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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se opira o teoretické pozné#gni lidskych zdrdj se zamenim

na problematiku motivace a stimulace. V teoreti¢ésti podrobt rozebiram jednotlivé
teorie motivace pracovniho jednani, ze kterych ethsl vychazim v praktickésasti.
Nosnouc¢asti této prace je analyza personalricimosti a motivéniho klimatu ve spole
nosti. DalSim velmi vyznamnym krokem je analyzainiaci z provedeného dotaznikové-
ho Seteni. Vyhodnoceni je provédo za pomoci vybranych statistickych metod — vazené
ho aritmetického giméru a shlukové analyzy. Vyhodnoceni dotaznikovéhiegeodhalu-

je kritické faktory v oblasti pracovni motivace yda jsou nasledhrozpracovany do pro-

jektu.

Projektovacast diplomové prace je z&ena na tvorbu navrhu moti&siho programu
spol&nosti, ktery pedstavuje komplexni soubor ofeti vztahujici se vyhradn

k problematicéizeni lidskych zdrdj v analyzované spataosti.

Kli¢ova slova:

Rizeni lidskych zdrdj, motivace, motivace pracovniho jednani, matijaprogram,

personalni usek, shlukova analyza, vazeny aritkepaimer.

ABSTRACT

This master thesis is primarily based on theoreticawledge of human resource man-
agement, focused on problems of motivation andwétion area. In the theoretical part of
this thesis | will analyze motivation theories ofilah | subsequently proceed in the theo-

retical part of this thesis.

The key part of this work is focused on the persbmativities analysis and the analysis of
motivation in the factory. The analyses of inforibat got through the questionnaire
research will be the next very important step. gnestionnaire research has been ana-
lyzed through selected statistical methods - weighdverage and cluster analysis. The
evaluation of the questionnaire research resultever the critical factors of work motiva-

tion area and those will be elaborate in the ptgect.



The project part of the thesis is focused on praposthe motivational program, which
consists in a complex set of device concerning munegsource management in the ana-

lyzed factory.

Keywords:

Human resource management, motivation, work motimatmotivational program, staff

department, cluster analysis, weighted average.
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UvoD

Lidské zdroje jsou jednim z neijeZzitéjSich faktofi uréujici UsgSnost a vykonnost podni-
ku. Ty lze povaZzovat za kKlvy faktor UsgsSnosti a prosperity organizace, ngipoaw lidé

uvackji do pohybu vSechny ostatni zdroje v podniku.

Kvalita lidského kapitalu je zakladem pro tvorbudhoty organizace a jeji U&mné
postaveni na trhu. ive byl klicem k prosperé organizace fistup k petizam a kvalitni-
mu vybaveni, v poslednim desetileti vychazeji koaktni vyhody spiSe z vrtich zdro-
ju. Klicové je undt ziskat, udrZet a déle rozvijet schopné a motimévadnotlivce. Dle-
Zitym prvkem je tedy usmi motivovat k Zadouctinnosti. Proto je nutné zvolit vhodné
motivatni prostedky, které mohou podstatnym diletfispét k lepSim pracovnim vysled-
kam a vyrazg zvysit efektivitu prace. Nezbytné je dosahnoubtodby zamsstnanci pra-
covali radi, citili se v zagstnani doke, pracovali v Hjemném progedi a utvéili si po-

zitivni vztah k podniku.

Motivacni faktory byvaji velmiasto redukovany jen na finémi ohodnoceni. | kdyZ tento
faktor ma bezpochyby velky vyznam, je jen jednimrmha aspektpracovni motivace.

Z hlediska podnikového managementu gSinou faktorem nejjednodussSim. AvSak v
mnoha pipadech neni relatignvysoka Urove financni odneny zarukou dofe odvedené
praceci vysokého pracovniho nasazeni. V &sné dob je kladen velky @iraz na nefi-
nartni motivatory jako jsou n&ppochvala za provedenou praci, uznani spoluprakgyn
védomi, Ze vedeni podniktlovéka potebuje a jiné. Problematika motivace se tyka spiSe
manazeit, tito by neli byt schopni Zzadoucim #Agobem pistupovat ke svym za¥stnan-
cim souwasre nalézat faktory, které jetippraci ovliviiuji a znat specifické vrfiti po-
hnutky k praci jednotlivé a na ty se zagit.

Mriviw s

postofi a zajmii pracovniki, sestavit vhodny motivai program. Motivani program by
mél vychazet z aktualnich p@tb podniku a je nezbytné ftat stim, Zze se piby
pracovniki mohou nénit v ¢ase. Dale je nutné brat nadomi, Ze nelze vSechny pracovni-
ky Skatulkovat do jedné skupiny, ale je fetta ke kaZzdémuftistupovat individuala.
Neba’ nekteti zameéstnanci pracuji vice, @huji firmé vicecasu a energie nez jini. Takovy
piistup je feba odminit. Proto by milo v zajmu kazdého podniku neza¥taddmeny

ploSného charakteru, ale odnit individualni vykon kazdéeho pracovnika.
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Z vySe uvedenych myslenek vyplyva adekvatnost vydina tématu diplomové prace.

Spole&énost MAGNETON a. s., pro kterou tuto diplomovougirZpracovavam, igdstavu-

je jednoho z neptSich zamistnavatel v Krometizském okrese a mohlo by byt pro ni

zpracovani této prace jistajimavym pinosem. Redpoklddam, Ze obsah diplomové prace
bude vyuZit a prace bude shledana jakimgsna, nejen z hlediska novych metodickych
piistupl vyuzitych g sestavovani motivaiho programu, ale i z hlediska novych pétin

mysSlenek a navithna zlepSeni procesu pracovni motivace jejichésamand.
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CiL DIPLOMOVE PRACE

Cilem diplomové prace je vypracovat navrh mathiho programu spobaosti
MAGNETON a. s., ktery by iedstavoval komplexni soubor ofati vztahujici se

vyhradrg k problematicéizeni lidskych zdrdj v analyzované spaiaosti.

Vybrané teorie motivace pracovniho jednani budoohogiskem pro analytickodast
diplomové prace a pro navrh projektovéteseni. DalSim krokem bude analyidaeni
lidskych zdrofi a analyza motivaniho klimatu, které budou prové&ay za pomoci &kolika
metod — pozorovani, neformalni rozhovor, dotaznékéeteni. Dikim cilem je rozpoznat
potteby a pani zamistnan@ z hlediska jejich spokojenosti anldzitosti na zaklagl
dotaznikového S&ni. Dotazniky budou vyhodnoceny na zékladetody zji§ovani
spokojenosti zastnand, dale budou pouzity statistické metody jako jeadatvazeného

aritmetického pkméru a vicekriterialni statisticka metoda - shlukaréalyza.

Na zaklad syntézy poznatk ziskanych z vySe zminych analyz budou identifikovana
kriticka mista pracovni motivace. Projektoi&Seni bude zahrnovat navrh motivéno
programu podniku spolu&asovym harmonogramem, ekonomickym zhodnocenim; defi

novanim rizik a posouzenintiposi projektu.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky

12

|. TEORETICKA CAST



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 13

1 POJETI LIDSKYCH ZDROJ U

1.1 Vyznam lidskych zdroja

Ackoliv budovy, zd@izeni a finatni prostedky jsou pro podniky nezbytné, zé&tnanci,
tedy lidské zdroje jsou obzvlé&stialeziti. Lidské zdroje jsou twivym prvkem v kazdé
organizaci. Lidé navrhuji a vyrdjp zbozi, poskytuji sluzby, kontroluji kvalitu, sti se o
uplatréni produkti na trhu, rozduji financni zdroje a stanovuji celkovou strategii a cile

organizace. Ta nema Sanci dosahnéehto cili bez efektivi pracujicich lidi[15]

Lidské zdroje pedstavuji nejgtSi bohatstvi firmy, nelbposkytuji organizaci p&tbné
znalosti, dovednosti a aktivity. Jen piesinictvim &chto aktivit mize byt splgn zakladni

cil firmy - Gs@sdné peziti v naréném turbulentnim proi&tdi a ostré konkurenci.

Podminkou usfsnosti organizace je tedy, éadonmeni si hodnoty a vyznamu lidskych
zdroji. Uvedomneni si, Ze lidé pedstavuji nejutSi bohatstvi organizace a ze jejidheni

rozhoduje o tom, zda organizace &jsgi nikoliv. [12]

1.2 Rizeni lidskych zdroji

e

Rizeni lidskych zdrdj se v sotiasné dob stale dlezitjsim faktorem Gsgchu a je
nastrojem us§snosti a prosperity firmy. Personalisté a HR mahiagesnazi ve firridit
to nejcengjsi, tedy lidské zdroje. Snazi se své pracovnilst émotivovat. V jejich zajmu

je vytvaet podminky pro kvalitni vzdjemnou spolupraci alefroy Usgch.

Jiz od p@atku svého formovani byleizeni lidskych zdrdj povazovano za nedilnou
souast procesurizeni a jeho nedostatky negativrovliviiovaly kvalitu fungovani

organizace. [11]

Kvalita lidského kapitalu je zakladem pro tvorbodhoty organizace a jeji Uusmé
postaveni na trhu. iive byl klicem k prosperé organizace fistup k peszam a kvalitni-
mu vybaveni, v poslednim desetileti vychazeji koaktni vyhody spiSe z vrtich zdro-

ju. Klicové je undt ziskat, udrzet a dale rozvijet schopné a motimé\jadnotlivce. [24]

Z dostupnych teoretickych pramejsem vybrala &kolik charakteristik, které se zabyvaiji

definovanimtizeni lidskych zdrdj.
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Armstrong [3] konstatuje, Zézeni lidskych zdrdj Ize definovat jako strategicky a logicky
promysleny pistup kiizeni nejcengSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich litigfi

jako jednotlivci i jako kolektivy fispivaji k dosazeni jejich dil

Milkowich [15] ve své knize uvadiRjzeni lidskych zdrdj je proces fijimani rozhodnuti
v oblasti zamstnaneckych vztah které ovliwauji vykonnost zastnandé i organizace.
Z&kladnim vyznam lidskych zdiojje pak vyjaden konstatovanim skuteosti, Ze lidé
rozhoduji, stanovuiji cile, navrhuji, vyba prodavaji produkty.”

Koubek [12] oznauje fizeni lidskych zdrdj jako nejno¥jSi koncepci persondlni prace.
Rizeni lidskych zdrdj se stava jadrertizeni organizace a jeho néjezitéjsi slozkou.
Timto novym postavenim personalni prace se wyjadvyznamé¢loveka, lidské pracovni

sily jako nejdilezit¢jSiho vyrobniho vstupu a motorinnosti organizace. DovrSuje se

vyvoj persondlni prace od administrati¢iminosti kéinnosti koncepni, skuténé ridici .

Gregar [8] uvadi, zéizeni lidskych zdrdj je v modernim podniku nedilnou s@sti pod-
nikovéhotizeni a stava se nedilnou &asti strategickéhtizeni podniku, protoze mé&ip
my vliv na konkuretini schopnost podniku. Moderni podnik je tedy vnirjeo socialni
systém, ktery rozviji a akumuluje lidskou energiiasobuje energii nejen siahle Fede-
v3im mozk a srdciClovek je chapan jako zdroj energie fyzické, intelglmii a emocio-
nalni.

Ja jsem takéipswdéena o tom, Ze lidé jsou nesmirdileziti pro jakoukoli organizaci.
Tato mize byt efektivni jen tehdy, pokud v ni pracuji lidtéeri delaji svoji praci dobe a
s ukitym zapalenim. Z tohototdodu si dovoluji tvrdit, Ze je nezbytné investowd
ziskavani, vybru, Skoleni a motivace pracovidiklané organizace, nebg jen na lidech

jak dlouho bude organizace efektivni a konkurenuoegioa.

1.2.1 Strategickérizeni lidskych zdroja

Lidské zdroje sehravaji jednu zddivych roli ve strategickértizeni. Progresivni podniky
si jiz dnes uedomuiji, Ze sebelepsi strategie, které nejsou &ayisa podpeeny lidmi,
zastavaji bezcennymi. Mnozi mandéiZzeotewwené piiznavaji, Zze nehlad na veSkeré
prednosti moderni techniky jsou lidské zdroje pro &6bp podniku nejpodstatisi.
Manazdi, ktefi si uwdomuji postaveni lidi ¥izeni podniku, ziskavajifed ostatnimi

znany naskok. [19]
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Armstrong [3] definuje strategick&zeni lidskych zdrdj nasledovs: , Je to gistup k

rrrrr

,,,,,,,

vykonu, odndinovani a pracovnich vztah

Charakteristikou, ktera definuje strategi¢kgeni lidskych zdrdj je to, Ze se jednaitzeni
integrované, vicenasobmpropojené — strategie lidskych zdrggou zpravidla vertikaka

integrované s podnikovou strategii a horizortahegrované mezi sebou navzajem. [3]

Koubek [12] uvadi nasledujici definici strategickéfzeni lidskych zdrdj: ,, Strategické
fizeni lidskych zdrdj je praktickym vyusinim personalni strategie organizace. Je to kon-
krétni aktivita, konkrétni Usili s#hujici k dosaZzeni ail obsaZzenych personalni

strategii.”

Strategické&izeni lidskych zdrdj se orientuje na kroky, které odliSuji firmu odggj kon-
kurenti. Formuluje zarry, které definuji nastroje k dosazeniigih stara se o dlouhodo-
bou alokaci podnikovych zdribja o gfizpisobeni &chto zdroji vnéjSimu prostedi. Stra-

tegickétizeni lidskych zdrdj je nedilnou satasti podnikové strategie. [3]

Armstrong [3] konstatuje ve své knize také poj€tmategicka schopnost firmktera je
vyjadienim trvalé konkuremi vyhody - tato zavisi na schopnostech firemradhoji,

pricemz lidé tvéi nepochybi hlavni zdro;.

Z celkového pohledu se strategickeeni lidskych zdrdj bude zaréovat na vSechny
hlavni zalezitosti tykajici se lidi, které ouiji nebo mohou byt ovliovany strategic-
kymi plany organizace a bude zabexpat agendu zim vyjadtujici zangry, jak tyto za-

leZitosti zvliadnout. [2]

1.3 Rizeni lidskych zdroji versus personélniizeni

Co se této problematiky tyka, &da bych otdzkou Davida Guesta: ykkte mitici jaky je
rozdil mezi pojmy personalitizeni afizeni lidskych zdrdj?“ Odpo¥d na tuto otazku
uvadi Armstrong [3] ve své kniZgizeni lidskych zdrdj. Porovnavame-Ffizeni lidskych
zdroji a personalnfizeni, objevi se vice shodnych iysez rozdii. Shody &chto pojnmi

jsou nasleduijici:

» Strategie personalnihtizeni, steja jako strategiéizeni lidskych zdrdj, vychazeji

z podnikové strategie.
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e Oba pojmy uznavaiji, Ze liniovy mand@Zgou odpo¥dni zatizeni lidi. Personalni
Gtvar poskytuje nezbytnou radu a pédg sluzby, aby umoznil manaier

vykonavat jejich povinnosti.

* Hodnoty personalnihtizeni a pinejmensim ,mkk&" verzetizeni lidskych zdrdj
se shoduji v pohledu na ,respektovani jednotlivegVidZzenost pdeb organizace a
jednotlivce a rozvijeni lidi v zajmu dosazeni ma&im Urovrg jejich schopnosti

pro jejich vlastni uspokojeni i pro snagBi plneni cila organizace.

* Personalniizeni itizeni lidskych zdrdj se shoduji ve své nejpodsig#i funkci,
kterou je pizpasobovani lidi stdle se d&micim pozadavkm organizace:
zanestnavani spravnych lidi na spravnych mistechigrgva a rozvijeni spravnych

lidi pro spravna mista.

« Rizeni lidskych zdrdj i personalntizeni uZivaji stejnym Zisobem vybr, analyzu
schopnosti fizeni pracovniho vykonu, védvani, rozvoj manazéra zpisoby
fizeni odngnovani. RoveZz kladou draz na proces komunikace a participace v

zantstnaneckych vztazich.

Existuji ti rysy, které mohouizeni lidskych zdrdgj a personalnfizeni navzgjem odliSo-

vat:

1. Personélnkizeni je aktivita zaktena pedevSim na jiné neZ vedouci pracovniky,
zatimcotizeni lidskych zdragj mtze byt jen méhjasre zaostené, ale uité se vice
tyka vedoucich pracovnik

2. V tizeni lidskych zdrdj jde mnohem vice o integrovani aktivity liniovyamana-
Zem, zatimco personaliiizeni se snazi ovlivwvat liniové manazery.

3. Rizeni lidskych zdrdj zdiraziuje vyznam zapojeni vy33ich Growideni doiizeni
kultury, zatimco personalifizeni spiSe vzdy hlgtb vice na rozvoj organizace a
s nim spojené sociampsychologicky orientované myslenky. [3]

Gregar [8] uvadi, Ze personaltizeni se v zasadsklada ze dvou vzajerarse ovliviuji-

cich, ale relativth samostatnych furgkich oblasti:

» Utvareni systémovych podminek #@edpoklad pro fizeni pracovnik. Sem paf

piedevSim ¥cné, organizéni a metodické zabezfeni vSech persondlnich a
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socialnich proces Vytvoreni ugitého ramce, v&mz se uskutauji vlastnitidici

procesy ve vztahu k jednotlitnn a pracovnim skupinam.

e Vlastni vedeni lidi,  kterém jde bezprostdni ovliviovani wdomi, chovani a

jednani pracovnik [8]

1.3.1 Personalni politika

Koubek [12] uvadi, Ze pojem personalni politika asrigace mZeme chapat dvojim

zpasobem:

1. Jako systém relati¥nstabilnich zasad, jimiz se subjekt personalnitigglicidi pri
rozhodovanich, ktera s&imo nebo nefimo dotykaji oblasti prace a lidského
Cinitele.

2. Jako soubor op#ni, jimiz se subjekt personalni politiky snaZiioibvat oblast

prace a lidskéhdginitele a usmrnovat chovani a jednani lidi tak, abyigpivalo

k efektivnimu plgni Gkoli a zandra organizace.

V obou gipadech musi existovatjaky cil, cilova pedstava, strategie, strategicky zam

z rehoz formulace persondlni politiky vychazi.

Dobie formulovana, dlouhodeébstabilni a pro pracovniky srozumitelnaigaielna perso-
nalni politika ma zdsadni vyznam pro & most a dlouhodobou existenci organizace.
Upeuiuje vazbu mezi pracovniky a organizaci, projgs rozhodovaci procesy d@ni je
srozumitelnymi, vytvé piiznivé klima, minimalizuje pracovni konflikty, resktuje nejen

zajmy organizace, ale i zajmy pracovinikL2]

Personalni politika by #ha byt jasg formulovana a zawsstnanci by mili byt s touto
politikou seznameni, fippadré by neli mit moznost se na jeji tvotbicastnit. Zasady
persondlni politiky se projevuji ipdevsim v oblastech fipmani pracovnili, jejich

odmenovani, povysovani a vzthvani, v politice zagstnaneckych vztaha spolupraci
s odbory. [21]

1.3.2 Persondlni strategie

Persondlni strategie organizace se tyka dlouhodipbgtoecnych a komplexnpojatych

cila v oblasti pateby pracovnich sil a zdriojpokryti této patby a pochopitekn i
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v oblasti vyuZzivani pracovnich sil, hospoelai s nimi. Jeji nedilnou séésti jsou pedsta-

vy 0 cestach a metodach jakhto cili dosahnout.

Personalni strategie je determinovana celkovouegfiiaorganizace, tedy dlouhodobymi,
obecnymi a komplexn pojatymi cili organizace. Sama vSak ivgadro strategie
organizace, nelvopracovnici jsou rozhodujicim zdrojem, ktery maamigace dispozici.
[12]

Gregar [8] uvadi, Ze personalni strategie je nedilsogasti strategickéhtizeni podniku
a rozpracovava cile a cesty k tomu, aby podnik spravné zdroje (schopné, kvalifikova-
né, motivované pracovniky) a aby podni#il tyto zdroje k dosahovani zakladnichacdl

poslani podniku.

Praxe ukazuje, Ze spdéleosti, lépefeceno HR manazg si stale vice usdomuji nutnost
existence personalni strategie, nejlépe v oficidjpsané podab Nest&i mit vSak
personalni strategii takkajic "samu o sa¥). DuleZité je, aby byla propojena se strategii
firemni, aby sledovala a podporovala cile a stiek&gpriority celé spoknosti, a ty pak
dale rozpracovavala do jednotlivych personalniabcesi. Tedy, aby sledovala klasické
firemni cile. Pro fpravu opravdu furdni strategigizeni lidskych zdrdj je samogejme

idedlni, pokud se personakeditel¢i manazer podili jiZz naffpraw strategie firemni.

Strateghe fizend kdskych zdrofl
{pfistup spoletnosti k Fizeni lidi)

Rozvoj Planovini,
TMTHRINANGU Kultwra iy Rozpodtoviani,
a kariérové Oclmibivovdnd = wazlahy Controling

pliny

Mabior a vybdr Pracownd-privn

zaméstnanch dokumenty Rizen! wifkonu

Obr. 1. Personalni strategie v navaznosti na firestrategii [29]
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Kvalitné¢ pripravend personalni strategie je nastrojem, ktegysgnalisim pomaha
posunout se z&n¢ diskutované role administratora k internimu koremitiovi a strategic-
kému partnerovi. Diky oficialnimu dokumentu, kterpodporuje firemni cile,
se personalifim také I1épe d@ naphovat své zagry. ZjednoduSehieceno - co si ve stra-
tegii piipravi, Iépe se pak realizuje a prosazuje v porovisaad hoc projekty, o jejichz
efektu je slozitjSi preswdcit vedeni spolénosti. O @elnosti a nutnosti implementovat
persondlni strategii 8dci i dlouhodols pozitivni vysledky jednotlivych spateosti, a to
jak v Ceské republice, tak celagovs. [29]

Jednou z personalnich strategii je i strategievaii, proto se v dalSich kapitolach budu

zabyvat problematikou motivace a stimulace.
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2 VYMEZENI PROBLEMATIKY MOTIVACE A STIMULACE

VSechny organizace se zajimaji o to, co by stomdlat pro dosazeni trvale vysoké
arovre vykonu lidi. Znamenda to&novat zvySenou pozornost nejvhe@im zpisobim
motivovani lidi pomoci takovych nastégjjako jsou ézné stimuly, odrény, vedeni lidi a
co je nejdlezitejSi — prace, kterou vykonavaji, a pomoci orgatm#iao kontextu, ve
kterém tuto praci vykonavaji. Cilem je sarfgmg vytvorit motivaini procesy a pracovni
prostedi, které napomohou tomu, aby jedinci dosahovgdiledki, které odpovidaji

ocekavani managementu. [2]

e

Prace je jednou z nejkbzit¢jSich lidskych¢innosti a pratlovéka je Fevazre prostedkem
uspokojovani #tSiny jeho lidskych pdeb, které jsou zakladnim motirdm faktorem
¢innosti kazdého jedince. Mnoho lidi nachazi uspekby praci same, a ta se prostava

vyznamnym zdrojem seberealizace.

O motivaci plati, Ze je patepersonalniho managementu. Znameé obecné praitidp ze
jak jsou pracovnici motivovani, takove Izéetdvat i jejich pracovni vysledky. V stasné
doke klade tSina podnik nejwtsi diraz na prioritni motivéni prvek, kterym jsou mzdo-
vé podminky. OvSem sffovat motivaci firmy pouze timto strem je powkud kratkozra-
ké. Je nezbytné v podnicich uplatat nejiiznéjSi formy motivace, které budou pracovni-
ky stimulovat k u&ité Zadouckinnosti a zarovi je Zadouci vyhybat se ngdnym zasta-
ralym motiv&nim metodam. Motivace je@devsim ¥ci vedoucich pracovnika manaze-
ra, kterfi by musi byt schopni motivovat jak jednotlivcek tgmy a pracovni skupiny poza-

dovanym srrem. [28]

2.1 Vymezeni pojmu motivace

Motivaci Ize charakterizovat jako cildvorientované chovani. Pojem je odvozen

z latinského slovanovere- hybati, pohybovati. [1]

Armstrong [2] definuje motivaci nasledaun ,, K motivaci dochazi, kdyz lidécsekavaji,
Ze uritd akce prav&podobrt povede k dosazengjakého cile a camé odngny - takové,

ktera uspokojuje individualni piaby.”

Mayerova a Rzicka [14] ve své knize uvéf nasledujici definici motivace: ,Motivaci

¢loveka tvai vnitini hnaci sily, které usimuiji jeho jednani a prozivani. Jsou to dynamic-
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ké tendence lidské osobnosti, vzbuzuijici, regul@ktivitu osobnosti. Motivace integruje

a organizuje celou psychickou a fyzickou aktiviédince snsrem k vytyenému cily.

Gregar [8] konstatuje, Ze motivace je soubor miotij vnittnich pohnutek, ii¢in chovani
¢loveka, které utuji jeho snér a intenzitu a je spojena s citoerientovanym chovani je-
dince. Dale uvadi ve své praci, Zze zakladnimi zanojtivace jsou pdgeby, navyky a idea-
ly.

Kazda z definic motivace je formulovana odéSmavSak podstata tohoto pojmustava

vix s

tu definice samotné.

Vyznamnym rysem motivace je skttest, Ze fisobi sodasré ve tech rovinach, tedy

dimenzich:

» Dimenze snru — tato motivactlovéka a nasledhjeho i jehoginnost utitym sme-

rem zangiuje, orientuje, naopak od jinych moznychésinej odvadi.

* Dimenze intenzity —<€innost ¢lovéka je v daném s#énu je v zavislosti na sile —
intenzi€é jeho motivace vzdy vicéi mérg prostoupena usilim jedince o dosazeni

cile.

» Dimenze stalosti (vytrvalosti) — motivace se projevmirou schopnosti jedince
piekonavat nejizr¢jSi vregjSi a vnitni prekazky, které se mohou objevovai p

uskute&novani motivované€innosti [4].

Motivovani lidi znamena uvédi téchto lidi do pohybu ve sénu, kterym chcete, aby

se ubirali za &elem dosazenigakého vysledku. Motivovani sebe sama se tyka nezéa-

vislého stanovovani sfru a podnikani krok, které zajisti, abyste se dostali tam, kam
chcete. Lidé jsou motivovani, kdyZekavaji, Zze Wiité kroky pravépodobré povedou
k dosazeni &akého cile a cemé ¢i hodnotné odriny — takové, ktera uspokojuje je-
jich potreby. Dolie motivovani lidé jsou lidé s jasmlefinovanymi cili, kté& podnikaji
kroky, od nichz ¢ekavaji, Zze povedou k dosazetitto cili. NejlepsSi forma motivace
je ta, kdy jsou lidé motivovani sami. AvSattsina lidi potebuje byt do jisté miry mo-

tivovana z viijsku.
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Existuji dva typy motivace:

Vnit/ni motivace— faktory, které lidé sami vytvdji a které ovliviuji, aby se ufitym

zpasobem chovali nebo aby se vydaltitgym smérem. Tyto faktory tvéi odpowdnost
(pocit, Ze prace jeudezitd a Zze mame kontrolu nad svymi vliastnimi meémd), autono-
mie (volnost konat), ileZitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnasjimava a

podretna prace afjlezitost k funknimu postupu.

Vn¢jSi motivace- to, co se &a pro lidi, abychom je motivovali. T¥dji odmeny, jako
nap. zvyseni platu, pochvala nebo povyseni, ale tadsiyt, jako nap disciplinarnitizeni,

odegeni platu nebo kritika.

VnéjSi motivatory mohou mit bezprdéstini a vyrazny &inek, ale nemuseji nutrpasobit
dlouhodols. Vnitfni motivatory, které se tykaji ,kvality pracovnitiovota“ , budou mit

z vrejSku. [2]

Jako zakladni pojmy v problematice motivace vysfupwtiv a stimul. Motiv pedstavuje
urcitou vnittni psychickou silu — popud, pohnutkuiké byt chapan jako psychologicka
pri¢ina ¢i davod ukitého chovanti jednéniclovéka, individualizuje jeho prozivani a dava
jehoc¢innosti psychologicky smysl. [4]

Motiv je kazda vnitni pohnutka podftujici jednanilovéka. Kdyz jsme hladovi, snazime
se opaitt si jidlo. V tomto gipack je hlad motivem, ktery zatruje naSe jednani. Motivy

uréuji nejen snir jednaniclovéka, ale i intenzitu jehsinnosti a jeji pitbeh.

Na jednantloveka zpravidla nejssobi motiv izolovany, ale cely soubor mdtiw dasled-
ku toho niize dochézet k Zdazrenému jednéni, jestlize se motivy navzajem dojl

Muze vSak také dochazet k naruSovani jednani, jestidtivy sndtuji k odliSnym ciim.

Znalost motivi umo#iuje pochopit jednanélovéka. Clovék jedna z dévoda, které jsou
Z jeho hlediska ifiméiené a dostaujici. Porozunit jednaniclovéka, znamena poznat jeho

pristup k situaci, odhalit jeho motivy. [4], [5]
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2.2 Stimulace a jeji vyznam pro pracovni motivaci a vyknnost

pracovniku

Od pojmu motivace a motiv je nutné odlisit pojmymatlace a stimul. Stimul je kazda
vnéjSi pobidka, pod#t, ktery ma ukitym zpisobem ovlivnit jednanilovéka, rejaky motiv
vyvolat nebo posilit¢i néjaky motiv oslabit nebo pottit. Stimulem je tedy jakykoliv

podret, ktery vyvola uéité zmeny v motivacicloveka.

Podstatou stimulace je z&mé ovliviovani lidského chovani. Stimulaceibe byt zans-
fena bd’ na perspektivu usphu (stimulace kladnym hodnocenim, atou) nebo na

perspektivu nedsghu (stimulace zapornym hodnocenim, sankci, tresfad

Stimulaci se tedy rozumiapobeni na psychiku jedince z&gku, nefastji prostednic-

tvim aktivniho jednani jinéhéloveéka .

Ucinek stimulace zavisi na viritim prostedi, na motivani struktue, ugité, relativré sta-
|é piipravenosti pijmout nebo nefijmout podrét. Mezi stimulaci a motivaci vstupujdo-

vék se svou motivéni strukturou, v niz se promitaji jeho vrozené aifgkpateby, hodno-
ty, zajmy, zkuSenosti, jeho navyklétgoby jednani, jeho vlastni sebepojeti, agpiraro-

vei i jeho situani psychické vylaéhi. [4]

Vnéjsi prostiredifyzikalni, chemické biologické a socialni

Osobnost

Motivaéni
struktura

A 4

Motivace

A 4

Stimulace

pracovnika

Obr. 2. Schématické znazem vztahu stimulace — osobnakiveka — motivace [4]

Zakladni podminkou proc¢innou stimulaci pracovnik je znalost jejich osobnosti a v
ramci osobnosti pak znalost motiveého profilu,. Jen tak je mozné ,Sit* stimulaci mdru.

V této souvislosti jereba si ugdomit, Ze stimulace neni jednordzovy akt a mushbiprat
stale. [4]
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Obr. 3. analyzuje faktory, kterymiihe management a firmagobit na pracovnika a sou-

éasré ho stimulovat .
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Obr. 3. Motivani faktory [23]
Osobnost vedouciho, jeho schopnost stanovovat stife vedeni, ktery firma uplatje,
pati bezesporu k velmi sitnpisobicim faktokm motivace. Zejména cile mohou velmi
vyznammié motivovat. Management se musi snazit o to, abg dfinili co mozna
nejpritazlivejSi a sodasre byli schopni zabezgé vSechny podminky k jejich realizaci,

aby cile byly pimérené schopnostem lidi a byly reélné. [23]

2.3 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oztigeme ty skuténosti, které motivaci vyti&ji, tj. skuténosti,
které zakladaji dynamické tendence i 2&eni lidskécinnosti a které vyznamnym égo-

bem ovliviiuji pretrvavani &chto tendenci.
Mezi zakladni zdroje motivace nddomeé i ne¢domé Urovni paf:

e potieby,
e navyky,

e zajmy,



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 25

e idealy (vzory),

* hodnoty a hodnotové orientace. [4]

Potieby

Jednou ze zakladnich podminek existetlogéka je uspokojovani jeho geb; musi jist,
pit, osvojovat si spotenskou zkuSenost, stykat se s druhymi lidmi atdndénost uspo-

kojovat réjakou potebuclovék vzdy intenzivig proziva jako Bco negiznivého.

Poteba je prozivany nebo pdovany nedostatekétieho dilezitého pro Zivot jedince.
Poteba je vZzdy spojenadnnosti, zamtfrenou k odstraini nebo pekonani pociovaného
nedostatku. [27]

Poteby se obvykl€leni na:

» Potreby biologické, fyziologické, vicerogennikteré jsou spojeny @&nnosti a
funkcemi lidskéhoda jakoZto biologického organismu. Hat nim poteba vzdu-

chu, potravy, tekutin apod. Byvaji téZ ozoeany jakopoteby primarni

» Potreby socialni, spol&enské, psychogenni jejichz existence je spjata
sc¢lovékem ne jiz jako s biologickou entitou, nybrz jaktverem sociélnim, spole-
censkym, kulturnim. P&tk nim nap. poteba lasky, dominance, seberealizace. Ty-

to poteby byvaji ozn&ovany i jakopoteby sekundarni4]

Navyky

V prab¢hu Zivota realizuje kazd§lovek nekteré ¢innosti¢astji, dokonce pravideldy veét-
Sinou v utitych situacich, znamena to tedy, Ze kaZthweék zpravidla dodrzuje ity
Zivotni rezim. To se d¥e tykat jak osobni hygieny a stravovani, tak ghildi pracovni
oblasti, resp. i aktivit realizovanych ve volné&mase. Zakladem toho jsou navyky. Jako
navyk ozn&ujeme opakovany, ustaleny a zautomatizovarigap jednantlovéka v uki-

té situaci. Obdobna situactovéka jakoby donucuje, aby postupoval jiz vyzkouSersym
osvojenym zpsobem. KdyZ stlovék navykne dsledré dodrzovat ptadek, stavaji s&n-
nosti s tim spojené proého nezbytnosti. Vytu@ni Zadoucich navykje zavazny ukol
vychovy nebo také sebevychovy. Sgelesky nezadouci nebo Skodlivé navyky azpe:
me jako zlozvyky. Nkteré mohou nabyt aZz chorobného razu, j&kba zavislost na alko-

holu ¢i drogach, zaliba ve Ihani apod. [27]
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Zajmy
Razicka [16] definuje zajem nasledoun“Zajem je jakymsi trvalejSim zattenim jedince

na ugitou oblast pedn®ta Ci jevi, které je spojeno s aktivizaci jetionosti.”

Zajmy aktivizuji clovéka, jsou spojeny se snahou po poznani a ovladadnptu zajmu.
Urcuji kvalitu a hloubku fFstupuclovéka k jednotlivym drufim ¢innosti. Mezi zakladni
stranky pat Site zajni (tj. mnohostrannost, rozmanitost zéaynhloubka zajm, stalost
z4jm acinorodost zajm (tj. aktivizujici &inek zajnmi). Podle &chto stranek zajmylo-

véka také hodnotime.

Z4jmy je moznoiidit raiznym zpmisobem. Zpravidla se uv&d nasledujici zajmy (profes-
niho zandteni spojené s pracovnim jednanitypu zkoumaveéhoggeckého a poznavaci-
ho - motivujici zvidavosttypu uneleckého(hudebniho, literarniho, vytvarného, esteticke-
ho) — motivujici snaha o sebevyfadi, typu socialniho- motivujici zdjem o druhé lidi,
typu podnikavého - motivujici zajmy obch@dekonomické, typu ruko@dlného (manual-
niho),typu konvedniho— motivujici zajem @innosti spojené s pravidlyadem.

DalSi typy moznych zajmzajmy o pirodu, lingvistické (jazykové), sportovni,&htel-
ské. [27]

Hodnoty

Hodnotu je mozno vymezit jakcioo Zadouciho¢eho si¢loveék vazi, co ovliviuje vybsr
vhodnych zpsohi a cili jeho jednaniCloveék si bhem svého Zivota vytvaurity hod-
notovy systém, ktery ovliwje jeho jednéni i proZivani, ma raz hodnotovéntaiee. Jeho
obsahem je taemucloveék dava ve svém Zivétprednost, co povazuje za zavazneé. Hod-
notou proclovéka mize byt vlastni zdravi, rodinagtii prace, dosazené uravéariéry,
urcité spol€éenské postaveni apod. Soulad hodnotového systtawtka s piibéhem jeho

Zivota mu pinasi spokojenost, klid, nesoulad naproti tomu jwé@jako stradani. [27]

Idedly

Idedlem rozumime titou ideovouc¢i nazorovou pedstavu iceho subjektiva Zadouciho,
pozitivré hodnoceného, co pro daného jednotlivbedgtavuje vyznamny cil jeho snazeni,

skute&nost, o kterou usiluje. [4]
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Idedly se tvé predevSim pod vilivem spalenského hodnoceni. Projevuji séinvechc¢lo-
véka, vyjaduji preswdeeni a migni ¢lovéka, ukuji stanoviska, ktera zaujima, fiak vy-

znamné charakteristice jeho osobnosti.

Idedl je model, vzor, kter§lovéku slouzi nebo mé slouZzit jako voditko jeho jedn&hize
se tykat osobniho profilu nebo Zivotnichaaflovéka. V idealuclovek zdiraziuje to,ceho
si zvla¥ ceni aceho se mu fipadré nedostava. ldealy se ttfgod silnym spol&enskym
vlivem. Jsou do zrimé miry utovany gijimanymi moralnimi a pravnimi normami, Zivot-

ni zkuSenosti a Zivotni filozoféloveka. [27]

2.4 Motivaéni proces

Vychodiskem procesu motivace je neukojen&glud. Nedostatekéteho je prvnintlan-
kem vietzu udalosti vedoucich kditému chovani jedince. Neuspokojenaipbt ma za
nasledek nafti, & uz fyzickéci psychické, které jej vede ke knok sneiujicim uspoko-
jeni poteby, a tim i ke snizeni né&jp Tyto kroky jsou orientovany na cil. Dosazerlé ci

uspokojuje pdebu a proces motivace je kompletni. [7]

1. Neuspokojena poteba (vytvaii
touhu naplnit pdeba — potravy,
bezpei, pratelstvi, Uspchu)

\ 4

v

3. Uspokojeni poteby 2. Cilové orientované chavani
(odmény potebné k uspokojeni ( akce k napléni poteb)
potreb)

Obr. 4. Proces motivace [7]
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2.5 Motivace pracovniho jednani

Da sefici, Zze &tSina autoil, ktefi se motivaci zabyvaji definuji pracovni motivpoidob-
né¢ a v mnoha fipadech stegh Na uvod této kapitoly, proto uvadim pouze dkteré se ve

své podsta&tshoduiji.

Pracovni motivace vyj&dje pistupclovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pra-
covniho uplatdni a ke konkrétnim pracovnim Ukah, vyjaduje tedy konkrétni podobu

jeho pracovni ochoty.

Mayerova [13]ve své knize uvadi: ,Motiva¢veka k praci vyjatuje jeho celkovy fi-

stup k pracovnim ukém, jeho pracovni ochotu”

Motivace pracovniho jednani se bezpfedt® odrazi ve vykonnosttlovéka. Ri stejné

nez lidé nefiznivé motivovani. [14]

Vztah ¢lovéka k praci se pouziva k vyjéehi toho, jakélovék vzhledem k soba celé spo-
le¢nosti hodnoti vykonavanou pracovminost, jaké misto zaujima v jeho jednani a proZzi-
vani. Kazdyclovek je zavisly na spotenském prosedi, ve kterém vyista a Zije a je
ovlivnén vychovou, Zivotnimi zkuSenostmi, sp@d@skym postavenim, Zivotnimi plany a

aspiracemi, ale také celkovym spmaskym @isobenim a v@jnym mirgnim.
Vyklad motivace pracovniho jednani vychazi z nagietch obecnychimdpokladi:

> Préce je satasti lidské podstaty. Zivot kazdého jednotlivce xistence lidské

spole&nosti jsou bez prace nemyslitelné.

» Prace vytv moznost rozvojeétesnych a duSevnich sdlovéka. Vyznamnou
souasti vzalani je pracovni a profesnitiprava mladéhalovéka ke zvladnuti

urcitého souboru pracovnich Ukol

» Pro sodasnou spokliost je charakteristicky kooperativni raz pracoiminosti.
Clovek pracuje v ramci wité skupiny. Jeho pracovni Ukoly jsou zasazenyrdo

tych technickych, organizaich a personalnich struktur.

» Prace je prosedkem Kk zajigni materialni existence a sp&dmského postaveni

¢loveéka a jeho rodiny. [5]
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Obr. 5. Schematické znazenh motivace pracovniho jednani [16]

Motivace zanistnand je kazdodennim (kolem manaieRada manaZérse festo do-
mniva, Zze motivace jejich zastnand@ zavisi fedevsim na jejich osobnich vlastnostech
(neékteri zan€stnanci maji vztah k pracitipozerg dobry, jini Spatny a tyto postoje nelze
piilis zmenit). Z dlouhodobého hlediska&ipnotivaci plati, Ze vySSi vykonnosti zastnan-

ci dosahneme, davame-liquinost pozitivnim motivanim metodam fed negativnimi.

Zamegstnanci se &Sinou chovaji podle toho, jaké chovani jejich ifiaehi odnénuji. Da-
vodem, pré se mnohdy nechovaji tak, jak by si jejich fiadni gali, nemusi byt vzdy
skutenost, ze naaimotivani faktory nefisobi.Casgji je divodem nespravné pouzivani
motivatnich faktofi. Déle plati pravidlo, Ze to co motivuje jednohanatnance, nemusi
motivovat zamistnance ostatni. Jednoduchy navod, ktery by umaiailvovat vSechny
zantstnance, neexistuje. Kazdy pracovnik ma své jeédienotiva&ni faktory a ukolem
manazera je tyto faktory nalézt. ManézZspravidla gedpokladaji, Ze jejich za¥stnanci
touzi pouze finatnich odngnach a byvajéasto gekvapeni, zjisti-li, Ze existuji i jiné mo-
tivacni faktory, které mohoutobit dokonce sikji. Paki k nim zejména uznéni za dobrou
praci, poskytnuti &Si divéry a samostatnosti umozréni pruzrgjSiho casového uspa-

dani pracovniho dne.
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Kazda organizace by se tedglensnazit v zagstnancich vzbuzovatiedevsim dlouho-

dobou spokojenost, nikoli je motivovat kratkoddbag. formou odngn ¢i priplatki) .

Motivovany zandstnanec je nejen trvale spokojeny, ale i vykgginnez dive. Chce-li
tedy management zvysit vykon firmy, je motivace &stmané jednim z vhodnyclhieSeni.
Obecré motivace vyZaduje faktory jako odpgminost, osobni Uugphy, uznani nebo rozvoj

a vzalavani.

Pracovni motivace fize byt ispSna pouze tehdy, kdyz jsou osobni hodnoty a pokgdav
zanestnand v souladu s jejich praci a celkovymi firemnimii.citlealni je ten fipad, kdy
zanestnanci vykonavaji svou praci radi, angazuji sgj pacit neustalého osobnihastu.
[26]

2.6 Teorie pracovni motivace

Teorie motivace jsou rozsahlym souborem pozhatkiichz niize manazeterpat znalosti
o psychologicko-socialnich charakteristikach mySkehovani lidi. Teorie motivace vsak
nedavaji univerzathplatné navody, jakuzné lidi v fiznych situacich i podminkéach zé&-

jmove integrovat s cili organizace. [22]

V odborné literatte mizeme najitif zakladni skupiny teorii motivace.

Lze je oznait jako:
a) teorie zamifené na poznani motitaich @icin (teorie zansfené na obsah),
b) teorie zamitené na pibéh motivaniho procesu,
c) teorie zamifené na specialnicaly

Dale je ¥novana pozornostipdevsim zakladnim teoriim, které jsou Z&ny na poznani
motivatnich @ic¢in, neb@ o poznatky teorii pééb se opird praktick&st diplomové pra-

ce.

2.6.1 Teorie motivace zandfené na obsah

Zakladem &chto teorii je peswdéeni, Ze neukojena peba vytvdi nagti a stav nerovno-
vahy. K ogtovanému nastoleni rovnovahy jeha rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto
potrebu, a zvolit zpsob chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného KiZdé chovani

je tak motivovano neuspokojenymi petbami. [15]
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Tyto teorie maji aplikené vysokou frekvenci a je jich celéada. Vodaek, Vod&kova

[22] uvadji tyto teorie:

» Maslovova teorie hierarchie freb,

» Herzbergova teorie dvou fakfgr

» Alderferova teorieii kategorii pateb,

» McClellandova teorie p&tby dosahnout ugphu.
Maslowova teorie p@tb

Maslowova teorie hierarchie eb se od svého vzniku setkava s vSeobecnym souohlase

Tato teorie motivace fdaziuje dva zékladnifiedpoklady:

1. Jsme Zzivéichové nemajici dostatek a naSeipby zaviseji na tom, co jizZ mame.
Pouze dosud neuspokojené ipbly mohou ovlisiovat chovani. Jinymi slovy,

uspokojena pdeba neni motivatorem.

2. NaSe pateby jsou podle svého vyznamu hierarchickyrapdny. Jakmile je jedna

uspokojena, objevuje se jina a také vyzaduje ugpakd7]

Abraham Maslow se pokusil iidit lidské poteby a odhalit principy jejich gsobeni.
Maslow ukil pét skupin poteb a tyto s&adil do hierarchického systému. Maslow tvrdi, ze
jsou-li vSechny pdeby ukité osoby v wiitém okamziku neuspokojeny, uspokojeni domi-
nujicich poteb je naléhaysi nez uspokojeni ostatnich. Ty, ktetiécpazeji dive museji
byt uspokojeny five, nez dojde na pi@by vysSi trov& Maslowova hierarchie piab je

nasledujici:

» Fyziologické potby- tato kategorie se sklada z primarnichglotidského
téla, jako nap. poteby potravy, vody, sexu. Nejsou-li fyziologickeé ity

uspokojeny, pak dominuji a Zadné dalSiey clovéka nemotivuii.

» Poteby jistoty a bezpé — kdyZ jsou fyziologické péeby odpovidajicim
zpisobem uspokojeny,iebird" Stafetu” dlezitosti nejblizSi vySSi Urovie
potreb. Mezi poteby bezpé& pati ochrana ped €lesnym poskozenim, ne-

moci, ekonomickym stradanim a gekavanymi pohromami.

» Socialni poteby— tyto poteby se vztahuji ke sp@lenské povaze lidi a je-

jich potrebd sdruZovani a touze pddtelstvi. Na té to drovni hierarchie po-
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tkeb opousti oblast fyzickych geb gedchozich dvou drovni. Neuspoko-

jeni této arova potteb mize ovlivnit duSevni zdravi jednice.

» Potreby uznani zahrnuji jak pdgebu wdomi a vyznamu pro ostatni lidi
(sebelcta), tak pimbu skuténého uznani od ostatnich lidi. Uznani od
ostatnich lidi musi byt patwvano jako oprawmné a zaslouzené. Uspokoje-
ni €chto poteb vede k pocitu sebékry a prestize.

» Poteby seberealizace Maslow definuje tyto peeby jako ,touhwilovéka

byt vic a vic nez je, byt vSindim je ¢lovék schopen se stat“. Znamena to,

Zeclovek chee pli realizovat suj talent a schopnosti. [6], [7]

Potieby seberealizace
potreba formovat sama sebe

Potfeby uznani a ocafi — poteba uzna-
ni od ostatnich — respekt, pt&, vaznos
apod

Socialni pofeby— poteba lasky, fatelstvi, vztahu
k jinym lidem apod.

Poteby jistoty a bez@gé — potteba bezpd, ochrany a stability
vlastni osoby i u kazdodennich mezilidskych vitah

Fyziologické pofeby — nejzaklad®si ze vSech lidskych pieth — poteba biolo-
gického zachovani — potravy,vody sexu apod.

Obr. 6. Maslowova teorie hierarchie peb [6], [7]

Nektefi manazé se domnivaji, Ze veSkerd motivace pracowrjék otazkou finaéni.
Abraham Maslow vSak ukazal, Zetgda jinych motiv, kterych mohou managievyuzi-

vat, a které nic nestoji. [6]

Manazéi teorii hierarchie pdtb v Siroké nife akceptuji a odvolavaji se na ni. Hierarchie
je snadno pochopitelna, jé¢itazliva, neurazi zdravy rozum at@dziuje nekteré faktory,
které motivuji lidi v podnicich a dalSich typeatganizaci. Pomoci systému ogtavani
a poskytovani za#stnaneckych vyhod organizace régnpomahaji uspokojovagtsinu
potteb bezpé& a jistoty. RoviZz pomahaji i uspokojovani socialnich peb tim, Ze

umoziuji lidem, aby pi praci na sebe navzajemsgobili a sdruzovali se. [7]
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Herzbergova dvoufaktorova teorie

Vyswvétleni motivace bylo navrzeno v roce 1959 Fredernitkéerzbergem, ktery je auto-

rem dvoufaktorové teorie motivace. Herzberg dbkp dwma z&éram:

1. Ne¢které okolnosti prace — Wipact, Ze nejsou fitomny — primarg zpasobuji ne-
spokojenost za#stnand. AvSak pitomnost &chto okolnosti vyraznou motivaci
nevytvai. Herzberg je nazval udrzovaci faktory (hygieni¢&itory ¢i dissatisfak-
tory), protoZe jsou nezbytné k udrZetinpsiené Urovi spokojenosti. Uved! deset
udrzovacich faktdr. podnikova politika a sprava, odborny dozor, agt s nati-
zenym, vztahy s pracovniky stejné urévwztahy s potizenymi, plat, jistota prace,

osobni zivot, pracovni podminky a postaveni.

2. Nekteré okolnosti prace vyvolavaji vysokou miru matie a spokojenosti s praci.
Jestlize vSak nejsoufippmny, nevyvolava to velkou nespokojenost. Hergber
popsal Sestethto motiv&nich faktofi (motivatoii) neboli statisfaktar. Dosazeni

cile, uznani, povyseni, prace sama, moznost osolidtu a odpogdnost.

Jestlize nejsoufiftomny udrzovaci faktory, vyvolavaji spiSe nespekost, ale ani ne-
znamenaji silnou motivaci, jsou-litipomny. Na druhé stran piitomnost faktol druhé
skupiny vedou k silné motivaci a spokojenosti, jajech absence nema za nasledéki$p
nou spokojenost. Protikladem spokojenosti neni alegpnost, ale prost,zadna spokoje-
nost"“. [7]
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Tradi éni pohled
@ L J
Spokojenost Nespokojenost

Herzbergiv pohled

(motivatory)
° °

Spokojenost Zadné spokojenost

(udrzovaci faktory)

Spokojenost Zadna spokojenost

Obr. 7. Rozdilnost teorii spokojenosti a nespakagti [7]

Herzbergovy motivéni faktory se soustd’uji na praci: to znamena, Ze sénmo vztahuji
k praci samé, individualnimu vykonu, pracovni odfzinosti a rozvoji a uznardovéka
v souvislosti s praci. Udrzovaci faktory jsou — pdlde o praci samotnou — okrajové a
vice se vztahuji k wjSim podminkam, k wjSimu prostedi prace. Jinym vyznamnym
poznatkem je to, Ze jsou-li z&stnanci vysoce motivovani, nevadi jim tolik nesgekost

plynouci z udrZzovacich faktbr AvSak op&né to neplati.

Manazdi tradicné reagovali na problém motivacetsim bozstvim pefz, SirSi Skalou
zantstnaneckych vyhod lepSimi pracovnimi podminkamislggikem takovychto opani
v8ak byla téré nulova odezva, pokud jde o snahu pracovatépiliMerzbergova teorie
nabizi vys¥tleni tohoto jevu. Zagfi-li se manazé pouze na udrZovaci faktory,
k motivaci nedojde. Ke zlepSeni motivaceijeb zabudovat motivatoryimo do prace.
Faktory, které lze povazovat za extrémmznamné pro motivaci zasstnand, jsou od-
powdnost a autonomie, respekt a uznani odimadych, pocit uzitnosti v praci a moz-

nost uplatiovat své napady. [7]
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Alderferova ERG teorie
ERG teorie formulovana Alderferem se tyka subjelitith staw uspokojeni ai@ni.
Alderfer navrhl teorii lidskych p#éb, v niZz se i@dpokladajiii primarni kategorie péeb:

1. potieby existerni (E), které odrazeji poebu tykajici se vygny energie a poe-
bu dosahovat a udrZovat homeostatickou rovnovalinledem na op#&ivani si
uréitych materialnich gedntta. Hlad a Ziz# predstavuji nedostatek a jsou exis-
tentnimi potebami. Plat, zagstnanecké vyhody a pracovni podminky jsou dalSimi

typy existenich poteb,

2. potieby vztahové (R) které piznavaji to, Ze lidé se a)jt angazovat ve vztazich
s lidmi kolem sebe. Zéakladni charakteristikotchto poteb je to, Ze jejich
uspokojeni zavisi na procesu sdileni vzajemnositeptace, pochopeni, potvrzeni

a vliv jsou prvky vztahového procesu,

3. potieby ristové (G) se objevuji vdsledku tendence otgsnych systéiin
v pribéhu ¢asu vnitné rast a diferencovat se, a to nasledkemkpatovani hranic
prostedi. Ristové pateby stimuluji lidi, aby ve syj prosgch vyvijeli tvir¢i a pro-
duktivni Usili. Uspokojenitistovych poteb zavisi na tom, jak jedinec nachatk p

lezitosti k tomu, aby napbval své pedstavy a staval se tigim se nfize stat[8]

McClellandova teorie pdtb

McClellandova teorie péb je jedna z motivai teorii, ktera vysitluje motivaci lidského
pracovniho jednani na zakkati hlavnich pateb. Pati k nim potreba vykonudokézani
vlastnich schopnostieSeni novych a natoych Ukoti), poteba sociélni sounalezitosti
(socialnich vztal, prislusnosti ke skupthapod.) gpotreba mogi ktera se vztahuje k moz-
nosti kontrolovat vlastni praci i praci druhychppivat pracovni autonomii, dohlizet na
ostatni apod. McClellandova teorie it fedpoklada, Zze vySe jednotlivych pett je u
raznych osob progmliva a ma vztah k jejich vykonu, resp. @Sposti v fiznych pozicich.
Jednotlivé pdeby se mohou projevovat otewd nebo skryt. Napiklad osoba s vySSi
potrebou moci mZe hledat praci s vysSi autonomii nebo pracovakewveé pozici s vySSim
nasazenim, osoba s vySSiipbbu sounaleZitosti e citit vySSi spokojenost v pradi-p

nasejici socialni kontakty nebo sikZivat na to, Ze pracuje sama apod. &eni uvede-
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nych poteb bylo vyvinuto 8kolik testi umoziujicich identifikovat dominantni moti¢ai

zametreni osob. [21]

2.6.2 Teorie zaméfené na piibéh motivaéniho procesu

Teorie zamitené na pibéh motivaniho procesu soustl’uji pozornost na problémy a
doporieni k vyvolani, pkbéhu, usmdrinovani, udrzovani i uka®eni motiv&niho jednani.
V oblasti manazerského pouZiti z teorii Zéemych na prbéh motivaniho procesu i
chéazeji v Gvahu tyto teorie: Expeé&td teorie pateb, Porteiv a Lawlefiv rozS8teny mo-
del teorie dekavani, Adamsova teorie spravedlivé édgna Skinnerova teorie zesilenych

viema. [22]
Expekta‘ni teorie pokeb

Autorem této teorie je V. Vroom. Jedna se o pratteorii motivace, jeZ igdpoklada, ze
pracovnici zarfuji své chovani a pracovni Usili tigpbem, o kterém &, Ze povede
k Zadoucim vysledim. Podle expektai teorie je pracovni motivace zaloZzena rech
sloZkach souvisejicich €ekavanim zawstnané — na expektandiili ocekavani toho, Ze
uréité chovani povede k vysSimu vykonu, na tzv. imsentali¢, tedy gedpokladu, Ze
vySSi vykon povede k vySSi odng. Teorii Ize v praxi vyuZzit k analyze moti@ich pro-
blémi zangstnand, nag. zjistovani, zda jsou za¥stnanci peswdceni, Ze jejich vysSi
pracovni Usili povede kvysSimu vykonu, zd&ivomu, Ze vySSi vykon jim imese
v organizaci ufité vysledky, a toho jakou hodnoténito vysledim osobg prisuzuji.
Expekt&ni teorie zdraziuje vyznam individualnich rozdilv motivaci zamistnang a

vliv na jejich @ekavani plynouci zipdchozich pracovnich zkuSenosti. [21]
Porteniv a Lawleniv rozSFeny model teorie éekavani

Motiva¢ni pasobeni vedouciho vyvola u zastnance naslednost hodnoticich mysSlenko-
vych postuf. Jde o jeho posouzeni subjektivni hodnatgk@vané odiny (motivatoru),

o zhodnoceni, do jaké miry mu jeho individualnilaeti, dovednosti, schopnosti a navyky
umozni, popipact usnadni splnit ukol, ke kterému je motivovan (alal zvladneti ne, o
odhad usili k dosazentekavaného motivatoru ve srovnani s jeho subjektiaginotou a
déle o dalsi dogljici avahy a z&uy. [22]
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Adamsova teorie spravedlivé odny

Tato teorie byla formulovana J. S. Adamsem a zalsgsdim, jak lidé vnimaji, jak se
s nimi v porovnani s jinymi lidmi zachazi. Spraveél zachazeni znamend, Ze je
sclovéekem zachazeno stejfako s jinou skupinou lidi (referéni skupinou) nebo jako
s odpovidajici jinou osobou. Teorie spravedlnostskuténosti tvrdi, Zze lidé budou Iépe
motivovani, jestlize se s nimi bude zachazet agedpravedli¥, a nemotivovani, jestlize
se s nimi bude zachazet nespravedl&dams konstatuje, Ze existujidformy spravedI-
nosti: distibutivni spravedinosktera se tyka toho, jak lidé citi, Ze jsou @dovani podle
svého pinosu v porovnani s ostatnimipeoceduralni spravedinoskterd se tyka toho, jak
pracovnici vnimaji spravedlnost posiupouzivanych podnikem nappri hodnoceni pra-

covnikii, povySovani a disciplinarnich zalezitostech. [5]

Teorie zesilenych vjein

viv s

Skinnerovu teorii Ize interpretovat nasleddvbrivéjSi ziskané poznatky, dojmy a zkuSe-
nosti do znané miry gedukuji reakceclovéka na podobné situace ¥itomnosti. Skinner

rozliSujectyfi mozné postupy motivace:

» pozitivni motivace — je zaloZena na pédemémci védomém vytvéeni dojmu
kladné zkuSenosti a navadi k opakovani jednariteag byl pracovnikidve rgjak
odmenen,

» negativni motivace —&dome ¢i podwdoms varuje pracovnikaipd opakovanim
jednani, které v minulosti vyustilo v postih,

» utlumeni utité aktivity — této ,demotivace” se dosahuje Ihgsbdsti az ignorova-

nim snahy nebo vysledkinnosti ugitého pracovnika,

» plIné negativni trestani — jde dipou snahu vylatit, zabranitci postihnout skodli-

vé jednani (nap zavazné naruSeni bezpesti prace, krddez apod.). [22]

2.6.3 Moderni teorie motivace

Mezi moderni teorie motivacetbeme z#adit nag. Teorii aktualnich z4jiina Kuhlovu

volni teorii.
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Teorie aktualnich zajmi

Tato teorie vznikla jako Zfsob vys¥tleni posuid v obsahu ¥domych mySlenek od jed-
noho okamziku ke druhému. P@jficse vyvinula v teorii utitych procesg, které se zakla-
daji na usilovani o cil. Za¥tuje se na efekty cilové angaZzovanosti a poskytojeéptu-

alni bazi pro hodnoceni motié&a struktury jeding@, pro ugity pohled na depresi a pro

intervence ke z#né motivace, jako je tomu napv piéipack lécby alkoholiki .[10]
Kuhlova volni teorie
Kuhlova volni teorie vymezujétyii funkce dilezZité pro efektivni cwieni uile:

» Udrzovani cile v paii,

» Potlaeni gredtasného jednani,

» Potlaeni soup#cich impulsi k jednani,

» Vyrovnani se s duSevnim ngjm. [10]

Strieny piehled vSech teorii pracovni motivace je uvedetiloze P 1.
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3 MOTIVA CNi PROGRAM PODNIKU

V tizeni organizace musi byténovana pozornost otazkam jakigpupovat k vedeni
zantstnand, pracovnich skupin a celého z&stmaneckého kolektivu, jak hodnotit
dosahované vysledky, jak paghovat iniciativu a tvéivost zangstnand, jak upewviovat
jejich pracovni kaag jak vytvaet podminky, aby za#stnanecky kolektiv by€inorody,
dynamicky a stabilizovany.VSechny tyto otazky stykaji vykonnosti zargstnand.
Soustavné&eSeni vySe uvedenych otazek ummge motiva&ni program organizace. Ten
vyrasta z asili dosahnout toho, aby vSechny formy édemého jsobeni na zasstnance
a pracovni skupiny tudi jednotny celek, a aby odpovidaly konkrétnimofdu a ukokim
organizace. [13]

Gregar [8] konstatuje, Ze motiéa program je zafiten na optimalni vyuziti pracovni sily
pii plnéni Ukoki organizace a zaroiea optimalni uspokojovani a rozvoj osobnokiive-
ka v procesu prace.

Motiva¢ni program musi byt sestavovan diferenc@vpro mizné skupiny pracovnika
vedle nakladani s fingnimi odnenami, zahrnuje i postupy personalnitipeni v oblasti

rozvoje Kkariéry pracovnik pracovniho hodnoceni, vytt@ni pracovnich podminek,

rozvoje vnitropodnikové komunikace, vytehi pracovnich vztahapod. [8]

Motivaéni program vede ke zvySovani vykonnosti 2amané a @ijimani zrmén. Mél by
se zamifovat na otazky hodnoceni dosazenych vysleglodporovani iniciativy a tie

vosti zangstnand.

Uc¢elem motiva@niho programu je komplexra cilewdoms pisobit na zarstnance, a tim i
nacleny pracovnich skupin. Aby byl moti#ai program kvalitni, il by obsahovat vSech-

ny skut&nosti, které jsou pro zarstnance dlezité:
» vymezeni ekonomického a sptdeského postaveni organizace,
e zaazeni, uplaténi a perspektivy pracovnikorganizace,
» zabezpeéeni podminek pro optimalni vyuziti pracowvinik
e postupy spojené gipravou, provaghim a hodnocenim zn,
* vymezeni zdravotni, socialni a kulturnipéd zanistnance,

e vymezeni vztalh mezi zamistnanci a organizaci . [25]
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Motiva¢ni program organizace je nutno srozumielormulovat a zviejnit. Casto byva
vyjadien v brozie popisujicicinnost organizace a zasady podle kterych postugiuji-

zeni zamistnaneckého kolektivu. Nelze jej tedy vyititgako obecg platny gedpis. [8],
[14]

V literature i v manazerské praxi se &&$tji muzeme setkat denénim motivanich
progranii do dvou zékladnich typ
a) Individualni motivani programy které jsou ufené uéitému pracovnikovi (IMP)
b) Skupinové motivai programy resp. podnikové moti¥ai programy, resp. systé-
my (SPM), které se vypracovavaji pro celé pracekapiny, resp. cely podnik.

Podle toho o jaky typ moti¥aiho programu jde, sestavuje jedbmnanager, bezprasidre

nadizeny nebo na tentaél vytvoreny utvar podniku. [20]

3.1 Informa éni zdkladna motivaéniho programu

Funkci motiv&niho programu je vytiét na Urovni podniku takové podminky, které bu-
dou podporovat optimalni pracovni motivaci vSecicprniki podniku. Cilem je zabezpe-
¢eni jednoho z nejvyznamySich gedpoklad efektivnosti¢innosti celého podniku, celé
organizace. Tvorb motivatniho programu musiipdchazet poznani a zhodnoceni vSech
skute&nosti, které maji na fungovani podniku, na pracmahiotu (motivaci) a vykonnost
pracovniki podstatny vliv. Toto poznani umaifje shromazéhi a rozbor souboru socidln

ekonomickych informaci, k nimiz pagpredevsim:
» Informace technickych, technologickych a orga&iideh podminkach prace.

» Informace o sociathdemografickych a profesrkvalifikacnich, resp. individuath

specifickych charakteristikach pracovaigodniku.

» Informace o charakteristikach pracovniho predit, o pracovnich podminkach, o

socialni vybavenosti pracovigpod.
» Informace o uplatovaném systému hodnoceni a @étlovani pracovnik.
» Informace o upla@iovanych zfsobechrizeni a vedeni pracovriik

» Informace o upla@iovaném systému personalnifimeni a vlastni personalni prace

podniku.
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» Informace o uplatovaném systému socialnigeév podniku.

>

3.2

Shromazdni a analyza tzv. skkych dat, tj. informaci o charakteristikach pracov
spokojenosti i nespokojenosti) pracovnik o jejich hodnotovych orientacich, o
jejich aspiracich a vztahu k préaci, k profesi, kmlapracovnikm, k vedoucimu,
k podniku jako celku, k uplabvanému styldizeni a vedeni lidi, o jejich nazorech
na informa&ni politiku podniku ve vztahu k pracoviiik, o jejich subjektivnim
hodnoceni celkové koncepéizeni podniku, o podnikovych z&nech a cilech, o

personalnintizeni i o sociélni politice a socialnigég4]

Etapy tvorby motivaéniho programu

Etapy @ipravy a realizace moti¢aiho programu organizace je mozno vymezit nasledu;ji

cim zpisobem:

>

Analyza frevazujicich forem motivace pracovniho jednani pratié organizace
smeétuje k vytyeni problému, které ma moti&a program postihnout neliesit a
k urceni jejichieSitelnosti.

Stanoveni kratkodobych i perspektivnichiaitotivatniho programu, tj. @weni ob-
lasti, na které je¢ba misobeni motivéniho programu f@devsim zagtit. MuzZe jit

0 zam&teni na motivovanost pracoviik(ke zvySovani vykonu, ke kvalit
k tvorivosti, K iniciatiw, ke kézni, ke kooperaci, k participaci, Kk idemkgiTi

S organizaci atd.).

Zpracovani charakteristiky séasné vykonnosti pracovrikve vymezené oblasti a
stanoveni jeji Zzadouci uro¥nRozdily umo#uji presrgji stanovit problémyi uko-
ly, které je teba v motivanim programuesit, posléze figdstavuji vychodisko pro

zhodnoceni vysledkuplatréni motivaniho programu.

Vymezeni potenciélnich stimwaich prostedki ve vztahu k fedpokladanému
zantieni motiv&niho programu. Smysl tét&innosti spdiva v jasgni moznosti
stimulace Zadoucich forem pracovniho jednani aoigtv moznosti optimélniho

vybéru konkrétnich forem stimulace.

Vybér konkrétnich forem a postiigstimulace pracovniho jednani a stanoveni kon-
krétnich podminek jejich upkadvani. Jednim ze zakladnictedpoklad Ucinnosti

jakéhokoliv stimulu je jeho podminost, tzn. fiznani stimulujiciho poditu pouze
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pii splreni urcité podminky. Vymezeniéthto podminek je jednoucasti tohoto
kroku tvorby motivéniho programu.

» Vlastni sestaveni moti¢aiho programu ve fortnpodnikového dokumentu. Moti-
vacni program je jednim z vyznamnych podnikovych do&aotin Slouzi mimo jiné

jako zavazna s#nnice upravujictinnost gislusnychridicich pracovnii.

» Seznameni vSech pracovaiBodniku s pijatym motivanim programem. [4], [14]
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4 METODY NA ZJIST ENi UROVN E PRACOVNI MOTIVACE

Mezi vSeobect pouzivané metody na zjdvani Urove pracovni motivace pit
» analyza socialniho systému (SEPIMO),
» zjistovani charakteristik pracovniho kolektivu,
» metoda zkoumani fluktuace pracowinik
>

metoda komplexniho ifstupu ke zvySovani soci@&nekonomické d&innosti

pracovnich kolekti,
» metoda PSMI (The Personal — Social Motivation Inggy),
» metoda WKOPAY ( What Kind of Personality Are You),
» metoda zjiSovani spokojenosti pracovriik[9]

V dalSi kapitole se budu zabyvat pouze metodowajéni spokojenosti pracovriikne-
bot' je s€Zejni metodou pro zji®vani informaci pdebnych k sestaveni vhodného moti-

vaéniho programu. Tato metoda je podrélbozebrana v kapitole 4.1

4.1 Metoda zjistovani spokojenosti pracovniki

Touto metodou Ize zji®vat miru pracovni spokojenosti @iginy vztahu k vykonavané
praci. Zakladem je dotaznik. Je vypracovan praa@ji&ni ndzak provoznich pracovnik
tedy tch, ktgi nejsou ve vedoucich funkcich. Jeho aplikatied3i gehled o hodnoceni
jednotlivych faktofi na pracovisti, Udaje o bei spokojenosti pracovnikindikaci podilu
jednotlivych faktofi spokojenosti pracovnika jejich vztahu k vykonavané praci, moznost
srovnavat fizné skupiny pracovnika jejich spokojenost s praci v odliSnych podmihkac
apod. Obsahavse dotaznikleni podle seskupeni fakfoprace, pracovniho a socialniho
prostedi. Jde zejména o tyto faktory: spokojenost naqwmidti, motivace a vztah k praci,
fyzikalni ¢initele a podminky pracovniho préstli, s,¢nnost, plat a systém odifovani,
vztahy ve skupi&, styl a osobnost vedouciho pracovnika, osobniwnani se s praci a

ocekavani, osobni a demografické udaje.

Ziskané udaje lze podle peby statisticky zpracovat a vyhodnotit. Interpretagsledk
ma vyustit do navin na optimalizaci stavu. Metoda dotaznikovéhoresgt se mze
aplikovat individualg i skupino¥. Ziskané vysledky poskytuji personalnimu uUtvaru a

hospodéskému vedeni organiza¢adu cennych informaci o urovni jednotlivych fakitor
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prace a pracovniho praésti. Tato metoda takig@dstavuje vychodisko pro dotehi
pracovnich podminek, pozitivni oviigsvani postaj a zvySovani spokojenosti pracowvinik
Je vhodnym progtdkem zjiovani informaci pdebnych pro plany personalniho a

socialniho rozvoje. [18]
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5 SHLUKOVA ANALYZA

V projektovécasti této diplomové prace bude pouzita shlukovdyaaa ktera slouzi k
prizkumu moznosti sestavovani motimého programu pro skupiny pracoviik

s podobnym profilem.

Shlukovou analyzu, jak jiz bylo zmino, je mozné pouzit nag@kum moznosti vytv@ni
urgitych typi motivainich program, tedy moznosti sestavovani unifikovanych mativa
nich program pro skupiny pracovniks podobnym motivaim profilem. Cilem analyzy
je zjistit, zda se mezi pracovniky daji na zaklagmsieni podobnosti odpédi
responderit anketniho formuli& identifikovat skupiny pracovniks podobnou skladbou
motivator, pro které by se daly vypracovat jednotné mdativgprogramy se zarem
zjednodusit a zefektivnit upkabvani motivanich program v praxi. Kron€ toho se shlu-
kova analyza da pouzit i na podreéfh prowieni struktury a p@di dilezitosti motiva-

nich kritérii.

Shlukova analyza je souhrnny nazev pro cébmu vyp@etnich postup, jejichZz cilem je
rozklad daného souboru nékolik relativné homogennich podsouhiofshluki) a to tak,
aby jednotky uvnit jednotlivych shluk si byly co nejvice podobné a jednotky izt do
raznych shluk si byly podobné co nejménKazda jednotka je popsana skupinou #nak
(proménnych). Vysledek analyzy zavisi na vélproménnych, zvolené ni¢ vzdalenosti

mezi objekty a shluky a na zvoleném algoritmu \Stpo

Obecré Ize ulohu shlukové analyzy vyjéitltakto: mamen jednotek (objekt) a kazda
jednotka je charakterizovanaznaky. Vysledky pozorovani t¥iomatici X = {x;, X,...,
Xn}, kde x, jsoup &lenné vektory pozorovani. Ukolem shlukové analygygzaleni mno-
ziny Xdo mnoziny S; S ={§ S,..., S}, kde S, S, ..., S je mshluki, do nichz je prove-
deno seskupeni objekk;. Obecr muze p@et shluki dosahovatislan, prakticky vyznam
ma vSak pouze takovy pet shluki, ktery je podstathmensi nez pget pivodnich jedno-
tek. [17]

Shlukova analyza je jednou z moznosti vyuziti infaci obsazenych ve vice roaméem
pozorovani pomoci roitdéni mnoziny objeki do rékolika porérné stejnorodych shluk
Uplatreni metod shlukové analyzy vede kizmivym vysledkm obzvlag tam, kde se
studovany obor re&nrozpada doitd a kde maji objekty tendenci seskupovat se do

piirozenych shluik. Pouzitim vhodnych algoritin se da odhalit struktura studované
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mnoziny objekli a jednotlivé objekty klasifikovat. Dosahneme timdikalniho snizeni
dimenze Ulohy a to tak, Ze mnozstvi pgomych bude zastoupeno jedinou pemmou
vyjadtujici prislusnost k takto definovan&idé nebo typu. Cilem je tedy dosahnout
v podstat takovy stav, kdy si budou objekty uvnghluki co nejvice podobné a objekty
z raiznych shluk podobné co nejménVzhledem k tomu, Ze systém motivace pracownik
je zalozen na rozdilnych kritériich podienorodych charakteristik, na kame posouzeni
motivatnich faktoii je vhodné pouzit préwshlukovou analyzu (cluster analysis — CLUA),
kde se pouZzitim vhodnych algoriilnmiZeme dopracovat k posouzeni realnéhéago

motivacnich kritérii.
Aplikace shlukové analyzy (CLUA) sestava Fectap:
a) roztlenéni — selekce skupin,
b) interpretace — pojmenovani skupin,
c) profilovani — popis charakteristik kazdé skupir8a]

Prvni etapa — rateneéni —eSi 3 zakladni otazky: jak je mozné&inpodobnost skupin
zantstnand z pohledu vykonnosti, jaky algoritmus jela pouzit  zavadni objektu do
skupiny a kolik skupin ma byt vytveno. V fipad, Ze je k dispozici datova matice
typun x p, kden je paiet objekfi (hodnoceni zagstnanci) g je patet prongnnych (krité-
ria hodnoceni), ukolem bude dosahnout stavu coyagj\ypodobnosti objektv dané mno-
7ing. K tomu je teba brat v Gvahuizné rozkladyS® mnoZinyn objekti do k shluki a
hledat takovy rozklad, ktery by byl nejvyhagii. DalSim hlediskem podle kterého je
mozné Klasifikovat shlukovaci algoritmy, jet®ob posuzovani podobnosti. Retji se

pouZziva niZe uvedeny &pob néreni vzdalenosti.

Eukleidovska vzdéalenost tedy geometrickd vzdalenost v multidimenzionalmirastoru,

(X,Y) :ﬂi(xﬂ - X2i)2

kde x; je objekt 1 x; je objekt 2] je i-t& prondnnd, n je paet pronénnych

ktera je dana:

UmocrenaEukleidovska vzdalenost, (x,y) = D" (x; = %) [17]
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickouwast mé diplomové prace bych shrnula do nasledbjivigSlenek:

Kazda organizace musi neustale vyuzivat a propbojoegen materialni, finami a
informatni zdroje, ale zejména zdroje lidské. Ty Ize povataa kléovy faktor UspgSnos-
ti a prosperity organizace, protoze jsou to préae (pracovnici), kdo uvégi do pohybu
vSechny ostatni zdroje v podniku. Hlavnim Ukolgreni lidskych zdrdj je tedy zaji&tni
vykonnosti organizace, a to priednictvim lidskych zdradj, které napomahaji k lepsi
alokaci a vyuziti materialnich, finanich a informanich zdrofi. Orientace podnik na
lidské zdroje se stava jednou zckiNych Uloh strategickéhigzeni, proto by @lo byt prio-
ritnim z4jmem v3ech podnikudrzet si své ktiové pracovniky a vytiét takové motivéni
faktory, aby pracovnici mohli uspokojovat svéipbly a sotiasré potreby a cile spole

nosti. Nejlépe pracuje motivovany a loajalni Zathanec.

s

Efektivni motivace za®stnand pati k nejslozi€jSim manazerskym Ukam. Klicem k
motivaci jednotlivych zagstnand je odhalit, ktery z hlavnich motigaich faktofi na ré
pusobi a dinn¢ jej vyuzit. Najdou se lidé, kiejsou dodnes fig@swdceni o tom, ze
nejlepSim motivatorem jsou peniZnartni odnena je skuténé velmi silnym motiva-
nim prostedkem. Nicmé#, existuje mnoho dalSich motiaich faktofi, které mohou {-
sobit na jednotlivce mnohem sijhjako jsou nap. pochvala za provedenou praci, uznani
spolupracovniky, &domi, Ze vedeni podnikilovéka potebuje a jiné nefinami motivani
faktory. V sodasné dob se vyznamnou s@@ésti motivace stavajtizné formy benefit -
zantstnaneckych vyhod. Stéle se v SirSieanwedle jiz BZnych (jakymi jsou nap pri-
spivky na stravovani, kulturni a sportovni aktivitye\ws/ na produkty spotamosti apod.)
uplatiuji i raizné formy pipojisténi zantstnand. Pokud ovSem nejsou tyto motéra fak-
tory vyuzivany spraw) mize to na pracovnikygsobit demotivané a ti pak ztraci zajem
0 praci.

Existuje celdada teorii pracovni motivacetigemz moderni management je réizge do
téi skupin, a to: teorie zaifené na poznani motitaich [¥icin, teorie zardrené na pib&h
motivatniho procesu a teorie za&mné na specialnic¢aly. Tato prace se bude opirat

zejména o teorii poeb.

Jednou z kliovych podminek efektivnihiizeni lidskych zdrdj je vytvareni motiv&niho

programu. Cilem motivaiho programu je vyti@t v podniku takové podminky, které
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budou podporovat a zabezpgat optimalni pracovni motivaci vSech pracovniktina i
efektivnost ¢innosti celého podniku. Moti¢ai program zahrnuje Sirokou Skalu vyhod
nejen proradové zamsstnance, ale i pro vrcholovy management. Jedn&ded @&inny
nastroj personélniho managementu, ktaiggiva ke zvySeni loajality, produktivity i sni-

Zeni fluktuace za#sstnand, a tim i k aspte pimych naklad.

Vzhledem k dnesni turbulentni dghbse problematik&izeni lidskych zdrdj stava stale
meéstnand, naopak se je musi snazit Kité ¢innosti motivovat a také akti¢n ovliviiovat
jejich pracovni jednani a postoje k praci. Daleijezité, aby podnik rozvijel schopnosti a
védomosti svych zawstnand, neba, jak uz bylo v této praci zméno, lidské zdroje fed-

stavuji nej¥¢tsi bohatstvi firmy.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky

49

. PRAKTICKA CAST
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7 ANALYTICKA CAST

7.1 Predstaveni spolénosti MAGNETON a. s.

7.1.1 Identifika ¢ni udaje spolénosti MAGNETON a. s.
Nazev spolénosti : MAGNETON a. s.

Sidlo : Hulinské& 4, 760 01 Kraifiz

Rok zaloZeni : 1. 1. 1994

Pravni forma : akciova spd@leost

ICO : 49969862

Odwtvova klasifikace (OKE) : 316100

Patet zantstnand : 861 (k 15. 2. 2006)

Zakladni kapital : 297 572 tis.cK

Vlastni kapitél : 282 193 tis.K

vV Vv ¥V V¥V VY V¥V VY V V V

Spole&nost je zapsana v obchodnim rigfai, vedena u rejikového soudu v Brh
oddil B, vloZka 1230 [33]

7.1.2 Vyvoj spole¢nosti MAGNETON a. s. v historickém prehledu

Vznik spole&nosti se datuje rokem 1926, kdy byla ustanovenaohctiodnim rejstku
zapsana jako firma MAGNETON, tovarna na elektronedighé zapalovani, spaleost
srenim omezenym. Vroce 1932 byla zahajena vyrob&trelkych vystroji pro
automobily (Aero 30, pozii Aero 50 a dal3i osobni automobily jako hafkoda Rapid,
Tatra 85 a 87 nebo nakladni vozy Wikov 1,5 t). Rotéce 1938 se Magneton s. r. 0. stava

souasti Zbrojovky Brno, a to az do roku 1945.

Firma se zahy zadila ke Spikovym producernim ve svém oboru. Jeji vyroba &movala

zvlast k tuzemskym produceirin automobili. Prvnim odBratelem MAGNETONU a. s.
se stala krortizska spolénost MOTORY LORENZ. Dobré jméno spofesti se na trhu
rychle roz&iilo. Vyznamnymi obchodnimi partnery krétizského Magnetonu se postépn

stavaly prazské Aero, b¥nska Zbrojovka a pragbvska spolénost Wichterle a Kowdk.
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V poloving tiicatych let se kzakaznikn spol€nosti gitadily rozhodujici ¢eské

automobilky — Skoda, Praga a Tatra.

Zasadni rozvoj spobaosti nastal po 2. gtové valce. Postugnbyla navrzena, zkonstruo-
vdna a uvedena do vyroby Sirok& nabidka dighSenstvi. Mezi nejvyznargsi
produkty patily startéry, dynama, regulatory, alternatory, rdadace, zapalovaci civky,

pozcEji specialni vojenské a leteckégtroje.

Ve druhé polovia Sedesatych a zatkem sedmdesatych let nastala v automobilovém
primyslu éra polovodii a elektronizace. MAGNETON a. s. jako jeden z pehimiyuZil
piilezitosti a tyto technické novinky uplatnitiwyrobé zapalovacich systéma zdrojovych

soustav.

V osmdesatych letech MAGNETON a. s. rég&voji nabidku, zavedl novinky do sériove
vyroby automobilového ffsluSenstvi, zsml vyrakt jednodelové stroje, kabelaz,

zdravotnickou techniku, &tidla, formy a specialni vojenskéisgtroje.

V devadesatych letech se rozhodujicim vlastnikemGMETONU a. s. stav&eska
spole&nost GLOBInN, s. r. 0., iniciatarady znén. Byl zachovan zakladni vyrobni program
orientujici se pevazre na vyrobu startér alternatoi a relé. VeSkera snaha podniku a jeho
zantstnand se sousedila na jediny cil — vydobyt si pevnou pozici mhaut vyrobou
kvalitnich produki, které kompleté uspokoji pateby stavajicich i budoucich cfthtel a

zakaznik.

Spole&nost MAGNETON a. s. obdrzela vSechny hlavni cdadifni standardyakosti a je
rovneéz drzitelemiady certifikdi od svych nejvyznan@gich zakaznik. V roce 1994
spole&nost podidila uceleny systértizeni kvalit normam 1SO 9001fipemz certifikace
byla provedena anglickou firmou LLOYD'S REGISTERrate 1998 ziskala spaleost
dalSi certifikaci, a to konkré¢n QS 9000 a saasre byla ocegna jako “NejlepSi
dodavatel” od firmy John Deere. V roce 1999 firrnard Deere udila akciové spolénosti
MAGNETON titul “Partner”.

V sowtasné MAGNETON a. s. zajisje dodavky pro celodadu prvovyrobg, zejména
pro firmy Skoda a. s., John Deere, Bosch BmbH,aratrs., Zetor, aj. Rowa exportuje do
vice jak 50 zemi celého &a. Mezi nejvyznami)Si trhy pati Némecko, Francie, Polsko,
Mexiko a Jugoslavie. [33], [35]
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7.1.3 Sowasna situace ve spomosti MAGNETON a. s.

MAGNETON je akciova spolenost jejiz zakladni jrani ¢ini piiblizn¢ 300 milioni K¢.
Tato spolénost je producentem elektigpluSenstvi pro automobilovy gmysl. Firma
vyuziva tzv. 8mecky modekizeni véele s dozati radou a pedstavenstvem. Jeji bohaté
historie, jak jiz bylo zmi#no v pedchazejici kapitole, sahd az do roku 1926.
MAGENTON zangstnava v sotasné dob 861 lidi. Organizéni struktura firmy odpovida
zakladnimu vyrobnimu programu. Hlavnim zavodemZgvod autopisluSenstyi jenz
vytvaii cca 83% obratu firmyZavod povrchovych UpravZavod néadi tvoii samostatnou
ekonomickou jednotku v ramci firmy. Jejich produljeeuena pedevsim pro podporu
vyroby v hlavnim zavo#l Cast vyrobni kapacity v3ak vyuzivaji i pro své udstakazni-
Ky.

Zavod povrchovych Uprav a tepelného zpracovaniyiogkSiroky sortiment technologii v
oblasti galvanickych, chemickych a mechanickychrpbevych Uprav, lakovani a v oblas-
ti tepelného zpracovani matetialUmo#ziuje upravovat zboZi malych i velkych rozm.
Zavod je jednim z nejmodsij§ich svého druhu v Evrép Technologické postupy
vyuzivaji poslednich poznatkz oblasti fyzikalni chemie. Vyrobni linky jsou el&«é ¢asti
plné automatizovany. Velkd kapacita zavodu a moderchrtelogie tak umailji
zvladnout i velké zakazky ve velmi kratkéase. Celd jeho produkce odpovida
kvalitativnim standantin podle norem ISO 9001 a QS 9000.

Zavod ndadi v sodasné dob zantstnava cca 130 profesiofidls dlouhodobymi
zkuSenostmi z oblasti vyrobyigsnych nastrdj a slozitychcelistovych forem. Zavod
nabizi Siroky sortimentifpravki, jednoi&elovych strofi a vyrobnich linek, obragich

sluzeb a vyrobu forem pro plasty a hlinik. | v toraavo@ jsou aplikovany mezinarodni

standardy kvality.

Z hlediska pouziti s#tuji vyrobky firmy MAGNETON a. s. fedevSim do oblasti
automobilového pimyslu. Jsou pouzivdny v motorech osobnich i naktdraut, v

autobusech, v zetdélskych a stavebnich strojich i v dalSich speci&iplikacich.

Z&kladni sortiment tvd alternatory, startéry, relé a bimetalové pojistdAGNETON a.
s. vyrabi také celotadu dalSich vyrohk jako nap. systémy zapalovani pro motory na
alternativni pohon. Vlastni vyvojové o#ldni umo#uje spol€nosti nejen vyratt své

vyrobky presré dle specifickych poZzadavksvych zakaznik ale také fichadzet s novymi
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¢i netradénimi feSenimi. O vysoké urovni a kvalivyrobki swdci fada vyznamnych
zakaznik po celé Evrop. [30], [33]

Vyrobni program plaé respektuje ochranu Zzivotniho priesti. K zakladnim prioritam
spol&nosti pati rovrnéZ prevence zrgstovani. Vyznamnou ekologickou aktivitou je
snizovani objemu odpada prosazovani obnovyadhto zdrofi a recyklaci odpadtam, kde

je to mozné. [30]

7.2 Situa¢ni analyza vrgjSiho prostiredi spol€nosti MAGNETON a. s.

7.2.1 NejvyznamngjSi odbératelé spolé&nosti MAGNETON a. s.

Spol&nost zajifuje dodavky pro celoufadu firem. Nasledujici tabulka shrnuje

nejvyznamgjSi odkEratelé a vySi obratu z realizovanych pradej

Tab. 1. Kltovi odlrratelé spolénosti MAGNETON a. s. [33]

Odbératelé Obrat

JOHN DEERE SAS-Usine de Saran, Francie 45,9 ndil] K
TATRA a.s., Kopivnice 27,5 mil. K
DETVARUS-Moskva, Rusko 24,7 mil. K&
APEX - SERVICE LTD., Plovdiv, Bulharsko 24,0 mi¢
SKODA AUTO a.s., MI.Boleslav 23,7 mil. K&
KOMERC INVEST EXIM - Beograd, Srbsko 22,3 milcK
Przedsiebiorstwo Produkcyjno Handlove "KORURS", ¥¥¢amwa, Polskp 18,3 mil. K&
Revitalizani Traktor, s.r.o0., Brno 16,7 mil.&K
Lisa Draxlmaier GmbH, Vilsbiburg,&necko 15,2 mil. K
DELPHI PACKARD ELECTRIC, Bakov nad JizerotiR 14,5 mil. K
MTS-MORAVIA, s.r.o0., Krongtiz 14,2 mil. K
Trade Service Kft.-Baja, Miarsko 13,9 mil. K
MOTORES JOHN DEERE, S.A.de C.V., ToreOn, Mexico ,813il. K&
Autodily Praha, s.r.o., Praha 11,6 mil. K&
Holger Christiansen A/S - Esbjefg, Dansko 10,0 mdl
CNH Osterreich GmbH- St.Valentyn, Rakousko 7,8. Kdl
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Struktura odbératel

72,12%

8,12%

7,89%
4,549% 1,33%

‘l EU B Rusko O Bulharskom Srbskom Mexico ‘

Obr. 8. Struktura odératelii dle teritorialniho hlediska

[vlastni zpracovani]

Své produkty dodadva MAGENTON a. s. jak na tuzentskyi evropsky trh. Jsou udrzova-
ny vyznamné obchodni vztahy s evropskymi partnakp jjsou nap John Deere, VW,
Audi a CASE Steyr. NejtSi ¢ast exportu je stémovana do zemi Evropské unie, dale pak

do Ruska, Bulharska, Srbska, ale také do Mexika.

7.2.2 Dodavatelé spolénosti MAGNETON a. s.

Spol&nost méa stovky dodavatekomponeni, & uz pro zavod autdfsluSenstvti ostatni
zavody. Pesto nelze povazovat jednoho za vyzngsiho ed ostatnimi. Z tohotougto-
du zminim pouz&itz nich. Jsou to ngp METAFORM s. r. 0., TRIODYN DELTA s. r. 0,
STAMAK s.r. 0.

7.2.3 Konkurence v odwtvi

Souwasna pozice MAGNETONU naeském konkuremim trhu je velmi dobrd, nebo
v hlavni ¢innosti svého fednttu podnikani je spotamost jedinym vyrobcem. Co se

ostatnich zavadtykd, existuje zde cel@daceskych konkurerit

Hrozbou pro spolmost je spiSe konkurence na evropském trhu. Z@épa sotasré
dominantni konkurenty Ize povazovat tyto firmgkra, Bosch a Valeo. Na trh vyrobé
elektrogisluSenstvi pro automobilovy jmysl, tak jako na ostatni trhy, vstupujiceweé

velmociCina a Indie.
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7.2.4 Situace a trendy v od¥tvi

Analyzovana spotmost MAGNETON a. s. je azena do odivi podle OKE® 31 -
Zpracovatelsky gimysl, DL — Vyroba elektrickych a optickychiigtroji a z&izeni.

Charakteristické pro toto odivi je kompleténi charakter vyrobk a z&izeni, ktery je
prezentovan Sirokym vyrobnim sortimentem. Nezbytsirukturalizace tohoto sortimen-
tu, ktera probhla v gredchozich letech, stale otevira prostor pro Sio§iod gFisluSnych
vyrobki a za&izeni wetnd zahrantnich investic do novych vyrobnich kapacit. Teaudimi
hlavnimi obory z hlediska objemu vyroby a exporsoy elektromotory, generatory a
transformatory, elektricka rozvodna a spinadizami, kabely a izolované vad. V po-
slednich letech se krhto obofim pritadil i obor ostatniho elektrického vybaveniege-

vS8im pro automobilovy imysl, ktery stale vyraznroste.

Vyvoj tohoto odétvi je také podpien vzistajici dileZitosti v ramci zpracovatelského
pramyslu. Obor ,Elektrické vybaveni, jinde neuvedeld: 6 — do kterého sadi ¢innost
spol&nosti MAGNETON a. s.) stale j@Sprochazi vyznamnym rozvojem. Budouci Uro-
vein odwtvi je jiz nyni zakladana ve vyvoji novych progresch vyrobki a budovanim

novych ekonomicky vyhodnych technologii.

| v piistich letech seipdpoklada, Ze bude o#tvi elektrickych stra} a gistroju stale vice
ovliviiovat vyvoj naSi ekonomiky a jeho vyznam bude stauPakr&ujici integrace do
mezinarodnich struktur a mobilizace ¥nith zdrofi a prostedki bude zardena
predevSim na ekonomicky nd&roy vyvoj novych vyrobl s cilem jejich hromadné nebo
sériové vyroby, a tim snizeni vyrobnich naklasyrobni naklady se jiz staly jednim z
hlavnich kritérii pi porovnavani vyrob j@devsim s asijskou konkurenci.¢ujicim bude
také dostatek kvalifikovanych technickych pracovngko dalSi rozvoj a roz&vani toho-
to odwtvi a budovani novych vyvojovych pracoidNedostatek mladych techiikktery
se nyni projevuje v dkterych oblastech odwvi OKEC 31 vCR, a ubytek vyzkumnych
kapacit v divéjSich letech je sice jiZast&né nahrazovan novymi absolventy jakestnich,
tak vysokych Skol, ale nedost&te. Tim vytv&i latentni pedpoklad naSeho zaostavani

nejen za evropskou, ale i&wvou Spékou. [36]

Tato prace je za#iena pedevSim na analyzu viitiho prostedi, proto je v nasledujicich

kapitolach ¥novana pozornostizeni lidskych zdrdi a personalnim¢innostem ve
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spole&nosti, jejichz analyza budedkézitym vychodiskem pro zpracovani motiného

programu.

7.3 Situa¢ni analyza vnitfniho prostiredi spol€nosti MAGNETON a.s.

7.3.1 Ekonomické situace spolénosti MAGNETON a.s.

Jednim ze zésadnich wiivkteré v roce 2004 ovlivnily ekonomiku spétesti bylo nezda-
filé zahajeni dodavek nového startérujslddkucehoz musely byt trzby dosaZzeny zvySe-
nym prodejem stavajiciho sortimentu startéralternatar na volném trhu. NeptSi nafhst
trzeb byl dosaZzen odbytem staftév zemich SNS. Naopak vroce 2005 se firma
MAGNETON a. s. ot za'adila mezi s¥tové nejvyznamejSi dodavatele pro automobi-
lovy praimysl .Tato skuténost je stvrzena kompletnim uveiim startéru AXIAL 1.0kW
pro nasazeni do sériové vyroby v ramci celého kanc®olkswagen Group. Vigledku

této skuténosti doSlo oft k podstatnému navysSeni trzeb.

Z hlediska prodeje je spa@ieost rozdlena na vyrobu a prodej autdgluSenstvi, coz je
nosny program, dale pak na vyrobu nastrojarny, ggowé Upravy, vyrobu pro firmu
BOSCH a ostatni sluzby. [33]

V této kapitole uvadim ekonomické vysledky sgalasti pouze za rok 2002, 2003 a 2004,

neba’ Udaje za rok 2005 nejsou doposudigioiprény vaejnosti.

Tab. 2. Prodeje podle jednotlivych deutinnosti [33]

Rok 2002 Rok 2003 Rok 2004
mil. K¢& v % mil. K¢& vV % mil. K¢ vV %
Prodej autoelektroprislusenstvi 765,4 83,5 4927 76,( 500,1 74|4
Povrchové lpravy 69,8 7,6 81,7 12,6 86,5 12,9
Nastrojarna 29,1 3,2 27,6 4,2 21,9 3,3
BOSCH 33,5 3,7 36,7 57 35,5 5,3
Ostatni 19,1 2,1 10,1 1,6 27,8 4,1
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Podil zavodi na celkovem obratu firmy

83%

12,71%
4,05%

B Zavod autopislusenstvi

B Zavod povrchovych Uprav a tepelného zpracovani

O Zavod néadi

Obr. 9. Paodil jednotlivych zavédha celkovém obratu

spole’nosti (Udaje za rok 2004) [30]
Nosnym oborem spateosti je Zavod autdfslusenstvi, tento se podili na celkovém obratu
spole&nosti z 83 %, Zavod povrchovych Uprav a tepelngiracovani z 12,71 % a Zavod
n&adi pouze ze 4,05 %. [30]

Z hlediska trzeb za prodané vlastni vyrobky a shilspolé€nost vedla nasledon

Trzby za vlastni vyrobky a sluzby (vtis. K)
1 000 000/ |-815230 928
800 0004 665 694 641 384
600 000;
400 000
200 0004
0 ! T T {
2001 2002 2003 2004

Obr. 10. Vyvoj trzeb ve spadleosti MAGNETON a. s.

[vlastni zpracovani]

7.3.2 Systémiizeni kvality

Kvalité je ve spolénosti MAGNETON \¥novana maximalni pozornost, tak aby byla
schopna bez obtizi plnit poZzadavky svych zakaznikénuje proto pozornost celému
piedvyrobnimu a vyrobnimu procesu. Sapegmmosti je automaticka vystupni kontrola

kazdého finalniho vyrobku.
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Nemért dulezita je bezproblémova spoluprace s dodavatelylgrvkvalitnich vstupnich
materiat, jejichZ jakost je neustale kontrolovana. Do w@itasti pati také zajitni p&e o

vyrobky u zakaznil, tj. zari&ni a pozarni servis.

Zafizeni kvality je ve spotaosti MAGNETON zodpo¥dny Gsek jakosti. Uzce spolupra-
cuje s vyvojovym odélenim, které provadi dlouhodobé a komplexni tess§ich vyrobk.
Opanym snérem probiha spolupracdipripraw a vyvoji novych vyrobk tak, aby spl-

novaly vSechny kvalitativni pozadavky. [30], [33]

Certifika¢ni standardy spotmosti MAGNETON spoléné s rokem jejich obdrzeni jsou

uvedeny v piloze P II.

7.3.3 Organizaéni usparddani spolé€énosti MAGNETON a.s.

Organiz&ni struktura spokosti (viz @giloha P 1ll) je vybudovana hierarchicky tak, aby
kazdy zamistnanec rél jen jednoho naidzenéhoJedna se tedy o funkciondlni orgacizia
strukturu. NejvySSim organem sp&esti je Valna hromada f&dstavenstvo je statutarnim
organem a Dozéf rada je kontrolnim organem spéhesti. Reditel spolénosti odpovida
Predstavenstvu za&innost a vysledky spotaeosti a jedna jménem spoéfesti ve vSech
vécech, které mufisluSi podle Stanov spdleosti a v rozsahu usneseni d@zardy a
piedstavenstva. Zakladni organiméajednotkou spolaosti jsou Useky a zavody. &éle
kazdého useku nebo zavodugelitel, kterytidi jehocinnost. Nejnizsi organizai jednot-
kou kazdého Useku a zavodu je potom diln&eM kazdé dilny je mistr, ktery odpovida za
plnéni planovanych vyrobnich Gkigl optimalni vyuzZivani vyrobnich kapacit, dodrZzovani

technické a technologické kazapod.

7.3.4 Podnikovy informaéni systém

Spole&nost vyuZivd celopodnikovy integrovany inforna systém DIAMAC, ktery je
sestaven zejména pro vyrobni podniky. Svymi funkica vykonem systém komplexn
pokryva oblast podnikovéhdzeni od technickéifpravy vyroby, pes celou vyrobni oblast

a logistiku, méa v sabrovrez dolie propracovanotiast finagnihotizeni.
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7.3.5 SWOT analyza spolénosti MAGNETON a. s.

V ramci situ&ni analyzy spoknosti byla provedena i SWOT analyza (vitilgha P V).
Ze za¥ra SWOT analyzy vyplyva, Ze spéleost by ngla stabilizovat svojiinnost sou-
sttednim se na své silné stranky, tedy i nadale vyuzivaderni technologie, vyrébdle
poptavky trhu a rozvijet dobré vztahy se zakaznfleySWOT analyzy vyplyva, ze spdle
nost nema zaji8hou efektivni propagaci, nema dokonale rozvinuti& miodejniho a ser-
visniho zaji&ni. Pro rozvoj firmy je kifovym faktorem roz$éni v zdkaznické oblasti,
snazit se fichazet s netradnimi feSenimi produkt a podporovat zékaznicky orientova-
nou vyrobu a vyvoj novych produktktery zajisti konkurenceschopnost vyrébia mezi-

narodnich trzich.

7.4 Analyzarizeni lidskych zdroji ve spol€nosti MAGNETON a. s.

Rizenim lidskych zdrdj se ve spoknosti MAGNETON a. s. zabyva personalni Gsek.
Tento je potizen personalrieditelce.Cinnosti personalnihtizeni se vykonava 7 zast-
nandi. Vedoucimu ekonomiky prace jsou piaény 3 mzdoveé detni, které odpovidaji za
aktivity spojené s vedenim mzdové administrativialdD podstatnou funkci vykonava
Vedouci odboru organizaiho a zarmsstnaneckého. Jeho naplni je planovantgint pra-
covniki, jejich pa&tu a struktury, planovani Skolicich a ¥#&lacich akci, hodnoceni pra-
covnikii, provadni analyz, tykajicich se zastnand, sestavovani vhodného socialniho
programu apod. Dale v personalnim Useku pracujfa2qgvnice, a to: personalni pracovni-
ce pro personalriinnosti a personalni pracovnice pro personalnicébd cinnosti, které
se zodpovidaji personédligditelce. Personalni Usek je zvyr&zrv organizani struktue

spole&nosti (viz. giloha P 111).

Mezi hlavni ¢innosti personalniho Useku analyzované spmusti MAGNETON a. s.

pafi:

» Planovani patby zandstnand, organizovani naboru a vittu pracovnik, prijem
zantstnand a aktivity spojené se vznikem pracovniho gom vedeni evidence

zamestnand a dalSich podklad(dohody, smlouvy, reference a;j.).
e Zatazeni (pevod) zamistnan@ do jinych pracovnich mist a funkci.

* Hodnoceni pracovnik
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« Cinnosti souvisejici s odiiovanim pracovnik (propracovany systém odifovani

finanéniho i nefinakiniho charakteru)
* Motivace pracovnik a tvorba mzdovych systém
* Podnikova socialni @@ o pracovniky.
* Prowiovani kvalifikace a dovednosti pracovinik

+ Cinnosti souvisejici se zvySovanim odborné kvalifikgako jsou nap stanoveni
systemuiizeni a cil odborného rozvoje zarstnand ve spolénosti, r@&ni plany
Skoleni zamsstnand a jejich pravidelné hodnoceni, organizacedliéehcich akci a

vedeni pedepsané dokumentace.
* P&e o pracovniky (zaji8hi ochrany zdravii praci, p€e o pracovni prostdi).
» Vedeni agendy o pracovnicich (osobni spisy a jgithalizace).
» Spolupréace s thdem prace v Kroatizi.
* Spoluprace se &tdnimi odbornymi a Vysokymi Skolami.

» Ostatni aktivity jako jsou organizace spmeskych akci, blahdgni jubilantim
apod. [30], [35]

V néasledujicich kapitolach jsou podr@brozebrany jednotlivéinnosti personalniho Use-
ku.

Souwasnou personalni situaci spiesti je mozno kratce charakterizovat takto:
Klady:
» Odborna kvalifikace ve strojirenskych a elektrotéckych profesich.
> Vysoky stupé flexibility v zastupitelnosti jednotlivychahickych pozic ve vyro-
bé.
Zapory:

» Zdavodu omezenych investiich prostedki nevyuZziti odborné kvalifikace
technického personalu ve vyglma zastaralé technologii a nizka produktivita

vyroby.

» Nedostatek specialist/ oblasti mikroelektroniky a digitalni techniky.
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» Nedostatena urové jazykové vybavenosti u vyvojovych idicich pracovnik

znesnatujici komunikaci se zakazniky a studium odbornyctianat.

» Absence firemni kultury a kontinuity @ilspol&nosti sledovanych hospagaym

vedenim.

» Demotivujici ¢asté zminy v managementu spaétgosti v posledni dekéda zejme

chybgjici vadei charismaticka osobnostéele spolénosti motivujici cely kolektiv.

» Nedostatena urove pripravy zamistnané@ pro vykon narongjSichiidicich funkci

Vv rdmci spolénosti.

» Nedostaténa gipravenost zagstnand prijimat a podporovat zsmy prispivajici

k celkovému zkvaliténi spol€nosti. [30]

7.4.1 Personalni strategie

Spole&nost MAGNETON a. s. si jeddoma, Ze jeji UsfSnost a prosperita zavigiggevsim
na lidech. Proto je jejim zawrem co nejlépe vyuZivat zkuSenosti a schopnostiégaran-
cii a poskytovat jim za to odmu plrg odpovidajici jejich profesni Grovni. Dale se bude
snazit v nasledujicich letech posilovat motiviaslozku mzdy. Stale&tSi diraz bude kla-
den na tymovou préci a tomu odpovidajici formy éslovani. Spolénost edpoklada, ze
bude kladen @raz na racionalizaci vSednnosti a pechod na procestiizeni. Je nutnou
podminkou zranit kvalifikac¢ni strukturu ve prosjeh vysokoskolsky a stdoSkolsky vzé
lanych odbornik. Paet vyrobnich a&ast&n¢ i rezijnich @&Inika bude i nadale zaviset na
objemu vyroby. Dlouhodobou perspektivu v MAGNETOMNIt¢ budou mit vedle mon-
taznich pracovniki vSestran& odborré zdatni obra&si a udrzbéi, montazni elektrome-
chanici, séizovai, nastrojadi a dalSi specifické profese. Sp@test usiluje roviZz o co
nejlepsi vzajemnou informovanost a snazi se vyuX&achny vhodné formy komunikace
k dosazeni spateého sdileni podnikovych @il Potencial zagstnan@ bude zvySovan

vhodnymi formami vzdavéani a profesniho rozvoje.

K zajistni vychovy kvalifikovanych mladych pracoviiikzintenzivni spoknost spolupra-

ci s wilisti, strednimi a vysokymi Skolami v regionu.

Spole&nost planuje pokkavat v Usili o vytvéeni optimalniho a bezpeého pracovniho

prostedi a kvalitniho socialniho zazemi (jidelni kowycialni zéizeni, zavodni stravova-
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ni). V neposlednfadé bude podporovat i mimopracovni setkavani &tmané v podol

kulturnich, sportovnichi jinych aktivit. [35]

7.4.2 Zaméstnanci

Stav a struktura za¥stnand v roce 2005 byla charakterizovana zejména mirnyibesim
celkového poétu zangstnand v souvislosti s restrukturalizaci spébesti a gijatymi
uspornymi opaenimi. DoSlo k nasledujicim vyragim zméndm ve struktte zangstnan-
cu:
» snizeni podilu technicko-hospddiych pracovnik o 1 % na 24,4 % (v roce 2004
25,4 %),

» mirné snizeni podilu rezijnickldikia 0 0,3 % na 7,3 % ( v roce 2004 7,6 %),

» zvySeni podilu vyrobnichéthika o 1,3 % na 68,3 % (v roce 2004 67,1 %). [32]

Tab. 3. Struktura za#gstnana spolenosti MAGNETON

a. s. [vlastni zpracovani]

Pocet zaméstnanai 2002 2003 2004 2005
THP 247 229 234 210
Rezijni délnici 122 100 70 63
Vyrobni délnici 732 554 621 588
Celkem 1101 883 925 861

Vyvoj poétu zaméstnanai dle pracowni kategorie

800
7004
600
500
4004
300
200+
1004

2002 2003 2004 2005

O THP @ RezZijni dtnici @ Vyrobni dEInici

Obr. 11. Vyvoj pdu zanestnangi MAGNETON a. s. dle

pracovni kategorie [vlastni zpracovani]
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Tab. 4. Vyvoj stavu zafstnanc: dle wku ve spolénosti
MAGNETON a. s. (k 1.1.) [35]

Vék / rok 2002 2003 2004 2005 %

Do 21 let 5 1 13 11 1,28
21 az 30 let 208 134 135 106 12,31
31 az 40 let 258 213 231 215 24,97
41 az 50 let 336 280 265 227 26,36
51 a7z 60 let 289 254 275 294 34,15
61 let a vySe 5 1 6 8 0,93
Celkem 1101 883 925 861 100,00

Tab. 5. Urové kvalifikace zamstnang MAGNETON a. s.

(k 1.1.) [35]

Vzdélani / rok 2002 2003 2004 2005 %
Zakladni 144 105 105 101 11,73
Vyuéeni 632 493 517 484 56,21
Stiedni 261 224 238 222 25,78
Vysokoskolské 64 61 65 54 6,27
Celkem 1101 883 925 861 100,00

Kvalifika¢ni a wkova struktura personalu je v poslednich letechkucstabilizovana, mir-
né se snizil podil vysokoSkolsky aratloSkolsky vz&lanych zamistnand a zvysil podil
vyucenych zamsstnand i zamgstnané nad 50 let, p sowasném sniZzeni podilu z&st-
nandi mladSich 30 let. NefSi fluktuace byla jako vipdchozich letech ve vyrobnim

Useku a zavodu povrchovych Uprav. [32]

Positivni trendy:

» sniZeni poétu i podilu reZijnich zastnané (ve spolénosti celkem a zejména ve
vyrobnim Gseku) a zvySeni celkového podiéiniku ve vyrol a @ijem absolven-

ta, zejména do vyvoje a konstrukce,

» stabilizace kvalifikani a wkové struktury personalu a flexibilita zastnand

umoziujici zmegny pracovi§ nebo vykonavané prace.
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Negativni trendy:

» snizeni potu i podilu vysokoSkolsky vadanych zamstnan@ a vysoky ¥kovy

praimér personalu (uéchto zandstnand je vsak vysSi loajalitati firmé),

» zvySeni podilu rezijnich zamstnané v zavodech povrchovych Uprav aradi
(i poctu) pii snizeni podilu &nika ve vyrolz,
» vysoky podil pegasové prace a z#ray patet dohod o pracovnfinnosti se za-

meéstnanci spokénosti (mnohdy jakdeSeni pokréovani vlastni prace mistdgsia-
sh). [32]

Fluktuace a nemocnost za#stnanai

Vzhledem k tomu, Ze v poslednich letech dochazeke&tihlovani a velkému propokrsit
zanestnand je Zejmé, Ze pracovnici maji strach ze ztraty gstmani. K fluktuaci ve
vétsing pripadi tedy nedochazi z popudu zé&stnance, ale tato je zavisla na spiSe vyrob-
nim programu spoémosti. Personalni Usek se snazi tuto fluktuaciraae@ost vyhodno-
covat a navrhovatdinné opaiteni jako nafp komplexni vySétni, specializovanou |éka

skou péi, prefazovat na jiné vhodné pracowistehabilit&ni nebo rekondni p&e apod.

V priloze P V je zachycen stav nastupu a vystupuégtmané za poslednich Sest let.
Z udaji je Zejmé, Ze nevice zamstnand odeslo ze spotmosti z divodu uplynuti doby,
na kterou byl pracovni pamsjednan.V fipadt opstovné poteby zanistnand se spolé-
nost @iklani k prijeti téchto propudtnych pracovnik.

Jak jiz bylo v této kapitole zméno, rok 2005 byl charakterizovan snizenim celkového
poctu zangstnandé. RovréZ doSlo ke sniZzeni nemocnosti a také pracovni iapracovni
Urazovosti. Oproti roku 2004 doslo ke sniZzeni pvatmeschopnosti na mé&mez polovi-

nu.

7.4.3 Odménovani zangstnanai

Zamgstnanci jsou motivovani k vySSimu pracovnimu vykankvali€ své prace systémem
odmenovani - tarifni mzdou, ifplatky, osobni slozkou a odimami stanovené v Kolektivni

smiou\g.
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Pfi odmegnovani zamistnand je uplabhovana mzdaasova (hodinova neboasicni) dle
tarifni stupniceCasova mzda hodinova je pouZivana zejména praowani zanistnan-

ci délnickych povolani.

Zamestnan@m, kteri dosahuji vynikajicich pracovnich vyslégknize ieditel spolénosti
piiznat smluvni nebo mimotarifni mzdu, tedy vysSi pezarifni mzda. K tarifni mzd
muaze zamdstnanci pislusny vedouci stanovit osobni sloZzku mzdy, addle kriterii uve-

denych v kolektivni smlouy
» pracovni vykonnost,
» vysledky prace,
» pracovni schopnosti a pracovniigpbilost. [34]

Osobni slozka mzdy je nadtarifni forma mzdy pro av&locegni vysledki prace a osob-
nich schopnosti zafetnand@. Stanovuje se v hodinové neb@siini sazks v zavislosti na
mzdovém tarifu. Je vyplacenaésitné. V pripac, Ze za pislusny hodnoceny &sic neby-
lo dosazeno pozadovanych vyslédinize vedouci zagstnanec fivodrg stanovenou saz-
bu snizit. Zamstnanec o tom musi byt informovatied vyplatou. Snizeni Ize provést

pouze zdchto divodi:
» za neplgni vykonu, stanovenych ukgltermini a giikazi vedouciho,
» za niZSi kvalitu prace,
» za poruSeni technologické k&zmebo bezp@ostnich pedpidi. [32]
DalSi slozky mzdy:

» zAavisla slozka mzdy, pro motivaci na hosps#tgich vysledcich gdiska, se vy-
placi v gipadt dosazeni lepSiho nez planovaného hosp#éao vysledku ve vysi
5 % prekrateného hospodékého vysledku a na jednotlivce se réage dle tarifni

mzdy,

» prémie, pro motivaci na hospadiych vysledcich akciové spoétesti, se vyplaci

v pripadt dosazeni zisku ve vySi 10 % ze zisku.

» odmeny cilové, jednorazové, minmédné, za dlouhodobou vykonnostia xilezi-
tosti Zivotniho jubilea a odchodu zastnance do starobniho nebo invalidnilie d
chodu [32]
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Priplatky ke mzd jsou stanoveny podle nasledujici tabulky:

Tab. 6. Fiplatky ke mzélve spolénosti MAGNETON a. s. [32]

Priplatek Sazba Poznamka

Za praci pesas 25 % pam.vydlku

Za praci o sobotach a ngith 25 % pam.vydclku

Za praci ve svatek 100 % piim.vycklku

Za praci v odpoledni sin¢ 4,50 K&/hod.

Za praci v noci 8,00 Kg/hod.

Za préaci ve ztizeném a zdravi Dle Naizeni viadye.

Skodlivém progedi 5,40 Ke/hod. 333/1993,

Za vedentety 4 — &leni 1,00 K&/hod.

Za vedentety 9 a vice&lena 1,50 K¢/hod.

Za samokontrolu 1,50dhod. v zavocb, povrchovych
Uprav.

Zafizeni a tdrzbu sluzebniho do 500,-- K/mgs. Dle pisemné smlouvy.

automobilu

Spoleénost MAGNETON a. s. poskytuje svym zé&tnaném n¢kolik dalSich odnan:
* Cilové odrany

Cilové odngny mize vypsatieditel spolénosti na zaklagl navrhuieditele Useku nebo
zavodu k podpie realizace Ukdl které maji zasadni vyznam pro chod nebo rozvoj
spole&nosti. Roviz odnenovani tymove prace se provadi form®MART cit (zejména v
useku vyrobni) nebo formou cilovych o&m Téni nevyuzivany éstavajiodnmeny za
zlepSovaci navrhy a odimy za drobna zlepSer@ilové odngny musi mit pisemnou formu

a musi obsahovat tyto nélezitosti:
» Ukol, na jehoz pléni se odmina vypisuje, pop stanoveny termin spini,
» planovanou vysi odemy v K¢ nebo v % (nap k zisku),
» okruh zainteresovanych zastnandg,
» jméno vedouciho zagstnance, ktery zhodnoti sphi Ukoli a rozhodne o vypléat
» predpokladanéifnosy pro zastnavatele.

Cilové odngny Ize vyplatit pouze vifpads, Ze byly splgny podminky stanovené pro je-

jich vyplatu.

Poskytovani odiny za SMART cile je alef¢ba aktualizovat tak, aby byly amevany
vysledky novych a ticich feSeni a odiny nebyly poskytovany zac¢bné vysledky

vyplyvajici z pracovni naptzangstnance.
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e Jednorazové a miniadné odrany

Za vysledky prace, které nebyly o¢aw jinou mzdovou formou, fize feditel spolénosti
na zaklad navrhu feditele Useku nebo zavodu poskytnout &stmanci jednorazovou

odmenu.
e Odneny za dlouhodobou vykonnost

Tato odnéna se vyplaci zaéstnanci za dosahované vysledky pratigfilezitosti dosaze-
ni Zivotniho jubilea 50 letéku nebo pi prvnim odchodu do starobnil¥opiného invalid-
niho dichodu. Odminu Ize poskytnout i zaéstnanci, ktery jegtneodchazi do starobniho
duchodu, ale zagstnavatel s nim rozvazal pracovni ponz divodu nadbyt&nosti, a
kteremu ke dni skafeni pracovniho po#nu chybi k dosazeniudhodoveého ¥ku meérg

nez 3 roky.
e Odneny pi vyznamném pracovnim a zivotnim v§ro

MAGNETON a. s. poskytuje svym z&stnaném na zaklad jejich prace odrny pri
pracovnich a Zivotnich jubileich, a to konkétpokud zanmistnanec doséhne jubilea
padesati let &ku nebo pi prvnim odchodu do starobniho nebo plného invéfidn
dichodu. [32]

Pt prileZitosti dosaZeni Zivotniho jubilea bude 2Zatnhanci poskytnuta odtna v nasledu-

jici vysi:

Tab. 7. Odrainy poskytované zafstnanam pi Zivotnim jubileu [32]

. . OdmeEna @i prvnim od- 9 . . . ’
Délka pracv:ovnlho pgmu chodu do starobniho nek Odrmna_m QOsazem zZivotniho
k zaméstnavateli . S jubilea 50 let
invalidniho dichodu

Od 5 do 10 let 1000,-- K 1300,-- K

Od 10 do 20 let 1300,--K 2000,-- K

Od 20 do 30 let 2600,--K 2600,-- K

Od 30 do 40 let 4000,--K 4000,-- K

Od 40 let vyse 6000,--K

7.4.4 P&e o zanéstnance

Spole&nost MAGNETON a. s. ma zajem byt atraktivnim 2atnavatelem se zodpén+

nym vztahem ke svym pracoviiik. P&e o zamistnance je tedy soasti strategie a jed-
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nim z dilezitych prvki ¢innosti v této spoknosti. RoviZ pripravuje pro své zaéstnance

fadu socialnich vyhod, kteréigpivaji k odpdinku a vnitni pohod pracovniki.
Bezp@nost a ochrana zdraviifp praci

Vedeni spolénosti se neustale snaZzi zapojit své &tmance daeSeni bezpmostnich
problémi a dosahnout tak bez Urazového provozu na vSeclpssich. Spolénost ciler
organizuje pé& o bezpeénost pracovnik, tedy néfeni Skodlivin, kontroly, izovani nebo

obnova pracoviSa socialnich zézeni apod.

V jednotlivych zavodech probihaji pravideln&iemi k eliminaci vSech Skodlivych latek.
Dosud nebyly zji&ny Zadné zavazné nedostatky v dodrzovani BOZP. Kpeatovnik je
pied nastupem do zastnani proSkolen pro ochranu zdrawi praci a protipozarni

ochrart. Zaznamy vstupnich skoleni jsou zaznamenany vdi@nbezpénosti prace.

Spole&nost provadi minimakh 1x rainé¢ pisemné vyhodnoceni stavu BOZP, které musi
prokazateld dokumentovat mirudinnosti systému, rozborgin jeho nedostatka z toho
vyplyvajici opateni s uéenim osob odpadnych za jejich realizaci. S timto vyhodnoce-
nim musi byt, po projednani ¥igplusném odborovém organu, seznamenié&samanci,

kterych se tyka.
Stravovani

Spole&nost nabizi svym za¥stnanédm moZnost stavovani, a to pro 1. a 2¢sm Firma
prispiva na stravenky zhruba 55 %. V buélgg Zizena roviiz kantyna, kterou mohou

navStvovat pracovnici v dabprestavek.

Zamgstnanci pracujici v mistnodlowenych pracovistich maji narok na stejriyspivek

na stravovani jako zafstnanci pracujici v mistidla spolénosti.
Zdravotni pé&e

Vedeni spolénosti ve spolupraci s lIékazavodni preventivni @&, zaji$uje preventivni
prohlidky zdravotniho stavu za&stnand, lékaské prohlidky osob fjimanych do
pracovniho porru a gipadré pii jeho ukorgeni a pravidelné hodnoceni Ur@vinygieny
prace na pracovistich s cilem zkvadivat ochranu zdravi zamstnand pri praci.
Spole&nost poskytuje pro své z&stnance moznost vyuZziti rehabititdach a rekondinich
pobyti (v roce 2004 - 157 pobyt Tyto pobyty jsou ufeny gedevSim pro zasstnance

pracujici na pracovistich se ztizenym a zdravi bkgad pracovnim progedim. Dale
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spole&nost zajiguje atkovani proti cliipce, masaze, poskytovani vitaminovych preparat
a rovréZ byla uspgadana akce ,zdravy podnik”. Celkem se programuztepseni zdravi
Gcastnilo 67 % zakstnané a mimo jiné i v dsledku &chto opatteni se snizila nemocnost
a Urazovost zasstnand. Spol€nost zabezp®ije pro své zagstnance ochranné pdicky

a odtvy, myci acistici prostedky, které fispivaji k lepsi hygiehina pracovisti.
Spolefenské akce a socialni pomoc

Spol&nost zabezpwije kazdoréné ve spolupraci s odborovou organizaci besedu

s byvalymi zamistnanci (d@chodci).

JestliZze zeife zandstnanec nasledkem pracovniho Urazu nebo nemociatgro, poskytu-
je spol€nost poastalym zamistnance jednorazové odskedn v souladu se Zakonikem

prace.
Spole&nost poskytuje svym zatstnan@dm mnoho dalSich vyhod jako jsou tiap
» tyden placené dovolené na zotavenou navic,
» placené pracovni volno nad ramec Z&koniku préce,
» prispvek na dichodové pipojisténi,
e odmeny pri vyznamnych jubileich a odchodu déathodu,
» 0sobni vozidla a mobilni telefony pro vykon funkce,
* moznost pruzné, zkracené nebo jinak upravené pnacimby. [32], [35]
Socialni program

Socialni program je den vSem zagstnaném bez ohledu na jejicblenstvi v odborové
organizaci, pop byvalym zamistnan@m, ktefi u zangstnavatele fed odchodem do sta-
robniho dichodu pracovali. Kizeni akci socialniho programu je ustanovena odbkoa

mise sestavena ze zastlpantstnavatele a odborové organizace.

Socialni politika spoknosti v roce 2005 byla charakterizovana zejména@ngpodpait
zlepSovani zdravi zatetnané v rdmci jejich zapojeni do akci projektu ,Zdravgdmik”,
eliminovat mozna rizika ohroZeni Zivota a zdravhgstnan@ a poskytovat jim, v souladu

s Kolektivni smlouvou, celotadu benefii a nadstandatdnad ramec Zakoniku prace.
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VSechny akce v ramci projektu ,Zdravy podnik” priodji ve spolupraci se zastnanec-
kou zdravotni pojifovnou Revirni bratrska pokladna, ktera je pro wiggbjiS€énce finan-

covala. Socialni program pro rok 2006 uvadiniiloge P VI.

7.4.5 Hodnoceni zanéstnanai

Cilem hodnoceni zafstnand je stanoveni zakladnich z&m jejich osobniho a
odborného rozvoje na zakkadhodnoceni dosahovanych vyslédkposouzeni z&m pro
budouci obdobi. Hodnocenfigpiva ke zlepSeni pracovniho vykonu Zamand a slouZzi

k varovani zamstnand jejichZ pracovni vykon je neuspokojivy.

Hodnoceni zawstnané se v MAGNETONu uskutgiuje formou pohovoru ndtteného s
podiizenym, jehoZz vysledek se zaznamena do forfaul&i hodnoceni porovnava
hodnotitel vysledky prace zaistnance s ostatnimi spolupracovnikyaz&nymi v ramci
jeho atvaru na obdobném stugfieni nebo v obdobné funkci. Hodnoceni ieeipoklada
souhlas zawstnance s hodnocenim, pokud ovSem &nmanec zasadnnesouhlasi se
zawry pohovoru, uvede to do formii&§ a posléze nasleduje dalSi pohovorizemnosti

vysSiho natizeného.

Nadiizeny Ehem pohovoru seznamuje zé&tance s vlastnim pohledem na jeho pracovni
vykon a probiha zarovieporovnavani vysledk s jinymi zangstnanci. Zaréstnanec se
vyjadii ke stanovisku na&tzeného a stiin¢ hodnoti svij vztah ke spoknosti, vyrobkKim
spole&nosti a jejich jakosti, personalnimu a socialnimagpamu, Zivotnimu a pracovnimu
prostedi, k vybavenosti pracov&tk arovni techniky a technologiim a k mnoho dalSim
skute&nostem, které povazuje zéléezité ve vztahu ke své praci a spokojenosti prattav

procesu.

Navrhuje moznosti zlepSeni tykajicich se vynbbgpol€&nosti, pracovnich postip
pracovniho a socialniho préstlii apod. Naidzeny déle zpracovava hodnoceni a stanovuje
jeden azii ukoly pro nastavajici obdobi. Z hodnoceni se agdivzaznam ve dvou prove-
deni gicemz jeden @stava natizenému a druhy jefedan personalnimu Utvaru. Personal-
ni Gtvar popipad zaradi zandstnance do planu personalnich rezerv a planu Skokdro

po dohod s nadizenymi vedoucimi zabezgieprerazeni zaréstnance na vhodjsi praci.
Podrobnosti pgebné pro pibéh hodnoceni jsou podrobmozpracovany v pokynech per-

sonalniho Utvaru o pokynech se zatnanci.
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Hodnoceni je periodické a probiha zpravidla jedmoéné. Zamgstnanci se pisenin
vyjadtuji ke své spokojenosti s jednotlivymi aspekty prae spol&nosti a nepravidethje
organizovan personalnim usekem i anonymrizkwm (posledni v roce 2004 potvrdil
validitu adaji hodnoceni). S vysledky hodnoceni tigum je pravidelg seznamovano

vedeni spolénosti a progednictvim nasinek a Intranetu i vSichni zaistnanci

Prvni hodnoceni zagstnan@ touto formou ve spotmosti MAGNETON a. s. praihlo na
podzim roku 2001 aipdchazelo mu proskoleni vSech vedoucich pracéwmiirincipech
a zasadach hodnoceni. Dale personalni Usek vydaldike pro posuzovani hodnoceni
arovre jednotlivych kritérii tak, aby vysledky za celopodetnost byly vzajema
srovnatelné. festo se pravgpodobré nepodéilo nastavit jednotnou Urovieposuzovani
zantstnand, a tak mezi jednotlivymi Useky i zavody jsou mnghgbdstatné rozdily
hodnoceni jednotlivych kritérii, které neodpovidskut&né urovni vykonnosti jednotli-
vych zamgstnand. [35]

7.4.6 Systém vzdlavani a odborny rozvoj zanéstnanai

Odborny rozvoj zarstnand je zangien na postupné zvySovani profesni kompetence a
celkové vzdlanostni Grovd zangstnand tak, aby byli schopni zajistit pni strategie
spole&nosti a v ni planovanych Ukoh zvladnout zvySujici se naroky zakaznila kvalitu,

véasnost, Uplnost dodavek vyrabd sluzeb spotmosti.

Odborny rozvoj zagstnand@ je orientovan zejména na vrcholovy managementtrynis
specialisty (zejména ve vyvoji, konstrukci a prodgyobki), vedouci tynmi a zangstnan-
ce, U nichz je planovano (v rdmci osobniho kariéhmvpostupu) nebo u nichZ doSlo ke
zmeéné pracovniho z&@azeni. Rzné formy rozvoje, rozBhvani a prohlubovani kvalifikace

spole&nost diferencuje podle profesni orientace a jsalizevany:

e v ramci pracovniho procesfrotace na pracovnich mistech, ziskavani novyah pr
covnich zkuSenosti a navykod odbornym dohledem), a to u novych &siman-

ci, specialisi a budoucicliidicich pracovnik,

* mimo pracovni procef§ozsiovani a prohlubovéani kvalifikace v oblasti manazer-
skych a mistrovskych dovednosti, jakosti, tymovécpr Skoleni vyplyvajici

z pravnich pedpisi) zejména u vedoucich pracovajitechniki i déIniku.
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na vybrana pracovni mistévedoucich pracovnik specialisi ), jsou postuph
uplatiovany interni atestace umuajici owieni zda odborné znalosti zéstnance

odpovidaji poZzadavim spol€nosti.

Pribéh odborného rozvoje zasstnané ve spolénosti:

1.

stanoveni zakladnich @ilodborného rozvoje, jichz ma byt wévacimi akcemi
dosazeno pro zabezfs®i zamdra rozvoje spolénosti vdlouhodobém i

kratkodobém horizontu,

identifikace pateb odborného rozvoje (jednotlivych profesnich skugangstnan-
ci i konkrétnich zagstnand) v souladu se stanovenymi cili a na zaklapdzZa-
davki Useki a zavod spol&nosti, vyplyvajicich z hodnoceni zastnandé a defi-

novani  pdeb jejich kvalifikace,

stanoveni pdebnych finatinich, materialovych, personédlnich a jinych zdrej
zpracovani réniho planu Skoleni (druh vilhvaci akce, okruh zarstnand,
vzdélavaci organizace a lektor, organimé zabezp&eni, termin a misto konani,

predpokladané naklady),

stanoveni obsahu programu jednotlivych &adacich akci, jejich lektorského
zabezpéeni a piprava jejich realizace (organizd, personalni a materialni

zabezpeéeni),

realizace planovanych v&dvacich akci od vstupniho zhodnoceni znalostiézam
nandi, pres vylgr adekvatnich metod vyuky a wévani, az po organizai za;jis-
téni pribéhu akce, zhodnoceni realizovanych &adacich akci na zakladod-
noceni pitbéhu vyuky &astniky,

ovéreni ziskanych adomosti a zajighi celkového zhodnocentiposu Skoleni pro

spole&nost,

vyuziti nabytych znalosti, dovednosti a gttosti zardstnanci v pracovnim
procesu s moZznosti pruzného nasazeni égarandé na pracovni mista a

k zaji¥ovanic¢innosti dle paeb spolénosti.

Pribéh odborného rozvoje zastnand se nmiize nenit v zavislosti konkrétnifgdstavy o
vzklavaci akci. [35], [37], [38]
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Kategorizace za#stnanai a okruhy vzdlavacich akci

Odborny rozvoj ve spoémosti je diferencovan podle profesni orientace&nand a pro
potreby planovani odborného rozvoje jsou #Zatmanci rozdleni do osmi kategorii:
vrcholovy managamengtedni managamenhiZzSi managamentnisti, vybrané technické
profese - specialist€THP vykonavajici v spotmosti specialnéinnosti vyzadujici vybra-
ny okruh vzdlavacich akci)technické profese, vybraneéluické profese — specialisté
delnické profese(ostatni dinici). DalSi d¥ skupiny tvdi tzv. perspektivni zagstnanci
(absolventi vysokych nebotstinich odbornych Skol, kiepo adapténim procesu proka-
zali mimaadné schopnosti)ektod (zaméstnanci spolénosti, ktéi Skoli ostatni zast-

nance).

VySe uvedenym kategoriim z&stnand je stanoven okruh vZthvacich akci, které musi

absolvovat pro spravny vykon své funkce to jsomegja:

* povinna Skoleni (znalosti a dovednostiegepsané pro zastnance pravnimi
predpisy),

* manazerska Skoleni (znalosti a dovednostighoté kiizeni kolektivi zameéstnan-
cu),

» Skoleni k zZivotnimu prostdi,

» Skoleni jakosti (znalosti a dovednostii@diiné pro jakostni praci z&stnang),

» profesni Skoleni (znalosti a dovednosti ipbhé pro optimalni profesni vykon

zantstnand),

» legislativni Skoleni (znalosti pravnich a infempedpisi potrebné pro spravny

vykon préace),
» jazykova Skoleni (znalost anginy a emciny),
» specializéni kurzy a seming& (dle nabidky externich organizaci).

Vzdélavaci akce jsou kratkodobé (do 40 hodinjedtedobé (do 5 tydi) nebo dlouhodo-
bé (od 5 tydi). [37], [38]

Prehled Skolicich akci je podrofjnrozepsan v filoze P VII.
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Skoleni zandstnanai

Cilem Skoleni zagstnand je zejména zvySeni profesni kompetence a celkeg@anost-
ni rovré zanéstnand tak, aby byli schopni zajistit pini strategie spot@osti. Dikim
cilem je prohloubeni kvalifikace zastnané ke zvySeni produktivity prace, pracovniho
vykonu, zlepSeni stylu, metod i forefidici prace, zlepSeni pracovnich vitahezi za-
mestnanci pro vySsi stabilizaci i motivaci pracovnkdiektiva a adaptace novych zést-
nand na podminky firemni kultury geSeni dalSich problé@mkteré se ve spalaosti vy-

skytnou.

Spole&nost kazdoréné zpracovava plan Skoleni, ktery vychézi ze stratesgiol€nosti,

programu jakosti a ekologie a planu sgalesti a dale z analyzy dosazené ugovn
odbornych znalosti zafstnand, zawra jez vyplynuly z periodického hodnoceni
zantstnand a zhodnoceni pémi planu Skoleni za#stnané za gedchozi rok. Plan je

vzdy projednan na poradedeni a schvalemditelem spolkénosti.

Spole&nost MAGNETON a. s. dosahla za rok 2005 dobrychpbd&skych vysledk,
k ¢emuz pispeéli rovnéZz svym podilem zagstnanci a jejich znalosti, schopnosti a doved-
nosti. Roviz k tomu pispel i cilevédomy odborny rozvoj zaéstnand realizovany v

rdmci Planu skoleni v roce 2005.

V roce 2005 bylo realizovano 790 jednotlivych kogtkich Skolicich akci,fpucasti 8
634 zamistnand, ktefi stravili na Skolenich celkem 9 974 hodin. Na 8kélorganizovana
personalnim Usekem dle tohoto planu bylo vynalozmtkem 495 240 Kpiimych nakla-
du (platby externim organizacim), Provozni nakladpjepé s organizaci Skolicich akci
¢inily cca 40 tis. K (naklady na mzdy personalniho Useku, materidddijrri a jiné nakla-
dy), néklady na ubytovani, cestovné apddily cca 107 tis. K. Celkem¢inily piimé a
provozni naklady 642 240K

Celkovy odhad nékladna Skolici akce vynaloZzené v roce 2@0%ly okolo 3 684 000 K.
Naklady na zagstnance v témze roce pak byly 4 075, Koz edstavuje 2,2 % vynalo-

Zenych mzdovych nakladvcetne odvodi).

Pro srovnani p#iu Skolicich akci uvadim tabulku (Tab. 8) s jejighvojem za posledni

Ctyfi roky.
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Tab. 8. Pehled o Skoleni zafstnand: za posledndty7i roky [35]

Skoleni/rok 2002 2003 2004 2005
Patet Skolicich akci 576 375 507 790
Pazet proSkolenych 11396 9187 9139 8634
Hodin na Skoleni 14537 12556 12059 9974
Primé a provozni naklady (tisd 1063 963 574 642
Neprimé naklady (tis. K) 1660 1480 1530 1297
Ostatni nefimé naklady (tis. K) 2190 2000 2111 1745
Odhad nakladl na Skoleni celkem (tis. & 4913 4443 4215 3684
Néklady na zawstnance (K) 3968 4596 4657 4075

V roce 2005 proéhly ve spolénosti tyto vzdlavaci akce: Skoleni o Zivotnim priedi,
jazykova Skoleni (angdiiina a #mc¢ina), manazerska Skolerfizeni ndkupugizeni perso-
nélu, hodnoceni zatstnand), Skoleni o jakosti, legislativni Skoleni a povénskoleni

(vstupni Skoleni, BOZRjzeni motorovych vozikobsluha pistroja apod.).

Efektivhost Skoleni je vzdy vyhodnocovana jediteli jednotlivych Gsek kteri jsou
zodpowdni za odborny rozvoj, dale pakastniky Skoleni a naizenymi vedoucimi pra-
covniky po skowtkeni akce (toto zhodnoceni se zaznamenava do fafendldodnoceni
pribéhu Skoleni). Poté nasledujeind hodnoceni zadéstnand, tedy konkrétd jak se ab-
solvovani Skoleni projevilo ve znalostech, dovetlxs a chovani zatstnané. Toto

hodnoceni je prové&do vedoucimi pracovniky jednotlivych usek35], [37], [38]

7.4.7 Vnitropodnikova komunikace ve spol€nosti MAGNETON a. s.

Komunikace se za#stnanci je pro spotmost velmi dilezita, a proto vedeni spdleosti
musi zvolit ty nejvhodgsi formy komunikace, aby byl zastnanec vas a spravh

informovan o dni v podniku.

Ve spolénosti MAGNETON jsou sotasti vnitropodnikové komunikace zejména:

* Schize a porady zadstnanai

Schize a porady za#stnan@ jsou zakladni saiasti komunikace v kazdém podniku.
Schize a porady jsou formouimé komunikace na nichZz se mohou amanci osob#

vyjadiit k aktualni situaci v podniku, podatipadné navrhy, vyjatt nespokojenost apod.

pouze v pipadech dlezitych s@leni. Porady na urovni vedeni podniku probihajivjutel-

W

ne.
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e  Sm¢rnice MAGNETONuU

Smernice informuji o chodu a zasadach podniku. Mexiladni snérnice pati: stanovy

akciové spolénosti organizani 7ad, pracovnirad, spisovyad, prirucka jakosti a dalsi

,,,,,

Pro zangstnance je @leZity zejména Pracoviiad a Kolektivni smlouva.
» Informacni tabule

Informaini tabule slouzi ke gteni miznych informaci o podniku a jsou podle ety ak-
tualizovany. Jsou umisty na jednotlivych dilnach a Usecich, na nichzys&suji dilezita
sckleni a informace pro zarmstnance jako jsou napaktualni nabidka pracovnich mist
prezentace jednotlivych Useksctleni personélniho charakterwkazky vyvoje novych

vyrobki, hospodéské vysledky dilnyysledky jakosttd.

Informadni tabule jsou weny nejen pro za#stnance, ale také pro ndhodného riawst
ka, ktery si niZze ucilat predstavu o tom jak funguje podnik, jaky je jeho imoent

nabizeného zboZi a jaké pracovni pozice jsou volné.
* Intranet, Internet

Do roku 2002 byl v MAGNETONU a. s. vydavan podnigovasopis. Ve své daéb
piedstavoval nejvhodisi formou komunikace se z&sinanci. Od tohoto roku byl
casopis nahrazen Intranetem. Intranet je v padlstaitini pciitatova sf, fungujici
podobré jako Internet. Do této sitmaji piistup pouze za#stnanci MAGNETONU a. s.
K dispozici jsou jim nejaktualijSi informace o &ni v podniku, informace o vyzkumech,
personalnich z#mach, nabidce volnych pracovnich mist, &&oh spolénosti, dale jsou
zantstnan@m k dispozici Sablony dopis faxi a fada jinych informaci. Co povazuji za
nej\étsSi @inos Intranetu pro zafstnance je moznost klast vedeni firiykonkrétnim
Usekim jakékoliv otazky, na které jim je v co nejkrat3fase konkrétni osobou odpe-
no a moznost vést k jakémukoliv problému diskusiré& se mohou dastnit vSichni za-

meéstnanci.

7.4.8 Personalni informatni systém

V sowasné dob spole&nost zavadi persondlni infortmd systém KS PROGAM, jehoz

ukolem je softwarové podpora procé&&eni lidskych zdrdi.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 77

Patei celého systéemu jsou moduly Systemizace pracovmish a Popis pracovnich mist,
na které jsou funkné navazany ostatni séésti jako jsou Skoleni,vathvani a vycvik
zantstnand, Ochrana zdravi ip praci, Nabor zarstnan@, Hodnoceni a motivace
zamgstnand, Rizeni a planovani kariéry, Pracovni a ochrannédotgna Socialni pro-

gram organizace.

Personalni informai systém tvéi zakladni personalistika jako je zpracovani mezd,
dochazkovy systém, planovani mzdovych pexii. Systém poskytuje ro¥a statistické

zpracovani a vyhodnocovani mezd a persondlnichiidaj

7.4.9 SWOT analyzarizeni lidskych zdroja

Na zawr analyzy lidskych zdrdj ve spolénosti MAGNETON a. s. uvddim SWOT

vvvvv

lidskych zdroji, a to konkrét# silné a slabé strankyjifezitosti a hrozby.

7.5 Souwtasny stav motivace zastnanai

Souwasnou situaci tykajici se motivace zatnand bych charakterizovala nasledeévn
Motivace zamistnand se opira jak o finami tak i nefinagni prostedky.

Motivatory finartniho charakteru tud zejména: 7,5 hodinova denni pracovni doba, tyden
placené dovolené na zotavenou nad ramec ZP, plagmewévni volno nad ramec ZP
z davodu vlastni svatby , narozeni&é, amrti rodinnéhoifslusnika apod.,ifspvek na
zavodni stravovani se zvyhaghou cenou stravenkyfigpivek na dichodové pipojisteni

a Zivotni pojid&ni, firemni mobilni telefony pro vykon funkce (vadidm Usel, misttim a

specialistm), firemni osobni vozidla pro vykon manazerskéaena dalsi.
Z nefinargnich motivatod jsou ve spolénosti vyuzivany nésledujici:

parkovani na podnikovém parkovistickevani vakcinou proti dipce, rehabilitani pro-
cedury (program maséazi apod.), pravni a jiné parstgdé prostednictvim odbornych
pracovniki spol&nosti nebo pracovniks nimiz ma spolaost uza¥enu smlouvu, osobni
odborny rozvoj, specialni Iékské vySateni nad ramecipdepsanych periodickych prohli-
dek (ve spolupraci s Revirni bratrskou pokladnaw) jpji pojiS€nce, bezplatné rehabili-
tacni a rekondini pobyty na léebném z#zeni Ostravice (ve spolupréaci s Revirni bratr-

skou pokladnou) a v Tatrach (pro managery) pro pgejiStnce ,vitaminové ippravky,
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osobni kariéra a ¥ejné uznani v pracovnim kolektivu, samostatnostawislost, dast na

rozhodovani v ramgiinnosti odborové organizace, porad Utvartymové prace.

BohuZel s akterymi nefinagnimi odnménami nejsou za#stnanci wibec seznameni a vni-

maiji je jako automatickou séaést jejich mzdového odhodnoceni.

Dale ve spolénosti plati vliv seniority, ktery s sebou nese vy$Zdy pracovnik. Nelze
jednoznéné ftici, zda se jedna o odimu, nebd tito pracovnici maji uity zazity systém,

jsou zkuSe#si, maji vetSi pracovni znalosti a zpravidla pajalepsi vykon.

Zamgstnanci se row¥ domnivaji, Zze za své nadstandardni vykony nedaj$taadnou
odmenu. Zde by bylo dobré seznamit a upozornit &tmance s principem mzdového sys-

tému a snaZit se athznit odneny, které dostavaji za lepsi praci .

Zamestnanci zpravidla nemaji velkyghled o zamstnaneckych vyhodach, které spole
nost nabizi nebo o nichibec ne¥di. Je mozné, Ze jsou velmi malo informovani nebo |
tyto vyhody nezajimajici je berou jako satast jejich mzdy. Z tohoivodu by bylo dob-
ré, aby na zajimavé nadstandardni vyhody upozaodkilery souhrnny podnikovy doku-
ment a se za#éstnaneckymi vyhodami byli seznameni Zaitnanci jiz i nastupu do za-

méstnani.

7.6 Metodika analyzy motivatori

Cilem této analyzy je zjistit jak zasstnanci hodnoti své zastnani, pracovni #azeni,

Lt

této analyzy budou vyuZitelnéigvorbé¢ motivainiho programu.

Ziskani &chto informaci je uskut®éno prostednictvim dotaznikového $eni. Dotaznik
je rozctlen do ti ¢asti (Filoha P 1X). Skupinu respondéntvoii zangstnanci spolénosti,
a to konkréta dvé profesni kategoriedhickych profesi a technicko-hospd8 pracovni-
ci. Cilem dotaznikového &eni je provést fizkum postaj a gistupi zanestnand k praci

Z jejich osobniho hlediska. Zpob vyplrni dotazniku je uveden v kazdé jel@sti.

Prvni ¢ast dotazniku je zatiena na ziskani vSeobecnych tidaj zangstnanci — ¥k,

pohlavi, vykonavanou funkci a et odpracovanych let ve spdhosti MAGNETON a. s.
Druhd ¢ast je dotazniku je sfrovana na dvacet motitaich faktofi, kdy respondenti
hodnoti jejich dlezitost. Zde respondentifipazuji jednotlivym faktakm miru jejich

dulezitosti na zaklatluvedené Skaly.
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Tab. 9. Stupnice gadi dileZitosti motivanich fakto# [vlastni zpracovani]

1 2 3 4 5

Uplné& bezvyznamné Malo dilezité Bézné Dilezité Nejvice dilezité

Stejny postup vyZaduje dalSi tabulka (vizilgha P 1X), kterou tvii rovréZz dvacet
motivatnich faktofi. Tyto jsou ale hodnoceny z hlediska spokojenosirestnand.

Respondentiiirazuji jednotlivym faktakm jeden z pti stupia spokojenosti.

Tab. 10. Stupnice padi spokojenosti motivaich faktor: [vlastni zpracovani]

1 2 3 4 5
Velmi S Celkem S Velmi
nespokojeny(a) Nespokojeny(a) spokojeny(4) Spokojeny(a) spokojeny(4)

Pro vyhodnoceni druhéasti dotazniku je aplikovana metoda vazeného atithého
prameru.

Treti ¢4st dotazniku je zadtena na odhaleni problematickych fakt@racovni motivace a
tvoif ji Sestnact otazek. Ukolem respondenttéto ¢asti je u kazdé otazky oztinjednu
odpovd, kter4 nevice odpovida jejich ndzoru k danémulprob. V tétocasti byly vyti-
povany problematické faktory, které byly formuloyato Sestnécti otazekiipemz reékte-

ré nabizeji moznost vlastniho vyjédi¢i piipominek. Tatatast byla sestavena tak, aby ji

bylo mozné vyhodnotit pomoci shlukové analyzy.

7.7 Vyhodnoceni dotaznikoveho Séeni

7.7.1 Vyhodnoceni prvniéasti dotazniku

Prvni ¢ast dotazniku byla zatfena na vSeobecné Udaje o Zamancich spotaosti
MAGNETON a. s. V tét@asti bylo sledovano pohlavi¢k, funkce a pset odpracovanych

let v podniku.

Aby byl vybrany vzorek reprezentativni, byly dotédanrozdleny podilem do utvar
spole&nosti podle pétu zangstnand. Struktura odevzdanych dotazaikdpovida zhruba
vékové a vzdlanostni struktte spolénosti, takZe vysledky Ize zobecnit na celou akciovo
spole&nost MAGNETON.
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Z celkového p&tu 120 respondefitna dotaznik odpa@délo 98, coz pedstavuje 82%
navratnost. Dotazniky byly rozdany mezi TH prac&yrd pracovniky &nickych profesi.

TH pracovnikm bylo rozdano 42 ks dotaziiila sodasre jich bylo 42 ks vraceno. Na-
vratnost dosahuje 100 %. Mezldické profese bylo rozdano 78 ks dotaznik toho se

zpst vratilo 56 ks, navratnost teayni 72 %.

Navratnost dotaznikje tedy ponirné vysoka a ziskané informace tak mohou byt povazo-
vany za plg dost&ujici k tomu, aby je bylo mozné zobecnit na celkladni soubor, ktery

tvori pracovnici spoknosti MAGNETON a. s.

Procentualni vyjadieni navratnosti dotazniki

18%

O odpowdélo B neodpoédélo

Obr. 12. Procentualni vyjaéni navratnosti

dotaznik [vlastni zpracovani]

Skutetnosti, které mohli vést pracovniky k tomu, aby r@adnik neodpovidali je cela
fada. Jednou z nichtrhe byt obava za#stnané@ ze zneuZziti informaci nebo praékteré
muze byt jejich vyplgni ztratoucasu, nebt se domnivaiji, Ze pekum nepinese nic no-

vého a nedojde k Zzadnym nam.

Prizkumu se zEastnilo 38 mué a 60 Zen. NiZe uvedené tabulky a grafy znagor

vSeobecné charakteristiky respondent

Tab. 11. Profesni struktura zastnana@ podilejicich se na gekumu

[vlastni zpracovani]

Odpovédélo Z toho Zen Z toho muzi
Profese

n % n % n %
THP 42 43% 23 38% 19 50%
Délnici 56 57% 37 62% 19 50%
Celkem 98 100% 60 100% 38 100%
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Profesni struktura zaméstnanai

401
301
20
101
0 ~
MuZzi Zeny
ETHP @ Délnici

Obr. 13. Profesni struktura zastnang [vlastni

Zpracovani]

Tab. 12. Struktura za#aetnana dle wku [vlastni zpracovani]

Vik THP Délnici
n % n %
Do 20 let 0 0% 0 0%
20 - 30 let 6 14% 8 14%
31-40 let 17 41% 22 40%
41 - 50 let 9 21% 13 23%
Nad 50 let 10 24% 13 23%
Celkem 42 100% 56 100%
Struktura zaméstnanai dle Wku
25+
204
15-
10
5,
0,
Do 20let 20-301let 31-401let 41 -50let Nad B0 |
B THP O Délnici

Obr. 14. Profesni struktura zastnana [vlastni

zpracovani]
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Struktura zam éstnanai dle odpracovanych let

30+
25+

20+
15 ]

10

= =

0 ‘
THP Délnici
Do 1 roku E1-5let O6-10let O Vice nez 10 let

Obr. 15. Struktura dotazovanych zmtmana dle

odpracovanych let [vlastni zpracovani]

Ve vybraném souboru, ktery reprezentuje sprudst MAGNETON a. s. tvd nejwtSi sku-
pinu zangstnanci, kté zde pracuji vice nez 10 let. DalSicptnou skupinu tvid zameést-
nanci se 6 — 10 odpracovanymi lety. Z toho kdvmyplyva, Ze ve spobmosti pracuje i
vétSi podil wkoveé starSich zagstnand. Nejwtsi podil tvdi pracovnici od 31 do 40 let,
nasleduje kategorie 41 50 let a kategorie na@t5@iz. Obr. 14).

7.7.2 Vyhodnoceni druhé¢asti dotazniku

Prizkumy motiva&ni struktury akceptuji obecné poznatky teorie pva€anotivace a jsou
jednim z prvnich postupnych knbkpii tvorbé¢ motivainiho programu organizace. Spolu
s jinymi metodami psychologickych a sociologickymtizkumi nam umo#uji zhodnotit
vychozi stav v organizaci v oblasti lidskych zdragilné a slabé stranky systértimeni a
jeho motiv&ni &inky. Bez tchto zakladnich znalosti je konstrukce a navrhytiepana-
hodnym procesem, jehoZigky se mohou minout cilem, pokud neodpovidaji niiaon
pracovniki. Sowasreé se tim znemaidji i programy k odstrami deficiti ¢i nezadoucich

odchylek v postojich a chovani pracovinif8]

V této ¢asti jsou podrobhanalyzovany postoje zastnand z hlediska jejich spokojenosti
a dilezitosti, jedna se tedy o tzv. profililezitosti a spokojenosti s vykonavanou praci,
ktery vyjaduje vztah mezi vyznamem geby a mirou jejiho upokojeni. Podstatou této
casti je dvacet motiy, pricemz kazdému z nich jeipazena hodnota, ktera vyjage dile-
Zitost z pohledu pracovnika a hodnota odpovidajjokojenostidchto pracovnik. Opti-

malniho stavu je dosazeno, jestlize je danému @otivnu faktoru pirazen vysoky stupge
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dulezitosti a sotiasré vysoky stup#é spokojenosti. Jestlize nastane situacecogatedy
zamestnanec pradi danému faktoru nizkou miru spokojenosti atas@ vysokou miru
dulezitosti, dochazi ke kritické situaci.V tomtoipad nejsou paeby zangstnand uspo-

kojovany viibec¢i nedostatené. [8]

Prizkum stavajici arowh motivace zamstnané je podkladem pro tvorbu motigaiho
programu. Motivani program nelze vytid, aniz by byly znamy saasné priority a po-

stoje zamistnand.
Kategorie THP

Z tabulky vyhodnoceni motivai struktury v kategorii THP, kterou uvadim kilpze P X,

jsem vytvdila nasledujici profil dlezitosti a spokojenosti s uvedenymi dvaceti mativy

DilezZitost a spokojenost v kategorii THP

pramér

Vazeny aritmeticky
oorpkrhNNWwwhAO
oUIoUuIoUIoO IO U1 O
LR

[EEE— |

617181920

Motivy k praci
B Dulezitost B Spokojenost

Obr. 16. Profil dilezitosti a spokojenosti s vykonavanou praci v
kategorii THP [vlastni zpracovani]
Z uvedeného grafu je mozno identifikovat faktorierkm je gikladana nejutSi dilezitost
a nizk& urov spokojenosti, stefntak je mozné identifikovat faktory, kterym jékpada-

na dilezitost mala i velké spokojenosti této skupiny pracoviik

Prizkumem motivani struktury u THP profesi byly zj&ty nejwtSi nedostatky

v nasledujicich oblastech (viz. Tab. 13).

Tab. 13. Identifikované problematické motinafaktory u THP (dlezitost je

vySSi nez spokojenost) [vlastni zpracovani]

Moti Rozdil mezi
vy spokojenosti a dlezitosti
Zabezpé&ena prace (pracovni jistota) 1,60

Dobra mzda 1,55
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7. Spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu a praiivvysledk 1,07
14. | Dobra Urovi stravovani 1,00
Dobré jméno spobeosti na véejnosti 0,95
Dostaténa informovanost o cilech spétesti a jejich plani 0,95
16. | Informovanost o&hi ve spolénosti 0,86
9. Kvalitni celkova vybavenost pracowst 0,76

Spol&nost by ndla zvazit, zda tyto motivatory i nadale udrZzovaepa’ jak vyplyva z

tabulky (Tab.13) pro zaéstnance nejsourihis dulezité.

Niz8i dilezitost nez spokojenost byla identifikovana v edsjicich motivech. Vethto
piipadech rozdil vazenych aritmetickychum&ra nabyval zapornych hodnot (viz. nize

uvedena tabulka).

Tab. 14. Identifikované motivai faktory spokojenosti u THP (spokojenost je

vySSi nezdlezitost) [vlastni zpracovani]

Motivy _Rozdjl mezi o
spokojenosti a dleZitosti
13. | Pracovépravni a psychologické poradenstvi pro gstmance -0,26
17. | Préace, ktera umddje dostatekasu v soukromém ziveét -0,17
18. | Socialni vyhody ( slevy, kulturni a sportovkéa apod.) -0,19
19. | Dodrzovani pevné pracovni doby bézgagi -0,21
20. | Stanoveni zavodni dovolené -0,26

Kategorie ZlInici

Nasled’ i v kategorii &lnickych profesi je mozno na zakkaddaj v tabulce (piloha P

XI1) identifikovat profil dilezitosti a spokojenosti. Tento je zachycen na Qbr.

DilleZitost a spokojenost v kategorii dinici
5,00+
> 4,50
S 4,004
o 3,50
E 5 3,00 i1 -I
5 5 250 il
- B
25 200 1
[0} 1,50 l l l
N
g 1og 11
0.50 il
0,00A
1 23456 78 91011121314151617181920
Motivy k praci
| DuleZitost B Spokojenost

Obr. 17. Profil dileZitosti a spokojenosti s vykonavanou praci v

kategorii ctlnickych profesi [vlastni zpracovani]
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Stejre tak jako @i praizkumu motiv&ni struktury u TH pracovnik byly i u cInickych
profesi zjis¢ny nasledujici kritické faktory (viz. Tab.15)¢mto faktofim byla gikladana

vétSi dilezitost a nizka spokojenost ze straginiku.

Tab. 15. Identifikované problematické motinafaktory u ZIniki (dizlezitost

je vy3Si nez spokojenost) [vlastni zpracovani]

Motivy _Rozdjl mezi o

spokojenosti a dlezitosti
Dobra mzda 1,54
. | Zabezp&ena prace (pracovni jistota) 1,48
10. | Dostatené podminky pro vykonavani prace (&eni, hiwnost) 0,96
Kvalitni celkova vybavenost pracowst 0,95
Spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu a praimbvwysledk 0,86
16. | Informovanost o&hi ve spolénosti 0,73
11. | Dobra organizace prace v Utvaru, &iln 0,68
8. | Dostaténd informovanost o cilech spotmsti a jejich plani 0,61

Stejre jako u profese TH pracovnikje i zde mozné identifikovat faktory, u kteryah |
dulezitost niz8i neZz spokojenost a naopak. V tétsti byly zjiSény nasledujici faktory s

nizkou mirou édleZitosti a s vysokou mirou spokojenosti (viz. T).

Tab. 16. Identifikované motivai faktory spokojenosti udniki (spokojenost

je vySSi nezilezitost) [vlastni zpracovani]

Moti Rozdil mezi
vy spokojenosti a dlezitosti
13. | Pracovipravni a psychologické poradenstvi pro gstmance -0,25
19. | Dodrzovani pevné pracovni doby bézsasi -0,16

Pt vyhodnocovani tétgéasti dotaznikového Seni byly zjiSény shody nazdrjak u THP
tak u clnickych profesi. Shoda se tyk&chto motiv&nich faktoti: Pracovepravni a
psychologické poradenstvi pro z&smance ( o&. 13) a DodrZovani pevné pracovni doby
bez gesasi (ot. ¢. 19). U €chto dvou faktak vyjadili zaméstnanci vysSi spokojenost

nez dilezitost.

V oblasti problematickych motivaich faktoii se shoduji THP i d&nické profese

v nékolika motivanich faktorech, f kterych je jejich spokojenost nizsi neflefitost:
» ot.¢. 2 : Zabezpg&ena prace (pracovni jistota).

> ot.¢. 6 : Dobra mzda.
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ot.¢. 7 : Spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu a@raich vysledi.
ot. ¢. 8 : Dostaténa informovanost o cilech spotesti a jejich plani.

ot. ¢. 9 : Kvalitni celkova vybavenost pracovist

YV V VYV V

ot. ¢. 16 : Informovanost od&hi ve spolénosti.

7.7.3 Vyhodnoceni ¥eti ¢4sti dotazniku

Pro vyhodnocovani moti¢aich faktofi je mozné pouzit mnoho statistickych metod
(jednofaktorova analyza rozptylu — ANOVA, faktoroséalyza, shlukova analyza, kore-
lacni analyza). Pro vyhodnoceni posledasti dotazniku jsem vybrala vicekriteriélni sta-
tistickou metodu - shlukovou analyzu, dendogranmy jsestavovany za pomoci parcialni
Ulohy této metodiky tzv. Wardovy metody a vyhodna@ay podle kritérii Eukleidovské
vzdalenosti. Wardova metoda je zaloZzena na tvorbximalizace mezishlukové homoge-
nity, pricemz se na jeji zji8hi pouzivd meziskupinova hodnota &mwctverai. To zname-
na, Zze Wardova metoda se snaZi najit co nejmeh&voel hodnotu satiu ¢tverar mezi
skupinami, resp. shluky. Shluky jsou vyteay v kazdém kroku, coz vede k co nejmensi
hodnot solttu ¢tveral. V kong&ném shluku je saiet ¢tverai minimalni. Wardova metoda
byla vybrana na zaklgdeferenci z ostatnich podiikkde jiz prokhla a os¥dcila se pro

tvorbu motiv&nich program.

Shlukovou analyzu je tedy mozné pouZzit nazkum moznosti vyti@ni ugitych typa
motivatni progrant, tedy dava moznost sestavit unifikované matingrogramy pro sku-

piny pracovnik s podobnym motivaim profilem.

Shlukovéa analyza je jednou z moznosti vyuZiti infaci obsazenych ve vice roamém
pozorovani pomoci rodtdéni mnoziny objeki do rékolika porérné stejnorodych shluk
Uplatréni metod shlukové analyzy vede kKizmivym vysledkm obzvla$ tam, kde se
studovany obor reainrozpada doitd a kde maji objekty tendenci seskupovat se do
piirozenych shluk. Pouzitim vhodnych algoritin se da odhalit struktura studované
mnoziny objekt a jednotlivé objekty klasifikovat. Dosahneme tiradikalniho snizeni
dimenze ulohy a to tak, Ze mnozstvi pgomych bude zastoupeno jedinou pe&mmou
vyjaditujici prisluSnost k takto definované&d¢ nebo typu. Cilem je dosadhnout v podstat
takovy stav, kdy si budou objekty uvihighluki co nejvice podobné a objektytznych

shluki podobné co nejmén
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V této ¢asti dotaznik meli respondenti za kol oz motivacni faktory, které se nejvice
shoduji s jejich ndzory. Seasti dotaznikového &eni byla moZnost vyj&dni a pipomi-

nek k dané problematice. TH pracovnici jsou nespmokdkanceléskym vybavenim a po-
¢itaci. Na této skuténosti se shodlaétSina dotazovanych THP. DalSi zZmavana pipo-
minka sméfovala do oblasti socialniho izeni, zejména stavu WC a klimatizace, ktera se
jevi jako nedostaujici zejména v letnim obdobi. V oblastiimickych profesi se byla zmi-
novana jako nepstjSi pipominka problematika htmosti, nedostatmého osvtleni,
prasnosti, odsavani a teploty na pracoviR&Seni &chto probléni budou navrhnuta

Vv projektovecasti diplomové prace.
Vyhodnoceni v kategorii éinickych profesi

Analyzu struktury motivénich kritérii dtlInickych profesi ve spot@mosti MAGNETON
a. s. prezentuje Obr.18. Stromovy diagram zobraghigkovou analyzu 19 vzajemsou-
visejicich motivéanich faktofi (proménnych). Tyto promdnné tvdi tii otazky prvnicasti
dotazniku a Sestnact otazekticasti dotazniku. Shluky navzajem souvisejicich néttv
ra byly vytvoreny pomoci principu hierarchickych aglomerativnfcbcedur, ktery spid-
va v postupném shlukovani skupin piiyla to nejprve nejpodobj$ich a v dalSich krocich

vzajemré méreé podobnych.

Z dendogramu pro analyzu motévach kritérii dInika (Obr. 18) je mozné identifikovat 2
hlavni shluky, které jsou vzajerpropojeny. Prvni skupinu shltikvori faktory — hodno-
ceni natiizenymi a kariéra na tyto navazuji zzsmanecké vyhody ariezitosti ke vzd-
lavani. Na tuto skupinu shliknavazuje shluk faktérvéku a p@tu odpracovanych let. Ze
shluku je mozné vi&t snahu pracovnikzabezpéit se a rozvijet své schopnosti. Rézne
kladen diraz na hodnoceni ndenym pracovnikem. Z dotaznikovéhoi@et bylo zjis¢-
no, Ze existuje ma vazba mezi goem odpracovanych let &iptupu ke vzdlavani. Pro-
kazalo se, Zze 32,14 %Idikad, ktefi odpowdéli, Ze moznost dalSiho vEkhvani je pro #
nezajimava a nétkzita, pracuji ve spot@osti vice jak 6 let. RowZ byla prokazana vaz-
ba mezi ¥kem pracovnil délnickych profesi a fileZitostmi ke vzdlavani. Zde se prokéa-
zalo, Ze pracovnici nad 41 let nejevi zajem o daldflavani a nevyhledavaji kkmu zad-
né gilezitosti.

Samostatny shluk v druhém shluku fivéaktory tykajici se vztahu k praci a dostatku in-
formaci pro vykon prace, na tyto se vaze pracovwsiedi. Lze tvrdit, Ze pracovnici, kie

byli informovani o éni v podniku vykazovali lepSi vztah k praci.
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DalSi shluk v druném shluku tkidaktory vztah ke spotmosti a zndna zandstnani. Zde je
mozné konstatovat, Ze existujfippé vazby mezi vztahem pracovaike spolénosti a
zmenou zamistnani. Zaréstnanci, kt& nemaji kladny vztah ke spdlosti, uvazuji o
zmeéné svého zamgstnani. Naopak zagstnanci, kté maji kladny vztah ke spalrosti, své
zanestnani zminit neplanuji. Z vysledk prizkumi je Z'ejmé, Ze o zin¢ zantstnani uva-
Zuje pouze malé procento dotazovanych. Tento dhakikazvat shluk spokojenosti se za-

méstnanim.

Dendogram dale zachycuje dalS&dkupiny shluk, na které se vaze faktoriposy Sko-

leni. Prvnim shlukem je skupina motivatoerspravedlivé hodnoceni a informace o gam
rech podniku, na které navazuje sniZeni pracove¢hapnosti. Shluk signalizuje vztah
mezi objektivnim hodnocenim a informovanosti prak¥ o zangrech podniku a pracov-
ni neschopnosti. Pracovnici, #tenaji pocit, Ze jsou objekti¥rhodnoceni a informovéani o

zantrech podniku vykazuji statisticky mensi procenteeaiti.

Posledni shluk je twen motivatory — finatni ohodnoceni atvod pracovni neschopnosti,
na tento navazuje faktor pohlavi. Tento shluk j& paliviovan faktorem pjmuti vétsi
odpowdnosti. Pracovnici, ki€ byli spokojeni s finatnim hodnocenim vidi jako divod
pracovni neschopnosti nadmou zatZ na pracovisti. Nelze ovSefiti, Ze naopak pra-
covnici, kté&i byly nespokojeni s finamim ohodnoceni, by vidi davody pracovni ne-
schopnosti v simulovandi skut&né pracovni neschopnosti. Zipkumu je Zejme, Ze
s finartnim ohodnoceni je nespokojeno 87,50 %, tedy napnat$ina a tito vidi dvod
pracovni neschopnosti ve sk&né pracovni neschopnosti. Lze tvrdit, Zézkumu se zU-

¢astnilo vice Zen nez maZkteré by uvitaly $tSi odpo¥dnost a pravomoc.
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Tree Diagram for 19 Variables
Ward's method
Euclidean distances
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Obr. 18 Dendogram shlukové analyzy struktury nagtiich kritérii ctlnickych pro-

fesi [vlastni zpracovani]

Spol&nosti se vyplati investovat do pracowvinikteri dle dotaznikového deini prokazali,

Ze jsou ochotniiimout wtSi odpo¥dnost a pravomoc. Tito pracovnici dokazi vystupy ze
Skoleni efektiva vyuZzit a zhodnotit ve své praci¢dhto je ovSem jen velmi méalo (okolo
6 %), proto by se #ta spol€nost zandtit na jejich identifikaci a motivovat je unifikovan
Naopak pracovnici, kiehodnotili Skoleni jako ztratéiasu nebo Zadny¥mos jsou pro spo-
le¢nost nezajimavi a tudiz pro spiiesti @inasi mensi efekty nez pracovnici, tktgsou

ochotni gjmout vétSi odpo¥dnost a pravomoci.

Podobr je mozné zobrazit i strukturu podobnosti jedngttiv profili délnikt spol€nosti

a nasleda identifikovat skupiny dnika s podobnou motivani strukturou. Dendogram
motivatnich profii délnika byl vytvoren ot s pomoci hierarchického aglomerativniho
shlukovani a vysledky zobrazuje Obr. 19, ktery pntaje podobnost odpadi jednotli-
vych respondefit Horizontalni osa popisuje jednotlivé responddftyl az C_56). Verti-

kalni osa reprezentuje odchylky jejich odpdiv
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Tree Diagram for 56 Cases
Ward's method
Euclidean distances
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Obr. 19. Dendogram shlukové analyzy mathiah profit: délnickych profesi [vlast-

ni zpracovani]
Z obrazku (Obr.19) Ize zjistit, Ze¢kteri respondenti se vyzdavali relativié stejnou
skladbou odpoddi na dotazované otazky. Tyka se to odplbwnhagiklad u respondefit
ClaC38C29aC 47,C 2aC 12,C 10aC 15ad 4,C 15aC 33,C 43 a
C_ 48 ,C_5 a C_26 apod. Napracovnik C_25 se nealil do Zadnych zmibvanych
skupin, jeho ¥tev se vSak nabaluje na prvni skupinu C_1 a C_3&yR/aieni motiva&ni-
ho programu by bylo vhodné pro tohoto pracovnikbreijt samostatny program, coz by
bylo pro podnik z hlediska naklad ¢asu velmi neefektivni. Lze konstatovat, Ze pradovni
C_25 mé podobnou skladbu odpdijak C_1 a C_38, tudiz ho Izefadit do \¥tSi skupi-

ny a vytvdit motivaéni program pro celou skupinu C_1 az C_16.

Existuje tedy moznost vytvét motivani program pro skupiny podoémotivané orien-
tovanych pracovnik unifikovaré podle jejich motivani orientace. AvSak pro spaéleost
by bylo velmi neefektivni sestavovat motiwh program pro 2 pracovniky, proto uvadim

podobnosti odpasdi pro celé skupiny pracovnik

Na dendogramu Ize rowha identifikovat skupiny podolinmotivacné orientovanych pra-
covniki, ktefi se vyznaovali podobnou skladbou odpsdi. Jsou to nap: C_1, C 38,
C 25,C 29, C 47, C 2, C 12, C_10 a C_16. Dalspislutvai pracovnici C_3, C_4,
C_46, C_15, C_33, C 39, C 43, C_48, C 5, C_26, CC2B1 a C_56. ieti skupinu
tvoii nasledujici pracovnici : C_18, C_34, C_20, C_36 d4.Ctvrty shluk se sklada z
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responderitC_ 6, C_42,C 7,C_31,C _14,C_53,C _32,C_8, CC285,C 17,C_13,a
C_19. Pata skupina je skupinou nasledujicich praigbv C_9, C 30, C_37, C_21, C 40,
a C_50. Poslednim shlukem jsou respondenti C_127CC 45, C_23, C 28, C_49,
C_54,C 55,C 41aC_52.

Stejnym zjisobem Ize provést vyhodnoceni motinech profiki i u TH pracovnik. Den-

dogramy shlukové analyzy pro THP jsou pro nazorndgowdi uvedeny v filoze P XIII.
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8 PROJEKTOVA CAST

8.1 Uroveii pracovni motivace ve spoknosti MAGNETON a. s.

Jak plyne z provedené analyzy, ve spotsti MAGNETON a. s. neexistuje ucelena forma
motivatniho programu. Jednotlivé dilslozky motiv&niho programu jsou provéady pro-
strednictvim personalniho Useku ve f@rwnitropodnikovych dokumefita tyto ¥tSinou
vychazeji z nélezitosti Podnikové kolektivni smlpu¥ provedeného dotaznikového Set-
feni je Zejmeé, Ze spolaost p€uje 0 své zawstnance a rowz své zaréstnance motivuje
pomoci finagnich i nefinaknich zdroji. Presto se &kteri zangstnanci citi nedoceni,

nejsou spokojeni s hodnocenim svého vykonu a jedostatéené motivovani k praci.

Pro zkoumani Growhpracovni motivace zatatnan@ ve spolénosti MAGNETON a. s.
byly vyuzity rizné typy metod. Nosnotast projektu tviila samotna analyza dotazniko-
vého Sdfeni. Tato byla zagfena na pizkum motiv&ni struktury pracovnik s pouZzitim
profili dulezitosti a spokojenosti s vykonavanou praci. & tétsti byla vyuZita metoda
vazeného aritmetického jpméru. Tato metoda umoznila odhalit nedostatky v nagtiv
strukture jak u TH pracovnik tak u kategorie vyrobnichehika. DalSim cilem bylo o3

fit moznosti aplikace vybranych motiwgEch teorii zarienych na obsah (Maslowovy a
Herzbergovy motivéni teorie) v praxi, a tedy zji&i problematickych faktdr pracovni

motivace ve spolaosti.

Treti ¢ast dotazniku byla vyhodnocena pomoci shlukovéyapaktera slouzila k snadp
Simu identifikovani vzajemnsouvisejicich faktdr ovliviujici zangstnance $ vykonu
prace. Rov#Z Ize na zaklaglvystupi této analyzy rozpoznat motidai struktury skupiny

pracovniki i jednotliva.

Na zaklad pouzitych metod byl zhodnocen stav motiviho klimatu ve spotsosti
MAGNETON a. s. a byly identifikovany slabé strankystému personalnihidzeni. Byly
identifikovany kritické mista, ve kterych by byl@douci pijmout opateni pro zlepSeni

této situace.
Kriticka mista v oblasti spokojenosti TH pracouvinjgou nasledujici:
e pracovni jistota,

e vySe mzdy,
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spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu a practvaysledkKi,

Urovei stravovani,

* jméno spolénosti na véejnosti,

dostaténa informovanost o cilech &l ve spolénosti,

celkova vybavenost pracowst

Kritickd mista v oblasti spokojenosti v kategor#ilrdckych profesi byly identifikovany

podobné faktory:
* vySe mzdy,
e pracovni jistota,
» dostaténé podminky pro vykon prace (jako je haps\&tleni, hlwnost atd.),
« kvalitni vybavenost pracovist
» spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu a pracdwvwysledk,
» informovanost o &hi ve spolénosti,

e organizace prace v Gtvaru, dijn

informovanost o cilech spaleosti a jejich plani.

Naopak byly identifikovany faktory, jejichZz uspokegni ze strany podniku byl@&téi nez

je jejich dilezitost, kterou jim THP jfisuzovali:

e pracovrigpravni a psychologické poradenstvi pro Zsimance,

prace, ktera umditije dostatekKasu v soukromém Zivét

socialni vyhody (slevy, kulturni a sportovni akce),

dodrZzovani pevné pracovni doby béegiasi,
» stanoveni zavodni dovolené.

U delnika byly rovnéz shledany faktory, jejichz spokojenost byktsi nez dlezitost ze

strany a@lInickych profesi:
» pracovrgpravni a psychologické poradenstvi pro Zsimance,

» dodrzovani pevné pracovni doby béegagi.
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Na zaklad nasledujicich faktdr je mozno stanovitifslusné progedky motivace, které

budou podkladem pro tvorbu motirého programu.

8.2 Vymezeni aktualnich projektovych grilezitosti v oblasti pracovni

motivace

Na zaklad uvedenych kritickych motivaich faktofi pracovnik a s gihlédnutim na sou-

¢asnou situaci ve firthize vymezit projektovéifiezitosti v £chto oblastech:

vySe mzdy,
» spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu a pracdwvwysledk,
» dostaténa informovanost o cilech &l ve spolénosti,

» celkovéa vybavenost pracows dostaténé podminky pro vykon prace.

8.3 Zduavodnéni a ¢asové vymezeni projektu

8.3.1 Vymezeni projektu a jeho gripravna faze

Vystupem pipravné faze projektu je plan projektu, ktery zalenzdivodréni poteby
projektu, jeho vyznam, hlavni cil, kritéria @spu,omezeni projektu, dale pak rozvrh jed-

notlivych ¢innosti a konén¢ ¢asovy rozvrh projektu.

Zdivodreni projektu

Ve spolénosti MAGNETON a. s. neexistuje ucelena forma nagtivno programu, ktera
by mgla formu komplexniho podnikového dokumentu. V&mnosti jsou jednotlivé sloz-
Ky motivainiho programu vedeny ve foémekolika podnikovych dokumefita veskeré
stimulani faktory, & uz finareniho ¢i nefinartniho charakteru, jsou stanoveny podniko-

vou kolektivni smlouvou.

Dale na zaklaglprovedené analyzy motitaiho klimatu byla identifikovana kriticka mista

v oblasti motivace pracovnik Tyto mé vedou roviz k realizaci tohoto projektu.
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Vyznam projektu

Motivacni program je &inny nastrojtizeni lidskych zdrdj, ktery gispiva k vyssi produk-
tivit¢ a dosazeni lepSich pracovnich vyslediotivovani a spokojeni lidérimaseji pod-
niku uzitek a sotasrt dochazi k uspokojeni jejich vlastnich st a zarowe

k efektivnimu plgni cita podniku.

Hlavni cil projektu

Sestaveni takového motitr@ho programu, jehoz prdstnictvim dojde ke zlepSeni
v oblasti motivace pracovnikatizeni lidskych zdrdj. Jeho cilem bude usilovat o zvySeni
vykonu lidskych zdraj, o lepSi informovanost zaistnané na nizSich arovnicktizeni a o

upevreni pozitivnich postdj zanéstnand ke spolénosti.

Kritéria Uspéchu
Hlavni kritéria uspchu projektu budou nasleduijici:
* propracovaysi systéntizeni lidskych zdrdgj,
» spokojenost zasstnand se svou praci,
» zvySeni vykonnosti pracovnika efektivnosti provashé prace,
» oddanost pracovnikviaci podniku,

» lepsi informovanost zagstnan@ na nizSich stupnidhizeni,

zlepSeni celkové pracovni atmosféry ve sfrobsti.

Spireni vySe uvedenych kritérii povede k dosazeni lapeedené a efektiv#jsi prace, coz

se promitne mo do hospod&kych vysledi podniku.

Omezeni projektu
Mezi hlavni omezeni projektu fFat

» finantni omezeni — dosazeni vySSich hospskizch vysledi ihned po realizaci
projektu. Tedy, vynosy ziskané z realizace budivysovat naklady s projektem

souvisejici,

» personalni omezeni — snizentpopracovnich mist v oblastélickych profesi,
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« Casové omezeni — zahajeni realizace projektu ihnestpvaleni projektového pla-
nu vedenim podniku.rBdpokladané ukaeni projektu do 7 gsicil od zahdjeni re-

alizace.

Casovy harmonogram jednotlivyctinnosti

Jednotlivé kroky sasovym rozvrhem praci zachycuje Obr. 20. S redlijnotlivych
navrhovanychiasti motiv&niho programu ve spairosti MAGNETON a. s. by se do
z&it od srpna 2006 afpdpokladané ukaeni bylo stanoveno v horizontu 7siql, tedy
31. unora 2007. Weni giblizné délky ukor umozni efektivniizeni projektu a kontrolu
¢asoveého pléeni jednotlivych¢innosti. Zohlednila jsem dasovou rezervu, protipad ne-
¢ekanych problérin které se mohou v fibchu projektu vyskytnout. Vedoucim projektu
bude personalni Usek, ktery bude zodpovidat zajtdd kroky realizace projektu a jeho

Ukolem bude seznamit vedouci pracovniky jednotlwitvar spol€nosti.

-] Projekt tworby motivaéniho programu July August September| October | Movember | December | January | February
R — Jul Aug Sep Cict oy Dec Jan Feh
Zahajeni projektu
o S 4
Analyza personalnich Ginnosti 18

1

2

3

4 Analyza motivadniho klimatu

5 - Dotaznikové Setfeni

g Piparava dotazriki

7 Shér dat - rozcdéni dotaznikd
g

Shér dat - vypinéni dotaznikd zaméstnanc

< Analyza ziskanych informaci z dotaznikd

10 Wyhodnoceni dotazniki

11 -] Zpracovani motivaéni programu

12 rEwrh motivadniho programu

13 Schvdleni motivacniho prograrmu

14 Tworba komplexniho dokumentu

13 Seznameni pracovniki s motivadnim programem

16 Zavedeni motivacniho programu do praxe

17 Ukonceni projektu & 22

Obr. 20. Gantiv diagramcasového planu projektu [vlastni zpracovani]

Souwasti projektu je i z§tna vazba, tedy vyhodnocenfimosu motivaniho programu.
Predpokladam, Ze vyhodnoceni pébbe po roce zavedeni motévaho programu do
praxe. Zde bude sledovana a vyhodnocovana efeldivaovyuZzitelnost motivaniho

programu jako komplexniho vnitropodnikového dokutaen
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8.4 Postup tvorby motivaéniho programu

Na zaklad vSech dosud provedenych analyz Ize dogibpostup pro tvorbu motivaiho

programu. Vlastni postugipravy, tvorby a realizace moti&aiho programu lze r@#enit
do €chto kroki:

1.

Analyza motivani struktury pracovnik (motivatofi) a vyhodnoceni povahy jejich
spokojenostiéi nespokojenosti s podnikovymi skutestmi — analyza se provadi

na zaklad vhodre sestaveného dotazniku.

Vytvoieni shluk motivatofi pomoci vicekriterialnich statistickych metod — pro
vytvoieni shluk byla pouZzita jedna z moznych statistickych metkadnkrétré
metoda hierarchického shlukovani tzv. Wardova neetoktera nafi stuprg
podobnosti odpasdi jednotlivych respondeitnejjednodussim Zigobem, pomoci

tzv. Eukleidovské vzdalenosti.

Vytvoreni shluk podobr motivainé a hodnotow orientovanych pracovnikjsou
umoziuji vytvaret profily podob® motivovanych pracovnik podle kterych Ize

tvorit konkrétni motivani program pro skupiny pracoviiik

Analyza shluk pracovnik s ohledem na moti¢ai strukturu — po vytvi@ni shlu-
ki podobr motivatné orientovanych pracovnikse provadi analyza vytienych

shluki a analyza motiwmichiniteld, které maji vliv na dané skupiny.

Tvorba motiv&nich program pro skupiny pracovnik— na zaklad analyzy shluk
pracovniki a u€eni motiv&nich ¢initeli pro zkoumanou skupinu je mozné vytvo-

fit konkrétni motiv&ni program pro danou skupinu.

Verifikace ®&innosti motiv&niho programu — vtéto fazi se zkouma vliv

vytvoreného motivéniho programu na skupinu pracowinik

Sestaveni motivmiho programu ve fortnvnitropodnikového dokumentu a jeho

zavedeni v podniku — realizace programu v praxi.

Jednotlivé kroky jsou nazatrzachyceny na nize uvedeném obrazku (Obr. 21 }oTmm

stup byl aplikovan $ tvorb¢ motivatniho programu ve spalerosti MAGNETON a. s.

v ramci této diplomové prace.
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Obr. 21. Schéma tvorby motirdho programu
pomoci vicekriteridlnich statistickych metod [vtast

zpracovani]
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8.5 Navrh motivaéniho programu pro spolénost MANETON a. s.

NavrZzené kroky tvorby motivaiho programu by gy byt schvéleny vedenim spéleosti
a nasleda formulovany a pevedeny do uceleného motévého programu spodeosti
MAGNETON a. s.

Na zaklad analyz a zji&nych vysledk je mozné tvrdit, Ze ve spa@ieosti MAGNETON
a. s. existuje moznost tkibunifikované motivani programy pro podoknmotivainé ori-
entované pracovniky. Avsak je velmildzité, aby se spataost uchylila po ufité dok® k
aktualizaci motivaniho programu, nelfamotivaini orientace pracovnikse bude neustéle
vyvijet a neénit podle jejich ¥ku, odpracovanych let a ro¥ndle jejich aktualnich pteb.
RovnéZ doporduji piizptisobit motiv&ni program individualnim poZadawuk pracovni-
kim a tento oft aktualizovat na zakla&dpravidelrt se opakujicich vysledkprizkumu

spokojenostti praizkumi motivanich faktofi v této spolé&nosti.

Z analyz a dotaznikového Banti byly odhaleny a formulovany problematické faktpra-
covni motivace. Z&hto budu vychazetiptvorbé motivatniho programu. Vybrala jsem
Ctyfi kritické faktory, ve kterych se shoduji ®pracovni kategorie- THP ithické profe-
se. Roviz predpokladam, Ze tyto kritické faktory bude moznélizesat a zohlednit
v motivanim programu jak #Zasoveho, tak finamiho hlediska. V navrhu motivaiho

programu byly vymezeny ke zlepSeni tyto hlavni stila
e odmenovani — vySe mzdy,
» zabezpeéeni odpovidajiciho uznani za odvedenou praci avegdhaého hodnoceni,

o zajiseni lepsi a efektivijSi vnitropodnikové komunikace, zvySeni informovsiio

o cilech a dni ve spolénosti,

» zabezpeit kvalitnéjSi celkovou vybavenost pracowish dostatené podminky pro

vykon prace.

8.5.1 Systém odngnovani

Z vysledki dotaznikového S@ni vyplyva, Ze naprost&téina zamistnané (THP i cl-

nickych profesi) je nespokojena s poskytovanou m&ly ze strany podniku.

V roce 2004 byla gimérnd mzda v podniku 14 005¢Ktato kazdy rok roste napv roce
2002 byla 11918 K a vroce 2003 dosahovala vySe 12 502 Rmmérna mzda ve
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Zlinském kraji dosahovala v roce 2004 vySe 15 0% hlediska geografického Ize pova-
Zovat pfiimérné mzdy ve spotaosti za mirg podpamérné. V disledku nizkych mezd by
se dalo pedpokladat, Ze nastane tendence odchodwstaané ze spolénosti. AvSak
spole&énost MAGNETON a. s. paitmezi nej¥tSi zangstnavatele v okrese Kraitiz, tudiz
negredpokladam, Ze byipsouwasné vysoké mé nezamstnanosti doSlo k masovému od-
chodu kvalifikovanych pracovnich sil z podniku. Rnformaci, mira nezasstnanosti ke
konci roku 200%inila 11,69 % a byla jedna z nejvysSich ve Zlinskénji. Jak jiz vyply-
nulo z phizkumu, okolo 90 % &nickych profesi pi otazce, zda uvazuje o Zn¢ zanest-
nani odpowdélo, Zze prace kterou vykonavaji jim vyhovuje a fepysleji o zminé za-
meéstnani. 79 % TH pracovnikodpowdélo na tuto otdzku stejnou variantou jako kategorie
délnickych profesi {etnost ostatnich otdzek &asti dotaznikového fizkumu je uvedena
v priloze P XIl ). Ripo¢teme-li k tomuto faktu jeStneochotu lidi dlat ve svém Zivat
profesni zminy, Wit se novym metodam a postup a neochotu vadavani se, Ize konsta-

tovat, Ze riziko odchodu pracoviiife velmi nizké.

Vzhledem k vySe uvedenym fékb navrhuji, spiSe nez zvySeni mezd, poskytovétsiv
palety zamistnaneckych vyhodi nefinartnich odnén za odvedenou préci. Tyto vydaje ze
strany zamsstnavatele totiz nepodléhaji dani ifjmu fyzickych osob a neodvéd se

Z nich ani socialni odvody.
Nefinanéni forma odn#riovani

VSem zanmistnan@m spolé€nosti jsou poskytovanyifspivky na stravovani formou pou-
kadzek SodexhoPASS, jejichZ prastnictvim spolénost grispiva na stravu 55 %. Dle mé-
ho nazoru jsou jidelni kupony velmi oblibenou slmzkangstnaneckych benetita zvy-
Senim realného iffmu zangstnance. Jejich poskytovanim dochaziiédani witého
ohodnoceni pracovnika, které nesouvisi s vySi mZdyo forma odréovani je pro za-
méstnavatele vyhodijsi, nez alternativni zvySeni mzdy kazdého &stmance. Nutno Zd
raznit, Ze kazda koruna vynaloZzena na mzdy stojkgaavatele dalSich 35 h&iéna so-
cidlnim a zdravotnim poji&bi. V mnoha pipadech je zasstnanecky benefit lewsi nez
zvyseni mzdy pravproto, Ze uspd socialni odvody. Z hlediska z&stnavatele znamenaji

tedy kupény finadini péinos v podob sniZzeni dani a naklasha zanistnance.

Na zaklad vySe zmignych vyhod kuponovych stravenek SodexhoPASS navtiitg
poukazky poskytovat nejen plasnedy kazdému za¥stnanci, ale také za individudlni

vykony. V sotasné dob zantstnanci tuto formu odémy spiSe nevnimaji a berou ji jako
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automatickou satést mzdy. Na zakladtohoto faktu navrhuji, poskytovani toho nefigan
niho benefitu na zakladepSiho provedeni pracovniho Ukolu. Byla by Skoeayuzit toto
motivatniho prostedku, ktery nize spoustu za#stnand stimulovat k vySSimu pracovni-

mu nasazeni.
Specialni program

Je obecé znamo, Ze neptSi motivani inky ma mzda. Proto navrhuji kraniz zmirg-
nych forem odrovani zavést tzv. specialni program. Tento buderupro ok analyzo-
vané kategorie (THP ie&thiky), kteri pracuji v podniku déle jak Sest let a projeviutot
formu odngny zdjem. Jedna se specialniigpioprogram, ktery f@dpoklada résicni tloz-

ku 1000,- K (tatocastka bude pravidedrstrhavana zawstnanci z msiéni mzdy).Castka
bude Urgdena 4,5 %, ale vyplatu této odny je mozné provést az pa&tpletech. Do té
doby budou finaéni prostedky k dispozici firn§. Takovy program riize mit silny moti-
vaéni inek, nebd zangéstnanec ma moznost zhodnotit své &gdé prostedky, a zaro-
ven zavazuje nejmenk pétileté ¢innosti jak @lnika, tak i kazdého pracovnika ve vySSim a

sttednim managementu.
Prrispévky na bydleni

Jednou z nejvysSich nakladovych polozek domacpegste bydleni. Kazdy pracovnik by
urgité uvital, réjaky prispEvek na tuto nakladnou polozku. Proto navrhuji, pprdpat uby-
tovani zamstnané spole&nosti MAGNETON a. s.¢imzZ si firma ziska loajalitu zafst-
nand. Jednalo by se o nizko @wené fiijcky na pdizeni bydleni v regionu sidla spdle
nosti. Tato vyhoda by byla sfiovana spiSe do oblastistiniho managementuifemz by

a vyvojovymi napady.

Pro lepSi pocit a informovanost z&sthané s vysi mzdy, navrhuji, aby vzdy ke konci
roku dostal kazdy zagstnance fehled o vyplacenych mzdach a agrach, dale pak se-
znam zamsstnaneckych vyhod, které viiehu rokucerpal. Z informativniho hlediska by
bylo dobré poskytnout kazdému z&stnanci pehled jednotlivych odvad a veskerych

nékladi na r&j vynaloZenych.
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8.5.2 Spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu

Nastavit a implementovat spravedlivy systém hodnbgewtSinou narény ukol, vyZzadu-
jici profesionalni fistup. Pati ke kritickym mistm v oblasti pracovni motivace zast-
nand ve spolénosti MAGNETON a. s. Proto je nutné v této spalesti vytvdit jasny,
jednotny a pkhledny systém hodnoceni, ktery umozni objektivezajemré srovnatelné
hodnoceni na vSech pozicich Hapspole&nosti. Proto navrhuji, aby pro kazdou pracovni
pozici byly indetifikovany faktory, které vyznammvliviuji Gsgsnost pracovnika na da-
né pozici a toto bylo provedeno v ramci pracovnpcizic celého podniku. Bla by byt
hodnocen samotny pracovni vykon, umabornych znalosti, iniciativa a samostatnost,
vztah k praci, vztah kzakaznikovi a u manaZerskymbzic roviz piredpoklady

k vykonavani manazerské funkce. Tato kritéria blalhodnocena srozumitériormulo-
vané hodnotici Skale. Protoze se hodnoceni prakibyrbvadi ve spolsosti jedenkrat
ro¢n¢, navrhuji doplnit toto hodnoceni o¢sicni hodnoceni, ze kterého by bylo mozné
vychazet pi stanoveni odin a gFiplatka za dole vykonanou praci. Rov# je teba, aby

byl sestaven komplexni hodnotici formudéasamotna metodika hodnoceni pracofnik

Z&kladem bude tedy hodnoceni vykonu, které budengkat pimy nadizeny. Hodnoce-
ni bude provéagho prostednictvim bodové Skaly (od 0 do 5 lipdPokud bude pracovnik
ohodnocen 0 body, znamena to, Ze jeho pracovninviilkodpovida ekavani nakizené-

ho, naopak hodnoceni 5 by znamenalo, Ze jeho vgkarySuje dekavani natizeného.
Mési¢ni hodnoceni bude zahrnovat:

Individualni pracovni vykor samotna prace, kvalita odvedené prace, chyb@ibpta-

covnim postupu, spolehlivost v pghi jednotlivych pracovnich Ukl

Urovei odbornych znalosti pebnych k vykonu prace odborna vybavenost pracovnika,
znalost jednotlivych norem argrpisi souvisejici s vykonem prace, znalost pracovnich
postupd.

Samostatnost/pvykonu prace aktivni gistup k plfni akoli, schopnost se sam rozhodo-

vat, flexibilita.

Efektivita vykonavané prace efektivni vyuzivani zdréja prostedki pii vykonu prace,

zde bude sledovandgaevsim plytvani a zmetkovost zasmd pracovnikem.
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Tab. 17. Piklad nesichiho hodnoceni za#datnance [vlastni zpracovani]

Hodnotici Skala
0/1|2|3|4]|5

Hodnocené kritérium

Individudlni pracovni vykon

X .
Celkové skore zanistnance

Urovei odbornych znalosti X

Samostatnost X

Efektivhost X

Pocet bodi celkem 0(0[/2|3]|4]5 14

Pridélené body by se #sicné stitaly po dobu Sesti #sial, poté bude proveden celkovy
souet. Na zéklad vySe celkového s@tu bude pidélen piplatek za dote odvedenou
praci v nasledujici vysi:
» 100 — 120 botl — priplatek ve vysi 10 % meérné zakladni mzdy,
80 — 99 bod — piplatek ve vySi 8 % @imeérné zakladni mzdy,
60 — 79 bod — piplatek ve vySi 6 % gimerné zakladni mzdy,
40 — 59 bod — piplatek ve vySi 4 % gimérné zakladni mzdy,
20 — 39 bod — piplatek ve vySi 2 % gimeérné zakladni mzdy,
» Mérg jak 20 bod — bez piplatku.

Atraktivita tohoto systému hodnoceni tkvi tepré definovanych podminkach aiire vy-
znamnym zpsobem ovlivnit pracovni vykon pracovnika. Yigad vyrazného zhorseni
pracovniho hodnoceni v dalSim hodnoticim obdoldy te nasledujicim gsici, bude

piiplatek snizen nebo celké®erusen.

Velmi dulezitou sodasti hodnoceni je Zma vazba, protoZze ma podstatny vliv na motiva-
ci zangstnand. Pokud tato chybi a pracovnici nebudou informowatom jak obstély v
hodnoceni¢eho by se @i vyvarovat a co naopak posilit, vyvola to v kaidg nich ugity
pocit nedileZitosti a Ihostejnosti ze strany podniku a jeledeni. Proto je velmiidezité,
aby vedouci pracovnici byli schopni své 2Zatmance pochvalit, byli k nim @gmni a sd-

lovali jak kladné tak zaporné hodnoceni.

Podobg, jako na zaklaglbodového hodnoceni by mohl podnik mistiplatki poskytovat
neperZni odngny, jako jsou nap darkové poukézky, konkrétni dary nebo vikendow€ p
byty. Fredpokladam, ale Ze z&stnanci vice oceni p&fni formu odngny, a tim padem

budou i vice motivovéani k lepSim pracovnim vysléaik
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8.5.3 Zabezpeeni lepsi informovanosti pracovniki o déni a cilech spolénosti

Z vysledki dotaznikového Sgni vyplynulo, Ze jednim &astych nedostatkve spolénos-
ti MAGENTON a. s. je nedostated komunikace mezi managementem a &ananci
resp. Mezi vedoucimi pracovniky &ldiky. Pracovnici se citi malo informovani o cilech

zamerech a dni ve spolénosti.

Je nezbytné, aby se ve spwmlesti vytvail funkeni vnitropodnikovy komunikéni systém,
ktery by zabezp#l véasné a kvalitni informace nejen mezi vedouci prattgy ale pede-
v8im mezi nizsi stugntizeni. Z dotaznikového $ehi vyplynulo, Ze se citi nejmé&in-
formovani @lnické profese. Pro podnik jeakZité, aby tito pracovnici négtupovali
k praci Ihostejn, védéli piesré co maji @dlat. Nemég dilezita je pro tu to pracovni kate-
gorii i informace o zawrech a cilech podniku, nebtyto fakta roviézZ mohou pracovniky
motivovat. | @lInici musi ¥dét kam spolénost sndiuje, jaka je jeji vize a jaké jsou jeji

ekonomické vysledky.

Komunikace ve vztahu n&édeny-podizeny by tedy rla byt zaloZena spiSe na rozhovoru
v prirozeném, méhformalnim progiedi. Klicové by nglo byt komunikovat fimo a jednat

s kazdym vzdy ,na rovinu“. Jestlize chceme dodfiktivni komunikace musime komu-
nikovat neustéle, s ochotou a zajmem. R@vmusime dat prostor pro nazor pracovurak
celd komunikace by #ha byt zaloZen& na dipnnosti, tedy vyjatenim toho, co si skutaé
myslim a co citim. Musime brat nadomi, Ze pokud si vedeni nebude vazit nazopi-
pominek zardstnané a bude se spiSéiklanét k radam konsultantskych firemiighazi o

ty nejcengjSi nangty.

Pro zvySeni informovanosti navrhuji zavést pravidgbracovni porady, které budowew
ny predevsim pro nizsi stuprtizeni @i zajiS€ni iCasti vSech sim v podniku. Tyto pora-

dy a sclizky doporuuji realizovat v jednotlivych vyrobnich Usecich.
Firemni noviny

Moznym zpisobem jak zlepSit komunikaci v podniku, jeSbpavést firemni noviny, které
budou obsahovat rubriky z oblasti vyroby, odbyfaeni, kvality, ve kterych budou ve-
douci Usek poskytovat aktualni informace. S@sré by zde mohly byt zahrnuty Gdaje o
zmetkovosti, o problémech v provozu, o pracovnizdvasti, 0 provoznich hospadych
vysledcich jednotlivych zavag o uskuténénych a planovanych spa@enskych akcich

apod.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 105

Informace kvali¢, vyvojovych aktivitach a sttmé shrnuti ekonomickych vysleile
zve'ejnéno a pfibézre aktualizovano na internetovych strankach spusti. Roviz je
spousta informaci dostupna z podnikoveho intranetukterého maji iistup vyhradi

zanestnanci spolénosti.
Vyvésné informa‘ni tabule a ndstnky

Vzhledem ktomu, Ze v kazdém Useku se tyto komuénikgrostedky jiz nachazeji,
doporwiuji pouze jejich ¥asnou aktualizaci a dogni o rekteré Gdaje. ¥mi udaji jsou
nag.: udaje o plani ¢i neplreni cili konkrétniho Useku, tdaje o novych vyrobcich, no-
vych technologiich, 0 nemocnosti, Urazovosti, &vby zde nily byt i personalni infor-
mace jako nap vyuzivani zamstnaneckych vyhod, nelepSi pracovnici Useku apéde D
by zde mily byt na viditelném mistvyvéSeny strdné vypisy z porad a z nich plynouci

opateni .
Konsultace s vedoucimi pracovniky

Dal$im moZnou variantou pro zlepSeni vnitropodné&&emunikace je zavedeni tzv. kon-
sultatnich hodin vedoucich Useku. Ti byliedenkrat tydg vymezit nap. dvouhodinovy
prostor pro konsultace a&ipominky svych potizenych. Domnivam se, Ze tyto feky
budou efektiveijSi a pro pracovniky sdkngjSi formou, nez jakou jsou hromadné porady.
Praw zde mohou pracovnid¢esit individuélini pracovni problémy a sagré tim docilit

posileni vztahu mezi néidenym a potizenym.

Domnivam se, Ze Spatna informovanost &stmand je zpisobena spiSe jejich nezajmem,
neba’ jednotlivé Useky vSechny ekonomické Udajeifejji na vywsnych tabulich. Je
zde moznost kladeni dotaze strany pracovnikna vedeni podniku. Proto Ukolem perso-
nalniho Useku bude seznamit vSechny pracovnikyosmanimi a komunikanimi pro-

stredky a zfisobem jejich vyuZiti k vlastni informovanosti.

8.5.4 ZlepSeni pracovniho prostedi a pracovnich podminek

Pracovnici dinickych profesi v dotaznikovém $eti upozornili nejvice na prasnost, &lu

nost, Spatnéssreni v oknech, nedostateé vybaveni socialniho #aeni a Saten a na niz-
kou teplotu na pracovisti. Zatimco TH pracovnicdivinedostatky svého pracowist
v kanceldském vybaveni. Uvedené nedostatkgqbi negativé na zamistnance a rowz

na jejich pracovni vykorCim vice nedostatkse na pracovisti vyskytne, tim horsi vysled-
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ky podavaji, a tim padem klesa produktivita pr&m@to by ndlo byt v zajmu spoknosti
odstranit nebo omezit tyto fgkdZzky a nedostatky. Finam naklady spojené
s odSkodanim zandstnand za poskozené zdravi trvalé zdravotni nasledky by mohly

pievySovat naklady pojené s rekonstrukcénmaklady na lepSi vybaveni.

Doporwtuji podniku, aby si wienil urcité finartni prostedky na nakup odséavaci a klima-
tizacni techniky. Neméhdualezitym krokem je provést rekonstrukci WC a Satsjmeéna
v dilnach, nebbtyto podléhaji hygienickym normam stanovenych n&ko. DalSim dopo-
rué¢enim je koup polohovacich Zidli a ergonomické us@dani vybaveni v kancélah.
Dale navrhuji provést vyiove fizeni na vyminu oken v jednotlivych zavodech a jejich

Usecich. Tento krok by mohl byt&anén do rozpétu na rok 2007.

8.6 Ekonomické zhodnoceni navrzeného motivaiho programu

Na z&klad navrzeného motivaiho programu Ize konstatovat, Ze spoltest miZze paitat

s budoucim finosy ve vSech oblasteé¢fzeni lidskych zdrdi, ale také sipmymi ekono-
mickymi prinosy. AvSak tyto finosy lze jen obtizh ekonomicky kvantifikovat, nelvo
systém motivace je aktivitou neproduktivniho chéeak s obtiza metitelnymi vystupy.
AvSak prostednictvim zmn chovani zagstnand, jejich WtSi spokojenosti, zlepSenim
jejich postofi k vykonavané praci dosahne podnik zvySeni prodifktprace a tim i lep-

Sich ekonomickych vysledkv dlouhodobém horizontu.

Navrhuji sledovat wité ekonomické ukazatele, jejichz pri@stnictvim Ize vyislit prinosy
realizace motivéniho programu. Mezi tyto ukazatele fiazejména produktivita prace,
shizeni zmetkovosti, efektivni vyuZziti pracovnitasu a materialu teného k vyrob vy-
robku, strukturu vyrobnich naklada dosazené hospadké vysledky, jak aktualni tak
z predchozich let. Tyto ukazatele byl byt sledovany a posuzovany z dlouhogstho
hlediska (2 — 3 roky). Zarovienavrhuji analyzovat celkovou ekonomickou situagispo-

le¢nosti a zjistit tak vliv motivanich opaiteni na ekonomické vysledky spatesti.

8.7 Rizika projektu

Riziko tvori neoddlitelnou sodast projektu. Na jedné straje to riziko z realizace dané-
ho projektu, na strandruhé je to riziko z neuskuteeni projektovéhdesSeni. Rizika, ktera

mohou nastatiprealizaci projektu jsou nasledujici:
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Nedostatek finafnich zdrofi - nizky rozpget stanoveny pro motivai aktivity.
Nedostatek lidskych zdnj které by se podileli na realizaci projektu.

Neochota vedeni realizovat projekt - vrcholovy ngamaent neschvali navrzeny
motivaini program z ivodu zn&ny nézoru v pohledu na motivaci pracownik
Zde je dilezité gipomenout vrcholovému vedeni nezbytnost sestavetivainiho

programu a tlezitost motivace v pracovnim procesu.

Nejasné definovani cile projektu €Hem trvani projektu je nutné, aby se \¥agy

cil neustale pracovnikn pripominal a kontroloval se odjpsebemensi odklon.
Nedivéra podniku v navrhované zimy.

Rezignace, odvolani vedouciho projektu - pokud $#éteace nastane, jélézité co

nejrychleji najit nahradu, aby nedos$lo ke zpwiica ohrozZeni projektu.
NedodrZeni stanovenych terminu a tudiZgdwd dalSich finamich zdrog.
Nedostaténé vyuziti motivéniho programu.

Neschopnost personalniho Useku aktualizovat a jedaviotivani program v pi-

béhu dalSich let.

Velmi mala zgtna vazba od pracovnilspol&nosti, ktera vzbudi nezgjem.

V piipac, Ze projekt nebude realizovatbec niize dojit k situaci, kdy rizika budou mno-

hem z&vazgsi naf.:

Klesajici tendence hospad&ych vysledk.

Dlouhodol& nizk&a produktivita prace.

ZhorSeni vztal zaméstnand k podniku.

Neuspokojiva vnitropodnikova komunikace ve spolesti.
Zvysena fluktuace pracovnika odchod ze spalrosti.
Spatné vztahy mezi zastnanci.

Nedivéra pracovnil ve vedeni podniku.
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Z vySe uvedenych moznych dopgarojektu vyplyva, Ze rizika z nerealizace projejgou
mnohem zava#isi pro podnik nez rizika, které s sebou nesezaedi projektu. Na zékla-
d¢ této skutenosti, tedy doportuji realizaci projektu s tim, Ze je nezbytné prayédnot-

livé kroky tak, aby bylo zaji8ho co nejmensi riziko kazdého uskirigného kroku.

Je nesmirb dulezité nepodcenit jednu z poslednich fazi zawagrojektu, a to seznameni
pracovniki s motiv&nim programem. Kazdy pracovnik by sélyt védom co je néplni
motivatniho programu, na jaké odmy a benefity ma z hlediska vykonané prace narak, z
co bude naopak potresténza jaké pracovni vykony mu budou zgsmanecké vyhody

odebrany.
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ZAVER

Pro schopnost spdlrosti naphovat svou strategii jeudezité soustauh sledovat vyvoj
jednotlivych oblasttizeni lidskych zdrdj. Jednim z hlavnich ukazaielykonnosti podni-
ku je produktivita prace. Préyproduktivitaceskych pracovnik je dnescastym tématem
diskusi o konkurenceschopnosti tuzemskych spolsti na rozéeéném evropském trhu.
SpiSe nez obecny cil "zvySit produktivitu praceVgesledni dob podniky z&inaji ubirat
tim spravnym swrem, tedy orientuji se nidzeni lidskych zdrdj, zejména na oblast jako
je rozvojtidicich pracovnik, neba@ praw kvalitni vedeni mize vyznama ovlivnit, ¢asto i
negativnim zpsobem, vykonnost jednotlivych pracovaikDo oblastitizeni lidskych
zdroji spada rovéZ problematika motivace, kter&gquistavuje v satasné dob dilezitou
oblast zajmu managementu. Nélaokri manazé védi, Ze produktivni prace ime byt
odvedena jen zacasti spokojenych, motivovanych z&smand. Tito pak podavaji vyssi

a lepsi vykony a co vice, pra¢iai radi a v podniku se citi déda

Cilem mé diplomové prace bylo vypracovani navrhuivadniho programu spodeosti
MAGNETON a. s., ktery by iedstavoval uceleny dokument a &m shrnuté opaeni

vyuzitelna vtizeni lidskych zdrdi.

V avodni, teoretick€asti jsem se zagiila na dilezitosttizeni lidskych zdrdj a vymezeni
problematiky motivace a stimulace. Re@¥nje v této ¢asti rozpracovana motivace
pracovniho jednani a jednotlivé teorie pracovniivace. Uvadim vyznam a etapy tvorby
motivatniho programu. Zabyvam se metodami pro tej@ni pracovni motivace, ze
kterych nasledhvychazim a aplikuji je v analytick&sti. V posledni kapitole teoretické
Casti je podrob& vyswtlena vyuZitelnost shlukové analyzy jako mozné mgt@ro

sestaveni motivaiho programu, ze které vychazim v projektoasti.

Vychodiskem pro zpracovani motitrdho programu byla analyza personalntaimosti a
arovre pracovni motivace ve spcaleosti. Ri zkoumani v oblasti personalnititzeni a
pracovni motivace jsem vyuzila metodu pozorovanéformalniho rozhovoru a
dotaznikového Ss#ni. Na zakla#l dotaznikového Se#ni jsem identifikovala kritické
oblasti spokojenosti pracovriila tyto nasledhvyuzila pro projektovéeSeni motivaniho
programu. Pro vyhodnoceni ufigsem vyuzila statistické metody - metodu vazeného
aritmetického piméru a shlukovou analyzu. Na zakéadryhodnoceni jednotlivych
motivatoiti bylo mozné ufit poradi dilezitosti a spokojenosti pracoviiiks danymi

motivatory a na tyto se nasledpantiit a rozpracovat je do projektovébeseni. Stejnym
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zpasobem jsem identifikovala faktory, kterym pracovmeprikladaji vyznam a jejichz
uspokojovani bylo z hlediska podniku neefektivni.

Kritické faktory spokojenosti atdezitosti byly vyuZity jako projektovéipezitosti a byl
ZlepSeni pracovnich postogantstnand. V projektovécasti jsou rozpracovany navrhy
tykajici se oblasti : systému odiovani, hodnoceni pracovniho vykonu, vnitropodnikové
komunikace, a tim zaji&i lepSi informovanosti, zlepSeni pracovniho pemit a
pracovnich podminek. NavrZzené varianty vedouci kepSeni a posileni motivace
zantstnand by nely byt projednany vedenim podniku a poté zavedeajegt realizace
motivatniho programu v jeho jednotlivych postupovych kebci Navrh motivaniho
programu vychazi z podrobného mapovani personatimciosti spolénosti a také rowg
ze znalosti technologickych, ekonomickych a orgamiich podminek a pracovniho

prostedi.

Predpokladam, Ze realizace motiného programu finese vySsi spokojenost zéstmand,
jejich kladny postoj k praci i podniku a dalSi dfgkkteré se projevi v béhu let
v hospodéském vysledku spodmosti. Dale se domnivam, Ze na navrhnuté varianty
projektu budou pro podnikimosem a budou vyuzitelné k posileni mativiao klimatu ve

spole&nosti.

Na zaklad analyzy a zji&nych vysledk Ize tvrdit, Ze v tomto podniku existuje moznost
vytvaret motivani programy pro skupiny pododmmotivainé orientovanych pracovnik
unifikovaré podle jejich motivéani a hodnotové orientace. Sagré je vSak teba
podotknout, Ze navrhovanou moznost unifikace meotich program pro skupiny
pracovniki je nutno je&t podrobwji prakticky dopracovat a naslegimerifikovat. Zarove

je poteba zdraznit pabéZnou aktualizaci motivaich program v zavislosti na vyvoji
hodnotové orientace pracovijkktera se mize casem minit. Dale zde existuje moznost
piipadné individualizace vSeobecného mathiao programu pomoci motivator

souvisejicich se seberealizaci a osobnimi ambipamotlivych pracovniik.

Zpracovanim této diplomové prace jsem ziskala zkoste v oblasti motivace &izeni
lidskych zdrofi, a to nejen v oblasti teoreticke, algegevSim praktické. &im, Ze pro
spolg&nost bude tato prace pr@Spa a shleda jeji vysledky a navrhy jakidnpsné a

vyuzitelné v praxi.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOL U A ZKRATEK

a. s. Akciova spotmost.

BOZP Bezpeénost a ochrana zdraviipraci.

CR Ceska republika.

CSN Ceska technicka norma.

EMS Systém enviromentélniho managementu.

EU Evropska unie.

ICO Identifikatni ¢islo organizace.

ISO International Organisation for Standardisation
K¢ Korunaceska.

Obr. Obrazek.

OKEC Odwtvova klasifikace ekonomickyatinnosti.
PSMI The Personal — Social Motivation Inventory.
SEPIMO Analyza socialniho systému.

SWOT Strenghts, Weaknesses, Opportunities, Threats
Tab. Tabulka.

THP Technicko-hospodisky pracovnik.

uUSsSD Americky dolar.

WKOPY What Kind of Personality Are You.

ZP Z&konik préace.
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PRILOHA P | : SHRNUTI NEJVYZNAMN EJSICH MOTIVA CNIiCH

TEORII

NejvyznamnéjSi teorie motivace

Nazev

Autor

Charakteristika

Teorie poteb (1943)

A. H. Maslow

Hierarchie patb od zakladnich
po nejvyssi: pdeby fyziologické,
potieba jistoty, pdeba sounalezit
tosti, poteba uznani a pimba
seberealizace. Aby pra@lovéka
nabyly na vyznamu vysSi et
by, musi bytast&né uspokojeny
potreby nizSi. Motivani &inek
maji ty poteby, které jestnejsou
dostaténé uspokojeny.

Teorie Lidskych vztain
(Hawthornsky efekt 1945)

E. Mayo

Pro ¢lovéka neni dlezitad jen

mzda a jistota pracovniho mista,

ale ma i utité socialni paeby.
Existenci neformalnich skupin je
nutné vyuzivat, ne potavat.
Umoznime-li lidem navazovat

socialni kontakty a pracovat ve
skupirg, dosahneme vysSi efek-

tivnosti.

Motivaéné-hygienicka teorie
(1959)

F. Herzberg

RozliSujeme motivatory (satisfak-
tory) a hygienické faktory (dissa-
tisfaktory). Hygienické faktory
nag. pracovni podminky, jistota

pracovniho mista mohou od-
stranit nespokojenost pracovnika.

Motivatory pak teprve mohou
prispét ke spokojenosti a motivg
vat, nap. uznani, zajimava pra-

ce,moznost kariéry, seberealizace.

Teorie X a Teorie Y (1960)

D. McGregor

Teorie X a Teorie Y fedstavuji
dva protip6ly mozného postoj
manazera i pracovnikovi.
Teorie X gedpoklada, Ze za¥st-
nanci nepracuji radi, jsou linf,
nechtji odpowdnost a musi byt
k praci nuceni. Teorie Y vychazi

z toho, Ze pracovnik ma svau

praci rad, touzi po uplaini a
odpowdnosti, je kreativni. Mana
Zer mu to musi jen umoznit.

Teorie spravedlnosti
(rovnovahy, vydani a zisku —
1962)

J.S. Adams

Clovék srovnava své pracovni
,vydaje* (energie, namaha)

a
zisky (jaky uzitek za to ziskal)
7

s vydaji a zisky ostatnich a sng

D

—_

se odstranit nerovnovahu. Vznika

tendence fizpasobit vykon mife
uzitku, kteryélovek poctuje.




Motivace ¢lovéka kéinnosti zavi-
si na sile dekavéani wité hodno-
ty, tj. na samotné hodngtkterou
¢loveék pripisuje danému cili
kterého by mohl dosahnout a ha
pravdEpodobnosti, Ze bude fip
této ¢innosti uspsny. Cim je cil
atraktivrejSi, cenjSi a jeho do-
sazeni pravgpodobrjsi, tim vice
je ¢lovek k aktivité motivovan.

Teorie gekavani (1964) V. H. Vroom

Jedinec si vybira Grovie které by
ch&l dosahnout (cil), wuje si
velikost svého vykonu, klade na
sebe Wité naroky — aspirace.
Skute&né dosazeny vykon fize
Urovel aspirace korigovat. iP
Uspchu se aspirace zvySujefi |
nezdaru klesa.

Teorie aspirace (1964) J. W. Atkinson

Bude-li mit pracovnik stanoveny
konkrétni cile, kterych ma doséah-
nout, budou jeho vykony vyssi
nez kdyz takové cile chybi. Cile
musi byt realné, splnitelné. Moti-
vace se zvySuje, ma-Itlovek
moznost na tvorb téchto cili
participovat.

Teorie stanoveni cil(1967) E. Locke

Motivaci ¢lovéka ovliviwji i
potreby: moc, Usfch a pislus-
Teorie ti poteb (1976) D. McClelland nost k rkomu (récemu). Lidé
usiluji v izném stupni o jejich
uspokojeni.

Clovék miaze byt motivovan
vniting (intrinsicky), a to zejmé
G. Wiswede na praci samotnou, nebo 2jgku
(extrinsicky) nap. platem, po-
chvalou, povySenim atd. [23]

Teorie intrinsické a extrinsické
motivace (1980)




PRILOHAP Il : CERTIFIKA CNi STANDARDY

1994

ziskani certifikatu ISO 9001 od sp&fmsti Lloyd's Register Quality
Assurance

1997

obhajeni certifikatu ISO 9001 od spé&testi Lloyd's Register Quality
Assurance

1998

udélen certifikat QS 9000, od spdleosti Lloyd's Register Quality
Assurance

1999

kontrolni audit certifikatu QS 9000, certifikat &ien dle 1ll. Vydani QS
9000

2001

obhajeni stavajicich certifika(ISO 9001:1994 a QS 9000) a ziskani
16949:1999 od Lloyd's Register Quality Assurance

2003

ziskani certifikal dle revidovanych vydani TS 16949:2002 a 1SO
9001:2000 od Lloyd’s Register Quality Assurance

TS
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PRILOHA P IV : SWOT ANALYZA SPOLE CNOSTI MAGNETON A.S.

SWOT ANALYZA -

MAGNETON a. s.

Silné stranky

Slabé stranky

Proces neetrzitého sledovani kvality.
Certifikace 1SO a QS.

Vlastni vyvojové pracovist

Spoluprace s vysokymi a odbornymi $ko;
lami (vychova perspektivnich pracovijk
Dodrzovani a neustéle zlepSovani systén
enviromentalniho managementu.
Zakaznicky orientovana vyroba vyrabhk
Zakaznici po celé Evrep

Elektronicky katalog vyrobhks moznosti
online objednavky.

Moderni technologie,které umiagji zvlad-
nout velké zakazky ve velmi kratkérase.

Hledani novych zakaznik

Reklamni a propadai ¢innost.
Nedostateéni si’ prodejniho a servisniho
zastoupeni v zemich EU.

Nedostat&na Urové jazykové vybavenosti
ktera znesnadije komunikaci se zakazniky.
Nepripravenost zagstnané prijimat a
podporovat zrény prispivajici ke zkvalits-
ni spol&nosti.

Prilezitosti

Hrozby

Prichazet s novymii netradénimi reSenimi
produki.

Nové technologie.

Zvyseni propagace vyrobk

Hledani novych dodavatel

Orientace na natoého zakaznika, ktery
vyZaduje specialni produkt.

Rostouci pozadavky trhu na kvalitu.
Zdravotni a hygienické normy.

Odchod kvalifikovanych pracovnik
Plagiaty produkt dovazené £'iny.
Konkurereni tlaky zahraninich vyrobé a
jejich technologie.

Rostouci mzdové néklady araevé zatizeni
Nepredvidatelné chovani spebiteli.




PRILOHA PV : P REHLED NASTUPU A VYSTUPU ZAM ESTNANCU
DLE DUVODU

Diivod nastupu 2000 2001 | 2002| 2003| 2004 | 2005| %
Sponzor.absolv. 0 0 0 0 0 0 0
Absolvent 49 27 19 3 24 9 7,96
Z maté.dovolené 1 2 2 0 5 0 0,00
Z dalsi MD 2 0 1 0 0 0 0,00
Z vojen.sluzby 1 0 1 1 0 0 0,00
Z civilni sluzby 0 0 0 0 0 0 0,00
Z verej.funkce 0 0 0 0 0 0 0,00
Opstovny nastup 34 14 29 24 47 6y 59,29
Prac.dichodce 4 6 6 7 22 3 2,65
LAS, brigada 49 40 37 0 0 0 0,00
Pristéh.dojizdéni 9 2 3 0 1 1 0,88
LepSi uplatani 39 19 27 0 23 9 7,96
Vy§S§i plat 6 0 0 0 0 1 0,88
Zdravotni stav 0 0 0 0 0 0 0,00
Z Ufadu prace 90 34 59 3 33 21 18,58
Nezangstnany 4 3 0 0 1 0 0,00
Cizi stat.pislusnik. 0 0 0 0 1 2 1,77
Davod neudan 1 1 0 0 0 0 0,0d
Celkem 289 | 148 | 184 | 40 | 157 | 113 | 100,00
Diivod vystupu 2000 2001 | 2002| 2003| 2004 | 2005| %
Starobni dchod 5 2 11 11 4 3 1,70
Invalidni dichod 7 11 9 19 13 2 1,14
Umrti 0 0 5 1 0 0 0,00
Doba utita 92 82 | 109| 111 40 89 50,51
Mate'.dovolend 13 10 8 13 6 9 5,11
Vojenska sluzba 2 1 3 0 0 0 0,0
Hrubé por.kazé + opak. por. kazh 10 8 9 3 4 3 1,70
Zdravotni stav 0 0 0 0 0 0 0,00
Nadbyt&nost+ nadbyt& SPD 87 1 51 37 3 12 6,82
Prevod org.jedn. 0 0 0 0 0 0 0,0(
Ve zkuSeb.dob 10 7 23 1 11 8 4,55
Prac.podminky 6 0 1 1 0 4 2,21
Nizky plat 2 3 1 0 3 0 0,00
Nevhod.kolektiv 0 0 0 0 0 0 0,00
Vztah s natiz. 0 1 0 0 0 0 0,00
Ve zk.dol (p.p.) 2 0 0 0 0 0 0,00
Ve zk.dol (p.v.) 0 0 0 0 0 0 0,00
Zdravotni duvody 2 0 1 0 0 1 0,57
Dojizdkni 0 0 0 0 1 0 0,00
Davod neudan 1 0 1 0 0 0 0,0
Neusp.vysledky 2 2 1 0 2 14 7,94
Prac.podminky 2 1 1 0 0 1 0,57
Nizky plat 27 22 28 24 7 5 2,84
Prevod do jiné organ. 0 2 2 1 5 1 0,5Y
Vztah s natiz. 0 2 2 0 1 0 0,00
Dojizdni 2 2 1 0 0 0,00
Pé&e o dit 1 0 2 0 0 0 0,00
Jiny divod 18 3 2 0 3 1 0,57
Zdravotni stav 5 6 4 0 5 3 1,70
Studium 0 1 3 0 0 0 0,00
Nadbyt&nost 17 12 74 35 7 20 11,36
Celkem 313 | 179 | 353 | 258 | 115 | 176 | 100,00




PRILOHA P VI : SOCIALNi PROGRAM PRO ROK 2006

Socialni program pro rok 2006
Prispivek na zavodni stravovani -ida¢ uznatelny 2.194 tis. K
Prisptvek na zavodni stravovani -ieé neuznatelny 168 tis. K
Planovana vySe na zavodni stravovani celkem 236Kdi
Dopliiovani dilenskych lékaréek 22 tis. K
Spol&ensky véer zangstnand 180 tis. K
Beseda s byvalymi zafstnanci (dchodci) 70 tis. K
Rehabilité&ni p&e (program masazi) 60 tis¢K
Oc¢kovani zanistnand vakcinou proti cklipkovému onemocini 15 tis. K
Smluvni Iékdiskéd zavodni preventivni pe& 116 tis. K
Méreni rizikovych faktol prace a Skodlivin 25 tis. K
Paradani jazykovych kufzpro zandstnance 80 tis. K
Kvétnové dary fi umrti zangstnance 10 tis. K
Pracovni odvy a ochranné poficky 1500 tis. K
Naklady rozpoétované na sociélni oblast celkem 4 440 tis.K
Prehled zanéstnandi Géastnicich se | 544 | 5001 | 2002 | 2003| 2004| 2005
socialniho programu pro zlepSeni zdravi
Rehabilitaéni masaze 200 | 200| 150| 150 157 10
Rekondiéni pobyty 93 119| 83 85 83 88
Oc¢kovani 245 | 194 | 177| 175 186 14
Vitaminové preparaty 188 | 238| 152| 143 146 12
% podil G¢astnicich se zaréstnanai 55,3 | 57,8] 45,3 57,1 66,9 51




PRILOHA P VIl : P REHLED TYPOVYCH SKOLICICH AKCI

P - POVINNA SKOLENI (vyplyvajici z pravnich piedpisi)
PO1 - vstupni Skoleni

P02 - bezpénost a ochrana zdraviiraci

P03 - bezp&nost a ochrana zdraviigraci (pro vedouci pracovniky)
P04 - pozarni ochrana

PO5 - pozarni ochrana (pro vedouci pracovniky)

P06 -fizeni motorovych vozik

P08 - svéeni

P11 - obsluha zvedacich ploSin

P13 - obsluha jébi a vazani temen

P14 - zachazeni s elektiigiroji (VyhlaSka 50/78)

P15 - zachazeni s jedy

P16 - obsluha plynovych giaeni

P17 - zaSkoleni a zapracovani novychtevpdenych zagstnand
P18 - obsluha tlakovych nadob stabilnich

P19 - obsluha dychacichigtroja

P20 - obsluha nakladnich vytah

P21 - udrzba a opravy zdvihacickizani

P22 - obsluha neutralizaich stanic

P23 - obsluha &zeni nakladnich a specialnich vozidel
P24 - obsluha a udrzba motorovych vazik

P25 - nakladani s chemickymi latkamiidppavky

P26 - obsluha parnich a horkovodnich kgtbpeni)

P27 - obsluha nizkotlakych kathad 50 kW (topeni)

M - MANAGERSKA SKOLENI

MO1 - manazerské dovednosti

MO2 - mistrovské dovednosti

MO3 — organizace a procesféeni

MO5 -tizeni prodeje a marketing

MO6 - fizeni nakupu

MO7 -tizeni personélu

MO8 -tizeni vyvoje

MO9 - feSeni probléfina rozhodovani

M10 - vyjednavani a komunikace

M11 -tizeni financi a ekonomiky



M12 - tizeni vyroby

M13 - strategie spodmosti

E - SKOLENi ZIVOTNIHO PROST REDI
EO1 - zaklady EMS, ISO 14001 &ncka EMS
EO2 - cile, programy a politika ekologie, aspektyjopadycinnosti
EO3 - dokumentace

EO4 - interni a externi audit ekologie, hodnocewniadu
EO5 - néteni a monitorovani, preventivni opeti
EOQ6 - havarijni fipravenost, neshody

EOQ7 - bezpénost prace a pracovni priedi

Q - SKOLENI JAKOSTI

QO1 - zaklady TQM, CIP

Q02 - organizace systému jakostii&rygtka jakosti
QO3 - jakost ve vyrah

Q04 - ekonomika jakosti

QOS5 - riéeni za vyrobek

Q06 - QFD

QO07 - programy pro nové vyroby

Q08 - bezpénost a ochrana zdraviigraci

Q09 - dokumentace

Q10 - interni audit jakosti

Q12 - externi audit jakosti

Q13 - FMEA

Q15 - SPC (statistické metody)

Q16 - spolehlivost

Q17 - DOE (experimentovanfimavrhu)

Q18 - zkuSebni a #ici technika (metrologie)
Q19 - krouZky jakosti

Q20 - jakost v marketingu a prodeji

Q21 -fizeni jakosti dodavatél

Q22 - jakost ve vypetni technice

Q23 - zngny procef

Q25 - schvalovani dil

Q26 - manager jakosti

R - PROFESNi SKOLENI



RO1 - sekretarigteditele

RO2 - vyvoj

RO3 - software

R0O4 -fizeni materiadlovych tak(CANBAN)
RO5 - tymova prace a komunikace

RO7 - benchmarking

RO8 - prodej

RO9 - personalistika

R10 - strategie rozvoje spdleosti, Useku nebo zavodu
R11 - hodnoceni zatstnané

R12 - pedagogické minimum

R13 - marketing

R14 - organizace #zeni vyroby

R15 - &etnictvi

R16 - nakup

R17 - ekonomika

R18 - controlling

R19 - studium $ zaméstnani

R20 - systém prace mistr

R22 - prvni pomoc

R23 - AUTOCAD

R24 - zdravy Zivotni styl

L - LEGISLATIVNI SKOLENI

LO1 - pravni pedpisy

LO2 - kolektivni smlouva

LO3 - organizani fidici akty a interni fedpisy
J - JAZYKOVA SKOLENI

JO1 - kngina (z&atenici)

JO2 - gnina (pokrdaili)

JO3 - anglitina (z&atesnici)

JO4 - anglitina (pokrdaili)

O - SPECIALIZACNI KURZY A SEMINARE
001 - kurzy dle ptbézné nabidky

002 - seminge dle pfibézné nabidky

PREHLED FUNK CNICH MIST A JIM P REDEPSANYCH TYPOVYCH SKOLENI
K1 VRCHOLOVY MANAGEMENT (teditel spolénosti,ieditelé Gsek a zavod)




PO1,P03,P05,M01,M03,M07,M09,M11,M13,Q01,Q02,Q010,QPD,E01,E02,R03,R05,R10,R11,
R17,R18,L01,L02,J00

K2 ROZSRENY VRCHOLOVY MANAGEMENT (zastupciediteh Useki a zavod)

P01,P03,P05,M01,M03,M13,Q01,Q10,Q12,Q20,E01,EOZRIHR10,R11,R17,L01,L02,L03,J0
0

K3 STREDNI MANAGEMENT (vedouci Usek a odbo# podizeni fediteiim Gsek a zavo-
dia)P01,P03,P05,Q01,E01,E02,R03,R05,R06,R09,R10,R11,00,L03

K4 NIZSi MANAGEMENT (ostatni vedouci Utvarpiimo podizenitediteiim Usek a zavod)
P01,P03,P05,0Q001,Q02,R03,R05,R09,L02,L03

K5 MISTRI A JIM NA ROVEN POSTAVENI VEDOUCI

P01,P03,P05,M02,M13,Q01neboQ02,Q03,Q04,Q09,Q10(01BE01,E02,EO05,E06,E07,R04,
RO5,R09,R10,R11,R17,L01,L02,LO3

K7 TECHNICKE PROFESE
P01,P02,P04,P17,Q02,E01
K9 DELNICKE PROFESE

P01,P02,P04,P17,Q02,E01

Pokud zamsstnanec vykonava ve spotmsti specialnéinnosti vyzadujici navic dité kvalifikace

a dovednosti nez pro ostatni profese neboijezem do systému v&ldvani perspektivnich zafst-
nandi nebo vykonava ve spdaleosticinnosti lektora, je muiedepsano absolvovani i nasledujicich
typovych Skoleni:

K6 VYBRANE TECHNICKE PROFESE - SPECIALISTE

001,002,P06,P14,P15,P25 a to vybrané dle pozaddwatifkace pro jednotliva funknim mista
a dalSi Skolici akce dle specifikace poZzadovandyprkci.

K8 VYBRANE DELNICKE PROFESE - SPECIALISTE

001,P06,P08,P10,P11,P13,P14,P15,P16,P18,P19,PRRP23,P24,P25,P26 a to vybrané dle
pozadované kvalifikace pro jednotliva fumkm mista a dalSi Skolici akce dle specifikace goza
vané pro funkci.

K10 PERSPEKTIVNI ZAMESTNANCI
M01neboM02,Q01,Q10,E01,E02,R03,R05,R09,L.01,.03,J00
K11 LEKTORI

RO5,R12,L01,L03

Konkretizaci pedepsanych Skoleni provadi pro vrcholovyiaditi management a mistry (vSechna
Skoleni), perspektivni zatstnance (manaZerska a legislativni Skoleni), Igk{ipedagogicka a
didakticka Skoleni) a specialisty (odborné kurzgjgmnalni Utvar a pro ostatni zgstmance fimy
nadizeny v souladu se zé&ny vedeni Useku nebo zavodu.




PRILOHA P VIIl : SWOT ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

SWOT ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U - MAGNETON a. s.

Silné stranky Slabé stranky
- Odborna kvalifikace ve strojirenskych a | - Nedostatek specialist/ oblasti digitalni
elektrotechnickych profesich. techniky.
- Vysoky stupé flexibility pfi zastupovani | - Nedostaténa jazykova vybavenostiidi-
v jednotlivych @&lnickych profesich. cich pracovnitk.
- Prazkumy posta} a motivace zagstnané | - Neinformovanost zadstnan@ o struktue
(n&kolikrat ragng). zanmestnaneckych vyhod.
- Pribézna Skoleni zasstnané. - Nizka trove piipravy zamstnané pro
- Velk4 skala vzdlavacich akci (povinné i vykon nar@nychfidicich funkci.
dobrovolné). - Casté zminy v managementu podniku.
- Spoluprace se studenty vysokych Skol. | - Chybgjici charismaticka &d¢i osobnost
- Diraz na tymovou praci a jeji odtiovani. v ¢ele spolénosti.
- Kvalitni p&e o bezpénost pracovnik. - Nedostatek vysokoSkolsky vddnych pra-
- Schopnost rychlefflimat nové pracovniky, covniki.
prakticky ,ze dne na den". - Vysoky wkovy primér zangstnang.
Prilezitosti Hrozby
- Rozsfeni personalniho Gseku. - Rostouci poZzadavky na kvalitu odvedené
- Prihlizeni k lepSim individuélnim schopnos-  prace.
tem zangstnané a jejich odnénovani za - Odchod kvalifikovanych odbornikke
lepSi vykony. konkurencici do zahrarti.
- Seznameni pracovnilse zamstnaneckymi
vyhodami.
- VyuZivani benefii jako sodast motivace.
- Sestaveni vhodného motirdho programu
jako uceleného dokumentu.




PRILOHA P IX : DOTAZNIK

Vazena pani, pane,

dovoluji si Vam pedlozit nasledujici anonymni dotaznik, jehoZ gesbtictvim bude provedenimkum pro
zpracovani diplomové prace na téma:. ,Projgkteni pracovni motivace za@stnan& spol&nosti
MAGNETON a. s. progednictvim vybranych statistickych metod”.

Cilem tohoto piizkumu je ziskat informace o tom, jak Vy, jako Zamanec spot@osti MAGNETON a. s.,
hodnotite své pracovni izeni a své zasstnani z osobniho hlediska. Dale pak, jak vnimam@nijkové
klima, co Vam ve Vasi praci napomaha, ale i co \féapak pekazi. Jelikoz se jedna otgkum Vaseho
vztahu k praci a k VaSemu zastnani, prosim Vas, aby jste na vSechny otazkywidgli co nejupimngji
dle svého feswdeeni. Zjis&né informace nebudou Zadnymiagpbem zneuzity a budou anonyhrepraco-
vany.

VaSe nazory budou slouzit vedoucim pracotmnikk rozpoznani problematickych oblasti, které biglcho
budoucnaesit k Vasi ¥tSi spokojenosti tak, aby jste se ve svémésandni citili co nejlépe. Svoudsti na
tomto pfizkumu mi umoznite ziskat gebné Udaje, které jsou nutnyrfegpokladem pro zpracovani mé
diplomové prace.

Tento pfizkum organizuje Univerzita Tomase Bati Zlin, Ustavdmi&ové ekonomiky ve spalgosti
MAGNETON a. s.

Dékuji Vam za VaSi ochotu a spolupraci.

Bc. Zuzana Horakova
Studentka Univerzity TomaSe Bati.

Cast | - V3eobecné Udaje o za¥stnanci

Prosim Vés o zakrouzkovéani VaSich osobnichiidaj

Pohlavi:
a) Muz
b) Zena

Funkce:
a) THP
b) Délnik(ce)

Potet odpracovanych let ve spolosti:
a) Do 1roku
b) 1-5let
c) 6-10let
d) Vice rsz 10 let

Vék:
a) Do 20 let
b) 20-30let
c) 31-40let
d) 41-50Iet
e) Nad 50 let



Cast Il — Priizkum motivaéni struktury zam éstnanai

V ¢éasti Il jsou uvedeny motivy, které jsou pro z@tmance vic€i mérg dilezité. Rectéte si prosim, tyto
motivy a oznéte Kizkem jejich dlezitost.
Kritéria jsou nasledujici:

Nejvice dilezité
Dilezité

Bézné

Malo dilezité

Uplné bezvyznamné

R IN|W(~|Oo

Jak jsou pro vas dilezité? 5/14|13|2]1

Dobré socialni podminky ( nagenzijni a zivotni pojighi)

Zabezp&ena prace (pracovni jistota)

Dobré jméno spodmosti na véejnosti

Dobré vztahy ke koldégn v praci

Bezproblémova spoluprace s fiadnymi

Dobrd mzda
Spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu a praicbvaysledk
Dostaténa informovanost o cilech spofesti a jejich plgni

© 0 [N |o |01 (b (W [N |-

Kvalitni celkova vybavenost pracowist

[N
o

Dostaténé podminky pro vykonavéani prace (8deni, hlitnost)

[EEN
[N

Dobra organizace prace v Gtvaru, &iln

[EnY
N

Sance na postup
Pracovipravni a psychologické poradenstvi pro &stmance

=
w

Dobra Urovee stravovani

[EEN
i

Samostatnost v rozhodovani

=
a1

(BN
»

Informovanost ohi ve spolénosti

=Y
~

Prace, ktera umtidje dostatekasu v soukromém zivét

[N
(o]

Socialni vyhody ( slevy, kulturni a sportovnéalapod.)

=
©

DodrZovani pevné pracovni doby bézgasi

N
o

Stanoveni zavodni dovolené




Oznate kizkem ty varianty odpadi, které nejlépe vystihuji Vasi spokojenost s wrgani faktory.

Velmi spokojeny(a)
Spokojeny(d)

Celkem spokojeny(&)
Nespokojeny(a)
Velmi nespokojeny(&)

RINW(~O

Jak jste spokojeny(@) s nasledujicimiiniteli? 5/413(2]|1

Se socialnimi podminkami

Se zabezpenim prace ( pracovni jistotou)

S posti spolé€nosti

Se vztahy na pracovisti

Se spolupraci s nidenymi

S vySi mzdy

S ohodnocenim VaSich pracovnich vykon

S informovanosti o cilech spétesti

© |00 [N (o (01 (& (W (N |-

S celkovou vybavenosti praco¥ist
S podminkami pro vykonavani prace (é&tenim, vybave
10 | nim...)

11 | S organizaci prace v afleni (kompetence)

12 | S moznostmi pracovniho postupu

13 | S poradenstvim pro zéstnance

14 | s Grovni stravovani

15 | S moznosti samostétse rozhodovat

16 | S informacemi o aktivitach spotesti

17 | Scasem, ktery mate k dispozici pro Vas soukromy Zivot

18 | Se socialnimi vyhodami

19 | S dodrzovanim pevné pracovni doby berjadi

20 | Se stanovenim terminu celozavodni dovolené




Cast Ill- Problematické faktory pracovni motivace

Prosim Vas, aby jste u kazdé otazky @dnpen jednu odpo¥d’, kterd nejvice odpovida VaSemu nazoru.

1. Jaky je Vas vztah ke spolosti MAGNETON a. s.?
a) Jsem velmirad(a), Ze zde mohu pracovat.
b) Neméam zadny vztah ke spoi®sti, je mi jedno kde pracuiji.
c) Dokéazu si pedstavit praci v lepSim podniku.

2. Jaky je Vas vztah k préaci, kterou vykonavate?
a) Delam svou praci rad(a).
b) Délam jen to co se ode mne vyZaduje.
c) Je mijedno jakou praci vykonavam.

3. Jak hodnotite prostedi, ve kterém pracujete?
a) Jsem spokojeny(d).

c) Nezdalezi mi na tom.

4. Myslite si, Ze hodnoceni Vas a VasSich spolupraguki je vzdy spravedlivé, tedy je
pouzivan pro vSechny ,stejny metr‘?
a) Ano, uKité je spravedlivé.
b) Ano, ve &tSire pripadi.
c) Ne, neni spravedlivé.
d) Nezajima i to.

5. Jak Vas hodnoti Va3 naflizeny?
a) Nerozumi mé préci, citim se nedo&en
b) Prilis kriticky, dobré pehlizi, Spatné Zdaziuje.
c) Dokéaze povzbudit, pochvalit a zardivéat najevo, co je¢ba zlepsit.

6. Myslite si, Ze Vas pracovni vykon je adekvatnfinanéné ohodnoceny?
a) Finartni ohodnoceni je vySSi neijypracovni vykon.
b) Finaréni ohodnoceni je nizsi nezZijpracovni vykon.
¢) Finaréni odnéna pro né neni dilezita.

7. Méte dostatek fFilezitosti pro dalsi vzdlavani a zvySovani kvalifikace ?
a) Nabidka pro zvySovani kvalifikace je vySSi nez jsgekaval(a).
b) Moznosti pro vzdlavani se odvijeji dle aktualnich pelb podniku.
c) Poctuji nedostatky ve vadavani zamistnand, jaké:.............cocoiiii i
d) MozZnost dalSiho vaavani n¢ nezajima.

8. Ukastnite-li se koleni, co Vam obvykleifnese?
a) Ziskané ¥domosti vyuziji ve své profesi.
b) Odpainu si od prace, Zadny jinyimos pro s Skoleni nema.
c) Nic mi vétSinou nepinese, spise je to ztratasu.
d) Nelastnim se.

9. Uvital(a) by jste &tSi pravomoc a tim i WtSi odpowdnost za praci?
a) Ano.
b) Ne.
¢) Je mito jedno.

10. Vite jaké zanéstnanecké vyhody MAGNETON a. s. nabizi?
a) Vim o vSech vyhodéach.
b) Vim o wtSing.
c) Vim jen o &ch, které vyuzivam.
d) Nevim o zadnych vyhodach.



11.

12.

13.

14.

15.

16.

Myslite si, Ze mate moznosti vlastniho kariér@ho ristu?
a) Ano, velké.

b) Ano, ale jsou malé.

c) SpiSe zadné.

d) Ne, nemam.

Poskytuje Vam V&S naéiizeny dostatek informaci pokebnych k vykonavani Vasi
prace, tedy vite vzdy pesrg, jaka prace se od Vasd&ekava?

a) Rozhodr ano.

b) Celkem ano.

c) Spise ne.

d) Rozhod® ne.

Jste informovany(a) o édlezitych rozhodnutich a zanérech podniku?

a) Ano jsem informovany, informace se ke grdostanou vzdydas.

b) Informuji mg, ale ¥tSinou pozd.

¢) Jsem nedostatré informovany nebo jsou mi &ité informace zatajeny.
d) Nejsem informovany dbec.

Pripadna pracovni neschopnost na VaSem pracovisti masobena fedevsim:

a) Nadngrnym pracovnim zatizenim.

b) Skut&nou pracovni neschopnosti.

¢) Simulovanim zarstnand.

) JINE: o e e e

Jakym zpisobem by bylo mozné pracovni neschopnost na VaSemagpovisti snizit?
a) Vytvorenim lepSi pracovni atmosféry, zalozené na nefarictalztazich.

b) Pteplacenim zdravotnich sluzeb jako jsouin&zre, bazén, fithess, apod.).

c) Zajistnim bezpéngjSiho technického vybaveni a lepSim ugmldnim pracovist

UvaZzujete o tom, Ze byste zEnil(a)VaSe zanéstnani?

a) Ne, préace, kterougthm mi vyhovuje.

b) V zamgstnani bych ckit(a) zistat, ale vykonavat jinou profesi.

c) Préace, kterou zdesthm n® bavi, ale ragi bych ji vykonaval(a) v jiném podniku.



PRILOHA P X : VYHODNOCENI MOTIVA CNi STRUKTURY
V KATEGORII THP
i DiileZitost r Spokojenost r | Rozdil
5/4]3]|2]1 5141321

1. | Dobré sociélni podminky p 181)| 7 [0|355[2|12| 23| 5| 0[3,26] 0,29
2. | Zabezp&ena prace (pracovni jistota) 199 3] 1(0/433/0| 8 | 18| 13| 3(2,74| 1,60
3. | Dobré jméno spolmosti na véejnosti 8| 24 6| 3[1]383]|1 28| 10| 0[2,88] 0,95
4. | Dobré vztahy ke kolégn v praci 151211 5] 1]|0[4,19|6|24| 12 0[3,86| 0,33
5. | Bezproblémova spoluprace s fiadnymi 1222 7|1 0] 1]4,05[5]|21]| 14 0[3,69| 0,36
6. Dobra mzda 20018 3| 1/0|4,36/0]10| 17| 12| 3|281| 155
7. | Spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu P21 5)|1)0{412|1|10| 22| 8| 1|3,05] 1,07
8. | Dostaténd informovanost o cilech spotesti 3| 2316/ 0(0[(369(0| 6 | 21| 13| 2|2,74| 0,95
9. | Kvalitni celkova vybavenost pracowst 21{14]11)1(367|0|10| 22| 6| 4|290| 0,76
10. | Dostaténé podminky pro vykonavani prace 5 |205{1|0]|3,71|0]10| 25| 5| 23,02 0,69
11. | Dobra organizace prace v Gtvaru, &iln 4130 7]1]0[388|0]|18] 19| 5 0]3,31| 0,57
12. | Sance na postup B3 89| 4 |1|336|0 25 6 21298 0,38
13. | Pracovipravni a psychol. .poradenstvi 6 [1B5(3|264|0 26| 7| 2[290| -0,26
14. | Dobra Grovi stravovani 4| 1318| 7 [ 0]3,33|0 14| 13| 10/ 2,33| 1,00
15. | Samostatnost v rozhodovani 4 25| 0|0|3,74|0| 14| 24| 4 0]3,24| 0,50
16. | Informovanost o&hi ve spolénosti 4|18/ 17| 3]10[(355/0| 4 | 22| 15| 1|2,69| 0,86
17. | Dostatekasu pro soukromy Zivot 3 149(6|0[333|1|19| 22| 0| 0]350| -0,17
18. | Socialni vyhody 1 8§ 209(4(283[/0] 9| 25| 8 0]3,02] -0,19
19. | Dodrzovani pevné pracovni doby bézgmgi 21712606 (1)307[1]11] 29| 1| 0[329| -0,21
20. | Stanoveni zavodni dovolené 0 |12 6 |3[3,00(2|10| 27| 3 0]3,26| -0,26




PRILOHA P XI : VYHODNOCENI MOTIVA CNi STRUKTURY V
KATEGORII VYROBNICH D ELNIK U

i DiileZitost r Spokojenost r | Rozdil
5/14|3]2]1 514]3|2]1

1. | Dobré socialni podminky D 2»5|1|0(368] 0 | 12| 40| 3| 1 3,13| 0,55
2. | Zabezpeena prace (pracovni jistota) BP1| 3| 1|0[{446] 1 | 15| 26| 104|298| 148
3. | Dobré jméno spobeosti na véejnosti 5[3217( 1 [1|370] 1 |12] 36 0 3,13| 0,57
4. | Dobré vztahy ke kolégn v praci 17/26|12| 1 |0[4,05| 5 | 31] 17 1366 0,39
5. | Bezproblémova spoluprace s fiadnymi 20{31| 5| 0| 0|4,27| 13| 22| 16/ 4| 1 3,75| 0,52
6. Dobra mzda 34|18 0/0]/454| 1 [17] 21| 152| 3,00 1,54
7. | Spravedlivé hodnoceni pracovniho vykonu B2/ 4]10]0[{420] 4 [ 20| 25| 5| 23,34| 0,86
8. | Dostaténa informovanost o cilech spoiesti 1] 3123 0]1(355| 0 | 11| 33| 102 2,95| 0,61
9. | Kvalitni celkova vybavenost pracowist 11{33{11|{ 0 |1|395] 0 | 9| 38 0 3,00| 0,95
10. | Dostaténé podminky pro vykonavani prace 138| 7 | 0] 0{4,07] 0 | 16| 31 1 311| 0,96
11. | Dobra organizace prace v Utvaru, &iln 8|44 4| 0] 0{407| 1 | 26| 24| 4| 1 3,39| 0,68
12. | Sance na postup 127 4 10|3,48| 1 | 12| 34| 7| 2 3,05| 0,43
13. | Pracoviipravni a psychol. poradenstvi 5 [3mM|7|264| 0 | 10| 30| 1§0| 2,89| -0,25
14. | Dobra urovi stravovani 5 202740346 1 | 11| 35| 4| 5298| 048
15. | Samostatnost v rozhodovani 7 |25 2(0|361| 3 |22| 28] 3| 0345| 0,16
16. | Informovanost o&hi ve spolénosti 2| 26/27]1]0|352| 0 8 | 30| 16/ 2| 2,79| 0,73
17. | Dostatekasu pro soukromy Zivot 9 2917|1|0(382] 1 |19] 30| 5| 13,25 0,57
18. | Socialni vyhody 3 1P27| 5 (2329 0 [ 11| 35| 8| 2298| 0,30
19. | DodrZovani pevné pracovni doby bézgmagi 2(21{20(11]2)3,18] 0 | 21| 33| 2| 03,34| -0,16
20. | Stanoveni zavodni dovolené 9 |I®|5|2(348| 2 | 19| 33| 2| (0 3,38| 0,11




PRILOHA P XII : PROCENTUALNI PODILY V JEDNOTLIVYCH
OBLASTECH

THP Délnici

n % n %
a)| 31 73,81 36 64,29
1ib)| 2 4,76 4 7,14

c)| 9 21,43 16 28,57
a) | 42 100,00 43 76,79
2| bl o0 0,00 13 23,21
c)| O 0,00 0 0,00

a)| 24 57,14 31 55,36
3 |b)| 18 42,86 20 35,71

c)| O 0,00 5 8,93
a| 3 7,14 6 10,71
4 b) | 27 64,29 37 66,07
c)| 9 21,43 11 19,64
d| 3 7,14 2 3,57
a| 2 4,76 1 1,79
5|b]| 9 21,43 8 14,29
c)| 31 73,81 47 83,93
a| 2 4,76 3 5,36
6 | b)| 32 76,19 49 87,50
c)| 8 19,05 4 7,14
a)l| 5 11,90 3 5,36
7 b) | 30 71,43 32 57,14
c)| 6 14,29 3 5,36
d| 1 2,38 18 32,14
a)| 32 76,19 27 48,21
8 b)| 1 2,38 6 10,71
c)| 2 4,76 12 21,43

d| 7 16,67 11 19,64
a)| 19 45,24 19 33,93
9 |b)| 14 33,33 23 41,07
c)| 9 21,43 14 25,00
a| 2 4,76 1 1,79

b) | 18 42,86 25 44,64
c)| 20 47,62 22 39,29
d| 2 4,76 8 14,29

10




THP Délnici
n % n %
al| 0 0,00 1 1,79
11 b)| 11 26,19 10 17,86
c)| 27 64,29 34 60,71
d| 4 9,52 11 19,64
a)| 10 23,81 25 44,64
12 b)| 25 59,52 29 51,79
c)| 7 16,67 2 3,57
d| 0 0,00 0 0,00
a)| 9 21,43 17 30,36
13 b)| 20 47,62 18 32,14
c)| 11 26,19 17 30,36
d| 2 4,76 4 7,14
a)| 3 7,14 13 23,21
14 b)| 34 80,95 42 75,00
c)| 3 7,14 0 0,00
d| 2 4,76 1 1,79
a| 3 7,14 5 8,93
15 b)| 20 47,62 33 58,93
c)| 7 16,67 10 17,86
d)| 12 28,57 8 14,29
a)| 38 90,48 44 78,57
16 b)| 1 2,38 5 8,93
c)| 3 7,14 7 12,50




PRILOHA P Xl : DENDOGRAMY SHLUKOVE ANALYZY PRO
KATEGORII THP

Linkage Distance

Linkage Distance
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Tree Diagram for 19 Variables
Ward's method
Euclidean distances
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Tree Diagram for 42 Cases
Ward's method
Euclidean distances
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