 14 2,56
Moderni, piijemné pracovni prostiedi 36 | 56 | 68 | 28 | 12 2,62
Moznost dal$iho vzdélavani 40 | 46 | 80 | 10 | 24 2,66
Informovanost zaméstnancti o podnikovém 14 166 | 724 | 36 | 10 2,81

V tabulce jsou setazeny motivacni faktory podle toho, jak hodné jsou motivujici pro za-

méstnance. Nejvice motivujici pro zaméstnance je tedy mzda a nejméné motivujici je in-

formovanost zaméstnancti o podnikovém déni.
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Otazka ¢ 16: Uved’te problémy, které by se podle VaSeho nazoru mély zménit:

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Uved’te problé my, které by se podle Va§eho nazoru mély

zménit:

55%

O zptisob odménovani

B pracovni podminky a
pracovni prostiedi

34% 36%

O vztahy na pracovisti

20%

O organizovani prace

8%

M nadfizeny

'l @ jiny problém

Graf. 15. Problémy ve spolecnosti [vlastni zpracovani)

Nejcasteji by zaméstnanci chtéli zménit zpiisob odménovani, pro ktery se vyjadiilo 55 %

Z dotdzanych a 36 % zamé&stnancl by piivitalo zménu v organizovani prace. 3 % dotaza-

nych by zménilo naptiklad jednani vedeni podniku, komunikaci s vedenim podniku a ko-

munikaci mezi jednotlivymi pracovisti.

Otazka C. 17: Které zaméstnanecké vyhody by jste uvital(a)?

100%

Které zaméstnanecké vyhody by jste uvital(a)?

86%

90%

80%
70%

60%

50%

40%
30%

20%

10%

“HR=

3%

0%

1

O ptispévek na dovolenou

M ptispévek na vitaminy

O rehabilitace, masaze

O ptispévek na fitness, bazén a jiné
sportovni vyZiti

M prispévek na kulturni udalosti

O ptispévek na dopravu

W 13. plat

O odmeény za nulovou absenci

B vyhlaseni a odména nejlepSiho
pracovnika provozu mésicné

Graf. 16. Zaméstnanecké vyhody [vlastni zpracovani]
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Mezi zaméstnaneckymi vyhody, které by zaméstnanci nejvice uvitali pievazuje 13. plat,
pro ktery hlasovalo az 86 % dotazanych, 31 % uvadi prispévek na dopravu, 31 % je

pro odmény za nulovou absenci a 28 % pro piispévek na dovolenou.

Otazka ¢. 18: Které dalSi zaméstnanecké vyhody by jste ve vasi spolec¢nosti uvital(a)?

V této otdzce meéli zaméstnanci moznost vyjadfit své vlastni nadvrhy. Mezi nejcastéjSimi
navrhy se vyskytovaly napiiklad Zivotni pojisténi, zavedeni SYAS stravenek, modernizace
socidlniho zafizeni v nékterych budovach, beziuro¢né ¢i zvyhodnéné pijcky, zavedeni fi-

remni Skolky, proplaceni prvnich tii dni nemocenské a 1épe placené piescasy.

Otdazka ¢. 19: Myslite si, Ze mate ve firmé moznosti osobniho riistu?

Myslite si, Ze mate ve firmé moZnosti
osobniho ristu?

24%
O ano, dostatecné

B minimalni
‘ O ne, 7adné
42%

Graf. 17. Osobni rust zaméstnancui [vlastni zpracovani]

Moznost osobniho rlstu maji ptevdzné THP pracovnici a nevyrobni délnici. Témét Zadné

Moznosti osobniho rustu nema 24 %.
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Otazka ¢. 20: Jste spokojen(a) s pracovnim prostiedim? (misto vykonu prdce, socidlni

zarizeni atd. ...)

Jste spokojen(a) s pracovnim
prostiedim?
8% 8%
@ ano, velmi
300% B spiSe ano
O spiSe ne
52% O vilbec ne

Graf. 18. Spokojenost s pracovnim prostredim

[viastni zpracovani)

S pracovnim prostiedim je spokojena vice nez polovina dotazanych. Spise nespokojeno je

32 % a vubec neni spokojeno 8 % dotazanych.

Otazka ¢. 21: Poskytuje Vam firma jako zaméstnanci dostateéné zaméstnanecké vyhody?

Poskytuje Vam firma jako zaméstnanci
dostatecné zaméstnanecké vyhody?

6% 8%
O ano
35% KH7 B spiSe ano
O spiSe ne
°1% O ne

Graf. 19. Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

[viastni zpracovani]

Pouze 8 9% dotdzanych je zcela spokojeno se Soucasnymi zaméstnaneckymi vyhodami,

51 % je spise spokojeno, 35 % je spiSe nespokojeno a 6 % neni viibec spokojeno.
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Otazka ¢ 22: Uved’te dalSi navrhy a pripominky, na které jste v této Casti dotazniku ne-

meéli moZnost odpovédét:

Na tuto otazku neodpovédél zadny z dotdzanych zaméstnanci.

4.4 Zavéry analytické ¢asti

441 Vysledky z dotaznikového Setieni

Spoleénost Ceska zbrojovka a.s. ma velky pocet dlouhodobych zaméstnancti. Vice neZ
10 let pracuje pro spolecnost 62 % dotdzanych. Jednim z diivodit dlouhodobosti zamést-
nancud je jejich spokojenost v pracovnim Kolektivu a ve spolecnosti celkoveé. Také sama
spole¢nost se snazi ptispivat tim, Ze i v dobé soucasné hospodaiské krize co nejméné zasa-

huje do poctu lidskych zdroju.

Vztahy ve spolecnosti mezi zaméstnanci navzdjem jsou spiSe dobré a vztahy zaméstnanct
s nadfizenymi jsou taky dobré. Témét 71 % z dotazanych mé dobré vztahy se svymi nadfi-
zenymi.

Zaméstnanci se domnivaji, Ze nejsou dostatecné chvaleni a karani za odvedenou praci.
Pro téméi pro 86 % z dotazanych je kritika velmi dilezita a je pro né jistym motivacnim

stimulem.

Mezi faktory, které nejvice motivuji zaméstnance je mzda, dobry kolektiv a charakter pra-
ce, naopak nejméné motivujici je pracovni prostiedi, moznost dal§iho vzdélavani a infor-

movanost 0 podnikovém déni.

Co se ty¢e informovanosti, tak z dotazniku vyplynula jeji celkem dobra uroven. Vice nez
polovina dotdzanych uvadi dostatecnou informovanost jak o podnikovém déni, tak o cilech
a poslani spole¢nosti. Nedostatecné informovani se citi pfevazné vyrobni délnici, jejichz

divodem je zfejmée nizka zainteresovanost na podnikovém fizeni.

Vice nez polovina dotazanych neni spokojena se zptisobem odménovani, pievazné se jedna
0 vyrobni a nevyrobni d€lniky. Proto by radi pfivitali dal$i finan¢ni stimuly Vv podobé

13. platu, ptispévku na dopravu, odmeén za nulovou absenci ¢i ptispévku na dovolenou.

Vyse uvedené hypotézy se podle vysledki z dotaznikového Setieni potvrdily.
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4.4.2 Navrhy pro projektové reSeni

Na zaklad¢ vysledkl z dotaznikli jsem vytipovala zakladni oblasti, na které se zaméfim

Vv projektové c¢asti diplomové prace. Jsou to nédsledujici oblasti:
o Systém zaméstnaneckych vyhod

Vice nez polovina dotdzanych zaméstnancli neni spokojena se systémem odmeénovani

a uvitali by dalsi zaméstnanecké vyhody.
e Komunikace

Komunikace nadfizenych a podfizenych je podle vysledki z dotazniku na dobré Grovni,
existuji zde vSak rezervy hlavné v ustnim hodnoceni zamé&stnancti, které je pro n¢ dosti
dilezité.

e Socidlni klima

Spole¢nost poskytuje zaméstnanciim taky riizné socialni vyhody, mezi které patii 1 pfi-
spévek na penzijni pripojisténi. OvSem jsou i jedinci, kteti by uvitali misto penzijniho

piipojisténi 1 jiné socidlni ptispévky jako Zivotni pojisténi ¢i zvyhodnéné pljcky.
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5 PROJEKTOVA CAST

Spoleénost Ceska zbrojovka a.s. komunikuje se svymi zamé&stnanci pomoci tiedni desky,
intranetu, pfes webové stranky a jednou za dva mésice vydava casopis Zbrojovak. Jak vy-
plynulo z analytické ¢asti, ma spole¢nost vypracovany v celku kvalitni a velmi rozsahly
motivacni systém podporujici rist zajmu o vyS$i pracovni vykon ze strany pracovniki.

Existuji zde ovSem i ur¢ité moznosti zmén a uprav, na které je mozno se zaméfit.

Projekt vychazi z analyzy, ktera byla ve spole¢nosti provedena. Soucasti projektové casti
jsou mimo samotného projektu, také predpokladané naklady, piinosy a rizika projektu.
Z vysledkl provedeného dotaznikového Setfeni jsou stanoveny nasledujici oblasti, kterymi

se dale bude projekt zabyvat:
e Systém zaméstnaneckych vyhod
o Komunikace

e Socialni klima

5.1 Systém zaméstnaneckych vyhod

Vétsi polovina dotazanych zaméstnancl by rada zmeénila systém odménovani v podniku.
Ovsem maloktery ¢lovék je s vysi své mzdy zcela spokojeny. Ceska zbrojovka a.s. ma de-
tailné propracovany a v celku dostate¢ny systém finanéniho odménovani. Proto je projekt
pfevazné zaméten na zlepSeni zaméstnaneckych vyhod, motivujicich zaméstnance K je-
jich praci. Spole¢nost ma zavedeny systém zaméstnaneckych vyhod, se kterym je kazdy
pracovnik seznamen v den podpisu pracovni smlouvy a zaroven je ke shlédnuti na podni-
kovém intranetu dostupnému kazdému zaméstnanci. Dale je doporuéeno zavedeni urcitych

vyhod, vyplyvajicich z vysledkt dotaznikového Setfeni.

Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze 86 % respondentti by uvitalo 13. plat. Vzhledem
k velkému poctu zaméstnanct by tato vyhoda byla pro spole¢nost dosti finanéné naro¢na.

Z toho diivodu neni v projektové ¢asti S touto vyhodou pocitano.
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5.1.1 Nevolitelné vyhody
e Piispévek na dopravu

Témet 47 % zaméstnancti spolecnosti denné¢ dojizdi do zaméstnani. Dle dotaznikového
prizkumu by rozhodné ptivitali piispévek na dopravu.

Témeét kazdy dojizdéjici jist¢ tesi problém s dopravou za zaméstnanim, zejména
v souvislosti s jejimi vysokymi naklady. Naklady na dopravu v posledni dob¢ rostou
velmi rychle, je to dano zejména stale rostouci cenou pohonnych hmot, ktera podle od-
borniki bude pravdépodobné stile pokracovat. Neni potom divu, ze vysokd cena

za jizdné miize hrat dilezitou roli pfi rozhodovani o volbé zaméstnani.

Navrhuji, aby spole¢nost pfispivala zaméstnanciim na dopravu s vylou¢enim TOP ma-
nazer(, majicich k dispozici sluzebni viiz. Narok na ptispévek by méli pouze ti zameést-
nanci, ktefi se denn€¢ dopravuji do zaméstnani ze vzdalenosti vétsi nez 5 km dle nasle-

dujiciho tarifniho pasma:

Tab. 12. Tarifni pasmo [Viastni zpracovani]

Vzdalenost Pausalni prispévek za mésic
6 —10 km 100 K¢
11-16 km 150 K¢
17 —22 km 200 K¢
23 — vice km 250 K¢

Naklady navrhu:

Tab. 13. Mésicni naklady [Viastni zpracovani)

Vzdélenost bydlisté zaméstnanct Pocet zaméstnanct Néklady na 1 mésic
0-5km 629 -

6 — 10 km 289 289 x 100 = 28 900 K¢
11-16 km 185 185 x 150 = 27 750 K¢
17— 22 km 44 44 x 200 = 8 800 K¢
23 - vice 38 38 x 250 = 9 500 K¢
Celkem 74 950 K¢
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M¢sicni naklady na zaméstnance: 74 950 K¢

Ro¢ni néklady na zaméstnance: 74 950 x 12 = 899 400 K¢

Odvody do fondu: 899 400 x 0,34 = 305 796 K¢
Celkové ro¢ni naklady: 1205 196 K¢
Odpovida:

Odbor mzdy a motivace

Termin realizace:

Ptispévek na dopravu by se zahrnoval do mésic¢niho zuctovani mezd.

o Odména za nulovou absenci

Spolecnost se potyka s vyssi absenci svych zaméstnancii. Pouze 13 % z celkového poctu
zaméstnanci mélo v predeslém roce 2009 nulovou absenci. I kdyz v dne$ni dob¢ uz neni
tolik vyhodné ziistat doma v pracovni neschopnosti, pfesto se najdou pracovnici, ktefi tuto

moznost stale vyuzivaji, i kdyz jejich zdravotni stav neni natolik vazny, aby to vyzadoval.

Navrhuji zavést odmény za nulovou absenci, ktera bude finanéné motivovat zaméstnance
a povede ke snizeni celkové doby pracovni absence, ¢imz dojde ke zvySeni produktivity
prace a vyssim ziskim spole¢nosti. Piitomni zaméstnanci by tak nemuseli vykonavat praci

navic za chybéjici pracovniky.

Kazdému zaméstnanci za ro¢ni nulovou absenci by byl navysen urcity pocet bodu do cafe-
teria systému, jehoz predstaveni a navrh na zavedeni je uveden v nasledujici kapitole. Za-
meéstnavatel mize kazdorocné ménit pocet prispivanych bodu do cafeteria systému zamést-
nanciim dle svého uvaZeni. Pro prvni rok zavedeni navrhuji motivovat pracovniky hodno-
tou 3 bodu ve vysi 300 K¢. Tyto body by jim byly pfipsany na ucet az po roce, ve kterém
neméli Zadnou absenci. Zaméstnanec by m¢l tak moznost si za ziskané body zvolit néktery

z navrhovanych benefitt, které jsou blize specifikovany taky v nasledujici kapitole.
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Naklady navrhu:

Zavedenim pfispévku za nulovou absenci pfedpoklddam mirné sniZzeni pracovni neschop-
nosti zamestnanct. Ze soucasnych 13 % zaméstnanct s nulovou absenci by se tento pocet

mohl navysit na 18 %.

Pro vypocet nakladl tohoto navrhu vychazim tedy z ptedpoklddanych 18 % zaméstnancii
s nulovou absenci. Prvni ptid¢leni bodu by probéhlo aZ po roce od zavedeni cafeteria sys-
tému. Z toho diivodu by nebyly v prvnim roce zavedeni systému s timto ndvrhem spojeny
zadné financni naklady pro spolec¢nost. Tyto by se projevily az v druhém roce fungovani

systému.

Predpokladany pocet zaméstnanct s nulovou absenci: 1 177 x 0,18 = 211,86 = 212

Ro¢ni ndklady na zaméstnance: 212 x 300 = 63 600 K¢

Odvody do fondil jsou vypocteny pouze ze zdanitelnych benefiti!

Pocet téch, kteti v dotazniku uvedli z4jem o zdanitelné vyhody (ptispévek na dovolenou,
ptispévek na vitaminy), bylo 41 % a ti co uvedli zajem o nezdanitelné vyhody (poukazky

do sportovnich a télovychovnych zatizeni) bylo 33 %.

41+33=74=100%

Pocet % zaméstnancti, kteti meli zdjem o zdanitelnou vyhodu: 41 : 74 x 100 =55 %
Pocet % zaméstnanci, ktefi méli zdjem o nezdanitelnou vyhodu: 33 : 74 x 100 =45 %

Odvody do fondt: 63 600 x 0,55 x 0,34 = 11 893 K¢

Celkové ro¢ni naklady: 63 600 + 11 893 = 75 493 K¢

Odpovida:

Odbor mzdy a motivace
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Termin realizace:

Po roce zavedeni cafeteria systému oddéleni mzdové uctarny by provedlo procentualni vy-

pocet zaméstnancl S nulovou pracovni absenci, jako podklad pro ptidéleni bodu.

Na ucet zaméstnance v Cafeteria systému by byly piipsany body ve stanovené hodnoté

po prvnim roce fungovani systému.

5.1.2 Volitelné vyhody

Mimo nevolitelnych vyhod bych zavedla jesté systém vyhod volitelnych, tzv. ,,cafeteria
systém*, pomoci né¢hoz by zaméstnanci ziskali body, které by mohli vyménit za piedem
definované vyhody. Tyto body jim umozni Cerpat prostfednictvim internetu benefity
z firemni nabidky podle svého z4jmu a uvazeni. Do portfolia vyhod by byly zatfazeny ty
benefity, o které projevili zaméstnanci spolecnosti zajem z provedeného dotaznikového

prazkumu.

Vyhodou tohoto systému je, ze se vyuzivaji pouze benefity, po kterych je poptavka. Podnik
ma pribézny piehled o Cerpani benefiti. Systém je flexibilni a je silnym motivacnim prv-
kem pro zaméstnance. Tento systém je vétSinou mezi zaméstnanci velmi popularni a zvy-

Suje prestiz zaméstnavatele v o€ich stavajicich i potencialnich zaméstnanca.

Vyhodou pro zaméstnance je, Ze nepenézni plnéni ve formé moznosti pouzivani sportov-
nich, télovychovnych a zdravotnickych zafizeni poskytovanych ze socialniho fondu, nebo
ze zisku po jeho zdanéni jsou od dané€ z pfijmi osvobozeny. Osvobozené nepenézni plnéni
se nezahrnuje do vyméiovaciho zakladu pro odvod pojistného a neodvadi se z néj pojistné.

Zamgéstnanec ma moznost vlastni volby benefitu kterd mu nejvice vyhovuje.

K zavedeni systému doporucuji nasledovat tyto kroky:

e Nejprve je potieba provést analyzu spokojenosti zaméstnancli se soucasnymi za-

méstnaneckymi vyhody ve spole¢nosti.

V tomto ptipadé by spolecnost vychazela z vyse provedené¢ho dotaznikového Setie-
ni. Do budoucna doporucuji analyzu spokojenosti zaméstnancii provadét opakované

ve tiiletych ro¢nich cyklech.
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e Na zéklad¢ vysledkl z dotaznikli spolecnost zpracuje a vyhodnoti zaméstnanecké

vyhody, na které¢ se zamé&ii.

Doporucuji spolecnosti dle vyse provedené analyzy dotaznikového Setfeni zaméfit
se prevazné na tyto vyhody, které spolec¢nost postrada a zaméstnanci by je privitali:
prispévky na vitaminy, piispévky na kulturni udalosti, poukazky do sportovnich, te-
lovychovnych a zdravotnich zafizeni (masaze, rehabilitace) a ptispévek na dovole-

nou.

e Dalsim krokem je vypracovani bodového systému, kdy 1 bod odpovida urcité fi-
nanéni Castce, napiiklad 100 K¢&. Body by byly pfidélovany jednou ro¢né v prib&hu
meésice ledna. Navrhuji THP, vyrobnim a nevyrobnim délnikim ptidélit 4 body
V hodnot€ 400 K¢. V piipad¢, Ze by zaméstnanec nevycerpal vSechny ptidélené bo-

dy, doporucuji zavést moznost, aby byly pfevedeny na konto pro nasledujici rok.

e Vybér organizace zabyvajici se outsourcingem systému zaméstnaneckych benefita
neboli cafeteria systémem. Na trhu existuje n¢kolik firem zabyvajicich se témito

sluzbami naptiklad Benefity a.s., Cafeteria systems a dalsi.

e Dohodnuti veskerych smluvnich podminek s vybranou organizaci a nasledné uza-

vieni smluvniho vztahu.

e Poslednim krokem je informovat zaméstnance o tomto systému, aby méli presné in-
strukce potiebné pro jeho uzivani. Informovani zaméstnancti mtize probéhnout riz-
nymi zpasoby. Napiiklad pomoci intranetu, podnikového zpravodaje ,,Zbrojovak*

a informacnich tabuli v podniku.

Néklady tohoto navrhu tvofi pouze zaméstnanecké benefity. Dle konzultace s konkrétni
firmou by zavedeni a nasledné spravovani této sluzby Vramci outsorcingu nemélo
pro podnik zadné finan¢ni naklady. Firmy ve vétsing ptipadl nabizeji zakladni bali¢ek slu-
zeb zdarma. Tento balicek zahrnuje sluzby od implementace systému, periodické pridélo-
vani benefit bodl az po online pfistup personalisty k datim o odbéru benefitli a help-desk.

Zpoplatnén by byl az balicek za pozadované nadstandardni sluzby.
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Pro ukazku piikladam nahled vzoru softwaru firmy Cafeteria systems, Praha 5:

VAS KREDIT:

3468

OBSAH KOSIiKU: HOTOVE OBJEDNAVKY:

OBJEDNAVKY:4
NEVYBRANYCH:4

BENEFITU: 0
CENA:0

Prejit do kofiku ~ | Piehled objedndvek

"\ Zpétnaivod | ] Informace

Editovat filtr lokality
Benefity - sluZby

Adrenalin/zaZitky (20)
Bydleni (4)

Doprava (3)

Dovolend (S)
Gastronomické zZitky (3)
Kultura (1)

Lékarské péce (6)

Pro déti (14)

Relaxace a péce o télo (60)
Sport (26)

Ubytovéni (3)
Wzdéldvéni / trénink (21)

Benefit bozi

2Zbozi (20)

Posledni transakce na G

Dobré dopoledne
Tandemovy seskok padikem + 14.04.2009 5400 kraditd
. ~ . OVD + foto
na Gétu méte momentainé 3468 kreditd
Limousine service 11.11.2008 12 kredith
skoky v Jifnich Cechdch 29.10.2008 1000 kreditd

Novinky v systému Cafeterie

Vyuka jazyk v solné jeskyni

Relaxujte a pritom se utte! Vyuka probihd na prazskych Vinohradech, vyucuji testi lektofi i rodili mluvéi. vice
informaci o terminech kurzd ziskéte na il adrese i cz

Tipy na nuvé’prndukly

Tandemovy seskok
padakem +

Tandemovy seskok
padakem + DVD + foto

5400 kreditd

Tandemovy seskok
padakem + DVD
s1

0 kredith fotodokumentace

4900 kraditd

Seskok s videodokumentadi na
OVD a poiizenim fotografil z
pribéhu akce

Seskok = pofizenirn videozdznamu
na DVD

Obr. 2. Uvodni strana softwaru [7]

Gafeteria
Systems

«

OBSAH KOSIKU: HOTOVE OBJEDNAVKY: VAS KREDIT:

BENEFITU: 0 OBJEDNAVKY:4 3468
CENA:0 NEVYBRANYCH:4 @ Mij uget

Prejit do koiiku Biehled objedndvek

"\ Zpétnaiivod | f=] Informace ‘

Editovat fiitr lokality
Benefity - sluZzby

Adrenalin/zazitky (20)
Akrobatické lety (1)
Bungee jumping (S)
CtyFkolky (2)

Let vétroném (1)
Lety balénem (S)
Pozorovaci let (2)
Tandemovy seskok (4)

Bydleni (4)

Doprava (3)

Dovolens (S)

Gastronomické zaZitky (3)

Kultura (1)

Lékaisks péie (6)

Pro déti (14)

Relaxace a péce o télo (60)

Sport (26)

Ubytovéni (3)

Vzdéldvani / trénink (21)

Benefity - zbozZi

2Zbozi (20)

Phjéovna étyrkolek pro
déti
Informace o benefitu:

Podminky vyuZiti i misto odbéru jsou stejné jako u benefitu
“pljEovna &yikolek pro dospElé”.

Podminky benefiti

Dostupnost benefitu:

Dal3i obrazky: Na objednévku

Stormo

i O Podie podminek provozovatele

Pro podminky objednani viétsich skupin
osob kontaktujte, prosim, dodavatele

Dostupné mnoZstvi:

Kontaktujte s dostateénym
predstihem zéstupce
dodavatele, pana Maria
Lamberta, pro zamluveni
terminu Vasi navstavy. Telefon
607 566 026, e-mail
info@pujcovna-ctyrkolky.cz
(pouze ve veiemich hodinach).

Objednani u dodavatele:

Misto odbéru benefitu: Praha 8, Na Kindovce

Lokalita: Praha

Obr. 3. Detail benefitu [7]
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OBSAH KOSIKU: HOTOVE OBJEDNAVKY: VAS KREDIT:

. : oS 3468
Gateleria SRR P
Systems ey

“\ Zoétnaivod | (=] Informace Prejit do kosiku Piehled objedndvek

Obsah VaSeho ko3
Editovat filt lokaiity

—— i i élé adi g 1 Doplitte ®
Adrenalin/z&Zitky (20)
Bydleni (4)
Doprava (3)
Dovolend (S)

Gastronomické 2aZitky (3) ‘

Kultura (1)

LékaFska péce (6) objednat @
Pro déti (14)

Relaxace a péde o télo (60)
Sport (26)

Ubytovani (3)

Vzdéldvéni / trénink (21)

Poznamka k polofce: |

Celkova cena: 1

Benefity -
Zbo¥i (20)

Obr. 4. Nakupni kosik s objedndvanymi benefity [7]

OBSAH KOSIKU: HOTOVE OBJEDNAVKY: VAS KREDIT:

smmﬂa BENEFITU: 0 OBJEDNAVKY:Z 8880
CENA:D NEVYBRANYCH:2

Systems

™\ Zodtoasvod | (23 Udsia o fiemi Piajit do kofda Pohlad objedndvek

= WHl dtet
Edltovat filtr lokality Ry R0

Adrensin / za¥tkové benefity (1)
Dopravas (1)
Pieo dislt) Jmeéno:  Jan l Stav kreditu: 8880
Wzdéldvani / trénink (4) BroZek i
avatel  Don Gemini ! Shoky v Mdnich Sechich 29.10.2000 1000 kradal

I
| Limousine service 14,10.2008 120 keadntd

Benofity - zbozi Email

Kentaktni talefon

Zménit udaje @

e
=

Kontrala nového h

Obr. 5. Obrazovka Miij ucet [7]
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Naklady projektu:
Pocet THP, vyrobnich a nevyrobnich zaméstnanct: 1 177

Roc¢ni néklady na zaméstnance: 1 177 x 400 =470 800 K¢

Odvody do fondi jsou vypocéteny pouze ze zdanitelnych benefita!

Pocet téch, ktefi v dotazniku uvedli zajem o zdanitelné vyhody (piispévek na dovolenou,

ptispévek na vitaminy), bylo 41 % a ti co uvedli zajem 0 nezdanitelné vyhody bylo 33 %.
41 +33=74 =100 %
Pocet % zaméstnanci, ktefi méli zdjem o zdanitelnou vyhodu: 41 : 74 x 100 =55 %

Pocet % zaméstnanctl, ktefi méli zajem o nezdanitelnou vyhodu: 33 : 74 x 100 =45 %

Odvody do fondt: 470 800 x 0,55 x 0,34 = 88 040 K¢

Celkové ro¢ni naklady: 470 800 + 88 040 = 558 840 K¢

Odpovida:
Odbor mzdy a motivace

Externi organizace poskytujici sluzbu

Termin realizace:
Prvni pfipsani bodi by probé&hlo nasledujici mésic po uzavieni smlouvy s externi organiza-
ci. Nasledn¢ by mésicné probihala jednotliva plnéni v zavislosti na Cerpani benefiti za-

méstnanci.
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5.2 Komunikace

5.2.1 Pochvala a kritika

VétSina zaméstnancti je se svymi nadiizenymi spokojena. Neni tomu tak ovSem V pfipadé
spokojenosti s pravidly odménovani a osobniho ohodnoceni. Jak  vyplynulo
Z dotaznikového priizkumu, zaméstnanci nejsou dostatecné ustné hodnoceni za odvedeny
pracovni vykon svymi nadfizenymi. Pfitom je pro vétSinu z nich zpétna vazba za odvede-
nou praci velmi dilezita, aby véd¢li, jak kvalitni praci odvedli, zda je potifeba jesté néco

zlepsit a jaky vliv mize mit kvalita odvedené prace na jejich hodnoceni.

Pochvala a kritika jsou ur¢itymi formami odmény a sankce, vyjadfenymi moralnimi pro-
stfedky. Pouziti kteréhokoliv z obou prostfedkd si musi pracovnici plné zaslouzit, nemaji-li
ztratit svou ucinnost. Neni dobré zaméstnance jen chvalit, nebo naopak jim neustdle néco
vytykat. Oboji lidem zevSedni a piestane na né pisobit, jestlize neni pouzivano v ptipadech
zvlastniho a plného zdivodnéni. Neméli bychom chvalit pracovniky za bézné plnéni pra-
covnich povinnosti, pravé tak jako bychom je neméli karat za ojedinéla opomenuti, kterych

si jsou sami védomi.

Vetejn€ udélena zasluzna pochvala ma daleko vétsi vahu a je ucinnéjsi nez pochvala jen
mezi ¢tyfma o¢ima. Naopak zase vytka nebo pokarani je ucinnéjsi, jestlize je provedena

mezi ¢tyfma o¢ima. Vetejné pokdrani je spiSe trestem pro pracovniky.

Navrhuji, aby vedouci pracovnici poskytovali svym podfizenym zpétnou vazbu ve formé
pochvaly ¢i kritiky pii odvedeni pracovniho vykonu, ktery to bude vyzadovat. A zaroven
navrhuji, aby vedouci pracovnik jednou za pul roku promluvil ke svym podiizenym, zhod-
notil jejich praci a urcil nejlepsi pracovniky. Na zavér by promluvil i o pracovnicich, ktefi
dosahli nejhorsich vysledk, ale ty by na vefejnosti nejmenoval, pouze by zhodnotil jejich

nizky pracovni vykon a porovnal jej s vysledky nejlepSich pracovnik.

Pted samotnym hodnocenim zaméstnanct by si vedouci pracovnici méli pfipravit materialy
obsahujici pracovni vykony kazdého zaméstnance za uplynulé obdobi, nejlepsi a nejhorsi
vysledky, zmetkovitost vyrobku u délnikd, pocet vyrobenych kust a dalsi souvisejici ¢in-

nosti spojené s pracovnim vykonem.
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Vedoucim pracovnikiim doporucuji ridit se téemito zasadami pri rozhoru se zaméstnanci:
e Shrnout vysledky prace za minulé obdobi

e Podé¢kovat zaméstnanciim za odvedenou praci a zaroven je motivovat jesté k lepsi-

mu vykonu

e Vyhlasit nejlepsi a nejslabsi zaméstnance za hodnocené obdobi. NejlepSim zamést-
nancim podékovat a vefejné je pred vSemi pochvalit. Nejslabsi zaméstnance na ve-
fejnosti nejmenovat a nekritizovat, ale pouze povzbudit k lepsimu vykonu. Kritizo-

vat pouze v soukromi mezi ¢tyfma o€ima.
e Nechat prostor zaméstnanciim vyjadfit se k danému tématu.

e V zavéru prodiskutovat plany na nasledujici pracovni obdobi a dohodnout se

na moznych zméndach ¢i zlepSeni pokud to bude zapotiebi.

Kritické hodnoceni je jednim z dileZitych nastrojit pro dosazeni pozitivnich vysledki. Aby
prineslo Zadouci vysledek, doporucuji vedoucim pracovnikiim pri kritice konkrétniho za-

méstnance v soukromi 7idit se témito zdsadami:

e Kritizovat jen v ptipad¢, je-li to zcela nezbytné. Vedouci pracovnik by si mél fadné
rozmyslet, co chce fict, nez vytku vyslovi, protoze kritizovat, znamena zasahnout

¢lovéka na citlivém miste.

e Ujasnit si, ¢eho chci kritikou dosahnout. Kritické hodnoceni ma v sobé vzdy obsa-
hovat ptfedstavu pozitivniho, Zadouciho stavu. Je dobré promyslet si tento pozitivni

cil a uvazit, jakym zptisobem k nému dospét.

e Na kritiku je dalezité se pfipravit. Zjistit konkrétni fakta, ktera chceme podrobit kri-
tice a ujasnit si miru zavinéni. Promyslet si hruby scénéi rozhovoru a zvazit mozné

namitky.

e Kiritiku neodkladat. Vedouci se nesmi této nepiijemné povinnosti vyhybat, nebot’ by

tim vyvolal v podfizeném nejistotu. Chyba potom zastarava a nefesi se.

e Vytvofit vhodné podminky pro rozhovor. Vymezit vhodny ¢as a misto. Rozhovor

by mél probihat nerusené, mezi ¢tyfma o¢ima, v dobré atmosféte.
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e Kiritiku podat ,,sendvicovym® zptisobem, tzn. vlozit ji mezi tvodni pozitivni ohod-
noceni a zavéreCnou pozitivni vyzvu. I kdyz si spolupracovnik kritiku zaslouzi, je

v ném pravdépodobné i mnoho dobrého.

e Kiritizovat jednani a vysledek, ne osobu. Takovou Kkritiku by mohl brat jako ttok

na svou osobu a usilovné se branit.
e Dat kritizovanému dostatek prostoru v dialogu.

e V zavéru pohovoru se dohodnout, co a jak bude napraveno. To je smyslem celého
hodnoticiho pohovoru. Hlavnim cilem kritiky je zlepSeni vysledkd, ne odsouzeni

zameéstnance.

Naklady navrhu:

Tento névrh by nepfinesl spolecnosti zddné finanéni ndklady, pouze naklady na ¢as a pfi-

pravu vedouciho pracovnika.

Termin realizace:

Soukromé pochvaly a kritizovani podtizenych navrhuji provést bezprostfedné po vykonu,

ktery to bude vyzadovat.

Hromadny rozhovor se zamé&stnanci navrhuji zavést kazdy rok v mésici lednu a cervenci.
Rozhovor by se m¢l uskutecnit ihned rano po ptichodu zaméstnanci do zaméstnani a ne-

mél by trvat déle nez 30 minut.

5.3 Socialni klima

5.3.1 Penzijni pripojiSténi a Zivotni pojiSténi
Penzijni piipojisténi, které je nyni v podniku zavedeno, zaméstnanci spole¢nosti vyuzivaji
V hojné mife. Toto opatfeni je jisté velmi chvalyhodné a v dnesni dob¢ je taky velmi popu-

larni benefit pro zaméstnance. Z provedeného dotaznikového priazkumu ovsem vyplynulo,

ee yoe
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pojisténi. Piedev§im pro mladsi pracovniky je zajimavéj$i nabidka zivotniho pojisténi
oproti ptispévku na penzijni pripojisténi.

Tento jiz zavedeny benefit bych urCité ponechala. Domnivam se vsak, Ze by zaméstnanci
méli mit moznost volby mezi penzijnim pfipojisténim a Zivotnim pojisténim. Tim by spo-
le¢nost vysla vstiic 1 t€ém zaméstnanciim, ktefi momentalné penzijni pfipojisténi nevyuziva-
ji nebo by preferovali spise druhou volbu. Spole¢nost momentalné na penzijni pfipojisténi
poskytuje zaméstnancum piispévek ve vysi 400 K¢. Tuto castku bych ponechala ve stejné

vysi, pouze s rozdilem moznosti volby mezi obéma variantami.

Déle navrhuji, aby spolecnost piedem informovala své zaméstnance o této moznosti pro-
sttednictvim nadfizenych, intranetu, nastének a podnikového tisku ,,Zbrojovak® a vyzvala
ty zaméstnance, ktefi se rozhodnou pro druhou moznost zivotniho pojisténi, aby se dostavi-

li na mzdové odd¢leni k nahlaseni zmény.

Naklady navrhu:

Pti zavedeni uvedeného navrhu by nastaly finan¢ni ndklady pro spole¢nost pouze v ptipadé
vyuziti benefitu témi zaméstnanci, ktefi v soucasné dob¢ piispévek na penzijni piipojisténi

nevyuzivaji a sahli by po Zivotnim pojisténim.

Pocet zaméstnancii nevyuzivajicich stavajici ptispévek na penzijni ptipojisténi: 140
Celkové naklady na zaméstnance za mésic: 140 X 400 = 56 000 K¢

Celkové mozné naklady na zaméstnance za rok: 56 000 x 12 = 672 000 K¢

Odpovida:

Oddéleni mzdové uctarny

Termin realizace:

Ptispévek na Zivotni pojiSténi by se mesi€né zuctovaval ve vyplatnim terminu.
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5.3.2 Zvyhodnéné pujcky

Dnesni doba s sebou pfinesla moznost spole¢nosti zit na dluh. Finanéni instituce nabizeji
velké mnozstvi pajcek, avSak obcas je t€zké najit takovou, kterd by lidem zcela vyhovova-
la. Na trhu se stale vice objevuji i tzv. lichvarské spole¢nosti nabizejici pujcky za velmi
vysoky nestandardni trok. Obcantim, ktefi z riznych divodt sdhnou po této nabidce, zpu-
sobi pfemrsténa vyse uroku v jejich rodinném rozpoc¢tu neskuteéné problémy vedouci
K neimérnému zadluZzeni. Proto navrhuji zavést moznost pujcek pro zaméstnance, které
muze spole¢nost poskytnout za vyhodné&jsSich podminek, nez poskytuji bankovni tstavy
¢i lichvatské spolec¢nosti. Maximalni vysi pujéky bych navrhovala v limitu do 50 000 K¢
bez troc¢eni. Moznost vyuzit této vyhody by méli vSichni zaméstnanci spolec¢nosti bez roz-

dilu.

Tento navrh by byl pfinosem spousté zaméstnancum, ktefi by tak snadnéji dosahli na pij¢-
ku a navic s nulovym urokem. Podminkou pro pfidéleni pujcky by bylo uzavieni smlouvy
podniku se zaméstnancem o setrvani v pracovnim poméru po celou dobu splaceni pajcky.
Na vysi a dobé& splatek by se zaméstnanci dohodli se spolecnosti. Splatky by byly mésicné

odecitany ze mzdy.

Spole¢nost by si sama stanovila maximalni vysi uétu pro pfidélovani uvért. Po vycerpani
této Castky by byl zaveden ,,stop stav* na dalsi ptfidélovani. Podminkou pro zavedeni tohoto

navrhu by bylo dobré finan¢ni zdravi spole¢nosti.

Naklady navrhu:

Na tento navrh by firma sice musela docasné vynalozit finanéni prostfedky ale ty by se ji
Casem vratily. Ve svém koneéném duisledku by navrh neptinesl podniku zadné finanéni

naklady.

Odpovida:

Odbor personalniho a bezpecnostniho feditele
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Termin realizace:

Kazdoro¢né k 1. dubnu spolecnost na zakladé kladnych vysledki hospodateni z predchaze-
jiciho roku vyhlasi moznost Gerpani ptjéek zaméstnanci. Cerpani by probihalo v priibéhu

celého roku podle potieb zaméstnanch.

5.4 Prinosy projektu

Na zaklad¢ navrzeného motivacniho projektu mize spolecnost pocitat s budoucimi piinosy
V oblasti fizeni lidskych zdroju, ale také s pfimymi ekonomickymi piinosy. Avsak tyto pii-
nosy lze jen obtizné ekonomicky kvantifikovat, protoze systém motivace je aktivitou ne-
produktivniho charakteru s obtizn¢ méfitelnymi vystupy. Avsak prostiednictvim zmén
chovani zaméstnancii, jejich vétsi spokojenosti, zlepSenim jejich postojit k vykonavané
praci, dosahne podnik zvyseni produktivity prace a tim i lepSich ekonomickych vysledki

v dlouhodobém horizontu.

5.5 Rizikova analyza projektu

Jakéakoli zména v podniku nebo realizace kazdého projektu, stejné tak i vySe navrhované-
ho, s sebou nese urc¢ita rizika. Néktera rizika lze snadno ptedvidat, jina jsou tézko odhali-
telna pted realizaci projektu. Na druhé stran€¢ mohou vzniknou také rizika, kterd by nastala,

kdyby se projekt neuskutecnil.

V projektu jsem rizika rozdélila na 1 —nizké, 2 — stfedni, 3 — velké.

V nésledujici tabulce jsou uvedena rizika, kterd mohou nastat a vyznamné tak ovlivnit rea-

lizaci projektu:
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Tab. 14. Rizikova analyza projektu [Viastni zpracovani]

Druh Rizika Pravdépodobnost | v 0ika
vzniku v %
Nevhodné ptipraveny projekt 30 2
Nedostatek finan¢nich prostiedki 80 2
Piekroceni planovanych nakladt 70 2
Neochota vedeni realizovat projekt 80 3
Neochota zaméstnancii spolupracovat 30 1
Nizka ucinnost projektu 20 1
Nedisledna realizace projektu 50 2

Vysoké riziko
Neochota vedeni realizovat projekt

Eliminace:

e Pfiprava prezentace o ptinosech projektu vedeni spole¢nosti

e Nézorna ukazka vedeni spolecnosti na konkrétnim ptipadu zavedeném v praxi

Stitedni riziko
Nevhodné pripraveny projekt

Eliminace:

e Oboustrannd komunikace mezi zadavatelem a tviircem projektu

Nedostatek finan¢nich prostiedki

Eliminace:

e Presné stanoveni financnich ¢astek, uréenych pro jednotlivé kroky projektu

e Spoluprace tviirce projektu s finanénim odborem podniku
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Piekroceni planovanych nakladi
Eliminace:
e Jasna formulace pozadovanych vysledki
e Piesnd analyza potfebnych nakladt
e Pravidelnd kontrola vynakladanych nakladi
Nediisledna realizace projektu
Eliminace:
e Priibézna kontrola realizace projektu

e Komunikace realizatora projektu s jeho tvliircem

Nizké riziko
Neochota zaméstnancii spolupracovat
Eliminace:
e Dikladné seznameni zaméstnanct s projektem a s jeho ptinosy

e Dialog mezi vSemi zCastnénymi zaméstnanci podilejici se na tvorbé projektu

a hlavnim realizatorem projektu
Nizka ucinnost projektu

Navrzeny projekt je proveden na zakladé vysledkl z dotaznikového Setfeni mezi zamést-

nanci, vychazi z jejich ptani a potteb, tudiZ se nepredpoklada neti¢innost projektu.

Rizika, ktera by mohla vzniknout, kdyby nebyl projekt realizovan:
e Nizka produktivita prace
e SniZeni ekonomickych vysledkl podniku
e Nedostate¢na motivace a spokojenost zaméstnanct
e Zvysujici se konflikty mezi zaméstnanci a nadfizenymi

e Zvysujici se konflikty mezi zaméstnanci navzajem
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Eliminaci téchto rizik je zavedeni uveden¢ho motivacniho projektu.

5.6 Casova analyza projektu

Navrzeny projekt je zaméfen na zlepseni motivac¢niho systému ve spolecnosti. Aby bylo
mozné implementovat projekt do praxe je nutna nejprve jeho dikladna ptiprava a vytvoreni

¢asového harmonogramu ¢innosti pro vytvoteni projektu.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny ¢innosti nutné k vytvoieni projektu a jeho zavedeni

do praxe:

Tab. 15. Casovy pldan pro vytvoreni projektu [viastni zpracovani]

o e . Doba trvani | Predchazejici
Cinnost Nazev Cinnosti s :
(dny) ¢innosti
A Zahajeni projektu 1 -
B Analyza motivac¢niho klimatu 3 A
C Ptiprava dotaznikti 5 B
D Distribuce dotazniki 3 C
E Vyplnéni dotaznikti zaméstnanci 5 C,D
F Analyza ziskanych informaci 13 E
G Vyhodnoceni dotaznikii 7 E
H Navrh motiva¢niho projektu 15 F
I Schvaleni motiva¢niho projektu 3 H
Vytvoteni komplexniho doku-
J 7 H
mentu
K Seznameni pracovnika 3 |
S motivaénim projektem
L Zavedeni motiva¢niho programu 14 K
do praxe

Pii sestavovani Casové analyzy projektu byl pouzit program WINQSB. Po zadani potieb-
nych udaji do programu jim byla vygenerovana nasledujici tabulka (Tab. 16.), ktera zna-
zornuje kritickou cestu, nejdiive mozné a nejpozdéji piipustné zacatky a konce jednotli-

vych ¢innosti. Déle je zde zobrazen celkovy pocet dnil, za ktery je mozné dany projekt zre-
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alizovat. V grafu (Graf. 20.) jsou piehledné znazornény dvé kritické cesty, které ukazuji,
Vv jakém nejkratS$im Case lze cely projekt uskutecnit. Prvni kriticka cesta je urena ¢innost-
mi: A, B, C, D, E, F, H, I, K, L, druha kriticka cesta je urena ¢innostmi A, B, C, E, F, H, 1,

K, L a celkova, nejkratsi doba realizace projektu je 65 dni.

Tab. 16. Tabulka kritické cesty, zacatky a konce cinnosti [vlastni zpracovani]

04-12-2010( Activity | On Crntical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest | Slack
10:53:41 Hame Path Time Start | Fimsh | Start | Fimszh | [L5-ES]
1 A Yes 1 0 1 1] 1 0
2 B Yes 3 1 4 1 4 0
3 C Yes 5 4 i 4 i 0
4 D Yes 3 i 12 i 12 0
5 E Yes 5 12 17 12 17 0
b F Yes 13 17 30 17 30 0
i G no i 17 24 Lt} 65 11
8 H Yes 15 30 45 30 45 0
) | Yes 3 45 43 45 48 0
10 d no 7 45 52 hé 65 13
11 K Yes 3 48 51 418 5 0
12 L Yes 14 L] | 65 LY 65 0
Project Completion Time = 65h days
Humber of  Critical Pathi[z] = 2
P 1 | 2 | 3 | 4 | Project Completion Thme = 65 days L] | 10

AN AN B AN PN AT A AR AN ST

GE Te

T o o~ o K o L

W] 3 FIE] e P 5T I
NI/ WA NS NI NEES O NEEY NGRS

Graf. 20. Zobrazeni kritické cesty v grafu [viastni zpracovani)
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6 ZAVERY PROJEKTOVE CASTI

V analytické casti byly vytipovany oblasti, na které jsem se Vv projektové casti zaméfila
a navrhem jejich zmény Ci zlepSeni jsem se snazila docilit vyssi spokojenosti zaméstnancti,
ktera by vedla jesté k vétsi motivaci v praci a tim i k ristu vykonnosti. Tyto efekty povazuji
za hlavni pfinosy vSech opatfeni navrhovanych v projektové casti.

V prvni fadé jsem pro zlepSeni systému motivace zaméstnanct dojizdéjicich za svym za-
ale predpokladam, ze jeho pfinosem bude spokojenost zaméstnanct, ktefi v dotaznikovém
Setfeni uvedli zajem o tuto moznost. Pro podnik mize mit navrh pfinos ve smyslu snizeni
fluktuace zaméstnanct ke konkurenci, sidlici blize k jejich bydlisti ¢i samotné rozhodovani

potencialnich zaméstnancl o pracovni nabidce a samotné spokojenosti v podniku.

v

V druhé¢ fad¢é jsem navrhla poskytovat odmény za nulovou absenci z divodu stavajici vyssi
pracovni neschopnosti v podniku. Timto by firma docilila vyssi produktivity prace a sou-

¢asné lepSich finan¢nich vysledka.

Mym dal§im navrhem bylo zavedeni cafeteria systému, jako silny motivacni prostiedek
a zaroven jako nastroj vedouci ke zlep$eni image podniku z pohledu soucasnych i potenci-

alnich zaméstnancu.

Implementaci pochvaly a kritiky za odvedenou praci nadfizenymi jsem navrhla z toho di-
vodu, Ze ji spousta zamé&stnancl v podniku postrada a je pro n¢ jistou formou odmény
a sankce a velkym motiva¢nim prostiedkem pro své budouci pracovni vysledky. Kazdy
podnik stoji jen o kvalitné odvedenou praci zaméstnanci a toto je jeden ze zpisobu, jak

toho dosahnout.

Poskytovani penzijniho piipojisténi podnik v minulosti zvolil jako dobrou formu motivace
svych zaméstnanci. V projektu navrhuji upravu tohoto benefitu a to ve smyslu moznosti
volby mezi penzijnim a zivotnim pojisténim, ¢imz by podnik vysel vstiic nejen zaméstnan-
cum, ktefi penzijni pfipojisténi nemayji, ale taky tém stavajicim, ktefi ho pobiraji, ale piivi-
tali by rad€ji moznost Zivotniho pojisténi.

Mym poslednim navrhem bylo zavedeni zvyhodnénych ptjcek jako socialni podpora za-
meéstnancti. Tento navrh je pro spole¢nost finanéné nenaro¢ny a spousta pracovnik by tuto

moznost piivitalo.
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Zhodnoceni celkovych nakladit projektu a jeho mozné realizace ve spolecnosti:

Celkové néklady na ptispevek na dopravu: 1 205 196 K¢
Celkové néklady na odmény za nulovou absenci: 75493 K¢
Celkové néklady na cafeteria systém: 558 840 K¢
Mozné naklady na zivotni pojisténi: 672 000 K¢
Celkové ro¢ni naklady projektu: 2511 529 K¢

Finanéni naroc¢nost projektu na zlepseni motivace zaméstnancl spolecnosti neni sice neza-
nedbateln4, ale vzhledem ke skute¢nosti, 7e Ceska zbrojovka a.s. vykazala v roce 2009 zisk
po zdanéni podle Ceskych tfednich piedpist ve vysi 89 953 000 K&, by nebyla realizace
tohoto projektu pro podnik nedosazitelna. Vyse uvedené naklady na realizaci projektu by

Cinily 2,79 % z dosazeného zisku. Dle mého nézoru je projekt realizovatelny.
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ZAVER

Motivace zaméstnancii a navrzeni u€inného motiva¢niho programu je v dnesni dob¢ velmi
aktualni a dilezity problém, jehoz feSeni se stava prioritou kazdého podniku. Nejen nizké
naklady mohou spolecnosti zajistit konkurenceschopnost na trhu, ale piedevsim efektivni

vyuziti lidskych zdroji, které davaji podniku devizu k rozvoji a stabilité celé spolecnosti.

Ukolem mé diplomové prace bylo vytvofeni projektu vedouciho ke zlep$eni motivace za-
méstnanct ve spole¢nosti Ceska zbrojovka a.s. Uhersky Brod. V teoretické ¢asti jsem pro-
vedla literarni prizkum souvisejici s problematikou motivace zaméstnancii dle kvalitni
odborné literatury. V analytické ¢asti jsem piedstavila samotnou spolecnost a jeji soucasny
motivacni program. Na tomto zaklad¢ jsem provedla dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo
ziskat informace o spokojenosti zaméstnancli ve spolecnosti a se soufasnym systémem

motivace a také mi pomohlo uréit nasledujici problémové oblasti motivace zaméstnancu:
e Systém zaméstnaneckych vyhod
e Komunikace
e Socidlni klima

V posledni projektové ¢asti jsem vytvorila projekt, ve kterém jsem navrhla doporuceni
a zmény vedouci ke zlepSeni pracovni motivace zaméstnanci. VSechna opatieni, kterd jsou
Vv projektové ¢asti uvedena by dle mého nazoru znamenala rist spokojenosti a motivace
zamé&stnancl a nasledné zvySeni pracovni produktivity, coZ je hlavnim cilem persondlni
prace ve vSech podnicich. Na zavér jsou uvedeny naklady a piinosy projektu a rizikova

a ¢asova analyza projektu.

Jsem ptesvédcena, ze cil diplomové prace, ktery byl stanoven v tvodu, byl splnén. Realiza-
ce projektu z hlediska néakladi by vzhledem k finanénim vysledkiim spole¢nosti (jak jiz

jsem uvedla v zavéru prace) byla mozna.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Dobry den,

Dovoluji si Vas timto pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je soucasti pod-

kladt pro zpracovani mé diplomové prace zabyvajici se motivaci zaméstnanct.

Dotaznik je ANONYMNI. Udaje =ziskané timto zpsobem poslouzi vyhradné

k vypracovani mé diplomové prace a nebudou Zadnym zptisobem zneuzity.

Budu akceptovat, pokud na nékterou z otazek z jakychkoliv davodi neodpovite.

Dé&kuji za Vasi spolupraci.

Bc. Petra Valkova

Studentka Univerzity Tomase Bati ve Zliné

1. Pohlavi:

a) muz b) Zena

2. Vék:

a) do 30 let
b) 31 — 40 let
c) 4160 let

d) 61 - vice



3. Pracovni zarazeni:
a) THP pracovnik
b) nevyrobni délnik

¢) vyrobni délnik

4. Jak dlouho pro spole¢nost pracujete?

a) do 1 roku
b) 1 -5 let
c) 6 —10 let

d) vice nez 10 let

5. Jak jste celkové spokojen(a) ve spolecnosti?
a) velmi spokojen(a)

b) spiSe spokojen(a)

¢) spise nespokojen(a)

d) velmi nespokojen(a)

6. Jak se citite ve svém pracovnim kolektivu?
a) velmi dobfte

b) celkem dobfte

c) spis hite

d) Spatn€ — pripadng ProC: ......ouiiiniii e



7. Jak jste spokojen(a) s vysi Vasi mzdy?
a) velmi spokojen(a)

b) spiSe spokojen(a)

¢) spise nespokojen(a)

d) velmi nespokojen(a)

8. Mate dostatecné informace, které potrebujete ke spravnému plnéni pracovnich

ukolu?
a) rozhodn¢ ano
b) spise ano

c) spise ne - proc:

d) TOZNOANE N — PIOC: ..ttt et e ettt et e eeaeanes

9. Domnivate se, Ze vztahy mezi lidmi ve firmé jsou dobré?

a) velmi dobré

b) spise dobré

C) SPISE NOTST — PIOC: ottt e e

) SPALNE — PrOC: ..ttt

10. Jak hodnotite komunikaci mezi Vami a VaSimi nadfizenymi?
a) vyborné

b) dobte

¢) mirné nedostatky

d) NEVYNOVUJE MI — PrOC: oottt e e e et e nees



11. Byvate za dobi‘e vykonanou praci pochvaleni?
a) ano, ¢asto

b) ano obcas

¢) jen vyjimecné

d) ne, nikdy

12. Je pro Vas dulezita kritika v pripadé Spatného pracovniho vykonu, nebo pri po-

chybeni vykonu své prace?
a) ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) ne

13. Jste dostatecné informovani o déni v podniku?
a) ano

b) ne

14. Jste dobi'e informovani o cilech a poslani spole¢nosti?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne



15. Ohodnot’te jako ve §kole jak moc jsou pro Vas motivujici nasledujici hodnoty:

(1 = nejvice motivujici, 5 = nejméné motivujici)

=
N
w
N
(6)]

Charakter prace

Mzda

Pracovni doba

Pocit bezpeci, stability, jistoty

Dobry kolektiv

MozZnost osobniho ristu

Spoluucast na rozhodovani

MozZnost dal§iho vzdélavani

Zdravotni a socialni péce o zaméstnance
Uznani a pochvala za dobfe vykonanou préci
Chovéni nadfizenych

Zameéstnanecké vyhody

Informovanost zaméstnancli o podnikovém déni

©c 0O 0o o o o o o o o o o o o
© 0O 0O o o o o o o o o o o o
©c 0O 0o o o o o o o o o o o o
©c 0 0o o o o o o o o o o o o
© 0O 0o o o o o o o o o o o o

Moderni, ptijemné pracovni prostiedi

16. Uved’te problémy, které by se podle Vaseho nazoru mély zmeénit: (i vice moZnosti)
a) zptisob odmeénovani

b) pracovni podminky a pracovni prostredi

¢) vztahy na pracovisti

d) organizovani prace

e) nadfizeny

£) JIny Problem — JaKy: ...



17. Které zaméstnanecké vyhody by jste uvital(a)? (i vice moZnosti)
a) prispévek na dovolenou

b) prispévek na vitaminy

¢) rehabilitace, masaze

d) pfispévek na fitness, bazén a jiné sportovni vyziti

e) ptispévek na kulturni udalosti (divadlo, multikino, ples, ...)

f) prispévek na dopravu

g) 13. plat

h) odmény za nulovou absenci

1) vyhlaseni a odména nejlepsiho pracovnika provozu mésic¢né

18. Které dalSi zaméstnanecké vyhody by jste ve vasi spole¢nosti uvital(a)?

19. Myslite si, Ze mate ve firmé moZnosti osobniho ristu?
a) ano dostatecné
b) minimalni

¢) ne, zadné

20. Jste spokojen(a) s pracovnim prostiedim? (misto vykonu prace, socialni zaiizeni

atd...)
a) ano velmi
b) spise ano

c) spiSe ne



d) vibec ne

21. Poskytuje Vam firma jako zaméstnanci dostate¢né zaméstnanecké vyhody?
a) ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) ne

22. Uved’te dalSi navrhy a pripominky, na které jste v této ¢asti dotazniku neméli

moznost odpovédét:



