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ABSTRAKT

Cilem bakalafské prace je identifikovat nedostatky v oblasti motivace a spokojenosti
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti CS STEEL a. s. a nasledné navrhnout doporuceni pro
zlepseni soucasného motiva¢niho systému a vykonnosti pracovnikli. Mezi dil¢i cile patii

zjisténi z4jmu o nove navrzené benefity.

V prvni ¢asti prace jsou zpracovany teoretické pojmy souvisejici s motivaci, spokojenosti
a stimulaci. Druhd ¢ast (praktickd) je zaméfena na samotnou analyzu prostfednictvim
dotaznikového Setieni, rozhovorti a pozorovani. Na zaklad¢ ziskanych poznatkii z Setfeni

Jjsou stanoveny a vyhotoveny hypotézy. V zavéru jsou navrhnuta doporuceni.

Kli¢ova slova: motivace, zaméstnanci, benefity, spokojenost, odménovani, stimulace

ABSTRACT

The aim of this work is to identify shortcomings in the area of motivation and satisfaction
of employees in the selected company CS STEEL a. s. and after that suggest
recommendation to improve current motivation system and productivity of employees. To

intermediate aim belongs finding out interest about the new suggested benefits.

In the first part of the thesis theoretical knowledge connected with the motivation,
satisfaction and stimulation is processed. The second part (practical) is concentrated on
analysis through using a questionnaire concerning employee, interviews and observation.
From gained knowledge from questionnaire survey are determined and created hypothesis.

The conclusion of my thesis is suggested recommendation.

Keywords: motivation, employees, benefits, satisfaction, rewarding, stimulation
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UvVOD

Vykonnost a také tispéSnost firem zavisi V soucasném obtizném podnikatelském prostiedi
na n¢kolika faktorech, kterymi mohou byt napiiklad technické vybaveni, dostupnost surovin,
finan¢ni zajisténi a u¢inné fizeni. Bohuzel se velmi ¢asto zapomind na vyznamny faktor také
ovliviiyjici GspéSnost firem a tim jsou lidé — zaméstnanci, manazefi, persondl. AvSak

V soucasné dob¢ se na lidi pohlizi jako na zdroj podnikatelské prosperity.

Vsechny organizace zajima, co by mély ud¢€lat pro docileni neptetrzité vysokého stupné
vykonnosti lidi. Jednim z feSeni je vénovat velkou pozornost optimdlnim ¢i idedlnim
zpisobiim motivovani lidi skrze nastroje, jimiz jsou stimuly, odmény (pené¢zni nebo
nepenézni), vedeni lidi. Samoziejmé k tomu patii i podminky pracovniho prostiedi, kolektiv
a druh préce, kterou vykonavaji. Cilem je tedy vytvofit optimalni podminky pro vykon prace
a vytvaret a rozvijet motivacni procesy, coz muze napomoci k dosahovani ocekavanych

vysledkt a zvySeni vykonnosti jednotlivych pracovnikd.

V teoretické casti budou rozebrany zdkladni pojmy, které jsou nezbytné nutné k feSeni
problematiky tématu a nepochybné souvisi i s docilenim vys$$i vykonnosti lidi. Budou
zminény vyznamy slov motivace, spokojenost a stimulace, ale budou také popsany rizné
teorie motivace s jejich piedstaviteli. Dale je rozebrano psychologické (socialni) klima na

pracovisti a v zavéru systémy odménovani pracovniki.

Praktickd cast se bude veénovat samotné analyze na zdklad¢ ziskanych poznatkil
z teoretického tseku. V uvodu bude pfedstavena spoleCnost a prostiednictvim SWOT
analyzy a nasledujicimi IFE a EFE maticemi budou identifikovany slabé stranky firmy, silné
stranky a nasledné pfileZitosti a hrozby. Dale budou uvedeni personalni ukazatelé a aktualni
systém odménovani pracovnikl firmy. Dillezitym Usekem praktické ¢asti bude vyzkumné
Setreni pomoci dotaznikii, rozhovori, pozorovani a nasledné ovéfeni vysledkl

prostiednictvim stanovenych hypotéz.

V zavéru budou navrzeny mozné¢ alternativy feseni problému. Budou doporuc¢eny navrhy na

zlepSeni podminek ve skladu (epicentrum problému) a dale v mistech dle vysledk Setteni.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim zamérem prace je identifikovat nedostatky v oblasti motivace a spokojenosti
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti CS STEEL a. s. a nasledné navrhnout doporuceni pro
zlepseni soucasného motiva¢niho systému a vykonnosti pracovnikl. Mezi dil¢i cile patii

zjisténi z4jmu o nove navrzené benefity.

Analyza probéhne V praktické casti prostfednictvim dotaznikového Setieni, ale 1 pomoci
rozhovort s vybranymi pracovniky a pozorovanim (v prabéhu vykonu praxe). Bude zjisténa
soucCasna spokojenost s pracovnimi podminkami, mira motivace a vyuzivani nabizenych
benefitii. Na zékladé ziskanych informaci z uskute¢néného Setieni pomoci kvantitativnich
metod budou nasledné definovany hypotézy. Uvedené hypotézy budou ovéfeny chi-kvadrat

testem nezévislosti v kontingen¢ni tabulce.

Vyzkumné Setfeni bude také podpofeno takzvanou SWOT analyzou a dopliiujicimi IFE
a EFE maticemi, kde budou identifikovany slabé stranky firmy, silné stranky a nésledné
ptilezitosti a hrozby. Také budou pocitani personalni ukazatelé z dat vyroénich zprav, jako

naptiklad primérny vék zaméstnancii nebo zastoupeni Zen ve spolecnosti.

V zavéru budou navrhnuta doporuceni na zakladé¢ vyhotovenych analyz a vysledka
dotaznikového Setfeni. Navrhy by mély pomoci spolec¢nosti eliminovat problémy a zlepsit

pracovni podminky zamé&stnanc.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE JAKO PSYCHOLOGICKY PROCES

K zZivotu na vSech jeho vyvojovych urovnich patii usilovani. Tim mame na mysli usilovani
0 potravu, rozmnozovani, ubranéni teritoria nebo pieziti jedince. AvSak u Cloveka je ono
usilovani rozdéleno do vice podob. A to do velkého mnozstvi cill a zpiisobil jejich dosaZeni.
Zminéné téma usilovani je v psychologii pojednavano pod zahlavim motivace. (Helus,

2011)

1.1 Vymezeni zakladniho pojmu motivace

Slovo motivace je odvozeno z latinského ,,movere,” coz v piekladu znamena pohyb. Jedna
se ale o velmi specificky pohyb. Tedy motivace je soubor psychickych procesu, které
ovliviuji (podporuji ¢i tlumi) jedince, aby se uréitym zptsobem choval. Uvedené chovani

vede k dosahovani cilt ¢i uspokojeni. (Dvorak a kolektiv, 2015)

Motivace dle Armstronga (2012) muze odkazovat riiznorodé na cile, které jednotlivei maji,
zpisoby, kterymi si jednotlivei voli své cile a zplsoby, jakymi se ostatni snazi zménit své
chovani.

V praxi se tento pojem projevuje uvadénim lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se

ubirali za uéelem dosazeni n&jakého efektu, jak tvrdi Horvathova a Copikova (2015).

Miize taktéz vychazet dle Armstronga (2012) z vnitinich nebo vné&jsich pohnutek a podnétt,

rozliSujeme proto motivaci na vnéj$i a vnitini:

a) Vnitini motivace

Jedna se o néco, co ovliviiuje ¢innost jedince na zaklad¢ jeho vnitini pohnutky. Zminéné
pohnutky tvoii odpovédnost (pocit, Zze prace je dulezitd a méame kontrolu nad svymi
moznostmi), dovednosti a schopnosti. Jako ptiklad mizeme uvést zameéstnance, ktery chodi
do prace, protoze jej dana prace bavi a napliuje (jedna se o pocit hrdosti, ze danou praci déla
dobie). Lidé maji jinymi slovy pocit, Ze jejich prace je podstatna, zajimava a pfindsi jim
jistou volnost v jednani a rozhodovani. (Armstrong, 2002)

Ma pievazn¢ dlouhodobgjsi ucinek a neni lidem vnucovana zevnéjsku. (Armstrong, 2002)

b) Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivace je to, co ovliviiuje ¢innost na zaklad¢ vnéjsi pohnutky, tedy opatieni, ktera

podnikame, abychom lidi motivovali. (Armstrong, 2015)
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Tvofi je pfevazné odmény — pobidky, vyssi plat, udéleni pochvaly, povyseni), ale i tresty

(disciplinarni fizeni, zadrzovani platu, vyjadreni kritiky apod.). (Armstrong, 2012)

Vnéjs$i motivatory mohou mit vyrazny G¢inek, ale nemuseji nutné ptisobit dlouhodob¢ dle

Armstronga (2015).

Motivace dle Hiriyappa (2011) na kazdého ¢lovéka plsobi jinak. Jeden pracovnik bude tikol,
ktery ma splnit povazovat za pozitivni a druhy jako negativni, tedy jedna se o vysledek pocitu
Cloveka. Zavisi to Cisté na okolnostech a udélostech spojené s osobou a vuli v pracovnim

prostiedi.

Kazda organizace by méla pouzivat motivacni systém jako motivacni nastroj k méfeni
vykonu pracovnika. Vykon muize byt ovliviiovan riiznymi pobidkami a odménami, aby tak

mohlo dojit ke zvySeni pracovni produktivity zaméstnance, jak tvrdi Hiriyappa (2011).

Proto dale délime motivaci na pozitivni a negativni dle Hiriyappa (2011):

a) Pozitivni

Oznacuje dobré znamky a miize ziskat pobidky, propagaci, odménu, ocenéni ¢i ocenéni od

vysSich organd.

b) Negativni

Zahrnuje strach, ¢loveék je nest’astny z prace a ze svého vykonu.

1.2 Spokojenost

Urban (2013) ve své knize uvadi, ze motivace a spokojenost spolu uzce souviseji. Jedna se
0 jakysi pocit $tésti, ktery zazivame. Uvedeme si danou problematiku na piikladu, jestliZe je
motivace zaméstnanct nezbytna pro rast jejich vykonnosti, pak spokojenost zaméstnancti
znamend piedpoklad jejich ufinné motivace. Zaméstnance, ktefi jsou v praci z riznych
divodii nespokojeni je velmi tézké a slozité motivovat k lepSim vykontm.

Zakladni pozadavky, které se tykaji spokojenosti s praci, mohou zahrnovat napiiklad vyssi
mzdu nebo plat, redlné Sance na povySeni, zaslouzeny systém odménovani, ohleduplné fizeni
a zajimavé a rozmanité ukoly, jak tvrdi Horvathovéa a Copikova (2015).

Spokojenost zameéstnanct ve firmé se odrazi témét na vSem, co délaji jako naptiklad: odrazi

se v kvalit¢ vyroby, pracovni absenci, loajalité a ve spokojenosti zakaznikti. Organizace
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usilujici o rast vykonnosti nemuze o¢ekéavat, ze ristu dosdhne s nespokojenymi zaméstnanci.

(Urban, 2013)

1.3 Motiv

Motiv je pohnutka nebo psychologicka pticina reakci, ¢innosti a jednani ¢lovéka. Jedna se
0 néco, co nas uvadi do pohybu. Néco uvnitt nés pracuje a pohani nas kupiedu. Miize to byt

potieba, touha nebo emoce, kterd nas popohani jednat urcitym zptasobem. (Adair, 2004)

Motiv prameni z nedostatku nebo piebytku. Jestlize se jedna o nedostatek, tak pocitujeme
prazdnotu napiiklad zizen nebo hlad, ale také prazdnotu ve smyslu “hladu po penézich ¢i
informacich. Pretlak naopak znamend, ze na$ organismus se chce nééeho zbavit naptiklad
vybit vztek, vydovadét se, odreagovat se ze stresu. (Studium-Psychologie.cz - psychologie
pro kazdého, © 2020)

Motivy délime na:
e primarni — fyziologické potteby (kysliku, potravy);
e sekundarni — jedna se o projev mozkové aktivity. (Studium-Psychologie.cz -

psychologie pro kazdého, © 2020)

1.4 Potreba

V knize od Dvoraka a kolektivu (2015) se uvadi, Ze potieba je ¢lovékem pocitovany stav
nedostatku nebo ptebytku néceho co chce (néeho nezbytného v dany okamzik), vedouci

jedince k ¢innostem, jimiz tuto potiebu uspokojuje. Je také zakladni formou motivu.
Potieby d¢lime dle Dvotéaka a kolektivu (2015) na:
e biologické (primarni, vrozené) - coz je naptiklad dychani, potrava ¢i spanek;

e socidlni (sekundarni, ziskané) - které se dale specifikuji na kulturni (vzdélani,

kulturni Zivot) a psychické potieby (radost, laska nebo §tésti).
Dale mtizeme potieby délit podle mnozstvi lidi sdilejicich danou potiebu na:
e individualni — coz jsou naptiklad potieby onoho jedince;
e kolektivni — zde se jednd vyhradné o potieby statu. (Dvorak a kolektiv, 2015)

Posledni déleni potteby je dle podstaty toho, co uspokojuji a to:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

e hmotné — zdrojem uspokojeni je fyzicky existujici véc jako naptiklad penize, které

1ze vyuzit k uspokojeni n€kolika potieb;

e nehmotné — zde je zdrojem uspokojeni véc nehmotné povahy, jako naptiklad

zazitek, pochvala, uznani, ziskani néjaké zkusenosti. (Dvotak a kolektiv, 2015)

Blize se tématem potieb zabyval znamy americky psycholog Abraham Maslow, ¢emuz se

budeme vénovat v nasledujici kapitole. (Dvoték a kolektiv, 2015)

1.5 Charakteristika stimulace

Stimulace je jinymi slovy vnéjsi plisobeni na psychiku ¢lovéka, kdy nésledkem toho dochazi
K uréitym zménam jeho ¢innosti skrz zmény psychickych procesi, prostiednictvim zmény

jeho motivace. (Provaznik a Komarkova, 2004)

Dle Provaznika (2002) podstatou stimulace K praci je zamérné a cilevédomé ovliviiovani
pracovni motivace zaméstnanci, to znamena ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Jsou-li
osobni zaméfeni Clovéka (zaméstnance) Cili jeho potieby a zajmy v souladu s potfebami

a zajmy podniku hovotfime zde o optimalni pracovni motivaci.
Stimulaci k praci sleduje kazdy fidici pracovnik dva cile:
e podnécovani optimalniho ptistupu pracovnikl k pracovnim ¢innostem;

e dalsi osobnostni rozvoj danych pracovnikl a dotvareni jejich vlastnosti. (Provaznik,
2002)

Zakladnim ptedpokladem ucinného stimulovani je uplatiovani stimulacnich podnéti ve
shodé s potiebami a motivaénim profilem pracovniki. Zakladem je tedy to, ze kazdy fidici

pracovnik bude znat velmi dobfe v§echny Eleny své pracovni skupiny. (Pauknerova, 2012)

Zpisob, jak pracovnik pfijiméa spolecenské hodnoceni prace a jak se s ni vyrovnava je

zakladem kaZzdé pracovni stimulace. Kazdé zminéné hodnoceni obsahuje:
e hmotné hodnoceni pracovniho vysledku;
e hodnoceni pracovni zptsobilosti;

e moralni a spolecenské hodnoceni pracovniho profilu. (Pauknerova, 2012)
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2 TEORIE MOTIVACE

Ptistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace. Mezi nejvlivnéjsi teorie patii:

e teorie instrumentality tvrdi, Ze odmény nebo tresty (teorie cukru a bice) slouzi jako
prostiedek zabezpecujici to, aby se lidé Zadoucim zpisobem chovali ¢i konali;

(Armstrong, 2007)

e teorie zamérené na obsah, piesnéji na obsah motivace. Zminéna teorie se zabyva
tim, Zze se motivace tykd podnikani krokii za ucelem uspokojovani potieb
a identifikuje hlavni potieby, které¢ ovliviwyji chovani. Teorie je také znama jako
teoric potifeb. Mezi vyznamné piedstavitele teorie patii Maslow, Herzberg,
McGregor, Alderfer, McClelland; (Armstrong, 2007)

e teorie zamérené na proces, presnéji uvedena teorie studuje psychologické procesy
ovliviiyjici motivaci a souvisejici S oekavanimi ¢emuz se vénuje Vroom. Daéle
souvisejici s cili, a nakonec vnimanim spravedlnosti, ¢imz se zabyva Adams.
(Armstrong, 2002)

2.1 Teorie instrumentality

Samotny pojem instrumentalista znamena presvédéeni, ze pokud délame jednu véc, povede
to k véci jiné. Teorie se objevila ve druhé poloving 19. stoleti jako diiraz na potiebu
zracionalizovat praci a s diirazem na ekonomické vysledky. Teorie tvrdi, Ze kdyZ odmény
a tresty budou Uzce provazany s vykonem pracovnika, tak bude pracovnik motivovan

k vykonu. Z toho vypliva, Ze odmény jsou zavislé na skute¢ném vykonu. (Armstrong, 2002)

Zminénou teorii 1ze bliZe specifikovat pomoci tzv. teorie cukru a bice.

2.1.1 Teorie cukru a bice

Podle Adaira (2004) je teorie jednoduse zaloZzena na tom, Ze poskytneme ¢lovéku motiv nebo
stimul, aby to ¢i ono udé€lal. Jinymi slovy svym jednanim iniciujete (stimulujete) jednani
nebo chovani druhého ¢lovéka.

Cukr 1 bi€ patii k vnéjsim stimullim. Bi¢ vyvolava, zvysuje nebo zrychluje télesnou aktivitu.

Zahrnuje vSe, co dodava vzpruhu, Zivot a energii mysli. Cukr je napfiklad nabidka odmény

nebo néjakého lakadla coby podnétu. (Adair, 2004)
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2.2 Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Podle Armstronga (2002) je zakladem téchto teorii pfesvédceni, Ze neuspokojena potieba
vytvaii napéti a stav nerovnovahy. Jestlize chceme opétovné nastolit rovnovéhu je tieba
rozpoznat cil, ktery uspokoji danou potiebu, a zvolit zplisob chovani, ktery povede
k dosazeni uvedeného cile.

2.2.1 Maslowova teorie hierarchie poti‘eb

Abraham Maslow byl jeden z viad¢ich predstaviteltt badani v oblasti motivace. Proslavil se

svou koncepci hierarchie potieb, ktera byla zvetejnéna v roce 1954. Mysli se tim uspotadani

(spjaté s mezilidskymi vztahy jedince a jeho socialnim zaélenénim). (Helus, 2011)

Zaklad teorie podle Adaira (2004) tvoti piedstava, ze ¢loveék neni motivovan vné&jSimi

podnéty jako je odména nebo trest, ale vnitfnim programem potieb.

Podstatou teorie je, Ze jakmile se splni jedna potieba, jeji sila se snizi, zatimco sila dalsi vyssi

potieby v hierarchii roste. (Latham, 2012)

Takto pojatou hierarchii 1ze zobrazit jako pyramidu potieb:

Seberealizace

Potieba uznani

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb (McGrath a Bates, 2015,
s. 78)
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¢ Fyziologické potieby

Vychozim bodem pyramidy jsou fyziologické potieby. Tvoii je konkrétné potieby jidla, piti,
spanku, kysliku, sexualniho uspokojeni a odpocinku. AvsSak fyziologicky obsah takto
vyjmenovanych potifeb miize byt samoziejmé rizny. Maslow zde nahrazuje slovo potieba
za jakousi hnaci silu. Naptiklad pokud se ¢lovek dostane do situace, kdy ma nedostatek jidla
a piti, bude prednostné ovladan touhou jist a pit a jeho zdjem pro ostatni potieby bude

potlacen. (Helus, 2011)
e Potreby jistoty a bezpeci

Kdyz jsou fyziologické potieby relativné dobie uspokojeny, objevi se novy soubor potieb,
atim je potieba jistoty a bezpeci. Patii zde bezpeci a ochrana pfed nebezpecim. Zminéna
potieba se objevuje naptiklad u déti po narozeni a jeji nedostatecné uspokojeni mize mit
dlouhodobé ¢i trvalé nasledky. Potieba bezpeci clovéka provazi cely Zivot nejen u narozeni
napiiklad se aktualizuje pii katastrofickych udalostech, ztraté zaméstnani nebo vazném

onemocnéni. (Adir, 2004)
¢ Socialni neboli spolec¢enské potieby

Ve chvili, kdy jsou uspokojeny fyziologické potieby a potieby bezpeci, nasleduje potieba
sounalezitosti a lasky. Konkrétné€ potfeba n€kam patfit, byt milovan a milovat, mit divérné
a spolehlivé pratele. Nachazet v nékom oporu v situacich nouze ¢i Zivotnich krizi. Naptiklad
prace, jak naznacuje Maslow, poskytuje dilezité prosttedky a podminky. Protoze prace je

zivnou pudou kamaradstvi a pratelstvi. (Helus, 2011)
e Potreby uznani

Nasledujicim bodem pyramidy podle Adaira (2004) je potieba uznani. Zahrnuje potiebu ¢i
ptéani jak vysokého vlastniho sebehodnoceni, tak i osobniho ohodnoceni od jinych lidi. Tyto

potieby lze zatadit do dvou doplitujicich se skupin:
1. touha po Gspéchu, pfiméfenosti, sebeduvére tvari v tvar svétu a po nezavislosti;

2. touha po reputaci, respektu projevujicich se v podobé uznédni, pozornosti nebo

ocenéni.
e Potieby seberealizace (sebeuplatnéni)

I kdyZ jsou vSechny ptedchozi potfeby uspokojeny, mizeme Casto ocekévat, ze se brzy

objevi nova nespokojenost. Nasleduje proto potteba seberealizace neboli sebenaplnéni.
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Potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim, v co ¢lovek véti, Ze je schopen se stat.
Naptiklad hudebnik se musi zabyvat hudbou, malif musi kreslit, manazer musi pracovat,

pokud chce dosahnout vnitiniho smiru sam se sebou. (Adair, 2004)

2.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg podle Provaznika (2002) publikoval zminénou teorii v roce 1957. Je
zaloZena na ptredpokladu, ze clovéku jsou vlastni dvé skupiny protikladnych potieb. Jedna

se o potfebu vyhnout se bolesti a protikladna potieba je psychicky rust.
Herzberg zjistil, Ze na pracovni motivaci a spokojenost pusobi dvé odlisné skupiny
podminek, kterymi jsou vné&j$i — hygienické faktory a vnitini — motivatory. (McGrath

a Bates, 2015)

e Vnéjsi — hygienické faktory (tzv. dissatisfaktory) se dotykaji celkovych okolnosti
prace a pracovniho zafizeni dle Pauknerové (2012). Patii zde pracovni podminky,
bezpecnost prace, jistota zaméstnani, persondlni a socidlni politika hospodarské

organizace a jiné. Pusobi v dimenzi:
pracovni nespokojenost <> pracovni ne-nespokojenost;

e K vnitfnim faktoriim — motivatorim (tzv. satisfaktoriim) podle Provaznika (2002)
patii odpovédnost za praci, dosahovany vykon, uznani poskytované vedoucim

a moznost postupu v pracovnich funkcich. Satisfaktory pisobi v dimenzi:

pracovni ne-nespokojenost «<» pracovni spokojenost + motivace.

Tabulka 1: Herzbergova dvoufaktorova teorie (McGrath a Bates, 2015, s. 84)

HYGIENICKE FAKTORY MOTIVACNI FAKTORY

- plat, podnikova pravidla, vztahy - uznani, dosahovani uspéchti, povyseni,
S nadfizenymi, pracovni podminky, pocity = odpovédnost, povaha vykonavanych
spojené s nedostatkem jistoty ukont

nebo s nevyznamnosti pozice

Maji-li okolnosti predstavujici vnéjsi, hygienické faktory neptiznivy charakter, vyvolavaji

V pracovnicich pracovni nespokojenost. Tudiz na motivaci pracovniho jedndni plsobi

oy ee
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nevyvolavaji pracovni spokojenost, ale pouze ptisobi, ze pracovnici nejsou nespokojeni, coz
znamena, ze u nich vyvolavaji ne-nespokojenost. Avsak v pozitivnim slova smyslu vyraznéji

nepusobi na pracovni motivaci. (Pauknerova, 2012)

Jestlize jsou skute¢nosti, vnitinich faktori tzv. motivatort, pracovnich podminek ptisobicich
V nepfiznivé podob¢, nevyvolavaji piimo nespokojenost. Pouze zpusobuji, ze pracovnici
sice nejsou spokojeni ale ani nespokojeni, a v takovém piipad¢ neplisobi pozitivné na
pracovni motivaci. V opacném piipad¢ skuteCnosti maji podobu piiznivou, vytvaieji tak
predpoklad pracovni spokojenosti a pracovni motivaci ovliviiuji pozitivné. (Pauknerova,

2012)

2.2.3 McGregorova teorie X a teorie Y

Celé jméno onoho autora zni Douglas McGregor. Dana teorie byla zvefejnéna v roce 1960
a pojednava o principu tzv. sebenapliujiciho proroctvi, kde ocekavani jistého typu chovani
(ze strany nadfizeného) po ¢ase toto chovani u jeho podfizenych skutecné vyvola. Tento

pristup je spiSe popularni nez védeckou teorii. (Pauknerova, 2012)

Ptedpokladem teorie X je, ze bez aktivniho zasahu managementu jsou lidé pasivni, da se fict
odolni vi¢i organiza¢nim potiebam. Diivodem je to, Ze primérny ¢lovek je od ptirody
lhostejny, bez ambici a sobecky. Zminéné chovani neni disledkem piirozenosti ¢lovéka, ale
je to vysledek filozofie fizeni a praxe. McGregor také tvrdil, Ze pokud v praci nebudou
prileZitosti k uspokojeni potieb vyssi urovné, lidé budou za téchto podminek naléhavé Zadat

vice penéz. (Latham, 2012)

McGregor dospél k zavéru, ze na pracovisti je nutna odliSna teorie lidské motivace, ktera
bude zalozena na spravnych piedpokladech o lidské povaze, tzv. teorie Y liSici se od teorie
X vtom, ze klade vyhradni spolehnuti se na vnéjsi kontrolu a teorie Y zdiraziuje

sebeovladani. (Latham, 2012)

Teorie Y dle Lathama (2012) vyjadiuje skutecnost, Ze pracovnici hledaji nezavislost,
seberozvoj a tvofivou praci. Jsou schopni se pfizplisobovat novym okolnostem. Jsou
pfipraveni chovat se smérem k dosazeni cilti organizace. Odpovédnosti managementu je

umoznit lidem to poznavat a rozvijet lidské vlastnosti pro sebe.
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2.2.4 Alderferova teorie motiva¢nich poti‘eb (teorie ERG)

Podle McGratha a Batese (2015) namisto péti Maslowovych skupin shrnul Clayton Paul
Alderfer, ktery zvetejnil teorii v roce 1972, lidské motivaéni faktory do tfi kategorii
usporadané od konkrétnich po abstraktni potieby.

Dané tfi kategorie tvofi prvni pismena skupin potieb v angli¢ting, tedy E — Existency, R —
Relatedness a G — Growth. V piekladu se tedy jedna o existencni potieby, vztahové potieby,

rustové potieby. (Kocianova, 2010)

Existen¢ni potieby: prostfednictvim materidlnich pfedméti reprezentuji potiebu dosahovat

RUSTOVE FAKTORY

Vychdazeji z vniténi touhy po
osobnim rozvoji (ziskani
respektu, seberealizace)

VZTAHOVE FAKTORY

Zdlraziuji vyznam mezilidskych
vztahi a socidlniho zafazeni

EXISTENCNI FAKTORY

Souviseji s pfeZitim nebo
psychickou pohodou (potrava,
teplo, pfistiesi)

Obrazek 2: Alderferova teorie motiva¢nich potieb (McGrath
a Bates, 2015, s. 80)

a udrzovat rovnovahu organismu. Jako pfiklad zde mizeme uvést plat, zaméstnanecké

vyhody, pracovni podminky. (Kocianova, 2010)

Vztahové potieby: uspokojeni vztahovych potieb zavisi na procesu sdileni a vzajemnosti.
Prvky vztahovych procesi jsou napiiklad pochopeni, potvrzeni nebo vliv. (McGrath a Bates,
2015)

Riistové potieby: jsou disledkem tendence otevienych systému rust. Uvedené potieby
stimuluji k vyvijeni tviir¢iho a produktivniho Usili. Uspokojeni ristovych potieb zalezi na

prilezitostech k rtstu. (Kocianova, 2010)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

Ackoliv podle Adlerfera dochazi k vyvoji od existen¢nich faktord k rustovym, tak v§echny

tfi kategorie potfeb mohou na lidskou motivaci ptisobit soucasn¢ a neni néjak neobvyklé, ze

cvwr

v

a otocCit tento Spatné pusobici trend. (McGrath a Bates, 2015)

2.2.5 McClellandova teorie ziskanych poti‘eb

Teorie ziskanych potieb se nékdy také uvadi teorie T#{ potieb dle Sramkové (2011), byla
publikovéna v roce 1958. David McClelland pfisel s tim, ze lidé maji potiebu néceho
dosahnout, nékam pattit a touhu po moci. Lisi se pouze tim, jaky maji vnitini Zebticek priorit

téchto potieb. (McGrath a Bates, 2015)

e Achiever, v piekladu ¢lovek, ktery chce hlavné nééeho dosahnout. Ma tendenci
podle Samankové (2011) byt nejlepsi az excelovat a ocefiuje Easté potvrzovani toho,
jak je dobry. Casto se vyhyba vécem, z kterych neni patrny zisk, nebo kde je

pravdépodobnost netispéchu piilis vysoka.

e Affilation seeker neboli v ¢eském jazyce ten, ktery chce predev§im nékam patfit.
Ma ve zvyku vyhledavat predev§im harmonické vztahy s ostatnimi lidmi. Preferuje

spi$ souhlas nez uznani. (Samankova, 2011)

o Power seeker je v piekladu ¢lovek, ktery ma silnou potiebu moci, ma tendenci k sile
a moci, bud’ kvili ovladani lidi nebo kviili dosazeni cile. Nevyhledava ani uznani ¢i

ocenéni, staéi mu pouze souhlasna dohoda. (Samankova, 2011)

2.3 Teorie zamérené na proces

V uvedenych teoriich dle Armstronga (2002) se klade diraz na psychologické procesys, sily,
ale 1 na zakladni potfeby. JelikoZ se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi

a zplsoby. Teorie zaméfené na proces jinak zndmy jako kognitivni, mohou byt pro manaZery

lidi. Ptislusnymi procesy jsou:
e ocekavani (expektacni teorie): predstavitelem je Vroom;

e dosahovani cilt (teorie cile);
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e pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti): reprezentantem této teorie je Adams.

(Armstrong, 2002)

2.3.1 Vroomova teorie ofekavani

Celym jménem Victor Vroom zvefejnil teorii o¢ekavani, né¢kdy téz expektacni, v roce 1968.
Vychézi z ptedpokladu, Ze se ¢lovek chova ur€itym zplisobem na zakladé svého presvédcent
neboli ocekavani, ze dosazeni cile je redlné. Dale, Ze mu konkrétni jedndni ¢i akce pfinese

pozadovanou odménu ¢i cil (valenaci). (Tureckiova, 2004)
Podstatu teorie 1ze vyjadiit jednoduchou rovnici: MS = E*Vx|

Motivacni sila je rovna soucinu valenace, expektace (ocekavani) a instrumentality. Pokud
ma kterakoliv proménna nulovou hodnotu, vysledkem bude nula a tim padem ¢lovék nebude

mit zadnou motivaci. (Tureckiova, 2004)

Valenace vyjadiuje hodnotu, jakou ¢lovek priklada dané odméne. Muze se jednat o odmény
vnéjsi naptiklad volno, povySeni a finanéni odména nebo o vnitini napiiklad dobry pocit

z dosazeni uspéchu. (McGrath a Bates, 2015)

Ocekavani urcuje, nakolik je pracovnik presvédcen o tom, zda dokdze podat pozadované
vysledky. Jedna se Cisté o subjektivni faktor vyjadiujici, nakolik si ¢lovék véri. (McGrath
a Bates, 2015)

Uplatnéni uvedené teorie je takové, Ze pomaha pochopit, pro¢ lidé reaguji na jisté pracovni

prisliby a pozadavky tak, jak reaguji. (McGrath a Bates, 2015)

MOTIVACE

Instrumentalita

Ocekavani

Obrazek 3: Vroomova teorie o¢ekavani (McGrath a Bates, 2015, s. 88)
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2.3.2 Adamsova teorie vnimani spravedinosti

Teorie J. Stacey Adamse, publikovana v roce 1965 dle Wagnerové (2008), zdiraznuje fakt,

ze vnimana socialni spravedlnost vychézi z toho, Ze se dany pracovnik srovnava s okolim.

Adams tedy objasiiuje motivaci lidi k jednani v situacich, kdy maji pocit, ze se s nimi
zachazi nespravedliveé. Tvrdi, Ze roste napéti s vyssi mirou vnimané nespravedlnosti a rovnéz

motivace jednat. (McGrath a Bates, 2015)

SROVNAVANI

Osoba A dostédva nizsi plat, pfitom ma
stejné pracovni povinnosti jako osoba B

SPOKOJENOST
NAPETI

Akce bud vyfesi situaci k vzajemné
spokojenosti, nebo se cyklus bude
opakovat.

Osoba A je nastvand, osoba B ma pocit
viny

AKCE

Osoba A mliZe pozadat o zvySeni platu.
Osoba B miiZe pracovat usilovnéji

Obrazek 4: Adamsova teorie vnimani spravedlnosti (McGrath a Bates, 2015, s. 86)

Pokud se uskute¢ni ob¢ akce nebo se neudéla nic, nastane tzv. patova situace. Coz znamena
napiiklad, Ze jestlize A dostane pfidano a zaroven B zacne usilovnéji pracovat, povede dana

situace k novému napéti. (McGrath a Bates, 2015)
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3 MOTIVACNI SYSTEM

Motivaéni systém je jeden z nastroju fizeni organizace. Sklada se z imyslné vybranych
motivatort, které jsou vzajemné propojeny. Uspokojuji predpoklady a poslani spole¢nosti

povzbuzovanim zaméstnancti k ur¢itému chovani a postuptim. (Wilkonska, ©1995-2020)
Dobfe fungujici motivacni systém ve spolecnosti by mél mit nize uvedené funkce:

e vytené vykony pracovnikli by mély byt patiicné odménény a nalezité uznany;

e se zaméstnanci se musi jednat spravedlive a férove;

e jestlize zaméstnanci Celi pfekazkam a stiznostem, musi byt feSeny nejlépe okamzité

a spravedlive,;

e zdravy motivacni systém musi souviset s cili organizace, jinymi slovy Cile kazdého
jednotlivce ve spole¢nosti musi harmonizovat s cili organizace;

e m¢l by obsahovat penézni i nepenézni odmény, kdy penézni odmény musi souviset
S vykonem;

e do procesu rozhodovani o dalezitych nafizenich se mohou zapojit vSichni podtizeni

a zameéstnanci. (Juneja, ©2008-2021)
Motivacni program organizace

Motivaéni program organizace obsahuje nastroje podniceni pracovnikd v souladu
S personalni strategii se socialni a personalni politikou a misi se celym systémem fizeni lidi
Vv organizaci. Jinymi slovy motiva¢ni program jednotlivé subsystémy celého systému prace
s lidmi sjednocuje. Hlavnim ukolem zminéného programu je ovliviiovani pracovni

vykonosti lidi, jejich ochoty, stabilizace a spokojenosti. (Kocianovéa, 2010)

Jednéd se o soubor pravidel, postupll a opatteni, jejichz zakladnim poslanim je dosazeni

zadouci pracovni motivace. (Provaznik a Komarkova, 2004)

Ptiprava a nasledna tvorba motiva¢niho programu dle Provaznika a Komarkové (2004) miize

byt rozdélena do nize uvedenych primarnich fazi ¢i etap:

1. Analyza motiva¢niho profilu pracovnikli podniku a vyhodnoceni povahy jejich

spokojenosti ¢i nespokojenosti s podnikovymi skute¢nostmi.

2. Stanoveni oblasti, na kter¢é je tfeba zaméfit pisobeni motiva¢niho programu.
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3. Soustfedéni se na charakteristiku soucasné¢ vykonnosti zaméstnanci ve vybrané

oblasti a stanoveni jeji cilové Grovné.
4. Vymezeni potencialnich stimula¢nich prostredki.
5. Vybér urcitych forem a postupti stimulace pracovniho jednani.
6. Sestaveni vlastniho motiva¢niho programu v podobé dokumentu.

7. Seznameni vSech pracovniki s pfijatym motiva¢nim programem.
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4 PSYCHOLOGICKE (SOCIALNI) KLIMA NA PRACOVISTI

Socialnim klimatem dle Provaznika (2002) se rozumi podoba pievladajicich vzdjemnych
vztahli mezi jednotlivymi Cleny pracovni skupiny. Podminuje pracovni jednéni pracovnik,
pribéh, ale také vysledky jejich Cinnosti. Klima se utvaii v procesu spolecné pracovni
¢innosti, v konfrontaci pracovniki, v socidlnim styku a oc¢ekavani s redlnymi moZznostmi
jejich naplnéni.

Socialni klima na pracovisti lze vidét i jako vztahy:

e mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky;

e mezi spolupracovniky na stejné urovni socialnich pozic. (Pauknerova a kolektiv,

2012)

V prvnim piipadé se jedna o vertikalné orientované vztahy, ve kterych dtlezitou roli hraje
hierarchie pozic. Nadfazené postaveni ma vedouci neboli manazer, to znamena postaveni

S vy$§imi pravomocemi, ale také i odpovédnosti. (Pauknerova a kolektiv, 2012)

V druhém piipad¢ jde o vztahy horizontalni, coZ znamena vztahy na stejné arovni socialnich
pozic. Jsou to vztahy spolupracovnikd v ramci pracovnich skupin, okrajové vztahy mezi

spolupracovniky rtiznych pracovnich skupin podniku. (Pauknerova a kolektiv, 2012)

4.1 Konflikt

Konflikt je nedilnou soucasti nasich Zzivotd, jak pracovnich, tak i socidlnich. Jedna se
0 situace, ve kterych ptisobi dvé sily s protichtidnymi uc¢inky. Zraly jedinec je schopen tyto

konflikty fesit konstruktivnim zplisobem, a to skrz diskusi. (Dvotak a kolektiv, 2015)
Znéame pét druhti socidlnich konflikth:
e intrapersonalni: konflikty probihajici uvnitf osoby;
e socialni: probihajici mezi dvéma ¢i vice osobami, zpisobeny protichtidnymi motivy;
e interpersonalni: konflikty mezi dvéma nebo vice osobami;
e skupinové: konflikty v malych nebo velkych skupinach;

e mezi skupinové: konflikty mezi malymi i velkymi skupinami. (Dvoiak a kolektiv,

2015)
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Konflikt mizeme chapat také jako neshodu a ptimy stfet rozpornych sil, vlivli a tendenci
doprovazenych maximalizaci napéti mezi lidmi. Pfedstavuje pfedevsim velké energetické
ztraty. Uvadi se, Ze vedouci stravi denné nad feSenim zaméstnaneckych konfliktd 21 %
svého Casu. Nekteré firmy proto zavedly funkci specialisty na zaméstnanecké vztahy. (Blaha

a kolektiv, 2005)

41.1 Pri€iny

Muizeme fict, ze hlavni pfi¢inou konfliktl v pracovnim prostiedi jsou osobni vlastnosti lidi.
Casto se uvadi, Ze pii¢inou konfliktu je pravé rozdilnost pracovniki, ale podstatou fady

konfliktl je naopak to, Ze jsou si velmi podobni. Hovofime o nich tedy jako o vlastnostech.

(Bednat, 2013)
Nejcastéjsi pticiny konfliktil v organizacich:
e nejasné pravomoce a ne zcela jasna hodnotici kritéria;
e Spatné skloubené ukoly;
e protichtidné pokyny zaméstnanctim;
e odlisné nazory;
e povrchni vztah nékterych lidi k praci a malé disciplinovanost;

e $patné finan¢ni hodnoceni za praci. (Urban, 2017)

4.1.2 Disledky
Konflikty jsou pro organizaci Skodlivé tehdy, kdyZ naruSuji komunikaci a spolupraci osob,
odcerpavaji pracovni ¢as a osobni energii. Rostouci mira konfliktd vede i k ristu pracovnich
absenci, nemocnosti ¢i fluktuace zaméstnanct. Na druhou stranu jsou také konflikty, které
se mohou stat ptilezitosti k feSeni jistych problémi organizace. (Urban, 2017)
4.1.3 Styl fizeni konflikti
Cilem kazd¢ organizace je piedejit konfliktam.
Zname rizné druhy fizeni konflikti:

e f{izeni intrapersonalnich konflikt;

e fizeni mezi jednotlivci a skupinami;
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negociace;

intervence tietich stran. (Urban, 2003)

4.2 Stres

Stres je reakci na podnéty, které jedinec vnima jako ohrozujici ¢i nebezpecné. Jinymi slovy

se jedna o jakysi stav télesného nebo psychického ptetizeni, ktery vznika, kdyz se ¢lovek

octne Vv nesnesitelné situaci nebo kdyz na néj ptisobi dlouhou dobu nadmérné silny podnét,

kterému se nemtize vyhnout. Tyto uvedené podnéty mohou ohrozit zdravi jedince, ptipadné

i sam jeho zivot. (Dvorak a kolektiv, 2015)

Je nutno zminit hned na zacatku, Ze rozliSujeme dva zakladni druhy stresu:

eustres jinak feceno ,pozitivni stres,” dokaZe jedince podnécovat k lepSim
vykoniim. Mlzeme si uvést piiklad, kdyz se jedinec pfipravuje na pohovor a vi, Ze

danou véc zvladne. Ma dost ¢asu se na danou situaci pfipravit;

distres neboli ,negativni stres,” vyvolava v ¢lovéku nepfijemné pocity a pii
dlouhodobém pusobeni vyvolava psychické ¢i somatické onemocnéni. Nastava
Vv situacich napftiklad, kdyz ma pracovnik malo Casu se pfipravit na dalezité jednani

¢1 prezentaci. (Dvoték a kolektiv, 2015)

Kazdy €lovék ma individudlni odolnost vici stresovym situacim. Podobné je tomu tak

I U stresoru, které jsou pro kazdého néco jiného. Stresory mizeme délit na:

421

biologické: napftiklad télesné zmeény v t€hotenstvi nebo hormondlni vykyvy;
fyzikalni: hluk, nizkd nebo vysoka teplota, otfesy;
psychické: Zivotni udalosti jako jsou smrt n€koho blizkého;

socialni faktory: problémy v mezilidskych vztazich — zklamani, izolace. (Dvorak

a kolektiv, 2015)

Priciny stresu

Zamg¢stnanci mohou pocit'ovat stres pod vlivem jakéhokoli podnétu, ktery od nich vyzaduje

vyraznou adaptaci. Stresové faktory mohou byt spjaté s praci, ale také nemusi objevuji se

mimo ni. AvSak pokud samotné pficiny stresu vznikaji na pracoviSti, musi jim vedeni

vénovat velkou pozornost, jelikoZ je mtizou ovlivnit. Urban (2003)

K nejcastéjSim piicinam konflikt dle Urbana (2003) na pracovisti patii:
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e konflikt a nejistota;
e pracovni ukoly a pozadavky;

o fyzické a socialni prosttedi na pracovisti.

4.2.2 Dusledky stresu

Neni pravidlem, aby kazdy stres v organizaci jen Skodil. Napiiklad Urban (2003) tvrdi, kdyz
nejsou dostatecné kladeny pozadavky na zaméstnance, zacinaji se postupné nudit a tim klesa
I jejich motivace. Piiméfena Uroven stresu, jako napiiklad v podobé narocnych, ale

dosazitelnych cili, mize zaméstnance nakopnout a motivovat.
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5 SYSTEM ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Systém odménovani neznamena pouze mzdu ¢i plat, které poskytuje organizace zaméstnanci
jako kompenzaci za vykonanou praci. Zminény systém je mnohem $ir$i, zahrnuje naptiklad
povyseni, pochvaly ¢i zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni). Odmény také mohou
obsahovat véci ¢i okolnosti, které nejsou samoziejmé, napiiklad piidé€leni vybavené
kancelare, pfidéleni n&jakého stroje. Stale Castéji je do odmén zatazovano 1 vzdélavani
poskytované firmou. Zajisté odmény maji i nehmotnou povahu a souviseji pfedev§im se

spokojenosti pracovnika. (Koubek, 2015)

5.1 Slozky systému odménovani

Na tvod je nutné fict, ze systém odménovani se skladd z penéZnich odmén (pevné
a pohyblivé mzdy a platy) a zaméstnaneckych vyhod, které ve vysledku tvoii celkovou
odménu. Dale také zahrnuje nepenéZni odmény, kde mizeme uvést napiiklad uznani,
pochvala a ptileZitosti ke vzdélavani a samoziejmé rozvoji a rliistu pravomoci a odpovédnosti
pii vykonavani prace. Jinak feCeno, obecnym cilem dle Armstronga (2009) je odménovat

lidi slusné, disledné a spravedlivé dle jejich hodnoty pro organizaci.

STRATEGIE ORGANIZACE

STRATEGIE ODMENOVANI

Penéini odmény

Nepenézni odmény
Vytvafeni pracovnich mist

CELKOVA ODMENA

Stanovovani
Pen&inich odmén
RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

Rizen( zakézkovych
penéinich odmén

Poskytovani doplfikovych

penéinich odmén Pfilefitost k rozvaji

Zaméstnanecké vyhody a
penze Pracovni prostfedi

PRACOVNI VYKON

Obrazek 5: Slozky systému odménovani (Armstrong a Stephen,
2015)
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Na obrazku ¢islo 5 je uveden systém odménovani, ktery se sklada ze vzajemné souvisejicich
procest a postupil odménovani. Systém odménovani je pohanén strategii organizace, ktera

zase pohani strategii odménovani. (Armstrong a Stephen, 2015)

5.1.1 Penézni odmény

Penézni odmény se nékdy oznacuji také jako mzdy ¢i platy, zahrnuji jednak finanéni odmény
zalozené na praci (vztahuji se k hodnoté prace) a odmény zalozené na lidech, které se
vztahuji k pfinosu lidi. Zahrnuji, jak jiz bylo zminéno, zaméstnanecké vyhody, penze, uznani

za odvedenou praci a dosazené uspéchy. (Armstrong a Stephen, 2015)

Dle Armstronga a Stephena (2015) ekonomové prace rozliSuji tzv. ,,pobidkovy efekt™
penéznich odmén (umoziuji ponoukat angazovanost a snahu zaméstnancti) a ,,téidici efekt*

odmén (umoziuji ziskavat kvalitnéj$i zaméstnance).
K formam penézniho odmeénovani patii:

e zakladni ¢i pevna mzda — tarifni nebo smluvni (hodinova, tydenni, respektive
mési¢ni véetné prescasi). Dle Urbana (2017) se vaze na trzni ohodnoceni nékolika
druhii profesi, zohlediujici jejich ekonomicky piinos, pozadavky a naroky, avSak
bere v potaz i dlouhodoby vykon, zkusSenosti nebo schopnosti zaméstnancti. Cilem
uvedené¢ho druhu odménovani je ziskat a udrzet zaméstnance a ocenit samoziejmé

| naro¢nost jeho prace;

¢ odména vizana na osobni schopnosti zaméstnance — miZze se vyplacet ve formé
nadtarifni slozky zakladni mzdy dle Urbana (2017), vy$si mzdy nebo osobniho
ohodnoceni. Je zalozena pfedev§im na hodnoceni dlouhodobéjSich pracovnich
vysledki, schopnosti a kvalifikace. Na druhou stranu muize byt zaméstnanci

i odebrana. Hlavnim cilem je motivovat ke zvySeni schopnosti a kvalifikace;

e pohybliva, resp. vykonova slozka mzdy — jednd se o dodatecnou dle Charvéata
(2006) odmeénu k zakladni penézni odmeéné, ktera je vyplacena v podobé tkolové
mzdy, mzdy za pracovni vykon (prémie, bonusy) ¢i za zlepSovaci navrhy apod.
Hlavnim cilem je zde motivace pracovnikti k lepsim vykontim. Avsak dlouhodoba

neschopnost firmy vyplacet pohyblivou slozku mzdy mize vést k pocitu okradeni;

e mzdové priplatky — odraZi mimotfadné podminky prace nebo pracovniho mista,

které znamenaji zvySené naroky na zaméstnance, jak fika Urban (2017);
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5.1.2

odménovani na zikladé znalosti a schopnosti — projevujici se rozSifovanim
tarifnich pasem. Pfedpokladem zminéného odménovani je dle Urbana (2017) jasné
vymezeni pozadovanych schopnosti i jejich objektivni hodnoceni u zaméstnanci;

individualni vykonové odméinovani — rozsifeni tohoto odménovani na vétSinu
zaméstnancl. Zvyseni zékladni odmény ¢i ¢astka mimotadné odmény je zavisla na

hodnoceni vykonu, dle Urbana (2017);

prémie — odmény zavislé na dosazeni pfedem stanovenych cila dle Urbana (2017),

které jsou navrzeny tak, aby motivovaly pracovniky;

provize — jedna se o zvlastni formu pobidky, kdy odména je tvofena na zakladé

procenta z hodnoty prodeji. (Armstrong a Taylor, 2015)

Nepenézni odmény

Nepenézni odméeny zohlednuji a uspokojuji rozdilné potieby lidi tykajici se uspéchu, uznani,

osobniho riistu nebo pracovniho prostiedi. Mohou byt také vnéjsi, jako naptiklad pochvala,

uznani a vnitini, které se tykaji s vyzvami prace a pocitem, Ze prace stoji za to. (Armstrong

a Taylor, 2015)

Druhy nepenéZznich odmeén:

stravenky — firma je povinna umoznit stravovani béhem pracovni doby. Stravovani
pro zaméstnance dle Fehimovice (2005) lze poskytnout bud’ zavedenim vlastni
podnikové jidelny, zajisténi jidla u jiného poskytovatele nebo poskytnutim
stravenek. Vydaje na stravovani pomoci stravenek miize zaméstnavatel uplatnit jako

dafiové uznatelny naklad;

prispévky na penzijni pripojisténi, dopliikové penzijni spofeni a Zivotni
pojisténi — piispévky od zamé&stnavatele na penzijni pojisténi jsou pro zaméstnance
nezdanitelnym pifijmem maximalné¢ do vyse 30 000 K¢ ro¢n€. Pokud ptispevky
prevysi uvedenou hranici, musi byt ¢astka, o kterou je hranice ptekrocena, zahrnuta
zaméstnancem do zdkladu dan€ z pfijmu a odvadi se zni socidlni a zdravotni

pojisténi, jak fika Kahounova (2016);

vzdélavani zaméstnanci — odborny rozvoj a rekvalifikace zaméstnanct dle

Nebuzelské (2017) souvisejici s pfedmétem ¢innosti zaméstnavatele;
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¢ nealkoholické napoje — napoje poskytované ke spotiebé na pracovisti dle

Kahounové (2016);

e Kkulturni a socidlni benefity poskytované zaméstnanciim a jejich rodinnym
prislusnikim — piispévek na kulturni akce, sportovni akce, na tisténé knihy, pouziti
télovychovnych a sportovnich zafizeni, pouziti rekreacnich zafizeni dle Nebuzelské

(2017);
e vlastni zaFizeni pro déti — jesle, skolky, jak fika Kahounova (2016);

e dary a odmény zaméstnancim - jakékoliv dary zaméstnancim jsou pro

zaméstnavatele nedanovym nakladem, jak fika Kahounova (2016);
¢ pouziti firemniho automobilu pro soukromé uéely (Kahounova, 2016);

¢ nadstandartni dovolena — firma muze rozsitit zakonem dany narok na dovolenou
0 dalsi tydny, jelikoz dovolena navic je vybornym motiva¢nim prostiedkem, jak fika

Fehimovi¢ (2005);

e pracovni pomiicky — slouzici i pro osobni potfebu. Jednd se napiiklad o osobni

automobil, notebooky, telefony, operatory (Urban, 2017);

e doprava do zaméstnani — firma =zajisti vlastni dopravu do zaméstnani

prostfednictvim autobust (minibusti) ¢i sluzebnimi automobily. (Urban, 2017)

5.1.3 Celkova odména

Celkova odména je kombinaci penéznich a nepenéznich odmén. Na obrazku ¢. 6 je
znazornéna kombinace penéznich odmeén a zaméstnaneckych vyhod, ale zaroven zdiraznuje
moznost zprostfedkovat lidem jiny zazitek spojeny s odménovanim, ktery vyplyva z jejich
pracovniho prostiedi (naptiklad z prace kterou vykonavaji), jak tikaji Armstrong a Taylor
(2015)
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Zakladni penéini odména

Celkova hmotna
Transakéni odmény odména

Zaméstnanecké vyhody

Celkova odména

Pracovni zkusenosti
Nehmotné/vnitini

Relagni odmény odmény

Uspéch a rist

Obrazek 6: Znazornéni celkové odmény (Armstrong a Stephen, 2015)
5.1.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody hraji dilezitou roli v odménovani pracovnikd, a to nejen za
vykonanou praci, ale také loajalitu k zaméstnavateli. Hlavnimi diivody, pro¢ jsou zminéné
zaméstnanecké vyhody poskytovany, je snaha spolecnosti udrzet si kvalitni zaméstnance
a dale je stimulovat k vétsi vykonnosti. Systém motivace pracovnikti k tomu, aby podavali
zvyseny pracovni vykon pro to, aby ziskal zaméstnanecké vyhody, je doprovazen naslednym

pocitem vdécnosti za jejich ziskani. (Bicera, 2021)
Vyhody pro zaméstnance:
a) snaha udrzet si kvalitni zaméstnance;

b) spokojenost zaméstnanct, ktera vede k vétsi motivaci a nasledné k lep$im vykontim.

(Zaméstnanecké benefity — vyhody pro zaméstnance i zaméstnavatele, 2011)
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6 MZDY

6.1 Objasnéni pojmu mzda

Na tivod miizeme fict, Ze mzda je kategorii ekonomickou, socidlni i pravni. Lze ji jednoduse
definovat jako odmeéna za praci v pracovnim pomeéru, ktera je vyplacena ve vyplatnim

terminu zpétné€. (Dvortak a kolektiv, 2015)

Vychazi z ceny praci na pracovnim trhu a je tak stanovena trznimi silami — nabidkou prace

ze strany osob a poptavkou po praci ze strany podnikti. (Urban, 2017)

6.2 Funkce mzdy
Autor Subrt (2014) se priklani k nasledujicimu &lenéni funkci mzdy:

e funkce stimulaéni (motivaéni) — mzda je nastrojem zicastnénosti zaméstnancti na
pracovnim vykonu a plnéni vymezenych cilii spole¢nosti. K napliiovani zminéné
funkce je nevyhnutelné, aby byli pracovnici vhodnym zpisobem informovani

0 rozdéleni takovych mzdovych slozek, které ocenuji pracovni vykon;

e regulacni (alokacni) funkce — objevuje se jen mimo zaméstnavatele, coZ je na trhu
prace. Také mlzeme fict, Ze vySe mezd vytvafi konkurenci na trhu préace, ktera se

projevuje alokovanim zajemct o praci ke konkrétnim zaméstnavateliim;

o funkce diferenciaéni — mzda musi byt diferenciovana dle slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti prace, podle obtiZnosti pracovnich podminek. Jednoduse fe¢eno mzda

je cenou prace;

e funkce alimentaéni (socidlni) — vyjadiuje, Ze mzda je zdkladem obzivy
zaméstnancl a jejich rodin. Jeden z primarnich dtvodt, pro¢ viibec vstupuji do

zamestnani;

o funkce kompenzaéni — naptiklad praci pfescas, v noci, ve svatek, v sobotu a ned¢€li
¢1 préci ve ztizenych podminkéch, to vSe kompenzuje mzda zaméstnanci za jisté

nevyhody pfi vykonu préce.
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6.3 Formy a slozky mzdy (platu)

Zéasady pro poskytovani mzdovych forem jsou v pravomoci podniku. Mohou byt vSak
zakotveny naptiklad ve wvnitinim piedpisu nebo mzdové casti kolektivni smlouvy.

(Dvorakova, 2012)

Ukolem mzdovych forem je ocenit vysledky prace zaméstnance i viechny hlediska jeho
vykonu s piihlédnutim ke mzdovotvornym faktortim, které jsou diilezité pro praci ve firm¢.
V prvnim kroku se musime rozhodnout, zda se budou pracovnici platit za odpracovanou
dobu, za jejich vykon ¢i za dalsi zasluhy. Zaroven se musime jeSté rozhodovat, zda se
odménovani za vykon bude vazat na individudlni, skupinovy nebo celofiremni vykon.

(Koubek, 2011)
Slozky mzdy jsou tvofeny nasledn¢:
e pevnd slozka — pausalni velikost mzdy;
e pohybliva slozka — prémie a odmény;
e piiplatky;
e nahrady;
e dalsi plnéni;
e davky nemocenského pojisténi. (Ugetni slovnik, ©2010-2021)
Mezi pouzivané mzdové formy patfi:
e (Casova mzda;
o ukolova mzda;
e provize;
e prémie;
e osobni hodnoceni;

e podil na vysledcich hospodaieni. (Sikyt, 2012)
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6.3.1 Casova mzda

Casova mzda je ¢ast mzdy poskytovana dle odpracovaného ¢asu. U délnickych profesi, kde
je hodinovy mzdovy tarif, se ur¢i jako soucin tohoto tarifu a skute¢né odpracované doby

Vv hodinach. (Dvorakova, 2012)

Casova mzda dava jistotu vydélku, aviak mnoho nestimuluje k vykonavani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu. Proto se velmi ¢asto dopliiuje jinym druhem mzdové
formy (prémii, osobnim ohodnocent, provizi apod.), jak fika Sikyi (2012).

vewr

e cCasova mzda hodinova — zaméstnanec je odménovan stanovenou hodinovou sazbou

(tarifem) nasobenou odpracovanym poctem hodin;

e mésicéni — pracovnik ma stanovenou vysi mzdy za kalendaini mésic bez ohledu na

skute¢ny pocet pracovnich hodin v mésici;

o mzdu nebo ¢ast mzdy lze stanovovat jesté na jina obdobi jako naptiklad na sménu,

na obdobi kalendainiho dne, tydne, dekady ¢&i &tvrtleti apod. (Subrt, 2014)

6.3.2 Ukolova mzda

Ukolova mzda se hodi pro odménovani délnické prace. Pracovnik je placen jistou sumou za
kazdou jednotku prace, kterou odvede. Odménou za jednotku prace je mysleno to, co je
povazovano za spravedlivou odménu pro primérného pracovnika s ptihlédnutim k situaci
na trhu prace, k Grovni odménovani v zemi, v regionu ¢i odvétvi. V tomto piipadé se tedy
jedna o tkolovou mzdu se stalym pribéhem zavislosti mzdy na vykonu. Ve druhém ptipadé
je stanovena jedna sazba za kus pro vSechny piijatelné kusy az do ur€ité normy, tedy lze
pouzit i ikolovou mzdu s diferencovanym pribéhem zavislosti mzdy na vykonu. (Koubek,

2011)

6.3.3 Podilova neboli provizni mzda

Podilova neboli provizni mzda se pouzivéa v obchodnich ¢innostech ¢i v nékterych sluzbach.
Odmeéna pracovnika je zcela nebo Casti zadvisi na prodaném mnozstvi a poskytnutych
sluzbach, coz nazyva Koubek (2011) pifima podilovd mzda. Ve druhém piipadé ma
zamestnanec jisty zékladni plat a k nému dostava provizi za prodané vyrobky ¢i sluzby, tedy

podilova mzda s garantovanym zékladem. Ve tfetim piipadé€ se jedna o tzv. zdlohovanou
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(podilovou) provizni mzdu. Pracovnik dostdva mesicni zalohu, ktera je pak odectena od jeho
provize.
6.3.4 Prémie

U prémii se jedna o dopliikovou formu mzdy, ktera dopliuje ¢asovou nebo tikolovou mzdu.
Prémie se mohou vyplacet jednorazoveé (za vérnost, ptitomnost apod.) nebo pravidelné (za

produktivitu, kvalitu apod.) za vérné plnéni povinnosti a nadstandardni vykon. (Siky#, 2012)

U délnik, v piipadé, ze jsou odménovani ¢asovou mzdou lze pouzit i tzv. odmény za tisporu
Casu. Pracovnik je odménén za odvedeni stanovené mnozstvi prace béhem kratsi doby, jak

tvrdi Koubek (2011).
Druhy riiznych dodatkovych mzdovych forem:
e tfinicty plat;
e vano¢ni ptispevek;
e pfispévek na dovolenou;
e prispévek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyroci;
e naborovy piispévek;

o lokalni ptiplatky. (Koubek, 2011)

6.3.5 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni nékdy byva dle Dvotdkové (2012) oznaovano jako odména za
hodnoceni zaméstnance. Je poskytovano se zdmérem motivovat zaméstnance k lepSim
vykontim. Osobni ohodnoceni stanovi zpravidla ptfimy nadiizeny v souvislosti na slovnim
hodnoceni kritérii, kterd posuzuji mnozstvi a kvalitu prace schopnosti apod. Miize byt urceno

procentem z tarifni mzdy.

6.3.6 Podil na vysledcich hospodareni

Podil na vysledcich hospodateni je dopliikova forma mzdy, kdy zaméstnavatel ocenuje podil
pracovnikil na dosazeni o¢ekavanych vysledki hospodaieni organizace. Hlavni myslenkou

je ustalit zaméstnance a posilit sounaleZitost. Sikyt (2012)
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7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Uvod teoretické &asti se zabyva podrobnym popisem a definovanim zakladnich pojmi, které
jsou nezbytné¢ nutné k problematice dané¢ho tématu. Je zde popsdna motivace
Z psychologického hlediska jako soubor psychickych procest ovlivitujicich jedince, aby se
jistym zptisobem choval. Motiv je tedy jakasi vnitini pohnutka ¢i psychologicka pii¢ina
jednani ¢lovéka a jeji zakladni formu tvofi potifeba motivace, také tzce souvisi se
spokojenosti a déli se na vnéjsi a vnitini. Na druhou stranu je zde popsana také stimulace,
coz je vnéjsi pusobeni na psychiku ¢loveka, kdy nasledkem toho dochézi k uréitym zméndm
v ¢innosti ¢loveka skrze zménu jeho motivace. Pristupy k motivaci jsou zalozeny na teoriich
motivace, jako jsou teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah a teorie zaméfené na
proces. Ke kazdé teorii jsou uvedeni vyznamni piedstavitelé, kterymi byli naptiklad Maslow,
Herzberg ¢i Vroom a jejich specificky nazor. Také je zde popsan motivacni systém, jako

jeden z nastroju fizeni organizace a zadouci funkce dobte fungujiciho motiva¢niho systému.

Prostfedni ¢éast bakalaifské prace je vénovéana psychologickému (socidlnimu) klimatu na
pracovisti, jinymi slovy vzdjemnymi vztahy mezi jednotlivymi ¢leny organizace. Utvaii se
V procesu spolecné pracovni ¢innosti, v konfrontaci pracovnikii, v socidlnim styku apod.
Klima nemusi byt vzdy pfijemné a pratelské, mize se zde objevovat fada konflikti mezi
pracovniky a je zapotiebi to feSit, zjistit pfi¢iny a zohlednit disledky. Jsou také rtzné
principy feSeni konfliktli dle riznorodych pravidel. Dalsi jev, ktery se mizZe vyskytnout na
pracovisti, je stres, coZ je stav télesného nebo psychického pretizeni. Existuji dva typy stresu,
Z nichz jeden je dokonce prospésny, avSak druhy je velmi neptijemny. Opét je zapotiebi najit
pfi¢iny zohlednit disledky.

vvvvvv

personalnich ¢innosti. Systém odménovani neznamena pouze mzdu ¢i plat, které poskytuje
organizace zaméstnanci jako kompenzaci za vykonanou praci. Zminény systém je mnohem
Sir8i, zahrnuje naptiklad povySeni, pochvaly ¢i zaméstnanecké vyhody. Slozky systému
odménovani se skladaji z penéZnich a nepenéznich odmeén, kdy do penéznich odmén fadime
zakladni (pevnou) mzdu, odménu vazanou na osobni schopnosti zaméstnance, pohyblivou
slozku mzdy, ptiplatky, odménovani, provize a prémie. Naopak nepenézni jsou stravenky,
nealko népoje, ptispévky na penzijni pfipojisténi apod. Dale se zde popisuje mzda, jeji

funkce a formy.
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II. PRAKTICKA CAST
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8 ZAKLADNI INFORMACE O VYBRANE SPOLECNOSTI

CS STEEL as. je ryze ceska akciova spoleCnost, jejiz hlavni ¢innosti je velkoobchod
s hutnim materialem. Poskytuje komplexni sluzby od samotného prodeje, pies logistiku az
po piipadné presné obrabéni nebo déleni materidlu. Plsobi na ¢eském i slovenském trhu
S hutnimi materialy od kvétna roku 2010. Diky dynamickému ristu orientovanému na
kvalitu a komplexni sluzby se stala spole¢nost pfednim hra¢em na ¢eském trhu v oblasti

oceli, nerezu a hliniku.

& STEEL

OCEL - NEREZ - HLINIK

Obrazek 7: Logo spolecnosti
(CS STEEL, C2019)

Kwvalita 1 rychlost sluzeb jsou podpoteny rozséhlou skladovaci kapacitou v Hranicich na
Moravé (pfimo u délnice D1), kde je i centrala firmy S vedenim firmy. Dalsi skladovaci

prostory spolu se zazemim pobocky se nachazeji v Piesticich u Plzné.
Spolecnost se d€li na tii zakladni divize:

a) vyroba (délici centrum a centrum piesného obrabéni);

b) investi¢ni akce;

€) vSeobecna distribuce (obchod).

Vyroba se sklada z d€liciho centra neboli fezarny a centra presného obrabéni. Provoz tzv.
tezarny byl zahdjen jiz v roce 2010 a postupem cCasu se neustale zdokonaloval a rozSifoval
0 dalsi stroje. Momentaln¢ délici centrum disponuje ¢tyfmi automatickymi pasovymi pilami
KASTO, kde probiha déleni nerezovych kulatin do priméru 530 mm. V roce 2014 bylo
zfizeno centrum piesného obrabéni, kde probihd CNC obrabéni pfesnych soucasti zejména
z nerezovych material. Uskuteciiuje se zde soustruzeni, vrtani, zavitovani a frézovani na

¢tyfech CNC soustruzich a jednom péti-osém obrabécim centru.

V roce 2015 bylo zfizeno samostatné oddé€leni investiénich akci, momentaln¢ se tfemi
obchodnimi manazery, které se zaméfuje na dodavky materidlu na projekty do oblasti

chemického, vodarenského a energetického primyslu.
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Dominantni podil na trzbach ma obchodni divize. Zabyva se ndkupem a prodejem tii
hlavnich komodit, kterymi jsou — ocel, nerez a hlinik. Distribuce materidlu je zaji§tovana
prostiednictvim obchodnich zastupct na celém tizemi CR. Oblast Moravy a vychodnich
Cech je pokryta centralnim skladem v Hranicich a oblast zapadnich Cech skladem
Vv Presticich.

Firma CS STEEL disponuje vlastni dopravou se ¢tyfmi nékladnimi vozy, coz umoziuje

v

rychlejsi a spolehlivéjsi dodani materialu.

Nutno také podotknout, Ze spole¢nost s ohledem na pfedmét svého podnikdni neni

vyznamnym producentem emisi nebo nebezpecnych odpadu.

8.1 Historie

Na prelomu dubna a kvétna roku 2010 zapocala spole¢nost CS Steel (s piivodnim ndzvem
CIMEX Steel) svou faktickou c¢innost, a to odkoupenim readymade spolecnosti Belita
Consulting, a.s. V rekordné kratké dobé se manazerskému tymu podafilo zajistit logistické
zazemi, IT infrastrukturu, strojni vybaveni a hlavné kvalitni lidské zdroje. Diky tomu mohla
spole¢nost zacit provozovat svou hlavni ¢innost, a to distribuci hutnich materialii. Spole¢nost
si ziskala davéru zakaznikt i dodavateld, coz umoznilo rychly rozjezd spole¢nosti. Na
pocatku existence této firmy se organiza¢ni struktura skladala pouze z 18 lidi, z toho 2 byli

vedouci.

V roce 2011 doslo k vlastnickym zménam ve spole¢nosti, doslo ke zméné nazvu na CS Steel

a sidlo se ptesunulo z Prahy do Hranic, kde je az dodnes.

V roce 2012 zasahla trh s oceli celosvétova krize, ktera trvala aZz do roku 2013. Firma

zaznamenala pokles poptavky i cen oceli.

V roce 2014 se firma potykala s nestabilitou cen na trhu, avSak zminény rok hodnotila
obchodné velmi kladng. Doslo k roz$ifeni majetku spole¢nosti o nové vyrobni stroje. Rok
2015 nebyl velmi piiznivy pro spole¢nost, jelikoz skoncila ve ztraté€, viz tabulka ¢islo 2, -
1974 K¢. Avsak doslo k tvorb& nové organizacni struktury, kterd znamenala zdsadni zménu

Z hlediska tizeni firmy.

V roce 2016 se podaftilo doplnit pozice zejména na obchodnim odd€leni, coz mé€lo pozitivni
vysledky. V roce 2017 doslo ke zménam ve vedeni spolecnosti, akcionaiské struktury.

Vysledek hospodateni rapidné stoupl oproti roku 2016 (uvedeny rozdil zachycen v tabulce

vrwe
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Rok 2018 byl opét rastovym, avsak dosSlo i k fadé negativnich zmén v mezindrodnim
obchod¢. Na druhou stranu doslo k vétsi stabilizaci. Administrativni a vyrobni ¢ast se
pfestechovala do nové modernéj$i a vétsi budovy, coz mélo pozitivni piinosy jak
Vv personalistice, tak 1 ve vnimani firmy obchodnimi partnery. Také se zvySilo vytiZeni

vlastni dopravy.

V roce 2019 se do novych prostor firmy piest¢hovaly i sklady a spolu s administrativou
a vyrobou se cela firma centralizovala do jednoho mista. V tomto roce se investovalo i do
nové logistiky nebo specialniho foliovaciho zatizeni pro zajisténi vyssi kvality nabizenych

sluzeb zakaznikim.

Tabulka 2: Vysledky hospodaieni po zdanéni v jednotlivych letech (interni zdroj)

I I

VULt -1974KE 689KE  3851KE 3813KE  2985Ké
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8.2 Organizaéni struktura

Zaméstnanci firmy CS Steel jsou rozdéleni do nékolika Gisekli. Mezi hlavni patii obchodni
usek (obchodni manazefi, referenti), Gas&Oil (CNC obrabéni a fezarna), investiéni akce,
ekonomicky usek a logistika (sklad a doprava). Obchod a logistika pobocky v Piesticich jsou

tizené z centraly v Hranicich.

Reditel spole&nosti

4
4 4 ! L

Obchodni
manaier

Referenti Rezarna Logistika

/ \

Obrazek 8: Organizac¢ni struktura spole¢nosti (interni zdroj)

Jak jiz bylo zminéno, tak firma CS Steel zahgjila svou ¢innost v roce 2010 s 16 zaméstnanci
a 2 vedoucimi pracovniky. Ackoliv se zda tento pocet maly, stacilo to na rozjezd hlavni
¢innosti a distribuce hutnich materidli. Postupem casu se uvedeny pocet rozrlstal, coz

zachycuje obrazek ¢. 9 (sledovany od roku 2015).
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Od roku 2015 se pohybuje prumérny pocet zaméstnanct okolo 43. V roce 2018 dosahl pocet
pracovnikl na 44 osob a od téhoz roku nedochazi k né¢jakému vyraznéjSimu narustu.
Samoziejmé jednim zcili spolecnosti je také navySovat kapacity pracovnich pozic

a rozSifovat vyrobu, avSak jednd se o otazku budoucnosti, ktera na grafu neni znédzornéna.
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Obrézek 9: Graf poc¢tu zaméstnancii ve sledovaném obdobi (Interni zdroj)

8.3 Produkty

Z grafu ¢islo 10 je patrné, ze firma CS STEEL prosperuje nejvice v roce 2019 v oblasti
prodeje cernych plechi, které v priméru za celou dobu ptisobeni spole¢nosti na trhu délaji
témet 41 % trzeb. Skladovy sortiment cernych plecht se za 10 let pisobnosti firmy vyrazné
roz§ifil. Firma se aktudlné zamétuje na vyS$i jakosti plechi, tedy plechy moftené,
pozinkované a laserové.

Dale spolecnost produkuje v tomto roce primérné 26 % trzeb za prodej nerezovych plecht
ruznych provedeni. Napftiklad za tepla a studena valcované ve svitkovém i kvarto provedeni,
povrchové upravené a foliované. Zde je nutno podotknout, ze povrchové upraveni a nasledné

foliovani provadi spolecnost.

Distribuce ty¢i se pohybuje kolem 14 %. Spole€nost nabizi riizny sortiment ty¢i vSeho

druhu.

CNC obrabéni tvoti 8 % trzeb, kde se na obrabécich strojich vyrabi rota¢ni i nerotacni dily

Z nerezové oceli délané vétSinou na zakazku.

Trzby u nerezovych trubek se pohybuji okolo 6 %.
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V pruméru nejnizsi trzby tedy 5 % jsou z prodeje hliniku.

u Cerné plechy
Nerezové plechy

= TyCe

m Hlinik

= Nerezové trubky

m CNC produkty

Obrazek 10: Podil jednotlivych produktii na trzbach za rok 2019 (Interni
zdroj)

8.4 Dodavatelé

Vyvoj dodavatelského portfolia byl postupny, od jednotek az po vice nez 100 v roce 2019.
V roce 2011 to bylo 117 aktivnich dodavatelt, v roce 2019 az 147. Dodavatelé jsou prevazné
huté, servisni centra a obchodni firmy z celé Evropy. K hlavnim dodavateliim pro spole¢nost

CS STEEL patii U. S. Steel Kosice, LG INOX a Sandvik.

8.5 Odbératelé

Jiz na samotném zacatku v roce 2011 méla firma 418 aktivnich zakaznikd. V roce 2019
vzrostl pocet aktivnich zdkaznikli na neuvéftitelnych 656. Kazdy rok se objevuji zédkaznici
novi, o jiné spolecnost pfichazi, ale obecné se v pruméru pocet aktivnich zakaznika kazdy

rok navysi.

8.6 SWOT analyza

Takzvand SWOT analyza (n€¢kdy se ji fikd 1 analyza silnych a slabych stranek, ptilezitosti
a hrozeb) napomaha zjistovat, do jaké miry je aktudlni strategie firmy a jeji urcita silna
a slaba mista relevantni a schopna se vyrovnat se zménami, které vznikaji v prostredi.
Hlavnim cilem zminéné analyzy je identifikovat a nasledné¢ minimalizovat slabé stranky

firmy, podporovat silné stranky, hledat nové piilezitosti a znat hrozby. (Jakubikova, 2013)

V tabulce ¢. 3 viz nize je uvedena SWOT analyza firmy CS STEEL, kde se mezi jeji silné

stranky fadi predevs§im Siroky sortiment vyrobkil (nerez, Cerné plechy a hlinik). Spole¢nost
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obchoduje a dodava material témét do viech koutt celé Ceské republiky vlastni dopravou.
Déle je silnou strankou stabilita firmy, coz dokazuje ustdnim na trhu pti vzniku nezddoucich

hrozeb jako naptiklad COVID-19 nebo celosvétova krize s oceli v roce 2012.

K slabSim strankdm firmy se fadi naptiklad nerovnomérny vykon obchodnich manaZert
andkup materidlu, kdy se doposud nepodafilo ndkupni oddéleni zcela osamostatnit.
Marketing je v této firmé z velké ¢asti zanedbany, jelikoz se zde nenachézi osoba zpusobila
této funkce. Jednim z cili spolecnosti je udrZet si své dobré zaméstnance delsi dobu, takze

dalsi slabsi strankou je fluktuace zamé&stnanci.

PiileZitosti je za poslednich par let vyrazné vice nez na samotném poéatku firmy. Radi se
mezi né ziskani fadu novych potencionalnich zakaznik® v zahraniéi a celé Ceské republiky.
Déle zde patii naptiklad nové technologie a systémy ¢i pokles konkurence, kdy pii tbytku

konkurence na trhu nastavaji ptileZitosti pro firmu.

Vnéjsi hrozby predstavuje predevsim ekonomicka krize a vyvoj nemoci COVID-19, coz
muze mit pro firmu hrozivé nésledky. Poté ztrata klicovych zdkaznikli nebo nedostatek

cernych plechil na trhu, ktery se v souc¢asné dob¢ napliiuje.

Tabulka 3: SWOT analyza (Interni zdroj)

Silné stranky Slabé stranky

VNITRNI

VNEJSI




o

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 5)

8.7 IFE a EFE matice

Takzvané EFE a IFE matice jsou analytické techniky, které¢ navazuji na SWOT analyzu
uvedenou viz vySe. Matice EFE se zabyva analyzou vngj$iho prostredi firmy, tedy hrozbami
a prilezitostmi. Naopak IFE analyzuje vnitini prostiedi, takze silné a slabé stranky firmy.
Ob¢ matice vyhodnocuji strategii organizace, nebo vzajemné hodnoti a porovnavaji rizné

planované zaméry.

V nizZe uvedené tabulce ¢islo 4 jsou uvedeny vné&jsi faktory EFE matice a jejich nasledné
oznamkovani prislusnymi body. Jednotlivé vahy danym faktorim byly pfipsany na zakladé

konzultace s opravnénym pracovnikem spolecnosti.

Tabulka 4: EFE matice (Interni zdroj)

PRILEZITOSTI/HROZBY

PRILEZITOST

FAKTOR VAHA | BODY | CELKEM

PRILEZITOST

PRILEZITOST

Vysledna celkova hodnota matice EFE je 2,15. Znamena to, Ze spole¢nost reaguje pomaleji

na zmény vné&jsiho prostiedi, jelikoz Zadouci hodnota matice EFE je 2,5 (stfedni hodnota).

Nejvetsi prilezitosti v tomto piipadé je ziskani fady novych potenciondlnich zédkaznikii, na
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druhou stranu nejvétsi hrozbou pro spolecnost predstavuje nedostatek cernych plechii na

trhu, coz by zapfticinilo vznik nékolika postupné na sebe navazujicich problémii.

V tabulce ¢islo 5 jsou naopak zachyceny vnitini faktory IFE matice. Jsou zde pfilozeny vahy

jednotlivym faktorim (stejné jako v predchozim ptipad¢) a také body.

Tabulka 5: IFE matice (Interni zdroj)

SILNE/SLABE STRANKY FAKTOR VAHA BODY | CELKEM

o - . . .

s R

o - - . -

Celkova hodnota IFE matice dosahla 3,22 coZ je o 1,07 vice nez vySlo v EFE matici. Takto

vysoké ¢islo znamena, Ze dosahuje pozadované stfedni hodnoty 2,5 a je i razantn€ vyssi nez
uvedené Cislo. Firma tedy reaguje rychle na zmény ve vnitinim prostfedi. K nejsilngj$im
strankam patfi Siroky sortiment (nerez, ocel a Cerné plechy), k nejslabsi strance pak

marketing a fluktuace zaméstnanc.
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9 PERSONALNI UKAZATELE

Kapitola bude zaméfena na analyzu jednotlivych vybranych ukazatell, které souviseji
s personalnim fizenim. Lze je pouZzit také jako nastroj pro hodnoceni u¢innosti a efektivity
urcitych persondlnich opatfeni, stanoveni cili ¢i zaméri personalniho fizeni a pribézného

ovetovani. (Urban, 2017)

V tabulce, viz niZe, jsou uvedeny vstupni udaje pro vypocet Sesti ukazatelii v prib&hu péti
let. V prvnim piipad€ bude pocitano zastoupeni zen ve spolecnosti. Jako dalsi bude pocitan
primérny v€k zaméstnanci a nasledné obrat na zaméstnance, kde trzby budou déleny
pramérnym poctem zaméstnancti. Poté jsou pocitany naklady na zaméstnance z celkovych

nakladt, vynosy a fluktuace.

Tabulka 6: Vstupni Gdaje pro vypocet ukazatell (Interni zdroj)

VSTUPNI UDAJE

Primérny pocet

2015 2016 2017 2018 2019

zameéstnancu

Poéet

zaméstnanych Zen

Celkové naklady
firmy (v tis. K¢)

Celkové vynosy

firmy (v tis. K¢)

Ro¢ni trzby (v tis.

K¢&)

Prumérny vék

zameéstnancu

Pocet odchozich

zameéstnancu
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Byly vybrani nize uvedeni ukazatelé pro analyzu udajt ve firmé CS STEEL z danych oblasti:

e struktura lidskych zdroji — zastoupeni Zen ve spolecnosti a primérny veék

zaméstnancu;

e produktivita prace — obrat na zaméstnance, nadklady na zaméstnance, vynosy na

zameéstnance;
o fluktuace — mira fluktuace.
1. Zastoupeni Zen ve firmé
Tabulka 7: Zastoupeni zen ve spole¢nosti (Interni zdroj)
25 25

30,95 27,27 30,23

Ukazatel 1 [%]

Zastoupeni zen ve firm& CS STEEL se od roku 2015 postupné snizovalo. V roce 2018 Klesl
pocet zaméstnanych zen o 5,95 % oproti roku 2015, tedy na 25 %. Od roku 2018 nasleduje

(spada zde i sklad, logistika), ve které jsou zaméstnani predev§im muzi.

Naopak Vv celé Ceské republice zastoupeni Zen ve spoleénosti mirné vzristalo, z 48,1 % na
51,3 % v roce 2019, tedy o0 3,2 % oproti roku 2015. (Zakladni charakteristiky ekonomického

postaveni obyvatelstva ve véku 15 a vice let, 2021)
2. Primérny vék zaméstnanci

Tabulka 8: Primérny vék zaméstnanct (Interni zdroj)

2015 2016 2017 2018 2019
Ukazatel 2
41 40 40 39 39

Pramérny vék ve firmé se pohybuje okolo 40 let. V tabulce ¢islo 8 je uveden mirny pokles
Vv pribehu péti let. Coz odpovida vizim spolecnosti do budoucna, tedy zaméstnat vétsi pocet

mladych ambicidznich lidi.
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Primémy vék firmy se téméf piiblizuje celkovému pramémému véku Ceské republiky,
ktery &ini 42,7 roku. (CSU: Pocet nezamé&stnanych se meziroéné snizil na 102 tisic. Roste

pocet zaméstnanct ve vyS$im véku a primérny vek pracujicich, 2019)
3. Obrat na zaméstnance

Tabulka 9: Obrat na zaméstnance (Interni zdroj)

2015 2016 2017 2018

2019

Ukazatel 3

[tis. K¢]

Je obecné znamo, Ze firma, ktera dosahuje obratu na jednoho zamé&stnance pfinejmensim ptil
milionu, ma vysokou vitalitu, jak uvadi Stingl (2011). Sledovana firma tohoto idealu
dosahuje a presahuje o téméf dvaceti ndsobek. Nejvyssi obrat 11482 231 K¢ byl
zaznamenan v roce 2018, kdy doSlo k vyznamné stabilizaci na trhu a také dosaZeni
nejvysSich celkovych trzeb, avSak nejnizs§i vroce 2016 z divodu dopadu zaporného

vysledku hospodareni v roce 2015. Obrat se zde pohybuje v praméru okolo 10 688 594 K¢.
4. Naklady na zaméstnance

Tabulka 10: Naklady na zaméstnance (Interni zdroj)

2015 2016 2017 2018
Ukazatel 4

[tis. K&]

Néklady prepoctené na jednoho zaméstnance V kazdém roce, nepiesahly 20 miliont, ale
nedoséahly ¢astky niz$i nez 10 miliont. Nejvyssi ndklady byly zaznamenéany v roce 2015,
kdy doslo k vyporadani s jednim ze spolumajitelti. Nejméné naklada bylo v roce 2018, kdy

se firmé velmi dafilo.
5. Vynosy na zaméstnance
Tabulka 11: Vynosy na zaméstnance (Interni zdroje)

2015

2016

2017

2018 PAONRS)

Ukazatel 5

[tis. K¢]
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Vynosy na zaméstnance jSOU V pribéhu sledovanych péti let primérné stabilni. NejnizSich
vynost bylo dosazeno v roce 2016, tedy 16 517 931 K¢. Na druhou stranu nejvyssi vynosy
na zameéstnance byly 19 890 664 K¢, coz muze byt i z divodu dosazeni nejvyssich trzeb za

prodané zbozi a prodeje vyrobki a sluzeb.
6. Mira fluktuace

Tabulka 12: Mira fluktuace (Interni zdroj)

2015 2016 2017 2018 2019

[%0]

28,57 38,64 30,23 29,55 34,09

Je zjevné, Ze nejvétsi problém ma firma s mirou fluktuace. Dle nékterych zdroji se piijatelna
mira pohybuje okolo 10 % a niZe. Jedna se o zdravou miru S pozitivnimi pfinosy. AvSak
mira pohybujici se okolo 20 % a vice, zptisobuje negativni jevy spole¢nosti napriklad ztraty

zaskolenych zaméstnanci, snizena produktivita apod. (ManagementMania, 2015).

Firma udrzuje miru fluktuace stabilné nad 20 %, kdy nejvétsi mira byla 38,64 % v roce 2016.
Dutvodem je odchod jednoho spolumajitele v druhé poloviné roku 2015 a nasledkem toho
v dal$ich letech odeslo mnoho zaméstnancti. Naopak nejnizsi byla v roce 2015. Aktualné se

pohybuje okolo 34,09 %, coz bylo ve firmé i vypozorovano.

9.1 Shrnuti

Na zékladé ziskanych udaji je mozné fict, ze zastoupeni zen ve spolecnosti se od roku 2015
postupné¢ snizovalo. Nizké procento zastoupeni je zptisobeno pievladajici vyrobni divizi, kde
spada sklad i logistika. Naopak v Ceské republice zastoupeni Zen ve firmach celkové
vzrustalo. Déle bylo zji$téno, Ze primérny vék zaméstnanci se pohybuje aktudlné okolo 39
let, tedy je mozné, ze se firma postupné snazi o omlazeni pracovniho kolektivu. Obrat na
zaméstnance ve zminéné firmé dosahuje nadpriméru, jelikoz obecné obrat na zaméstnance
by mél byt minimalné€ pil milionu a zde je nejvyssi obrat 11 482 231 K¢, a to v roce 2018,
kdy doslo ke stabilizaci na trhu a firma dosahovala i nejvysSich trzeb. DalS§im zkoumanym
ukazatelem byly ndklady na zaméstnance, které jsou nejvyssi v roce 2015, a to z divodu
vyporadani spolumajitelti. Na druhou stranu nejvyssi vynosy jsou Vvroce 2018 a Cinily
19 890 664 K¢&. Cisty zisk se oproti pfedchozim uvedenym ukazatelim pohybuje velmi
nepravidelné, dosahl dokonce i zaporného cisla — 47 000, ale i 89 600 v roce 2017.
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K nejzasadnéjSim problémim spolecnosti patii mira fluktuace, kterd se udrzuje neustale
Vv pozorovanych letech nad zddouci hodnotou 10 %. Moznymi pfi¢inami mohou byt

nespokojenost se mzdovym ohodnocenim a malo dnit dovolené.

Jedna se tedy o malou prosperujici firmu s prevladajicim vyrobnim sektorem.
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10 SYSTEM ODMENOVANI

V uvedené kapitole bude popsan aktualné pouZivany motivacni systém firmy CS STEEL,
tedy jaké pravidla, postupy €i opatieni spolecnost pouzivd k dosazeni zadouci pracovni

motivace.
Systém odménovani pracovniki se sklada z:
e zékladni mé&si¢ni mzdy;
e pohyblivé slozky mzdy s ¢islem 1;
e pohyblivé slozky mzdy s Cislem 2;
e odmény.

Tabulka 13: Systém odménovani (Interni zdroj)

SYSTEM ODMENOVANI

ZAKLADNI POHYBLIVA POHYBLIVA
MESICNI MZDA SLOZKA 1 SLOZKA 2

Obchodni
manazeri
Vyroba + ekonom.
usek + obchodni
usek (referenti
prodeje) +
logistika
-

10.1 Zakladni mésiéni mzda

Kazdému zaméstnanci ve firm¢ nalezi zékladni mésicni mzda dle smlouvy (jinymi slovy
zékladni mzdovy tarif — zaru¢ena mzda) s piihlédnutim k ptipadné praci prescas. Mzda je

stanovena na 40 hodin tydn¢ a je rozvrZzena rovnomérné do pétidenniho pracovniho tydne.
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Mzda za odpracovany mésic je vyplacena vzdy do 10 dne nasledujiciho kalendairniho mésice

na bankovni ucet.

10.2 Pohybliva slozka mzdy 1

Jedna se o dodate¢nou odménu k zédkladni penézni odméné. Pohybliva slozka mzdy je pevné
stanovena a jeji vySe nemusi byt kazdy mésic stejna. Zalezi na plnéni svych predem

stanovenych plana ¢1 plnéni jistych povinnosti.
Zde je nutno rozdé¢lit slozku do tii Casti:

1. Pohybliva slozka pro obchodni oddé€leni — odviji se od plnéni danych obchodnich
pland, které jsou pevné stanoveny a jejich splnénim zaméstnanec obchodniho
oddéleni ziskd narok na vyplaceni této pohyblivé slozky. Zakladem je minimalni

plnéni 80 % planu.

2. Pohybliva slozka pro oddéleni vyroby, ekonomického useku a useku referentti —
zavisi na rozhodnuti vedouciho, odménuje se dle dosazenych znalosti a schopnosti

zaméstnance, zda plnil fadné€ své povinnosti ¢i ukoly.

3. SloZka pro logistiku — vySe odmény této pohyblivé slozky se odviji od ujetych

kilometri zaméstnanych tidich.
10.3 Pohybliva slozka mzdy 2

Piedstavuje druhou dodate¢nou odménu k zakladnimu platu. Je vyplacena na zakladé plnéni
obchodnich planti celé spolecnosti, tedy na zakladé vysledkli hospodafeni. Jedna se
0 motivaci k vyssi sounalezitosti s firmou jako k celku. Hlavni myS$lenkou je ustalit
zaméstnance a posilit soundleZitost, Ze kazdy zamé&stnanec se tak miiZe podilet na celkovém

uspéchu firmy.

Zminéna slozka je pro vSechny vyplacena piimo umérné.

10.4 Odmény

Zajisté 1 odménovani pracovniki je soucasti strategie firmy. Vedeni musi neustale aktivné
premyslet nad co mozna nejlepSimi zpiisoby zapojeni zaméstnanctli a vybirat takové nastroje,
aby zvysila spokojenost a kvalitu odvedené prace. Spokojenost zaméstnancli ve firmé se
odrazi témét na vSem, co dé€laji, naptiklad se odrazi v kvalité vyroby, pracovni absenci,

loajalité a ve spokojenosti zakazniku, jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti.
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Jedna se o ¢ast mzdy, ktera je nendrokovatelna a ptislusi kazdému zaméstnanci za pracovni

vysledky, dosazeni cila ¢i splnéni tkold.

Odménovani se 1i$i dle pracovniho oddéleni na THP pracovniky a vyrobu, ale také jsou

odmény spole¢né pro celou firmu, coz je znazornéno v tabulce ¢islo 14.

Tabulka 14: Firemni odmény (Interni zdroj)

FIREMNI ODMENY

VYROBA

SPOLECNE

10.5 Shrnuti

Systém odménovani ve spolecnosti se sklada se zakladni mésicni mzdy, ktera je garantovana
vSem bez rozdilu pracovisté. Dale z pohyblivé slozky 1 €lenici se do nasledujicich kategorii

(pro kazdou kategorii jsou jiné podminky na ziskani pohyblivé slozky 1):

e obchodni oddéleni;
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e vyroba, ekonomicky usek, referenti prodeje, logistika;

e doprava — fidici.
Dalsi slozkou systému odménovani je pohybliva slozka 2 rozdélovana dle pInéni obchodniho
planu celé spolecnosti. Je vyplacena pfimo umérné a hlavni myslenkou je motivovat
pracovniky k vys$S§im vykonlim tim, Ze i oni maji moznost svou praci pfispét k dosazeni
vyss$iho zisku a naslednym vys$sim odménadm formou pohyblivé slozky 2. Posledni slozkou
jsou odmeény, které jsou rozdélovany THP pracovniklim a vyrobnimu oddéleni. AvSak na

mnoho odmén maji narok vSichni. Mély by slouzit k vys$si motivaci a spokojenosti

zaméstnancu, coz bude ovéfeno v dotaznikovém Setfeni.
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11 VYZKUMNE SETRENI

Setfeni je jedna z kvantitativnich metod vyzkumu vefejného minéni. Jestlize organizace,
ktera usiluje o rast vykonnosti zaméstnancii, pouziva Spatny motivacni systém, nemtize
ocekavat, ze dan¢ho rlstu dosahne s nespokojenymi a malo motivovanymi pracovniky.
Spokojeni a dostate¢né¢ motivovani zaméstnanci jsou zakladni podminkou zvySovani
produktivity, zodpovédnosti, zlepSovani kvality zakaznického servisu, jak bylo uvedeno
Vv teoretické ¢asti. Proto je velmi dilezité se neustale zajimat o své zaméstnance a zjist'ovat
pomoci napiiklad anonymnich dotazniki ¢i strukturovanych rozhovort, jak se v praci citi,
zda maji dostate¢nou podporu a pomoc od nadfizenych, aktivni podporu tymové prace nebo

nakolik se ztotoziuji s nazory managementu.

Vyzkumné Setieni ve firmé CS STEEL bylo uskute¢néno metodou dotazovaci, pozorovaci
a byl zde realizovan i rozhovor s nékterymi vybranymi pracovniky. Avsak Setfeni bude

zaméfeno predevsim na metodu dotazovaci formou anonymniho dotazniku.

Firma zaméstnava v priméru 44 zaméstnanci. Jak jiz bylo zminéno v tabulce ¢islo 12, firma
se potyka s problémem, jimz je vysoka mira fluktuace zaméstnancti uz od roku 2015. Mnoho
lidi odeslo, ale naopak bylo zaméstnano vice lidi napfiklad v obchodnim tGseku. Dotaznikové
Setfeni tak probihalo 1 s nové pfichozimi zaméstnanci, ale podminkou bylo, Ze zde musi

pracovat minimalné mésic.

Vice nez polovinu zamé&stnancu tvoii vyroba, sklad a logistika, ktefi funguji na principu
sménného provozu a zbyvajici Cast je slozena z THP pracovnikli. Dotaznik cili na obé
poloviny s tim rozdilem, ze THP pracovnikiim byl dotaznik poslan v elektronické podobé

a zbytku byl vytiStén a osobné predan k vyplnéni.

11.1 Struktura dotazniku a pribéh Setieni

Dotaznik (Pfiloha P I) byl vytvoifen do finalni podoby po konzultaci s feditelem spole¢nosti,
na konci prosince roku 2020 a nasledné zaslan THP pracovnikiim na e-mail v elektronické
podobé¢ dne 4. 1. 2021. Vyrobnimu odd¢€leni, logistice a skladu byl dotaznik osobné predan
ve vytisténé podob¢ dne 5. 1. 2021, tedy o den pozdéji. Vyplnéné dotazniky vhazovali do
vytvofené a oznafené krabice, kterd byla umisténa v hlavni kancelafi logistiky. Dotaznikové
Setfeni probihalo 36 dnd a dne 8. 2. 2021 bylo v krabici vybrano 25 dotaznikl a zbylych

18 dotaznikl bylo vyplnéno elektronickou formou. Celkem bylo ziskdno 43 vyplnénych
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dotazniki, coz je 100 % navratnost. Je zde vSak nutno podotknout, Ze dotazniky byly

vyplnény i od nové prichozich zaméstnanct, pisobicich ve firmé par mésict.

Dotaznik se sklada z celkem 11 otazek, z nichz 10 je uzavienych a pouze jedna je oteviena.
Zahrnuje také hodnotici skaly, moznosti z vice odpovédi a zndmkovani. Obsah otazek je

zaméfen na motivaci vSech zaméstnanct bez rozdilu, ve kterém oddéleni pracuji.
Obsah otazek je tvofen nize uvedenymi druhy:

e identifika¢nimi otazkami — jsou formulovany v péti uvodnich otazkach;

e pracovni podminky — otdzka formou skalovani;

e motivace;

e socialni klima na pracovisti (konflikty, stres);

e odmény — otdzka formou Skalovani a zndmkovani.

11.2 Vysledky dotaznikového Setieni
Pohlavi

Dotaznikového Setieni se zucastnilo 43 lidi ztoho 20,9 % (9) Zen a 79,1 % (34) muzu.
Pievladajici muzsky element se zde vyskytuje z divodu vyrobni divize, pod kterou spada

logistika i sklad.

Vék

V uvedené firmé odpovédélo 14 respondenti ve ve€ku 36-45 let, ktefi tvoii témét 32,6 %. Na
druhou stranu se zde nevyskytuji zadni pracovnici ve véku 56-65 let. Stejny pocet, tedy
25,6 % (11 1idi), se nachazi u vékové skupiny v rozmezi 46-55 let a 26-35 let. Je nutné
zminit, ze 16,3 % respondentt, tedy 7 lidi, tvofi nejmladsi vékovou kategorii 18-25 let, coz
se miZe povazovat za maly krok pii cesté k plnéni firemnich vizi, mezi které patii i tzv.

postupné omlazovani pracovniho kolektivu.
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Vék dotazovanych

m 18-25 let

26-35 let

25,60% = 36-45 let

m 46-55 let

Obrazek 11: Graf v€ku dotazovanych (Vlastni zpracovani)

Délka trvani pracovniho poméru

Ackoliv mira fluktuace ve spole¢nosti je pomérné€ vysoka, nejvice respondentil, 44 % pracuje
ve firm¢ déle nez 5 let. Nejdelsi doba pracovniho poméru byla zjisténa u 5 zaméstnancu,
ktefi zde pracuji 10 let, 1 respondent 8 let, 5 dotazovanych 7 let a 4 1idé 6 let. Na druhou
stranu 16 % zaméstnancl zde vydrzi pracovat do 1 roku a pouhych 14 %, tedy 6 lidi 3-4
roky. 26 % respondentl (11 lidi) zde pracuji 1-2 roky. Doporuceni pro firmu je nasledujici.
Ackoliv zisk je vzdy na prvnim miste, tak k dosazeni toho ocekavaného zisku je zapotiebi
kvalitni pracovni persondl. Tedy uhlidat si kvalitni zaméstnance a nenechat je neustale
odchazet a nabirat nové, protoZe z grafu je zjevné, ze 44 % tvofii stali zaméstnanci a 56 %

zde vydrZi pracovat maximalng 4 roky.

Délka trvani pracovniho poméru

= Méné néz 1 rok
1-2 roky
u 3-4 roky

m 5 a3 vice let

Obrazek 12: Graf délky trvani pracovniho poméru (Vlastni zpracovani)
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Pracovni pozice

Jednoznacné nejvétsi skupinou respondentll jsou pracovnici vyskytujici se na obchodnim
useku, jejichz pocet je 10. Vzapéti druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou pracovnici vyroby,
konkrétn¢ sklad s 8 respondenty, CNC obrabéni s 6 a fezarna se 4 respondenty. Byly zde
vyplnény dotazniky piekvapiveé od vSech pracovnikii téchto tisekli. Ve sklad¢é a na useku
CNC obrabeéni viz obrazek ¢. 13 se objevuje jeden pracovnik na pozici THP, coz je vedouci
skladu a vedouci dilny CNC obrabéni. Logistika je nejméné pocetny tsek zaméstnanych
osob viibec a byly zde vybrany 4 dotazniky tiSténou formou, konkrétné od 2 tidici a 2
pracovnikt logistiky. Dal§imi skupinami respondentt jsou referenti, kde bylo vybréno 5

dotaznikti a ekonomicky tsek s 4 vyplnénymi elektronickou formou.

Pracovni pozice

12

10
10
8
8
6

6 5

4 4
4

2 2

2 1 1
, A il = -

Ekonomicky  Obchodni Referenti Logistika CNC obrabéni Rezarna Sklad

usek usek

B THP pracovnici Vyroba

Obrazek 13: Graf pracovni pozice (Vlastni zpracovani)

Nejvyssi dosazené vzdélani
Respondenti dosahuji ve velké mife nejvyse stfedoSkolského vzd€lani s maturitou, tedy
65 % (28 lidi). Vyrovnanou skupinou dotazovanych s 14 % jsou zaméstnanci s vysokou

Skolou a vyuénim listem. Také se zde vyskytuji 2 lidé se zédkladnim vzd€lanim a pouze

1 ¢loveék ma vyssi odbornou skolu.
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V4 Vg

Nejvyssi dosazené vzdélani

= Maturita
Vysoka skola
= Vyuceni
m VOS (Vy$si odborna $kola)
= Zakladni

Obrazek 14: Graf nejvyssiho dosazeného vzdélani (Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 1 — spokojenost s pracovnimi podminkami ve firmé

Otazka je zamé&fena na spokojenost zaméstnanct s pracovnimi podminkami, a to konkrétné
S pruznosti pracovni doby, pracovni z4t&zi, vztahy se spolupracovniky, vztahy s nadfizenymi
a hlukem. Z odpovédi vyplynulo, Ze jsou respondenti nejvice spokojeni se vztahy
s nadfizenymi, kdy 42 % je naprosto spokojeno a 58 % spise spokojeno. Naproti tomu
nejveétsi nespokojenost je s pracovni zatézi, kde je pouze 5 % naprosto spokojeno a 33 %
naprosto nespokojeno. Z odpovédi bylo taktéz zjisténo, Ze jsou respondenti spokojeni i se
vztahy se spolupracovniky, tedy 28 % naprosto spokojeno a 23 % spiSe nespokojeno.
S hlukem je naprosto spokojeno 35 % respondentti a 19 % je naprosto nespokojeno. Jista
mira nespokojenosti je s pruznosti pracovni doby, kde 2 % respondentd je naprosto

nespokojeno, 30 % spiSe nespokojeno a naopak 23 % naprosto spokojeno.
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Vztahy se spolupracovniky 48,84%

4,65%
Pracovni zatéz

44,19% 32,56%

2,33%

Pruznost pracovni doby _ 44,19%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Naprosto spokojen/a Spise spokojen/a M SpiSe Nespokojen/a M Naprosto nespokojen/a

Obrazek 15: Graf spokojenosti s pracovnimi podminkami ve firmé (Vlastni
zpracovani)

Otazka ¢. 2 — co zaméstnance v praci nejvice motivuje

Uvedena otazka se orientuje na miru motivace vybranych podméti na poskytnuti zpétné
vazby, benefity, penézni ocenéni, uznani a slovni pochvala. Jednoznacné lze fici, ze
nejpocetnéjsi skupinu respondentll nejvice motivuje penézni ocenéni 93 %, coz muze
znamenat souc¢asné nedostatecné penézni ocenéni za vykonanou praci. Na druhém misté jsou
benefity, které nejvice motivuji 79 % a pouze 2 % vibec. Dal§im motivujicim faktorem je
uznani, kde respondenti nejvice odpovidali spiSe mé motivuje — 56 % lidi. K nejméné
motivujicim faktortim patii dle respondentli poskytnuti zp&tné vazby, kde 7 % lidi uvedlo,
ze je nejvice motivuje a 33 % spiSe nemotivuje. Slovni pochvala byla respondenty

vyhodnocena jako nejméné motivujici 16 % lidmi.
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6,98% 4,65%

4,65% 2,33%

4,65%

Slovni pochvala 16,28%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Nejvice mé motivuje [ SpiSe mé motivuje M SpisSe mé nemotivuje B Nejméné mé motivuje
Obrazek 16: Graf motivace zaméstnance ve firmé (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 3 — vyskyt konfliktnich situaci na pracovisti se spolupracovniky (1-2* za
tyden)

Zminénd otazka se vénuje pfitomnosti konfliktnich situaci mezi spolupracovniky na
pracovisti. 37,2 % (16) dotazovanych respondentl odpovédélo spise ne, ale naopak 34,9 %

(15) lidi uvedlo rozhodn¢ ano. Tedy konfliktni situace se ve firme vyskytuji ve vétsi miie 1-

2 krat za tyden. Pouze 4,7 % odpovédéli rozhodné ne a 23,3 % lidi spiSe ano.

4,70%

A

= Rozhodné ano
= Spise ano
= Spise ne

= Rozhodné ne

Obrazek 17: Graf miry vyskytu konfliktnich situaci ve firmé (Vlastni
zpracovani)
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Otazka €. 4 — stres na pracovisti

Tato otdzka se tyka stresu na pracovisti, a to konkrétn€, zda zaméstnance prace stresuje.
Zajimavosti je, Ze ani jeden respondent si nemysli, Ze ho prace ur€ité€ nestresuje. Tudiz se
V uvedené firmé stresuje téméf kazdy zameéstnanec. 30,2 % respondentl prace stresuje urcité

a 44,2 % spise ano. Pouze 25,6 %, tedy 11 lidi odpovédélo spise ne.

m Urcité ano

Spise ano

= Spise ne

m Urcité ne

44,20%

Obrazek 18: Graf intenzity stresu na pracovisti (Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 5 — vyuzivani benefiti, které firma nabizi

Otazka cislo 5 zkouma, jaké benefity zamé&stnanci vyuzivaji a v jaké mife. Benefity byly
vybrany na zéklad¢ doporuceni feditele spole¢nosti, které se dle né nejvice vyuzivaji
a nabizeji. Cilem zde bylo také zjistit, jestli respondenti znaji poskytované benefity, kterymi
jsou konkrétné stravenky, moznost vzdélavani, kutacké prestavky, firemni akce, firemni
darky, pitnd voda na pracovisti, nepenézni dary, pfispévky na mobilni telefon, ti¢ast na
veletrzich a exkurze. Pozitivni mize byt fakt, Ze vSichni pracovnici maji povédomi
0 vypsanych benefitech. Néktefi zaméstnanci byli zklaméani, ze néjaké dosud nevyuzivaji ¢i
nemaji narok na jejich vyuzivani, jelikoz nékteré benefity jsou nabizeny zvlast THP

pracovnikiim a vyrobnimu sektoru (viz tabulka ¢. 14).

Nejvice vyuzivanym benefitem jsou pochopitelné stravenky, které urcité vyuziva 98 % lidi
a pouze 2 % spise ano. DalSim nejvice vyuzivanym je pitna voda na pracovisti, kde bylo
mnoho dotazovanych piekvapeno, Ze se jednd o benefit, jelikoZ pro né to znamena
samoziejmost. 86 % lidi pitnou vodu vyuziva a pouze 7 % lidi viibec. Firemni akce vyuziva
prekvapiveé 56 % respondentii a 12 % vibec, jedna se pfitom o nejnakladnéjsi benefit firmy

spolu s firemnimi darky. Dal§im vyuzivanym benefitem v poradi jsou firemni darky (ve
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formé reklamnich predmétit), kdy celkového poctu dotazanych 16 % urcité€ ano a 14 % urcité
ne. Exkurze se tykaji pouze vyrobniho sektoru a tudiz 26 % lidi urcité ne a 51 % spiSe ne

(referenti, obchodni oddéleni, ekonomicky tsek) naopak 19 % respondentl se ucastni.

Kmén€ vyuzivanym benefitim patii nepenézni dary, kterymi jsou napiiklad dary na
narozeniny a narozeni ditéte. Zde odpoveédélo 35 % lidi urcit€¢ ne, pouze 16 % lidi jej
vyuziva. Ugast na veletrzich je umoznéna spise THP pracovnikiim, konkrétngji obchodnimu
oddéleni, kde z odpovédi vyplynulo, Ze se Uc€astni vSichni obchodnici plus vzdy né&jaky
vedouci 53 % respondentt odpovédélo, ze se urcité neticastni. Dal§im k méné vyuZzivanym
nalezi ptispévek na mobilni telefon, na ktery maji narok opét THP pracovnici, ktefi splituji
firemni pozadavky (jedna se o interni pokyny feditele spole¢nosti). Zde odpovédelo 33 %

respondentll, Ze urcité vyuziva a 67 % vibec.

K nejméné vyuzivanym nalezi kutacké prestavky, které zaméstnanci nepovazuji za benefit,
ale samoziejmost, dle feditele firmy. Vyuziva je vSak pouze 16 % lidi a 77 % respondentti
vibec. Firma taktéz nabizi moznost vzdélavani prostfednictvim anglickych kurzi, coz

vyuziva pouze 16 % lidi.

Exkurze [ESIGON 25,58%
Uéast na veletrzich  [IZSISE2 53,49%
PFispévky na mobilni telefon 67,44%
Nepenéinidary [I6I28% 34,88%
2,33%
Pitnd voda na pracovisti |GG oS ——
Firemnidarky [IGI28%  16,28% 13,95%
2,33%
Firemni akce [N SN 30,23% 11,63%
4,65%
Kutacké prestavky [ICI28%N 76,74%
vzdélavani [TCIZ8%N 81,40%
stravenky |G ——

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Urcité ano SpiSe ano M SpiSe ne M Urcité ne

Obrézek 19: Graf vyuzivani nabizenych benefitli ve firmé¢ (Vlastni zpracovani)
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V tabulce viz nize jsou vypsany naklady firmy na nékteré vybrané benefity, kterymi jsou
stravenky, firemni akce konajici se v pritbé¢hu jednoho roku (sportovni akce v 1été a vecirek

v zimg), firemni darky darovany zaméstnanciim obvykle na sportovni akci.

Tabulka 15: Naklady firmy na vybrané benefity (Vlastni zpracovani)

Benefity Naklad na osobu/den Celkové naklady/den

Stravenky

Firemni akce

(sportovni ve€irek)

Firemni akce

(vanoc¢ni vecirek)

Firemni darky
(vina, rucniky,
batohy, funkéni

obleceni)

Jednoznacné nejndkladnéjSim benefitem jsou stravenky, které vyjdou firmu mési¢né na
51700 K¢ za vSechny své zaméstnance, rocné¢ to déla 620 400 K¢&. Z vysledki
dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se jednd o nejvyuzivanéjsi benefit. Dalsi nadkladnou
polozkou jsou firemni akce, kterych se ucastni pravidelné pouze 24 dotdzanych, 13 spiSe ano
a 5 vibec. Celkove vyjdou ob¢ na 60 000 K¢ za rok a néktefi zaméstnanci tento benefit
nevyuzivaji. Na firemnich akcich kazdy zaméstnanec dostava i firemni dary v celkové
hodnoté 15000 K¢. Pouze 7 respondent uvedlo, ze jej urcité vyuziva a 7 spiSe ano,

kupodivu 23 lidi uvedlo, ze spise ne a 6 viibec.
Otazka ¢. 6 — sefazeni navrZzenych benefiti od 1 do 9 dle dileZitosti

Predchozi otdzka se vénovala mife vyuzivani existujicich benefitd spolecnosti, avSak

uvedena otazka Cislo 6 se zabyva sefazenim nové mnou navrzenych benefitd od 1 — velmi
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dalezité (chei zavést tento benefit) do 9 — nejméné dilezité (neni tfeba zavést). Na prvnim
misté s nejveétsim poctem znamek 1 (23 lidi) respondenti uvadéli tyden dovolené navic.
Druhé misto, kde uvedlo 15 respondentii znamku 1 je 13. plat. Na dal§im misté byl uveden
SICK DAY, ktery by preferovali 2 lidé, dale 5 respondentti uvedlo znamku 2 a 12 znamku
3. Na ¢tvrtém misté respondenti nejvice znamkovali 2, 3, 4, 5 odmény za odslouzené roky.
Na patém miste, kde nejvétsi pocet respondentit uvedl znamku 4, 6 a 8 je tzv. nemarodéni.
To znamena, ze v piipadé nulové absence v praci napiiklad z divodu nemoci bude

zameéstnanec finanéné odmeénén.

Nasledujici navrzené benefity jsou méné Gspésné u respondentd. Jedna se o prispévky na
sportovni a kulturni akce, naptiklad permanentka v hodnot¢ urcité ¢astky do fitness centra
¢i bazénu a volné vstupenky do divadla a na koncerty. Respondenti tento benefit ohodnotili
pirevazné znamkami 4, 6, 7 a 8. Na sedmém misté se znamkami 6 od 7 respondentti, 7 od
14 1idi a 8 od 6 lidi jsou uvedeny teambuildingové aktivity naptiklad cyklistické nebo
turistické vylety. Proplaceni dopravy do prace na dal§im misté by chtélo 5 lidi (uvedli
znamku 2) a 3 respondenti (znamku 3), avSak celkové 28 lidi napsalo znamku 6, 7, 8, 9.
Tudiz je o tento benefit maly z4jem. Na poslednim misté skoncil den volna na narozeniny,
o ktery je kupodivu nejmensi zdjem a respondenti by jej urcité nezavadéli. 19 respondentti

ohodnotilo tento benefit znamkou 9, 9 lidi znamkou 8 a 5 lidi znadmkou 6.

Pro lepsi orientaci je zde uvedena tabulka s odpovéd'mi respondentli na konkrétni navrzené
benefity formou znamek od 1 — velmi dulezité do 9 — nejméné dilezité. A nasledné je
v tabulce vypocitan aritmeticky primér jednotlivych odpovédi, ktery znazoriuje dulezitost

jednotlivych benefitu.
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Tabulka 16: Aritmeticky pramér odpovédi od respondenti (Vlastni zpracovani)

Aritmeticky

primér

Den volna na

narozeniny

Piispévek na sport. a

kultur. ucely

Teambuildingové

aktivity

Odmény za

odslouzZené roky

Proplaceni dopravy

do prace

HNEEEEE NN
e

Jednotlivé aritmetické praméry byly dale zpracovany do nize uvedeného grafu.

nemarodéni

sick day

proplaceni dopravy do prace
odmény za odslouzené roky
teambuildingy

prispévky na sport. a kultur. Gcely
den volna na narozeniny

tyden dovolené navic

13. plat

o

1 2 3 4 5 6 7 8
1 - velmi duleZité; 9 - nejméné dilezZité

Obrazek 20: Graf aritmetickych primért odpovédi (Vlastni zpracovani)
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Z grafu vyplyva, ze za nejméné dilezity benefit se povazuje jednoznané den volna na
znamkou 1, je tyden dovolené navic. Nasleduji postupné hodnocené benefity: 13. plat, sick
day, odmény za odslouzené roky, nemarodéni, ptispévky na sportovni a kulturni ucely,

teambuildingové aktivity a na ptfedposlednim misté proplaceni dopravy do prace.

Tedy vysledek odpovédi na uvedenou otazku, tyden dovolené navic, se shoduje s vysledky
uskutecnéného rozhovoru, viz nize se zaméstnanci vybranych usekt. V rozhovorech zaznél
tento pozadavek u kazdého dotazovaného (13 lidi) a cilem bylo ovéfit, zda skutecné maji
0 tento benefit zdjem. Neuvedli zde na prvnim misté penézni ocenéni (13. plat), ale
dovolenou a na tfetim misté byl umistén SICK DAY, tedy dalsi volno. Tento vysledek mtze

byt alarmujici pro feditele spolecnosti, ze dovolena, kterou jim nabizi je nedostacujici.

11.3 Testovani hypotéz

Testovani hypotéz bude provedeno z vysledki dotaznikového Setieni (viz predesla kapitola)
pomoci statistickych nastroji a to konkrétné tzv. chi-kvadrat testu nezavislosti

v kontingen¢ni tabulce pouZzivané pro porovnani zavislosti dvou proménnych.
Hypotéza ¢. 1

H1o: Z4jem o navrzeny benefit SICK DAY nezavisi na délce trvani pracovniho poméru.
H11: Zajem o navrzeny benefit SICK DAY zavisi na délce trvani pracovniho poméru.

Druhé hypotéza zkouma souvislost se zajmem zavedeni nové navrZzeného benefitu SICK
DAY a délkou trvani pracovniho poméru. Cilem je zjistit, zda délka pracovniho poméru
(naptiklad nové ptichozi zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti méné nezZ rok) miliZze ovlivnit

zavedeni zminéného benefitu.

V kontingenc¢nich tabulkach (Ptiloha P Il) byly odpovédi respondentti, kde méli sefadit
benefity od ¢&isla 1 po 9, slougeny do tii skupin. Cislo 1 zahrnuje odpovédi 1, 2, 3. Cislo 2
zahrnuje 4, 5, 6. Cislo 3 zahrnuje odpovédi 7, 8, 9.

S 42 = 6,938
Kriticky obor = (x2005(4-1) * (3-1); o) = (320.65(6); o) = (12,592; oo)
6,038<12,592

Nezamitdme Hlo, coZ znamend, Ze z4jem o navrzeny benefit SICK DAY nezavisi na délce

trvani pracovniho poméru.
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Hypotéza ¢. 2

H2o: Vyskyt konfliktnich situaci je nezdvisly na véku dotazovanych.
H21: Vyskyt konfliktnich situaci je zavisly na véku dotazovanych.

Vyse uvedena hypotéza zkouma, zda vyskyt konfliktnich situaci ve firm¢ souvisi s vékem
dotazovanych. Napiiklad, zda mladsi zamé&stnanci vyvolavaji konfliktni situace nebo naopak
star$i. Divodem volby této hypotézy byl vysledek dotaznikového Setteni, kdy si 34,9 % lidi

mysli, ze se rozhodné ve spole¢nosti vyskytuji konfliktni situace.

Zde byly opét slouc¢eny odpovéedi respondentli v kontingenéni tabulce viz Priloha P 111. Ano
zahrnuje odpovédi rozhodné ano a spiSe ano a slovo ne zahrnuje odpovédi spiSe ne

a rozhodné ne.

> x2=8,732

Kriticky obor = (y%0,95(4-1) * (2-1); ) = (30.95(3); ) = (7,815; o)

8,732>7,815

Zamitame H?2o, a proto plati hypotéza H2; vyskyt konfliktnich situaci je zavisly na véku
dotazovanych.

Hypotéza ¢. 3

H3o: Pocit dostate¢né motivace prostfednictvim poskytnuti zpétné vazby nezavisi na délce

trvani pracovniho poméru.

H31: Pocit dostatecné motivace prostfednictvim poskytnuti zpétné vazby zavisi na délce

trvani pracovniho poméru.

Tato hypotéza je zamétena na souvislost mezi pocitem dostate¢né motivace prostrednictvim
poskytnuti zpétné vazby a délkou trvani pracovniho poméru. Ve firmé pracuje 44 % lidi,
u kterych je délka trvani pracovniho poméru del$i nez 5 let, a proto je cilem zjistit, zda jsou
uvedeni pracovnici pocitové dostatecné motivovani skrz zpétnou vazbu totozné, jako

zaméstnanci pracujici ve firmé krat$i dobu.

V kontingenéni tabulce (Ptiloha P IV) jsou slou¢eny odpovédi respondentii na motivuje mé
a nemotivuje mé z ptivodniho nejvice me motivuje, spiSe m¢ motivuje, spiSe meé nemotivuje
a nejmén€ mé motivuje.

Y 42 = 4,28
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Kriticky obor = (x%0.95(4-1) * (2-1); ) = (x%0.05(3); ®0) = (7,82; )
4,28<7,82

Nezamitdme H3o, coZ znamend Ze pocit dostatecné motivace prostiednictvim poskytnuti

zpétné vazby nezavisi na délce trvani pracovniho poméru.

11.4 Rozhovor

Metoda osobniho rozhovoru byla zvolena z dGvodu, Ze se jednd o nejspolehlivéjsi

a nejrychlejsi zplisob ziskani informaci.

Rozhovor byl proveden dne 8. 2. 2021 se dvéma vybranymi vedoucimi pracovniky oddéleni
vyroby a useku referentt, ale i se zaméstnanci oddéleni vyroby (konkrétnéji s 5 pracovniky),

obchodu (se 4 lidmi) a ekonomického tseku (2 pracovnici).

Zamérem bylo ziskani informaci ohledné dostate¢né motivace, jakym zptisobem své
zaméstnance firma motivuje k vy$§im a lepSim vykoniim, zda jsou spokojeni s praci, kterou
vykonavaji a adekvatni odménou za jejich vykon. Dale zde naptiklad zaznél osobni nazory
na zlepSeni pracovnich podminek ¢i vztahti na pracovisti. Na druhou stranu zde byl zachycen

1 pohled vedoucich pracovnikii na danou problematiku.
Byly zjiStény nasledujici informace:

e na sklad¢ prevazuje velkd nespokojenost s nepiimefenou pracovni zatézi, chaotické
zadavani tkold, zmatek, coz zpisobuje velky stres a vyskyt konfliktnich situaci.
Problémy fteSi vedouci pracovnik kiikem. Je zde =zapotfebi vytvofit lepsi
komunikacni systém mezi pracovniky a efektivni zadavani ukoll, aby doslo

k eliminaci stresu a nadmérné pracovni zatéze;

e THP pracovnici maji velkou kancelat, kde jich sedi né¢kolik a navzajem se rusi

telefonnimi hovory;

e velkd nespokojenost s dvacetidenni dovolenou, s kterou nesouhlasi vSichni
pracovnici a zadaji prostiednictvim dotazniki o jeji navySeni;
e mnoho pfipominek k aktudlnim odménam, které firma nabizi. Byly zaznamenany

nové navrhy benefitl jako je SICK DAY, odména za odslouzené roky;

e vedouci pracovnici se naopak domnivaji, Ze odmén je vice nez dost a mnoho lidi si

ani neuvédomuje, Ze jisté vyhody povazuje za béZznou soucast. Byl zde uveden
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ptiklad obédové pauzy, kde délka neni néjak hlidana a ¢asto ptesdhne 30 minut nebo
po domluvé mize zaméstnanec odejit z prace bez potvrzeni diive z diivodu tfidnich

schtizek ditéte apod.

11.5 Pozorovani

Pozorovani probihalo v prubéhu vykonu bakalatské praxe. Cilem bylo ziskani materialu
umoziujici doplnéni diive ziskanych poznatkii. Byly ovéfovany reakce lidi na pfirozené
situace a postupné bylo pronikano k pfic¢inam jevu a odkryvani zakonitosti vztahti mezi
pracovniky. Jinymi slovy, zda odpovidaji jimi vyplnéné dotazniky a uskutecnéné rozhovory
realité. Uvedené pozorovani je pouze podpurné, hlavni véha prizkumu je predevsim

Vv oblasti dotaznikového Setteni.
Vypozorovany zavér je nasledujici:

e prace na sklad¢ je velmi naro¢na a vysoce stresujici, jelikoz systém zadavani ukolt

vedoucim je mnohdy chaoticky a nepfesny;

e kontrola, kterou provadi vedouci pracovnici, je nedikladna, né¢kdy neni provadéna

vibec a stavaji se tak ¢asto chyby jak v pfijmu zbozi, tak v expedici;

e vedouci pracovnici dostate¢né nechvali své zaméstnance za dobfe vykonanou praci

ani nedavaji dostate¢nou zpétnou vazbu;

e pouze jedna mistnost vyhrazena jako kancelaf pro 7 referenti (velky hluk,

nesoustfedénost na praci);

e Vv prub¢hu vykonavani praxe (cca 4 mésice) opustilo praci mnoho lidi na obchodnim

useku a useku referentt, tedy byla vypozorovéana vysoka mira fluktuace.

11.6 Shrnuti vyzkumného Setfeni

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ve firmé pfevlada muzsky element, a to z divodu
vyrobni divize, pod kterou spadd logistika i1 sklad. Nejpocetnéjsi vékovou skupinu
dotazovanych tvori 36-45 let, avSak na druhou stranu dochazi i k postupnému pomalému
omlazovani pracovniho kolektivu. Ac¢koliv je mira fluktuace v dané spolecnosti vysoka, tak
nejvice respondentll 44 % pracuje ve firmé déle nez 5 let. Nejveétsi skupiny dotazanych

pracuji na obchodnim useku a skladu. Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti je pievazné

stiredoSkolské s maturitou, tvoii 65 %.
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Dotazovani pracovnici jsou ve firmé nejspokojenéjsi se vztahy s nadfizenymi, coz muize
znamenat lidsky a ptatelsky ptistup nadiizenych k zaméstnancim. Naproti tomu nejveétsi
nespokojenost je s pracovni zatézi, ktera pievlada prevazné na skladé a ve vyrobé, coz bylo
i vypozorovano. Referenti v rozhovoru uvedli, Ze maji velky problém s hlukem, jelikoz sedi

vSichni v jedné mistnosti a rusi se telefonnimi rozhovory.

Respondenty nejvice v praci motivuje penézni ocenéni, coz mize znamenat soucasnou
nedostateCnou penézni odménu za vykonanou praci. K nejméné motivujicim piifadili
pochvalu, ktera neni pro né tak dulezita jako napiiklad benefity, coz potvrzuje i pozorovani

danych pracovnik v terénu.

Vyskyt konfliktnich situaci na pracovisti se spolupracovniky je alarmujici. Pfevazna vétSina
respondentll souhlasi s vyskytem a potvrzuji to i1 rozhovory v terénu. Dle rozhovori
a pozorovani se nevyskytuji na vSech usecich, ale naptiklad nejvétsi intenzita je na skladg,
naopak na CNC obrabéni je nejnizsi. Pouze 4,7 % tvrdi, ze se konfliktni situace ve firmé
viibec nevyskytuji. Stres na pracovisti zafadili respondenti taktéz k intenzivnimu. Zadny

respondent neni ve stresu, tudiz se ve firm¢ stresuje kazdy zaméstnanec s rozdilnou

intenzitou.

Benefity, které aktualné nabizi spole¢nost svym zaméstnanciim, jsou znamy vSem
dotazovanym respondentiim (coz vyplynulo i z rozhovortt), av§ak pro nékteré pracovniky se
lisi dle tabulky ¢islo 14. Nejvice vyuzivanym benefitem jsou pochopitelné stravenky.
Dal$im nejvice vyuzivanym je pitna voda na pracovisti, kde bylo mnoho dotazovanych
prekvapeno, ze se jedna o benefit, jelikoz pro né to znamenad samoziejmost. K méné
vyuzivanym benefitim patfi nepenéZni dary, kterymi jsou naptiklad dary na narozeniny
anarozeni ditéte. K nejméné vyuzivanym nalezi kutacké prestavky a moznost vzdélani

formou kurzu anglického jazyka.

Dle sefazeni nové navrzenych benefitii od ¢isla 1 po 9 vyplynulo, Ze nejvétsi zajem je o tyden
dovolen¢ navic, 13. plat a SICK DAY. Zminéné benefity byly 1 pfedmétem rozhovora
anejvetsi zajem zde byl pravé o SICK DAY, tyden volna navic nebo nemarodéni.

Prekvapujicim faktem je, Ze moc z respondentti nejevilo zéjem o den volna na narozeniny.

Z hypotéz vyplynulo, ze délka pracovniho poméru (naptiklad nové pfichozi zaméstnanci
pracujici ve spolecnosti méné nez rok) muze ovlivnit zavedeni benefitu SICK DAY Jinymi

slovy zajem o navrzeny benefit SICK DAY nezavisi na délce trvani pracovniho pomeéru.
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Tedy nové prichozi zaméstnanci nemohou ovlivnit velky zdjem 0 zminény benefit ze strany

stalych zaméstnanct dle rozhovort a Setfeni.

Dale bylo z hypotéz zjisténo, ze vyskyt konfliktnich situaci je zavisly na véku dotazovanych.
Tedy naptiklad vysokd mira fluktuace mize zpusobit ¢astejsi konfliktni situace, tedy stiety

mezi novymi a stalymi zaméstnanci.

Pocit dostate¢né motivace prosttednictvim poskytnuti zpétné vazby nezavisi na délce trvani
pracovniho poméru. Tedy napiiklad zaméstnanci pracujici ve firmé¢ déle nez 5 let jsou

motivovani skrze zpétnou vazbu stejné jako nove prichozi zaméstnanci.
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12 NAVRHY A DOPORUCENI

Z pruzkumu, ktery probihal formou dotaznikového Setfeni, pozorovani a rozhovorta
vyplynula fada nedostatki, a¢ se na prvni pohled zdélo, Ze zaméstnanci jsou ve firmé velmi

spokojeni a dostatecné motivovani.
Nehmotna motivace

Nejvice problémi se vyskytuje na useku skladu, kde je nepfimétena pracovni zatéz, chaos,
stres, zadna motivace a zpétna vazba ze strany nadfizenych, dle rozhovora. Dle vysledka
dotaznikového Setieni je zdsadnim motivujicim faktorem zaméstnancli V rdmci nehmotné
motivace poskytnuti zpétné vazby. Ackoliv vztahy s nadfizenymi jsou podle vysledku
vyborné, tak poskytnuti zpétné vazby svym pracovnikim je nedostateéna. Musi se vSak
postupovat od jadra vzniku problémt. Tudiz bych doporucila spolecnosti zalit fesit
problémy pravé od tohoto epicentra, kterym je zminény sklad. Pii pozorovani bylo zjisténo,
ze vedouci pracovnik useku skladu zadava ukoly podfizenym velmi chaoticky, neposkytuje
jim zpétnou vazbu, nekontroluje vykonanou praci, nemotivuje je k vyssim vykonim a na
pracovniky kfi¢i. Proto bych navrhla vedoucimu pracovnikovi zic€astnit se kurzu S ndzvem
,Uméni jednat s lidmi.“ Samoziejmé je zapotiebi vedouciho pracovnika pfedem informovat,
prostiednictvim naptiklad generalniho feditele o navrzeném kurzu a probrat S nim danou
problematiku, aby on sam mél zajem (motiv) kurz absolvovat. Mohl by se zucastnit
prezen¢né v Olomouci 2. 11. 2021 za cenu 1645 K¢ nebo vyzkouset on-line verzi tzv.
webinafe s nazvem Vedeni, komunikace a motivace lidi za cenu 1 990 K¢ (kde bude mit
k dispozici material a osvédceni o absolvovani kurzu). Jak prezenéni, tak on-line kurz nabizi
vzdélavaci agentura TSM s.r.o. Uvedené feSeni by mohlo napomoci k jinému stylu fizeni
a zadavani ukoli, systému komunikace, motivace zaméstnanct a problémy fesit efektivné
nikoliv chaoticky. Dale by lepsi styl fizeni ze strany vedouciho pracovnika mohl napomoci
ke snizeni fluktuace, kterd je nyni na 34, 09 %. Tento kurz bych rovné€z doporucila
absolvovat 1 vedoucimu pracovnikovi obchodniho oddéleni a useku referentti, kterym, jak
bylo v ivodu zminéno, taktéz chybi schopnost dostate¢né motivovat pracovniky napiiklad

prostiednictvim zpétné vazby, uznani, pochvaly apod.
Pracovni prostredi

Dalsim problémem je pfilisny hluk na useku referentd, kde pracuje 6 lidi v jedné kancelaii.
V nékterych dnech v mistnosti sedi i obchodni manaZzeti. Pracovnici se zde neciti spokojené,

nedokdzou se nesoustiedit na praci, jelikoZ se navzajem rusi jak telefonnimi hovory, tak
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rozhovory mezi sebou. Takto uspofadané pracovisté se zde vyskytuje od doby nastéhovani
se do novych prostor budovy, tedy layout pracovisté neni piesné definovan a usporadan
vedenim spolec¢nosti. Z ditvodu nekomfortnosti, nespokojenosti a nesoustfedénosti bych
navrhla nésledujici feSeni, a tim je rozdéleni jedné velké kancelaie na 2 mensi. Tedy vytvofit
uprostied mistnosti zed” a na jedné stran¢ ptidat dvete. Jednalo by se o velkou investici pro
spoleCnost, kterou by muselo feSit vedeni firmy. Naklady jsou odhadovéany v fadech
100 000 K¢ (cena za material + délnickd prace). DoSlo by ke kompletni zméné systému
prace. Vedouci pracovnik useku referenti by nemél nepfetrzity dohled nad vSemi
podiizenymi. AvSak tento problém se da feSit umisténim novée ptichozich referentii ¢i malo
vykonnych referenti do nové vzniklé mensi kancelafe spolu s vedoucim pracovnikem
daného useku, kde je bude mit stale pod kontrolou. Zbytek pracovniki by byl umistén vedle.
Doslo by tak k minimalizaci vzajemného ruseni se telefonnimi hovory a rozhovory mezi
by se zvysila mira spokojenosti s pracovnim prostiedim a mohlo by to napomoci i k nizsi

mife fluktuace a ke zvySeni vynosl na pracovnika.

Benefity

vvvvvv

vyplynulo, Ze jejich pocet je nedostacujici a neuspokojivy. Dle vysledkti dotaznikii je
nejvetsi zajem o tyden dovolené navic a 13. plat, coz bylo po konzultaci s feditelem
spolecnosti ihned zamitnuto z divodu nadmérnych ndkladi pro spolecnost a priorit
investovani pené¢z do vyroby. Jako dalSim nejlépe hodnocenym vysel benefit SICK DAY,
ktery zaujal i feditele spole¢nosti. Navrhuji proto 3 dny SICK DAYS pro vSechny
zaméstnance, které budou zaplaceny 100 % zaméstnavatelem. Pracovnici si jej mohou vzit
kdykoliv a nemusi pfedkladat zadné potvrzeni od lékate (nebudou kontrolovani). Jelikoz
navrh o navySeni dovolené o tyden navic byl zamitnut divodem zvoleného poctu dnu
3 SICK DAYS je jista kompenzace za to. V nize uvedené tabulce jsou uvedeny naklady pro

spole¢nost v souvislosti s timto benefitem. Pocitano z primérné mzdy ve firmé 30 000 K¢
Tabulka 17: Naklady na benefit SICK DAYS (Vlastni zpracovani)

Naéklady pro spolecnost na | Néklady pro spolecnost na | Naklady pro spole¢nost na

1 den/osobu 1 den/cela firmu (47 osob) | 3 dny/cela firma (47 osob)

1500 K¢ 70 500 K¢ 211500 K¢
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Jedna se o kompromis mezi feditelem spolecnosti, jehoz nadzor na zvyseni poctu dovolené je
zamitavy a zaméstnanci usilujicimi 0 zvyseni. Tedy benefit by mél snizit vysokou dosavadni
nespokojenost s minimalnim poctem dovolené, jak bylo nékolikrat zminéno v rozhovorech

a zvysit tak motivaci nadale zde pracovat.

Dalsim kladné hodnocenym benefitem byla odména za odslouzené roky. Z dotaznikového
Setieni vyplynulo, Ze ve spolecnosti pracuje 44 % zaméstnancii déle nez 5 let. Tito
zaméstnanci nejsou zadnym zplsobem odménovani za odslouZend léta, coz mize
samoziejm¢ znamenat i jejich budouci odchod do lepsiho zaméstnani. Po konzultaci
s feditelem spolecnosti navrhuji nasledujici feSeni. Narok na odménu za odslouzené roky
budou mit zaméstnanci pracujici ve spolecnosti déle nez 3 roky formou jednordzového

ptispévku vzdy na konci roku nésledujicim zpuisobem uvedeny v tabulce ¢. 18:

Tabulka 18: Vyse odmén za odslouzené roky (Vlastni zpracovani)

Délka pracovniho pomér Vyse odmény

Tedy odména bude vymeétovana dle odpracovanych let, avSak 10. rok bude odménén
uvedenou castkou z ditvodu velké motivace a snizeni alarmujiciho vysokého ¢isla fluktuace.
Cilem zavedeni uvedeného benefitu je jednozna¢né udrZeni si stalych zaméstnanct a snizit

tak vysokou miru fluktuace a naklady spojené se zaucovanim novych zaméstnanci.

Je nutné podotknout, ze se ve firm¢ vyskytuje také vysokd mira konfliktnich situaci
zévislych na véku dotazovanych, podle dotaznikového Setieni a hypotéz. Tedy mladsi

pracovnici si nerozuméji se star§imi a naopak. Proto je dilezité se tohoto problému postupné
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zbavovat odbourdvanim komunikacnich bariér mezi nimi. Navrhuji feSeni, které by
pracovniky mohlo vice sblizit a zaroven by se jednalo o zavedeni dal$itho navrzeného
benefitu a tim jsou teambuildingové aktivity. Navrh by byl realizovan dvakrat do roka, vzdy
po patém meésici v sidle firmy, konkrétné ve velké zasedaci mistnosti, po dobu dvou hodin.
Budou se tak moci zucastnit vSichni zaméstnanci (nebudou nuceni jezdit do jinych mést ¢i
vesnic). Teambuildingové aktivity formou nejriznéjSich doporuc¢enych her budou zaméfeny
na vylepSeni vztaht, prohloubeni dovednosti jako jsou komunikace, kooperace a krizové
jednani a dalsi. Danou akci realizovanou dvakrat v roce by méla na starost vybrana agentura,
napfiiklad doporucuji spolecnost OMT group. Uvedena spolecnost se zamétuje na riznorodé
aktivity pro firmy v podob¢ teambuildingd, firemnich akci ¢i vzdélavani. OMT group nabizi
moznost realizace teambuildingovych aktivit pfimo ve firmé. VSe spocivd v nadiktovani
jistého problému této agentute a ona se jiz postara o vhodny program aktivit pro zlepSeni.
Programy jsou délany na miru a také s ohledem na rozpocet, ktery ma firma k dispozici pro
dany benefit. Jestlize firma nebude chtit investovat zadné penize, navrhuji tedy zvolit
zaméstnance ve firmé, ktery bude mit aktivity na starosti. Cilem teambuildingovych aktivit
je vytvorit efektivni a dobfe fungujici pracovni vztahy, snizit konfliktni situace
a nedavétivost nekterych pracovnikii. Spole¢nosti by tento navrh pfinesl vysokou miru
spokojenosti, eliminaci konfliktnich a stresovych situaci a vyrazné by mohl napomoci

k snizeni fluktuace zaméstnancii a zvySeni motivace.
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ZAVER
Hlavnim zamérem prace bylo identifikovat nedostatky v oblasti motivace a spokojenosti

zaméstnancl ve vybrané spolecnosti CS STEEL a. s. a nasledné navrhnout doporuceni pro

zlepseni souc¢asného motivacniho systému a vykonnosti pracovnikd.

Prvni ¢ast bakalarské prace, tedy teoreticka ¢ast, byla vénovana podrobnému zpracovani
zakladnich pojmd, které jsou nezbytné nutné k feSeni problematiky dané¢ho tématu. Byly zde
uvedeny vyznamy slov motivace, spokojenost a stimulace, ale také popsany ruzné teorie
motivace s jejich predstaviteli. Dale je rozebrano psychologické (socialni) klima na

pracovisti a v zavéru systémy odmeénovani pracovnikd.

Prakticka c¢ast, tedy druhé cast bakalarské prace, se zabyvala jiz samotnou analyzou na
zaklad¢ ziskanych poznatkti z teoretického useku. V uvodu byla popsana vybrana spole¢nost
od jejiho samotného zacatku fungovani az po soucasnost. Takzvanou SWOT analyzou
a dopliujicimi IFE a EFE maticemi byly identifikovany slabé stranky firmy, silné stranky
a nasledné pfilezitosti a hrozby. Dale se zde analyzovali personalni ukazatelé, ktefi souviseji
S personalnim fizenim konkrétné zastoupeni zen ve spole¢nosti, primérny vék zaméstnancil,
obrat, ndklady a vynosy na zaméstnance a mira fluktuace. V systému odménovani byl
popsan aktudlné pouzivany motivacni systém firmy, tedy jaka pravidla, postupy ¢i opatieni
spole¢nost pouZziva k dosaZeni Zadouci pracovni motivace. DilleZitym usekem praktické
¢asti je jednoznacné vyzkumné Setteni, kde byly ziskdny informace jak z vytvotfeného
dotazniku, tak z rozhovord a pozorovani (v prubéhu vykonu praxe). Nasledné byly vysledky
zpracovany a pouzity pro sestaveni hypotéz. Otazky v dotazniku se tykaly piedevSim
spokojenosti s pracovnimi podminkami, kolektivem, prostfedim a hlavné€ nové navrzenym

benefitim pro zvysSeni motivace a vykonnosti zaméstnancii.

Zaveér prace byl vénovan navrhim na zlepSeni pracovnich podminek a doporuceni.
Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze centrem nejvétSich problému je sklad. Proto byl
doporucen navrh, ktery by mél odstranit hlavni pfi¢inu vzniku vSech potizi. Dale bylo
navrzeno feSeni na eliminaci probléml vyskytujicich se na tseku referenti kompletni
pfestavbou a zménou systému prace k eliminaci vyrazné fluktuace. Také bylo navrzeno
nékolik moznych benefiti ke zlepSeni pracovnich vykont, vyssi motivaci a spokojenosti

pracovniki ve firmé.

Véiim, ze doporuéené navrhy firmé pomohou zlepsit dosavadni motivaci a spokojenost

zameéstnancu.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Deobry den,

mé jméno je Ellen Vaculova a jsem studentkou Univerzity Tomase Bati ve Zliné, kde studuiji jiz tfetim
rokem obor Management a ekonomika.

Rada bych Vas pozadala o pravdivé vyplnéni kratkého dotazniku k mé bakalarské praci, ktera se
zaméruje na analyzu motivace zaméstnanci ve firmé. Jeho vyplnénim mi pomUzete poodhalit Uroven
Vasi motivace v rliznych oblastech.

Vase data budou zpracovana anonymné a budou slouzit nejen pouze pro ucely tykajici se mé
bakalarské prace, ale i pro zvyseni Vasi spokojenosti s praci.

Predem Vam dékuji za spolupraci a Cas, ktery vénujete vyplnéni dotazniku.

1. Jaké je Vase pohlavi?
a) Zena
b) Muz
2. Jaky je Vas vék?
a) 18-25let
b) 26-35 let
c) 36-45let
d) 46-55 let
3. Jaka je Vase pracovni pozice? (zaskrtnéte kfizkem)

I P pracovnici Vyroba

Ekonomicky Usek
Obchodni tGsek
Referenti
Logistika

CNC obrabéni
Rezarna

Sklad

4. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Vyuceni
c) Maturita
d) Vysoka skola
e) VOS (Vyssi odborna skola)

5. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami ve firmé? (1- naprosto spokojen/a; 4- naprosto
nespokojen/a; zakrouzkujte &islo u kazdé podminky)

Pruznost 1 2 3 4
pracovni doby

Pracovni zatéz 1 2 3 4
Vztahy se 1 2 3 4
spolupracovniky

Vztahy 1 2 3 4
s nadfizenymi

Hluk 1 2 3 4




6. Co Vas v praci motivuje? (1- nejvice mé motivuje; 4- nejméné mé motivuje)

Slovni pochvala 1 2 3 4
Uznani 1 2 3 4
Penéini 1 2 3 4
ocenéni

Benefity 1 2 3 4
Poskytnuti 1 2 3 4
zpétné vazby

7. Vyskytuji se na pracovisti ¢asto konfliktni situace se spolupracovniky? (1-2* za tyden)
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) SpiSne
d) Rozhodné ne
8. Myslite si, Ze Vas prace stresuje?
a) Rozhodné ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne
9. Vyberte, které benefity vyuZivate ve Vasi spolecnosti (v kazdém poli uvedte kfizkem):

_ Urtité ano | SpiSe ano SpiSe ne | UrCité ne
PFispévek na
stravovani (stravenky)
Vzdélavani (lekce
anglictiny)

Kufacké prestavky
Vanocni darky (firemni
darky)

Firemni akce (Vdnocni
vecirky, sportovni dny)
Pitnd voda na
pracovisti

Nepenézni dary
(narozeniny, narozeni
ditéte)

Ugast na veletrzich
Ptispévek na mobilni
telefon

Exkurze (huté, servisni
centra, automobilky,
vyrobci CNC)




10. Seradte niZe uvedené benefity do pofadi od 1 do 9 dle diileZitosti (1 — velmi dtlezZité; 9 —
nejméné dulezité). Jedna se o benefity, které byste ve firmé radi uvitali.

13. plat

Tyden dovolené
navic

Den volna na
narozeniny
Ptispévky na
sportovni a
kulturni ucely
Teambuildingy
(cyklistické a
turistické vylety)
Odmeény za
odslouZené roky
Proplaceni
dopravy do
prace

SICK DAY
,,Nemarodéni” (v
pfipadé nulové
absence v préci
z dlivodu nemoci
—bude
zaméstnanec
finan¢né
odmeénén)

11. Jaka je délka trvani Vaseho pracovniho poméru? Prosim o stru¢nou odpovéd.
(mésice/roky)



PRILOHA P II: POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C. 1

1 2 Celkem
Méné nez 1 rok 4 4 8
1-2 roky 4 5 10
3-4 roky 3 3 6
5 a vice let 8 5 19
Celkem 19 17 43
1 2 3 Celkem
4 4 0 8
Méné nez 1 rok 3,53 3,16 1,30 8
0,063 0,22 1,30 1,583
4 5 1 10
1-2 roky 4,42 3,95 1,63 10
0,04 0,28 0,24 0,56
3 3 0 6
3-4 roky 2,65 2,37 0,98 6
0,046 0,17 0,98 1,196
8 5 6 19
5 a vice let 8,395 7,51 3,09 19
0,019 0,84 2,74 3,599
19 17 7 43
Celkem 19 17 7 43
0,168 1,51 5,26 6,938




PRILOHA P III: POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C. 2

Ano Ne Celkem
18-25 let 4 3 7
26-35 let 3 8 11
36-45 let 12 2 14
46-55 let 6 5 11
Celkem 25 18 43
Rozhodné ano Spise ne Celkem
4 3 7
18-25 let 4,07 2,93 7
0,001 0,001 0,002
3 8 11
26-35 let 6,395 4,60 11
1,80 2,51 4,31
12 2 14
36-45 let 8,14 5,86 14
1,83 2,54 4,37
6 5 11
46-55 let 6,395 4,60 11
0,02 0,03 0,05
25 18 43
Celkem 25 18 43
3,651 5,081 8,732




PRILOHA P IV: POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C. 3

Motivuje mé | Nemotivuje mé Celkem
Méné nez 1 rok 7 1 8
1-2 roky 7 3 10
3-4 roky 4 2 6
5 a vice let 9 10 19
Celkem 27 16 43
Motivuje mé Nemotivuje mé Celkem
7 1
Mén¢ nez 1 502 208
rok
0,78 1,32 2,1
7 3 10
1-2 roky 6,28 3,72 10
0,08 0,14 0,22
4 2 6
3-4 roky 3,77 2,23 6
0,01 0,02 0,03
9 10 19
5 a vice let 11,93 7,07 19
0,72 1,21 1,93
27 16 43
Celkem 27 16 43
1,59 2,69 4,28




