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ABSTRAKT

M4 diplomova priace na téma: ,Projekt zvySeni pracovni spokojenosti ve spolecnosti
MARLIN s.r.0.%, se zabyva problematikou spojenosti zaméstnancii v pracovnim procesu a

jejich dalsi motivace.

Cilem préce je navrzeni motiva¢niho systému pro tuto spolecnost. V teoretické ¢asti je kla-
den diraz na motivaci, na to jak pisobi na lidi a co je diilezité pro lepsi vykonnost a loajal-
nost vSech zaméstnancii ve spole¢nosti. V analytické ¢asti zjiSt'uji soucasny stav a situaci
spokojenosti zaméstnancti ve firme a na zdkladé vysledkl navrhuji zlepSeni a nastoleni mo-
tivacniho systému. Zavérecna a tedy projektova ¢ast obsahuje praktické metody, které po-

vedou ke zlepSeni motivace pracovniki a tedy 1 ispéSnému rozvoji spolecnosti.

Kli¢ova slova: motiv, motivace pracovnikli, zdroje motivace, MARLIN s.r.0., analyza moti-

vacniho systému, zaméstnanecké benefity

ABSTRACT

My master's thesis "The project for increasing of job satisfaction in company Marlin Ltd.* is
focused on problems of workers contentment in their daily operative procedures and their

further motivation.

The goal of this thesis is to propose an motivational system for this company. The theoreti-
cal part is accentuated on motivation, on how people work and what is important for better
performance and loyalty of all employees in the company. In the second analytical part I
investigate the contemporary conditions there and situation of employee satisfaction in the
company. According to outcomes I suggest improvements and establishment of that motiva-
tional system. The final part of my thesis contains practical methods which can lead to im-

provement of workers motivation and therefore the successful development of this compa-

ny.

Keywords: motive, motivation of employees, sources of motivation, MARLIN s.r.0., analy-

se of motivations system, employee benefits
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UvVOoD

Nejvétsi dil podnikatelskych subjektti v CR jsou malé a stiedni podniky. A hlavnim problé-
mem téchto firem je Casto nizka produktivita prace a ta byva zplisobena Spatnou motivaci

zaméstnancu.

Proto jsem si téma pracovni spokojenost zaméstnanct pro svoji diplomovou praci vybrala.
Myslim, Ze jsou to velmi dilezité informace pro spolecnost, a nejen pro vysoce postaveny
management. Jednou ze zakladen dobrého fungovani podniku je vykonny a vii¢i spolecnosti

loajalni zaméstnanec.

vvvvv

k GspéSnosti nestaci jen investovat do novych strojii, vyzkumu nebo technologii, ale také je
potieba se dostatecné vénovat se svym zaméestnanciim. Spokojeni zaméstnanci jsou totiz
jednim z hlavnich ptfedpokladi pro rozvoj a uspéch firmy. Jednotlivé spolecnosti se tedy

musi snazit udrzet své kvalifikované zaméstnance.

A vSe se odrdzi 1 ve vyvoji persondlnich praci. Uz to nejsou jen sluzby, ale stavaji se jadrem
fizeni u mnoha spole¢nosti. V soucasnosti se kazda spolecnost snazi dosahnout co nejnizsi
fluktuace svych zaméstnanct, a jsou stale lepsi, novéjsi a vhodnéjsi zptlisoby, jak toho do-
séhnout. TakZe je potfeba znat diivody, které vede urcité zaméstnance, aby u svych zamést-
navatell zustavali déle. Téchto diivodl je samoziejmée spousta, ale jednim z nich je pracovni

spokojenost.

Pro provedeni vyzkumu jsem si vybrala spole¢nost MARLIN s.r.0., pro kterou sama pracuji
jako ekonomicky pracovnik a pracovnik agentury prace, svou firmu 1 firemni kulturu tedy
velmi dobfe znam a 1 osobni kontakt s ostatnimi pracovniky mi bude piinosem. Vse je pro
m¢ velkou vyhodou. Pfi psani své diplomoveé prace bych se rada zaméfila na konkrétni ne-

spokojenosti nasich zaméstnancti.

Zaroven se pokusim na zakladé téchto informaci navrhnout mozna opatteni, ktera by mohla
vést ke zmirnéni nebo odstranéni zjisténé nespokojenosti. V piipad¢ nespokojenosti zamést-
nancti miize dochazet k situacim, kdy mohou na pracovistich vznikat konflikty, zaméstnanci

nemusi podavat dostacujici vykony a miize dojit 1 k odchodu ze zaméstnani.

Samoziejme bych rada své vysledky a navrhy predala vedeni spolecnosti jako dulezitou in-

formaci a namét pro zmeny.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

11

I. TEORETICKA CAST
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1 CHARAKTERISTIKA PROBLEMATIKY

Predmétem préce je projekt spokojenosti zaméstnanci spole€nosti MARLIN s.r.o0. se zamé-

fenim na motivaci.

1.1 Zaméreni a predmét prace

Predmétem mé prace je problematika spokojenosti a motivace zaméstnanct, coZ pokladam
za dulezité téma v oblasti fizeni, je potieba zabyvat se potencialem lidského kapitalu. Kazdy
zaméstnavatel si moc dobie uvédomuje, co ve svém zaméstnanci ma, ze se nejedna o stroj,

ale ze jsme lidé velmi riznorodi. A je velmi nelehké uspokojit tak vSechny zaméstnance.

Mym hlavnim cilem je pfedlozit vedeni spole¢nostti MARLIN s.r.o. navrhy konkrétnich
opatfeni, ktera by vedla ke zvySeni pracovni spokojenosti s témito faktory: obsah prace,
odménovani, podpora osobniho ristu, vztahy na pracovisti a pracovni podminky, ¢i snizeni
pracovni nespokojenosti zaméstnancii této spolecnosti a jejich motivace. Prostfednictvim
dotaznikového Setteni budu zjistovat celkovou troven spokojenosti a dale aroven informo-
vanosti, vzdélavani, motivace, socidlniho programu, pracovnich vztahti, komunikace, pra-

covnich a platovych podminek.

Ma diplomova prace se sklada z n€kolika ¢asti, v ivodu jsou uvedena metodologicka vy-

chodiska, konkrétné predmét, metodika a cile prace, ktera byla ve vyzkumu pouzita.

Na zaklad¢ ziskanych informaci z odborné literatury je zpracovdna prvni teoreticka cast,
kde jsou uvedeny poznatky souvisejici s vybranymi teoriemi a dle kterych jsem si vytvoftila

ptedpoklady pro zkoumani pracovni spokojenosti zaméstnanci.

Spole¢nost, ve které jsem vyzkum realizovala, predstavim v praktické ¢asti. Uvedu zdkladni
charakteristiky spole¢nosti, budu se z Casti zabyvat i jeji historii, sou¢asnym motivacnim
systémem, organizacni strukturou a jejim postavenim na trhu. Informace byly Cerpany pte-
devsim s podnikové dokumentace, kterd mi bylo zptistupnéna vedenim personalniho odde¢-

leni, a internetu.

Déle pak zpracuji a vyhodnotim své dotazniky, prezentuji vysledky a pro zjisténé nedostatky
a nesrovnalosti v rdmci pracovni spokojenosti zaméstnancti uvedu uzitecnd opatieni pro

zlepSeni situace spolec¢nosti.
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1.2 Cile prace

shrnout zakladni teoretickda vychodiska a identifikovat zédkladni faktory pracovni

spokojenosti, které jsou dale v praci zkoumany

e dale provézt analyzu pracovni spokojenosti ve spolecnosti MARLIN s.r.o0. pomoci
dotaznikového Setieni, s cilem identifikovat faktory pracovni spokojenosti a nespo-

kojenosti
e analyza a interpretace vysledkli ovéfované spokojenosti zaméstnanct

e a na zéklad¢ vysledkii empirick¢ho Setfeni navrhnout opatieni, kterd by vedla
k odstranéni nebo eliminaci faktorti negativné ovlivitujici pracovni spokojenost za-

meéstnanct, a vedla tedy ke zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnanci.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA

2.1 Clovék a prace

Préace je lidska Cinnost, ktera je zdrojem materialnich a kulturnich hodnot spole¢nosti. Vy-
znamnym ¢lankem pracovniho procesu jsou proto pracovnici. Jejich praci lze chéapat jako
védomé jednani smetujici k uspokojeni potteb. V tomto smyslu predstavuje podstatnou ¢ast
zpusobu zivota Clovéka. Ve své praci lidé uceloveé vynakladaji Gsili a uplatiiuji v ni své zna-
losti a dovednosti. Clovék svou praci vytvaii materialni i nehmotné hodnoty a souéasné je-
Jim prostfednictvim déle rozviji své schopnosti, zdjmy, postoje, ndzory, ale také charaktero-

vé vlastnosti.

V soucasnosti existuje celd fada profesi, které kladou na své nositele, pracovniky, nejriznéj-
$i naroky. Zaméstnavatelé¢ tak musi odpovédné fesit objektivni vztah Clovéka a prace, v
némz je nejprve tieba vymezit konkrétni naroky jednotlivych pracovnich ¢innosti na pracov-
niky a nasledné odpoveédné vybrat pracovniky, ktefi témto narokiim svymi piredpoklady od-
povidaji. V této souvislosti se hovoti o pracovni zplsobilosti, kvalifikaci a ptipadné¢ kompe-

tenci pracovnik.

[2]
Pracovni ¢innost je zpravidla ¢innosti cilevédomou, ¢innosti, ktera ¢lovéku umoziuje pie-
tvaret prostfedi, ve kterém Zije, ménit podminky vlastni existence a vytvaret nové spolecen-

ské hodnoty. Pracovni ¢innosti je soucasné¢ vyznamnym faktorem vyvoje osobnosti cloveka.

[13]

2.2 Obsah a charakter prace

Nakonecny uvadi, ze pracovni spokojenost obvykle roste pti vykonavani prace, ktera je pro
¢loveéka zajimava a ma pro ni potfebné piedpoklady. Obsah a charakter prace ovliviiuje pra-
covni spokojenost. Je znamo, Ze pracovnici jsou spokojenéjsi v téch profesich, které jemu
jako pracovnikovi davaji vétSi moznost seberealizace, jakéhokoliv tvir¢iho uplatnéni a se-

beprosazeni. A samoziejmeé méné spokojeni byvaji lidé ve stereotypu.

[11]
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Vztah charakteru a obsahu prace ke spokojenosti je velmi slozity. Je to vztah do kterého se
promitaji problémy souvisejici s danym zaméstnadnim, narocnosti, uplatnénim, typem prova-
déné prace atd. V soucasnosti dochazi k zvySovani narokti na ¢lovéka v zaméstnani a tak je

potieba neustéle se prizplisobovat a vzdélavat.

2.3 Motivace, stimulace

Na pracovni spokojenost velmi blizce navazuje motivace a stimulace zaméstnancii, prede-

v§im o motivaci a vztahiim ke spokojenosti se minim seznamit v nasledujicim textu.

2.3.1 Motivace, motiv

Motivace lidské Cinnosti je jednou ze soucasti osobnosti ¢lovéka. Je to vlastné aspekt moti-
vace lidského chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité

pracovni pozice a s vykonem ptislusné pracovni role.

V soucasnosti je motivaci pracovnikil vénovano stéle vice pozornosti, protoZe pro Uspésnou
spolecnost tvotici tspéSnou praci jsou podkladem spokojeni zaméstnanci. Samoziejmé 1

proto se vétSina firem vénuje vytvaieni vhodnych stimulacnich prostfedku, které zvysi vy-

konnost pracovnika.

Pojem motivace pochazi latinského slova ,,movere* — hybati se, pohybovati se. Obecné je
oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité ¢innosti, k uritému jednani.
[2, str. 23]
Motiv je diivod pro to, abychom néco dé€lali. Motivace se tyka faktord, které ovliviuji lidi,
aby se ur¢itym zpusobem chovali. Vyznamnym rysem motivace je ptisobnost ve tiech rovi-
nach:
e sméru — co se n¢jaka osoba pokousi dé€lat, kazda ¢innost jedince zamefuje urcitym
smérem, chci x nechci,
e usili (intenzity) — s jakou pili se o to pokousi, vice ¢i méné energie, odstupiiovani
dle sily motivace
e vytrvalost (stdlosti) — jak dlouho se o to pokousi, pfekonavani bariér, mira schop-
nosti jedince pfi uskute¢fiovani motivované ¢innosti

[1,str.219; 2, str. 241]
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V odborné¢ literatuie najdeme spoustu definic motivace, ja vSak uvadim jen nékolik nejcas-

S 4

téjSich prikladd.

Motivacni piistup vychazi z toho, Ze prace, ktera pracovnika uspokojuje, je nejlepSim moti-
vatorem. Pracovnici, ktefi jsou spokojeni se svou praci, maji ji radi a povazuji ji za vyznam-
nou, jsou motivovani k tomu, aby ji vykonavali co nejlépe. Jestlize tedy chce mit organizace
vysoce motivované pracovniky, je motivacni ptistup k vytvatreni pracovnich tikol a pracov-

nich mist uzite¢ny a vede k dosazeni ptiznivych vysledkd.
[8, str.54]

Existuje nékolik odlisnych definic popisujici motivaci, obsahuji vSak stejné rysy. Které si

mizeme znazornit na nasledujicim nejzndméjs$im modelu motivace.

Stanoveni cile Podniknuti
kroku
Potieba Dosazeni cile

Obr. 1. Diagram motivacniho cyklu [vlastni zpracovani]
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Kde:

Potieba — motivace je iniciovana vedomym a mimovolnym zjistenym neuspokojenych po-

treb, potreby vytvareji prani néceho dosahnout.

Stanoveni cile — nasledné jsou stanoveny cile, které maji tyto potieby uspokojit, a tedy nas

k cili dovedou
Podniknuti krokii — tedy realizace zvolenych postupii

DosaZeni cile — kdyz je cile dosazZeno a potieba je uspokojena, je velmi pravdépodobné, Ze
s objevi dalsi podobnd potieba a chovani se tedy bude opakovat. Pokud vSak cile dosazeno

neni je meéné pravdépodobné, Ze se tyto kroky budou v budoucnu jesté opakovat.

Pak tedy miizeme motivy rozd¢lit do skupin:
- motivy aktivni, které podnécuji pracovni vykon — napt. motiv uspéchu
- motivy podporujici vytvareji podminky pro G¢inné pisobeni motiva aktiv-
nich (pfijemné pracovni prostiedi)
- amotivy potlacujici pracovni ¢innost odvadi pracovnika od pracovni ¢innosti

(piti kafe, baveni se s kolegy) [10]

MtuiZeme tici, Ze nejCastéjSim prostiedkem zpiisobu motivace je finanéni odména, kterou si

zaslouzime za dobte odvedenou praci.

Také pracovni ¢innost je ¢innosti motivovanou. Aby ¢lovék usiloval o zvladnuti svych pra-
covnich ukolii, musi k tomu byt motivovan. Ze zacatku se zda kazdy zaméstnanec motivo-
van, ale tento pocit brzy pomine A proto ukolem vedeni je zabrdnit svym zaméstnancltim,

aby ztratili svou motivaci.

2.3.2 Stimulace, stimul
Od pojmil motivace a motiv, je potieba odlisit pojem stimulace a stimul.

Motivace jsou vnitini procesy, které nasmérovavaji clovéka k ur¢itému chovani a davaji mu

smysl. Stimulaci rozumime takové piisobeni, v jehoz diisledku dochdzi k uréitym zménam



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 18

jeho ¢innosti prostfednictvim zmény psychickych procest, prostiednictvim zmény jeho mo-

tivace.
[2, str.289, 18]

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci je, ze stimulace pfedstavuje pisobeni na psychiku

e v

mérné, které se snazi o zménu psychickych procesii a zejména zménu motivace jedince.
Stimulem je pak jakykoliv podnét, ktery vyvola urcité zmény v motivaci ¢lovéka.

Pti této problematice je tteba zdlraznit, ze impulsem mize byt v podstaté cokoliv, ale pou-
ze muze. Nemusi! Zda urcity podnét bude ¢i nebude stimulem, zalezi predevS§im na moti-
vacnim profilu kazdého Cloveka.

[18]

2.4 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacujeme ty skuteCnosti, které motivace vytvareji, které zakladaji
urCité¢ tendence a orientace lidské ¢innosti a které vyznamnym zplisobem ovliviluji stalost

téchto tendenci. Skutecnosti podilejici se na utvaieni motivace lidské ¢innosti je cela fada.

[2]

K zakladnim zdrojiim motivace patfi:

e potieby
e navyky
e 7z4my

hodnoty a hodnotové orientace

idealy
Kde potieby jsou za zakladni zdroj motivace povazovany z nékolika divodi. Jednim z nich

je 1 skute¢nost, ze tak oznacujeme vnitini stavy, které jsou vlastni nejen ¢lovéku, ale 1 niz§im

zivoc¢ichim.
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Primarni potieby — biologické, fyziologické — takové, které jsou spojené s funkci lidského

téla, tedy vzduch, potrava a tekutiny.

Sekundarni potieby — socidlni, spoleCenské — jejichz existence je spojena s Clovékem jako

tvorem socialnim, spolecenskym a kulturnim, tedy tfeba laska.

Navyky mizeme charakterizovat jako opakované, fixované zplisoby c¢innosti Clovéka
v dané situaci. Je to vlastné nauceny vzorec chovani. Navyky mohou byt vysledkem vycho-

vy, ale mohou vzniknout také sebeutvarecimi aktivitami kazdého Cloveka.

Zajem definujeme jako specifickou formu zamétfeni ¢lovéka na urCitou oblast jevl. Které jej
v daném sméru aktivizuji, navic s ur€itym opakovanim. Tento zdroj se odliSuje od druhych
tendenci vyjadiujicich zamétenost osobnost, svou soustfedénosti na urcity predmet mysle-
nek a umysli osobnosti a je spojen se snahou blize se sezndmit s predmétem hloubéji do

ného proniknout a nepoustét ze zietele.

[2]

24

Jednim z nejznaméjSich vyctli zajmi je Stavéliv vycet zajmového zaméteni (1944), ktery
mezi zajmy zahrnuje z4jmy pozndvaci, estetické, socidlni, pfirodni, obchodni, technické,

vytvarné a sportovni. Kazdy ma riizné z4jmy a riizn¢ dlouho u nich vydrzi.

Hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka mize byt v podstaté cokoli. Clovék se neustale setkava
se skute¢nostmi pro néj osobné novymi, tyto skutenosti nejen poznava, ale také hodnoti.

Tato hodnoceni pak u kazdého jedince piedstavuje hodnotovy systém, hirearchii hodnot.

[2,str.244]

2.5 Pracovni motivace a vykon

Pracovni motivaci rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojeny s vyko-

nem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité pracovni pozice a ji odpovidajici pracovni role.
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Pracovni motivace vyjadiuje pfistup Clovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pra-

covniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim tikolim.
[2, str. 262]

Je jasné, ze uroven vykonu neni dédna jen motivaci, ale celou fadou jinych motivili, které se
podileji na dosazeni pozadované¢ho vykonu a pak i vysledku. Motivace spolu se schopnost-
mi a vn¢jSimi podminkami tvofti tfi zdkladni skupiny subjektivnich osobnostnich determinant
vykonu Clov€ka. Lze zapsat vzorcem V = f (M x S x P), kde V je troveil vykonu (dimenze
kvality a kvantity), M je Groven motivace, S je uroven schopnosti (védomosti, znalosti a

dovednosti) a P jsou praveé vnéj$i moznosti ( technické vybaveni).

[13, str. 81]

Dle Ruzi¢ky motivace pracovniho jednani vyjadiuje celkovy piistup pracovnika k pracov-
nim ukolim, jeho pracovni ochotu, co6 znamena zaméfovani jeho aktivity ve sméru stano-

venému ukolu.

[14, str.24]

V pracovnim procesu je dilezitym dlouhodoby vykon. Je potieba, aby v dlouhodobém mé-
fitku zaméstnanci dosahovali optimalniho pracovniho vykonu. Z toho ditvodu je velmi dule-
zitou Casti prace manazerti stimulace. Motivaci k praci stimuluji rovnéz dobré pracovni
podminky, vyhodnéjsi je vSak situace, kdy se Clovek citi uspokojen a naplnén samotnym
obsahem prace. Mezi pracovni podminky, jez maji vliv na pracovni spokojenost, patii
zejména: moznost pracovniho postupu, financni ocenéni, kvalita manazera a jeho ¢innosti,
vlastnosti a jednani spolupracovniki, styl organizace prace a fizeni v podniku, fyzické pod-

minky préce, péce o zaméstnance.
[2, str.280]
Pracovni vykon zavisi na:
e motivaci ¢lovéka

e vnitinich podminkach ¢lovéka — schopnostech a dovednostech ¢lovéka (jeho kvalifi-

kacnich predpokladech)
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e vn¢jSich podminkach, za kterych je prace vykonavana

[5]
Jak jiz uvadi Bedrnova — Novy a kol., jednim z kli€ovych pftistupti vedoucich k vytvareni
optimalnich ptedpokladii pro formovani zddouci urovné pracovni motivace je tvorba prace

z hlediska jejiho obsahu, jez miiZe nabyvat forem:

* zvySovani pestrosti, riznorodosti prace — pozadavek SirSiho spektra schopnosti a do-

vednosti pro vykondvani dané pracovni ¢innosti

* diiraz na celistvost pracovnich ukoli — pracovni ¢innost ziskava charakter provadéni

uzavien¢ho a samostatn¢ identifikovatelného pracovniho tkolu

* zvySovani vyznamu pracovniho ukolu — pracovni ¢innost nabyva na svém vyznamu a
uzitku pro druhé uvnitf 1 vné podniku

* zvySovani autonomie pracovniho jednani — posileni nezavislosti pracovnika jak v obsa-

hové, tak v Casoprostorové dimenzi

* posilovani zpétné vazby — zvySeni mnozstvi informaci, které jedinec dostava o vysledcich

vlastni prace [11, str. 13]

Tyto formy tvorby obsahu prace nachazeji sviij vyraz i v konkrétnich organizaénich pri-
stupech, z nichz k nejcastéjSim patii:

* planovité stiidani pracovnich mist (rotace prace) — umoznuje pracovnikiim stiidat pra-
covisté, kterd jsou z hlediska strukturni skladby ¢innosti vzajemné podobna, ale ve svém
celku vytvareji vetsi rozmanitost a pestrost prace

* rozSifovani obsahu prace (<) — rist poctu kvalitativné stejnorodych pracovnich operaci,

jez pracovnik vykondva v ramci vlastni pracovni ¢innosti

» obohacovani obsahu prace (]) — rozsifeni rozhodovaciho a kontrolniho prostoru pra-

covnika

* poskytovani dil¢i autonomie pracovnim skupinam — tvorba mensich pracovnich sku-

pin, které spolu se skupinovymi ukoly dostavaji ptfidélenu urcitou miru rozhodovacich a
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kontrolnich pravomoci. Kromé vys§i pracovni samostatnosti piebira skupina odpovédnost

za vlastni existenci a ¢innost, stava se z ni sebeftidici skupina

Pracovni vykon tedy neni ovSem urcovan jen motivaci pracujiciho subjektu a motivatory, ale
je ovlivitovan 1 takovymi ¢initeli jako jsou rtizné pracovni schopnosti a zkusenosti, emocni a
fyzické stavy pracovnika a i vn€j$Simi pracovnimi podminkami, jako jsou organizacéni a tech-

nologické uroven podniku, materialu a jiné.
[11, str. 13]

Pracovni podminky — pfedstavuji soubor Cinitelti, které plisobi na pracovnika 1 na ostatni
soucasti pracovniho procesu a ovlivituji jeho prabeh a vysledky. Vniting je miizeme €lenit na

podminky:

- technicko-technologickeé, které zahrnuji technickou troven pracovnich prostfedkt, charak-

teristiky a vlastnosti pracovnich pfedméta (surovin a materiall) a pouzivané technologické
postupy,

- organizacni, k nimz patii predevSim pravni a organizacni normy a piedpisy, formy délby a
kooperace prace, zpusoby organizace a obsluhy pracovist, organizace pracovni doby a pra-

covni rezimy a formy normovani a odménovani prace,

- socialni, mezi které fadime formalni a neformalni vztahy v pracovni skupin€, podnikovou
kulturu, pouzivané prostfedky a techniky vedeni lidi, formy udrzovani pracovni kazn¢, roz-

vijeni iniciativy a participace na stanovovani a dosahovani pracovnich cild,

- zdravotné-hygienické, které zahrnuji miru fyzické a psychické pracovni zatéze, fyzikalni
podminky pracovniho prostiedi, bezpecnostni a hygienické podminky a socialni sluzby, kte-
ré podnik zajistuje pro pracovniky. [12, str. 165]
Pracovni motivace jak jiz je jednou zminéno se projevuje ve vztahu ¢lovéka k praci. Moti-
vace urcuje, jaké misto zaujima prace v zivoté a prozivani ¢lovéka. Vztah Cloveka k praci

vyjadiuje jeho pracovni spokojenost.

7

Dle Urbana se opird €inny systém motivace zaméstnance o dva zakladni nastroje:

e pracovni prostfedi podporujici motivaci zaméstnance
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e systém odmén, kterym chapeme soubor pravidel umoznujici zaméstnanci ziskat

odmeénu za dosazeni urc€itého cile

[17, str. 93]

Rizeni pracovni motivace zaméstnancti kazdé spolecnosti miizeme nazyvat motivovani:
,motivovat n€koho, znamena pusobit na n¢ho s cilem zménit jeho jednani.* Jinak feceno:
,motivovat znamend piisobit zvenci urcitymi podnéty na vnitini motivacni struktury toho

subjektu, u néhoZ chceme dosahnout zmén chovani — v nasem ptipadé€ pracovniho chovani.

Obecny zavér tedy je, Ze pracovni vykon jedince zavisi na souhie subjektivnich (motivace a
schopnosti) a objektivnich (pracovni podminky) Cinitelt vykonu. Dobry vykon je tudiz spo-
jen s optimalni Grovni motivace, pfili§ nizka, ale 1 pfili§ vysokd uroven motivace nepiinasi

dobry vykon.

[11,str. 13 a111]

Motivovani » Motivace » Vykon

T

Rozlisujeme dvé skupiny motivii k praci nebo-li dva typy pracovni motivace. Prvni skupinou

Obr. 2. Motivace [11, str. 13]

je motivace vnitini (intrinsicka), kterou rozumime takové motivy, které jsou uspokojovany
samotnou praci. Druhou skupinou je motivace vnéjsi (extrinsickd) a to, pokud je motivace

uspokojovana disledky ¢i podminkami préce.

[2]

Priklady nejvyznamnéjSich motivil k praci dle Bedrnové a Nového v nasledujici tabulce.

Tab. 1. Motivy k praci [ viastni zpracovani]

MOTIVY INTRINSICKE MOTIVY EXTRINSICKE

Potteba ¢innosti celkové Potteba penéz

Potifeba kontaktu s druhymi lidmi | Potieba jistoty

Potteba vykonu Potteba potvrzeni vlastni dileZitosti
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Touha po moci Potieba socialniho kontaktu
Potteba seberealizace a smyslu Potteba soundleZitosti, partnerského
Zivota vztahu

Nekonecny ve své knize uvadi dva typy stejné€ jako Provaznik a Komarkova. A také uvadi
motivaci jako motivaci ke splnéni pracovnich povinnosti, jako motivaci pracovnika na pra-
COViSti.

[11, str.122]

Pracovni motivaci vyznamné ovlivituje aspiracni uroven pracovnika, coz je osobnostné pfi-
znacna vyse narokl, které jedinec klade na svlij vykon, resp. individualné odlisny charakter
cilii, které si jedinec v Zivoté stanovuje a jez mohou byt vysoké, nizké ¢i zadné, snadno Ci

obtizné dosazitelné.

[2]

Aspiracni uroveil 1ze povazovat za osobnostné pfiznacné vyusténi konfliktu mezi potiebou

dosahnout uspéchu a vyhnout se neuspéchu, k némuz mtize dojit v zdsad¢ tfemi zptisoby:

A4

a) volbou vySsiho stupné obtiznosti cile ¢i tkolu s nadéji na dosazeni
vétsiho uspéchu
b)  volbou nizsiho stupné obtiznosti cile ¢i tkolu se zdmérem vyhnout

se neuspéchu
c) volbou stfedniho stupné obtiznosti cile ¢i kolu, jehoz dosazeni ¢i

zvladnuti se subjektivné jevi jako mozné a vysledny efekt jako

snadno predpovéditelny

[2, str.258]

Je tfeba si tedy uvé€domit, Ze motivace hraje dilleZitou roli nejen pii pracovnich povinnos-
tech, ale jiz pfi vstupu zaméstnance do zaméstnani. Kazdy z nds ma divod, aby do dané

spolecnosti nastoupil a vyvijel aktivity v rdmci spole€nosti. Nespravné vstupni motivace tak
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mize zanechat negativni stopu na celkovém plisobeni ve spolecnosti. A dobie motivovan

musi byt 1 manazer, aby dokdzal pfirozené a spravnym smérem motivovat své podiizené.

2.5.1 Pracovni spokojenost

Tento termin se tyka postoju a pocitt, které lidé maji ve vztahu ke své praci. Dle Provazni-

ka a Komarkové nabyva n€kolika vyznami:

1. Kiritérium hodnoceni persondlni politiky organizace — jde o ptedpoklad, ze ¢im vice

se firma o své zaméstnance stara, tim jsou spokojené;si

2. Podminka efektivniho vyuzivani pracovniho potencidlu zaméstnanct — tady je spo-

kojenost hnaci sila, Ze pracovnik déla smysluplnou praci
3. Piekazka pracovniho vykonu — nizka troven naroki jedince
[13, str. 138]

Tab. 2. Riizna pojeti obsahu pracovni spokojenosti [13].

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

subjektivni vyjadieni ke
kvalité péce o zaméstnance | vnitini uspokojeni

pracovni spokojenost | organizace z prace nizké Groveil naroku
pracovnim podminkam prozitku aktivniho napl- | pasivnimu sebeuspokojeni
vztah k pracovnika néni pracovnika pracovnika

mobilizace pracovnich sil | demobilizace pracovnich
Cim vic se snazam, tim sil Mné to staci, tak co
co to znamena? uroven péce o zaméstnance | vic mé to bavi. bych se snazil.

Pracovni postoje se potykaji se Sirokym okruhem problému souvisejicich s pracovnim zafa-

zenim daného pracovnika v organizaci.

Miuzeme je nasledovné rozdélit:

* Postoje k organizaci
* Postoje k nadfizenym
* Postoje k pracovni skupiné

* Postoje k praci a jejim pracovnim podminkam
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* Postoje k mimopracovnim podminkam
[13]

Na pracovni spokojenost se mizeme divat jako na kritérium hodnoceni personalni politiky
podniku, nebo jako na podminku efektivniho vyuzivani pracovni sily nebo jako na spokoje-
nost samotného zaméstnance se sebe samym. Prvni zplisob chdpani pracovni spokojenosti
popisuje stav, druhy je hnaci silou a tieti brzdou nebo piekazkou dobrého pracovniho vyko-

nu.

V pracovni spokojenosti se odrazi spokojenost zaméstnance s praci, pracovni pozici, pra-
covnimi podminkami, prostfedim, kolektivem atd. Pokud hovotfime o pracovni spokojenosti
jako o hnaci sile, mizeme zde najit spojitost s psychologii a sociologii. Tyto obory z hnaci

silu povazuji motivaci. Cim vétsi spokojenost, tim se podnik o své zaméstnance 1épe stara.
[13]
Z. tohoto pohledu je nutné rozliSovat dva druhy spokojenosti:

e uspokojeni ze smysluplné préace, pocit naplnéni

v ree

e sebeuspokojeni, ve smyslu ,,m¢ to staci“ — tato spokojenost je pak piekazkou dobré-

ho pracovniho vykonu

Pracovni spokojenost nelze jednozna¢né definovat. Zahrnuje v podstaté vSechny projevy
pracovnika ve vztahu k vykonavané praci, k pracovnimu zatazeni a k profesi, k pracovnim

podminkam a pracovnimu prostiedi, k pracovisti a podniku, k pracovnimu kolektivu.

[14, str.111]

Pan Kollarik vSak dle skutecnosti rozliSuje spokojenost na dva druhy a to na spokojenost
v praci s spokojenost s praci. Spokojenost v praci, je strasné velky pojem, od osobnich po-
zadavkll az po hodnoty Ciniteld na pracovisti. A z ¢asti v sobé obsahuje 1 spokojenost

s praci.

[6]
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Pak také autor definuje jiné znaky:

e stalost — je definovana stalosti spokojenosti, vlivem riznych proménnych se mize
spokojenost ménit, 1 kdyz vyzkumy dokazuji, ze pro kazdého Cloveka existuje urcita

rovina spokojenosti
¢ intenzita — pohybuje se od maximalni spokojenosti az po maximalni nespokojenost

e povaha zavislé a nezdvislé proménné — spokojenost je vyznamnym Cinitelem v oblas-
ti psychiky pracovnika, protoze vyjadiuje vztah Cloveka v okoli, a tedy ji Ize chapat

jakou proménnou, jelikoZ zavisi na jednotlivych faktorech.

e Vazanost na jednotlivce nebo socialni jev — prace je soucasti psychického Zivota
kazdého jedince, ale také soucasti Zivota spole€nosti, piicemz zakladem jevu je po-

staveni spokojenosti v hodnotach a cilech spole¢nosti
[6,str. 14]

Pracovni spokojenosti jako socidlni jev vyjadifuje slozity vztah pracovnikii a pracovnich
tymi k riznym aspekttim jejich plisobeni v organizaci. Charakter a obsah pracovni ¢innosti
determinuje postaveni pracovnika v organizaci i ve spole¢nosti, pomoci prace ziskava pro-
sttedky pro uspokojeni riznych potieb. A tyto skutecnosti vyrazné ptsobi na psychiku ¢lo-

véka a tim ovliviiuji jeho chovani.

2.5.2 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost se poklad4 za souhrnny postoj, na formovani kterého se Gi€astni ¢as-
tecné postoje k jednotlivym aspektiim, znakiim prace. Jde o slozity jev, ktery v sobé zahrnu-

je a spojuje objektivni faktory — pracovni podminky.
[17]
Vyznamnymi vnitinimi faktory pracovni spokojenosti — tzv. motivatory jsou:
- pracovni uspech,
* uznani,

- charakter vykonané prace,
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- pracovni zodpovédnost,
* MOZnost rozvoje

Tyto faktory ovliviiuji Grovenn spokojenosti pracovnika, avSak kazda skutecnost jinou me-

rou. Faktory pracovni spokojenosti 1ze rozdélit na vnitfni a vnéjsi. Z hlediska spole¢nosti je

vyhodnéjsi zkoumat ty vné€jsi — ty totiz mize Iépe ovliviiovat a vyuzit.

[17]

2.5.3 Faktory pracovni nespokojenosti

PInd spokojenost vSech zaméstnanct zpravidla neni dosaZitelnd. Znacna ¢ast pracovni ne-
spokojenosti je vSak zbytecnd a lze ji pomérné snadno odstranit. Vyzkumy dokazuji, ze
znacna cast je podminéna pusobenim Ctyf faktord, jejichz ovlivnéni je vétSinou v moci ma-

nazera:

1) ManazZersky styl — castym zdrojem nespokojenosti jsou rtizné formy manazerského
socialniho selhani, jako projevy nediivéry, poskytovani neuplnych informaci, netfese-
ni konflikti a stiznosti atd.

2) Vybér zaméstnancl — Spatny vybeér, pti kterém se nedaii identifikovat konfliktni, ne-
piizplisobivé a nespolupracujici osoby

3) Vymezeni pracovnich pozic — Casto zbyte¢né vytvareni nadmérné specializovanych
pozic

4) Neobjektivnost v hodnoceni — hlavni zdroj pracovni nespokojenosti je problematika

odménovani, nedostate¢na vazba mezi odménovanim na vykonnost a skute¢né naro-
ky

[17,s tr. 100]

2.6 Motivacni systém

Neni nikde ddno ani uréeno, jak ma motivacni systém vypadat. Je na kazdé spolecnosti ¢i

firmé, jak si nastavi priority a hodnoty pro své zaméstnance. Jde vlastné o feSeni fizeni
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v oblasti lidskych zdroja, které mé dopomoci k ovlivnéni a stimulovani vykoni pracovniki

ve firmé.
[4, 9]

Motivacni systém je potieba vytvaret , tak aby vyhovoval aktudlnim podminkédm ve firmé, a
tedy 1 redlnym moznostem majitele nebo manazera. A poukazuje se tim na finan¢ni situaci

hlavné v mensSich firmach.

V téchto mensich firmam jde pfedevsim o zjiSténi zayml svych pracovnikl, zda maji chut
pracovat, dale se rozvijet ¢i vzdélavat a velmi dilezita je 1 loajalita zaméstnanct vici firme.
MEéI by se zaméfit na konkrétni potieby pracovnikli a podle nich spravné¢ motivovat. Rozvoj
schopnosti lidského potencidlu ve spolecnosti a jejich vlastni zapojeni do procesu je pak tou

a4

nejlepsi zarukou pro Uspésné fungovani a plnéni cili spolecnosti.

[4,7]

2.7 Souhrn teoretickych vychodisek

Zamg&stnavatel se musi vyvarovat situaci, kdy jsou jeho pracovnici nespokojeni, protoze je
to velké minus pro firmu. Nejedna se jen o zvySovani nakladl na nové zaméstnance, ale také
o nestalost soucasného tymu, Spatny psychicky vliv na ostatni pracovniky v dané situaci, a
jde 1 o pracovni vztahy uvnitt spole¢nosti, krizové situace a nedostate¢na komunikace

v kolektivu nebo $patné jméno v okoli.

V dnesni dob¢ je dalezité snazit se motivovat své zaméstnance k vyS$im vykontim. Je totiz
vic jak mozné, ze v dobé moznosti a v dané ekonomické situaci pijde kazdy pracovnik ke
konkurenci, kde mize byt motivacni systém na vyssi irovni. A toho se musi zaméstnavatel
vyvarovat, pokud o své podiizené stoji a vazi si jich, je potieba si je udrzet. VSichni piece
chceme byt v zaméstnani spokojeni a pokud jsme dobfe odménéni odvedeme i1 dobry vykon.
Pti sestavovani novych motivacnich programiit miizeme vychdzet z vice typt studii, bud’ se
zamétit na lidskou psychiku, nebo na vykon na pracovisti ¢i motivy pracovnika samotného,
ale také se zamé&tovat na vliv pracovniho prostfedi na vykon jednotlivce nebo tymové prace.
Je tedy dillezité znat potfeby svych zaméstnancti, jejich predstavy a védét co na né plati.

Pokud pouzijeme spravny typ motivace budou vSichni spokojeni, v opacném piipadé vSak
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mize dojit k demotivaci a tim k dalSimu snizeni vykonli zaméstnancii a ochoty déle praco-

vat.

Cilem motivac¢nich systému ve vSech firmach, a i nejdilezitéj$im clankem rovnice je zvySena

loajalita zaméstnancti k firmé.

Zavérem miuzu jen podotknout, ze pokud jsme dobie motivovani, mame spravny systém,
kontrolu a chut’, at’ uz individualné na urcité typy podiizenych nebo na tymy hromadné, na
nasi praci je to znat, a produktivita je vyssi. Pak spolecnost miize byt s pracovnim vykonem

spokojena.

2.8 Pracovni hypotézy

Hypotézy, z nichz se model sklada, jsou ptfedpokladané projevy skuteCnosti, které predsta-
vuji odhad podob sledovanych jevli. Hypotézu lze chapat jako védecké tvrzeni, které vycha-
zi z urCité kompletni teorie a obsahuje vyjadieni nového pozndni, které musi byt do urcité
miry tou danou teorii a dotaznikovym Setfenim zdivodnitelné. Tyto hypotézy by mély byt

propojeny v konceptu zkoumané skutecnosti.
[16]

Po prostudovani a seznameni se s odbornou literaturou v teoretické Casti mé diplomové
prace, bylo potieba stanovit hypotézy. Tyto piedpoklady budou zjistovany ve firme
MARLIN s.r.0. na zéklad¢ prizkumu pomoci vytvorenych dotazniki .

Hypotézy:

e ocekdvam u pracovnikl spiSe spokojenost s charakterem vykondvané prace, tedy

s jeji rozmanitosti a obsahem

e pracovnici budou spokojeni s pfistupem a informovanosti v podniku ze strany nadfi-

zeného

e problematickou ¢asti se projevi oblast prémiového hodnoceni - prémii a benefita,

budou nespokojeni s jejich nedostatkem

vvvvvv

lené v roce
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Prostfednictvim svého prizkumu hypotézy potvrdim nebo zamitnu. V ptipadé nespokoje-

nosti se pokusim navrhnout urcita feSeni.
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

3 ANALYTICKA CAST

3.1 Predstaveni spole¢nosti

3.1.1 Profil spole¢nosti

Obchodni jméno: MARLIN s.r.o.
Préavni forma: Spolecnost s rucenim omezenym
Sidlo firmy: Studentské namésti 1531, 686 01 Uh. Hradisté

MARLIN, s.r.0., centrum celozivotniho vzdélavani, piisobi na trhu vzd€lavani dospélych od
roku 1994. Hlavni naplni ¢innosti je vyvoj a realizace rekvalifikacnich a poradenskych kurzt
a dalSich vzdélavacich programt vytvarenych na zakazku dle zadani jednotlivych partnert.
Dalsi ¢innosti je vzdélavani, jak v soukromém, tak firemnim 1 statnim sektoru. Kromé pro-
jektové cinnosti, nabizi spolecnosti 1 poradenské sluzby a sluZzby agentury prace, pro lepsi

piehled nabidky pracovnikll a uleh¢eni nalezeni zaméstnani.

Sidlo spole¢nosti je v Uherském Hradisti, pro prehled piilozena organizacni struktura, pii-

vvvvv

vvvvv

Usti nad Orlici. Viz. piiloha P II: struktura provozoven.

3.1.2 Vyvoj spole¢nosti

Stru¢ny popis toho jak se spole¢nost od svého zalozeni roku 1994 rozvijela:

1994 — zaloZena spolecnost MARLIN B&V s.r.o. se sidlem v Uh. Hradisti

2000 — zalozena pobocka ve Zlin¢

2001 — vytvofeno autorizované tréninkové centrum firmy Autodesk (ATC)

2002 — oteviena pobocka ve Vseting

2003 — akreditace ECDL testovani od Ceské spole¢nosti pro kybernetiku a informatiku

vvvvv

2005 — otevieni pobocky v Novém Ji¢in€, Prostéjove, Bieclavi, Uh. Brod¢ a Jihlave
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vvvvv

- recertifikace fizeni jakosti ISO  9001:2000

2007 — zalozeni provozoven v Pardubickém kraji — Usti nad Orlici, Chrudim, Svitavy, Par-
dubice, zrusena pobocka v Jihlavé, povoleni k vytvofeni agentury prace pro zprostiedkova-

ni zaméstnani
2008 — uzavieni pobocky v Prostéjoveé, Novém Jiciné

2009 — otevieni pobocky v Brn€, Znojmé¢, Pelhiimové a Olomouci

MARLIN, s.r.o. je drzitelem:

e Akreditace Ministerstva $kolstvi, mladeze a télovychovy CR 115 rekvalifika¢nich pro-

gramil

e Akreditace Ministerstva prace a socialnich véci pro realizaci re/kvalifikacnich kurzh dle

zakona o socialnich sluzbach ¢. 108/2006
e Certifikatu o akreditaci testovaciho stfediska pro ECDL testovani
e Povéteni Ministerstva prace a socidlnich véci pro ¢innost Centra bilanéni diagnostiky

e Clenem Asociace instituci vzdélavani dospélych CR a jeho zastupcem pro Zlinsky kraj

3.1.3 Predmét podnikani

Té&zisté ¢innosti spociva v nabidce a realizaci vzdélavacich a poradenskych produktt a to

v nékolika moZnych urovnich.

Spolupracuje s ufady prace, realizuje rekvalifikacni kurzy a poradenské programy pro ucha-

zece a z4jemce o zaméstnani — pro kratkodobé, i dlouhodobé nezaméstnané.

Zabyva se tvorbou a realizaci Siroké nabidky vzdé€lavacich a rekvalifika¢nich kurza uréenych
pro laickou i odbornou vetejnost v riiznych oblastech (socidlni sluzby, vypocetni technika,

ekonomické oblasti, jazykové vzdélavani, profesni vzdélavani, atd.).
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Tteti neméné dllezitou oblasti aktivit je firemni vzdélavani Cerpajici jednak z nabidky spo-

le¢nosti a také vytvarené na kli¢, dle specifické poptavky a potteb klientd.

Do projektové cCinnosti firma aktivné vstoupila jiz v prvnim programovém obdobi
2004/2008 tvorbou a realizaci vlastnich grantovych projektii. Tyto projekty byly ptfipraveny
pro oblast feSeni problematiky zaméstnani ohroZenych cilovych skupin uchazeci o zamést-
nani — dlouhodobé& nezaméstnanych, osob se zdravotnim postizenim, osob nad 50 let véku,

absolventt, matek s détmi.

Vzhledem k realizovanym projektim ma MARLIN nejen fadu teoretickych znalosti, ale
ptedevsim praktickych zkuSenosti s pfipravou a realizaci projektl financovanych ze struktu-
ralnich fondti EU. Znd zésady fizeni a administrace projektl, zasady publicity, pouZzivani
loga a vlajky EU, podminky uznatelnosti ¢i neuznatelnosti nakladii a archivace Ucetnich

dokladu.

Spole¢nost je dostatecné vybavena jak z hlediska odborného lektorského tymu, zkuSenych
odbornych pracovnikli vzd€lavani, tak z hlediska materidlniho zajiSténi, technického zabez-

peceni a kvalitnich vyukovych prostor ve vSech svych provozovnach.

[22, 23, 24]

3.2 Metodika vyzkumu

Pro zjiSténi pracovni spokojenosti jsem se zabyvala studiem a analyzou literarnich prament 1
podnikové dokumentace, dale také dotaznikovym Setfenim a mym dalSim ukolem bylo sta-

tistické uttidéni, vyhodnoceni a interpretace vysledki vyzkumu.

Studium a analyza literatury byla mym zakladnim kamenem pii mé praci. Zaméfila jsem se
na literaturu vztahujici se k motivaci a spokojenosti zaméstnanci. Na zéklad¢ téchto zjisté-
nych poznatkl vznikla ma teoreticka ¢ast a i prakticka se o n€ z Casti opira. Zdroje literatu-
ry jsou uvedeny na konci mé prace. Dalsi potfebné informace jsem ziskala z podnikové do-

kumentace, internetu a z n¢kolika rozhovort at’ uz s vedoucimi pracovniky ¢i mymi kolegy.

Také je tieba zminit mé vlastni zkuSenosti ve spolecnosti, kde jsem méla moznost osobné
vidét pracovni podminky a po spousté neformalnich rozhovorech na téma pracovni spoko-

jenosti si utvofit vlastni obrazek o chodu spolecnosti.
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3.2.1 Pripravna faze ziskavani dat — dotaznikové Setieni

Zpracovani praktické ¢asti mé diplomové prace, kde se jednalo o analyzu pracovni spokoje-
nosti ve spolecnosti MARLIN s.r.0., bylo zaloZeno piedevsim na datech ziskanych pomoci

dotaznikového Setfeni, viz. pfiloha P III - Dotaznik.

Pisemné dotazovani je jeden z nejznaméjSich a nejvice pouzivanych nastroji pro ziskavani
informaci pomoci odpovédi respondentti. Vyhodou téchto dotaznikli je jejich anonymita,

coz zajisti velkou otevienost, dostatek ¢asu na odpovéd’ a uptimnost a také nizké naklady.

Dotaznik byl tedy hlavnim prostiedkem pro ziskavani primarnich dat pro analyzu spokoje-
nosti zaméstnancil. Z tohoto diivodu byl navrhovan co nejkomplexnéji, aby zahrnul co nej-
vice vlivll a ¢initeld. Obsahoval 39 riznych otazek, které byly jak uzaviené¢ho tak oteviené-

ho charakteru.

V ramci ptipravné faze dotaznikového Setfeni byly napted stanoveny kategorie otazek, na
néz budou respondenti tazani. Nasledné byla uréena podoba téchto otazek (otazky uzavie-

né, oteviené ¢i polooteviené) a jejich konkrétni znéni.

Uvodem budou respondenti seznameni s diivodem, pro¢ jej vypliiovat a jakym zptisobem se

vrhnout do préace.

Prvni ¢ast byla zamétfena na charakter prace, na jeji rozmanitost a dilezitost pro zaméstnan-
ce samotného (otazky €. 1 — 6 a €. 10 - tabulka kladené¢ho darazu), kde jedna byla oteviena

pro moznost rozepsani se navrhli zaméstnancu a dalsi dvé otazky se tykaly pracovni doby.

Otazky €. 11 — 15 se tykaly kolektivu a organizaci ve spolec¢nosti, otazky ¢. 16 — 21 vztahu

k nadfizenému.
Také jsem zahrnula do dotazniku tfi otdzky tykajici se vzdélavani, z toho jedna oteviena.

Ptedposledni ¢ast byla vénovana motivaci samotné, jednalo se o spokojenost s motiva¢nimi

stimuly a socidlnim vyhodam ve spole¢nosti.

Zavérem 4 informativni otazky, které slouzily ke zjisténi zakladnich tidaji o respondentovi,

tykaly se pohlavi, véku a vzd¢lani..



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37

3.2.2 Sbér dat

Dotazniky byly prostfednictvim e-mailu rozeslany vSem zaméstnanclim spolecnosti, nejen
v matefské spole¢nosti v Uherském Hradisti, ale do viech poboéek po celé CR. Doba urde-

na pro vypliiovani a navraceni dotazniki byla stanovena na 14 dni.

Pro zachovéni jejich anonymity bylo zaméstnanciim umoznéno odevzdat vytisténé dotazniky

do ptipravené¢ho boxu. Druhou moznosti bylo navraceni dotazniku mailem.

3.2.3 Zpracovani dat

Vrécené dotazniky proSly v prvni fazi kontrolou tplnosti a spravnosti zpracovani. Ty, které
vSak nesplnily kritérium uplnosti, nebo jejichZz znéni respondenti pozménili byly vytazeny.
Odpovédi z dotaznika vyplnénych spravné a tpIné byly nasledné pievedeny do elektronické
podoby. K jejich zpracovani bylo vyuZzito programu Microsoft Office Excel a grafickych

obrazku.

3.2.4 Vyhodnoceni a interpretace

Dotazniky byly vyhodnocovany nejen podle poctu odpovédi na jednotlivé otazky, ale také

podle — kategorie pracovnika, pohlavi, véku a vzdé¢lani.

Veskeré vysledky bylo pro piehlednost vlozeny do tabulek a pfevedeny do grafi. Kazda
¢ast dotaznikl byla samostatné interpretovana. Nejvice jsem se zaméfovala na otazky, které
se tykaly mych hypotéz, na zaklad¢ nichz budu navrhovat feSeni a nové postupy v motivaci

zamé&stnancl spolecnosti MARLIN s.r.o0.

3.3 Analyza soucasného stavu, prezentace a interpretace vysledku

3.3.1 Zakladni udaje o respondentech

Sbér dat probéhl ve spolecnosti v obdobi od 15.2. do 10.3.2010. Ve firm& bylo rozdano
celkem 85 dotaznikil a to na vSech pobockach. Z toho 68 jich bylo vyplnéno spravnym zpi-

sobem a bylo mozné je pouzit k dal§i analyze. Mym cilem bylo ziskat aspoii 50% dobie
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odevzdanych dotazniki, coZ se v kone¢né fazi podafilo. Tato navratnost je zachycena v nize

uvedené tabulce.

Tab. 3. Navratnost dotazniku [viastni zpracovani]

Rozdanych do- Vracenych dotaz- | Dotazniky spliiujici vSechna
tazniku niku kritéria Navratnost

Pocet 85 81 68 80%

S vétSinou lidi jsem nebyla v pfimém kontaktu, tudiz instrukce elektronickou podobou, pro
nekteré nebyly dostacujici. Celkovy pocet zaméstnancti spolecnosti je 98, z toho 13 Zen je
v soucasné situaci na materské dovolené. Tohoto Setieni se ve spolecnosti MARLIN s.r.o0.
pro rok 2009 aktivné zGcastnilo 69 % vSech zaméstnancu. Zakladni udaje o dotazovanych,

jsou v nize uvedenych tabulkach.

Tab. 4. Pocty odevzdanych dotaznikii [vilastni zpracovani],

Pobocka Zen Muzia
Uherské Hradisté 1
Uhersky Brod
Zlin

Kromériz

Vsetin

Valasské Mezifici
Brno

Breclav

Hodonin

Znojmo
Pardubice

Usti nad Orlici
Svitavy

Chrudim
Pelhfimov
Olomouc

SN WWWIRININ|(A (W wOr|N|W
OO~ O|~ [~ O|nrO|~ [~ |N|O|~|O|O

H
©
-
©

Celkem

Mty soubor respondentil tvofilo 49 Zen a 19 muzi. Ve vSech provozovnach pievazuji pro-

centualné zeny. Co se tyCe vékovych skupin, bylo nejvice zaméstnanci zastoupeno ve sku-
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pin€ 20 — 29 let a 30- 39 let. Tudiz jak jiz jsem vySe zminovala, firma se snazi zaméstnavat a

davat Sanci prevazné mladym lidem, po dosazeni nejvyssiho vzdélani. Pomaha jim se zapra-

covat, ziskat praxi a néco v zivoté dokdzat.

Tab. 5. Vékova kategorie [viastni zpracovani]

Kategorie Pocet

Vék 20-29 let 30
Vék 30-39 let 24
Vék 40-49 let 12
Vék 50-59 let 2

Vékové kategorie

03%

0 44% @ Vék 20-29 let
| Vék 30-39 let

0O Vék 40-49 let
0O Vék 50-59 let

Obr. 3. Vekova kategorie [vlastni zpracovani]

Posledni z graft tykajicich se identifikacnich udajii je dosaZené vzdélani zaméstnanci spo-
lecnosti MARLIN s.r.o. Firma se zabyva dalSim vzdélavanim lidi, rekvalifikacemi a pora-
denskou ¢innosti jinym osobam. Pro tuto praci samotnou je potieba dosdhnout urcitého
vzdélani, at’ uz spojeného s praxi nebo bez ni. Jak na ekonomickém oddé€leni maji pracovnici
urcity typ vzdélani, tak je tomu na organiza¢nim stiedisku a poradenskych kancelatich
ostatnich poboc¢ek a minimaln¢ vysokoskolské vzdélani je potieba v projektovém tymu.
TakZe kdyz se podivame na demonstrujici graf kategorie vzd¢lani, je jasné, ze pievahu bude

mit vysokoskolské, kde je vétsi praprava , odbornost a rozmanitost potiebné kvalifikace, na
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které si majitel spole¢nosti zaklada. V dneSni dobé se snaZi studovat kazdy, ktery md moz-

nosti a védomosti, které chce dale rozvijet.

Vzdélani

60 -
50
40
30
201
10
04

‘D Rada1 58 10

Obr.4. Dosazené vzdelani [viastni zpracovani]

3.3.2 Dotaznikové otazky — jejich prezentace a interpretace

Dotaznik byl rozdé€len do 5 menSich okruhti, kazdy se tykal jedné dil¢i ¢asti souvisejici s
pracovnim procesem: prace komplexné, kolektiv a organizace kolem nés, vztah
k nadfizenému, vzd¢€lani a motivace. Respondenti vybirali z péti stale se opakujicich odpo-

veédi: rozhodné ano, docela ano, nevim, docela ne a rozhodné ne.

vV rowr

Dle odpovédi byla nejdilezitéjsi prvni cast, kdy se zaméstnanci méli vyjadrit ke spokojenosti
s praci, jeji rozmanitosti a zajimavosti. VEétSina dotazanych, tedy 83% je se svou konkrétni
praci spokojeno. Coz je pro spole¢nost zasadni. Zaméestnanci dé€laji takovou praci, ktera je
bavi a je pro né pfinosna. Takze lze fici, Ze obsah a charakter prace zaméstnance uspokojuje

a nemaji potiebu ptrechazet na jiné pozice.

Na otdzku, zda respondenti vyuzivaji svého vzdélani, schopnosti a védomosti se mizu jen
opakovat v interpretaci tykajici se vzdélavani. Do této spolecnosti jsou dle vysledkt dotaz-
nikti vybirani lidé kvalifikovani a vzdélanim odpovidajici svym pozicim. 33% dotdzanych
odpovédélo na otazku €. 2, Ze jejich védomosti rozhodné odpovidaji jejich pracovni pozici a
56% se rozhodlo pro odpovéd docela ano, kdy jejich vzd€lani odpovida tomu, ze délaji

praci v oboru.
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Co se tyce technickych pomticek a vypocetni techniky opét se zaméstnanci shoduji ve vetsi-
n¢ piipadech s kladnou odezvou. Vice jak 67% dotézanych je spokojeno se svym technic-
kym vybavenim. At se to tyka jednotlivych osobnich pocitacii, ¢i spolecnych technicko-
administrativnich prostor, jako je kopirovana, skartovana, archiv a sklad technickych a ad-

ministrativnich pomtcek.

Otazka ¢. 8 a 9 se tykala pracovni doby. VétSin€ respondentti vyhovuje jeji délka a jsou s ni
spokojeni. Ale vic jak polovina, tedy 66% by bylo pro diivejsi prichody a odchody do za-
méstnani. Pracovni doba je urena od 7.45 do 16:15, coz nékteti povazuji za nevhodné viici
dopravé do a ze zaméstnani. Je tfeba navrhnout dana opattfeni pro pruznou pracovni dobu

s danymi intervaly.

Vyznam jednotlivych faktort diilezitosti, tak jak byly uvedeny ve vyplnénych dotaznicich,
nam zobrazuje nasledujici tabulka. Kde je urceno potadi danych kategorii. Ze sedmi mnou

vybranych kategorii je pro zaméstnance nejvice dulezité¢ odménovani.

Tab. 6. Duraz faktoru spokojenosti [vlastni zpracovani]

spise vel- |Spise

Dliraz: Velky | ky maly Maly

Prace a jeji obsah 33 24 11 0 68
Kolektiv a nadrizeny 11 32 11 14 68
Pracovni doba 2 12 42 12 68
fyzické podminky prace 23 22 12 11 68
moznosti rozvoje 11 26 28 3 68
odménovani a hodnoceni 39 21 8 0 68
Péce o zaméstnance 19 30 15 4 68
Celkem 138 167 127 44 476
dilezitost v % 29 35 27 9 100

Zamgstnanci také kladou velky diiraz na praci jako celek, kde vyjadiili vysokou spokoje-
nost, coz jsem predpokladala. Pro kazdého je jednou z nejvyznamnéjsich slozek, ta odme-
novaci. A je to tedy 1 kli¢ovou oblasti motivace, kdy budou zaméstnanci spokojeni. Neni
pro n¢ v zaméstnani az tak dilezita pracovni doba a moznost rozvoje, pokud jsou se svou

pozici spokojeni, coz jsme si potvrdili, jiz v prvni ¢asti analyzy.
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Diilezitym dilkem v uspéSnosti spoleCnosti je tymova prace a sdileni informaci navzajem.
Z vysledku dalsi ¢asti dotazniku a to kolektiv a organizace je ziejmé, ze tohoto cile dosahu-
je spolecnost uspésné. VSechny odpovédi jsou velmi vyrovnané. 72% dotazovanych uvedlo,
ze je jejich kolektiv ptatelsky a dokaZzi si navzajem pomahat, avSak z celkového poctu jen
34% si 0 sobé mysli, Ze je v kolektivu oblibeno. Z ¢ehoz vyplyva, Ze se pocitoveé ve spolec-
nosti citi dobte vii¢i okoli, ale jejich sebevédomi jim neumoznuje mit pocit oblibenosti samo

se sebou. Jen zhruba 7% je typem uzavienym a se svym okolim velmi malo komunikuje.

VétSina dotazanych asi 58% se dokéaze se svymi kolegy pobavit 1 mimo pracovni zalezitosti,
vyiesit osobni spor, popiipadé si nechat v riaznych vécech poradit. Coz je v dané situace
dalezitym faktorem pro spokojenost v pracovnim prostedi. Lze tedy konstatovat, ze vztahy

ve firmé jsou dobré, nedochdzi k zZadnym vaznym konfliktim.

Ovsem na posledni otdzku této ¢asti tykajici se budoucnosti a vizi spolecnosti, jsem spise
skeptickd. Vice jak 44% odpovédé€lo na tuto otdzku nevim a jen asi 23% znd cile spolecnos-

ti. T1 ostatni si bud’ nejsou jisti nebo se o budoucnost firmy nijak moc nezajimaji.

Pomérné vysoka byla celkova spokojenost ve vztazich s nadfizenym, 48% hodnotilo komu-
nikaci jako velmi dobrou, 39% jako dobrou . Nadfizeny vyhovuje odbornym znalostem da-
ného odd¢leni a ve vétSing pripadech je ochoten naslouchat a vyjit svym podtizenym vsttic.
Ptimy nadfizeny tedy vyviji zajem o problémy svym pracovnik.

Jen asi 9% dotazanych se svym nadfizenym spokojeno neni, ale jelikoZ bylo Setieni apliko-
vano na vSech pobockach soucasné a nelze urcit, zda se procentudlné vyrovnava jen jedné

pobocce, je to brano celoplosnég, tudiZ v této fazi nelze fici, zda je néktery z vedoucich pra-

covniky vice jak podpriimérny a nekomunikativni vii¢i svému okoli.

Tab. 7 .Otazka ¢.19 — ukoly od nadrizenych[vlastni zpracovani]

Ukoly od nadfizenych jsou zadavany jasné a srozumitelné?

Pocet
rozhodné ano 36
Docela ano 27
Nevim 2
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Docela ne 2
rozhodné ne 1
Celkem 68

Jasnost zadavanych ukoli

3% 3% 1%

O rozhodné ano
m docela ano
0O nevim

40% 53% O docela ne

W rozhodné ne

Obr. 5. Procentualni demonstrace jasnosti ukolu [vlastni zpracovani]

Dalsi ¢ast mého dotazniku se zaméfila na vzdélavani v rdmci pracovni doby, €1 zvySovani
kvalifikace v zaméstnani. Zda nadfizeny pomahd v seberozvoji byly vysledky sporné, 52%
k 48%. Tudiz tézko fici, zda je tento systém podcenovan. Kazdy ze zaméstnancii ma moz-
nost se dale vzdélavat, navstévovat Skolu ¢i kurzy a Skoleni v pracovni dob¢. VéEtSina kurzi
je realizovana spolecnosti a probihd v prostorach uceben piimo na pracovisti. 74% zna
moznosti vzdélavani a absolvovani kurzii, zbylému mnoZstvi procent bych se piiklonila
k dlivodu nevédomosti €1 nezajmu dale se zdokonalovat. Kvalita téchto poskytovanym slu-
7eb je na vysoké urovni, spolecnost zaméstnava kvalifikované lektory, ktefi jsou urceny

podminkami realizovanych projekti ¢i vetejnych zakazek.
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Moznost vzdélavani

50

40

30

20+

101

ano ne

Obr. 6. Moznost vzdélavani [vlastni zpracovani]

Posledni ¢ast mé analyzy se zaméfuje na motivaci samotnou. S vys$i mzdy je spokojena
zhruba polovina zaméstnanctl, 42%. A jen asi 29% z nich ve své mzd¢ vidi 1 prémiové sloz-
ky ¢i odmény, takze je v této spolecnosti nepravidelné. Tudiz je jen velmi mala spokojenost
v ramci odménovani a hodnoceni, slozka odmén je velmi omezena. Hodnoty by v této ¢asti
mély byt vyrovnané, pokud by respondenti s benefity od zaméstnavatele byli spokojeni. Pre-
ce vySe mzdy nuti pracovnika k lepS§im vykonim. A tim, ze zaméstnanci nejsou spokojeni,

v

se tento poznatek se odrazi na kvalité jejich prace.

Vs

Se zaméfenim na celkové hodnoceni se péce o zaméstnance pohybovala na méfitku hodnot
velmi nizko. V této oblasti jsou zaméstnanci nespokojeni s objemem nabizenych benefiti. A
samoziejmé by si jich ptali vice. Na dotaz €. 29, ktery z vypsanych stimuld by je pfimélo

24

k vys$§im vykonlim, se nejcastéjsi odpovedi tocily kolem stravenek.

Tab. 8. Nejcastejsi motivacni stimuly[vlastni zpracovani]

Stravenky 31
Pochvala 4
Vzdélavani 12
Zivotni & dichodové pojisténi 26
dovolena navic 21
Cena pro nejlepSiho zaméstnance 3
Prémie za nadstandardni vykon 14
Odmeény za inovace 10
Pruzna pracovni doba 15
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Motivaéni stimuly
35+
30+
251
201
151
101
stravenky Zivotni €i prémie za
dichodové nadstandartni
pojisténi vykon

Obr. 7. Nejcastejsi motivacni stimuly [vlastni zpracovani]

Bohuzel tato oblast byla ve firm¢ v rdmci Setfeni velmi omezena a nyni se to ve spokojenosti
a v momentalni situaci je tato otdzka na hranici. Systém odmén je potfeba vymezit, aby za-
méstnanci védeli, kdy je ocekavat a kdy ne. Co se tyce pochvaly, ta je soucasti diskuze mezi

nadfizenym a podiizenym a podle vysledki analyzy, tato komunikace funguje.

Setfeni se ukéazalo podminéné i v otdzce &.31, kde byla 100% odpovéd’ ne, protoze
v lofiské krizové situaci byly stravenky vSem zaméstnanciim bez vyjimky odejmuty a situace

se zatim nezménila.

Na otédzku ¢.32, zda by spole€nost méla poskytovat tzv.sick days. Odpovéd€lo 78% ano. Za
danych okolnosti, kdy prvni tfi dny pracovni neschopnosti nejsou hrazeny, napt. v dobé
chiipkovych epidemii je ¢lovék nejvice nemocen a prace neschopen v prvnich dnech nemoci,
by tuto moznost zaméstnanci uvitali a po 2-3 dnech se vratili opét do prace bez sniZeni je-
jich mési¢nich plati.

Pro paty tyden dovolené bylo 35% dotazanych. Lidé to povazuji za nadstandard, ktery jim
chybi a uvitali by jej. V otazce tykajici se sluzebniho telefonu, bohuzel neni bran jako zase
tak velky benefit, povazuje ho za nadstandard jen asi 18% dotazanych. Jen malo ze zamé&st-
nancli vyuziva tento telefon k soukromym hovortim (vétSina, ma sviij soukromy telefon), a
to 1 za cenu snizené sazby za hovor. Tento telefon berou jako technické vybaveni a spis jako

pomtcku k praci.
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Tab. 9. Prehled cetnosti benefitii dle poradi [viastni zpracovani]

vstup do plaveckého bazénu 68
vitaminy + vyrobky z I1ékarny 53
Prispévek na dovolenou 49
sleva na masaze 43
vstup do fitnes centra 32
sleva do kosmet. Salonu 24
listky na koncert 17
permanentka do soldria 13

3.3.3 Vysledky analyzy soucasného stavu

Na zaklad¢ analyzy je mozné fici, ze pracovni spokojenost ve firmé je na dobré trovni. Za
problematickou ¢ast povazuji slozku odménovani, rozdélovani a moznosti benefitl. Re-
spondenty byla tato ¢ast hodnocena jako nejdilezitéjsi v jejich dilezitosti ke vztahu k praci
jako takové a vysledné otazky dosahovaly nizkych hodnot. Svou mzdu nepovaZzujici za do-
staCujici za vykonanou préci a stale ocekavaji prémiovou sloZku nebo jakykoli jiny typ mo-

tivace, ktery je nakopne pracovat dale a 1épe.

Po analyze si mizu urcit slabé a silné stranky této spole¢nosti.

Pozitiva — silné stranky spolecnosti:

o Zamgstnanci jsou loajalni a jejich prace je bavi

o Zaméstnanci maji snahu déle se vzdélavat, pokud jim to firma umoZzni

o Mezi zaméstnanci panuje pratelské nalada, dokazi pracovat v tymu a pomahat si
o Majitel je ochoten vice motivovat své zaméstnance

Negativa — slabé stranky spole¢nosti:
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o Zaméstnanci jsou malo chvaleni a ocenény za dobte vykonanou praci
o Nedostatek benefitli — motivacnich nastroji

o Neni ur€en spravny ani pravidelny systém pro odménovani
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4 PROJEKTOVA CAST

A4

I prestoze z analyzy vyplyva, Ze spokojenost zaméstnancti je na vySsi urovni ve vSech €as-
tech dotazniku mimo posledni. Existuje tedy moznost urcitého zlepSeni a tim padem i dosa-

zeni vyS$i spokojenosti zaméstnanct a lepSich vykond. V mém ptipadé€ patii mezi hlavni

problémy odménovani za dobte vykonanou praci a nedostatek socialnich stimulii.

4.1 Ovéreni hypotéz

Vysledky mého Setfeni prokazaly, ze velké procento vSech zaméstnancti neni spokojeno

s odménovanim a motivaci pracovnikti, a mzda je pro n€ v osobnim zivoté velmi dilezita.

Hypotéza ¢.1:

Ocekavam u pracovniku spiSe spokojenost s charakterem vykondvané prace, tedy s jeji

rozmanitosti a obsahem.

Tuto hypotézu se mi podatilo prokdzat. VétSina zaméstnancu je spokojena se svym zamest-
nanim, jejich charakter prace odpovida vysi a oboru, ktery studovali. Prace je pro né zaji-
mava a rozmanita. Zakladni informace o typu prace ziskala vétSina z nich pii studiich, ale

neustale se u¢i novym vécem a ziskavaji nové a komplexnéjsi védomosti z praxe.

. z Spokojenost s praci
Rozm anitost prace

rozhodné ne docelan [rozhodné ne B rozhodnéano
nevi rozhodné ano 8 docelaano
O nevim
rozhodné ano O docelane

50% docelaano

docela ne

8 rozhodné ne

Obr. 8. a 9. Prokadzani hypotézy ¢. 1 [viastni zpracovani]
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Hypotéza ¢.2:

Pracovnici budou spokojeni s pristupem a informovanosti v podniku ze strany nadrizeného.

Tuto hypotézu mam také potvrzenou. 48% respondentti vnima svého ptimého nadiizeného
jako €love€ka s vybornymi znalostmi v oboru, 39% s velmi dobrymi. Je tedy ziejmé, Ze nad-
fizeni jsou schopni vést své podiizené a vnimaji jejich problémy popiipad¢ dokazi fesit ne-
srovnalosti a konflikty. Tito vedouci se dale vzdélavani, absolvuji riizna Skoleni, napt. mek-

ké dovednosti — ktera se zabyva tymovou spolupraci i motivaci.

Hypotéza ¢.3:

Problematickou casti se projevi oblast prémiového hodnoceni - prémii a benefitii, budou

nespokojeni s jejich nedostatkem.

Dostavam se k prvni hypotéze, ktera se slucuje s nespokojenosti ve spole¢nosti. Myslim si,
ze spousta zaméstnanci chape rozdélovani a spiSe nerozdclovani jako nespravedlivé, ve
srovnani s jimi vykonanou praci. VSichni se snazi pracovat sebevédomé a plnit své ukoly, ke
spokojenosti ostatnich, ale nejsou nijak motivovani a jejich zdjem muize ochabnout. V této
firmé je velky nedostatek jakychkoliv benefiti. Prémiova sloZzka se objevuje velmi ziidka, a
stale se ¢eka na obdobi, kdy prace pribude, rozjedou se projekty a firemni vzdélavani, pak
budou finance. Otazku je, zda majitel tyto finance pouzije na motivaci svych zaméstnanci?

V opacném piipadeé o né mize totiz piijit. Lidé si budou hledat mista 1épe cenéna.

Hypotéza ¢.4:

vvvvvv

Vv roce.

Tato hypotéza se mi nepodatila prokdzat. Zaméstnanci maji vice zajem o stravenky a pfi-
spévek na Zivotni ¢1 diichodové pojiSténi jako motivacni stimuly. Na stravenky byli zvykli a

tento bonus jim bohuzel stile 1 po dlouhé odmlce chybi. A ve formé benefitii by nejradéji
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uvitali volné vstupy do plaveckého bazénu nebo moznost koupé vitamini a jinych vyrobki

z l€karny, jak vidno kazdy se snazi ud¢€lat co nejvice pro své zdravi.

4.2 Navrh motiva¢niho systému

Veskeré zjisténé poznatky z predchozi kapitoly vedou ke zlepSeni ¢i tvorbé motivaéniho
systému. Silné a slabé stranky spolecnosti vypsané zavérem kapitoly mi dopomizou Iépe

navrhovat metody motivace.

Co se tyka odménovani povazuji svou mzdu za dostacujici. Ale schazi jim motivacni stimu-

ly, podnéty k tomu pracovat 1épe a ochotnéji.

Ne kazdy zaméstnance bude mit zdjem o urcitou vyhodu. A tak bych navrhovala mimo stra-
venky, které jsou ptinosem pro vSechny, moznost vybéru z téchto socidlnich pozitkii a moz-
nosti. VSechny motivacni nastroje jsou zatfazeny dle Cetnosti vybranych respondenty, od

nejvyssi po méné zminované.

4.2.1 Navrzené nastroje motiva¢niho systému:

1. Stravenky — GastroPass nebo tzv. podnikové stravovani

Je to nejoblibenéjsi benefit zaméstnanci. Vice jak 90% firem tuto moznost poskytuje. USetti
se az 48 % v porovnani se mzdou. Uspofené prostiedky mize spolecnost vyuzit pro dalsi
rozvoj. Legislativa tykajici se stravenek umoziuje zaméstnavatelim do svych nakladi zapo-
¢itat 55 % hodnoty stravenky. Tato ¢astka byla od 1.1.2010 zvySena na 51,10 K¢ (pivodné
50,40 K¢) na jednu stravenku. Nejvyhodnéj$i nominalni hodnota ¢ini 92,- K¢. Zaméstnanci
ve firmach mivaji zpravidla narok na jednu stravenku za pln€¢ odpracovany den v mésici.

Jednalo by se o stravenku ve vySi 60 K¢. Klasicky dle ¢eskych stanov jsou hrazeny z 55%
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zaméstnavatelem (33 K¢ na jednu stravenku) a zbylych 45% se strhava zaméstnanci ze
mzdy (27 K¢ na jednu stravenku). Timto typem motiva¢niho nastroje by nebyl nijak ztrato-

vy, o sniZeni zdkladu by pak byla placena nizsi dan.

Nebo moznost druhé varianty pro pracovniky pobocky v Uherském Hradisti, a to stravovani
v protéj$i budoveé Stravovaciho a ubytovaciho zatizeni, kde se stravuji 1 mistni studenti a
kantofi. Stravovani je pro pracovniky dillezitym zdrojem energie, bez jidla je jasny 1 nizsi
vykon a Spatna koncentrace. A v dne$ni dob€ uz neni stravovani jen o tom splnit povinnost

ze strany zaméstnavatele.

Ceny ve stravovacim zafizeni jsou v rozmezi od 55 K¢ do 90 K¢, je v misté pracovisté, za-
méstnanci se nebudou mit diivod nikde zdrZovat a odbihat z prace kvili zajisténi jidla. Je
zde moznost vybéru menu zhruba asi z 9 hotovych a minutkovych jidel. Po dohodé¢ vedeni,
by byla mozZnost ptispivat napt. 30 K¢ na denni stravovani pro zaméstnance na pobocce.
Napt. v piipad¢ stravného na cestach je ze zakona povinen zaméstnavatel proplacet 61 K¢
po absolvovani 5 hodinové cesty, z toho plyne, ze 30 K¢ by byla ¢astka piijatelna a v po-

rovnani 1 podstatné nizsi.

2. Zivotni a penzijni pripojisténi

Zajimavym penéznim benefitem by se mohl stat ptispévek na zivotni nebo penzijni piipojis-
téni, ktery spada do penéznich forem odménovani a ktery je pro zaméstnance osvobozen od
dané z pfijmu. Stéle vice firem tuto formu motiva¢niho benefitu svym zaméstnanclim po-
skytuje. Pro zaméstnavatele jsou oba tyto piispévky ke mzd¢ vyhodnéjsi nez kdyby davali
svym zaméstnanciim vyssi penézité prémie. A jsou danové uznatelnym nadkladem bez ohledu
na jejich vysi.

Tento prispévek se tidi § €. 24 odst. 2 pism.j) bod 5 zakona €. 586/1992 Sb., o dani z pii-
Jmi, ptispévek na soukromé zivotni pojisténi. Tento piijem ( ze strany zaméstnance) je az
do vySe 24.000 korun za rok osvobozen od dan¢ z piijmti 1 odvodil na socialni a zdravotni
pojisténi. A pro zaméstnance rovnéz plati vyuzit snizeni jejich daflového zékladu az do vySe

12.000 K& ro¢né. [21]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

Toto pojisténi je pro zaméstnance v zivoté dilezité, poskytuje jim totiz finanéni pomoc.

Vidina ¢im dale pozd¢jsiho odchodu do dichodu a s pfedpokladem minimalni podpory od

statu, je potieba zabezpecit se na seniorsky vek.

Dilezitost se tykéd také zivotniho pojisténi, které poskytuje finanéni vypomoc, v situaci
umrti ¢lena v rodin€ nebo vzniku ¢astecného i plného invalidniho diichodu zapti¢inéného

urazem v zamestnani je pro zaméstnance nebo zbylé ¢leny rodiny kazdéa koruna dobra.

Tyto socialni pozitky by motivovalo k praci vice jak 19% a je to druhy nejvice zadany sti-

mul, podle analyzy.

Je tu tedy moznost timto néstrojem motivovat jen tu ¢ast zaméstnanct, ktera by méli zajem
a toto pojiSténi mélo zalozeno. Néklady by nebyly tak vysoké, v piipad¢ rozdéleni jen na
urcité pracovniky. Je zde varianta 1 vybéru zaméstnancti dle loajality a vykonu v pracovnim

procesu.

3. Tyden dovolené navic

Tento rok pfinesl zaméstnavatelim i zaméstnanciim celou fadu novych zmén, napft. ve vy-
platé nemocenskych davek i davkach samotnych. Nemocenska davka od CSSZ néleZi za-
meéstnancim az od 15. dne nemoci. Do této doby bude zaméstnanec zabezpecen ndhradou
mzdy od zaméstnavatele, tato nahrada mzdy bude vyplacena z finan¢nich prostfedkl za-

méstnavatele, a je tedy opravnén kontrolovat, zda nedochazi k jejich zneuzivani.

Proto tedy pro zaméstnance s celoro¢ni nulovou absenci navrhuji tyden dovolené navic do
dalsiho kalendatrniho roku. Spole¢nost si uvédomuje jeho absenci, kterou je v danych situa-
cich obtizné nahradit. Tim, Ze onemocni, jejich prace stoji, kupi se a malokdy je jiny za-
meéstnanec, ktery nema ¢asu navic, aby za jin¢ho zaskakoval. Po ndvratu maroda, pak mtize
nakumulovana prace piivadét dotycného do stresu a tim sniZzené¢ho vykonu préce, a popii-

pad¢ se to odviji 1 na uslém zisku. Tim mizou kompenzovat své diky. A mizeme to zohled-

nit 1 vékem.
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Pro zaméstnance nad 40 let véku

e pii nulové absenci béhem 365 dni aktudlniho kalendainiho roku, navrzeni dalSich

5dnil dovolené na rok nasledujici

Pro mladé ambici6zni zaméstnance do 31 let v€ku, nasledné po 2 — 5 letech odpracovanych

u firmy, se toto mnozstvi dnit dovolené miiZze navysit také

e pi1 nulové absenci po dobu jednoho roku, ptfi odpracovanych 2 let u spolecnosti,

navrzeni 3 dnti dovolené navic na nasledujici rok

e pii nulové absenci po dobu jednoho roku, pfi odpracovani vice jak 5 let u spolec-

nosti, navrzeni 5 dnlt dovolené navic na nasledujici rok

4. Ocenéni pracovnika mésice, popripadé roku

Ve firmé neni zvykem pravideln& hodnotit své zaméstnance. Cast&ji jsou karani, kdyz nasta-
ne krizova situace nebo doty¢ny zavini chybu. Co se tyce slovni pochvaly, je o ni slySet
ziidka. A pro pracovnika mtize byt motivujici pochvala pfed ostatnimi kolegy, at' uz jen

slovni. Jeho ego naroste a motivuje jej k lepSim vykoniim a moznosti dalsi pochvaly.

Navrhuji tedy pro pracovniky na kazdé pobocce takovy mensi bodovy systém v urovani
vykonnosti, poptipad¢ inovaci kazdého jednotlivce. Pak na konci mésice/Ctvrtleti na kazdé
pobocce, a na konci roku za celou firmu urcit nejlepSiho zaméstnance. Toto ocenéni mtize
byt odménéno napt. zabavnym diplomem a mensi odménou formou kavy nebo kvétiny pro
damy. AvSak ocenéni roku bych uz brala trochu vaznéji pro jednoho zaméstnance z celé
firmy formou vikendového pobytu na horach nebo v laznich pro dvé osoby. Pro vSechny to
bude zpestteni a jakési to nakopnuti do prace. Kazdého z vyherct by oslovil pfimo majitel
spolecnosti, napiiklad na spole¢nych firemnich akcich nebo na porad¢ vedeni, kde by byl

doty¢ny nejlepsi pracovnik pozvan a ocenén.

Od tohoto hodnoceni by se mohly odvijet dalsi kroky jako nabidka vzdélavani a dal$iho

kariérniho postupu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 54

5. Vzdélavani a moZnost kariérniho postupu

Velmi dilezité je v obdobi krize vzdélavani. Je nutné vSak zaméstnance s touto moznosti
seznamit. Vysvétlit jim piinosy a vyhody dalSiho vzdélavani. Pro kazdou profesi ve firmé
urceny nebo vymezeny riuzna Skoleni, at’ uz konana na pobocce nebo mimo ni. A po absol-
vovani vice uzite¢nych kurzii s konenym osvéd€enim 1 moZnost kariérniho postupu ¢i zvy-
Sena zakladu hrubé mzdy a tim by zaméstnanci byli motivovani ke zdokonalovani sami sebe.

Spousta téchto lidi si neuvédomuje, Ze ¢im vice toho umi a absolvuji, je jejich cena na trhu

Vv

vySSi.

Mezi Castéji vzdélavané bych tuto podporu smétfovala k ekonomickym pracovnikiim — tcet-
ni + mzdova ucetni. Z divody zmény zdkonli, novéjSich legislativ a riznych novinek jak
v mzdovém tak Gcetnim systému. Z odborné literatury a internetu, pokud k nim neni ptistup

se to tito pracovnici tak jednoduse jako na Skoleni nedozvi.

Déle k informa¢nim technikim a lektorim v tomto oboru. Kde je také spousta novinek

v softwarech a aktualizacich s tim spojenych.

V ptipadé€ Cerpani z prostiedkti z Evropskych socidlnich fondi, je tfeba na toto téma zpra-

covat projekt, ale s tim je konkrétné tato firma velmi dobie sezndmena. Je to jeji prace.

6. Poukazy na aktivity RelaxPass

MiuiZeme si byt jisti, Ze ne kazdy vyuZije tohoto benefitu. Ne kazdy zaméstnanec rad sportu-
je, a uz vibec ne kazdy na to ma ¢as. Proto navrhuji moZnost odbéru poukdzek RelaxPass,
které nabizeji Siroké spektrum vyuziti. Tyto poukéazky byvaji akceptovany v kinech, diva-

dlech, fitness centrech, solarnich studiich 1 masaznich a kosmetickych salonech.

TakZe at’ si zaméstnance vybral v kolonce benefiti mého dotaznikii, kteroukoliv z vybra-
nych moznosti a mél obavy z toho, ze firmou by mohla byt navrzena jen jedna z variant.
MuZe plesat pfi zjiSténi Ze diky témto poukazkdm si sdm muize vybrat, kterou formu odpo-

¢inku a jak Casto ji bude vyuzivat.
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Tyto poukéazky by bylo vhodné predavat zaméstnanciim napt. jako vadnoc¢ni darek na konci

kalendainiho roku a to v hodnoté 1000 K¢ na osobu.

7. Mobilni telefon

Pouzivéani sluzebniho mobilniho telefonu k soukromym ucelim. Tuto moZnost by v ramci
uSetfeni kazdy pracovnik v jinych spole¢nost nebral urcité jako samoziejmost a 1ja to tedy
povazuji za nadstandard. Je naptiklad tieba limitovat vysi mési¢niho poplatku. Tim, Ze spo-
lecnost MARLIN s.r.0. je majitelem vysokého poctu SIM karet, kazdy zaméstnanec firmy
ma svij pristroj a u spolecnosti, se kterou ma firma smlouvu, je bonusem kazdé dva roky

novy telefon za bezkonkurenc¢ni ceny, ¢ehoz také vyuziva.

Pak je tedy vyhodou pro zaméstnance pouzivat jen jeden telefon misto soukromého a slu-
zebniho. Dle pracovni pozice mad kazdy zaméstnanec jiny typ tarifu. Tuto pausalni sazbu
bych navrhovala dale platit zaméstnavatelem, jedna se o poplatek za uzivatele, ktery by fir-
ma platila v opacné situaci tak 1 tak. A diky nastavené sluzb¢ je vyhodou téméi bezplatna
mobilni komunikace mezi v§emi zaméstnanci a na vSechny dal$i hovory je jiz poskytovéana
sleva az 20% pti podminkéach provolani urcité ¢astky za mésic, kterou spole€nost prevaznou
cast roku spliuje. Soukromé hovory by bylo mozné evidovat do tabulky vytvofené¢ v MS
Excel, kazdym zaméstnancem, a jednou za mésic proplacet zaméestnavateli nazpét. Samo-
ziejmé za vyhodnou cenu oproti béZnym tarifiim, a dale az o 20% levné&ji, kde tato obchodni

sleva poskytovana nebyva a bez navySeni o DPH.

4.3 Harmonogram realizace navrZenych metod

Tyto navrhy motivacnich metod a opatieni bude tfeba zavadét postupné, a ¢asem zjiStovat
zda se v praxi osvédci, zaméstnanci budou spokojeni a jejich vykon bude kvalitngjsi a tim se
zvysi 1 produktivita spoleCnosti. Zavérem budou tedy spokojeny ob¢ strany, jak zaméstna-

nec, tak i zamestnavatel.
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Zavedeni jednotlivych kroki bych aplikovala nasledovné v tomto poradi:
= stravenky

* mobilni telefon

= tyden dovolené navic

= ocenéni pracovnika mésice

» vzdélavani

» poukazy RelaxPass

= penzijni nebo Zivotni pojisténi

4.4 Casova narocnost realizovanych metod

Y4

Casovy plan tohoto projektu se bude délit na n€kolik ¢asti, kazda ¢ast se zabyva urcitym
stimulem, a jeho zavedenim v daném terminu. U vSech navrZenych motiva¢nich stimulli neni
potieba rozjizdét zkuSebni faze. Jednd se o velmi ¢asto pouZzivané nastroje a miize od nich

byt upusténo v pripad€ nedostatku financnich prostiedkl témét kdykoliv.

Mize vSak dojit k vyhodnoceni po ro¢nim rozjezdu a dale mtze dojit k urcitym zmeénam

popiipad€ upravam ze strany majitele.

Po celkovém upraveni motivacnich metod a nastaveni tohoto systému, zavedeni smérnic,
podle kterych se motivace bude fidit, je tfeba dale tyto ¢innosti kontrolovat kompetentni

osobou. Je potieba urcit zodpovédnou osobu za kazdou ¢ast.

Stravenky

4 A4

Nejdtlezitéjsi a nejvice zadany stimul. Proto navrhuji nebliz§i mozny termin, tedy od

1.7.2010.

Objednavaci systém je pro mzdovou ucetni jednoduchy a neni potieba se na néj nijak dlou-

hodobé piipravovat, objedna se vétsi mnozstvi, které se pak vykompenzuje mnozstvim
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v dal$im mésici. Zaméstnanci by dostavali stravenky zpétné ve stejném poctu jako odpraco-

vané dny v pfedchozim mésici v den obdrzeni vyplatni pasky.

Zodpovédnou osobou za vedeni stravenek bude mzdova tcetni.

Mobilni telefon

Dle nabidky, domluvy a z4jmu jednotlivych zaméstnancii vzdy od nasledujiciho zactovaciho
obdobi, z divodu piehlednosti. Bude potieba vytvofit piehled a seznam zaméstnanct
s touto potfebou, pomoci tabulkového programu MS Excel, bude to nejpiehledné;si
s moznosti pouzivani riznych vzorct a tabulek. VZdy po skonceni ucetniho obdobi daného
meésice, po zaslani faktury a podrobného vypisu bude nutné zasilat nejlépe elektronickou
podobou jednotlivy vypis kazdého cCisla jeho majiteli. Majitelem pak budou uvedena

v pravdivost ¢isla pouzivana jako soukromé hovory.

Zodpovédnou osobou bude vybran ekonomicky pracovnik, ktery bude hlidat a kontrolovat
jak fakturaci, tak ptfehled u zaméstnancii pouzivajici sluzebni mobilni telefon k soukromym

ucelam.

Tyden dovolené navic

Po pIn€ odpracovaném roce s nulovou absenci z diivodu pracovni neschopnosti, s pocatkem
od 1.6.2010 do 31.5.2011, bude se tedy jednat o obdobi 2010/2011. Tato dovolena by byla
pak management navrZena v ramci letnich obdobi, kdy i1 chod spole¢nosti je prazdninami

z ¢astl omezen.

Zodpovédnou osobou a také kontrolni osobou bude mzdova tucetni.

Ocenéni pracovniki

Co se tyce pracovnika mésice/Ctvrtleti na kazdé pobocce, poptipade vice menSich pobocek

dohromady, bude vzdy na vedoucim pracovnikovi, ktery urci pravidla pobocky a terminy.

Pro nejlepsiho, ¢i nejvykonnéjsiho, zalezi z jakého hlediska na to budou vedouci pracovnici
pohliZet bych navrhovala termin od 1.1. 2011. Pfedani ceny bych pak ponechala na Vano¢ni

obdobi, kdy takovy mensi dar vyherce firemni soutéze velmi potési.
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Zodpovédnou osobou na pobockach bude vzdy vedouci pracovnik. Pro ocenéni pracovnika

roku navrhuji manazerku centralni pobocky v Uh. Hradisti.

Vzdélavani

Pti rozbéhu novych kurzii zacatkem Skolniho roku 2010/2011. Bude zalezet na zajmu jak
pracovniktl, tak vybéru vhodnych kandidati vedoucimi pracovniky. Neni mozné, aby se do
jednoho kurzu piihlasila vétSina zaméstnancti daného oddé€leni, v praci by pak vznikaly pro-
stoje a nebylo by to efektivni. Bude tieba vytvofit nabidku kurzl a Skoleni pro zaméstnance

a pri veétSim zajmu vytvofit urcity harmonogram.

Zodpovédnou osobou a osobou, ktera bude rozhodovat o nabidce a vybéru zaméstnancii na

Skoleni a kurzy by mél byt vZdy vedouci pracovnik kazdého oddéleni.

RelaxPass

Jednalo by se o poukdzky na rok 2011 — jako Véanoc¢ni prémii k 20.12.2010. Opét dle na-

vrhli vedoucich pracovnik.

Zodpovédnou osobou — vedouci pracovnici. O kone¢ném navrhu poc¢tu a nominalni hodno-
ty RelaxPassu v konecném dusledku rozhodne o poskytnuti t€chto bonust majitel spolec-

nosti.

Penzijni a Zivotni pojiSténi
Tento ptispévek by se zaméstnanciim zacal nabizet zacatkem roku 2011, dle finan¢ni situa-

ce.

Vyse poskytnutého ptispévku by byla rozdilna dle vySe pracovniho ohodnoceni a kvalité
vykonu maximalné vSak do vySe 24.000 K¢ za kalendéaini rok. VétSinou by se prispevek
pohyboval kolem 2% z hrubé mzdy. Tento ptispévek bude poskytnut po uzavieni Dohody o
poskytnutém piispévku na Zivotni resp. penzijni pojisténi, které jsou ptilohou P IV mé di-

plomové prace.
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4.5 Finanéni naro¢nost

Naklady budou pro spolecnost ze zacatku vyssi, ale diky spravné motivace bude odménou

vysoky vykon a celkova vyssi efektivnost spolecnosti.

Stravenky

Modelova tabulka nam ukaze rozdil v poskytovani penézitych odmén zaméstnanci nebo

stravenek. A uSetieni vzniklych ndkladl zaméstnavateli.

Berme v tivahu priimérnou hrubou mzdu 19 500 K¢ a navrZenou vysi stravenky v nominalni
hodnoté 60 K¢&, kde 55% hradi zaméstnavatel a zbylych 45% zaméstnanec. Tedy Castky 33

K¢ od zaméstnavatele a 27 K¢ sam zaméstnanec.

Tab.10. Rozdil uzitku zaméstnance [vlastni zpracovani]

Hruba mzda Mzda + straven- Mzda + Qenéini
ky odména

Odpracované dny 20
Nominalni hodnota stra-
venky 60
stravenek (55%) / Hodnota
finan¢ni odmény 660 K& 660 K&
Hruba mzda 19 500 K¢ 19 500 K¢& 20 160 K¢
SP6,5% 1268 K& 1268 K& 1310 K&
ZP 45 % 878 K¢ 878 K¢ 907 K¢
SP 25 % - zaméstnavatel 4 875 K& 4 875 K& 5 040 K¢&
ZP 9 % - zaméstnavatel 1755 K& 1755 K& 1814 K&
Zaklad dané 26 130 K& 26 130 K& 27 014 K&
Zalohova dan 3920 K¢ 3920 K¢ 4 052 K&
Sleva na dani na poplatni-
ka 2 070 K¢ 2 070 K¢ 2 070 K¢
Cista mzda 15 504 K¢ 16 164 K¢ 15961 K¢
Uzitek zaméstnance 660 K¢ 457 K¢
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Pocet pracovnich dni 20, tedy zhruba jeden pracovni mésic. Pocet zaméstnanct spolecnosti

je v soucasné dob¢ 97, z toho 12 Zen je na matetské dovolené, berme tedy v uvahu 85 lidi.

Z tabulky je zfejmé, Ze pro zaméstnance by bylo vyhodnéjsi dostavat odménu formou stra-
venky, 1 jejich Cista mzda bude vySsi nez pii penézité prémiové slozce. V ptipadé penézni

prémie se totiz zvySuje zéaklad a naskakuji vyssi odvody.

Mési¢ni naklady na 85 zaméstnanci:

Pi.

Meésic - cerven 2010: 22 pracovnich dnti Pocet zaméstnancti — 85

Nomindlni hodnota 1 ks stravenky — 60 K¢

55 % hradi zaméstnavatel tj. 55% z 60 K¢ =33 K¢

45% hradi zaméstnanec tj. 45% z 60 K& =27 K¢

Mési¢ni naklady na 1 zaméstnance pii plné pracovni schopnosti:

22 dnli x 33 K& =726 K¢

Mési¢ni naklady na 85 zaméstnancu pii plné pracovni schopnosti:

85 x 726 K¢ =61 710 K¢

Ze zakona miZze zamé&stnavatel o celou tuto ¢astku ponizit zaklad dané.

Tab.11. Vyse danovych ndkladii na 1 zaméstnance [vilastni zpracovani]
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Mzda Mzda + straven- Mzda + Qenéini
ky odména

Odpracované dny 20

Nominalni hodnota stra-

venky 60

stravenek (55%) / Hodnota

finanéni odmény 660 K¢ 660 K¢

Hruba mzda 19 500 K¢ 19 500 K¢é 20 160 K&

SP 6,5 % 1268 K¢ 1268 K¢ 1310 K&

ZP 45 % 878 K¢ 878 K¢ 907 K¢

SP 25 % - zaméstnavatel 4 875 K¢ 4 875 K¢ 5040 K&

ZP 9 % - zaméstnavatel 1755 K& 1755 K& 1814 K&

Zaklad dané 26 130 K& 26 130 K& 27 014 K&

Zalohova dari 3920 K& 3920 K& 4 052 K¢

Sleva na dani 2 070 K& 2 070 K& 2 070 K&

Cista mzda 15 506 Ké 16 164 Ké 15 961 Ké

Danové naklady na jed-

noho zamésthance 660 K¢é 1087 Ké

Opét je z tabulky viditeln€, ze poskytovani stravenek jako benefitu namisto penézité odme-

ny je z danového hlediska 1 pro zaméstnavatele vyhodngjsi. V mém piedloZeném modelu se

jednd az o témét 2 nizsi naklady na jednoho zaméstnance pii primérné mzdeé 19 500 K¢.

V celkovém souctu, pfipoctu 85 zaméstnancii jsou daniové naklady zaméstnavatele pii pe-

nézité odmeéné 85 x 1087 K¢ = 92 395 K¢ a pii odmenovani stravenkami v nominalni hod-

noté 60 K¢ s poctem vSech odpracovanych dni ptedchoziho mésice 85 x 660 K¢ = 56 100

Ke.

Rozdil je tedy markantni 92 395 — 56 100 = 36 395 K¢. Firma by zavedenim stravenek a

bez pravidelné penézni prémii usetiila 36 395 K¢.

Mobilni telefon
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Priimérna provolana castka jednoho zaméstnance se pohybuje kolem 550 K¢ za jeden ka-

lendaini mésic.

Priklad:

Tab.12. Prehled vyuctovani jednoho telefonniho cisla [viastni zpracovani]

Telefonni Cislo: 420774298052

Sluzba Produktova Pocet Celkové | Cenabez | Uétovano
fada celkem | trvani (s) | DPH (K¢) bez DPH
(K¢)

Z mobilu - Do mobilni sité Voda- Narodni volani 22 5277 276,73 118,11
fonu

Z mobilu — Internet Pouzivani sluzeb 1 594 15,85 15,85

Z mobilu - Ostatni narodni mobilni Narodni volani 29 12314 630,89 414,73
sité

Z mobilu - Ostatni narodni pevné Narodni volani 2 29 5,60 2,80
sité

Z mobilu - Pfesmérovani hovo- Narodni volani 1 4 0,00 0,00

ru do hlasové schranky

Z mobilu - SMS do narodnich siti SMS 12 0 12,00 5,00

Z mobilu - SMS do narodnich siti SMS 21 0 21,00 19,00

Z mobilu - SMS do zahrani¢i SMS 1 0 1,00 10,00

Z mobilu - Vnitrofiremni volani do Vnitrofiremni 23 10959 0,00 0,00

mobilni sité volani
Celkem za tel éislo 29177 963,07 585,49

Pokud se zaméstnanec rozhodne pro pouzivani sluzebniho telefonu k soukromym ucelim,
dle tabulky uSetii na hovorech n€kdy az 40% z cenu daného tarifu. Tato sleva se pohybuje
v rozmezi od 20 % do 40 % celkové Castky bez DPH. V ramci této slevy a dostatecné vy-
sokého pocatecniho tarifu — kreditu si zaméstnanci mezi sebou volaji témét za nulovou Cast-

ku.

Ptedposledni sloupec nazorné ukazuje provolanou castku bez DPH a posledni sloupecek
castku bez DPH po uplatnéni slevy. Z téchto hovort, miize byt az %4 soukromych. Zamést-
nanec usSetii za hovory a zaméstnavateli je uhrazen ¢astecny prispévek na fakturacni ¢astku.
Tedy ¢im vice ma firma provolano minut a ¢im vice uplatiiuje telefonnich Cisel v ramci spo-
le¢nosti, tim je poskytovana vyssi sleva. Takze nejen, ze zaméstnanci poskytne moznost
levného volani, ale diky tomuto volani, je vétsi pravdépodobnost poskytnuté slevy pro uzi-

vatele a tudiz levnéjsi volani pro vSechny uzivatele této sité.
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Ocenéni pracovnika mésice

Tab.13. Financni naklady na ctvrtleti [viastni zpracovani]

Pobocky Ceny Naklady
kava/
Zlinsky kraj Uh. Hradisté + Uh. Brod kvétina 50 - 70 K&
kava/
Zlin kvétina 50 - 70 K&
Moravskoslezsky kava/
kraj Kroméfiz + Olomouc kvétina 50 - 70 K&
kava/
Vsetin + ValaSské Mezifi&i kvétina 50 - 70 K&
kava/
Jihomoravsky kraj | Bfeclav + Hodonin+ Znojmo kvétina 50 - 70 K&
kava/
Brno kvétina 50 - 70 K&
kava/
Pardubicky kraj Chrudim kvétina 50 - 70 K&
kava/
Svitavy kvétina 50 - 70 K&
kava/
Pardubice kvétina 50 - 70 K&
kava/
Usti n. Orlici kvétina 50 - 70 K&
Celkem 500-700 K¢é

Pokud by se zamé&stnavatel schvalil tento navrh naklady na ctvrtletni hodnoceni by se pohy-

bovalo v rozmezi 500 — 700 K¢ za vSechny pobocky.
V ptepoctu na cely rok:

4 x 500 — 700 K¢ =2000 — 2800 K¢

Co se tyce nakladl na ocenéni pro zaméstnance roku, navrhovala bych pobyt v laznich Lu-

hacovice nebo 2 vikendové noci v Nizkych Tatrach.

Nabidkova cena:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

Lazné Luhacovice — Hotel Vega

Vikendovy pobyt pro dvé osoby se pohybuje v cen¢ 4.330 K¢, ktery zahrnuje: 2x ubytova-
ni, 2x welcome drink, 2x polopenze, bazén po celou dobu pobytu, whirpool pro dva, 1x

sauna pro dva, 1x masaz pro ob¢ osoby, 2x raselinovy zabal, zapiijceni Zupanu a pantofli.

Obr. 10. Hotel Vega - Luhacovice [19]

Nizké Tatry — Hotel Junior Jasna

Pobyt pro dvé osoby na dvé noci (patek — nedéle) v hlavni lyzatské sezoné: 999K¢E na osobu
na jednu noc => 2 x 2 x 999 K¢ = 3996 K¢. Cena zahrnuje polopenzi, neomezeny vstup do
bazénu, saunu, fitness, mistni poplatek a komplexni a zakonné pojisténi. Samoziejmé cena
nezahrnuje skipass, ktery si jiz zaméstnanci budou muset koupit samy. Ale v ptipad¢ pii-

jemného prostiedi hotelu je mozné se lyZovani vyhnout a jen relaxovat.

Obr. 11.Hotel Junior Jasnd - Nizké Tatry [20]

Vzdélavani
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Pti pouziti této metody motivace zaméstnavatel vynaloZi minimalni ndklady. Veskeré Skole-
ni 1 kurzy, které by svym zaméstnanciim nabidl, budou probihat pfimo v prostorach spole¢-
nosti, ktera je samo sebou vzdélavaci agenturou. A jsou pripravovany pro Sirokou vefejnost.
Tyto naklady uz jsou ptfedem vycisleny a rozpocitany mezi kurzisty, tak aby se vyplatilo
tento kurz rozjizdét. Zna jiz pocet ucastnikl, misto vyuky, ma zajistény lektory a veSkery
studijni material. Firma by pfiSla jen o jeden poplatek tcastnika za kurz, ktery se pohybuje
v raznych Castkach, podle toho o jaky kurz se jedna — ucetni, ktery by byl vhodny pro eko-
nomické pracovniky, pocitacovy kurz pro zdokonaleni, vhodny pro vSechny pracovniky

firmy atd.

Dale by firma pfisla o ¢as zaméstnance straveny mimo své pracovisté. Ale nakumulovanou
praci by si kazdy zaméstnance musel dod¢lat, poptipadé se zajistit tak, aby vSe zvladl 1 v

dobé zkracené o absolvovani kurzu.

Poukazy RelaxPass

Nominalni hodnoty poukazii: vétSinou 50 K¢, 100 K¢ a 200 K¢

Platnost téchto poukazii je dva roky. Navrh poukazky ve vysi nominalni hodnoty 1000 K¢

pro jednoho zaméstnance jako Vano¢ni darek.

Vyse uspory je stejnd jako u pouziti stravenek. Tento bonus je opét daniové osvobozen.

Uspora je zde 35% v porovnani se mzdou.

Celkové naklady na tyto poukazy jsou 1000 K¢ x 85 zaméstnancti = 85 000 K¢ jednorazo-
vou formou objednani. Pti navrhu penézni prémie ve vysi 1000 K¢ pro 85 zaméstnanct jsou

dafiové naklady pii hrubé mzdé 18 000 K¢ 1 945 K¢ na jednoho zaméstnance.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 66

Penzijni nebo Zivotni pojisténi
Z celé castky ptispeévku od zaméstnavatele neni povinen zaméstnance odvadét socialni ani

zdravotni pojisténi. Na modelové tabulce piehled danové tspory pro rok 2010 se sazbou

dan¢ z ptijmt 19%.

Tab.14. Danova uspora pro rok 2010 na jednoho zaméstnance [viastni zpracovani]

Vyse pfi- rok 2010
spévku za | (19% saz-
rok 2010 ba)

300 K¢ 3 600 K& 684 K&

500 K¢ 6 000 K¢ 1140 K&
1 000 K& 12 000 K¢ 2 280 K&
1 500 K& 18 000 K¢ 3420 K¢
2 000 Ké 24 000 K¢ 4 560 K&

VysSe mésicéni-
ho pfispévku

Pti poskytovani ptispévku ve vysi 300 K¢ a 500 K¢ na jednoho zaméstnance. Samoziejmée
mize dojit 1 k navySeni tohoto ptispevku, ale mé modelové vypoctu davaji prednost nizsi

sum¢ vzhledem k vysokému poctu zaméstnancti.

Pt. Vyse prispévku 300 K& mésicné€ na jednoho zaméstnance
= 85 x 300 K¢ =25 500 K& mésicne pro 85 zaméstnancti
= 12 x25 500 K& =306 000 K& rocné na piispévek pro 85 zaméstnancti

= 19% z 306 000 K¢ = 58 140 K¢ - dafova taspora pro rok 2010

Pt. Vyse prispévku 500 K& mési¢né na jednoho zaméstnance
= 85 x 500 K¢ =42 500 K& mésicne pro 85 zaméstnancti
= 12 x42 500 K& =510 000 K¢ rocné na prispévek pro 85 zaméstnancti

= 19% z 510 000 K¢ =96 900 K¢ - daiiova tspora pro rok 2010
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Navyseni hrubé mzdy nebo prispévek na pojisténi? Lehka odpoved na otazku:

Zaméstnanec ma mési¢ni hrubou mzdu 15 000 K¢ a zad4 o navySeni o 1000 K¢ nebo o pfi-

spevek na zivotni pojiSténi, protoze mysli do budoucna.

Tab.15. Meésicni naklady na jednoho zaméstnance [vlastni zpracovani]

Navyseni o
mzdy
hruba mzda 1 000 K& 1 000 K&
Cista mzda 680 K¢& 1 000 K&
Pojisténi:
zdravotni
9% 90 K& 0 K&
socialni 25% 250 K& 0 K&
Naklady 1 340 K& 1 000 K&

1340 K¢, zaokrouhleno na 1400K¢, z toho 15% dan 210 K¢

1000 K¢, z toho 4,5 % a 6,5 % 110 K¢ == 1000 K¢ — 210 - 110 = 680 K¢

Tab.16. Rocni naklady na jednoho zaméstnance [vlastni zpracovani]

Navyseni | Prispévek na

hrubé mzdy pojisténi
Mé&sicni naklady 1340 K& 1 000 K&
Roc¢ni naklady na jednoho zamé&stnance 16 080 K& 12 000 K&
Roc¢ni naklady na 85 zaméstnanct 1366 800 KE| 1020 000 K&

V ptipad¢, Ze se tedy rozhodneme pro piispévek na Zivotni popiipad€ penzijni pojiSténi za-
méstnancli misto navyseni hrubé mzdy o danou castku, usSetiime ro¢né¢ 4080 K¢ na kazdého

zaméstnance, kterému jej poskytne.
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4.6 Prinosy a rizika

4.6.1 Prinosy

Projekt odpovidd podminkam ve kterych se situace nachazi. Ale je dulezité jej neustéale kon-

trolovat a upravovat dle potieb.

Ptinosy motiva¢niho systému bude velmi jednoduché srovnat po prvnim roce realizace, kdy
srovname soucasny stav se stavem piedchézejiciho roku. Navrhuji po prvnim roce nastaveni
téchto motivacnich pravidel udélat opét dotaznikové Setfeni se stdvajicimi zaméstnanci a
vysledky porovnat s vysledky mé plvodni analyzy. V této ¢asti kontroly uvidime nejvétsi

rozdily.

Motivacni systém ma jako hlavni tkol vyuzit silnych stranek spole¢nosti. Tyto stranky dale
rozvijet a predchdzet problémtiim, které by v pfipad¢ nespokojenosti mohly nastat. Takze
nejvetsim prinosem pro spolecnost je vykonnéjsi prace spokojenych zaméstnancli a dale

také nizka fluktuace.

Vsechny metody jsou navrzeny, aby vyhovovaly finanénim podminkam manaZera a i ¢aso-

vému harmonogramu a pracovnimu nasazeni kazdého zaméstnance.

Nové€ nastaveny systém bonust a benefiti mize zvysit efektivnost pracovnich tkont, snahu
zaméstnancli se vice zapojovat do pracovniho procesu s vétSim nadSenim a chuti. A

v konecné fazi snizit i nemocnost pracovnikd.

Veskeré mnou navrzené nastroje maji za nejvyssi cil zvysit motivaci zaméstnancii spolenos-

tit MARLIN s.r.0. a tim zvysSit vykon a prosperitu této firmy.

4.6.2 Rizika

Béhem zavadéni nového systému je tieba zajistit a informovat vSechny zaméstnance ve fir-

24

me. K vétSim rizikim mize dojit v piipad¢ vysoké fluktuace, ktera se vSak v nejbliz§i dobe
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ve spolecnosti nepfedpoklada. V opacné situace by bylo velmi nevyhodné stale vSechny
seznamovat s novym stavem, popiipadé zmeénami. Nedochazelo by ke splnéni pozadavki na

dany typ motivac¢niho stimulu.

Diilezita je také financni stranka. Ale v tomto projektu jsou navrhovany vétSinou ty druhy
nastrojl, od kterych lze a jednoduSe na urcity ¢as odstoupit a pfi zlepSeni situace opét na-

stolit stejny systém.

Rizika miZou nastat 1 diky zméné politické a financni situaci ve staté, bohuzel ten nelze

v ramci moZnosti spole¢nosti nijak ovlivnit.

Také miize dojit ke Spatné komunikace nebo neshoddm se zodpovédnymi pracovniky.
V tom ptipadé vSak bude potieba vybrat schopné a Skolené zaméstnance, a hlavné loajalni
vuci firme. Je potieba stale vSe kontrolovat, aby veSkeré ¢innosti bézely jak maji. Protoze

jejich slovo a prace bude hlavnim métitkem pro rozhodovani a vybér doty¢nych pracovnikii.

Pokud by ani po roce nedoslo k zadnému efektu, bude tieba metody upravit, poptipadé
pozménit a nebo navrhnout uplné jiné. Zmény potieb vSech zaméstnancli se béhem obdobi

mizou ménit a tak je potieba upravovat vSe dle aktudlnich potieb.
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ZAVER

Pfedmétem mé diplomové prace bylo zjistit vysi pracovni spokojenosti zaméstnanctli ve spo-
lecnosti MARLIN s.r.o.. A na zdklad¢ zjiSténych poznatkli navrhnout feseni, které by spo-
le¢nosti dopomohlo spokojenost a pak také vykonnost zvysit, k identifikovani nedostatkl a
jejich konkrétniho feSeni.

Moje analyza dokazala, ze pracovnici jsou se svou praci spokojeni a celkove je jejich spoko-
jenost na vysoké urovni. I presto vSak existuji mista pro zlepSeni a tyto naméty byly ma-

nagementu piedloZeny pro zlepSeni.

Z vysledku Setfeni vyplynulo, Ze nejproblémovéjsi oblasti bylo motivovani k lepSim vyko-
nim, odménovani a nabidka vhodného benefitu. Jak bylo zminéno z tabulky dileZzitosti bo-
zek, takze je tfeba se na ni zamétit. Nejvice nespokojeni byly zaméstnanci s pravidelnosti a
spravedlnosti rozdélovani zaméstnaneckych benefitii. Tyto zjiSténé nedostatky neovlivituji
jen samotnou spokojenost zaméstnanci, ale rovnéz firmu jako celek. Zvlasté spolecnost
jako je MARLIN s.r.0. kde s klienty jednaji jeji zaméstnanci, by méla mit snahu o zvySeni

oo v

jejich spokojenosti v zaméstnani. Spokojeni a motivovani zaméstnanci jsou vzdy vykonngjsi.

V opacném piipad¢ a pii velkém méfitku problému riskuje majitel ztratu svych kvalitnich

zaméstnancl a tim 1 moZnou ztratu dobrych klientt.

Témto problémovym faktortim bylo navrzeno nékolik doporuceni. 7 novych motivacnich
nastrojii, at’ uz penéznich ¢i nepencéznich. VSechna tato doporuceni je mozné aplikovat

v praxi a jejich zavedeni povede k vyssi pracovni spokojenosti. VSe je vSak na managementu

spolecnosti a az po urcitém Case se ukdze, zda jsou v praxi samotné ucinné.

Pti tvorbé téchto navrzeni jsem se snazila vychdzet ze silnych a slabych stranek spolecnosti
a konkrétni situace ve spolecnosti, aby mé navrhy byly co nejlépe realizovateln¢ a samo-

zfejmé odpovidali podminkdm a moznostem spolecnosti.

Véfim, ze veSkeré mé Usili bylo spravnym smérem a ze spole€nost provedeny ty spravné

kroky k vyssi efektivnosti.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA

Reditel spole¢nosti

Reditelka lidskych zdrojii a

vzdélavani
Office mana- Manazer jakosti
zer
] Interni auditor
Ekonomicky tym Projektovy tym Dalsi odborni pracovnici Agentura
prace

Mzdova ucetni

Ekonomicky

pracovnik

Ekonomicky

pracovnik

_I

Proiektovy | Pravnik

_| Proiektovv

Specialista dalsiho vzdélavani

_|

Marketing a logistika

A N I

Proiektovy |

—| Proiektovv M Centrum bilan¢ni diagnostiky

—| Proiektovy

—I Manazer firemniho vzdélavani

Manazer vzdélavani pro socialni

oblast

Manazer systematického kauco-

vani




PRILOHA P II: STRUKTURA PROVOZOVEN

Struktura provozoven

Zlinsky kraj Jihomoravsky kraj Pardubicky kraj
Zlin Brno Pardubice
Kroméfiz Bieclav Usti nad Orlic
Uherské Hradisté Hodonin Svitavy
L Uhersky Brod Znojmo Chrudim
Vsetin
\‘ ValaSské Mezi-
Fici



PRILOHA P III: DOTAZNIK

Dotaznik

Vazena pani, vazeny pane, vazeni zaméstnanci, mili kolegové,

rada bych Vas touto formou pozadala o zodpovézeni nasledujicich ota-
zek a vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je zaméren na pracovni

spokojenost a motivaci Vas zaméstnanct ve firmé& MARLIN s.r.o.

Jsem studentkou 5. roc¢niku Univerzity Tomase Bati ve Zliné Fakulty
managementu a ekonomiky, a je to v ramci mé diplomové prace, kte-

rou zpracovavam v nasem podniku.

Zadadm Véas o pravdivé vyplnéni, abych ziskala co nejobjektivn&jsi in-
formace, které nasledné statisticky zpracuji a vyhodnotim. Podniku pre-

dame jen souhrnné udaje.

Dotaznik je anonymni.

Vérim a doufam, ze vysledky mého Setfeni budou inspirovat nas podnik
k u¢inéni danych opatreni, kterd by vedla k Vasi vyssi spokojenosti se
spole¢nosti MARLIN s.r.o.

Dékuji Vam vsem za Vasi ochotu a Ucast pfi nasledujicim vypliovani.

Bc. Barbora Mikulkova

Zaznacte prosim vzdy jen jednu spravou odpovéd.




PRACE

1. Jste spokojen/a s praci kterou vykonavate?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim
d) docela ne e) rozhodné ne

2. Mzete ve své profesi vyuZit véechny své znalosti, schopnosti a dovednosti?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

3. Vase prace je rozmanita a zajimava?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

4. Je pro Vas dlleZité, Ze je Vase prace dllezitd v kontextu ¢innosti celé firmy?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

5. Kdyby jste si mohl/a vybrat znovu, délal/a by jste jinou praci nez tuto?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

6. Vase prace Vas bavi, chodite do ni rad/a a tésite se?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

7. Jste spokojeni s technickymi pomtckami a vypocetni technologii, kterou
mate k dispozici?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne



8. Vyhovuje Vam 8hodinova pracovni doba?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

9. Byl/a by jste pro drivéjsi nastup a ochod ze zaméstnani?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim
d) docela ne e) rozhodné ne

10. Jaky kladete dlraz na:

V této tabulce prosim oznacte dané kategorie dle toho jak jsou pro Vas dilezi-

te.

Spise vel- |spiSe ma-
velky |ky ly Maly

Prace a jeji obsah

kolektiv a nadfizeny

Pracovni doba

fyzické podminky prace

moznosti rozvoje

odménovani a hodno-

ceni

péce o zaméstnance

KOLEKTIV A ORGANIZACE



11. Jaky je Va$ kolektiv pracovnikd?
a) pratelsky, citim se dobre b) malo otevreny, necitim se dobre

) spise vice skupinek d) uzavreny,nekomunikuji skoro s nikym

12. Lidé se kterymi pracuji, jsou ochotni si navzajem pomahat?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

13. Se svymi kolegy probirate jen pracovni zalezitosti?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

14. Myslite, Ze jste v kolektivu obliben/a?

a) ano b) ne C) nevim

15. Myslite si, ze vétdina zamé&stnancl zna vizi spole¢nosti a jeji hlavni cile?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim
d) docela ne e) rozhodné ne

VZTAH K NADRIZENEMU

16. Jak hodnotite komunikaci mezi Vami a nadrizenymi?

a) velmi dobra b) dobra c) uspokojiva

17. Ma Vas nadrizeny dobré odborné znalosti?

a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim



d) docela ne e) rozhodné ne

18. Je Va3 nadfizeny ochoten Vam naslouchat a pochopit divody pfi nesplnéni

ukolu?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim
d) docela ne e) rozhodné ne

19. Ukoly od nadfizenych jsou zadavany jasné a srozumitelné?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

20. Informuje nadrizeny své zameéstnance o déni ve firmé?

a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

21. Co by jste zménil/a nebo zlepsil/a pro lepsi vztahy na pracovisti?

VZDELANI

22. Pomaha Vam nadrizeny k seberealizaci a seberozvoji?

a) ano b) ne C) nevim

23. Mate moznost Gc¢astnit se odbornych kurzt a $koleni?

a) ano b) ne



24. Jakou konkrétni oblast vzdélavani by jste uvital/a?

MOTIVACE

25. Odpovida Vase platové ohodnoceni vykonavané praci?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

26. Byvate za svou dobre vykonanou praci pochvalen/a?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne

27. Dostavate za Vas vykon prémie nebo bonus?

a) ano b) ne

28. Motivuje Vas zaméstnavatel k vy$$im vykonim né&jakymi socidlnimi poZit-
ky?

a) ano b) ne

29. Vyberte dva motivacni stimuly, které by Vas vedly ke zvySeni pracovniho

vykonu?
a) stravenky f) cena nejlepsiho pracovnika
b) pochvala g) prémie za nadstandardni vykon
c) vzdélavani h) odmény za inovace

d) Zivotni a dichodové pojisténi i) pruzna pracovni doba
e) dovolena navic

30. Myslite si, Zze je proces odménovani ve Vasi firmé spravedlivy?



a) ano b) ne C) nevim

31. Dostavate prispévek na stravovani?

a) ano b) ne

32. Myslite si, ze by méla firma zameéstnanci poskytovat ,sick days" (dny
placeného volna, bez udani divodu, pfi nahlé nemoci)?

a) ano b) ne

33. Byl/a by jste pro 5.tyden dovolené?

a) ano b) ne

34. Souhlasil/a by jste s nékterym z téchto socidlnich vyhod? (zaskrnéte

min.3)
a) vstup do fitnes centra
b) permanentka do solaria
c) listky na koncert
d) vstup do plaveckého bazénu
e) kosmeticky salon
f) masaze
g) vitaminy + vyrobky v lékarnach

h) prispévek na dovolenou

35. Berete sluzebni mobilni telefon jako benefit od spolecnosti?
a) rozhodné ano b) docela ano C) nevim

d) docela ne e) rozhodné ne



IDENTIFIKACNI UDAJE

36. Pohlavi:
a) zena b) muz

37. Vék:
a) 20 - 29 let b) 30 - 39 let C) 40 - 49 let
b) 50 -59 let

38. Nejvyssi dosazené vzdélani:

a) stfedoskolské b) vyssi stredni c) VS

39. Zaméstnan ve firmeé:

a) méne nez 1 rok b) 1- 5 let c) 6-15 let

Dékuji za Vas cas.



PRILOHA P IV: DOHODA O POSKYTNUTI PRISPEVKU NA

ZIVOTNI POJISTENI

VZOR

w -

Dohoda o poskytnuti pfispévku na Zivotni pojis§téni

kterou v souladu s interni smérnici &. 2009 / 02, dnesniho dne, mésice a roku uzavieli:

Spolecnost: MARLIN, s.r.o.

se sidlem: Uherské Hradisté, Studentské namésti 1531, PSC 686 01
v zastoupeni: Mgr. Dusanem Bellovi¢em, jednatelem

Ic: 607 33 306

DIC: CZ60733306

zapsanéa v Obchodnim rejstiiku vedeném Krajskym soudem v Brné, oddil C, vlozka &. 17611

(dale jen " zaméstnavatel ")

a
Zaméstnanec:
bydlisté:
dat.nar.:
(déle jen " zaméstnanec ")
takto:
Zaméstnavatel poskytne zaméstnanci jednorazovy prispévek ve vysi ....uuevnenn...

na jeho soukromé Zivotni pojisténi

UZAVECICTS s i sniinsnmpmeniomsaitontiomsienisiomsiraeié s

V Uherském Hradisti, dne

zamésmavatel

zameéstnanec



