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ABSTRAKT

Bakalaftska prace ,,Analyza motivacnich faktort a stimulace pracovnikii ve spolecnosti ISS
a.s. “ je zaméfena na vyuziti a posileni motivacnich a stimulacnich faktorti ve vybraném
podniku. Préace si klade za cil zjistit prostfednictvim dotaznikového Setfeni, které faktory
nejvice motivuji zaméstnance firmy Indet Safety Systems, a.S., co zaméstnance motivuje
k tomu, aby podavali vyssi pracovni vykony. Bakalafska prace je rozdélena na dvé ¢asti —
teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast se zabyva dalezitymi pojmy, vysvétluje pojem
motivace, faktory, které ji ovliviiuji, uvadi systém odménovani. Cést prakticka je zaméfena
na analyzu motiva¢nich faktort a stimuld, je zde zkoumana dutlezitost téchto faktori a jsou

navrzeny zmény ke zvyseni efektivity prace a ke zlepSeni pracovnich vykoni.

Kli¢ova slova:

Motivace, stimulace, zaméstnanci, vyhody, odménovani, lidské zdroje, potieba.

ABSTRACT

Bachelor thesis ,,Analysis of the motivating factors and stimulation of employees in ISS
a.s.“ is about improvement and repair of the motivating and stimulation factors in the
company. The thesis aims is to determine what kind of motivation could result in the
increase of working efficiency in company Indet Safety Systems, a.s. Therefore the
questionnaire survey is performed among the workers and administrative employees.
Bachelor thesis is divided into two parts — theoretical and practical. The theoretical part
explains the important terminology, describes the motivation, the factors affecting it,
features pay system.The practical part is the analysis of the motivation and stimulation in
the company, describes the importance of individual stimuli and propose changes for

increase of the effectiveness working and improvement of the working outputs.

Keywords:

Motivation, stimulation, employees, benefits, remuneration, human resources, need.
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UvVOD

Analyza motivacnich faktorii a stimulace pracovnikl spolecnosti Indet Safety Systems a.s.
je ndzev pro mou bakalafskou praci. Prace je rozdélena na dvé casti, teoretickou
a praktickou. V teoretické casti chci vysvétlit, jak dulezita je efektivni motivace
pracovnikl pii kazdodennim pracovnim vykonu a také moznosti odménovani pracovniku.
V praktické ¢asti této prace analyzuji a srovndvam ziskané teoretické informace pifimo

Vv praxi u spolecnosti Indet Safety Systems, a.s.

K ziskéni informaci jsem vyuzila nékolik zpisobii. Jednalo se zejména o rozhovory
S pracovniky personalniho oddéleni, s vedoucimi pracovniky, dotaznik urceny
zaméstnancim podniku a zéroven analyza informaci a dokumentt, které jsem ziskala od
vedeni firmy. Pro dotaznikové Setfeni jsem si vybrala délniky/délnice ve vyrobé a THP

pracovniky.

Mezi zaméstnance bylo rozdano 122 dotaznikti. Zpét bylo vraceno 102 spravné a uplné

vyplnénych dotaznikli. Tento vzorek je mozné povazovat za reprezentativni.

V zavéru mé prace provadim analyzu a vyhodnocuji dotaznikové Setfeni. Po dikladném
zpracovani dotaznikového Setfeni se snazim o vysvétleni vysledkli a mozna doporuceni.
Aby mohl podnik spravné a efektivn€ motivovat své zaméstnance, musi predevSim
dobfe. VSichni zaméstnavatelé by méli vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjSim
zpusobim motivovani lidi. Dobra motivace je pohonem pro vyssi vykon zaméstnancti. Mit
motivaci znamena vic, nez byt v praci spokojeny. Motivovani lidé se snazi ze sebe vydat to
nejlepsi.

Motivace a stimulace patii v soucasné dobé k nejvyznamnéjsim pojmim V ramci strategii
pro zvySovani efektivity prace v podniku. Pojmy, které budu v mé praci zkoumat, jsou tedy

predevsim motivace a stimulace.

Hlavnim cilem mé bakalarské prace je identifikovat motivacni faktory, jejichz pusobeni
Vv daném podniku povazuji za kliCové, zjistit, jak jsou tyto motivacni faktory vnimany
zaméstnanci a v zaveéru své prace navrhnout mozna feSeni a opatieni v oblasti motivace

a stimulace zaméstnancu.



| TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

,Znalosti a védomosti lidi pfedstavuji nejvétsi bohatstvi podniku. Rizeni lidskych zdrojii je
rozhodujicim nastrojem zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a tedy ekonomické
uspésnosti podniku. Zvysend pozornost vénovand lidskym zdrojiim mutize vést k tomu, ze
hospodarské vysledky — mnozstvi a kvalita vyrobku a sluzeb, zisk — v jednom podniku
mohou byt vyrazné¢ vys$i nez v podniku jiném, ackoliv oba maji k dispozici stejné

mnozstvi prace, kapitalu i stejné vybaveni stroji a technologii.* [1, . 149]

Rizeni lidskych zdroji tedy slouzi k tomu, aby byl podnik vykonny, a snaZi se o to
zvySovanim produktivity prace, tj. zlepSovanim vyuziti pracovnich sil a rozvojem
pracovnich schopnosti pracovnikl. Prostfednictvim plsobeni na pracovni sily a jejich
ptistupem k praci dochéazi zprostiedkované i ke zlepSovani vyuziti kapitalu, materidlu ¢i

energie a konec konci i informaci. [1]

1.1 Charakteristika a definice

Lidské zdroje mizeme charakterizovat jako lidsky potencial. Lidsky potencial se rozsituje
ucenim neboli rozvojem osobnosti. Rozvojem osobnosti jednotlivce, ktery se stane
pfirozenou autoritou, sou¢asné rozvijime cely tym & organizaci. Rizeni lidskych zdroji
muzeme také chapat jako rozvijeni lidského potencidlu ve prospéch celého tymu,
organizace Ci spolecnosti. Zakladnim principem fizeni lidskych zdroji je optimalni

a vyvazené slozeni lidi a jeho rozvoj. [2]

1.2 Pyramida kvality lidskych potenciali

Jednoduché ¢lenéni kvality lidského potencidlu je rozdeleni podle schopnosti a postoji. Do
nasledujici pyramidy kvality 1ze zaclenit jednotlivce, ale i celé tymy a organizace. Cilem

kazdé organizace je zaclenit co nejvice schopnych a ochotnych lidi.

* Neschopni a neochotni — nepfiznivé a nedostatecné — od této skupiny lidi
nemuzeme prili§ Cekat. Jsou to adepti pouze na napodobovani svého okoli.
Vétsinou se lidé z této skupiny snazi co nejvice schovat mezi ostatni.

= Schopni a neochotni — dostate¢né, ale neptiznivé — lidé z této skupiny jsou pro

fungovani tymu nejvétsi hrozbou. Ostatni lidé je totiz uznavaji pro jejich
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schopnosti, coz miiZze znamenat, Ze se stanou Spatnymi vzory. Z hlediska dileZitosti
je tieba této skupiné lidi se vénovat co nejdrive.

Neschopni a ochotni — piiznivé, ale nedostateCné — tito lidé jsou Casto snazivi
a iniciativni, ale bohuzel bez zkuSenosti a znalosti. Tato skupina lidi vyzaduje
mentora, ktery jim piedd své zkusenosti. Po zapracovani a spravném vedeni mohou
byt tito lidi velice prospésni pro vysledek celého tymu.

Schopni a ochotni — pfiznivé a dostatecné — tito lidé jsou pfirozenymi autoritami

a mohou se stat prikladnymi vzory, pokud jim to organizace umozni. [2]

1.3 Hlavni typy lidskych zdroji

Vlastnosti (charakter osobnosti) — kazdy ¢lovék ma urcity soubor jedine¢nych
vlastnosti, coz muzeme charakterizovat také jako soubor jedineénych navyki.
Souhrn téchto navyki nazyvame charakter osobnosti.

Postoje (nazory a motivy) — postoje si osvojujeme v prubchu naseho Zivota,
pfi¢emz toto osvojovani je spiSe nevédomé. Postoje zahrnuji dveé rizné podskupiny:
nazory a motivy. Nazory jsou odrazem toho, co si lidé mysli a ¢emu véti. Motivy
jsou odrazem toho, co chtéji.

Schopnosti (znalosti a dovednosti) — schopnosti se déli na dvé odlisné kategorie
lidskych zdrojt: znalosti a dovednosti. Znalosti jsou to, co védi, dovednosti to, co

lidé uméji délat. Dovednosti jsou v jistém smyslu pokra¢ovanim znalosti. [2]

WLASTMOETI
laky Elowak jar
CLOVEK
(rositel lidsdeirch =dmpi)
SCHOPMOETI POETOIE
Cotkwekznd 3 umi? Garmu Elowak war iz

Obr. 1. Typy lidskych zdroju. Zdroj: [3] Upraveno autorem.
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2 MOTIVACE

,Vsechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udélat pro dosazeni trvale vysoké
urovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjsim zplsobiim
motivovani lidi pomoci takovych nastrojt, jako jsou riizné stimuly, odmény, vedeni lidi a —
co je nejdilezitéjsi — prace, kterou vykonavaji, a podminek v organizaci, za nichz tuto
praci vykonavaji. Cilem je samoziejmé vytvaret a rozvijet motivacni procesy a pracovni
prostiedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledkl

odpovidajicich o¢ekavani managementu.* [4, s. 219]

2.1 Pojem motivace

»Motivace je sila vyvolavajici chovani zamétené na uspokojeni urcité potieby. Plsobeni
této sily nemusi byt nutné pozitivnhi nebo negativni, tzn., Ze nemusi pfinaSet pouze
uspokojeni nebo frustraci. Motivace je mocnd sila, kterd je pfi¢inou naseho jednani. Neni
to néco, co bychom mohli pozorovat — je to sila zplsobujici urcité konkrétni jednani.

Urc¢ité jednani mize byt vysledkem ptisobeni mnoha riznych motiva.* [5, s. 9]

Motivovani lze charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lidé jsou motivovani,
kdyz ocekavaji, Ze urcité kroky pravdépodobné povedou k dosaZeni n¢jakého cile a cenéné
¢1 hodnotné odmény — takové, kterd uspokojuje jejich potieby. Dobfe motivovani lidé jsou
lidé s jasn€ definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichZ ocekavaji, Ze povedou
k dosazeni téchto cild. Takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebe, a pokud to
znamena, Ze jdou spravnym smérem, aby dosahli, ¢eho dosahnout chtéji, pak je to nejlepsi
forma motivace. Vé&tSina z nds vSak potiebuje byt ve vétsi ¢i menSi mife motivovana
zvnéjSku. Organizace jako celek miliZze nabizet prostfedi, v némz lze dosdhnout vysoké
miry motivace pomoci stimulii a odmén, uspokojujici prace a prilezitosti ke vzdélavani
arastu. Ale potad jsou to manazefi, ktefi museji hrat hlavni ulohu a museji vyuzivat své
dovednosti motivovat, aby dosahli toho, Ze lidé budou ze sebe vydavat to nejlepsi. [4]

»Existuji dvé zakladni Grovné motivace: pieziti a Uspéch. Potfeby spojené s prezitim
zahrnuji bezpeci, Zivobyti, pfistiesi a plozeni. Tyto zakladni fyziologické potieby musi byt
uspokojeny, jinak nase télo stradd. Podafi-li se ndm je uspokojit, zacneme se zabyvat
uspokojenim dalSich potieb, vcetné takovych, jako je tspéch, emociondlni rovnovaha,
osobni rist a pozitivni sebehodnoceni. Pii motivovani druhych lidi bereme v tivahu pravé

tyto vyssi, emociondlni a duchovni potfeby. Klicem motivovani ¢lovéka k néjaké ¢innosti
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je poznani, ktera z téchto potieb je pro néj v daném case nejvyznamnéjsi. Sily motivace
nejsou univerzalni. Jsou subjektivni a mohou se se zménou priorit ménit. To, co ¢lovéka

motivuje dnes, mize byt uz zitra bezobsazné a neuzite¢né.“ [5, s. 10]

,Ucelem motivovani je v praxi nejen dosaZeni lepsich pracovnich vysledkd (co do
mnozstvi 1 co do kvality), ale také posileni tymové prace, stabilita zaméstnanct, jejich
ochota zménit praci nebo zvysit si kvalifikaci. Jsou motivy, které vytvaieji spokojenost
a stabilitu (dobré pracovni prostiedi, mezilidské vztahy), a motivy, které¢ spiSe stimuluji
k vys$§im vykoniim (perspektiva rastu, odbornost). Pomérné ¢astym nazorem byva, ze cely
problém motivovani feSi penize. Skutecné, finanéni odména je mimofadné silnym
motiva¢nim prostfedkem. Nicméné kromé toho existuje jesté mnoho dalSich nastroji
motivace, které za urcitych okolnosti dokonce mohou byt siln€jsi: poskytnuti jistoty
zaméstnani, spravn¢ formulovand pochvala, zaujeti zajimavym ukolem, mozZnost
odborného rozvoje, uznani spolupracovniky, hrdost na firmu. Pokud nejsou tyto nastroje
pouzivany, dochézi k demotivaci a ztrat€¢ zajmu o praci. Pokud nejsou pouzivany spravné,

mize byt jejich efekt velmi omezeny.“ [6, S. 23]

Zameéstnavatelé, ktefi se domnivaji, Ze penize jsou dostate¢nou motivaci, se ocitaji pred
problémem, jak motivovat své zaméstnance, je-li vSechno ,,vysloveno* a ,,udélano®. At uz
tomu véfite, nebo ne, ,,pomoc* zaméstnancl si nemuzete koupit. Musite si ji ziskat
a zaslouzit. Koupit si mizete praimérné nebo vasim potiebam vyhovujici zaméstnance — ti
vam ale v soucasném podnikatelském klimatu nepomohou ptedhonit ostatni. Chcete-li
uspét nebo dokonce ,,jenom* drzet krok, musite pii kazdém kontaktu se zakazniky ukazat,

Ze jste nadpramérni. [5]

Zameéstnance motivuje k nadprimérnému vykonu moznost podilet se na nééem
vyznamném, Sance odlisit se, pfispét svym dilem ke spole¢nému tUsili, moznost prosadit se
a vyniknout. Chcete-li své zameéstnance motivovat k mimotradnému vykonu, musite jim dat
nejen moznost vyniknout, ale také poskytnout prosttedky a védomosti potiebné pro to, aby

mohli tuto moznost vyuzit. [5]

Poti'eby a priority

,»Kazdy motiv vedouci k jednani vyrlstd z potfeby a touhy ji uspokojit. Nema-li télo

dostatek energie, sdéli to mozku a my pocitime hlad. Pocit hladu vyvola potiebu jidla.
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Pokud tuto potfebu neuspokojime, bude se pocit hladu stupiiovat, az nakonec zatla¢i do

pozadi vSechny ostatni motivy, které do t¢ doby nad nim mohly pievazovat.

Potieby. VSichni je mame, zvlasté v praci. Kromé pfislusSného vybaveni (nafadi, zatfizeni
apod.) potfebujeme urcité podminky na pracovisti (toalety apod.), mame jisté potfeby
spolecenské (aby né€kdo poslouchal naSe minéni) a vSemozné potieby osobni — vic penéz,
pochvalu, uznéni, aby se s nami jini radili, abychom fesili naro¢né ukoly, abychom obcas

vypnuli a zabyvali se né¢im docela jinym.* [7, s. 136]

Potfeby. Kazdy je mame, ale kazdd je jind. Nemuzete v dlstojném osaméni vlastni
kancelafe vychazet z nepodlozeného predpokladu, ze tisic lidi v podniku ma potteby
naprosto stejné. Super$ér se s individualnimi potfebami svych lidi seznami. Vi, Ze jedni
pottebuji Gspéch a postup, jini zase zménu prostiedi a tedy pfechod do jiného oddéleni,
n¢kdo pottebuje novy psaci stroj, nckdo zase, aby se s nim mluvilo. Objevi 1 jejich
popohnat, nékoho je nejlepsi nechat v klidu pracovat. Superséf se také postard, aby
pracovnici védéli, co potifebuje on — pracovni vykon, vysoké vysledky, aby s nim lidé
komunikovali a pomohli radou, byli poctivi, otevieni a pfimi, aby ptiznali chybu dfiv, nez
na ni piijde sam. Kazdému davéd jasné na srozuménou, ze potiebuje naprostou

angazovanost a zaujeti pro tkol. Potiebuje loajalitu k tymu i k podniku. A k sobg. [7]

2.2 Typy motivace

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami. V prvnim ptipadé¢ lidé motivuji sami sebe
tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonévaji praci, ktera uspokojuje jejich potieby, nebo alesponl
vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni svych cili. Ve druhém piipadé mohou byt lidé
motivovani managementem prostiednictvim takovych metod, jako je odménovani,

povySovani, pochvala apod. [4]
»Jak pivodné zjistil Herzberg a kol., existuji dva typy motivace:

* Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se
urcitym zpusobem chovali nebo aby se vydali ur€itym smérem. Tyto faktory tvofi
odpoveédnost (pocit, ze prace je dilezitd a ze madme kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi), piilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava

a podnétna prace a prilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci.” [4, s. 220]
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,»U vnitini motivace lezi motiv, ktery vyvoldva jednani, v osobé a vztahuje se
proto zni: zjistéte, co sam pracovnik chce a co povazuje za dilezité. Jen pokud existuje
souvislost mezi vlastnimi vnitinimi podnéty a firemnimi cili, tak vznikne dlouhodoba

motivace.“ [8, s. 64]

* VnéjSi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény,
jako napt. zvySeni platu, pochvala nebo povysSeni, ale také tresty, jako napf.

disciplinarni fizeni, odepfeni platu nebo kritika. [4]

O vngjs$i motivaci mluvime tehdy, pokud k jednani pohanéji pracovnika podnéty zvenci.
Bohuzel to plati i obracené — pokud se vytrati podnét, je pry¢ i motivace. Vnéj$i motivace

nepusobi trvale, to znamena, Ze funguje jen v ptipadé neustale dodavanych podnéti. [8]

Vnéjsi motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny Gcinek, ale nemuseji nutné plsobit
dlouhodobé¢. Vnitini motivatory, které se tykaji ,.kvality pracovniho zivota®, budou mit asi
hlubsi a dlouhodobé¢jsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince, a nikoliv vnucené mu

zvnéjsku. [4]

»Motivace je Casto socialné podminénd a odrézi dosavadni zkuSenosti. Vétsina dospélych
je motivovdna pracovat, protoze za praci dostavaji penize, které mohou smeénit za

materialni statky, jez chtéji ziskat.“ [5, s. 14]

2.3 Teorie motivace

,Vsechny teorie motivace maji manazerim usnadnit poznani, ocenéni a sledovani zmén
potieb jimi fizenych spolupracovnikii. Jejich uplatnéni v praxi vyzaduje uméni
psychologicky vhodného jednani se spolupracovniky. Kazda teorie zlistane pouhou teorii,
pokud ji neuziva obratny manazer, ktery je schopen pochopit potteby lidi, které motivuje.*

[9, s. 167]

»leorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje, pro¢
se lidé pfi praci urcitym zptisobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim sméru.
Popisuje to, co mohou organizace udélat pro povzbuzovani lidi, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli usili zplisobem, ktery podpofi splnéni cilii organizace i uspokojeni
jejich vlastnich potieb. Zabyva se rovnéz spokojenosti s praci — faktory, které ji vytvaieji,

a jejim vlivem na pracovni vykon.* [4, s. 219]
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Nanestésti jsou pristupy k motivovani lidi pfili§ casto podepfeny zjednodusenymi
pfedstavami o tom, jak motivace funguje. Proces motivace je mnohem komplikovanéjsi,
nez se mnozi lidé domnivaji. Lidé maji rizné potieby, stanovuji si rtizné cile, aby své
potfeby uspokojili. Je mylné se domnivat, ze jeden piistup k motivovani bude vyhovovat
vSem lidem. Motivovani bude s nejvétsi pravdépodobnosti fungovat efektivné, bude-li

zalozeno na fadném poznani a pochopeni toho, co je ve hie. [4]

2.3.1 Maslowova teorie hierarchie potieb
»Mnozi manazefi si sté¢zuji, ze jejich lidé jsou malo motivovani. Klicovym pojmem
motivacni teorie je ,,motiv*. Mluvime o motivech ur¢itého rozhodnuti nebo aktivity —

0 motivech odchodu od firmy, o motivech prondsledovani podiizeného pracovnika,

motivech prace mimo pracovni dobu atd. Motivy jsou divody, pohnutky jednani.
Motivy maji dvé slozky:

» energizujici, protoze dodavaji silu a energii jednani lidi,
* Fidici, protoze davaji smér jedndni, lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne pro jinou,

vybiraji zplisob a postup, jak této véci dosdhnout.

Potieba znamena stav nedostatku. Mezi potfebou a motivem je rozdil velice maly a v praxi
oba pojmy bézn€ zaménujeme. Mnozi manazeti se domnivaji, Ze veSkerda motivace
pracovnikl je otazkou finan¢ni. Ve 40. letech vSak Abraham Maslow ukazal, Ze je fada

jinych motivi, kterych mohou manazefi vyuzivat a které je nic nestoji.“ [10, s. 39]
Maslowova nyramida poffeh

Potfeba
seberealizace

Fotfeba uznani, Ucty

Fotreba lasky, prijeti,
spolupatfiénost

Fotfeba bezpedi a jistoty

Falkladni télesneg, fyziclogicke potieby

Obr. 2. Maslowova pyramida potieb. [11]
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»Z obrazku je patrné rozdéleni potieb do péti vzestupné usporadanych skupin, pficemz
fyziologické potieby spolu s potfebami bezpeci jsou oznacovany také jako potieby nizsi

neboli nedostatkové a zbylé ti skupiny tvoii potieby vyssi neboli ristové.” [12, s. 59]

Podle Maslowovych piivodnich piedpokladi:

* mélo jit o obecnou teorii motivace, to znamend, ze jednotlivé skupiny potieb mély
byt pouzitelné univerzalné a byt spolecné pro vétsinu lidi;
= mély byt potfeby vyssi hierarchické rovné ,,iniciovany* az teprve po relativnim

uspokojeni potieb nizsi hierarchické trovné.

Oba tyto predpoklady byly posléze vyvraceny a Maslowova teorie byla podrobena kritice.

Nicméné jeji pfinos zustava az do soucasné doby znaény. [12]

»~Abraham Maslow se pokusil utfidit lidské potfeby a odhalit principy jejich piisobeni.
Zakladem lidské aktivity je uspokojovani potifeb. Maslow urcil pét skupin potieb a seradil
je do hierarchického systému, ktery je zndm jako Maslowova pyramida nebo Maslowova

hierarchie potieb:

* Fyziologické potieby jsou potieby zdkladni. Jejich naplnéni je nezbytné pro
preziti. Zahrnuji pottebu vody, potravy, vzduchu, pfiméfenych klimatickych
podminek, vSe, ¢eho je tfeba k udrzeni zivota.

= Potieby jistoty a bezpeci znamenaji zajisténi a uchovani existence i do budoucna,
neexistenci nebezpec¢i nebo ohrozeni.

» Sounalezitost (laska, ptratelstvi) predstavuji potfebu zaclenit se do néjaké skupiny,
vétsiho celku a také dobrych vztahti k ostatnim lidem.

= Potieby uznani a ocenéni obsahuji sebeocenéni, respekt a uznani osoby ze strany
ostatnich.

= Sebeaktualizace je realizaci potencialu jedince Maslowovymi slovy ,,byt vice
a vice sam sebou, stat se v§im, ¢im je ¢lovek schopen se stat”, realizovat vSechny

své schopnosti a talent.
Vsechny tyto potfeby muze firma uspokojovat nebo opomijet!* [10, s. 40]
,Podle Maslowa jsou potieby uspofadany hierarchicky, od nejnizSich po nejvyssi.
S uspokojenim uréité urovné potieb jeji vyznam klesa a nastupuje dalsi, vyssi troven. Aby
se tedy mohla vyskytnout ur€itd potfeba, musi byt nejdiive uspokojeny vSechny potieby,

které ji v hierarchii predchazeji. Clovék je neustale motivovan.“ [10, s. 41]
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2.3.2 Teorie X a'Y Douglase McGregora

»Motivace se stala jednim z modnich slov moderniho fizeni. Ale, jak vSichni lidé fikaji,

motivace je vysoce individudlni a slozitd a existuje rozdil mezi tim, co motivuje lidi, aby

odvadéli nadpramérny vykon, a tim, co vede k podprimérnému vykonu.“ [13, s. 93]

Profesor Douglas McGregor na zdkladé svého pozorovani manazeri béhem let, kdy byl

hlavnim administratorem jedné americké vysoké skoly, naznacil, Ze manazefi si o tom, jak

se chovaji jini lid¢, vytvareji bud’ piedstavy teorie X nebo piedstavy teorie Y. Pfedstavy

teorie X jsou nasledujici:

kazda primérna lidské bytost ma vrozenou nechut’ k praci, a pokud to bude mozné,
bude se ji vyhybat,

proto podfizeni, abychom je piiméli vynakladat odpovidajici pracovni usili, k tomu
museji byt nuceni, museji byt kontrolovani a fizeni nebo se jim musi hrozit trestem,

pramérny ¢loveék dava prednost tomu, byt fizen, touzi vyhybat se odpovédnosti, ma

relativné malé ambice a chce predevsim jistotu.

Teorie X méla dlouho své vyznavace a nepochybné mohla byt vyuzita k vysvétleni

nékterych druhti chovani v organizaci. Nejnovéjsi vyzkum lidi pii praci vSak svéd¢i pro

predstavy odpovidajici McGregorové teorii Y. Jde o nasledujici pfedstavy:

vétSina lidi nemé vrozenou nechut’ k praci a prace mize byt podle okolnosti jak
zdrojem uspokojeni, tak zdrojem trestu,

lidi pfi sledovani a prosazovani svych cilli, jimZ jsou oddani, budou vSeobecné
uplatiiovat sebefizeni a sebekontrolu,

vétSina lidi se za spravnych podminek uci nejen akceptovat, ale 1 vyhledavat
odpovédnost,

organizace plné nevyuzivaji potencial vétSiny lidi,

v zajmu ziskdni oddanosti a angazovanosti pracovnikli by odmény mély naplnovat

potieby seberealizace daného jedince.

At uz si manaZzefi vyberou piedstavy spojené s teorii X ¢i s teorii Y, budou mit lidé v celé

organizaci sklon reagovat podle toho, jak jsou fizeni. Jestlize tedy pracovnici maji pocit, Ze

se jim nediveéiuje, budou se nejspise chovat mén¢ duveéryhodné. [13]
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2.3.3 Herzbergova teorie dvou faktori

»leorie amerického psychologa Fredericka Herzberga vznikla na pielomu padesatych
a Sedesatych let. Ma potfad Celné misto v modernim managementu. Vznikla na zakladé
empirickych rozbora vice jak 200 technickych a ekonomickych pracovnikli. Na zakladé
pozorovani identifikoval Herzberg dvé vyznamné skupiny faktord. Prvni oznacil jako

motivatory, druhou jako hygienické vlivy.“ [9, s. 169]

Motivatory jsou vlivy uspokojujici lidské potieby a aktivizujici zajem a usili pracovnika
0 zlepSeni vykondvanych ¢innosti. Motivace je odrazem potieb, motivatory jsou prostfedky
jejich uspokojeni (satisfakce) a to je potom dosazenym cilem motivace: uspokojeni
uvazované potieby. Obvykle jako motivatory pusobi Cinitele spojené s obsahovou naplni
a vykonem vlastni prace, podminkami a vysledky jejiho zvladnuti pracovnikem

i dosazenym ocenénim. [9]

Hygienické vlivy jsou cinitele nebo podminky, v nichz zaméstnanec pracuje, které
ovliviiuji jeho spokojenost nebo nespokojenost. Mezi hygienické vlivy patii systém
podnikového fizeni, spravni postupy v podniku, zplsob kontroly, vybaveni pracovisté,

podminky prace. [9]

2.4 Demotivace

Pro¢ jsou lidé demotivovani

»Pokud se Clovek snazi uspokojit svou potiebu a postavi se mu do cesty nepiekonatelna
prekazka, nastava frustrace. K frustraci dochazi, kdyz pracovnik nedostane odménu, kterou
ocekaval, kdyz dojde k pokazeni prace, kterou se dlouho zabyval, nebo kdyz mu vedouci
nedd dovolenou, na kterou se t&Sil. Aktivita, zplsobena potiebou, vede k uspokojeni
potieby. Casto se v§ak pii uspokojovani objevuji piekazky — bariéry, které brani ¢lovéku

v dosahovani cile. Neuspokojenim potieby vznika frustrace.” [10, s. 43]
Co narusuje motivaci

,Utvafeni pozitivniho motivacniho klimatu v organizaci vyrazné narusuji konflikty,
frustrace a stres jako dusledky uplatiovani nevhodného stylu fizeni. V konfliktech se

projevuji nejriiznéjsi lidské Ciny, postoje, afekty, myslenky, nazory, ptistupy, obavy. Lidé

konfliktni situace také sriiznou intenzitou prozivaji. Nékteré znich mivaji neblahé



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

nasledky, které mohou mit na pracovisti nejriznéjsi podoby, napt. frustrace, spory,
porusovani pracovni kazné apod. vlivem konflikti dochéazi k pokfivenému nazirani
jednéch na druhé, neziidka i k hlubokym citovym otfestim, k zpfetrhani pratelskych
svazku, k podeziravosti, nediivéte, vzniku depresivnich stavii, neur6z. Kolikrat by radi
pracovnici vymeénili takové prostiedi za pratelské vztahy, slusné jednéni, ptivétivé okoli,
ato i za cenu nizSich piijmi. Takova deviza, jakou je upfimnymi lidskymi vztahy
prodchnuté pracovni klima, se nedd dost dobfe vyvazit feci Cisel ,,za kolik, o kolik vic*

nebo procenty odmén.* [14, s. 59]

,»> konfliktem souvisi frustrace. Pracovnik se dostava do situace frustrace, jestlize na cesté
K ur¢itému zadoucimu cili se vyskytne piekazka, ktera brani v jeho dosazeni. Naptiklad
pracovnikovi, ktery usiluje o funkéni postup, se postavi do cesty prekazka v podobé
dalsich kvalifikovanych zdjemcii o tuto funkci. Pro vznik frustrace jsou nutné dvé
predbézné podminky: vzbuzeny, tj. existujici a neuspokojeny motiv a néjaka forma
ohrozeni moznosti uspokojit jej. Za zdroje frustrace se v pracovni situaci obvykle povazuji
nedostatky v uspokojovani nékterych potieb a motivi, ztrata néceho, co piedstavuje pro

pracovnika vysokou hodnotu, netispéchy v plnéni ukolu.” [14, s. 61]

,watres je pro ¢loveka Skodlivy zvlasté tehdy, Gsti-li ve frustraci a zlost ¢1 Gzkost. Stresova
situace v§ak muize pracovnika také orientovat na dosazeni pozitivnich pracovnich vysledki
(napf. zvySenim jeho motivacni ak¢nosti). V tomto piipad¢ ani relativné vyssi davka stresu

¢lovéku nevadi.” [14, s. 62]

Co vSechno miiZe zpisobit frustraci nebo demotivaci pracovniku

= nevSimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkim,

* nevSimavost vedouciho k chybdm a nedostatkim,

» nespravedlivé odménovani,

= nezaslouzena pochvala jiného pracovnika,

= nezaslouZena kritika,

* hrubé¢ jedndni nebo zesmésnovani,

* pokazeni dobré prace,

* nezdjem o napady podiizenych,

= nepotrestany podvod nebo kradez ze strany jinych pracovnikd,

» nedostatek prace, materialu, nastroji. [10]
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v

Problémy, které nastavaji pri Spatném motivovani

» vykonnost lidi se snizuje, pracuji s minimalnim usilim,

» dochazi ke zpozdovani terminii, hledaji se nepiijatelné cesty jak si usnadnit praci
nebo ji odbyt, coz se projevi na snizené kvalité,

» vytréci se iniciativa, nikdo se nesnazi vyniknout, chybi ochota

» objevuje se podvadeéni, falesné vykazovani neodvedené prace,

= dochazi ke zhorSeni vztahti mezi lidmi,

= zvySuje se nemocnost a fluktuace. [6]
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3 STIMULACE

3.1 Pojem stimulace

,»Od pojmi ,,motivace™ a ,,motiv je vhodné odlisit dva velice blizké, nikoliv vSak totozné
pojmy — pojem ,,stimulace* a pojem ,,stimul“. Tyto dvoji pojmy byvaji mnohdy pouzivany,
jako by §lo o synonyma ¢i ekvivalenty. Stimulaci rozumime vnéjsi ptisobeni na psychiku
¢lovéka, v jehoz dusledku dochazi k urcitym zménam jeho Cinnosti prostiednictvim zmény

psychickych procest, piedev§im pak prostfednictvim zmény jeho motivace.” [15, S. 243]

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci lze tedy spatfovat ve skutecnosti, ze stimulace
pfedstavuje pisobeni na psychiku jedince zvnéjsku, nejcastéji prostfednictvim aktivniho
jednani jiného clov€ka. Muze mit rozmanité podoby a formy. Jejich spolecnym
jmenovatelem vSak byva ovliviiovani ¢innosti druhého ¢loveka aktivnimi vnéjSimi zasahy
vedoucimi ke zméné jeho psychickych procesi, predev§sim pak ke zméné jeho motivace.
Stimulaci lze chapat hlavné jako proces védomého a zamérného ovliviiovani Cinnosti
(motivace) druhého ¢loveka. Stimulem je pfitom jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité

zmény v motivaci lov€ka. Nekdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy a incentivy.

= Impulsy — jde o vnitini podnéty signalizujici néjakou zménu v téle nebo mysli
¢loveka.
= Incentivy — predstavuji vnéjsi, z vné&jsku ptichazejici podnéty vztahujici se vrozené

nebo naucené k impulsiim, tedy podnéty, které aktivuji ur€ity motiv.

Mezi impulsy lze zatadit takové stavy téla, jako napt. bolest zubu, kterd miize vyvolat
motiv navstévy zubniho lékate, urcité stavy mysli, jako je napf. nervozita pred zkouskou,

ktera miZe vyvolat motiv vyhnout se zkousce.

Incentivem mitize byt napt. nabidka moznosti pracovniho postupu v piipadé Zadoucich
pracovnich vysledkd, pochvala za dobry vykon. Impulsem ¢i incentivem mize byt
V podstaté cokoliv, ale pravé jen muze, tj. nemusi. VSe zalezi pfedevSim na motivacni

struktufe konkrétniho ¢loveéka. [15]
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3.2

3.3

Skupiny stimuli

hmotné hodnoceni vykonu mzdou, prémii, odménou, podilem na zisku nebo
postihem za nekvalitni pInéni vykonu snizenou mzdou, neudélenim odmény,
hmotné hodnoceni vykonu poskytovanim (nebo neposkytovanim) vyhod,
hodnoceni vykonu delegovanim vys$$i pravomoci a odpovédnosti nebo naopak
ztratou vedouciho mista pii Spatném plnéni ukolt,

pravidelné formalni hodnoceni vysledka prace,

neformalné provadéné hodnoceni pracovni ¢innosti,

hodnoceni vykont zvetfejiiovanim vysledkt prace jedinci a skupin,

kontrola a styl fidici prace manazera,

vlastni charakter vykonavané prace stimuluje v kladném i zdporném sméru,
hodnoceni vysledkt ¢innosti podniku, jeho postaveni v ekonomice,

stimulujici uloha pracovniho rezimu a fyzikalnich podminek prace,

osobnost a jedndni vedouciho pracovnika, jeho autorita odborna a osobni, prestiz,

zavaznou funkci ma i spolecenské hodnoceni prace a pracovniho oboru. [16]

Pravidla stimulovani

vyhybat se rovnostafskému odménovani a vdzat odménu vzdy na konkrétni
vysledek, ktery byl motivacnim cilem,

neopomijet hmotné nebo moralni odmény, kde si to pracovnici zaslouzi; jinak bude
pfisté pusobit demotivace,

v fidici ¢innosti uplatiiovat zadsadu v€as sezndmit zaméstnance s cili motivace,

vc¢as predchazet chybdm i nespradvnému jednani zaméstnancti formou upozornéni,
kritiku Ci tresty vyfizovat ,,mezi Ctyima oCima‘“, bez zbytecného dramatizovani
a Ucasti ostatnich spolupracovnik,

dodrzovat zasady spravedlnosti a nestrannosti vici vSem spolupracovnikliim,

odménovat ptiméfené (ani malo, ani pfilis). [16]
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4 SROVNANI STIMULACE A MOTIVACE

.,V manazerské praxi je zvykem s pojmy stimulace a motivace nakladat velmi voln¢ a neni
valny duvod proti tomu néjak protestovat. SpiSe je dulezité si uvédomit, ze kladny vztah
k n¢jaké uloze obvykle vznika z nékteré ze dvou pficin: bud’ proto, ze je jeji splnéni
spojeno se ziskem né&jakych zvenci pfichdzejicich hodnot (naptiklad finanéni odmény),
nebo proto, Ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim ¢lovéka, ktery ma tlohu

vykonavat.“ [17, s. 14]

Uloha je tedy plnéna bud’ pod vlivem vngj§ich podnétd (stimuld), nebo pod vlivem
vnitinich pohnutek (motivll), pfiCemz oboji muiZze pusobit spolecné (a vzijemné se
posilovat). Vyvolavame-li ochotu néco udé¢lat pomoci (vnéjsich) stimulli, oznacujeme tento
d¢j za stimulaci. Pokud k tomuto vyvolavani ochoty pouzivame v ¢lovéku jiz preexistujici
(vnitfni) motivy, mluvime o motivaci. V prvnim piipad¢ hraje ptfi vzniku zadouciho

v

chovani klicovou roli vné&jsi situace, ve druhém vnitini svét motivovaného ¢lovéka. [17]

stimuly

Obr. 3. Rozdil mezi motivaci a stimulaci. [18]

4.1 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

wStimulace (obrazek 3 vlevo) ma obrovskou vyhodu — je pomérné jednoducha. Dokud
vyplacime odménu, dokud krmime a napajime, dokud kompenzujeme nepohodli spojené
s vykonem né&jakymi atraktivnimi hodnotami, miZeme ocekévat, Ze prace bude probihat.

Ovsem v okamziku, kdy takové hodnoty (vnéjsi stimuly) pfestaneme poskytovat, se prace
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ziejme zastavi. To je nevyhoda stimulace: prace probiha jen po tu dobu, po kterou piisobi

stimuly.“ [18, s. 15]

., 1aké motivace (obrazek 3 vpravo) je nositelkou obrovské vyhody — pokud se dobie
trefite do motiva, které ¢loveék ma, mize prace za priznivych podminek pokracovat i bez
ptikonu vngjsich podnéti. Clovék vykonava alohu, protoZe jej to bavi nebo protoze to
povazuje za vyznamné a dilezité. Vyhoda motivace je ovSem znevazovana velkou
nevyhodou: neni to pravé jednoducha cesta. Je tieba hodné védét o cloveku, kterého

hodlame motivovat, tak o procesu motivace samotné.* [18, s. 15]

4.2 Rozdil mezi motivem a stimulem

,»Motiv — pfedstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku. Miize
byt chapan jako psychologicka pri¢ina ¢i divod urcitého chovani ¢i jednani ¢lovéka,
individualizuje jeho prozivani a dava jeho ¢innosti psychologicky smysl.* [15, s. 242]

Stimul — vnéjsi faktor, ktery ptsobi na motivaci jedince, ma zadouci motivaéni Gcinek,
jestlize je v souladu s motivaénim profilem a aktualni situaci ¢lovéka, na kterého ma

pusobit. [16]

,Motivy a stimuly pfedstavuji pohonné sily, které nam pomahaji konat ¢iny. Je mezi nimi
zasadni rozdil. Zatimco motivy plisobi zevnitf, jsou ,nase®, stimuly pfichdzeji zvenci,
,»nasimi“ se teprve stavaji.“ [3, s. 78]

STIMULY

s

Annus

STIMULY

Obr. 4. Pusobeni motivi a stimuld. [3,

s. 79]
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5 ODMENOVANI PRACOVNIKU

,Odmeénovani pracovnikli je komplikovana a nikoliv vzdy zcela jasna zalezitost, na kterou
byva soustfedéna pozornost jak pracovnikt, tak jejich zaméstnavatelii. Z toho diivodu byva
velmi Casto zalezitosti vyvoldvajici spory. Oboustranné pfijatelny a efektivni systém
odménovani, ktery usnadiiuje dosazeni zddouci produktivity a zaroven je spravedlivy
V podniku. Tradi¢né se povazuje za odménu mzda nebo plat, poptipad¢ jiné formy penézni

odmény poskytované pracovnikovi jako kompenzace za vykonavanou praci.” [19, s. 141]

»Podnik ma pomérn¢ Sirokou skalu moznosti jak odménovat pracovniky a do zna¢né miry
zalezi na ném, jaké z t€chto moznosti odméiovani vyuzije, jaka bude struktura celkové
odmény podle jednotlivych forem odmén, v jakém vzijemném poméru budou v celkové
odméné jednotlivé formy odménovani, jaka pravidla, jaké nastroje a jaké postupy budou
pouzity pii odménovani jednotlivych pracovnikid — stru¢né feceno, jaky bude systém

odmeénovani v podniku.« [19, s. 142]

Systém odménovani tedy neni nic jin¢ho nez zpiisob stanovovani mezd a platl, popiipadé
zaméstnaneckych vyhod pracovnikl. Klicovym problémem odmeénovani pracovnikil je
pravé problém vytvofeni pfiméfeného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani.
Dilezitym pozadavkem je, aby systém odménovani byl akceptovan pracovniky. Z toho

duvodu je vhodné, aby se pracovnici podileli na jeho vytvareni, zavadéni i fungovani. [19]

5.1 Mzdové formy

,Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika, jeho vykon
formy maji nedostatecny pobidkovy ucinek a tak byva pozornost v ptipadech, kdy

vykonové cile maji klicovy vyznam, upnuta na tzv. pobidkové formy.“ [20, s. 262]

,Pobidkové formy jsou odmény nabizené jako dodatek k Casové mzdé ¢i platu nebo
existuji samostatné a jsou obvykle pfimo tmérné pracovnimu vykonu. Pobidkové formy se
pokouseji posilit vazbu odmény na vykon, zviditelnit ji a tim motivovat pracovniky.
Pobidkové formy mohou byt tfidény podle riznych hledisek, nejcastéji se vsak tfidi podle

toho, zda se pouzivaji na individualni, skupinové ¢i podnikové urovni.* [20, s. 263]
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Zikladni mzdové formy

= Casova neboli zakladni mzda a plat,
= {kolova mzda,
= podilova neboli provizni mzda,

* mzda za ocekavané vysledky prace, smiSena mzda. [20]

Dodatkové mzdové formy
= prémie,
*  odmény,
= osobni ohodnoceni,
* podily na vysledcich hospodateni,
= odmeénovani zlepSovacich navrh,

* povinné a nepovinné priplatky. [20]

5.1.1 Casova mzda

,,Casova mzda nebo plat je hodinova, tydenni ¢i mésicni ¢astka, kterou pracovnik dostava
za svou praci. U délnické kategorie jde obvykle o hodinovou mzdu, u nedé€lnickych
kategorii obvykle o mési¢ni plat. Casové mzdy a platy jsou nejpouzivangjsi zakladni
mzdovou formou a i1 tam, kde jsou doplnény nékterou z pobidkovych forem, tvofi
zpravidla nejvetsi Cast celkové odmény jedince. Proto je na né soustiedéna pozornost
pracovnikl. Pravé na jejich zéklad¢ vnimaji spravedlnost a srovnatelnost systému
odménovani. Casto vytvafeji povést organizace. Proto by se organizace méla snazit

vytvofit a udrzovat zdravy systém ¢asovych mezd a plat.* [20, s. 265]

5.1.2 Ukolova mzda

,,Ukolova mzda je nejjednodussi a nejpouzivanéjsi typ pobidkové formy. Je vhodna pro
odménovani délnické prace. Pracovnik je placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku prace,
kterou odvede. Mzda jedince je tedy tvofena ndsobkem poctu odvedenych jednotek prace
krat odména (sazba) za jednotku prace. Pii uplatiovani ukolové mzdy je tieba zajistit, aby
mnozstvi a kvalita odvedené prace byly zjistitelné a kontrolovatelné, aby byl vykon

pracovnikem ovlivnitelny.* [20, s. 266]
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5.1.3 Podilova mzda

,»PI1 podilové (provizni) mzd¢, uplatiované v obchodnich c¢innostech ¢i v nékterych
sluzbach, je odména pracovnika zcela, nebo alespon z ¢asti, zavisla na prodaném mnozstvi.
V prvnim pfipad¢ se jednd o pifimou podilovou mzdu. Ve druhém piipadé mé pracovnik
garantovany zékladni plat a k nému dostava provizi za prodané mnozstvi. Variantou je tzv.
zalohova podilova mzda. Pracovnik dostdva mésicni zalohu, ktera je pak odectena od jeho

provize.*“ [20, s. 268]

»Vyhodou podilové mzdy je pifimy vztah odmény k vykonu. U ptimé a zalohové provize
pracovnik vi, Zze kdyZ nebude podavat vykon, nebude placen. Nevyhodou je, Ze ji mohou
ovlivnit faktory, které pracovnik nemé pod kontrolou, napt. vyrobek, ktery prodava, je
nahle nahrazen lepSim a levnéjSim konkurencnim vyrobkem, zméni se hospodarska
situace, pocasi, ¢i preference zakaznikl, prodej ovlivni testy kvality uvefejnéné v tisku.*

[19, s. 160]

5.1.4 SmiSena mzda

SmiSenou mzdou nazyvame rizné kombinace mzdy casové a tkolové nebo mzdy Casové
a podilové. Smyslem je zmirnit jednostranné plisobeni tkolové mzdy nebo jednostrannou

zavislost vydélku na tikolové nebo podilové mzdé. [21]

5.2 Dodatkové mzdové formy

,»Pokud jde o dodatkové mzdové formy, existuje jich ve svété pomérné znacné a neustale
se zvétSujici mnozstvi. Typickou a Siroce pouzivanou dodatkovou mzdovou formou jsou

prémie. Byvaji poskytovany k ¢asové nebo tkolové mzdé. Vyskytuji se ve dvou podobéch:

* periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi se zietelnou zavislosti na
odvedeném vykonu. Kritéria jsou déna pfedem a prémie se zpravidla vazi na
splnéni urcitého ukazatele, na mnozstvi odvedené prace, kvalitu, Gspory, vyuZivani
zdroji, splnéni terminu.

* jednorazova prémie (bonus, mimofddnd odmeéna). Je to odména poskytovana za
mimotadny vykon, za vynikajici plnéni pracovnich ukoli, za iniciativu, za pracovni
chovani. Bonus miZe mit penézni 1 nepenézni formu (vécnou, vylet, kulturni

akce).” [19, s. 160]
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,»Mezi dodatkové mzdové formy patii i ptiplatky ke mzdam ¢i platim, které mohou byt:

povinné (napf. ptiplatek za praci piescas, za praci ve svatek, v sobotu a v ned¢li,
za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi, za praci v noci, za vedeni, za
zastupovani)

dobrovolné (napt. piiplatky na dopravu do zameéstnani, piiplatky na odév,
pfiplatky na ubytovani a ostatni pfiplatky souvisejici s vykondvanim prace

Vv konkrétnim podniku).” [19, s. 164]

Dalsi dodatkové mzdové formy, které se pokouseji posilit vazbu odmény na vykon, mohou

byt:
= odmeéna za Usporu Casu — odména za odvedeni zddouciho mnozstvi prace béhem
kratsi doby, nez stanovuje norma,
= osobni ohodnoceni (osobni pfiplatek) — pouziva se k ohodnoceni naro¢nosti prace
a dlouhodobé dosahovanych vysledkd, je dano uritym procentem zakladniho
platu,
»  odménovani zlepsovacich navrhli — odvozena bude bud’ od ptirtstku zisku, nebo od
poklesu nakladu,
= podily na vysledcich hospodatenti,
= podil na zisku — ¢asto vyjadfena pevnym procentem,
* podil na vynosu — napf. podil na obratu, pfidané hodnoté¢,
» podil na vykonu — napf. objem vyroby, pfirtstek produktivity, uspora nakladu. [22]
Ostatni vyplaty

napt. 13. a 14. plat, vanoc¢ni pfispévek, ptispévek na dovolenou, k zivotnimu nebo
pracovnimu vyroci, lokalni ptispévky,

patii zde i naborovy piispévek, odstupné, tzv.“zlata pouta®. [22]

5.3 Zaméstnanecké vyhody

wZamestnanecké vyhody jsou povazovany za soucdst odménovani pracovnikli, ale na

rozdil od odmén za odpracovanou dobu, vykon, pracovni podminky ¢i trzni hodnotu
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pracovnika je podnik zpravidla poskytuje pracovnikim pouze za to, Ze jsou u ngj
Vv pracovnim poméru. Poskytuji si tedy nebo se nabizeji vétSinou plosné€, pouze u nékterych
z nich se piihlizi k funkci, k postaveni pracovnika v podniku, k dobé zamé&stnani v podniku
a zasluham.“ [19, s. 163]

Zameéstnanecké vyhody vyskytujici se v malych podnicich lze zatadit do ¢tyt skupin:

* vyhody socialni povahy (napt. diichodové pojisténi hrazené zcela nebo zcasti
podnikem, zivotni pojisténi, podnikové pijcky a ruceni za pljcky, pfispévky na
rekreaci déti),

* vyhody zkvalitiiujici vyuZivani volného c¢asu (kulturni a sportovni aktivity,
organizovani dotovanych zajezdl, nabidka nebo dotovani rekreace pro pracovniky
a jejich rodinné pftislusniky),

* vyhody majici vztah Kk praci (stravovani, vyhodné&j$i prodej podnikovych
produktii pracovnikim, podnikové parkovisté, pfispévek na thradu cestovnich
nakladl pii dojizd’ce do zaméstnani, poskytovani pracovniho odévu, vzdélavani
hrazené podnikem),

= vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové automobily pro
vedouci pracovniky, pouzivani podnikovych automobili pro osobni ucely, uhrada
provozu telefonu v byté, narok na spole¢ensky odév a jiné naklady reprezentace
podniku). [19]

Dals$i mozné zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem:

= placené volno v den narozenin,

= darek k narozeninam,

= gvatebni dar,

» vanoc¢ni darek,

= piispevek na péci o déti pracovniki v jeslich a matefskych Skolach,
= pujcovani podnikového vybaventi,

» poradenska ¢innost pro pracovniky (pomoc podnikového pravnika),
* podnikova posilovna nebo télocvicna,

= programy pro byvalé pracovniky — diichodce,

= materidlni podpora poziistalych pii umrti pracovnika,

= pomoc pracovnikiim v obtizné zivotni situaci,
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» dodatecna podnikova dovolena. [19]

»Skuteéné zaméestnanecké vyhody jsou jen takové vyhody, které podnik poskytuje ze své
iniciativy, motivovan potiebou ziskat a stabilizovat zadouci pracovniky, upevnit jejich

vztah k podniku, pocit sounaleZitosti s podnikem, ziskat jejich loajalitu.* [19, s. 164]

,Jestlize organizace chce, aby zaméstnanecké vyhody mély pifiznivy dopad na motivaci
pracovnikd, jejich spokojenost a stabilitu a i na dobré vztahy s odbory, méla by se zajimat,
které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji. Casto totiz organizace nabizeji
uniformni soubor vyhod vybrany persondlnim utvarem ¢i vedenim podniku. Jenom
malokdy je zaleZitost konzultovana se zaméstnanci. Radovi pracovnici v§ak mohou mit
zcela odlisné predstavy a potieby nez jak to vidi personalni utvar ¢i vedeni organizace.

[20, s. 276]



Il ANALYTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Akciova spole¢nost Indet Safety Systems a.s. se zabyva vyrobou bezpecnostnich
komponentti do automobilii, konkrétné¢ se jedna o pyrotechnické iniciatory a generatory
plynu pro moduly pasivni ochrany v automobilech, tj. predpinade bezpecnostnich pasi
a inflatory airbagli. Navazuje na tradici vyroby primyslové pyrotechniky ve Vseting
arozviji technologie vyvinuté mateiskou firmou Nippon Kayaku Co., Ltd., se sidlem
v Tokiu. [23]

Patfi mezi nejvyznamnéjs$i zaméstnavatele ve vsetinském regionu. Nippon Kayaku je
celosvétove pusobici organizace, kterd zaméstnava vice nez 4 400 osob a svym plsobenim
zasahuje do nékolika oborti (bezpecnostni prvky do automobild, vyroba 1ékl, vyroba
ochrannych prostiedkl). V oboru prvkil pasivni ochrany do automobilii zalozila dvé
dcefiné spolecnosti — ISS a.s. ve Vsetin€ a dale LifeSparc se sidlem v Hollistru, California,

USA. Ob¢ tyto firmy maji stejny vyrobni program a vzajemné spolupracuji. [24]

Q@ /ndet Safety Systems
e

Obr. 5. Logo spole¢nosti. [23]

6.1 Zakladni udaje o firmé
Obchodni jméno: Indet Safety Systems, a.s.
ZaloZeni firmy: brezen 1997

Sidlo: Bobrky 462, Vsetin

Pocet zaméstnancu: 469

Pobocky: 3

Generalni Feditel: Ing. Jifi Vaclavik

Vrcholny piedstavitel: Kenjiro Nishida [23]
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Indet Safety Systems je soucasti celosvétoveé pusobici skupiny NK Group. Tato skupina

zasobuje celosveétové automobilové trhy pyrotechnickymi inicidtory:

Nippon Kayaku se svou tovarnou v Himeji, Japonsko, se zamé&fuje na trh japonsky;
LifeSparc s tovarnou v Hollisteru, CA, USA na trh severoamericky;

Indet Safety Systems s tovarnou ve Vseting na trh evropsky;

Kayaku Safety Systems (Huzhou) Co., Ltd. s tovarnou v Huzhou, Cina na trh asijsky;

Kayaku Safety Systems of Mexico, S.A.DE C.V. s tovarnou v Monterrey, Mexiko na trh

sttedoamericky a severoamericky. [23]

6.2 Historie firmy

Firma byla zaloZena v bieznu roku 1997.

V lednu 1999 vstoupili do firmy japonsti investofi (join venture Nippon Kayaku, Nichimen

a ZV Indet). Firma zahgjila svou ¢innost vyrobou plastovych squibii.

V Unoru 2000 byla zménéna akcionafska struktura: firma 100% vlastnéna japonskymi

korporacemi Nippon Kayaku a Nichimen.
V tnoru 2001 byla nainstalovana prvni sestavovaci linka pro vyrobu MGG.

V roce 2002 byla oteviena obchodni kancelai v Heroldsbergu, Némecko. V srpnu 2002
byla expedovana prvni dodavka MGG.

V prosinci 2004 zahdjilo zkuSebni ¢innost vyzkumné a vyvojové centrum.

V Cervnu 2005 probéhlo oficidlni otevieni vyzkumného a vyvojového centra.
V listopadu 2006 byla zahajena vyroba LWMGG.

V kvétnu 2006 byla zahdjena vyroba CB MGG.

V tinoru 2006 zalozena sesterska spolecnost Nippon Kayaku CZ, s.r.o.

V zati 2007 byla pfesunuta administrativni centrala a sklady na Bobrky, Vsetin.
V cervenci 2007 byla oteviena R&D a obchodni kancelat v Gotzisu, Rakousko.

V tinoru 2008 zm¢énila spole¢nost sidlo na Bobrky 462, Vsetin.
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Dne 1. 1. 2011 doslo ke slouceni spolec¢nosti Indet Safety Systems a.s. a Nippon Kayaku
CZ, s.r.0. Naslednickou spole¢nosti se stala Indet Safety Systems, a.s., NKCZ k tomuto dni
zanikla. [23]

6.3 Organizacni struktura

V soucasné¢ dob¢é pusobi ve spolecnosti Indet Safety Systems 469 zaméstnanct.
Zamg¢stnanci jsou rozdé€leni do 3 divizi. Provozovna ve Vsetin€ se v soucasné dobé sklada
ze 4 administrativné€ vyrobnich hal. Tato provozovna se specializuje na vyrobu sklenénych
a plastovych squibtli. Pro navyseni kapacity vyroby a posileni pozice na trhu se rekonstruuji
daldi vyrobni haly. Cast vyroby je soustfedéna v nové opraveném aredlu Zbrojovky
Vv Jabllince. Tato provozovna se specializuje na vyrobu piluli a vyvije¢e plynu pro
pfedpinace bezpe€nostnich pasi. Od roku 2005 je nové vystavena budova
Technologického centra na Bobrkach, kde se nachazi administrativni budova, ve které sidli
vedeni spolecnosti. V Cele spolecnosti stoji pfedseda piedstavenstva pan Kenjiro Nishida.
Generalnim feditelem je Ing. Jifi Vaclavik. Podnik je akciovou spole¢nosti, vrcholnym

organem je tedy valna hromada, dozorci rada a pfedstavenstvo.

Predseda
pfedstavenstva

Persondlni | | Finanéni | | Podnikové Obchod Wy zkum Vyr. zédvod Rizeni Vyr. zévod
Nakup Expedice .gsﬂiue .gbltmka

odd&leni oddéleni plénovéni aMarketing| | aVyvej jakosti
| |
Vzkum Vyjroba Vyroba
Vivoj InZenyring : I InZenyring
Jakost E E Jakost

Obr. 6. Organizacni struktura spolecnosti. [23]
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6.4 Charakteristika vyrobki

Indet Safety Systems a.s. je vyrobcem pyrotechnickych iniciatort, tzv. SQUIB pro
predpinace bezpeCnostnich past, dale sestav micro gas generatori (MGG) pro moduly
bezpec¢nostnich past a nové tzv. sklenénych a plastovych squibii (GTMS) pro iniciaci

airbagt automobilt. [24]

Co je SQUIB a pro¢ se vyrabi

SQUIB je konstrukéni prvek bezpecnostniho systému automobilu. Rostouci tempo rozvoje
automobilového primyslu zptisobilo vyssi nehodovost a z toho vyplyvajici zvySeny pocet
pfipadd téZkého poranéni hlavy, patete a hrudniku oséddek automobild. Z tohoto divodu
pfedni svétové firmy vyrabé&jici automobily zavedly novy bezpe¢nostni systém, tzv. systém
pasivni ochrany automobilu. Z hlediska vysoké konkurence vyrobct a naroka spotiebiteld

nalezly tyto systémy uplatnéni ve v§ech osobnich automobilech. [24]

Jaka je funkce SQUIBU

Pfi narazu automobilu na piekdzku je piezocidlem umisténym v deformacni zo6né
generovan elektricky impuls, ktery je vyhodnocen a upraven fidici jednotkou automobilu.
Elektricky impuls iniciuje SQUIB. SQUIB zaZehuje — pyrotechnicky systém piedpinacii

bezpecnostnich pasi a vyvije¢ airbagi. [24]

Jaka je funkce predpinace bezpecnostnich pasi

Pti funkci tohoto systému pasivni ochrany je ¢innosti zajiSténo, Ze pfi narazu automobilu
na prekdzku jsou utazeny bezpe€nostni pasy osadky a jejich téla jsou fixovana ve spravné
poloze v sedadle automobilu. Mechanizmus napinani je iniciovan SQUIBEM, ktery

zazehuje vlastni pyrotechnicky systém predpinace bezpecnostnich past.

Pokud se predpinace bezpecnostnich pasii pouzivaji spole¢né s airbagy, mohou vyznamné
snizit riziko zranéni pfi ndrazech. Vyrobci automobilii proto po celém svété zahdgjili
mohutnou instalaci tohoto zatizeni do svych vozi. Tato zafizeni pouZzivaji reaktivni silu

malého generatoru k vyrovnani provéseni bezpecnostniho pasu v ptipadé srazky. [24]
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Pro¢ je nezbytna 100% funkce SQUIBU

SQUIB je klicovou soucastkou bezpecnostniho systému automobilu. Zajistuje aktivaci
airbagu a piedpinace pasu tésné po okamziku narazu. Spole¢nost ISS a.s. garantuje, Ze

iniciace plné funkce SQUIBU probéhne do 1,5 milisekundy. [24]

6.5 Sprava podniku

Sprava podniku ve spolecnosti ISS a.s. je rozdélena podle jednotlivych ¢innosti na

nasledujici odd¢leni:

» (Oddéleni personalni

* (Oddéleni finan¢ni

* (Oddéleni podnikové planovani
» (Oddéleni vyroba

» (Oddéleni nakup

* (Oddéleni expedice

* (Oddéleni obchod a marketing
* (Oddéleni vyzkum a vyvoj

» (dd¢leni fizeni jakosti

= (Oddéleni udrzba a investice

* (Oddéleni bezpecnosti
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7 ANALYZA SYSTEMU ODMENOVANI PRACOVNIKU

Odménovanim svych zaméstnanct ISS a.s. pozitivné ovliviiuje jejich motivaci,
spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu na organizaci. Zameéstnavatel si sam formuje
pracovni silu v podobé¢ prizpiisobeni pracovnim ukoliim a zvySuje atraktivitu zaméstnani
v organizaci. Firma ISS a.s. si uvédomuje, ze jeji GspéSnost a konkurenceschopnost je
Vv rozhodujici mife zavisla na pracovni sile a jejich schopnostech, jejim pracovnim chovani,

jeji spokojenosti a jejim vztahu k zaméstnavateli. [24]

7.1 Zaméstnanci

Pocet zamé&stnancl ve spole¢nosti se v poslednich letech prudce zvysil. V roce 1999 bylo
ve spole¢nosti zaméstndno 78 pracovnikil, v roce 2011 pocet pracovnikli ve spole¢nosti
dosahl 469. K nejvétsimu nartstu v historii firmy doslo v roce 2007. Ve vyrobnim zavodu

Jasenice pracuje 270 osob, v Jablince 166 a na adrese sidla firmy 33 zamé&stnanc.

Ve své bakalaiské praci se zamétuji na vyrobni zavod Jablinka, ve kterém pracuji jako
asistentka vyrobniho feditele a oddéleni udrzby a investic jiz 3 roky. V soucasné¢ dobé ma
zavod Jablinka celkem 166 zaméstnancii, vice nez polovinu tvoii zeny. Praimérny vék
zaméstnancl je pomérné nizky, u muza ¢ini 37,6 let a u Zen 38,7 let. Kvalifikacéni struktura
zamé&stnancl je rGznorodd. Pfevazuji zameéstnanci s vyucnim listem a studiem na SOU, je
jich vice nez polovina — 58%, néasleduji zaméstnanci s dosazenym vzdé€lanim
sttedoskolskym — 34% a pracovnici se zdkladnim vzdélanim a vzdélanim vysokoskolskym

se pohybuji okolo 8%.

Vedeni zavodu je tvofeno 1 manazerem, pracuji zde zaméstnanci na pozicich THP,

vyrobnich sefizovacl a na pozicich reZijnich a vyrobnich délnikd.
Zaméstnanci jsou zaiazeni do téchto pracovnich kategorii:

* THP — technickohospodafsti pracovnici
* M — manazefi

» VS - vyrobni sefizovaci

* RD —rezijni délnici

* VD — vyrobni délnici
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Popis jednotlivych pracovnich kategorii

»V ISS as. je zastoupeno celkem 5 pracovnich kategorii zaméstnanct. Vedeni firmy je
tvofeno 10 manazery, ve firm¢ pracuji zaméstnanci na pozicich THP, vyrobnich setfizovact

a na pozicich rezijnich a vyrobnich délnikd.
ManaZer

Pozice manazera je v soucasné dobé tvofena 10 zaméstnanci. Jednd se o vedouci
pracovniky, ktefi maji na starosti vedeni jednotlivych oddéleni. Manazeti firmy maji fixni

mzdu, stanovenou v jejich manaZerskych smlouvach.
THP

Tyto pozice jsou zastoupeny ve vSech oddé€lenich — jedna se o pracovniky, ktefi svou
specializaci zajist'uji podporu pro vyrobu. Tito zaméstnanci maji stanovenu pracovni dobu

jednosmeénnou, jejich pracovistém je zpravidla kancelar.

U THP pracovniku je mzda tvofena tiemi slozkami — zaklad je rozdélen v poméru 70:30 —
70% tvori fixni Castka, 30% wvariabilni Castka, kterd muize byt zaméstnanci odebrana
Vv piipad€ poruseni pracovni kdznég, nebo nedodrzovani pracovnich postupti. Navic mohou
zaméstnanci ziskat tfeti slozku mzdy, kterd je nezarucena. Jednd se o tzv. vykonnostni
odménu, kterd je vazana na specialni vykonnostni cile — tyto cile jsou stanoveny po
domluvé nadfizeného a pracovnika vzdy na tfimési¢ni obdobi — po uplynuti tohoto obdobi
je veden hodnotici pohovor, na kterém nadfizeny piekontroluje miru splnéni cild a tmérné

podle procenta splnéni je pracovnikovi vyplacena vykonnostni odmeéna v patfi¢né vysi.
Délnik

Do této kategorie spadaji veSkeré de€lnické funkce — vyrobni délnici, rezijni dé€lnici
a vyrobni sefizovac¢i. VSichni tito zaméstnanci pracuji v oddéleni vyroby, nebo fizeni
jakosti — jejich pracovistém jsou vyrobni dilny, zkusebny. U dé€lnickych profesi jsou
uplatiiovany pracovni rezimy — jednosménny, dvousménny, tiisménny a dvanactihodinové
smény.

U délnickych profesi se mzda sklada z tarifu a osobniho ohodnoceni, které je pohyblivou
slozkou mzdy. Déle jsou pfipocitdvany pfiplatky za odpoledni a no¢ni smény

a pyropfiiplatky.« [25]
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Pracovni doba zaméstnancu

»Délka tydenni pracovni doby je stanovena na 37,5 hodiny tydn€. Ve spolecnosti jsou
uplathovany pracovni rezimy — jednosménny, dvousménny, tfisménny a to pfi
rovnomérném rozvrzeni pracovni doby podle § 81, § 82 ZP a dvanactihodinové smény

V nerovnomérném rozvrzeni pracovni doby § 83 a § 84 ZP.

Pracovni rezimy jsou uplatiovany na jednotlivych pracovistich podle aktualnich
provoznich potfeb zaméstnavatele. Pracovni rezZimy zaméstnavatel stanovuje v ndvaznosti
na pozadavky zdkazniki tak, aby byl zajistén plynuly tok dodavek. Zacatek a konec

jednotlivych smén je stanoven takto:

* ranni sména 06.00 — 14.00 hod.
» odpoledni sména 14.00 — 22.00 hod.
* noc¢ni sména 22.00 — 06.00 hod.
» ranni dvanactihodinova sména 06.00 — 18.00 hod.
* noc¢ni dvanactihodinova sména 18.00 — 06.00 hod.

Pracovni doba zahrnuje ptilhodinovou pfestavku na jidlo a oddech, kterd se nezapocitava
do pracovni doby. Piestavka pro kategorii VD, VS, RD je poskytnuta nejdéle po 4,5
hodinach nepfetrzité prace, pro kategoriit THP je pfestavka stanovena v dobé od 11.00 —

11.30 hod. Podrobnéjsi rozpis prestavek je uveden v KS a Pracovnim fadu zamé&stnavatele.

Délka tydenni pracovni doby je stanovena na 37,5 hodin tydné. Pracovni doba zahrnuje
pulhodinovou pfestavku na jidlo a oddech, ktera se nezapocitava do pracovni doby.

Piestavka je poskytnuta nejdéle po 4,5 hodinach nepietrzité prace.* [24]

Vnitini predpisy zaméstnavatele
»Zamestnavatel vydava nasledujici vnitini predpisy:
* Pracovni fad
* Organizacni fad
* Vnitropodnikové instrukce o pravidlech bezpecnosti

=  Vnitini pfedpis zaméstnavatele o poskytovani cestovnich nahrad
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Podpisem pracovni smlouvy zaméstnanec zaroven stvrzuje seznameni s touto pisemnou
informaci a tim splnéni povinnosti zaméstnavatele informovat zaméstnance o zékladnich

pravech a povinnostech vyplyvajicich z pracovniho poméru.* [24]

Den nastupu, tvodni Skoleni

,»J€ toho hodné, co se prvni den dovédi novi zaméstnanci o nasi firmé. Pfi piijeti nového
zamé&stnance za¢ne probihat adapta¢ni a Skolici program. Prvni den se v ramci uvodniho
Skoleni novi zaméstnanci dovédi 0 Pracovnim Fadu spole¢nosti, pracovnich rezimech,

pravidlech ptes¢asové prace, prekazkach v praci, pracovni kazni.

Stejny vyznam jako kvalita ¢i objem prodeje a vyroby ma pro nasi spole¢nost bezpecnost,
které je vénovana maximalni pozornost v procesu vyvoje, vyroby, dopravy i pouZzivani
vyrobku. Bezpecnostni technik nové ptichozi proskoli v pravidlech bezpecnosti prace
a pozarni ochrany. Mimoiadna pozornost je vénovana kvalité v duchu norem ISO/TS 16
949, spolehlivosti, piesnosti nasich vyrobku a kvalité vSech dalSich ¢innosti spole¢nosti.
Predstavitel systému managementu jakosti provede Skoleni z oblasti fizeni jakosti,
predstavi pouzivany systém jakosti a seznami s Politikou jakosti a Cili jakesti pro

pfisluSny rok.

Firma vénuje také velkou pozornost ochrané Zivotniho prostfedi, a proto od roku 2002
zacala budovat environmentalni manazersky syst¢ém EMS podle ISO 14001. V zavéru
téhoz roku byla firma Indet Safety Systems a.s. UspéSné certifikovana. Pfedstavitel EMS
seznami se syst¢tmem EMS, Politikou EMS a Cili EMS v této oblasti. Zaméstnanec je

seznamen s etickym kodexem pouzivani firemnich datovych siti.

Nové prichazejici zaméstnanci do vyrobniho tuseku jsou dale piedani nadfizenému
(mistrovi), ktery je podrobné teoreticky seznami S vyrobou, jednotlivymi pracovisti,
vyrobky, specifickou terminologii pozivanou pii vyrobé, vyrobni dokumentaci,
technologickymi postupy. Zaméstnanci jsou poté zauceni a vedeni na jednotlivych

pracovistich zkuSenymi zamé&stnanci — intenzivni vyuzivani metody u€eni se praxi.

Novi THP pracovnici jsou zaskoleni na svém pracovisti piislusSnym nadfizenym.* [24]
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7.2 Zpusob odménovani

7.2.1 Zakladni mzda

Udaje 0 mzdé a zptsobu odméiovani jsou uvedeny ve mzdovém vyméru zaméstnance.
Mzda je splatnd mésicné pozadu, a to vzdy 14. den nasledujiciho kalendéainiho mésice.
Pfipadne-li tento den na sobotu, nedéli nebo svatek, je vyplatnim terminem nejblizsi
predchazejici pracovni den. Pozada-li zaméstnanec o bezhotovostni vyplatu mzdy, bude
mu mzda poukazovéna na jeden tcet u banky, pobocky zahranicni banky nebo spofitelniho

¢i uvérového druzstva. [24]
Zpisob odménovani zaméstnanct se lisi podle jejich zarazeni do jednotlivych kategorii:
»ManaZeFi firmy maji fixni mzdu, stanovenou v jejich manazerskych smlouvach.

Administrativni pracovnici maji mzdu tvofenou tfemi slozkami — zdklad je rozdélen
vpoméru 70:30 - 70% tvori fixni Castka, 30% variabilni castka, kterda mulze byt
zaméstnanci odebrana v ptipadé poruseni pracovni kazné, nebo nedodrzovani pracovnich
postupil. Navic mohou zaméstnanci ziskat tieti slozku mzdy, kterd je nezarucena. Jedna se
0 tzv. vykonnostni odménu, ktera je vazana na specialni vykonnostni cile — tyto cile jsou
stanoveny po domluvé nadiizeného a pracovnika vzdy na tiimesi¢ni obdobi — po uplynuti
tohoto obdobi nadtizeny ptekontroluje miru splnéni cili a imérné podle procenta splnéni

je pracovnikovi vyplacena vykonnostni odména v patfi¢né vysi.
U dé&lnik? je nutné rozliit dvé zékladni pozice:

Strojirenska a vybuSinarska délnice — pfi nastupu novych dé€lnic je stanoveno
ohodnoceni v tarifni tfidé ¢. 3. Po ukonceni zkuSebni doby je délnicim pfiznano osobni

ohodnoceni.

Vyrobni sefizova¢ — nastupni plat pro nové sefizovace je stanoven v tarifni tfidé 5, jiz od
nastupu maji sefizovaci zakladni osobni ohodnoceni. Po absolvovani tfimésicni zkusebni
doby se navySuje osobni ohodnoceni — po dlouhodobéj$im setrvani ve firm¢ (napft. 2 roky),
kdy pracovnik zvladne zauceni na vice typl pracovist, mize nadfizeny zazadat 1 o zvySeni
tarifni tiidy. K témto zdkladnim mzddm maji vSichni zaméstnanci pracujici na smény
narok na piiplatky za odpoledni a no¢ni sménu. Ti dé€lnici, ktefi pracuji v pyroprovozu,

maji navic narok na pyro-ptiplatky.
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S vyjimkou manaZzert jsou u vSech kategorii proplaceny odpracované piesCasové hodiny

s piiplatkem 25%. Odménovani tvofi hlavni slozku hmotnych odmén.* [24]

7.2.2 Priplatky ke mzdé
= Priplatky za praci prescas

,Praci prescas se rozumi prace konana zaméstnancem na piikaz zameéstnavatele nebo
s jeho souhlasem nad stanovenou tydenni pracovni dobu vyplyvajici z pfedem stanoveného
rozvrzeni pracovni doby a konand mimo ramec rozvrhu pracovnich smén — ptiplatek ve
vysi 25% jeho primérného vydélku, jde-li o praci prescas v noci a ve dnech pracovniho

klidu, bude vyse piiplatku 50% priamérného vydélku.
* Mazda, nahradni volno nebo nahrada mzdy za svatek

Za dobu prace ve svatek piislusi zaméstnanci dosazena mzda a nahradni volno v rozsahu
prace konané ve svatek, které mu bude poskytnuto nejpozdéji do konce tietiho
kalendarniho mésice nasledujiciho po vykonu prace ve svatek nebo v jinak dohodnuté
dobé. Za dobu cCerpani nahradniho volna pfislusi zaméstnanci ndhrada mzdy ve vysi
primérného vydélku. Zaméstnavatel se miZze se zaméstnancem dohodnout na poskytnuti

ptiplatku k dosaZené mzd¢ nejméné ve vysi primérného vydélku misto nadhradniho volna.
* Mazda a priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiredi

Za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi pfislusi zaméstnanci dosazend mzda a pfiplatek

ve vysi 7,- K¢/hod. préce.
= Priplatky za no¢ni praci

Za dobu no¢ni prace (tj. od 22.00 hod. do 6.00 hod.) ptislusi zaméstnanci dosazena mzda

a priplatek ve vysi 10% primérného vydélku, minimalné vsak ve vysi 12,- Ké/hod. préce.
= Priplatek za praci v odpolednich sménach

Odpoledni sménou je smena, v niz alesponl 4 hodiny ptipadnou do doby od 14 do 22 hodin.
Za kazdou hodinu prace v odpoledni sméné piisluSi zaméstnanci k dosazené mzdé
ptiplatek ve vysi 7,00 K¢&/hod. prace. Piplatek se neposkytuje za praci prescas a dale t€ém
zamestnancim, kteti z osobnich diivodl pracuji v odpoledni sméné na pracovistich, ktera
jsou jinak jednosménnd. Zaméstnancim pracujicim ve 12 — ti hodinovych sménnach
ptislusi pfiplatek za praci v odpoledni sméné za tu ¢ast pracovni smény, ktera ptipada do

doby od 14,00 do 22,00 hodin.
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* Mzda za praci v sobotu a nedéli

Za praci o sobotach a ned¢lich ptislusi zaméstnanci dosazena mzda a ptiplatek ve vysi 50%
pramérného vydélku. Priplatek v této vysi se poskytuje bez ohledu na to, jde-li o praci

podle rozpisu smén v tydnu nebo o praci prescas.* [24]

7.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody a benefity pozitivné ovliviiuji motivaci zaméstnanct, spokojenost
se zaméstnavatelem, vazbu na organizaci. Zaméstnavatel si sam formuje pracovni silu
vV podobé¢ prizplisobeni pracovnim ukolim a zvySuje atraktivitu zaméstnani v organizaci.
Spolecnost ISS a.s. si uvédomuje, Ze jeji GspeéSnost a konkurenceschopnost je v rozhodujici
mife zavisla na pracovni sile a jejich schopnostech, jejim pracovnim chovani, jeji

spokojenosti a jejim vztahu k zaméstnavateli.

ISS a.s. se snazi stale zkvalitiiovat péci o své zameéstnance, jelikoz si je védoma, ze lidské

zdroje patti k nejcennéj$im vyrobnim faktordm v podniku.

,»K zaméstnaneckym vyhoddm spolecnosti ISS a.s. patfi:
Pripojisténi zaméstnancu pro pripad urazu

Od roku 2007 je novou zaméstnaneckou vyhodu urazové pojisténi pro vSechny
zamé&stnance. Toto pojiSténi se vztahuje nejen na Cas strdveny v zaméstnani a v budovach
zaméstnavatele, ale 1 na soukromé aktivity — plati 24 hodin denné 7 dni v tydnu a vyuZzivaji

jej automaticky v8ichni zaméstnanci.
Bonus

Na zakladé vyhodnoceni absence pristoupilo vedeni spolec¢nosti ISS a.s. k zavedeni
motivacniho bonusového programu pro své zameéstnance, jehoz cilem bylo snizeni
nemocnosti. Bonus ve vysi 1 000,- K¢ je vyplacen zaméstnanci firmy ISS a.s., ktery
VvV pribe¢hu dvoumési¢niho sledovaného obdobi nevynecha z divodu absence pracovni
sménu, pficemz v ramci jednoho mésice je povoleno Cerpani maximalni délky absence
4 hod. pouze z davodu navstévy u lékafe nebo doprovodu ¢lena rodiny k 1ékafi. Bonus je
zamestnanci vyplacen ihned ve vyplatnim terminu nésledujicim po skonceni sledovaného

dvoumési¢niho obdobi. Pokud bude absence zaméstnance v mésici vyssi, narok na vyplatu
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bonusu ve sledovaném obdobi nevznikd. Navic v nésledujicim noveé sledovaném
dvoumési¢nim obdobi bude bonus snizen na ¢astku 500,- K¢, i kdyz bude mit zaméstnanec

nulovou absenci. Po kraceni ¢astky nasleduje opét navrat na castku 1 000,- K¢.
Ro¢ni odmény

Jestlize se firm¢ dafi a jeji hospodaiské vysledky jsou dobré, snazi se vedeni firmy
v zavéru fiskalniho roku odmeénit své zaméstnance urcitou financni ¢astkou. Tato castka se

pohybuje od 50 — 100% priamérného mési¢niho platu.
Vzdélavani
Vzdélavanim a vytvaienim podminek pro vzdélavani svych zaméstnanci ISS a.s. pozitivné

ovlivituje jejich motivaci a rovnéz spokojenost se zaméstnavatelem. Vzdélavani jako

celoZivotni proces je nezbytnou soucdsti firemni politiky.

S ohledem na pracovni zafazeni ithned po nastupu naplanuje ptimy nadiizeny ve spolupraci
S pracovnikem personalniho tutvaru novému zaméstnanci Plan osobniho rozvoje na
ptislusny rok. Zaméstnancim piijatym do pracovniho poméru bez potiebné kvalifikace
spoleCnost zajisti ziskdni kvalifikace zaSkolenim nebo zaucenim. Totéz se tyka
zamé&stnanci, ktefi prechédzeji na jiné pracovisté nebo praci, pokud je to tfeba a to zejména

pii organizacnich zménach nebo jinych opatienich.
Rekvalifikace

» zdkladni pyrokurz je urCen pro vSechny pracovniky, kteii ptichdzeji do styku
S vybuSinami

= ve spolupraci s Obvodnim banskym ufadem v Ptibrami jsou zpravidla 2 x ro¢né
potadany zékladni béhy

= kurz je zpravidla 2 mési¢ni a je ukoncen pisemnymi testy a zkouskou pied zkusSebni

komisi
Jazykové kurzy anglického jazyka

V navaznosti na Uzky kontakt se zahrani¢énim partnerem v nejriznéjSich pracovnich
oblastech, je vyuzivana ze strany zaméstnancii moznost vyuky anglického jazyka pro
zacateCniky, stfedné pokrocilé i1 pokrocilé. Tato moznost je vSak urcena pouze pro THP

pracovniky.
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Pobytové jazykové kurzy v tuzemsku

Pro rozsifeni a zkvalitnéni slovni zasoby, zejména v oblasti obchodni a technické
anglictiny maji THP pracovnici moZznost vyuziti vyjezdu na semestralni vikendové

jazykové kurzy.
Socialni program

Ve firm¢ existuje socialni program a je zajisStovan piimo personalnim oddélenim. Socialni
program firmy je nejc¢astéji pouzivan k porovnavani jedné firmy s firmou druhou. Kazdy
zaméstnanec miize vyuzit ¢astku 1200,- K¢ na 12 mésicii ve formé poukézek na cerpani

aktivit dle vlastniho vybéru.

Moznost vyuziti téchto poukazek na nejriznéjsi druhy sluzeb v nasmlouvanych zafizenich,
jejichz seznam je neustale rozSifovan a dopliiovdna. Napf. masdze, pernamentky na
plavani, sauna, ndkup vitamint, sportovni aktivity. MoZnost Cerpani Vv okrese Vsetin, ve

Zlinském kraji, ale také po celé CR. Vydavaji se jednou za pololeti.
Hrazené pravidelné preventivni zdravotni prohlidky

Vyznamnou mérou napomahaji vyhodnocovat a sledovat zdravotni stav pracovniki

Vv souvislosti s vykonavanou praci a posuzuji vhodnost pro danou préci.
Potieba navstivit 1ékaie, doprovodit dité k 1ékari

Zameéstnavatel poskytne zaméstnanci pracovni volno pii dualezitych piekdzkach v praci
v ptipadech a za podminek uvedenych v zdkoniku prace. Zaméstnavatel je povinen
poskytnout zaméstnanci pracovni volno s ndhradou mzdy na dobu nezbytné nutnou pro
vySetieni nebo oSetfeni ve zdravotnickém zafizeni, které si zvolil a které je nejblize
pracovisti zameéstnance, pokud vySetfeni nebo oSetfeni nebylo mozno provést mimo
pracovni dobu. Pracovni volno se poskytne i tehdy, bylo-li vySetfeni nebo oSetfeni
provedeno v jiném, nez nejbliz§im zdravotnickém zafizeni. Nahrada mzdy vsak piislusi jen
za dobu nezbytné nutnou. Zaméstnanec je povinen prokazat pirekazku v praci potvrzenou

propustkou s vyznacenim ¢asu odchodu od 1ékate.
Stravovani

= spolecnost mé vlastni vybaven¢ jidelny na obou zavodech (Jabliinka, Jesenice)
= vyybér z 5 druhil hlavniho menu
» zaméstnanec hradi maximalné 45% celkové ceny stanovené dodavatelem, zbytek

¢astky doplaci zameéstnavatel
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= pro odpoledni a no¢ni smény jsou k dispozici stravenky SYAS v nomindlni hodnoté¢
60,- K¢
* mimo z&vodni stravovani maji zaméstnanci moznost vyuzit automaty na

cukrovinky a napoje piimo v prostorach firmy
Dovolena

Délka dovolené na zotavenou je stanovena v ustanoveni § 213 odst. 1 zakoniku prace, a to
ve vymeéte 5 tydnd, trva-1i pracovni pomér cely kalendaini rok, poptipad¢ jejich pomérmné
¢asti, trva-li pracovni pomér jen po ¢ast kalendainiho roku. Podminky pro vznik néroku na

dovolenou na zotavenou a dalsi podrobnosti stanovi zakonik prace (§ 211 az § 222).
Zlepsovatelské hnuti - KAIZEN

Ve firm¢ je podporovano zlepSovatelské hnuti, takze se vSemi napady, navrhy a novymi
mySlenkami mohou zaméstnanci piispét ke zkvalitnéni jednotlivych ¢innosti na svém
pracovisti nebo i v celé firm¢. Pomoci neustalého zlepSovani v sekvenci malych kroki

dochazi k efektivnimu systému zvySovani vykonnosti kazdé firmy.
KAIZEN - z jap. KAl — zména ZEN — lepsi = zména k lepsimu
KAIZEN:

= je realizovany navrh zlepSeni jakéhokoli procesu / ¢innosti ve firmé¢, zpravidla
vyzadujici pouze malé ndklady. Zamérem zlepSovatelského hnuti je vyuziti
myslenkového potencialu, motivovani pracovniki, vytvofeni ,,mysliciho podniku*

* je technické, vyrobni nebo provozni zlepSeni. Za Navrh na zlepSeni se rovnéz
povazuje zvySeni bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi préci a Zivotniho prostiedi

* postupné, neustdlé zlepSovani procestt malymi kric¢ky v pracovnim i osobnim
Zivoté.

Navrhem na zlepSeni mohou byt:

» navrhy pfispivajici ke zvySeni produktivity a efektivity,

* navrhy pfispivajici ke zvyseni kvality,

* navrhy pfispivajici ke sniZzeni nékladi,

* ndvrhy zvySujici vykonnost administrativy a troven sluzeb zakaznikim,
» ostatni originalni a tvir¢i podnéty ke zlepSeni pracovni ¢innosti,

= navrhy pfispivajici ke zvySeni bezpecnosti,

= navrhy pfispivajici ke zlepSeni pracovniho prostiedi a ochrany zdravi zaméstnanct,
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» navrhy prispivajici ke zlepSeni ochrany zivotniho prostiedi.© [24]

Do systému zlepsovani se mohou zapojit vSichni pracovnici vyrobnich a nevyrobnich
utvard spolecnosti ISS a.s. Kaizen muze byt podan jednotlivecem nebo skupinou. Za Kaizen

neni vyplacena pifimo odména, ale navrh po realizaci jde do ISS loterie.

ISS loterie

»Vedeni spolecnosti ISS a.s. stanovilo terminy vyplat odmén za Kaizen aktivity 4x roc¢né.
Celkova castka uvolnénéd pro toto obdobi ¢ini 150 000 K& + 5% odmény za zlepSeni
s ro¢nim piinosem nad 20 000 K¢. Uvedena suma je rozdélena do ¢tyt losovani v pribéhu

roku a to vzdy k 20. dni 3., 6., 9., 12. mésice v roce.
Loterie obsahuje:

* hlavni odmény pro jednotlivce v hodnoté 15.000,- K¢,

» vedlej$i odmény pro jednotlivce v hodnoté 1.000,- K¢,

» skupinové odmény vV hodnoté 5.000,- K¢ pro tym na utuzeni tymového ducha: napf.
spole¢na sportovni aktivita,

* unavrht s ek.pfinosem nad 20.000,- K¢ bude nasledné fesitelim pfizndna odména

5% z Cistého piinosu.* [24]

SYSTEM KAIZEN V IS5 . ~
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Obr. 7. Systém Kaizen. [25]
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Kulturni akce

,»V atmosféie vano¢nich svatki firma ISS a.s. organizuje pro své zaméstnance a Cestné
hosty kulturni akci, prostfednictvim které vedeni dé€kuje svym pracovnikiim za celoro¢ni
usili a pfispéni tak k dobrym hospodaiskym vysledkiim spole¢nosti v roce. Tak jako
Vv predeslych letech i letos se tato akce konala ve vsetinském Kulturnim Domé a ze strany
zaméstnancl byla pfivitana, coz se také projevilo na hojné ucasti. Na této kulturni akci

probiha rovnéz ohodnoceni Kaizen aktivit pracovnik.
Ostatni

» finan¢ni ptispévek na dopravu do zaméstnani,

» pravidelné mésicni blahoptani zaméstnanctim k jejich narozenindm,

= kazdorocni piani a finan¢ni pozornost vS§em Zenam ke Dni matek,

* neformdlni firemni akce (vanoc¢ni vecirek, cyklovylet, bowling, fotbalova utkéni),

= prispévek firmy na kapitalové Zivotni pojisténi, investi¢ni a dichodové pojisténi,

* moznost vyuziti firemnich byt pro zaméstnance ze vzdalenych regiond,

» poskytovani kvalitnich osobnich ochrannych pomitcek a odévd,

* vyhodné tarify T-mobile pro zaméstnance ISS a.s. a jejich rodinné pfislusniky.*
[24]
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8 PRUZKUM MOTIVACNICH FAKTORU

Spolec¢nost Indet Safety Systems, a.s. ptisobi na trhu fadu let a i pfes soucasnou
ekonomickou krizi je schopna dale se rozvijet a nabirat stdle nové zaméstnance. Jeji
zaméstnanci jsou dileziti a svych zaméstnanct si nalezité ceni. Spole¢nost nabizi svym
zaméstnancim mimo pravidelnou vyplatu, rovnéz fadu vyhod a motivacnich programu. Je
si védoma, ze bez spravné motivovanych pracovnikii a Spatné stimulace mtize byt prace
vedouciho pracovnika, coz si i v dne$ni dobé jen malokdo uvédomuje. Nevyuzity potencial

pracovnikt je plytvani. Skryva obrovské uspory a tak malo ¢asu mu vénujeme.

8.1 Vyzkumné Setieni

Svlj vyzkum jsem zaméfila na pozice niz§iho a stfedniho managementu tzn. na pozice
rezijnich délnikd, vyrobnich d€lnikl a sefizovact a THP pracovnikil ve vyrobnim zavodé
Jablinka. Pro dikladnou a co nejvice pfesnou analyzu motivacnich faktord ve spole¢nosti
ISS a.s. jsem si jako metodu Setieni vybrala dotaznikové Setfeni. Cilem tohoto vyzkumu je
zjistit prostfednictvim dotaznikového Setfeni, jakd je skutecna situace ve firmé ISS a.s.
azaroven provefit, zda je motivaéni a stimulaéni program dostatecné fungujici

a vyhovujici.

Setteni probéhlo se souhlasem vyrobniho Feditele ve spole¢nosti ve dnech 31. 1. — 7. 2.
2011 v zavodé Jablinka. Dotaznikové Setfeni jsem aplikovala na 122 pracovnikl
spoleCnosti. Ve vétsing piipadi dotaznik obsahuje otazky uzaviené, kde respondent mize
zvolit pouze jednu nebo vice variant odpovédi. V nékterych otazkéach je vSak moznost

zvolit odpoved’ ,,jiné*, kde miiZze respondent vyjadfit svilj nazor.

Na zékladé dotaznikového vyzkumu a z ného ziskanych informaci budu moci navrhnout

moznosti, jak motivacni program ve spolecnosti vylepsit.
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8.2 Vyhodnoceni dotaznikii

Po rozdani a nasledném vysbirani vyplnénych dotazniki ptfichdzi na tadu faze tiidéni
a analyza ziskanych dat. Dotazniky budu vyhodnocovat zvlast pro délniky ve vyrobé

a zvlast pro THP pracovniky zdvodu Jabliinka.

Navratnost dotazniku

Tab. 1. Navratnost dotazniku.

Navratnost Relativni ¢etnost | Absolutni ¢etnost
Vraceno 84% 102
Nevraceno 16% 20
Celkem 100% 122

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1. Navratnost dotaznikad.

Navratnost dotazniku

16%

m Vraceno

W Nevraceno

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezi zaméstnance bylo rozddno 122 zcela anonymnich dotaznik®, znichz 102 bylo
vraceno spravné a uplné€ vyplnénych, coz znamena 84%. Tento vzorek je moZzné povaZovat

za reprezentativni.

16% z rozdanych dotaznikl vracenych nebylo.
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Otazka €. 1 — VasSe pohlavi?

Tab. 2. Pohlavi zaméstnancu.

Pohlavi Délnici THP

Relat. ¢etnost | Abs. ¢etnost Relat. ¢etnost | Abs. ¢etnost
Muz 16% 13 80% 16
Zena 84% 69 20% 4
Celkem 100% 82 100% 20

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2. Pohlavi délnika.

Délnici

16%

H Mu?
B Zena
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 3. Pohlavi THP.
THP
B Muz
B Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

U vyrobnich pracovnikli mizeme sledovat jasnou ptevahu zen, az 84%. Divodem je
pievaha Zen v téchto vyrobnich profesich. Naopak u THP pracovniki odevzdalo spravné

vyplnény dotaznik 80% muzi a 20% Zen.
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Otazka ¢. 2 — Kolik je Vam let?

Tab. 3. V&k zaméstnancu.

VEk Délnici THP
Relat. ¢etnost Abs. ¢etnost Relat. ¢etnost Abs. ¢etnost
18-24 13% 11 5% 1
25-34 28% 23 50% 10
35-44 22% 18 40% 8
45 - vice 37% 30 5% 1
Celkem 100% 82 100% 20
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 4. VEk délniku.
Délnici
13%
37%
m18-24
28%
H25-34
/ 3541
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22%
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 5. Vék THP.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Druhad otdzka se tykala vékové struktury zaméstnanclti. Nejvetsi zastoupeni az 37%
u vyrobnich pracovnikl ¢ini zaméstnanci ve véku 45 — a vice let. Druhou nejvétsi skupinu
tvofi pracovnici ve véku 25 — 34 let. U THP pracovnikii tvoii nejpocetnéjsi skupinu

zaméstnanci ve véku 25 — 34 let, celych 50%.

Otazka ¢. 3 — Jaka je VaSe pracovni pozice?

Tab. 4. Pracovni pozice zaméstnancu.

Pozice Relat. cetnost | Abs. ¢etnost
Délnik 80% 82
THP 20% 20
Celkem 100% 102
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 6. Pracovni pozice zamé&stnanci.
Pracovni pozice
m Délnik
B THP

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tohoto grafu je zfejmé, ze z celkového poctu vyplnénych dotaznikli tento dotaznik

vyplnilo 80% délnika a 20% technicko-hospodaiskych pracovnik.

Graf rovnéz ukazuje, ze nejvetsi pocet zaméstnancii spoleCnosti ISS a.s. tvoii vyrobni

pracovnici.
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Otazka €. 4 — Jak dlouho jste zaméstnan/a v podniku?

Tab. 5. Doba zaméstnani ve spole¢nosti.

Doba Délnici THP

zaméstnani Relat. ¢etnost | Abs. ¢etnost | Relat. ¢etnost | Abs. ¢etnost
Méné nez 1 rok 13% 11 0% 0
1- 3 roky 17% 14 15% 3
3-5 let 49% 40 50% 10
Vice nez 5 let 21% 17 35% 7
Celkem 100% 82 100% 20

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7. Doba zaméstnani délnikt ve spole¢nosti.
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Graf 8. Doba zaméstnani THP ve spole¢nosti.
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Z vyse uvedeného je ziejmé, ze v poslednim roce bylo piijato 13% zaméstnanci do

vyrobniho oddé¢leni na pozici vyrobniho délnika nebo vyrobniho sefizovace.

Naproti tomu u THP pracovniki nedoslo za posledni rok ani k minimalnimu navySeni.

Otazka €. 5 — Jaky byl hlavni diivod vybéru Vaseho zaméstnani?

Tab. 6. Hlavni diivod vybéru zaméstnani.

Divod vybéru zaméstnani Délnici THP

R. Cetnost | A. Cetnost | R. Cetnost | A. Cetnost
Dobra povest podniku 14% 11 20% 4
Doporuceni znamého 22% 18 10% 2
Mzdové ohodnoceni 5% 4 25% 5
Nedostatek jinych prac. nabidek 39% 32 5% 1
Podnik v blizkosti bydlisté 16% 13 10% 2
Uplatnéni své kvalifikace 2% 2 25% 5
Jiné 2% 2 5% 1
Celkem 100% 82 100% 20

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9. Hlavni divod vybéru zaméstnani délnika.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 10. Hlavni diivod vybéru zameéstnani THP.
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Zdroj: vlastni zpracovani

U otazky, co bylo hlavnim ddvodem vybéru soucasného zaméstnani, zvolilo 39%
pracovniki z vyroby nedostatek jinych pracovnich nabidek. Naopak 22% a 14%
respondenttl si vybralo préci v ISS a.s. z divodu doporuceni zndmého a diky dobré povésti

podniku.

U technicko-hospodaiskych pracovnikii byla volba zaméstnani ve spole¢nosti hlavné

z diivodu uplatnéni své kvalifikace a finan¢niho ohodnoceni.

Otazka ¢. 6 — Jste spokojen/a s informovanosti o déni ve firmé?

Tab. 7. Spokojenost zaméstnancti s informovanosti ve firmé.

Mosnosti Délnici THP

Relat. Cetnost | Abs. ¢etnost | Relat. ¢etnost | Abs. ¢etnost
Ano, velmi 6% 5 15% 3
Spise ano 65% 53 75% 15
Spise ne 25% 21 5% 1
Ne 4% 3 5% 1
Celkem 100% 82 100% 20

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 11. Spokojenost délnikid s informovanosti ve firme.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12. Spokojenost THP s informovanosti ve firmé.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafech je evidentni, Ze informovanost o déni ve Spolecnosti je v poradku, alespoii co se
tyka THP pracovnikd, tfi ¢tvrtiny z nich je spise spokojeno a 15% spokojeno velmi.
71% vyrobnich pracovnikil je spiSe spokojeno, nebo spokojeno velmi, avSak témeét 29%

Z nich je spiSe nespokojeno, nebo nespokojeno viibec.
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Otazka €. 7 — Zajimaji se nadrizeni o Vase nazory?

Tab. 8. Zajem nadfizenych o nazory zaméstnancu.

Mornosti Délnici THP
Relat. Getnost | Abs. ¢etnost | Relat. ¢etnost | Abs. ¢etnost
Ano, velmi 10% 8 30% 6
Spise ano 49% 40 55% 11
Spise ne 33% 27 10% 2
Ne 8% 7 5% 1
Celkem 100% 82 100% 20
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 13. Zajem nadfizenych o nazory délniku.
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M SpiSe ano
Spise ne
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Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 14. Zajem nadfizenych o nazory THP.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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10% délnikii uvedlo, Ze se nadfizeni velmi staraji o jejich nazory, 49% spise ano, zbylych

41% uvedlo, Ze se o jejich nazory nadiizeni spiSe nestaraji, nebo nestaraji viibec.

15% THP pracovniki si mysli, ze se o jejich nazory nadfizeni zajimaji malo, nebo viibec.

Otazka ¢. 8 — Jste pri vykonu prace ve stresu?

Tab. 9. Stres zaméstnanct pfi praci.

Monosti Délnici THP

Relat. Cetnost | Abs. Cetnost | Relat. ¢etnost | Abs. ¢etnost
Ano, velmi 12% 10 5% 1
Spise ano 34% 28 30% 6
SpiSe ne 31% 25 50% 10
Ne 23% 19 15% 3
Celkem 100% 82 100% 20

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 15. Stres délnik pfi praci.
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Graf 16. Stres THP pfi praci.
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Zdroj: vlastni zpracovani

46% delnikt a 35% THP pracovniki se citi byt ve stresu pii vykonu své prace.

Otazka ¢. 9 — Zda se Vam péce o pracovniky v podniku dostacujici?

Tab. 10. Péée o zaméstnance.

. . Délnici THP
Moznosti . 5 5
Relat. detnost | Abs. Getnost | Relat. Cetnost | Abs. Cetnost
Ano, velmi 4% 3 45% 9
SpiSe ano 69% 57 50% 10
Spise ne 21% 17 5% 1
Ne 6% 5 0% 0
Celkem 100% 82 100% 20
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 17. Péce o délniky.
Délnici
6% 4%
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M SpiSe ano
Spise ne
Ne
69%




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18. Pé¢e o THP.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Péce o pracovniky ve spolecnosti ISS a.s. se zda byt dostacujici. 69% vyrobnich délniki je

spokojeno, 4% spokojeno velmi a pouze 6% neni spokojeno viibec.

Celych 95% THP pracovnik je spokojeno s péci o zaméstnance, z nich 45% zaméstnancti

je absolutné spokojeno.

Otazka €. 10 — Myslite si, Ze jste za VaSe zlepSovaci navrhy dostatecné odménovani?

Tab. 11. Odménovani za zlepSovaci navrhy.

. . Délnici THP
Moznosti
Relat. Getnost | Abs. ¢etnost | Relat. ¢etnost | Abs. etnost

Ano, velmi 1% 1 10% 2
Spise ano 29% 24 55% 11
Spise ne 42% 34 25% 5
Ne 28% 23 10% 2
Celkem 100% 82 100% 20

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 19. Odménovani délnikt za zlepSovaci navrhy.
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Graf 20. Odmeénovani THP za zlep$ovaci navrhy.
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U otazky €. 10 si vétSina vyrobnich pracovnikii mysli, Ze nejsou za své podané zlepSovaci

navrhy dostate¢né odménovani.

~r v

Naproti tomu vétsi ¢ast THP pracovnikili si mysli, Ze za své zlepSovaci navrhy dostate¢né

odménovani jsou.
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Otazka ¢. 11 — Jste spokojen/a s platem?

Tab. 12. Spokojenost zaméstnanct s platem.

Monosti Délnici THP

Relat. ¢etnost | Abs. ¢etnost | Relat. etnost | Abs. ¢etnost
Ano, velmi 1% 1 10% 2
Spise ano 18% 15 65% 13
Spise ne 38% 31 20% 4
Ne 43% 35 5% 1
Celkem 100% 82 100% 20

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 21. Spokojenost délnika s platem.
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Graf 22. Spokojenost THP s platem.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z téchto grafi miZzeme vycCist znacné rozdily u pracovnikii nizS§iho a stfedniho
managementu. Az 81% délniki je nespokojeno, nebo velmi nespokojeno s vysi své mzdy.

U THP pracovnikli mizeme vidét az 75% spokojenost se svym mzdovym ohodnocenim.

Otazka ¢. 12 — Které z téchto moZnosti Vas nejvice motivuji?

Tab. 13. Nejvice motivujici faktory.

Mosnosti Délnici THP

Relat. éetnost | Abs. ¢etnost | Relat. Getnost | Abs. Cetnost
Darky 9% 21 0% 0
Hotovost 27% 66 23% 14
Pispévek na dovolenou 15% 38 18% 11
Ptispévek na stravovani 19% 48 7% 4
Socialni program 23% 56 22% 13
Skoleni a rekvalifikace 5% 13 18% 11
Jiné 2% 4 12% 7
Celkem 100% 246 100% 60

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 23. Nejvice motivujici faktory.

Které vyhody Vas motivuji?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na tomto grafu lze sledovat, Ze ob¢ skupiny pracovnikil nejvice motivuji finance, hotovost.
Veliky tspéch ma taktéz socialni program, ktery ma spolecnost ISS a.s. dobie

propracovany a nabizi v ném fadu zaméstnaneckych vyhod. Nezanedbatelné procento THP



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

pracovnikti uvedlo jako motivujici faktor rovnéz Skoleni a rekvalifikace. Na tento faktor
»slySelo“ pouze 5% de€lniku, ktefi naopak preferovali ptispévek na stravovani a dovolenou.
U polozky ,,jiné*“ se nektefi z respondentt vyjadiili konkrétnéji a uvedli jako motivujici
tyto faktory: pfispévek na dopravu, pochvala nadfizenych, vice dni volna, pracovni

uspéchy, moznost cestovat.

Otazka ¢. 13 — Jaké zaméstnanecké vyhody byste vyuzil/a, kdyby byly soucasti

motivacnich benefitu?

Tab. 14. Nejvice preferované zaméstnanecké vyhody.

. . Délnici THP

Moznosti

Relat. Cetnost | Abs. Cetnost | Relat. ¢etnost | Abs. cetnost
Kredit u mobilniho telefonu 22% 54 17% 10
Kulturni akce 20% 50 23% 14
Poukaz na rekreaci 32% 79 30% 18
Sluzebni autom. k dispozici 9% 21 14% 8
Vyhrazené parkovaci misto 11% 27 8% 5
Jiné 6% 15 8% 5
Celkem 100% 246 100% 60

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 24. Nejvice preferované zaméstnanecké vyhody.
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Zvyse uvedeného grafu lze vycist, ze pracovnici by jako hlavni vyhodu, kterou
V soucasnosti motivacni program spole¢nosti nezahrnuje, uvitali poukazy na rekreaci, jako
velmi pritazlivé faktory se jevi taktéz kulturni akce a kredit u mobilniho telefonu.

U polozky ,,jiné* se néktefi z respondentl vyjadrili konkrétnéji a uvedli, ze by vyuzivali
predevsim tyto faktory: pfedplatné casopisu, piispévek na tdbory pro déti, pernamentky na

lyze.

Otazka €. 14 — Mate u svého stavajiciho zaméstnavatele moZnosti k osobnimu ristu?

Tab. 15. Moznosti zaméstnancu k osobnimu rustu.

. . Délnici THP
Moznosti
Relat. ¢etnost | Abs. éetnost | Relat. ¢etnost | Abs. etnost
Ano, dostatecné 16% 13 50% 10
Ano, minimalni 49% 40 45% 9
Z4dné 35% 29 5% 1
Celkem 100% 82 100% 20

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 25. Moznosti délnikd k osobnimu rustu.
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Graf 26. Moznosti THP k osobnimu rustu.
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U téchto grafti 1ze sledovat velké rozdily u vyrobnich pracovniki, kteti mnoho moznosti
Kk osobnimu rustu nemaji. Naopak THP pracovnici tuto moznost maji. Polovina jich uvedla,

ze moznost Skoleni ve spolecnosti je dostatecna.

Otazka ¢. 15 — Jste spokojen/a se sou¢asnym zaméstnanim v ISS?

Tab. 16. Spokojenost zaméstnanctli se zaméstnanim.

Mosnosti Délnici THP

Relat. Cetnost | Abs. ¢etnost | Relat. Cetnost | Abs. Cetnost
Ano, velmi 10% 8 15% 3
Spise ano 68% 56 85% 17
SpisSe ne 17% 14 0% 0
Ne 5% 4 0% 0
Celkem 100% 82 100% 20

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 27. Spokojenost délnikl se zaméstnanim.
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Graf 28. Spokojenost THP se zamé&stnanim.
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Zdroj: vlastni zpracovani

U otazky, zda jsou pracovnici ve spolecnosti ISS a.s. spokojeni uvedla vétSina vyrobnich

pracovnikt spiSe ano. Pouze 5% je nespokojeno vibec.

Velkym ptekvapenim u THP pracovniki je, ze Zadny z respondentli neuvedl ani nejmensi

nespokojenost se soucasnym zaméstnanim.
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Otazka ¢. 16 — Co by Vas primélo odejit ze sou¢asného zaméstnani?

Tab. 17. Dvody k odchodu ze zamé&stnani.

Monosti Délnici THP

Relat. ¢etnost | Abs. Cetnost | Relat. ¢etnost | Abs. ¢etnost
Vyssi plat od jiné firmy 68% 56 50% 10
Neshody s nadiizenym 6% 5 20% 4
Neshody na pracovisti 14% 11 15% 3
Jiné 12% 10 15% 3
Celkem 100% 82 100% 20

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 29. Duvody k odchodu délnikt ze zaméstnani.
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Graf 30. Divody k odchodu THP ze zaméstnani.
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Posledni otazka se zaméfila na diivod odchodu ze spolecnosti ISS a.s. Vyrobni pracovnici
jako hlavni diivod uvedli vyssi plat od jiné firmy. Rovnéz u THP pracovnikt byla nabidka

vyssiho platu velmi ldkava a az 50% respondentl uvedlo tuto moZnost.

U polozky ,,jiné* respondenti uvedli tyto moznosti: celkové lepsi nabidka prace, nabidka

zajimavé prace v oboru.
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9 DISKUSE A NAVRH DOPORUCENI

Na zakladé mého dotaznikového Setfeni se prokazalo, Ze motivacni program ve spole¢nosti
ISS a.s. je dobte propracovany a dostate¢né fungujici. Piesto dotaznikové Setifeni odhalilo
par nedostatkll, které by se vSak mohly pii troSe snahy Uspé$né odstranit a motivacni
program pro zameéstnance tak posilit, zdokonalit a zefektivnit. Zaméstnanci spolecnosti ISS
a.s. jsou velmi pratelsti a ochotni, coz dokazuje fakt, ze celych 84% respondentll bylo
ochotnych vyhradit si na mé dotaznikové Setieni urcity ¢as a vyplnit jej ve svém volnu.
Nékteti z dotazovanych dokonce vyplnény dotaznik pfinesli osobné a projevili zajem
o vysledky Setfeni. Tento fakt dokazuje, ze zaméstnanci spolecnosti se zajimaji nejen
0 svou praci, ale také o déni kolem, coz mlze byt pro spolenost velmi cenné pii vzajemné

spolupraci a komunikaci.

Na otazku jaky byl hlavni divod vybéru zaméstnani v ISS a.s. odpovédélo 39%
respondentli z vyrobni sféry, Ze se jednalo o nedostatek jinych pracovnich nabidek. Tento
fakt se mi jevi jako znepokojujici a je potieba, aby spolecnost byla schopna udrzet si své

zaméstnance efektivni motivaci a stimulaci, aby tito lidé neodchézeli ke konkurenci.

= Spole¢nosti bych doporucila, aby zaméstnancim a svym potencidlnim
zaméstnancim déavala na védomi o své existenci, napi. pravidelnou aktualizaci

webovych stranek, propagaci na prostiedcich MHD.

Na druhou stranu spousta zaméstnancii si zvolila praci v této spole¢nosti na zakladé
doporuceni zndmého ¢1 z divodu dobré povéesti podniku. Povést podniku hodnoti velmi
kladn¢ zaméstnanci z kategorie THP, coZz nasvédCuje fakt, ze 20% technicko-
hospodarskych pracovnikl si vybralo tuto spolecnost pravé na zakladé této skutecnosti.
Nejvyssi procento THP pracovnikd vSak vyb&ér spolecnosti uskutecnilo na zakladé

mzdového ohodnoceni a taktéz uplatnéni své kvalifikace.

Z dotazniki rovnéz vyplynulo, ze urcité zlepSeni by mohlo nastat také v oblasti
informovanosti zamé&stnanci a zlepsit by se mél zdjem nadfizenych o ndzory zaméstnancu.
K tomuto zlepSeni by mélo dojit predevSim u délnikd, kteti projevili mirnou nespokojenost

u téchto otazek.

= Doporucila bych zvysit zajem mistri o své podiizené pracovniky, vice lidem

naslouchat, ptat se, najit si vice ¢asu, zlepS$it schopnost empatie.
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» Navrhuji zavést na dilnach knihy pfani a stiznosti, kde kazdy zaméstnanec mize
anonymn¢ prispivat.

= Ke zlepseni informovanosti o déni ve firmé navrhuji na dilné instalovat nasténku
nebo informacni tabuli, kde se pracovnici dozvedi vse potiebné a diilezité.

* Doporucila bych rovnéz kratké, ovSem pravidelné schiizky a porady, kde se
zaméstnanci dozvédi o dalezitych aktivitach firmy.

» Doporucuji rovnéz zlepSit komunikaci a zpétnou vazbu mezi zaméstnanci

a vedenim tzn. Castéjsi kontakt zaméstnanci s vedenim spole¢nosti.

Velice ptekvapujici byly vysledky u otazky, zda se citi byt zaméstnanci pii vykonu své
prace ve stresu. 46% d¢lniki a 35% THP uvedlo, Ze se pfi praci citi stresovani.
Nepochybuji o tom, Ze v dnesni uspéchané dob¢ jsou na pracovniky kladeny stale vétsi
pozadavky a naroky. Ekonomicka krize rovnéZz ptispéla k tomu, Ze zaméstnanci jsou pod

stalym tlakem a trpi obavami z mozné ztraty zaméstnani.

Je velice dilezité zjistit a odhalit hlavni pficiny stresu. UrCeni stresord muze byt velkou
pomoci. Zaméstnanci by se méli naucit mluvit o svych problémech. Naucit se efektivné

komunikovat. Pod¢lit se o své starosti a hlavné neskryvat své obavy.

= Zde opét navrhuji vétsi zajem nadiizenych o své podtizené, zlepSeni komunikace
mezi vedenim a zaméstnanci, problémy, které nastanou a jsou odhaleny fesit hned,
neodkladat.

* Doporucuji vice kratSich pfestavek s moznosti relaxovat, protdhnout se, projit se.

Jak se ukézalo, spolecnost o své pracovniky pecuje dostatecné a kvalitn€é. Nabizi fadu

zaméstnaneckych vyhod, kterych si zaméstnanci vazi, poskytuje socialni program, ktery

zaméstnanci uvedli jako druhy nejvice motivujici faktor.

= Pfesto bych doporucila spolecnosti péci o své zaméstnance neustale zlepSovat
a zdokonalovat, napf. poskytnout zaméstnanci s nejlépe odvedenymi vykony za

dany mésic drobny darek s pochvalou.

Na otazku, zda jsou zaméstnanci dostate¢né¢ odménovani za své podané zlepSovaci navrhy,
pfevazna cast vyrobnich pracovnikli odpovédéla zaporn€. Systém odménovani za
zlepSovaci navrhy vSak v souc¢asné dob€ prochazi fadou zmeén a spolecnost do budoucna

ocekava zvyseni zajmu zaméstnanci o tento motivacni prvek.
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» Vzhledem k tomu, zZe moznost ziskat poukaz na rekreaci byla zameéstnanci
oznacovana velmi Casto, doporuCuji zaméstnancim vyjit vstiic a zaméstnance
odménovat za jejich zlepSovaci navrhy formou ptispevkii na poukazy dle vlastniho
vybéru. Napf. ¢im vice zaméstnanec zlepSovacich navrhii poda a realizuje, tim vEtsi

moznost K ziskani poukazu.
Zameéstnanci rovnéz oznacovali velmi ¢asto moznost ¢astnit se kulturnich akci.

= Doporucuji pofaddani raznych podnikovych akci — vecirky, firemni zdjezdy, firemni
vikendy. Na téchto akcich vétSinou ptevazuje ptatelskéd atmosféra. Timto zplisobem
by se vedouci pracovnici mohli dozvédét, co se pracovniktim libi, co je trapi a co

by chtéli piipadné zménit.

Je velmi dilezité spravné motivovat své zaméstnance. Kazdy ¢lovék mé odlisné potieby
aprani a na kazdého puasobi odliSny motivaéni faktor. Z Setfeni vyplynulo, Ze i pfes
spoustu zaméstnaneckych vyhod a benefitl, které podnik svym zaméstnancim nabizi
a poskytuje, stale vEétsi ¢ast zaméstnancti motivuje predev§im mzda a finan¢ni ohodnoceni.
Co se tykd mzdového ohodnoceni, projevily se obrovské rozdily v kategorii vyrobnich
délnikti a THP pracovnikt. Pouze 5% THP pracovniki, je nespokojeno se svym platem.

Naproti tomu az 43% dé&lnikt je velmi nespokojeno svysi své mzdy. Zaméstnanci

z vyrobni kategorie jsou tedy motivovani predev§im finanénim ohodnocenim.

Délnici ve vyrobé maji pouze malou, nebo Z4dnou moZnost se ve spolecnosti vzdélavat,

pfi¢emzZ spousta pracovnikll by tuto mozZnost aktivné a rada vyuzivala.

* Doporucila bych spolecnosti zavést jazykové a pocitacové kurzy pro délniky.
V soucasné dob¢ jsou jazykové a pocitacové kurzy urcené vyhradné pro THP
pracovniky.

» Navrhuji zajistit vyuc€ujiciho anglického jazyka, ktery by zdjemciim poskytoval
lekce vyuky tohoto jazyka. Cast finanénich prostiedkil by zaméstnanci hradili ze
svého a Cast by hradila firma stejnym dilem, jako u THP zaméstnanci. Stejny

postup bych volila u zajemcii pocitacovych kurzi.

U otazky, zda jsou pracovnici ve spolecnosti celkové spokojeni, uvedlo témét 80%
respondentll z vyroby ano. Velkym ptekvapenim u THP pracovnikll je, Ze zadny
z respondenti neuvedl ani nejmensi nespokojenost se soucasnym zameéstnanim a ve vétSing
pfipadii by hlavnim diivodem pro odchod ze soucasného zaméstnani byla pouze nabidka

vyssiho platu od jiné firmy.
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ZAVER
Cilem mé bakalaiské prace byla Analyza motivacnich faktorti a stimulace pracovnika

spole¢nosti Indet Safety Systems a.s. Bakalaiska prace byla rozdélena do dvou ¢asti,

teoretické a praktické.

V teoretické Casti jsem se zabyvala dulezitymi pojmy, vysvétlila jsem pojem motivace,
faktory, které ji ovliviiuji, uvedla jsem systém odméfiovani a mzdovou politiku v Ceské
republice a také, jak dulezita je efektivni motivace pracovnikl pii kazdodennim pracovnim

vykonu.

V praktické casti této prace jsem analyzovala a srovnavala ziskané teoretické informace
pfimo v praxi u spolecnosti Indet Safety Systems a.s. na zaklad€ ziskanych informaci.
Nejprve jsem charakterizovala spolecnost, jeji vyrobky, zaméstnance, popsala jsem
jednotlivé pracovni kategorie zameéstnancti, zpusob odménovani zaméstnancd,
zaméstnanecké vyhody. Na zavér jsem zpracovala dotaznikového Setieni, které jsem
vytvoftila pro kategorii vyrobnich zaméstnancl a technicko-hospodarskych zaméstnanci.
Vysledky dotaznikového Setfeni jsem analyzovala a graficky znazornila do tabulek a grafi.

Tyto vysledky jsem shrnula a navrhla jsem doporuceni k pfipadnému zlepSeni situace.

Z Setteni vyplynuly urcit¢ nedostatky Vv podobé¢ systému informovanosti ve spolecnosti,
nedostate¢ny z4jem nadfizenych o ndzory zaméstnanci. Setfeni naopak ukézalo, Ze s péci
o zameéstnance ve spolecnosti ISS a.s. je vétSina z dotazovanych respondentli spokojena

a celkova spokojenost zaméstnanct v této spolecnosti je velmi kladna.

V zavéru jsem navrhla n¢kolik zmén, které by mohly vést k zefektivnéni motivace

zaméstnanct a tim 1 k dosazeni stanovenych cila této prace.
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RESUME

The aim of my bachelor thesis was the analysis of the motivating factors and stimulation of
employees in company Indet Safety Systems, a.s. Bachelor thesis was divided into two

parts, theoretical and practical parts.

In the theoretical part | dealt with the important terminology, | described the motivation,

the factors affecting it, features pay system and wage policy in the Czech Republic.

In the practical part | dealt with the analysis of the motivation and stimulation in the
company, | described the importance of individual stimuli and propose changes for
increase of the effectiveness working and improvement of the working outputs. | described
the company, products and employees of the company.

At the end of my thesis, I illustrated graphically the results from my research in tables and

graphs. Obtained data | summarized and recommended possible improvements.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

CBMGG CB mikro gas generator

EMS Environmentalni manazersky systém

GTMS Glass to metal squib — sklenéné a plastové squiby
ISO/TS Systém managementu jakosti v automobilovém priamyslu
ISS Indet Safety Systems, a.s.

KAIZEN KAI — zména, ZEN — lepsi = zména k lepSimu
KS Kolektivni smlouva

LWMGG Lead-wire mikro gas generator

M Manazer

MGG Mikro gas generator

NK Nippon Kayaku

R&D Research and development = vyzkum a vyvoj
RD Rezijni délnik

SOou Stfedni odborné ucilisté

THP Technicko-hospodaisky pracovnik

VD Vyrobni délnik

VS Vyrobni sefizovac

ZP Zakonik prace
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SEZNAM PRILOH

Pl Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Vézeni respondenti,

jmenuji se Lenka Chmelafova a chtéla bych Vas timto pozadat o spolupraci na mé
bakalarské praci vyplnénim tohoto dotazniku. Dotaznik ma poslouzit pfedevSim pro
zjisténi VaSeho ndzoru v oblasti motivace a stimulace zaméstnanct firmy ISS a.s.
Dotaznik je zcela anonymni a vysledky z n¢ho ziskané budou pouzity pouze na tvorbu mé

bakalarské prace.
Dé&kuji Vam za Vas ¢as, spolupraci a ochotu pomoci.

1. VaSe pohlavi?
[ muz

[ zena

2. Kolik je Vam let?
[]18—241let

[J25-34let
[J35-44let
[ 45 — vice

3. Jaka je Vase pracovni pozice?
[ délnik/déInice ve vyrobé

OTHP

4. Jak dlouho jste zamé&stnan/a v podniku?
[J méné nez 1 rok

[J 1 -3 roky
[d3-51let

[ vice nez 5 let

5. Jaky byl hlavni divod vybéru Vaseho soucasného zaméstnani? (vyberte pouze 1 moznost)
[J dobra povést podniku

[] doporuéeni znamého

[] mzdové ohodnoceni

[J nedostatek jinych pracovnich nabidek

[J podnik se nachazi v blizkosti mého bydlisté
[ uplatnéni své kvalifikace

[ jiné (uved'te)

6. Jste spokojen/a s informovanosti o déni ve Vasi firmé?
[ ano, velmi

[ spise ano



10.

11.

[ spige ne
[ ne

Zajimaji se nadiizeni 0 Vase nazory?

[ ano, velmi
[ spige ano
[ spige ne
[ ne

Jste pfi vykonu prace ve stresu?

[ ano, velmi
[ spise ano
[ spige ne
[ ne

Zda se vam péce o pracovniky v podniku dostacujici?

[ ano, velmi
[ spise ano
[ spige ne
[ ne

Myslite si, ze jste za VaSe zlepSovaci navrhy dostatecné odménovani?

[ ano, velmi
[ spise ano
[ spise ne
[ ne

Jste spokojen/a s platem?

[ ano, velmi
[ spise ano
[ spise ne
[ ne

12. Které z téchto moznosti Vas nejvice motivuji? (uved'te 3)

[] darky (oslava Dne matek, blahoptani k narozeninam)
[J hotovost

[ ptispévek na dovolenou

[ ptispévek na stravovani

[J socialni program (pen&zni poukazky)

[ skoleni a rekvalifikace

[ jiné (uvedte)



13. Jaké zaméstnanecké vyhody byste vyuzil/a, kdyby byly soucasti motivacnich benefitd? (uvedte 3)
[ kredit u mobilniho telefonu

[ kulturni akce

[] poukaz na rekreaci

[ sluzebni automobil k dispozici cely vikend
[J vyhrazené parkovaci misto

[ jiné (uvedtte)

14. Mate u svého stavajiciho zaméstnavatele moznosti kK osobnimu rstu? ($koleni, kurzy)
[ ano, dostatecné

[ ano, minimalni
[ zadné

15. Jste spokojen/a se soucasnym zaméstnanim v ISS?
] ano, velmi

[ spise ano
[ spige ne
[ ne

16. Co by Vas piimé€lo odejit ze souasného zaméstnani? (vyberte pouze 1 moznost)
[ nabidka vyssiho platu od jiné firmy

[J neshody s nadiizenym
[J neshody na pracovisti

[ jiné (uvedtte):
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