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ABSTRAKT

Tato bakalarska prace je zam¢tfena na analyzu motivace zaméstnancii ve spolecnosti KLEIN
automotive s. r. 0., konkrétné¢ THP zamé&stnanct spole¢nosti. Cilem této prace je zhodnoceni
situace ve spolecnosti, co se ty¢e motivace a spokojenosti a poskytnuti navrhii na zlepSeni
nynéjsi situace. Bakalai'ské prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické
¢asti jsou vymezeny zakladni pojmy v oblasti motivace. Jsou zde uvedeny taktéz poznatky,
které se vénuji odménovani zaméstnancl. V praktické Casti je uvedena charakteristika
vybrané spolecnosti, analyza motivace a spokojenosti zaméstnancii formou dotaznikového
Setfeni a zhodnoceni souc¢asného stavu motivace zaméstnanct. V zavéru prace jsou uvedeny

navrhy a doporuceni na zlepSeni motivace a spokojenosti THP zaméstnancti spole¢nosti.

Kli¢ové slova: motivace, spokojenost, odménovani, benefity, zaméstnanci (THP), motivacni

program

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the analysis of employee motivation in the company
KLEIN automotive s. r. 0., specifically white-collar workers of the company. The aim of this
thesis is to evaluate the situation in the company as for motivation and satisfaction and to
provide suggestions for improving the current situation. The bachelor thesis is divided into
theoretical and practical part. The theoretical part defines the basic terms in the field of
motivation. There are also findings that relate with the remuneration of employees. The
practical part contains the characteristics of the selected company, the analysis of the
motivation and satisfaction of employees in the form of a questionnaire survey and an
evaluation of the current situation of employee motivation. At the end of the thesis there are
suggestions and recommendations for improving the motivation and satisfaction of

white-collar workers of the company.

Keywords: motivation, satisfaction, remuneration, benefits, employees (white-collar

workers), motivation program
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UVOD

Motivace je oznacovana jako proces povzbuzovani sebe a jinych pracovnikl k ¢innosti,
dosaZzeni cilti podniku nebo cilti osobnich. Je zna¢né dilezita, jelikoz motivovani lidé pracuji
usilovnéji, jsou vstiicnéjsi a ochotnéjsi, dopoustéji se mensiho poctu chyb a vyvolavaji méné
problémi ¢i konfliktd. Motivace zaméstnanct je ukolem vedoucich pracovnikil a je potieba
ji vénovat velkou pozornost, jelikoZ spokojeni a motivovani zaméstnanci jsou nejveétsim
bohatstvim jakékoliv spolecnosti. Je k dispozici né€kolik moznosti, jak zaméstnance
motivovat, a to od financ¢nich odmén (hmotna motivace), ptes pochvalu a uznani (nehmotna
motivace) az po benefity, které je dulezité na zakladé soucasné situace a trendl

v motiva¢nim programu obméiovat.

V teoretické ¢asti jsou vysvétleny pojmy tykajici se lidskych zdrojli a rovnéz zékladni pojmy
tykajici se motivace, kterymi jsou samotna motivace, stimulace, motiv a stimul. Jsou zde
taktéz objasnény rozdily mezi nimi. Déle je zde uvedeno, co zahrnuje motivace vnéjsi,
vnitini, hmotnd, nehmotna, pozitivni a negativni. Nésledujici kapitola se v€nuje motiva¢nim
teoriim — Teorii instrumentality, Teorii zaméfené na obsah, Teorii zaméfené na proces,
Teorii zaméfené na typologii pracovniki a jejich zdkladnim predstavitelim. S motivaci uzce
souvisi pracovni spokojenost, které je vénovana nasledujici kapitola. Pfedposledni kapitola
se zabyva motiva¢nim programem a benefity. JelikoZ je odménovani pro motivaci klicové,

v posledni kapitole je uveden zptsob odménovani zaméstnanct a vse, co s nim souvisi.

Praktickd cast bakalarské prace je zaméfena na analyzovanou spolecnost KLEIN
automotive, s. r. 0. Jsou zde uvedeny zdkladni informace o spolecnosti, organizacni
struktura, historie, vize a cile a vybrané persondlni ukazatele. JelikoZ je prakticka Cast
zaméfena na THP zamé&stnance spolecnosti, jsou zde znazornény také zakladni struktury
a motivacni systém THP zaméstnancii. Pro zjisténi soucasné situace spolecnosti je taktéz
vypracovana SWOT analyza, IFE a EFE matice. Hlavni naplni praktické ¢asti je analyza
motivace a spokojenosti zaméstnanci ve zvolené firmé formou dotaznikového Setfeni

a nasledné navrhnuti doporuceni pro zlepSeni soucasné situace ve spole¢nosti.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této bakalarské prace je zjiSténi, zda spole¢nost KLEIN automotive, s. r. 0.
dostatecné motivuje své zaméstnance, konkrétné THP zaméstnance, a které benefity jsou
obliben¢ a zadané. Déle zda motivacni program, ktery ma spolecnost zaveden, funguje, zda
jsou s nim zaméstnanci spokojeni a zda jsou zaméstnanci spokojeni s chodem ve spolecnosti.
S hlavnim cilem souvisi nasledné navrhnuti opatteni, ktera povedou ke zlepSeni soucasné
situace ve spolecnosti. Tohoto cile bude dosazeno pomoci analyzy soucasného stavu

motivace a spokojenosti THP zaméstnanci.

Dil¢imi cili jsou dale zjisténi atraktivity organizace pro potencionalni mladé zaméstnance

a zjisténi, zda mladsi pracovnici uvazuji o zméné zaméstnani a co je divodem této uvahy.

Pro dosazeni cilii budou pouzity data, kterd byla shroméazdéna v pribéhu dotaznikového
Setfeni, dale data, ktera byla poskytnuta pracovniky personalniho oddé¢leni a taktéz

informace ziskané z internich materidli spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni bylo dikladné sestaveno tak, aby poskytlo co nejveétsi mnozstvi
informaci o nyné;jsi situaci ve vybrané spolec¢nosti. Dotaznik byl vypracovan v elektronické
formé pomoci Google formulare. Tato forma dotazovani byla zvolena na zéklad¢ rychlosti
rozeslani, anonymité¢ odpovédi a moznosti vyplnéni kdykoliv. Dotaznikového Setfeni se
zucCastnilo 84 ze 105 respondentil, navratnost tedy cinila piesné¢ 80 %. Aby bylo Setfeni

ucelné vsechny otazky byly povinné, az na jednu otazku, ktera byla pouze doplikova.

V bakalaiské praci jsou taktéz definovany hypotézy, které jsou oveéfovany pomoci
statistickych metod, konkrétné pomoci chi-kvadratu v kontingenc¢ni tabulce. Déle jsou zde

pouzity analytické metody, jako je SWOT analyza doplnéné IFE a EFE matici.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Podle Armstronga (2015) zkouma fizeni lidskych zdrojt vSe, co souvisi se zaméstndvanim

a fizenim lidi v organizacich.

Rizeni lidskych zdroji je definovano jako ,, strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni
toho nejcennejsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné

i kolektivne prispivaji k dosazeni cilii organizace ** (Armstrong, 2007, s. 27).

Dle Kocianové (2010) je cilem fizeni lidskych zdrojii optimalni vyuzivani potencialu lidi
(a investic do nich vlozenych) k plnéni cilii organizace a soucasné je cilem fizeni lidskych

zdrojt tvorba piedpokladi ke spokojenosti pracovnikii! s praci, kterou vykonavaji.

1.1 Rizeni lidskych zdroji v organizaci

Rizeni lidskych zdroji je nedilnou, a pfitom nejvyznamngj$i soucasti fizeni v kazdé
organizaci, jelikoz lidé pfedstavuji nejcennéjsi kapital a rozhoduji o GispéSnosti organizace.
Kazda organizace ke svému spolehlivému fungovani musi mit kvalitné a efektivné
vyuzivany finan¢ni, materialni, informac¢ni a lidské zdroje. Zasadni vyznam pro GspéSnost

organizace maji lidské zdroje (Mladkova, Jedinak a kol., 2009).

Podle Armstronga (2015) zahrnuje fizeni lidskych zdroji v organizaci fizeni lidského
kapitalu, vzdélavani a rozvoj, fizeni odménovani zaméstnancl, zaméstnanecké a pracovni

vztahy, poskytovani sluzeb zaméstnanclim a péce o zaméstnance.

1.1.1 Rizeni lidského kapitalu

Rizeni lidského kapitalu se zabyva ziskdvanim, analyzovanim a predkladanim zprav
informujicich o vyvoji v oblastech, které vytvareji pridanou hodnotu, a to piedevsim
v oblasti fizeni lidi, strategického investovani nebo operativniho rozhodovéani na tirovni celé

organizace (Armstrong, 2015).
Lidsky kapital organizace predstavuji ti pracovnici, ktefi v dané organizaci pracuji a na
kterych zavisi GspéSnost podnikani. Lidsky kapital lze povazovat za prvoradé bohatstvi

organizace. Dulezité vsak je, aby organizace do tohoto bohatstvi investovaly. Cilem fizeni

! Pojem ,,pracovnici* lze pochopit v $ir$im vyznamu neZ pojem ,,zaméstnanci“ (zaméstnanecka pracovni
smlouva). Za pracovnika lze pozadovat kazdou osobu, ktera pro danou organizaci vykonava pracovni ¢innost
(na zaklad¢ i jinych nez zaméstnaneckych pracovnich smluv) (Kocianova, 2010).
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lidskych zdroji je ziskdni a udrzeni potfebn¢ kvalifikovanych, oddanych a dobie

motivovanych pracovnikl. (Armstrong, 2007)
Koubek (2015) uvedl hlavni tkoly fizeni lidského kapitalu, které jsou:

e zafazovani spravného clovéka na spravné misto a neustald snaha, aby byl tento
¢lovek pripraven prizpiisobovat se pozadavkim pracovniho mista?, které se neustéle
meni;

e optimalni vyuZzivani pracovnich sil;

e tymova spoluprace, efektivni styl vedeni lidi a zdravé mezilidské vztahy;

e persondlni a socidlni rozvoj pracovniki a jejich pracovni kariéry;

e dodrzovani zdkonnych pravidel a povinnosti v oblasti prace, lidskych prav a pfi
zaméstnavani lidi;

e vytvafeni dobré zaméstnanecké povésti.

1.1.2 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Armstrong (2015) vzdélavani a rozvoj pracovnikli definuje jako proces, ktery zabezpecuje,
Zze ma organizace vzdélané, kvalifikované a angazované lidi. Tento proces usnadiiuje
jednotliveim a tymiim ziskdvat pozadované schopnosti, znalosti a dovednosti, a to bud’
prostfednictvim vlastnich zkusSenosti nebo vzdélavacich programii a aktivit, které zajistuje

organizace.
Vzdélavani pracovniki je persondlni ¢innost, kterd zahrnuje:

e pfizpisobovani pracovnich schopnosti pracovnikli ménicim se pozadavkim

pracovniho mista;
e rozSifovani pracovnich schopnosti (pomoci rekvalifika¢nich procesit);

e pfizpisobovani pracovnich schopnosti novych pracovniki specifickym pozadavkiim
pracovniho mista, pozadované technice, technologii a stylu prace v organizaci

(Koubek, 2015).

Vzdélavani se tedy stdva v moderni spole¢nosti celozivotnim procesem (Koubek, 2015).

493

2 Stale vice se uplatiiuje ,,8iti* pracovnich ukolfi a pracovnich mist na miru pracovnikovi. Jedn4 se o snahu
nalézt spravnou napli prace, spravné pracovni ukoly, aby se maximalné vyuzivaly jeho schopnosti. (Koubek,
2015)
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1.1.3 Zpétna vazba

Zpétna vazba by méla byt poskytovana okamzité a méla by byt co nejkonkrétnéjsi. V ptipadé
kritického hodnoceni by se mélo zabranit nepfiznivym emocim tak, ze by organizace

poskytla pomoc s nalezenim vychodiska z dané situace (Urban, 2017).

Je obecn¢ znamo, ze je dilezité chvalit vefejné a karat v soukromi.

1.1.4 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy v organizaci maji formdlni a neformalni stranku. U vztahli mezi
spolupracovniky, pifipadné mezi pracovnimi kolektivy, pfevazuje neformaélni stranka.
U vztahli mezi pracovnikem a zaméstnavatelem nebo mezi odbory a zaméstnavatelem

pfevazuje stranka formalni (Koubek, 2015).
Pracovni vztahy lze také vidét jako vztahy:

e mezi vedoucimi a podiizenymi pracovniky (dalezitou roli hraje hierarchie pozic —

manazer ma vyss§i postaveni pravomoci a odpovédnosti);

e mezi spolupracovniky na stejné¢ urovni socialnich pozic (vztahy jsou na stejné

urovni) (Pauknerova, 2012).

Kvalita pracovnich vztahi vyznamné ovliviiuje dosahovani cilti organizace i pracovnich
a zivotnich cilii jednotlivych pracovnikli. Dobré pracovni a mezilidské vztahy vytvare;ji
produktivni klima, které méa rozhodné pozitivni vliv na individudlni, kolektivni
i celoorganiza¢ni vykon. Pracovni vztahy maji podstatny vliv na spokojenost pracovnikl

a uspokojuji jejich socialni potieby (Koubek, 2015).

1.1.5 Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi lze definovat jako ,,souhrn vsech materialnich podminek pracovni
cinnosti, které v souvislosti s dalsimi podminkami vytvari faktory, ovliviujici pracovnika
v priubehu pracovniho procesu‘* (Hiittlova, 1997, s. 179).

Mezi podminky pracovniho prostiedi se podle Pauknerové (2012) zatazuji nasledujici
oblasti:

e prostorové a funkéni feSeni pracoviste,;

o fyzikdlni podminky prace (osvétleni, zvukové podminky, mikroklimatické

podminky);
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e optimalizace techniky a pracovnich prosttedkd;

e bezpecnost prace a organizac¢ni podminky prace;

e zdravotné-preventivni péce o pracovniky;

e hygienické podminky;

e socialné-psychologické faktory pracovniho prostiedi.

V pfipad¢, Ze jsou pracovni prostiedi, fyzikalni podminky prace, bezpecnost prace, poradek
na pracovisti a jiné podminky pro pracovniky nepfiznivé, ma to za nasledek nespokojenost.
Vyrazn€ negativni vliv na spokojenost pracovniki mé rizikové prostiedi a Skodlivé vlivy

(Kocidnova, 2010).

1.1.6 Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Odpovédnosti kazdého pracovnika je vytvafeni bezpecného pracovisté, které néjak
neohrozuje zdravi a maximalni eliminovani nebezpeci poskozeni zdravi pfi praci a ohroZeni

bezpecnosti (Armstrong, 2015).

Zaméstnavatel je povinen provadét opatieni, jejichz tikolem je odstranit pfi¢iny ohroZeni
zdravi a zivota pracovnika pfi préaci a vytvofit bezpe¢né pracovni podminky. Cilem opatieni
je prave zabranit vzniku pracovnich urazli a nemoci z povolani, jelikoz nehody a trazy jsou
nezddoucimi néasledky pracovniho procesu, které snizuji produktivitu zaméstnanct (Koubek,

2015; Pauknerova, 2012).
Jak uvadi Koubek (2015), pracovnici maji pravo na zajiSténi ochrany zdravi pii praci a na
zajiSténi bezpecnosti. TaktéZ maji pravo na informace o nevyhnutelnych rizicich jejich prace

a na informace o opatienich na ochranu pied riziky.
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2 ZAKLADNIi VYMEZENI POJMU

2.1 Motivace

Pojem motivace vznikl ze slova motiv, které je odvozeno z latinského movere, coz znamena
pohyb. Motivace tedy znamenad, Ze v lidech néco pracuje a pohani je kuptedu, naptiklad

potieba, touha nebo emoce (Adair, 2004).

Motivaci muzeme chépat jako cilové orientované chovani. Lidé jsou motivovani, kdyz

predpokladaji, ze urcité kroky povedou k dosazeni cile a cenné ¢i hodnotové odmény. Dobie

rrrrrr

Pokud je cloveék organizaci nedostatecné motivovan, byva vysledek jeho cinnosti pro
organizaci malo uspokojivy. Zaroven pokud je ¢lov€k nadmérné motivovan, mize motivace
limitovat jeho jedndni a vést az k ptipadné destrukci jeho ¢innosti (Kocidanova, 2010).

Ptistup, ktery Dembo a kol. (2017) pouzili ve své knize, pohlizi na motivaci jako na vnitini
procesy, které¢ davaji lidskému chovéni energii a smér. Pod témito vnitinimi procesy si lze

predstavit cile ¢lovéka, presvédceni, vnimani a ocekavani.
Lauby (2005) definuje motivaci jako psychologickou silu, kterd urcuje nasledujici:

e smér lidského chovani — zaméstnanec, ktery vi, co ma délat, aby uspokojil potieby

zakaznika, by nemél zadat o svoleni svého nadfizeného jednat;
e Troven Usili ¢lovéka — tyka se toho, jak tvrdé lidé pracuji;
e uroven vytrvalosti ¢lovéka — jedna se o to, zda se 1idé stale snazi nebo to vzdavaji.

S motivaci jako takovou souvisi pojem pracovni motivace, kterou mizeme chapat jako
vyjadieni piistupu ¢lov€ka k praci a jeho ochoty pracovat, a kterd vychazi z né&jakych

motivl. (Tureckiova, 2004)

Se slovem motivace se poji dilezité pojmy, a to motiv, stimul a stimulace.

2.2 Motiv

Motiv je urcitd vnitini psychicka sila — popud, pohnutek. Mize byt chapéan jako divod
urcitého chovani ¢i jednani ¢lovéka a tizce souvisi s pojmem cil. Obecnym cilem kazdého
motivu je dosazeni stavu nasyceni neboli vnitini uspokojeni a pocit naplnéni. V psychice lidi

nepusobi v dany okamzik jeden motiv, nybrz cely soubor motivii. Tyto mohou mit stejny,
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ale i opacny smér, souc¢asn¢ mohou mit stejnou, ale i odliSnou intenzitu, rozdilnou vytrvalost

(Bedrnova, Jarosova a Novy, 2012).
Motiv se sklad4 ze dvou faktord: potieb (zakladni slozka, vnitini zdroj motivu) a popudu
(vnéjsi zdroj motivu) (Helus, 2011).

Motivy mizeme také rozlisit v ptipad¢ pracovni motivace na primé (potfeba kontaktu
s druhymi lidmi, touha po moci, seberealizaci apod.) a nepfimé (potieba jistoty, uplatnéni

se, mzda uspokojujici jiné potieby) (Tureckiova, 2004).

2.3 Stimulace

Od motivace a motivu je zadouci odliSit dva nikoli totozné pojmy, kterymi jsou stimulace
a stimul. RozliSeni motivace a stimulace je dulezité zejména z manaZerského hlediska

(Bedrnova, Jarosova a Novy, 2012).

Pod pojmem stimulace mizeme chapat vnéjsi piisobeni na psychiku c¢lovéka. Jde tedy
o védomé a zamérné ovliviiovani ¢innosti druhého Clovéka, a to aktivnimi zdsahy, které
vedou ke zméné jeho motivace. Stimulace mize mit rizné podoby a formy (Bedrnova,

JaroSova a Novy, 2012).

Stimulace byva jednodussi nez motivace, jelikoz v pfipadé motivace je nutné vynakladat
velké usili. Lépe feceno, dokud bude zamé&stnavatel vyplacet mzdy a poskytovat benefity,
mize oCekavat, Ze zaméstnanci budou pracovat. AvSak v pfipadé, ze tyto vnéjsi stimuly

ptestane poskytovat, prace za¢ne upadat (Plaminek, 2015).

2.4 Stimul

Pojmem stimul se rozumi jakykoli podmét, ktery pisobi na stimulaci ¢lovéka. Nejvetsi
rozdil mezi motivem a stimulem je ten, Ze motiv zavisi na vnitinich popudech, zatimco

stimul zavisi na okolnostech vn¢jSich (Plaminek, 2015).

Bedrnové, JaroSova a Novy (2012) provedli nasledujici vycet stimulli, sefazenych podle

psychologické zavaznosti:
1. hmotna odména;
2. obsah prace;
3. povzbuzovani;

4. atmosféra pracovni skupiny;
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5. pracovni podminky a rezim préce;
6. identifikace s praci, profesi a podnikem;

7. celkova image organizace.

2.5 Potreby

Lidské potieby jsou stav, ktery vzniké z pocitu nedostatku nebo prebytku. Cilem naplnéni
potieb je vyrovnani a obnoveni zménéné rovnovahy organismu. Lidské potfeby jsou nutné,

uzitecné a uzce koreluji se zachovanim a s kvalitou zivota lidi (Samankova a kol., 2011).

Podle Bedrnové, JaroSové a Nového (2012) je potieba zdkladni zdroj motivace. Je
definovana jako clovékem prozivany, ne vzdy uvédomovany nedostatek néceho dilezitého.
Potieba se pak projevuje jako stav napéti, ktery trva az do jejiho uspokojeni. Tento proces

je uveden na obrazku 1.

Nedostatek ‘ tFel m Cinnost

Obrazek 1 Schématické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti
(Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012)

Potteby lze podle Bedrnové, JaroSové a Nového (2012) ¢lenit na:

e potieby primarni (biologické, fyziologické) — potifeba vzduchu, potravy, tekutin

apod.;
e sekundarni (socidlni, spolecenské) — potieba lasky, dominance, seberealizace;
e uvédomované — ¢lovék dobte vi, co chce

¢ neuvédomované — cloveék pocituje vnitini nepohodu, néco mu chybi, ale nevi co.

2.6 Typy motivace

Obecné se rozliSuji dva typy motivace, a to motivace vnitini a motivace vné¢jsi (Armstrong,

2015; Urban 2017).

Za vnitini faktory motivace se povazuji ty, které souviseji s praci jako takovou — potieby,
které si lidé uspokojuji jiz pii vykonavani prace. Vnéjs$i motivacni faktory jsou ty, které lidé

za provedeni své prace ziskavaji (Urban, 2017).

Urban (2017) rozliSuje dva dalsi typy motivace, kterymi jsou motivace hmotna a nehmotna.
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2.6.1 Vnitini motivace

Vnitini motivace je charakterizovana jako motivace, kterd plyne ze samotné prace. Projevuje
se, kdyz lidé pocit'uji, Ze je jejich prace dilezita, zajimava a podmétnd, a ze jim poskytuje
vhodnou miru autonomie®, moZznost rozvijet a vyuzivat své dovednosti a znalosti. Vnitini
motivatory maji dlouhodobéjsi a hlubsi ucinek, protoze jsou soucasti lidské prace a lidi

samotnych, zaroven je nepodnécuji vnéjsi pobidky (Armstrong, 2015).

2.6.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace se vztahuje k opatfeni, kterd organizace podnikaji, aby lidi motivovali

(Armstrong, 2015).

Jedna se o finan¢ni odménu (mzda, prémie, bonus apod.), ale také o zvySenou nadéji na
kariérni riist nebo zvyseni mzdy v budoucnu. K vnéj$§im motivatorim patii rovnéz pochvala,

uznani a také tresty (kritika, disciplinarni fizeni apod.) (Urban, 2017).

2.6.3 Hmotna motivace

Mezi hmotnymi motiva¢nimi faktory dominuji penize, které mohou lidé vyuzit k uspokojeni
nejriiznéjsich potieb. Avsak pro penize (a dalsi hmotné motivacni faktory) plati, Ze jejich
motivacni U€inek klesa s rostoucim uspokojenim potieb, coz souvisi s klesajici uzite¢nosti

spotiebnich statkll, jenz lze vyménou za penize ziskat (Urban, 2017).

2.6.4 Nehmotna motivace

Z rozliSeni vnitini a vnéj$i motivace vyplyva, ze dilezitd ¢ast motivace je zaloZena na
faktorech nehmotnych. Nehmotné motivaéni faktory, at’ uz uznani, pochvala nebo moznost
ziskavat nové zkuSenosti €i pracovat samostatne, byvaji organizacemi podcenovany. Tyto
jsou vsak pro zaméstnance dulezité, protoze uspokojuji potieby, které neni mozné penézi

uspokojit, naptiklad zvySeni profesniho sebehodnoceni (Urban, 2017).

2.6.5 Pozitivni a negativni motivace

Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova (2016) rozliSuji motivaci dale na pozitivni a negativni.
Pod negativni motivaci je mozno si predstavit natlak, hrozbu nebo manipulaci, coz
uspokojuje pouze manipuldtora a potfeby manipulované osoby ziistavaji neuspokojené.

V opaéném ptipadé, tedy pouzitim pozitivni motivace jsou uspokojeny obé¢ strany.

3 Neboli volnost v jednani a rozhodovéni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 21

3 MOTIVACNI TEORIE

U tvorby prvnich motivacnich teorii stalo usili rozpoznat, ur€it, roztiidit a hierarchizovat
potieby lidi jako zakladni hybné Cinitele motivace lidi. Zavery pravé téchto motivacnich

teorii se pouzivaji v manazerské praxi dodnes (Tureckiova, 2004).
Vsechny tyto teorie zdlraziuji tii Sirsi pfistupy, kterymi jsou:
e pochopeni motivace jako sily, jez zvladne uspokojovat potreby lidi;

e zkoumani toho, jak moc lidi motivuje ¢i demotivuje zpiisob, jakym se k nim

chovame;
e vyznam dobré komunikace mezi vedenim a pracovniky (McGrath, 2015).

Kdyz chce spolecnost své pracovniky k né¢emu namotivovat, musi se zamyslet nad tim,
jakym zptisobem bude své sdéleni formulovat a jak ho bude komunikovat, jelikoz
z nasledujicich teorii vyplyva jedno jednozna¢né ponauceni, a to: slova vedou k ¢iniim

(McGrath, 2015).

3.1 Teorie instrumentality

Z teorie instrumentality ve skute¢nosti vyplyva, ze odmény a tresty jsou nejlepsimi néstroji,
kterymi lze utvéret chovani. Domniva se tedy, Ze lidé¢ budou motivovani k vykonu své prace,
jestlize odmény a tresty budou pfimo provazany s jeho vykonem. Pojem ,,instrumentalita®
lze charakterizovat jako ptfesvédceni, Ze pokud ucinime jednu véc, povede to k véci jiné.
Tato teorie je zalozena predevsim na systému kontroly, avSak nerespektuje spoustu dalSich

lidskych potteb (Armstrong, 2016; Armstrong, 2007).

3.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zamétené na obsah, nékdy oznacované jako teorie potieb, jsou jedny z nejzndméjSich
teorii. Patfi sem napiiklad Maslowova teorie potieb, Herzbergova teorie motivacnich
a hygienickych faktori nebo Alderferova teorie tii kategorii potfeb. Tyto teorie vychazi
k predpokladu, ze obsahem motivace jsou potieby. Neuspokojend potieba mé za nasledek
napéti a nerovnovahu. Aby byla opét obnovena rovnovaha, je tieba stanovit cil, ktery danou
potiebu uspokoji a je taktéz tieba zvolit takové chovani, které povede k dosazeni daného
cile. Chovani kazdého jedince je tedy motivovdno potfebami, které nejsou uspokojeny

(Armstrong, 2015).
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3.2.1 Maslowova teorie poti‘eb

Nejznaméjsi teorii klasifikace potfeb je Maslowova teorie potieb, kterou se proslavil
fyziologické potieby, potieby bezpeci), az po vyssi (spolecenské potieby, potieby uznani)
a nejvyssi (potieby seberealizace). Tyto potfeby musi byt uspokojovany postupné, od

v

potieby na vyssi arovni (Armstrong, 2015; McGrath, 2015).

Maslow uvadi, ze ¢lovék zemte, pokud nebudou uspokojeny jeho zékladni potieby, kterymi
jsou fyziologické potieby a potieby bezpeci. Pokud vSak nebude naplnéna potieba
sounalezitosti, uzndni a seberealizace ¢loveka, ten pak bude nadéle nespokojen. Kazda
spolecnost je povinna zajistit zdkladni potieby svych zaméstnancli a vytvofit takové

prostiedi, ve kterém se mtizou nadéle rozvijet (McGrath, 2015).

Teorie klasifikace potieb je znama také jako Maslowova pyramida, kterd je uvedena niZe.

e
Y

RS

/ poffeba
seehersalizace”

poffaba uznani
polfeba soundleditosti
v polfeba jistoty

zakladni fyziologické potieby

Obrazek 2 Maslowova pyramida (Tureckiova, 2004)

Fyziologické potieby — jednad se o potieby nutné k pieziti (jidlo a piti, teplo, sexudlni
uspokojeni, odpocinek apod.);

Potieby bezpeci — jde o potieby ochrany pied nebezpecim (jistota, stabilita, organizace
zivota), tyto se objevuji u déti ihned po narozeni;

Potieby sounaleZitosti — souvisi se socialni podstatou ¢loveéka, jedna se o potfeby nékam
patfit, byt milovan a nachazet v nékom oporu (pratelstvi, laska);

Potieby uznani — projevuji se jako touha mit u lidi uctu a respekt, taktéz se projevuji jako

sebeucta, tedy touha vazit si sdm sebe;
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Potieby seberealizace — vztahuji se na potfeby rozvijet schopnosti a dovednosti a uplatnit
tak celkovy potencial jedince (sebezdokonaleni, realizace smysluplného Zzivota) (Helus,

2012; McGrath, 2015).

3.2.2 Herzbergova teorie motivacnich a hygienickych faktori

Druhou nejc¢astéji citovanou teorii je Herzbergova teorie motivac¢nich a hygienickych
faktort. Tato teorie je zaloZena na pfedpokladu, Ze lidé maji dvé skupiny protikladnych
potieb. Herzberg a kolektiv vyzkumem, ktery provadéli zkouménim zdroji spokojenosti
nebo nespokojenosti s praci tcetnich a technikl, zjistili, Ze na pracovni spokojenost ptisobi

dve odlisné skupiny faktori (Bedrnové, JaroSova a Novy, 2012).

Prvni skupinou faktorti jsou motivatory neboli satisfaktory. Jednd se o faktory vnitini. Jejich
naplnovani vede ke spokojenosti, naopak pokud jsou tyto faktory v nepifiznivém stavu, ma
to za nasledek nespokojenost. Pfikladem jsou: uznani, povyseni, osobni rozvoj, pracovni

uspéchy apod. (Bedrnova, Jarosova a Novy, 2012; McGrath, 2015).

Druhou skupinou jsou hygienické faktory neboli dissatisfaktory. Jedna se o vnéjsi faktory.
Tyto faktory samy o sobé nevedou ke spokojenosti, avSak pokud jsou tyto faktory
v nepfiznivém stavu, vyvolavaji nespokojenost. Piikladem jsou: plat, podnikova politika,
jistota pozice, pracovni podminky, vztahy ve spole¢nosti apod. (Bedrnova, JaroSova a Novy,

2012; McGrath, 2015).

3.2.3 Alderferova teorie tri kategorii potieb

Clayton Alderfer je autorem teorie, ktera shrnuje pét Maslowovych skupin do tii kategorii

potieb. Témito kategoriemi potieb jsou:

e existenéni faktory — souvisi s piezitim nebo psychickou pohodou (hlad, Zizen, teplo,

pfistfesi, mzda apod.);

e vztahové faktory — zdlraznuji vyznam mezilidskych vztahi a sociadlniho zatazeni

(ptijeti, pochopeni);

e riistové faktory — vychézeji z vnitini touhy po osobnim rozvoji (ziskani respektu,

seberealizace). (McGrath, 2015)

Vsechny tyto tfi kategorie potfeb mohou na motivaci lidi piisobit najednou.
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3.2.4 McClellandova teorie tfi potieb

Autorem McClellandovy teorie tii potieb je David McClelland. Tato teorie vychazi
z predpokladu, Ze lidé jsou motivovani uspokojovanim jedné ze tii potieb. McClelland
uvedl, ze se jedna o:

e potiebu dosahovat uspéchu — jde o potiebu usilovat o vysledky, plnéni

realistickych naro¢nych cild, uznéni za dobie odvedenou praci apod.;
e potiebu sounaleZitosti — vztahuji se na potfebu pratelskych vztahii a interakce
s druhymi;

e potiebu moci — souvisi s potiebou fidit nebo vést druhé. (McGrath, 2015)

3.3 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces nebo také zndmé jako kognitivni teorie kladou diraz na
psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci i na zdkladni potieby. Tyto teorie
poskytuji pirimétenéjsi pristup k motivaci. Mezi hlavni teorie zaméfené na proces patii:
Vroomova teorie ocekavani, teorie posilovani, teorie cile, teorie spravedlnosti, teorie

socialniho uceni a teorie kognitivniho hodnoceni (Armstrong, 2007).

3.3.1 Vroomova teorie ofekavani

Tvlrcem teorie ocekavani je Victor Vroom. V této teorii maji klicovou roli tii zdkladni
pojmy, které jsou valence, instrumentalita a expektance. Valence piedstavuje hodnotu,
pozadovanou odménu. Instrumentalita predstavuje piesvédCeni, ze provedeni jedné véci
povede k jiné. Expektance neboli ocekavani predstavuje pravdépodobnost, Ze n¢jaka akce

povede k urcitému vysledku (Armstrong, 2007).
Vroom tuto teorii vyjadfil ve form& matematického vzorce:
Motivaéni sila = Valence x Instrumentalita x Expektance (McGrath, 2015).

V ptipad¢, ze bude mit kterdkoli z proménnych hodnotu 0, vysledek bude taktéz 0 a ¢loveék
nebude mit zddnou motivaci (McGrath, 2015).

Motivace zde zavisi na piedpokladu, Ze vynaloZené usili zajisti odménu a Ze odména bude

stat za vynalozené usili (Armstrong, 2015).
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3.3.2 Teorie posilovani

Nejstarsi a zaroven nejjednodussi teorii zaméfenou na proces je praveé teorie posilovani.
Zakladem této teorie je ,,zdkon ucinku®, na zékladé kterého si lidé uvédomuji souvislosti
mezi svymi ¢innostmi a dusledky téchto ¢innosti, coz ovliviiuje budouci chovani lidi. Teorie
posilovani byva kritizovana za mechanicky pohled na lidskou pfirozenost, tedy Ze miizeme

lidi motivovat tak, ze je budeme ovladat jako stroje (Armstrong, 2015).

3.3.3 Lathamova a Lockeho teorie stanoveni cile

Teorie cile vychazi z predpokladu, ze motivace a vykon pracovnik se zlepsi, budou-li jim
stanoveny specifické cile, budou-li tyto cile akceptovany a budou-li ndro¢né, avsak pfijatelné
a dosazitelné a bude-li poskytovana pracovniklim pfislu$na zpétna vazba. Je dilezité, aby

byly cile jasné (Armstrong, 2015).

3.3.4 Adamsova teorie spravedlnosti

Zakladatelem teorie spravedlnosti je Stacey Adams, kterd tedy tvrdi, ze lidé budou vice
motivovani, jestlize se s nimi bude zachazet spravedlivé a demotivovani v ptipadé opaku.
Spravedlivé zachdzeni znamena, Ze je se vSemi jedndno stejné. Nespravedlivé zachdzeni
znamena, ze ne vSichni maji stejné podminky. S vy$$i mirou vnimané nespravedlnosti roste
napéti a motivace jednat (snizeni pracovniho usili, pfechod do jiné organizace) (Armstrong,

2007; McGrath, 2015).

3.3.5 Teorie socialniho uceni

Teorie socialniho ueni, kombinuje aspekty jak teorie posilovani, tak teorie ocekavani.
Klade diraz na posilovani chovéani, které determinuje budouci chovani, ale také zdaraziuje
vyznam vnitinich psychologickych faktori, zejména ocekavani, které se tyka hodnoty cilt

a schopnosti jednotlivcil danych cilt dosahnout (Armstrong, 2016).

3.3.6 Teorie kognitivniho hodnoceni

Teorie kognitivniho hodnoceni tvrdi, Ze pouziti vnéjSich odmén mize znicit vnitini motivaci,
ktera plyne ze zjmu o praci samotnou. V piipad¢€, ze jsou odmény vyplaceny tak, jako je
poskytovéana zpétna vazba (vyjadieni uznani za dobte a kvalitné odvedenou praci), budou
tyto pak vnitini motivaci udrzovat nebo posilovat. V ptipad¢, ze se odmény vyplaceji cilene

tak, aby lidi motivovali, budou pak vnitini motivaci oslabovat (Armstrong, 2016).
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3.4 Teorie zamérené na typologii pracovniki

Tyto teorie vychdzi z Ouchiho teorie Z, jejimz zakladem je rozliSovani uspokojeni
pracovnikll organizace na riznych urovnich. Na nejniz$i Grovni je uspokojeni pracovnikd,
které je dané jistotou zamé&stnani. Na sttedni tirovni je uspokojeni dané jistotami i ve volném
Case. Na posledni a nejvyssi urovni je uspokojeni pracovnikli dané piebirdnim odpovédnosti

za uspokojivy prabéh pracovnich procesii (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016).

3.4.1 Teorie XY

Tvircem teorie pracovni motivace XY je Douglas McGregor. Tato teorie rozliSuje
pracovniky na dva typy, a to podle chovani, postojti a fizeni v organizacich. Tyto typy jsou

X a'Y (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016).

Pracovnici typu X jsou podle McGregora tvorové lini, maji vrozenou nechut’ k praci, plni
jen nevyhnutelné ukoly a preferuji jasné piikazy. Je tedy nutné pracovniky k praci nutit,
kontrolovat je a dobrou praci a vykon fadné finan¢né¢ odméiovat (Porvaznik, Vydrova

a Ljudvigova, 2016; Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012).

Pracovnici typu Y jsou pravym opakem typu X. Pracovnici maji pfirozeny sklon pracovat,
jsou aktivni, vynalézavi a kreativni, nachdzi v praci smysl a uplatnéni. Pfid€leni samostatné

vvvvvv

odmeény (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016; Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012).

3.4.2 Moderni teorie

V soucasném evropském managementu jsou vyuzivany taktéz dalSi tfi teorie motivace,

kterymi jsou:

e job enrichment neboli obohacovani price — jedna se o pfeneseni odpoveédnosti
a pravomoci z manazera na své podfizené, vytvafeni prostoru k samostatnému

jednani v ramci jejich kompetence;

e job enlargement neboli rozSifovani pracovni zpusobilosti — jde o rozSifovani
kvalifikace, kdy je vynaklddana snaha o to, aby pracovnici misto jedné pracovni
operace zvladli alesponi dv¢, jednotvarné Cinnosti totiz zplsobuji tinavu a otupuji

pozornost;
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e job rotation neboli obménovani (rotace) na pracovnich pozicich — rotace mize

probihat ve dvou smérech:

o horizontalni rotace — zaloZena na ptedpokladu, Ze napiiklad kdo chce vytvaret
kvalitni vyrobky, musi znat pozadavky zakaznikl (pracovnik z marketingu

zatazen do Utvaru technologie vyroby, kontroly jakosti);

o vertikdlni rotace — vztahuje se na to, co nejvice poznat zdkaznika pro
posouzeni a zhodnoceni trzni situace. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova,

2016)
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4 PRACOVNI SPOKOJENOST

Armstrong (2007) charakterizuje pracovni spokojenost jako termin, ktery je uzce spojen
s postoji a pocity, které maji pracovnici ve vztahu k praci. Pozitivni postoje a pocity

znamenaji spokojenost s praci. Naopak negativni postoje a pocity znamenaji nespokojenost.

Pracovni spokojenost mé podle Bedrnové, JaroSové a Nového (2012) tii vyznamy, kterymi

jsou:
1. kritérium hodnoceni personalni politiky organizace (iroven péce o zaméstnance);
2. vnitini uspokojeni z prace (,,¢im vic se snazim, tim vic mé to bavi‘);
3. nizka uroven naroki (,,sta¢i mi to, co bych se vic snazila®).

Lze konstatovat, Ze spokojenost s praci neni tim, co vede ¢loveka k vysokému vykonu, ale
naopak vysoky vykon je tim, co vede ke spokojenosti s praci. Dale spokojeny pracovnik
nemusi byt produktivni, a ten pracovnik, ktery je produktivni nemusi byt nutné spokojeny.
Organizace motivuje pracovniky k tomu, aby dosahli urcitych cild. Pracovnici budou

spokojeni tehdy, kdyz urcitych cilli dosdhnou zlepSenym vykonem (Armstrong, 2007).
4.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost
Mezi faktory ovliviiujici spokojenost s praci podle Armstronga (2015) patii:
e motivacni faktory vnitini — vztahuji se k obsahu prace;
e Troven kontroly — kontrola je nejdiilezitéjSim faktorem ovlivitujicim postoje lidi;
e uspéch nebo netspéch — Gspéch vyvola spokojenost, neuspech nespokojenost.
Zejména pracovni podminky maji vliv na spokojenost pracovnik, jejich motivaci.

Faktory, které posiluji pracovni spokojenost jsou napiiklad: finan¢ni ohodnoceni, riznoroda
prace, vétsi autonomie, dobra spoluprace a mezilidské vztahy, ochota vedouciho pracovnika,

fyzikalni podminky, péce podniku o pracovniky (Kocianova, 2010).

Pracovni spokojenost zeslabuji naptiklad tyto faktory: Casovy stres, pracovni zatéz, nereélné

pracovni naroky, nedostatek ¢asu na osobni a pracovni zivot (Kocianova, 2010).

4.2 7ZKkoumani pracovni spokojenosti

Existuji ¢tyfi moznosti zkouméni spokojenosti pracovniki. Tyto jsou:
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1.

strukturované dotazniky — tento typ je levné&jsi, udrzuje se snadnéji pod kontrolou,
avSak ma niz8i navratnost a je méné spolehlivy z divodu ovlivnitelnosti respondenta
Jinymi lidmi;

rozhovory — je zde potieba kvalifikovany tazatel a respondent se mlize zeptat, kdyz
danou otazku nepochopi, méli by byt plné standardizované — pevné dana formulace
otazek a jejich potadi;

kombinace dotazniku a rozhovoru - idedlni zplsob, vzdy se doporucuje

doprovazeni dotaznikli do hloubky jdoucimi rozhovory;

diskusni skupiny — jsou reprezentativnim vzorkem pracovniki, jejichz nazory, které
se tykaji dané organizace, se Setfi (Armstrong, 2007; Bedrnova, JaroSova a Novy,

2012).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 30

5 MOTIVACNI PROGRAM PODNIKU

5.1 Charakteristika motiva¢niho programu

Motivacni program chdpeme jako konkretizaci systému prace s lidmi v organizaci se
zamétfenim na pozitivni ovliviiovani motivace pracovnikil. Tvoii soubor postuptl, pravidel
a opatfeni. Jeho ukolem je dosazeni potfebné¢ pracovni motivace a zni plynouciho
optimélniho pfistupu pracovnikii organizace k praci. Je kdykoliv pfistupny vSem

pracovnikiim organizace (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012).

Funkci motivaéniho programu organizace je vytvaret takové podminky, které budou
podporovat optimalni motivaci vSech pracovnikl. Cilem je efektivni fungovani organizace

(Bedrnova, Jarosova a Novy, 2012).

5.2 Zaméstnanecké vyhody

Podle Armstronga (2007) jsou zaméstnanecké vyhody takové prvky odmeén, které jsou

poskytované navic k nejriznéj$im formam penézni odmény.

Zaméstnanecké vyhody tvofi naturdlni pozitky jako pfedméty nebo sluzby, finanéni

ptispévky, ptipadné cenova zvyhodnéni poskytovand zaméstnancim (Urban, 2017).

Typické zaméstnanecké vyhody by mély spliiovat tyto cile: konkurenceschopnost vici
ostatnim firméam, nakladovou efektivnost, pfizpiisobeni jednotlivym potiebdm a preferencim

pracovnikd, soulad se zdkony (Milkovich a Boudreau, 1993).
Armstrong (2007) povazuje za hlavni typy zaméstnaneckych vyhod:
e penzijni systémy;
e osobni jistoty (irazové Ci zivotni pojisténi);
e finan¢ni vypomoc (ptjcky, slevy na sluzby poskytované organizaci);
e osobni potieby (dovolend, poradentstvi);
¢ podnikové automobily a pohonné hmoty;
e jiné vyhody (stravenky, vyhodné tarify mobilniho operatora).

Struktura zaméstnaneckych vyhod, které dana organizace nabizi, zavisi na mnoha faktorech.
Tyto jsou: velikost a typ podniku, obor podnikani, aktualni situace na trhu apod. (Bedrnova,

JaroSova a Novy, 2012).
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RozliSujeme tfi typy benefitnich systémt.

1.

Fixni zptusob poskytovani benefitii — zamé&stnavatel stanovi v kolektivni smlouvé
zakladni zaméstnanecké benefity a je pouze na zaméstnanci, zda téchto benefitli
vyuzije. Lze konstatovat, ze se jedna o urcity poukazkovy systém. Jedna se napiiklad
o stravenky, mobilni telefon, pfispévky na rekreaci ¢i vzdélani, dovolenou nad ramec

zakona apod. (Machacek, 2021).

Pozi¢ni bloky s jadrem — jedna se o méné uzivany benefitni systém, spojuje prvky
fixniho a flexibilniho zplisobu poskytovani benefitll. Jednd se o to, Ze ¢ast benefiti
je spole¢na pro vSechny zaméstnance a pro urcité pozice je stanoven dany blok
benefitd, ktery nemize nikdo jiny kromé uvedenych pracovnika cerpat (Havelkova,

©2021).

Flexibilni zpisob poskytovani benefitu (cafeteria systém) — zaméstnavatel stanovi
balicek zaméstnaneckych benefiti a taktéz stanovi ro¢ni limit bodi pro kazdého
zameéstnance. Kazdy zaméstnanec si tak miize zvolit benefity podle svych preferenci,

které mu budou vyhovovat (Machacek, 2021).

Na zaklad¢ soucasného obdobi, kdy zde vznikla pandemie COVID-19, zm¢nila fada

zameéstnavatelll i zaméstnanci své pohledy na zaméstnanecké vyhody. Do poptedi se

dostavaji nasledujici zaméstnanecké vyhody:

ptispévky na praci z domova (home office);
zamé&stnanecké vyhody souvisejici s péci o zdravi;
ptispévky na penzijni a soukromé pojisténi;

poskytovani stravenek (Machacek, 2021).

V soucasné dobé patii k oblibenym benefitim také poskytovani tzv. sick days?, poskytovani

poukazli Flexi Pass® a platebnich karet Flexi Pass Card® (Machacek, 2021).

4 Pracovni volno po dobu kratkodobych zdravotnich problémi, a to bez nutnosti doloZeni potvrzeni od
osetiujiciho lékare. (Machacek, 2021)

5 Poukaz na Cerpani riiznych forem volnodasovych sluzeb dle svého vybéru. (Machadek, 2021)

® Platebni karta, s kterou miize zaméstnanec hradit vybrané volnogasové benefity. (Machacek, 2021)
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6 ZPUSOB ODMENOVANI PRACOVNIKU

Hlavnim divodem, pro¢ zaméstnanec svoji pracovni silu prodava, je pravé odména za praci,
ktera zaroven vyjadiuje cenu prace. Ma formu mzdy nebo platu. Zaméstnanec ma z pravniho
hlediska narok na odménu a zaméstnavatel ma povinnost tuto odménu poskytnout.
Odménovani zaméstnancli je bezpochyby zakladnim nastrojem fizeni lidskych zdroju

(Subrt, 2018).

Je vSak zadouci divat se na odménovani zaméstnancii vice do hloubky. Jde o systém, ktery
zahrnuje soubor nejriznéjSich plnéni, benefitl, pracovnich podminek a dalSich prvkl ze
strany zaméstnavatele, diky kterym je zamé&stnanec schopen uspokojovat své potieby (Subrt,

2018).
Celkové odménovani Ize podle Subrta (2018) rozdélit na:

e penéZité —jedna se predevsim o mzdu, plat nebo jina penézitd plnéni (ndhrady mzdy,
pfispévky na stravovani, pfispévky na dopravu, pfispévky na zivotni pojisténi
a penzijni pfipojisténi apod.);

e nepenézité se dale deli na:

o hmotné povahy —jde o naturdlni potéSeni vyjadiené financnim ekvivalentem
(osobni automobil pro soukromé ucely, pfispévky na rekreaci a kulturni

aktivity, naklady na nadstandartni vzdélavani apod.);

o nehmotné povahy — tyto nelze vyjadfit v penézich (uspokojeni z prace,

prestiz zaméstnance v zaméestnani apod.).

Rizeni odménovani pracovnikli se podle Armstronga (2007) zabyva formulovanim
a realizaci strategii politiky, jejichz ucelem je odménovat pracovniky slusné, spravedlivé
a peclivé podle jejich hodnoty pro organizaci.

Rizeni odméinovani je vychodiskem pro navrhovani a uplatiovani urcitého systému
odmeénovani s cilem dosédhnout tii hlavnich cilt, které jsou vykonnost, konkurenceschopnost

a spravedlnost (Armstrong, 2015).

Celkova odména je souhrn vSech typli odmén, a to penézitych a nepenézitych (hmotnych

a nehmotnych).
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Armstrong (2009) ik, Ze celkova odména je néco vic nez jen zasypani lidi penézi. Cilem
celkové odmény je maximalizovat dopad velkého poc¢tu podob odménovani na motivaci,

oddanost a angazovanost.
Celkova odména se podle Armstronga (2015) sklada z:

e transakénich odmén — hmotné a penczité odméeny, sklddaji se ze mzdy/platu,

zasluhové odmény a zaméstnaneckych vyhod;

e relacnich odmén — nehmotné odmény, tykaji se pracovnich zkuSenosti, prace

samotné, nepenézniho uznéni, ispéchu a rastu.

Model celkové odmény znazornény na obrazku 3 se sklada z matice se Ctyfmi kvadranty.
Tento model zpracovala spole¢nost Towers Perrin. Dva horni kvadranty se tykaji prave
transak¢nich odmén, jednd se o penézni odmény a zameéstnanecké vyhody. Dva dolni
kvadranty se tykaji relacnich odmén, jedna se o vzdélavani, rozvoj a pracovni prostiedi.
Pravé relani odmény jsou podstatné pro nartst hodnoty transakénich odmén. Tento model
celkové odmény vyjadiuje také souvislost mezi individudlnimi a spolenymi odménami
(Armstrong, 2015).

transakéni (hmotné)

A
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
® zakladni penéZni odmény | ® penze
* odmény za zasluhy * dovolena
* penézni bonusy ® zdravolni péce
e dlouhodobé pobidky ® jiné vyhody
* podily na zisku o flexibilita
£ | * akcie ©
m =
T < > B
[=]
-§ Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi 2
e vycvik e kultura organizace
e vzdélavani na pracovisti e styl vedeni
® fizeni pracovniho vykonu | e komunikace
e rozvoj kariéry * zapojeni
# planovani naslednictvi o work-life balance
e nepenézni uznani
L4

relaéni (nehmotné)

Obrazek 3 Model celkové odmény (Armstrong, 2015)

v O

6.1 Tvorba mzdovych stupni

Struktury mzdovych stupiii umoziuji organizaci stanovit, kam na zaklad¢ hierarchie zaradit
jednotlivd pracovni mista, definovat stupné penéznich odmén a vytvofit prostor pro
zvySovani téchto odmeén. Struktury stupiii rovnéz poskytuji informace o moznosti kariérniho

rastu a ziskani odmény. Jsou tfi typy struktur mzdovych stupnid (Armstrong, 2015).
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6.1.1 Struktura uzkych stupii

Prvnim typem je struktura uzkych stupnd, kterda vytvaii posloupnost uzkych stupnd. Jde
o 10 nebo vice stupiiti, avSak dlouhodobé zavedené struktury mohou mit az 18 stupiti
(verejny sektor). To je divod pro¢ se nékdy nazyva mnohostupiiova struktura. Stupné u této
struktury mohou byt ureny krajnimi hodnotami bodového hodnoceni tak, aby jednotliva
pracovni mista byla do téchto stupiiti spravné umisténa. Typickymi rysy jsou uzké rozpéti

penéznich odmeén a souvislost vykonu se zvySovanim penéznich odmén (Armstrong, 2009).
Vyhody: jasna relace mezi penéznimi odménami, usnadiiuje fizeni a neni obtiznd na
pochopeni (Armstrong, 2015).

Nevyhody: nehodi se pro plochou organizaci a ma sklon k bezdiivodnym pfesuntim do

vysSich tfid (Armstrong, 2015).

6.1.2 Struktura Sirokych stupii

Druhym typem struktur je struktura Sirokych stupnd, ktera disponuje Sesti az deviti stupni.
Maji tedy vyrazné¢ méné stupiiti na rozdil od struktury uzkych stupnd. Tento typ struktury je
nekontrolovatelny pohyb do vysSich tiid. Typickymi rysy jsou pomérné Sirokd rozpéti

penéznich odmén a souvislost pfinosu se zvySovanim penéznich odmén (Armstrong, 2009).

Vyhody: $irsi stupné se stanovi jasnéji, lepsi kontrola bezdlivodnych ptesunt do vyssich tiid

(Armstrong, 2015).

Nevyhody: obtizngjsi fizeni a mize byt nakladové narocnéa (Armstrong, 2015).

6.1.3 Sirokopasmova struktura

Poslednim typem je Sirokopasmova struktura, které maji na rozdil od pfedchazejicich dvou
struktur Ctyfi nebo pét stupiiit (pasem). Neékdy jsou jako Sirokopasmové oznacovany
struktury se Sesti nebo sedmi stupnich. Typickymi rysy jsou zde Siroka pasma penéznich
odmén a souvislost pfinosu a schopnosti se zvySovanim penéznich odmén (Armstrong,

2009).

Vyhody: je flexibilngjsi a bere v uvahu horizontalni rozvoj, rast schopnosti (Armstrong,
2015).
Nevyhody: je hiife pochopitelnd, omezuje prostor pro povyseni a jsou zde potize rovného

odmeénovani (Armstrong, 2015).
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6.2 Zakladni mzdové formy

Formu mzdy mizeme charakterizovat jako zplisob odménovani za urcity pracovni vykon.

Subrt (2018) rozlisuje pét téchto mzdovych forem, kterymi jsou:

e mésiéni ¢asova mzda — pracovnik ma nastavenou vysi mzdy za kalendaini mésic,

nebere se v ivahu pocet odpracovanych hodin v daném mésici;

¢ hodinova mésiéni mzda — vystupem je odména stanovend hodinovou sazbou

vynasobenou poc¢tem hodin, které pracovnik odpracoval;

¢ ukolova mzda — pracovnik je odménovan na zéklad€ splnéni zadanych pracovnich

ukoll, avsak vzdy podle norem spotieby prace;

e podilova mzda — tato je pracovnikiim pfedepsana procentem z objemu trzeb nebo

ujednanych smluv;
¢ smiSenda mzda — jedna se o kombinaci mzdovych forem uvedenych vyse.

Organizace, které odménuji pracovni vykon svych zaméstnancti platem, pouzivaji pouze
formu mésicniho platu. Avsak pfi odménovani mzdou je mozné zvolit kteroukoliv formu

odpovidajici mzdy (Subrt, 2018).

6.3 Dopliikové mzdové formy

Dopliikové mzdové formy odméiuji vykon nebo zasluhy. Zamétuji se na individudlni nebo
kolektivni vykon. Nékteré jsou stanoveny pro manazerské kategorie pracovnikd, jiné jsou
stanoveny pro délniky. Nejcastéji se pouzivaji ke zvySeni pobidkovosti Casové mzdy ¢i platu

(Koubek, 2015).

6.3.1 Prémie

Prémie lze povazovat za typické a Casto pouzivané pobidkové formy, které jsou udélovany
k tkolové nebo ¢asové mzde. RozliSujeme dva typy prémii:

1. Periodicky se opakujici — byvaji oznaCovany jako prémiové mzdy. V prémiovém
fadu organizace jsou uvedeny kritéria a vazanost prémii na splnéni daného ukazatele.
Periodicky se opakujici prémie jsou zadvislé na mnozstvi a kvalit¢ odvedeného
vykonu pracovnika, splnéni terminu apod. Mohou byt individualni i kolektivni.
Utelem kolektivnich prémii je stimulace pracovnikii k vyvijeni tlaku na své

spolupracovniky (Koubek, 2015).
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2. Jednorazové prémie — jedna se o odménu, kterou zaméstnavatel poskytuje za
mimofadny vykon, za znamenité plnéni pracovnich ukold nebo za dobré pracovni
chovani. Jednorazové prémie mohou mit penézitou i nepenézitou formu (Koubek,

2015).

V ptipadé prémii manazeri dochazi k odvozovani od skupinového nebo celoorganiza¢niho
vykonu. I ptesto to jsou vSak oznacovany jako individuélni pobidkové formy, a to z diivodu

zaujimani kli¢ovych roli, které manazefi hraji v uspé$nosti organizace (Koubek, 2015).

6.3.2 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni, nékdy oznacovano jako osobni pfiplatek, je bézné pouzivano
k ohodnoceni naroc¢nosti prace. Jedna se o individudlni formu odménovani. Velikost
osobniho ohodnoceni je stanovena danym procentem zakladniho platu, soucasné je

nastaveno percentualni maximum dosazeni ohodnoceni (Koubek, 2015).

6.3.3 Podily na hospodarskych vysledcich organizace

Podily na vysledcich hospodateni organizace jsou typické pro podnikovou sféru. Zpravidla
rozliSujeme: podily na zisku, podily na vynosu a podily na vykonu. Nejcastéjsi variantou je
podil na zisku, zde dochazi k rozdélovani daného procenta zisku. Toto procento miize byt
totozné pro vSechny pracovniky, avSak muze se liSit naptiklad v ptipad¢ individudlniho

vykonu (Koubek, 2015).

6.3.4 Priplatky

Jedna se o odménu ke mzde¢ €i platu. Ptiplatky I1ze rozdélit na povinné a nepovinné. V piipadé
povinnych ptiplatkti miize jit o piiplatek za praci pfescas, o vikendu, v noci, ve svatek apod.
Naopak v ptipad¢ nepovinnych jde o pfiplatky na odév, na dopravu, na ubytovani apod.

(Koubek, 2015).

6.3.5 Ostatni vyplaty

Mezi ostatni vyplaty lze zatadit pfispévek na dovolenou, 13. plat, pfispévek k zivotnimu
nebo jubilejnimu vyro¢i. Jednd se o vyplaty predstavujici doplikové zvyhodnéni
pracovnikl. Lze zde zaradit také naborovy piispévek, ktery mé pfilakat potenciondlni
pracovniky, déale odstupné nebo odména za Usili, které pracovnik vynalozil k ziskéani

zaméstnani (Koubek, 2015).
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7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Prvni kapitola je zaméfena na fizeni lidskych zdrojii. Rizeni lidskych zdroji je totiz
nejvyznamnéjsi soucasti fizeni v kazdé organizaci, jehoz hlavnim cilem je mit spokojené
zameéstnance, priznivé socidlni klima a dale je cilem sméfovani k prosperité podniku.
Motivace pracovnikll hraje zde taktéz znacnou roli. Kapitola konkrétné definuje fizeni
lidského kapitalu, jelikoz 1idé predstavuji nejcennéj$i kapitdl a rozhoduji
0 uspéSnosti organizace. Dale vzdélavani a rozvoj pracovnikii, coZ je podstatné pro
prosperitu spolecnosti, zpétna vazba, predevsim pochvala, coz je zaroven nehmotna
motivace. Pro spokojenost jsou rovnéz dulezité pracovni vztahy, pracovni prostiedi

a bezpecnost prace a ochrana zdravi, tudiz byly tyto v prvni kapitole taktéz charakterizovany.

Nasledujici kapitola definuje pojmy, které se tykaji pravé motivace pracovnikl. Je zde
uveden hlavni rozdil mezi motivaci a stimulaci, soucasné rozdil mezi, s nimi souvisejicimi,
motivy a stimuly. Motivace tedy znamenad, ze v lidech néco pracuje a pohani je kuptedu
(potteba, touha nebo emoce), stimulaci miizeme chapat jako vné&jsi plisobeni na psychiku
¢lovéka. Motiv je urcita vnitini psychicka sila (popud, pohnutek), stimul je jakykoli vnéjsi
podmét, ktery pusobi na stimulaci ¢lovéka. S motivaci Gizce souvisi potieby, to je stav, ktery
vznikd z pocitu nedostatku nebo piebytku. Motivace se dale déli na vnitini (plyne ze
samotné prace) a vngjsi (mzda, prémie, bonus), hmotnou (penize) a nehmotnou (uznani,

pochvala), pozitivni a negativni (natlak, hrozba nebo manipulace).

Ve tteti kapitole jsou uvedeny motivacni teorie, které jsou dulezité predev§im pro pracovni
motivaci. Jedny z nejzndméjSich jsou teorie zamétené na obsah neboli teorie potieb. Mezi
tyto  patfi  Maslowova teorie  potfeb, Herzbergova teorie = motivacnich
a hygienickych faktort, Alderferova teorie tfi kategorii potfeb a McClellandova teorie tii

v

potfeb. Nejznaméjsi je Maslowova teorie potieb. Jedna se o pét skupin potieb, které musi
urovni ¢loveéku brani v uspokojeni potteby na vyssi urovni. Mezi dal$i motivacni teorie se
fadi: teorie instrumentality, teorie zaméfené na proces a teorie zaméfené na typologii

pracovnikd.

Na motivaci se vaze pojem pracovni spokojenost, a prave tato je feSena ve Ctvrté kapitole.
Pracovni spokojenost je Uizce spojena s postoji a pocity, které maji pracovnici ve vztahu
k praci. Pozitivni postoje a pocity znamenaji spokojenost s praci. Opak znamena

nespokojenost.
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Pata kapitola se vénuje motivacnimu programu organizace. Aby bylo dosazeno potiebné
pracovni motivace, je nutné sestavit fungujici a efektivni motivacni program. Tento obsahuje
rizné zaméstnanecké vyhody, které jsou poskytované navic k nejriznéjsim formam penézni
odmény. Poskytuji se fixnim zpisobem, jako pozi¢ni bloky s jadrem nebo flexibilnim

zpusobem (tzv. cafeteria systém), ktery je pro zaméstnance nejvhodnéjsi.

Kli¢ové je pro motivaci pracovnikll rovnéz odménovani. To objasiiuje posledni kapitola.
Odménovani zde bylo rozdé€leno na penézité a nepenézité. V piipad¢ penézitého se jedna
pfedev§im o mzdu, plat nebo jind penézita plnéni. Nepenézité se dale déli na hmotné
(ptispévky na rekreaci a kulturni aktivity) a nehmotné (uspokojeni z prace). Je zde definovan
taktéZz pojem celkova odména, coz je souhrn uvedenych typti odmén. Kazda organizace by
méla stanovit pfesny a jasné vymezeny systém odménovani, a to predevSim mzdu

a dopliikové mzdové formy (prémie, ptiplatky, osobni ohodnoceni apod.).
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II. PRAKTICKA CAST
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8 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI KLEIN AUTOMOTIVE, S. R. O.

Spole¢nost KLEIN automotive je spolecnost s ru¢enim omezenym, kterd vznikla 19. fijna
1992 a sidli v obci Stity. Zakladni kapital spoleénosti ¢ini 5 mil. K& a je zcela splacen.
K 31.12. 2021 bylo ve spole¢nosti zaméstnano 512 pracovnikii (Interni material

spole¢nosti).

Jedinym spolecnikem spolecnosti je Magna Automotive Europe GmbH. Tato skutecnost je
pomérné nova, doslo kni 1. 12. 2021. Diive byl spole¢nikem K-INVEST uzavieny
investi¢ni fond, a. s., jehoz vlastnikem byl soucasné jednatel/feditel spolecnosti Petr Klein.
Cilem soucasného spolecnika je dosazeni trvalé prosperity firmy, upevnéni jejiho dobrého
jména jak diky kvalité vyroby, tak i spolehlivosti se zdkazniky a dodavateli. Strategickym

zamérem spolecnika je trvalé zvySovani hodnoty spole¢nosti (Interni material spolec¢nosti).

Spolecnost se zabyva vyrobou lisovanych, svafovanych, obrabénych a montovanych dilt
pro automobilovy primysl, ostatni odbératele a trh. Je pfimym a spolehlivym dodavatelem
pro jedny z nejvétsich automobilek ve svété jako napf. Skoda, Volkswagen, Audi, Seat
a Magna Cartech. Je také dodavatelem komponentl pro firmy TRCZ, Edscha, Hilti apod.

(Interni material spole¢nosti).

Tato spolecnost je dodavatelem pro zhruba 74 tuzemskych firem a je také vyznamnym
exportérem. Své vyrobky exportuje do 18 zemi svéta, avSak pobocky v zahrani¢i nema.
Spoleénost dodava az polovinu své produkce automobilce Skoda, zbylou produkci dodavé
do zemi EU, vychodni Asie, Velké Britanie, USA a v letoSnim roce nové také do Mexika

(Interni material spole¢nosti).
Vyrobni sféra spolecnosti zahrnuje 5 vyrobnich procest, a to:
e lisovani — zde se tvaii kovy lisovanim za studena v§emi modernimi zptisoby;

e svafovani — zde se provadi svafovani obloukem a odporové od jednoduchych
pfivafovacich operaci az po slozité sestavy karosatskych dila;
e obrabéni — zde dochazi k opracovani zeleznych i nezeleznych kovi, a to pouze na

CNC strojich;

e tepelné zpracovani — automatickd linka umozZiluje tepelné zpracovani dilt

popousténim, kalenim, cementaci a nitrocementaci;
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e montdz — ma stale vice mensi zastoupeni ve vyrobni sféte, a to z diivodu ménicich se
pozadavkll odbérateld. Provadi se zde montdz komponenti zadniho osvétleni

automobiltl (KLEIN automotive, ©2022).

8.1 Organizacni struktura spole¢nosti

Spole¢nost KLEIN automotive, s. r. 0. disponuje liniové §tabni organizac¢ni strukturou, ktera

je uvedena na obrazku nize. Zarovei se jedna o plochou organizaéni strukturu.

Reditel spoleénosti Jednatel )
Ing. Martin Klein Benjamin Tobias
. Eugen Klemm
R, jednatel
Referent BP
Pfedstavitel pro EMS
Radim Pavelka
Asistentka _Fedite!e Utver procesniho
3 inZenyrstvi
Klara Hutavd Alena $vabova
| | 1 1 1 | I 1
Usek Hzr_enl Vyrobni ﬂfek Ekonom. asek Usek technické Usek 1ech'nEcké Usek nakupu Usek pror?eje : Usek Hzeni”
jakosti Ing. Ondtej Ing. Lenka pfipravy vyroby obsluhy vyroby Libor Polach Marketing lidskych zdroju
Libor Slouka Mares Veiserova | |Ing. Jifi Kuzniar| | Ing. R. Hansmann ng. Martin Haltmar| | Martin $lesingr
VURJ wu VEUS VUTPV vUTOV VUN VUP VURLZ
PMA
PMA - Predstavitel managementu pro ISM
TOP =
MANAGEMENT

Obrazek 4 Organizacéni struktura spolecnosti (Interni material spole¢nosti)

V celkové struktufe se na prvni misto fadi feditel spolecnosti, ktery je soucasné jednatelem.
Od odkupu spolecnosti Magna Automotive Europe GmbH zde figuruje jesté jeden jednatel.
Oba tito jednatelé zastupuji spolecnost vzdy spole¢né. Pod feditele spadaji manazefi, kteti
fidi jednotlivé useky, sekretatka feditele, referent bezpecnosti prace a utvar procesniho
inzenyrstvi. Hlavni naplni prace feditele spolecnosti je koordinace préace jednotlivych tsekd,
vytvareni podminek pro préci, zlepSovani spokojenosti pracovnikll a kontrola dodrzovéani

zasad bezpecnosti.

Usek Fizeni lidskych zdroji se zabyva fizenim personalu, vcetné piijmi a odchodu
pracovnikl, Skolenim pracovnikli a lékarskymi prohlidkami. Déle je naplni prace také
zajiStovani spokojenosti pracovnikil, zpracovani mzdovych podkladi, véetné zdravotniho

a socialniho pojisténi.
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Hlavni naplni prace useku prodeje je predevsim komunikace se zakaznikem, marketing,

planovani potieby produktl a zajistovani spokojenosti zdkaznik.

Usek nakupu a logistiky se zaméfuje na prodej a expedici hotovych vyrobkii, fizeni skladi

materialu, polotovari a vyrobkt, pfepravu a tvorbu zdkaznickych zakazek.

Protoze je velmi diilezita kvalita pro spokojenost zékaznik, je tfeba aby kazda spolecnost
méla dsek Fizeni jakosti, ktery se zamétuje na vyfizovani reklamaci, vyhodnoceni nekvality
a nakladii na kvalitu, vstupni, meziopera¢ni a vystupni kontrolu, dale na provadéni internich

zkousek a méteni vyrobk.

Hlavni naplni prace vyrobniho useku je planovani vyroby a tvorba vyrobnich zakazek,

odvadéni hotovych vyrobkl do expedice a vyroba produktii dle planu.

Usek technické pripravy vyroby se zabyva vypracovanim a fizenim vyrobni dokumentace,
feSenim technickych problémi ve vyrobé, fizenim projektli vyvoje vyrobkli a procesil

a zavedeni novych vyrobku do sériové vyroby.

Usek technické obsluhy vyroby zajiSt'uje opravy stroju a zafizeni, fizeni nastrojli, vyrobu

a opravu nastrojl interné, fizeni ostrahy spolecnosti a zajist'uje také vedeni vydejen naradi.

Hlavni naplni posledniho useku spolecnosti, a to ekonomického tseku, je zpracovani
vysledkli hospodateni spolecnosti, vedeni Ucetnictvi a pokladny, controllingova ¢innost,

archivace dat, fizeni a udrzba vypocetni techniky spolec¢nosti.

8.2 Historie spole¢nosti

Historie spolecnosti sahd az do roku 1958, kdy byl proveden ptevod vyroby domovnich
zvonktl, détskych hracek a lisovani bakelitu z Olomouce do Stitd. K rozvoji provozovny
doslo zejména v roce 1960. Zvysil se stav pracovniki ze 14 na 80. Provozovnu pievzal

podnik mistniho primyslu JESAN Jesenik (Interni material spole¢nosti).

V roce 1968 doslo k vystavbé novych vyrobnich prostor, jelikoz byla pfevzata prvni ¢ast
vyroby pro automobilové zavody SKODA Mlada Boleslav. Stav zaméstnancii se prudce

zvysil na 220 (Interni material spolecnosti).

V roce 1990 doslo k rozpadu podniku JESAN Jesenik a ze Stiteckého zavodu se stal statni
podnik. Obec Stity usilovala o pievzeti funkce zakladatele a 1. 1. 1991 se také zakladatelem
stala. 19. 10. 1992 byla uzaviena kupni smlouva firmou KLEIBL, s. r. 0., kterd byla v roce

1994 pfejmenovana na Klein & Blazek, spol., s. 1. 0. (Interni materidl spolecnosti).
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V roce 2015 zménila spolecnost svilj ndzev na KLEIN automotive, s. r. 0. a prozatim
posledni datum je zde uvedeno 1. 12. 2021, kdy se spole¢nost zaclenila do skupiny MAGNA

Cosma (Interni material spolecnosti).

8.3 Vize a strategie spolecnosti

Vizi spolecnosti KLEIN automotive, s. 1. 0. je byt nejlepsi v o€ich zakaznikl, zaméstnancd,
akcionaft i1 Siroké vefejnosti. Aby spole¢nost svoje vize dlouhodobé napliovala,

formulovala zékladni body v programu VPRED (Interni material spole¢nosti).

Vize, vzdélani, vykon — spolecnost investuje do modernich technologii, zvySuje standardy
jakosti a provadi optimalizaci vyroby pomoci metod primyslového inzenyrstvi. Déle klade
diiraz na systematické vzdélavani zaméstnancu.

Péce o spolupracovniky — vychazi zptedpokladu, ze spokojeni a motivovani
spolupracovnici jsou zékladem uspésného podnikani. Proto ma spolecnost nastolen

motivacni program, ktery zahrnuje Siroké spektrum benefiti.

Rizeni, fad a potadek — zdkladem je srozumitelné stanoveni a dodrzovani kompetenci

a rozvijeni managementu jakosti dle stanov pfisluSnych norem.

Environment, Zivotni prosttedi, zdravi — spole¢nost dodrzuje normu ISO 14001 a usiluje tak
o Setrny dopad na Zzivotni prostfedi. Taktéz klade velky diraz na dodrzovéni standardi

bezpecné prace.

Dtraz na firemni kulturu a jeji rozvoj — spolecnost se zaméfuje na spravnou komunikaci

napfi¢ vSemi sférami spoleCnosti a neustale rozviji vnitini a vnéjsi zpiisoby komunikace.

Politika spolecnosti a na ni navazujici strategie spolecnosti vychazi z péti rozhodujicich
perspektiv, podporujicich dlouhodobé a uspésné fungovani spolecnosti zaméfené na
spokojenost majitele, zakaznikli, zaméstnanci, dodavatelll, obce, regionu a statu. Témito

jsou:
e perspektiva zaméstnanct a firemni kultury;
e perspektiva zékaznicka;
e perspektiva internich procest;
e perspektiva financni;

e perspektiva rozvoje a rastu (Interni material spole¢nosti).
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8.4 Zakladni struktura THP zaméstnancu

V této ¢asti budou zpracovany zakladni struktura THP zaméstnancii na zakladé udajt, které

byly poskytnuty spolecnosti.

Tato bakalafska prace je zamétena pouze na technicko-hospodarské pracovniky (déle jen
THP), proto budou nasledn€ uvedeni pouze tito pracovnici spole¢nosti. Na zbylé pracovniky
spoleCnosti, a to délniky a manaZery nebylo mozné se zaméfit z divodu nemoznosti
analyzovani jejich motivace. Spole¢nost KLEIN automotive, s. r. o. v soucasné dobé

zameéstnava 105 THP.

Vékova struktura THP
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Graf 1 Vékova struktura THP (vlastni zpracovani)

V grafu ¢islo 1 lze vidét rozdéleni uvedenych THP do jednotlivych vékovych kategorii.
Nejvice pracovnikil se nachazi v kategoriich od 39 let do 46 let a od 47 let do 54 let.

Primérny vék THP spolecnosti je 42 let, coz se jevi jako stiedni vek, a ktery je pro spole¢nost
velmi vyhodny. Jedna se totiz o pomérné mladé pracovniky, ackoliv ne tak mlad¢, aby byla
spole¢nost nucena pracovniky neustdle zaskolovat. Roste dile angazovanost téchto
pracovnikt i jejich kvalita prace, maji nenahraditelné zkuSenosti, odbornost a piehled, coz
je pro spolecnost velmi cenné. Vyhodou takového vékového priiméru pracovnikil je taktéz
rychlé ptizpisobeni podminkdm na pracovisti, neustdle ménicim se technologiim

a postuptim.
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Uroveti vzdélani THP
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Graf 2 Uroven vzdélani THP (vlastni zpracovéni)

V grafu c¢islo 2 Ize vidét jakého nejvyssiho vzdélani dosahli jednotlivi pracovnici, tedy THP.
Témeét ¥ pracovnikll dosahlo stfedniho odborného vzdélani s maturitou jako nejvyssiho
vzdélani. Vysokoskolského vzdelani dosahlo 20 % pracovnikil. Tento stav je pro spolecnost
rozhodné ptiznivy. Spole¢nost ma naprostou vétSinu THP s maturitou, jez je urcité dulezita
pro praci na téchto pozicich. Pfevazné je dilezita znalost anglického jazyka, jelikoz
spolecnost spolupracuje z velké casti také se zahraniénimi podniky. VétSina THP
s maturitou je schopna komunikovat v anglickém jazyce, zbyli pracovnici maji alespon
zaklady anglického jazyka. Pocet THP s vysokoskolskym vzdélanim neni vysoky, protoze
spolecnost dava prednost zkusenostem a znalostem v oboru pred vysokoskolskym titulem.
V ptipadé obsazovani vyssich pozic spolenost povysuje stdvajici zaméstnance, kteti ve

spole¢nosti dlouhodobé pracuji.
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Doba ptisobeni THP ve spole¢nosti
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Graf 3 Doba ptisobeni THP ve spolecnosti (vlastni zpracovani)

V grafu ¢islo 3 je znazornéno, jak dlouho jednotlivi THP ve spolecnosti pracuji. Ptes
polovinu pracovniki ptisobi ve spolecnosti dobu delsi nez 20 let. Primérnd doba plisobeni
ve spolecnosti je u vSech THP 15 let. Tyto hodnoty svéd¢i o tom, ze spolecnost o své
zameéstnance pecuje. Delsi doba plisobeni ve spolecnosti je vyhodna jak pro zaméstnavatele,
tak pro zaméstnance. Spolecnost své zaméstnance zna, vi co od nich Ize oCekéavat a zaroven
zaméstnanci znaji chod ve spolecnosti, ziskavaji dlouholetou cennou praxi a jsou zvykli na
postupy, které ma spolecnost nastaveny. Lze konstatovat, ze THP jsou spole¢nosti vérni
a tyto pracovniky je tfeba si udrzet nejriznéjSimi motiva¢nimi technikami a prohlubovanim

jejich spokojenosti.

8.5 Fluktuace THP zaméstnancu

Vysoka fluktuace zaméstnancii je znacny problém, ma negativni vliv na produktivitu
a moralku zamé&stnancl. Navic pfedstavuje velkou administrativni zatéz a stoji spolecnost
velké mnozstvi penéz. Z toho ditvodu je nutné vysokou fluktuaci fesit. Hlavnimi pfic¢inami
fluktuace jsou nedostatecné ohodnoceni, nizkd motivace, nespokojenost s vedoucim
pracovnikem, nizka loajalita zaméstnancli nebo omezené moZznosti osobniho rozvoje.
V nékterych ptipadech odchodu zaméstnancii zabranit nelze, avSak v ostatnich piipadech ma
zamé&stnavatel moznost fluktuaci co nejvice snizit, a to naptiklad pravé rostouci motivaci

a s tim souvisejici spravnou volbou benefitii, dobrou komunikaci a vztahy ve spole¢nosti
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nebo moznosti osobniho rozvoje a kariérniho postupu zaméstnanci. V tabulce ¢islo 1 je

uvedena procentudlni mira fluktuace THP zamé&stnanct spolecnosti za posledni 4 roky.

Tabulka 1 Fluktuace THP zaméstnanct (vlastni zaméstnani)

Fluktuace ve vybranych letech
2019 2020
0,81 % 0,54 %

2018
0,90 %

2021
0,81 %

V roce 2020 byla fluktuace nejnizsi, a to z toho diivodu, Ze byl na 4 mésice zastaveny provoz,
coz bylo zpisobené pandemii COVID-19. V roce 2018 byla tato hodnota naopak nejvyssi
ze sledovanych let. V letech 2019 a 2021 byla hodnota fluktuace stejna, odchody THP
zaméstnancl byly zfejmeé totozné. Procentudlni mira fluktuace THP zaméstnancii je ve vSech

letech velmi ptizniva pro spolecnost.

8.6 Vybrané personalni ukazatele

V této Casti bakalarské prace budou analyzovany persondlni ukazatele, které byly poskytnuty
spolecnosti nebo byly uvedeny ve vyrocnich zpravach spolecnosti.
Na zéklad¢ udaji ve vyro¢ni zpraveé byly vybrany nésledujici udaje spolecnosti tykajici se

zamé&stnancl a prosperity spolecnosti za posledni ¢tyfi roky. Tyto udaje jsou vykazovany za

vSechny zaméstnance spolecnosti, tedy TPH, manazery a taktéz d¢lniky.

Tabulka 2 Vstupni tidaje pro vypocet vybranych personalnich ukazatelii (vlastni

zpracovani)
2018 2019 2020 2021

Pocet zaméstnanct 698 611 541 533
Mzdové naklady v tis. K¢ 222015] 199 169 167 298 191 816
Naklady na socilni a zdravotni 75 380 67 461 56 187 64 801
pojisSténi v tis. K&

Ostatni naklady v tis. K¢ 5206 4947 5152 5267
Celkem osobni naklady v tis. K& 302601 271577 228 637 261 884
I(églk"ve naklady spoleCnostivtis. | 4 c>3989| 1457516 1344850| 1346975
Ertfy;épmdeﬁ virobkii a stuZeb 1379962 1269924 1190718| 1226464
- Tuzemsko v tis. K& 1160620 1106116 1068208] 1097027
_ Zahranidi v tis. K& 219342 163 808 122 510 129 437
Eg““’ve vynosy spolecnosti vtis. |, ci03331 1476450| 1412058| 1526878
Vysledek hospodareni v tis. K¢ 16 344 18 934 67 208 179 903
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Ostatni naklady, které jsou uvedeny v tabulce vySe, zahrnuji pfedevSim pfispévky na
stravovani a pfispévky na kapitdlové Zivotni pojisténi, které jsou soucasti motivacniho
programu spolec¢nosti. Dale zahrnuji socidlni ndklady na nemocenské, naklady na Iékaiské
vySetieni nebo ndklady na stipendia poskytované studentim. Spolecnost KLEIN
automotive, s. r. 0. podporuje odborné a stiedni vzdélani technickych obort. Ve spolupraci
s odbornymi uciliSti a stfednimi Skolami v regionu spole¢nost umoziuje vykonavani

odbornych praxi zaki a poskytuje stipendia.

V letech 2018 a 2019 vykazovaly celkové osobni naklady nejvyssi hodnoty, a to z diivodu
vysokého poctu zaméstnanci. V roce 2021 ¢inily celkové osobni naklady spolecnosti
261 884 000 K¢. V ptedchazejicim roce tyto naklady Cinily 228 637 000 K&. Ackoliv se
pocet zaméstnancli neustale meziro¢né snizuje, osobni néklady se oproti roku 2020 zvysily.
Lze tedy konstatovat, ze spolecnost klade ¢im dal vétsi diiraz na zaméstnance a bere v tivahu

predpoklad, Ze zaméstnanci jsou hlavnim bohatstvim spole¢nosti.

Co se tyce prosperity, spole¢nost vykazovala ve vSech sledovanych letech zisk. Ten je
dosahovan pravé spravnou motivaci a spravnym hospodafenim se zaméstnanci. V roce 2021
spole¢nost vykazovala hospodaisky vysledek po zdanéni, a to zisk ve vysi 179 903 000 K¢,
v roce 2020 ve vysi 67 208 000 K&, v roce 2019 ve vysi 18 934 000 K¢ a vroce 2018
16 344 000 K¢. Z téchto udaju je zfetelné, ze se zisk meziro€né neustile zvySuje. V roce
2021 se tento zisk oproti roku 2020 zvysil o 168 %, a to z divodu vys$si hodnoty vynost.

Spolec¢nost totiz ziskala kompenzaci za vypadek vyroby v diisledku nedostatku Cipti.

Tabulka 3 Vybrané ukazatele na jednoho zaméstnance (vlastni zpracovani)

V celych K¢ 2018 2019 2020 2021
Osobni naklady 433 526 444 480 422 619 491 340
Celkové naklady 2326632 2385460| 2485860 2527158
Celkové vynosy 2350047 2416448 2610089 2 864 687
Vysledek hospodareni 23 415 30989 124 229 337 529

Celkové néklady vynaloZené na jednoho zaméstnance jsou za rok 2021 ve vysi 491 340 K¢.
V ptedchéazejicim roce 2020 byly tyto ndklady na jednoho zaméstnance ve vysi 422 619 K¢,
to je dano niz8imi celkovymi osobnimi néklady a vy$$im poctem pracovnikill. V pfedchozich
dvou letech byly tyto naklady vysoké, jak mizeme vidét v tabulce vySe, a to z divodu

vysokého poctu pracovniki. Byly tedy tvofeny predev§im naklady mzdovymi. Vzhledem

[ RA4
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jednoho zaméstnance jsou nejvyssi, lze tedy predpokladat, ze spole¢nost do svych

zameéstnancl skutecné investuje.

Celkové naklady spolecnosti pfepoctené na jednoho zaméstnance meziro¢né neustale rostou.
Spolecnost totiz kazdy rok pfijima vice zakazek a vice investuje do zaméstnanci. V roce
2022 spolecnost planuje kvuli rozséhlejsi vyrobé rozsitit sklady a postavit novou vyrobni

halu.

Celkové vynosy spolecnosti pfepoctené na jednoho zaméstnance kazdym rokem taktéz
rostou, a to pravé kvili vyss§imu poctu zakazek. V roce 2021 se oproti roku 2020 vynosy

zvysily o 10 %.

Vysledek hospodateni spole¢nosti piepocteny na jednoho zaméstnance Cinil v roce 2021
337 520 K¢&. Tento mezirocné vzrostl o 172 %. Pti pohledu na vSechny c¢tyfi roky uvedené

v tabulce Cislo 2 Ize konstatovat, Ze se spolecnosti dafi ¢im dal vice.

8.6.1 Podil mzdovych nakladii na osobnich nikladech na jednoho zaméstnance

Vzhledem k tomu, Ze spolecnost vykazovala ¢im dal vyssi osobni néklady a tim padem
i celkové ndklady, v této Casti bude zjisténo, jaky je podil mzdovych nakladd na osobnich

nakladech, které jsou vynaloZeny na jednoho zamé&stnance.

Podil mzdovych nékladl na osobnich nakladech (na 1 zamé&stnance)
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Graf 4 Podil mzdovych nékladii na osobnich nédkladech na 1 zaméstnance (vlastni
zpracovani)
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V grafu ¢islo 4 1ze vidét, Ze osobni néklady jsou z velké ¢asti tvofeny naklady mzdovymi,
konkrétné tvoti 73 %. Zbyla ¢ast je tvoiena ndklady na socialni a zdravotni pojisténi a ostatni
naklady, které se mzdou taktéz souvisi. V roce 2019 vzrostly mzdové naklady oproti
pfedchozimu roku o 2,5 %, a to i pfes niz§i pocet zaméstnancl, jelikoz dochazelo
k navySovani mezd. V nasledujicim roce 2020 tyto naklady klesly a zaroven i celkové osobni
naklady. Pokles byl zptisoben pandemii COVID-19, kdy byla spole¢nost nucena pozastavit
vyrobu a vyplacet tak zaméstnanctiim, ktefi byli nuceni zlstat doma, 60 % ze mzdy. Vyrobu
totiz prerusila velka ¢ast dilezitych odbératelll. V roce 2021 vSak mzdové naklady vyrazné

vzrostly, a to z divodu navySovani mezd a vyplaty odmén zaméstnanctim.

8.6.2 Celkovy podil trZzeb v tuzemsku a zahranici rozsifeny o prepocet na jednoho

zameéstnance

Spolecnost KLEIN automotive, s. r. 0. dodava své vyrobky jak tuzemskym, tak zahrani¢nim
odbératelim. Z toho divodu bude taktéz analyzovano, jaky podil na celkovych trzbach
z prodeje vyrobki a sluzeb maji trzby od tuzemskych a zahrani¢nich odbérateli. Rovnéz

budou tyto trzby v jednotlivych letech piepoctené na jednoho zaméstnance.

Celkovy podil trzeb z prodeje vyrobkil a sluzeb v tuzemsku a zahranici
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Graf 5 Celkovy podil trzeb v tuzemsku a zahranic¢i (vlastni zpracovani)

Z grafu ¢islo 5 1ze jednoznaéné konstatovat, Ze spole€nost ma prevazné tuzemské odberatele.
Tento fakt 1ze podlozit tim, Ze spole¢nost dodava 51 % své produkce automobilce Skoda.

Export do zahrani¢i se pohyboval okolo 13 %. Z toho vyplyva, ze spole¢nost nema
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v zahrani¢i takovou popularitu, jak v tuzemském prostiedi. Spolecnost je tedy zavisla

pfedevsim na tuzemskych odbératelich.

Z grafu cislo 6, ktery je uvedeny nize, je zfejmé, Ze trzby v tuzemsku na jednoho
zaméstnance mezirocné rostou. To je zpisobeno rostoucim poctem tuzemskych zakazek,
a to pievazné od automobilky Skoda, jak jiz bylo zmin&no. Co se ty&e trzeb v zahraniéi, tyto

se pohybuji témer na stejné trovni. V roce 2018 byla hodnota zahrani¢nich trzeb nejvyssi,

R4

2021 zahrani¢ni trzby vzrostly oproti pfedchozimu roku o 7 %.

Trzby z prodeje vyrobki a sluZeb v tuzemsku a zahranici na jednoho

zameéstnance
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Graf 6 Trzby v tuzemsku a zahrani¢i pfepoctené na jednoho zaméstnance
(vlastni zpracovani)

8.7 Spolecnost a pandemie COVID-19

Ani spole¢nost KLEIN automotive, s. r. 0. nebrala pandemii COVID-19 na lehkou véhu.
Zavedla rizné opatieni, jako prevenci proti Sifeni tohoto viru. Spole¢nost zavedla, rovnéz
jako ostatni podniky, pouzivani ochrany dychacich cest ve vSech prostorach. Dale byly
instalovany zabrany na stolech v jideln¢ a zacala se provadét plosna dezinfekce spole¢nych
prostor (Satny, WC, jidelny, zasedaci mistnosti, recepce, aj.). Obecné bylo nutné dodrzovat
rozestupy minimaln¢ dva metry. Zaméstnanci tato nejriznéjsi opatieni peclivé dodrzovali
a spole¢nost s timto neméla sebemensi problém. V piipadé, kdy méli zaméstnanci natizenou
domadci karanténu, zavedla spole¢nost home office, tedy praci z domova na vlastnim pocitaci

(Interni materidly spole¢nosti).
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8.8 Shrnuti

Spolegnost KLEIN automotive, s. r. 0. vznikla 19. fijna 1992 a ma sidlo v obci Stity.
Disponuje jedinym spolecnikem, kterym je Magna Automotive Europe GmbH, dale mé dva
jednatele, ktefi zastupuji spoleCnost vzdy spolecné. Spole¢nost se zabyva vyrobou
lisovanych, svafovanych, obrabénych a montovanych dili pro automobilovy primysl,
ostatni odbératele a trh. Je dodavatelem, predev§im pro tuzemské zakazniky (az polovina
produkce je dodavana automobilce Skoda), export do zahraniéi se pohybuje okolo 13 %.
Vizi spolecnosti je byt nejlepSi v ocich zakaznikd, zaméstnancl, akcionaft i Siroké

vetejnosti.

KLEIN automotive, s. r. 0. zaméstnava 105 THP zameéstnancti, jejichz primérny vek je
42 let. Jedna se o pomérné mladé pracovniky, ktefi uz maji potiebnou praxi v oboru. Vétsina
téchto pracovnikil dosédhla stfedniho odborného vzdélani s maturitou a ma tak alespon
zaklady anglického jazyka, ktery je potfebny pro komunikaci se zahrani¢nimi zdkazniky.
Spole¢nost mé loajalni THP zaméstnance, jelikoZ primérna doba piisobeni ve spolecnosti je

15 let.

Primérny pocet zaméstnancli se meziro¢né sniZzuje, avSak osobni naklady se, navzdory
niz§imu poctu zaméstnanci, zvysuji. To je zplisobeno, jak rlistem investic do zaméstnanct,
tak ristem mezd. Vysledek hospodateni po zdanéni se mezirocné zvysuje. V roce 2021 se
tento vysledek hospodateni oproti roku 2020 zvysil o 168 %, a to z divodu obdrzeni

kompenzace od odbératelt.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

9 SWOTANALYZA

SWOT analyza se pouziva jako nastroj ke zjisténi soucasné situace dané spole¢nosti.
Konkrétné se zkoumaji silné a slabé stranky, zde se jedna o interni analyzu. Dale se zjist'uji
prilezitosti a rizika, které jsou brany jako externi analyza spoleCnosti. Vnitini faktory je

spolec¢nost schopna ovlivnit, zatimco vnéjsi faktory jsou neovlivnitelné.

V tabulce ¢islo 3, kterd je uvedena nize, je znazornéna SWOT analyza zvolené spolecnosti
KLEIN automotive, s. r. 0. Je vhodné zacit se silnymi strankami spole¢nosti. Silnou strankou
je urcité existence kvalifikovanych zaméstnanct, schopnost rychle reagovat na ménici se
podminky a dobré jméno spolecnosti jako spolehlivého dodavatele. Jelikoz spole¢nost
zajiStuje vzdélavaci a Skolici aktivity svych zaméstnancli a zaroven podporuje odborné
a stfedni vzdélani technickych obort formou stipendia, dalsi silnou strankou je bezpochyby
investice do vzdélani. Dale je zadouci sem zafadit certifikaty na standardy jakosti a normy,
kterymi spole¢nost disponuje, t€émito jsou: standard fizeni kvality pro automobilovy primysl
(IATF 16 949), normy pro systémy fizeni ochrany Zivotniho prostedi (ISO 14 001), norma
definujici pozadavky na systém fizeni bezpecnosti informaci (ISO 27 000), na ni navazujici
a taktéz rozsitujici norma ISO 27 001 a v posledni fad¢ norma pro systém managementu
bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci (ISO 45 001). S normou ISO 14 001 souvisi provérka
podzemnich vod, kterou spole¢nost v cervnu 2021 podstoupila. Zjistovala se kontaminace
vod ropnymi a tékavymi latkami, t€zkymi kovy a pesticidy, které se mohou v souvislosti
s ¢innosti spolecnosti do vod dostat. Provérka prokazala Ze ke kontaminaci nedochazi.
Ptistup a pravidla k ochranég Zivotniho prostfedi jsou tedy spravné. Posledni uvedenou silnou
strankou je dobré finan¢ni zdravi spolecnosti zajistujici likviditu ve lhiité splatnosti zavazk,
jelikoz bézna likvidita za rok 2021 je 2,7, coZ je pouze mirné nad doporuc¢enymi hodnotami

(1,5-2,5).

Mezi slabé stranky spolecnosti se fadi casté reklamace od zakaznikd, jelikoz se spole¢nost
setkava s Castymi zmetky ve vyrobé, coz je zpusobené nedostatkem kvalifikovanych
pracovnikl. Dal§imi slabymi strankami jsou nedostatecnd komunikace mezi pracovniky
a vedenim, nizké jazykové znalosti pracovnikil a Spatné zvolena struktura benefiti, jelikoz
nckteré benefity pfipominaji spiSe dopliikkové mzdové formy. Poslednim uvedenym
minusem je aktudlni nedostatek vyrobnich a skladovacich prostor, coz by se mélo v roce

2022 zlepsit vystavbou nové vyrobni haly a rozsitenim skladd.
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Znacnou piilezitosti spolecnosti jsou dotace napiiklad na technologie, podpora ze strany
mistni samospravy a dale pokles konkurence v Ceské republice. Za dalsi piileZitosti lze
povazovat rozsifujici se automobilovy trh, ktery by zajistil pravé rist poptavky nebo pokles

cen vstupil, coz by snizilo naklady spolec¢nosti.

Oproti piilezitostem ma spolecnost taktéz znacné hrozby. Velkou hrozbu pro spole¢nost
predstavuje dal$i hospodaiskd krize, ktera nedavno spolecnost potkala v souvislosti
s pandemii COVID-19, anebo Zivelna katastrofa. Dal§imi hrozbami miZou byt nedostatek
pracovnikl dany situaci na trhu nebo odliv kvalifikovanych pracovniki z divodu plsobeni
konkurence na trhu prace. Dale neochota zakaznikii akceptovat v cené zvysujici se naklady
na vstupy, nepfiznivy vyvoj mé€nového kurzu, zhorSeni podminek pro podnikéani, zhorSena

dostupnost tvera a riist urokit nebo omezeni rozvoje spolecnosti z ekologickych divoda.

Tabulka 4 SWOT analyza spolecnosti KLEIN automotive, s. r. 0. (vlastni zpracovani)

Pozitivni Negativni
Silné stranky (strengths) Slabé stranky (weaknesses)
Existence kvalifikovanych zaméstnancii | Casté reklamace od zakaznikt
Rychlé reakce na zménu podminek Spatné zvolena struktura benefitii
Nedostate¢na komunikace mezi pracovniky

Dobré jméno spolecnosti .
a vedenim

Aktualni nedostatek vyrobnich
a skladovacich prostor

N4

Vnitini faktory

Investice do vzdélani

Splnéni pozadavki zdkazniki na jakost | Nizké jazykové znalosti pracovnikll

Dobré finanéni zdravi spoletnosti Nedostatek kvalifikovanych pracovnikii ve

vyrob¢
PrileZitosti (opportunities) Hrozby (threats)

Pokles konkurence Hospodatska krize
2 Nedostatek pracovnikll dany situaci na trhu
= IRust tavk . . , 1,0 ’
:: ust poptaviy odliv kvalifikovanych pracovnikti
o]
- ey o I Neochota zakaznikl akceptovat v cené
3 | Rozsifujici se automobilovy trh . ,
>§ zvySujici se naklady na vstupy
» | Pokles cen vstupti Zivelna katastrofa

Dotacni ptilezitosti Nepftiznivy vyvoj ménového kurzu

Podpora ze strany mistni samospravy Zhorseni podminek pro podnikani
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9.1 IFE a EFE matice

Se SWOT analyzou rovnéz uzce souvisi IFE a EFE matice, které je mozné na zakladé
predeslé SWOT analyzy vypracovat. IFE matice se zaméfuje na interni analyzu, tedy na
analyzu silnych a slabych stranek spolecnosti. Zatimco EFE matice se zamétuje na analyzu

externi, respektive na analyzu pfileZitosti a hrozeb pro spole¢nost.

V tabulce ¢islo 4 jsou uvedeny vnitini faktory, které jsou prevzaté ze SWOT analyzy, a které
jsou nasledné¢ ohodnoceny. Véha u jednotlivych faktorti byla pfidélena na zakladé

konzultace se spole¢nosti.

Tabulka 5 IFE matice spolecnosti KLEIN automotive, s. r. 0. (vlastni zpracovani)

e s Vaha | Stupei vlivu "
Silné stranky (S) V) (SV) V*SV
Existence kvalifikovanych zaméstnanct 0,11 4 0,44
Rychlé reakce na zménu podminek 0,09 4 0,36
Dobré jméno spolecnosti 0,08 4 0,32
Investice do vzdélani 0,09 4 0,36
Splnéni pozadavki zdkazniki na jakost 0,04 3 0,12
Dobr¢ finanéni zdravi spolecnosti 0,1 4 0,4
7 g Vaha | Stupen vliva "
V Slabé stranky (W) V) (SV) V*SV
Casté reklamace od zakaznikt 0,13 1 0,13
Spatné zvolena struktura benefita 0,04 2 0,08
Nedostate¢na komunikace mezi pracovniky a vedenim 0,07 1 0,07
Aktualni nedostatek vyrobnich a skladovacich prostor 0,08 1 0,08
Nizké jazykové znalosti pracovniki 0,08 1 0,08
Nedostatek kvalifikovanych pracovnikil ve vyrobé 0,09 1 0,09
Suma 1 2,53

Celkové vazené ohodnoceni IFE matice je 2,53, z ¢ehoz vyplyva, Ze je t€sné nad hranici
sttedni hodnoty, ktera je 2,5. Jedna se o stfedné silnou interni pozici spolecnosti vuci
strategickému zaméru, ten se miize tedy opfit o pomérné silné interni prostfedi spole¢nosti.
Z IFE matice vyplyva, Ze nejsilnéjsi strankou spolec¢nosti s ohodnocenim 0,44 je existence
kvalifikovanych pracovnikd, ktefi jsou nejvétsim bohatstvim spolecnosti. Naopak nejslabsi

strankou s ohodnocenim 0,13 jsou Casté reklamace od zadkazniki.
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V tabulce ¢islo 5 jsou uvedeny vnéjsi faktory, kterym byla pfidélena vaha rovnéz na zakladé

konzultace se spolecnosti.

Tabulka 6 EFE matice spolecnosti KLEIN automotive, s. r. 0. (vlastni zpracovani)

T Vaha | Stupei vlivu
Prilezitosti (O V*SV
© M | V)
Pokles konkurence 0,09 4 0,36
Rist poptavky 0,08 4 0,32
Rozsifujici se automobilovy trh 0,08 4 0,32
Pokles cen vstupt 0,07 3 0,21
Dotacni ptilezitosti 0,1 4 0.4
Podpora ze strany mistni samospravy 0,07 3 0,21
Vaha | Stupei vlivu
Hrozby (T V*SV
L M | V)

Hospodatska krize 0,11 4 0,44
Nedostatek pracovnikll dany situaci na trhu, odliv

) , - 0,09 4 0,36
kvalifikovanych pracovniki
N’eochota zakaznikl akceptovat v cené zvysSujici se 0,04 ) 0,08
naklady na vstupy
Zivelna katastrofa 0,1 4 0,4
Neptiznivy vyvoj ménového kurzu 0,06 2 0,12
Zhorseni podminek pro podnikani 0,1 4 0,4
Suma 1 3,62

Celkové vazené ohodnoceni EFE matice je 3,62, coz zndzorfuje vyssi citlivost strategického
zaméru spolecnosti na jeji externi prostiedi. Je tedy vhodné vénovat Gsili praci se scénafi.
Z EFE matice vyplyva, ze nejvyznamnéjsi piilezitosti jsou s ohodnocenim 0,4 piilezitosti
dotacni. Naopak nejvétsi hrozbou pro spolecnost je opet hospodaiska krize s ohodnocenim

0,44, ktera by méla dopad na cely vyrobni proces.
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10 MOTIVACNI SYSTEM SPOLECNOSTI

Mnozi pracovnici povazuji materidlni motivacni systém za nejlepsi motivaci. Zvolit spravny
motivacni systém je tedy velmi dileZzité pro personalni fizeni. Motivacni systém spolecnosti

zaméfeny na THP je pomérné malo obsahly, je tvofen:
e 0sobnim ohodnocenim;
e odménami a prémiemi;
e Dbenefity.

Tento najdeme v kolektivni smlouvé spolecnosti.

10.1 Osobni ohodnoceni

Kategorie zaméstnancti THP jsou odménovany na zéklad¢é samostatnych mzdovych vymért.

Mzdové ptiplatky (ptescas, svatky, vikend, odpoledni, no¢ni) se na THP nevztahuji.

10.2 Odmény a prémie

Zde se fadi odména za piinos k dosazeni hospodaiskych vysledkli v mésici. Za plné
odpracovany fond pracovni doby v mésici pfislusi zaméstnanci, ktery je zaméstnan

v pracovnim poméru, odména ve vysi 2 000 K¢.

Co se tyCe prémii, lze zde zatadit mimotfadnou prémii feditele spolecnosti. V piipadech
mimotadnych pracovnich vykonil nebo vysledki miize vedouci tiseku navrhnout vyplatu

mimotadné prémie feditele spolecnosti.

10.3 Benefity

Benefity, které mohou zameéstnanci Cerpat, jsou uvedeny v motivaénim programu

spolecnosti. Téchto benefiti je 11.

1. Prispévky na stravovani — z celkové ceny 71 K¢ na jedno teplé jidlo a z celkové ceny
63 K¢ na jedno chlazené jidlo, zaméstnavatel hradi ¢astku 31 K¢&. Tento benefit vyuziva

70 % THP, zbyli pracovnici ptispévek nevyuzivaji, jelikoz si donasi vlastni jidlo z domu.

2. Prémie reditele spolecnosti — za ptredpokladu dosazeni planovanych hospodaiskych
vysledkl je pfiznana mimotfadna prémie ve vysi max. 6 000 K¢ na zaméstnance, a to
dvakrat ro¢né v definovanych periodach. Prémie feditele spolecnosti vyuzivaji vSichni

THP.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 58

3. Podpora procesu zlepSovani — zaméstnanci predkladaji zlepSovaci navrhy dle pfijaté
firemni metodiky nebo podéavaji navrhy na drobnd zlepSeni prostfednictvim svych

nadfizenych. MoZznosti ndvrhu zlepSeni vyuziva pouze 20 % THP.

4. Pohybliva slozka mzdy — kategorie THP ma stanovenou vykonnostni ¢ast mzdy ve vysi
max. 20 % hodnoty celkové mési¢ni mzdy. Je pfizndvana ve mzdé za pfislusny
kalendaini mésic na zdkladé hodnoceni nadiizeného v oblasti plnéni pracovnich
povinnosti, dodrzovani pravidel, dochdzky, aktivity, samostatnosti, bezpecnosti prace

apod. Vyuziva 100 % THP.

5. Personalni pohovory — probihaji 1x ro¢né. Jednd se o hodnotici pohovory, kdy
zaméstnavatel zhodnoti pracovnika za cely rok, a naopak zaméstnanec ma prostor pro
pfipadné pfipominky a poZadavky, které na spolecnost ma v nasledujicim roce. Taktéz

vyuziva 100 % THP.

6. Dodatkové pracovni volno — nad ramec fadné dovolené mize zaméstnavatel
poskytnout nejvyse 5 dnl dodatkového placeného pracovniho volna zaméstnancim
s rovnomérné rozvrzenou pracovni dobou a nejvyse 3,5 dne dodatkového placeného
volna s nerovnomérné rozvrzenou pracovni dobou. Dodatkové pracovni volno Cerpaji

vsichni THP, piedevsim v obdobi vanocnich svatkd.

7. Kapitalové Zivetni pojiSténi — zaméestnanec, jehoZ pracovni pomér byl uzavien na dobu
neurc¢itou, ma moznost uzavtit kapitdlové zivotni pojiSténi. Spolecnost pfispiva na toto
pojisténi ¢astkou 400 K¢ mésicné. Tohoto benefitu vyuziva 70 % THP, zbyli pracovnici,
kteti tento benefit nevyuzivaji maji soukromé ziizeno vyhodné&jsi kapitalové Zivotni
pojisténi nebo o pojisténi nemaji viibec zajem.

8. Nadstandardni odmény zaméstnanciim p¥i jubileich a vyro€ich — pfi pracovnich
vyro€ich nepfetrzitého zaméstnani u zaméstnavatele se vyplati dle nasledujici tabulky

castky:
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Tabulka 7 VySe odmény pii pracovnich vyrocich (vlastni zpracovani)

Pocet let ve spolecnosti Vyse odmény
10 let 3 000 K¢
15 let 5000 K¢
20 let 7500 K¢
25 let 10 000 K¢
30 let 12 500 K¢
35 let 15000 K¢
40 let 17 500 K¢
45 let 20 000 K¢

Pti zivotnich jubileich 50, 60 let véku a pti prvnim odchodu do starobniho diichodu nebo

pln€ invalidniho diichodu III. stupné se poskytuje odména diferencované s ptihlédnutim

k délce zaméstnani u zaméstnavatele. VySe odmény pii délce zaméstnani:

Tabulka 8 VySe odmény pfti Zivotnich jubileich (vlastni zpracovani)

Pocet let ve spolecnosti | VySe odmény
0-3 roky 2500 K¢
3-6 let 4 000 K¢
6-12 let 6 000 K¢
nad 12 let 10 000 K¢

Vyuzivani tohoto benefitu THP je pochopitelné 100 %.

9.

Vzdélavani a rozvoj profesnich dovednosti — v ramci planu vzdélavani zajistuje
spolecnost vzdélavaci a skolici aktivity pro jednotlivé tiseky, odd€leni i individudlni
zaméstnance, a to externi i interni formou. Jde o odborné, zdkonné i rozvojové
vzdélavaci akce, kterymi jsou napiiklad: InZenyr kvality pro oblast automotive I,
Exekuce srdzkami ze mzdy, Dané — mzdy 2021-2022, 7 navykl skute¢né efektivnich

lidi a v ndvaznosti na predchézejici vzdélavaci akce Diivéra — nastavbovy program.

Vroce 2021 bylo naplanovano 45 odbornych Skoleni. Celkem bylo uskute¢néno
36 vzdélavacich akcei, 9 Skoleni nebylo uskute¢néno z diivodu pandemickeé situace. Plan
Skoleni byl tedy slnén na 80 %. V roce 2021 byla na realizaci Skoleni planovéana finan¢ni
castka 1 500 000 K¢. Celkem byla za Skoleni vydana ¢astka 874 621 K¢. Finan¢ni plan
Skoleni byl tak splnén na 58,3 %.

Po nasledném zhodnoceni efektivnosti téchto vzdélavacich akei, které provadi vedoucti
ptislusnych zaméstnanct,, se ukézalo, ze byly vSechny efektivni, tedy uspésné
a vyhovujici a splnily sviyj tcel. Této moznosti vzdélavani a rozvoje vyuziva 70 % THP,

zbyli pracovnici o tento benefit nejevi zjem.
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10. Vyhodné tarify mobilniho operiatora — v piipadé¢ zajmu muize zaméstnanec vyuzit

11.

nabidku zvyhodnénych tarifii u spolecnosti O2. Vyhodnych tarift vyuziva pouze 5 %
THP, jelikoz soukromé ziizené tarify mobilnich operdtorit jsou pro pracovniky
vyhodné;jsi.

Zvyhodnéné vstupenky do aquaparku a lyZaiského areilu — v ptipadé zdjmu mohou
zaméstnanci vyuzit zvyhodnéné vstupné do Aquaparku Olomouc nebo zvyhodnéné
jizdenky do SKI are4lu Bukova Hora. Zajem o tento benefit jevi pouze 10 % THP, a to
z diivodu velké vzdalenosti aquaparku, ktery se nachazi az v Olomouci. Co se tyce
lyzatského arealu, ackoliv se nachazi nedaleko Stitd, kde spole¢nost sidli, spole¢nost

nema tolik pfiznivcl zimnich sporta.
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11 ANALYZA MOTIVACE A SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Motivace je dilezity faktor pro dosazeni lepSich vysledkli spolecnosti, coz vede
k dosahovani zisku. Je proto dulezité dbat na motivaci zaméstnancli a rovnéz je dilezité
sestavit efektivni a fungujici motivaéni program spolecnosti. S timto souvisi spokojenost
zaméstnancl, jelikoZ spokojeni zaméstnanci jsou loajalni viici firmé a dosahuji lepSich
pracovnich vykont. Je tedy nutné vytvofit pracovni podminky, které zajisti spokojenost.

Zpétnou vazbu od zaméstnancii zaméstnavatel zjist'uje nejCastéji dotaznikovym Setfenim.

Spole¢nost KLEIN automotive, s. r. 0. zamé&stnava 105 THP zaméstnancii, kteti jsou rovnéz
cilovou skupinou respondentil. Ucelem tohoto dotaznikového Setfeni je analyzovat motivaci

a spokojenost THP zaméstnancii ve spolecnosti a doporucit nasledné zlepSeni.

11.1 Dotaznikové Setreni

Hlavnim cilem tohoto vyzkumu bylo zjistit, zda spolecnost dostatecné motivuje své
zaméstnance, a které benefity jsou oblibené a zadané. Zda motivacni program, ktery ma
spolecnost zaveden, funguje, zda jsou s nim zaméstnanci spokojeni a zda jsou zaméstnanci
spokojeni s chodem ve spolecnosti. Dil¢imi cili jsou déle zjistit atraktivitu organizace pro
potenciondlni mladé zaméstnance a zjistit, zda mlad$i pracovnici uvazuji o zméné

zamé&stnani a co je divodem této uvahy.

Kromé cilt jsou pro vyzkum stanoveny hypotézy, které budou na zaklad¢ dotaznikového

Setfeni zamitnuty ¢i nikoliv. Tyto hypotézy jsou:
e H;: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim nezavisi na vysi dosazeného vzdélani.

e H,: Spokojenost s nastavenym systémem benefitl nezdvisi na dobé plsobeni ve

spole¢nosti.

e Hj;: Didlezitost benefitu Kapitalové Zivotni pojisténi neni zdvisld na veku

zaméstnance.
e H,: Uvaha o zmén¢ zaméstnani nezavisi na niz§im véku zaméstnance.

Pro sbér dat a naslednou analyzu motivace a spokojenosti zaméstnancti bylo tedy zvoleno
dotaznikové Setfeni, které bylo vypracovano v elektronické formé pomoci Google
formulafe. Dotaznik byl po ptedchozi domluvé s persondlni pracovnici rozeslan

prostiednictvim e-mailovych adres vSem THP zaméstnanclim spole¢nosti a k dispozici jim
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byl 3 tydny. Dotaznikového Setfeni se zicastnilo 84 ze 105 respondentd. Navratnost tedy
¢ini presné 80 %.

Dotaznik (viz ptiloha P I) se sklada ze 17 otdzek, z toho 1 otazka navazovala na ptedchozi,
kdy respondent odpovidal na to, zda uvazuje o zméné zameéstnani. Pii volbé odpovédi Ano
nebo SpiSe ano byl respondent piesmérovan na uvedeni diivodi této tvahy. Pfi volbé
odpovédi Ne nebo Spise ne byl dotaznik pfimo odeslan, tudiz se respondentovi zadna dalsi
otazka nezobrazila. 16 otazek bylo uzavienych a povinnych, pouze 1 otazka byla nepovinna
a oteviend, slouzila totiz pro vyjadfeni, jaky novy benefit by zaméstnanci uvitali.
V dotazniku se objevuji pievazné hodnotici Skéaly, dale moznost psané odpovédi
a 4 identifikacni otazky. Ziskana data byla néasledn¢ zpracovana pomoci aplikace Microsoft

Excel.
11.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

11.2.1 Identifika¢ni otazky
V prvé tad¢€ jsou vypracovany identifikacni otazky, které jsou obsazeny v dotazniku.
Otazka 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Z grafu uvedeného nize je zfejmé, Ze vys$i zastoupeni nesou muzi, jelikoz se jedna
o spolec¢nost podnikajici v oblasti automobilového primyslu, tedy pfevazné o technické

pozice. Dotaznik zodpovédélo 50 muzi (60 %) a 39 zen (40 %).

Jaké je Vase pohlavi?

40%

60%

EZena EMuz

Graf 7 Pohlavi respondentt (vlastni zpracovani)
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Otazka 2: Jaky je Vas vék?

Dotazniku se zucastnilo 7 (8 %) respondentii ve véku 30 let a mén¢, dale 24 (29 %)
zaméstnanct ve veéku 31-38 let, 26 (31 %) pracovnikil ve véku 39-46 let, rovnéz 17 (20 %)
respondentli ve véku 47-54 let a 10 (12 %) dotazanych je ve veku 55 let a vice. Nejvétsi
zastoupeni z oslovenych respondentii méli tedy zaméstnanci ve vékové kategorii 31-38 let
a 39-46 let. Naopak nejmensi zastoupeni meli pracovnici ve véku 30 let a méné, a rovnéz ve

véku 55 let a vice.

Primérny vék THP zaméstnanct je 42 let, z toho diivodu bylo zvoleno toto vékové rozpéti.

Jaky je Vas vek?

12% 8%

20% 29%

31%
m30letaméné m31-38let m@39-461let @47-541let M55 let a vice

Graf 8 Vek respondentil (vlastni zpracovani)

Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Ve spole¢nosti je zaméstndno nejvice THP zaméstnanci s Uplnym stfednim odbornym
vzdélanim s maturitou. Téchto je zde 62, tedy 74 %. Naopak nejmén¢ pracovniki, konkrétné
3 (3 %), mé zde Uplné stfedni vSeobecné vzdelani s maturitou. Vysokoskolské vzdélani ma
15 (18 %) respondentil a uplného stfedniho vzdélani bez maturity dosahli 4 (5 %) dotazéni.

Ve spolecnosti neni zadny THP zaméstnanec pouze se zakladnim vzdélanim.
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Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
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74%

Graf 9 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt (vlastni zpracovani)

Otazka 4: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Nejvice dotdzanych THP zaméstnanct pracuje ve spolec¢nosti od 1 do 10 let, a to 32 (38 %)
zaméstnancl. Pracovniki, ktefi ve spolecnosti pracuji od 11 do 20 let, se do dotaznikového
Seteni zapojilo 20 (24 %), dale odpovedélo 27 (32 %) pracovniki, kteti jsou ve spole¢nosti
zameéstnani od 21 do 30 let. Nejméné dotdzanych pracuje ve spole¢nosti méne jak rok

(1 dotdzany) a dobu 31 let a vice, konkrétné 4 (5 %).

Primérné doba plisobeni ve spole¢nosti je 15 let, z toho diivodu bylo zvoleno toto rozpéti.

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
5% 1%

2% 38%

24%
EMéné jakrok @od1dol0let @od11do20let @od21do30let m31 leta vice

Graf 10 Doba respondentl ptisobeni ve spolec¢nosti (vlastni zpracovani)
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11.2.2 Otazky tykajici se motivace a spokojenosti THP zaméstnanci spole¢nosti

V této podkapitole jsou vypracovany ostatni otazky, které jsou soucasti dotaznikového
Setfent.
Otazka 5: Jste spokojen/a s Vasi pracovni pozici?

Tato otazka zkouma, jak jsou osloveni respondenti spokojeni s jejich pracovni pozici.
Respondentiim byla poskytnuta skala 1-4, stejné jako v ostatnich ptipadech. Jak lze vidét
v grafu nize, nejvice jich uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni s jejich pracovni pozici, konkrétné
tedy 43 z celkovych 84 respondentii. Ze jsou zcela spokojeni s jejich pozici, uvedlo 24
respondentl. Lze tedy konstatovat, Ze pievaznd vétsina THP zaméstnanct je na ptisluSnou
pracovni pozici pfifazena spravng, a ze je s jejich pozici spokojena. Zbyli respondenti uvedli,
7e s jejich pozici jsou spide nespokojeni, téchto bylo 17. Zadny z THP zaméstnanct, ktery

se zucastnil dotaznikového Setfeni, neni s jeho pracovni pozici zcela nespokojen.

Jste spojen/a s Vasi pracovni pozici?
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Mira spokojenosti

Graf 11 Mira spokojenosti respondentl s pracovni pozici (vlastni zpracovani)

Otazka 6: Jak hodnotite nasledujici pracovni vztahy ve Vasi spole¢nosti?

Zde byli respondenti dotazovani, jak hodnoti vybrané pracovni vztahy ve spolecnosti, coz je
znazornéno v grafu ¢islo 11. Jako jiz zminéné pracovni vztahy byly zvoleny: ochota
vedouciho pracovnika, pochvala a wuznani od vedouciho pracovnika, vztahy se

spolupracovniky a komunikace se spolupracovniky.

Co se ty¢e hodnoceni ochoty vedouciho pracovnika, 27 (32 %) respondentli tuto hodnoti

velmi kladné€ a 39 (46 %) respondentti spisSe kladné. Ptes % dotdzanych je tedy spokojenych
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v ptipadé ochoty vedouciho pracovnika. Avsak 17 (20 %) THP zaméstnancti ohodnotilo
tento pracovni vztah spiSe negativné a 1 pracovnik velmi negativné. Z toho vyplyva, ze je

tieba se na toto zaméfit a zlepsit ptistup ze strany vedouciho pracovnika.

V ptipad¢ pochvaly a uznani od vedouciho pracovnika je 65 (77 %) dotazanych
spokojenych. Tedy 16 (19 %) respondentii hodnoti tyto velmi kladn¢ a 49 (58 %)
respondentli spiSe kladné. Navzdory vysoké spokojenosti ohodnotilo sdélovani pochvaly
a uznani od vedouciho pracovnika, jako v ptedchozim ptipad¢, 17 (20 %) THP pracovnikii
spiSe negativné a 2 pracovnici velmi negativng. I zde je tfeba ptipadného zlepSeni ke zvySeni

spokojenosti.

Vztahy a komunikace se spolupracovniky jsou hodnoceny z 93 % kladné, tedy az na
6 (7 %) respondentti, ktefi tyto ohodnotili spiSe negativné. Se vztahy se spolupracovniky je
velmi spokojeno 26 dotdzanych a 52 dotazanych je spiSe spokojenych. V piipadé
komunikace se spolupracovniky je to obdobné jako u pfedchoziho piipadu. 24 pracovniki

ohodnotilo komunikaci velmi kladn€ a 54 pracovniku spise kladné¢.

Jak hodnotite nasledujici pracovni vztahy ve Vasi spolecnosti?

Ochota vedouciho pracovnika _1 %
Pochvala, uznani od vedouciho pracovnika _ 2%
Komunikace se spolupracovniky _

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Pocet respondentil

® Velmi kladné¢ = SpiSe kladné = SpiSe negativné Velmi negativné

Graf 12 Ohodnoceni pracovnich vztahti ve spolecnosti respondenty (vlastni zpracovani)
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Otazka 7: Citite se dobie v prostiedi, ve kterém pracujete?

Lze konstatovat, ze dotazani THP zaméstnanci jsou s pracovnim prostfedi, ve kterém
pracuji, vice méné spokojeni. 73 (87 %) pracovnikil se citi dobfe v prostiedi, ve kterém
pracuji. Nejvice respondentll, konkrétn€ 54, zodpovédelo, ze se v prostredi citi spiSe dobfe,
19 respondentl pak rozhodné dobte. Oproti tomu uvedlo 11 dotdzanych, Ze se v pracovnim
prostiedi spiSe neciti dobfe. Zadny pracovnik pak neuvedl, Ze se v prostiedi neciti viibec

dobte, coz jsou pro spole¢nost znacné ptiznivé vysledky.

Citite se dobie v prostiedi, ve kterém pracujete?
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Graf 13 Mira spokojenosti respondentli s pracovni pozici (vlastni zpracovani)

Otazka 8: Jak hodnotite Vas§i mzdu?

U této otazky respondenti odpovidali, do jaké miry jsou spokojeni se svoji mzdou. Ve vétSing
pfipadech maji tyto otdzky spiSe negativni hodnoceni, i pfes to vSak 42 z 84 respondentti
(50 %) ohodnotili svoji mzdu spiSe kladné a 5 respondentli pak velmi kladné. Naopak
35 dotazanych (42 %) zhodnotilo svoji mzdu spiSe negativné a 2 pracovnici velmi negativng.
Lze konstatovat, Ze spolecnost dostatecné a spravn¢ ohodnocuje své THP zaméstnance, ale
zaroven je zadouci na zaklad¢ zpétné vazby, ptipadné personalnich pohovori tyto statistiky

zlepsit.
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Jak hodnotite Vasi mzdu?
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Graf 14 Mira spokojenosti respondentli se mzdou (vlastni zpracovani)

Otizka 9: UmozZiiuje Vam spole¢nost se dale vzdélavat, seberozvijet se a nabirat nové

zkuSenosti?

Tato otazka byla poloZena respondentim z toho divodu, Zze dal$i vzdélavani, seberozvoj
a nabirani novych zkuSenosti je dileZzité a atraktivni nejen pro mladsi zaméstnance. Jelikoz
spolecnost spolupracuje se stiednimi Skolami technickych oborGi a odbornymi ucilisti,
kazdym rokem pfichdzeji mladi novi zaméstnanci, pro které je dilezité nejen mzdové
ohodnoceni, ale taktéz vzdélavani, nabirani novych zkusSenosti, moznost kariérniho postupu

apod. Proto je tfeba tomu vénovat pozornost.

V grafu cislo 14 je mozno vidét vyjadieni k souasnému systému vzdélavani. Nejvice
respondentt, tedy 45, uvedlo, Ze jim spole¢nost spiSe umoziuje dalSiho vzdélani,
seberozvoje a nabirdni zkuSenosti. 14 dotdzanych dokonce zvolilo, Ze jim toto rozhodné
umoznuje. Ve vysledku 70 % pracovnikii hodnotilo kladn€. Naopak jsou zde taci pracovnici,
ktefi jsou opa¢ného ndzoru, zZe jim spolecnost neumoziuje dalsi rozvoj. Konkrétné 24 THP
zameéstnanct zvolilo, Ze spiSe neumoziuje a podle jednoho zaméstnance dokonce rozhodné
spole¢nost neumoziuje dals$i rozvoj. Zde je zadouci se formou personalnich pohovort

zamé&stnancl dotdzat, co je divodem tohoto negativniho hodnoceni.
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Umoziiuje Vam spolecnost se dale vzdélavat, seberozvijet se a nabirat
nové zkuSenosti?
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Graf 15 Mira spokojenosti respondentli s procesem vzdélavani ve spolecnosti
(vlastni zpracovani)

Otazka 10: Maji uvedené faktory obecné vliv na Vasi spokojenost?

Bylo tieba se respondentl taktéz dotdzat, jak maji vybrané faktory obecné vliv na jejich
spokojenost, aby spolecnost véde€la, na co se predevSim zaméfit a co zdokonalit. Byly
vybrany tyto faktory: zajimavost profese, moznost kariérniho postupu, dobré vztahy
a pracovni kolektiv, pracovni podminky, vedouci pracovnik, obsah a charakter prace a vyse

mzdy.

Vsechny tyto faktory z velké ¢asti ovliviiuji spokojenost respondentd. 76 (90 %) dotazanych
uvedlo, Ze zajimavost profese a moznost kariérniho postupu ovlivituje jejich spokojenost.
Pro 5 (6 %) respondentl spiSe nemd zajimavost profese vliv a pro 3 pracovniky (4 %) pak
nema vibec vliv na jejich spokojenost. V piipad€ moznosti kariérniho postupu 8 (10 %) THP
zameéstnancl uvedlo, ze spiSe jejich spokojenost neovliviiuje. Pravé moznost kariérniho
postupu je atraktivni hlavné pro mladsi zaméstnance, proto je nutné tomu vénovat ¢im dal

vEtsi pozornost.

Dobré vztahy, pracovni kolektiv a pracovni podminky jsou pro 82 (98 %) dotazanych
dilezité, tedy ovliviiuji jejich spokojenost ve spolecnosti. Zbyli 2 pracovnici uvedli, ze tyto
spiSe nemaji vliv na jejich spokojenost. Z téchto statistik vyplyva, Ze je nutné vytvoftit dobré

pracovni podminky, snazit se vytvaiet dobré vztahy a tim fungujici pracovni kolektiv.
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Dalsim faktorem je chovani vedouciho pracovnika. 75 (89 %) THP zaméstnancii zvolilo, Ze
vedouci pracovnik ma vliv na jejich spokojenost. Na spokojenost zbylych 9 (11 %)
pracovnikl vSak vliv spiSe nemd. Je tedy tfeba aby byli vedouci pracovnici ochotni

a profesionalni.

Co se tyCe obsahu a charakteru prace, az na jednoho THP zaméstnance mé tento faktor vliv
na spokojenost zaméstnancii ve spolec¢nosti. Pfes polovinu dotdzanych (47) zvolilo, Ze ma

dokonce rozhodné vliv.

Jak se dalo ocekavat, vyse mzdy je pro vSechny zaméstnance dilezita. Je hlavnim diivodem,
pro¢ zaméstnanec svoji pracovni silu prodava. Na 62 (74 %) pracovnikli ma vySe mzdy
rozhodné vliv a na zbylych 22 (26 %) ma spise vliv, aby byli ve spolecnosti spokojeni. Je
urcité podstatné s pracovniky vysi jejich mzdy v pribéhu persondlnich pohovort projednat,
vyslechnout si pfipominky pravé ze strany pracovnikll a piipadné zdokonalit systém

odmeénovani.
Maji uvedené faktory obecné vliv na Vasi spokojenost?

Zajimavost své profese YA GG % 47
Moznost kriémiho posupu - S 1A S0 0%
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® Rozhodné ano ® SpiSe ano = SpiSe ne Rozhodné ne

Graf 16 Vliv faktori na spokojenost respondentil (vlastni zpracovani)
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Otazka 11: Do jaké miry jste spokojen/a se sou¢asnym systémem benefiti ve Vasi

spole¢nosti?

Prvni otdzkou zaméfenou na motivacni program byla otdzka 11. Vysledky jsou ponékud
prekvapujici. Vétsina pracovnikil je se sou¢asnym systémem benefiti nespokojena. Zadny
dotdzany nezvolil, Ze je se systémem zcela spokojen a pouze 20 zaméstnancl jsou se
systémem mirné spokojeni. 76 % respondentt je pak se systémem nespokojeno. Konkrétné
je 51 pracovniki spiSe nespokojeno a 13 zaméstnanct naprosto nespokojeno. Zde je tieba
zna¢ného zlepSeni. Spolecnost mé totiz v motivacnich programu zakomponované slozky
odmén a prémii, které souvisi s osobnim ohodnocenim zaméstnance. To bude ziejmé zna¢ny

diivod nespokojenosti a je tfeba obmény motivacniho programu spolecnosti.

Do jaké miry jste spokojen/a se soucasnym systémem benefiti ve Vasi

spole¢nosti?
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Graf 17 Mira spokojenosti respondentli se soucasnym systémem benefitii ve spole¢nosti
(vlastni zpracovani)
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Otazka 12: Do jaké miry jste informovan/a o benefitech, které Vam spole¢nost nabizi?

V grafu ¢islo 17 1ze vidét, jak spolecnost informuje své THP zaméstnance o benefitech, které

maji k dispozici. Byla poskytnuta $kala 1-4, stejné jako u ostatnich otazek.

O benefitu pfispévky na stravovani jsou vSichni dotdzani informovani, avSak 21 (25 %)

z nich jsou informovani jen ziidka.

V ptipad¢é prémii feditele spolecnosti je znalost horsi, 32 (38 %) pracovnikil je o tomto
benefitu informovano malo, 10 (12 %) pracovniki spiSe informovani nejsou a 3 (4 %) nemaji

0 benefitu zadné informace.

Znalost benefitu podpora procesu zlepSovani je spiSe nedostate¢na. Pouze 21 % dotazanych
je o benefitu dostateéné informovana, 33 (39 %) THP zaméstnanctli je pak informovano
malo, 28 (33 %) spiSe neni informovano a 5 (6 %) pracovnikli nemé o benefitu zadné

informace.

Znalost zaméstnanecké vyhody pohyblivda slozka mzdy je znacné lepSi. Pouze

9 (11 %) zaméstnanct o benefitu spiSe nevi, zbyli zaméstnanci jsou informovani.

Co se tyce persondlnich pohovori, dodatkového pracovniho volna, kapitdlového Zivotniho
pojisténi a nadstandardnich odmén pii jubileich a vyrocich, zde je znalost u vSech obdobna.
79 % dotazanych je o benefitech informovana, 17 % pak o benefitech spiSe nevi.
O zaméstnaneckych vyhodach personélni pohovory a nadstandardni odmény pfi jubileich
a vyro¢ich nemaji 3 respondenti (4 %) zadné informace. O dodatkovém pracovnim volnu,

kapitalovém Zivotnim pojisténi nemé dokonce 5 (6 %) respondentli zddné informace.

V ptipad¢ vzdélavani a rozvoje profesnich dovednosti, coz obnési predevSim nejrizné;jsi
Skoleni, je znalost mirn¢€ horsi jak u predeslych benefiti. 68 % pracovnikli o benefitu vi,

dalSich 32 % neni informovano, z toho 4 nemaji o vzdélavani a rozvoji Zadné informace.

Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach vyhodné tarify mobilniho operatora
a zvyhodnéné vstupenky do lyzatského aredlu je témeér stejna. 60 % THP pracovnikl
benefity zna, avSak 40 % pracovnikll informovano neni. Zde byl taktéz uveden nejvétsi pocet

zamgstnanc, ktefi o téchto vyhodach nemaji Zadné informace.
V ptipadé zvyhodnénych vstupenek do aquaparku je znalost jedna znejvysSich.
86 % dotazanych uvedlo, Ze jsou informovani, pouze 12 (14 %) pracovnikli o benefitu nevi.

Vysledkem lze konstatovat, ze by spole¢nost méla své zaméstnance o benefitech vice

informovat.
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Do jaké miry jste informovan/a o benefitech, které¢ Vam spolecnost
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Graf 18 Mira informovanosti respondentli o benefitech (vlastni zpracovani)

Otazka 13: Urcete, jak moc jsou pro Vas uvedené benefity podstatné.

Zde byli respondenti tdzani, jak moc jsou pro né benefity v sou¢asném motivacnim

programu podstatné.

Z grafu cCislo 18 lze konstatovat, ze pfispévky na stravovani a prémie feditele spolec¢nosti

jsou pro pracovniky podstatné, pouze mala ¢ast dotdzanych tvrdi opak.

Naopak podporu procesu zlepSovani spolu s persondlnimi pohovory a kapitdlovym zivotnim
pojisténim respondenti nevnimaji ptili§ pozitivne. Pro 38 % pracovniki tyto benefity nejsou
podstatné.

Pohyblivéa slozka mzdy, dodatkové pracovni volno, nadstandardni odmény pfi jubileich

a vyrocich, vzdélavani a rozvoj dovednosti jsou pro dotdzané THP zaméstnance diilezité.
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Piekvapivé u benefitu pohybliva slozka mzdy je, ze pro 2 zaméstnance (2 %) je zcela
nepodstatny, ziejm¢ zdivodu, ze je vnimdn jako slozka osobniho ohodnoceni.
U zaméstnanecké vyhody vzdélavani a rozvoj dovednosti je rovnéz piekvapivé, ze
3 pracovnici (4 %) tento oznacili jako zcela nepodstatny, jelikoz moznost vzdélavani

zameéstnanci vétSinou pozaduji.

Zbyvajici benefity, a to vyhodné tarify mobilniho operatora a zvyhodnéné vstupenky do
aquaparku a lyzaiského arealu jsou respondenty hodnoceny nejhtite. Pro 57 % dotdzanych
jsou tyto nepodstatné, z toho v ptipadé¢ mobilnich tarifi a zvyhodnénych vstupenek do
aquaparku dokonce z 16 % zcela nepodstatné. Zvyhodnéné vstupenky do lyzaiského aredlu

jsou pro 19 (23 %) zaméstnancti zcela nepodstatné.

Z téchto statistik vyplyva, ze by spolecnost méla motivacni program obménit o zadanéjsi

benefity.

Urcete, jak moc jsou pro Vés uvedené benefity podstatné.
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Graf 19 Mira dulezitosti benefitli pro respondenty (vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 75

Otazka 14: Jaké dalsi benefity byste privital/a?

Tato otdzka navazuje na benefity sou¢asného motivacniho programu. Bylo zde zjistovano,

jaké dalsi benefity by respondenti pfivitali.

Jednoznaéné nejzadanéjsi benefit je tzv. Sick days, az 77 (92 %) dotazanych by benefit urcité

ptivitalo. Soucasti dotaznikového Setfeni bylo taktéz vysvétleni uvedeného pojmu.

Dal8im nejzadanéj$im benefitem jsou jazykové kurzy. Spolecnost spolupracuje z velké ¢asti
se zahrani¢im, tudiz by méli byt jazykové kurzy soucasti motivacniho programu. Pouze

4 pracovnici uvedli (5 %), ze by benefit spiSe nepfivitali.

Mirn¢ htfe hodnocenymi benefity jsou pfispévek na dopravu, piispévky na masazni,
rehabilitacni a posilovaci sluzby, pfispévek na kulturu a rekreaci. 87 % dotazanych by tyto
benefity ptivitalo. V ptipadé¢ ptispévku na dopravu by 8 pracovnikl tuto zaméstnaneckou

vyhodu ur¢ité nepfivitalo.

O néco Iépe hodnocenym benefitem bylo penzijni pfipojisténi, az na 10 zaméstnancti, kteti

by benefit spiSe nebo urcité neptivitali.

Nejhtife hodnocenym benefitem bylo poskytovani nealkoholickych napojt a obCerstveni na

pracovisti. Tuto zaméstnaneckou vyhodu by neptivitalo 36 % respondentii.

Pro zlepSeni spokojenosti s motivaénim programem spolecnosti by bylo vhodné obménit

benefity za tyto nejlépe hodnocené.
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Jaké dalsi benefity byste ptivital/a?
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Graf 20 Benefity, které by respondenti ptivitali (vlastni zpracovani)

Otazka 15: Jaky dalSi benefit, ktery nebyl uveden, byste privital/a?

Respondentiim byla nabidnuta moznost vyjadieni, jaky benefit, ktery nebyl uveden, by
privitali. Tato otazka byla nepovinnd a oteviena. Pracovnici uvedli, Zze by pfivitali tyto
benefity: Home Office, 13., 14. plat, vétsi prémie od feditele, odména za hospodaisky
vysledek, pravidelné zvySovani mzdy za vérnost, firemni psycholog, pfispévky na dopliiky
stravy a vitaminy, den volna na pohybové aktivity (cyklo vylet), stravenky, 5 dnii dovolené

navic, proplaceni pres€¢asti u THP pracovniki.
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Otazka 16: UvaZujete o zméné zaméstnani?

V ptedposledni otdzce byli respondenti dotazovani, zda uvazuji o zméné zaméstnani ¢i
nikoliv. V pfipadé, ze respondenti odpovédeli Ano nebo SpiSe ano, byli pfesmérovani na
posledni otadzku, kde uvedli, co je divodem jejich uvahy. V ptipade, ze THP zaméstnanci

zvolili SpiSe ne nebo Ne, posledni otdzku vynechali a dotaznik tak ukon¢ili.

Nejvice pracovnikli, konkrétné¢ 44, uvedlo, ze o zméné zaméstnani spiSe neuvazuji,
17 pracovnikii pak uvedlo, Ze o zmén€ zamé&stnani neuvazuji. Naopak 23 zaméstnancii o

zméng zaméstnani uvazuje a tito zodpovedéli jeste na posledni otazku.

Uvazujete o zmén¢ zamestnani?
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Mira ivahy o zméné€ zaméstnani

Graf 21 Mira uvahy respondentli o0 zmén¢ zamestnani (vlastni zpracovani)

Otiazka 17: Maji nasledujici skutecnosti vliv na Vas$i soucasnou tvahu o zméné

zaméstnani?

Posledni otdzka tedy navazuje na pfedchozi otdzku a respondenti zde uvedli, jak maji
nasledujici skutecnosti vliv na jejich uvahu o zméné zaméstnani. Uvedenymi skutecnostmi
jsou: Spatné vztahy se spolupracovniky, nedostate¢né ohodnoceni, $patny ptistup vedouciho
pracovnika, Spatné pracovni podminky, nedostate¢na motivace, pfemira prace, nevyhovujici

obsah prace, nedostate¢nd inovace a nejistota zaméstnani.

Spatné vztahy se spolupracovniky jsou pouze pro 7 pracovnikiéi mirnym diivodem avahy.

Nedostate¢né ohodnoceni je ditvodem tivahy pro 17 dotazanych. Spatny piistup vedouciho
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pracovnika je divodem pro 11 pracovnikl, Spatné pracovni podminky jsou pak diivodem
uvahy pouze pro 8 pracovnikil. Nedostate¢na motivace a pfemira prace jsou ohodnoceny
témer stejné. Tyto jsou ditvodem uvahy pro 66 % piesmérovanych THP zaméstnancd.
Nevyhovujici obsah prace zvolilo jako divod 10 pracovnikl, nedostate¢nou inovaci

a nejistotu zaméstnani uvedlo 13 zaméstnancti jako diivod tvahy.

Z této statistiky vyplyva, ze je tieba se ve spolecnosti zaméfit na ohodnoceni zaméstnancd,
zdokonalit motivaci poc¢inaje obménou motivacniho programu, pfidélovat pracovnikiim

mens$i mnoZzstvi prace, pravidelné inovovat a ujistit své zaméstnance o svém pracovnim

misté.
Maji nasledujici skute¢nosti vliv na Vasi souc¢asnou uvahu o zméné
zameéstani?
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11.3 Vyhodnoceni stanovenych hypotéz

V této podkapitole budou vypocitany jiz zvolené hypotézy a bude urcena zavislost ¢i
nezévislost mezi dvéma danymi statickymi znaky. Vychazi se z nasbiranych dat v priabéhu
dotaznikového Setfeni a vypocet je proveden pomoci chi-kvadratu v kontingenéni tabulce,
které jsou uvedeny v ptiloze P III. Aby bylo mozné odpovédét na vyzkumnou otazku, je

nutné stanovit nulovou a alternativni hypotézu.

Hy: Dva statistické znaky jsou vzajemné nezavislé (nulova hypotéza).

Hx: Dva statistické znaky jsou vzajemné zavislé (alternativni hypotéza).
Hypotéza ¢. 1

H;: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim nezavisi na vysi dosazené¢ho vzdélani.

Prvni hypotéza zkoumd, zda jsou THP zaméstnanci se stiedoskolskym vzdélanim
s maturitou a vysokoskolskym vzdélanim spokojeni se mzdovym ohodnocenim stejné jako
zameéstnanci se stiedoSkolskym vzd€lanim bez maturity. Tato hypotéza byla zvolena

z diivodu zjisténi, jaké nejvyssi vzdélani po zaméstnancich pii ndboru pozadovat.
x% =16,417

Xp05((4 = 1) * (4 = 1)) = x5,65(9) = 16,919

Tyrit = 16,417 <16,919

Na zaklad¢ provedeného vypoctu hypotézu H, nezamitdme. Spokojenost se mzdovym
ohodnocenim tedy nezavisi na vysi dosazeného vzdélani. Tento vysledek je pro spole¢nost

urcité dobry, jelikoz spolecnost dava prednost predevsim dlouholeté praxi.
Hypotéza ¢. 2
H,: Spokojenost s nastavenym systémem benefitli nezavisi na dob¢ piisobeni ve spolecnosti.

THP zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti déle, nemusi byt s nejriznéjSimi benefity
obeznameni, a tudiZ nemaji takové pozadavky, zatimco zaméstnanci, kteti ve spolecnosti
pracuji krat$i dobu, méli moznost setkat se s benefity u jinych zaméstnavatelli a nemusi jim
soucasny systém benefitll vyhovovat. Pravé timto se zabyva druhd hypotéza, teda tim, zda

spokojenost s nastavenym systémem benefiti zavisi na dob¢ ptisobeni ve spolecnosti.
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x? =11,128
X%,95((5 - 1) * (3 - 1)) = X5,95(8) = 15,507
Tiric = 11,128 < 15,507

Hypotézu H, zde rovnéz nezamitdme. Spokojenost s nastavenym systémem benefitl
nezavisi na dob¢ plisobeni ve spole¢nosti. THP zaméstnanci jsou s nastavenym systémem

benefitl spise nespokojeni, a to bez ohledu na dobu plisobeni ve spolecnosti.
Hypotéza ¢. 3
H;: Dilezitost benefitu Kapitalové Zivotni pojisténi neni zavisla na véku zaméstnance.

Dalsi hypotéza je zaméfena na to, zda dileZitost benefitu Kapitalové zivotni pojisSténi zavisi
na v€ku zaméstnance. Pro star§Si THP zaméstnance by bylo ziejmé piivétivéjsi penzijni

pfipojisténi. Pro posouzeni byla zvolena pravé tato hypotéza.
x? = 8,158

x305((5 — 1) * (4 — 1)) =x3 05(12) = 21,026

Tirit = 8,158 < 21,026

Jako v ptfedchozich pfipadech hypotézu H, nezamitame. Dilezitost benefitu Kapitalové
zivotni pojisténi nezavisi na véku zaméstnance. Tento benefit byl v§ak hodnoceny jako jeden
z nejhorsich, tudiz by spolenost méla uvazovat o obméné za zadang¢jsi benefit, kterym je
pravé napiiklad penzijni pfipojisténi.

Hypotéza ¢. 4

H,: Uvaha o zméné zaméstnani nezavisi na niz§im véku zaméstnance.

Posledni hypotéza ovefovala, zda tvaha o zméné zaméstnani zavisi na niz§im veéku
zaméstnance. Pravé mladi zaméstnanci hledaji tu nejvhodnéjsi pozici, je proto nutné zjistit
zavislost ¢i nezavislost, aby spolecnost védéla, zda se na tyto THP zaméstnance zaméfit

a ujistit je, ze jsou na spravném miste.
x2 = 16,208
xZ0s((5— 1) * (4 — 1)) =x345(12) = 21,026

Tyrie = 16,208 < 21,026
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I v poslednim ptipadé hypotézu H, nezamitame. Uvaha o zmén¢ zaméstnani tedy nezavisi
na niz8im veéku zaméstnance. I pies tento vysledek je vSak nutné vénovat pozornost t€ém
skutecnostem, které jsou pro nékteré THP diivodem tvahy o zméné zaméstnani, jak bylo

zjisSténo z dotaznikového Setieni.

11.4 Shrnuti vysledki

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 84 ze 105 respondenttl, tedy presné 80 %. V prubehu
bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti KLEIN automotive, s. r. 0. pracuji pfevazné muzi, a to z toho
diivodu, Ze spolecnost podnikd v automobilovém primyslu, tedy technickych oborech.
Nejvice se dotaznikového Setfeni zucastnilo respondentl ve véku 39-46 let a téch, ktefi ve
spolecnosti pracuji od 1 do 10 let. VétSina dotazanych dosahla tiplného stfedniho odborného

vzdélani s maturitou jako nejvysSiho vzdélani.

Vyslo najevo, ze pfevazna vétSina THP zaméstnancl je na pfisluSnou pracovni pozici
pfifazena spravng, jelikoz 67 respondentt je s pracovni pozici spokojeno. Co se tyce vztahil
ve spole¢nosti, vztahy a komunikace se spolupracovniky jsou hodnoceny prevazné kladné,
ochota, pochvala a uznani od vedouciho pracovnika byly hodnoceny mirn¢ hure, avsak stale
ptes polovinu zaméstnancti hodnotilo kladné. Je tedy nutné, aby vedouci pracovnici pro
vyssi spokojenost zlepsili svij pristup. Co se dale tyce pracovniho prostredi,
87 % dotazanych uvedlo, Ze se citi dobfe v prostfedi, ve kterém pracuji, coz je vyborny
vysledek. Hodnoceni mzdy bylo ponékud kriti¢téjsi. Polovina respondentl je sice s jejich
mzdou spiSe spokojena, 42 % respondentll je pak se mzdou spiSe nespokojena. Jelikoz THP
zameéstnanci uvedli, Ze ma vySe mzdy urcité vliv na jejich spokojenost, je tieba na zaklade
zpétné vazby, ptipadné personalnich pohovort zjistit pfi¢inu nespokojenosti. Na otazku, zda
spole¢nost umoznuje svym zaméstnancim dalsi vzdélavani, seberozvoj a nabirani novych
zkuSenosti, uvedlo 59 z 84 respondentli, ze ano, avSak 25 jich uvedlo, ze neumoziuje.
Vzhledem k tomu, Ze dalsi vzdélavani, moznost kariérniho postupu apod. jsou dilezité
a atraktivni nejen pro mladsi zaméstnance, je tieba tomu vénovat pozornost a zjistit diivod

tohoto negativniho hodnoceni.

Dulezitou otdzkou bylo, jak jsou THP zaméstnanci spokojeni s nastavenym systémem
benefit ve spole¢nosti. Pfekvapivé bylo, ze 76 % dotdzanych je se systémem nespokojeno.
Je tfeba znacného zlepSeni, naptiklad obménou stavajicich benefitii za Zaddangjsi benefity.
V pritbéhu dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze zadanéjSimi jsou predevsim: Sick days,

penzijni pfipojiSténi, jazykové kurzy, pfispévky na kulturu a rekreaci, Home Office,
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pravidelné zvySovani mzdy za vérnost, 13., 14. plat, stravenky apod. Pokud jde o soucasny
systém benefitl, zvolend spolecnost by méla THP urcit€é o benefitech vice informovat,
jelikoz informovanost o soucasnych zaméstnaneckych vyhodach neméla pfili§ ptiznivé
statistiky. Zaroven by mélo dojit k znacné odméné, jak bylo jiz uvedeno. Pomérné malo
podstatné jsou pro dotdzané: podpora procesu zlepSovani, personalni pohovory, kapitalové
zivotni pojisténi, vyhodné tarify mobilniho operatora a zvyhodnéné vstupenky do aquaparku
a lyzafského aredlu. Rovnéz by v motivaénim programu nemély byt uvedeny slozky

osobniho ohodnoceni jako je zde pohybliva slozka mzdy.

Co se tyce hypotéz, vSechny Ctyfi hypotézy nebyly zamitnuty. Tedy Ze spokojenost se
mzdovym ohodnocenim nezéavisi na vysi dosaZzené¢ho vzdélani, spolecnost dava vyssi vahu
dlouholeté¢ praxi. Dale spokojenost s nastavenym systémem benefiti nezévisi na dobé
pusobeni ve spolecnosti, THP zaméstnanci jsou se systémem benefitli nespokojeni, bez
ohledu na dobu plisobeni ve firmé¢. Dulezitost benefitu Kapitalové zivotni pojisténi nezavisi
na véku zaméstnance, jelikoz byl tento hodnoceny jako jeden z nejhorsich, je tfeba obmény
za penzijni pripojisténi, které je zddangjsi. Taktéz ivaha o zméné zaméstnani nezavisi na
niz§im véku zaméstnance. Nékteti dotdzani vSak uvedli, Ze o zméné zaméstnani uvazuji
a jako divody jejich ivahy byly pfevazné: nedostate¢né ohodnoceni, nedostatecnd motivace,
pfemira prace a v mensi mife nedostatecnd inovace, nejistota zaméstnani a Spatny piistup
vedouciho pracovnika. Je nutné se na tyto faktory zaméfit a eliminovat ptipadné tvahy
o zm&né¢ zaméstnani, jelikoz s odchodem zaméstnancti jsou spojeny nejriiznéjs$i néklady
(ndklady na ziskavani nahradnikd, vzdélavani nédhradnikli, ndklady casu straveného

personalisty pfi ziskavani a vybéru nahradniki), které nejsou pro spolecnost ptiznivé.
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12 NAVRHY A DOPORUCENI

V této kapitole jsou uvedeny navrhy a doporuceni na zlepSeni situace, motivace
a spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti KLEIN automotive, s. r.0. Nasledujici navrhy

a doporuceni vyplyvaji ptevazné z vysledkti dotaznikového Setieni.

12.1 Cafeteria systém

Z dotaznikového Setfeni, konkrétné z otazky cislo 11, bylo zjiSténo, ze je vétSina THP
zamé&stnancll nespokojena se soucasnym systémem benefitl. Zaméstnanecké vyhody
zlepSuji motivaci, posiluji loajalitu a vytvareji konkurenéni vyhodu, dobie nastaveny systém
benefitd rovnéz snizuje fluktuaci pracovniki, kterd vSak v pfipadé feSenych THP neni
vysoka. Hlavnim doporucenim pro spolecnost je tedy zavedeni Cafeteria systému. Tento
systém spociva v tom, ze pracovnici sbiraji za dobrou praci body a ty pak vyméni za
pozadované benefity. Jedna se tedy o nabidku riznych druht benefiti a jelikoz zaméstnanci
pochdzeji z riiznych vé€kovych ¢i zdjmovych skupin, mohou si tak vybrat zaméstnanecké

vyhody podle svych priorit a zZivotnich potieb.

Existuje celd fada firem, které nabizeji Cafeteria systémy. Na zaklad¢ nabidky bych
spolecnosti doporucila napiiklad Cafeteria eBenefity, které lze sjednat snadno online.
Zameéstnanci si mohou sami vybrat, jaké benefity vyuziji, k dispozici je spousta moznosti po
celé Ceské republice a také v zahraniéi, tyto pak &erpaji zkarty, kterd bude THP
zamé&stnanclim poskytnuta. Zaméstnavatel tyto benefity mlize spravovat v aplikaci Mt Up,
kde ma ptehled o vSech nakladech na odmény, také o vSech fakturach i body za dobrou praci
lze dobijet ptes tuto aplikaci. USetii se timto ¢as, energie a nebude to tak administrativné

naro¢né, coz je velkd nevyhoda zavadéni tohoto systému benefitd.

Pokud by spolecnost vyuzila Cafeteria eBenefity, misto poskytovani odmény k platu formou
stavajicich benefitl, které jsou v soucasnosti rocné€ ve vysi cca 12 000 K¢& na zaméstnance,
by mohla spole¢nost zfidit Cafeteria systém za néklady 1500 000 K¢ ro¢né pro vSech
105 THP. Spole¢nost pak bude mit vétsi piehled nad ndklady vynalozenych na zaméstnance,
tyto ndklady budou efektivnéjsi, jelikoz zaméstnanci si zvoli benefity, které chtéji, uspokoji
se jejich pozadavky, zvysi se jejich motivace, spokojenost a soundleZzitost se spolecnosti.
Zvysi se mimo jiné také prestiz spolecnosti, snizi se uz tak nizké fluktuace a spolecnost se

nebude muset obavat odchodu klicovych THP zaméstnanci. Vzhledem k hodnoceni

soucasného systému benefitli, by byl tento navrh vhodnym fesenim neptiznivé situace.
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12.2 Obména benefita

Pokud by spolecnost nepfistoupila na Cafeteria systém, je zde k dispozici druhy a zaroven
alternativni navrh. Tento spociva v obmén¢ stavajicich benefiti za vice zadané, které byly

zjiStény z dotaznikového Setteni otazkou ¢islo 14 a 15.

Spole¢nost ma v motivacnim programu zakomponované slozky odmén a prémii, které
souvisi s osobnim ohodnocenim zaméstnance, a to naptiklad pohybliva slozka mzdy, tato by
v systému benefiti neméla byt obsaZena. Dale bylo otdzkou c¢islo 13 zjiSténo, Ze pro
dotdzané THP jsou malo podstatné a dilezité tyto nastavené benefity: podpora procesu
zlepSovani, persondlni pohovory, kapitdlové Zivotni pojisténi, vyhodné tarify mobilniho

operatora a zvyhodnéné vstupenky do aquaparku a lyzatského aredlu.

Je tieba odmény za zadané¢jSi benefity pro vétsi spokojenost a pocit vysSi motivace
zamé&stnancl. V pfipad¢ kapitdlového zivotniho pojiSténi, které neni pfili§ atraktivni pro
zamé&stnance zadné vékové kategorie, by bylo vhodné obmény za penzijni pfipojisténi.
Zivotni pojisténi lidé preferuji zfizovat soukromé, zatimco penzijni p¥ipojisténi je zadanym
benefitem a dafové uznatelnym ndkladem, ptispivad tedy ke snizeni dané z piijmui
spolecnosti. Podporu procesu zlepSovani je tfeba vyménit za nejvice zadany benefit Sick
days. V soucasné dob¢ ma tento v mnoho firmach rostouci popularitu. S timto souvisi benefit
Home office, touto formou by mohli zaméstnanci pracovat v piipadé Sick days nebo kdyz
to zrovna pozaduji. Jednd se o praci z domova, kterd by v ptipadé¢ THP zaméstnanct
a firemniho notebooku, ktery ma vétSina THP k dispozici, neméla byt problém. Pro
spoleCnost je tato forma price méné ndkladnd, jelikoz nemusi vynakladat finance na
osvétleni, vytapéni apod. Déle by bylo zddouci odménit vyhodné tarify mobilniho operatora,
které jsou malo vyuzivané (5 %), za benefit jazykové kurzy. Je potieba aby spolecnost do
tohoto benefitu investovala, jelikoz obchoduje také se zahranicnimi odbérateli a je potieba
aby zaméstnanci ovladali ke komunikaci cizi jazyky. Néklady na tyto kurzy by mohly byt
okolo 5 000 K¢, a protoze jsou cizi jazyky potifebné pro vykon prace spolecnosti, bude se
taktéz jednat o danové uznatelny ndklad. V neposledni fad¢ je tfeba vymeénit zvyhodnéné
vstupenky do aquaparku a lyzaiského aredlu za ptispévky na kulturu a rekreaci, které
nebudou omezeny na jedno misto, budou nakladové stejné a vzhledem k mife zadanosti vice

vyuZzivane.
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Obmeénou za tyto zadangj$i benefity vzroste spokojenost s motivacnim programem podniku
a zaméstnanci budou pocitovat vys$§i motivaci, coz bylo cilem. Zaroveni by mohla ¢ast

novych benefitli prispivat ke snizeni ndkladt a dani spolecnosti.

12.3 Vyssi informovanost a komunikace

DalSim doporucenim je zlepSeni informovanosti o benefitech spolecnosti. Na zdklad€ otazky
Cislo 12 bylo zjisténo, Ze o nékterych benefitech nejsou THP zaméstnanci dostatec¢né
informovani. Je nutné neustdlé seznamovani zaméstnancl s nastavenym motiva¢nim
programem, a to napiiklad formou specidlni porady, kde budou zaméstnanecké vyhody
pfedstaveny a dostate¢né vysvétleny. Je tieba, aby byl kazdy THP informovan.
S dostate¢nou informovanosti nemiZe nastat situace, ze by pracovnik o benefitech nevédél,

vzroste tak spokojenost, pocit motivace a mira vyuziti benefitu.

S informovanosti uzce souvisi komunikace ve spolecnosti. Je tieba na zakladé zpétné vazby,
pfipadné persondlnich pohovori neustalého dotazovani zaméstnancti divodu jejich
nespokojenosti. Personélni pohovory jsou soucasti systému odménovani, kdy zaméstnavatel
zaméstnanci sdéli, jak je s praci, kterou odvad¢l spokojen, tudiz by ptipadné dotdzani na
nespokojenost zaméstnance nemélo byt n¢jak obtézujici. Jak bylo uvedeno v otazce ¢islo 16,
néktefi pracovnici uvazuji o zméné zaméstnani, coz neni pro spole¢nost ptiznivé. Castymi
divody uvahy byly: nedostatecné ohodnoceni, nedostatecna motivace, pfemira prace,
nejistota zaméstndni a Spatny piistup vedouciho pracovnika. V ptipadé nedostate¢ného
ohodnoceni je to slozité. VéEtSina pracovnikll by chtéla za praci neredlné mnozstvi penéz,
avSak néktefi jsou skute¢né nedostate¢né ohodnoceni. Proto je nutné formou personalnich
pohovorii projednani ndzorti a objasnéni vyse ohodnoceni. Nedostate¢nd motivace souvisi
s vySe feSenym motivacnim programem. Dale v pfipad¢é nejistoty zaméstnani je tfeba
komunikovat se zaméstnanci, ujistit je o jejich pozici a vyvratit jim jejich nejistotu a strach.
U piemiry prace je taktéz tfeba persondlnich pohovort a vyslechnuti zaméstnanct, piipadné
davat méné prace nebo delsi Cas na praci. Posledni byl problém s vedoucim pracovnikem,
u kterého je jednoduché feseni. Staci jednotlivym vedoucim pracovnikiim nafidit zlepSeni

pfistupu a popfiipadé jednotlivé pracovniky odmeénit.

ZlepsSeni veskerych téchto faktorti neni nijak ¢asové ani ndkladové naro¢né, nybrz znacné
dilezité. Spokojenost zaméstnanct je klicova a této dosdhneme zlepSenim pravé téchto

faktora.
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ZAVER

Tato bakalarskd prace byla zaméfena na analyzu motivace ve spolenosti KLEIN
automotive, s. r. 0. Jedna se tedy o spole¢nost se sidlem ve Stitech, ktera zamé&stnava
512 pracovniki z toho 105 THP, na které je prace zamétfena. Spolecnost se zabyva vyrobou

lisovanych, svafovanych, obrabénych a montovanych dili pro automobilovy pramysl,

ostatni odbératele a trh. AZ polovinu své produkce dodava automobilce Skoda.

Hlavnim cilem bylo zjistit, zda spole¢nost dostate¢né motivuje své zaméstnance, a které
benefity jsou oblibené a Zadané. Déle zda motivacni program, ktery ma spole¢nost zaveden,
funguje, zda jsou s nim zaméstnanci spokojeni a zda jsou zaméstnanci spokojeni s chodem
ve spolecnosti. Bylo zjisténo, Ze THP zaméstnanci spolecnosti jsou nedostate¢né
motivovani, jelikoz motivaéni program obsahuje benefity, které nejsou pro zaméstnance
prili§ podstatné, jsou malo vyuzivané nebo jsou slozkou osobniho ohodnoceni. Motivaéni
program podniku funguje tedy jen z &asti. Zadanymi benefity jsou predeviim Sick days,
penzijni ptipojisténi, jazykové kurzy, pfispévky na kulturu a rekreaci nebo Home Office. Co
se ty¢e pracovniho prostfedi, vztahii a komunikace ve spole¢nosti, s témito faktory jsou THP
prevazné spokojeni.

Dil¢imi cili bylo zjistit atraktivitu organizace pro potencionalni mladé zaméstnance a zjistit,
zda mladsi pracovnici uvazuji o zméné zaméstnani a co je divodem této tvahy. Vysledkem
lze konstatovat, Ze spolecnost je atraktivni pro potenciondlni mladé zaméstnance, jelikoz
zajiStuje vzdélavaci a Skolici aktivity pro jednotlivé useky, oddéleni i individudlni
zameéstnance, a to externi i interni formou. Podporuje tedy dalsi vzdélavani a seberozvoj, coz
je pro fadu zaméstnanci podstatné. Zaroven podporuje odborné a stfedni vzdélani
technickych obort. Kazdym rokem pfijima spole¢nost ze §kol, se kterymi spolupracuje, nové
zaméstnance, kteti méli moznost si zde jiz dfive uskutecnit praxi a seznamit se tak s firmou.
Spole¢nost urcit¢ podporuje mladé zaméstnance, dava jim nejriznéjsi pfilezitosti
a umoznuje dalsi kariérni riist. Druhému dil¢imu cili se vénovala jedna z hypotéz. Bylo
zjisténo, ze mladsi pracovnici neuvazuji o zméné zaméstnani, avSak diivodem této tvahy
jinych zaméstnanc bylo napfiklad nedostatecné ohodnoceni, nedostatecnd motivace,

pfemira prace, nejistota zaméestnani nebo Spatny piistup vedouciho pracovnika.

S uvedenymi cili souvisi naslednd navrhnuti opatteni, kterd povedou ke zlepSeni soucasné
situace ve spole¢nosti. Jednim z navrhl bylo zavedeni Cafeteria systému, ten spociva v tom,

ze si THP zaméstnanci mohou vybrat benefity podle svych priorit a zivotnich potieb.
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V ptipad¢, Ze by spolecnost nepfistoupila na Cafateria systém, byla zde navrZzena odména
stavajicich benefitli za vice zadané, které¢ byly zjistény v priitbéhu dotaznikového Setfeni.
DalSimi doporucenimi byla vyssi informovanost o benefitech, naptiklad formou specidlni
porady, a to z toho diivodu, ze fada zaméstnanct neméla o benefitech zddné informace, coz
je nepiiznivé pro zvyseni motivace zaméstnanctl. V neposledni fadé bylo doporuceno zlepsit
komunikaci. Pro zlepSeni spokojenosti je nutné formou personalnich pohovorti projednédni

diivodl nespokojenosti a zlepseni situace.

Je tieba tuto situaci nepodcenit, jelikoZ nedostate¢na nebo nespravna motivace miize vést
k odchodu klicovych THP zaméstnancti. Byly zde uvedeny navrhy a doporuceni na zlepSeni
soucCasné situace ve spolecnosti a véiim, ze jejich zavedenim se motivace a spokojenost

zameéstnancl znacné zvysi.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

DOTAZNIK ZAMERENY NA ANALYZU MOTIVACE ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI KLEIN AUTOMOTIVE, S. R. O.

Vazena respondentko, Vazeny respondente,

Jjmenuji se Martina Kolarova a jsem studentkou 3. rocniku bakalarského studia Fakulty
managementu a ekonomiky na Univerzite Tomase Bati ve Zliné. V ramci bakalarské prace

zpracovavam analyzu motivace zaméstnancii ve spolecnosti KLEIN automotive, s. 1. 0.

Chtéla bych Vas timto pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Vysledky jsou zcela anonymni
a budou pouzity pro ucely mé bakalarské prace a pro pripadné zlepSeni situace ve

spolecnosti.
Dékuji Vam za vénovany cas a vyplnéni dotazniku.

Martina Kolarova

1. Jaké je VaSe pohlavi?
o Zena
o Muz

2. Jaky je Vas vék?

o 30 let a méné

o 31-38let
o 39-46 let
o 47-54 let

o 55letavice
3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Uplné stfedni odborné vzdélani bez maturity
o Uplné stiedni odborné vzdélani s maturitou
o Uplné stiedni vieobecné vzdélani s maturitou

o Vysokoskolské vzdelani



4. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
o Méné jak rok
o od1do10 let
o od11do 20 let
o od21do30let
o 31 letavice
5. Jste spokojen/a s Vasi pracovni pozici?

1 2 3 4
Zcela spokojen/a O O O O Zcela nespokojen/a

6. Jak hodnotite nasledujici pracovni vztahy ve Vasi spole¢nosti?

Velmi kladn€  SpiSe kladn€¢  SpiSe negativné  Velmi negativné
Komunikace se

, O O O O
spolupracovniky
Vztahy se ’ 0 o 0 o
spolupracovniky
P .
ochva}a, uznani 0(’1 o o o o
vedouciho pracovnika
hot ih
Ochota vedouciho o o 0 o

pracovnika

7. Citite se dobfe v prostiredi, ve kterém pracujete?

1 2 3 4
Rozhodné ano @) @) @) @) Rozhodné ne

8. Jak hodnotite Va$i mzdu?

1 2 3 4
Velmi kladné O O O O Velmi negativné



9. Umoziiuje Vam spolecnost se dale vzdélavat, seberozvijet se a nabirat nové

zkuSenosti?

Rozhodné ano @) @) @) @) Rozhodné ne

10. Maji tyto faktory obecné vliv na Vasi spokojenost?

Nespojujte tyto faktory, prosim, s Vasi aktualni pracovni pozici.

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Vyse mzdy O O O 0)
O‘tfsah a charakter 0 0 0 0
prace
Vedouci pracovnik O O O O
Pracovni podminky O O O O
Dobré¢ V,ztahy a ‘ 0 0 0 0
pracovni kolektiv
Moznost kariérniho 0 0 0 0
postupu
Zajimavost své 0 0 0 0
profese

11. Do jaké miry jste spokojen/a se souc¢asnym systémem benefitii ve Vasi spole¢nosti?

1 2 3 4
Naprosto spokojen/a O O O O Naprosto nespokojen/a

12. Do jaké miry jste informovan/a o benefitech, které Vam spole¢nost nabizi?

1 - Ano, dostatecné; 4 - O benefitech nemam zadné informace

Piispévky na stravovani
Prémie feditele spole¢nosti
Podpora procesu zlepSovani
Pohybliva slozka mzdy
Personélni pohovory

Dodatkové pracovni volno

© O o o o o o -~
© O O O O O O
© O 0O O O O O w
© O o0 O o0 O O »

Kapitéalové Zivotni pojisténi



Nadstandardni odmény zaméstnancim
pti jubileich a vyrocich

Vzdélavani a rozvoj profesnich
dovednosti

Vyhodné tarify mobilniho operatora

Zvyhodnéné vstupenky do aquaparku

Zvyhodnéné vstupenky do lyzatrského
arealu

®)

© O O O

®)

© O O O

13. Urcete, jak moc jsou pro Vas uvedené benefity podstatné.

1 - Zcela podstatné; 4 - Zcela nepodstatné

Pispévky na stravovani

Prémie feditele spole¢nosti

Podpora procesu zlepSovani
Pohybliva slozka mzdy

Personélni pohovory

Dodatkové pracovni volno

Kapitéalové Zivotni pojisténi
Nadstandardni odmény zaméstnancim
pfi jubileich a vyroc¢ich

Vzdélavani a rozvoj profesnich

dovednosti
Vyhodné tarify mobilniho operatora

Zvyhodnéné vstupenky do aquaparku

Zvyhodnéné vstupenky do lyzatrského
arealu

14. Jaké dalsi benefity byste privital/a?

1 - Urcité ptivital/a; 4 - Urcité nepfiivital/a

Pispévky na kulturu a rekreaci
Piispévky na masazni, rehabilitacni a
posilovaci sluzby

Poskytovani nealkoholickych ndpojt a
obcerstveni na pracovisti

[a—y

©c O o0 O o0 O o O

© O O O

© O O O O O O O w

© O O O

[\9)

®)

© O O O

© O O O O O O O w

© O O O
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o

© O O O

© O O O © O O O O O O O +
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Sick days — placené pracovni volno po dobu
kratkodobych zdravotnich problémd, a to bez

nutnosti doloZeni potvrzeni od oSettfujiciho 0 0 0 0
1¢kate

Ptispévek na dopravu ) @) ) O
Jazykové kurzy @) @) ) O
Penzijni ptipojisténi 0] 0 O 0]

15. Jaky dalsi benefit, ktery neni uveden vyse, byste privital/a?

16. UvaZujete 0 zméné zaméstnani?
o Ano, uvazuji
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne, neuvazuji

POKUD JSTE NA PREDCHOZI OTAZKU ODPOVEDEL/A ANO NEBO SPiSE ANO..
17. Maji nasledujici skutecnosti vliv na Vasi sou¢asnou tivahu o zméné zaméstnani?

Rozhodné ano  SpiSe ano  SpiSene  Rozhodné ne
Spatné vztahy se

spolupracovniky © O © 0
Nedostate¢né ohodnoceni O 0) 0) O
Spatny Rfistup vedouciho 0 0 0 0
pracovnika

Spatné pracovni podminky o O O O
Nedostate¢na motivace o 0) 0) O
Pfemira prace O O O O
Nevyhovujici obsah prace O O O O
Nedostate¢na inovace O 0) 0) O
Nemate jistotu zaméstnani O O O O



PRILOHA P II: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Otazka 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Pohlavi Cetnost
Zena 40 %
Muz 60 %

Otazka 2: Jaky je Vas vék?

Vék Cetnost
30 let a méné 8 %
31-38 let 29 %
39-46 let 31 %
47-54 let 20 %
55 let a vice 12 %

Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

DosaZené vzdélani Cetnost
Vysokoskolské vzdelani 18 %
Uplné stiedni odborné vzdélani s maturitou 74 %
Uplné stfedni odborné vzdélani bez maturity 5%
Uplné stiedni vieobecné vzdélani s maturitou 3%

Otazka 4: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Roky ve spolecnosti Cetnost
Méné¢ jak rok 1 %
od 1. do 10 let 38 %
od 11 do 20 let 24 %
od 21 do 30 let 32%
31 let a vice 5%

Otazka S: Jste spokojen/a s Vasi pracovni pozici?

Mira spokojenosti Cetnost
1 - Zcela spokojen/a 24
2 - SpiSe spokojen/a 43
3 - Spise nespokojen/a 17
4 - Zcela nespokojen/a 0




Otazka 6: Jak hodnotite nasledujici pracovni vztahy ve Vasi spole¢nosti?

Velmi kladné | SpiSe kladné | SpiSe negativné | Velmi negativné
Komunikace se 299, 64 % 79, -
spolupracovniky
VZtahy S€ ) 31 % 62 % 7 % -
spolupracovniky
Pochva}a, uznani 0$1 19 % 5804 20 % 29
vedouciho pracovnika
Ochota Yedoumho 300, 46 % 20 % 1%
pracovnika

Otazka 7: Citite se dobie v prostiedi, ve kterém pracujete?

Mira spokojenosti Cetnost
1 - Rozhodn¢ ano 19
2 - SpiSe ano 54
3 - SpiSe ne 11
4 - Rozhodn¢ ne 0

Otazka 8: Jak hodnotite Vasi mzdu?

Mira spokojenosti Cetnost
1 - Velmi kladné 5
2 - SpiSe kladné 42
3 - SpiSe negativné 35
4 - Velmi negativné 2

Otizka 9: UmozZiiuje Vam spole¢nost se dale vzdélavat, seberozvijet se a nabirat nové

zkuSenosti?
Mira spokojenosti Cetnost
1 - Rozhodn¢ ano 14
2 - SpiSe ano 45
3 - SpiSe ne 24
4 - Rozhodn¢ ne 1




Otazka 10: Maji tyto faktory obecné vliv na Vasi spokojenost?

Rozhodné ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne

Vyse mzdy 74 % 26 % - -
Obsah a charakter prace 56 % 43 % 1% -
Vedouci pracovnik 54 % 36 % 11 % -
Pracovni podminky 52 % 45 % 2% -
Dobréhvztahy a pracovni 64 % 33 9% 2% i
kolektiv

Moznost kariérniho postupu 51 % 39 % 10 % -
Zajimavost své profese 44 % 46 % 6 % 4 %

Otazka 11: Do jaké miry jste spokojen/a se sou¢asnym systémem benefiti ve Vasi

spole¢nosti?
Mira spokojenosti Cetnost
1 - Naprosto spokojen/a 0
2 - Mirné spokojen/a 20
3 - Spise nespokojen/a 51
4 - Naprosto nespokojen/a 13

Otazka 12: Do jaké miry jste informovan/a o benefitech, které Vam spole¢nost nabizi?

1- Ano, 2 - Ano, ry 4-0 'f’e“f' {itec,h
v x ¥ . 3 - SpiSe ne | nemam Zadné
dostatecné | avSak malo .
informace
Piispévky na stravovani 75 % 25 % - -
Prémie feditele spole¢nosti 46 % 38 % 12 % 4 %
Podpora procesu zlepSovani 21 % 39 % 33 % 6 %
Pohybliva slozka mzdy 50 % 39 % 11 % -
Persondlni pohovory 38 % 38 % 20 % 4%
Dodatkové pracovni volno 35% 42 % 18 % 6 %
Kapitélové Zivotni pojiSténi 42 % 36 % 17 % 6 %
Nadstandardni odmény pii 32 % 51% 13 % 49
jubileich a vyroc¢ich
Vzdela\,/am ar1ozvoj 19 % 49 9 279 50,
profesnich dovednosti
Vyh(?dne tarify mobilniho 239, 379 259, 15 %
operatora
fggf;a‘iﬁine vstupenky do 45 % 40 % 12% 2%
Zvyhodnéné vstupenky do 23 % 39 % 24.% 14%
lyzai'ského aredlu




Otazka 13: Urcete, jak moc jsou pro Vas uvedené benefity podstatné.

1-Zcela 2 - Malo 3 - Spise 4 - Zcela
podstatné | podstatné | nepodstatné | nepodstatné
Piispévky na stravovani 74 % 23 % 1% 2%
Prémie feditele spole¢nosti 71 % 24 % 5% -
Podpora procesu zlepSovani 21 % 40 % 30 % 8 %
Pohybliva slozka mzdy 69 % 26 % 2% 2%
Personalni pohovory 19 % 44 % 24 % 13 %
Dodatkové pracovni volno 73 % 21 % 6 % -
Kapitélové Zivotni pojiSténi 23 % 37 % 30 % 11 %
Nadstandardni odmény pri 58 % 33 % 8 % i
jubileich a vyroc¢ich
Vzdela\,/am arozvoj 549, 36 % 79 4%
profesnich dovednosti
Vyh(?dne tarify mobilniho 12% 30 % 42 % 17 %
operatora
Zvyhodnéné vstupenky do 1% 32 9% 42 % 15 %
aquaparku
Zvyhoduén® vstupenky do 12% 32 % 33 % 23 %
yzatského aredlu
Otazka 14: Jaké dalsi benefity byste privital/a?
Urcité Spise Spise Urcité
privital/a privital/a | nepFivital/a | nepfrivital/a
Penzijni pfipojiSténi 54 % 35 % 6 % 6 %
Jazykové kurzy 67 % 29 % 5% -
Ptispévek na dopravu 64 % 21 % 5% 10 %
Sick days 92 % 8 % - -
Nealkoholické ndpoje a 31% 33% 25 % 11 %
obcerstveni na pracovisti
Piispévky na masdzni,
rehabilitacni a posilovaci 62 % 25% 10 % 4 %
sluzby
Prlspevky na kulturu a 64 % 250, 70, 4%
rekreaci

Otazka 16: UvaZujete 0 zméné zaméstnani?

Mira dvahy o zméné zaméstnani Cetnost
Ano, uvazuji 3
SpiSe ano 20
SpiSe ne 44
Ne, neuvazuji 17




Otiazka 17: Maji nasledujici skutec¢nosti vliv na VaS$i soucasnou tivahu o zméné

zaméstnani?
Rozhodné ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne

Spatné Vztahy’ se i 30 % 579, 13 %
spolupracovniky

Nedostate¢né ohodnoceni 17 % 57 % 26 % -
Spatny Rfistup vedouciho 9% 399 48 % 49
pracovnika

Spatné pracovni podminky 4% 30 % 52 % 13 %
Nedostate¢na motivace 35% 30 % 35% -
Pfemira prace 39 % 30 % 30 % -
Nevyhovujici obsah prace 9 % 35% 52 % 4%
Nedostatecné inovace 30 % 26 % 39 % 4%
Nemate jistotu zaméstnani 26 % 30 % 39 % 4 %




PRILOHA P III: TESTOVANI STATISTICKYCH HYPOTEZ

Vzorce pro vypocet:

r C (n

ij
XZ - Z.Z
i=1 j=1

Tkrit = x° 2 X%—a((r - 1) * (S - 1))

)2

ni*nj
n
1

n;
n

a = 0,05

Vysvétlivky:
n; = fadek
n; = sloupec

n = celkovy pocet

H;: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim nezavisi na vysi dosaZzeného vzdélani

Hy: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim a vyse dosazené¢ho vzdélani jsou nezavislé.

Ha: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim a vyse dosazeného vzdélani jsou zavislé.

EMPIRICKE CETNOSTI 1 2 3 4 Soudet
Uplné stiedni odborné vzdélani bez maturity 1 2 1 4
Uplné stfedni odborné vzdélani s maturitou 3 32 27 62
Uplné stfedni vieobecné vzdélani s maturitou 2 1 3
Vysokoskolské vzdélani 1 6 7 1 15
Soucet 5 42 35 2 84
OCEKAVANE CETNOSTI 1 2 3 4 Soudet
Uplné stfedni odborné vzdélani bez maturity 0,238 2 1,667 0,095 4
Uplné stfedni odborné vzdélani s maturitou 3,69 31| 25,833 1,476 62
Uplné stfedni vieobecné vzdélani s maturitou 0,179 1,5 1,25 0,071 3
Vysokoskolské vzdélani 0,893 7.5 6,25 0,357 15
Soucet 5 42 35 2 84
TESTOVACI KRITERIUM 1 2 3 4 Soudet
Uplné stfedni odborné vzdélani bez maturity 2,438 0] 1,667 8,595 12,7
Uplné stfedni odborné vzdélani s maturitou 0,129 0,032 0,053 1,476 1,69
Uplné stfedni vSeobecné vzdélani s maturitou 0,179 0,167 0,05 0,071 0,467
Vysokoskolské vzdélani 0,013 0,3 0,09 1,157 1,56
Soucet 2,759 0499 1,859 11,3 16,417




x? =16,417

x2s((4— 1) * (4 — 1)) = x3,95(9) = 16,919

Tyrie = 16,417 < 16,919

Hypotézu H, nezamitame. Spokojenost se mzdovym ohodnocenim nezévisi na vysi

dosazeného vzdélani.

H,: Spokojenost s nastavenym systémem benefiti nezavisi na dobé pusobeni ve

spole¢nosti.

Hy: Spokojenost s nastavenym systémem benefiti

nezavislé.

Ha: Spokojenost s nastavenym systémem benefit

a doba pusobeni ve spolecnosti jsou

a doba pulsobeni ve spolecnosti jsou

zavislé.

EMPIRICKE CETNOSTI 3 Soudet
Méné¢ jak rok 1 1
od 1 do 10 let 4 21 7 32
od 11 do 20 let 5 11 4 20
od 21 do 30 let 8 17 2 27
31 let a vice 3 1 4
Soucet 20 51 13 84

OCEKAVANE CETNOSTI 3 Soudet
Méng jak rok 0,238 0,607 0,155 1
od 1 do 10 let 7,619 19,429 4,952 32
od 11 do 20 let 4,762 12,143 3,095 20
od 21 do 30 let 6,429 16,393 4,179 27
31 let a vice 0,952 2,429 0,619 4
Soucet 20 51 13 84

TESTOVACI KRITERIUM 3 Soudet
Méng jak rok 0,238 0,254 0,155 0,647
od 1 do 10 let 1,719 0,127 0,847 2,693
od 11 do 20 let 0,012 0,108 0,264 0,384
od 21 do 30 let 0,384 0,022 1,136 1,542
31 let a vice 4,402 0,840 0,619 5,862
Soudet 6,756 1,352 3,021 11,128




x? =11,128
X%,95((5 - 1) * (3 - 1)) = X3,95(8) = 15,507
Tiric = 11,128 < 15,507

Hypotézu H, nezamitdme. Spokojenost s nastavenym systémem benefitll nezavisi na dobé

pusobeni ve spolecnosti.

H,: Dulezitost benefitu Kapitalové Zivotni pojiSténi neni zavisla na véku zaméstnance.
3

H,: Dulezitost benefitu Kapitadlové Zivotni pojisténi a vék zameéstnance jsou nezavislé.
0

H,: Dilezitost benefitu Kapitalové Zivotni pojisténi a vék zaméstnance jsou zavislé.

EMPIRICKE CETNOSTI 1 2 3 4 Soudet
30 let a méné 2 2 3 7
31-38 let 4 9 9 2 24
39-46 let 6 8 9 3 26
47-54 let 4 9 1 3 17
55 let a vice 3 3 3 1 10
Soudet 19 31 25 9 84

OCEKAVANE CETNOSTI 1 2 3 4 Soudet
30 let a méné 1,583 2,583 2,083 0,750 7
31-38 let 5,429 8,857 7,143 2,571 24
39-46 let 5,881 9,595 7,738 2,786 26
47-54 let 3,845 6,274 5,060 1,821 17
55 let a vice 2,262 3,690 2,976 1,071 10
Soudet 19 31 25 9 84

TESTOVACI KRITERIUM 1 2 3 4 Soudet
30 let a méné 0,110 0,132 0,403 0,750 1,395
31-38 let 0,376 0,002 0,483 0,127 0,988
39-46 let 0,002 0,265 0,206 0,016 0,490
47-54 let 0,006 1,185 3,257 0,763 5211
55 let a vice 0,241 0,129 0,000 0,005 0,375
Soudet 0,735 1,713 4,349 1,661 8,458

x2 =8,158

xZ05((5— 1) * (4 — 1)) =x345(12) = 21,026

Tirie = 8,158 < 21,026




Hypotézu H, nezamitame. Dulezitost benefitu Kapitalové zivotni pojisténi nezavisi na véku

zamgéstnance.
H,: Uvaha o zméné zaméstnani nezavisi na niz§im véku zaméstnance.
H,: Uvaha o zméné zaméstnani a niz$i vék zaméstnance jsou nezavislé.

H,: Uvaha o zméné zaméstnani a nizsi vék zaméstnance jsou zavislé.

EMPIRICKE CETNOSTI | Ano, uvaZuji | SpiSe ano | SpiSe ne | Ne, neuvaZuji | Soudet

30 let a méné 1 4 2 7
31-38 let 1 3 14 6 24
39-46 let 8 12 6 26
47-54 let 5 9 3 17
55 let a vice 1 7 2 10
Soucet 3 20 44 17 84

EMPIRICKE CETNOSTI | Ano, uvaZuji | SpiSe ano | SpiSe ne | Ne, neuvaZuji | Soudet

30 let a méné 0,250 1,667 3,667 1,417 7
31-38 let 0,857 5,714 12,571 4,857 24
39-46 let 0,929 6,190 13,619 5,262 26
47-54 let 0,607 4,048 8,905 3,440 17
55 let a vice 0,357 2,381 5,238 2,024 10
Soucet 3 20 44 17 84

TESTOVACI KRITERIUM | Ano, uvaZuji | SpiSe ano | Spise ne | Ne, neuvaZuji | Soudet

30 let a méné 2,250 3,267| 0,758 1417 7,691

31-38 let 0,024 1289 0,162 0269| 1,744

39-46 let 0,929 0,529| 0,192 0,104| 1,754

47-54 let 0,607 0,224 0,001 0,056| 0,889

55 let a vice 1,157 2381 0,593 0,000 4,131

Soudet 4,967 7,690| 1,706 1,846 | 16,208
x2 = 16,208

x305((5— 1) * (4 — 1)) = x3,95(12) = 21,026
Tiric = 16,208 < 21,026

Hypotézu Hy nezamitame. Uvaha o zméné€ zaméstnani nezavisi na niz§im véku zaméstnance.



