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ABSTRAKT

Ve své bakalaiské préaci jsem se zaméfila na motivacni program spolecnosti a provedla
analyzu stavajiciho motiva¢niho programu. Teoreticka ¢ast se zabyva poznatky tykajici se
motivace, typll motivace a motivacnich teorii, ale také strategie motivace. Dale jsem véno-
vala pozornost motivacnimu systému a jeho skupinam. V praktické ¢asti jsem predstavila
spolecnost a jeji motivacni program pro zaméstnance, provedla jsem analyzu formou do-
tazniki a SWOT analyzu. V zavéru jsem shrnula vysledky Setfeni a navrhla optimalni fe-

Seni pro zlepseni.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, motiva¢ni program, zaméstnanecké benefity

ABSTRACT

In my bachelor thesis I foused on the motivation program of the company and analyzed the
current motivation program. The theoretikal part deals with the findings refering to moti-
vation, types of motivation and motivational theories, as well as the motivation strategy.
I also paid attention to the motivation system and its Gross. In the practical part, I introdu-
ced the company and its employee motivation program., I carried out the analysis in the
form of a questionnaire and developer a SWOT analysis. In conclusion, I summarized the

results of the surfy and sugested an optimal solution for improvement.

Keywords: motivation, stimulation, motivation program, employee benefits



Rada bych pod€kovala vedouci mé bakalatské prace Ing. Evé Hoke Ph.D. za cenné ptipo-
minky, rady a ¢as, ktery mi vénovala pfi konzultacich, dale bych chtéla pod€kovat feditelce
personalniho oddé€leni spolecnosti, kterd mi poskytla diilezité¢ informace, jez mi pomohly

ke zpracovani praktické ¢asti a neposledni fad¢ také své rodiné za podporu pii studiu.
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., Pokud chces dosdahnout trvalého uspéchu, musi motivace, ktera té Zene k tomuto cili, vy-

chazet z nitra. NezalezZi na tom, kdo jsi, ani jak jsi stary.
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UvVOD

Jak lze ovlivnit motivaci zaméstnancii? Co motivuje zaméstnance k vysSsimu vykonu? To
jsou zasadni otazky, které by si mél polozit kazdy zaméstnavatel. Odpovédi na né€ jsou zce-
la odlisné. Pokud jde o motivaci zaméstnancii, nékteré spolecnosti se zaméiuji predevsim
na materidlni odmeény, jiné organizace se snazi optimalizovat chovani vedoucich pracovni-
kt, dalsi spoléhaji na tymovou praci. VSechny tyto podnéty — a mnohem vice — nepochyb-
n¢ hraji dilezitou roli pii motivovani zaméstnancu. Jasné dand motivace v souladu s cili,
muze vést zaméstnance k pozadovanému vykonu. Neexistuje ale zddny universalni zptisob
fizeni a motivace. Asi nejjednodussim zplisobem je poslouchat své zaméstnance, komuni-
kovat s nimi a oni se sami svéti se svymi cili a objasni svou motivaci. Zakladem kazdého

podniku je lidsky faktor a neni jednoduché vymyslet motivacni program, ktery by naplnil

pozadavky vSech zaméstnanc.

Predmétem mé bakalarské prace je optimalizace motivacniho programu ve vybrané spo-
le¢nosti. Cilem této prace je zhodnotit stdvajici motivacni program spolecnosti a na zékla-
dé ziskanych vysledkli navrhnout optimalni feSeni pro zlepSeni, ktera by mohla ptispét

k vy$§i motivaci zaméstnancu.

Préce je rozdelena do dvou kapitol. V tvodni teoretické Casti se zaméiuji na pojeti motiva-
ce, typy motivace a popisuji motivacni teorie a strategie motivace. Znacnou Cast teorie
jsem vénovala také motivaénimu systému, ktery se skldda z hodnoceni, odménovani a

V4

vzdelavani zaméstnanct. V teoretické ¢asti jsem Cerpala z odbornych publikaci.

V praktické ¢asti jsem predstavila spolecnost, kratce shrnula jeji historii a popsala, co je
pfedmétem podnikani a pfiblizila pracovni podminky. Dale jsem pfedstavila motivacni
program spolec¢nosti, ndsledné provedla dotaznikové Setteni, které jsem vyhodnotila pomo-
ci grafi a dale pak provedla SWOT analyzu soucasného systému benefitl. Hlavnim zdro-
jem informaci ziskanych pro praktickou ¢ast bylo vyhodnoceni dotaznikli, konzultace s

feditelkou persondlniho oddéleni a také informace uvedené na webovych strankach firmy.

V posledni kapitole jsem ptedstavila navrhy a doporuceni k optimalizaci motiva¢niho pro-

gramu, které vyplyvaji z vysledkll ziskanych prostfednictvim dotaznikové analyzy.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Motivace ma mnoho teoretickych definici. VSeobecné Ize motivaci nazvat vSechny podné-
ty, které vedou lidi k urcité ¢innosti a ur¢itému chovani. Kazda organizace se zajima o to,
co by se dalo ud¢lat pro udrzeni vysoké trovné vykonu lidi. Znamena to, vénovat zvyse-

nou pozornost nejvhodnéjsim motivaénim nastrojim, jako jsou rtizné stimuly, odmény,

vvvvvv

kterych je prace vykonavana. Cilem je samoziejm¢ vytvaret a rozvijet motivacni procesy,
pracovni prostfedi a podminky ve firm¢ tak, aby méli pozitivni vliv na vysledky, které se

od zaméstnanct o¢ekavaji (ARMSTRONG, 2015, s. 767).
Motivaci vysvétluje ve své knize i PLAMINEK (2015), ktery vymezil nékolik pravidel, jez
pfi motivaci pomahaji:

e Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi.

e Neprizpusobovat lidi ikoldm, ale ukoly lidem.

e Nelze-li ptizpiisobit obsah tkolu, zméiite alespon zplisob zadani.

e Peclivé odliSujte (Zadouci) motivaci od (nepfipustné) manipulace.

e Lidé museji byt spokojeni alespoil s nécim.

e Lidé jsou rlzni, proto je potieba si uvédomit, Ze rizni lidé mohou byt citlivi na jiné

podnéty nez vy.
e Clovéka nejlépe poznate, kdy? jej vylakate z rezimu pohodli a setrvaénosti.

e Obava z neptijemného miiZze motivovat stejné jako touha po pfijemném.

1.1 Pojeti motivace

Pojem ,,motivace* pochézi z latinského slova vyjadiujicitho pohyb (movere) — znamena
hybat se, pohybovat se a oznacuje vSechno, co zpiisobuje urcitou aktivitu, urcité chovani
¢loveéka. Motiv je divod k ¢inu. Lidé jsou motivovani, kdyZ o¢ekavaji, Ze jejich snazeni
s nejveétsi pravdépodobnosti povede k dosazeni cilii (napf. hodnotné odmény) — kterymi

uspokoji svoje potieby a naplni sva ptani (ARMSTRONG, 2015).

»Pojem ,,motivace “ miize vyjadrovat cile, které si lide stanovili, zpiisob, jakym si lide své

cile vybrali i zpiisob, jakym se ostatni snazi zméenit jejich chovani“(ARMSTRONG, 2015).
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1.2 Stimulace a motivace

V praxi se s pojmy stimulace a motivace nakladd velmi voln¢€ a neni divod mit k tomu
vytky. Je dilezitéjsi si uvédomit, ze pozitivni vztah k né¢jakému tkolu vznika z néjakého
davodu: naptiklad proto, Ze za jeji splnéni nésleduje néjaka odmeéna (naptiklad financéni)
nebo proto, ze splnénim ukolu uspokojime svoje vnitini potieby, pocity z dobfe vykonané
prace. Uloha miiZe byt tedy plnéna diky vné&j§im podnétim (stimultim), nebo pod vlivem
vnitinich pohnutek (motivll). Motivy i stimuly mohou piisobit spolecné. V piipadé stimu-
lace je v hlavni roli ptfi vzniku Zadouciho chovani vnéjsi situace, v piipadé¢ motivace je to

vnitini svét motivovaného ¢lovéka (PLAMINEK, 2015).

e Stimulace ma obrovskou vyhodu — je pomérné jednouchd. Je to vlastn¢ aplikace
souboru vné¢jSich podnétil, které usmériuji chovani zaméstnanci a plisobi na jejich
motivaci. Jde o cilevédomé ovlivilovani a usmériovani vnitini dynamiky a aktivity
zaméstnancl. Dokud motivujeme — vyplacime odménu, zkratka dokud kompenzu-
jeme usili vynalozené k dosazeni vykonu néjakymi zajimavymi hodnotami, muize-
me ocekdvat, Ze prace bude probihat. V ptipad¢, Ze se ptisun téchto hodnot (vnéj-
Sich stimulil) zastavi nebo omezi, upadne i motivace k praci. To je nevyhoda stimu-

lace: pracovni nasazeni probiha jen po dobu, po kterou plisobi stimuly.

e Motivace je nositelkou vyhody — pokud zasdhneme ty spravné motivy, které clovek
ma, prace by mohla pokracovat i bez piisunu vngjsich stimuli. Clovék se vénuje
urcitému ukolu, protoze jej to naplituje, uspokojuje a ma to pro néj urcity vyznam a
dilezitost. Vyhoda motivace ma ale také svou velkou nevyhodu: neni to zcela jed-
noducha cesta. Je potieba ¢loveka, kterého chceme motivovat, dobie znat a odhad-
nout jeho potteby a taktéz mit Siroky pojem o procesu motivace samotné

(PLAMINEK, 2015).

1.3 Typy motivace

Podle Armstronga (2015) rozliSujeme dva typy motivace — vnitini a vnéjsi.

e Vnitini motivace — se projevuje, kdyz lidé maji pocit, Ze jejich prace je dilezita,
zajimava a podnétna a ze jim poskytuje pfiméfenou miru autonomie, moznost vyu-
zivat a rozvijet své znalosti a dovednosti, podobn¢ jako pftilezitost dosahnout

vysnéného uspéchu nebo vytouzené kariéry. Vnitini motivaci je mozné charakteri-
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zovat jako motivaci, kterd vyplyva z prace samotné. Vnitini motivaci nepodnécuji
vnéjsi pobidky.

e Vnéjsi motivace — se tyka opatfeni, ktera podnikame, abychom lidi motivovali. To
zahrnuje jak odmény (zvySeni mzdy, udéleni pochvaly apod.), tak tresty (discipli-
narni fizeni, odebrani nenarokové slozky mzdy apod.). Vnéj$i motivatory mohou
mit bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné¢ pisobit dlouhodob¢. Vniti-
ni motivatory, které se tykaji kvality pracovniho zivota, budou mit pravdépodobné
hlubsi a dlouhodobé¢jsi tcinek, protoze jsou soucasti lidi a jejich prace — a nejsou
lidem vnucovany zvnéjsku, jako napiiklad pobidkové odmény (ARMSTRONG,
2015).

1.3.1 Procesni motivace

Chovani a vykon pracovnika je motivované v urCitych stupnich intenzity, sméru a vytrva-
losti. Tyto rysy motivace vyjadiuji mnozstvi energie, které je ¢loveék ochoten vynalozit na
dosazeni cile, silu ptekonani pfekazky, kterd je zdvisla na Usili a ¢ase. Zékladni schéma
motivace podle Moorheada a Griffina popisuje proces v pribéhu kterého dochazi k pra-

covni motivaci (str.105, 1989).

1. Neuspokojena potieba

L

¥

6. Hodnoceni miry upokojeni 2. Hledéni zpisobujak uspokujit potfe-

* Zameéstnanci

L 4

. Ddméfiovani nebo trestani 3. Cilowé orientované chovini

LA

I Y

4. Viykon

F 3

Obr. 1 Zakladni schéma motivace (MOORHEAD, upraveno)

Pracovnik si musi byt védom toho, co mu schazi, co je pro n¢j dilezité¢ a co ma pro ncho
n¢jakou hodnotu. Pokud si tyto skute¢nosti uvédomi, v podstaté nastartuje proces motivace

a motivacni ¢innosti. Pod vlivem téchto skutecnosti se pracovnik snazi eliminovat nedosta-
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tek. Hleda rzné zplsoby a moznosti, aby situaci, ve které se nachdzi, zménil. Zvazuje
okolnosti, které podmiiiuji jeho vychovu a zkusenost. Na zdkladé toho dochazi k rozhodnu-
ti jednani a vytrvalosti pfi feSeni prekazek. Organizace nejdiive posoudi pfinos pracovnika
ve vztahu k jeji tspésnosti a fungovani. Nasleduje odména pro pracovnika, jejiz vysi urcu-
je, do jaké hodnoty bylo splnéno dosazeni cile. Nasledné si pracovnik zhodnoti odménu a
posoudi, do jaké miry mu umoZni upokojit jeho potiebu, &i nedostatek (FUCHSOVA,
2004).

1.3.2 Vrstvy motivace

Pro praktické ucely a feseni komunikacnich situaci je vhodné povazovat aktudlni motivac-
ni pole konkrétniho ¢lovéka za souhru tii vyznamnych slozek, které se do urcité miry stale

méni a vzajemné se ovliviiuji (PLAMINEK, 2015).
Mezi tyto slozky patii:

e Motivacni zalozeni

e Motivacni poloha

e Motivaéni naladéni

maotivaini naladéni

motivaéni poloha

Obr. 2 Struktura motivacniho pole (PLAMINEK, 2015)

Motivacni zaloZeni souvisi s nasi osobnosti. Jde o osobni vlastnost, kterd je s vysokou
pravdépodobnosti zdédéna a v pritbéhu zivota se jen malo méni. Tvoti zaklad motivacniho

pole a rdmec pro ob¢é zbyvajici slozky. V naSem chovani dominuje motivacni zaloZeni
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zejména tehdy, kdyz se dostaneme do néjaké zatézové, stresujici situace, kterd vyzaduje

vzorce chovani, které jsme se dosud nestacili naudit.

Motivacni poloha souvisi s trvaleji platnymi podminkami naseho Zivota. Jde o naucenou
slozku, kterou jsme si osvojili v reakci na obvyklé podminky, v nichz Zijeme a pracujeme.
Souvisi predevsim s tim, do jaké miry jsou vétSinou naplnény naSe zivotni potieby a kolik
nasi stalé pozornosti jejich napliiovani vyzaduje.

Motivaéni naladéni je ,,motivaénim pocasim,,. Je proménlivé, jeho zavislost na ménicich

se podminkéch Zivota je dobfe viditelnd. Jde o okamzitou reakci na prabézné pisobici

podnéty. (PLAMINEK, 2015).
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2 TEORIE MOTIVACE

Snaha o poznani a pochopeni motivace lidi byla zfejma uz v dobach teckych filozoft, kde
se zamérovala na pozitkarstvi, kdy uspokojeni téchto pozitkli je povazovano za hlavni
hybnou silu chovani ¢lovéka. Lidé se vyhybaji utrpeni a radéji vyhledavaji potéseni. Od

téch dob se ale teorie motivace velmi posunula (ARMSTRONG, 2015).

2.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentalily tvrdi, Ze odmény nebo tresty slouzi jako prostiedek, ktery zabezpeci
to, aby se lidé chovali nebo jednali urCitym zptisobem. Tato teorie predpoklada, ze lidé
budou vice motivovani, pokud odmény a tresty budou piimo provazané s jejich vykonem.
Tato teorie ma své pocatky uz v taylorismu, tj. v Taylorovych metodach védeckého tizeni
(1911), ktery napsal: ,, Je nemozné primét délniky béhem jakkoliv dlouhé doby k tomu, aby
pracovali usilovnéji nez primerni jedinci v jejich okoli, pokud jim to nezajisti podstatné a

trvalé zvyseni jejich mzdy* (ARMSTRONG, 2015).

Tato teorie vyuziva uplatiovani penéznich pobidek — odmén, zavislych na vykonu. Stimu-
lovéani timto zptisobem je i dnes velmi populérni. Teorie instrumentality v praxi spoc¢iva
hlavné¢ v systému kontroly a nebere v potaz dalsi lidské potieby. Také nebere na zietel sku-
tecnost, Ze formalni systém kontroly mliZze byt ovlivnén neformalnimi vztahy mezi zamést-

nanci.

2.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah identifikuji faktory, které souvisi s motivaci. Tato teorie tvrdi,
ze obsahem motivace jsou potieby a v pfipad¢, Ze potieba je neuspokojend, vytvaii napéti a
zpusobi nerovnovahu. Aby byla rovnovaha obnovena, musi se stanovit cil, ktery upokoji
danou pottebu a zacit se chovat tak, aby bylo dosaZeno stanoveného cile a uspokojeni dané
potieby. Chovani tak vlastné motivuje neuspokojena potfeba. Tato teorie se nazyva také

jako teorie potfeb. Mezi autory této teorie patii naptiklad Maslow (1956).
Maslowova hierarchie potieb

Teorie zaméfend na obsah, nazyvana teorii potfeb. Maslowova hierarchie potieb je rozdé-
lena do péti skupin. Zacina fyziologickymi potfebami, jimiz jsou napiiklad potieby dychat,

jist, spat. Tyto potieby jsou polozeny nejnize, protoze v piipad¢ jejich neuspokojeni se
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prosadi vici potfebam, které jsou polozeny vyse. V ptipadé uspokojeni fyziologické potie-
by ma ¢loveék tendenci uspokojovat potiebu dalsi a to je bezpeci, ¢imz v podstaté pozaduje
jistotu své zivotni situace. Nasleduje potieba socialni, tj. potieba lasky, pratelstvi a urcitého
socidlniho zaclenéni — rodina, firma, misto, kde Zijeme. O stupinek vySe v hierarchii se
nachdzi potieba ticty — potfeba vazit si sebe samého (sebeucta) a byt také respektovan
ostatnimi (Gcta jinych), projevujici se v podob¢ uznani, pozornosti nebo ocenéni. Nejvyse
na vrcholu pyramidy se nachazi nejdiskutabilnéjsi poteba sebeaktualizace. Maslow je na-
zoru, 7e hlavni sila osobnostniho rozvoje nepfichazi zvenci, ale znitra clovéka.

(PROVAZNIK, 2004).

/ Potieby jistoty a bezpedi \
/ Potieby fyziclogicks \

Obr. 3 Maslowova hierarchie potieb (PLAMINEK, 2015)

2.2.1 Alfredova teorie ERG

Alderfova teorie je jednodussi a piesvédCivesi teorie, kterd se t€Z nazyva teorii tii moti-

vacnich faktortt — ERG (Existence, Relatednes, Growth).

e [Existence (existence needs) — naptiklad hlad nebo zizen, ale také mzda, zamé&stna-
necké vyhody nebo pracovni podminky, zkratka vSechny materidlni a fyziologické

potieby (ARMSTRONG, 2015).

¢ Sounailezitost (relatedness needs) — potfeby vztahové, lidé nejsou sobéstacné by-
tosti, ale potiebuji se zapojit do aktivit v prostiedi, ve kterém ziji. Patii sem vSech-
ny vztahy k lidem, se kterymi se mizeme setkat — hn€v i nenavist, stejné tak 1 laska
a pratelstvi, spolecné cile. Neuspokojeni zplsobuje emociondlni odstup

(BELOHLAVEK, 2005).
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e Rust (growth nedds) — tviréi prace jedince na sob¢ a co nejlepsi vyuziti toho, ¢im
jsou, stali se tim, ¢im se mohou stat. Jedna se o nejvyznamnéjsi kategorie potieb

(ARMSTRONG, 2015).

2.2.2 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Herzberg (1957, 1966) zalozil sviij dvoufaktorovy model, ktery je zalozen na zkoumani
spokojenosti nebo nespokojenosti s praci a konstatuje, ze spokojenost a nespokojenost jsou
dva rtizné a nezavislé faktory. Nékteré z faktorti vedou ke spokojenosti, jiné k nespokoje-
nosti. Hezberg rozd¢lil tyto faktory na dvé skupiny, takzvané motivacéni faktory a hygie-

nické faktory (ARMSTRONG, 2015).

e Motivacni faktory — jsou charakteristiky souvisejici s praci, zahrnujici pottebu vy-
konavat praci a dosdhnout tspéchu. Tyto potieby se nazyvaji motivatory a souviseji
s vnitini motivaci, kterd vyplyvd ze samotné prace. Pfitomnost motivatori vede

k spokojenosti, ale jejich nepfitomnost nemusi nutné vést k nespokojenosti.

e Hygienické faktory — se tykaji kontextu prace, véetné mezd a pracovnich podmi-
nek. Pouziti pojmu ,,hygiena® vychazi z 1€kaiské terminologie a vyjadiuje souvis-
lost hygienickych faktorti s prevenci a prostfedim. Pfitomnost hygienickych faktor
nevede nutné ke spokojenosti, ale slouzi spiSe jako prevence proti nespokojenosti
s praci a soucasné maji vliv na pozitivni vztah k praci. Naptiklad nedostatecna nebo
nespravedlivda mzda, miize vyvolat nespokojenost, ovSem jeji fadné vyplaceni ne-

vede k trvalé spokojenosti (ARMSTRONG, 2015; KOUBEK, 2002).

Tab. 1 Motivatory a hygienické faktory (viastni zpracovani)

Motivatory Hygienické faktory
uspesny vykon mzda
uznani vztahy k nadfizenym a podiizenym
vzestup status
prace sama technické aspekty vedeni
mira odpoveédnosti politika a fizeni firmy
moznosti dal§iho rozvoje pracovni podminky

2.2.3 Teorie zaméiena na proces

V teoriich zaméfenych na proces je kladen diraz na psychické procesy a sily, které plisobi

na motivaci stejné jako na zékladni potteby. Jsou nazyvany také jako kognitivni (poznava-
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ci) teorie, protoze zkoumaji, jak lidé vnimaji své pracovni podminky, prosttedi a zpusoby,
jakymi lidé toto prostiedi chadpou. Mezi hlavni teorie, které se zamétuji na proces, patii
teorie posilovani, teorie o¢ekdvani, teorie cile, teorie spravedlnosti, teorie socialniho uceni

a teorie kognitivniho hodnoceni (ARMSTRONG, 2015).

2.2.3.1 Teorie posilovani

Teorie posilovani patii mezi nejstarsi a nejjednodussi teorii zaméfenou na proces. Zakla-
dem této teorie je takzvany ,,zdkon ucinku®, poptipadé ,,zakon efektu®, ktery zformuloval
Thorndike (1911). Jedna se o uvédomeéni si souvislosti mezi svymi ¢innostmi a disledky
téchto Cinnosti, coz pusobi na budouci chovani. Zjednodusené feceno, ze pokud se
v minulosti néco osvédcilo, tak to vyzkousi znovu. Teorii posilovani lze vysvétlit motivace
k praci, 1ze podpofit pracovni nasazeni nebo je mozné odiivodnit odménovani podle vyko-

nu (ARMSTRONG, 2015).

2.2.3.2 Teorie oCekavani

Teorie oCekavani je presvédcena, Zze vysokd motivace lidi bude zajiSténa tim, kdyz lidé
budou védét, co je jejich tkolem, co se od nich ocekéavd, aby dosahly nasledné¢ odmeény,

ktera bude stat za vynaloZené usili.
Pojeti ocekavani bylo piivodné soucasti teorie VIE, kterou formuloval Vroom (1964).
e Valence — oznacuje hodnotu

e Instrumentalita — je pfesvédceni, Ze pokud dosdhneme jednoho cile, povede to k ji-

nému.

e Expektace — je pravdépodobnost, Ze vynalozené usili povede k ocekavanému vy-
sledku.

Sila o¢ekévani miize souviset s minulymi zkuSenostmi (teorie posilovani), ale vétSinou se
jedna o nové situace (zmena pracovni pozice, systém odmeénovani), kdy zkusenosti z minu-
losti vétsinou nestaci ke zvladnuti zmén. Diky t€émto okolnostem miiZe byt sniZena motiva-

ce (ARMSTRONG, 2015).

Porter a Lawrer (1968) navazali na Vroomovo pojeti a rozvinuli teorii ocekavani do mode-

lu znazornéného na obrazku.
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Hodnota odmén Schopnosti
> Usili Vvkon
F 3
Pravdépodobnost, 2= Vnimani role
odmény zavisi, na
azili

Obr. 4 Model motivace podle Portera a Lawlera (PORTER A LAWLER 1968)

2.2.3.3 Teorie cile

Teorie cile uvadi, Ze motivace a vykon budou lepsi, zaddme-li lidem konkrétni cile, které
budou akceptovat a budou realné, piestoZze mohou byt narocné a poskytneme-li jednotliv-

cum zpétnou vazbu na vykon. Cile musi byt jasné stanoveny (ARMSTRONG, 2015).

Universalnost této teorie zpochybnuje Pintriche (2000). Podle n€j maji lidé v riznych situ-
acich rtizné cile, proto je t€Zké obhajit predpoklad, Ze cile jsou vzdy dosazitelné a uvédo-

mélé.
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3 STRATEGIE MOTIVACE

Cilem strategii motivace je vytvorit pracovni prostedi a rozvinout politiky a postupy, které
budou zlepSovat vykon zaméstnancli. Zabyvaji se vytvarenim motivujicich pracovnich
mist, rozvojové programy pro manazery a vedouci tymt uvadéji do praxe (ARMSTRONG,

2015).

Podle Adaira (2004, Str. 198) rozliSujeme sedm zékladnich motivacnich strategii:

(ADAIR, 2004)
e Byt sdm motivovany
e Vybrat lidi, ktefi jsou jiZ motivovani
e Stanovit podnétné, ale realistické cile
e Mit na pam¢ti, ze pokrok motivuje
e Zachazet s kazdym ¢lovékem jako s osobnosti
e Udélovat odmény spravedlivé
e Vyjadfit uznani
Manazeii by méli dokdzat vyuzit vSech sedm strategii soucasné v systému vedeni pracov-

nikl a tim je motivovat k dosazeni maximalniho vykonu.

Armstrong (2015) shrnul faktory strategie motivace a ptinos personalistiky do nasledujici

tabulky.

Tab. 2 Faktory oviiviiujici strategie motivace a prinos personalistiky (ARMSTRONG,2015)

Faktory ovliviiujici strategie motivace Prinos personalistiky

Komplexnost procesu motivace znamena, |Piedchazet vytvareni a uskute¢iiovani strategii
ze zjednodusené piistupy zalozené na teorii |s vyuzitim zjednoduSenych piistupt nebo bez
intrumentality nebo teoriich potfeb budou | ohledu na individudlni rozdily.
pravdépodobné neuspésné.

Lidé jsou pravdépodobné motivovanéjsi, Podporovat vytvareni a uplatilovani procesu
pracuji-li v prostfedi, v némz jsou ocenova- |fizeni pracovniho vykonu, ktery umoziuje

ni za to, ¢im jsou a co délaji. To znamend | dohodnout vzajemna ocekéavani a ocenit dosa-
vénovat pozornost zakladni potfebé uznani. | zené vysledky.
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Vnéjs$i motivatory mohou mit bezprostifedni
a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné puso-
bit dlouhodobé¢. Vnitini motivatory, které se
tykaji "kvality pracovniho Zivota", budou
mit pravdépodobné hlubsi a dlouhodobé&;si
ucinek, protoze jsou soucasti lidi a jejich
prace - a nejsou lidem vnucovany zvnéjsku,
jako napftiklad pobidkové odmény.

Prosazovat vytvareni a uplatiovani systému
celkové odmeény, ktery umoziuje ocenit
uspéch s vyuzitim penéznich i nepenéznich
odmeén. Vytvaret a uplatilovat systém pencz-
nich odmén s vyuzitim doporuceni vyplyvaji-
cich z teorie o¢ekavani, cile a spravedlnosti.
Vyuzivat uznani jako prostredek vnéjsi moti-
vace. Podnécovat vnitini motivaci prostiednic-
tvim vytvareni motivujicich pracovnich mist.

Nekteré lidi budou penize motivovat vice
nez jiné. Nelze predpokladat, Ze penize mo-
tivuji kazdého stejnym zptsobem a ve stej-
né mife.

Ptedejit uplatiiovani systému odmeénovani
podle vykonu jako zazraéného prostredku,
ktery ptes nos zméni kazdého zaméstnance v
dobfe motivovaného a vysoce vykonného je-
dince.

Potieba prace, ktera lidem poskytne pro-
sttedky k dosazeni jejich cild, rozumnou
mirou autonomie a moznost vyuzivat jejich
schopnosti, znalosti a dovednosti.

Poskytovat poradenstvi tykajici se vytvareni
pracovnich mist, s ohledem na faktory ovliv-
flujici motivaci k praci a s vyuzitim obohaceni
prace.

Potieb prilezitosti k riistu prostfednictvim
rozvoje schopnosti a kariéry.

Poskytovat prosttedky a ptilezitosti k uceni s
vyuzitim takovych nastrojt, jako je planovani
personalniho rozvoje nebo odborné vzdélava-
ni.

Kultura organizace v podobé¢ jejich hodnot
a norem ovliviiyje U€inek jakychkoliv po-
kust lidi pfimo nebo nepfimo motivovat.

Poskytovat poradenstvi tykajici se vytvareni a
rozvijeni kultury, kterd bude podporovat pro-
cesy oceflovani a odménovani zaméstnanc.

Motivaci mize posilovat styl vedeni, ktery
udava smér, podnécuje a podporuje zamest-
nance Vv jejich usili dosahovat vytéenych
cilt a zlepSovat pracovni vykon.

Navrhnout soustavu schopnosti zamétenou na
schopnosti a chovani manaZerti a vedoucich
tymu. Identifikovat potencionalni manazery a
vedouci tymi s vyuZitim fizeni pracovniho
vykonu a assessment center. Realizovat rozvo-
jové programy pro manazery a vedouci tymil.

Potieba dosdhnout uspéchu je vyznamnym
motivatorem pro manazery a vilbec pro
vSechny, ktefi chtéji vétsi pravomoc a od-
povednost.

Podporovat vytvateni pracovnich mist, fizeni
talentil a fizeni pracovniho vykonu s cilem
poskytnout lidem pfilezitost dosahnout uspé-
chu a také zpétnou vazbu, aby véd¢li, jak si
vedou a co jesté¢ musi ud¢€lat, aby dosahli vice.
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4 MOTIVACE A JEJI VLIV NA PRACOVNI VYKON

I kdyz to mnoha lidem bude znit jako nesmysl, tak motivace miize mit na pracovni vykon
kromé pozitivniho vlivu i vliv negativni. Negativni vliv miize nastat ve dvou ptipadech:

1. Motivace je pfilis nizka

2. Motivace je prili$ vysoka

Kdyz je motivace prili§ nizkd, zaméstnanec se domniva, zZe se nema pro¢ snazit, ale proc¢
pracovni vykon klesd, kdyz je motivace pfili§ vysoka?

Vysvétleni je prosté. Pii vysoké motivaci je zaméstnanec tak ,,zapalen* do prace, Ze se, co
nejvice je v jeho moznostech soustiedi na cil. Tim mize dochazet k tomu, Ze zacne za-

nedbavat nebo poskozovat cile jiné, coz miize jeho vykon snizovat (JEZKOVA, 2016).

silny PP :
optimalni mira nabuzeni
- P

optimalni vykon

narusend, snizena
vykonnos_t,
zvysena anxieta

/

VYKON

\zvy§ujici se

pozornost a zdjem

slaby

nizka vysoka
MIRA NABUZENI (VZRUSENI)

Obr. 5 Viiv motivace na pracovni vykon (SCHULER A PROCHASKA, 2011)

4.1 Nastroje motivovani
Motivacni nastroje mohou ovlivnit postoje a motivy zaméstnancii. Mezi n¢ patii:

e Pochvala je na misté¢ v piipadé, ze pracovnik splnil pozadované cile anebo dokazal
néco mimotradného. Aby se pochvala neminula G¢inkem, méla by byt konkrétni,

osobn¢ zamétend a spojend s rozhovorem a otazkami. Nejvice ucinnd je, pokud ji
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spojime s uritymi odménami — ty mohou byt hmotné (penize, benefity) nebo
nehmotné (ocenéni prace, slovni pozitivni hodnoceni ze strany kolegt, zdkaznikl a

podobné.). Vyznam odmén plisobi na vyssi sebehodnoceni osoby (URBAN, 2012).

¢ Kiritika plisobi jako negativni motivace, kterou ¢lovek vnima tak, aby urcitou akti-
vitu jiz neopakoval anebo ji provadél jinym zptisobem. Stejné jako pochvala, by
kritika méla byt konkrétni, zaméiujici se na vysledky prace a chovani. Kritika mtze
byt provazena mensim trestem v podobé¢ snizeni prémii, pfidélenim méné piijemné
prace, ale také vytykacim dopisem a v nejhorSim piipadé udé€lenim absence

(BELOHLAVEK, 2012).

e Zadavani vhodnych ukolid motivuje lidi ke zlepSeni a soucasné jim umoziuje
rozvijet jejich schopnosti pii vykonu novych ¢innosti. Pfi zadavani novych ukoli
by méli byt definovany jasné pozadavky, pfima zpétna vazba na dobie vykonanou
praci i netspéchy a stupiiovani ukolti by mélo byt pozvolné, aby nebyl pracovnik

zahlcen (BELOHLAVEK, 2012).

4.2 Demotivace

Zameéstnanci mohou byt ovliviiovani riznymi faktory, které v nich vyvolaji negativni im-

pulsy k jejich jednani.
Nezéadouci motivacni disledky maji rizny ptvod:

e Nespravné vybrané motivacni nastroje, které jsou pfi¢inou kontraproduktivniho
jednani — napt. nadmérné Setfeni v riznych oblastech miiZze vést ke zvySené poru-
chovosti a dalSim ztratdm. Nasleduji opravy, odstranéni problémi. VynaloZené na-

klady mohou byt vétsi neZ finanéni ¢astka, kterd méla byt usetfena.

e Absence nékterych Fidicich aspekti — jedna se o situaci, kdy vedeni dostate¢né
neprezentuje svoje zamery a predstavy o budoucnosti, zadrzovani a filtrovani in-

formaci.

e Nespravné praktiky Fizeni — jednd se o upfednostiiovani nékterych pracovniki
pted druhymi, vytvateni pratelskych vztaht jen s ur¢itou skupinou lidi.

e Ignorace vnéjSich a vnitinich faktori, které vyvolavaji u pracovnikt frustraci,

apatii a roz€arovani — nevSimani si napadii a navrhi podfizenych a necinnosti

v ptipad¢ vnéjSich podnétt (VEBER, 2011).
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5 MOTIVACNI SYSTEM

Jednou z hlavnich soucasti lidskych zdroji v podniku je motivacni systém — pusobi jako

nastroj, ktery ovliviiuje pracovni vykon lidi. Délime jej do Ctyt zédkladnich skupin:
- Hodnoceni
- Odménovani

- Vzdélavani

5.1 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct patii mezi nejdilezitéjsi ¢innosti persondlnich odd¢leni. Zabyva
se zjiStovanim toho, jak pracovnik vykonavé svoji praci, jak plni své ukoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jeho vztahy ke spolupracovnikiim,
zakaznikim, ¢i dal$im osobam, se kterymi v souvislosti s praci pfichazi do styku

(KOUBEK, 2015).
Existuji dva zpisoby hodnoceni zaméstnancti:

e Neformalni hodnoceni — jedna se o priitbézné hodnoceni, nadfizeny hodnoti na za-
kladé¢ prilezitosti, pocitl, momentalni nalady. VétSinou se toto hodnoceni nezazna-

menava.

¢ Formalni hodnoceni - toto hodnoceni ma pravidelny interval (napfiklad 1x za mé-
sic), zaznamenava se do osobniho spisu zaméstnance. Je systematické a raciondlni

(KOUBEK, 2007).

5.2 Odménovani zaméstnancu

Odménovani pracovnikill patii k nejstar§im a nejzavaznéj$im personalnim ¢innostem, které
vyvolavaji mimofadnou pozornost, jak u vedeni organizaci, tak u pracovnikii samotnych.
Odménovani se v dnesni dobé netykd pouze mzdy nebo platu, ptipadné jiné¢ formy odmé-
ny, kterou zaméstnanec obdrzi za vykonanou praci. Moderni pojeti odménovani je daleko
pestiejsi. Tyka se povySeni, formalniho uznani (pochvaly) a také riznych zaméstnanec-
kych benefitl, které organizace poskytuje pracovnikovi ne vzdy na zakladé jeho pracovni-

ho vykonu (KOUBEK, 2002).
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Vyplatit mzdu zaméstnanci je povinnosti, av§ak poskytovani benefitli je odménou navic.
Pti budovani spokojenosti personalu a pozitivnim odliseni od konkurence mé poskytovani
benefitd velmi vyznamnou hodnotu. Je to vlastné zplsob, jakym si zabezpecit loajalnost
zaméstnancl a motivovat je. Odménou neocenime jen jiz vykonanou praci, ale motivujeme

pracovniky v dalsi ¢innosti.

5.2.1 Zakladni mzdové normy

Ukolem mzdovych forem je hodnotit vysledky prace pracovnika, jeho pracovni nasazeni,
pracovni moralku a schopnosti. Nékteré mzdové formy nemaji dostate¢ny motivujici G¢i-
nek (Casova mzda nebo plat). V pripadech, kde se jedné naptiklad o objem produkce nebo
produktivitu prace se pozornost zaméfuje na tzv. pobidkové nebo vykonové formy

(KOUBEK, 2002).

5.2.1.1 Casovd mzda nebo plat

Je hodinova, tydenni nebo mési¢ni Castka, kterou pracovnik dostava za svou praci. V pfti-
pad¢ délnické kategorie jde vétSinou o hodinovou mzdu u nedélnickych kategorii o0 mési¢ni
plat. Jednd se o nejpouzivangj$i mzdovou formu. Na jejich zéklad¢ je vnimana spravedl-
nost a srovnatelnost systému odménovani. Organizace by si méla snazit vytvofit a udrzet
zdravy systém Casovych mezd a platli, aby na ni bylo pohliZeno jako na sluSnou a spraved-

livou organizace, jako na dobrého zamé&stnavatele.

Nejdulezitéjsim a hlavnim ukolem systému ¢asovych mezd a platii je vytvotit strukturu a
systém, kterym lze srovnavat spravedlivé odménovani pracovnikd, které je zavislé na je-

jich pracovnich ukolech a na jejich pracovnim vykonu (KOUBEK, 2002).

5.2.1.2 Ukolovi mzda

Patii k nejjednodusSim a nejpouzivanéjSim typtim pobidkové formy. Pracovnikovi je vy-

placena mzda za kaZzdou odvedenou jednotku prace.
Ukolova mzda se déli na dva typy:

e Ukolovid mzda s rovnomérnym priitbéhem — piikladem je napiiklad $vadlena,
ktera uréenou denni mzdu 800 K¢ a jeji pracovni vykon je 100 vyrobki za den, po-

tom odmeéna za jeden vyrobek je 8 K¢.
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e Ukolova mzda s diferencovanym pribéhem — v ptipad¢ piekroceni hranice vy-
konové normy mzda za jeden kus vzroste, naopak pii nesplnéni tikolové normy

muze mzda klesat.

Pti praktikovani ukolové mzdy musi podnik zajistit, aby mnoZzstvi a kvalita odvedené prace
byly zjistitelné a kontrolovatelné. Aby vykon mohl pracovnik ovlivnit, aby jeho prace byla
nalezit¢ organizatné zabezpeCena a on mohl pln¢ vyuzivat fond své pracovni doby, musi
byt jasné stanoveny a kontrolovany technologické a pracovni postupy a zasady hospodate-
ni se zdroji, aby nebylo ohrozeno zdravi a bezpecnost pracovnika disledkem o jeho usili o

vys$si vykon (KOUBEK, 2002).

5.2.1.3 Podilova (provizni) mzda

U podilové mzdy je cela odména pracovnika nebo alespon jeji ¢ast zavisla na prodaném
mnozstvi. V ptipadég, Ze je zcela zavisla, mluvime o piimé podilové mzd¢€, v druhém piipa-
dé ma pracovnik garantovany zakladni plat a k nému dostava provize za prodané mnozstvi.
Moznosti podilové mzdy miize byt i tzv. zalohova podilova (provizni) mzda. Pracovnik
dostava zalohu, ktera se pak od¢ita od jeho provize. Vyuziva se zejména u typu praci, je-
jichz prodej mé vyrazné meésicni €1 sezonni vykyvy. Vyhodou podilové mzdy je, Zze odme-
na je pfimo zavisla na pracovnim vykonu. Nevyhodou je, Ze miZze byt ovlivnéna faktory,
které pracovnik nemé pod kontrolou. Napft. Ze vyrobek, ktery prodava, mize byt nahle

nahrazen lepSim a cenové dostupnéjsim konkurenénim vyrobkem (KOUBEK, 2002).

5.2.1.4 Mzdy za ocekavané vysledky prace

Patii mezi méné znamé mzdové formy. Riké se jim penzumové mzdy (odvozeno od slova
penzum — ukol), coz sv&d¢i, Ze se jednd o odmény za dohodnuty soubor praci, ktery pra-
covnik béhem urcitého ¢asu v odpovidajicim mnozstvi a kvalité v organizaci odvede. Pro
uplatnéni téchto forem je nutné presné stanovit ocekavané vysledky a moznost jejich kont-

roly (KOUBEK, 2011).
Ptikladem této formy mzdy je:
¢ Smluvni mzda
e Mzda s méfenym dennim vykonem

e Programova mzda
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5.2.1.5 Mezdy a platy za znalosti a dovednosti

Tyto mzdy jsou formou, jejiz odména je pfimo vazana na to, zda je pracovnik schopen
kvalifikovan¢ a efektivné plnit svoji roli ¢i vykonavat ukoly na raznych pracovnich mis-
tech. Princip spoc€iva v tom, Ze je vytvoien seznam pozadovanych odbornych schopnosti
(znalosti a dovednosti), popt. i schopnosti Zadouciho chovani. Témto schopnostem pak
odpovida mzda a plat. Znalosti a dovednosti je pak mozné rozsifovat na stejné urovni nebo

prohlubovat jejich aroven (KOUBEK, 2011).

5.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani je dulezité a hraje vyznamnou roli v kazdém z nas. Osobnost se rozviji vzdéla-
vanim se, ¢lovek se uci cely zivot. V soucasnosti se musime stale vice ptizptisobovat spo-
le¢nosti kolem nas. Pokud chceme dobie hodnocenou praci, musime nabidnout néco, co
ostatni nemaji. Je nutné své znalosti a dovednosti neustale zdokonalovat a rozvijet a neza-
lezi na tom, zda kvili sobé nebo pro potfebu organizace, kterd nds zaméstnava. Profesni
rozvoj zavisi z velké €asti na samotné organizaci, kterd zajisti investovanim do Skoleni a
vzdélavacich programli zaméstnanclim moznost rozvoje. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

se zam¢tuje hlavné na formovani pracovnich schopnosti.

5.3.1 Identifikace poti‘eb vzdélani

Potfeby vzdélavani jsou casto definovany podle obecné predstavy o tom, co by pracujici
lidé méli znat a umét. Pozornost by se méla zaméfit na analyzu mezer ve vzdélavani a
identifikovani potieb vzdélavani na urovni organizace, skupin i jednotlivcii. Tento proces
funguje 1 obracené. Pokud se analyzuji potieby vzdélavani na urovni jednotlivet, je mozné
identifikovat nékteré spolecné potteby vzdélavani, které je mozné uspokojovat na skupino-
vé urovni.

Analyzu potieby vzdélavani je mozné vysvétlit jako proces identifikace mezery ve vzdéla-
vani — ur€eni rozdilu mezi tim, co je a co by mélo byt. Analyza mezer ve vzdélavani identi-
fikuje rozdily mezi tim, co lidé védi a umi, a tim, co by méli védét a umét, tudiz je mozné
urCit vzdélavaci aktivity, které by pomohly mozné mezery ve vzdélani zaplnit

(ARMSTRONG, 2015).
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Obr. 6 Analyza potrieb vzdélavani — oblasti a metody (ARMSTRONG, 2015)

5.3.2 Vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti souvisi s u¢enim se na zakladé pracovnich zkusenosti. Lidé se uci
v pribéhu vykonavani svéfené prace, pricemz vstiebavaji pracovni zkusenosti a snazi se
jim spravné porozumét, aby je mohli spravné vyuzit. Vzdélavani na pracovisti je spojeno
se samostatn¢ fizenym vzdélavanim a je podporovano koucovanim, mentorovénim, e-

learningen nebo planovanim zkusenosti (ARMSTRONG, 2015).

5.3.2.1 Koucovani

Jedna se o osobni ptistup, ktery lidem pomaha rozvijet jejich znalosti a dovednosti a zlep-
Sovat jejich vykon. Potfeba koucovani miize byt formalni nebo neformalni provéfeni pra-
covniho vykonu, ale pftilezitosti ke kou€ovani mohou vzejit také z kazdodenni Cinnosti

(ARMSTRONG, 2015).
Koucovani lidi zahrnuje:
e Prosazovani a podporovani vzdélavani vyuzitim kazdé ptilezitosti

e Rizené delegovani, to znamena zabezpedovani toho, aby lidé nejen védéli, co se od
nich ocekava, ale aby také pochopili, co potiebuji védet a umet, aby mohli spravné
vykonévat svoji praci a dosahovali vyty¢enych cilli. Komunikovani s lidmi, aby si
byli védomi toho, jakého vykonu dosahli, vnimat jejich ndzory na to, jak vykonava-

ji svéfenou praci a s jakymi vysledky.

e Motivovat lidi k ndro¢néjSim ukoliim a k tomu, jak se s nimi uspésné vypotadat.
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5.3.2.2 Mentorovani

K mentorovani se vyuzivaji specialn¢ vyskoleni pracovnici (mentoii), ktefi pomahaji své-
fenym osobam pii jejich vzd€lavani a rozvoji poskytovanim odborného vedeni, praktic-
kych rad a stalou podporu. Cilem mentorti je ptipravit lidi k dosahovani lepsich vysledkl a
vani a rozvoji, podporuje vzdélavani na pracovisti, ¢imz se nejlépe osvojuji konkrétni zna-

losti a dovednosti potiebné k vykonu pozadované prace (ARMSTRONG, 2015).

5.3.2.3 E-learning

K podpote vzdélavani zaméstnancii se vyuzivaji informac¢ni a komunika¢ni technologie,
hlavné k poskytnuti studijnich materialti a odborného vedeni. E-learning je zabezpecovan
vétSinou pomoci intranetu organizace. Vyhodou e-learnigu je, Ze umoziuje vzdélavani
tehdy, kdy je to nejvice potieba a v nejvice vhodnou dobu. Vzdélavani mize probihat po
Castech, které se zamétuji na dosazeni konkrétnich cilti vzdélavani. E-learning se zamétuje
na konkrétniho jedince a pfizptsobuje se jeho potiebam. Mezi hlavni problémy e-learningu
patfi nutnd motivace zaméstnanct a nezbytné aktualizace e-learnigovych programi a né-
kdy také dostupnost pocitatové techniky. E-learnigové programy jsou vhodné pro zapra-
covani novych zaméstnanct nebo rozvoje pocitatové gramotnosti. Nejsou vhodné pro roz-
voj tzv.“méekkych* dovednosti, jako je team building, které vyzaduji interakci mezi lidmi.
Vysledky e-learningu jsou ovliviiovany kvalitou podpory, ktera se vzdélavajicim se jedin-

cum poskytuje (ARMSTRONG, 2015).

5.3.2.4 Planovani zkuSenosti

Planovani zkuSenosti se definuji sekvence zkuSenosti, jez lidem umoziuji ziskat potfebné
znalosti a dovednosti k vykonu svéfené prace a také lidi pfipravuje na piijeti dalSich po-
vinnosti a vét§i odpovédnosti. Pfi tomto procesu se vytvaii program, ktery stanovuje, co by
se lidé méli naucit v kazdé organizaéni jednotce nebo na kazdém pracovnim misté, kde
ziskévaji nové zkusenosti. Timto programem by se mélo stanovit, jaké zkuSenosti by lidé
m¢eli ziskat sami pro sebe. Lidé zatazeni do rozvojového programu by méli mit k dispozici
vhodného ¢loveka, ktery zajisti pfedani spravnych zkuSenosti a moznost se ucit. Je potieba
také sledovat a vyhodnocovat pokrok lidi, kazdou fazi ziskdvani novych zkuSenosti, aby

bylo ziejmé, co se naucili a pfipadné tento program upravit (ARMSTROMG, 2015).
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 32

6 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Obsahem této Casti je pfedstaveni spolecnosti Ray Service, a.s., seznameni se s pracovnimi
podminkami, syst¢tmem odméinovani pracovnikii a soucasnym motiva¢nim programem
spole¢nosti. Kli¢ovou cast tvoii vyhodnoceni prizkumu zaméteného na spokojenost za-

meéstnancl se soucasnym systémem vyhod.

6.1 Historie spole¢nosti

Spolec¢nost byla zalozena v roce 1994 sedmi spole¢niky v aredlu Mesit, ktery se nachazi
v Uherském Hradisti. Od roku 2004 sidli firma ve Starém M¢ésté u Uherského Hradisté.
V roce 2014 doslo k vystavbé nové budovy, kterd byla mimochodem vyhlésena stejné jako
budova postavena v roce 2004, stavbou roku. V soucasnosti ma firma jednoho majitele,
ktery se podili na fizeni podniku spolu se dvéma syny. Detailni organizacni struktura spo-

le¢nosti je soucasti prilohy €. 1. Aktudlné firma zaméstnava kolem 180 zaméstnancii.

6.2 Predmét podnikani

Spolecnost Ray Service, a.s. je Ceskd vyrobné obchodni spolecnost zabyvajici se vyvojem
a vyrobou kabelovych svazkl a elektromechanickych systémi pro obranny a letecky pri-
mysl. Dale se spole¢nost zabyva distribuci komponenti od fady svétovych vyrobcll. Timto
se vyrazn¢ prosadila a osvédcila na vysoce nadro¢ném trhu vojenské, letecké a primyslové
techniky. Na ¢eském trhu se vyznamné podili na programech vyvoje a modernizace vojen-
ské techniky Ceské armady. Firma je na trhu vice nez dvacet let a je vyhleddvanym partne-

rem na nadnarodni urovni.

V soucasné dobé¢ Cini 80 % vyroba kabelovych svazkli a elektromechanickych sestav a
20 % tvoti distribuce soucastek. Vyroba kabelaze a elektromechanickych celkl je rozdéle-

na do tfi divizi, kterymi jsou vojenstvi, letectvi a motosport.

Obranny primysl je pro spolenost nejvyznamnéjsi oblasti jiz od jejiho zaloZeni. Vzhle-
dem k lokalité, ve které firma sidli a ktera je prosluld mnohaletou vyrobou letadel disponu-
je firma kvalifikovanymi zaméstnanci a dlouhodobé spolupracuje s vyznamnymi firmami
leteckého primyslu. Podstatnou roli hraje také v oblasti motosportu, kde poskytuje produk-

ty a sluzby dileZité pro toto odvétvi.
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Jednou z hlavnich priorit firmy Ray Service je kvalita vyrobki a sluzeb, kterou podtrhuje
fada ziskanych certifikatli a ocenéni, jez jsou nezbytnosti pro vysoké naroky leteckého a
vojenského prumyslu.

Spolecnosti se dafi rozvijet obchodni vztahy na mezinarodni Grovni. Spolupracuje s fir-
mami ve Svédsku, v Taiwanu, v Indii, Ciné a nové letos zalozila spole¢ny podnik se satid-
skoarabskym partnerem. Je ¢lenem Asociace leteckych vyrobci, Asociace obranného a
bezpecnostniho primyslu, Krajské hospodarské komory Zlinského kraje, Svazu ceského

leteckého primyslu a dopravy CR a Moravského leteckého klastru.
V roce 2017 ziskala firma Ray Service ocenéni Firma roku 2017 zlinského kraje.

Spolec¢nost si zaklada na firemnich hodnotach, které tvofi zavazny rdmec chovani pro pra-
covniky na vSech pozicich. Jsou uZitecnym voditkem pro jejich postoje a chovani a urcuji

spravny a jednotny celofiremni smér. Mezi tyto hodnoty patii: (RAY SERVICE, © 2016)
¢ Orientace na zdkaznika
e Osobni angazovanost
e Tymova orientace
e Inovativnost
e Kvalita

e Stalost

v pribéhu studia do pracovniho prostiedi firmy. Dale podporuje riizné spolecenské a dob-

ro¢inné aktivity.

6.3 Pracovni podminky

V soucasné dob¢ je pro lidi pii vybéru zaméstnani hlavni prioritou nejen mzda, ale je také
hraji velkou roli pracovni podminky a prostiedi, ve kterém by méli pracovat. Vedeni spo-
lecnosti si uvédomuje, Ze pracovni prostiedi ma vliv na pracovni vykon, proto se snazi
vytvofit bezpecné a piijemné pracovni prostiedi. Ve vyrob¢ se jednad v podstaté o Cistou

praci v bezprasném a bezhlu¢ném prostiedi a velkou vyhodou je jednosménny provoz.
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6.3.1 Pracovni rezZim

Pro technicko-hospodarké pracovniky je stanovena pruzna pracovni doba, kde si zameést-
nanci sami mohou zvolit zacatek i1 konec pracovni doby, ale musi dodrzet zakladni pracov-
ni dobu, kterd je od pond¢li do patku od 09:00 do 14:30 hodin, a ktera ¢ini 40 hodin tydné.
Zameéstnanci maji narok na dopoledni pfestavku, obédovou pauzu, a odpoledni prestavku —

celkem 30 minut.

Pro zaméstnance v technickych usecich je rozdélena pracovni doba dle pracovnich pozic.
Pracovnici technické kontroly, mechaniky vyroby a pracovniky skladu je pracovni doba
stanovena od 06:00 do 14:30 hodin. Vedouci pracovnici technické kontroly, technické pfi-
pravy vyroby a vedouci skladu dodrzuji pracovni dobu urc¢enou od 07:00 do 15:30 hodin.
Samoziejmosti je dopoledni piestavka a obédova pauza, které ¢ini celkem 30 minut. Vel-
kou vyhodou je jednosménny provoz, ktery byl, jak vyplynulo z vyhodnoceni dotazniki

také jednou z priorit pracovnikill pii vybéru zaméstnani.

6.3.2 Systém odménovani pracovniki

Zaméstnanci jsou odménovani na zakladé ,,Q matice” — matice dovednosti, ze které se vy-
chézi pfi vypoctu mzdy, ale slouzi také ke sledovani kvalifikace zaméstnancl. S rostouci
kvalifikaci dosahuje zaméstnanec logicky vyssi mzdy. Matice je rozdilna pro délnické pro-

fese a THP.

6.3.2.1 Odmériovani pracovnikii na technickych pozicich
Do této skupiny patii zameéstnanci délnickych profesi, udrzby, skladu a technické kontroly.

V Q matici, je kazda pracovni ¢innost jednotlivych pracovniki ohodnocena koeficientem
od 0,5 do 1,5 dle ¢innosti, které pracovnik ovlada. Poté se koeficienty sectou a vysledna
suma je zakladem pro urc¢eni hodinové sazby mzdy pracovnika. Jako bonus jsou zamést-

nanciim dvakrat rocné vyplaceny prémie v podobé¢ tfinactého a ¢trnactého platu

Tab. 3 O-matice D (vlastni zpracovani)

Jméno pracovnika  |Cinnost 1 |Cinnost 2 |Cinnost 3 | Suma koeficienttl
Petra Novakova 0,5 1 1 2,5

Eva Mala 1 1,5 0,5 3

Petr Sobota 1,5 1 1 3,5
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6.3.2.2 Odméjiovani THP

Pti odménovani technicko-hospodaiskych pracovnikll se vychazi také z Q-matice, kterd je
rozdélena do ¢tyt skupin — asistent, odborny referent, vedouci tiseku, odborny feditel. Kaz-
da skupina ma stanovenou zakladni mzdu. Matice se sklada z parametra A, B, C, D, jejichz
plnéni se promitne do celkové vyse mzdy. Asistenti, odborni referenti a vedouci tiseku jsou
navic kvartdlné odménovani prémii, jejiz vyse se odviji procentudln¢ od zakladniho platu.
Pracovnici spadajici do skupiny odborny feditel zpracovavaji vysledky své prace dvakrat

ro¢n¢ a nasledné jsou jim vyplaceny prémie dvakrat za rok.

Tab. 4 O-matice THP (vlastni zpracovani)

Pozice /M A B C D CM
asistent (A1-A3) XXXX X XXXX
obdorny referent XXXX X X XXXX
vedouci tseku XXXX X X X XXXX
odbrony feditel XXXX X X X X XXXX

6.3.3 Vzdélavani zaméstnancu

Firma RS se velmi aktivné zabyva rozvojem a vzdélavanim svych zaméstnanct v oblasti

kvalifikace a odbornosti.

Planem vzd¢lavani se zabyvaji manazeti €1 vedouci jednotlivych oddéleni vzdy rok dopie-
du a své navrhy vzdy prezentuji personalnimu odd¢€leni. Plan vzdélavani obsahuje zpravi-
dla interni 1 externi vzdélavani. Interni vzdélavani provadéji samotni zkuSeni zaméstnanci,
mistfi, technologové, manazeti nebo vedouci oddé€leni a pro externi vzdelavani se spolu-

pracuje s riznymi certifikovanymi firmami.

Zaskoleni pracovnikil na délnickych pozicich trva vétSinou v Casovém rozmezi 3 az 6 mé-
sicti, béhem kterych novacci ziskaji zakladni dovednosti nutné pro vyrobu kabelovych
svazkl. Toto zaskolovani probiha pfimo na pracovisti a provadi jej predacky nebo mistfi,
kteti predavaji technické know-haw. Minimaln€ péti denni praxi ve vyrobé absolvuji také
novy THP pracovnici, aby se lépe seznamili s firemnimi produkty a pochopili problemati-
ku pii sestavovani kabelli od A do Z. Tato praxe se osvédcila a sami zaméstnanci ji hodnoti

velmi pozitivné.
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7 MOTIVACNI PROGRAM

Kazda spole¢nost mize mit prospéch z motivace zaméstnanct. Je mozné odménovat za-
méstnance za jejich praci prostiednictvim uzndni nebo také pouzitim spravné zvolenych

benefitu.

7.1 Soucasny systém podnikovych benefiti

Spolecnost si plné uvédomuje, ze zaméstnance motivuje nejen vyse mzdy, ale také dalsi
jak financ¢ni, tak nefinan¢ni zvyhodnéni, kterd jsou jakymsi bonusem k zakladni mzdé, ¢i
pracovnim podminkdm. Mezi jeden z hlavnich nefinan¢nich benefiti spolecnosti patii jed-
nosménny provoz, dobra firemni kultura a pracovni prostfedi. Dale firma poskytuje nasle-

dujici benefity:

e Kvartalni nebo pololetni prémie

e Nadstandardni pfiplatek za sobotni sménu 50 %

e PIn¢ hrazené obédy

e Obcerstveni na pracovisti (voda, kéva, ¢aj)

e PIn¢ hrazené vzdélavani

e Pracovni jubilea (10, 20 let)

e Zivotni jubilea (30, 40, 50, 60 let)

e Cafeteria systém

e Vianocni vecirek

e Spolecné neformalni akce — sportovni den, vafeni gulase
Cafeteria systém

Od 01. Dubna 2017 spole¢nost navazala spolupraci firmou Sodexo, kterd umoziiuje za-
méstnanctim Cerpat vyhody prostfednictvim tzv. Cafeteria systému. Do Cafeterie se mize

zaregistrovat kazdy zaméstnanec, ktery pracuje ve firmé déle nez 6 mésict.

Princip CS je zalozen na tom, Ze si zaméstnanci mohou z kvartalnich ¢i poletnich prémii
pfevést urcitou ¢astku a tim ziskaji body pro nékup sluzeb v riznych oblastech dle vlastni-

ho vybéru (1 K& = 1 bod). Pro registraci do CS slouzi webovy portal
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www.rayservice.mojebenefity.cz. Nékolikrat roéné probihaji kratké skoleni, jak efektivné

tento systém vyuZivat.

Vedeni ma zajem na tom, presvédCit zaméestnance o vyhodnosti tohoto systému odméno-
vani. Nemalou vyhodou pro zaméstnavatele stejné tak i zaméstnance je uspora na danich,
nebot’ v tomto systému figuruji pouze danové uznatelné polozky. Zaméstnanci mohou vy-

birat z téchto kategorii:
e (Cestovani
e Kultura
e Knihy
e Relax a krasa
e Rodice a déti
e Sport
e Vzdélavani
o Zazitky
e Zdravi

Cilem zavedeni tohoto systému je dat vSem zaméstnanclim stejné podminky pro vybér a

uplatiiovani zaméstnaneckych vyhod a umoznit jim svobodnou volbu pii vybéru benefitt.

7.2 Analyza motivacniho programu

Pro ziskani informaci ohledn¢ motivace a vyuziti motivacniho programu s co nejvétsi vy-
povidajici hodnotou jsem pfipravila ve spolupraci s feditelkou HR oddéleni pro zamést-
nance dotaznik, jehoZ vyplnéni probéhlo v terminu od 26.03.2018 - 29.03.2018. Zamést-

nanci ukladali vyplnéné dotazniky do pfipravené schranky na recepci.

Byly zpracovany dv¢ verze, jedna pro THP pracovniky a druhd pro pracovniky na technic-
kych pozicich. Dotaznik je totozny, pouze otdzka ¢.4 ,, Proc jste se rozhodli pracovat ve

firmée Ray Service? “, je vyhodnocena zv1ast’.

V useku vyroby, technické kontroly, skladu a Gdrzby jsem dala k dispozici 85 dotaznik,
vraceno bylo 45. Mezi THP pracovniky bylo rozdano 61 dotazniki, vyplnéno bylo 43.

Soucet ¢ini tedy 146 dotaznikli s navratnosti celkem 88 ks, coz je 60,3 %. Dotaznik se


http://www.rayservice.mojebenefity.cz/
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sklada z jak uzavienych otazek, tak z otazek, kde mohli zaméstnanci vyjadfit sviij otevieny
nazor. Dotaznik je umistén na konci bakalatské prace — piiloha 2,3. Vysledky dotazniko-

vého Setfeni jsou graficky zpracovany a nélezité popsany.
Grafické zpracovani dotaznikové Setreni
1. Vékova kategorie

Cilem prvni otazky bylo zjistit vék zaméestnanci. Graf ukazuje, Ze dotaznikového Setieni se
ucastnilo nejvice zaméstnanci ve vékovém rozmezi mezi 27-40 lety, tedy 42%, na dalSim
misté je s 38 % je kategorie od 41-55 let, 18 % tvoti nejmladsi kategorie zaméstnancti 18-

26 let a pouze 2 % tvoii kategorie 56 let a vice.

Vékova kategorie

m18-26let mM27-40let m41-55let MW56a vice

2%

Graf 1 Vékova kategorie (vlastni zpracovani)

2. Délka pracovniho poméru

Touto otdzkou jsem se snaZila zjistit, do jaké miry si podnik udrzuje své zaméstnance.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze ve firm¢ pracuje 41 % zaméstnanct, ktefi jsou ve fir-
mé 1-5 let, na druhém misté jsou zamestnanci s nejkratsi délkou pracovniho poméru - mé-
né nez rok, a to 27 %, dalsi skupinu tvofi zameéstnanci, ktefi pracuji ve firmé 11 vice let
s 24%, a posledni skupinou s 8 % jsou zaméstnanci v rozmezi 6-10 let. Fakt, ze na druhém
misté jsou zaméstnanci pracujici ve firm¢ méné nez rok, Ize odivodnit tim, ze v lofiském
roce nastal tzv. boom na trhu préace, firma si musela poradit s velkym mnozstvim zakazek a

tak zacala nabirat nové zaméstnance, vznikla nova pracovni mista.
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Délka pracovniho poméru

mménéneirok ml-5let m6-10let mllavice

Graf 2 Délka pracovniho poméru (vlastni zpracovani)
3. Jak vnimate znacku Ray Service?
Z tohoto grafu je patrné, Ze zaméstnanci vnimaji znacku spolecnosti pozitivné a to 61 %,

velmi pozitivne pak 38 % a pouze 1 % vnima spolecnost spiSe negativn€. Moznost d) nega-

tivn€ nebyla oznacena v zddném dotazniku.

Jak vnimdte znacku spoleénosti Ray Service?

W velmipozitivngé M pozitivné M spiSe negativné M negativné

1% 0%

Graf 3 Jak vnimate znacku spolecnosti? (vlastni zpracovani)
4. Proc jste se rozhodl/a pracovat ve firmé Ray Service?
Tato otazka byla odlisnd pro THP pracovniky a pro pracovniky na délnickych pozicich.

Diivodem k rozdé€leni této otdzky je, ze podle mého nazoru lidé pracujici na THP pozicich

se rozhoduji podle jinych kritérii pti vybéru zaméstnani, nez lidé na délnickych pozicich.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 40

Jako prvni jsem vyhodnotila odpovédi THP pracovniki, kde 55 % uvedlo, ze nejdulezitej-
$im kritériem rozhodovani bylo pracovni uplatnéni/seberealizace, 17 % uvedlo, Ze je pro
né dulezitd moZnost vyuziti cizich jazykl, 12 % uvadi mzdové podminky. 16 % zamést-
nancl pak uvedlo jiné ditvody, mezi které patii dlouhodoby rozvoj, prosperita a vize spo-
le¢nosti, pristup k zédkaznikiim, vztah ke spolecnosti, moznost pracovat pfi studiu, dobré

reference, ale také lokalita, ve které firma sidli.

THP - Proc jste se rozhodl/a pracovat ve firmé Ray

Service?
B mzdoveé podminky M pracovniuplatnéni/seberealizace
vyuZiti cizich jazykd M jiné dlvody

Graf 4 Proc jste se rozhodl pracovat v RS — THP (vlastni zpracovani)

Pro zaméstnance technickych tsekil byl prioritou pfi volbé¢ zaméstnani jednosménny pro-
voz — 44 %. Dobré pracovni prosttedi preferuje 23 % zaméstnanci, nasleduje napln prace
s 19 %, mzdové podminky preferuje 9% zaméstnanci a 5 % uvedlo jiné divody, kterymi

jsou dobré reference a doporuceni od znamych.
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D - Proc jste se rozhodl/a pracovat ve firmé Ray Service?

B mzdové podminky B napln prace I pracovniprostiedi

m sménnost mjiné divody

5%

Graf 5 Proc jste se rozhodl pracovat v RS — D (vlastni zpracovani)

5. Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

Cilem této otazky bylo zjistit, co nejvice motivuje zaméstnance k pracovnimu vykonu.
Podstatnou ¢ast zaméstnancii — 43 % motivuje mzda nebo odmeéna, dalsi skupinu tvoii lidé,
které motivuji dobré pracovni podminky, 18 % zaméstnanci motivuje pochvala a pouze
7 % lidi motivuji zaméstnanecké vyhody. Mozna i proto, Ze spousta zaméstnancli vnima

benefity jako samoziejmost a neklade na n¢ diraz.

Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

H mzda/odména H zameéstnanecké vyhody

m dobré pracovni podminky m pochvala

Graf 6 Motivace k pracovnimu vykonu (vlastni zpracovani)
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6. Vyuzivate benefity, které firma poskytuje?

Spole¢nost nabizi n¢kolik druhti benefitli, tak mé zajimalo, do jaké miry je zaméstnanci
vyuZivaji. 82 dotazovanych (93%) vyuziva zavodni stravovani, které firma poskytuje zcela
zdarma, 64 lidi (73%) uvedlo spole¢né kulturni akce (napf. vanocni vecirek) 63 dotazova-
nych (72%) obcerstveni na pracovisti. Nasleduji sportovni akce, které navstévuje 58 dota-

zovanych (66%), a na poslednim misté je Cafeteria systém, ktery vyuziva 49 lidi (56 %).

Vyuziti firemnich benefitd

100%

93%
90%

80%

72% 73%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

obédy népoje na pracovisti kulturnf akce sportovniakce cafeteria sodexo

Graf 7 Vyuziti firemnich benefitu (viastni zpracovani)

7. Do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem ve firmé?

39 % dotazovanych zaméstnanct je spiSe spokojeno s motivaénim programem, 35 % je
velmi spokojeno. Pokud to shrneme, tak celkem 74 % dotazovanych hodnotilo tuto otdzku
pozitivné. Opacny nazor vyjadiilo stejné procento lidi — 13 % a 13 %, ktefi jsou spiSe ne-

spokojeni nebo zcela nespokojeni.
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Jak jste spokojeni s motivaénim programem ve firmé?

Hano Mspiseano mspisene Mne

Graf 8 Spokojenost s motivacnim programem (vlastni zpracovani)

wr _r

8. Které z benefiti Cafeteria systému nejcastéji vyuzivate?

Celkem 49 zaméstnancii uvedlo, ze vyuzivaji Cafeteria systém. Nejoblibenéj$im benefitem
vtomto systému je zdravi, vyuziva jej 46 respondentd (93 %), na druhém misté
v oblibenosti je cestovani a relax a krdsa (22 dotazovanych, 44 %), vyhody v oblasti kultu-
ry vyuziva 15 dotazovanych a 14 dotazovanych zajimaji vyhody v oblasti sportu (30 %),
hned v zapéti jsou zazitky (13 dotazovanych, 26.5 %), 12 respondentt (24.5%) vyuziva
vyhody v oblasti rodice a déti, a na poslednim misté v oblibenosti je moZznost financovani

vzdélavani a knih (2, 1 zaméstnanec, 2%).

Nejcastéji vyuzivané benefity CS
100% 57%
90%
80%
70%
60%
50% 45% 45%
40% o
31%
29%
10% _ o 27%
20%
10% o ane
0% .
cestovdni kultura knihy relax a krdsa rodice a déti sport vzdélavani z&zitky zdravi

Graf 9 Nejcasteji vyuzivané benefity (viastni zpracovani)
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9. O jaké dalsi benefity byste méli zajem v ramci Cafeterie?

Z pruzkumu vyplynulo, ze vétSina zaméstnancii, ktefi vyuzivaji Cafeteria systém je s na-
bidkou moznosti spokojena. V jednom dotazniku bylo uvedeno, a s touto odpovédi se také
ztotoziuji, Ze by bylo vhodné rozsifit uplatnéni ve Zlinském kraji. Tfi zaméstnanci uvadéji,
ze by méli zajem o stravenky na potraviny, dva by uvitali moznost ndkupu sportovniho
obleceni a obuvi, dle pak elektroniky a moznost platby ptes Cafeterii u stomatologa. Je-
den zaméstnanec také uvedl, Ze nema zijem o Cafeterii z divodu nedostatku ¢asu pro

vyhledavani na internetu.
10. O jaké benefity obecné byste méli nejvice zajem?

Prestoze zaméstnanecké benefity ve spoleCnosti jsou rozmanité, pokusila jsem se rozsifit
nabidku a chtéla veédét, o jaké dalsi vyhody by byl obecné zajem. Jen pro pfipomenuti bylo
vraceno 88 ks dotazniki, z nich by 75 (85%) dotazovanych uvitalo tyden dovolené navic,
dale pak 59 (67%) zaméstnancii by mélo zajem o sick days, 38 (43%) by mélo zdjem o
ptispévek na zivotni nebo penzijni pfipojisténi a 29 (33%) lidi by ocenilo teambuildingové
akce. 6 zaméstnancl dalo podnét na dal$i benefety, o které by méli z4jem a témi jsou ja-

zykové kurzy, ptispévek na dopravu, firemni bufet nebo neomezeny pocet dni dovolené.

Zajem o dalsi benefity
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Graf 10 Zajem o dalsi benefity (viastni zpracovani)

7.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze zaméstnanci pracujici ve spolecnosti jsou z vEétsi

miry spokojeni s prostfedim a ¢astecné i s motivaénim programem, ktery firma poskytuje.
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Osobné¢ si myslim, Ze spolecnost se snazi zajistit vice nez dobré pracovni podminky, ale
jak se vétSinou v praxi stava, ne vzdy, jsou vSichni spokojeni a nelze se vSem zavdécit.

Bohuzel dotazniky vyplnilo jen 60,3 % dotazovanych, tak mohou byt informace zkreslené.

Prvni otazka se tykala samotnych zaméstnancu, zajimalo mne, ktera vékova kategorie je ve
firmé nejvice zastoupena. Nejvice zaméstnanct je ve véku mezi 27-40 lety, naopak nejmé-
né véku vice nez 56 let. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou lidé ve stiednim véku. Firma
dava ale také pfilezitost absolventim a mladym lidem, kteti tvofi 18 % zaméstnanct.
Hlavnim divodem, pro¢ jsem se dotazovala na vék zaméstnanct, byl zajem zjistit, ktera
veékova skupina nejvice vyuziva Cafeterii. Sama bych ¢ekala, ze nejvice zdjemct o tento
benefitni systém bude u nejmladsi vékové skupiny, ale fakt je ten, Ze nejvice Cafeterie zau-
jala lidi mezi 41-55 lety, nasleduje druhd skupina mezi 27-40 lety a pouze 8% nejmladsich
mezi 18-26 lety vyuziva tento moderni systém. Dle mého ndzoru je to zptisobeno tim, ze

mladi lidé si neuvédomuji danové vyhody a dostavaji radéji k dispozici penize na ucet.

Vyuziti Cafeteria systému podle véku

Mm18-26let m27-40let 41-55let mM56a vice let

Graf 11 Vyuziti CS podle veku (viastni zpracovani)

Déle jsem se zajimala o dobu, po kterou zaméstnanci ve firmé¢ pracuji. Firma ma nejvice
zaméstnanct, kteti zde pracuji 1-5 let. Dalsi pocetnou skupinou jsou zaméstnanci pracujici
ve firm€ méné nez rok. Jak jsem jiz uvedla vySe, myslim si, Ze tato skupina ma nemalé
zastoupeni z divodu firemniho ristu, kdy podnik ziskal velké mnozstvi zakazek a musel na
tuto skutecnost reagovat naborem novych zaméstnanct. DalSim faktem je, ze lonisky rok

byl rokem pracovnich ptilezitosti, kdy se také spousta lidi rozhodla pro zménu zaméstnani,
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tudiz bylo potieba tyto zaméstnance nahradit novymi. Téméf ¢tvrtina zaméstnanct pracuje

ve firm¢ vice nez 11 let a nejmensi skupinou jsou zaméstnanci pracujici ve firmé 6-10 let.

U dalsi otazky bylo cilem zjistit, jak zaméstnanci vnimaji jméno spolecnosti, ve které pra-
cuji. Zde vice nez 60 % respondentl odpovédélo, Ze znacku spole¢nosti vnima pozitivné a
dalsich 38 % dokonce velmi pozitivn€. Pouze jednou se objevila odpoveéd’ spise negativné.
Osobné si myslim, ze RS ma v regionu dobré jméno a je vniman jako Uspés$na, rozristajici

se spolecnost, coz podtrhuje také ocenéni Firmy roku 2017 Zlinského kraje.

Dale jsem chtéla zjistit diivody, pro¢ se lidé rozhodli pracovat v RS. Odpovédi na tuto
otazku byly odlisné pro THP pracovniky a pro pracovniky na délnickych pozicich. Vice
nez pro polovinu THP pracovnikti bylo pfi rozhodovani prioritou pracovni uplatnéni a se-
berealizace. Déle se zde objevily poznamky jako: dlouhodoby rozvoj, prosperita a vize
spole¢nosti, vztah ke spolecnosti a moznost prace pii studiu. Mzdové podminky byly prio-
ritou pro nejmensi skupinu lidi. Osobn¢ si myslim, ze firma dava pfednost lidem, pro které
je dulezita moznost seberealizace a dava jim moznost pracovniho uplatnéni, a to jak uz
vyuzitim cizich jazykd, tak v jinych, napfiklad technickych smérech. Z osobni zkuSenosti
vim, Ze pfi vybérovém fizeni se neklade nejvyssi diraz na vysi mzdy, ale na mozZnost jiz
zminéné seberealizace, sebefizeni a moznost profesniho ristu. Pro pracovniky technického
useku (vyroby, technické kontroly, skladu a Udrzby) byla hlavnim kritériem a dle mne 1
velkym bonusem, moznost prace pouze na ranni sménu. Nasledovalo pracovni prosttedi a

napln prace.

Z odpovédi na otazku, kde jsem zjiStovala, co zaméstnance nejvice motivuje k pracovnimu
vykonu, jsem byla sama piekvapena, jelikoz u predchazejici otdzky, kde pfevaznad cCast
zaméstnancl uvedla, Ze se rozhodla ve firmé pracovat z ditvodu pracovniho uplatnéni a
seberealizace, tak zde nejvice lidi uvedlo, Ze je motivuje pravé mzda ¢i odména. Dobré
pracovni podminky byli na druhém misté a nasledovala pochvala a zaméstnanecké vyhody,
které motivuji zaméstnance nejméng. Dle mého nazoru je to tim, Ze zaméstnanci berou

urcité bonusy automaticky a nezamysli se nad tim, Ze vlastn¢ firma poskytuje néco navic.

U dalsich dvou otazek jsem se zaméfila na to, jaké benefity nejvice zaméstnanci vyuzivaji
a do jaké miry jsou s nimi spokojeni. Na prvnim zebficku v oblibenosti je zdvodni stravo-
vani, které vyuziva vice nez 93 % zaméstnancl. Z minulosti vim, ze tomu tak nebylo, ale
po tom, co se vedeni spolecnosti rozhodlo od ledna 2018 financovat obédy v pIné vysi, tak

zajem znacn¢€ vzrostl. Nemaly z4jem je také o spolené kulturni akce a obCerstveni na pra-
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covisti, které¢ vyuzivaji témér tii Ctvrtiny lidi. O néco mén¢ lidi ma zajem o sportovni akce
a Cafeteria systém je zajimavy pro vice nez 55 % zaméstnancu.

Nasledujici otazky smétovaly vyhradné k CS, kde mne zajimalo, ktery z nabizenych bene-
fith je nejcastéji vyuzivan a ktery naopak zaméstnanci v nabidce postradaji. Nejvétsi obli-
benosti se t¢si, dle mych predpokladii zdravi, nebot’ v 1ékarnach, které jsou zastoupeny
v naSem regionu lze platit poukdzkami Sodexo, coz vyuziva nemalé procento zaméstnancti.
Druhou nejoblibenéjsi oblasti je cestovani, kde je moznost ndkupu dovolené pies cestovni
kancelafe nebo agentury. Bohuzel zde neni moznost financovat jakékoliv ubytovani pies
znaén¢ roz$ifeny a zndmy server www.booking.com, ktery jak jsem zjistila, z rozhovori
s kolegy, by v nabidce uvitali. Tento podnét zaznél i na Skoleni CS, které provadi firma
Sodexo, bohuzel byl zamitnut, protoZze zmiflovany server nevlastni ¢eska spolecnost. Dale
zaméstnanci radi vyuzivaji vyhod v oblasti relaxu a krésy, kultury a sportu, vyuzivaji slev
na zazitky. Nejméné oblibené jsou oblasti vzdélavani a knih. Na otazku, které dalsi vyhody
by zaméstnanci uvitali, vétSina neodpovédéla, nebo napsala, ze nabidka je dostacujici.
Pouze nékolik zaméstnancii napsalo své podnéty a témi byly: stravenky na potraviny,
moznost ndkupu sportovniho obleceni a obuvi, elektroniky a moznost platby pies CS u

stomatologa.

U posledni otdzky jsem se zaméfila na benefity obecné a chtéla jsem zjistit, které jsou pro
zameéstnance nejvice atraktivni. Dle predpokladii nejvice z dotazovanych uvedlo, Ze by
mélo zajem o tyden dovolené navic a sick days. Méné nez polovina by uvitala ptispévek na
zivotni €i penzijni pfipojisténi a nejmensi zajem by byl o teambuidingové akce. Nekolik
zaméstnancl uvedlo, Ze by mélo zdjem o jazykové kurzy, ptispévek na dopravu, uvitali by
firemni bufet nebo také neomezeny pocet dni dovolené. Po rozhovoru s feditelkou HR od-
déleni vim, Ze jazykové kurzy ve firmé€ jiZ nejednou probihaly, ale bohuzel pocatecni
nadSeni zaméstnanclim nevydrzelo a kurzy nasledné nevyuzivali. Po této zkuSenosti vedeni
pfistoupilo k radikalni zméné a odmitlo jazykové kurzy financovat. Jako vstficny krok na-
bidlo ale k dispozici prostory, kde vyuka jazykt mohla nadale pokracovat, ale financovani
bylo zcela v kompetenci zaméstnancli. Podle vedeni to melo vétsi efekt a na kurzy chodili

pouze lidé, ktefi meli skutecné zdjem se v této oblasti nadale vzdélavat.


http://www.booking.com/
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8 SWOT ANALYZA

Jak uvadi Management mania (2018), SWOT analyza je univerzalni analyticka technika,
ktera se zamétuje na zhodnoceni vnitinich a vnéjSich faktor ovliviujicich Gspésnost orga-
nizace nebo néjakého konkrétniho produktu ¢i sluzby. SWOT je zkratka z pocatecnich
pismen anglickych nazvi: Strengths — silné stranky, Weaknesses — slabé stranky, Opportu-
nities — prilezitosti, Threats — hrozby. Diky této analyze je mozné komplexn¢ vyhodnotit

fungovani firmy, nalézt nedostatky nebo moznosti zlepSeni (SWOT analyza, © 2011).

8.1 SWOT analyza motiva¢niho programu firmy

Tab. 5 SWOT analyza (vlastni zpracovani)

Siné stranky = 4,8 vaha |hodnoceni
image firmy 0,2 5 1
pracovni prostiedi 0,4 5 2
jednosménny provoz 0,2 5 1
zavedeny benefitni systém 0,2 4 0,8
Slabé¢ stranky = -4 vaha |hodnoceni
pouze 20 dni dovolené 0,4 -5 -2
neposkytnuti sick days 0,4 -4 -1,6
nejsou jazykové kurzy 0,1 -2 -0,2
chybi firemni bufet 0,1 -2 -0,2
Prilezitosti = 3,8 vaha |hodnoceni
stabilni zameéstnani 0,4 4 1,6
moznost profesniho riistu 0,1 3 0,3
rozvoj firmy a inovace 0,4 4 1,6
potencial absolventii VS 0,1 3 0,3
Hrozby = -4,4 vaha |hodnoceni
odchod zaméstanct z firmy 0,4 -5 -2
konkurence na trhu prace 0,3 -4 -1,2
pokles zisku 0,3 -4 -1,2

8.2 Vlastni hodnoceni SWOT analyzy

Pti sestaveni SWOT analyzy jsem se zaméfila hlavné na vyhodnoceni dotaznikli od samot-
nych zaméstnanct, ale také na vlastni usudek, nebot” ve firmé pracuji. Touto analyzou se
pokusim zhodnotit oblasti, kde by se vedeni firmy mohlo zamyslet, zda by nebylo vhodné

provést malé zmény.
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Jako prvni jsem analyzovala silné stranky motiva¢niho programu firmy. Velké procento
zaméstnancl uvedlo, ze se pro praci v RS rozhodli pravé z divodu pracovniho uplatnéni
nebo ptiznivého pracovniho prostiedi. Podstatna ¢ast zaméstnancti na délnickych pozicich
vnima jako velkou vyhodu moznost prace v jednosménném provozu, coz je pochopitelné,
nebot’ ve vyrobé pracuji prevazné zeny. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze zaméstnan-
ci vnimaji znacku RS velmi pozitivné, tudiz firma mé velmi dobrou image. Jako silnou

stranku vniméam také zavedeny benefitni systém, piesto, Ze jsem doporucila nékolik zmén.

Mezi slabé stranky jsem zatadila narok na dovolenou, nebot’ zaméstnavatel poskytuje do-
volenou dle zakoniku prace, jejiz délka ¢ini 4 tydny. Vzhledem k tomu, ze 2 tydny dovole-
né zaméstnavatel nafizuje formou celozavodni dovolené, vnimaji zaméstnanci 20 dni, jako
nedostate¢né. Nasleduje neposkytnuti sick days v ptfipadé nemoci, jejichZz poskytnuti by
zaméstnanci radi uvitali. Dal§im nedostatkem, ktery zaméstnanci v dotazniku zminili, jsou
jazykové kurzy. Myslim si, ze firm¢, kde se denné komunikuje cizim jazykem, by tato
moznost vzdélavani méla byt poskytnuta. Jako slabou stranku vnimaji zaméstnanci chybe¢-
jici firemni bufet. Vzhledem k tomu, Ze firma zaméstnava ca 180 lidi, by mozna stél tento

podnét za zvazeni.

Z prilezitosti je tou nejdiilezitéjsi jistota zaméstnani ve spolecnosti, kterd ma trhu vybornou
pozici a je zaméstnanci, ale také okolim vnimana velmi pozitivné. Navic je zde na urcitych
pracovnich pozicich moznost profesniho rastu - zalezi jen na schopnostech a dovednostech
jednotlivych pracovnikli. Firma se neustale rozviji a dava pfileZitosti absolventim stfed-

nich a vysokych $kol.

Hrozbou podniku je odchod zaméstnancii za jinymi piilezitostmi, které nabizi v souc¢asné
dob€ nemaly pracovni trh. Jak jsem se jiz zminila vyse, v dneSni dobé¢ je spousta pracov-
nich pfilezitosti a podniky si ,,pfetahuji* zaméstnance a lakaji je naptiklad na lepsi pracov-
ni podminky, rizné vyhody a podobné. V piipadé odchodl zaméstnancii hrozi nedodrzeni
dohodnutych termint zakazek, které mtize vygradovat i vypovézenim obchodnich smluv a

nasledné hrozi pokles zisku.
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9 NAVRHY NA ZLEPSENI MOTIVACNIHO PROGRAMU

Na zaklad¢ informaci ziskanych z dotaznikového Setieni jsem zjistila, ze vétSina zameést-
nancu firmy Ray Service, a.s. je s motivacnim programem pievazné spokojena. To je di-
kazem toho, ze vedeni si ceni prace svych zaméstnanciim, pecuje o né€, a nabizi jim zaji-
mavé vyhody, které zaméstnance motivuji a radi je vyuzivaji. Pfesto bych navrhla néktera

doporuceni, jez by mohla motivacni program optimalizovat.

Firma RS nepatii mezi spolecnosti, kde kazdy dostane vSe automaticky a zadarmo. Je kla-
den velky diiraz na vykon a zaméstnanci si na sebe ,,musi vydélat™ svym uasilim, pili a sna-
hou. VétSina firem v dne$ni dob¢ nabizi jako benefit tyden dovolené navic. RS tento bonus
neposkytuje, a jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, zaméstnanci by tuto zménu radi uvi-
tali. V soucasné dobé RS poskytuje dle zdkona danych 20 dni dovolené a z toho je 10 dni
zaméstnavatelem nafizeno s divodu celozavodni dovolené (kterd probihd kazdoro¢né na
prelomu cervence a srpna). Zameéstnanci tedy zbyva pouze 10 dni volna, se kterymi mize
sdm manipulovat. Jak jiz bylo uvedeno vyse, firma nepatii mezi zaméstnavatele, ktery po-
skytuje benefity automaticky. Proto bych vedeni navrhla, aby zvéazilo moZnost naptiklad

poskytnout dny dovolené navic dle odpracovanych let ve firm¢. Navrh je uveden v tabulce.

Tab. 6 Dny dovolené navic dle odpracovanych let (vlastni zpracovani)

odpracované roky 1 2 3 4 5 a vice
dny dovolené navic 1 2 3 4 5

Dalsi vitanou zaméstnaneckou vyhodou bych navrhla poskytnuti ,,sick days*, ktera pomi-
Ze zaméstnanci v nepiijemné situaci v ptipadé nemoci, nebot’ nemoc a pracovni vykon jsou
dvé véci, které neptisobi pravé harmonicky. Nemoc zpisobi zpravidla pokles pracovni vy-
konnosti a jeji pfechdzeni miize mit vliv na zdravi zaméstnance. Navic lze poskytnutim
zdravotniho volna zabranit §ifeni infekce. Myslim, Ze tento benefit by prospél obéma stra-
nam. Zdravi zaméstnanci by mohli nadale podavat pozadovany vykon a snizil by se pocet
navstév 1ékait v pracovni dob€. Navrh na poskytnuti zdravotniho volna by byl minimalné
po dobu 3 dnti, kdy by mél zaméstnanec moznost 1é¢eni nemoci nebo zranéni bez nutnosti
navstivit Iékare, ktery mu vystavi potvrzeni o pracovni neschopnosti. Navrhla bych nasle-

dujici pravidla:

e Moznost Cerpat sick days by méli pouze stali zaméstnanci pracujici na zaklad€ pra-

covni smlouvy (ne dohody).
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e Zaméstnavatel by urcil, jakd mzda by nasledovala v ptipad¢ Cerpani zdravotniho

volna, zda cela nebo jen jeji pomérna ¢ast — napiiklad 80 %.

e Sick days by bylo mozné Cerpat jen v daném kalendainim roce, nevycerpané dny

nelze prevadét do nésledujiciho roku.

V ptipad¢ Cerpani zdravotniho volna, je tieba pocitat s tim, ze z uvedeného piijmu je po-
tteba odvést zdravotni a socialni pojisténi a zaméstnatel mé naopak moznost tuto nahradu

mzdy zahrnout mezi dafiové uznatelné néklady.

V oblasti benefitll prostfednictvim CS by zaméstnanci uvitali moznost nakupu potravin
v oblibenych potravinovych fetézcich nebo nadkup pohonnych hmot. Bohuzel pohonné
hmoty nelze prosttednictvim CS nakupovat, protoze nespadaji do spektra danové uznatel-
nych polozek. V ptipadé moznosti nakupu potravin bych doporucila vedeni, aby zvazilo
moznost poskytnuti tzv. stravenkové karty, kterou by zaméstnanci mohli uplatnit
v supermarketech pii nakupu potravin. Na tuto kartu by si zaméstnanci mohli pievést urci-

tou ¢astku z poskytnutych prémii, které dostavaji nékolikrat ro¢né.

Z dotaznikl dale vyplynulo, Ze by zaméstnanci uvitali moznost nakupu elektroniky. Tuto
moznost CS nenabizi, ale vedeni jiz zareagovalo na tento pozadavek a poskytlo zamést-
nancim moznost nakupu elektroniky s vyraznou slevou v fetézci Euronics a na portale

www.kasa.cz. Tyto dva zdroje tak poskytnou sortiment, ktery v cafeterii chybél.

Ve firm¢ neni k dispozici bufet nebo automat na jidlo. Sami zamé&stnanci v dotaznicich
uvedli, Ze by uvitali firemni bufet. Ve firm& pracuje kolem 180 zamé&stnanct a provoz fi-
remniho bufetu by zfejmé nebyl efektivni. Tento pozadavek by bylo mozné vyftesit kom-
promisem v podob¢ prodejniho automatu na jidlo a cukrovinky. Umisténi automatu neni
nijak slozité a existuji firmy, které poskytuji kompletni servis tykajici se provozu a dopl-

novani surovin.


http://www.kasa.cz/
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ZAVER

Hlavnim divodem, proc¢ lidé pracuji je, ze dostavaji za odvedenou praci odménu. Ta mize
byt v podobé mzdy nebo platu, ale také mtize byt poskytovana v podob¢ financ¢nich 1 nefi-
nancnich benefitd. Zakladem kazdého podniku je lidsky faktor a proto neni jednoduché

vymyslet motivacni program, se kterym by byl kazdy spokojen. Pokud jsou zaméstnanci

dostate¢né motivovani, vede to k vyssimu vykonu a vyssi efektivité prace.

Bakalafska prace se zabyvala optimalizaci motivacniho programu ve spolecnosti Ray Ser-
vice, a.s. Teoreticka ¢ast vysvétluje zakladni pojmy motivace, typy motivace, motivacnich
teorii, strategii motivace. Déle jsem se zaméfila na motivaéni systém, ktery se sklada
z nékolika ¢asti. Hlavnim zdrojem, ze kterého jsem v této oblasti Cerpala, byla odborna
literatura. V praktické Casti jsem piedstavila spolecnost Ray Service, a.s., pfiblizila pra-
covni podminky a systém odménovani. Dale jsem piedstavila stdvajici motivacni program
a provedla analyzu motiva¢niho programu formou dotaznikového Setieni, které jsem vy-
hodnotila graficky. Nasledné jsem provedla SWOT analyzu motiva¢niho. V posledni kapi-

tole prace jsem uvedla mozné navrhy na optimalizaci systému firemnich benefitt.

Cilem bakalaiské prace bylo provést analyzu soucasného motiva¢niho programu a navrh-
nout mozna zlepSeni, které povedou k vétSi motivaci zaméstnancti. VySe zminéného cile
bylo dosaZeno pomoci provedeného vyzkumu zamétujiciho se na motiva¢ni program spo-
le¢nosti, ktery jsem realizovala formou dotaznikového Setfeni, ale také osobnimi rozhovo-
ry, jak s feditelkou persondlniho oddéleni, tak se zaméstnanci podniku. Z vysledkil pri-
zkumu vyplynulo, Ze podstatna ¢ast zaméstnanct je se stavajicim motivacnim programem
spokojena, ale ptesto bylo zjisténo nckolik podnétil, kterymi by bylo mozné motivacni

program optimalizovat a tim ho ud¢lat jesté vice zajimavym.
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CS Cafeteria systém
HR Personélni oddéleni.
RS Ray Service

SWOT Analyza silnych a slabych stranek.

THP Technicko - hospodéisky pracovnik
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PRILOHA P II: DOTAZNIK THP

DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE FIRMY RAY SERVICE, a.s.

VéZeni zaméstnanci,

Dovoluiji si Vas pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery se tyka motivaéniho programu spolecnosti Ray Service, a.s.
Ziskané informace budou slouiit pro zpracovdni mé bakalafské prace. Dotaznik je anonymni.

Dékuiji predem za Vasi spolupraci.

Vendula Marikova

1. Vékova kategorie

a) 18-26 let b)27-40 let c) 41-55 let d) 56 avice let
2. Délka pracovniho poméru

a) méné nez rok b) 1-5 let c) 6-10 let d) 11 a vice

3. Jak vnimate znacku spoleZnosti Ray Service?

a) velmi pozitivné b) pozitivné c) spife negativné d) negativné

4. Proc jste se rozhodli pracovat ve firmé Ray Service?
a) mzdové podminky b) pracovni uplatnéni/seberealizace

c) vyufiti cizich jazyk( d) jiné duvody (napiste jaké)

5. Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?
a) mzda/odména b) zaméstnanecké vyhody

c) dobré pracovni podminky d) pochvala

6. VyuZivate benefity, které firma poskytuje?
Ano Ne
Obcerstveni na pracovisti
Zéavodni stravovani
Spole¢né kulturni akce

Spolecné sportovni akce

s
g

Cafeteria systém

Vyplnény dotaznik odevzdejte prosim na recepci do 29.3.2018.



7. Do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem ve firmé?

a) ano

b) spide ano ) spiSe ne

8. Které z benefiti Cafeteria systému nejéastéji vyuZivite?

Cestovani
Kultura
Knihy

Relax a krasa
Rodice a déti
Sport
Vzdélavani
Zazitky

Zdravi

Ano

EEEnnnne

9. O jaké dal3i benefity byste méli zajem v ramci Cafeterie?

Joootbton =

d)ne

10. O jaké dal3i benefity obecné byste méli nejvice zajem? MuZete oznatit vice variant.

Pispévek na zivotni/penzijni pfipojisténi

Tyden dovolené navic

Sick days/nemocenské dny

Teambuildingové akce

Jiné

Ano

NN

Ne

I

Vyplnény dotaznik odevzdejte prosim na recepci do 29.3.2018.

DEKUJI ZA VAS €AS ©



PRILOHA III: DOTAZNIK D

DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE FIRMY RAY SERVICE, a.s.
VéZeni zaméstnanci,

Dovoluji si Vas pozddat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery se tyka motivaéniho programu spoleénosti Ray Service, a.s.
Ziskané informace budou slouZit pro zpracovani mé bakalaiské prace. Dotaznik je anonymni.

Dékuji predem za Vasi spolupraci.

Vendula Marikova

1. Vékova kategorie

a) 18-26 let b)27-40 let c) 41-55 let d) 56 a vice let
2. Délka pracovniho poméru

a) méné nez rok b) 1-5 let c) 6-10 let d) 11 a vice

3. Jak vnimate znacku spoleénosti Ray Service?

a) velmi pozitivné b) pozitivné c) spide negativné d) negativné

4. Prot jste se rozhodli pracovat ve firmé Ray Service?
a) mzdové podminky b) naplf prace c) pracovni prostiedi

d) sménnost e) jiné divody (napiste jaké)

5. Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?
a) mzda/odména b) zaméstnanecké vyhody

c) dobré pracovni podminky d) pochvala

6. VyuZivate benefity, které firma poskytuje?
Ano Ne
Obéerstveni na pracovisti
Zavodni stravovani
Spoleéné kulturni akce
Spoleéné sportovni akce

Cafeteria systém

Lodoo
HHoog

Vyplnény dotaznik odevzdejte prosim na recepci do 29.3.2018.

DEKUJI ZA VAS CAS ©



7. Do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem ve firm&?

a) ano

b) spise ano c) spise ne

8. Které z benefiti Cafeteria systému nejcastéji vyuZivate?

Cestovani
Kultura
Knihy

Relax a krésa
Rodice a déti
Sport
Vzdélavani
Zazitky

Zdravi

Ano

Jooooodbb

9. O jaké dal3i benefity byste méli zajem v ramci Cafeterie?

=
™

Joooguton

d)ne

10. O jaké dalsi benefity obecnd byste méli nejvice zajem? MuZete oznatit vice variant.

Prispévek na Zivotni/penzijni pfipojisténi

Tyden dovolené navic

Sick days/nemocenské dny

Teambuildingové akce

Jiné

Ano

i

Ne

ot

Viyplnény dotaznik odevzdejte prosim na recepci do 29.3.2018.

DEKUJI ZA VAS CAS ©



