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ABSTRAKT

Abstrakt ¢esky

Predmétem bakalarské prace je analyza aktualniho motiva¢niho systému ve vybrané spolec-

nosti.

V prvni ¢asti jsou zpracovany teoretické poznatky, kde jsou vymezeny zakladni pojmy —
rozdil mezi motivaci a stimulaci, motivacni teorie, motivacni program podniku, odméno-

vani, péCe o pracovniky nebo zaméstnanecké benefity.

Druha prakticka ¢ast je zamétena na zékladni informace o spole¢nosti, jeji motivacni pro-
gram, prizkum spokojenosti s motiva¢nim systémem jejich zaméstnanct a jeho vyhodno-
ceni. U praktické ¢asti vychdzime z poznatki z teoretické Casti. Zavér prace je vénovan

zhodnoceni dotaznikového Setfeni a mozné névrhy pro zlepSeni motivacniho programu.
Klic¢ova slova:

motivace, stimulace, motivacni systém, spokojenost zaméstnancl, odménovani zamest-

nanctll, zaméstnanecké benefity

ABSTRACT

Abstrakt ve svétovém jazyce

The subject of Bachelor theses is to analyze of the current motivation system in the selected
company. In the first part are processed theoretical knowledge where are defined basic con-
cepts - the difference between motivation and stimulation, motivation theory, motivational

system, rewarding, employee care or employee benefits.

The second practical part is concentrated on basic information about company, its motivation
program, satisfaction survey with the motivation system of its employees and its evolution.
The practical part proceeds from the theoretical part. The conclusion of my thesis is based

on evaluation of the questionnaire survey and possible proposals for its improvement.
Keywords:

Motivation, Stimulation, Motivation System, Satisfaction of Employees, Rewarding of

Employees, Employee Benefits
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UvVOoD

S pojmem motivace jsme se v minulosti ve spolecnostech casto nesetkali a na pracovnika se
nahliZzelo pouze jako na vyrobni faktor. Dnes je ve spolecnostech na motivace kladen vétsi
diraz, a proto se vétSina firem zamétuje na vytvoreni motivacniho systému. Firmy si ¢asto
pokladaji otazky, jak uspokojit zaméstnance, jakym zpisobem jim dodat pocit jistoty a mo-
tivovat je. Odpoved’ na tuto otazku ma pfinést motivacni program. Spravné nastaveny moti-
vacni program vede k tomu, Ze zaméstnanci chodi do prace radi, maji pocit jistoty a svou
praci délaji zodpovédné.

S motiva¢nim systémem souvisi i péCe o pracovniky, systém odméenovani a také definovani
motivacnich teorii. S kazdym zamé&stnancem by méla spole¢nost zachazet individudlné, pro-

toze kazdy zaméstnanec je odlisny a dava prednost jinym potiebam.

Pro kazdého ¢lovéka budou nejdilezitéjsi hnaci silou ziejmée penize, tedy mzda, ale nemusi
byt tomu pouze tak, penize predstavuji jen jeden z mnoha aspektil. Clovék musi brat v tvahu
1 dalsi faktory, které s praci souvisi. Pokud bude zaméstnavatel vii¢i svym zaméstnancim
arogantni, ti mohou mit mzdu vysokou, ale pfesto se v praci nebudou citit dobfe. Zamést-
nanci jsou zaklad firmy a je zddouci, aby si s nimi vedeni udrzovalo dobré vztahy. Bez za-
méstnancl by firma tézko fungovala a pokud budou pracovnici spokojeni, bude mit z toho

prospéch i samotné spolecnost.

Bakalatiska prace je rozdélena do dvou ¢asti. Prvni z nich, teoreticka cast, se zabyva teore-
tickymi poznatky v oblasti motivace. Jsou zde definovany pojmy motivace, stimulace, teorie

motivace, motivacni systém a vse, co s nim souvisi.

V praktické ¢asti je analyzovan motivacni systém ve spole¢nosti SumiRiko AVS Czech,

S.1.0.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem bakalaiské prace je analyzovat soucasny motivacni systém v dané spolec-
nosti, zjistit aktualni motivaci zaméstnancti a nasledné spolecnosti poskytnout navrhy pro

zlepSeni a doporucenti, kterd povedou k odstranéni nedostatkd.

Prvnim dil¢im cilem je zjiSténi teoretickych poznatkd, které budou ziskavany z literarnich
zdroji. Druhy dil¢i cil je zjisténi rozdili mezi druhy rezimu v rdmci motiva¢niho programu.
Do tietiho dil¢iho cile patii znalost benefitl a jejich dileZitost pro pracovniky. Ctvrty diléi

cil je zjisténi z4jmu pracovnikii o nové benefity.

Pro dosazeni cilti budou pouzity teoretické metody, kvantitativni vyzkum, analytické metody

a matematicko-statistické metody.

V ramci bakaléiské prace budou pouzita primérni i sekundarni data. Primarni data jsou zis-
kana pomoci dotazniku, ktery byl pfedlozen zaméstnanctim firmy. Sekundarni data jsou zis-

kana ptimo od vedeni podniku v rdmci internich dokumentt.

V praktické ¢asti prace budou pouzity kvantitativni metody ve formé dotazniku. Déle zde
budou definovany hypotézy, které budou nasledné ovéfovany pomoci matematicko-statis-

tickych metod, presné&ji pomoci y? kvadrétu.

Déle budou pouzity analytické metody, analyza vnitfniho a vnéjSiho prostiedi ve formé
SWOT analyzy. V neposledni fad¢ se bude analyzovat vnéjsi a vnitini prostfedi IFE a EFE
matice, které budou vychazet ze SWOT analyzy.

V praktické ¢asti bude pouzita analyza internich dokumentt, které dana spolec¢nost poskytne.
Poskytnuti bude spocivat pfedev§im v motiva¢nim programu, ktery méa dana spolec¢nost de-
finovany na dany rok. V¢etné informaci poskytnuté od spolecnosti se budou informace zis-

kavat 1 na jejich webovych strankéach.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 11

1 ZAKLADNI VYMEZENI POJMU

Tato kapitola se zabyva zdkladnimi pojmy, které se tykaji procesu motivace a souvisi s ni.
Zasadni je urcit rozdil mezi stimulaci a motivaci, protoze se jedna se o zékladni pojmy v

oblasti motivace a byvaji ¢asto zaménovany.

1.1 Motivace a motiv

Motivace

Motivace vychazi z lat. slova movere, coz v ptekladu znamena pohyb. Motivaci tedy mu-
se chovali ur¢itym zptsobem. Lidi miZzeme motivovat tehdy, kdyz ocekavaji, ze urcité usili
povede k dosazeni daného cile a ziskani hodnotné odmeény, kterd uspokoji jejich potieby a

cile. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 217)

Dle Nakonecného (2014, s.15) definujeme motivaci jako proces, ktery vychazi z urcité po-
tteby a kon¢i Zddoucim vnitinim procesem, ktery je iniciovan endogenné (vnitini pohnutka

napf. k odpocinku) nebo exogenné (urcita financ¢ni nabidka ke splnéni prace).
Jednim zédkladnim rysem motivace je jeji ptisobeni ve tfech dimenzich:

¢ Dimenze sméru — zaméfuje a orientuje motivaci ¢lovéka ur¢itym smérem a na druhé
stran¢ ji odvraci od jinych smért.
e Dimenze intenzity — urcitd ¢innost clovéka je zavisla na sile v daném sméru, tudiz
intenzita motivace ¢lovéka je dana usilim (energie) dosahnuti jeho cile.
e Dimenze stalosti (vytrvalosti, perzistence) — schopnost ¢lovéka prekonavat urcité
vnitini a vngj$i prekazky, které se objevuji pii provadéni motivované Cinnosti. (Bed-
rnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 226)
Za vyhodu motivace je povaZovana podpora pracovnika i bez vlivu vnéjsich podnétt. Hlav-
nim predpokladem spravné motivace je, Ze pracovnik vykonava svou praci rad, bavi ho a
povazuje ji za duleZitou. Na druhé strané velkou nevyhodou je, Ze musime znat vyborné

pracovnika, kterého chceme motivovat, coz je velmi slozité zjistit. (Plaminek, 2015, s.17)
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Dosazeni cile

Obr. 1 Proces motivace (Armstrong,2009, s.109)

Motiv

Motiv (popud, pohnutka) definujeme jako urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu. S mo-
tivem se Uzce poji i pojem cil. Cilem kazdého motivu je dosdhnout pozadovaného psychic-

kého stavu neboli nasyceni. (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 227)

Dle Adaira (2004, s.14) 1ze motiv definovat jako vnitini potiebu nebo touhu, ktera ptisobi na
nasi vuli a nuti nas k jednani. Existuji, ale i takové motivy, které nemusi vyvolat zadné Ciny.

Tento termin se pouziva piedevsim na poli psychologie.

Model tfi kruhii Johna Adaira je jednim z moZnych vnimani individualnich potfeb, motivi
a hodnot, které ndm mtzou pomoci stimull zvysit vnitini motivaci. Model je zaloZen na

ttech oblastech vzajemn¢ se prekryvajicich potieb:

e potieba vykonat spole¢ny tkol;

e potieba jednoty skupiny nebo tymu;

e potieba jednotlivce. (Hospodarova, 2008, s. 100)
Model odpovida na otazku: ,, Co je podstatou prace, ktera dava lidem uspokojeni a zaroven
je motivuje? “ Odpovédi z modelu vychazi cela fada, jako napft. pocit sounaleZzitosti, potteba

vysokych naroktli, pevné stanoveny ¢asovy harmonogram, socialni kontakty v ramci sku-

piny, vztahy ve skupin¢ apod. (Hospodatova, 2008, s. 101)

1.2 Stimulace a stimul

Stimulace
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Stimulace znamend vnéj$i pisobeni na ¢loveka, v jehoz dusledku dochazi k urcitym zme-
nam u psychickych procest, kde se jedna pfedev$im o zménu jeho motivace. (Bedrnova,

Jarosova, Novy, 2012, s. 228)

Dale je pojem stimulace chapan jako proces védomého a zamérného ovliviiovani ¢innosti

druhého ¢lovéka. (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 228)

U stimulace, pokud splnime podminky (pf. vypldceni odmény, poskytnuti benefiti apod.),
pak 1 pfi nevhodném prostiedi bude prace nadale pokracovat. Naopak pti nesplnéni danych
podminek nastdva problém, jelikoz zaméstnanec nebude nadéle svou praci vykonavat. Za-
porna stranka stimulace znamena, ze vykon probihd pouze pfi pisobeni stimulil. (Plaminek,

2015, 5.17)
Stimul

Stimul pfedstavuje jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci ¢lovéka. Se
stimulem byva Casto spojovan i pojem tzv. impuls. jednd se predevSim o vnitini podnéty,

které signalizuji uréitou zménu téla nebo mysli. (Bedrnova, Jarosova, Novy, 2012, s. 228)

1.3 Potieby

Potteby predstavuji zdkladni zdroj motivace. Potfeba je chdpana jako urcity nedostatek né-
¢eho, co ¢lovek v danou chvili potiebuje. Urcity nedostatek si ¢lovék nemusi zcela uvédo-
movat. TaktéZ je potfeba vnimana jako stav napéti, ktery dany ¢lovek pocituje a chee se ho,

co nejdiive zbavit. (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 229)
Potteby rozdélujeme do dvou skupin:

e Potieby biologické — jedinec je ma vrozené, jsou spojeny s ¢innosti a funkcemi lid-
ského téla, pt. vzduch, pocit hladu, pocit Zizné¢ apod. Jsou nezbytné pro nas zivot,
tudiz jsou ozna¢ovany jako primarni potieby.

e Potieby socialni — jedinec je ziskava po celou dobu zivota, jedinec je zde chapan
z pohledu spolecenského socialniho, kulturniho, pt. laska, seberealizace apod. Jsou

oznacovany jako potieby sekundarni. (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 229)

1.4 Typy motivace

Motivaci délime na dva druhy, a to vnitini motivaci a vnéj$i motivaci. K vybornému vykonu
zaméstnance by mély pfispivat oba dva druhy motivace, tedy by se mélo jednat o kombinaci

téchto typli motivace.
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1.4.1 Vnitini motivace

Vnitini motivace se projevuje jako pocit, kdy zaméstnanec vnima svou praci jako dulezitou,
zajimavou a podnétnou, a navic je mu poskytnuta urcitd volnost v rozhodovani a v jednani
(autonomie), dale je mu umoznéno rozvijet své znalosti, dovednosti a dosdhnout vytouze-
ného tspéchu. K vnitini motivaci existuje fada odlisnych nazorti. (Armstrong, Taylor, 2015,

5. 218)

Jednou z mnoha definic vnitini motivace je, ze ¢lovék by mél byt schopny vykonavat svou
praci a zaroven mit moznost svobodné se rozhodovat a jednat pfedevsim pfi vykonu své

prace a dosahovani cild. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 218)

S postupnym rozvojem vnitini motivace doslo k vymezeni péti zékladnich pojmd, které zvy-
Suji vnitini motivaci zaméstnancti. Patii mezi né: rozmanitost schopnosti, identita prace,
vyznamnost prace, samostatnost prace a zpétné vazby. Dile doslo k vymezeni tfech opat-

fenich ke zvySeni motivace, které se doporucuji manazeram:

e autonomie — dat volnost lidem ke stanoventi jejich vlastniho planu a zaméfeni na do-
sahované vysledky;

e dokonalost — pomoci lidem v jejich vzdélavani a zlepSovani se;

e 1cel — je dulezité vysvétlit lidem jednotlivé tikoly, ale zaroven vysvétlit zaméstnan-

cum, pro¢ se dana prace vykonava. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 218)

1.4.2 Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivaci rozumime opatieni, kterd uskutec¢iiujeme, abychom motivovali lidi. Proces
vnéj$i motivace se tyka opatteni, které napf. vedeni spolecnosti uskuteciiuje, aby své zamest-
nance motivovalo. Tato ¢ast motivace mlize zahrnovat kladné slozky k motivovani — odména
(napf. povyseni, chvala apod.), ale na druhé stran¢ miize pisobit i negativné — tresty (napf.

odebrani prémii apod.) (Armstrong, Taylor, 2015, s. 219)

1.5 Proces motivace u zaméstnancu

Zékladnim cilem motivace ve spole¢nosti je ziskat a udrzet zaméstnance a udrzet jejich vy-
konnost. Dilezité pravidlo ve spolec¢nostech je, Ze pokud chceme mit motivované pracov-
niky, mé&li bychom je uz vybirat jako motivované. Z toho vychazi i princip 50:50. Je dulezité

vvvvv rowr

si uvédomit, ze manazer muze ¢ast vykonu zaméstnance ovlivnit, ale ta diilezitéjsi cast je
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potieba z jeho strany, kterd je ovlivnéna socidlnim prosttedim, individudlnimi potfebami,

spole¢nosti apod. (Hospodarova, 2008, s. 97-98)
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2 MOTIVACNI PROGRAM

Motivacni program fesi otdzky typu, jak piistupovat k vedeni pracovnikli nebo pracovnich
skupin, jak hodnotit dosazené vysledky, jak vytvafret podminky pro rozvoj aktivity pracov-
nikd, jak vzbuzovat inciativu, upeviiovat zaméstnancovu pracovni kézen apod. (Gregar,

2010, s. 39).

Dle Gragara (2010, s. 39) se motivacni program zamétuje na optimalni vyuziti pracovni sily
pii plnéni tkoll organizace, a navic ma podil na rozvoji a uspokojovani zaméstnance v pra-

covnim procesu.

Motivaéni program charakterizujeme jako konkrétni systém, ktery pracuje s lidmi ve spo-
le¢nosti s vymezenym zaméetfenim na pozitivni ovlivilovani pracovni motivace zaméstnanctl.

(Bedrnova, Novy, 2012, s. 269)

Je diilezité podotknout, ze motivaéni systém nezahrnuje pouze odmeény, jak by se molo zdat,
ale jeho koncepce je mnohem $ir$i. Motivaéni program musime sestavovat odlisn¢ pro rizné
skupiny zaméstnanct, a kromé finanénich odmén jsou zde zahrnuty i oblasti fizeni kariéry
zamestnanct, pracovni hodnoceni, tvorba pracovnich podminek, interni komunikace anebo

vytvareni pracovnich vztaht. (Gregar, 2010, s 39)

V motiva¢nim programu se nachazi jak hmotna motivace, tak i nehmotna. Je dalezité, aby-
chom vytvofili rovnovahu mezi témito dvéma skupinami motivace. MoZnosti hmotné moti-

vace u pracovniki mohou byt:

e vyhovujici zdkladni mzda;

e prémie, odmény, bonusy;

e 13.plat;

e naborovy piispévek;

e pfispévek na stravu apod. (Gregar, 2010, s. 40)

Do druhé skupiny nehmotné motivace zatadime:

e pochvalu, uznani;

e vyhovujici pracovni podminkys;
e volnou pracovni dobu;

e doplnkovou dovolenou;

e moznost vzdélavani a rozvoj kariéry apod. (Gregar, 2010, s. 40)
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2.1 Tvorba prace z hlediska jejiho obsahu

Mezi zakladni ptistup pro vytvoreni zadouci irovné pracovni motivace je vytvoreni prace
z hlediska jejiho obsahu. Jde pfedevsim o piistup, kdy by zaméstnanec nemél dlouho vyko-
navat stejnou, jednotvarnou praci. Poté mtze dojit ke snizeni vykonu pracovnika a zaroven

se snizuje i jeho pozornost. ReSenim miize byt vyuziti organizacnich piistupti, kam patfi:

e planovité stiidani pracovnich mist (job rotatiton);

e rozSifovani obsahu prace (job enlargement);

e obohacovani obsahu prace (job enrichment) — jde o pfidavani pravomoci pracovni-
kovi (jako napt. zvysena pravomoc v rozhodovani apod.);

e poskytnuti ¢aste¢né autonomie pracovnim skupindm — piebirani zodpoveédnosti ve

skupinach, zvyseni pracovni samostatnosti. (Bedrnova, Novy, 2012, s. 270)

2.2 Tvorba motiva¢niho programu

Jak jiz bylo feceno, je dulezité vytvorit podminky, které budou pfispivat ke zvySovani pra-
covni motivace vSech zaméstnanct. S tim souvisi i zékladni cil, a to efektivni fungovani celé
organizace. Aby byl cil splnén, je potieba pfed sestavenim motivacniho programu zanalyzo-
vat jeho silné a slabé stranky, plisobeni vnéjsiho prostiedi na podnik a vy¢€lenit jeho kriticka
mista. Nemusi se jednat jen o plisobeni na podnik, ale 1 na zamé&stnance a jejich pracovni

¢innost. (Bedrnova, Novy, s. 271)

Zékladni kroky pfi vytvoteni pracovniho programu jsou:

e analyza motiva¢niho profilu zaméstnanct spolec¢nosti — zjiStovani miry spokojenosti
s organizacni strukturou, zde dochézi ke zjistovani kritickych mist, které jsou spo-
jeny s pracovni motivaci zaméstnance;

e stanoveni kratkodobych i dlouhodobych cilii — uréeni oblasti, na které se motivacni

program zameéiuje, posileni motivace k vykonu nebo posileni motivace ke kvalitni

préci;

e soucasnd vykonnost pracovnikil — rozdily ndm umoziuji stanoveni problému nebo

ukoli;

e vymezeni stimulaénich prostfedkli — vzhledem k budoucimu motivacnimu pro-

gramu, zde se jedna pfedevsim o vybér konkrétnich forem stimulace;
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e stanoveni formy a postupy stimulace pracovniho jednani — stimul bude proveden az

po splnéni urcitého vykonu; (Bedrnova, Novy, 2012, s. 271)

e zpracovani motivacniho programu — vytvoteni uceleného dokumentu, stanoveni ¢a-

sového harmonogramu a odpovédnosti za realizaci programu. (Dvofakova a kol.,

2012, s. 241)

2.3 Zverejnovani motiva¢niho programu

Poslednim krokem je sezndmeni vSech zaméstnancu s motivaénim programem. Tento krok
je hodné Casto podceniovan, ale patii mezi nejvyznamnéjsi. Zamestnanec by mél mit pocit,
Ze motivacni program je vytvoten pro jeho pracovni spokojenost a pro jeho pracovni moti-

vaci. Se zvetfejnénim dochazi zaroven ke kontrole a ovéteni. (Bedrnova, Novy, 2012.s. 272)

2.4 Shrnuti motiva¢niho programu

Motivaéni program je potieba dobie formulovat. Kazda spole¢nost mé svij vlastni motivacni
program, podle jeji charakteristiky, tudiz neexistuje zadny univerzalni navod. Z toho vy-

plyva, Ze nelze vytvorit motivacni program jako obecné platny ptedpis. (Gregar, 2010, s. 40)

Podstatné je si uvédomit, ze spolecnost miiZze postupem ¢asu ménit své potieby nebo ménit
celkovou pracovni ¢innost, tudiz ve firmé mohou nastat zmény. Z diivodu zmén je potieba
se zam¢tit 1 na motivacni program a zajistit jeho obménu, pokud je nutna. (Bedrnova, Novy,

2012, s 272)
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3 CTYRITYPY MOTIVACNICH LIDi

Lidi mizeme rozdé€lit dle motivace do 4 skupin, a to na: objevovatele, usméeriovatele, sla-

d'ovatele a zpiesiovatele. (Plaminek, 2007, s. 32)

3.1 Objevovatelé

Skupina objevovatell se prokazuje pfedevsim vnimani svéta jako mnoziny problému, které
jsou uréeny k feseni. Hlavni cil objevovatell je zdolavani prekazek a pfijimani vyzev. Jejich
zékladni charakteristikou je trpélivost, dostavani novych informaci, pfichdzeni s novymi na-

pady a v neposledni fad¢ nejsou spokojeni, kdyzZ jsou n€kym ftizeni. (Plaminek, 2007, s. 32)

Pochvala pot¢si kazdého jedince, ale objevovatelé ptijimaji pochvalu jako sdélenou infor-
maci, kterd pro né neznamena nic nového. Jedinou novinkou pro né je zjisténi, ze si nadtizeni

v§imli jejich dobie provedené prace. (Plaminek, 2007, s. 41)

3.2 Usmérnovatelé

Dle Plaminka (2007, s.34) usmériovatelé vnimaji svét jako vertikalné hierarchicky uspota-
danou spole¢nost. Usmériovatele miizeme poznat dle vysoké dynamiky, coz souvisi s tim,
ze usmérnovatelé radi riskuji. Usmériiovatelé jsou charakteristicti tim, Ze radi ovliviluji
druhé a maji na n¢ vliv, jelikoz maji vyborné piesvédcovaci schopnosti. Dalsi charakteristi-

kou poznéni usmériiovatele je, Ze jsou radi sttedem pozornosti. (Plaminek, 2007, s. 34)

Zatimco u objevovatelll nebyla pochvala nijak zésadni, usmérnovatelé se vykazuji tim, Ze
potiebuji byt chvaleni a pochvalu nafukuji. Pokud je nadfizeny pochvali, maji snahu mu
vysvétlovat obtiznost prace a pozadovat za odvedenou praci odmény. (Plaminek, 2007, s.

42)

3.3 Slad’ovatelé

Slad’ovatelé vidi svét jako horizontalni sit’ vztahi. U slad’'ovatelii jsou zdkladem lidé a
vSechno kolem nich (napt. vztahy, pocity apod.) Jsou typickymi tymovymi hraci, dokézou
chépat ostatni, jsou vstficni a snazi se vytvoreni dokonalého pracovniho prostiedi. (Plami-

nek, 2007, s. 37)

Jelikoz tento typ Cloveka je zalozen na vysoké empatii, tak 1 pochvala pro ného znamena
jistou slozku v citové strance. Pochvalu tedy vnimaji jako urc¢itou informaci, ale také ji cha-

pou jako urcity zdvazek. (Plaminek, 2007, s. 42)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

3.4 Zpresnovatelé

I zptesiiovatelé maji urcity pohled na svét, a to jako zdroj ohrozujicich vyzev. Dulezitost
vidi v normach a pravidlech, které¢ se musi striktn¢ dodrzovat. Dle Plaminka (2007, s. 38.)
se rozpoznavaji pfedevsim kvuli spolehlivosti, peclivosti, respektovani nadiizeného a pfis-
nosti jak na sebe, tak na ostatni. VétSinou své emoce nedavaji najevo, tudiz si clovék mysli,
ze zadné emoce nemaji, zatimco oni je jenom skryvaji a pouzivaji je az pied dobie zndmymi
a daveérnymi lidmi.

jejich hlavni pottebu. (Plaminek, 2007, s. 42)
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4 MOTIVACNI TEORIE

Motivacnich teorii existuje cela fada, predstavuje rizné formy motivace pro odlisné typy lidi

s pouzitim pro danou situaci.

4.1 Teorie potieb

U teorii potieb je primarni identifikovat faktory, které jsou spjaty s motivaci. Mezi hlavni
prukopniky teorii potfeb patii - Maslow, Alderfer, McClelland, Mcgregor nebo
Herzberg. Teorie poteb vychazi zejména z piesvédceni, Ze obsahem motivace je potieba a
jeji neuspokojeni vede k tvorbé napéti a vyvoldvani nestability (Armstrong, Taylor, 2015, s.
162). Z toho vyplyva, ze lidé nejsou motivovani vnéjs§imi pohnutky (stimuly), ale k motivaci

je vedou potieby.

4.1.1 Maslowova teorie potieb

Maslowova teorie potieb patii k nejrozsifenéjsi koncepci teorii potieb. Dle Maslowa lze de-
finovat pét hlavnich kategorii potfeb, které maji vSichni lidé spole¢né a jsou hierarchicky
usporadané, a to v urcité posloupnosti, od nejzakladnéjsich potieb po nejvyssi potieby. (Ar-

mstrong, Taylor, 2015, s. 220)

Maslowovo rozdéleni 5 zakladnich potieb:

4

1. Fyziologické potieby — patii mezi nejdilezitejsi pro lidsky zivot, hlad, Zizen, spanek,
mzda za praci apod.

2. Potieba jistoty a bezpeci — patii sem zabezpecCovani potieb fyzickych a ekonomic-
kych, zabezpecCovani ochrany, bezpecnost jedince, ekonomické zabezpeceni jedince
a jeho rodiny.

3. Spolecenské (socialni) potfeby — zahrnuji se zde vztahy a kontakty s okolim, pokud
nejsou potieby uspokojovany dochdzi k frustraci, pt. potieba lasky, citu, atmosféra
na pracovisti apod.

4. Potfeby uznani, ohodnoceni — vyskytuji se ptedevsim u vysoce ambicidznich lidi pi.
sebehodnoceni, hodnoceni od ostatnich jedincil.

5. Potieby seberealizace — osobni rozvoj, riist znalosti. (Dvotékova a kol., 2012, s. 225)
Fyziologické potieby, potieby jistoty a bezpeci jsou zafazovany do skupiny tzv. nizsich po-
tteb. Spolecenské potieby, potieby uznani a potfeby seberealizace jsou vnimany jako vyssi

potieby. Maslow sestavil hierarchii potfeb, ktera se vyznacuje svou univerzalnosti, ta ma byt
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poskytnuta pro vSechny lidi bez ohledu na spolecensky nebo kulturni kontext. Pokud dojde
k uspokojeni nizsi potieby, tak se pozornost pfesouva na vyssi potiebu a dochézi k snaze

uspokojit vyssi potieby. (Tureckiova, 2004, s. 59)

Z teorie potieb od Maslowova nam vychazi, Ze pracovni motivace ovliviiuje ptedevsim po-

tteby neuspokojené. (Urban, 2017, s.15)

A

Jistota, bezpedi

Fyziologické potieby

Obr. 2 Maslowova pyramida potieb (Kubatova, 2017, s.70)

4.1.2 McClellandova teorie potieb

McClelland (1961) vytvofil alternativni klasifikaci potieb, kterou rozdélil do jednotlivych
oblasti. Klasifikace je pfedev§im zamétena na studium manaZert a je rozdélena do tii slozek

potieb:

1. potieba uspéchu — je dilezité uspét v konkurenci a ujasnit si své vlastni cile;
2. potieba soundlezitosti — udrzovani vielych, pratelskych vztahl s ostatnimi lidmi;
3. potieba moci — ovladani nebo ovliviiovani ostatnich lidi. (Armstrong, Taylor, 2015,

5. 221)

24

nejsou uspotradany hierarchicky, jak tomu bylo u teorie od Maslowa. (Armstrong, Taylor,
2015, s. 221)
Potieba uspéchu, soundlezitosti a moci se vytvareji v pribehu naseho zivota. Které potieby

se stanou dominantni, bude mit vliv na na$ vykon. Ptikladem miize byt pracovnik, ktery ma
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vysokou potfebu moci, a tudiz ma tendenci piebirat tikoly na sebe a plnit je 1épe nez ostatni.

(Hospodarova, 2008, s. 103)

4.1.3 McGregor — teorie XY

Tato teorie se vztahuje zejména na fizeni lidi, vytvaieni kol pro zaméstnance anebo tvorbu
systému odménovani. McGregor charakterizoval dvé odlisné koncepce o chovani a motivaci

pracovniki: (Hospodarova, 2008, s. 103)

Teorie X je, ze lidé nechtéji ve skutecnosti pracovat a nechtéji na sebe brat ani zodpovédnost.
Rizeni se musi zamétovat na kontrolu, disciplinu a na pfimy dohled nad pracovnikem. (Hos-

podafova, 2008, s. 103)

Teorie Y je charakterizovana lidmi, ktefi pracuji radi a chtéji dostavat tkoly. Pokud jsou
pracovni podminky i pracovni prostiedi pfiznivé, pracovnici budou pracovat bez ptinuceni

nebo kontroly. (Hospodatova, 2008, s. 104)

4.1.4 Herzbergova dvoufaktorova teorie
Herzberg (1957,1966) klasifikoval dvé skupiny zékladnich faktora:

e motivacni faktory — satisfaktory;

e hygienické faktory. (Porvaznik, 2014, s. 320)

Motivacni faktory neboli motivatory jsou charakteristické tim, Ze maji vysokou uroven mo-
tivace a vedou k uspokojeni. VEtSinou jsou spojovany s obsahem prace a s vykonavanim
zaméstnani. Mezi motivacni faktory fadime: uspéch, uznani, samotné prace, odpoveédnost,

postup a rast, odmény apod. (Porvaznik, 2014, s. 320)

U hygienickych faktor se ptedpoklada, ze pii jejich dosazeni nepiispivaji k uspokojeni a
navic nejsou schopny pracovnika motivovat. Hygienické faktory jsou vnimany jako
samoziejmost a pokud ve spolecnosti pfitomny nejsou, pracovnici jsou nespokojeni.
Ptikladem hygienického faktoru muize byt mzda, pracovni podminky, vztahy se

spolupracovniky apod. (Porvaznik, 2014, s. 320)

V této teorii nemusi byt vymezeni dvou zminénych faktori zcela zfejmé. V empirickych
vyzkumech se doslo k zjisténi, ze napf. zmifiovana mzda se nemusi fadit pouze k hygienic-

kym faktortim, ale mzda ¢asto plisobi i jako motivator. (Dvofakova a kol., 2012, s. 229)
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4.1.5 Alderferova teorie ERG

Teorie potieb dle Alderfera (1962) je povazovana za jednodussi a presved¢ivejsi teorii nez

ostatni. Alderfer rozdélil potieby do tii skupin dle zkratky ERG:

e cxistence (existence needs) — hlad, zizen, mzda, pracovni podminky apod.;

e soundlezitost (relateness needs) — lidé potiebuji védét, ze nékam patii, urcity pocit
sounalezitosti, uznani - napf. pfijeti, pochopeni, laska apod.;

e rust (growth needs) — lovek chee co nejlépe vyuzit vSechny piilezitosti a stat setim,

¢im se chce stat — napfi. profesni rust. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 221)

Mezi nejvyznamnéjsi potiebu patii potieba ristu. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 221)

4.2 Teorie zamérené na procesy

Tato oblast se zamétuje na psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci, nékdy se nazy-

vaji kognitivni. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 222)

4.2.1 Teorie ofekavani

Teorie ocekavani vychazi z presvédceni, ze vysokd motivace bude zajisténa, pokud dany
¢loveék bude mit presné definovanou préci, za kterou ziskd odménu a odména bude udélena

za vynaloZené Usili. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 223)

Teorie ocekavani neboli expektaéni teorie, kterou formuloval Vroom, byla ptivodné soucasti

teorie VIE valence — instrumentalita — expektace:

e Valence oznacuje hodnotu, kterd miiZze byt pozitivni, neutralni nebo negativni.

e Instrumentalita znamena, zZe pokud nastane jedna véc, povede to k jiné. (Adair, 2004,
s. 24)

e Expektace neboli ocekavani je pravdépodobnost, Ze ¢in povede k danému vysledku.

(Armstrong, 2009, s. 113)

Vroom rozliSoval dva rizné vysledky, a to vysledky prvniho stupné a vysledky druhého
stupné€. Prvni stupen charakterizoval vysledky pracovniho chovéni, napt. provedeni prace,
vyhotoveni vyrobku. Druhy stupeni zahrnuje to, co zaméstnanec ziskd sam pro sebe, napf.

plat, socidlni pozici apod. (Kolman,2012, s. 54)
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4.2.2 Teorie cile

Teorie cile stanovuje, ze motivace a vykon jsou vyssi pouze tehdy, kdyz jsou jednotliveiim
nastaveny urcité narocné cile, ale musi to byt cile splnitelné. Jsou dulezité predevsim pro

procesy fizeni vyrobniho procesu a zajisténi motivace diky cilim. (Armstrong, 2009, s. 119)

Teorie cile uzce souvisi s konceptem fizeni pomoci cilii neboli MBO, ktery zahrnuje proces
motivace, fizeni, méfeni vykonnosti zaméstnanct dle jejich splnéni cild. (Armstrong, 2012,

5. 169)

4.2.3 Teorie spravedlnosti

U teorie spravedlnosti dochazi k porovnavani s jinymi lidmi. Zaméstnanec se zamétuje na
svou odménu (vstup), ktera je pfimo umeérna s jeho kvalifikaci nebo usilim (vystup). Pomér
vystup/vstup se nasledn¢ porovnéava s ostatnimi jedinci. Pokud nastane situace, Ze pomér je
neptiznivy, tak zaméstnanec ma pocit z nespravedlivé odmény. (Armstrong, Taylor, 2015,

s. 225)

Dalsi vyklad teorie spravedlnosti miizeme vnimat jako vysvétleni divodu, pro¢ urciti lidé

zlstavaji na dané pozici i pres nizky plat a nesnazi se to zménit. (Kolman, 2012, s. 55)
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5 PECE O ZAMESTNANCE

V dnesni dobé se v kazdé moderni firmé¢ dba na péci o zaméstnance. Zaméstnanci jsou ne-

dilnou soucasti kazdého podniku a je dilezité o né pecovat.
Pé¢i o zaméstnance rozdélujeme do ti skupin:

e povinnd péfe o zaméstnance — pt. pracovni doba, pracovni prostfedi, bezpecnost a
ochrana zdravi apod.;

e smluvni péce o zaméstnance — uvedena v kolektivnich smlouvach podniku;

e dobrovolna péce o zaméstnance — jsou dany z politiky podniku, pt. personalni rozvoj,

zaméstnanecké vyhody apod. (Koubek,2007, s. 343)

Povinna péce je dana v zdkoniku prace, kde najdeme napt. pracovni podminky zaméstnanc,
odborny rozvoj zaméstnancti ¢i zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnanct. (Sikyf,

2012, s. 154)

5.1 Pracovni doba a pracovni rezZim

Pracovni dobou rozumime ¢as, kdy je zaméstnanec povinen vykondvat svou praci, navic

zahrnuje i dobu, kdy dochézi k rozdéleni pokynti od zaméstnavatele. (Sikyt, 2012, s. 155)

Dle zakona se stanoveni pracovni doby vztahuje k praci, ktera je vykondvana v pracovnim
pomeéru, tedy nikoliv na zakladé uzavieni dohod o provedeni prace nebo dohody o provedeni

ginnosti. (Sikyt, 2012, s. 155)

Délku pracovni doby stanovuje zakon, zpravidla béhem tydne a dne, a to rozdilné na urcité
skupiny zameéstnancii (napt. mladistvi) nebo v zavislosti na pracovnim rezimu (napt. sménny
provoz). Délka tydenni pracovni doby u jednosménného provozu €ini 40 hodin/ tydné, u
dvousménného provozu je pracovni doba dana na 38,75 hodin/tydn€, u mladistvého pracovni

doba nesmi piekrocit 8 hodin/denné. (SikyF, 2012, s. 155)

Rovnomérné rozvrzeni pracovni doby je rozvrhovani jednotlivych tydnd na stanovenou ty-

denni pracovni dobu. Jde vétSinou o jednosménné provozy.

V ptipadé nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby se jedna o takové rozvrhovani, kdy za-
méstnavatel stanovi rlizny pocet hodin na tyden. Tento piipad se tyka zejména tfisménného

provozu, kde podniky funguji 24 hodin denng. (Siky¥, 2012, s. 155)
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Pracovni rezim je dan povahou pracovniho procesu — pfetrzity proces a nepietrzity proces.
Mezi pretrzité procesy fadime jednosmeénny a dvousménny provoz. Naopak k nepietrzitému

pracovnimu procesu fadime tfisménny provoz. (Koubek, 2007, s. 345)

5.2 Pracovni prostiedi a bezpefnost prace

Pracovni prosttedi je tvofeno fyzikalnimi, chemickymi, biologickymi, socialnimi a kultur-
nimi Ciniteli, které plisobi na zaméstnance v pracovnim prostiedi pii vykonu své prace.
(Dvotéakova a kol., 2012, s. 370) Pracovni prostiedi plisobi na zaméstnance, na jeho pohodu,

vykon a zdravotni stav.

Fyzikdlni podminky je mozné zméfit a je nutné dodrzovat urcité hygienické predpisy. Mezi

fyzikélni podminky fadime:

e pracovni prostiedi — napt. optimalni teplota na pracovisti;
e hluk — napf. protihlukové stény;
e osvétleni — rozmisténi rovnomérného svétla;

e Dbarevna uprava pracovisté. (Koubek, 2007, s. 354)

Socialng psychologické podminky jsou dany tim, zda zamé&stnanec pracuje v kolektivu nebo

provadi praci samostatné. (Koubek, 2007, s. 355)

Bezpecnost prace je dana zakonem a nafizuje zaméstnavateli, aby odstranil veskera rizika,
ktera mohou vést k ohroZeni zivota a zdravi zaméstnance, a aby bylo vytvofeno bezpecné

pracovni prostiedi. (Koubek, 2007, s. 355)

5.3 Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Sluzby, které poskytuji podniky svym zaméstnanclim se neustale rozsituji, a v dnesni dobé

zname jejich Sirokou skalu. Patii zde naptiklad:

e Stravovani — dnes je zpravidla dano zdkonem a dochazi 1 ke kontrolam hygienickych
orgéani, na stravovani miize zamestnavatel ur¢itou castkou ptispivat.

e Poskytnuti zafizeni k hygiené€ a k ulozeni véci - umyvarny, zachody, Satny apod.

e Poskytovani pracovnich odévli a ochrannych pomtcek - zakonné poskytovani je po-
vinné jen v neékterych podnicich, zpravidla se jedné o sluZzbu dobrovolnou.

e Doprava do zaméstnani.

e Poradenské sluzby tykajici se pracovnich ptileZitosti — napt. vzdélavani. (Koubek,

2007, s. 359)
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Podnik se nemusi zamétovat pouze na zaméstnance jako jedince, ale i na jeho rodinu. Muze
se jednat o poskytovani ur¢itych zaméstnaneckych vyhod pro rodinu zaméstnance, mluvime
o tzv. socidlnich sluzbach. Mezi socialni sluzby fadime napft. sluzby spojené s vyuzivanim
volného Casu, jde napf. o rekreaci, sport, cestovani apod. Tato sluzba miize vystupovat napf.
jako piispévek na dovolenou. Dalsi socialni sluzby jsou sluzby zlepSujici zivotni podminky
zaméstnancl (napt. pijcky, mateiské skoly apod.), poradenské sluzby pro pracovnika i pro

rodinu (napf. pravni pomoc apod.) aj. (Koubek, 2007, s. 359)

5.4 Zaméstnanecké vyhody
Zameéstnanecké vyhody mohou byt ¢asto spojovany s ostatnimi vyplatami. Mezi témito po-
jmy je jen uzké hranice.

Zameéstnanecké vyhody jsou poskytovany pro zaméstnance od zaméstnavatele pro jeho zlep-
Sovani zivotniho standardu. Kviili silici konkurenci se zaméstnanecké vyhody neustale roz-
Sifuji.

Dle Armstronga (2009, s. 383) mame nékolik typli zaméstnaneckych vyhod, a to: osobni
bezpec¢nost, penéZni pomoc, osobni potieby, poskytovani automobilu a jiné zaméstna-

necké vyhody.

Osobni bezpeénost

Do osobni bezpecnosti zahrnujeme zdravotni péci (napi. zabezpecovani osobnich prohli-
dek, vytvareni soukromého zdravotniho pojisténi apod.), pojiSténi, které se tykd umrti na
pracovisti, Urazli na pracovisti. DalSim osobnim zabezpecenim je poskytovani nemocen-
skych davek, které se mohou vyskytovat ve formé plné mzdy po urcitou dobu pobytu v ne-
mocnici. Dale se mliZe jednat o poskytnuti dostate¢ného odstupného nebo poskytnuti pora-

denskych sluzeb pro rozvoj kariéry. (Armstrong, 2009, s. 383)

PenéZni pomoc

Poskytovani penézni pomoci miize vystupovat ve forme:
e podnikovych plijcek — beztro¢né penézni plijcky pro malé ¢astky, u vétsich castek
se muze vyskytovat minimalni urok;
e pujcky na permanentky — plijcky na predplatné jizdenky, na sportovni nebo spole-

Censké akce. (Armstrong, 2009, s. 383)
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Mezi dalsi formu fadime pomoc pii splaceni hypoték, prispévky na dopravu nebo clenské

ptispévky v profesnich organizacich. (Armstrong, 2009, s. 383)

Osobni potfeby

Sem fadime matetskou dovolenou a poskytnuti davek béhem ni nad stanovené minimum,
volno z osobnich divodi, péci o déti zaméstnancii (vytvoteni matetskych skol, jesli), pora-
denské sluzby pted odchodem do diichodu, maloobchodni poukéazky na ndkup zbozi nebo

podnikové slevy. (Armstrong, 2009, s. 384)

Jiné zaméstnanecké vvhody

Jde o poskytovani bezplatného parkovani, dale zajisténi napojli na pracovisti bezplatné. (Ar-

mstrong, 2009, s. 385)

Dal$imi benefity mlize byt napt. pruzna pracovni doba, tyden dovolené navic nebo poskyt-

nuti 1-3 dnti placeného volna pro zatfizeni soukromych zalezitosti. (Pilatova, 2016, s. 78)

5.5 Poskytovani zaméstnaneckych benefita

Poskytovat zaméstnanecké benefity miizeme ve dvou forméch:

1. Fixni poskytovani benefitu

V takovém ptipad€ jsou benefity stanoveny v ramci kolektivni smlouvy nebo ve
vnitinim predpisu. Jsou stanoveny pevné benefity, které jsou zaméstnanci poskyto-
vany a zaleZi na ném, jestli tyto benefity bude vyuzivat. Jako hlavni nevyhodu fix-
niho poskytovani benefitu je povazovano to, ze zaméstnanec nemusi mit o dané be-
nefity zdjem a zaroven zaméstnavatel zbyten¢ ztraci financni prostredky.

2. Flexibilni poskytovani benefiti tzv. cafeteria systém

Zde je stanoven urcity balicek benefitl, ktery ur¢i zaméstnavatel. Zaroven je stano-
ven maximalni pocet bodi, ktery ma zaméstnanec za cely rok k dispozici a je mozné
je vyuzit. Kazdy benefit ma urCity pocet bodi a své bodové konto zaméstnanec nesmi
piekrocit pti vybeéru benefiti dle svého zajmu a potieby. Za hlavni vyhodu u tohoto
druhu poskytovani benefitl je povazovano to, Ze zaméstnanec bude skutecné vyuzi-
vat benefity, o které mé zajem, tudiz i zaméstnavatel nebude plytvat financemi. (Ma-

chacek, 2010, s.2)

Kromé danych dvou systému poskytovani benefitii je mozné benefity poskytovat tzv. pred-

placenou benefi¢ni kartou. Jedna se pifedevsim o benefity, které pracovnik ¢erpa v ramci
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své volnocCasové aktivity. Jde o idedlni propojeni pracovniho a soukromého zivota. Za vy-
hody tohoto systému jsou povazovany predev§im zvySeni motivace, snizeni neschopnosti a

nasledné zvySeni vykonu. (Machacek, 2010, s.2)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

6 ZPUSOB ODMENOVANI PRACOVNIKA

V dnesni dobé¢, kdy nezaméstnanost mirn¢ klesa, se nabizi i moznost zaméestnancim urovat

si podminky odménovani.

Odménovani je chapano jako zakladni motiv prace v zaméstnani. Diky nému dochézi

k uspokojovani potieb. (Blazek, 2014, s. 169)

Dnesni pojeti odménovani neznamena pouze formu penézni odmény, ale zahrnuje i rtizné
pochvaly, ocenéni, kariérni rist anebo zaméstnanecké vyhody. Odmény také rozdélujeme
na vnéjsi, které se zahrnuji ve formé penézité odmény, ale také se mize jednat napt. o vy-
baveni kancelate, a odmény vnitini, které jsou dany v nepenézitém vyplnéni a jedna se napf.

o uspokojeni zaméstnance praci. (Koubek, 2007, s. 283)

Je dllezité si vyclenit zékladni pojmy, které souvisi s odménovanim, a to je plat a mzda. Plat
se poskytuje ve verfejné spraveé a vetejnych sférach (stat, uzemné samospravny celek, statni
fond, §kola apod.), zatimco mzdu poskytuji viichni ostatni zaméstnavatelé. (Sikyi, 2012, s.

125)

W O

6.1 Tvorba mzdovych stupnu

Struktura mzdovych stupiiil fadi jednotlivé pracovni profese do urcitych stupiiil. Tato tvorba

zajiStuje zaméestnanciim motivaci ke kariérnimu riistu. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 224)

U tvorby mzdovych stupiiti je dilezité, aby struktura odpovidala danému podniku a dané
praci. Déle je podstatné, aby vSichni zaméstnanci rozuméli dané struktute tarifi. Pi1 vytva-
feni stupni je dialezité, abychom méli piesné tdaje o daném misté¢ a daném zaméstnanci.

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 252)

Jeden z typl struktury mzdovych/platovych stupiii jsou tizké stupné — mnohastupnové.
Jsou charakteristické vysokym poctem stupni, kdy minimalni pocet stupiiti je deset. Pouziva
se zejména ve veiejnych sektorech. Kazdy stupen ma své rozpéti, které vede ke zvySovani

mzdy nebo platu na zéklad¢ vykonu, schopnosti nebo pfinosu. (Armstrong, 2009, s. 227)
Dal8im typem jsou struktury Sirokych stupiii. Tento typ zahrnuje méné stupnii, obvykle

Sest az devét. Jsou pouzivany ve vétSing€ dnesnich firem, zejména z diivodu snazsiho fizeni.

Armstrong, 2009, s. 229)
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6.2 Zakladni mzdové formy

Mzdovou formou se rozumi mzdové ocenéni vysledkli prace zaméstnance. (Koubek, 2007,
s. 307) Je dulezité vybrat spravnou mzdovou formu, kterou bude dany podnik nabizet, jeli-

koz nékteré mzdové formy mohou vyvolavat nedostate¢nou motivaci.

Casova mzda (plat)

Casova mzda predstavuje hodinovou, tydenni nebo mési¢ni ¢astku, kterou zaméstnanec do-
stava za svou praci. Je jednou z nejvyuzivanéjsich forem poskytovani mzdy. Zejména pra-
covnici ji vnimaji jako dilezitou, protoze tak mohou jednotlivé srovnavat systém odmeno-
vani. Pii vyuzivani ¢asové mzdy je dulezité si polozit otazky jako:
e Jaka nejnizsi troven mzdy/platu by méla byt, pokud chceme, aby do firmy ptichézeli
kvalitni pracovnici?

e V jaké vysi bychom méli nabidnout mzdu/plat sou¢asnym pracovnikiim? (Koubek,

2007 s. 309)
Ukolova mzda

Ukolovou mzdu povazujeme za nejjednodussi formu vyplaceni mzdy. Zaméstnanec je pla-
cen za kazdou odvedenou jednotku prace, kterou vykond. Ukolova mzda se vyskytuje ve
dvou formach. Jednou z nich je ikolova mzda s rovnomérnym pribéhem zavislosti mzdy
na vykonu. Jednd se o stanoveni spravedlivé odmény pro pracovnika. (Koubek, 2007, s.

311)

Druhym typem ukolové mzdy je ukolova mzda s diferencovanym priibéhem zavislosti
mzdy na vykonu. Jde o stanoveni pevné sazby za kus pro vSechny piijatelné kusy az do

doséhnuti dané normy. (Koubek, 2007, s. 311)

Podilova (provizni) mzda

Podilova mzda je pouZivdna zejména v obchodnich ¢innostech nebo sluzbach. Jedna se o
odmeénu, kterd je zavisla na prodaném mnozstvi. Odména muze byt zavisla zcela, v tom pfi-
padé mluvime o ptimé provizni mzde¢, nebo z€asti, kdy zaméstnanec dostava zakladni ga-

rantovanou mzdu a k nému se pfipoc€itava provize za prodané zbozi. (Koubek, 2007, s. 312).

Vyhodou provizni mzdy je pfimy vztah mezi vykonem a odménou. Za nevyhodu povazu-
jeme faktory, které nemtize zaméstnanec ovlivnit (napf. nahrazeni vyrobku levnéj§im apod.)

(Koubek, 2007, s.312)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

6.3 Doplitkkové mzdové formy

Dopliikkovou formou mzdy nebo platu se rozumi odména za provedeny vykon nebo zasluhu,
piipadné€ oboji. Mlize byt vazana na kolektivni nebo individudlni vykon, mize se periodicky
opakovat nebo dochazi k vyplaceni jednorazové. Kromé toho se dale vétSinou rozlisuji do-

plinkové mzdové formy pro manazerské pracovniky a pro délniky. (Koubek, 2007, s. 315)
Prémie

Prémie jsou jeden z nejznamé;jSich typt doplitkové formy mzdy. Ty se obvykle poskytuji

ve form¢ tkolové mzdy nebo ¢asové mzdy. RozliSujeme 2 typy prémii:

1. Periodicky se opakujici prémie za dané obdobi, kterd zavisi na odvedeni vykonu —
zaméstnanci musi splnit pfedem stanoveny ukazatel k dosazeni prémie, kterd se mize
vazat napf. na mnozstvi odvedené prace, uspory apod.

2. Jednorazova prémie (bonus, mimotfadnd odména) — odména vyplacena za odvedeni
mimotradného vykonu, ktery zaméstnanec splnil, bonus mize mit penézni i nepe-

nézni formu (Koubek, 2007, s. 316)

Osobni ohodnoceni (osobni pfiplatek)

Osobni ohodnoceni neboli osobni piiplatek mize zaméstnavatel poskytovat zaméstnanci za
jeho dobie odvedenou praci, za vEétsi mnozstvi splnéni tkoll apod. Osobni ptiplatek se vet-
Sinou pocita jako procento ze zakladni mzdy. Je zde také ur¢eno maximalni procento, které

muze zameéstnavatel vyplatit. (Koubek, 2007, s. 316)
Ptiplatky
Ptiplatky rozdélujeme do dvou skupin, a to povinné (jsou dany zdkonem) a nepovinné.

Mezi povinné piiplatky patii mzda za praci prescas, mzda za praci ve svatek, mzda za praci
ve ztiZzeném a zdravi Skodlivém prostfedi, mzda za praci v noci, odména za pracovni poho-
tovost. (Vyplata, ©,1998-2017)

Do nepovinnych pfiplatkli fadime napf. ptiplatky na dopravu do zamé&stnani, ptiplatky za

odév, priplatky za ubytovani apod. (Koubek, 2007, s. 317)

Ostatni vyplaty

U tohoto druhu jde piedev§im o zvyhodnéni zaméstnance v dané spole¢nosti. Radime zde

napt. 13. plat, vanoc¢ni ptispévek, ptispévek na dovolenou apod. Specidlnim typem muize byt
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napf. naborovy piispévek, jde o ptildkani uchazece do dané firmy. (Koubek, 2007, s. 317—
318)

Do ostatnich vyplat se fadi 1 odstupné, poskytnuti ¢astky pii propousténi zaméestnance z
firmy. V zahranici se Casto pouziva i pojem tzv. zlata pouta, coz je poskytnuti dané castky
pro pracovnika, kterého prace nebavi, nezajima, ale aby nadale ztstal v dané spolecnosti.

(Koubek,2007, s. 318)

6.4 Mzdotvorné faktory

Odmeéna byva zavisld na odvedeném vykonu. Pfi stanoveni odmény se pfihlizi k faktoram
jako napt. vzdélani, délka praxe, odborné znalosti apod. S postupnym rozvojem byly faktory

rozdéleny na vnitini mzdotvorné faktory a vnéjSi mzdotvorné faktory. (Silné pracoviste,

© 2012-2017)

Vhnitini mzdotvorné faktory

Tato skupina se tyka predevsim samotného pracovnika a pracovniho mista. Vnitini mzdo-

tvorné faktory lze rozdé¢lit do tii skupin:

1. Faktory, které souvisi s pracovnim mistem, plnénim tikold a postavenim pracovnika
v organizaci, informace se ziskavaji z popisu a specifikace pracovniho mista a hod-
noceni prace.

2. Vysledky prace a pracovni chovani zamé&stnanct, Uroven vykonu, informace se zis-
kavaji z hodnoceni pracovnika.

3. Pracovni podminky na daném pracovisti, ale i v podniku jako celku, ty mohou byt
negativni (napt. hluk, Skodlivé latky, stresové prostiedi apod.) a ohrozovat pracov-

nikovo zdravi a dusevni pohodu. (Kocianova, 2010, s.166)

Vnéjs$i mzdotvorné faktory

Pti formulaci odmény je nutné brat v ivahu i vnéj$i mzdotvorné faktory. Mezi né patii situ-
ace na trhu prace, konkuren¢ni prostfedi v podobé odmeénovani, kvalifikace, dand geogra-

ficka poloha spolecnosti ¢i platné zdkony a ptedpisy. (Silné pracovisté, © 2012-2017)


http://www.silnepracoviste.cz/admin/index.php
http://www.silnepracoviste.cz/admin/index.php
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7 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

V teoretické Casti jsou definovany pojmy motivace, stimulace ¢i motivacni systém. Déale se

teoreticka ¢ast zabyva motivacni teorii, péci o pracovniky a systémem odmeénovanti, ktery je

dilezity pro stimulaci zaméstnanc.

Motivaci rozumime urcitou silu, kdy dochazi k ovlivnéni lidi, aby se chovali urcitym zptiso-
bem. Zatimco motivace zahrnuje vnitini faktory, stimulace ovliviiuje ¢loveéka vnéjsimi fak-

tory.

Motivaéni teorie jsou taktéz dilezité pro pracovni motivaci. Motivacéni teorie si mizeme
rozdélit do dvou skupin. Prvni skupinou jsou teorie potieb, kde nejzndméjSimi prikopniky
jsou Maslow, McClallend nebo dvoufaktorova teorie Herzberga. Druhd skupina motivacnich
teorii je zamétena na proces. Zde jsou znamy piedevsim teorie cile, teorie spravedlnosti nebo

Vroomova expektancni teorie.

Dale jsme se zabyvali motiva¢nim systém, jeho prib&hem sestavovani a zverejiiovanim. Pti
tvorbé motivaéniho programu je dalezité védet, pro jaké zaméstnance je sestavujeme. Moti-
vacni program zahrnuje dva druhy motivace, a to hmotnou motivaci (pfiplatek, zaméstna-
necké benefity, osobni ohodnoceni apod.) a druhou, nehmotnou motivaci (pochvala od nad-
fizeného, projev uznani, projev divéry apod.). Motivaéni systém by mél byt jednoduchy,

srozumitelny, a pfedev§im také dostupny zaméstnanctim.

S motivaci a stimulaci souvisi 1 péce o zamé&stnance. V dnesni dobé€ je dilezité nabidnout
zameéstnanciim takové podminky, pii kterych budou ochotni pracovat, a navic budou se svou
praci spokojeni, aby nedochazelo k odchodu zaméstnanct ke konkurenci. Kromé zakonnych
prostiedki, které by méla spole¢nost nabizet, by méla spolecnost nabizet i jiné formy sluzeb
na pracovisti na bazi dobrovolnosti — jde napt. o poskytnuti penéznich ptjcek, vytvoreni
matefskych Skolek nebo zajisténi pitného reZimu na pracovisti. Mezi zaméstnanecké vyhody
fadime 25 dnti dovolené, ,,sick days* nebo ptrispevek na stravovani. I to mize vést ke zvysSeni

vykonnosti zaméstnance.

Jednim z klicovych bodli motivace je i systém odménovani. Spolecnost by si méla stanovit
pfesny systém odménovani, a to stanovenou mzdu, a navic osobni doplikové formy (prémie,

osobni ohodnoceni apod.)
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V dnesni dobé si spole¢nosti uvédomuyji, jak jsou lidské zdroje pro né dilezité, a to se odviji
1v jejich motivaénich systémech. Spole¢nost by se méla zajimat o své zaméstnance a posky-
tovat jim dostate¢ny rozvoj a spokojenost v pracovnim prostiedi. Pro efektivni fungovani je

dualezité zjistovani spokojenosti pomoci dotaznikti nebo osobnich rozhovort.

Teoretické poznatky jsou dale vyuzity v praktické ¢asti, ktera se bude zabyvat motivaénim

systémem ve spole¢nosti SumiRiko AVS Czech, s.r.o.
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PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 38

8 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI SUMIRIKO AVS CZECH, S.R.O.

Spolecnost se zabyva vyrobou pryzovych dila a je pfimym dodavatelem pro nejvétsi auto-
mobilky ve svété jako napf. Audi, VW, Skoda, BMW. SumiRiko AVS Czech se sidlem
v Drnovicich je soucasti skupiny ANVIS Group, ktera je dale soucasti skupiny Sumitomo
Riko Group, coz zajist'uje spolecnosti byt jednim z nejvétSich vyrobcl antivibracnich dilt

do automobilového primyslu. (SumiRiko AVS Czech, © 2017)
Spolecnost ma vyrobni sféru rozdélenou do 4 skupin:

e Montaz — zde se nachazi 25 montaznich automatti, probihéd zde neustala inovace.

e Lisovna — 45 vstiikolist na pryz, jedna se o srdce firmy a také o jeji nejvétsi ,,know
— how*.

e Lakovna — tady dochazi k nanaseni prvotiidniho néstfiku, aby z firmy odchazely
nejkvalitnéjsi vyrobky.

e 100 % kontrola — jelikoz firma dodava do nejvétSich automobilek svéta, tak i poza-
davky na kvalitu jsou extrémné vysoké, tyto pozadavky zarucuje 100 % kontrola.

(SumiRiko AVS Czech, © 2017)

SumiRiko AVS Czech s.r.o.

Obr. 3 Logo spolec¢nosti SumiRiko AVS Czech, s.r.o. (Interni dokumenty)

8.1 Organizaéni struktura spole¢nosti SumiRiko AVS Czech s.r.o.

Jelikoz se SumiRiko AVS Czech s.r.o. fadi mezi svétové spolecnosti i jeji organizacni struk-

tura je uvedena v anglickém jazyce. Dand organizacni struktura je k nalezeni v pftiloze €. L.

V celkové hierarchii se na prvni misto fadi feditel spole¢nosti, pod kterého spadaji vSechny
ostatni oddéleni. Oddéleni IT, které spada pod feditele zavodu, zajistuje chod a fungovani

veskeré¢ sité ve spolecnosti. Jeho hlavni naplni je zfizovat a udrZovat sit’ ve spolecnosti.

Dalsi ¢asti organizacni struktury je oddéleni HSE, které se zabyva ochranou zivotniho pro-

stfedi, bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanct, dale je propojeno s oddélenim IT.
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Nékupni interni oddéleni (Purchase internal) ma zajist'ovat objednavky materialu a celkové
fizeni vyroby. Zde se piipojuje i asistentka, kterd zajist'uje komunikaci mezi jednotlivymi

oddé€lenimi, ale jeji hlavni naplni je udrzovat chod kancelare feditele zavodu.
HR oddé¢leni

HR oddéleni se zabyva fizeni lidskych zdrojti. Pracovnici daného oddéleni provadeji poho-
vory s budoucimi pracovnici, zajist'uji Skoleni, podili se na vytvoreni mzdového fadu a mo-
tivatniho programu. Na druhé¢ strané se u danych pracovnikt (personalistti) podéavaji zadosti

na odchod ze spolecnosti, pracovni neschopnosti apod.

Finanéni oddéleni

Finan¢ni oddéleni zajist'uje chod spole¢nosti z pohledu ekonomického a finan¢niho. Naplni
prace je vypracovani mzdového ucetnictvi, internich finan¢nich auditt a zpracovani analyz.
Oddéleni zodpovida za spravné vedeni dokumentii. Déale spolupracuje s ostatnimi organy

jako napft. banka, mistni samospravy, auditofi apod.

Vyrobni oddéleni

Vyrobni oddé€leni se zaméfuje na pldnovani vyrobnich procest a jejich fungovani, podili se
na zavadéni novych vyrobki, vytvaii pracovni postupy a vyrobni plany. Kromé planovani
vyrobnich procesti se zamétuji 1 na jejich monitorovani a nasledné zlepSeni. Hlavnim cilem

odd¢€leni je dosahnout, co nejvetsi produktivity.

Odd¢€leni kvality

Oddéleni kvality zjist'uje pfi¢iny chyb a vad, které nastanou v rdmci vyrobniho procesu. Pra-
covnici oddéleni provadéji vstupni a vystupni kontrolu, zlepSuji procesy ve vyrobni sféfe a

provadégji Skoleni pro zlepSeni kvality ve vyrobé. Dale se podili na vytvofeni smérnic kvality.

Oddéleni logistiky

Oddéleni logistiky se zamétuje na logistické procesy a jejich fungovani. Napli prace pra-
covniki je komunikace s celnim Gfadem, zajisténi zbozi k odeslani a planovani distribu¢nich

cest. Také v oblasti logistiky je diilezita neustala inovace a zlepSeni logistickych procesu.

Technické oddéleni

Technické oddéleni se zabyva vedenim technického tiseku, Gzce spolupracuje s vyrobnim
oddélenim a zajist'uje taktéz fungovani vyrobniho procesu. Podili se na zavedeni novych

technickych postupti.
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Oddéleni udrzby

Oddéleni udrzby musi zajiStovat bezchybny chod danych stroji. Je potiebné, aby dané od-

dé€leni pracovalo s ostatnimi oddéleni pro zajisténi vyroby.

Oddéleni technologie

Oddé¢leni technologie zajistuje efektivni vyrobu a provoz spolecnosti. Podili se na vyvoji
novych produktii a jejich nasledné testovani, koordinuje vyrobni proces spolecné s technic-

kym a vyrobnim odd¢€lenim.

Na zaveér je dilezité fict, Ze pro bezchybné fungovani spolecnosti musi jednotlivé oddéleni

mezi sebou spolupracovat, komunikovat a podporovat se.

8.2 Historie spole¢nosti SumiRiko AVS Czech s.r.o.

Zakladatelem firmy SumiRiko AVS Czech s.r.o. byla némecka firma. V roce 1995 byla za-
loZena spole¢nost v Ceské republice, a to spole¢nost WOCO GmbH jako zavod na zpraco-
vani gumy a plastickych hmot. V Drnovicich vznikla spole¢nost s ndizvem AVT s.r.o.

(SumiRiko AVS Czech, © 2017)

Specializace spolecnosti nebyla ihned orientovana na produkci automobilovych ptisluSen-
stvi. Prvni vyrobkové komponenty byly firmou dodavany vyrobctim bilé techniky, tj. pracek
a myc¢ek. Vyrobky byly exportovany do firem Bosch-Siemens, AEG, Whirlpool aj. Dalsi
¢ast vyrobniho sortimentu byla uréena pro stavebni prumysl. Vyroba pro automobilovy pri-

mysl byla zahajena az v roce 1997. (SumiRiko AVS Czech, © 2017)

V roce 2003 zacala spole¢nost produkovat jiz ve vétsi mife komponenty pro automobilovy
prumysl, a to pfedevsim jako subdodavatel pro ostatni spolecnosti WOCO s.r.o. (SumiRiko

AVS Czech, © 2017)

Na prelomu roku 2005/2006 se do AVT Drnovice presidlila vyroba automobilovych kom-

ponentl ze sesterské spole¢nosti ve Francii. (SumiRiko AVS Czech, © 2017)

Bohuzel v roce 2007 doSlo u firmy WOCO GmbH k ekonomickym potizim a majitel firmy,
pan Wolf, prodal spole¢nost AVT s.r.o. spoleéné s dal§imi vyrobnimi zavody ve Spanélsku,
Francii, Rumunsku, Cing, Mexiku, Jihoafrické republice a Brazilii finanénim fondim
ARQUES. Nasledné v Drnovicich vznikla nova firma Anvis AVT s.r.o. (SumiRiko AVS
Czech, © 2017)
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V poloving roku 2011 finan¢ni skupina ARQUES se rozhodla k prodeji veskerého podilu
firmy Anvis Group GmbH panu Olafu Hahnovi, ktery se spolecné s dalsi silnou americkou

finan¢ni skupinou v zadech HIG stal novym vlastnikem. (SumiRiko AVS Czech, © 2017)

V poloviné roku 2013 prodal veskery podil japonské firmé¢ TOKALI ktera je soucasti portfo-
lia firmy Sumitomo Riko Japan. Timto spojenim vznikla nejvétsi firma na svétovém trhu
zabyvajici se vyrobou gumovych antivibracnich komponentii pro automobilovy pramysl. S
cilem stat se celosvétovym lidrem v oblasti automobilovych komponentti se Anvis Group
rozhodl v roce 2013 stat soucasti skupiny Sumitomo Riko Group. (SumiRiko AVS Czech,
© 2017).

Od 1.dubna 2017 nastala zména ptivodniho jména na SumiRiko AVS Czech, s.r.o. (Sumi-

Riko AVS Czech, © 2017)

automobilovy
pramysl Anvis AVT s.r.o. SumiRiko AVS, s.r.o.

1995 1997 2003 2007 2013 2017

zalozeni posileni vyrobni Anvis
spole¢nosti kapacity Sumitomo
v CR Riko Group

Obr. 4 Casova osa vyvoje spoleénosti SumiRiko AVS, s.r.o. (Vlastni zpracovani)

8.3 SWOT analyza spole¢nosti SumiRiko AVS Czech s.r.o.

SWOT analyza je vytvofena z divodu zjiSténi informaci o dané spole¢nosti, jejich slabych
a silnych stranek a také ke zjisténi ptisobeni vnéjsich faktord na spole¢nost, at’ uz pozitivné
— ptilezitosti nebo naopak negativné — hrozby. Dale SWOT analyza souvisi i s motiva¢nim

systémem a jeho fungovanim.

U vyhotoveni SWOT analyzy je zjistovan aktualni stav spole¢nosti, aby spole¢nost mohla
byt nasmérovana spravnym smeérem, a dale jsou zajimavé cile, kterych chce spole¢nost do-
séhnout. Vyhodnocena SWOT analyza piipravi moznosti nového rozvoje v roli piilezitosti

a zaroven zjistime hrozby, kterym se budeme snaZit zabranit.

V tabulce 1 jsou zndzornény silné a slabé stranky, dale ptileZitosti a hrozby dané spolecnosti.
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Tabulka 1 SWOT analyza spolecnosti SumiRiko AVS Czech, s.r.o.

Silné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknesses)
e stabilni a nadnarodni spoleCnost | @ Spatna dopravni dostup-
e moderni technologie nost

. e rust spolecnosti e (Casta zména majitell

> e kvalifikovana pracovni sila rozsi- | ® Casté reklamace

fovani vyroby
e jeden z nejvétSich zaméstnavatell

Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)

e mala konkurence e nedostatek pracovnikil

e rozsifujici se automobilovy trh e zmeény v legislativeé
5 e dlouhodoba spoluprace se svéto- e nestabilni politicka situ-
S vymi dodavateli ace

VNEJSI faktory | VNITRNI faktory

Pomoci silnych stranek se muze zajistit zvyseni prilezitosti na trhu. Mezi silnou stranku patii
to, Ze spolecnost je stabilni a ocekdva neustaly rist. Diky tomu se miiZze zvySovat ptilezitost
v oblasti rozsifovani vyroby a udrzovat silnou stranku spolecnosti, tedy fakt, ze spole¢nost

je jeden z nejvétsich zaméstnavateltl v okoli.

Mezi prilezitosti, které spolecnost miize vyuZit je malad konkurence v dané oblasti z ¢ehoz
vyplyva jiz zminovana silna stranka nejvétSiho zaméstnavatele. Jelikoz se spolecnost na-
chézi v malé obci a v okoli neni mnoho velkych firem, tak je konkurence opravdu mald. Dale
se do ptilezitosti zahrnuje neustale se rozsitujici automobilovy trh a dlouhodobé spoluprace

se svétovymi dodavateli.

Mezi slabé stranky je zatfazena Spatna dostupnost pro zameéstnance. Jak jiz bylo feceno spo-
le¢nost se nachdzi na konci malé obce. Za praci dojizdi mistni, ale i pracovnici ze Sirokého
okoli, ktefi se musi dostadvat do prace autem. Spole¢nost se snazi zavést alespon autobusoveé
spoje pro zamgstnance ze Sirokého okoli. Dale je mezi slabou stranku zafazena ¢astd zména
majiteld.

Ackoliv spolecnost predstavuje jednoho z nejvétsich zaméstnavateld, tak se potyka s problé-
mem s nedostatkem zaméstnanci, a to predevS§im ve sménném provozu. Dalsi hrozbou mo-

hou byt zmény v legislativé, jako napf. zména Zakoniku prace.
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8.4 IFE a EFE matice

Dale ze SWOT analyzy se mtize sestavit IFE a EFE matice. IFE matice se zamé&fuje na ana-
lyzu vnitinich faktori, tudiZ se jednd o silné a slabé stranky spolec¢nosti, zatimco EFE matice
se zaméruje na vnéjsi prostiedi, respektive na hrozby a ptilezitosti spolecnosti. Vyhodnoceni

EFE a IFE matic vede k vyhotoveni strategie podniku.

V tabulce 2 jsou dany jednotlivé faktory EFE matice a jejich nésledné oznamkovani. Vaha
jednotlivych faktorti byla prodiskutovéna se spolecnosti a jeji nasledné urceni bylo ve spo-

lupréci s ni.

Tabulka 2 Matice EFE spolecnosti SumiRiko AVS Czech, s.r.o. (Vlastni zpracovani)

i [paron - [vina [ ony [ervia

O Mala konkurence 0,015 3 0,045

O Rozsitujici se automobilovy trh 0,35 4 1,4

0 Dlouhodoba spoluprace se svétovymi | 0,025 4 0,1

dodavateli

T Nedostatek pracovniki 0,51 1 0,51

T Zmeény v legislativé 0,05 2 0,1

T Nestabilni politicka situace 0,05 1 0,05
2,205

Stfedni hodnota je dana Cislem 2,5. Z matice EFE vychazi 2,205 coz znamena, Ze je tésn¢
pod hranici stfedni hodnoty, z toho vyplyva, Ze spole¢nost hiife reaguje na zmény vnéjsiho
prostiedi. Za nejvyznamngjsi ptileZitost se povazuje rozsifujici automobilovy trh, které by
spole¢nost méla vyuzit. Nejvyznamnéjsi hrozbu predstavuje nedostatek pracovnikii. Spolec-

nost by méla snizit danou hrozbu na minimum.

V tabulce 3 jsou definovany jednotlivé faktory vnitiniho prostiedi. Jako i u EFE matice i zde

byly jednotlivé body probrany se spolecnosti a nasledné ozndmkovéany.

Tabulka 3 Matice IFE spole¢nosti SumiRiko AVS Czech, s.r.o. (Vlastni zpracovani)

S Stabilni a nadnarodni spole¢nost 0,025 4 0,1
S Moderni technologie 0,2 4 0,8
S Rist spolecnosti 0,42 4 1,68
\\4 Spatna dopravni dostupnost 0,03 2 0,06
AW Castd zména majitelt 0,025 2 0,05
w Casté reklamace od zakaznik 0,3 1 0,3
2,99
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U matice IFE je déna hrani¢ni hodnota 2,5, coz dany podnik spliiuje a mé dokonce hodnotu
vyssi. Naopak proti EFE matici, dokaze spolecnost reagovat na zmény vnitiniho prostiedi.
Daéle to znamena, ze spoleCnost ma vytvotené celkove silné vnitini prostiedi. Za nejsilnéjsi
stranku spolec¢nosti je povazovan ekonomicky rast. Naopak za nejslabsi stranku jsou pova-

zovany Casté reklamace od zakaznika.
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9 MOTIVACNI SYSTEM VE SPOLECNOSTI

Motivacni systém je dilezitym nastrojem pro personalni fizeni. Proto je dilezité stanovit
ucinné motivacni prostiedky, které budou kladné plisobit na zaméstnance. Motivacni systém

ve spolecnosti je tvofen 11 oblastmi:

—

Mzdovy systém.

Motivace za beznemocnost.
Motivace Fond odmén mistra.
Motivace Kaizen.

Motivace Golden Eyes.

Motivace mistra.

AHP program, talent management.

Sportovni a kulturni udalosti.

A S AN A

Komunikaéni nastroje.
10. Benefity.

11. Leasing pracovnich odévi. (Interni material)

Mzdovy systém

Mzdovy systém je rozdélen na dvé kategorie. Prvni z nich je mzdovy systém pro pfimé pra-
covniky, kde se zahrnuji pracovnici ve vyrob€. Druha kategorie je mzdovy systém pro ne-
pfimé pracovniky (mistii, manipulanti, koordinatofi a administrativni pracovnici). (Interni

material)

Prvni skupina ma stanoven zakladni hodinovy tarif + % prémii, které se pohybuji v rozmezi
od 30 % - 50 % k tarifni tfid¢ dle pracovisté. Prémie je vzdy tvofena:

e Kk ukolové mzdg;

e ke zvySeni kvality;

e ostatni zakonné pfiplatky. (Interni material).
Druhé skupina je uvedena v mzdovém tad¢. Tato skupina je kazdorocné ménéna kvili po-

ttebam danych zaméstnancu. (Interni material)

Motivace za beznemocnost

Tento druh motivace zaméstnanci je dan pouze pro pracovniky, ktefi pracuji ve sménném
provozu. Céstka, kterou zaméstnanec dostane v ptipade€, kdy nebyl v pracovni neschopnosti,

je 700 K¢&/mesic. (Interni materidl)
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Motivace Fond odmén Mistra

Tato skupina je uréena predevsim pro mistry a vedouci pracovniky. Kazdy vedouci a mistr
ma urcity fond odmeén, ktery miize rozdé€lit mezi své podiizené kazdy mésic. (Interni mate-
rial)

Motivace Kaizen

Motivacni nastroj, ktery slouzi k zapojeni zaméstnanct do zlepSovani fungovani spolecnosti.

(Interni material)

Motivace Golden Eves

Jedna se predevsim o zlepSeni kvality ve vyrobnim procesu. Snaha o zachyceni nekvalitnich
dili hned na zacatku procesu. Motivace se pohybuje kolem 100 K¢. Motivacni narok je

uplatnovan na konci roku. (Interni material)

Motivace Mistru

Navrhnuti odmén od mistra pro svého podiizeného. (Interni material)

AHPP, Talent management

Motivacni néstroj pro nejlepsi pracovniky spolecnosti. Program je zaméfen na vysoce per-
spektivni pracovniky ve spole€nosti. (Interni material)

Jedna se o dvoulety cyklus, do které¢ho jsou vybrani 2—3 pracovnici ze spole¢nosti. V prvni
fazi musi byt nominovani a nasledné schvaleni, dale dochazi k jejich monitorovéni a posu-

zovani jednotlivych kritérii. (Interni material)

Talent management je pfedstupen pro vybér kandidatd, pro jejich kvalifika¢ni a profesni

rust. (Interni material)

Sportovni a kulturni udalosti

Jedna se zejména o dvé tradicni udalosti. Prvni z nich je sportovni den pro vSechny zamést-

nance a dale se jedna o spolecensky vecirek na konci roku. (Interni material)

Komunikaéni nastroje

Za hlavni komunikac¢ni ndstroj by mély byt nasténky ve spolecnosti. Nachazi se zde centralni
nasténka, kterd ma za kol informovat zaméstnance o déni ve firmé. Dale je zde k dispozici
tzv. suggestion box, kde mohou zaméstnanci vhazovat své naméty a pfipominky. (Interni

material)
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Benefity

Jelikoz se jednd o svétovy podnik, je zde nastavena Siroké Skala benefiti:

e 25 dni dovolené;

e mzda;

e valorizace smluvnich mezd;

e prispévek na stravovani — 28 K¢;

e jazykové kurzy;

e sportovni a spolecenské akce;

e vyuziti mobilnich telefont pro soukromé ucely;
e pitny rezim na pracovisti;

e velkoobchodni poukazky — tzv. Flexi pass;

e prispévek na jubilea a odchod do diichodu. (Interni material)

Leasing pracovnich odévu

Kazdy zaméstnanec ma narok na pracovni obleceni. Pracovnik se nemusi zajimat o ¢istotu

svého pracovniho odévu, jelikoz tuto sluzbu zajist'uje spolecnost. (Interni material)
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10 PRUZKUM SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU S MOTIVACNIM
SYSTEMEM

SumiRiko AVS Czech, s.r.o0. je spolecnost, kterd zaméstnava kolem 470 zaméstnanci a uve-
domuji si, Ze aby firma neustale rostla, je potfeba zdokonalovat motivacni systém a zlepSovat
spokojenost zaméstnancii. Tim se zaobira i tento pruzkum, ktery je zamétfen na analyzu mo-

tivacniho systému a jeho nasledné zlepSeni.

10.1 Sestaveni dotazniku a pribéh dotaznikového Setieni

Pro prizkum ve spolec¢nosti byl zvolen dotaznik, a to z toho divodu, Ze pfi tolika zamést-
nancich by bylo obtizné zajist'ovat jiny druh Setfeni napft. strukturovany rozhovor. Dotaznik
se sklada z 11 otazek, z toho 10 otazek je uzavienych a 1 otdzka je oteviena pro navrhy

zameéstnancu.

Po dohodé¢ s persondlnim utvarem spolecnosti byl dotaznik pfedlozen pracovnikim, ktefi

pracuji ve tfisménném provozu a pracovnikim THP vyjma vedoucich manazerskych pozic.

Dotazniky byly k dispozici od 27. 2. 2017 — 13. 3. 2017. Podoba dotazniku byla papirova,
protoze pies internet by se dotaznik tézce distribuoval zejména pro pracovniky ve sménném

provozu.

Dotaznikova data byla zjistovana primarné. Celkové€ bylo rozdano 250 dotaznikii. Vyplnég-

nych dotaznikl bylo odevzdano 166, navratnost dotaznikt tedy ¢ini 64 %.
Na pocatku vyzkumu byly stanoveny dané hypotézy:

e Hlo: Dulezitost benefitu velkoobchodni poukézky je zavisly na druhu reZimu préace.

e H2,: Dulezitost prace v klimatizovaném prostiedi je nezavisla na druhu reZimu.

e H3o: Spokojenost s nastavenym motivacnim systémem je nezavisla na délce pliso-
beni zaméstnancii ve spolecnosti.

e H4o: Zajem o benefit penzijni pojisténi je nezavisly na vysi dosazeného vzdélani.

e H50: Dilezitost prémii je nezavisla na reZimu prace.

10.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Pohlavi

Do dotaznikového Setieni se zapojilo vice Zen nez muzd, a to v poméru 52,73 % ku 42,77

%.
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Vékova kategorie

Vékové kategorie ve spoleCnosti jsou rozmanité. NejveétSi zasoupeni z oslovenych
respondentl méli pracovnici ve véku mezi 41 — 50, na druhé misto se zaradila vékova

kategorie v rozmezi od 31 —40. Nejmens$i skupinu tvotila vékova kateogorie 61 a vice let.

Vékové kategorie oslovenych respondentii

100%

m61 avice
80% ms51-60
m4l-50
60% m31-40
40% 20-30
20%
0%

Graf 1 Vékoveé kategorie respondenti (Vlastni zpracovani)

Oblast prace

Dalsi otdzka se zaméfovala na oblast prace, tedy zdali zaméstnanec pracuje ve sménném

provozu, kde se zpravidla chodi na tfisménny provoz, anebo jestli respondent pracuje jako
THP pracovnik. Ve spolecnosti tvotili vétsi ¢ast pracovnici, ktefi pracuji ve sménném pro-
vozu. Pracovnici ve sménném provozu piedstavovali vétsi polovinu, a to ptesné 65 %, za-

timco THP zaméstnanci tvofili 35 %.
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Druh reiimu praice oslovenych respondenti

100%
B Stala pracovni
o

e doba

60%
1 Sménny

40%
20%
0%

Graf 2 RozloZeni rezimu prace respondentt (Vlastni zpracovani)

Doba pusobeni respondenti ve spoleénosti

Dalsi filtracni otazkou pro respondenty byla doba plisobeni ve spole¢nosti. Nejvetsi podil
zastoupeni z oslovenych respondentti bylo plisobeni v rozmezi od 1 roku do 5 let, kterou
tvoii 40 % z oslovenych respondentli. Na druhé misto se zafadili zamé&stnanci, ktefi plisobi
ve spolecnosti od 6 do 9 let. Ve spole¢nosti se nasli i zaméstnanci, kteti pracuji ve spolec-

nosti po dobu 10 let a vice. Tato skupina byla zastoupena 17 % z oslovenych respondentt.

Doba pisobeni oslovenych respondentii ve
spole¢nosti

m 10 let a vice

6 -9 let
100% ml-5let
30% B méne nez 1 rok
60%
40%
20%
0%

Graf 3 Doba plisobeni respondentti ve spole¢nosti (Vlastni zpracovani)
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Otazka €. 1 — Znalost benefitu a jejich ohodnoceni

Otazka ¢. 1 se zabyvala znalosti benefitu zaméstnanci a jeho nasledné ohodnoceni dle po-

souzeni dalezitosti.

Z grafu 4 dilezitost benefitii ve spolecnosti, 1ze vidét, ze spoleCnost informuje své zamést-
nance o svych benefitech, z toho vyplyva i fakt, ze vétSinu benefit znali. Znalost benefitii
vyplyva predevsim o komunikaci na pracovisti, kde jsou vyvéSeny nésténky s potiebnymi
informacemi. U benefitu prémie se projevila neznalost u 4 % z celkové oslovenych respon-
dentii, druhy benefit se kterym respondenti nebyli seznameni byl benefit jazykové kurzy,
coz je dano predevsim neseznameni pracovniki s timto benefitem ve sménném provozu.

Dale nasleduji velkoobchodni poukazky a pitny rezim na pracovisti.

Co se tyce dilezitosti benefith pro zaméstnance, tady se na prvni misto dostal benefit tzv.
13. mzda, ktery zaznamenalo jako nejdileZitéjsi benefit 89 % z oslovenych respondenttli. Za
nim se objevil benefit ve formé 25 dni dovolené, ktery za velmi diilezité povazovalo 85 %
respondentli. Naopak mezi méné dulezité benefity se zatradily jazykové kurzy a velkoob-

chodni poukézky.

Dulezitost a znalost benefitu oslovenych respondentu

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

1 - Velmi dilezité 2 - Spise dulezité
@3 - Neutralni postoj O4 - SpiSe nedilezité
OS5 - Naprosto nedtilezité ONeznalost benefitu

Graf 4 Dilezitost benefitl ve spolec¢nosti (Vlastni zpracovani)
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Otazka €. 2 Spokojenost se sou¢asnym motivaénim systémem

Otazka ¢.2 se zabyvala aktudlni spokojenosti se sou¢asnym motiva¢nim systémem. Vyjad-
fené odpovédi jsou vidény v grafu 5. Z daného priizkumu vyplynulo, Ze zcela nespokojeno
bylo 18 % z oslovenych respondentli. Opovéd’ spiSe nepokojeni oznacilo 15 % pracovnikil
z oslovenych respondentd. Neutralni postoj zastavalo 31 %. Z toho vyplyva, ze spole¢nost

ma urcite, co zlepSovat.

Jste spokojeni se sou¢asnym motivaénim systémem?

14%

22%
31%
18%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
B | - Rozhodné spokojeni m 2 - Spise spokojeni 3 - Neutralni postoj

m 4 - SpiSe nespokojeni 1 5 - Zcela nespokojeni

Graf 5 Spokojenost se sou¢asnym motiva¢nim systémem (Vlastni zpracovani)

Otazka ¢.4 Oznamkuijte aspekty dle duleZitosti pro vvkon Vasi prace

Otazka €. 4 se zaméfila na aspekty, které jsou dilezité pro vykon prace zaméstnanct.
VSechny aspekty se pohybuji v priméru mezi ¢isly 1 a 3. Dana otazka je rozdélena dle druhu
vykonévané prace, a to na sménny provoz a THP pracovniky, jelikoz je znamo, Ze jinak
vnimaji aspekty zameéstnanci ve tiisménném provozu a odlisné vnimani maji THP pracov-
nici.

V tabulce 4 jsou znazornény jednotlivé aspekty a jejich priméry dle sménného provozu a

provozu, kde pracuji THP pracovnici.

mezi provozem smeénnym a provozem u THP pracovnikill jsou minimdlni.

U pftiplatkl byly zjiStény prameéry s veétsi vadhou u zaméstnancti ve sménném provozu. U

THP pracovniki ptiplatky nejsou tak dilezité, jelikoZ jsou hodnoceni fixnim platem, tudiz
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zadné ptiplatky u nich nemame. Zatimco u sménného provozu piiplatky existuji, a to za
no¢ni provoz, za praci o vikendech apod.

vvvvvv

to souvisi s vykonem jejich prace a s jejich odvedenou kvalitou prace.
U aspektu prace v klimatizovaném prostiedi byly priiméry v obou druhu rezimu podobné.

Pochvala od nadfizeného a dobra komunikace na pracovisti byly dilezitéjsi pro pracovniky
THP nez pro pracovniky ve sménném provozu, ale u danych aspektl se vyskytly pouze mi-
nimalni rozdily. U THP pracovnikt se jedna piedev§im o kazdodenni kontakt se svym nad-

fizenym, coz u pracovnikli ve sménném provozu neplati.

Jeden z dal$ich dualezitych aspektii pro vykon prace byl pocit jistoty pracovniho mista. Re-
spondenti ve sménném provozu hodnotili dany aspekt o néco hiife nez THP pracovnici.
Vysoka diilezitost daného aspektu je dana pfedev§im malou konkurenci v daném okoli.
Pracovnici maji strach o svou praci a boji se, Ze ji ztrati, proto je pocit bezpe¢i pro n¢ dule-
zity. Pfedevsim pro THP pracovniky je obtizné najit podobnou praci, kterd odpovida jejich

kvalifikaci.

Vzdélavani a rozvoj kariéry u obou druhtl rezimu je témef stejny. Vzdélavani ve firmé pro-
biha pfedevsim ve form¢ seminait, organizovani kurza a Skoleni napt. zlepSeni pocitacové

gramotnosti, zvySovani kvality apod.

Tabulka 4 Primér aspektt dle odlisnosti provozu (Vlastni zpracovani)

Sménny provoz | THP pracovnici
- prumér - prumér

Osobni ohodnoceni 1,42 1,49
Priplatky 1,72 2

Dostateéné svétlo na pracovisti 1,88 2,09
Prace v klimatizovaném prostredi 2,41 2,57
Pochvala od nadrizeného 2,41 2,31
Dobra komunikace na pracovisti 1,78 1,7
Jistota pracovniho mista 1,59 1,53
Vzdélavani 2,22 2,17
Rozvoj kariéry 2,44 2,46
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Otazka €. 5 Zajem o nové benefity

Otazkou ¢.5 byl zjistovan z4jem zaméstnancli o nové benefity. V grafu 6 l1ze vidét jednotlivé

rozlozeni odpovédi oslovenych respondentt.

Nejvice pozadovany benefit zaméstnanct byl tzv. sick days, a to u 65 % oslovenych respon-

dentll. Zajem o tenhle benefit je dan z divodu motiva¢niho nastroje za beznemocnost.

Dale se fadi penzijni pfipojisténi a ptispévek na dopravu, ktery by uvitalo 51 % respondent.
O prispevek na rekreaci se zajimalo 43 % respondentil, zatimco o podnikové pijcky dani
zamestnanci neméli zajem. Dalsi benefit, o ktery zaméstnanci neprojevili zajem, byly pora-

denské sluzby v ramci spole¢nosti.
Zajem o nové benefity oslovenych respondenti

Sick days NGS5 %
Prispévek na rekreaci NGNSV NGO 1R% MR 14%
Penzijni ptipojisténi NSV NGYam U 18% 5% 10%
Piispévek na doprave NSNS0 14% 2569%

Poradenské sluzby INENN2TZ0NNNNNI0YN  18% MW 31%

Podnikové ptjcky NN 14% o 37%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m | - Velky zajem |2 - SpiSe zdjem 3 - Neutralni
m 4 - SpiSe nezajem 5 - Naprosty nezajem

Graf 6 Z4jem o nové benefity pro zaméstnance (Vlastni zpracovani)

10.3 Testovani hypotéz

Pro vyhodnoceni hypotéz jsou pouzity statistické néstroje, a to piimo text x2 v kontingencni

tabulce, kterou se pouzivaji pro zavislost dvou promeénnych.
Hypotéza ¢. 1
H1o. DtlezZitost benefitu velkoobchodni poukazky je zavisly na druhu rezimu préce.

Tato hypotéza byla zvolena pfedevSim kviili rozdilim v zavislosti na druhu reZimu prace.

VétSinou pracovnici, ktefi pracuji ve sménném provozu maji jiné priority a jinak posuzuji
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dilezitosti danych benefitd. Tahle zvolend hypotéza ptedstavuje pfedevsim rozdily mezi

provozy.

Pokud by benefit pro spole¢nost vychazel jako nezadouci pro jednu skupinu, mohla by tyto

prostiedky investovat jinym zptsobem, tudiz efektivnéji.

V tabulce 5 jsou dany jednotlivé rozlozeni odpovédi v zavislosti na druhu rezimu — sménny

provoz a stala pracovni doba (THP pracovnici).
Pomocné tabulky a vypocty jsou k nalezeni v ptiloze €. II.

Tabulka 5 Velkoobchodni poukdzky v zavislosti na druhu rezimu prace (Vlastni zpracovani)

Velkoobchodni poukazky
0 1 2 3 4 5 Celkov<
Neznalost | Velmi | SpiSe |Neutralni | SpiSe ne- | Zcela ne- soude ty
benefitu | dulezité | dalezit¢ | postoj | dulezité¢ | dulezité
Sménny 0 50 20 12 15 11 108
Stild pra- 2 10 13 19 9 5 58
covni doba
Celkovy 2 60 33 31 24 16 166
soucet

Z vypoctu jsme zjistili, Ze:
o Y ?=2245.

V dal$im kroku je zvolena nejznamé;jsi a nejobvyklejsi hladina zévislosti a = 0,05. Kriticka
hodnota kvantilu rozdéleni bude x2 (6-1) *(2—1) = o 5 stupnich volnosti, jelikoZ je k dispo-
zici 6 sloupcti a 2 fadky. Hodnota je vyjadiena ve statistickych tabulkéach.

Y2 = Al-a

22,45 > 11,07— Z tohoto vztahu vyplyva, Ze danou hypotézu H1o zamitame a vytvotfime
novou hypotézu, ktera zni, Ze dalezitost velkoobchodnich poukazek je zavisla na druhu re-

Zimu prace.

K vypoctu, jak silnou mame zavislost mezi dvéma sledovanymi znaky je pouZit tzv. Pearso-

nav vzorec:
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Vysledek ukazuje, ze zavislost mezi druhem prace a dilezitosti benefitu velkoobchodnich

poukézek je slaba az stiedni.
Hypotéza ¢. 2
H2o: Dulezitost prace v klimatizovaném prostiedi je nezavisla na druhu rezimu.

Hypotéza byla zvolena ptedevsim z diivodu zjisténi, jestli existuje zavislost prace v klimati-
zovaném na druhu rezimu. Jednd se o vyrobni spolecnost, kterd provozuje tfisménny provoz
v halach, kde nejsou vSude zabudovany klimatizace, tudiz i pro spolecnost je zjiSténa sku-

teCnost pfinosna.

Tabulka 6 Prace v klimatizovaném prostiedi v zavislosti na druhu rezimu préace (Vlastni

zpracovani)
Prace v klimatizovaném prostiedi
1 2 3 4 5 Celkovs
Velmi | SpiSe di- | Neutralni | SpiSe nedi- | Zcela nedii- soude ty
dilezité lezité postoj lezité lezité
Sménny 48 19 20 8 13 108
Stala pra-
covni 7 18 24 5 4 58
doba
Soucet 55 37 44 13 17 166

Z danych dat jsme zjistili:

> x2=23,48

X2 = Yl1-a

23,48 >9,49.

Dalsi pomocné vypocty k dané hypotéze jsou k nalezeni v ptiloze €. III.

Hypotézu H2, zamitame, jelikoz je zjiSténa zdvislost mezi druhem rezimu a dileZitosti
aspektu prace v klimatizovaném prostiedi pro vykon pracovnika. Vychazi tedy nova hypo-

téza H21, kterd zni, zZe prace v klimatizovaném prostiedi je zavisla na druhu rezimu péace.

Pomoci Pearsonova vzorce je zjiStovana zavislost mezi danymi proménnymi. Jelikoz vysle-
dek ¢ini 0,35, z toho vyplyva, ze zavislost mezi dvéma statistickymi sledovanymi znaky je

slaba.
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Hypotéza ¢. 3

H3o— Spokojenost s nastavenym motiva¢nim systémem je nezavisla dle délky ptisobeni za-

méstnanctl ve spolecnosti.

Jelikoz se jedna o spolecnost, kterd pltisobi na automobilovém trhu vice nez 20 let, nasleduje
otazka, zda spokojenost zaméstnancl se soucasnym motivacnim systémem zavisi na délce

pusobeni. Dalsi pomocné vypocty jsou k nalezeni v ptiloze €. IV.

Tabulka 7 Spokojenost se sou¢asnym motivacnim systémem v zavislosti na délce ptisobeni

(Vlastni zpracovani)

Spokojenost se souc¢asnym motivaénim systémem
| 2 3 4 > Celkovy
Velmi spo- | SpiSe spo- | Neutralni | SpiSe ne- Zcela ne- soude ty
kojen kojen postoj spokojen spokojen
mene ez 8 11 18 10 18 65
1 rok
1-5 let 2 7 18 6 2 35
69 let 8 14 10 5 9 46
[0leta 5 4 6 4 1 20
vice
Soucet 23 36 52 25 30 166

Z danych dat jsme zjistili:
> x2=2348

Y2 > Yl-a

21,72>21,03

Jelikoz kriticka hodnota je vétsi nez kritickd hodnota z tabulek, I1ze stanovit, Ze danou hypo-
tézu zamitame. Tudiz nova hypotéza H3 zni, zZe spokojenost s nastavenym motiva¢nim sys-

témem je zavisla na délce plisobeni zaméstnancti ve spolecnosti.

Vysledek Pearsonova koeficientu vychéazi 0,34, mizeme tedy usoudit, Ze zavislost mezi

dvéma sledovanymi znaky je slaba.

Hypotéza ¢. 4

H4o: Zajem o benefit penzijni pojisténi je nezavisly dle vySe dosazen¢ho vzdélani.
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Pro spolecnost je dulezité zjistit, zda existuje zavislost mezi poskytnuti penzijniho ptipojis-
téni a vzdélani. Jde predevsim o problém zavedeni benefitu pro zaméstnance, aby byly uspo-

kojeny vSechny kategorie. K zamezeni plytvani ptida hodnotu pravé dana hypotéza.

Tabulka 8 Penzijni pojisténi dle vySe dosazeného vzdélani (Vlastni zpracovani)

Penzijni pojiSténi
! 2 3 4 > Celkovy
Velmi za- | SpiSe za- | Neutrdlni | Spise Zcela soude ty
jimavy | jimavy postoj | nezdjem | nezdjem

Zakladni vzdélani 9 0 7 4 0 20
S’trerzdoskolske yzde— 34 9 2 ) 2 61
lani bez maturity
S’trerzdoskolsl.ie vzde- 29 12 7 3 3 54
lani s maturitou
Yy§okoskolske vzde- 5 1 7 0 ) 15
lani (Bc.)
Yy§okoskolske vzde- 7 4 1 0 4 16
lani (Ing.)
Soucet 84 26 30 9 17 166

Nejprve jsme zjistili )’ 2 = 37,98. Dalsi pomocné vypocty jsou k nalezeni v pfiloze ¢. IV.

Jelikoz se ndm hodnota v poctu fadkd a sloupct zménila, bude se hledat v tabulce kritickou

hodnotu pro 16 stupiii volnosti, coz je 26,30. Nasledné dojde k porovnavani hodnot:
Y2 = Al-a
37,98>26,30

Dochazi k tomu, ze nulova hypotéza se zamitd a vytvoii se nova hypotéza H4,, kterd zni.

Zajem o benefit penzijni pojisténi je zavisly na vysi dosaZzeném vzdélani zaméstnance.

Dale chceme zjistit, jak silné je zavislost mezi danymi znaky. Pearsontiv kontingen¢ni koe-

ficient vysel 0,43 — jedna se tedy o mirnou zavislost.

Hypotéza ¢islo €. 5

H5o: DileZitost prémii je nezavisla na rezimu prace.

Hypotéza byla vytvofena na zéklad¢ rozdilu odménovani THP pracovnikl a pracovniki ve

sménném provozu.

Dalsi pomocné vypocty jsou k nalezeni v pfiloze ¢. VI.
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Tabulka 9 Ptiplatky v zavislosti na druhu rezimu (Vlastni zpracovani)
Prémie
0 1 2 3 4 Cel-
Neznalost Velmi Spise Neutralni Spise kovy
benefitu dilezité dialezité postoj nedulezité | soucet
Sménny 0 82 15 11 0 108
Stild pra- 7 35 14 1 1 58
covni doba
Soucet 7 117 29 12 1 166

Vysledek > 2 = 22,20. Poté porovnavame s tabulkovou hodnotu, kde je pravdépodobnost
omylu 0,05 %.

Y2 = Al-a

22,20 >9,49.

Tudiz hypotézu ¢.4 zamitame a vytvarime novou hypotézu — H4;. Diilezitost prémii pro jed-

notlivé zaméstnance je zavisla na rezimu prace.

Pearsonuv koeficient: P = 0,34.

Zavislost, ktera vysla mezi sledovanymi znaky je slaba.
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10.4 Shrnuti hypotéz
Tabulka 10 Shrnuti statistickych hypotéz (Vlastni zpracovani)
Hypotéza Vysledek Zavislost
H1y: Dtlezitost benefitu velkoobchodni | H1;: Dilezitost benefitu ptispé-
poukazky je zavisly na druhu rezimu | vek na stravovani je zavisly na Slaba
prace. druhu rezimu prace.
H2o: Dulezitost prace v klimatizova- | H21: Dulezitost prace v klimatizo-
ném prostiedi je nezavisla na druhu re- | vaném je zavisld na druhu rezimu Slaba
Zimu prace. prace.
H3o0. Spokojenost s nastavenym moti- | H31: Spokojenost s nastavenym
vacnim systémem je nezavisla na délce | motivaénim systémem je zéavisla Slabs
aba
pusobeni zaméstnancti ve spoleCnosti. | na délce plisobeni zaméstnanci ve
spole¢nosti.
H4o: Z4jem o benefit penzijni pojisténi | H4,: Zajem o benefit penzijni po-
je nezavisly na vysi dosazen¢ho vzde- | jisténi je zavisly na vySi dosaze- Mirné
lani. ného vzdélani.
H5o: Dulezitost prémii je nezavisld na | HS1: Dtlezitost prémii je nezavisla Slabs
aba
rezimu prace. na rezimu prace.

Pro nasledné vyhodnoceni jsou zvoleny hypotézy, které jsou shrnuty v tabulce 10.

Prvni hypotéza se tyka dulezitosti poskytovani velkoobchodnich poukazek ve spolecnosti v
zavislosti na druhu reZimu prace. Tato hypotéza je brana z toho hlediska, zdali je opravdu
pro firmu diileZité poskytovat dany benefit a jestli tento benefit je zavisly na druhu rezimu.
Z Setfeni je patrna zavislost mezi druhem rezimu a velkoobchodnich poukazek, spole¢nosti

jsou proto dany jednotlivé navrhy pro vylepSeni.

Hypotéza c¢islo 2 je zaméfena na to, jak je dllezitd pro jednotlivé zaméstnance prace v kli-
matizovaném prostiedi. Ve sménném provozu a ve stalém provozu najdeme odlisny zptisob

vnimani tohoto aspektu. I zde byla zjiSténa slaba zavislost mezi danymi jevy.

Spokojenost s danym motiva¢nim systémem v zavislosti na délce pisobeni ve spolecnosti je
zahrnuta v hypotéze 3. Hypotéza byla vytvorena z toho diivodu, ze mize dojit k situaci, kdy

zaméstnanci, ¢im jsou déle ve spole€nosti, tim je vyvolavana nespokojenost s motivacnim
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systémem a celkove s celou spolecnosti. I zde byla zjisténa zavislost a zména nulové hypo-
téza na novou hypotézu, kterd zni, Ze spokojenost s motivacnim systémem zavisi na délce

pusobeni ve spolecnosti.

Penzijni pojisténi je dnes ¢im dal vice diskutovano ve vSech oblastech. I zde byla zajimava
skutecnost, jestli je dany typ benefitu preferovany spiSe lidmi se zékladnim vzdélanim, nebo

naopak s vysokoskolskym vzdélanim. Zde ndm vy$la mirna zavislost mezi danymi aspekty.

Posledni hypotéza je zaméfena na prémie, presnéji na to, zdali je nezéavisla na druhu rezimu
prace. Zde byla dané hypotéza zamitnuta. Je to dano piredevsim tim, ze THP pracovnici jsou

hodnoceni fixnim platem.
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11 NAVRHY NA ZLEPSENIi MOTIVACNIHO SYSTEMU

Spolec¢nost SumiRiko AVS Czech, s.r.0. patii mezi neustale se rozsifujici spolecnosti a ma
témef monopolni postaveni v oblasti zaméstnanosti v dané lokalité. Protoze zaméstnanci
jsou zakladem kazdé¢ spole¢nosti, mel by byt pro né zajistén dostateény rozvoj a vyhovujici

podminky pro praci. Téchto dalezitych aspekti si uvédomuje i samostatna spolecnost.

Priizkum je zaméten piedevs§im na rozdily v ramci filtra¢nich otdzek jako napf. jestli respon-
dent pracuje ve sménném provozu nebo jako THP pracovnik, délka plisobeni ve spole¢nosti
apod. Se stavajicim motiva¢nim systémem je naprosto spokojeno kolem 14 %, zatimco $kalu
5 — zcela nespokojeno oznacilo 18 %, skalu 4 — spisSe nespokojeno 15 %, tudiz spole¢nost

ma urcité co zlepSovat.

Otazkou ohledné spokojenosti zaméstnanct je zjiStovano, zda existuje zavislost mezi danou
otazkou a délkou plsobeni ve spolecnosti. Z danych vypocéti vyslo, ze zde zavislost existuje,
proto je pro spolecnost dulezité¢ neustalé seznamovani s danym motivaénim systémem,
at’ uz se zaméstnanci, kteri ptisobi ve spole¢nosti delSi dobu, tak i s potencidalnimi a
budoucimi pracovniky. Z EFE matice vyplynulo, ze nejvétsi hrozbou je nedostatek pracov-
nikd pro spole¢nost, tudiz i z daného divodu je dulezité si vytvotit v podvédomi lidi dobrou
povést. Sezndmeni s danym motiva¢nim systémem muiiZe byt prostiednictvim nastének, kde
budou vyvéSeny dané informace. Dalsi formou je pfedloZeni motivaniho systému jiz pfi
pfijimacich fizeni. Takto se bude pfedchazet naslednym nesrovnalostem a budouci pracov-

nik bude mit jasn¢ dany motivacni program.

Za nejvice dulezity benefit je povazovana 13. mzda, déale 25 dni dovolené. Ptispévek na
stravovani povazuje za nejvice dilezity benefit 55 % respondentl a pro 25 % oslovenych
respondentl je povazovan za spiSe dalezity. Zde dochazi k doporuceni dale poskytovat

dané benefity pro zajiSténi motivace zaméstnanci.

Benefit velkoobchodni poukédzky povazuje za dilezity 33 % respondentli a odpovéd’ spise
dilezity oznacilo 20 %. Jde piedevs§im o problém vyuziti poukézek. Dané poukazky Flexi,
které spole¢nost nabizi, je mozné uplatnit na rekreacni pobyty, zaZitkové pobyty nebo napf.
nakup v lékarné. Kazdy zaméstnanec dostava 10 poukazek Flexi v celkové hodnoté 1000
K¢&. Zde nastane problém piedevsim u lidi, ktefi o takové programy nemaji zajem, proto je
spole¢nosti doporuceno pouzit kombinaci obchodnich poukazek, které lze uplatnit
napf. i v potravinach nebo v supermarketech. Nemusi se jednat o klasické Gastro pasy,

kterou jsou poskytovany piedevSim v ramci stravenek, ale miize se jednat napt. o Bonus
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pass. Tyto poukézky se daji vyuzit jak v obchodech se smisenym zbozim, supermarketech,

tak i na nakup vitamint a pomucek v 1ékarnach.

U finan¢niho ohodnoceni dominuje osobni ohodnoceni, které je pro vétSinu oslovenych di-
lezity aspekt pro vykon prace, ale i1 pfiplatky povazuje vétSina respondentt za dilezité. Je-
likoz pomoci testu zavislosti bylo zjisténo, ze ptiplatky jsou zavislé na druhu rezimu. Zde
by bylo pro spole¢nost vhodnéjsi zavedeni odménovani THP pracovnikii na zakladé ¢a-
sové mzdy, nikoliv fixni. Nedochazelo by k poklesu vnitini motivace THP pracovniki. Po-
kud by spolec¢nost nesouhlasila s ¢asovou mzdou pro THP pracovniky, bylo by vhodné za-
vést fixni ¢ast platu a dale k ni pFipojit hodiny, které pracovnik odpracuje nad ramec

své pracovni doby.

Vytvoteni vhodného pracovniho prostfedi je nezbytné pro spokojenost a motivaci zamést-
nancl ve spole¢nosti. Spolecnost poskytuje dostatecné svétlo na pracovisti, predev§im ve
vyrobnich halach, a i po rekonstrukci jednotlivych vyrobnich pasazi byly zavedeny klimati-

zace k urcitym strojim.

U okruhu vztahy na pracovisti vySla nejhiife pochvala od nadfizen¢ho, coZ miiZe znamenat,
ze vétSina pracovnikl nevnima vztah k nadfizenym jako podstatny. Zde jsou dany doporu-
¢eni na zlepSeni komunikace — osobni pohovory, FeSeni problému piimo s danymi pra-

covniky.

U moznosti osobniho rustu je dostate¢né zapojeni spolecnosti, jelikoz tyto aspekty nejsou

dilezité pro pracovniky.

U otazky zavedeni novych zaméstnaneckych benefitl je nejvice Zadany benefit tzv. sick
days. PiestoZze zaméstnanci dostavaji odménu za beznemocnost v rdmci motivacniho sys-
tému spolecnosti, tudiz dalsi doporuceni spociva v zavedeni tohoto benefitu, predev§im
kvili tomu, Ze se nemoci neda vyhnout. Jedna se predevSim o zaméstnance ve tfisménném
provozu, ktefi maji velky népor na organismus, a tudiZ miZze dojit 1 k jeho oslabeni nebo

dokonce k selhani.

Dale v ramci poskytnuti novych benefiti je zavedeni prispévku na dopravu, predevsim
kvtli Spatné dostupnosti spolecnosti, které vyplynula ze SWOT analyzy spole¢nosti. I kdyz
za pozitivni je povazovano zavedeni autobusové linky trasa NedaSova Lhota — ValaSské

Klobouky — Drnovice.
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Z Setfeni vyplynula mirna zavislost mezi nejvyssim dosazenym vzdélanim a zajimavosti be-
nefitu penzijniho pfipojisténi. Je mozné, Ze pracovnici se zdkladnim vzdélani nebo se stied-
nim vzdélani bez maturity, nebudou mit dostatek financ¢nich prostiedkli na zajisténi do bu-
doucnosti. Zatimco pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim a stiedoskolskym vzdélanim
s maturitou budou mit leps$i moznosti pro zajisténi. Navrhem na zlepSeni motiva¢niho sys-
tému je zavedeni penzijniho pripojiSténi poskytované zaméstnavatelem. Pro zaméstna-

vatele by vyplyvala pri zavedeni benefitu i urcita danova zvyhodnéni.

U zaméstnavatele jako je SumiRiko AVS Czech, s.r.0. je dulezité si udrzovat zaméstnance
a poskytovat jim vSe, co potiebuji. Z danych hypotéz vyslo, Ze jsou vybrané aspekty zavislé
na druhu prace nebo na vysi dosazeného vzdélani. Doporuceni ohledné poskytnuti novych
benefitl je zavedeni tzv. cafeteria systému. Kazdy zaméstnanec by si mohl vybrat své be-
nefity dle potfeby. Tudiz by nedochézelo k plytvani jednotlivych benefitd, kdy je zamést-
nanci nevyuziji. Nedoslo by k plytvani ani ze strany zaméstnavatele, ktery zbyte¢né posky-

tuje benefity a miji své finan¢ni prostiedky, aniz by to mélo ucinek na jejich zaméstnance.
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ZAVER

Kazdy clovek potfebuje v dnesni dob¢ praci pro své fungovani ve spolecnosti a zaroven
kazda firma potiebuje pracovniky. V dnesni dob¢ chodi vétSina lidi do prace jenom kvuli
penézim a jsou Casto znechuceni z jejich vlastni prace, proto si myslime, ze kazda firma by
se méla snazit poskytnout dostatecnou vnitini a vnéjsi motivaci pro své zaméstnance. Tim
se zabyva 1 tato bakalaiska prace, kterd je zaméfena na analyzu motivacniho systému v dané

spolecnosti.

V prvni ¢asti jsou vypracovany teoretické poznatky z oblasti motivace, stimulace, definice
motivacniho systému, teorie motivace nebo i péce o zaméstnance. Z teoretické Casti je dale

vychazeno v praktické ¢asti.

Prakticka ¢ast se zabyva nejdiive ptedstavenim spolecnosti. Poté je pfedstaven aktualni mo-
tivacni systém, ktery se ve spolecnosti nachazi. Spolecnost SumiRiko AVS Czech, s.r.o. si
uvédomuje dulezitost sestaveni spravného motivacniho programu, ktery nabizi Siroké spek-

trum vyhod a motivace.

Dalsim krokem v praktické ¢asti bylo vyhodnoceni dotaznikového Setteni, kterého se zu-
Castnili pracovnici ve sménném provozu a THP pracovnici. Dotaznikové Setfeni je zaméfeno
predevsim na motivaci zaméstnanct, dilezitost jednotlivych benefitli a spokojenost s nasta-

venym motivacnim systémem.

Z dotaznikového Setfeni vyslo par nedostatki, které jsou v zavérecné kapitole shrnuty do
doporuceni, které navrhuji spole¢nosti uskutecnit pro zlepseni jejiho motiva¢niho programu.
Doporuceni budou piedloZzena vedeni spolecnosti a budou nasledné prodiskutovana, zda je
v silach spole¢nosti zavést opatfeni zejména ze stranky nakladovosti. Zavedeni opatieni,
které jsou navrZeny, budou pfinosem pro danou spolecnost, zejména ve zvySeni motivace
stavajicich zaméstnanct. Dale by mohly pomoci vyfesit problém s fluktuaci zaméstnanci a

ziskat nové zaméstnance, které firma nutné potiebuje.

Dle mého nazoru cil mé bakalaiské prace byl splnén, spole¢nost ma urcité nedostatky v mo-

tiva¢nim systému a vétim, Ze diky mé bakalaiské praci se ji to podati odstranit.
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PRILOHA PII - POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C. 1

Velkoobchodni poukazky

0 1 2 3 4 5 Soucet

Sménny | 1,31 | 39,04 | 21,47 | 20,17 | 15,61 | 10,41 108
THP 0,70 | 20,96 | 11,53 | 10,83 | 8,39 | 5,59 58
Soucet | 2,00 | 60,00 | 33,00 | 31,00 | 24,00 | 16,00 166
nij nij* nij — nij* (nij-nij*)? (nij-nij*)?/nij*
48 35,78 12,21686747 | 149,2518508 | 4,171011318
19 24,07 | -5,072289157 | 25,72811729 1,068785653
20 28,63 | -8,626506024 | 74,41660618 | 2,599569997
8 8,46 | -0,457831325 | 0,209609522 | 0,024782892

13 11,06 | 1,939759036 | 3,762665118 | 0,340197391

7 19,22 | -12,21686747 | 149,2518508 7,76671073

18 12,93 | 5,072289157 | 25,72811729 1,990152595
24 15,37 | 8,626506024 | 74,41660618 | 4,840578615
5 4,54 0,457831325 | 0,209609522 | 0,046147455
4 594 | -1,939759036 | 3,762665118 | 0,633471004

12 23,48140765




PRILOHA P III - POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C.2

Préace v klimatizovaném prostiedi

. 5 ; A Celkovy
soucet
Sménny | 35,78 | 24,07 28,63 8,46 11,06 108
THP 19,22 12,93 15,37 4,54 5,94 58
Soucet 55,00 | 37,00 44,00 13,00 17,00 166,00
nij nij* nij — nij* (nij-nij*)? | (nij-nij*)*/nij*
48 35,78 12,21686747 149,2518508 | 4,171011318
19 24,07 -5,072289157 | 25,72811729 | 1,068785653
20 28,63 -8,626506024 | 74,41660618 | 2,599569997
8 8,46 -0,457831325 | 0,209609522 | 0,024782892
13 11,06 1,939759036 3,762665118 | 0,340197391
7 19,22 -12,21686747 149,2518508 7,76671073
18 12,93 5,072289157 25,72811729 | 1,990152595
24 15,37 8,626506024 74,41660618 | 4,840578615
5 4,54 0,457831325 0,209609522 | 0,046147455
4 5,94 -1,939759036 | 3,762665118 | 0,633471004
12 23,48140765




PRILOHA PIV - POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C. 3

Spokojenost se sou¢asnym motiva¢nim systémem

1 2 3 4 5 Celkovy soucet
méné nez 1 rok | 9,01 | 14,10 | 20,36 | 9,79 | 11,75 65
1-5 let 485 | 7,59 | 10,96 | 5,27 | 6,33 35
6-9 let 6,37 | 9,98 | 14,41 | 6,93 | 8,31 46
10 let a vice 2,77 | 434 | 6,27 | 3,01 | 3,61 20
Soucet 23 36 52 25 30 166
nij nij* nij — nij* (nij-nij*)? (nij-nij*)/nij*
8 9,01 -1,01 1,012084483 0,112378611
11 14,10 -3,10 9,587603426 | 0,680146226
18 20,36 -2,36 5,576426187 0,273871819
10 9,79 0,21 0,044454928 0,004541242
18 11,75 6,25 39,10015967 3,328526413
2 4,85 -2,85 8,119066628 1,674242311
7 7,59 -0,59 0,348526637 0,045917001
18 10,96 7,04 49,50733053 4,515503773
6 5,27 0,73 0,531318043 0,100798623
2 6,33 -4,33 18,70823051 2,957682157
8 6,37 1,63 2,645521846 | 0,415081878
14 9,98 4,02 16,19335172 1,62324661
10 14,41 -4.41 19,44491218 1,349437885
5 6,93 -1,93 3,716069096 | 0,536406496
9 8,31 0,69 0,471621425 0,056731273
5 2,77 2,23 4,968065031 1,792823468
4 4,34 -0,34 0,113804616 | 0,026238286
6 6,27 -0,27 0,070256931 0,011214087
4 3,01 0,99 0,976048773 0,324048193
1 3,61 -2,61 6,835389752 1,891124498
x2 21,72




PRILOHA PV - POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C. 4

Penzijni ptipojisténi

1 2 3 4 5 Celkovy soucet
Stredoskolské vzdelani
10,12 | 3,13 | 3,61 | 1,08 | 2,05 20
bez maturity
Stredoskolské vzdélani s
. 30,87 | 9,55 | 11,02 | 3,31 | 6,25 61
maturitou
Vysokoskolské vzdelani
27,33 | 8,46 | 9,76 | 2,93 | 5,53 54
(Be)
Vysokoskolské vzdelani
7,59 | 2,35 | 2,71 | 0,81 | 1,54 15
(Ing)
Zakladni vzdélani 8,10 | 2,51 | 2,89 | 0,87 | 1,64 16
Soucet 84 26 30 9 17 166
nij nij* nij — nij* (nij-nij*)? (nij-nij*)*/nij*
9 10,12 -1,12 1,25547975 0,124053356
0 3,13 -3,13 9,812744956 3,13253012
7 3,61 3,39 11,46189578 3,171124498
4 1,08 2,92 8,501088692 7,839892905
0 2,05 -2,05 4,195093628 2,048192771
34 30,87 3,13 9,812744956 0,317899232
9 9,55 -0,55 0,307156336 0,032148772
8 11,02 -3,02 9,145158949 0,829560866
2 3,31 -1,31 1,708847438 0,516700683
8 6,25 1,75 3,073051241 0,491925271
29 27,33 1,67 2,804616055 0,102638065
12 8,46 3,54 12,54695892 1,483472351
7 9,76 -2,76 7,612280447 0,780023799
3 2,93 0,07 0,005225722 0,001784917
3 5,53 -2,53 6,401509653 1,157571462
5 7,59 -2,59 6,70997242 0,884012239
1 2,35 -1,35 1,820873857 0,775038616
7 2,71 4,29 18,39686457 6,786398929
0 0,81 -0,81 0,661380462 0,813253012
2 1,54 0,46 0,215161852 0,140066147




7 8,10 -1,10 1,202061257 0,148468876

4 2,51 1,49 2,231964001 0,890639481

1 2,89 1,89 3,578022935 1,237399598

0 0,87 0,87 0,752503992 0,86746988

4 1,64 2,36 5,576426187 3,403260099
72 37,98




PRILOHA P VI - POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C. 5

Prémie
1 2 3 4 5 Celkovy soucet
Sménny 4,55 | 76,12 | 18,87 7,81 0,65 108
Stala pracovni doba | 2,45 | 40,88 | 10,13 4,19 | 0,35 58
Soucet 7 117 29 12 1 166
nij nij* nij —nij* | (nij-nij*)? | (nij-nij*)*/nij*
0 4,55 -4,55 20,74 4,55
82 76,12 5,88 34,57 0,45
15 18,87 -3,87 14,96 0,79
11 7,81 3,19 10,19 1,31
0 0,65 -0,65 0,42 0,65
7 2,45 4,55 20,74 8,48
35 40,88 -5,88 34,57 0,85
14 10,13 3,87 14,96 1,48
1 4,19 -3,19 10,19 2,43
1 0,35 0,65 0,42 1,21
12 22,20




PRILOHA P VII - DOTAZNIK

Dobry den,

jmenuji se Denisa Macht a jsem studentka 3. ro¢niku bakalatského studia na Univerzité
Tomase Bati, Fakulta managementu a ekonomiky ve Zling. V ramci své bakalarské prace
se zabyvadm — Analyzou motivacniho systéemu ve Vasi spolecnosti. Cilem dotazniku je analy-
zovat motivacni systém ve Vasi spolecnosti a poté vypracovat doporuceni, které povedou

k jeho zlepsSenim.

Rada bych Vés poprosila o pravdivé vyplnéni dotazniku, ktery Vam zabere 3 minuty. Do-
taznik je zcela anonymni. Pfredem Vam dekuji za ochotu a za Vas cas pfi vypliovani dotaz-

niku.

Denisa Machu
studentka 3. ro¢niku UTB ve Zliné

1. Nejprve vyberte benefit, ktery znate ve Vasi spolenosti a poté je oznamkujte
dle stupnice 1-5.
(1 — velmi dulezité, 3 — neutralni postoj, 5 — zcela nedtlezité)

1|2 ]3] 4]5
01 | 13. plat OO0 OO
L1 | pFispévek na stravovani L O 04|
] | Prémie HEERRENREEEEE
L1 | 25 dni dovolené O 0|00 O
O | jazykové kurzy O 0000
L1 | velkoobchodni poukazky HEREREEEREREN
O | pitny reZim na pracovisti OO ||




3. Poskytuje Vam firma dostate¢ny rozvoj Vasi kariéry?
1 2 3 4 5

Rozhodnd ANO | [ ] | [] | [LJ | [L1 | [] | Rozhodné NE

4. Do jaké miry, jste spokojen/a se sou¢asnym motivacnim systémem ve Vasi spo-
le¢nosti?
(1 — naprosto spokojen, 5 — zcela nespokojen)

1 2 3 4 5

Zcela nespoko-

Naprosto spokojen | [ | ] L] [] []

jen

5. Oznamkujte dané aspekty dle dileZitosti pro vykon Vasi prace.
(1 — nejvice dilezité, 3 — neutralni postoj, S — zcela nediilezité)

1 | 21| 3| 4|5

Finanéni ohodnoceni

HEEEEEE

[
[

e (sobni ohodnoceni

[
[
[
[
[

e Priplatky

Pracovni prostiedi

[
[
[
[
[

e Dostate¢né svétlo na pracovisti

[
[
[
[
[

e Prace v klimatizovaném prostredi

Vztahy na pracovisti

[
[
[
[
[

e Pochvala od nadfizeného

[
[
[
[
[

e Dobra komunikace na pracovisti

[
[
[
[
[

e Jistota pracovniho mista

Moznost osobniho rustu

[
[
[
[
[

e Vzdélavani

[
[
[
[
[

e Rozvoj kariéry




6. Vyberte zaméstnanecké benefity, o které byste ve Vasi spole¢nosti mél/a za-
jem?

Nasledné oznamkujte dle stupnice, jak jsou pro Vas zajimavé. (1 — velmi mé to

zajima, 3 — neutralni postoj, 5 — nezajima mé to)

1|2 |3 |45
[ | Podnikové pijcky O OO0 | O
0 Pos.kytnuti poradenskych sluzeb v pravni ob- Ololololo

lasti

] | Prispévek na dopravu HERERE RN
00 | Penzijni pfipojisténi HEREREEREEEEE
[ | Pfispévek na rekreaci HEREREEEREEEE
O | Sick days ! OO O 0|

7. Jak dlouho pusobite ve spole¢nosti?

] méné nez 1 rok
] 1-5 let
] 6-9 let

] 10 let a vice

8. Nejvyssi dosazené vzdélani:
Zakladni vzdélani

Stfedoskolské vzdélani bez maturity
Stiedoskolské vzdelani s maturitou
Vysokoskolské (Bc) vzdélani

Vysokoskolské (Ing. Mgr. PhDr.) vzdélani

O0< 000 0O
~

20-30

! benefit zaméstnancdm, kdy si zaméstnanec miZe vzit uréity pocet dnd na Ié¢eni misto nemocenské



3140
41-50
51-60

O O o O

61 a vice

10. Pracujete ve sménném provozu nebo mate stilou pracovni dobu?
O Sménny provoz

O Stala pracovni doba

11. Jste muz nebo Zena?
O Muz

O Zena

12. Prostor pro VaSe pripominky a naméty. (Nepovinna otazka)

Jesté jednou dékuji za vyplnéni dotazniku a

pfeji Vam mnoho Gspéchi.



