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ABSTRAKT

Abstrakt ¢esky

Cilem mé diplomové préce bude, na zakladé provedeného prizkumu potieb, postoja a
z§ma mezi pracovniky firmy Bata a.s. Zlin, vyrobni divize Dolni Ném¢i, zmapovat Uroven
motivace ve firmé a navrhnout takovy motivacni program, ktery prispéje k dalsimu posileni
a rozvoji firmy. V teoretické ¢asti provedu rozbor literdrnich pramenu tykajicich se
problematiky Fizeni lidskych zdroji a motivace. V praktické ¢asti se zaméiim hlavné na
analyzu personalnich ¢innosti ve vyrobni divizi. Dalsim krokem bude analyza informaci
z provedeného dotaznikového setieni. Vyhodnoceni zavéri z dotaznikového Setieni vylsti

v projektové ¢ésti v navrh motivaéniho programu.

Abstrakt ve svétovem jazyce

The aim of my master thesis is to map the level of motivation in Bata a.s. Zlin Company,
production division Dolni Nemci following the results of research of needs, attitudes and
interests between the employees of the company and project such a motivation programme
that will have an influence on further reinforcing and expansion of the company. In the
theoretical part | will analyse literary sources regarding human resources management and
motivation. In the practica part | will focus mainly on the personnel activities analysisin the
factory. The analysis of information got through the questionnaire research will be the next
step. The assessment of the questionnaire research results will end in a proposal of a

motivation programme in the project part.
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UvoD

Stginé jako Tomas Bara, tak i vsechny moderni, Uspésné a vysoce efektivni podniky
pochopily, Ze nejvétsi bohatstvi, které maji, je v lidech, ktefi tam pracuji, v lidech se
schopnosti myset, tvorit a komunikovat. Proto se fizeni lidskych zdroja u téchto firem
dostava do pozice nedilné soucasti strategického tizeni, protoze ma tak piimy vliv na
konkuren¢ni schopnost a ekonomickou Uspésnost podniku a zeména v dnesni dobé

globalizace a trzniho hospodéaistvi nabyva na dilezitosti.

Clovék prestava byt vniman jen jako faktor vyroby, ale je chdpan jako zdroj rozvoje firmy.
Rizeni je chdpéno jako organizovani schopnosti lidi k efektivnimu dosahovani podnikovych
cilti. Rizeni lidskych zdrojii smetuje k tomu, aby byl persond podniku vykonny a snazi se o
to zvysovénim produktivity prace. Zvysovani produktivity préce znamena zlepsovani vyuziti
pracovnich sil, rozvoj pracovnich schopnosti pracovnika a pusobeni na pristup pracovniki

k pré&ci pomoci motivacnich prostiedk.

Ceské firmy se staly soucésti evropského komplexu a jsou neustdle nuceny analyzovat
situaci a prizptisobovat se narocnym evropskym i svétovym trhiim, inovovat své vyrobky ci
duzby dle vyvoje poptévky a nabidky. Vsem témto zménam a tlakim je mozno celit jen s
dukladn¢ pripravenym persondem. Lidské zdroje se ziskavaji tézko, kvalifikovanych a
motivovanych lidi je nedostatek, jegjich piiprava je ndro¢na na ¢as a je velmi nékladn&
Kvalita lidskych zdroji mize proto predstavovat jedinou oblast, ve které ma firma
konkurencni vyhodu a je Ukolem personaniho managementu ngjit a motivovat takové
pracovniky, které podnik dokéze co nejefektivngji vyuzit. Je proto nezbytné, aby v kazdé
organizaci byl vypracovan takovy motivaéni program, na jehoz zakladé budou vhodné
motivovani pracovnici podavat takové vykony, které povedou k vétsi efektivité hospodareni

celého podniku a ke zvyseni jeho konkurenceschopnosti.
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CiL PRACE

Diplomovou préci jsem zpracovavala ve firm¢ Bata a.s. Zlin, vyrobni divizi Dolni Ném¢i.
Cilem mé diplomové préce bude, na zakladé provedeného prizkumu potieb, postoja a
z§ma mezi pracovniky firmy Bata a.s. Zlin, vyrobni divize Dolni Ném¢i, zmapovat Uroven
motivace ve firmé a navrhnout takovy motivacni program, ktery prispéje k dalsimu posileni

arozvoji firmy.

Téma motivace pracovniki v mé diplomové praci Uzce navazuje na téma fizeni lidskych
zdroji. Vzhledem ktomu, ze Groven fizeni lidskych zdroju ve vyrobni divizi jsem
analyzovala jiz ve své bakalarské préci a tato oblast mé zgimd, dle mého nazoru je
diplomova prace vhodnym rozsitenim ziskanych poznatkia. Jelikoz pracovni motivace
ovliviiuje pracovni vykonnost, odrézi se v Urovni kvality prace, fluktuaci, pracovni absenci a
celkové logalit¢ pracovniki k firme, zaroven doufam, ze pro firmu jisté bude ptinosem
zjisteni aktudlnich informaci z této oblasti véetné zjisténi, zda se pracovnici firmy ztotoznuji

s cili spolecnosti.

Z&ladem navrhu motiva¢niho programu ve vyrobni divizi firmy Bata a.s. Zlin jako vystupu
mé diplomové préce bude provedeni dotaznikového setieni mezi pracovniky vyrobni divize.
Vrécené dotazniky budou vyhodnoceny na z&kladé metody zjistovani spokojenosti
zaméstnanc, ktera bude tvorit nosnou techniku pii sestavovani motivacniho programu
spolecnosti Bata a.s. Zlin, vyrobni divize Dolni Néméi. Dalsimi metodami pouzitymi pi
zpracovani diplomové préce budou metody analyzy a syntézy, deskripce, pozorovani a

rozhovorda.

Pii zpracovani diplomové prace budu postupovat ndsledovné. V teoretické ¢asti provedu
rozbor dostupnych literarnich prament z oblasti tfizeni lidskych zdroju a pracovni motivace.
Nasledné provedu analyzu spolecnosti Bat'a a.s. Zlin, vyrobni divize Dolni Ném¢i. Zametim
se na ziskéani zékladnich udajt o spolecnosti, jeji historie, soucasné situace a provedu
analyzu z&kladnich personanich c¢innosti nejvice souvisgjicich s problematikou pracovni
motivace. Dde provedu analyzu Urovné pracovni motivace ve vyrobni divizi na zakladé
dotaznikového setieni a rozhovori svedouci persondniho oddéleni. Syntéza poznatka
ziskanych zvyse zminovanych analyz vyusti v projektové ¢asti v diagndze projektu,
vymezeni projektovych prilezitosti a ndvrhu motivaéniho programu vyrobni divize spolu
s piedpokladem jeho realizace a ptinosi pro firmu. V zavérecné ¢asti provedu shrnuti celé

diplomové préace.
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Z&ladni informacni zdroje této préace byly vybirany z ceske literatury. Bylo vydano mnoho
kvdlitnich publikaci zabyvgjicich se problematikou fizeni lidskych zdrojti a motivace ve
firméch, z nichz nekteré jsem vyurzila také pri této praci. Konkrétni poznatky z fizeni
lidskych zdroju a uplatnéni forem motivace ve spolecnosti Bata a.s. Zlin, vyrobni divizi
Dolni Ném¢i jsem konzultovala s vedouci persondniho oddéleni, pripadné jsem vyuzila

poskytnutych firemnich materiali.
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|. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE V PROCESU RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Pojeti avyznam lidskych zdroju

V teoretickych pramenech jsem nalezla spoustu definic, které vymezuji lidské zdroje ajgjich
fizeni. Uvodem s proto dovoluji citovat autory nejznamejsich publikaci v oblasti fizeni

vvvvvv

charakteristiky.

Podle Koubka [9] predstavuji lidské zdroje nejvétsi bohatstvi podniku. Lidské zdroje
uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuiji jejich vyuzivani, piedstavuji pro podnik ten
nejcennéjsi a v rozvinutych trznich podminkach zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje

0 prosperité a konkurenceschopnosti podniku.

Milkovich a Boudreau [11] povazuji lidské zdroje za tvotivy prvek v kazdé organizeci. Lidé
navrhuji a vyrabgji zbozi, poskytuji sluzby, kontroluji kvalitu, stargji se o uplatnéni produkti
na trhu, rozdéluji finan¢éni zdroje a stanovuji celkovou strategii a cile organizace. Ta

jednoduse nema sanci dosdhnout téchto cilia bez efektivné pracujicich lidi.

Oba autoti déle tvrdi [11], ze zaméstnanci — lidské zdroje — jsou nepostradatelni pro Uspéch
kterékoliv organizace. Z toho plyne, ze bychom s nimi méli naklédat alespon s takovou péci,

s jakou spravujeme financni, kapitélové a materidlove zdroje.

Podle autort dalsi publikace z oblasti tizeni lidskych zdroja, Werthera a Davise [22], jsou
lidé spolecnym prvkem kazdé organizace. Prin&seji nové metody, jimiz jsou organizace tak
vyznamné. Kdyz se nato divame z pohledu organizace , lidé jsou zdroje - ne nezivé zdroje,
jako je pada nebo kapitdl, ale lidské zdroje. Jak fik& jedno hedo natovarné Union Carbid:
“Jmeéni véci umoznuje, lidé je uskutecnuji.* Jsou to prave lide, ktefi vytvareji pro narod tak
cenné vyrobky a sluzby. A tyto cenné vysledky rozhoduji o blahobytu spolecnosti a jgji

zivotni Urovni

1.2 Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojii (Human Resources Management) ziskalo mimoradnou publicitu jako
zésadné novy pristup k persondnimu fizeni s mnoha odlisnymi rysy. Tento odlisny piistup

se tyka ftizeni v oblasti zaméstndvani lidi, kde usiluje o dosazeni konkurencni vyhody
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prostrednictvim strategického rozmistovani vysoce oddané a schopné pracovni sily a

pouziva piitom integrovanou soustavu kulturnich, strukturdnich a personénich postupt.
Z teoretickych prament opét vybiram nékolik charakteristik fizeni lidskych zdroja.

Napi. Armstrong [1] uvédi, ze fizeni lidskych zdroji maze byt koncepéné chapano jako
strategicky a promysleny logicky pristup k tizeni nejcennéjsino jmeéni organizace — lidi, ktefi

v ni pracuji a kteri individuding a kolektivné prispivaji k dosahovani hospodaiskych cili.

Milkovich a Boudreau [11] definuji fizeni lidskych zdrojt jako proces piijimani rozhodnuti

v oblasti zaméstnaneckych vztahii, ktery ovliviiuje vykonnost zaméstnanci i organizaci.

Podle Koubka[9] tvori fizeni lidskych zdroju (persondni fizeni) tu ¢&st podnikového fizeni,
kterd se zameéiuje na vse, co se tyka ¢lovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
formovani, fungovéni, vyuzivani, jeho organizovani a propojovéni jeho ¢innosti, vysledkt
jeho préace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci,
podniku a spolupracovnikim a neposledni fadé jeho osobnimu uspokojeni z vykonavané

prace, jeho persondniho a socianiho rozvoje.

Rizenim lidskych zdroji oznacuje Koubek [9] nejmoderngisi pojeti personalni préce.
Vyznaduje se piedevsim tim, ze klade diraz na strategicky aspekt persondni préce, tj.
vénuje zvysenou pozornost perspektive, formuluje dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté
cile personani prace provazané s ostatnimi podnikovymi cili, hledd a navrhuje cesty
setujici k jgjich dosazeni. Proto se ve zvysené mite zajima o vnéjsi podminky formovani a
fungovéni podnikové pracovni sily ..... Dalsim charakteristickym rysem je to, ze stéle vétsi
¢ést konkrétni persondni prace je delegovana na vedouci pracovniky vsech drovni,
predevsim liniové manazery, a persondlni préce se tak stédva soucésti jeich kazdodenni
préce. Nelze zapominat ani na to, ze v moderné tizenych podnicich — bez ohledu na jejich

velikost — se personalni prace stava pateii celého fizeni podniku.
Z&vérem chci zduraznit, ze v fizeni lidskych zdroja je kladen diraz na:

@ zgmy managementu,

@ uplatnéni strategického pristupu — takového, v némz strategie lidskych zdroji
jsou integrovany se strategiemi podniku,

@ chgpani lidi jako jmeéni, do kterého se investuje v z§mu dosazeni cili

organizace a posileni jgjich zgmu,
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@ dosahovéni pridané hodnoty pomoci lidi prostiednictvim rozvoje lidskych
zdroja a fizeni pracovniho vykonu (novy pristup k hodnoceni pracovniki),

@ dosazeni oddanosti lidi cilam a hodnotam organizace,potieba silné podnikové
kultury, vyjédiené deklaraci poslani a hodnot posilované pomoci komunikace,

vzdélavani a procesy fizeni pracovniho vykonu. [1]

1.3 Personalni rizeni

Persondni tizeni 1ze charakterizovat jako systém vzgemné spjatych cinnosti zametrenych na:
progndzovani, planovéani, vyhledavani, vybér, piijimani, adaptaci, propousténi pracovnikd,
jgjich odborny rozvoj a zvysovéni kvalifikace, hodnoceni vykonu a posuzovani pracovniki,
utvéeni pracovnich pozic, osobni rozvoj, fizeni kariéry, motivaci, odmeénovéni, vytvéreni
pracovnich podminek s ohledem na ochranu zdravi a bezpecnost pii praci, vytvéreni
pracovnich podminek na rozvoj vykonnosti a humanizaci préce, pracovni spokojenost a
stabilizaci pracovnika, vytvareni dobrych a produktivnich pracovnich vztahi, vztahu
pracovnika k firme, vztahu mezi pracovnikem a zaméstnavatelem, formovéni a rozvoj

podnikové kultury.

Persondni tizeni se netyka pouze personaniho oddéleni, ale také vsech liniovych vedoucich
pracovniki, ktefi jsou v dennim kontaktu se svymi podiizenymi. Je na kazdém vedoucim
pracovnikovi, aby dokézal své podtizené spravné fidit a motivovat a zgjistit tak maximalni

vykon atim i lepsi vysledky firmy.

1.4  Charakteristika personalnich ¢innosti

Konkrétni realizace jednotlivych personanich ¢innosti je ve znatné mite ovlivnéna fadou
skute¢nosti  vnitropodnikové i mimopodnikové povahy. Z vngsich faktort se jednd
predevsim o aktudlni situaci na trhu pracovnich sil, zavazné normy upravujici vztah
zaméstnavateli a zamestnanci (Zakonik préace a dalsi predpisy a normy). Mezi vnitini
faktory patti predevsim zakladni sméry a principy rozvoje podniku, persondni politiky a

podnikové kultury.
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Nésledujici schéma vymezuje rozhodujici aktivity persondlniho managementu, jak uvadi

Bedrnova, Novy [2, s. 77].

ZiSKAVANI PRACOVNIKU

\4

- planovéni potieby
- analyza pozadavku
- nébor pracovnika
- wyber pracovniki

A4

PERSONALNI ROZVQJ

- zvysovéni kvalifikace
(vychova a vzdelani)

- hodnoceni pracovnika
- motivace pracovniki

- zdokonalovani préce
(7leninvatd i)

|

PECE O PRACOVNIKY

Obr. 1. Rozhodujici aktivity personalniho managementu

- odménovani

- doplnovani vzdelani
- socidni duzby

- informovani

[2,s. 77]

Pro srovnani jsou v priloze P | uvedeny vzgemné vztahy mezi persondnimi ¢innostmi, jak je

vymezuje Armstrong [1, s. 46].

1.5 Moderni koncepce Fizeni lidskych zdroju - strategické rizen

Pro moderni koncepci personaniho ftizeni je svym vyznamem charakteristickych nékolik

z&ladnich tezi:

@ persondni fizeni je vymezeno jako oblast tizeni s jasné definovanym vztahem

k vykonnosti organizace, ke konkurenceschopnosti a tedy Uspésnosti

podniku,
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@ persondni fizeni je proto chapano jako soucast strategického tizeni podniku,

jako jedna z cest k dosazeni konkurencni vyhody v podminkach silng
konkuren¢niho (globdlniho) trhu,

pristup k persondnimu fizeni se méni od agendove administrativy o zgjisténi a
vyuziti pracovni sily k Fizeni lidskych zdrojt,

metody, nastroje fizeni se méni od manipulativnich, administrativnich postupt
k participativnimu, dynamickému tizeni,

méni se z&kladni filozofické vychodisko pro manazerskou préci: od
technokratického k antropocentrickému, c¢lovék v procesu fizeni neni
objektem manipulace, ale subjektem spoluprace,

méni se nazor na pojeti personaniho tizeni a jeho misto v systému fizeni
podniku: konstituuje se a je prijiman tzv. manazersky model persondniho
fizeni, ktery je obecné prijiman jako prekonani stavgjicich modeli

technokraticko-administrativniho a liberéng-sociélniho.

Manazerska koncepce personaniho fizeni (Human Resources Management) je definovana

dvéma rovinami fizeni:

Efektivni vyuziti schopnosti lidskych zdrojiz (Human Resources Economy), které zahrnuje

tyto specifické aktivity personalniho fizeni:

%)
%)
%)

vytvéreni optimalnich podminek organizace prace a pracovnich systému,
vytvéreni efektivniho systému odménovani,

vytvéreni motivacniho programu podnikul.

Rozvoj lidskych zdroju (Human Resources Development), ktery zahrnuje nésledujici

éinnosti:

Q Q8 88 8 8 8 8

progndzovani a planovani persondlnich potieb,

vyhledavani, vybér, piijem, adaptace a rozmistovani pracovniku,

odborny rozvoj a formovéni profesni kariéry pracovniku,

tvorba pracovnich podminek, ergonomie, bezpecnost prace,

tvorba podminek pro rozvoj zivotniho stylu pracovnika,

kultivace pracovnich vztaht (komunikace, kooperace, podnikovakultura),

tvorba vztaht k vergnosti. [5]
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V podniku je na profesiondni Urovni rozvijen systém ftizeni lidskych zdroju jako integrélni
soucast systému tizeni celého podniku. Diraz je polozen jak na strategickou rovinu fizeni,

tak i na operativni vykonné personalni rizeni.

1.6 Personalni strategie

Persondni strategii charakterizuji dlouhodobé cile firmy v oblasti vyuzivani pracovnich
zdroju a hospodaieni s nimi. Jgi soucasti jsou zpravidlai zpisoby, metody a kroky vedouci
k dosazeni stanovenych cilt. Formulovat persondni strategii znamend ngjit odpovédi na
z&kladni otazky strednédobého personalniho rozvoje spolecnosti: kolik pracovnika bude
organizace potiebovat, jaky by mél byt kvalifikacni a vzdélanostni profil jejich zaméstnanct,
jakym zpasobem organizace tyto pracovniky ziskd, jak budou tito zaméstnanci vedeni,
motivovani a trénovéni, jak budou hodnoceni a jaké budou jejich zakladni spolecné

hodnoty.

Obecné schéma persondni strategie tvori proto progndza ¢i plan personalnich potieb firmy
a jegjich zabezpeceni, tj. ziskéni a udrzeni, plan prijimani novych pracovniki, strategie
rozvoje lidskych zdroju (plan vzdélavani a tréninku zaméstnanci), plan fizeni znalosti,
strategie motivace, odmenovéani a tizeni vykonu, plédn hodnoceni pracovniki a strategie v
oblasti podnikovych hodnot a firemni kultury. Personalni strategie firmy vyplyva z jgjich
celkovych podnikatelskych cila a zptisobu jejich naplnovani, jeim dilezitym zdrojem je
strategie konkurenc¢nich vyhod firmy. [20]

Persondni strategie rozpracovava cile a cesty k tomu, aby:

@ podnik mel spravné lidské zdroje tj. schopné, kvalifikované a motivované
pracovniky,

@ podnik fidil tyto lidské zdroje k dosahovani z&kladnich cili a poslani podniku.

Armstrong [1] vymezuje hlavni oblasti, ve kterych byl mély byt persondni strategie

zpracovany. Jedna se o:

@ formovani podnikové pracovni sily,
@ rozvoj pracovniku,

@ odmenovéani pracovnika,

]

zaméstnanecké vztahy.
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Ve své publikaci [1, s. 180] také uvadi ndsledujici model persondni strategie:

Poslani
A
| > Cile podniku < |
Analyza v it
\érr]:)tsrt?g? » Kritické faktorv isoéchu [« ;ngg;
A
| > Podnikova stratedie < l

A
Personalni strategie

A
Personalni planv

A4

Realizace personanich
programi

Obr. 2. Model persondlni strategie[1, s. 180]

1.7 Personalni politika

Je soubor relativné stabilnich praktickych zésad spojenych s tizenim lidi v organizaci a
persondnim rozhodovanim. Slouzi k napliovéni cili persondni strategie a usmérnovani
chovéni pracovniku v organizaci tak, aby jejich pracovni chovani a postoje byly v souladu s
cili organizace. Stabilita persondni politiky, jeji transparence a dodrzovéni dévaji
zaméstnancim v organizaci pocit jistoty i zaruky a perspektivu, ze jegjich pracovni Usili a
chovéni povede k oc¢ekavanym vysledkam. Tvoii tak dalezity predpoklad jejich motivace a

vykonnosti i néstroj vedouci k omezovani konfliktt v organizaci.

Persondni politika organizace by proto méla byt jasné formulovana, zaméstnanci by meli byt
s touto politikou sezndmeni, piipadné by méli mit moznost na jeji tvorbé participovat.
Zésady persondni politiky se projevuji predevsim v oblastech piijiméni zaméstnanci, jejich
odmeénovéni, povysovani a vzdélavani, v politice zaméstnaneckych vztahii a spolupréci s
odbory apod. [20]
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1.8 Motivace

Kazdy pracovnik zpravidla od svého zaméstnani néco ocekévé, ma uréité predstavy o tom,
¢eho chce dosahnout, aby byl spokojen. A pro dosazeni téchto cili je ochoten dobie a
spolehlivé pracovat. Jeden doufa, ze bude nadprimérné placen, jiny o¢ekéva zajimavou
praci, dalsi zase perspektivu rychlého postupu atd. Je tieba vytvorit takovy systém prace s
lidmi apro lidi, ktery bude motivovat. [18]

1.8.1 Definice motivace

Motivace je dynamicky intrapsychicky proces, v némz vzgemné vztahy podnéti subjektu
(motivace vnitini) a prostiedi (motivace vnéjsi) vytvéieji napéti, soustiedéni a zaméieni
aktivity, ktera po rozhodovacim procesu vede k cili. Vz§emny vztah a souhrn hybnych

faktora (motivt, pohnutek), které podminuji a energizuiji lidské jednéni v urcité situaci. [13]

Armstrong uvédi [1], Zze motivace je odvozena z cilové orientovaného chovani nebo je jim
definovédna. Dde tvrdi, ze k motivaci dochézi, kdyz lidé ocekavaji, ze urcita akce
pravdépodobné povede k dosazeni n¢jakého cile a cenéné odmeny - takové, ktera
uspokojuje jejich individualni potieby.

Dle Petiikové [14] motivaci tvoti vsechny pohnutky, sily, viivy, které vedou cloveéka k
tomu, ze néco udélat chce. Zakladnim motorem jednani lidi jsou jejich potieby a
uspokojovani potieb. Dde uvadi, ze motivace ma svoji vnitini individualni rovinu, kterou je

tieba poznavat a néjak nani reagovat.

Odbornd literatura [7] charakterizuje motivaci jako silu vyvolavgici chovani zaméiené na
uspokojeni urcité potieby. Pisobeni této sily nemusi byt nutné pozitivni nebo negativni, tzn.
7e nemusi prinaset pouze uspokojeni nebo frustraci. Dale tvrdi, ze motivace je rozhodujicim
faktorem zgjisténi produktivity. Ze dvou lidi disponujicich stejnymi schopnostmi bude lepsi

vykon vzdy podavat ten z nich, ktery bude motivovan.
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Obr. 3. Cesta od podnétu k chovani [15, s. 75]

1.8.2 Zdroje maotivace

Porozurmeni problematice motivace lidského chovéani predpoklada také pochopeni toho, jak

vlastné motivace vznikd, z ¢eho prameni, jaké skutecnosti maji vliv na to, ze ¢lovék néco

chce a naopak jiné skutecnosti odmitd, po né¢em touzi velmi silng, zatimco jiné oblasti ho

nezajimaji. Jako zdroje motivace oznatujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvargi, tj.

skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i zaméfeni lidské cinnosti a které

vyznamnym zpasobem ovliviji pretrvavéni téchto tendenci. [2]
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K z&kladnim zdrojum motivace patii:

Poti‘eby

Potieba je chapana jako c¢lovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek
nééeho, pro daného jedince subjektivné vyznamného (dilezitého, potiebného).
Prostiednictvim konkrétni cinnosti usiluje pak ¢lovék o odstranéni ¢i prekonani pocitu
nedostatku, o uspokojeni specifické potieby. Potieby jsou tak vzdy bezprostiedné spojeny s

¢innosti. [2]

Potieby se obvykle déli na ty, které jsou vyvolavany nutnosti zgjistovat biologickou
existenci a zakladni rovnovahu vlastniho organismu - z&kladni, biologické ¢i primarni
potieby. Dalsi potreby pak vyplyvaji z nezbytnosti souziti jedince s ostatnimi lidmi, z jeho
postaveni ve spolecnosti a z jeho sepéti s podminkami, ve kterych zije. Tyto potieby se pak

oznaiuji jako druhotné, odvozené nebo socidni, resp. kulturni.
Lidské potieby byvaji zpravidla hierarchicky uspoiadany v ndsledujici posloupnosti:

@ biologické potieby - jsou zakladni, ngjnizsi, souvisgji s narusenim vnitini
rovnovahy organismu. Kazdy ¢lovék potiebuje potravu, tekutiny, kyslik,
odpocinek, spanek,ma sexudni potieby apod.

@ potieby bezpeti a jistoty - vstupuji obvykle do popiedi v situaci stradani
nebo ohrozeni ¢lovéka po strance zdravotni, ekonomickeé ¢i socidni. Jgjich
neuspokojovani v raném veéku ditéte mize vyvolat v pozdéjsim obdobi jeho
zivota dokonce i dosti vazné poruchy osobnosti.

@ potieby soundlezitosti a lasky - vyjadiuji touhu ¢loveéka byt kladné prijiman
druhymi lidmi, byt milovan, nékam patiit, byt ¢lenem urcitych socidnich
skupin apod.

@ potieby uznani a Ucty - vyjadiuji touhu ¢lovéka byt obdivovan, mit Gspéch,
Ziskat prestiz.

@ potieby osobniho rozvoje - vyjadiuji Gsili ¢lovéka po seberealizaci, po
naplnéni vlastnich potenci, individudnich zamért, zgmua a cila. Byvai mezi
né ftazeny potieby poznavaci, estetické, potieba seberealizace nebo
sebeaktualizace.
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Zamy

Vedle potieb patti ke zdrojiim motivace a souc¢asné mezi motivacni vlastnosti osobnosti
také zgmy. Jde o jakés trvalgsi zaméieni jedince na urcitou oblast predméti a jeva
skutecnosti. Zgmy jedince aktivizuiji, jsou bezprostredné spjaty s jeho touhou po poznani a
ovladnuti predmétu zgmu. Predmét zgmu byva velmi rozmanity, mohou jim byt objekty,
jevy, ¢innosti, poznatky, jiné osoby. [2]

Navyky

Navyky charakterizujeme jako opakované, fixované (ustalené) a zautomatizované zpusoby
jednani c¢loveéka v urcité situaci. [2]. Navyk systematicky pracovat muze velmi piizniveé
ovliviovat celkovou vykonnost ¢lovéka v nejruzngjsich ¢innostech. Snadngji se ¢loveéku
ziskévaji takové névyky, které dobie koresponduji i s dalsimi charakteristikami jeho

0sobnosti.

Krom¢ nédvyka zédoucich ¢i prospésnych s lidé osvojuji i navyky vcelku nepotiebné,
pripadné skodlivé - zlozvyky. Mohou byt relativné snesitelné, mohou vsak piekrocit

Gnosnou miru a ziskat az chorobny raz (koutreni, alkoholismus).

I dedly a hodnoty

V procesu socidizace by si m¢l kazdy jedinec osvojit také uréitd morani metitka, mordni
kodex, spolecnosti preferované ideje a ndzory. Na tom se obvykle zakladd pusobeni
takovych motivi, jako jsou idedly a hodnoty. Projevuji se v jednéni ¢lovéka a urcuji do
znacéné miry jeho presvédéeni, ndzory a mingni.

Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzorovou piedstavu néceho subjektivné zadouciho,
pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil jeho snazeni,

skutecnost, o kterou usiluje. [2]

Hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka mize byt v podstaté cokoliv, to zdlezi na specifickych
podminkach a okolnostech utvéreni jeho osobnosti, na osobnich zkusenostech konkrétniho
jedince. Presto vsak existuji obecngji platné hodnoty, k nimz patti napi. zdravi, rodina, déti,
préce, pratelstvi, vzdélani, spolecenské postaveni, penize, upiimnost, laska, pravda,
svoboda, uspéch apod. [2]
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Potieby, zZ§my, navyky, hodnoty a idedly predstavuji rizné strnky zaméienosti ¢loveka
Projevuji se v motivaci jeho ¢innosti a stavaji se stalgjsimi rysy jeho osobnosti, pricemz zde
pIni dlohu trvalych dynamizuijicich ¢initelti. Poznéni motivaénich vlastnosti ¢lovéka, jeho

Ve

specifické zametenosti, umoznuje pochopit logiku jeho vnéjsich projevia a konkrétnich cinu.

Se zamgtenim ¢loveéka bezprostiredné souvisi takeé jeho vytrvalost, podminéna kvalitou jeho
volnich vlastnosti. Patii mezi né napi. cilevédomost, systemati¢nost, rozhodnost, pile apod.
Udrzuji smér lidské motivace a tim i trvalgsi zaméienost osobnosti ¢loveka v téch

S 2R

pripadech, kdy mu do cesty vstupuji ngjriznéjsi prekéazky.

1.8.3 Proces motivace

Motivace je vnitfnim procesem, ktery vyjadiuje touhu a vali (ochotu) ¢loveka vyvinout
ur¢ité Usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku. Podle této
definice je tedy motivace piimo vztazena k chovani, respektive jeho projeviim — hovorime o

motivovaném jednani. [19]
Motivacni proces ma cyklicky charakter, jak popisuje Tureckiova a nasledné znézornuje
Wyhodnocen| siteace —

pravd&podobnost dosaZen! cila
a jeho hodnota pro jednotlivee

Motivaénl mapatf —
pocit nedostatku nebo
nadhytku (potfeba)

Dovriujic! reakes — vnéjsl
pobidka a dosafenl cile

Redukce motivu (potfeby} — uspokojenl

graficky [19, s. 56]

Obr. 4. Cyklické schéma motivace [ 19, s. 56].

Na jeho poc¢étku je vzdy motivacni napéti, vyvolané v diusledku poruseni vnitini rovnovahy
(stav nedostatku nebo nadbytku), jehoz odstranéni - a obnoveni ,,psychického ekvilibria

(dynamicky pojaté psychické rovnovahy) — je povazovano za zéadouci (potiebné).

V dusledku motivacniho napéti a s cilem obnovit rovnovahu dochézi k instrumentanimu, tj.
subjektivné uc¢elnému chovani. Dochézi k nému tehdy, je-li motiv dostatecné silny, vidina
cile atraktivni, v duisledku zkusenosti je pozadované Usili vyhodnoceno subjektem jako

realné, je-li situace, v niz se jednotlivec nachézi, prizniva
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V tomto kroku je dosazeno cile a reakce se dovrsuje redukci motivu, respektive
uspokojenim potieby. Tim je zéroven vytvoren predpoklad pro nadedné ,iniciovani

nového motivu (jiné potieby).

1.9 Stimulacejako ovliviiovani pracovni motivace a vykonnosti

pracovniki

Podstatou stimulace je zamérné ovliviovani lidského chovani neboli vngjsi zamerné
pusobeni na motivaci ¢loveka. Uginnost stimulace zévisi na tom, zda je adresovana
primérené ke svému piijemci. Jinymi slovy mazeme fici, ze ¢im lépe pozname relativné
stalou motivacni strukturu ¢loveéka, jehoz chceme ovliviiovat, tim snadnéji se nam podaii
vybrat z mnozstvi stimulacnich podnéta praveé ty, které budou v danou chvili ngjucinné;si.

[2].

Elementem stimulace je stimul a pouziva se ho ve vyznamech jako vngjsi podnét, pobidka,
popud, incentiva. Avsak jen nékteré z uplatnénych podnéti maji schopnost motivaci ¢loveka
skutegné ovlivnit. Uginek stimulace zévisi na vnitfnim prostiedi, na motivacni strukture,
ur¢ité, relativné stalé pripravenosti prijmout nebo nepiijmout podnét. Pyramidu stimuli

zobrazuje priloha P I1.

Mezi stimulaci a motivaci vstupuje ¢lovék se svou motivacni strukturou, v niz se promitaji
jeho vrozené a ziskané potieby, hodnoty, zgmy, zkusenosti, jeho navyklé zpusoby jednéni,
jeho vlastni sebepojeti, aspira¢ni Uroven i jeho situaéni psychické vyladéni. Vztah stimulace

— osobnost ¢loveéka - motivace schematicky znézornuje nasledujici Obr. 5.

V né&jsi prostredi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

Osobnost

M otivaéni
Stimulace | p struktura L »] Motivace

pracovnika

Obr. 5. Vztah stimulace — osobnost ¢loveka — motivace [ 2, s. 289]
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Z&kladni podminkou pro G¢innou stimulaci pracovniku je znalost jejich osobnosti a v ramci
osobnosti pak znalost motivacniho profilu. Motivacni profil je nastrojem, ktery vybira z

vvvvvv

motivacni struktury préaveé to, co je ngjdulezitéjsi pro pracovni chovéani. [2]

Stimulace tak vlastné oznacuje vnéjsi ptisobeni na prozivani a jednani ¢loveka, cilevédomé
ovliviiovani a usmérinovéani jeho motivace. Mize byt zaméteno bud’ na posileni perspektivy
Gspéchu (stimulace kladnym hodnocenim ¢ odménou) nebo na zvyraznéni hrozby
netspéchu a z ngj vyplyvgjicich nepiiznivych dusledka (stimulace zapornym hodnocenim,
sankci, trestem). Zadouci Geinek maze viak mit jen takova stimulace, v jejimz ramci jsou
uzivané stimuly (podnéty, pobidky, incestivy) v souladu s vniténi strukturou motivace

daného jedince.

Vv

V pocétcich vyvoje ¢loveka jako osobnosti byva lidské jednani vice ovliviiovano vngjsimi
podnéty (stimuly) nez vyvolavano vnittnimi pohnutkami (motivy). Tato proporce v podilu
vnéjsich a vnittnich ¢initelt motivace se viak rychle meni. Lidé pak jedngji prevazné na
z&ladé motivi, které s uvédomuji. Mohou o motivech svého jednani uvazovat, hodnotit je,

pfijimat je nebo odmitat.

Motivy Ize chapat jednak jako zdroje motivace, jednak také jako motivacni vlastnosti.
Krom¢ toho, ze vyvolavagji ¢innost jedince, tj. jsou zékladem dynamiky jeho osobnosti, se
bézné stavai trvalgisimi osobnostnimi charakteristikami, zejména pokud byvaji spontanng ¢i

regulovan¢ uspokojovany opakovarg.

1.10 Pracovni motivace

Pojmem pracovni motivace, respektive motivaci k pracovni ¢innosti rozumime vyjédieni
pristupu jednotlivce k préci, jeho ochotu pracovat, vychazejici z n&jakych vnitinich
pohnutek (tj. motivi)). Obvykle se v této souvislosti uvazuje také o postojich ¢lovéka k
préci, a’ uz obecny vztah k préci jako takové (préace jako hodnota sama o sobé) nebo k

préci v uréité firmé nebo typu organizace. [2]

1.10.1 Vnit¥ni a vnéjsi motivace
Pfi studiu pracovni motivace jsou zkoumany zejména motivy, které vedou k volbé ur¢itého
typu pracovni ¢innosti (napt. fidici ¢innosti) a to, jaké motivy jsou prostiednictvim Gcasti v

pracovni ¢innosti uspokojovany.
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Z tohoto hlediska se rozlisuji:

@ pitimé (vnitini, intrinsick€) motivy — potieba ¢innosti jako takovd, potieba
kontaktu s druhymi lidmi, vlastni rozhodovani, motiv vykonu, touha po moci,
seberedlizaci atd. — v tomto pripadé je prace sama o sobé zdrojem uspokojent,

@ nepiimé (vngjsi, extrinsické) — napr. predevsim mzda uspokojujici jiné
potieby, potieba uplatnéni se, jistoty, potvrzeni vlastni dalezitosti g. — prace
je prostiedkem k uspokojeni jinych potieb.

Pievaha ¢innosti, které v pribéhu svého zivota vykonavame, je vyvolédvana kombinaci obou
typd motiva — prace je toho typickym prikladem. Mame-li stésti, mizeme délat préci, kterd
nas bavi (uspokojuje nase piimé motivy) a jesté (jako , bonus*) za ni dostdvame zaplaceno.
Ovsem zgména tehdy, pokud préce, kterou vykonavame, nespliiuje nase predstavy
(neuspokojuje nase vnitini potieby) nebo pokud je pro néds prace pouze prostiedkem
uspokojovani jinych potieb, je potiebné dodat zvnéjsku patiicné podnéty, které podpori
proces motivace nebo posili za&douci projevy chovéni (stimuly). A to je prévé podstatou

manazerské funkce ozna¢ované jako motivovani. [19]

Mizeme tedy shrnout, ze vnitini motivace souvisi s uspokojenim potieb vlastnim vykonem
préce (v dusledku zagjimavé préce, pocitu odpoveédnosti a dulezitosti, moznosti uplatnit a
rozvijet schopnosti, moznosti pracovni autonomie apod.) a vnéjsi motivaci tvori odmeny
(mzda, pochvala, povyseni apod. a tresty (snizeni platu, disciplinarni fizeni, kritika apod.).
Vngjsi motivace pasobi zpravidla bezprostiednéji a vyrazngji, vnittni naopak hloubgji a

dlouhodobg;ji.

1.10.2 Motiva¢ni faktory (dimenze) préce

Jednd se o faktory préce prispivajici k jejim schopnostem zvysovat vnitini motivaci
pracovnika. Patii k nim zejména rozmanitost prace umoznujici zameéstnancim vykonavat
vétsi okruh pracovnich operaci, vyuzivat rizné pracovni postupy ¢i rtzné zatizeni,
celistvost pracovnich Ukold, tj. moznost pracovnikt samostatné dokoncovat urcity dil prace,
vyznamnost Ukold, tj. vliv, ktery pracovni Ukoly maji na ostatni pracovniky organizace,
pracovni autonomie, davajici zaméstnancim moznost uréité kontroly nad vlastni praci Ci
podilet se na jgjim fizeni, a zpétnd vazba, tj. informovanost pracovnika o tom, jak dobie

svou préci vykonava. [20]
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Obr. 6. Systém Ucinné motivace [ 24, s. 5]

1.11 Teorie motivace

Ruzné teorie motivace umoznuji pochopit, co vlastné lidi v praci motivuje. Univerzalni
teorie umoznujici motivovat ¢lovéka v kazdé situaci je iluzorni, protoze mnozstvi a
komplexnost pusobicich faktora jsou natolik velké, ze neumoznuji aplikovat jednotné
postupy a techniky na vsechny situace. Motivace zavisi na porozumgni lidem a na
pochopeni jgjich potieb a pozadavki. Schopnost urcit a uspokojit tyto z&kladni potieby
predstavuje kli¢ k Uspésnému motivovani.

Odbornd literatura souhrnné v soucasné dob¢ obvykle rozlisuje tti z&kladni skupiny teorii
motivace, které |ze ozntit jako:

@ teorie zamérené na poznani motivacnich pricin (teorie zamérené na obsah),
@ teorie zameiené na priabeh motivacniho procesu,
@ teorie zameiené na specidlni Ucely.
Dde je vénovana pozornost piedevsim zakladnim teoriim zaméienym na poznéni

motivacnich pficin, nebot’ 0 poznatky teorii potieb se opird prakticka ¢ast diplomové préce.
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1.11.1 Teorie motivace zamérené na obsah

Z&ladem téchto teorii je presvédceni, ze neuspokojena potieba vytvari napéti a stav
nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tieba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto
potiebu a vybrat zpasob chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného cile. Kazdé chovéni je

tak motivovano neuspokojenymi potiebami

Maslowova teorie poti‘eb

A. Madow vytvoril koncepci hierarchie potieb, o niz vefil, ze je zakladem osobnosti. Jeho
teorie je ngdlavnési klasifikaci potieb. Domnival se, ze existuje pét hlavnich kategorii
potieb, které jsou spolecné pro vsechny lidi, a to pocinge z&kladnimi fyziologickymi
potiebami, pies potireby jistoty a bezpeti, sociani potieby a potieby uznani az k potiebadm
seberealizace, nejvyssim ze vsech. Jedna se o tzv. antropologicky pristup, coz znamena, ze
se u ¢loveéka projevuje silna tendence uspokojovat potieby uréitém poradi. Masowova

hierarchie potieb je nasleduijici:
1. Fyziologické.
2. Jistoty a bezpeti.
3. Sociéni.
4. Uznani.

5. Seberedizace.

Podle jeho nazoru jsou potieby uspokojovany postupné, podle svého postaveni v hierarchii,

¥ on

pricemz

a1l

hierarchicky vyssi* potteby pasobi motivacné piedevsim tehdy, jsou-li nizsi
potieby jiz uspokojeny. Neuspokojené potieby motivuji lidské chovani, potieba
seberealizace viak na rozdil od hierarchicky nizsich potieb nemtize byt podle Maslowa

nikdy zcela naplnéna a uspokojovanim miize naopak nabyvat na sile. [20]
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Potreba

seberealizace

(rozvoj osobnosti,
uplatnéni)
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(soundlezitost, cit, |aska)

Potieba pocitu bezpeci
(jistota, ochrana)

Fyziol ogické potieby
(hlad, zizen, sex)

Obr. 7. Maslowova pyramida potreb [3, s. 172]

McClellandova teorie potieb

McClellandova teorie potieba je jedna z motivacnich teorii, vysvétlujici motivaci lidského
pracovniho jednéni na zakladé tii hlavnich potieb. Patii k nim potreba vykonu (dokazani
vlastnich schopnosti, feseni novych a néro¢nych Ukolt), potreba socialni soundlezitosti
(socidlnich vztaht, prislusnosti ke skupiné apod.) a potreba moci, kterd se vztahuje k
moznosti kontrolovat vliastni préci i praci druhych, prozivat pracovni autonomii, dohlizet na
ostatni apod. McClellandova teorie potieb piredpoklada, ze vyse jednotlivych potieb je u
raznych osob promenliva a ma vztah k jgjich vykonu, resp. Gspésnosti v raznych pozicich.
Jednotlivé potieby se mohou projevovat oteviené nebo skryté. Napriklad osoba s vyssi
potiebou moci mize hledat praci s vyssi autonomii nebo pracovat v takové pozici s vyssim
nasazenim, osoba s Vvyssi potiebou soundlezitosti muze citit vyssi spokojenost v préci
prin&ejici socidni kontakty nebo s stézovat na to, Zze pracuje sama apod. K meteni
uvedenych potieb bylo vyvinuto nékolik testt umoznujicich identifikovat dominantni

motivacni zaméieni osoby. [20]
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Alderferova ERG teorie

ERG teorie formulovana Alderferem se tyka subjektivnich vztahi uspokojeni a piréni.

Alderfer navrhl teorii lidskych potieb, v niz se predpokladaji tii primérni kategorie potieb:

1. potieby existenéni (E), které odrézeji potiebu tykgjici se vymeény energie a potiebu
dosahovat a udrzovat homeostatickou rovnovéhu s ohledem na opatiovani si
urcitych materidlnich predméti. Hlad a zizen predstavuji nedostatek a jsou
existenénimi potiebami. Plat a zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky jsou

dalsimi typy existen¢nich potreb,

2. potieby vztahové (R), které piiznédvgi to, ze lidé se chtéji angazovat ve vztazich s
lidmi kolem sebe. Z&kladni charakteristikou téchto potieb je to, ze jgjich uspokojeni
z&visi na procesu sdileni a vzgiemnosti. Akceptace, pochopeni, potvrzeni a vliv jsou

prvky vztahového procesu,

3. potreby rastové (G) se objevuji v duasledku tendence otevienych systéma v pribéhu
¢asu vnitin¢ rast a diferencovat se, a to nédsledkem piekracovani hranic prostiedi.
Rustové potieby stimuluji lidi, aby ve sviij prospéch vyvijeli tvarci a produktivni
Gsili. Uspokojeni rastovych potieb zavisi na tom, jak jedince nachazi prilezitost k

tomu, aby napliioval své predstavy a stéval se tim, ¢im se miaze stét [5]

Rozdéleni potieb jednotlivych vyse uvedenych autoria podava nésledujici Obr. 8.

Maslowova teorie Alderferova teorie ERG MeClellandova

hierarchie potfeb ‘ teorie potieb

| VyESi potireby :
~ Faotieba 1 R (wWieoRL
Potfeba sebeakiualizace ‘«?[E:;?? eba Gspéchu (wkonu)

Folreba uzndni

Potiaba moci

Potfeba socldlni {soundleZitosti)

Relatedness
MIZSi potfeby {vztahy, spiiznéngst)
‘Potfeba jistoly a bezpedi Potfeba sounsleZitosti
Potieby fyziologické Existency (existence)

Obr. 8. Rozdeleni potreb dle Maslowa, Alderfera a McClellanda [ 19, s. 61]
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Herzbergova dvoufaktorova teorie

Teorie pracovni motivace, ktera vychazi z existence dvou hlavnich motivacnich
charakteristik pracovnich mist ¢i pracovnich c¢innosti, tzv. motivachich a hygienickych
faktori. Motivacni faktory (té2 motivétory) patii k tém, které osobu stimuluji k vétsimu
pracovnimu Usili, a tim i k vyssimu vykonu. Patii k nim ur¢ité charakteristiky obsahu
pracovnino mista, predevsim jeho odpovédnost a pracovni autonomie, prilezitost k
seberedlizaci a osobnimu rastu a kariérovému postupu, ke zvyseni viastniho sebehodnoceni
apod. K "hygienickym faktoram" pracovniho mista, rozhodujicim o spokojenosti
zaméstnancu, patti ty, které uspokojuji fyziologické potieby, potieby bezpeti a socidni
potieby pracovnika, tj. predevsim fyzické podminky pracovisté, mzda ¢i plat a
zaméstnanecké vyhody, meziosobni vztahy na pracovisti apod. | kdyz hygienické faktory
samy o sob¢ nevedou pracovniky k vyssimu Usili ¢i osobnimu nasazeni, jgjich piitomnost je
nezbytna k tomu, aby mohly pozitivné ptisobit motivatory. Tak napriklad moznost pracovni
autonomie a odpoveédnosti nevede k rastu motivace a vykonu pracovnika v podminkéach,
kdy nevyresené pracovni podminky ¢i dalsi hygienické faktory maji za nésledek
nespokojenost pracovniki. [20]

Hygienické faktory Motivatory
prevence pracovi nespokaojenosti Zajisténi pracovnd spokajanosti

= firemni politika - pracovni dspachy
~ kompetentnost nadiizenych pracovwnikll |- modnost odbomého a kariémfha nistu
- vztahy s nadfizenym, spolupracovniky — uznénl

a padfizenymi ~ odpovédnost
— pracovni podminky — osobni rozvoj
~ mzda
— jistota pracovniho mista
- bezpeénost a ochrana zdravi pfl précl

- E
Vysokd Pracovni nespokojenost 0 Pracovnl spokojenost Vysokd

Obr. 9. Prehled hygienickych faktorzi a motivator: [ 19, s. 61]

Srovnani Maslowovy a Herzbergovy motivacni teorie podava priloha P I11.

1.11.2 Teorie motivace zamérené na priabéh motivaéniho procesu

Teorie zaméiené na proces, neboli kognitivni (poznavaci) teorie se zabyvaji
psychologickymi procesy nebo silami, které ovliviuji motivaci a na které puasobi to, jak lidé

vnimaji své pracovni prostiedi ajak je interpretuji a chapou.
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Expektacni teorie potieb

Autorem expektacni teorie potieb je V. Vroom. Jedna se o teorii pracovni motivace, ktera
predpokladd, ze pracovnici zaméiuji své chovani a pracovni Usili zpisobem, o kterém veri,
ze povede k zadoucim vysledkam. Podle expektacni teorie je pracovni motivace zalozena na
tiech dozkach souvisgicich s o¢ekavanim zaméstnanci - na expektanci Cili ocekavani toho,
7e urcité chovéni povede k vyssimu vykonu, na tzv. instrumentalité, tj. predpokladu, ze
ur¢itému vysledku ¢i odméné. Teorii lze v praxi vyuzit k analyze motivacnich problémi
zaméstnanct, napiiklad zjistovéni, zda zaméstnanci jsou presvédéeni (zda ocekavaji), ze
jgjich vyssi pracovni Gsili povede k vyssimu vykonu, zda véii tomu, ze vyssi vykon jim
pfinese v organizaci uréité vysledky, a toho jakou hodnotu témto vysledkim osobné
prisuzuji. Expektaéni teorie zdaraznuje vyznam individudnich rozdila v motivaci
zaméstnanct (riznych zdroju pracovni motivace) a vliv jgich ocekévéni plynoucich z

predchozich pracovnich zkusenosti. [20]

v v

Porterizv a Lawleriv rozsifeny model teorie o¢ekavani

Motivacni pasobeni vedouciho vyvoldvd u zaméstnance nadednost hodnoticich
myslenkovych postupt. Jde o jeho posouzeni subjektivni hodnoty ocekavané odmeény
(motivatoru), o zhodnoceni, do jaké miry mu jeho individualni znalosti, schopnosti,
dovednosti a ndvyky umozni, popripadé usnadni splnit Ukol, ke kterému je motivovén (zda
ukol zvladne ¢i ne), o odhad Gsili k dosazeni ocekavaného motivétoru ve srovnéni s jeho
subjektivni hodnotou (zda se Usili vyplati ¢i ne) a dde o dalsi dopliujici avahy a zaveéry.
V podstaté je pro silu motivacniho Usili rozhoduijici subjektivni vyhodnoceni pracovnika
atraktivnosti o¢ekavané motivaéni odmeny ve srovnanim s piredpokladanym Usilim a riziky
jeho dosazeni. [21]

Teorie spravedinosti (rovnovahy)

Predstavitelem této teorie je J. S. Adams. Z&kladem této koncepce je fenomén socidlniho
srovnavéni. Clovéku — pracovnikovi je vlastni tendence srovnévat jednak svij vklad do
préce (jak ve smyslu intenzity pracovniho vypéti, tak ve smyslu néro¢nosti préce na
schopnosti, odpovédnost apod.) s vkladem svych spolupracovnikt vykonavgjicich

VVVVV

srovnatelnou ¢innost, jednak efekty, které prindsi prace jemu, s efekty, které srovnatelnd
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préce prinasi jeho kolegam. Pritom , efektem* mohou byt jak napt. penize, které ¢lovek za
svou praci dostdvd, tak i uznani ¢i prizen nadiizeného, kvalita pracovniho prostiedi,

moznost zvysovani kvalifikace, postup apod. [2]

Teorie zesilenych viemi

Skinnerovu teorii mizeme charakterizovat nadedovné. Diivéjsi ziskané poznatky, dojmy a
zkusenosti do zna¢né miry piredurcéuji reakce ¢lovéka na podobné situace v piitomnosti.

Autor rozlisuje ¢tyii mozné postupy motivace:

@ poztivni motivace - je zalozena na podvédomém ¢i védomém vytvoreni
dojmu kladné zkusenosti a navadi k opakovéani jednéni, za které byl pracovnik
diive n¢jak odmeénén,

@ negativni motivace - védomé ¢i podvédomé varuje pracovnika pied
opakovanim jednéni, které v minulosti vyustilo v postih,

@ utlumeni urcité aktivity — této demotivace se dosahuje lhostejnosti az
ignorovanim snahy nebo vysledkt ¢innosti urcitého pracovnika,

@ plne negativni tresténi — jde o primou snahu vylougit, zabranit ¢i postihnout
skodlivé jednani (napt. zavazné naruseni bezpecnosti prace, krédez apod.).
[21]

1.11.3 Teorie zamérené na specialni Ucely

Tato skupina motivaénich metod prifazuje k diive uvedenym dvéma skupinam nékolik
specidnich metod ¢i pristupd vhodnych pro rozmanité manazerské aplikace. Obvykle se

k nim pritfazuji nésledujici motivaéni pristupy:

@ Participace zameéstnanci na rozhodovani - vhodna participace zamestnanci
na rozhodovéani a na ni navazné systémy odmenovani maji vyrazny motivacni
vliv nainiciativu ve vnitini i vnéjsi podnikatelskeé ¢innosti, z§em na vykonu a
kvdité préce. Podstatné je, aby na participaci bylo navédzano i podilové
odmeénovani zUcastnénych pracovnika.

@ Sebemotivace manazerii — znamena dokazat si vytvorit podminky, které jsou
ptiznivé pro vlastni zainteresovanost na manazerské préci, na dosahovaném

vykonu, na potiebé prekonavat rizika své naméhave a zodpoveédneé ¢innosti.
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@ Ostatni motivacni pristupy — jde predevsim o rozmanité koncipované
motivacni programy ke zlepseni pracovniho zivota nebo zapojeni
zaméstnanc do vnittni podnikatelské cinnosti, nékdy i motivovana Gcast
v krouzcich jakosti. [21]

1.11.4 Moderni teorie motivace

Mezi moderni teorie motivace mizeme zaradit napt. teorii aktualnich zgma a Kuhlovu volni
teorii. [8]

Teorie aktualnich zajmi

Tato teorie vznikla jako zpusob vysvétleni posuni v obsahu védomych myslenek od
jednoho okamziku ke druhému. Pozdgji se vyvinula v Sirsi teorii motivace, zvl&sté v teorii
urcitych procesi, které se zakladaji na usilovani o cil. Zam¢tuje se na efekty cilové
angazovanosti a poskytuje konceptudni bézi pro hodnoceni motivacni struktury jedinct,
pro ur¢ity pohled na depresi a pro intervence ke zméné¢ motivace, jako je tomu napr.
v pripadé [é&by akoholik. [8]

Kuhlova volni teorie
Tato motivacni teorie vymezuije étyii funkce dalezité pro efektivni cviceni vile:

@ udrzovani cile v paméti,
@ potlaceni pred¢asného jednani,
@ potlaceni soupeticich impulsi k jednéni,

@ vyrovnani se s dusevnim napétim.

1.11.5 Hlavni myslenky motivaénich teorii

Motivace je charakterizovana jako vysvétleni piicin lidského chovani a (v pracovnim
prostiedi) jako jeho usmérnovani odpovidgjici zgmim organizace. Motivace vychézi z
neuspokojenych potieb a sméiuje chovani k dosazeni cili, které potieby uspokojuji. Ve
vztahu k pracovnimu chovani je rozlisovana vnitini motivace souvisgjici s uspokojenim
potieb vlastnim vykonem préce (v dusledku zagjimavé préce, pocitu odpovédnosti a

dulezitosti, moznosti uplatnit a rozvijet schopnosti, moznosti pracovni autonomie apod.) a
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vnéjsi motivace, kterou tvoii odmeény (mzda, pochvala, povyseni apod.) a tresty (snizeni
platu, disciplinarni tizeni, kritika apod.) Vnéjsi motivace pasobi zpravidla bezprostiedngji a
vyraznéji, vnittni naopak hloubéji a dlouhodobgji. K povzbuzovani motivace zaméstnanct
dochazi jejich stimulaci - vazbou odmén na vysedky prace, tvorbou uspokojujicich
pracovnich mist, piilezitostmi ke vzdélavani a rastu. Pracovni motivaci posiluji i jasné

stanovené a realistické cile a zpétna vazba o jejich dosahovani. [20]
Hlavni myslenky, které vyjadiuji principy motivagnich teorii je mozno shrnout ndsledovng.

@ vyznam potieb a prani,
@ vngjsi avnitini faktory motivace,
@ vliv cily,
%]

vyznam oc¢ekavan.

1.12 Motivaéni program

V fizeni organizace musi byt vénovéna pozornost otazkam jak pristupovat k vedeni
zaméstnanct, pracovnich skupin a celého zaméstnaneckého kolektivu, jak hodnotit
dosahované vydledky, jak podnécovat iniciativu a tvorivost zaméstnanct, jak upeviiovat
jgjich pracovni kézen, jak vytvaret podminky, aby zaméstnanecky kolektiv byl ¢inorody,
dynamicky a stabilizovany atd. VVsechny tyto otazky se dotykaji vykonnosti zaméstnanch.

Soustavne feseni vyse uvedenych otédzek umoziuje motivacni program organizace. Vyrasta
z Usili doséhnout toho, aby vsechny formy cilevédomého pasobeni na zaméstnance,
pracovni skupiny a cely zaméstnanecky kolektiv tvorily jednotny celek a aby odpovidaly
konkrétnimu profilu a Ukolim organizace. Je zaméten na optimalni vyuziti pracovni sily pri
pInéni Ukolt organizace a zaroven na optimani uspokojovani a rozvoj osobnosti ¢lovéka v

pracovnim procesu. [10]

Motivatni program organizace s muizeme predstavit jako vnitropodnikovy dokument
(normu, soubor zésad a pravidel jednani) zahrnujici souhrn pokud mozno vsech skutecnosti,
které urcitym zpiasobem ovliviuji a stimuluji ¢leny zaméstnaneckého kolektivu v souladu s

vyrobnimi, obchodnimi, ekonomickymi a jinymi Ukoly a zaméry organizace.
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1.12.1 Informaéni zakladna motivaéniho programu

Funkci motivacniho programu je vytvéiet na trovni podniku takové podminky, které budou
podporovat optimani pracovni motivaci vsech pracovniki podniku. Tvorbé motivacniho
programu musi piedchazet kvalifikovany rozbor (analyza) zametreny na identifikaci moznych
kritickych mist v podnikové ¢innosti, tj. poznani a zhodnoceni vsech skute¢nosti, které maji
na fungovani podniku, na pracovni ochotu (motivaci) a vykonnost pracovnika podstatny
vliv. Toho poznani umoznuje shroméazdéni a rozbor souboru socidlné ekonomickych

wvrow

informaci, k nimz patii predevsim:

@ informace o technickych, technologickych a organizacnich podminkéch prace,

@ informace o socidn¢ demografickych a profesné kvalifikacnich, resp. i
individudiné specifickych charakteristikach pracovniki podniku,

@ informace o charakteristikdch pracovniho prostiedi, o pracovnich

podminkach, o socidlni vybavenosti pracovist’ apod.,

Q

informace o uplathovani systému hodnoceni a odménovani pracovniki,

Q

informace o uplatihovanych zpisobech fizeni a vedeni pracovniku,
@ informace o uplatihovaném systému personaniho fizeni a vlastni personani
préace v podniku,

@ informace o uplathovaném systému sociéni péce v podniku,

@ shromazdéni a analyza tzv. mekkych dat, tj. informaci o charakteristikéch
pracovni spokojenosti (¢i nespokojenosti) pracovniki, o jejich hodnotovych
orientacich, o jgich aspiracich a vztahu k praci, k profes, ke
spolupracovnikam, k vedoucimu, k podniku jako celku, k uplatiovanému
stylu fizeni a vedeni lidi, o jgjich ndzorech na informacni politiku podniku ve
vztahu k pracovnikim, o jegjich subjektivnim hodnoceni celkové koncepce
fizeni podniku, o podnikovych zamérech a cilech, o persondnim ftizeni i o

sociani politice a socidlni péci. [2]

Motivacni program formuluje dtrategii podniku ve vztahu k zainteresovanosti jejich
pracovniki na efektivnim pracovnim vykonu, atim i na stabilizaci. Motiva¢ni program musi
mit tésnou vazbu na hospodéiské plany, plany védeckotechnického rozvoje, na plany

persondniho a socidniho rozvoje apod.
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1.12.2 Etapy tvorby motivaéniho programu

%)

%]
%)

Analyza motivacni struktury (motivacéniho profilu) pracovnika podniku a
vyhodnoceni povahy jejich spokojenosti s podnikovymi skutecnostmi. Tato
z&ladni féze pripravy motivacniho programu vede k identifikaci kritickych
mist v oblasti motivace pracovniho jednani pracovnika.

Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cili motivacniho programu, t;.
uréeni oblasti, na které je tieba pisobeni motivaéniho programu predevsim
zamgtit. Muze jit jak o zaméteni na posileni prosté motivace k vykonu
(kvantitativni aspekt), tak na ovlivnéni motivace napt. ke kvalitni praci, k
iniciativé atvar¢imu pristupu.

Zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti pracovnikii ve vymezené
oblasti a stanoveni jeji za&douci (cilové) Urovné. Rozdily umoziuji presngji
stanovit problémy ¢i Ukoly, které je treba v motivacnim programu fesit,
poséze piedstavuji vychodisko pro zhodnoceni vysledka uplatnéni
motivacniho programul.

Vymezeni  potencidnich  stimulacnich  prostiedkt ve vztahu k
predpokladanému zameéieni motivaéniho programu. Smysl této ¢innosti
spociva v ujasnéni moznosti stimulace zédoucich forem pracovniho jednani a
vytvoieni moznosti optimalniho vybéru konkrétnich forem stimulace.

Vybér konkrétnich forem a postupt stimulace pracovniho jednani a
stanoveni konkrétnich podminek jgich uplathiovani. Jednim ze zakladnich
predpokladi Gcinnosti jakéhokoliv stimulu je jeho podminénost, tzn. priznani
stimulujiciho podnétu pouze pii spinéni urcité podminky.

Vlastni sestaveni motivacniho programu ve formé podnikového dokumentul.

Sezndmeni vsech pracovnikt podniku s piijatym motiva¢nim programem. [ 2]

Zé&vaznost tohoto kroku spocivamimo jiné v ovéiené skutecnosti, ze védomi pracovniku, ze

pro né — pro jejich pracovni spokojenost, pro pracovni motivaci — vedeni podniku néco déla,

ma vyrazné pozitivni vliv na jgich prozivani a zprostiedkované pak i na jgich pracovni

jednani. Jako ucelné se ukazuje publikovani motivaéniho programu ve formé podnikové

brozurky (pokud mozno nevelkého rozsahu), ktera je kdykoliv pristupna vsem pracovnikiim

podniku, vcéetné uchazect o pracovni mista, resp. novym zaméstnancam. Vyznam
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sezndmeni vsech pracovniki s motivacnim programem je dan také nasledujicim krokem,
kterym je kontrola vysledki uplatiovani motivacniho programu a redizace jeho pripadnych

Uprav.

Motivatni program vychézi jak z aktudlnich potieb podniku, tak z podminek pracovni
¢innosti pracovnikt v obdobi jeho pipravy azavedeni. Je nezbytné pocitat stim, ze potieby
podniku i podminky pracovni ¢innosti pracovniki, resp. subjektivni hodnoceni téchto
podminek, mohou v ¢ase doznavat vétsich ¢i mensich zmén. Motivacni program je nezbytné
pravé z téchto (a dasich) davodu v piiméienych ¢asovych intervalech vyhodnocovat a

podle potieby modifikovat. [2]

1.12.3 Obsah motiva¢niho programu

Motivacni program organizace usiluje o cilevédomé a komplexni pasobeni na
zaméstnanecky kolektiv. To znameng, ze musi zahrnovat vsechny skutecnosti, které jsou z

hlediska pracovnika zavazné. Jsou to ndsledujici skutec¢nosti:

@ Vymezeni ekonomického a spolecenského postaveni organizace, a to se
zietelem Kk jgji historii, sou¢asnému profilu i perspektivam. Toto vymezeni
zduraziuje celkovy profil organizace, jgi tradice a cile. Vyznamna je i vécna
prezentace dosahovanych vysledk.

@ Zarazeni, uplatnéni a perspektivy pracovniki v organizaci. Tato oblast
zahrnuje koncepci i konkrétni postupy organizace pro vybér, prijimani a
rozmistovéni, ae také propousténi pracovniki. Vyznamné je stanoveni
pozadavki na pripravu jedince pro pracovni zarazeni béhem odborné
prapravy a také béhem pocétecniho obdobi pracovniho zarazeni (programy
pracovni a socidni adaptace). Vyznamné je dale stanoveni pracovni dréhy
(profesni kariéry) zaméstnance v organizaci a podminek, které tuto drahu
uréuji. Tim se ovlivauji forméni vztahy v rdmci zaméstnaneckého kolektivu a
rovnéz vymezuje jistota pracovnik.

@ Zgjisténi podminek pro optimalni vyuziti pracovniki. Tato oblast zahrnuje
postupy, které se tykaji pracovniho rezimu, odmeénovani a hodnoceni
pracovniki, déle postupy, které vytvargi piimérené vnéjsi a spolecenské
podminky na pracovistich s ohledem na psychofyziologicke limity pracovniku,

zgjist'uji bezpecnost a ochranu zdravi pii préci.
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1%}

Zgjistovéni pripravenosti organizace zvladat zmény. Tato oblast zahrnuje
postupy spojené s pripravou, uskuteciiovanim a hodnocenim zavazné zmegny.
Vyznamné je komplexni zgjistovani zmeény véetné priméreného zvazovani
aspektu socidlnich a psychickych.

Vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péce organizace o zaméstnance. Tato
oblast pokryvd (cast organizace na tvorbé a uspoiadani socidng
ekonomického zézemi. Pritom je dulezité postihovat predevsim skute¢nosti
perspektiving zavazné a skute¢nosti samotnymi  zaméstnanci  obtizné
zvladnutelné. To se tykd i prekonavani meznich nebo krizovych situaci v

osobnim zivoté zaméstnancu. [10]

1.12.4 V3ieobecné pouzivané metody na zjisténi arovné pracovni motivace

Mezi v§eobecné pouzivané metody na zjistovani irovné pracovni motivace patii:

%]

1%}
%]
%]

Q Q

analyza socianiho systému (SEPIMO),

zjistovani charakteristik pracovniho kolektivu,

metoda zkoumani fluktuace pracovnik,

metoda komplexniho piistupu ke zvysovéni socidné ekonomické Uginnosti
pracovnich kolektivi,

metoda PSMI (The Persona — Social Motivation Inventory),

metoda WKOPAY (What Kind of Personality Are Y ou),

metoda zjistovani spokojenosti pracovnika.

Metoda Zis’ovani spokojenosti pracovnikii

Metodou lze zjistovat miru pracovni spokojenosti a piiciny vztahu k vykonévané praci.

Z&ladem této metody je dotaznik. Je vypracovan pro zjistovani ndzort provoznich

VVVVV

hodnoceni jednotlivych faktord na pracovisti, Udaje o mife spokojenosti pracovnikd,

indikaci podilu jednotlivych faktorti spokojenosti pracovnikt a jgjich vztahu k vykonévané

préci, moznost srovnévat ruzné skupiny pracovnika a jejich spokojenost s praci v odlisnych

podminkach apod. Obsahové se dotaznik ¢leni podle seskupeni faktort préce, pracovniho a

socianiho prostredi. Jde zeiména o tyto faktory: spokojenost na pracovisti, motivace a

vztah k préci, fyzikani cinitele a podminky pracovniho prostiedi, sménnost, plat a systém
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odmenovani, vztahy ke skuping, styl a osobnost vedouciho pracovnika, osobni vyrovnani se

s praci a o¢ekavani, osobni a demografické udaje.

Ziskané udaje Ize podle potieby statisticky zpracovat a vyhodnotit pro Gcely fizeni.
Interpretace vysledki mé vyustit na optimalizaci stavu. Metoda tohoto dotaznikového
Setfeni se mize aplikovat individudling i skupinové. Je nenarocna a nevyzaduje vice nez 20
minut. Ziskané vysledky poskytuji persondnimu Utvaru a vedeni organizace fadu cennych
informaci o Urovni jednotlivych faktori préce a pracovniho prostredi. Tato metoda
predstavuje vychodisko pro dotvéreni pracovnich podminek, pozitivni ovliviiovani postojia a
zvysovéni spokojenosti  pracovniki. Je vhodnym prostiedkem zjistovani informaci

potiebnych pro plany persondniho a socidniho rozvoje. [17]

1.13 Shrnuti teoretické ¢asti

7 w7

Jednu z klicovych roli v soucasnych podnicich hraje strategické fizeni lidskych zdroju.
Kazda firma, kterd chce obstat ve stale tézsich podminkéch konkurencniho prostiedi, se
musi na tuto oblast zamerit. Stale plati, Ze lidé, které firmy zaméstnavaji, musi nejen umet
pracovat, ale piedevsim chtit pracovat. Z tohoto davodu je proto nutné ve spolecnosti
vytvéret takové motivacni faktory, aby pracovnici méli moznost uspokojovat nejen své

potieby, ale hlavné potieby a cile spolecnosti, ¢imz je v konecné fazi jeji zisk.

Ucelem motivovani je v praxi ngjen dosazeni lepsich pracovnich vysledki (co do mnozstvi i
co do kvality), ale také posileni tymové préce, stabilita zaméstnancti, jejich ochota zmenit
préci nebo zvysit s kvalifikaci. Jsou motivy, které vytvarei spokojenost a stabilitu (dobré
pracovni prostiedi, mezilidské vztahy), a motivy, které spise stimuluji k vyssim vykonim
(perspektiva rastu, odbornost). Pomérné ¢astym nazorem byva, ze cely problém motivovani
fesi penize. Skutetné, finanéni odména je mimoiadné silnym motivaénim prostiedkem.
Nicméne, kromé toho existuje jest¢ mnoho dalsich nastroji motivace, které za urcitych
okolnosti dokonce mohou byt siingjsi: poskytnuti jistoty zamestnani, spravné formulovana
pochvala, zaujeti zajimavym Ukolem, moznost odborného rozvoje, uznani spolupracovniky,
hrdost na firmu atd. Pokud nejsou tyto néstroje pouzivany, dochézi k demotivaci a ztrété

zgmu o préaci. Pokud nejsou pouzivany spravne, muze byt jejich efekt velmi omezeny.

Usllovani organizace o soustavhou praci se zamestnaneckym kolektivem v podstaté

znamena cilevédomé zachazeni se vsemi vlivy, které jsou ovlivnitelné a které na
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zaméstnance pii praci nebo i v mimopracovni dob¢ doléhgji. Dosahovany vysedek se odrazi

Vv jgich vykonnosti, pracovni ochoté, iniciativé, stabilité a osobni spokojenosti.

Uginné koncipovani motivagnino programu piredpoklada, ze organizace je schopna vydélit
ty oblasti, které maji v daném obdobi nizkou Uroven nebo z jiného divodu jsou pro
pracovni ¢innost lidi vyznamné (protoze je zneklidiuji nebo rusi). Zaroven je zédouci
zaméiovat pozornost na soustavné dedovani jejich promén v delsim (nékolikaletém)

¢asovém obdobi.
Zavérem teoreticke ¢asti s dovolim citovat autora literatury [7]:

»Kdyby penize byly tak velkym zdrojem motivace, jak s lidé ¢asto mydi, vsichni bychom

byli bankovnimi lupici.
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Il. PRAKTICKA CAST
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2 ANALYTICKA CAST

2.1 ldentifika¢ni Udaje akciové spole¢nosti Bat'a

@ 1CO : 44268050

Nazev spolecnosti : Bat'a, akciova spolecnost

Sidlo : Dlouha 130, 760 01 Zlin 1

Provozovna: Hlucka 572, 687 62 Dolni Némci

Odvétvova klasifikace (dle OKEC) : 19300 — Vyroba obuvi
Pocet zaméstnanct : 1455

Z&ladni jmeni : 817 257 000,- K¢ — v celém rozsahu splaceno

Q Q8 8 8 8 8 8

Spolecnost je zapsana v obchodnim rejstiiku, vedeném Krajskym soudem v
Brn¢, oddil B, vlozka 872

2.2 Zakladni informace o spole¢nosti Bat’a a.s.

Firma Bafa je v povédomi velké vétsiny obyvatel Ceské republiky jako velka firma s
dlouholetou tradici. V soucasné dob¢ zaujima vedouci postaveni v médnosti a kvalité¢ na
obuvnickém trhu CR. Jako hlavni konkurenti se do budoucna zagaly profilovat obchodni
fetézce zahrani¢nich firem La Halle, Humanic, RENO, Leiser, Deichmann atd. Pavodné
silna ceskad konkurence se zvolna vytréci a piné reflektuje ekonomickou Stuaci firem

v ¢eském obuvnickém pramyslu.

Spolecnost byla zalozena v roce 1894 jako rodinny podnik. V soucasnosti je Batova
obuvnicka organizace - Bata Shoe Organisation (BSO) nejvétsim svétovym vyrobcem a
prodejcem obuvi. Hlavni sidlo organizace neboli Bata International Centre je v Torontul.
Jsou zde k dispozici odbornici raznych profesi, ktefi poskytuji své sluzby viem organizacim
BSO po celém svéte. BSO puisobi ve vice nez 75 spolecnostech v 68 zemich. Zahrnuje
tovarny navyrobu obuvi, kozeluzny, zavody na vyrobu obuvnickych strojt a forem, vyrobni
vyvojova studia, kontrolni laboratore, tovarny na vyrobu punc¢och a cca 4700 prodejen.
Zaméstnéva vice nez 50 000 lidi. Ve vyrobnich podnicich BSO se roéné vyrobi 150 miliént
part obuvi.

Do tehdejsiho Ceskoslovenska se firma Bata vrétila v lednu 1992 po vice nez 50 letech,
poté, co bylav roce 1945 znarodnéna. Bata CR, a.s. je zcela samostatna firma, kterd si svou

ginnost fidi sama. Reditelstvi firmy sidli v duchu tradice ve Zling. Firmu tvoii obchodni
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divize — nyni s69 prodeinami v celé Ceské republice, vyrobni divize v Dolnim Néméi a
distribucni centrum ve Zling. V soucasné dobe firma zaméstnéva témei 1500 lidi, z toho asi
19% tvoti pracovnici vyrobni divize Dolni Ném¢i. Spole¢nost prodava kolem 2 500 000
pari obuvi roéné a prispiva asi jednim procentem k celkovému objemu svétového obratu

firmy Bata Shoe Organisation.

2.3 Historie vyrobni divize Dolni Ném¢i

Vystavba provozovny v Dolnim Néméi, obci lezici cca 45 km od Zlina, zapoc¢ala v roce
1969 a do provozu byla predéna 28. 6. 1970. Pracovnici, kteti se podileli na vystavbé prvni
vyrobni haly (v akci Z), se spolu se Zzenami z blizkého okoli stali prvnimi zaméstnanci. Po
zapracovéni a uspésném zvladnuti technologie vyroby obuvi se firma specializovala na
vyrobu panské vychézkové obuvi pro SSSR. Z poc¢étku zde pracovalo 160 lidi s primérnou
produkci 600 000 — 650 000 para ro¢né. V roce 1974 byla postavena dalsi vyrobni hala a
administrativni budova. Naslednym zahgenim vyroby v nové hae doslo k vice jak
dvojndsobnému zvyseni kapacity. 90% produkce, tj. vice nez 1 000 000 part obuvi roéné
bylo exportovano do tehdegisiho Sovétského svazu. Vyrébéla se prevéazné lepena panska
vychézkova obuv. Pri sériich 30 000 — 200 000 paru od vzoru byla zachovéna relativiné
nizk& narocnost sici dilny.

Do roku 1992, kdy vyrobni zavod byl satdlitni provozovnou narodniho podniku Svitu Zlin,
byla vesker4 préce pripravovéna a organizovana na centrdle Svitu ve Zliné. Ve vyrobni
divizi v Dolnim Némci viibec neexistovala oddéleni pldnovani vyroby, technické pripravy
vyroby, zasobovéni, kalkulaci aprodeje. V materském podniku rovnéz probihalo zpracovani
dat. Ve vyrobni divizi pracovala jen jedna planovacka, ktera rozepisovala étvrtletni plany
predané ze Zlina na plany denni. Tovarna byla denn¢ zasobena materiddlem a denn¢ se
dovézely hotoveé vyrobky do Zlina. Rovnéz vsechna potiebnd dokumentace byla dodavana z

materského zavodu véetné norem spotieby materidlt a préce.

Vyrobni zavod v Dolni Némci presel do vlastnictvi firmy Bata 1. 7. 1992. Dnem pievzeti
vyrobni divize Dolni Ném¢i byly ukonceny veskeré sluzby poskytované materskym
zévodem. Firma Bara CR, a.s. se snazila iniciovat vznik chybgjicich oddéleni. V soucasné

dobg je vyrobni zavod zcela samostatn& jednotka se vsemi fungujicimi oddélenimi.
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2.4 Soucasnost vyrobni divize Dolni Ném¢i

V soucasné dob¢ vyrabi firma Bata as. Dolni Néméi kolem 360 000 part obuvi ro¢né,

prevazné panské lepené vychéazkoveé obuvi, jak sezénni tak celorocni. Podstatné vzrostl

podil damské obuvi vyrdbéné ve vyrobni divizi. V. mensi mife dale vyrabi obuv détskou a

také obuv diabetickou a flexiblovou. Vyrobni divize je vyznamnym dodavatelem obuvi jak

pro maloobchodni sit’ firmy, tak pro zahrani¢ni zékazniky, kterym dodava zhruba tietinu

produkce zavodu. Firma vyrabi také pro ostatni tuzemské odbératele.

241 Odbératelé

Piehled nejvétsich odbératelt firmy Bata a.s. Dolni Némci podle dosazenych trzeb v roce
2004 poskytuje Obr. 10.
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Obr. 10. Nejversi odberatelé firmy Bara a.s. Dolni Nemci v roce 2004 [ viastni zpracovani]

Z Obr. 10 vyplyva, ze negjvétsim odbératelem vyrobni divize je materska firma Bat'a a.s.,
jgiz podil z celkového objemu trzeb dosahl 56%. Druhé misto obsadil velkoobchod firmy

Bara a.s. Dolni Ném¢i, firma Gruna s.r.o., ktera zastupuje vyrobni divizi na ¢eském trhu.

Mezi dalsi vyznamné z&kazniky vyrobni divize patii spole¢nosti BSO, hlavné Bat'a

Slovensko, Spanélsko, Itdie a Francie. Z ostatnich zahrani¢nich zemi mazeme jmenovat

z&kazniky z Velké Briténie jako DB Shoes Ltd., Pod UK Ltd. ¢i Ben Sherman, z némecky

mluvicich zemi napt. firmu Esprit nebo Herkules. Do pirednich deseti mist se dostalai firma

MTE spol. sr.0., ktera funguje jako distributor diabetické obuvi v Ceské republice a firma

Xena Prahasr.o., ktera dodava obuv pro uniformované Giredniky statni spravy.




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

Nasledujici Obr. 11 ukazuje podil odbératelt v roce 2004 z hlediska zastoupeni jednotlivych

zemi.
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Obr. 11. Podil odberatelii v roce 2004 z hlediska zastoupeni jednotlivych zemi [vlastni

Zpracovani]

Jak je mozné vycist z Obr. 11, ngjvétsi podil vyrobenych pari obuvi je expedovano v ramci
Ceské republiky (64%). Export na Slovensko &ini cca 7% a do ostatnich zahrani¢nich zemi
je distribuovano zhruba 29% vyrobenych part obuvi. Mezi témito zemémi pievazuje
zastoupeni jiz vyse zminovanych: Spanglska, Itélie, Francie, ddle Velké Britanie, Némecka,

Rakouska, Svycarska, v mensi mite i zemi jako Mad’arsko, Kypr ¢i Magjsie.

2.4.2 Konkurence

Cesky obuvnicky pramysl pattil pred rokem 1989 k ngjvétsim vyrobcam s produkci cca 70
miliéna pard obuvi ro¢éné, ae i exportéram s objemem cca 43 milioni para obuvi ro¢né.
S uvolnénim importu a maximalni liberalizaci vyrostla ¢eskym vyrobctim nekala konkurence
zgiména v podob¢ obuvi dovézené z asijskych zemi, a to v takovych mnozstvich a za
takovych cenovych podminek, ze ve vyvoji tohoto oboru doslo k podstatnému Gtlumu. Dle
udajir Ceské obuvnické asociace [23] v sou¢asnosti tvori obuvnicky pramysl cca 60 firem
nad 20 zaméstnancti. Obuv se vsak vyrabi i viadé tzv. mikrofirem, kde jsou pocty
pracovnika podstatné mensi (10 — 20 zaméstnanci). Jestlize v roce 1990 bylo v obuvnickém

pramyslu zaméstnano asi 35000 lidi, v roce 2003 to bylo pouhych 5000 lidi. [31]
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Za konkurenty firmy Bata a.s. Dolni Ném¢i mizeme povazovat nasledujici firmy, které

eviduje Cesk& obuvnické asociace jako vyrobce obuvi v CR. [26]

Tab. 1. Prehled konkurencnich vyrobc:: obuvi v CR die COA [ 26]

Nazev fumy Nidlo
BATLOUN EOBEET Welke Bilowce
CIL, v.d Prostéjov
D P E. Dagmar Eubatova | Zlin
DUSAN ZACEK Sanov
DEOD sro Zlin
CERMAK JTAN Hrugovany n. Jewiovkon
EEGOHN, as. Fraha
FAEE Walaiske Elobouky
FLEXIE O CZ, srol Zlin
KOEDAD, sr.o émnperk

M Svoboda - BOEAP FROTG
MARTE BEDEICHOVA | Hrufovany u Broa

METI=, 510 Praha

MOEAVIA PLAST, sro | Zlin

NOVESTA, as. Zlin

OETO plus, s.r.o. Walaiske Eloboulky

PATATATE OV, sr.o. FPraha
PEGEES - Ing. Petr Gfed | Hawitow

PEAROES plus, as. =lavicin
SPAHSL as. Jaromef
sIAHA k. d Tihlava
TIFAE, as. Trehit

WALENTIMA, spol sr.o. | Holesow

2.4.3 Trendy v odvétvi

Velkym problémem pro ¢eské vyrobce obuvi je jiz po nékolik poslednich let udrzeni, resp.

vvvvvv

méné ceské obuvi, kterou nahrazuje vétsinou levngjsi import asijského pavodu. Urovei
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spotieby obuvi na jednoho obyvatele jiz nékolik let stagnuje a ekonomicka situace prinutila
obyvatele vice setiit, doslo k postupnému sldbnuti kupni sily obyvatelstva.

Jak vyplyva ze studie Ceské obuvnické asociace [23] k situaci ve vyrobé, dovozech,
vyvozech obuvi a ve spotiebé a prodeji obuvi v Ceské republice z prosince 2004, je
dlouhodob¢ deformovéno trzni prostiedi na domécim trhu sobuvi a jsou tak flagrantné
porusovany principy fadné hospodéiské soutéze. Cesti vyrobci, zejména malé a stiedni
firmy, nemaji moznost umistit svou produkci na tuzemském trhu, piestoze spotiebitel by

toto zbozi uvital a poptavka po obuvi ¢eské provenience roste.

V roce 2003 se v Ceské republice vyrobilo cca 6,5 miliont part obuvi a vyvezlo cca 8
miliéna pért obuvi. Z Ciny se dovezlo zhruba 32 miliont pari obuvi a zhruba stejné
mnozstvi se dovezlo jiz za prvnich deset mésici roku 2004. Cinska obuv je dovéazena za
nizkou jednotkovou cenu, kterd v roce 2003 cinila pouze 51,-- K¢/1 pér obuvi, tj. priblizné
2,-- USD. Ani v Ciné neni mozné vyrobit b&Zn& obuv v této cenové relaci. Nejnizsi nakupni
ceny od vyrobct jsou zde 4,-- USD az 6,-- USD za par obuvi, vyjma doméci textilni obuvi.
V uvedenych cenéch neni v CR v sougasné dobé mozné poridit ani vstupni materidy pro
vyrobu obuvi. Pfi pramérné spotiebé obuvi 4,25 parta na obyvatele arok je tedy podil ¢inské
obuvi na jednoho obyvatele a rok cca 3,1 péra. Pri kapacit¢ tuzemského trhu cca 44
miliéna péri obuvi na ¢eské vyrobce, ale i exportéry z dalsich zemi zbyva pouze cca 12 mil.

paru obuvi, které mohou uplatnit na ceském trhu.

V celoevropském mekitku predstavuje Ceska republika se svymi deseti miliony obyvatel pro
prode obuvi relativné maly trh. Chtéji-li vyrobci naplnit svou kapacitu a nemagji-li doposud
Sanci konkurovat v tuzemsku ,nekalé konkurenci“, musi exportovat. Rozviji se tada

vyrobnich kooperaci se zdpadoevropskymi partnery, piechazi se na konstrukéné slozitéjsi

vvvvv

Vétsina vyrobet, ktera obstdla v silné tuzemské a zahrani¢éni konkurenci, pochopila, ze je
nutné vyrébét specializovany produkt a zvolit i vhodny marketing. Ceské obuvnické firmy,
které restrukturalizovaly vyrobu, vyrabgji obuv svyssi pridanou hodnotou zejména
v segmentech ochranng, bezpecnostni a pracovni obuv, ae i obuv ortopedickd, zdravotni,
profylakticka a kvalitni détska obuv. Vyrébi se i kvalitni usiova damska a panska
vychézkova obuv. Potésitelna je skute¢nost, ze mnoho zékazniki se vraci ke kvalitni ceské
obuvi avyzaduiji ji u svych prodejci. Zeiménav segmentech détské a zdravotni obuvi je tato

tendence markantni.
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Devizou ¢eskych obuvnikt je kvalifikovana pracovni sila, zefména v regionech stradi¢ni
vyrobou obuvi. Rovnéz geograficka poloha ,v srdci Evropy* mize pomoci odstranit
problémy naprt. s transporty obuvi, které jsou uréeny nejen pro zemeé EU, aei pro zemé tzv.
Vychodniho bloku. Neni tedy nutné skladovani v centralnich skladech a véazani finan¢nich
prostiedkii, protoze distribuce od vyrobce k zédkaznikovi mize byt velmi rychla. Stabilni
ekonomické prostredi, nizka mira inflace, relativné nizké naklady na vyrobu, kvalifikovana
pracovni sila a geograficky vyhodna poloha davaji dobré predpoklady a moznosti pro

vzajemné vyhodnou spolupréci se zahrani¢nimi investory. [23]

2.4.4 Ekonomicka situace spolefnosti Bat’a a.s. Dolni Ném¢i

Pro doplnéni zékladnich informaci o spolecnosti Bat'a a.s. Dolni Ném¢i uvadim na Obr. 12
obraty spolecnosti za poslednich pét let. V této ¢asti je nutné opét zduraznit, ze soucasna
neprizniva situace v obuvnickém pramyslu se odrazila také na vysledcich hospodareni
vyrobni divize. Zacdtkem lonského roku byla firma nucena pristoupit k zasadnimu
rozhodnuti 0 zméné strategie. Vedeni firmy nalezlo feseni ve snizeni poctu vyrabénych para
0 zhruba 50% oproti minulym rokam (napi. roku 1995, kdy vyroba ¢inila témei 800 tis.
paru), coz meélo za nasdedek i nezbytné snizeni stavu pracovnika vyrobni divize. Vyvoj

produkce za poslednich pét let dokazuje Obr. 13.

tis. Ké

r. 2000 r. 2001 r. 2002 r. 2003 r. 2004

Obr. 12. Obraty Bara a.s. Dolni Nem¢i za obdobi 2000 — 2005 [viastni zpracovani]
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Obr. 13. VVyvoj produkce ve vyrobni divizi za obdobi 2000 — 2005 [viastni zpracovani]

245 SWOT analyza

V rédmci analyzy byla provedena i SWOT analyza (viz. Priloha P 1V). Ze zavért SWOT
analyzy vyplyvd, ze pro rozvoj firmy je klicovym faktorem nalezeni novych zékaznika
podporovany rozvojem znacky, zvysujici se kvalitou, sledovanim médnosti a dosazenim
konkurenceschopnych cen. Podpoienim rozvoje on-line komunikace tvorbou vlastnich
internetovych stranek, eliminaci mzdovych a materidlovych nakladi pii vyrobé obuvi se
firme jist¢ podaii zgjistit dostatecné mnozstvi objedndvek pro naplnéni kapacity vyroby i
v dalsich letech.

2.5 Podani spoleénosti Bat'a a.s., vyrobni divize Dolni Ném¢i

Hlavni motto vyrobni divize, kterym se snazi maximéné drzet ,bafovské* zésady: NAS
ZAKAZNIK, NAS PAN aplnit vyhl&sené poslani firmy zni:

@ Vyrobit pozadované mnozstvi obuvi.
@ V nglepsi kvaliteé.
@ Dodat zakaznikovi obuv ve sednanou dobu.

@ Efektivné vyuzivat firemni zdroje.
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2.6 Vymezeni hypotéz

V této ¢asti stanovim nekolik hypotéz, které se na zavér analytické ¢asti pokusim potvrdit ¢i

zamitnout na zakladé Udaja ziskanych v rdmci dotaznikového setieni.
Hypotéza 1

Ve vyrobni divizi neexistuje ucelena forma motivacniho programul.
Hypotéza 2

Vyrobni divize neprovéadi pravidelné prizkumy ke zjistovani urovné spokojenosti svych

pracovnika.

Hypotéza 3

Veétsina pracovnika vyrobni divize Batfa as. Dolni Ném¢i povazuje za nedostatecné
motivujici vysi svého platu.

Hypotéza 4

Veétsina pracovnika vyrobni divize Bata a.s. Dolni Ném¢éi se citi byt dostatecné informovana

0 podstatnych zélezitostech firmy.
Hypotéza 5

Veétsina pracovnika vyrobni divize Bata a.s. Dolni Néméi je spokojena s mezilidskymi

vztahy ve firmg.

2.7 Vyrobni divize z pohledu per sonalniho fizeni

2.7.1 Zaméstnanci

Podnik zaméstnava vysoké procento obcani Dolniho Néméi. Z celkového poctu 275
zaméstnanci (stav k 31. 3. 2005) je jich cca 60% préavé z Dolniho Némci. Tito pracovnici
nemusi za praci dojizdét, coz je jeden z pozitivnich motivacnich faktort préce u firmy Bat'a

......

prevazné zeny (v soucasnosti je jich 227), zbytek zaméstnanct tvoii muzi tj. 48 osob.
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Obr. 14. Podil zen a muzi pracujicich ve vyrobni diviz [vlastni zpracovani]

V¢kovou strukturu pracovnika vyrobni divize ukazuje nédedujici Obr. 15.
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Obr. 15. Vekova struktura pracovnikii vyrobni divize [ viastni zpracovani]

Zgimava je takeé struktura pracovnikt dle vzdelani, jak doklédé Obr. 16.
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Obr. 16. Struktura pracovniki: vyrobni divize dle dosazeného vzdelani [viastni zpracovani]

Nadedujici Obr. 17 ukazuje zarazeni pracovnika vyrobni divize do pracovnich kategorii.

poXet praconika

THP Rezjni Vyrobni

Obr. 17. Struktura pracovniki: vyrobni divize dle pracovnich kategorii [viastni zpracovani]

2.7.2 Postaveni personélniho oddéleni v podnikove struktuie
Personalni oddéleni ve vyrobni divizi tvori:

@ vedouci persondniho oddélent,
@ referent persondlniho oddéleni,

@ mzdova Gcetni.
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Strukturu personaniho oddéleni v Dolnim Ném¢éi a jeho vztahy podiizenosti a nadiizenosti
ukazuje obr. 18. Persondni oddéleni vyrobni divize v Dolnim Ném¢i je piimo podtizeno
fediteli vyrobni divize a persondnimu fediteli ve Zliné. Tito jsou primo podkizeni
generdinimu tediteli, ktery rovnéz sidli ve Zling. Persondlni oddéleni ve Zliné je podiizeno
vedeni firmy v Torontu.

7 w7

Muizeme konstatovat, ze persondni fizeni ve firmé Bata CR as. probiha ve dvou liniich.
Prvni linii je persondni oddéleni ve Zlin¢, o kterém bychom mohli fict, ze se zabyva spise
fizenim lidskych zdroji vcetné tvorby personani strategie a druhou linii je persondni
oddéleni v Dolnim Némci, které se zabyva spise personanim fizenim. Z celkové organizacni
struktury (viz. Priloha P V) je vidét, ze mé rovnopravné postaveni jako ostatni ¢lenové
vrcholového managementu v Dolnim Ném¢i se vsemi z toho vyplyvajicimi pravomocemi. V
této souvislosti je také nutné podotknout, ze v soucasnosti je vyrobni divize zcela
samostatny zavod a veskery nédbor pracovniku je zcela v kompetenci persondniho oddéleni
v Dolnim Ném¢i. Doby, kdy persond do hlavn¢ fidicich funkci byl prijiman persondnim
oddélenim ve Zling, jsou jiz davno pry¢. Mezi personanim oddélenim ve Zling i v Dolnim
Némei je vsak stdla spolupréace, vedouci persondniho oddéleni ve vyrobni divizi se

pravideln¢ zUc¢astnuje porad s persondnim vedenim ve Zling.

Vedeni firmy v Torontu

A

A

Generdni reditelstvi ZIin

Reditel vyrobni divize Persondlni feditel ZIin

Vedouci personaniho ~
oddéleni DN A

Referent persondniho Mzdova ucetni
oddéleni

Obr. 18. Postaveni personélniho oddéleni Bara a.s. Dolni Némci [viastni zpracovani]
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2.8 Analyza ¢innosti per sonalniho oddéleni ve vyr obni divizi

Mezi hlavni ¢innosti personaniho oddéleni zkoumaného podniku patfi:

%)

Q8 QO Q Q

Q

Q

Organizovani vybéru a piijiméni pracovniki, naborové aktivity, agenda
spojena se vznikem pracovniho pomeru, zaiazeni do evidence.

Piemistovani pracovniki v rdmci divize, zajistovani agendy souvisgjici se
zmeénami pracovniho pomerul.

Hodnoceni pracovnika.

Cinnosti souvisgici s odménovanim pracovniki (navrhovani, zpracovavani,
projednavani a aktualizovani mzdového systému, ftizeni komplexniho
zpracovani mezd).

Cinnost souvisgici se zaugenim, vzdélavanim a zvysovanim kvalifikace.
Hodnoceni trovné mezilidskych vztahi, ndvrhy doporucené k reseni.
Spolupréce s odbory.

Odpovednost za zgjisténi pozarni ochrany a bezpecnosti a ochrany zdravi pri
préci, péce o pracovni prostiedi.

Konzultace, rady a pomoc pracovnikim pii feSeni otézek tykgjicich se
pracovné-pravnich problému.

Vedeni veskeré agendy o pracovnicich (osobni spisy, jejich aktualizace).
Vedeni evidence skupin pracovnika (ZPS, mladistvi, zeny na mateiské
dovolené, dichodci).

Udrzovani styku s Grady préace, okresni spravou socidniho zabezpedeni,
cizineckou policii, skolami. Duchodova agenda (zadosti o dichod invalidni a
starobni).

Ostatni aktivity (vedeni a aktualizace informacnich néstének, spoluprace s
ostrahou zavodu, zgjisténi kulturnich akci, gratulace pracovnikam,

charitativni akce apod.).
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V nésledujicich kapitolach budu podrobngji popisovat nejdalezitéjsi ¢innosti personaniho

oddeleni ve vyrobni divizi z motivaéniho hlediska.

2.8.1 Odménovani pracovniki

Kazdy pracovnik ve firmé Bata a.s. Dolni Ném¢i je za odvedeny vykon odménén, at’ uz se
jedna o odménu v podobé mzdy, platu, prémii, nebo riznych podnikovych vyhod, ndrokem
na podnikové produkty, sluzebnim bytem ¢i automobilem. Odména se stava soucasti
nakladi vyrabéného vyrobku.

Ve vyrobni divizi jsou uplatiovéany tyto zékladni formy mzdy:

@ Ukolova — vyrobni pracovnici,
@ casova — rezijni pracovnici,

@ mesicni — technicti pracovnici a administrativa

Odmeéiriovani vyrobnich pracovniki

Vétsina vyrobnich pracovnikia (coz jsou pracovnici na sicich, konfekénich a manipulacnich
dilnéch) je odmeénovana podle jimi odvedeného vykonu. Vyjimku tvoti rezijni pracovnici,

kteti jsou odmeénovani podle hodinové mzdy.

Mzdoveé tarify pro odménovéani vyrobnich pracovniki jsou soucésti kolektivni smlouvy. Pro
zatazeni zaméstnance do tarifniho stupné je rozhodujici previadajici néro¢nost,
kvalifikovanost a odbornost préce, ktera je zaméstnavatelem po zaméstnanci pozadovéna.
Se zarazenim do tarifniho stupné je zaméstnanec sezndmen a toto zarazeni je uvedeno v

platovém vymerul.

Systém SPM

Vyrobni pracovnici jsou odménovani na zékladé tkolové mzdy. Sicky na sicich a délnici na
konfek¢nich dilnach na z&kladé systému SPM (systém Ukolovych norem firmy Bat’a), ktery
byl zaveden na dilny v dubnu 1995. Pracovnici ve vrchové manipulaci na zékladé systému
SATRA SUM (systém ukolovych norem anglické firmy Satra). Ten byl zaveden do
hodnoceni pracovnika manipulaénich dilen v roce 1994. Tyto systémy nahradily systémy

odmeénovani pouzivané firmou Svit Zlin.
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Zkratka SPM znamena Standard Production Minutes. Tento systém se pouziva ve vsech
bat'ovskych tovarnach po celém svété. Lze ho definovat jako dobu, kterou potiebuje
pramérné zapracovany délnik k provedeni specifické operace. U délnika se pritom
predpoklada dobra zru¢nost, dostatecné pracovni Usili a délnik produkuje kvalitni praci v

energickém, avsak snesitelném pracovnim tempu za standardnich vyrobnich podminek.

Systém SPM rovnéz zahrnuje pridavky pro osobni potiebu, Unavu, nevyhnutelné zdrzeni,
mensi opravy stroji, jejich jednoduchou Gdrzbu a Gdrzbu ¢istoty na pracovnim misté. Tento
systém zahrnuje také statem uznané pracovni piestavky. Pracovnice Sicich dilen jsou
rozdéleny podle kategorii vyrobnich operaci do 6 tarifnich tiid. V jednotlivych tarifnich
tiidach jsou stanoveny zakladni mzdy, které predstavuji garanci jistého prijmu pracovnice.
Tyto z&kladni mzdy predstavuji 70%ni vykon v jednotlivych tarifnich tridach. V pripade, ze
pracovnice dosahne vykonu nizsiho nez 70%, je do z&kladni mzdy doplacena. Mzdové tarify
jsou uvedeny v tzv. Standard Production Wage Basic Structure Scale, ktery si vsak firma
nepiala zvergnit.

Pracovnici na konfekénich dilnach jsou rozdéleni podle naro¢nosti vykonavané operace do 5

tarifnich t¥id.

Rezijni pracovnici jsou rozdéleni do 5 tarifnich tiid (tfida 3 — 7) a jsou odménovani na
z&kladé hodinové mzdy, tj. zékladni mzda + prémiova dozka mzdy + priplatky. Do této
skupiny patii napt. skladnici oddéleni nakupu a prodeje, pracovnici udrzby.

Mzdova zvyhodneni

Firma poskytuje fadu mzdovych zvyhodnéni. Mezi ngjdulezitéjsi patii napi. mzda za préci v
odpolednich sménéch, za préci v noci, za préci o sobotach a nedélich, za praci prestas, za

préci ve svatek a nahrada mzdy za svatek, mzda pii prostojich apod.

Odmeéiriovani technicko-hospodéiskych a administrativnich pracovnikii

Technici a administrativni  pracovnici jsou odménovani fixnimi mesi¢nimi platy. Tito
pracovnici jsou rozdéleni do nékolika tarifnich skupin. Ur¢itou skupinou THP pracovniki
jsou pracovnici na takovych pozicich, které firma povazuje za klicové pro dobré vysledky

firmy a ktefi jsou odménovani dle individudiniho systému.
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Odmeéiriovani ¢lend vedeni

Clenové managementu vyrobni divize pobirgji smluvni plat, jehoz konesnou vysi také
ovliviyji hospodéiské vysledky firmy. Dée pobirgii smluvni vyhody v podob¢ moznosti
pouzivéni duzebniho vozidla, mobilniho telefonu, piipadné ¢astecné ¢i Uplné hrazeného
ubytovéani. Clenim stiedniho managementu déle firma prispiva jistou ¢astkou na penzijni

pripojisténi.

Dalsi financni odmeny

@ Bonusy - na zakladé¢ dosazenych hospodarskych vysledka firma vyplaci
bonusy pied dovolenou a pred Vanocemi, jegjichz procento z vyplacenych
hrubych mezd mize byt z tohoto davodu kazdy rok  jiné. Tato skutecnost je
taktéz jednim z bodu kolektivni smlouvy, konkrétné uvadi hodnotu 1 az 5%.

@ Odmény jubilantam - firma také pravidelné¢ vyplaci penézni odmeny
jubilantim dle ustanoveni kolektivni smlouvy. Podminkou je, aby pracovnik
odpracoval v divizi a.s. nepretrzité ngméné 5 let pred vyroc¢im. Vyse odmeny
pti pracovnich nebo zivotnich vyrog¢ich je odstupiovéano podle déky
nepretrzitého zaméstnani v a.s.

@ Finan¢ni prispévky z kategorie socialni pomaci - napi. financni piispévek
roding pri amrti, Zivelné katastrofé apod.

@ Phjcky zaméstnancam - dle uzaviené kolektivni smlouvy mize vyrobni
divize poskytnout zaméstnanci pujcku. Tyto pripady se vzdy tesi individuding

dle moznosti firmy a socidlnich potieb pracovnika.

Nefinancéni odmeny

@ Odmena, kterd je ve firmé¢ Bata stegjnd pro vsechny kategorie pracovniki, je
poukéazka na ndkup obuvi se devou v jakékoliv prodginé firmy Bata. Tato odména
plati pro vsechny pracovniky firmy Bara v celé Ceské republice. Jedingm kritériem
pro tuto odmeénu je pracovni pomer delsi nez tii meésice a pritomnost v zaméstnéni.
Pokud je pracovnik delsi dobu neptitomen z diivodu nemoci, nemé na poukazku
nérok.

@ Dalsi podobnou odménou je moznost nakupu vyrobenych partii se evou.
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@ Mezi dalsi nefinancni odmeny patii vanoéni darky pro pracovniky vyrobni divize.

2.8.2 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni vyrobnich pracovnikii

Vyrobni pracovnici jsou odménovani na zakladé Ukolové normy. Vysedkem hodnoceni
jgich vykonu je mési¢ni vydélek. Mistti nehodnoti podiizené pracovniky jinak nez dle

dosahovaného vykonu.

Jako pripadné rezerva za mistra, ¢i jako rezerva na jiné pracovni pozice jsou vytipovani
pracovnici s neformalni autoritou, fidicimi schopnostmi a vhodnym vzdélanim. Obdobna
Situace je u rezijnich pracovnikt, kde ma vsak nadiizeny pracovnik moznost odlisit

pracovniky zarazenim do tarifnich tiid podle jgjich kvalifikace, praxe a vykonu.

Hodnoceni technicko-hospodaiskych a administrativnich pracovnikii

Hodnoceni technicko-hospodarskych pracovnika a pracovnikia administrativy probihd ve
vyrobni divizi pravidelné jedenkrat zarok v obdobi mésice Unora a biezna. Z diivodu ziskéni
objektivngjsich informaci o pracovnicich a jegich vykonech byl vypracovan novy systém

hodnoceni, ktery byl ve firm¢ Bat'a zaveden v roce 2003 (viz. Priloha P VI).

Hodnoceni je vymezeno kritériem oznacenym znamkami 1 — 5, kdy charakteristiky znamek
jsou nésleduijici:

1 — nevyhovujici 2 —piipustny  3—dobry 4 —velmi dobry 5 —vynikajici.

Krom¢ odborné pripravenosti, kvality prace a vykonnosti, iniciativy apod. je u nadiizenych
pracovniki hodnocena i Uroven fizeni tj. uméni jednat s lidmi, vedeni a fizeni pracovni

skupiny a jeho autorita apod.

Vysledky hodnoceni maji vliv na rozvoj pracovni kariéry pracovnika a na jeho mozny
pracovni postup. Na zakladé doporuceni hodnotitele mize byt hodnoceny pracovnik
zarazen do vzdélavacich akci dle jeho individualnich potieb. Toto hodnoceni ma vliv na
financni ohodnoceni pracovnika. Platy technikd nejsou upravovany plosné, ale pravé na
z&kladé vysledka tohoto hodnoceni.
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Hodnoceni je prilezitosti pro hodnotitele i hodnoceného k neformalnimu rozhovoru, kdy
nadiizeny pracovnik ma vyhrazeny ¢as k vyslechnuti nazora svych podtizenych na problémy

ngjraznéjsiho charakteru, na které béhem roku nezbyval ¢as.

Hodnoceni vedoucich pracovnikii

Vedouci pracovnici jsou hodnoceni feditelem vyrobni divize na zakladé stejného typu
formulare jako u THP a administrativnich pracovniki. | v jgich piipadech jsou navrhovany

zpusoby prohlubovani kvalifikace, predevsim formou zahrani¢nich stazi.

2.8.3 Odborny rast a vzdélavani

s

Aby pracovnik splhoval kritéria, které jeho pracovni misto pozaduje, prochézi

kvdlifikacnimi a zaskolovacimi kurzy.
Zvysovani kvalifikace zahrnuje ve vyrobni divizi tyto tti oblasti:
a) Rozsirovani a prohlubovani odborné kvalifikace:

— kvdlifikace vsech odbornych funkci ve firmeé, zahrnujici i rozsiteni a prohloubeni

kvalifikace od si¢ek a vysekavact, obsluhy stroji, az po personalisty a marketing.
b) Manazer ské dovednosti:

— tyto kurzy maji za Ukol naucit sprdvnému tizeni a vedeni lidi. Jedna se prevazné o skoleni
pro mistry a vedouci oddéleni.

¢) Specialni znalogti a dovednosti:

— zahrnuji kurzy skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii préci, kurzy pro prodejce,
modelare. U vybranych skupin pracovniki se jednd také o jazykové kurzy a to zejména
vyuka anglictiny, jejiz znalost je nezbytnym predpokladem u uchazeci na pozice vedoucich

i TH pracovniku.

Vzdélavaci akce
V souc¢asné dobg¢ zatim neni zpracovan konkrétni kalendar vzdélavacich akci, ae pracovnici
jsou vysilani na vzdélavaci akce dle potieby. Vzdélavani je v soucasnosti organizovano ve

spolupraci s personanim vedenim ve Zling, jednak z divoda kapacitnich a také finanénich.
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Konkrétni podoba vzdélavaciho kalendaie by méla respektovat vydedky hodnoceni, které
probihalo ve vyrobni divizi v prubéhu mésice dubna. Vzdéldvaci akce se stavaji nezbytnou
soucasti podnikového rozpoétu. Pro zagjimavost uvadim, ze rozpocet na vzdélavani na rok

2005 ¢ini cca 500 tis. K¢, coz predstavuje as 11% z objemu vyplécenych ro¢nich mezd.

Firma Bat'a a.s. Dolni Ném¢i organizuje pravidelné skolici akce pro zaméstnance z nizsich
funkci. Patfi sem napt. Skoleni pro Ucetni, celni deklaranty, nakupce, prodeice, kurzy
anglictiny, dale tzv. skoleni nutné k vykonu prace. Sem ftadime skoleni obsluhy
vysokozdviznych vozika, pravidelna skoleni fidict, skoleni bezpecnosti préce, obduhy kotle

apod.

Firma také umoziuje prohlubovani a zvysovani kvdlifikace svym zaméstnancam formou
studia pii zaméstnani.

Rekvalifikace pracovnikt pod hlavickou ministerstva skolstvi ve vyrobni divizi neprobiha
Pro vydani osvédéeni o rekvalifikaci je potieba kontakt s ministerstvem skolstvi. Vyrobni
délnici vyuceni mimo obor nebo bez kvalifikace ziskévaji své praktické dovednosti,

teoretické znalosti a zkusenosti s vyrobou obuvi v praxi.

K zaskoleni dochazi piedevsim u pracovniki, kteri jsou prijimani na délnickd mista, kdy
dochézi od z&kladu ke zméné jegjich profese. V roce 1999 bylo ziizeno skolici stiedisko pro
nové prijaté pracovnice sicich dilen. M¢lo usnadnit zapracovéni sicek, které nikdy v oboru
nepracovaly nebo ztratily zru¢nost po dobu mateiské dovolené. Skolici stredisko fungovalo
dvaroky. V souc¢asnosti jsou noveé sicky zapracovavany v priubéhu pracovniho procesu pod
dohledem skolitele.

Jako formu vzdéldvani muzeme povazovat adaptacni proces absolventi stiednich a
vysokych skol. Pro zvladnuti vykonu raznych funkci byvaji tito mladi zaméstnanci po piijeti
zafazeni do adaptacniho procesu. V ném se seznamuji se vsemi ¢innostmi zévodu, s
pracovnim prostredim i se spolupracovniky. Na adaptacni proces dohlizi pracovnikiv

nadiizeny spole¢né s persondnim oddélenim. Adaptacni procestrva 6 - 12 mesica.

V piiloze P VII prikldddm adaptacni plan vyrobni divize, které zahrnuje charakteristiku
adaptacniho procesu pracovnikt vsech oddéleni. Ve vztahu k ndboru absolventi mazeme
zminit jeden fakt, ktery je v soucasné dobé vyraznym piinosem pro vyrobni divizi. Jedné se
0 obsazeni pracovnich pozic v oddéleni designu zenskymi prvky, coz zpusobilo zvyseni

atraktivnosti vyrobni divize, co se tyka tvorby a zasadnich zmeén tvorby kolekci. U pozice
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hlavni navrhéiky se jedna o klasické ,kolecko", které absolvovala ve vyrobni divizi a m¢la
tak moznost poznat praci v ruznych oddéleni, dalsi pozici je opét ndvrharka, na kterou

nastoupila absolventka SUPS, v oddéleni vyvoje.

Mezinérodni skola moderniho obuvnictvi

Kromeé toho vyrobni divize kazdoro¢né posilala mladé pracovniky na pulroéni studium
Mezinarodni skoly moderniho obuvnictvi ve Zling. Zakladateli skoly, jeiz cilem je pripravit
mladé perspektivni techniky pro obuvnicky pramys, byli pan Bata a pan Pivecka
Sestimgsieéni kurz byl Gzce spjat s praxi a teorii ekonomicko organizacnich informaci,
z&kladnich znalosti z oblasti névrhéarstvi a modelérstvi. Dde informoval o modernich
materidlech, technologiich a strojich. Skola je v Uzkém spojeni s fadou prednich
zahrani¢nich i tuzemskych firem vyrébgjicich obuv. Velmi dilezitou slozkou je i zdokonaleni
v anglickém jazyce nejen tim, ze kurz je veden v ¢eském jazyce a vse je tlumoceno do
anglictiny, ale i kazdodennim kontaktem s anglicky hovoticimi G¢astniky. Vyrobni divize

posilala natento kurz pravidelné jednoho svého pracovnika od roku 1994 do roku 2001.

2.8.4 Pé&ke o pracovniky

Bezpec¢nost a ochrana zdravi piti praci, |ékaiska péce

Firma Bat'a dba na bezpecnost a ochranu zdravi pii praci (BOZP) svych zaméstnanci. Firma
externé spolupracuje s kvalifikovanym bezpe¢nostnim technikem, ktery na pravidelnych
poradach informuje o nedostatcich, které je tieba odstranit, co se ty¢e dodrzovani BOZP.
Firma zna zékony a vyhlasky nezbytné pro vyhovujici pracovni prostiedi a dodrzuje je. V
aredlu zadvodu probihgji pravidelnd meieni k eliminaci vsech pripadnych skodlivych latek.
Doposud nebyly zjisteny zadné zavazné nedostatky v dodrzovani BOZP. Ve vyrobni divizi
jsou pravidelné provadény i pravidelné kontroly z Inspektoratu bezpecnosti préce z Brna.

Kazdy pracovnik mé svij bezpecnostni list a kromé vstupniho skoleni pii pfijimani do
pracovniho poméru absolvuje dle rozpisi skoleni bezpecnosti préce veetné protipozarnich
instruktazi.

Firma Bat'a spolupracuje s mistnim Iékaiem, u kterého probihaji vstupni prohlidky a
zaméstnanci maji urc¢eny ordinacni hodiny k prednostnimu prijmu v pripadé vysetieni Ci

nemoci. Firma Bat'a bézné organizuje pro své zaméstnance o¢kovéni proti chiipce, které se
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vzdy setka s velkym ohlasem a jiz nyni mizeme fici, ze podstatné snizuje poc¢et nemocnych

v zimnim obdobi.

Dalsim prinosem pro zaméstnance je zajisténi dostatecného pitného rezimu v letnich
meésicich, jak vyplyva ze zakona. Firma také pravidelné nakupuje pro zaméstnance myci a
Cigtici prostredky, ¢imz prispivA k lepsi hygiené a ¢cistému pracovnimu prostiedi. V

pripadech, kde je to nezbytné, je také vybavuje ochrannymi pracovnimi odévy a pomuackami.

Pracovni doba

V soucasné dobé se pracuje na jednu sménu jak na Sicich, tak na spodkovych dilnéch a
pracovni doba je upravena od 7.00 hod. do 15.00 hod. Této Upravé piedchézel prizkum
mezi pracovniky vyrobni divize, ktery zjistoval potieby a problémy pracovnikt s
dojizdénim, to znamend, kolik ¢asu stravi na cestéch, jak daleko maji trvalé bydlisté, kolik

utrati mésiéné za dopravu apod.

Stravovani

V aredlu vyrobni divize je ztizena jidelna, ve které se maji zameéstnanci moznost stravovat za
vyhodné ceny, jelikoz firma na stravenky prispiva zhruba sedeséti procenty. V téze budoveé

je ztizenataké , kantyna“, kterou mohou pracovnici navstévovat v dobé piestavek.

Zgimavym bodem Kkolektivni smlouvy je napi. skutecnost, ze zaméstnavatel umozni
duchodctim, kteri do dovrseni duchodového véku pracovali v podniku, aby se mohli

stravovat v zavodni jidelng, avsak bez prispévku. Dichodci s tak hradi stravu v pIné vysi.

Obleceni
V této souvidosti zminim fakt, ze firma svym zaméstnancim poskytuje pracovni (zéstéry,

montérky) a reprezentativni odévy s logem firmy (tricka, kosile, halenky apod.) zdarma.

Pracovni prostiedi

Vyrobni divize se snazi 0 neustdlé zlepsovéani pracovniho prostiedi. V roce 1996 byla
vybudovana nova plynova kotelna, v roce 1997 doslo k Upravam socidniho zatizeni pro
THP i vyrobni pracovniky, dde byla opravena podiaha v jidelné a upraven vchod do

administrativni budovy.
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Dle finan¢nich moznosti se firma snazi 0 zprijemnéni prace svym zaméstnanct. Konkrétné
se jedna napt. o ndkup modernich Sicich stroji a automat, vybaveni dilen ergonomickymi
zidlickami apod., jelikoz prave bolesti zad kvuli nevyhovujicim zidlim byvaji ¢astou piic¢inou
diouhodobych absenci. V soucasné dob¢ se jednd o ndkupu novych piepravek do sicich

dilen, které se pouzivaji k prepravé jednotlivych ¢asti svrsku obuvi na pasovém dopravniku.

Také okoli zavodu vénuje firma patii¢nou pozornost. Jedna se nejen o0 pé&si o zelen, ale také
udrzovéni prijezdovych komunikaci v aredlu a do zavodu. Krétké chvilky o prestavkéch
stravenych na lavickéch uprostied zelené jsou pro veétsinu zaméstnanci vyrobni divize

ptijemnym zpestienim pracovniho dne.

Mimopracovni aktivity

Vedeni vyrobni divize se snazi rozvijet i mimopracovni aktivity k posileni neforménich

vztaht a aktivnimu odpo¢inku zamestnanci:

@ organizuje sportovni a kulturni akce, kdy napt. tradici se staly fotbalové
turnaje atenisovy turngi BATA OPEN,

@ v minulosti uhradilo ambulantni Ié&bu v laznich Ostrozska Nova Ves

pracovnicim ze sici dilny a prongjem sauny v Dolnim Némgi,

prongjima zimni stadion v Uherském Brodg,

pravidelné pronajima sportovni halu v Hluku a tenisoveé kurty v Drslavicich,

zorganizovalo z§jezdy do divadel v Praze ave ZIing,

oblibenymi mezi détmi byly Mikul&sskeé besidky.

Q Q8 8 8

2.8.,5 Informaéni systém a komunikace

K pravidelnym pracovnim poradam nezbytnym pro chod zavodu jsou organizovany porady
od negnizsich stupna fizeni tj. ranni porady mistri na dilndch s vedoucim vyroby, k
nejvyssim tj. porady ¢leni vedeni, které se kongji dle potieby. Za zminku stoji napr.
kazdodenni krétka setkani reditele a vedoucich pracovniki vyroby, nakupu, prodeje, vyvoje
atechnicke pripravy vyroby, tzv. kvality, kdy vsichni zi¢astnéni maji moznost se vyjadiit ke
kvdité ndhodné vybranych vyrobenych pari toho dne. K dasim pravidelnym a k chodu
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z&vodu nezbytnym poraddm patii tzv. freezingy.! Jedné se pravidelnou dterni vyrobni
poradu, kde se zastupci jednotlivych vyse zminovanych oddéleni vyjadiuji k pripravenosti

vzoru, které se maji zacit vyrabét v pristim tydnu.

Mezi formy komunikace ve vyrobni divizi patii i porady vedouci personaniho oddéleni se
zastupci odborové organizace, ktera o zavérech téchto schiizek podéava informace rediteli
vyrobni divize. Mimo to jsou nékolikrdt do roka organizovany komunikacni porady, tzv.
interflow meetingy, kterych se mohou zUg¢astnit vsichni pracovnici vyrobni divize. Vétsinou
jsou na tato setkani vysilani zéstupci jednotlivych oddéleni firmy. Ucelem je sdélovani
podstatnych informaci tykajicich se fizeni a chodu firmy. Informace podava reditel vyrobni
divize a dae vedouci jednotlivych oddéleni, tzn. ze lidé maji moznost se dozvédét aktudlni
informace o naplnénosti vyroby a stavu objedndvek na dalsi obdobi, ziskat informace
z oddéleni nakupu, vyvoje, technické pripravy a informace personaniho charakteru.

Samoziejmosti téchto setkani je oteviena diskuse.

V roce 1996 puasobil ve vyrobni divizi zahrani¢cni konzultant na problematiku mezd a
kalkulaci. Na jeho doporuceni byly na dilnach umistény schrénky na pripominky a névrhy
zaméstnanc. Tyto se ale neosvédcily, zaméstnanci spise preferuji osobni kontakt s

vedoucimi.

O vsech podstatnych vécech tykgjicich se vyrobni divize jsou zaméstnanci pravidelné
informovéni, a’ uz formou vyvések na nasténce pied vstupem do jidelny, o vécech
tykgjicich se vyroby na nésténkéch na dilnach, a dale ve firemnim zpravodaji, ktery
Ctvrtletné vydéava personalni oddéleni. Kazdy zaméstnanec ma moznost podilet se na jeho
vydani svym prispévkem. Kromé toho je ve vyrobni divizi distribuovan informacni
zpravodg pro zaméstnance firmy Bata, ktery vydava centrdla ve Zlingé a poskytuje

informace o déni v celé firmg.

Vsem mgjitelum e-mailovych adres je v ramci intranetové sité zasilan pravidelné e-mail z

centraly ve Zlin¢ o aktudnich novinkach na prodejnéch, novych trendech sezény, déle napr.

1V okamziku této porady by mély byt viechny materidly pro dané vzory skladem, nebo jiz piipraveny
k odbéru u dodavatele. Vzory, u kterych se nepodari véas zgjistit dodévku materidlu, se piesunou do
nasledujicich tydnt anahradi se vzory z dalsich tydni, nakteréjsou potiebné materidly jiz zajistény.
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informace o zmeénach v pripadé rekonstrukce prodejen apod. Na intranetu maji pracovnici
také moznost listovat si v aktudlnim katalogu produktd na prodejnéch, zjistit aktudni

informace organiza¢niho charakteru, zmeény telefonnich ¢isel apod.

2.9 Analyza dotaznikového Setieni

2.9.1 Pouzitd metoda dotaznikového setreni

Jak jsem jiz uvedla v teoretické casti, pro zpracovéani projektu jsem zvolila metodu
zjistovani spokojenosti pracovnika prostiednictvim dotaznikového setieni. Na z&klade
informaci ziskanych pomoci této metody bude sestaven U¢inny motivatni program ve

spole¢nosti Bat'a a.s. Dolni Ném¢i.

Jak dde uvadim v teoretické ¢asti, metodou lze zjistovat miru pracovni spokojenosti a
prehled o hodnoceni jednotlivych faktori na pracovisti, Udge o miie spokojenosti
pracovniki, indikaci podilu jednotlivych faktori spokojenosti pracovniki a jejich vztahu k
vykonévané préci, moznost srovnavat rtizné skupiny pracovniki a jejich spokojenost s praci
v odlisnych podminkéch apod. Obsahové se dotaznik ¢leni podle seskupeni faktora préce,
pracovniho a socidniho prostiedi. Jde zegména o tyto faktory: spokojenost na pracovisti,
motivace a vztah k praci, fyzikalni cinitele a podminky pracovniho prostredi, sménnost, plat
a systém odmeénovéni, vztahy ke skuping, styl a osobnost vedouciho pracovnika, osobni

vyrovnani se s praci a o¢ekavani, osobni a demografické tdaje.

Ziskané Udaje Ize podle potieby statisticky zpracovat a vyhodnotit pro Gcely fizeni.
Interpretace vysledki ma vyustit na optimalizaci stavu. Metoda tohoto dotaznikového
Setfeni se mize aplikovat individudling i skupinové. Je nenarocna a nevyzaduje vice nez 20
minut. Ziskané vysledky poskytuji persondnimu Gtvaru a vedeni organizace fadu cennych
informaci o Urovni jednotlivych faktori préce a pracovniho prostredi. Tato metoda
predstavuje vychodisko pro dotvéreni pracovnich podminek, pozitivni ovliviiovani postojia a
zvysovéni spokojenosti  pracovniki. Je vhodnym prostiedkem zjistovani informaci
potiebnych pro plany persondniho a socidniho rozvoje. [17]

Pii zpracovani projektu jsem dae pouzila tzv. profil dulezitosti a spokojenosti s
vykonavanou praci, ktery vyjadiuje vztah mezi vyznamem potieby a mirou jejiho

uspokojeni. Je dulezitym prostiedkem, s jehoz pomoci Ize prehledné zjistit nejdulezité;si
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motivy pracovniki. Zahrnuje celkem 20 motiva, pricemz kazdému motivu je prifazena
hodnota vyjadiujici jeho dulezitost z pohledu pracovnika a hodnota odpovidajici

spokojenosti pracovnika s timto motivem v sou¢asnosti.

2.9.2 Ciledotaznikového §etreni

Cilem dotaznikového setieni bylo zjisténi stavajici Urovné pracovni motivace ve spolecnosti
Baraa.s. Dolni Ném¢i a nasledné identifikace nejvyznamngjsich potieb, které jsou, piipadné
nejsou, uspokojeny a v jakych oblastech. Vysledky ziskané timto pruzkumem budou dale
pouzity jako z&kladni podkladovy materid pro vypracovani celistvého motivagniho

programu ve spolec¢nosti Bat'a a.s. Dolni Ném¢i.
Priizkum bude zameéien na zjisténi ndsledujicich motiva¢nich potieb:
Oblast 1. Charakter préace

Zjisténi, zda pracovnici povazuji svoji préci za zgimavou, zda ji mohou vykonévat
samostatné s dostatkem pravomoci, zda dostatecné vyuzivaji svoji kvalifikaci ¢i maji dalsi

moznosti vzdélavani, zda jim vyhovuje dusevni a fyzick& naro¢nost préce apod.
Oblast 2: Fyzické podminky préce

Zjisteéni, zda pracovnikim vyhovuje celkoveé vybaveni pracovisté a nakolik jim vadi pracovni
podminky jako napt. hlu¢nost, osvétleni, prasnost pracovisté a dalsi podminky souvisgici s

pracovnim prostiedim apod.
Oblagt 3: Zdravotné- hygienické podminky prace

Zjisténi, zda povazuji bezpe¢nost a ochranu zdravi pii préci za dostatecnou, zda jim

vyhovuije ¢istota na pracovisti, stav hygienickych zatizeni apod.

Oblast 4: Ekonomické a existenéni podminky préce

Zjisténi, zda je pro n¢ podstatnd jistota zaméstnani, nakolik jsou spokojeni s vysi mzdy a
systémem odmeénovani, moznosti pracovniho postupu ¢i vyuzivanim socidnich suzeb a
vyhod apod.

Oblast 5: Technicko-organizaéni podminky prace

Zjisteéni, zda jim vyhovuje pracovni doba, zavodni dovolend, plynulost a organizace prace

véetné technického vybaveni pracovisté apod.
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Oblagt 6: Socialni vztahy na pracovisti

Zjisténi, zda povazuji mezilidské vztahy na pracovisti za dobré, nakolik jsou spokojeni se
stylem vedeni a osobnosti nadiizenych, moznosti spolupréace pii feSeni problémi, zda je

podle jgjich ndzoru dostatecna informovanost o déni v podniku, cilech podniku apod.

V dalsich ¢astech budou pracovnici dotazovani na jejich spokojenost s celkovou atmosférou
ve firme, logjalitu k firme, pripadné, zda uvazuji ¢i nékdy uvazovali o odchodu z firmy a z
jakého davodu. V neposledni fadé budou prizkumem ziskany osobni a demografické Udaje
o dotazovanych pracovnicich napi. pohlavi, vék, pocet odpracovanych let ve spolecnosti
apod. V zavéru prizkumu bude pracovnikiim umoznéno vyjadiit se k provedenému setieni

¢i motivaci.

2.9.3 Zdrojeatypy informaci vyuzité v dotaznikovém setieni

Pii prazkumu byly pouzity jak primérni, tak sekundarni zdroje dat. Hlavnim zdrojem
primarnich dat byly samotné vysledky ziskané v priabéhu dotaznikového setieni, sekundarni
data tvorila hlavné kolektivni smlouva a dalsi vnitropodnikové dokumenty tykajici se
dulezitych oblasti fizeni lidskych zdroju ve spolecnosti Bat'a a.s. Dolni Ném¢éi. V neposledni
fad¢ to byly také informace ziskané z rozhovort s vedouci personadniho oddéleni vyrobni

divize.

2.9.4 Metody setieni

Z&ladem pouzité metody zjistovani spokojenosti pracovniki pii sbéru dat byl dotaznik
uréeny jak technicko-hospodaiskym pracovnikim (dale THP), tak pracovnikam rezijnim a
vyrobnim. Otazky byly koncipovéany tak, aby v co nejvétsim rozsahu zachytili podstatné a
vyznamné souvidosti s problematikou diplomové prace. V dotazniku bylo pouzito
uzavienych, polouzavienych i otevienych otazek, aby byla zgjisténa vysoké vypovidajici
schopnost. Otazky byly jasn¢, jednoduse a srozumitelné formulované, u kazdé otazky byl
uveden zpusob vyplnéni dotazniku dle stanovenych kritérii. Dotaznik byl anonymni. Na
z&ladé spekulaci 0 mozném zneuziti poskytnutych Udaju, byla k zachovéni anonymity
zhotovena papirova krabice na zpasob hlasovaci urny s vyfiznutym otvorem pro viozeni

dotazniku a umisténa na personanim oddgleni.

Dotaznik sestéval z nasledujicich ¢asti:
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Uvodni strana

Uvodni strana dotazniku podéavala vysvétleni G¢elu provadéného dotaznikového setieni,
jeho cili, dale obsahovala prosbu o pravdivé a uptimné vyplnéni otdzek, podékovani za
spolupréci a termin odevzdani dotazniku. V této ¢asti byli také pracovnici pozédani o
vyznaceni jgjich osobnich Gdaju tj. pohlavi, véku, pracovni kategorie a po¢tu odpracovanych

let ve vyrobni divizi.

Céast 1: Prazkum motivaéni struktury zaméstnanci

V prvni ¢ésti dotazniku byly uvedeny motivy k préaci, které jsou pro pracovniky vice ¢i mené
dalezité. Ukolem pracovniki bylo urcit poradi dilezitosti jednotlivych motivagnich faktori
z jgjich hlediska dle nésledujici stupnice kritérii:

5 bodu — nejvic dulezité,
4 body — dulezité,

3 body — beézné,

2 body — mélo dulezité,

1 bod — UpIn¢ bezvyznamné.

Céast 2: Priazkum motivaéni struktury zaméstnanci

V druhé ¢ésti meli pracovnici oznagit u téch samych motiva ty varianty odpovédi, které v
soucasnosti nejvice vystihuji jejich spokojenost s uvedenymi faktory. Kritéria hodnoceni
byly nasledujici:

5 bodi — velmi spokojeny(d),
4 body — spokojeny(8),

3 body — dost spokojeny(d),
2 body — nespokojeny(d),

1 bod — velmi nespokojeny(a).
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Cast 3: Zjisteéni hodnotové orientace zaméstnancii

Treti ¢ast dotazniku byla zaméiena na zjisténi hodnotové orientace pracovniki. Ukolem
pracovnika bylo prifadit ke kazdému motivaénimu faktoru v jednotlivych oblastech

hodnoceni dle nasledujici stupnice:

5 bodi — vyborng — jsem velmi spokojené(d),
4 body — velmi dobie — jsem spokojeny(d),

3 body — dobie — jsem dost spokojeny(d),

2 body — dostate¢né — jsem nespokojeny(d),

1 bod — nedostatecné — jsem velmi nespokojeny(a).

Céast 4: Dopliiujici otazky
V zavérecné ¢asti meli pracovnici oznacit z nabidnutych odpovedi tu, ktera ngjvice vystihuje

jgjich sou¢asnou spokojenost s danou otézkou. Otézky zrely:

Jste spokojen(a) se souc¢asnou celkovou atmosférou ve firme?

Povazujete sviij vztah k firme¢ Bat'a jako logjdni?

Uvazujete nebo jste nékdy uvazoval(a) o odchodu z firmy Bata?

V piipadé, ze byste se rozhodl(a) pro odchod z podniku, dtivodem by bylo:

@ jistotazamestnani,
vyse platu,
pracovni népl,
mezilidské vztahy,

moznosti dalsi kariéry,

Q O 8 8 8

jiné. ...l ?

Zavérem meli pracovnici moznost se vyjadiit k provedenému prazkumu, navrhnout zlepseni
v jednotlivych oblastech pracovni motivace, ¢i poskytnout jakykoliv koment& nebo

pripominkul.

Jednu kopii vyplnéného dotazniku prikladam v piiloze P VIII.
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2.9.5 Zpisob vyhodnoceni dotazniki

Prvni tii ¢ésti dotazniku byly zpracovany do prehlednych tabulek a vyhodnoceny pomoci
vézeného aritmetického praméru. Jednotlivé body (vahy) pridélené jednotlivym motivacnim
faktoram byly secteny a po vypoéteni vazeného aritmetického praméru bylo uréeno poradi
dulezitosti. Stejnym zpuisobem bylo postupovano i v piipadé uréeni poradi spokojenosti s

uvedenymi motivacnimi faktory.

Na za&kladé srovnani obou c¢ésti tak mohl byt vypracovan tzv. profil dilezitosti a
spokojenosti, ktery porovnava vztah mezi vyznamem potieby a mirou jejiho uspokojeni. V
ptipadé, ze hodnoty v téchto ¢astech nabyvaly zéporného cida, mohli jsme konstatovat, ze u
téchto motivacnich faktora prevazovaa spokojenost nad dilezitosti. Obdobné byly i v ¢asti
3 zjistény na zakladé vazeného aritmetického praméru hodnoty, které v pripadé vysokych
hodnot dokazuji spokojenost pracovniki s uvedenymi motivacnimi faktory, v pripadé

hodnot nizkych dokazuji nespokojenost pracovnika s danymi motivacnimi faktory.

Na zaklade takto vyhodnoceného dotazniku jsem se zamétila predevsim na ty oblasti, které
se svymi hodnotami jevi jako problematické a ve kterych by bylo nutné, pripadné mozné
pfijmout opatreni vedouci ke zlepseni Grovné pracovni motivace. Zaroven bylo nutné vzit v
Gvahu, za jakych podminek c¢asovych i finan¢nich by bylo mozné navrhovana opatieni
realizovat. Za dulezité také povazuji identifikaci téch faktoru, kterym pracovnici neprikladaji
vyznam, tj. ze spokojenost prevazuje nad dulezitosti a jejichz uspokojovani z hlediska

organizace by bylo neefektivni.

Mizeme konstatovat, ze jen na zékladé zjisténi aktudnich potireb, ndzori, postoji a pirani
pracovnika, které charakterizuji motivacni faktory, je mozné sestavit takovy motivacni
program, ktery bude respektovat jak pozadavky pracovniku, tak i predstavy, moznosti a cile

spolecnosti.

2.9.6 Casovy harmonogram pro ziskani idaj &

Dotazniky jako z&kladna primarnich dat dilezitych pro redlizaci celého projektu byly
sestaveny v prvni poloving biezna. Pracovnikim byly dotazniky rozdany posledni tyden v
bfeznu s pozadavkem navréceni nepozdéji do 31. 3. 2005. Data ziskana v prubéhu
dotaznikového setieni byla vyhodnocena v prabéhu prvnich dvou tydni meésice dubna a

vysledky byly predany vedouci personaniho oddéleni
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2.9.7 Vyhodnoceni dotaznikového setireni

Analyza vstupnich dat

Dotazniky byly rozdany mezi 150 pracovnika vyrobni divize Bata a.s. Dolni Ném¢éi, coz
predstavuje 55% z celkového mnozstvi 275 pracovniki. Dle uvézeni byly rozdany na kazdé
oddéleni pomerove tak, aby se prizkumu mohli zG¢astnit pracovnici vsech oddéleni a mohli
jsme tak ziskat vzorek odpovedi reprezentujici nazory celé spolecnosti. Pro Uplnost je nutné
poznamenat, ze z 13 rezijnich pracovnika zaméstnanych ve vyrobni divizi bylo do prazkumu
zapojeno pouze 5 pracovniki. Po dohodé s vedouci persondlnino oddéleni byli pro ucely

prazkumu zarazeny do kategorie THP.

Zpét se vrétilo 122 vyplnénych dotazniku, coz predstavuje 81% navratnost. Ke zpracovani
bylo ovsem mozné pouzit 102 dotazniky, 20 dotaznikti bylo nespravné nebo nelipiné

vypInéno. Podrobnéjsi informace o rozdéleni dotaznika mezi THP a vyrobni pracovniky
podava nasleduijici Tab. 2.

Tab. 2. Rozdéleni ndvratnosti dotaznikiz dle THP a vyrob. pracovnik: [ viastni zpracovéani]

Kategorie Rozdano (n) Vraceno (n) | Navratnost (%) | Spravné vyplnéno (n)
THF 30 30 100 30
Vyrohnd 120 9z 77 iz
Celliem 150 122 81 102

19%

81%

@ odpoveédélo
W neodpovédélo

Obr. 19. Navratnost dotaznik:i [ vlastni zpracovani]

Pic¢iny nendvratnosti dotazniktt mohou byt rizné. Je mozné, ze nékteri pracovnici je odmitli
vyplnit z diivodu skeptického mysleni, ze se steginé nic nezmeni, nékteri s tieba neveédeli

rady s jejich vyplnénim ¢i je prosté zapomnéli odevzdat v terminu.
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Dle mého nazoru je navratnost dotazniki vysoka a ziskané informace tak mohou byt
povazovany jako relevantni a pIné dostacujici k tomu, aby bylo mozné formulovat obecné
zaveéry aplikovatelné na cely zakladni soubor, tedy pracovniky vyrobni divize Bara a.s.
Dolni Ném¢i. Rozdani dotazniki vsem pracovnikim vyrobni divize by bylo vhodné,

nicmeéng to vsak nebylo mozné jak z ¢asoveého, tak i z finanéniho hlediska.

Z&ladni charakteristiky pracovniki vyrobni divize zapojenych do dotaznikovych Setieni
podavaji ndsledujici grafy a tabulky.

Obr. 20 predstavuje celkovy pocet dotézanych pracovnikt v jednotlivych pracovnich

kategoriich podle pohlavi, v procentech se jednd o 20% muzi a 80% Zen zapojenych do

prazkumu.

707

3

8

O muz

B zeny

pocet pracownik

201

10

THP vyrobni

Obr. 20. Struktura dotazovanych pracovnik: dle pohlavi [viastni zpracovani]

Pokud budeme posuzovat zapojeni pracovnikt podle véku (viz. Obr. 21), dle ziskanych
Udaju je mozné kongtatovat, ze nejvice bylo do priazkumu zapojeno pracovniki ve véku 41
— 50 let (43%) a dale ve véku 31 — 40 let (31%). Pracovnici ve véku nad 50 let byli

zastoupeni 15% a ngmén¢ se zUcastnili pracovnici ve véku do 30let (11%).
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o=

<

é O THP

& @ vyrobni
i

do 30 let 31-40let 41 -50let nad 50 let

Obr. 21. Vekova struktura dotazovanych pracovnikiz vyrobni divize [vlastni zpracovani]

Zajimavé bylo i porovnani dotazovanych pracovniki podle poétu let odpracovanych ve
spole¢nosti Bat'a a.s. Dolni Ném¢i. Ze ziskanych udajt vyplynulo, ze nejvice bylo zapojeno
pracovnika, ktefi ve vyrobni divizi pracuji vice nez 10 let (75%). Dde nasledovali
pracovnici se 6 — 10 odpracovanymi lety, ktefi zaujimali 18% Ucast a pouze 7% se Gcastnili
pracovnici s odpracovanym 1 —5 |ety.

m,
&),
g
é 301 @ THP
- @ vyrobni
)g 20,
10+
O,
do 1 roku 1-5let 6-10let vice nez 10 let

Obr. 22. Sruktura dotazovanych pracovnik:i vyrobni divize podle odpracovanych let

[Viastni zpracovani]
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Analyza prvni a druhé ¢asti dotazniku — prizzkum motivacni struktury pracovnikii

Priizkumy motivacni struktury (struktury pracovnich motivii) akceptuji obecné poznatky
teorie pracovni motivace a jsou jednim z prvnich postupnych krokt pii tvorbé motivacniho
programu organizace. Spolu sjinymi metodami psychologickych a sociologickych
prazkumi ndm umoznuji zhodnotit vychozi stav v organizaci v oblasti lidskych zdroja, slabé
a silné strénky systému fizeni a jeho motivacni U¢inky. Bez téchto z&kladnich znalosti je
konstrukce a névrhy opatteni nahodnym procesem, jehoz (cinky se mohou minou cilem,
pokud neodpovidaji prioritam pracovnikia. Souc¢asné se tim znemoznuji i programy

k odstranéni deficita ¢i nezadoucich odchylek v postojich a chovani pracovnika. [8]

Jedné se o tzv. profil dulezitosti a spokojenosti s vykonévanou praci, ktery vyjadiuje vztah
mezi vyznamem potieby a mirou jejiho uspokojeni. Jedna se o 20 motiva, pricemz kazdému
motivu je prifazena hodnota, kterd vyjadiuje jeho dulezitost z pohledu pracovnik- a hodnota
odpovidajici spokojenosti téchto pracovniki.Optimélni a zédouci situace nastava tehdy,
kdyz motiv hodnoceny vysokym stupném dilezitosti ze strany pracovnika vykazuje
soucasné i vysoky stupen plnéni (uspokojovani) ze strany spolecnosti. Naopak, kritick&
situace nastava tehdy, kdyz motivu vysokého vyznamu (ocenéni) odpovida nizky stupen
pinéni. Soucasné je mozno specifikovat i ty motivy, kterym zaméstnanci nepiikladaji

vyznam a jgjichz uspokojovani je ze strany podniku neefektivni. [8]
kategorie THP

Z tabulky vyhodnoceni motivacni struktury v kategorii THP uvedené v piiloze P IX je
mozné vytvorit nasledujici profil dulezitosti a spokojenosti u THP.

454 ]

3,5+ B

sl @ Dilezitost

- B Spokojenost

1,59

vazeny aritmeticky pramér

0,5+

1 2 38 4 5 6 7 8 9 10 11. 12. 13 14 15 16. 17. 18 19. 20.

motivy k praci

Obr. 23. Profil dulesitosti a spokojenosti v kategorii THP [viastni zpracovani]
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Z uvedené tabulky v piiloze P IX je dale mozné identifikovat jak faktory, kterym THP
ptikl&daji malou dulezitost a zaroven vétsi spokojenost sjejich Urovni ve spole¢nosti a

z&roven faktory, kterym je priklddana dilezitost velka, ale spokojenost je malé.

Tab. 3. Identifikované motivacni faktory spokojenosti u THP

- spokojenost je vyssi nez dulezitost [viastni zpracovani]
Rozdil mezi
MOTIVY duleitosti a spokojenosti
Uspotadant pracovni doby. -0,43
Stanoweni zavodnd dovalené. -0.40
Uroved stravovani. -0,37
Dostatek Sasu pro soultromy Zvot, -0,17

Prizkumem motivacni struktury u THP byly zjistény nejvétsi nedostatky v ndsledujicich
oblastech (viz. Tab. 4):

Tab. 4. |dentifikované problematické motivacni faktory u THP

v e

- diilegitost vysisi nez spokojenost [viastni zpracovani]

Rozdil mezi
MOTIVY duleitosti a spokojenosti
Jistota zaméstnand. 1,80
Ve platu. 1,73
Infortace o déni ve spolecnost. 1,33
Prehlednast cilil spaleénosti, 1,00
Uznani pracovnich wikonil, 0,97
MoZnost pracovidho postupl 0,97

kategorie vyrobnich pracovniki

Nasledné i v kategorii vyrobnich pracovniki je z tabulky vyhodnoceni motivani struktury
v kategorii vyrobnich pracovnikii uvedené v priloze P X mozné identifikovat profil
dulezitosti a spokojenosti, jak doklada Obr. 24.
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Obr. 24. Profil dulesitosti a spokojenosti u vyrobnich pracovniki [viastni zpracovani]

Stging jako u THP, i zde je mozné identifikovat ty faktory, kde je dilezitost nizsi nez
spokojenost a naopak. V piipadé vyrobnich pracovnika byl jedinym zjisténym motivem, kde
dulezitost byla nizsi nez spokojenost, motiv ¢. 18 (Uroven stravovani). Rozdil véazenych
aritmetickych priméri je v tomto piipadé -0,01, jak doklada Tab. 5.

Tab. 5. Identifikované motivacni faktory spokojenosti u vyrobnich

pracovnik:i - spokojenost vyssi nez diilezitost [ viastni zpracovani]

Rozdil mezi
MOTIVY dilleZitosti a spokojenosti
Urovefi stravovand. -0.01

V této ¢ésti byly dale identifikované problematické motivagni faktory, tj. faktory, kterym
vyrobni pracovnici prikladaji vétsi dulezitost, nez je spokojenost. Jednd se o nésledujici
motivy, které piehledné zobrazuje Tab. 6

Tab. 6. |dentifikované problematické motivachi faktory u vyrobnich

pracovnikiz - dilezitost vérsi nez spokojenost [viastni zpracovani]

Rozdil mezi
MOTIVY diile¥itosti a spokojenosti
WVyie platu. 2,76
Jiztota Faméstnand 1,88
Socidni podminloy. 1,61
Uznénd pracovnich wikani. 1,32
Pracowni prostfedi. 1,24
Informace o déni ve spolednosty 1,04
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Srovnénim rozdila u THP a vyrobnich pracovniki mazeme konstatovat, ze u obou
pracovnich kategorii je shoda v motivacnim faktoru ¢. 18, tj. Uroven stravovani, kde
pracovnici obou kategorii vyjadrily vyssi spokojenost nez dilezitost. Pravdépodobné k tomu
prispél i fakt, ze na z&kladé stiznosti nékterych pracovnikt k podavanym jidlam byl
v pritbéhu megsice birezna 2005 proveden priazkum ke zjisténi spokojenosti pracovniki v této
oblasti. Na zakladé jeho vydledki byly s dodavatelem obédti dohodnuty zmény a provedeny
Upravy Vv jidelnicku.

V oblasti problematickych motivagnich faktora se THP i vyrobni pracovnici shoduji hned

v nékolika motivacnich faktorech, kde jejich spokojenost je nizsi nez dulezitost:

@ ¢&.1: jistotazameéstnani,

<

. 3: vyseplatu,

<

0]
@ ¢&. 6: uznéni pracovnich vykonu,
0]

<

. 15: informace o déni ve spolecnosti.

Analyza tieti ¢asti dotazniku — Ziszéni hodnotové orientace pracovnikii

Vysledky tieti ¢asti dotazniku charakterizuji vseobecné minéni o jednotlivych motivacnich
faktorech ve spolecnosti Bat'a a.s. Dolni Néméi. Jedna se o zjisténi hodnotové orientace
pracovnik, tj. jak jsou v soucasnosti spokojeni s jednotlivymi motivacnimi faktory. | zde
byly vysledky usporédény do prehledné tabulky spolu s vypoctem véazeného aritmetickéno
praméru. Cim vyssi je potom takto ziskané hodnota, tim vyssi je spokojenost pracovnika

s uvedenym motivacnim faktorem a naopak.

kategorie THP

Z vyhodnoceni motivacnich faktora v kategorii THP uvedeného v piiloze P XI je mozné

identifikovat nejhute hodnocené motivacni faktory u THP nasledovné (viz. Tab. 7).
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Tab. 7. Identifikované kritické demotivachi faktory u THP

[Viastni zpracovani]

MOTIVACNI FAKTOR r
+ diferencovany medovy systém (podle vlom) 2,63
+ informovanost o cilech podnda 263
+ jistota zaméstnand 267
 ywiie mzdy 2,73
+ mofnost zvyiovan kvalifikace 2.73
+ mofnost pracovndho postupu 2,73

V Tab. 8 dale vidime nejlépe hodnocené motivacni faktory v této pracovni kategorii.

Tab. 8. Identifikované nejlépe hodnocené motivacni faktory

u THP [vlastni zpracovani]

MOTIVACNI FAKTOR r
* bezpednost prace 3,87
+ ochranné pomicky 3,80
» miznorodaost a pestrost prace 3,77
+ pracovnd doba, prace pfesfas 373
+ nsvétlend pracoviits 3.73
+ zarmostatnost prace 3,687

kategorie vyrobnich pracovniki
Na za&kladé vyhodnoceni motivacnich faktort vyrobnich pracovnikt uvedeném v piiloze
PXIl  poskytuje Tab. 9 piehled nehiie hodnocenych motivacnich faktort v kategorii
vyrobnich pracovniku.

Tab. 9. Identifikované kritické demotivacni faktory u vyrobnich

pracovnikii [ viastni zpracovani]

MOTIVACNI FAKTOR r
* yyie medy 1,96
» pradnost, vypary, pritvan na pracovist 1,96
+ diferencovany medovy systém (podle wvlom) 1,97
* jistota zaméstnénd 208
+ hlutnost na pracoviih 2.33
+ mofnost zvyiovan kvalifilace 2,50
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Naopak nejlépe hodnocené motivacni faktory u vyrobnich pracovnika shrnuje Tab. 10.

Tab. 10. Identifikované nejlépe hodnocené motivachi faktory

u vyrobnich pracovniki [vlastni zpracovani]

MOTIVACNI FAKTOR r
+ pFatelské jednan nadfizeného 343
+ organizacni schopnost nadfizeného 3,36
+ hezpednost prace 317
+ zarmostatnost prace 3,17
+ rozhodovani nadf{zencho, jeho styl fHzend 3.17
+ zpiizoh zadévani prace nadizenym, vysvétlend dloh 315

Srovnénim obou kategorii je opét mozné charakterizovat ty motivacni faktory, ve kterych se
ob¢ pracovni kategorie shoduji. V tomto piipadé se jedna o bezpecnost prace a
samostatnost préace. V oblagti kritickych motivacnich faktort je shoda patrnd ve vice
ptipadech. Jedna se o jistotu zaméstnani, dale vysi mzdy, diferencovany mzdovy systém

(podle vykonu) a moznost zvysovani kvalifikace.

Analyza ¢tvrté ¢asti dotazniku — doplriujici otazky

V této ¢ésti dotazniku bylo pouzito polootevienych otazek, ve kterych méli pracovnici
vyrobni divize moznost zhodnotit svoji spokojenost nabidnutymi variantami odpovédi.
V zavérecne casti meli také moznost se vyjadiit k provedenému prizkumu, poskytnout své

navrhy ¢i pripominky ke zkoumané oblasti.

Odpovedi na otazku ,Jste spokojen(a) se soucasnou celkovou atmosférou ve firmg?*

prehledné zobrazuje Tab. 11 a Obr. 25.

Tab. 11. Jste spokojen(a) se soucasnou celkovou atmosférou ve firme? [viastni

Zpracovani]

Odpovéd’ THP % WVyrobni % Cellcem %
ANG 5 7 13 & 18 I8
NE 18 ad 33 E4] 51 aa
NEVIM T 23 26 ia 33 32
Celkem 30 166 T2 166 102 166
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ANO
18%

NEVIM

50%

Obr. 25. Spokojenost se soucasnou celkovou atmosférou ve firme [vlastni zpracovani]

Na dalsi otazku ,Povazujete sviij vztah kfirmé¢ Bata jako logdni?* odpovedéli
pracovnici vyrobni divize ndsledovng (viz. Tab. 12 a Obr. 26).

Tab. 12. Povazujete sviij vztah k firme Bara jako loajalni? [ viastni zpracovani]

Odpovéd’ THP 2 WVyrobni 2 Cellkem 2
ANG 28 23 45 ) 83 87
NE 1] i) 3 g 3 3
NEVIM 7 14 i2 16 16
Cellcem 30 Iag 72 Foa 102 X6
NEVIM
NE 16%
O ANO
| NE
O NEVIM
81%

Obr. 26. Loajalita pracovnikiz vyrobni divize k firmeé Bara [ viastni zpracovani]

Treti otdzka znéla: , Uvazujete nebo jste nékdy uvazoval(a) o odchodu z firmy Bat'a? a ziskané

odpovedi zobrazuje Tab. 13 a Obr. 27.
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Tab. 13. Uvazujete nebo jste nekdy uvazoval (a) o odchodu z firmy Bara? [viastni

Zpracovani]

Odpovéd’ THP % WVyrobni % Cellcem %
ANO 16 53 32 g4 48 47
NE 12 40 29 40 41 40
NEVIM 2 7 11 5 13 I3
Celkem 30 1646 72 L0 102 1646

NEVIM
13%
ANO
4% O ANO
B NE
0O NEVIM

Obr. 27. Uvaha o odchodu z firmy Bara [viastni zpracovani]

Dalsi otézka rozvijela otazku predchozi o nékolik moznosti divoda odchodu firmy. Na

otazku ,,V pripadg, ze byste se rozhodl(a) pro odchod z podniku, diivodem by bylo:

@ jistota zaméstnani,
vyse platu,
pracovni ngpln,
mezilidské vztahy,

moznosti dalsi kariéry,

Q8 8 QW

jiné ...l ?

odpovedeéli pracovnici vyrobni divize takto (viz. Tab. 14 a Obr. 28).
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Tab. 14. V pripade, ze byste se rozhodl(a) pro odchod z podniku, dizvodem by bylo [ viastni

Zpracovani]
Odpoveéd’ THP % Vyrobni % Cellkkem %a
* jistota zaméstnand 20 a7 35 49 S5 54
« wyie platu 15 30 44 a7 a3 62
+ pracovid naplii 1 3 5 7 i} [}
+ mezlidskeé vetahy i 20 T i 13 13
+ mo#nost dalfi kanéry 7 23 7 0 14 14
* jiné 3 i 5 7 5 8
jistota zamgstnani
vyse platu
pracovni napln
mezlidské vztahy @ Vyrobni
moznosti dalsi kariéry 7 B THP
jiné
0] 10 20 30 40 50 60 70
pr ocentni podil

Obr. 28. Diivody k odchodu z firmy Bara (rozdéleni die THP a vyrobnich pracovnikii

[Viastni zpracovani]
Celkové vysledky ziskané polozenim této otazky zobrazuje Obr. 29.

jistota zamgstnani

vyseplatu

pracovni napln
mezilidské vztahy

moznosti dalsi kariéry

jiné

(0] 10 20 30 40 50 60 70

cel k ovy pr ocentni podil

Obr. 29. Duivody k odchodu z firmy Bara — celkove vydedky [vlastni zpracovani]
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Za zminku také stoji citace neékterych navrhi, které prezentovali pracovnici vyrobni divize
v nabizené moznosti projevit své nazory, piipominky a navrhy ke zlepseni situace

v jednotlivych oblastech. Tyto pripominky uvadim v priloze P X111.

2.10 Ovéreni hypotéz

a) hypotéza, ze ve vyrobni divizi neexistuje motivachi program, tak jak jg popisuje

odborna literatura, byla potvrzena.

Jednotlivé dozky motivaéniho programu jsou vedeny na persondnim oddéleni ve formeé
neucelenych dokumenti a tykaji se zgména oblasti odmeénovani pracovniki, hodnoceni
pracovnika, vzdéldvéni pracovnikt, socidnich vyhod apod. Mezi tyto vnitropodnikové

dokumenty patti napr. i kolektivni smlouva.

b) hypotéza , Ze vyrobni divize neprovadi pravidelne prizkumy ke Zjiszeni spokojenosti

svych pracovnikii, byla castecné zamitnuta.

Vyrobni divize sice neprovadi obsahlé pruzkumy ke Zzjisténi celkové spokojenosti svych
pracovniki pravidelné, nicméné¢ dle situace provadi nepravidelnd setreni ke zjisténi
spokojnosti s jednotlivymi motivacnimi faktory (cca dvakrédt az tiikrat ro¢n¢). Za zminku
stoji napt. nedavny priazkum ke zjisténi spokojenosti s Urovni stravovéni, Upravy pracovni

doby apod.

Pozitivni je skutecnost, ze vydedky ziskané v prabéhu téchto Setfeni vzdy slouzi
k rozhodovéani o projedndvanych cinnostech ftizeni lidskych zdroji. Svysledky jsou
pracovnici vzdy seznameni a vedeni vyrobni divize se jimi Fidi pii realizaci naslednych
opatieni.

c) hypotéza, ze pracovnici vyrobni divize Bara a.s. Dolni Némci povazuji za

nedostatecne motivujici vysi svého platu, byla potvrzena.

Z pruzkumu motivagni struktury zaméstnanci i hodnoceni jednotlivych motivacnich faktort
jednoznaéné vyplynula nespokojenost svysi platu jak u technickohospodaiskych
pracovnika, tak u pracovnika vyrobnich. Z tohoto divodu bylo projednani vyse platu

jednim z navrht motivacniho programu vyrobni divize.

d) hypotéza, Ze pracovnici vyrobni divize Bara a.s. Dolni Nem¢i se citi byt dostatecne

informovani o podstatnych zal ezitostech firmy, byla zamitnuta.
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Pii ovérovani této hypotézy, steiné jako v predchozim pripadé, se prokazalo, ze vétsina
pracovnika vyrobni divize poukazuje na nedostate¢nou informovanost v ramci podniku. Jak
THP, tak vyrobni pracovnici se shoduji v ndzoru, ze chybi dostatek informaci o cilech,

z&merech a déni ve spolecnosti.

Tento vysledek dotaznikového setieni byl velkym prekvapenim pro vedeni vyrobni divize,
nebot’ povazuje informovanost svych pracovnika za jednu z piednosti firmy. Jak jsem jiz
uvedla, jsou organizovany pravidelné komunikacni porady, kde maji pracovnici moznost
otevien¢ diskutovat o palcivych otazkach tykajicich se budoucnosti firmy. Tyto porady
vedeni firmy povazovalo za vhodny komunikacni prostiedek mezi vedenim a fadovymi
zaméstnanci v pripadé informovanosti o dilezitych otazkach firmy. Stoji proto za zamysleni,
pro¢ pracovnici citi nedostatek v této oblasti. Kazdy z pracovniki ma moznost se zUcastnit
této porady a ziskat tak ,cerstvé’ informace. Jednim z diivodia by mohli byt nespréavné
zvoleni z&stupci, jinym napi. $patné nacasovana doba porady. Tyto porady jsou vétsinou
organizovény zhruba jednu hodinu pied koncem pracovni doby. Zgjimavym zjisténim by
mohlo byt zorganizovani této porady napt. po pracovni dob¢ a s dobrovolnou Ucasti, pak by
se as nejvice projevilo, kdo z pracovniki m& opravdovy zgem o ziskani pravdivych a

aktudlnich informaci.

€) hypotéza, ze pracovnici vyrobni divize Bara a.s. Dolni Némci jsou spokojeni

s Urovni mezlidskych vztahii ve firme, byla potvrzena.

Hodnoty ziskané prazkumem motivacni struktury a dalsich dopliujicich otézek souvisgjicich
stouto oblasti potvrdily, ze vétsina pracovniki vyrobni divize Bata as. Dolni Némci
povazuje mezilidské vztahy za dobré. Vétsina pracovnika je mistnich, jsou zde provéazany
rodinné a kamaradskeé vztahy. V piipadé THP i vyrobnich pracovniku se dosazené hodnoty
o urovni spokojenosti témer rovngji a z davodu mezilidskych vztahia by firmu opustilo jen
13% pracovnika.U vyrobnich pracovniki je potésujici i fakt, ze napiiklad vztah
s nadiizenym, jeho jednani a styl fizeni je ocenovano vysokymi hodnotami spokojenosti.
Snad jednim z negativnich faktort, ktery se mohl odrazit ve zhorseném vnimani
mezilidskych vztaht, bylo snizovani stavu pracovnikit z organizacnich divoda v lonském
roce. To prob¢hlo ve dvou etapéch a nejistota mezi jednotlivymi etapami mohla zanechat
stopy i v této oblasti. V této souvidosti davodem mohlo byt i naruseni kolektivi, zgména
v pripadé THP.
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3 PROJEKTOVA CAST

3.1 Diagnoza projektu

Jak vyplynulo z provedené analyzy, ve spolecnosti Bat'a a.s., vyrobni divizi Dolni Ném¢i
neexistuje ucelend forma motivaéniho programu tak, jak jg popisuje odborna literatura.
Jednotlivé slozky motivacniho programu jsou vedeny na persondnim oddéleni ve formeé

neucelenych dokumenti a tykaji se zejména nasledujicich oblasti:

@ odmeénovani pracovnikd,
@ hodnoceni pracovnikd,
@ vzdelavéani pracovnika,
@ podnikove kultury,

@ socidnich vyhod apod.

Aby mohla byt vypracovana ucelena forma motivacniho programu, bylo nutné uskutecnit ve

spolecnosti Bat'a a.s. Dolni Ném¢i nasledujici opatieni:

@ provést prizkum motivacni struktury ve spole¢nosti Bat'a as. na zékladé
vhitropodnikovych podkladi,

@ provést prizkum za Gcelem zjisténi Urovné pracovni motivace na zékladé
dotaznikového setteni,

@ identifikovat nevyznamnéjsi motivatory a demotivatory u pracovniki

spolecnosti Bataa.s. Dolni Némc¢i.

Pii mapovani situace motivacniho klimatu ve vyrobni divizi Bata as. Dolni Ném¢i byly
pouzity razné typy metod. Nosnou ¢ast projektu tvorila samotna analyza dotaznikového
Setfeni. Tato analyza byla zaméiend na priazkum motivacni struktury pracovnika s pouzitim
profilu dulezitosti a spokojenosti svykondvanou praci. Dalsim cilem bylo oveéfit
aplikovatelnost vybranych motivacnich teorii (Maslowovy a Herzbergovy motivacni teorie)
Vv praxi, coz znamenalo zjisténi problematickych faktord pracovni motivace ve spole¢nosti
Bata as. Dolni Néméi. Pro vyhodnoceni dotaznikového setteni byla pouzita vybrana
statistickd metoda — vézeny aritmeticky pramér. Tato metoda umoznila klasifikovat
nedostatky motivacnich faktor, jak u technickohospodéiskych, tak u vyrobnich

pracovnika.
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Treti ¢&st dotazniku slouzila mimo jiné k ovéreni pristupu pracovnika pii vyplnovani
jednotlivych otazek v prvni a druhé ¢asti dotazniku. Vyhodnocenim bylo Zzjisténo, ze
prakticky ve vsech trech ¢éstech dotazniku bylo dosazeno stgnych vydedka. Tato
skute¢nost odpovida tvrzeni, ze pracovnici pristupovali k vypliovéni dotazniku zodpovedné

aveénovali tomu patficnou pozornost.

Na zakladé pouzitych metod byl zhodnocen vychozi stav motivacniho klimatu ve vyrobni
divizi Bata a.s. Dolni Ném¢i v oblasti lidskych zdroji a byly identifikovany silné a dabé
stranky systému ftizeni a jeho motivacni Ucinky. Byly odhaleny ty oblasti pracovni motivace,
ve kterych by bylo z&douci prijmout opatieni vedouci k jegjich zlepseni. Bylo nutné vzit
v Uvahu moznost realizace téchto opatieni jak z casového, tak financniho hlediska. Jednalo
se 0 nasledujici oblasti:

@ jistotazamestnani,

vyse mzdy,

diferencovany mzdovy systém (podle vykonu),
spravedlivé posouzeni pracovnich vysledku,
zvysovéni kvdlifikace,

zabezpeceni lepsi informovanosti pracovnikt o déni ve spolecnosti,

Q O 8 8 8 B8

pracovni prostiedi.

Jako pozitivné hodnocené motivacni faktory byly nésledujici oblasti:

@ bezpecnost prace a ochranné pomucky,
osvétleni pracoviste,

raznorodost, pestrost préace,
samostatnost préace,

pratelske jednéani nadiizeného,
uspoiadani pracovni doby,

Uroven stravovani,

Q 8 8 8 8 8 8

stanovovani zavodni dovolené.

Navrzené ¢asti motivacniho programu spolu se stavajicimi neucelenymi dokumenty pracovni
motivace ve spole¢nosti, by mély byt formulovéany po schvaeni vedeni spole¢nosti do

uceleného motivacniho programu Bata a.s. Dolni Némci.
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3.2 Vymezeni aktualnich projektovych prilezitosti

Néasledujici ¢ast poskytuje souhrnné informace o kritickych oblastech spokojenosti
pracovnika vyrobni divize Bata a.s. Dolni Ném¢i ziskané vyhodnocenim prvnich tii ¢ésti

dotazniku. Tyto ¢asti Ize vymezit jako projektového prilezitosti.

3.2.1 Kritické oblasti spokojenosti pracovniki vyrobni divize Bat'a a.s. Dolni

Néméi

kategorie THP

Q

jistota zameéstnani,

vyse platu,

diferencovany mzdovy systém (podle vykonu),
informovanost o déni ve spolecnosti,
informace o cilech spole¢nosti,

uznani pracovnich vykond,

moznost pracovniho postupu,

moznost zvysovani kvalifikace,

sociani podminky,

Q Q8 8 08 8 8 8 . W

organizace oddéleni (kompetence).

kategorie vyrobnich pracovnikii

vyse platu,

jistota zameéstnani,

sociani podminky,

diferencovany mzdovy systém (podle vykonu),

uznani pracovnich vykond,

pracovni prostiedi (prasnost, vypary, privan, hlu¢nost na pracovisti),
informace o déni ve spolecnosti,

prehlednost cilt spolecnosti,

moznost zvysovani kvalifikace,

Q Q8 8 8 8 8 8 8 8 W

plynulost, resp. narazovost prace.
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Na z&kladé vyse uvedenych kritickych motivacnich faktora pracovnika vyrobni divize a
spiihlédnutim na soucasnou situaci ve firmé vymezuji projektové prilezitosti v téchto
oblastech:

vyse mzdy,

diferencovany mzdovy systém (podle vykonu),

uznani pracovnich vykond,

poskytované socidni podminky,

zabezpeceni lepsi informovanosti pracovnika o déni v podniku,

zvysovéni kvdlifikace,

Q Q8 8 8 8 8 8

Zlepseni pracovniho prostiedi.

3.3 Navrh motivaéniho programu Bat’a a.s. Dolni Ném¢i

Navrzené ¢&sti motivacniho programu spolu se stavajicimi dokumenty pracovni motivace by
mély byt formulovany po schvéleni vedenim spole¢nosti do uceleného motivacniho

programu Bat'a a.s. Dolni Ném¢i.

Na zé&kladé poznatki ziskanych piimo ve spolecnosti Bata a.s. Dolni Néméi a vysledki
analyzy dotaznikového Setieni byly odhaleny ty oblasti pracovni motivace, ve kterych je
z&douci prijmout opatieni k jejich zlepseni. Ve svém navrhu se zaméiim na takova opatieni,

které by bylo mozné realizovat jako z finan¢niho tak z ¢asového hlediska

Jedna se 0 nasledujici oblasti:

3.3.1 Vysemzdy

Z vysedkt dotaznikového setieni vyplyva, ze vyse platu je spolecnym demotivujicim
faktorem, jak u kategorie THP, tak i u vyrobnich pracovniki. U tohoto motiva¢niho faktoru

citi pracovnici vyrobni divize velkou demotivujici silu.

Pro objasnéni mzdového motivaéniho problému jsem vyuzila dostupnych informaci na
internetovych strankach a zjistila nasledujici statistické udaje. Primérna mzda v odvétvi cini
11.151,-- K¢&. Ve vyrobni divizi ¢ini pramérnd mzda cca 11200,-- K¢&. PFi srovnani téchto
pramérnych mezd je proto mozné konstatovat, ze vyse mzdy odpovida soucasné situaci

v odvétvi. Vzhledem ke stagnaci obuvnického pramyslu se nepredpokladd, ze by v blizké
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dobg¢ doslo k rapidnimu nérastu. Pro zgjimavost uvadim i srovnéni s vysi praimérné mzdy za
rok 2004 ve Zlinském kraji, ktera ¢inila 16.072,-- K& av CR celkem 18.035,-- K&. [27]

Slozité situace na trhu s obuvi se odrézi na pristupu lidi k préci, ktefi svorné pocit'uji velkou
nejistotu zamestnani. Je stéle obtiznéjsi ziskat nové zakazniky, zgistit dostatek objednavek

na dlouhou dobu dopiedu a vyhnout se tak pripadnym problémim s narazovosti préace.

3.3.2 Diferencovany mzdovy systém (podle vykonu)

Swvysi mzdy Uzce souvisi pouzivany diferencovany mzdovy systém tj. ohodnoceni
pracovniki podle vykonu. Tento systém se v pievéazné miie tyk& vyrobnich pracovnika,
ktefi s mnohdy stézuji, ze nékteré vykonoveé normy jsou nesplnitelné. Faktem je, ze tyto
normy jsou nastaveny na dlouhé vyrobni série, jgjichz zabezpeceni neni v soucasné dobe
pravidlem. Systém odmeénovani v pripadé kréatkych sériich, kdy se meéni vzor nekdy i
nékolikrat za den a pracovnici se nestaci do normy zapracovat a ziskat tak dostatecnou
zruénost pro jgi zvladnuti, je nastaven tak, ze v pripadé nedostatecné plynulosti vyroby,

jsou vyrobni pracovnici dle vnittnich pravidel dopléceni.

Slozitost této problematiky se pravdépodobné odrazila i v hodnoceni otézky tykgici se
spravedlivého uznani vykonu. Proto navrhuiji, aby byl postupné zaveden systém odménovani
na z&kladé hodinovych sazeb. Tim by se odstranil i problém kvality u téch pracovniku, kteri
jsou v soucasnosti odmeénovani podle vykonu. Mnohdy se totiz jejich snaha vyrobit co
nejvice odrézi na dosazené kvalité vykonu a v kone¢né fézi hotovém vyrobku. Na druhé
strang je ovsem nutné piiznat, ze i tento systém mé sva uskali v rozliseni vykonu. Jedna se o
to, ze vykonna pracovnice diky tomuto systému dostatecné nevynikne, naopak pracovnice

pramérnéd az podpramérna dosahuje stejné mzdy, at’ podava dostatecny vykon nebo ne.

V této souvislosti pro zvyseni motivacniho Gcinku navrhuji Gpravy v mzdovém systému pro

jednotlivé kategorie pracovnika nasledovng:

a) vyrobni pracovnici na sicich dilnach

Zaidedlni povazuji navrh, kdy by byl mistram na sicich dilnach dan urcity objem penéznich
prostredkit za vyrobené pary v mesici. Jgjich pravomoci by pak bylo rozdglit tyto penézni
prostiedky mezi jednotlivé pracovniky podle odpracovanych hodin a zarazeni do tridy.

Navrhuji, aby pracovnici byli motivovani cca 15 — 20% pohyblivou slozkou mzdy
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z celkového objemu poskytnutych penéz vyélenénou pro ty pracovniky, ktefi odvedli
nejkvalitng;jsi préci.
Navrhuji motivovat vyrobni pracovniky technické kontroly na sicich dilndch (skladacky)

10% z fixniho platu, ¢imz by byly hmotné zainteresovany na kvalité usitych vrcha.

b) wyrobni pracovnici na spodkovych dilnach

Vzhledem k tomu, ze pracovnici spodkovych dilen jsou hodinové odmeénovani, navrhuji
zvyseni jgich motivace 10 — 15% pohyblivou slozkou mzdy, kterou by opét rozdéloval
mistr na dilné, pokud by ne¢ktery z pracovnikt délal v prabéhu hodnoceného mesice préace

navic, napr. zastupoval chybgjiciho pracovnika.

U technické kontroly na spodkovych dilndch navrhuji motivovat pracovniky v téchto
pozicich ¢éstkou 1000,-- K¢ mesiéné, pokud nebude reklamovéna zésilka u zdkaznika
zdavodu vad, kterym bylo mozné piedgit (Spinavd obuv, nezabalend dle pozadavka

z&kaznika, nepéry v krabicich, chybgjici letaky apod.).

C) wyrobni pracovnici na vysekavaci dilné

U pracovniki vysekavaci dilny v souc¢asnosti nevidim problém ve zpasobu odménovani,

jelikoz jsou odmeénovani individudlingé podle vykonu a Uspor materialu pri vysekavani.

d) pracovnici THP

V piipadé technickohospodéiskych pracovnikia navrhuji motivovat zejména ty pracovniky,
ktefi se mohou urcitym zpasobem podilet na snizeni nakladi a zlepseni vysledki
hospodateni firmy. Jedna se zejména o pracovniky prodeje, u kterych navrhuji zavést opét
pohyblivou slozku mzdy ve vysi cca 10% jako motivaci za prodej obuvi sVétsi nez

standardni marzi, za ziskani z&kaznika s objednavkou nad urcity pocet pari apod.

Naopak u nakupct zavést 10% motivacni priplatek za usetreni nékladt v urcité vysi za
nékup materidlu za nizsi cenu pri stegjné kvalité, usetieni nékladi za dopravu v urcité vysi
apod. Pro ostatni pracovniky navrhuji systém jednorézového priplatku ve vysi 500,-- K¢ za
zavedeni zlepsovaciho ndvrhu, ktery povede k Gspore nakladi apod.

U mistra navrhuji zavést pohyblivou slozku mzdy ve vysi cca 10% za spinéni ¢i prekroceni

planu, za kvalitu odvedenych para apod.
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Vyse uvedené navrhuji projednat na piisti poradé vedeni s realizaci nejpozdéji od 1. 1. 2006.

3.3.3 Uznani pracovnich vykona

Jak jiz bylo zmingno vyse, spravedlivé posouzeni pracovnich vysledka a uznani pracovnich
vykonu patii také k problematickym motivacnim faktoram. Pro zlepseni situace navrhuiji
vypracovat pevny systém hodnoceni zalozeny na vykonnostnim piiplatku. Jednalo by se o
hodnoceni vykonu v priabéhu urcitého hodnoticiho obdobi napt. pil roku. Toto hodnoceni
by provadél primy nadiizeny podle stanovenych kritérii. Tato kritéria by se tykala étyr
oblasti, ve kterych by se hodnotilo:

@ wvysledek prace, kvalita, spolehlivost — posuzovala by se samotna prace,
kvalita, mnozstvi chyb, spolehlivost pii plnéni pracovnich dkold,

@ spolupréce, chovani, dochdzka — hodnocenou oblasti by byla ochota
spolupracovat s nadiizenymi, kolegy, dochazka, absence apod.

@ flexibilita, iniciativa, samostatnost — pozornost by byla zaméena na ochotu
ucit se néco nového, aktivitu pii feseni problémi a jeho samostatné
rozhodovani apod.

@ ucinnost a vywziti pracovniho casu, zachazeni spracovnimi prostredky a
cistota na pracovisti — hodnotila by se hlavné intenzita préce, vztah
pracovnika k pouzivanym pracovnim prostiedkam a podnikovému majetku.

Hodnoceni kritérii by se provadélo bodovanim v rozsahu 0 az 5 bodti. 0 bodu by pracovnik
ziskal pti nesplnéni o¢ekavani, naopak 5 body by byl ohodnocen, kdyz tato ocekavani
vyrazné presdhne. Pridélené body by se meésicné stitaly po dobu sesti mésici, pak by se
proved! celkovy soucet a prepocet! na procenta dle nasledujicino schématu:

@ 100 — 120 bodu — vykonnostni priplatek ve vysi 10% pramérného zékladniho
platu,

@ 80 - 99 bodu — vykonnostni priplatek ve vysi 8% pramérného zakladniho
platu,

@ 60 — 79 bodi — vykonnostni piiplatek ve vysi 6% priamérnénho zakladniho
platu,

@ 40 — 59 bodi — vykonnostni priplatek ve vysi 4% pramérnénho zakladniho
platu,
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@ 20 — 39 bodu — vykonnostni priplatek ve vysi 2% pramérnénho zékladniho
platu,
@ 0-—19 bodu — z&dny vykonnostni priplatek.
V piipadé vyrazné neuspokojivych vykonu pracovnikt v dalsim hodnoticim obdobi by mohl
byt vykonnostni piiplatek snizen nebo celkové zrusen, ato i po dirazné domluvé. Préce na
této ¢asti projektu by mohla zacit od 1.1. 2006.

3.3.4 Poskytované vyhody socidlniho charakteru
Poskytovani prispévka na zivotni a penzijni pojisténi je ve vyrobni divizi zgjisténo pro urcité
pracovni funkce. Jedna se o ne¢které pracovniky stiedniho a vrcholového managementul.
Vzhledem ktomu, ze poskytovani vyhod socidniho charakteru bylo dalsi
z identifikovanych problematickych oblasti, doporucuji projednat, zda je moznost
poskytovani prispévkt na zivotni ¢i penzijni pripojisténi i jingm nez doposud uréenym
skupindm pracovnikam, tj. i pracovnikam vyroby. Doporu¢uji stanovit kategorie
svymezenim podminek, které musi pracovnik dosahnout, aby dany prispévek obdrzel.

Navrhuji projednat tuto oblast zaroven vyse uvedenymi navrhy na nejblizsi poradé vedeni.

3.3.5 Zabezpeteni lepsi informovanosti pracovnikia o déni ve spole¢nosti

Z vydledku dotaznikového setieni vyplyvd, ze ve spolecnosti Bata a.s. Dolni Némci se
pracovnici neciti byt dostatecné informovani o déni v podniku a postradaji informace o
cilech a zamérech spolecnosti do budoucna. Z toho mize pramenit i nespokojenost
s pocitem jistoty a stability zamestnani, kterou pii provedeném pruzkumu vyjadiili s velkou
dulezitosti jak THP i vyrobni pracovnici.

Jak jsem vyjédfila jiz v kapitole 2.10, kritika této oblasti byla velkym piekvapenim pro
vedeni vyrobni divize, které povazovalo informovani svych pracovniki o dalezitych
z8ezitostech firmy za dostacujici. Mimo zminované rizné typy porad totiz vyrobni divize
provadi mimoiadné, dalo by se fict, preventivni schiizky s pracovniky tehdy, pokud se
k tomu vyskytne n¢jaky zavazny davod, at’ uz ze strany vedeni tak i ze strany pracovnika.
Jako priklad mohu uvést schizky o problematice odménovéni na dilndch pii zvlést

naroc¢nych ¢i komplikovanych vzorech apod.
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Je potieba, aby byly zabezpeteny presné, vcéasné a kvalitni informace jednotlivym
oddélenim, k cemuz by dle mého nazoru pomohlo zavedeni jistého ¥adu v organizovani

porad. Zkvalitnénim informovanosti bude zabezpetena zpétné vazba pro vedeni spolecnosti.

Pro zvyseni informovanosti zaméstnanci jednotlivych oddéleni proto navrhuji zavést
pravidelné porady jednotlivych oddéleni, na kterych dochézelo k bezprostiednimu kontaktu

zameéstnanca s vedenim spolecnosti.
Z hlediska G¢elu pracovni porady doporucuji realizovat nadedujici typy porad:
- souvisgici s naplnenosti vyroby a budoucnosti firmy

Navazuji na jiz organizované komunikacni porady, které doporucuji konat castéji,

minimalné jedenkrat za dva mesice a diminovat tak pripadné pocity nejistoty zameéstnani.
- souvisgici s hospodarenim jednotlivych oddéleni

Jednalo by se o pravidelné mésicni porady na Grovni jednotlivych oddéleni, jejichz hlavnim
cilem by bylo informovat pracovniky o dosazenych vysledcich za piedchozi obdobi,
porovnat planovanou produkci se skutecnosti, hledat piiciny neplnéni planu, navrhnout
mozna zlepseni atd. Za pripravu, prubéh a obsah pracovni porady by byl odpovédny vedouci
jednotlivého stiediska. Uc¢elem téchto porad je zlepseni motivace pracovnika ke

dosahovanym vykonam.
- souvisgici s personalni a mzdovou oblasti

Tyto porady navrhuji organizovat jednou za ¢tvrt roku scilem sezndmit pracovniky
s aktuanimi informacemi v personani a mzdové oblasti. Bylo by vhodné seznamit dopiedu
pracovniky sterminem porady tak, aby m¢li moznost s pripravit otdzky anonymné a
podobn¢ jako v pripadé provedeného dotaznikového Setieni je vhodit do urcené krabice
v satné ¢i dalsich urcenych mistech. Odstranil by se tak problém, kdy pracovnici neochotné
vyjadiuji své nazory ¢i pripominky pred nadiizenymi. Za pribéh a obsah této porady by byla

zodpovédna vedouci personaniho oddéleni.
- souvisgici soblagti kvality, novych technologii a novych vyrobkii

Navrhuji realizovat pracovni porady dle potieby v jednotlivych oblastech za Ucasti
kompetentnich pracovniki, kteri by podavali informace o aktudnim stavu, planech na
nejblizsi obdobi a navrhovanych opatieni v rdmci jednotlivych oblasti. Za obsah navrhované

pracovni porady by byli odpovédni vedouci pracovnik oddéleni kvality, vyroby, nakupu,
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prodgje a designu. Navrhuji uskutecnovat tyto porady pravidelné pii zafazovani novych

vzora do vyroby.
- porady vedeni

Doporucuji, aby byly opét organizovany tydenni porady vedeni, kterych by se Ucastnili
vedouci jednotlivych oddéleni. Tyto porady by byly vedeny v kanceléti ieditele vyrobni
divize nebo névstévni mistnosti. Pri jejich organizovéni by byly prezentovany aktuani
problémy z oblasti vyroby, prodegje, ndkupu, fizeni lidskych zdroju a jiné dulezité zaezitosti

nezbytné pro chod celé firmy.

Podnikovy ¢asopis

Doporucuji vydavat interni podnikovy ¢asopis v pravidelnych ¢tvrtletnich intervalech. Bylo
by vhodné, aby ¢asopis obsahoval pravidelné rubriky z oblasti vyroby, odbytu, personaniho
fizeni, kvality apod., kde by odpovédni pracovnici poskytovali aktualni informace v rdmci
svého oddéleni. Doporuéuji, aby se na vydavani ¢asopisu podilelo vice lidi a bylo tak mozné
ziskat razné uhly pohledu na prezentované informace. Odpovedni pracovnici by tak mohli
vyjadiit sviij ndzor na situaci v podniku, vzniklé problémy, dosazené vysledky apod. Ur¢ité
by uvitali vice informaci o kulturné- spolecenskych akcich, jisté by je potésilo i zvereinéni

jmen pracovnika dozivgjicich se vyznamnych zivotnich a pracovnich vyrocich.

Vyvesni informacni tabule

Navrhuji, aby vyvésni informacni tabule na jednotlivych dilndch byly pravidelné dopliiovany
o informace tykgjici se vyrobniho procesu tj. Udaje o plnéni ¢i neplnéni vyroby,
hospodéiskych vysledcich stiediska a jinych udaju tykajicich se vyroby. Dde pak pravidelné
dopliovat informace na vyvésni tabuli pied vstupem do jidelny o zménéch v persondni
oblasti, kulturné-spolecenskych akcich apod. Za informace na dilnéch by byli zodpovédni

vedouci pracovnici vyroby a kvality, za informace u vstupu do jidelny persondni oddéleni.

3.3.6 Zvysovani kvalifikace

Z analyzy dotaznikového Setieni vyplynulo, ze pracovnici vyrobni divize pocit'uji nedostatky
v oblasti nabidky dalsiho vzdéldvani ze strany spolecnosti. Jak uvéadim v kapitole 2.8.3
v souc¢asné dob¢ sice zatim neni ve vyrobni divizi sestaven konkrétnich plén vzdélavacich

aktivit, ale pripadné vzdélavaci kurzy ¢i skoleni probihgji dle potieby mj. i ve spolupréci



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 96

scentrdou ve Zling. Jednim z davodu je snizeni stavu pracovnikt diky restrukturalizaci
vyroby atim padem snizeni poctu moznych kandidat pro rizna skoleni, dalsim divodem je

fakt, ze zatim ngjsou zpracovany vysledky hodnoceni, které probéhlo v pribéhu dubna.

Navrhuji sestaveni takového vzdélavaciho programu, ktery prispéje k posileni tohoto
motivacniho faktoru. Mezi typy vzdélavacich aktivit doporucuji zaradit nabidku jazykovych
kurzi, dde skoleni prodeici v oblastech technik prodeje, ziskavani zékaznikt na novych
trzich Evropské unie, skoleni ndkupcu v oblasti snizovéani nakladt pri nakupu komponentt
do vyroby. Mezi dalsi vzdélavaci aktivity doporucuji zaradit skoleni mistri na téma fizeni

lidskych zdroju a vedeni lidi. Jako zcela podstatnou povazuji organizaci tréninku asertivity.

Navrh vzdélavacino programu uvadim v priloze XIV. Pti jeho sestavovani jsem vychézela
z povinnosti organizovat skoleni vychazejici ze zakona (Skoleni BOZP, pozarni ochrany,
Skoleni fidi¢u referentskych vozidel g.) a dde skoleni vychazegjicich z legidativnich zmén
(napt. skoleni o novele zé&kona o DPH). Dalsi vzdélavaci akce jsem navrhla z nabidek
vzdélavacich agentur, které jsou pravidelné zasilany na personani oddéleni vyrobni divize a
z pozadavku vedoucich jednotlivych oddéleni. V soucasné dobé diky nedavné
restrukturalizaci jsou nekteti pracovnici ve svych pozicich pomérné kratkou dobu a ziskani
myj. i teoretickych znalosti je dobrym predpokladem pro zvliadnuti jejich nové funkce. Urcita
¢&st navrhnutych vzdélavacich aktivit predstavuje névrhy, které vhodnym zpasobem
podpori zvyseni motivace pracovniki v oblasti zvysovéni kvdlifikace (napr. Skoleni
asertivity, organizaci outdoor trénikovych programt pro vybrané pracovniky v ramci
utuzeni kolektivu atd.). PFi sestavovani planu vzdélavacich aktivit jsem vychazela ze
zpracovanych planu vzdéldvéni z predchozich let a pokud nebylo mozné zjistit presnou
¢astku, provedla jsem odhady. Zaroven jsem prihlédla na zhruba stgjnou vysi rozpoétu na

vzdélavani jako v tomto roce.

Déle doporucuji umoznit kompetentnim pracovnikam vyroby, ndkupu, prodeje apod. Ucast
na veletrzich, vystavéach ¢i firemnich prezentacich mimo jiné i v zahranici. Doporucuji, aby o
navstivenych akcich byly vyzadovény vypracované zpravy o navstivenych firmach, postiehy

pracovnika ¢i jiné informace dulezité v pracovnim procesu.

Doporucuji také, i nadale podporovat pracovniky v jegjich snaze o zvysovani kvalifikace
formou dakoveého vysokoskolského studia, mj. poskytovanim studijniho volna pro vykonani
zkousek a zaroven poskytovanim informaci o sancich na postup v pripadé Uspésného

absolvovéani  takového studia Predpokladam, ze nespokojenost  pracovniki
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s nedostatecnymi moznostmi  kariérového postupu ve spolecnosti by mohla souviset i

s otazkou vzdélavani.

3.3.7 Zlepseni pracovniho prostiedi

Jako dalsi oblast, kde projevili pracovnici vyrobni divize nespokojenost, byla oblast
pracovniho prostredi. A¢koliv vedeni vyrobni divize dbé na neustélé zlepsovani pracovniho
prostiedi a dodrzuje veskeré hygienické normy dané zdkonem, objevily se ndzory, ze hlavné
hlu¢nost, prasnost, vypary a pravan obtézuji pracovniky vyrobni divize. V této oblagti
musim kongtatovat, ze na z&kladé konzultaci s pracovnikem bezpecnosti a ochrany zdravi
pii préci jsou vsechny normy v poradku. Vedeni vyrobni divize se snazi pracovni prostredi
neustdle zprijemnovat, provadi pravidelnd méreni ve vsech kritizovanych oblastech a
pripadné nedostatky se snazi neprodlené odstranit.

Navrhuji proto vyclenit urcité finanéni prostiedky na nakup novych strojia, které mimo
zvyseni produktivity snizi hlu¢nost na pracovistich, ddle kompenzovat tyto nepiijemné
podminky napf. organizaci ozdravnych pobyti Vv laznich, masaznich a relaxatnich
stiediscich, moznosti zgjisténi permanentek do bazénu, fitcentra apod., pripadné nabidkou
sportovnich aktivit jako rezervaci tenisovych kurta, zimniho ¢i fotbalového stadionu apod.
Doporucuji i nadale nakupovat ergonomické zidlicky a navrhuji provést vybérove fizeni na

vymeénu oken v zavodé. Tento krok by se mohl stat soucésti rozpoétu narok 2006.

3.4 Vymezeni potireby projektu, jeho zavedeni a realizace

3.4.1 Vymezeni potieby projektu

V této kapitole se pokusim rozdélit pripravnou a realizacni fézi projektu. Pripravna faze

zahrnuje vymezeni potieby projektu:
Co vedlo k wytvoreni projektu?

@ neexistence motivatniho programu ve spolecnosti  jako uceleného

dokumentu.

Vyznam projektu?
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@ motivacni program je G¢inny nastroj fizeni lidskych zdroja, ¢imz prispiva
k vyssi produktivité prace a tim ke zlepseni celkovych vysledki hospodaieni
spolecnosti.

Hlavni cil projektu?

@ sestaveni takového motivaéniho programu, jehoz prostiednictvim dojde ke
Zlepseni fizeni a motivace lidskych zdroju ve spolecnosti, jehoz diasledkem
bude zvyseni vykonu lidskych zdroji a nasledné zlepseni ekonomickych

ukazateli spolecnosti.

Kritéria Uspechu?
@ zdokonaeni systému fizeni lidskych zdroj,

@ zlepseni identifikovanych kritickych motiva¢nich faktoru,

@ zlepseni celkové atmosféry ve spolecnosti.

Omezeni?

@ finan¢ni (co mozna nginizsi finanéni naroky),

Q

persondni (jeden pracovnik),

@ casove (leden 2006 — funkénost motivagnich ¢innosti).

3.4.2 Zavedeni arealizace projektu

Zavedeni a realizace motivaéniho programu je posledni etapou procesu Zzjistovani
hodnotové orientace zaméstnanct, jejich potieb, vytyéeni cili motivacniho programu,
rozpracovani jednotlivych motivatné piasobicich ¢initel, navrzeni a schvaeni motivacniho
programu a zpracovani celistvého dokumentu. Takovy dokument by se m¢l sté& pro
spolecnost zavaznym a vsichni zaméstnanci by snim meli byt fadné sezndmeni. Jednotlivé
kroky vymezuje Obr. 30. Motivacni program se nevytvéii na diouhé obdobi, ae spise za
ur¢itym uc¢elem a suréitym cilem, po jehoz naplnéni se mohou specifikovat jiné cile, pro
jgjichz dosazeni se musi patfiéné zmeénit i ndpln motivaéniho programu. Redlizacni faze

zachycuje diagram a ¢asovy harmonogram praci nédsledovng:
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[ Zavedeni motivaéniho programu ve spoleénosti Bat'a a. s. Dolni Ném¢éi ]

—[ sestaveni dotaznika

—[ rozdani dotazniki
—[sbér dotazniki ‘

—[ analyza persondnich ¢innosti spole¢nosti

—[ analyza ziskanych informaci z dotaznikt ]

—[ vyhodnoceni analyz spokojenosti pracovniku

—[ seznameni vedouci personalniho oddéleni s vydedky

—[ navrh motivacniho proaramu

[ schvéeni motivatniho proaramu

—[ tvorba celistvého dokumentu

—[ seznameni pracovnikd s motivagnim programem

—[ zavedeni motivatniho proaramu do praxe

—[ vvhodnoceni efektivnosti motivacniho proaramu

Obr. 30. Diagram praci [vlastni zpracovani]

Diagram praci zachycuje jednotlivé ¢innosti, které je tieba vykonat, aby bylo dosazeno cile
projektu. Casovy harmonogram (viz. Tab. 15) pak vymezuje tyto ¢innosti z hlediska ¢asové
narocnosti. Vzhledem ktomu, ze motivaéni program musi byt schvdlen vedenim
spolecnosti, je zde ponechdnai ur¢ita casovarezerva. S realizaci jednotlivych navrhovanych
¢&sti motivacniho programu ve spolecnosti Bat'a a.s. vyrobni divize Dolni Némci by se meélo
zacit od ledna roku 2006. Vedoucim projektu by mélo byt personani oddéleni, které by
jednotlivé kroky projednalo s vedoucimi pracovniky jednotlivych oddéleni.

Tab. 15. Casovy harmonogram praci [viastni zpracovani]
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Popis éinnosti n3m5|n4rn5 05/05|06:05] 0705|0805 09/05] 10/05| 1 1/05] 12/05 01106

Sestavend dotaznikd

Rozdéni dotaznikdl

Shiér dotazndd

Analiza pers. finnosti spolefnost
Analtza siskangch informaci z dotazndd
Yyhodnocend analyz spokojenosti prac.
wezndmend 5 vsledky vedowe pers. odd.
Héwth motivadtdho programn

Schvalend motivadndho programum

Twotha celistvého doloamentu
Sezndmend pracovndkdl s motiv. programem

Zavedend motivainiho programy do praxe

Yyhodnocend efeltivnosti motivad, progr.

3.5 Ekonomické zhodnoceni navr zeného motivaéniho programu ve

vyraobni divizi Bat'a a.s. Dolni Ném¢i

Na z&kladé navrzeného motivacniho programu je mozné konstatovat, ze spole¢nost maze
pocitat sprinosy ve vsech oblastech fizeni lidskych zdroja, ae také sprinosy
ekonomickymi. Ty Ize ovsem jen velmi tézce konkrétné kvantifikovat, protoze systém

motivace je aktivitou neproduktivniho charakteru s tézce metitelnymi okamzitymi vystupy.

Ackoliv mizeme motivaci pozorovat jen jako zménu chovéni lidi, zcela jist¢ dojde
k napInéni hlavniho podéani tvorby motivacniho programu, tj. zvyseni vykonnosti lidského
potencidlu spolecnosti. Z tohoto hlediska se dlouhodobé viozené investice do lidského
potencidlu zcela jisté vyplati.

Pro zjisténi G¢innosti motivacniho programu proto navrhuji ledovat urcité ekonomické
ukazatele, jgjichz prostrednictvim je mozné vycidit piinosy realizace navrhu motivacniho
programu. Mezi tyto ukazatele patii napr. produktivita prace, snizeni zmetkovosti, Gspory
materidlu, vyuziti pracovniho ¢asu, struktura ndkladt a hospodarsky vysledek. Dle aktualni
Situace je také mozné vyuzit i jiné ukazatele, na které mize mit realizace motivacnich
opatieni vliv napt. investi¢ni ¢i obézny majetek apod.

Navrhuji sledovat vyse uvedené ukazatele v rozmezi delsiho ¢asového obdobi (2 — 3 let) a
z&roven analyzovat celkovou ekonomickou situaci ve spolecnosti a natrhu a zjistit tak vliv

navrhovanych motivacnich opatieni na ekonomicke vysledky spolecnosti.
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ZAVER

Lidsky potencid podniku, tj. kvalifikace pracovnikt a jejich motivace, se stava jednou z
charakteristik podniku, kterd m& pro jeho konkuren¢ni schopnost strategicky vyznam.
Prostiedky vynakladdané na rozvoj znalosti, schopnosti a dovednosti pracovniki, na jgjich
motivaci, jsou chdpany jako vysoce efektivni investice pro ziskani konkuren¢ni vyhody v
podminkéch siiné konkurence. Rizeni lidskych zdroj je proto chdpano jako soudést
strategického fizeni podniku. Persondni ftizeni je fidici ¢innost, kter4 nese konetnou
odpovédnost za Uroven vykonnosti persondu podniku. Personalni fizeni musi byt takto v
podniku zalozeno a rozvijeno v jednotlivych odbornych ¢innostech, zabezpeceno
potiebnymi informacemi a financnimi zdroji. Persondni a socidni rozvoj podniku nelze v
této souvislosti chdpat jako odvozeny disledek ekonomickéno rozvoje, ae jako aktivni

vhittni zdroj dynamiky rozvoje firmy.

Ve své préci jsem se zamefila na analyzu fizeni lidskych zdroji a Urovné motivace ve
vyrobni divizi firmy Bata as. v Dolnim Néméi a nédsledné na sestaveni motivacniho
programu. Na zakladé rozboru teoretickych prament jsem se snazila o charakteristiku
nejdulezitéjsich ¢innosti ovlivijicich personani fizeni ve vyrobni divizi, zjisténi jegjich
soucasného stavu, piednosti a nedostatki. Na zakladé provedeného dotaznikového setieni
jsem identifikovala kritické oblasti spokojenosti pracovnikt pro vymezeni projektovych
prilezitosti k sestaveni motivacniho programu. Podle mého nézoru se mi podatilo spinit
zadany cil. K tomu prispéla i dobra spolupréce s firmou Bata a.s. Dolni Néméi. V této
souvislosti musim také podotknout, ze m¢ tato préce velmi bavila a natolik zaujala, ze

uvazuji o prohloubeni znalosti z této oblasti dalsi formou studia

7 w7

Z analyzy persondnich ¢innosti vyplynulo, ze persondni fizeni ve vyrobni divizi probiha na
dobré Urovni. Tim potvrzuje skutecnost a vseobecné védomi o firmé Bat'a, ktera se jiz od
poc¢atku svého zalozeni snazila o dobré jméno také ve smyslu péce o zamestnance, kteri
jsou dilezitou oblasti z§mu firmy. Na tuto tradici Uspésné navazuje i zavod v Dolnim
Neémci, i presto, ze se v urcitych oblastech personélniho fizeni a motivace nasly nedostatky a
moznosti ke zlepseni. V této souvidosti je opét nezbytné zminit, ze celkovéa situace ve firmeé
je silné ovlivnéna soucasnou nepiiznivou situaci na obuvnickém trhu, coz se odrézi hlavné

na pocitu nestability zamestnani, vysi mzdy a dalsich faktorech s tim souvisgjicich.
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Na druhou stranu je nutné podotknout, ze s firma v duchu batovské zésady , Clovék na
prvnim miste* velmi ceni schopnych a logjdnich pracovniki, kteri se rychle adaptuji na
ménici se prostiedi a pIné s uvédomuje jgich obétavost a trpélivost pii problémech v
Casech, které pro vyrobni divizi mnohdy nebyly a nejsou zrovna idedlni, v dobach
reorganizaci vyroby, snizovani stavu pracovniku, asijské konkurence. A také v dobg, kdy
vyrobni divize musi presvédcit, ze odvadi kvalitni préci, a zakaznikovi bude stét za to,

koupit s pravou ¢eskou a poctiveé vyrobenou botu.

Je proto ukolem persondniho oddéleni zabezpecit takové pracovniky, ktefi svou kvalifikaci,
pristupem k préci a vykonnosti prispivaji k dobrym vysledkam hospodaieni firmy. Je na
vsech pracovnicich firmy, aby dokézali, ze ve vyrobni divizi pracuji snazivi a obétavi lide,
ktefi prispivajici svou poctivou praci k dobrému jménu firmy Bara ngjen v Ceské republice,

adei viude na svété.

Doufam, ze tato prace bude prospésna také pro samotnou organizaci. VeErim, ze vedeni
firmy se bude zabyvat vydedky mé prace a mymi navrhy a po projednani dojde
k uskutecnéni opatieni vedoucich ke zvyseni pracovni motivace zaméstnanci spolecnosti

Baraas. Dolni Ném¢i a nasledné k naplnéni vize a cili spolecnosti.

Na zavér s opét dovolim citovat dalsi z myslenek vyslovenych Tomasem Bat'ou, ktera plné

vystihuje jeho podnikatelskou filozofii.

,,Budovy — to jsou hromady cihel a betonu. Stroje — to je spousta zeleza a oceli. Zivot

tomu davaji teprve lidé.
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k. d.
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Obr.
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S.I.0.
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Tab.
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uUsD
v.d.
WKOPY

ZPS

Akciova spolecnost.

Bezpecnost a ochrana zdravi pri préci.

Bata Shoe Organisation.

Ceska obuvnickéa asociace.

Ceska republika

Evropska unie.

Identifika¢ni ¢islo organizace.

KozedéIné druzstvo.

Koruna ¢eska

Obrazek.

Odvetvova klasifikace ekonomickych ¢innosti.
The Persona — Social Motivation Inventory.
Spolecnost s ru¢enim omezenym.

Analyza socidniho systému.

Standard Production Minutes.
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Vyrobni druzstvo.

What Kind of Personality Are You..

Zmeénéna pracovni schopnost.
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PRILOHAPII : PYRAMIDA STIMULU.

Prostor pro osobni
rozvoj

Zajisténa
budoucnost

pracovni
podminky

[15, s. 85]



PRILOHA P11l : SROVNANI MASLOWOVY A HERZBERGOVY

m<O—4wncdd

<mmIn-HO T

m<OX-Hd>»—H40n0OooOm=z=
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TEORIE MOTIVACE.

A. Maslow

F. Herzberg

Seberealizace

Potreby uznani
a lcty

Socialni potieby:
— potieby sounaleZitosti
— potfeby lasky

Potieby jistoty
a bezpedci

e — — — — — — — — — — ]

Potieby fyziologické

Prace sama, jeji obsah
Osobni, psychicky rozvoj (rlst)
Prozitek vykonu a Gspéchu
Odpovédnost

Postup
Uznani za prokdzanou praci

Mezilidské vztahy
— s nadfizenymi
— s kolegy
— s podfizenyni
(se spolupracovniky)
Odbornd kompetence nadfizeného

Personalni politika

a personalni fizeni

Jistota préce (pracovni jistoty)
Mzda

Pracovni podminky
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PRILOHAPIV : SWOT ANALYZA BATA A.S. DOLNIi NEMCiI.

SILNE STRANKY

Kvalita

Kvalita je na standardni Urovni sobcasnymi problémy. Na své vyrobky firma pouziva
kvditni materidly, jak tuzemské, tak zdovozu, prevainé z lItdlie, Anglie, Némecka,
Spanglska, ale i napt. z Jizni Ameriky. V sou¢asné dob¢ je diky cenovym tlakam
konkurence nezbytné hledat potenciani dodavatele levngjsich, nicméné steiné kvalitnich
materidla i v zemich vychodni Evropy. Oblibenou zemi se tak stalo napt. Polsko. Jednotlivé
komponenty jsou dle potieb testovany v autorizovanych zkusebnéch, jak ceskych, tak

zahrani¢nich.

Vsechny vyrobky, pied tim, nez jsou zabaleny a pripraveny na expedici, prochézeji vystupni
kontrolou. Jakykoliv vypadek v kvalit¢ maze mit pro povést firmy znacné nasledky, nebot’
jednou zklamany zakaznik se jiz nemusi vrétit. Tézistém systému kontroly kvality se tak
stava piredvyrobni a mezioperacni kontrola. Protoze kvalita nejsou jen technické parametry,
duraz je kladen také na vysedny dojem vyrobku. Slabym mistem v oblasti kvdlity je
konec¢na Uprava obuvi, kde ma firma rezervy ve srovnani napi. sitalskou obuvi. Italska
obuv neni ¢asto tak dokonale technicky a dilensky zpracovana, ale finalni Upravou pievysuje

vyrobky vyrobni divize a proto je 1&kaveéjsi pro zékazniky.

Znacka

Jak jsem jiz zminovala v predchozich kapitoléch, firma Bara je v povédomi obyvatel Ceské
republiky jako velkd firma sdlouholetou tradici, ktera v soucasnosti zaujima vysadni
postaveni v modnosti a kvalité na trhu CR. Vyrobni divize pak prevézené s panskou obuvi,
damskou obuvi, v neposledni fad¢ také détskou a diabetickou obuvi. Co se tyce vyroby
détské obuvi, zde by mohla firma ngjit velky prostor k dalsimu zaplnéni trhu.

Preference firmy Bat'a jako celku rostou spoleéné svékem obyvatel diky image svétove,
kvditni a cenové dostupné znacky. Je samozigimé, Zze odpovidgjici kvaita a znacka se
odrézi vcen¢ obuvi. V kolekcich firmy Bata se nachézi obuv vétsinou slehce
nadpramérnymi az vyssimi cenami, které reprezentuji dané charakteristiky. V Evropské unii

je Situace podstatné odlisng, znacka je sice zndma, ale zavedend v sektoru levné obuvi.



Firma Bata as. Dolni Ném¢i prevzala znatky firmy Bata, které jsou celosvétove
registrovany. Jednotlivé znacky jsou pro kazdou skupinu obuvi rozdilné. Jedna se napt. o
znactky Weinbrenner, Marie Claire, Accent, Bubble Gummers apod. Jak je vidét, ne vzdy se
pouzivd jméno Batra, diky tomu je tak mozné v obchodni siti firmy nalézt pod jednou

znackou jak drazsi, tak levnéjsi boty.

Pouzivani prilis velkého mnozstvi znacek pro jednotlivé druhy obuvi vsak tristi silu znacky a
zvysuje néklady, navic v CR vétsinu zékaznika matou ¢i jim zékaznici neprikladaji vyznam,
popi. je upln¢ ignoruji. Je pro né dulezité, Ze obuv koupili v prodejnéch Bata a mydli si, ze
je jejich vyrobkem. Z tohoto hlediska by bylo efektivnéjsi se soustiedit na prosazovéani

ptimo jména Bat'a a soustiedéni vsech sil na tuto znacku.

Design
Kolekce panské a damské usiové obuvi predstavuje na ¢eském trhu $picku modnosti. Je
orientovana prevazné na mladé spotiebitele. Vékova skupina od 15 do 25 let m& nejvétsi

spotiebu obuvi a je modne orientovana. Hlavnimi oblastmi pozornosti je vychézkova obuv a

obuv pro volny ¢as.

V evropském metitku sleduji vyrobky moédni trendy a zatingji se profilovat vlastnim
rukopisem a ucelenosti kolekce. Firma ma viastni navrhaie a také spolupracuje s vyvojovym
stiediskem matefské firmy v Padové v Itdlii. Schopnost navrh&i patti urcité k silngm
strankam firmy. Obohaceni téchto pozic zenskymi prvky jisté prispélo ke zvyseni
atraktivnosti vyrobku vyrobni divize. Prostor pro zlepseni je mozny ve vétsi orientaci na

konkrétniho zékaznika a ngjen na médni trendy.

Zjisrovani potieb zakaznikii
Firma vyrébi vyhradné na zékladé objednavek. Dodaci terminy jsou zhruba sest az osm
tydn, ndkdy i diive. Dodaci lhiity jsou vétsinou limitovany dodavkami materidli. Rada

komponent je vyrabéna téz na zekazku dle pozadavki popi. doporuceni zékaznik.

Firma pravidelné navstévuje obuvnické veletrhy v tuzemsku i zahranici, jednak z hlediska
dedovéani novych médnich trenda v pouzivanych materidlech a komponentech, tak s vlastni
kolekci prezentovanou v rdmci setkéni zastupctt BSO v Itdii a v Némecku. Pracovnici

obchodniho oddéleni déle predvadeji konkrétni kolekce piimo u zékaznika. Dulezitym



prostiedkem komunikace se zakazniky je v dnesni dobé internet, jak ve smyslu ziskavani

informaci, tak primeé e-mailové komunikace.

Vyvoj novych vyrobkii

Pokud prijde zékaznik s novym pozadavkem, firma se jim zodpovédné zabyva a je ochotna
mu vyjit vstiic, i kdyz je potieba zvliddnout nové postupy nebo technologie. Firma je
schopna vyvinout novy model na zakladé zakaznikem piedlozenych obrézkn, nékresi Ci
vzorku. Vzorky nové obuvi se standardné vyrabi do dvou tydni, v piipadé potieby i do 24
hodin. V tomto smyslu je firma orientovana na zékaznika. Potieby zékazniki jsou

iniciovany vétsinou prodejnim oddélenim, které mé se zékazniky piimy kontakt.

SLABE STRANKY
Hledani novych zékaznikii

V soucasné dobeé stagnace obuvnického pramyslu a velké konkurence z asijskych zemi je
velmi tézké ngjit a udrzet nového zékaznika. Ackoliv firma mize operovat svymi silnymi
strankami jako je znatka, kvalita, péte o z&kaznika apod., vétsinou narazi v otézce cen. Je
proto nezbytné snazit se o hledani takovych materidlt, které vyrazné zlevni prodejni cenu
obuvi a zaroven splni veskeré kvalitativni ndroky. Dalsi oblasti je Uspora mzdovych nakladu.

Ta by byla mozné hledanim novych, Usporngjsich technologickych postupt.

Pro ziskani zékaznika je nutné se orientovat i na doposud nezndmé trhy. Velkym
potencidlem je napi. rusky trh, ktery je ovsem nevyzpytatelny. Vzhledem k problémem pri
ptipadnym problémim s platebni neschopnosti ruskych firem, pokryti ruskeé legislativy pri

celnim odbavovani zbozi, prepravé zbozi apod.

Jinou sanci je orientace na narocného znackového zakaznika, ktery vyzaduje specidni
produkt, jehoz vyvoj a ndsledna vyroba se sice odrazi v cené vyrobku, nicméné pro tento
typ zékaznika je to cena akceptovatelna.

Reklama

Vyrobni divize neprovadi viastni propagaci svych vyrobkii, propagace je fizena centralné ze

Zlina v ramci uceleného konceptu. V omezené mite doslo k presentacim urcitych modnich



vzoru obuvi v prestiznich obuvnickych ¢asopisech. Hlavnim problémem této oblasti je velka
financni néro¢nost.

Jako jedina forma presentace vyrobku vyrobni divize je tisk propagacnich materiat
(katalogi a letakn) k diabetické obuvi, které jsou vkladany do krabic¢ek s obuvi, rozdavany
v ordinacich Iékari, na vystavéch a akcich se zdravotni tématikou a déle tento typ obuvi

presentuji internetové stranky. [28]

Jako formu reklamy by bylo mozné presentovat technické vyhody vyrobku v odborném
tisku. Presentovani plakétia c¢i letdkt svysledky srovnavacich testti v autorizovanych
statnich zkusebnéch bud’ na prodejnach, popt. primo v krabicich by jisté zvysilo zgem a

podpotilo solidnost znacky.
I nternet

Srozvojem internetu se naskytl relativné levny zptisob osloveni desitek tisic lidi. Firma by
méla ve vétsi mire vyuzivat internet a e-mailovou komunikaci, jednak k ziskavani informaci
o z&kaznicich, ae i jgich potrebach, dde o pohybech na trhu a zménéch modnich trendd,
atd.

Vyrobni divize nem& své viastni internetové stranky a nevystupuje tak z sedi ostatnich
vyrobci obuvi. Na siti je mozno nalézt pouze stranky svétové centrdly a v ramci obecnych
informaci je zminka o vyrobni divizi na centrdini adrese. [25] Vytvoreni vlastnich
internetovych stranek by jisté prispélo ke zviditelnéni vyrobni divize a nalezeni novych
prodejnich kandla.

HROZBY
Jako faktory, které ohrozuji fungovani vyrobni divize mazeme oznacit nasledujici:
@ znaéna konkurence v obuvnickém pramyslu,
@ piesun vyroby znackové obuvi do oblasti slevnéjsi pracovni silou (staty
jihovychodni Asie),

@ dovoz znackové obuvi z jihovychodni Asie,

Q

dovoz levné neznackové obuvi do CR,

@ legidativa EU.



PRILEZITOSTI

Jako prilezitosti pro vyrobni divizi Bata a.s. Dolni Ném¢i mizeme jmenovat nadedujici
faktory:

@ dosud znatna poptavka po znackovém zbozi,

Q

poptévka po zdravotné nezavadné détské obuvi,

Q

jesteé vetsi spoluprace a flexibilita pri jedndni s matefskou firmou pii
sednavani zakazek,

rozvoj internetu a vytvoreni vlastnich internetovych stranek,

hledani novych z&kazniki v ramci Evropské unie,

moznost dodavat na dosud nenasyceny trh s obuvi v Ruské federaci,
orientace na vyrobu specidniho typu obuvi u naro¢ného zakaznika,

hledani novych trhti pro dodavky diabetické obuvi,

zvyseni propagace téchto vyrobka,

Ve

hledani novych dodavatelii levnéjsich, ae stegjné kvalitnich materidla,

Q Q8 8 0 8 8 8 Q

ucast na veletrzich.



PRILOHA PV : ORGANIZACNI STRUKTURA BATA A.S. DOLNI
NEMCI.

FACTORY
MANAGER
Dusan Kopiar
36 1995
COSTING AND PRODUCTION MANAGER [PURCHASING PERSONNEL
EFFICIENCY OFFICER MANAGER MANAGER
Jana Mikuskova Milan Vélek Pavel Janasek Blanka Hutkové
37 1995 44 1992 36 1995 45 1995
COSTING MANAGER CUTT. SUPERVISOR [TECH. CONTROL [CUSTOMS ADMIN. DEVELOPMENT PERSONNEL [CHIEF ACCOUNTANT
Miroslava Jankovych Marie Janovska Ludvik Straka ITRANSPORT llona Krupkova ASSISTANT Marie Valkova
43 1992 52 1992 54 1996 Miroslava Brslicova 29 1995 Markéta Cechmanova 42 1992
44 1992 Adéla 28 1994
SPM CALCULATION 24 2000
Jifina Vicenikova STITCH. SUPERVISOR [TECHNICAL
46 1992 Eva Jancova SALES MANAGER HEAD OF WAGES JACCOUNTANT
46 1997 [DEPARTMENT [ASSISTANT DEPARTMENT Eva Knotkova
FrantiSek Stejskal Jitka  Hlinska Hana Kasiarova 40 1992
STITCH. SUPERVISOR j44 1994 JACCOUNTANT 28 1996 40 1992
Dana Cmolova Bronislava Krehiiéckova Ludmila Dufkova
38 1992 39 1992 46 1992
[ASSEMBLY SUPERVISOR [KNIVES, LASTS,
Roman Kolek [SPARE PARTS
37 1994 JAntonin Tinka
43 1994
SERVICE OPERATORS [WAREHOUSE
[Pavel Bukvic JOPERATORS [ACCOUNT. ADM.
Jaroslav Strariak 1Zdenék Kadicek Emilie Ondrova
[Zdengk Fibichr Petr Kasiar 48 1992
Dalibor Heinrich Jaroslav Stojaspal
Radek Jezek
GRINDERIES, STOCK KEEPER
[ADHESIVES Jaroslav Canik
[SOLES WARE HOUSE 39 1992
Stock-keepers
Jarmila Cibulkova STOCK KEEPER
[Jifina Varova Petr Slintak
50 1996

MIS
MANAGER

[Alexandr Bilik
53 1992




PRILOHA PVI : HODNOCENI PRACOVNIKU - FORMULARE.

Zaznam z hodnoticiho pohovoru

Jméno hodnoceného:Jaroslav Canik Os. ¢.:

Pracovni funkce:skladnik Oddéleni: 600

jHodnocené obdobi:

1. Dosazeno bodu:

2. Silné stranky:

3. Slabé stranky:

e

.V oblasti pracovniho vykonu:

)

.V oblasti kvalifikacniho rozvoje:

. Ostatni:

w

Rozhovor se zaméstnancem, véetné seznameni se zavéry hodnoceni
a predanim pisemného znéni ukolll na pfisti obdobi se uskutecnil
dne:

|

Hodnoceny: Hodnotitel:




Hodnotici formular A

Jiméno Prijmeni Datum narozeni Pracovni funkce Datum zarazeni

Ucast na skolenich a kurzech od roku 2004

datum nazev agentura

Hodnoceni pracovniho vykonu za obdobi:




Datum:

Podpis hodnoceneho

Jméno hodnotitele
(htilkovym pismem)

Podpis hodnotitele
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PRILOHA PVII : ADAPTACNI PLAN BATA A.S. DOLNIi NEMCi.

Cilem adaptac¢niho procesu pro absolventy stfednich a vysokych $kol, je ziskat
obecny prehled o firmé a o ¢innostech jednotlivych Gtvard, nékteré z funkci ve vybranych
Gtvarech pak vykonavat samostatné. Adaptacni proces je rozvrzen na 12 — 18 mésicu.

Obdobi prvnich dvou mésicd

Ukolem prvnich mésici adaptace je ziskani obecného piehledu o firmé Bata. Bez
ohledu na ¢innosti oddéleni, ve kterém absolvent Skolici proces za¢ne, je nutné ziskat
obecny prehled o c¢innostech jednotlivych atvard formou odbornych konzultaci
s vedoucim oddéleni, studiem dokumentl, ucasti na vyrobnich poradach. Vysledkem
musi byt dokonal& orientace o zplsobu spoluprace mezi Gtvary.

Prabéh adaptace v jednotlivych Utvarech

Prodej:

- seznameni se zakazniky firmy Bata,

- evidence zékaznikd,

- evidence obchodni agendy, korespondence se zdkazniky,
- sledovani agendy spojené s odesilanim vzorkd zakaznikim,
- pfehled objednavek,

- vyhotoveni statistiky prodeje,

- seznadmeni se s fakturaci prodeje,

- zpusob pfijiméni a potvrzovani objednavek,

- zpusob vypracovani dodavkovych pfikaza,

- podileni se na vytvareni kolekce,

- Uc&ast na akcich organizovanych prodejnim oddé&lenim.

Planovani:

- seznameni se s problematikou planovani,

- Ucast na freezingovych poradach,

- vyuziti PC v planovani,

- vypracovani plant vyroby na jednotlivé dilny,

- zpusob vyhotoveni dokumentaci pro vyrobu,

- zpusob vypracovéani planu predbézné vyroby,

- vedeni evidence technickych popist, dodavkovych pfikazd a vedeni pozadavku
zmén v technologii a technické dokumentace,

- sledovani zafazovani objednavek do vyroby v souladu s pozadavky zakaznika,



- evidence a objednéavky vzorkd pro planovani.

Nakup:

- seznadmeni se s problematikou zdsobovaciho utvaru,

- vedeni evidence tuzemskych a zahrani¢nich vyrobcd materidlu a komponentud pro
vyrobu,

- priprava a aktualizace ceniku materiald,

- znalost dodacich Ihat a platebnich podminek vyrobcu jednotlivych materiald,

- ziskani pfehledu o hlavnich a okrajovych dodavatelich, specializace dodavatelu
pro nasi vyrobu,

- ziskani praxe v objednavkach a zajistovani materialu,

- ziskani prehledu o pfedepsaném limitu zasob,

- z&Kkladni znalosti o skladovém hospodafrstvi a s tim souvisejici administrativa,

- evidence objednéavek a jejich vykryti,

- prehled o provadénych fyzickych inventurach.

Technické priprava vyroby:

- seznadmeni se s praci modelafru a navrharu,

- ziskani prehledu o novych technologiich, materialech,
- technickd pfiprava, materialové kalkulace,

- systém kdédovani materiald,

- zpusob kontroly vzorku ve vyrobé,

- vliv materialu na kvalitu obuvi,

- kvalitativni ocenéni material(,

- néaroky na kvality materiald.

Vyroba:

- technologie Siti svrskd a ucel Sici dilny,

- vliv kvality svrSkd na dalSi zpracovani,

- vysekévaci dilna — SATRAsum,

- organizace konfekéni dilny,

- technologie vyroby obuvi,

- systém vydejek a pfijemek,

- tok materialu vyrobou,

- pfejiméani usni na kazdy vzor,

- technicka kontrola ve vyrobé, tj. provadéni namatkové kontroly, jakosti materiéld,
polotovard, hotovych vyrobka.

Po sezndmeni se s problematikou v Gtvaru, ve které bude absolvent zarazen,
bude pracovat jako asistent nékteré z funkci. Po celou dobu adapta¢niho procesu si
poveden pracovnik zadznam a poznamky, které budou slouzit jako podklad
k odbornym konzultacim s vedoucimi jednotlivych oddéleni.

Po ukonleni adaptace v oddéleni bude provedeno hodnoceni jak ze strany
vedouciho tak ze strany absolventa.



PRILOHA PVIII : DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE BATAA.S.
DOLNi NEMCi.

DOTAZNIK

pro zaméstnance spole¢nosti Bat’a a.s. Zlin, vyrobni divize Dolni Néméi

Vézena pani, vaiZeny pane,

dovoluji si Vam predloZit néasledujici anonymni dotaznik, jeho? prostfednictvim bude
proveden priizkum pro zpracovani mé diplomové price na téma: "Projekt fizeni pracovni motivace

zam@stnanci spole¢nosti Bat'a a.s. Zlin prostfednictvim tvorby motiva¢niho programu."

Cilem tohoto prizkumu je ziskat poznatky o tom, jak hodnotite Vy, jako zamdstnanec
spoletnosti Bat'a a.s. Zlin, svoje pracovni zatazeni a svoje zaméstnéni ze svého osobniho hlediska, jak
se v praci citite, co Vam ve Vasi préci napomahd, co Vam pfi préaci pfekazi a déle i to, co byste radi ve

svém zaméstnani ¢i na pracovisti zlepgili.

Z tohoto divodu Vas prosim o pravdivé a upffmné zodpovizeni danych otizek, zpiisob
vyplnén{ dotazniku je uveden u kazdé otazky. Prosim o odevzdéni dotazniku nejpozdéji do 31. 3. 2005
na persondlni oddéleni vyrobni divize.

Informace zfskané timto priizkumem nebudou #4dnym zpiisobem zneuZity.

Dé&kuji za Vasi ochotu a spolupréici.
Bec. Jifina Jaitnerova

5. ro¢nik magisterského studia
Fakulta managementu a ekonomiky
Univerzita Toma%e Bati ve Zlin&

Prosim o zakrouzkovéni Vagich osobnich tidajii:

Pohlavi: a) muz Pocet odpracovanych let ve spolegnosti: a) do 1 roku

@iena b) 1-51let
c) 6-10let
Vék: a) do 30 let d) vice nez 10 let
b) 31 - 40 let
()41 - 50 let
d) nad 50 let

Pracuji jako: @THP nebo rezijni pracovnik
b) vyrobni pracovnik



CAST 1

PRUZKUM MOTIVACNf STRUKTURY ZAMESTNANCU

V &sti 1 a 2 jsou uvedeny motivy, které jsou pro zaméstnance vice &i méné dileZité.

Predtéte si, prosfm, tyto motivy a oznatte kiizkem dileZitost, kterou piikladate kaZdému z mnich.

Kritéria jsou nasledujici:

5 - nejvic diilezité

4 - dilezité

3 - bézné

2 - malo dilezité

1 - iplné bezvyznamné

25 = . s T e

o - - JAK JISOTU PRO ! DULEZIL

Zabezpeleni prace (pracovni jistota).

Dobré socidlni podminky (penzijni a Zivotni pojisténi).

(>

Dobry plat.

Dobré vztahy ke koleglim v praci.

Dobr4 spoluprace s nadfizenymi.

x <=

Spravedlivé posouzeni a uznani pracovnich vysledki.

MozZnosti spoluprice pii FeSeni pracovnich problémii,

X

Cinnost, pfi které miizete plné vyuZit Vade védomosti a schopnosti.

e o N TSl Il Eoll Bl |l L

Zajimavé moZnosti dal§iho vzdélavani.

—
(=1

. | Dobr¢ Sance na postup.

>

[
—t

.| Uspokojivé uspofadani pracovni doby.

p—t
[

.| Vhodné stanoveni zdvodni dovolené.

XXX

-
W

.| Dobr4 a prehledn4 organizace odd&leni (kompetence).

—_
LN

. | Pfehlednost cilli spoleCnosti.

e
()]

.| Dostatedné informace o déni ve spole¢nosti.

—
f=a)

.| Dobré jméno spole¢nosti na vefejnosti.

o
-3

.| PHjemné podminky na pracoviiti (nap¥. osvétleni, hlu€nost ...).

XIS

—
(=]

.| Dobréa uroveri stravovani.

—
o

.| Sociélni vyhody (slevy, kulturni a sportovni akce apod.)

[y®]
o

.| Prace, kterd umoZiiuje dostatek ¢asu v soukromém Zivoté.

<[




CAST 2
PRUZKUM MOTIVACNI STRUKTURY ZAMESTNANCU

Podobné jako v &asti 1, i zde, prosim, oznalte ty varianty odpovédi, které v soudasn

nejvice vystihuji Vasi spokojenost s uvedenymi faktory dle nasledujicich kritéri:

5 - velmi spokojeny(4)
4 - spokojeny(a)

3 - dost spokojeny(4)
2 - nespokojeny(4)

1 - velmi nespokojeny(4)

- NY(.
S jistotou Vaseho zamé&stnani. X
Se socidlnimi podminkami (penzijni a ¥ivotni pojisténi). X
S vy platu. X
Se vztahy k Vagim kolegim.
Se vztahy s Vadim nadifzenym.
S uzndnim Vasich pracovnich vykond. X
S moZnostmi spoluprice pfi feSeni pracovnich problémi. X
S uplatnénim Vasich schopnosti a védomosti.

S moZnostmi daliho vzd&lavani.

. |'S moZnostmi pracovniho postupu.

. |'S uspotfddanim pracovni doby.

. | Se stanovenim zavodni dovolené.

.| S organizaci oddéleni (kompetence).

S pfehlednosti cilii spolednosti.

.| S informacemi o déni ve spole¢nosti.

Se jménem spolednosti na vefejnosti.

S pracovnim prostfedim.

. | S tirovni stravovéni.

- | Se socialnimi vyhodami (slevy, kulturni a sportovni akce apod.)
.| S Casem, ktery méte k dispozici pro V43 soukromy ivot.

<[>

XXX

— | =
e E=R Dl il b N Il Sl Eol Ll o L

ok
o

=
x<|x<[

[
-

s
I

[
S

=
X|X

[y
oo

—
O

b
<

> ]




CAST 3
ZJISTENTI HODNOTOVE ORIENTACE ZAMESTNANCU

V &asti 3, prosim, uved’te pomoci pfifazeni kritérii 1 - 5, jak v soutasné dobé hodnotite
jednotlivé motivaéni faktory v niZe uvedenych oblastech.
Kritéria hodnoceni:
5 - vyborné - jsem velmi spokojeny(4)
4 - velmi dobfe - jsem spokojeny(4)
3 - dobfe — jsem dost spokojeny(4)
2 - dostatené — jsem nespokojeny(4)

1 - nedostate¢né — jsem velmi nespokojeny(4)

Oblast 1: Charakter price

« zajimavost prace

* riiznorodost a pestrost prace

* vyuziti kvalifikace

* moZnost zvySovani kvalifikace

* samostatnost prace

* zodpovédnost a piisluiné pravomoci
* duSevni naro¢nost prace

* fyzicka niroénost price

i

e w ]
RS

Oblast 2: Fyzické podminky prace

.
» celkové vybaveni pracovisté 5

5.
* hlu¢nost na pracovisti = ;P
* osvétleni pracovisté ok
* pradnost, vypary, privan na pracovi§ti 2,

Oblast 3: Zdravotné - hygienické podminky price

* bezpeénost prace J)
* ochranné pomucky L’:
« celkova &istota na pracovisti Y
* stav hygienickych zafizeni e

Oblast 4: Ekonomické a existenéni podminky price

* jistota zaméstnani .L

* vySe mzdy :»

« diferencovany mzdovy systém
(podle vykonu)

* moznost pracovniho postupu

* socialni sluzby

o= ot

]
(=

—Gils



Oblast 5: Technicko - organizaéni podminky priace

* pracovni doba, price piestas

* plynulost, resp. narazovost prace
* délba prace

* organizace prace

* technické vybaveni pracovisté

Oblast 6: Socidlni vztahy na pracovisti

* uznani a pochvala nadfizeného

* schopnost nadfizeného uznat svou chybu

* zplisob zadavéni price nadfizenym, vysvétleni dloh
* rozhodovéni nadfizeného, jeho styl fizeni

« pratelské jednani nadfizeného

* organiza¢ni schopnosti nadfizeného

* celkovy vztah vedeni podniku k pracovnikiim
* hodnoceni pracovniki

* mezilidské vztahy na pracovisti

¢ mezilidské vztahy mezi pracovisti

* informovanost o tiloh4ch pracovnika

» informovanost o tlohach celého pracovists

* informovanost o cilech podniku

E SESICE SN

e A e e



CAST 4
DOPLNUJICI OTAZKY

V z4véredné &ésti, prosim, oznadte kiizkem Vami vybranou odpovéd'.
Jste spokojen(a) se soudasnou celkovou atmosférou ve firmé?

o ANO X NE o NEVIM
PovaZujete svilj vztah k firmé Bat’a jako loajalni?

K ANO o NE o NEVIM
UvaZzujete nebo jste nékdy uvazoval(a) o odchodu z firmy Bat'a?

o ANO ¥ NE o NEVIM

V piipadg, Ze byste se rozhodl(a) pro odchod z podniku, divodem by bylo:

)xfjistota zaméstnani 0 pracovni napli o moznosti dal§f kariéry
o vyse platu 0 mezilidské vztahy I L1 e ———

Zde prosim o vyjadieni VaSich ptipadnych navrhi ke zlepSeni situace v jednotlivych oblastech, déle o
ptipominky a komentafe tykajici se motivace &i provadéného prizkumu.

R T L I T N I T T e T T R R
...........................................................................................................................
...........................................................................................................................

...........................................................................................................................

JESTE JEDNOU DEKUJI ZA VAS CAS A SPOLUPRACI



PRILOHA PIX : VYHODNOCENI MOTIVACNI STRUKTURY
V KATEGORII THP.

Dnilefitost Spokojenost | Rozdil
MOTIVY S|4(3(2|1] r |5|4|3[(2(1] r [n=30
1. | listota zaméstnani. 20091 4 A3 T4 6| 312,83 180
2. | Bocidlnd podminky. a13) 7] 2 3.90 Lo 7 2)300] 0,90
3. | VEe platu 1513 2 4431 17| 7|12 3270 1,73
4. | Vrtaby ke koleghm. 1211 423 17(12( 1 3531 0,70
5. | Votahy k nadfizensm. 1af1s( 11 4231 2 [14|11] 3 3500 0,73
6. | Uzndnd pracovnich vikonfl. q118| 3 4200 2717 4 3,23 0,97
7. | Bpoluprdce pi FeSend prac. problémtt | 713 9 1 3,87 11{14| 5 3,201 0,67
8. | Uplatnénd schopnost a vidomostl TI1E T 4.00 121131 4| 113,200 0,20
9. | Mofnosti dalfiho vedeldvand (177 2| 1] 363 Tl o) 22777 087
10. | MoEnaosti pracovntho pastupu. 2|18l 8] 2 JEFL L e (1T 540 0,97
11, | Uspofadand pracovnd doby, 3|11)15] 1 353 5|19 6 3,97 -043
12| Btanovend zévodnd dovolend. VITF)1E[ 2 213,10] 2 (14]11] 3 3500 -040
13. | Organizace oddélend 5117 7)1 387 1| 7|15 7 307 0,80
14, | Pfehlednost cili spoleénosti. 4 (131121 1 a7 1[5 913 2267 1,00
15, | Informace o dénd ve spolefnosti, 5116 9 3,87 4110(14f 212,53 1,33
14, | Iména spolefnosti na vefejnosti. Q18 201 417 15114( 1 347 0770
17, | Pracowni prostiedi. 6 |16[ & 39301 916 4 3,23 0,70
13, | Urovefi stravovan. 419113 213,37 23161 373 -037
19, | Bocidlnd wihody. 211131 3| 13,33 1af{17 3.23| 0,10
20. | Daostatek fasu pro soukromsy &Hwat. 2111113 4 33711 (14)15 353 -017




PRILOHA P X : VYHODNOCENI MOTIVACNI STRUKTURY
V KATEGORII VYROBNICH PRACOVNIKU.

Dnilefitost Spokojenost | Rozdil
MOTIVY Sl4(3(2|1] r |5|4|3[2(1] r [n=T2
1. | listota zaméstnani. 59110| 3 4781 1 (231926 3| 2.90] 1,88
2. | Bocidlnd podminky. 29(31)10] 2 4211 1 (1419|131 7| 2.60] 1,41
3. | VEe platu alf12 4 53 6 1103917 2,07 276
4. | Vrtaby ke koleghm. 213912 4 131 5 [45(16) 5| 1| 3.67| 044
5. | Votahy k nadfizensm. 2738 7 4 28] 5 [45(13| 7| 2| 3.61| 0,67
6. | Uzndnd pracovnich vikonfl. 35133 4 443 0241141 413,11 1,32
7. | Bpoluprdce pH feSend prac. problémt. | 133717 4| 1] 3,79 lg(30(21| 3] 2,88] 0,92
8. | Uplatnénd schopnost a vidomostl T34231 7T 1] 5,54 20031 2 3] 3,19] 0,35
9. | Mofnosti dalfiho vedeldvand 4 |119(30(14( 5] 3,04 1729|224 | 2,82] 0,22
10. | MoEnaosti pracovntho pastupu. 6232612 5] 3,15 1924123 6| 2,78 040
11, | Uspofadand pracovnd doby, 1543113 1 4,00110(39|15] & 3,71 0,29
12| Btanovend zévodnd dovolend. 32 2 13741 (39220 9 1] 3,42] 0,32
13. | Organizace oddélend B |34)28) 1| 1] 3,65 22|29|18| 3| 2.97| 0,68
14, | Pfehlednost cili spoleénosti. T341251 4| 2] 3,56 11)126(30) 51 2.60] 0,94
15, | Informace o dénd ve spolefnosti, 11(38|1200 1] 213,76 1231126 3| 2,72 1.04
14, | Iména spolefnosti na vefejnosti. 231EB S| 3 314,04 3 (30|32 6| 1]3,39] 0,65
17, | Pracownd prostiedi. 31|34 7 433 26|29|15) 21 3.10] 1,24
13. | Troved stravovani. TIE2|23( a6 [ 4]344] 3 |36)26| 5| 2] 346] -0.01
19, | Bocidlnd wihody. 13(32|24| 3 37a| U|1&8[20(31| 2] 2,79 0,97
20. | Daostatek fasu pro soukromsy &Hwat. 18|139(12] 3 4001 5 |32(26) & [ 1]3.44] 0.5




PRILOHA P XI : VYHODNOCENI MOTIVACNICH FAKTORU
V KATEGORII THP.

MOTIVACNI FAKTOR = 4 3 2 1 |Celkem
n n n n n n r
Oblast 1: Charalcter prace
« zajfmavost prace 2 15 ] 11 2 30 3,57
+ riznorodost a pestrost prace 4 15 ] 11 30 3,77
+ yyudt kvalifilkace 3 m | 12 5 30 3.37
« mofnost meyiowand lovalifikace 1 501 |11 2 30 2,73
+ zammostatnost prace 3 16 a 2 30 367
« zodpowédnost a piislung pravomoci 1 1112 4 2 30 317
+ dufevni narofnost prace 2 13 ] 14 1 30 3,53
+ fyzicka narofnost prace 2 |11 | L& 1 30 347

Ohblast 2: Fyzické podminlky prace

+ celkové vybavend pracowiite 1 8 | 12| 8 1 30 3,00
« hluénost na pracowist 4 [ 11 ] 12] 3 30 3,53
+ pavétlend pracoviité 4 12 | 13 30 3,73
= prainost, wpary, pridvan na pracovist 5 6 9 9 1 30 317
Ohblast 3: Zdravotné-hygienické podminky prace

 bezpefnost prace 6 | 14 | 1D 30 387
+ ochranné pomicloy 7| 10| 13 30 3.80
+ celkova Sistota na pracoviit 4 q 13 3 1 30 3,40
« staw hygienickych zafizeni 3 6 | 15| @ 30 3,20
Chlast 4: Ekonomické a existentni podminky prace

* jistota zaméstnani 5 13 9 3 30 267
+ yyie medy 2 4 9 14 1 30 2,73
« diferencovany medovy systém (podle wilkonu) 3| 1a| B 3 30 2,63
*+ mo¥nost pracovnibho postupu 7 11 3 30 2,73
+ socidlni slughy 7 17 5 1 30 3,00
Ohblast 5: Technicko-organizaéni podminky prace

+ pracovni doba, prace pfestas 5|12 | 13 30 3,73
* plynulost, resp. nadrazovost prace 2 6 185 | 4 30 3,20
+ délba prace 1 ] 21 2 30 3,20
* Drganizace prace 1 T4 T 1 30 300
+ technicled vwhaveni pracovisté 1 ] 12 | 10 1 30 287

Ohlast 6: Socialni vztahy na pracovisti

+ uznani a pochvala nadfizeného 1 4 14 | 11 a0 283
+ schopnost nadfizencho uznat svou chybu 3 318 4 2 30 3,03
» zplisoh zadévani prace nadfizensdm, wyswétlend iloh 1 9 14 5 1 30 3,13
+ rozhodovani nadiizeného, jeho syl Hrend 1 ] 16 4 3 30 2,93
« pratelskeé jednini nadfizencho 4 [ 1112 ] 2 1 30 3,50
+ organizacni schopnost nadfizendho 3 8 12 3 4 30 310
» cellzowy wetah vedend podnikos k pracowndldim 1 4 | z0| s 30 3,03
* hodnocend pracownilal 1 2|23 4 30 3,00
+ merilidské vetahy na pracowist 2 | 10| 15| 3 30 3,37
« mezlidské vetahy mes pracowdt 5| 17| 8 30 2,90
+ informovanost o tlohach pracovnilea 2 5] 20 3 30 3,20
« informovanost o Glohach celého pracovisté 1 f 19 4 30 3,13
« informovannst o cilech podnilo 5113 | 8 4 30 2,63




PRILOHA P XII : VYHODNOCENI MOTIVACNICH FAKTORU
V KATEGORII VYROBNICH PRACOVNIKU.

MOTIVACNI FAKTOR s <4 3 2 1 |Celkem
n|n|n|n|n n r
Ohblast 1: Charalcter prace
« Fajitmawvost prace 2 11 (44 | 14 1 72 2,599
= mznoradaost a pestrost prace 3 9 |1 44 | 15 1 72 2,97
+ yyuit kvalifikace 2 ] 43 | 18 4 72 2,76
+ moinost zvyiovan kvahfikace 3 38 | 27 f 72 250
+ sarnostatnost prace 3 15 | 4a 7 1 72 3,17
+ zodpovédnost a piisluing pravomoct 11 | 47 | 14 T2 2,96
+ duievni narofnost prace 2 7 43 18 2 T2 2,85
+ fymicka narofnost prace 1 10 | 36 | 21 | 4 T2 2,78
Ohblast 2: Fyzické podminlcy prace
» celkovwé vybaveni pracowiite 1 14 | 35 [ 19| 3 T2 2,88
« hlu&nnst na pracowidt 6 | 26 | 26 | 14 T2 2.33
+ osvétlend pracowiite 3 13 | 38 | 17 3 72 2,94
= pragnost, vpary, privvan na pracoviit 3012 | 38 | 21 T2 1,96
(Ohlast 3: Zdravotmé-hygienick é podminky prace
+ bezpecnost prace 3 14 | 48 f 1 72 3,17
» ochranné pomiicloy 2 |14 | 46 | 10 72 311
+ celkowd fistota na pracowist 1 15|33 | 19| 4 T2 286
+ stav hygenickych zafizend 1 10| 33 | 22| @ T2 2,69
{hlast 4: Ekonomické a existentni podminky priace
+ jistota zaméstnani 1 1 21 | 28 | 20 T2 2,08
» yyie medy 3 15 [ 30 | 24 72 1,94
« diferencovany medowy systém (podle wylkona) 4 14 | 30 | 24 T 1,97
+ moEnost pracovndho postupn 4 34 | 32 2 72 2,56
+ socialnd slugby 3|40 | 27 2 T2 261
(ihlast 5: Technicko-organizatni podminky prace
+ pracovid doba, prace pfeséas 4 | 1a | 41 E 3 T2 314
+ plynulost, resp. narazovost prace 4 | 35| 28 | & T2 2,53
« délha prace 1 3 34| 26 3 72 2,69
+ orgatiFace prace 1 9 35 | 23 4 72 2,72
+ technické vybavend pracovisté Tl 40| 22| 3 T2 2,71
(hlast 6: Sociilni vztahy na pracovisti
+ uznani a pochvala nadfizeného 5 14 [ 33 | 19 1 T2 3,04
» schopnost nadfizeného uznat svou chybu 6 | 12 | 30 | 21 3 T2 2.9
« zpilsoh zaddwand prace nadfizenym, wyswitlend dloh 5 19 | 32 | 14 2 T2 315
+ rozhodovand nadiizeného, jeho styl Fzend 7 16 | 33 | 14 2 72 3,17
+ pratelské jednéani nadfizeného |2z |31 | 7 2 T2 343
» organizacni schopnost nadfizeného 10|18 | 33|10 1 T2 3368
+ celkowy vetah wedeni podnilos k pracownddim 1 (12|31 |25 | 3 72 2,76
» hodnoceni pracownidl & | 29| 29 6 T2 2,54
+ mezldske vetahy na pracoviit 21 | 37| 12| 2 T2 307
+ mezhdske vetahy mesn pracowit 14 | 39 [ 13| & T2 2,85
« informovanost o lohach pracownilca 1 12 |38 | 21 T2 2.90
+ informovanost o Wlohach celého pracowisté 1 11 | 29 [ 30 1 72 2,74
+ mformovanost o cilech podmlo. 2 T 2T | 3z 4 T2 2,40




PRILOHA P XIII : PRIPOMINKY PRACOVNIKU VYROBNI DIVIZE
ZE CTVRTE CASTI DOTAZNIKU.

,,Chybi versi zainteresovanost vedoucich pracovnikiz na dilegitych rozhodnuti ohledne

chodu firmy. Nulovi motivace na vydedcich firmy

., Postavit pred lidi konkrétni cile, nasdedné je vyhodnotit po ctvrtletich, pravidelne
vyhodnocovat Uspésné a propadakové akce, jak zpohledu artiklu, tak zpohledu
odberatelii.

,Zmeéna nekterych zaméstnanci na jistych postech ve firme. Zvysend zodpovednost za
nekvalitni vyrobky a nddedné postihy konkrétnich osob ¢i kolektivu “.

,, Tady nemé& cenu neco navrhovat!

,, Neporddek na pracovisti, malo se dba na pracovni prostiedi .
,, Organizace a komunikace mez lidmi.

,, Velmi spatne ohodnoceny pracovnik. Tridy spatné zvolené*.

,, Kontrolu a skladani by méli vykonavat jen schopni lidé, asporz, co tomu rozumi a maji

na to skolu. Také nejsou wytizené. «
,, Nekteré vykony jsou nesplnitelné”.
,, Negj sem spokojend s osobnim ohodnocenim.

,» Kladacka by meéla mit kvalifikaci.



PRILOHA P XIV : NAVRH VZDELAVACIHO PLANU NA ROK 2006
PRO BATA A.S. DOLNi NEMCi.

Nazev akce Porada léastnici Niklady (v Ké)
Jazykowy kurz - angliétina |. Jazykova Ekola Zlin | dle seznamu 70 000
Jazykowy kurz - angliétina I, Jazykova Ekola Zlin | dle seznamu B0 000
Manaierské dovednosti Business Link vedouci pracovnici & 000
Skoleni Aidiéd skupiny © Autogkola Poldgek | dle seznamu 3000
Skoleni Adicd referentskyich vozidel Autogkola Polagek | dle seznamu 3000
Skoleni Adicl vwsokozdviZznych voziki KOPOZ W Enoy dle seznamu 2500
Pracovni doba a jeji mzdove souvislosti | VezdBlavani IN Kagiarov 1200
Cerifilkovany manafer nakupu Institute for IR vadauci nakupu 2500
Ochrana osob.idajl v prac.prav. agendé | Anag Hutkovd, Cechmanova 4 400
=kaoleni BOZP - THF BHF senice dle seznamu 5 000
Skoleni BOZP - wirobni pracovnici BHP serice dle seznarmu 5 000
Skoleni mistrd - vedeni lidi {2 dny) Ing. Jurogkova dle seznamu 50 000
Dutdoar training (3 dny) Business Link & pracovnikd dle seznamu 150 000
Skoleni designer( - nové trendy S0U ohuvnicke Krupkova, Mrkvankova & 000
=koleni poZarnich hlidek Petr Senk 20 pracovniki dle seznamu 5 000
Ziskavani nowich zakaznikl Economia Jaitnerava, Fibichr 7 000
Movela zdkona o DPH Anag Yalkovd, Knotkova 5 900
Asgertivita v praxi (2 dny) Ing. Jurogkova dle seznamu 25 000
“yjedndvani o cené Economia 3 pracovnici nakupu 12 000
Personalistika - nové pfistupy wedeni lidi | Intellego Hut'kova 3400
Antivirova ochrana podnikove sité centrala flin Bilik 4 000
Fakturace a EU Ing. kKaminkava Ondrova, Duflkova 2 600
Rizeni firmy v turbulentni dobé (3 dny) Economia Kopiar a0 000
Kouzlo image Economia 3 pracovnice dle seznamu & 000

489 900






