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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zabyva systémem motivace zaméstnancu ve firm¢ Fremach Mo-

ravas.r.o.

Cilem jeji teoretické ¢asti je zpracovat literarni poznatky tykajici se vyvoje teorii motivace
a souCasnych trendli motivace prace a zaméstnaneckych vyhod. V praktické casti je zjisto-
vana soucasna situace prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Vyhodnocena data jsou pak
dale analyzovana k tomu, aby bylo zji$téno, jak v soucasné dob¢ firma motivuje své za-
meéstnance a jak prispiva k jejich pracovni spokojenosti. Na zaklad¢ zjisténych informaci
jsou nasledné vypracovany navrhy a doporuceni, které by firmé¢ mohly pomoci a piispét
tak k vyss8i urovni stavajiciho systému motivace a pomoci zlepsit sou¢asnou nespokojenost

zaméstnanct v problémovych oblastech, coz je vystupem této prace.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, pracovni motivace, motivaéni faktory, zaméstnanecké

vyhody

ABSTRACT

This thesis deals with the system of employee motivation in the company Fremach Morava

S.I.o.

The aim of the theoretical part is to process literary knowledge concerning the develop-
ment of the motivational theories, current trends in the working motivation, and employee
benefits. The practical part describes their current situation through a questionnaire survey.
The data was then evaluated to determine how the company motivates its employees in the
present and how that contributes to their job satisfaction. Based on the obtained infor-
mation proposals and recommendations were developed that could help the company con-
tribute to higher levels of motivation as well as help improve current employee dissatisfac-

tion in problem areas, which is the output of this thesis.

Keywords: motivation, stimulation, working motivation, motivational factors, benefits
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UvVOD

Téma bakalaiské prace spada do oblasti fizeni lidskych zdroji. V poslednich letech je pra-
vem kladen diiraz na oblast fizeni lidskych zdrojt. Jednim z kli¢a k uspéchu, jak obstat v
konkurenénim boji je maximalné a spravné vyuzivat moznosti, které jsou uvnitt kazdého z
nas. Efektivni vyuziti lidského potencialu neni uz jen zalezitosti personalnich manazert,
ale celého top management tymu. Kazdy manazer tedy mize piispét k motivaci svého ty-
mu zpusobem vedeni. Spravné motivovany zaméstnanec je pak ochotny vydat firmé

ze sebe maximum.

Motivace ma mohutny pozitivni potencial. Casto pomize tam, kde selze direktivni fizeni,
psychicky natlak ¢i manipulativni techniky a témét vzdy Uspésné konkuruje zminénym
primitivnim nastrojim. Pokud je citlivé uzivana, vnese do vztahii divéru a pochopeni. Mo-
tivace nas nuti se zajimat o druhého, jeho potiteby. KdyZ motivujeme, nabizime tomu, od
kterého néco potfebujeme soucasné i uspokojeni jeho zajmu. Aby se vSak nejednalo o pou-

hou manipulaci, musime se snazit zdjmy druhého pochopit a porozumét. (Plaminek, 2010,
s. 10)

Spravné a v pravy ¢as nasmérovand motivace ma velkou silu. Je proto dilezité, aby firma
méla dobfe nastaveny, na miru padnouci, motivacni systém. Cilem této bakalatské prace je

zhodnotit stavajici systém motivace zaméstnancii ve firmé Fremach Morava s.r.o.

V teoretické ¢asti jsou shrnuty nezbytné teoretické znalosti, teorie motivace, pracovni mo-
tivace a moznosti zaméstnaneckych vyhod. V praktické ¢asti je pfedstavena spolecnost a
dale zjistovana stavajici situace motivace zaméstnancu. Prizkum soucasného systému mo-
tivace je proveden pomoci dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢é analyzy jsou vypracovany
navrhy a doporuceni ke zlepSeni souc¢asné nespokojenosti v zjisténych oblastech, které jsou

vystupem zaverecné Casti této prace.
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji definuje Armstrong (2007) ,,jako strategicky a logicky promysleny
pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a
kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu organizace.

Koubek (2007) vymezuje ,, persondlni prace (personalistiku) tvorici tu cast rizeni organi-

¢

zace, kterd se zaméruje na vse, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem.

Dle manaZerské koncepce personélniho fizeni je to pravé kvalifikovany manaZer, ktery
piijima zodpovédnost za existenci a rozvoj firmy. Efektivné vyuzit lidsky potencidl, mit
kvalifikované a dostatecné¢ motivované pracovniky ma strategicky vyznam. Proto vynalo-
zené prostiedky na rozvoj zaméstnancii se povazuji za vysoce efektivni investice, kterymi
si podnik zajisti konkurenéni vyhodu. “Persondlni rizeni je ridici cinnost, kterd nese ko-

necnou odpovédnost za uroven vykonnosti persondlu podniku. “(Gregar, 2010, s. 17)

Moderni koncepce fizeni lidskych zdroji ma dva zékladni tikoly fizeni, které musi perso-

nalni manazer zvladnout, a témi jSou:

e optimalné vyuzit schopnosti kazdého pracovnika, ktery ve firmé pracuje (HRE)
e zajistit nejvhodnéjsi podminky k rozvoji osobnosti a profese kazdého pracovnika,
ktery ve firm¢ pracuje (HRD). (Gregar, 2010, s. 18)

Tyto dva zakladni principy pro fizeni lidskych zdroji vyjadiuje Gregar (2010) pomoci

vzorce:
HRM = HRE + HRD

e HRD = Human Resource management (¥izeni lidskych zdrojii)
e HRE = Human Resource Economy (efektivni vyuziti schopnosti lidi)

e HRD = Human Resource Development (rozvoj lidskych zdrojit)
Nastroje k fizeni vykonnosti zaméstnanci pomahaji:

e Optimalizovat organizaci prace
Lidé musi védét, co maji délat, a musi mit moznost to délat.
e Stanovit kvalifikacni pozadavky jednotlivych pracovnich mist a programy rozvoje

Lidé musi védét, jak maji délat to, co maji délat.
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e Ridit motivaci zaméstnancti pomoci nastavenych pravidel hodnoceni, odméfiovani
tzn. mit kvalitni motivacni program podniku

Lidé musi chtit délat to, co maji délat. (Gregar, 2010, s. 18)

V nasledujici kapitole bude dale blize objasnéna problematika motivace, nebot” se tato ba-

kalaiska prace zabyva prave touto ¢asti personalni ¢innosti.
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2 MOTIVACE

2.1 Definice pojmu

2.1.1 Motivace, Motiv, Chovani

,, Pojem motivace je odvozen od latinského slova ,,movare, coz znamena hybat se pohy-
bovat se. Oznacuje vSechno, co zpiisobuje urcitou aktivitu, urcité chovani ¢loveka* objas-

nuji ve své knize Porvaznik a Ladova (2010).

Cilem motivace, jak zminuje Armstrong (2007), je ,, vytvdret a rozvijet motivacni procesy a
pracovni prostredi, které Nnapomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledkii

3

odpovidajicich ocekdvani managementu. *

,,Motivace je spojena s cilove orientovanym chovanim, tyka se sily a sméru tohoto chova-
ni. “ Pti tomto procesu se “mobilizuje energie c¢loveka a jeho chovani se zameéri na urcity

cil* (Gregar, 2010, s. 34).

Podle Plaminka (2005) ,, motivace spociva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrétni ¢lo-

vek pocituje jako své vnitini potieby, a tim, co by mél pro firmu vykonavat.*

Plaminek (2005) se domniva, ze ,,motivace bude puisobit i bez naseho viivu tak dlouho,
dokud cinnost, kterou po lidech vyzadujeme, bude v souladu s jejich aktudlnimi motivy.
Tento prijemny rys motivace je ovSem vyvdzen tim, Ze od nds jeji pouZiti vyzaduje specialni

schopnosti: potirebujeme umét odhadnout aktualni motivy lidi “.

Zminény pojem motiv Nakone¢ny (2009) vysvétluje jako ,, obsah uspokojeni, které vede
K redukci pitvodniho motivacniho stavu, potreby, nebo, z ponékud jiného uhlu pohledu,
motiv vyjadruje psychologicky ditvod chovani*. Motiv tedy urcuje, pro¢ se jedinec chova
uréitym zptusobem, aby dosahl vytéeného, nejedna se vSak ani o potiebu ¢i cilovy objekt.

(Nakonecny, 2009, s. 177)

JednodusSe feceno motiv je, jak piSe Adair (2004) ,, néco, co nas uvede do pohybu, néco co
V nas pracuje a pohani nas kupredu. “ Tato at’ uz védoma ¢i podvédoma vnitini potfeba nas
nuti k ur€itému druhu jednani. Samotné motivy vSak bez pouziti nasi vnitini sily a nutné
davky energie, projeveni tzv. silné viile nepovedou k zadnému ¢inu.(Adair, 2004, s. 16-17)

Bélohlavek (2008) rozdéluje motivy ,, na dvé slozky *“:

e cenergizujici, protoze dodavaji silu a energii jednani lidi
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e 7idici, davajici smér jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne pro jinou, vybi-

raji zpusob a postup, jak této véci dosahnout (Belohlavek, 2004)

Motivy vysvétluji pri¢iny chovani ¢loveka, které vychazi ze tfi trovni: (Gregar, 2010, s.
34).:

e chovani reflexniho
e chovani pudového

e chovani motivacniho

Plaminek (2005) definuje ,,chovdni jako vysledek piisobeni pocitii, potreb a motivii, které
souvisi spise se stabilitou, tedy se schopnosti regulovat aktudlni rovnovdzné nebo nerovno-

vazné stavy v urcité casové sekvenci.* (Plaminek, 2005)

2.1.2 Stimulace, Stimul

,Slovo stimulus pochazi Z latiny a znamena piivodné pobidnuti nebo bodec - tedy oceli
zakoncenou hiil, kterou se pohanéla zvirata a nutila je jit proti jejich vuli nebo prani.*
(Adair, 2004) Stimulace jako vné&jsi podmét, pobidka pfichazi zvenci, a tou podnécujeme
¢innost ¢loveka. (Gregar, 2010, s. 34) Stimulace vsak bude G¢inna jen po dobu pusobeni. V
momenté, kdy pfestaneme investovat nase usili, ¢as nebo prosttedky se lidska ¢innost po-

malu pozastavi. (Plaminek, 2005, s. 76)

2.1.3 Potreba, Hodnota

»Potieba je prozivany nedostatek néceho, co ma pro clovéka hodnotu a k cemu ma hodno-
tici vztah. “ (Gregar, 2010) Potieba je vyvolana nasimi pocity, které mizou byt bud’to pii-
jemné, vyvolavajici potfebu zachovat anebo nepfijemné pocity volaji po zméné. Mezi ele-
mentarni potfeby patii pravé zminéné prozivani piijemnych pociti. (Plaminek, 2005, s. 74)
V praxi se pojem potieba ¢asto zaméiuje s pojmem motiv, protoze je mezi t€émito dvéma

slovy jen maly rozdil. (Bélohlavek, 2008, s. 40)

wHodnota je to co odpovida néjaké potiebé clovéka, co potiebuje.” (Gregar, 2010) Nako-
necny (1996) definuje hodnoty jako ,,emociogenni pojeti dobra, které se stavaji soucdsti
sebepojeti a funguji jako motivy jeho obrany: clovéek hlida sam sebe, aby byl tim, kym chce
byt V ptipad¢, ze se vSak ¢lovek dostane napf. do existencné ohroZujici situace a dojde
K tzv. aktivovani konfliktnich tendenci, muzou prosazované konkrétnich hodnoty ¢i ideje

selhat. (Nakone¢ny, 1996, s. 83)
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2.2 Proces motivace

K tomu, aby byly motivujici procesy spravné vyuzivany, je nutno nejdiive pochopit princip

procesu motivace. Nize uvedeny obrazek (Obr. 1) ukazuje, jak proces motivace funguje.

Obr. 1 Proces motivace

Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti krok(

Dosazeni cile /

Zdroj: [Armstrong, 2007, str. 220]

2.3 Typy motivace

K pracovni motivaci mizeme dospét dvéma zplsoby. Prvni zplisobem je sebemotivace,
kdy zaméstnance motivuje pocit z dobfe vykonané prace a prace samotna uspokojuje jeho
vnitini potfeby. Druhy zptisob je motivace zprostiedkovand nékym jinym, naptiklad pro-
sttednictvim managementu, ktery motivuje své podiizené formou odmeén, pochvalou ¢i

povySenim.
Herzberg a kol., rozd¢lili motivaci na vnitini a vng&jsi.

e Vnitini motivace — faktory, které si vytvaii a ovlivituje sam jedinec. Zamérem je
docilit ur¢itého chovani ¢i vydani se urCitym smérem. Mezi faktory patfi odpovéd-
nost, svoboda konat, pfilezitost vyuzivat a rozvijet své schopnosti, prospésnost
z vykonané prace. Vnitini motivatory, jelikoz vychazi z naSeho nitra, maji vetsi
hloubku a dlouhodobé;jsi ti¢inek.

e Vn¢jsi motivace je to co se déla pro motivovani druhych. Vytvoiené faktory popo-
hani ¢loveéka vpred. Mezi ovliviwjici faktory patii jiz zminénd odména, kterd mize
byt formou prémii nebo zvyseni dale platu, povyseni ¢i pochvaly. Vngjsi motivato-
ry maji vys$$i ucinek, bohuzel vSak ne dlouhodoby. (Armstrong, 2007, s. 220-221)
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2.4 Vyvoj teorii motivace

Existuje mnoho teorii motivace. Nasledné je uveden vybér téch nejznaméjsich a nejuzna-

van¢jsich teorii.
2.4.1 Teorie instrumentality (zakon p¥iciny a u¢inku)

., Instrumentalita* je presvédceni, ze pokud udelame jednu véc, povede to k véci jiné. Teo-
rie tvrdi, Ze lidé ve své podstaté pracuji pouze pro penize. Clovék bude motivovany k praci
jen, pokud jeho odmény a tresty budou zaviset piimo s jeho vykonem. (Armstrong, 2007,
s. 223) Tato ziejmé nejstarsi a stale nejrozsifenéjsi teorii motivace je znama pod nazvem
,teorie cukru a bice.” Prirovnani se vztahuje ke zvifeti, kterého chceme piijmout
k pohybu. Je jedno, jakou metodu k tomu pouzijeme, dileZity je vysledek. Cukr a bi¢ pted-
stavuji vnéj$i stimuly, které piiméji zvife - osla dat se do pohybu pozadovanym smérem.
Kdyz motivujeme druhé lidi, pouzivame védomé ¢i nevédomé stimuly pozitivni; zminény
»cukr® predstavuje naptiklad ldkavou nabidku odmény anebo negativni; piredstavujici
,,bi¢“. Hrozbou trestu navodime pocit strachu, pod kterym je pak pozadovana aktivita vy-
konana. (Adair, 2004, s. 19-20) I piesto ze je motivovani pracovnikii touto metodou stale
vyuzivano, nerespektuje fadu lidskych potieb napt. neformdlni vztahy mezi pracovniky.
(Armstrong, 2007, s. 223) Existuje vSak jesté tfeti moznost, jak motivovat lidi a ta je vsu-
gerovat jim svou vlastni vili pomoci slov a pfikladi, ¢imZ se lidé od osli kvalitnéji lisi.
(Adair, 2004, s. 21)

2.4.2 Teorie poti‘eb

Zakladem teorie zaméfené na obsah je presvédceni, Ze praveé obsah motivace tvoii potiebu.
Tato teorie tikd, Ze motivace je vlastné podnikani urcitych krokt za ucelem uspokojit da-
nou potiebu. (Armstrong, 2007, s. 223) ,,Neuspokojend potreba vytvari napéti a stav ne-
rovnovahy.“ Ktomu, aby byla opét nastolena rovnovéha, je nutno zjistit co konkrétné
uspokoji danou potiebu ¢loveéka a jakym chovanim se k danému cili dospéje. Neuspokoje-

né potieby tak motivuji k ur€itému druhu chovani. (Gregar, 2010, s. 36)
Maslowova hierarchie poti‘eb

,, Clovék je tvor, ktery stile néco chee a ktery ziidkakdy dosahuje stavu naprostého uspoko-
jent, vyjma kratkych okamziku. Je-li jedna jeho touha uspokojena, vynori se jina a zabere
Jjeji misto. Pokud je uspokojena i tato, postavi se do popredi dalsi. Pro lidskou existenci je

béhem celého jejiho Zivota charakteristicke, ze prakticky stale po nécem touzi. Stojime tedy
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tvari v tvar nutnosti studovat vztahy mezi vsemi motivacemi a neustdle se stretavame s nut-
nosti vzdavat posuzovani jednotlivych motivaci izolované, mame-li dosahnout sirsitho poro-
zumeéni, které hledame. Tato dnes uz vSeobecné znaméa Maslowova myslenka se poprvé
objevila v ¢lanku v roce 1943. (Adair, 2005, s. 29) Dle Abrahama Maslowa je zakladem
motivace lidského konani uspokojovani potieb. Maslow stanovil pét skupin potieb a ty
sefadil do hierarchického systému, ktery se proslul pod ndzvem Maslowova pyramida.
(Bélohlavek, 2008, s. 40) Jednotlivé potfeby jsou sefazeny hierarchicky v nasledujicim

obrazku.

Obr. 2 Maslowova hierarchie potieb

A

Sebetranscendence
néco, co prfesahuje samotneho jedince
Fi LY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rast, osobni naplnéni
Fi LY
Estetické potieby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...
i LY
Poznavaci (kognitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuvédoméni, ...

/ A\

Potreba Gcty a uznani
sebelcta, nezavislost, prestiz, dominance, ...

7 L
Socialni potieby
prislusnost ke skuping, laska, ...

Dasahovani potfeb
Vani p )

>

Potieby jistoty a bezpeci
bezpedi, jistota, zakon, pofadek, ...
7 LY
Biologické a fyziologické potreby
zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pfistfesi, spanek, sex, ... \

Ddstrafiovani nedostatkd

Y

Zdroj: [Vedeme, © 2013]

Teorie fika, Ze v moment¢, kdy je uspokojena nizsi potieba, stava se dulezitou hierarchicky
vyS$§i aroven potieby. Aby se tedy mohla vyskytnout urcita potieby, musi byt nejdiive spl-
nény vSechny hierarchicky pfedchdzejici potieby, coz neustidle motivuje. (B&lohlavek,
2008, s. 41) Hierarchie v teorii potfeb znamena, Ze neuspokojena potieba vyvola v ¢lovéku
snahu hledat zptsob, jak dojit k uspokojeni této potieby. ,, Potreby, které jsou uspokojeny,

uz dale nemotivuji ““ zdraziuje Hospodarova (2008) ve své knize.
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Alderfer ERG teorie

Tato teorie vychazi z Maslowovych myslenek, které Alderfer ptizptsobil novym po-
znatkam. V roce 1972 Clayton Alderfer formuloval novou ERG teorii, v niz snizil potieby
na tfi arovné:

e potreba existencni E (hlad, zizen, plat)

e potreba vztahové R (vztah k lidem, s kterymi piijdeme do styku)

e potreby ristové G (naplnovani svych pracovnich predstav) (Gregar, 2010, s. 36)

Alderfer se domniva, Ze sice uspokojenim potieb existen¢nich nebo vztahovych klesa je-
jich vyznam, ale uspokojovanim ristové potieby se jeji vyznam naopak jesté zvétsuje. (Bé-

lohlavek, 2008, s. 42)

McClellandova potieba vykonu, spojenectvi a moci

vvvvvv

e potrebu vykonu — osobnim métitkem dokonalosti se stava potieba uspéchu, kterého
je dosazeno v konkurenénim boji s ostatnimi.

e potrebu spojenectvi — jedna se o potiebu pratelstvi a rozvoje vztahii S ostatnimi
lidmi

e potiebu moci — potieba kontrolovat a ovliviiovat druhé lidi

Kazdy jedinec ma jinak nastaveny zebticek tii vySe uvedenych potieb. Na zéklad€ svych
vnitinich hodnot pak bude pfifazovat priority k jednotlivym pottebam. (Gregar, 2010, s.
37) To, které¢ potteby budou dominantni, ovlivni i pracovni vykon. Lid¢, ktefi touzi po ma-
ximalnim Uspéchu, mivaji siln€ vyvinuty smysl pro kol a plni je lépe. (Hospodaiova,
2008, s. 103)

2.4.3 Teorie zamérené na proces (kognitivni teorie)

Diuraz pfii téchto teoriich je kladen na proces nebo silu, které ovliviiuji motivaci. ,, Prislus-
nymi procesy jsou: ocekavani, dosahovani cilit a pocit spravedinosti.“ (Armstrong, 2007,
s. 224) Bélohlavek (2008) se taze: ,,Jak probihd proces motivace pracovni cinnosti?” ,,Jak
lze dosdhnout toho, aby clovek zvysil své usili? *“ ,,Jak vznika nezdjem o praci? “ K pocho-
peni téchto otazek nam pomuze, kdyz prozkoumame samotny pribéh motivace. (Bélohla-

[ 24

nez teorie potieb, protoze jim davaji realisticky navod, jak motivovat lidi.
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Teorie o¢ekavani

Expektacni teorii formuloval v roce 1964 Victor Vroom. Motivaéni sila je tvofena pomoci:

e Valence (hodnoty)
e Instrumentality (pfesvédceni, Ze jedna ¢innost povede k jiné)

o Expektace (ocekavani) pravdépodobnost, ze Cin vyusti v urcity vysledek

K tomu, aby pracovnik vyvinul Gsili, musi byt splnéna nésledujici tfi podminky: (Bélohla-

vek, 2008, s. 45-46)

o Usili musi byt ndasledovino primérenym vysledkem
o Vykon musi byt odmené

e (Clovek musi o odménu stat

Tato teorie je rozhodujici pro pfistupy k odménovani a fika, Ze musi existovat spojitost

mezi Gsilim a odménou (Armstrong, 2007, s. 222)
Teorie cile

Teorie dosahovani cili formuloval v roce 1979 Lathamem a Lockem (1979). Domniva se,
ze v ptipad¢ stanoveni specifickych cili dochéazi k vyssi motivaci a vykonu. Jednotlivi za-
méstnanci se musi podilet na definovani cile (cile maji byt piijatelné naroc¢né). Cil je na-
stroj vymezeni, ktery musi byt podporovan vedenim spole¢nosti. K motivaci ma byt zajis-
téna zpétna vazba na vykon, zejména pro dosahovani stale vyssich cili. (Armstrong, 2007,

S. 226)
Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti tvrdi, ze budou lidé vice motivovani, kdyz se s nimi bude jednat slus-

n¢ a spravedlivé. Existuji dvé formy spravedlnosti (Armstrong, 2007, s. 226-227):

e distributivni spravedinost — tyka se toho, jak lidé¢ citi, Ze jsou odménovani podle to-
ho, jak ptispéli k vykonu prace v porovnani s ostatnimi.

e procedurdlni spravedinost — tyka se toho, jak zaméstnanci vnimaji pouzité postupy
ve spolecnosti, zda je shledavaji za spravedlivé, napt. pfi hodnoceni pracovnikd,
povySovani ¢i discipling.

John Stacey Adams uvedl tuto teorii pracovni motivace v roce 1963. Dle této teorie rovno-
vahy si zamé&stnanci podle trznich méfitek srovnaji, co do prace vkladaji s tim, co z ni zis-

kavaji. Mazou dojit k zavéru, Ze jimi vlozené vstupy nejsou patiicné vyvazeny s vystupy,
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pak dochazi k jejich demotivaci. V navaznosti na to hledaji zménu, nebo zlepseni, anebo
snizuji své vklady do prace. Pokud zaméstnanci citi, Ze jsou umérné vyvazeny, jsou moti-

vovani pokracovat na stejné tirovni vstupt.
Herzbergova teorie

Dvoufaktorova teorie motivace se zabyva pfi¢inami spokojenosti a nespokojenosti s praci.
Tyto dva faktory nepovazuje Herzberg a kol. (1957) za protikladné, ale za dva rozdilné a
nezavislé. Faktory spokojenosti (vnitini faktory prace, kterymi byvaji pracovnici motivo-
vani) nazyva motivatory a faktory nespokojenosti (demotivujici neptiznivé vnéjsi faktory)
nazyva hygienické faktory neboli dissatisfaktory. Motivatory vedou ke spokojenosti,
hygienické faktory pak v nespokojenosti. (Koubek, 2007, str. 59-60)

K motivujicim faktoriim patri (Fairweather, 2009, s. 176-177):
e uspéch, odpovédnost, uznani, postup, povySeni, vyzva ci prace sama
K faktoriim hygieny patri:

e plat, pracovni vztahy, pracovni podminky, jistota zaméstnani, styl Fizeni, typ prdce,

pracovni doba

Koubek (2007) zduraziwje: ,, Zaradi-li se tedy motivatory do pracovnich ukolii a prace,
miize se zvySit (a nejspis také zvysi) motivace, zatimco hygienické faktory mohou udrzet

nebo snizit motivaci, ale nikoliv ji zvysit. “ (Koubek, 2007, str. 59-60)

2.4.4 McGregorova teorie ,X* a ,,Y*

Doughlas McGregor v 60. letech minulého stoleti studoval nazory manazeri na pracovni
motivaci a tomu odpovidajici zplisob fizeni lidi. Zjistil, Ze existuji dvé rozdilné predstavy
manazerll 0 pracovnicich a jejich nasledného chovani. Nazval je jako teorii ,,X* a teorii
,» Y. Pfevazujici nazory jako Ze lidé jsou v podstaté lini a snazi se vyhnout praci, protoZe
neradi pracuji a k jakémukoli vykonu museji byt pfinuceni odménami, nebot’ nemaji radi
zodpovédnost, nazval teorii ,,X*“. Sdm McGregor se vSak ztotoziioval s mySlenkami teorie
,Y*, dle které lidé maji radi svoji praci a s ochotou piebiraji samostatné a zodpovédné
chovani. McGregor (2008) vsak uznava, ze urcité procento pracovniku potiebuje byt do
prace pohanéno. Naopak jini, které prace bavi, budou pracovat bez pobidky a nad ramec

svych sil. (Bélohlavek, 2008, s. 5-6)
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Bohuzel i v dnes$ni dobé¢ je stale velké procento manazerd, ktefi misto vyuziti lidského pfi-
stupu a vedeni zaméstnancii k samostatnosti uptednostiiuji styl: ,,Ud¢€lej, co ti fikdm, a ne-

ptej se pro¢. Na pifemysleni jsem tu ja.* (Hospodarova, 2008, s. 103-104)

2.45 Teorie Atribuce

,, Teorie se tyka toho, jak vysvetlujeme vvkon po vynalozeni znacného usili na néjaky jed-
notlivy ukol.” (Gregar, 2010). K hodnoceni uspéchu ¢i netspéchu lze vyuzit étyfi vysvet-

leni:
e Schopnost, usili, obtiznost ukolu a stésti

Pokud si uspéch ¢i netispéch vysvétlime ve spojeni s usilim, pak z toho vyplyva vysoka
motivace. Kdyz si vSak neuspéch vysvétlime obtiznosti tkolu nebo nedostatkem Stésti,
vysledkem je ztrata motivace. Poskytnutim zpétné vazby napt. v podobé komunikace, hod-
noceni, vedeni zabrdnime Spatnému pfipsani pficin uspéchu ¢i neuspéchu. (Gregar, 2010,

s. 39)

2.4.6 Adairova koncepce tfi kruhi

Hlavni myslenkou Adairovy koncepce tii kruhd je vyvazeni tii vzajemné se prekryvajici
oblasti potieb, tj. potieby vykonat spole¢ny ukol, potfeby jednoty tymu a individualni po-
treby kazdého jednotlivce. Kazda ze tfi zminénych oblasti méa své vlastni motivaéni pole.
(Adair, 2004, s. 72-79) Adairova koncepce vysvétluje: ,, Co je podstatou prace, kterd dava

lidem nejen uspokojeni, ale kterd je i motivuje? *“ (Hospodarova, 2008, s. 101)

Obr. 3 Trojlistek potieb

Jednotliv
ec

Zdroj: [Adair, 2004, s. 72]
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2.4.7 Coveyho model

., Zit, milovat a byt milovan, poznavat, nechdavat odkaz. “ (Hospodafova, 2008) Zakladnimi
Zivotnimi potfebami ¢lovéka jsou navzajem provazané fyzické, socialni, mentalni a du-
chovni potfeby. VSechny Ctyfi zminéné potieby jsou zivotné diilezité a pti absenci nekteré
Z nich se vyznamné¢ snizuje kvalita zivota. Coveyho model dava motivaci hodnotovy a du-

chovni rozmér. ((Hospodarova, 2008, s. 105-106)

Proces motivace je slozity jako samo lidstvo. Ziejmé z tohoto divodu doposud nebyla pii-
jata jedina teorie motivace, z které by manazefi mohli vychazet. Podstatné je poznani, ze
V oblasti motivace nemtizeme volit zjednodusené postupy. Rozdilné teorii motivace pou-
kazuji fidicim pracovnikiim na rtznorodost potieb, které miizou zaméstnanci mit, a ty se
snazi uspokojit. Schopnost manazera motivovat své podiizené se odviji od jeho poznéni a
pochopeni struktury potieb jednotlivych pracovnikli. Od porozuméni potieb se také odviji
dalsi zptisoby prace, vytvareni efektivnich postupti, pomoci nich pak mtzeme ovlivnit uro-

ven motivace a pracovniho vykonu. (Gregar, 2010, s. 39)

2.5 Soucasné pristupy motivace

Mezi soucasné trendy vyuzivané v evropském managementu patii i dal$i tii teorie motiva-

ce:

e JOB ENRICHMENT neboli obohacovani prace vychazi s faktu, ze kazdy schop-
ny zaméstnanec se mize stat i malym manazerem. Dobry manazer se chopi piilezi-
tosti a dokaze vyuzit schopnosti svych podiizenim. Tim, Ze pfenese ¢ast své pra-
vomoci a zodpovédnosti, deleguje praci na své podiizené, zjisti, co se ukryva za
schopnosti v kazdém jedinci. Dle toho, jak se zaméstnanec popere pravé s danym
ukolem, manazer poznd, zda v ném jsou manazerské schopnosti. (Porvaznik a La-
dova, 2010, s. 204)

e JOB ENLARGEMENT neboli rozsifovani pracovni zptisobilosti miizeme uplatnit
u opakujicich se ¢innosti napt. pfi praci u pasu ve vyrobé, kde jednotvarna stereo-
typni ¢innost ¢loveéka ¢asem otupi a odvede lehce pozornost. Tim, Ze pracovnikovi
nabidneme vice pracovnich ¢innosti, nejen rozsifime jeho kvalifikaci, ale u¢inime
jeho praci zajimavéjsi. Zaméstnanec bude schopen vétsi koncentrace a bude odva-

dét i lepsi vykon. Tato teorie tedy vychazi z faktu, ze pouze ¢loveék duSevné a fy-
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zicky zdatny muze podavat dobry pracovni vykon. (Porvaznik a Ladova, 2010,
s. 204)

e JOB ROTATION neboli obménovani na pracovnich mistech. Muze se jednat bud’-
to o:

o rotaci horizontalni, kdy se zaméstnanec jednoho oddé€leni pfesune na za-
Skoleni do jiného odd¢€leni. Filozofie je zaloZzena na myslence, Ze dobre ob-
chodovat miize jen ten, kdo ditverné zna vyrobek, nebo naopak, kdo chce vy-
rabét kvalitni vyrobky, musi znat poZadavky zdkaznika.

o Vertikalni rotaci, kterou vyuzivaji pfevazné vedouci pracovnici. Ti jsou na
urcitou dobu posilani napt. do provozu nebo do organizac¢né nize polozené-
ho pracovniho tseku, pobocky. Smyslem je co nejlépe poznat zdakaznika, je-
ho potreby, zajmy, ocekavani, nazory a ziskat tak celkové informace pro po-

souzeni a zhodnoceni trzni situace. (Porvaznik a Ladova, 2010, s. 204)
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3 MOTIVACE K PRACOVNIMU VYKONU

3.1 Principy (struktura) lidské motivace

., Nepritesavejte lidi k obrazu jejich ukolii, ale snazte se spise prizpusobit ukoly lidem a
jejich aktudlnim motiviim*“ nazyva Plaminek (2005) zlatym pravidlem motivace. Kdyz
zadavame konkrétnimu zaméstnanci konkrétni ukol, ne vzdy se shledame s uspéchem.
Castgji se stava, e si jednoduse nesedi. Tuto nesluditelnost mizeme fesit bud’to tim, Ze
budeme na ¢lovéka pusobit a chtit po ném, aby se zménil do podoby vhodné pro splnéni
daného ukolu, coz je ovSem zalezitost dlouhodobého charakteru. V piipadé kratsi doby je
nezbytné pouzit natlaku a to uz se od motivace vzdalujeme, nebot’ motivace je harmonie
mezi tim, co konkrétni ¢lovek pocituje uvniti a tim, co ma pro firmu vykonat. (Plaminek,

2005, s. 78)

Zodpovédnost za motivaci a pracovni moralku tymu lidi, stejn¢ jako vynaloZeni energie a
iniciativy, ma vychazet od samotného manazera. Uspéch kazdého vedouciho pracovnika je
schopnost vytvofit a mit dobie a vysoce fungujici pracovni tym lidi, ktefi chapou dulezitost
svych jednotlivych ukold. Je to pravé manazer, ktery je v disledku zodpovédny za Groven
odvedené prace. Jak tika staré¢ znamé ptislovi: ,,¢int druhym tak, jak bys chtél, aby oni ¢inili

tob&.“ (Adair, 2004, s. 101-106)

Jak piSe Hospodarova (2008), je to prosté: ,, Chcete-li mit ve své organizaci motivované
lidi, tak si je uz motivované vybirejte.” Princip 50:50 pomuze fidicimu pracovnikovi si
uvédomit, Ze ovlivnit lze jen jednu ¢ast vykonu zaméstnance, ta druha, ovlivnéna jeho in-
dividualnim pfistupem, potfebami, socialnim prostiedi, je jiz na ném samotném. Lidi mu-
Zeme motivovat, ale pred¢lat nedokaZeme. Proto je dalezité nepodcenit vybér novych za-
méstnanct. Od véci neni ani vyuzit pfi vybéru novych lidi pravidlo 3x3x3. Coz znamena,
nejméné tfikrat tfi rizni zaméstnanci na tfech riznych mistech hovofi s uchazecem o da-
nou praci. Zejména pak pii neformalnim rozhovoru v mimopracovnim prostfedi mize od-
halit povahu, Zivotni hodnoty a priority a zjistit, jak je kandidat motivovany a zda se pro

potiebnou pozici hodi. (Hospodatova, 2008, s. 98)

3.2 Pro¢ jsou lidé demotivovani?

Pokud ¢loveék pii plnéni pracovniho tkolu a tedy 1 uspokojovani potfeby, narazi na prekaz-
ku, kterou nemuze ptrekonat, dostava se do stavu frustrace. Tato bariéra znemoznuje ¢love-

ku dosahnout vytc¢eného pracovniho cile. A pravé neuspokojenim zminénych potieby pak
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vznikne frustrace. Jedna se tedy o nahromadéni energie, ktera nebyla ventilovana ven.
(Bélohlavek, 2008, s. 43)

3.3 Vrstvy motivace
Momentalni stav motivace ¢lovéka vychazi ze tii na sebe nezavisle ptisobicich slozek:

e motivacni zaloZeni — jedna se o vrozené lidské vlastnosti ¢lovéka a ty jsou jen t€zko
meénitelné. U konkrétniho jedince se je musime snazit poznat, pochopit a vyuzit.
Dané vlastnosti Ize plisobenim ¢asu omezit ¢i pozménit jen velice pomalu. Vliv
osobnosti na motivaci.

e motivacni poloha — souvisi s mirou naplnéni Zivotnich potieb a dobou jejich reali-
zace. Pasobici vngjsi vlivy prostiedi hraji dilezitou roli pfi spravné volbé motivace
u jednotlivce.

e motivacni naladéni — je okamzity stav vnitinich pohnutek. Motiva¢ni ladéni nema

dlouhého trvani, méni se s podminkami ¢i situaci. (Plaminek, 2005, s. 80)

3.4 Motivacni pravidla
Plaminek (2010) shrnul motivacni pravidla jako:

e Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi

e Neprizpusobujte lidi ukoliim, ale vikoly lidem.

e Lidé musi byt spokojeni alespon s necim.

o Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy.

o Obavy z neprijemného miize motivovat stejné jako touha po prijemném.
o Mnohdy staci praci dobre definovat a vysvetlit

o Pod , nechci” se miize skryvat ,,neumim” nebo ,,nemohu”.

e Pri motivaci myslete na druhého, ne na sebe.

o Aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace.

3.5 Hmotna stimulace

Jedna se o motivovani zaméstnanci pomoci vnitinich stimult, které je velmi u¢inné pre-

vvvvvv

Ucinek penézni odmény se ale mtze snizit u lidi, kteti kladou diraz na vysoké materialni

postaveni a zivotni standard. Mize dojit az k tzv. “kulminacnimu bodu*, od kterého pre-
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stava vyse mzdy a jinych hmotnych pozitkii piisobit jako stimulujici faktor.” Kazdy jedinec
ma vysi tohoto bodu jinak nastavenou. (Porvaznik a Ladova, 2010, s. 205). Nize jsou uve-

deny zakladni hmotné stimula¢ni faktory.

3.5.1 Plat, Mzda

Nejobvyklejsi vnéjsi formou hmotné motivace je penézni odména. (Armstrong, 2007, s.
231) Ta je zaméstnanci poskytnuta za odvedenou praci ve formé mzdy ¢i platu. RozliSuje-

me dv¢ zakladni mzdové formy:

e, Casovd mzda nebo plat je hodinovad, tydenni ¢i mésicni castka, kterou pracovnik
dostava za svou praci.” U délnickych pozic se vyplaci ve formé hodinové mzdy, u
nedélnickych profesi pak formou mési¢niho platu. (Koubek, 2007, s. 309) Jedna se
o skutecn¢ odpracovanou dobu, ktera vSak neni imérna pracovnimu vykonu. (Gre-
gar, 2010, s. 30)

e, Ukolovd mzda je nejjednodussi a nejpouzivanéjsi typ pobidkové formy.“ Vyuziva
se k odménovani pievazné délnickych praci, kdy zaméstnanec je placen od tukolu.

Sviyj vydélek mize ptimo ovlivnit mnozstvim odvedené prace. (Koubek, 2007,
s. 311)

Mzda se sklada z pevné (fixni) slozky, ktera je dana napf. tarifem ¢i zdkonem a pohyblivé
slozky mzdy, kterou tvofi napt. prémie ¢i osobni hodnoceni. Zminénd pohybliva slozka by
meéla slouzit k motivaci prace a dle expertli by jeji pomér mél ¢init minimalné 30% k 70%

fixni slozce. (Blaha, Mateicicuc, Kanakova, 2005, s. 165)

Zameéstnanci jsou motivovani k lepSimu pracovnimu vykonu, kdyZ vi, Ze jejich vynaloZené
usili bude financéné odménéno. VSeobecné se 1idé domnivaji, Ze odména by méla byt zavis-
la na jejich odvedeném pracovnim vykonu. (Koubek, 2007, s. 288) Jiz Herzberg ve své
teorii popsal, Ze penize nezajisti trvalou spokojenost, 1 kdyz jejich nedostatek mize vyvolat
v lidech nespokojenost. Prvotni pocit euforie pomine a ¢lovék zac¢ne touzit po uspokojeni
jiné, mu blizsi potrebé. Ani pokud firma zavede odménovaci systému zaloZeny pouze na
vykonu, nebudou vSichni zaméstnanci vysoce motivovani a schopni podavat maximalni
vykony. Samotné penize nemaji zadny vnitini vyznam, ale mohou pozitivné motivovat,
Lidé¢ je jednak potiebuji k pokryti zdkladnich potieb, slouzi i jako néstroj k dosazeni uzna-
ni. Navic jejich motiva¢ni sila dava smysl mnoha nehmotnym a nedefinovanym cilim.

(Armstrong, 2007, s. 231)
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3.5.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity patii k neptimé hmotné formé odménovani, které
zameéstnavatel dobrovolné poskytuje svym zaméstnancim nad radmec povinné stanovenych
davek. Struktura a vySe benefit se 1isi a jeji plnéni zavisi na tom, zda organizace povazuje
za diilezité takto motivovat své zaméstnance a zda na né ma vyhrazeno dostatek finan¢nich
prostiedkti. V1iv mtze hrat i tradice a zajem organizace. (Blaha, Mateicicuc, Kanakova,
2005, s. 165) Zaméstnanecké vyhody nejsou vazany na odvedeny pracovni vykon zamést-
nance. Firma je poskytuje svym zaméstnancim pouze za to, Ze pro organizaci pracuji.
(Koubek, 2007, s. 319) Jak Koubek (2007) popisuje, zaméstnanecké vyhody ¢lenime do tii
skupin:

o Vyhody socialni povahy (diichody poskytované organizaci, zivotni pojisténi hrazené
zcela ¢i z¢asti organizaci, pujcky a ruceni, jesle a materské skolky)

e I'Yhody vztahujici se k praci (stravovani, hrazené vzdélavani ¢i zvyhodnény prodej
firemnich produktii)

e IYhody spojené s postavenim v organizaci (firemni automobily ¢i telefony, bezplat-

né bydleni, ndarok na odév)

Aby zaméstnanecké vyhody piiznivé ovliviiovali a motivovali pracovniky, méla by kazda
organizace zjistit, které z nich zaméstnanci uptednostiuji ke své spokojenosti. Ruzni lidé,
rozdilné preference a pravé proto firmy ptichazeji s nabidkou volitelnych zaméstnaneckych
vyhod, stzv. cafeteria systémem. (Koubek, 2007, s. 320-321) Pracovnik si sam vybere
z vytvofeného souboru nabidky zaméstnaneckych vyhod dle pfedem stanovenych pravidel.
Je mu vytvoren zaméstnanecky ucet, na ktery Cerpa do stanovené vyse benefity. Mezi vy-

hody tohoto systému patii:

e Flexibilita (je nutno prubézn¢ aktualizovat potieby zaméstnancti)

e Pruhlednost (standardni pravidla umoziuji zpétnou vazbu a zvySuji motivaci)

e Spravedlivost (kazdy zaméstnanec se stara o sviij vlastni zaméstnanecky ucet)

¢ Individualizace a diferenciace (rozdilné potieby zaméstnancti)

e Participace a zvySeni spoluzodpovédnosti zaméstnancu (s moznosti volby bere na
sebe zaméstnanec zodpoveédnost za konkrétni personalni politiku)

e Informovanost (zaméstnanci vidi trzni hodnotu vyhod, 1épe oceni, co pro né¢ déla

zamg¢stnavatel)
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o Zlepsuje se image firmy (zaméstnanci si vazi projevené duvéry zaméstnavatele mit
moznost volby, a to je zvyhodiuje pfed zaméstnanci z jinych firem)

e Roste soundlezitost zaméstnanci s firmou a jejich loajalita (napft. kdyz se firm¢ ne-
dafi, zaméstnanci jsou ochotni snizit své naroky, kdyz se firmé zacne dafit, naplni

je pocit spokojenosti). (Blaha, Mateicicuc, Kanakova, 2005, s. 175-176)

vV

naklady pfi zavadéni systému. Ne vzdy si zaméstnanec dobie vybere benefit, nasledné
zménéni benefitu muze ale trvat del$i dobu, nebot’ jednotlivé potieby zaméstnanci se musi

pravidelné v systému aktualizovat a to rovnéz obnasi naklady. (Koubek, 2007, s. 321-322)

Zaméstnanecké vyhody maji zvyhodnény danovy a odvodovy rezim, tzn., ze s jejich vyuzi-
tim mzeme legaln¢ snizit zakonem danou dan. V soucasné dobé se hodnota poskytova-
nych benefiti pohybuje okolo 10% hrubych pfijmi zamé&stnanct. Poskytovani benefitl
patii k persondlni politice spole¢nosti. Dobie zvolend skladba zaméstnaneckych vyhod
mize pomoci prilakat nebo si udrzet ty nejlepsi pracovniky, zvysuje jejich loajalitu vici
firmé, dopomiize snizit fluktuaci, ¢imz snizuje i naklady a celkové ptispiva k vyssi pracov-
ni motivaci. S jejich pomoci firma ziska konkuren¢ni vyhodu, vylepsi si image, posili fi-
remni kulturu, ¢imz ziska na atraktivnosti. Poptavané benefity se v jednotlivych sektorech
hospodaistvi rizni. Riznoroda poptavka benefitti v rozdilnych sektorech se stava soucas-
nym trendem. V CR mezi ty nejobliben&jii patii kratkodobé benefity, které maji okamzity
ucinek, jako naptiklad piispévek na stravovani (stravenky ¢i dotované jidlo v praci), delsi
dovolend, penzijni pfipojisténi ¢i zvyhodnéné pujcky. Ve srovnani S tradicnimi zemémi
EU, kde ptevlada poptavka po benefitech dlouhodobych, jak napf. benefity pro volny ¢as.
(Pelc, 2010, s. 16-17) Dilezitym trendem je stale vétsi informovanost o moznosti vyuziti a

vyhodach benefitl a s tim souvisejicim aktudlnim daiiovém a odvodovém zvyhodnéni.

Prazkum mezi firmami Czech TOP 100 (publikovany Vv fijnu 2007) ukazal oblibenost na-

sledujicich benefitt:

e Prispévek na stravovani (stravenky, jidlo v praci) 97%
o Penzijni pripojisteni, skoleni a kurzy 86%
o Sport, kultura, rekreace a volny cas 78%
o Sluzebni vozidlo 75%
e Zvyhodneéné pujcky 50%

e Pracovni volno 47%
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e Zivotni pojisténi

o Nepenezité dary

o  Manazerské programy, nakup firemnich vyrobkii se slevou
e Prechodné ubytovani

o Sleva pri nakupu vyrazenych aut, mobilu

e Prispeévek na hromadnou dopravu

o Moznost nakupu akcii firmy

(Pelc, 2010, s. 23-25)

3.5.3 DalSi formy hmotné motivace

Mezi dal$i hmotnou motivaci patfi:

42%
36%
33%
25%
22%
19%
14%

e Osobni ohodnocenti, které souvisi i s pravidelnym zvysovanim platu

e 13.¢i 14. Plat

e Cilové odmeny a prémie, priplatky

e Riizné formy prispevkii

e Zameéstnanecké akcie, podil na zisku

e Odmeénovani zlepsovacich navrhiu

e Pravidelné poskytovani firemnich produktii v naturdlni podobé (Porvaznik a Lado-

va, 2010, s. 206)

3.6 Nehmotna motivace (stimulace)

Nehmotna motivace souvisi s osobnim zivotem ¢lovéka, jeho prozivanim. K tomu, aby-

chom mohli uspé$n€ motivovat, je nutné poznat nehmotné potieby zaméstnanct, ktefi pro

nas pracuji, pochopit jejich zivotni postoje, cile i hodnoty, vnimat co je pro daného za-

méstnance dalezité. Nehmotnd motivace ma dlouhodobéjsi ucinek. Dotyké se organizace

s dlouhodobou efektivni vizi. Cim vyspélejsi organizace, tim rtiznorod&jsi metody nehmot-

né stimulace. (Porvaznik a Ladova, 2010, s. 206)

Mezi vyuzivané metody nehmotné motivace patii (Porvaznik a Ladova, 2010, s. 209):

o  Moznost a podminky zvySovani kvalifikace

o Efektivni komunikace

e Dobré pracovni podminky vietné pracovnich pomiicek, kulturni a zdravé prostredi

e Dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura
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e Projevovani ditvery

o Pri postupu uprednostiovani vlastnich zaméstnancii a pravidelné moznosti postupu
e Péce o nové prijimané pracovniky

e Delegovani ukoli, pravomoci a zodpovédnosti

e Spolecensky vyznam prace, produktii a firmy

¢ Image a goodwill firmy

e JVhodna lokalita firmy z hlediska dojizdent a Zivotniho prostredi

e Udélovani pochval a uznani

e Moznosti a podminky pracovniho odpocinku

e Kulturni stravovaci podminky

e Bezplatna lékarska péce ...

3.6.1 Zajimava prace

4

ve své knize Fairweather (2009). Je to pochopitelné, protoze to co nas bavi a délame radi,
do toho nds nemusi nikdo nutit. Nase vnitini ja4 nds vede a motivuje nds, ndm samotnym
pak zalezi na nejlepSim odvedeni prace. Co dé€lat, kdyz ale prace pro zaméstnance neni
zajimava? Pak je dualezité vénovat zaméstnanci vice svého Casu, poskytovat mu zpétnou
vazbu a udélovat jim pravomoci, obménit ¢innost, kterou déla, piipadné mu umoznit od-

borné skoleni. (Fairweather, 2009, s. 182-183).

3.6.2 Pochvala, uznani jako nastroj motivace

Mezi nejsilnéjsi nastroje nehmotné motivace bezesporu patii pochvala a pocit uznani. Uz
jen pouhé povsimnuti nadfizeného naplni zaméstnance pocitem blaha z dobfe vykonané
prace a doda mu novou energii k dalsimu vykonu. (Bélohlavek, 2008, str. 49). Zaméstnanci
potiebuji slySet, Zze vykonali praci dobie. Chtéji to slySet Castéji nez jedenkrat rocné pii
hodnoceni jejich vykonu. Kdyz je zaméstnanec odménén pozitivni zpétnou vazbou, je silné
motivovan udé¢lat stejnou véc znovu a 1épe. ,, Uprimnd slova dikii pronesend vhodnym zpui-
sobem maji pro motivaci daleko vétsi cenu, nez jakykoli hmotny dar nebo prémie.” (Fai-
rweather, 2009, s. 184-185). Aby manaZer dosdhnout pozitivniho vysledku pochvalenim,

radi Bélohlavek (2008) drzet se nasledujicich Sesti zasad:

e At je pochvala konkrétni

e Pochvala by méla byt adresna
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e At je pochvala vyslovena vcas
o At je pochvala verejna
e Pochvala by nemeéla byt formdalni

e Pripravenost chvalit

3.6.3 Kiritika, vytka jako nastroj motivace

vvvvvv

se ale nevyhneme. Kritika neni zadnému ¢lovéku ptijemna, navic nevhodné zvolena ¢i
Casta kritika mize narusit zdravé sebevédomi jedince. Chybovat je soucasti Zivota, vSichni
délame chyby a nedélame je imysIné€, proto nemé vyznam za né trestat podfizené, ale sna-
Zit se je motivovat k tomu, aby chyby napravili a poucili se z nich. Vy¢itanim chyby neod-
stranime a navic pfipravujeme zaméstnance o energii, kterou mohl vyuzit pravé k napraveé
chyby a lepSimu pracovnimu vykonu. (Rychtafikova, 2008, s. 31-38) Vytka je stejné jako
pochvala dilezita pti motivovani zaméstnanci. K tomu, abychom dosahli pozadovaného

efektu, méli bychom se drZet urcitych zasad, které¢ Bélohlavek (2008) specifikuje:

o Musime presné zjistit ditvody selhani.

o ytykame nedbalost a nezodpovédnost.

o Ocekavani musi byt jasné stanoveno.

o VWtka ma byt adresna.(Kolektivni kritika neni ucinna)

o Wytykame konkrétni veci.

o Wtka nesmi obsahovat osobni napadeni. (Kritizujeme Spatné provedeny tikol)
o [ytka ma probihat mezi ctyFma ocima. (Je zdlezitosti podrizeného a séfa)

o ytka musi mit odpovidajici formu (Respektovat diistojnost kritizovani)

3.6.4 Pocit ucasti na déni ve firmeé

., Zameéstnanci potiebuji védet, Ze to, co delaji, ma vliv na uspéch tymu a cele firmy.*“ Co
muze ¢loveéka vice motivovat k lepsSimu vykonu, nez pocit uzitecnosti? Kdyz zaméstnanec
zjisti, Ze jeho nazory jsou nadiizenym uznavané, kdyz pociti, ze prace, kterou vykonava,
ma smysl a je zasvécen do dulezitého ukolu, jeho motivace silné¢ vzroste. Nadiizeny by si
mél pravidelné vyhradit ¢as a vénovat se kazdému ¢lenu tymu. Pfi této ptilezitosti tak ma-
ze slySet nazory a odezvu na dany ukol a naopak miize vyuzit ptilezitost k informovanosti
zamestnance a ocenéni, jak pfispiva svym vykonem k prosperité celé organizace. (Fairwea-
ther, 2009, s. 185).
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3.6.5 Inspirace

Mezi bezesporu nejvyssi stupen motivace, kterou manazefi mohou vyuzit, je schopnost
inspirovat druhé. Nejde jen o to, aby nadtizeny sdélil svym zaméstnanciim potiebné tkoly,
presvédcil je o jejich dulezitosti a vzbudil v nich nadéji, ze i ty nejobtizné&jsi ukoly mohou
byt dosazeny a Ze tvrd¢ pracovat na nich stoji opravdu za vynalozené usili. Vzbudit
Vv zaméstnancich vizi a nad€ji miizeme tim, Ze povzneseme jejich mysl, povzbudime lid-
ského ducha a vzbudime v nich pocit vitézstvi. Je nutno jasn¢ sdélit divod ukolu. K tomu,
aby zaméstnanci vidéli inspiraci v dané vizi, musi pro n€ byt vize néco vice nez jen naroc-
na a podnétna. Musi vyvolat pocit, Ze Gsili, které vynaloZi je néco vic nez jen dobfe vyko-
vany ukol, ze tim co délaji, vytvaii lepsi svét pro své nejblizsi, ale i celé lidstvo. Otazkou
zUstava, zda je inspirace vrozena vlastnost, jeden z dard rozenych viidct anebo se této do-

vednosti da naucit? (Adair, 2004, s. 96-100)
3.7 Nejcastéjsi diivody odchodu nespokojenych zaméstnanci z firem
Jako 7 nejcastgjsich pticiny odchodu zaméstnanct povazuje Branham (2009) divody:
e prace nebo pracovni misto nespliuji ocekavani
e nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem
e nedostatecné koucovani a zpétna vazba
o prilis malo prileZitosti ristu a dalsiho povysovani
e pocit nedocenéni a neuznani
e stres z prepracovanosti a nerovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem

e ztrdta duvéry v nejvyssi vedeni (Branham, 2009, s. 40)
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

4.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Nazev: Fremach Morava s.r.0.

Sidlo: Jozky Silného 2824, 767 01 Krométiz, CR

ICO: 26 21 56 75

DIC: CZ26215675

Préavni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Zpisob zaloZeni: Spolecnost byla zalozena dle ustanoveni § 105 obchodniho zdkoniku

a nésledujicich na zékladé zakladatelské listiny ze dne 29. 5. 2000

Rejstiikovy soud: Spolecnost je zapsadna v obchodnim rejstiiku vedenym Krajskym

soudem v Brné¢, oddil C, vlozka 37 385
Den zépisu: 7. €ervna 2000

Piedmét podnikani: Spolec¢nost podnikd v oblastech, na které vlastni fadné Zivnostenské
listy a rozsah pfedmétu podnikani odpovidéa skute¢nostem zapsanym
Vv pfedmétu podnikani spolecnosti v obchodnim rejstiiku. Hlavnim
pfedmétem podnikani je vstiikovani, kompletace a povrchova upra-
va plastovych vyrobk.

vvvvv

Fremach, jehoz matei'ské ptisobeni je v Diepenbeeku, v Belgii. Pocatek pisobeni spolec-
nosti Fremach Morava, s.r.o. v Ceské republice je datovan rokem 2000 a od té doby uspé&s-
né rozviji své aktivity. V soucasné dobé zaméstnava pres 580 zaméstnancl. Strategii spoO-
le¢nosti jsou plastové vyrobky s velkou piidanou hodnotou, jejich kone¢na povrchova
uprava, kompletace subsystému a systému vyrobkii, s kombinaci plastli, kovli a kontrolnich

elektronickych ¢asti.
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Obr. 4 Letecky pohled na Fremach Morava s.r.o.

Zdroj: [Fremach Morava, © 2012]

4.2 Vyrobni program

Spole¢nost Fremach Morava s.r.0. patii mezi hlavni evropské vyrobce vysoko-hodnotnych,
zejména pohledovych, soucasti pro automobilovy primysl. Samotna vyroba se zabyva po-
vrchovou upravou a montazi plastovych komponent pro zminény automobilovy primysl.
Nosnym vyrobnim programem spole¢nosti je vstiikovani plastovych vyrobkd, jejich kom-
pletace a povrchova tprava lakovanim, tamponovym potiskem ¢i laserovym gravirovanim.

Mezi hlavni produkty vyroby patfi:

= piedni panely autoradii
= predni panely navigaénich systému v automobilu
= piedni panely autoklimatizace

= ostatni plastové soucasti pro automobilovy primysl.

Spolecnost Fremach Morava, s.r.0. je od roku 2000 certifikovana v ISO 9001:2000 (systém
managementu jakosti) a od roku 2002 v ISO/TS 16949:2002 (management kvality
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v automobilovém pramyslu). V roce 2008 firma ziskala certifikaci v systému environmen-

talniho managementu 1SO 14001:2004.

Obr. 5 Certifikat ISO 14001:2004
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Obr. 6 Certifikat ISO/TS 16949:2004
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4.3 Vyvoj poctu zaméstnanci

Ve spolecnosti Fremach Morava pracuji jak kmenovi pracovnici, ktefi maji smlouvu
s firmou Fremach Morava s.r.0., tak i agenturni zaméstnanci, které si firma najima dle po-
zadavku vyroby. Nize uvadim vyvoj celkového poctu zaméstnanct, ktefi v letech 2011 —

2013 v jednotlivych mésicich pracovali pro spolecnost Fremach Morava s.t.0.

Obr. 7 Vyvoj poétu zaméstnancu ve Fremach Morava s.r.0. za obdobi 1/2011 az 3/2013
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Zdroj: [Vlastni zpracovani dle internich materiala firmy]
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4.4 Vyvoj hospodarského vysledku a trzeb

Obr. 8 Vyvoj HV po zdanéni ve Fremach Morava s.r.o.

v letech 2008-2012
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Zdroj: [Vlastni zpracovani dle internich materialt firmy]
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5 ANALYZA SOUCASNEHO MOTIVACNIHO SYSTEMU
FREMACH MORAVA S.R.O.

5.1 Cil analyzy

Cilem praktické casti mé bakalarské prace je provést analyzu stavajiciho systému motivace
zaméstnancl Fremach Morava s.r.o. Cilem analyzy je zjistit co nejvice nedostatkll ve firme
a potteb zaméstnanci, na zakladé nich pak doporucim firme navrhy na zlepSeni soucasné-

ho systému ve spole¢nosti.

Rovnéz si stanovuji vyzkumnou otazku:

Wewrs

1. Je finan¢ni ohodnoceni stale nejduleZitéjSim prvkem motivace? Vyzkumna

otazka provéfi, jak finanéni hodnoceni ovliviiuje vysi motivace.

5.2 Metody sbéru dat

Motivace a spokojenost zaméstnancti s vykonavanou praci se da zjistit ¢tyfmi zpusoby

sbéru dat:

e Pouzitim standardizovaného nebo pro danou firmu specialné vytvotreného struktu-
rovaného dotazniku

e Rozhovory

e Kombinaci dotazniku a rozhovoru

e Vyuzitim diskusnich skupin (Armstrong, 2007, str. 657-658)

K priizkumu soucasné motivace zamé&stnancii ve firm¢ Fremach Morava s.r.0. jsem zvolila
dotaznikové Setfeni. Domnivala jsem se, Ze takto zjistim vice informaci odpovidajicich
skute¢nosti, nez v ptimych rozhovorech, kdy se lidé ¢asto obavaji vyslovit sviij nazor, kvii-
li postihu. Dotaznikové Setfeni zarucuje anonymitu a navic maji zamestnanci moznost po-

premyslet nad odpovéd'mi u otevienych otazek, kde se mohou vyjadrit.
5.3 Analytické poznatky

5.3.1 Soucasny stav

Personalni ¢innost a mzdovou politikou ve spolecnosti Fremach Morava s.r.o. se zabyva

HR oddéleni (odd€leni tizeni lidskych zdroji). Chod personalniho oddéleni a s tim souvi-
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sejici agendu obstardvaji tfi zaméstnanci, tzn. persondlni manazerka, asistentka a mzdova

ucetni. Personalni oddéleni ma vytcené cile, kterych chce dosdhnout.
Mezi hlavni cile HR oddé€leni patfi:

e Snizeni nemocnosti na min. 3,5%
e Udrzeni nizké urovné fluktuace, max. 1%
e Rozvoj zaméstnancli pomoci sité internich lektorti

e Vytvorit prostiedi pro kvalitu (Interni materialy Fremach Morava, 2013)
Motivaéni program

Veftejné publikovany motivacni systém ve Fremach Morava s.r.0. je soucdasti pracovniho a
mzdového fadu, ktery je uveden v organizacni smérnice OS 16 Lidské zdroje dle platné
normy ISO TS 169 49. Bezpecnost prace zamé&stnancu se fidi vnitini smérnici BOZP. (In-

terni materialy Fremach Morava, 2013)
Finanéni motivace

Dle zékona nalezi zaméstnanci za odpracovanou dobu hmotna finanéni odména. Ve firmé
Fremach Morava s.r.0. jsou délnické profese odménovany na zdkladé tzv. ,.tarifni mzdy*

v rozmezi 1 az 9 tarifnich tiid a k tomu pohyblivé ¢asti mzdy, kterou tvoii prémie, odme-
ny. THP pracovnici maji ,,smluvni mzdu* a ta se rovnéz sklada z pevné a pohyblivé sloz-
ky. Pravidelné ro¢ni bonusy jsou pak vyplaceny viem kmenovym zaméstnanciim na zékla-

dé ro¢niho osobniho hodnoceni.

Dle tcetnich vykazu v uplynulém roce 2012 ¢inily ndklady vynaloZené na mzdu 114 411
tis. K¢, coz pii primérném poctu 360 kmenovych zaméstnancti v roce 2012 ¢ini piiblizné
26 484 K¢ hrubé mzdy / za mésic. (Interni materialy Fremach Morava, 2012) Srovname-li
vysi prumérmé mzdy ve Fremachu s vySi nominalni primérné hrubé mésiéni mzdy
v regionu, kdy v roce 2012 dosahla vyse 22 173 K¢, jedna se o mzdu nadprimérnou. Je
vsak potieba vzit v uvahu, ze se mzdy lisi dle pracovniho mista, proto uvedena vyse mzdy

je pouze orientacni. (€zso, 2012)

5.3.2 Zaméstnanecké vyhody a bonusy

Spole¢nost Fremach Morava s.r.0. nabizi svym zaméstnanciim nasledujici benefity:
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Prispévek na stravu v kantyné

Zaméstnanci nalezi narok na prispévek na stravu za podminky, Ze pfitomnost zaméstnance
v praci béhem stanovené smény trva aspon 4 hodiny. Bude-li pfi nerovnhomérném rozvrze-
ni pracovni doby v souladu se zdkonikem prace sména vcetné piestavky v praci delsi nez
11,5 hodiny, povazuje se za danovy vydaj ptispévek na dalsi jedno jidlo. Pro posouzeni
doby trvani pracovni smény je rozhodna délka pracovni smeény stanovend zaméstnavatelem
konkrétnimu zaméstnanci v souladu se zdkonikem prace. Piispévek nelze uplatnit za za-
meéstnance, kterému v pritbéhu smény vznikl narok na stravné v souvislosti s pracovni ces-

tou zaméstnance podle zakoniku prace. (Interni materialy Fremach Morava, 2013)

Bonus za zvySené usili vynaloZené v souvislosti se zastoupenim absentujicich spolu-

pracovniki

S platnosti od zaii 2007 nabizi spolecnost Fremach Morava s.r.o. svym zaméstnancim
bonus za dochazku. Kazdy zaméstnanec spolecnosti méd moznost ziskat mési¢ni bonus v
hodnoté¢ 1 000,- K¢ (na tento bonus nemd narok top management spolecnosti). Narok na
tento bonus vzniké v piipad¢€, Ze zaméstnanec v daném mésici nemé absenci vyssi nez 3,5
hodiny potvrzené propustkou. Nezapocitava se vSak dovolend, osobni piekazky v praci
(napf. vlastni svatba, pohieb rodinného pftislusnika, darcovstvi krve). Tento bonus neni

vyplacen zaméstnanci ve zkuSebni dobé€. (Interni materialy Fremach Morava, 2013)
Mési¢ni bonus - Osobni ohodnoceni

Ud¢luje vedouci zaméstnance dle pfedem stanovenych kritérii (vykon, pfistup k praci, ka-
zen). Osobni ohodnoceni je ve vysi max. 1 000,- K& / mésic. Tento bonus je vyplacen i
zaméstnancim ve zkuSebni dobé€. Platnost od cervence 2009. (Interni materialy Fremach

Morava, 2013)
Roéni bonus

Tento benefit tvoii maximalné 10% z roéni mzdy piedchoziho roku daného zaméstnance.
5% z celoro¢ni mzdy je mozné ziskat na zéklad¢é kladnych hospodaiskych vysledka firmy
pfedchézejiciho roku, 0 - 5% udé&luje nadfizeny na zaklad€ ro¢niho hodnoceni, dosazenych

vysledkt a plnéni osobniho planu. (Interni materidly Fremach Morava, 2013)
Penzijni pripojiSténi
Narok na tento benefit méa kazdy zaméstnanec, ktery odpracoval ve firm¢ alespont 6 mési-

cl. Vyse prispévku na penzijni ptipojiSténi €ini 3 % z hrubé mési¢ni mzdy piedchazejiciho



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

kalendarniho mésice daného zaméstnance. Maximalni vySe poskytovand zaméstnavatelem
v kalendainim roce je 24 000,- K¢. Platnost od ledna 2008. (Interni materialy Fremach
Morava, 2013)

Tyden dovolené navic

Vztahuje se na zaméstnance, ktery odpracoval ve spole¢nosti 3 a vice let. Narok bude poci-
tan vzdy od ledna daného roku. Platnost od ledna 2008. (Interni materialy Fremach Mora-
va, 2013)

Prispévek na ciSténi firemniho odévu

Tento ptispévek je vyplacen 2x ro¢né (k dubnové a fijnové vyplaté) vzdy ve vysi 200,- K¢.

(Interni materialy Fremach Morava, 2013)
Darkové Seky

Darkové poukdzky se poskytuji zaméstnanci k 10letému vyro¢i vzdy na konci roku, ve
kterém odpracovaného poctu let ve spole¢nosti dosahne. Hodnota Seku za 10 odpracova-
nych let ve spolecnosti ¢ini 10 000 K¢. Platnost od prosince 2011. (Interni materialy Fre-
mach Morava, 2013)

ZlepSovaci navrhy

Mezi dals$i motivaci zaméstnancli patii program zlepSovacich navrhl. ZlepSovaci navrh je
navrh, ktery musi na zndmé problémy a s tim souvisejici systém a procesy aplikovat novy
inovativni pfistup feSeni ¢i vylepSeni, coZ ma za nasledek zlepSeni stavajici situace. Kazdy
ze zamé&stnancl mize podat navrh na zlepSeni konkrétni véci. Management vyhodnoti po-
uzitelnost, proveditelnost a finan¢ni stranku navrhu, a pokud se rozhodne navrh realizovat,
pak zaméstnanec, ktery podal navrh, obdrzi dle platnych pravidel odménu v podob¢ jedno-
razového bonusu. Mezi motivacni faktory bezesporu patii nejen prvotni finanéni stimul,
ale soucasné zaméstnanec citi, Ze jeho prace ma smysl. Tim, ze se svymi népady piimo
podili na chodu firmy, mu dava pocit dalezitosti a chuti do prace. Tato motivace se netyka
managementu, vedoucich jednotlivych oddéleni vyroby ¢i procesnich inzenyrii, nebot’ je-

jich navrhy jsou povazovany za soucast jejich napln¢ prace.
Mimopracovni aktivity

Firma potfada pro své zaméstnance pravidelné letni a zimni vecirky, rovnéz hradi sportovni
aktivity, jako naptiklad fotbal, letni beach volejbal nebo bowling. Pro top management se

potada team building ke stmeleni tymu vedeni. Tyto mimopracovni ¢innosti bezesporu
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pfispivaji k zlepSeni neformalnich vztahti mezi kolegy, zlepSuji komunikaci a ovliviiuji
vztahy na pracovisti.

DalSi motiva¢ni programy

Mezi dalsi motivacni programy, které spole¢nost nabizi, miizeme zaradit:

e talent management — Fremach Academy — kariérni rist, development centrum; tato
motivacni novinka ptichazi z Belgie pro talentované lidi.

e zahrani¢ni pracovni pobyty v ramci skupiny Fremach Group

e jazykové kurzy pro zaméstnance (vyuka anglického jazyka nékolika urovni) place-

né spolecnosti. (Interni materidly Fremach Morava, 2013)

5.3.3 Vyc¢isleni celkovych nakladua vynaloZenych na benefity v roce 2012

Dle ucetnich vykazi poskytla firmy Fremach Morava s.r.0. v uplynulém roce 2012 svym

zaméstnancim zaméstnanecké vyhody ve vysi 3 690 794,50 K¢.

Tab. 1 Naklady na benefity ve firm¢ Fremach Morava s.r.0. v roce 2012

Benefit Rocni naklady

Obédy 2416 268,00 K¢
Penzijni pfipojisténi 992 188,00 K¢
Doprava 282 338,50 K¢
Celkem 3690 794,50 K¢

Zdroj: [Vlastni zpracovani dle internich materialt firmy]

5.3.4 Dotaznikové Setreni

K tomu, abych mohla zjistit, jak a ¢im jsou Vv soucasné dob€ motivovani zamé&stnanci ve
firm¢ Fremach Morava s.r.0., je potieba analyzovat jednotlivé faktory, které mohou ovliv-
novat, a pusobit na jednotlivé zaméstnance firmy. Sestavila jsem dotaznik s 19-ti uzavie-

nymi i otevienymi otazkami, pomoci kterého bude provedeno mé Setfeni.

Osobné jsem rozdala 120 dotaznikd vedoucim jednotlivych oddéleni firmy Fremach Mora-
va s.r.0., ktefi je dale distribuovali, ale pouze jen kmenovym zaméstnanciim. Dotaznik byl
rovnéz rozeslan v elektronické formé. Vyplnénych dotaznikl se mi vratilo zpét 70 ks, tj.

58 % névratnost rozdanych dotazniki. Firma ma v souc¢asné dobé 383 kmenovych zamést-
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nanctl, coz je 18% navratnost z celkového poctu vSech kmenovych zaméstnanct. Cilem
dotaznikového Setfeni je zjistit co nejvice informaci tykajicich se nedostatki ve firmé a
pozadavku ze strany zamé&stnanct, které dale zpracuji a v nasledné kapitole navrhnu dopo-
ruéeni na zlep$eni motiva¢niho systému. Sestaveny dotaznik (tak jak byl distribuovan) je

soucasti prilohy této bakalarské prace.

Informace byly ziskdny formou kvantitativniho vyzkumu, kdy jsou zamérné vétsi skupiné
lidi kladeny stejné otazky. Ziskané poznatky jsou dale vyhodnoceny S pomoci statistickych
metod. NiZe budou rozebrany jednotlivé otazky dotazniku. Grafy k jednotlivym otazkam

jsou soucasti ptilohy.
1. otazka: Vék zaméstnancu

Nejsilné€jsi v€kovou skupinu ve Fremach Morava dle odpovédi respondentl tvoii zamést-
nanci ve veku 26-35 let (43 %), coz ve srovnani se skute¢nym stavem odpovida sice jen

35 %, ale i tak se jedna o nejsilngjsi skupinu.
2. otazka: Pohlavi zaméstnancu

Spole¢nost zamé&stnava 2/3 Zen. Dotaznik vyplnilo 71 % zaméstnanych Zen, coz je stéale i

ve srovnani se skute¢nym stavem 65 % pievaha nad 1/3 muzi.
3. otazka: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Nejpocetngjsi skupinu zaméstnanci ve spole¢nosti, tedy 48 % tvori lidé s vyucenim v da-
ném oboru. Vzhledem k tomu, ze Fremach je vyrobni podnik, je celkem pochopitelné, ze
téme&f 1/2 zaméstnancti ma pouze vyuéni list. 33 % zaméstnancii dosahlo SS vzdélani s
maturitou. Naproti tomu 16 % zaméstnancti s dosazenym VS vzdélanim naznaluje, Ze na

odpovédnych mistech ve vedeni pracuji zfejmé vzdélani lidé.
4. otazka: Pocet odpracovanych let ve firmé Fremach Morava s.r.o.

Témer 1/2 zaméstnanc Fremachu pracuje ve spolecnosti 2-5 let, dotaznikovym Setienim
bylo zjisténo 49 %, ve srovnani se skuteCnym stavem je to 45 %, coz odpovida skutecnosti.
Druhou pocetnou skupinu tvofi novi zaméstnanci pracujici ve firmé méné nez 1 rok. (zjis-
ténych 10 % respondentti vSak neodpovida skutecnosti, tj. 32 %). Tteti skupinu s 18 %
tvofi zaméstnanci pracujici pro firmu 6-10 let (dle dotaznikového Setfeni vsak 32 % za-
méstnanci). Nejmensi skupinou jsou zaméstnanci pusobici ve firmé déle nez 11 let, tj.
od samého vzniku firmy. Tak malé mnozstvi vyplnénych dotazniki od zaméstnancti pracu-

jici ve firmé méné nez 1 rok muze byt zpiisobeno tim, ze mé tito zaméstnanci osobné ne-
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znaji, nebo to mize byt tim, Ze tito lidé nemaji jesté vztah ke svému zaméstnavateli pfi-
padné si nejsou jisti delSim setrvanim ve firmé a tak nemaji potfebu vyjadfovat zameéstna-

vateli sviij nazor.
5. otazka: Struktura zaméstnancu ve firmé Fremach Morava s.r.o. dle oddéleni.

Nejvice respondentt tj. 43 % pracuje na oddéleni montaze (ve srovnani se skute¢nym sta-
vem 38 %). Druhym pocetnym oddé€lenim je lakovna, kde dotaznik vyplnilo 27 % respon-
dentt (dle skute¢ného stavu 23 %). Tteti nejpocetnéjsi oddéleni vstiikolisovny zaméstnava
19 %, avSak dotaznik vyplnilo jen 10 % respondentti. 9 % je administrativnich pracovniki
(G & A), engineering tvoii 6 % dle respondenti (dle skute¢ného stavu 3 %),
1 % pracuje na oddéleni kvality (oproti skute¢nému stavu vsak 6 %) a na odd¢leni udrzby

4 % (ve skutecnosti pouze 2 %).
6. otazka: Napliiuje Vas prace, kterou vykonavate?

61 % zaméstnanct tj. témér 2/3 respondentl uvadi, ze je napliuje prace, kterou vykonava-
ji, oproti 33 % tj. 1/3, které vykonavana ¢innost nenaplituje a 6 % dotazanych nedokazalo

na tuto otdzku odpovéedét.

wer,

Mezi nejcastéjsi duvody pracovni spokojenosti zaméstnanci uvadéji:

e prace jednoduse bavi, zajimava prace, V které vidi smysl

e dobry pocit z vykonané prace

e dobry pracovni kolektiv, prace s lidmi

e odpoveédnost, seberealizace, vyuziti vlastnich schopnosti, prace v oboru

wevr

Mezi nejcastéj$imi uvadénymi divody pracovni nespokojenosti je:

e Spatné planovani, Spatna organizace, Spatné vedeni firmy

e stereotyp, nemotivujici a nezazivna prace, neadekvatni pracovni zafazeni (mimo
obor)

e Spatné finan¢ni ohodnoceni

e prace pfipadne zbytecna

e nespravedlivost
7. otazka: Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

U této otazky méli zaméstnanci sefadit 7 uvedenych motivacnich faktord, v preferovaném

poradi dulezitosti. Vypocitala jsem pramérnou aritmetickou hodnotu, stiedni (median) a
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nejcastéji se opakujici (modus) hodnotu. Posuzujeme-li dilezitost podle aritmetického

priméru, uvedené faktory motivuji zaméestnance v nasledujicim poradi dalezitosti:

Dobry pocit z vykonané prace (vniti'ni uspokojeni)
Pracovni kolektiv a tymova prace

Finan¢ni ohodnoceni

Zodpovéednost za svéfenou oblast (s moznosti ménit veci)
Jasna a fungujici pravidla.

Kariéra a osobni rust

N o g A~ w0 D

Zameéstnanecké vyhody

U otazky 7g (Jasna a fungujici pravidla) je zajimavé, ze v aritmetickém praméru se umisti-
la na patém misté dilezitosti. Ma vSak vysokou hodnotu modusu, coz znamena, ze i kdyz v
priméru neni tato otazka dilezité, nasla se velké skupina respondent pfitazujici této otaz-
ce nejvyssi dulezitost.

Abych zjistila jednotlivé spojitosti mezi skupinami, 7 motivacnich faktori jsem déle po-
rovnala k véku, pohlavi, vzdélani, poc¢tu odpracovanych let ve firmé Fremach Morava,
oddéleni, pracovni a finan¢ni spokojenosti (otazky 1 az 5, 6 a 8). Analyzu zavislosti u vy-
branych skupin jsem provedla za pomoci tzv. kontingencni tabulky. Z vyraznych zjisté-
nych odchylek (kladnych i zapornych vykyvt hodnot od prumérnych hodnot) jsem udélala
vybér. Z téchto vybranych hodnot byla sestavena tabulka a pro ptehlednost byly udaje da-

ny do grafd, které jsou soucasti piilohy.
7a) Finan¢ni ohodnoceni

Z grafu (v ptiloze) je vidét, ze pro zaméstnance nad 56 let je finanéni motivace méné dile-
zité nez pro ostatni vékové kategorie, které se pohybuji v primérné hodnoté. U vékové
kategorie 26-45 let a 36-45 let dosahly hodnoty nad primér, coz znaci zvysenou finanéni
motivaci. MuZe o néco vice motivuje finanéni ohodnoceni nez zeny. VS vzdélani zamést-
nanci a pracovniky G & A (administrativa, finance, logistika, IT) rovnéZ motivuje finan¢ni
ohodnoceni vice nez ostatni skupiny. Naproti tomu zaméstnance pracujici ve firmé¢ méné
nez 1 rok, zaméstnanci na odd¢€leni kvality a zaméstnance, které naplituje samotna prace, u
nich se finanéni motivace pohybuje pod hodnotou priméru. I zaméstnanci spokojeni se

svym stavajicim finan¢nim ohodnocenim jsou nadprimérné motivovani financemi.

7b) Kariéra a osobni rust
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Kariéra a osobni riist se s vékem snizuji. Pro muze je kariéra a osobni rust dilezitéjsi nez
pro zeny. Pro vzdélangjsi lidi nabyva kariéra a osobni rozvoj vétsi dilezitosti a snizuje se
smérem dold. Lidé se zakladnim vzdélanim kariérni rust motivuje jiz velmi malo. Rovnéz
zamestnanci pracujici ve firmé krat$i dobu nez 1 rok nepovazuji kariéru a osobni rist za
tak dulezité, nebot’ se teprve uci a zvykaji si na danou praci a prostfedi. Zajem o osobni
rust stoupa s lety ve firmé, jakmile cloveék citi dilezitost a zodpovédnost vici firmé.
Ovsem mize dojit k syndromu vyhoteni, proto také u lidi pracujicich ve firm¢ déle nez 11
let ma Groven osobniho ristu klesajici tendenci. Zaméstnanci pracujici v G & A (adminis-
trativa, finance, logistika, IT), oddéleni engineeringu ¢i kvality jsou vice motivovani, nez
zameéstnanci d€lnickych profesi, pficemz nejméné jsou motivovani pracovnici na oddéleni
vstiikolisovna. Ty, které vykondvana prace nenaplituje, budou pochopitelné méné motivo-
vani se déle rozvijet v oblasti, kterd je ne pfili§ bavi, naproti tomu zaméstnanci spokojeni s

finan¢nim ohodnocenim své prace jsou jesté vice stimulovani k lep$im vykontim a ristu.
7¢) Pracovni kolektiv a tymova prace

Vyse uvedeny graf srovnava, jaky vliv ma kolektiv a tymova prace na pracovni motivaci u
vybranych skupin a srovnava je k celkovému priméru vSech skupin. Star§i zaméstnanci (s
vidinou bliZiciho se dlichodu) jiz nekladou tak velky diiraz na kvalitni pracovni kolektiv a
tymovou praci jako mladsi generace. Nejvyssi diraz klade na tymovou praci generace
sttedniho vE&ku, ktera v plné sile rozviji svoji kariéru nebo naopak musi zaopatfit svoji ro-
dinu. Dle prizkumu vyslo, Ze muzi jsou pracovnimu kolektivu a tymové praci malinko
vice naklonéni nez Zeny. Pracovni kolektiv a tymova prace je vice méné dllezitd pro
vSechny, bez rozdilu na dosazené vzdélani. Pro novacky ve firmé (k utuZeni vznikajicich
vztahil) a zaméstnance pracuji ve firmé déle, nez 6 let je kolektiv hodné dulezity (vznikla
kamaradstvi). Dle odpovédi respondentti, lepsi pracovni kolektiv a tymova prace je napfi-
klad na oddéleni udrzby, G & A ¢i lakovny, pod primérem je pak na prvnim misté vstiiko-
lisovna a poté montaz a engineering. Stoji k povS§imnuti, Ze i nenapliujici prace neovlivni
dobry pracovni kolektiv a tymovou praci, naproti tomu spokojenost s finané¢nim ohodnoce-

nim nepfispiva ke zlepSeni prace v tymu a k vybudovani lepsiho pracovniho kolektivu.

7d) Zaméstnanecké vyhody

o 24

Zamgéstnanecké vyhody jsou nejdiilezitéjsi pro zaméstnance stfednich let (36-45) a zamést-
nance pracujici ve firmé del$i dobu. VS vzdélani pracovnici, stejné jako pracovnici na od-

déleni kvality je nepovazuji za tak dilezité, t€Z jsou o néco méné dilezité pro muze nez
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zeny. Zameéstnance, které nenapliiuje prace, povazuji zaméstnanecké vyhody za méné du-

lezité, nez zamé&stnanci, které naplituje jejich prace a téz ti, kteti jsou financné spokojeni.
7e¢) Dobry pocit z vykonané prace (vnitini uspokojeni)

Nejméné motivuje zaméstnance starSich 56 let a nejmladsi v€kovou kategorii (18-25), na-
proti tomu zaméstnanci stfedni vékové kategorie tj. 26-55 let jsou nadprimérné motivovani
dobrym pocitem. Dobry pocit z dobie vykonané prace je dulezity vice pro lidi se zaklad-
nim a protikladné s VS vzdélanim. Naproti tomu lidé se SS vzdélanim jsou mirné pod hra-
nici priméru. Dobry pocit z dobie vykonané prace je dulezity pro zaméstnance, kteti ve
firm¢ pracuji jiz fadu let, a s odpracovanymi lety se dle odpovédi respondentd zvySuje.
Motivuje lidi téméf na vSech oddé€leni, nejvice vSak na oddéleni kvality a nejméné pak
vstiikolisovny. Zaméstnance, které napliluje prace, povazuji dobry pocit z vykonané prace
maji lepsi pocit z dobfe vykonané prace, nez ti, co nejsou spokojeni s vysi svého finan¢ni-
ho ohodnoceni.

7f) Zodpovédnost za svéfenou oblast (S moZnosti ménit véci)

Zodpovédnost za svéfenou oblast je dulezita pro vSechny vékové kategorie, dle prizkumu

vvvvv

zakladnim vzdélanim, coz miiZze vychazet i z jejich pracovni pozice (zfejmé s vétsi zodpo-
védnosti u VS), jak je ostatné vidét i na odd&leni engineeringu, které zaméstnava prevazné
vysokoskolsky vzdélané lidi. Zaméstnani méné nez 1 rok, stejné jako déle nez 6 let berou
praci zodpoveédnéji, nez jejich kolegové pracujici 2-5 let ve firmé€. Ziejmé prvotni pracovni
nasazeni v prvnim roce polevilo a dal$i motivace pfichazi az s iplnym oddanim se praci.
Pro ty, co neni prace nenaplitujici, nebude ani zodpoveédnost za svéfenou oblast mit takovy

vyznam. Naproti tomu finanéné€ spokojeny pracovnik bude brat praci zodpovédnéji.

7g) Jasna a fungujici pravidla

vvvvvv

let, rovnéz pro starsi lidi a méné pro nejmladsi generaci. Zeny vice nez muzi chtéji mit
specifikovany jasn¢ pravidla. Jasné€ a srozumiteln¢ dana néapln prace s fungujicimi pravidly
je obzvlast’ dalezita pro lidi se zakladnim vzdélanim (rovnéz vychazeje z jejich naplné pra-

ce) a pro nové zaméstnance pracujici ve firmé méné nez 1 rok (ti se zaucuji na novém mis-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 50

té nebo se u¢i novému), naproti tomu je nejméné vyzaduji zameéstnanci pracujici ve firmé
2-5 let a pracovnici udrzby. Nejvice jasna pravidla naproti tomu vyzaduje oddéleni G&A
(pracovnici financi, HR, logistiky), coz vyplyva i z naplné jejich prace. Ty co prace nena-
pliuje, nebudou ani tak Ipét na pravidlech, naproti tomu financné spokojeni pracovnici

budou dostate¢né motivovani k dodrzovéani danych pravidel.
8. otazka: Jste spokojeni s finanénim ohodnocenim?

81 % zaméstnancii Fremach Morava s.r.0. neni spokojeno s finanénim ohodnocenim své

prace, pouze 19 % zaméstnanct spokojenych je.
9. otazka: Serad’te dle diileZitosti nabizené zaméstnanecké vyhody.

9. otazku jsem vyhodnocovala stejnym zptisobem jako otazku ¢. 7. Uvedené, firmou nabi-
zené zaméstnanecké vyhody méli zaméstnanci setfadit dle pofadi dulezitosti. Rovnéz jsem i
u této otazky vypocitana pramérnou hodnotu, stfedni (median) a nejéastéji se opakujici
(modus) hodnotu. Nabizenych zaméstnanecké vyhody dle aritmetického priméru zameést-

nanci setadili:

Prémie (za dochazku / ro¢ni hodnoceni / podil na zisku)
Prispévek na penzijni pojiSténi

MozZnost vzdélani (Skoleni/ jazykové kurzy)

Firemni akce (kulturni, sportovni...)

MozZnost zahrani¢nich cest

Sluzebni mobil / PC / automobil ...

N o a & D

Dotované jidlo (Eurest)

Stejné jako u otazky 7 i u této 9té otazky uvedu spojitosti, tj. jak jednotlivé skupiny (otazky
1 az 5, 6 a 8) povazuji nabizené zaméstnanecké vyhody za dulezité.

9a) Dotované jidlo (Eurest)

Mladsi zaméstnanci nepovazuji dotované jidlo od zaméstnavatele za tak dilezité jako vé-
kova skupina 36-45 let. Dotované jidlo nejvice ocefiuji VS, ktefi jsou ze svych pracovnich
pozic dost vytizeni a zaméstnanci odd€leni engineeringu a udrzby, kde pracuji pievazné
muzi. Nejmén¢ ocenuji dotované jidlo na pracovisti novi zaméstnanci, zfejmeé ma samotna

n¢ spokojeni zameéstnanci jsou naladéni pozitivné a proto si i1 s radosti dopieji dobré jidlo.

9b) Prispévek na penzijni pojisténi
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Vékova kategorie 36-45 let povazuje prispévek na penzijni pojisténi za obzvlast dilezity
(vétsina lidi tohoto véku ma déti, o které se musi postarat) nez napt. mladi lidé ve véku do
25 let. Muzi, jako zivitelé rodiny davaji vétsi diraz na penzijni pojisténi nez zeny. Vysoko-
Skolsky vzdélani lidé docenuji piispévek nejvice ze vSech ve své kategorii, stejné jako za-
méstnani vice nez 6 let ve firmé. Zaméstnanci lakovny mozna nemaji dostatek financi,
nebo znalosti, aby ocenili tento benefit, tak dobfe, jako je docenén na oddéleni kvality,
engineegingu, G&A a vstiikolisovny. Prace nenapliiujici zaméstnance asi ani stimul v po-

dobé ptispévku tolik nepotési, jak u jejich finanén€ motivovanych koleg.
9¢) Prémie (za dochazku/ ro¢ni hodnoceni/ podil na zisku)

Prémie za dochazku jsou oceniovany vSemi kategoriemi vice nez nadpramérné. Pochopitel-

né i prace nenapliiujici zaméstnance extra finan¢ni ¢astka k vyplaté potési.
9d) Moznost vzdélani (Skoleni/ jazykové kurzy)

Moznost vzdélani neni jiz u vSech vybranych skupin stejné oblibend. S lety mtze klesat,
tak jak ukazuje graf v nasem piipadé u zaméstnanct nad 56 let je moznost dalsiho vzdélani
nejméné dilezité na rozdil od vékové kategorie 36-45 let, pro které je naopak velmi dilezi-
té. Dle respondentli se muZi rad¢ji vzdélavaji nez Zeny. MoZnost vzdélani je vice oblibena
u vysokoskolaki (kariérni rast), nejméné u lidi se zakladnim vzdélanim. Lidé pracujici ve
firmé kratkou dobu jsou zajisté zahlceni novymi informacemi, vSe teprve vstiebavaji, takze
dodatecné dalsi vzdélani tolik nevitaji, jako naptiklad lidé pracujici ve firmé 11 a vice let,
pro néz se jedna o vitanou zménu a obohaceni stavajici (mozna jiZ stereotypni) prace. Pro
délnické profese je vzdélani téZ méng dilezité jako napf. pro administrativni pracovniky.
Pokud prace v daném oboru nenaplituje, pak pochopitelné ani dal$i mozné vzdélani v obo-

ru nebude vyhovovat, naproti tomu financné spokojeni pracovnici se radi piiuci novému.
9¢) Moznost zahranic¢nich cest

Zajem o mozné zahrani¢ni sluzebni cesty klesa s vékem. Nejradéji cestuji lidé stfedniho
véku (kariéra) a pak mladi lidé, pro které se mnohdy jedna o vyzvu & prilezitost. Zeny
radéji cestuji nez muzi. Ve firmeé Fremach Morava zaméstnanci na vysSich pozicich a pie-
vazné pak engineerskych pozicich velmi ¢asto cestuji v rdmci svych pobocek, coz ziejmé
snizuje i jejich nadseni kazdé (frekventované) sluzebni cesty (pochopitelné kazdy z nas si
rad uzije 1 svého soukromi a rodiny). Rovnéz zaméstnanci pracujici ve firmé vice nez 11

jiz nesdili tolik prvotni nadSeni zahrani¢nich vyjezdi. Naproti tomu ty, které prace nenapl-
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flyje, uvitaji jakékoli rozptyleni a tedy i moznost sluzebnich cest. A kone¢né finan¢né spo-

kojeny zaméstnanec je penézné stimulovan a pro firmu rad udéla cokoli.
9f) Firemni akce (kulturni, sportovni)

Firemni akce jsou nejméné dulezité u star$i generace, tj. zaméstnanct nad 46 let, naproti
tomu mladsi vékové kategorie 36-45 let oblibené akce povazuji za dilezité, vSeobecné
muzi nez zeny. Nejvice je ocenuji zaméstnanci pracujici pro firmu méné nez 1 rok (zfejmé
pro navazani novych vztahi ¢i utuZeni povazuji za velmi dilezité). Z oddé€leni nejoblibe-
néjsi pro oddéleni lakovny, vysokoskolsky vzdélani lidé méné nez naptiklad lidé se stied-
nim vzdélanim. Dobra zébava v podob¢ firemniho vecirku nadchne i prace nenapliujiciho
zaméstnance, naproti tomu financné spokojeny zaméstnanec z ni sice mé radost, ale nemu-

si ji zbytné€ povazovat za duleZitou. (zaleZi na osobni preferenci kazdého jedince)
99) Sluzebni mobil/ PC/ automobil

Vyhoda sluzebniho mobilu/PC ¢i automobilu je povazovana za nezbytnost pro vékovou
kategorii 36-45 let (muze se jednat o nutnost ¢i prestiz) a za nejméné duleZité je povazuje
star§i generace 46-55 let. VSeobecné vsak tento benefit neni az tak dulezity pro vSechny
vekové kategorie, nebot’ v dneSni dob¢é se jedna jiz o béznou spotiebni véc, kterd je za-
méstnanci piidélena vétSinou k potiebe byt k dispozici 1 mimo pracovni dobu, coz zasahuje
do jeho osobniho Zivota. Sluzebni mobil/ PC/ automobil je upfednostiiovana muzi nez ze-
lanim (diivod mtze byt i nedostatek finan¢nich prostfedkd na jejich pofizeni) a vysoko-
Skolsky vzdé€lani 1idé (ti je zfejmé potiebuji pro praci i mimo pracovni dobu). Ne tolik du-
lezité jsou i pro pracujici vice nez 11 let v dané firmé. Sluzebni mobil nejvice docenuji lidé
pracujici v administrativé nebo ftidicich pozicich z Cisté pracovniho hlediska. Pokud sa-
motna prace ¢lovéka nemotivuje, pak ani takova vyhoda jako moZnost vyuzivat sluZzebni
telefon ¢i automobil v dnesni konzumni dobé tolik nenadchne. Ale finan¢né spokojeny

zamestnanec bude rad i za kazdou dalsi zaméstnaneckou vyhodu.
10. otazka: Uved’te dalSi zaméstnanecké vyhody, které byste rad/a uvital/a.

U této prvni oteviené otazky se zaméstnanci mohli vyjadrit, jaké dal§i zaméstnanecké vy-
hody by radi uvitali. Nej¢astéji navrhovanymi zaméstnaneckymi vyhodami (s 45% ¢etnos-
ti) jsou stravenky / flexi passy. Firma jiz v minulosti poskytovala svym zaméstnanciim

zminéné flexi passy. S rostoucim poctem zaméstnanct firma piehodnotila a od roku 2013
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zacCala poskytovat svym zaméstnancim pfispévek na stravu (v mistni kantyné / Eurest).
Druhy benefit (s 14% cetnosti vyskytu), ktery by zaméstnanci uvitali je poskytovani riz-
nych druht ptispévkl jako napft. ptispévek na dovolenou, poskytovani bonusovych pouka-
zek (na masaze, na sportovni aktivity, na rehabilitaci, do optiky, hrazeni vitamint). Flexi-
bilni pracovni dobu / home office by uvitali THP pracovnici (5 %) naproti tomu zaloZeni
odbort (8 %) navrhuji zaméstnanci na nizsich délnickych pozicich. Sménni pracovnici,
ktefi dojizdi do Fremachu za praci a nemaji dopravni spoje, by zase uvitali zajisténi viken-
dové dopravy s dotovanym jizdnym (5 %). 8 % respondentii by uvitalo proplaceni pres¢ast
a poskytnuti prémii. Mezi ostatnimi navrhy (15%) zaméstnaneckych vyhod se objevuji
napf. ziizeni skolky pro déti, zlepSeni piistupové cesty a cesty k autobusu, ztizeni podni-
kové chaty ¢i zajisténi firemnich vylett, zlepSeni fasovani zakladnich pomticek a zajisténi

kvalitnéj$iho pracovniho odévu.

11. otazka: Jaky vztah mate s vaSim nadiizenym? Motivuje Vas k vy$$im vykoniim a

efektivité Vasi prace?

Je zajimavé, Ze 1 kdyz si lidé neustale stéZuji na své nadfizené, v globalu s nimi zachovava-
ji dobré vztahy. 43 % zaméstnancli Fremach Morava ma vyborny, motivujici vztah se
svym nadfizenym, ktery ho efektivné motivuje k lepSim pracovnim vykontim. 33 % ma
vyborny, ale nemotivujici vztah, 21 % uvadi celkem dobry vztah a jen pouhé 3 % zamést-

r_row

nancut se svym nadfizenym vychazi Spatné.

12. otazka: Motivuje Vas management v pracovnim riistu a umoZiuje Vam stavajici

systém postup ve Vasi kariére?

Co se ty¢e motivace managementu K pracovnimu ristu svych podtizenych, tak zda jiz
76 % respondentu pfiznava, Ze je management, tedy samotné vedeni spole¢nosti nemotivu-

Je, a stavajici systém jim neumozinuje pracovni postup. Pouze 24 % uvadi opak.
13. otazka: Jde pro Vas vedeni spolec¢nosti prikladem a je pro Vas oporou?

65 % dotazanych zaméstnancii uvadi, Zze pro n¢ vedeni spole¢nosti nejde prikladem a ze
Jim neposkytuje ani dostate¢nou oporu ke své pracovni ¢innosti. 28 % naopak vidi ve ve-
deni spolec¢nosti ptiklad a oporu. 7 % respondentii uvedlo, ze nelze jednostranné odpove-
dét. Diavodi mize byt vice: napt. nedostatecna opora managementu (nedostateéné vedeni
spole¢nosti, pfili§ mirny management s velmi kamaradskymi, uvolnénymi vztahy) nebo
nedostatek pracovniho jednani podiizenych a nadfizenych spojenych s komunikaci, ¢i ne-

dostate¢né stanoveni pravidel a jejich dodrzovani (jasné cile a pravidla dodrzované vSemi).
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14. otazka: Jak byste zhodnotil/a VaSe vztahy na pracovisti, v kolektivu, k ostatnim

kolegiim?

Téméft polovina pracovniki (47 %) povazuje své vztahy na pracovisti, v kolektivu k ostat-
nim kolegiim za kamaradské az osobni, 27 % respondentll se domnivé, Ze soukromi do
prace nepatii a své vztahy na pracoviSti povazuji za Cisté pracovni. 23 % zaméstnancti

uvedlo odpoveéd tymovy hrac.
15. otazka: Proc jste do firmy Fremach Morava s.r.o. priSel/a?

Mezi hlavni divody ptichodu do firmy Fremach Morava povazuje 45 % respondent prave
samotné penize, velka ¢ast z nich vsak uvadi, ze hned druhym divodem pro¢ do firmy pfi-
§li, byla samotna kariéra. Nezanedbatelnych 17 % respondentd uznava, ze praci piijali jen
z divodu nedostatku jinych pracovnich pfilezitosti v okoli. Nikdo z dotazovanych vsak
neuvedl vztahy jako divod pfichodu do firmy, i kdyz pravé dobré vztahy na pracovisti
povazuje velka ¢ast zaméstnanct za dilezité. 7 % respondentii uvadéjicich jiny divod pfi-
chodu do Fremachu, svoji odpovéd’ dale nespecifikovalo. Finance, jako nej¢astéji uvadény
duvod ptichodu do firmy miiZze byt vSak ovlivnéno i faktem, Ze region Kroméfize ma vy-
soké procento nezaméstnanosti. S odkazem na statistiku ke konci roku 2012 ptipadalo
na jednu volnou pracovni pozici v okrese Kromé&fiz 32 uchazeci. Ani situace v celém kraji
nepiispiva ke zlepSeni pracovnich moZnosti. Jak statistika uvadi, mira registrované neza-
meéstnanosti v celém Zlinském Kraji ¢inila v prosinci 2012 uctyhodnych 10,42 %. Vyrazné
hor$i pracovni moznosti najiti vyhovujiciho zaméstnani a nizké platy v regionu, vsechny

tyto faktory mohli ptilakat pracovniky do Fremachu. (czso, 2012)

16. otazka: UvaZujete nebo uvaZoval/a jste za posledni 1/2 rok o odchodu z firmy

Fremach Morava s.r.0.? Uved’te, co je divodem.

Jak je vidét z priloZzeného uvedeného grafu, vice nez 2/3 zaméstnanct pfiznavaji, ze uva-
zovali v poslednich 1/2 roce o odchodu ze stavajiciho zaméstnani. Pro 35 % respondentt
by divodem odchodu byly penize, na druhém misté 22 % respondenti uvadi stres. Mini-
malni procento zaméstnanct by odeslo kvili vzdalenosti z mista bydlisté (3 %) ¢i vztaht
na pracovisté (7 %). Mezi dalsi divody odchodu (5 %) uvadéli zaméstnanci napt. prace
V nevyhovujicim sménném provozu ¢i zdravotni problémy. Naproti tomu 22 % responden-

tu neuvazovala o odchodu z Fremachu vubec.

17. otazka: Co byste ve firmé Fremach Morava s.r.o. rad/a zménil/a, aby se Vam lépe

pracovalo?
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Tato druhd oteviena otazka dava zaméstnancim moznost k vyjadfeni se k moznosti zmén

na pracovisti.

Nejvice by zaméstnanci uvitali zménu finanéniho ohodnoceni. Mezi odpovéd’'mi se obje-
vovalo lepsi a vyrovnanéjsi finan¢ni ohodnoceni, ohodnoceni na zakladé vykonu, dle sku-

teCnych dosazenych vysledkd a odvedené prace, ptiplatky za vikend.

Druhou vitajici zménu by zaméstnanci ocenili zlepSeni organizace prace a planovani.
Mezi uvedenymi odpovéd’'mi se objevilo: zlepsit planovani a zajiSténi dostatecného pra-
covniho materidlu a zlepsit kvalitu vstupniho materialu. Tteti zmifiovana zména je zlepSeni
pracovnich vztahi. Je pozadovano 1idstéjsi jednani nadiizenych s podiizenymi, konkrétni
a lepsi pristup vedoucich pracovnikl k lidem, rovnéz zlepSeni pracovnich vztahti

v kolektivu. Jako étvrtou nejéastéji uvadénou zménu pozaduji zaméstnanci lepsi vedeni
spole¢nosti. Byly uvedené i odpovédi typu lepsi spoluprace a komunikace managementu

s vyrobou, vymenit nékteré lidi ve vedeni spolecnosti a zodpovédnych funkcich, néktefi
dokonce piimo pozaduji ¢esky mluviciho feditele. O patou vitanou zménu se déli tii oblas-
ti: cile a pravidla, komunikace & informovanost a pracovni podminky. Uvadéné odpovédi:
jasné cile a pravidla dodrzovana vSemi, z komunikace je to lepsi komunikace mezi jed-
notlivymi oddélenimi (uvniti firmy), vétsi informovanost smérem k podiizenym a lepsi
tok informaci. K zlepseni pracovnich podminek zaméstnanci uvadé;ji ziizeni klimatizace,
zajisténi lepsiho vétraciho systému a lepsi ventilaci. O Sesté misto se déli pozadavky na
omezeni vikendovych smén, zruSeni agenturnich zaméstnanci a zfizeni modernéjsiho
fungujiciho PC systému. Ostatni uvadéné zmeény, které stoji za zminku je sniZeni stresu a
napéti mezi lidmi, vétsi zodpovédnost a lepsi tymova prace ¢i moznost jednorazoveé ohod-

notit zaméstnance za dobfe vykonanou praci (udélovani bonust).

18. otazka Shledavate stavajici systém hodnoceni prace za dostacujici a spravedlivy?

Motivuje Vas k lepsim vykonim?

71 % dotazanych neshledéava stavajici systém hodnoceni prace za dostacujici a spravedlivy,

pouze 24 % je opacného nazoru a 5 % si neni jisto.
19. otdazka: VaSe navrhy na novy motivacni systém ve firmé Fremach Morava s.r.o.?

Tteti, posledni oteviena otazka davd zaméstnancim moznost poskytnout firmé napad ke

zlepsSeni stavajiciho motiva¢niho systému.
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80 % respondentt uvedlo v navrzich hmotnou, finanéni motivaci. Nize uvadim nejcastéjsi

navrhy:

e V¢tsi podil flexibilni slozky mzdy (zéklad + pohybliva slozka).

e Finan¢né zvyhodnit snaZzici se pracovniky odvadéjici vybornou praci a naopak zne-
vyhodnit pracovniky, kteti odvadi nekvalitni praci.

e (Odmény udélovat dle kvality odvedené prace a ne dle odpracovanych let ve firmé.

e 13.a14. Plat

e Bonusové poukazky (uplatnéni masaz, sport, kadetnik, 1€karna...)
20 % respondentti uvedlo v névrzich nefinan¢ni motivaci. Nize uvadim zminéné navrhy:

e (Opora nadiizeného

e Nepenézni ocenéni prace

e Team building aktivity

e Zlepseni komunikace (i naslouchani) mezi zaméstnanci

e Sebemotivace

Néktefi zaméstnanci zminovali, Ze nejde o navrZeni nového motivacniho systému, ale o

spravedlivé dodrzovani jakéhokoli (tedy i stavajiciho) systému.
5.4 Shrnuti analytickych poznatki

5.4.1 Zhodnoceni sou¢asného motiva¢niho systému

Soucasny motivacni systém ve firm¢ Fremach Morava s.r.o. je vefejné publikovany
Vv ramci pracovniho a mzdového tadu. Byl zvefejnén v ramci ISO TS 169 49 normy kvali-
ty, jejiz zavedeni vyzadovalo 1 zlepSit systém fizeni, zdokonalit organizacni strukturu or-
ganizace a zvysit vykonnost pracovniki personalniho oddéleni. Tento motivacni systém se
tyka celé firmy a je tedy hodné obecny. Kazdy zaméstnanec je vsak jiny, na rozdil od jed-
notného systému. Dle mého nazoru, aby motivaéni systém efektivné plnil svoji roli, m¢l by
byt Sity na miru pro kazdého zaméstnance respektive pracovni skupinu. Délnické profese
budou motivovat k vyssimu vykonu jiné stimuly, nez naptiklad administrativni pracovniky
¢1 zaméstnance zastavajici manazerské pozice. S ménici se strukturou zaméstnancti by se
m¢él v pravidelnych cCasovych intervalech aktualizovat dle momentélnich potfeb zamést-

nancua.
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Za svych 13 let existence firma Fremach prosla vyvojem a zménami. Postupné z malé fir-
my vyrostla stfedné velka spolecnost, ktera nabizi svym zaméstnancim pomérné velkou
Skalu zaméstnaneckych vyhod. Pracovni vykon kazdého zaméstnance je hodnocen
v pravidelném ro¢nim intervalu, kdy je pracovnikovi dle zasluh udélen jednorazovy ro¢ni
bonus. Primérné platy se ve srovnani S primérnou mzdou v regionu pohybuji v nadprime-
ru, jejich vysi povazuji vzhledem k regionu za konkurenceschopné. Zameéstnanci tedy ne-
maji vazné objektivni divody byt nespokojeni s vysi mzdy pii porovnani s obdobnymi
podniky ve Zlinském kraji, ¢ehoz si je firma jist¢ védoma. Pracovni motivace a s tim sou-
visejici spokojenost zaméstnanct neni ale jen financni zalezitosti. Firma si uvédomuje
kratkodobého trvani finan¢nich stimulti a pro své zaméstnance zajistuje i mimopracovni
aktivity jako napft. firemni vecirky, sportovni akce (fotbal, bowling, beach volejbal), rov-
néz zajistuje pravidelnd odborna Skoleni a seminare, individudlni i skupinova dle oboru. I
pies vSechny nabizené vyhody vSak soucasny systém nemotivuje. Ve zkratce uvadim zmi-

nované nedostatky:

e Zavedeny systém hodnoceni prace neni spravedlivy a neni tedy i dostate¢né moti-
vacni (uvadi 2/3 respondenttt)

e Zaméstnanci nejsou spokojeni s finanénim ohodnocenim své prace. Divod: systém
odménovani neni nastaven spravedlivé dle odvedené prace.

e Nedostate¢na informovanost souvisejici i s nedostatecné fungujicim informaénim
Systémem a organizace prace.

e Chybi jasna fungujici pravidla.

e Nespokojenost s vedenim spolecnosti, zlep$it vztahy s vedenim. Né&kteti zamést-
nanci pozadovali vyménu né€kterych lidi ve vedeni, konkrétné ¢esky mluviciho te-
ditele.

e Nevyhovujici pracovni podminky (klima).

5.4.2 Vyzkumna otizka

Stanovena vyzkumna otazka: ,,Je finan¢ni ohodnoceni stale nejdilezitéjsi prvek moti-
vace?” byla zkoumdana v otdzkach 7a, 9c, 15, 16 a 17 dotazniku. Na zaklad¢ odpovédi u
otazek 9c, 15, 16 a 17 se ve vyhodnocovani na prvnim misté¢ umistili pravé finance. U
otazky 7a se vSak ukézalo, ze k pracovnimu vykonu motivuje soucasné i dobry pocit
z vykonané prace v podob¢ vnitiniho uspokojeni a dobry pracovni kolektiv a tymova pra-

ce. Provérovana vyzkumna otazka timto tedy nebyla jednozna¢né potvrzena.
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6

NAVRHY A DOPORUCENI

Na zakladé zjisténych poznatki navrhuji firmé zlepsit nedostatky a doporucuji nasledujici:

6.1 ZlepSit tok aktualnich informaci

Organizace prace, oblast vyzadujici zaméstnanci zlepSeni, souvisi s lepSim tokem informa-

ci, tedy s pfedavanim aktualnich informaci. Tok informaci souvisi se stavajicim informac-

nim a pocitatovym systémem, ktery je bohuzel ve firm¢ Fremach Morava s.r.o. ne pfili$

dobry. S tokem informaci a organizaci prace rovnéz souvisi i nedostate¢na komunikace

mezi jednotlivci a komunikace mezi oddélenimi a samotnym managementem. Navrhuji, at’

kazdy zaméstnanec zacne sam u sebe, snazi se 1épe naslouchat, pochopit druhého a komu-

nikovat danou informaci. Implementace nového informac¢niho a pocitacového systému by

pomohla vyiesit z velké ¢asti tento problém, je vSak casové i finanéné narocna.

K ptedavani aktualnich informaci navrhuji firm¢ zavést nasledujici moznosti:

a)

b)

Z¥izeni intranetu - Zavedeni intranetu Vyzaduje pofidit server, obstarat licenci, zasko-
lit spravce, nastavit pravidla a povéfit zodpovédné zaméstnance, kteii budou zajist'ovat
chod a aktualizovat informace. Je nutno pravidelné a v€as zaznamendavat zapisy ze
vSech konanych porad a vymezit pfistupnost na stranky intranetu, tzn. napiiklad zapis z
jednani managementu, bude pfistupny pouze pro top management, pravidelné operacni
meetingy pfistupné i pro stfedni management a informacni zpravodajstvi pak pro
vSechny zaméstnance atd. Pofizeni hardware a software, ktery bude provozovat intra-
net, by vyzadoval prvotni investice v rozmezi 50 az 200 tisic korun dle rozsahu. Drazsi
varianta se da poridit naptiklad jako Microsoft Sharepoint Portal bézici na Microsoft
Windows Serveru. Levnéjsi varianta naptiklad systém Drupal bézici na GNU Linux
serveru je zdarma, pouze obnasi investici do hardware. (SlideShare, 2011)

Newsletter v elektronické formé — Ziizeni interniho zpravodaje, ktery by administra-
tor rozesilal emailem kazdy mésic vSem THP a vedoucim pracovnikim. Zpravodaj by
obsahoval vsechny podstatné, aktualni informace urc¢ené vsem THP pracovnikiim. Zii-
zeni vyzaduje téméf nulové naklady. Oficialni zdroj informaci by zabranil Sifeni fam a
zmatkd.

Newsletter v papirové podobé — Tisténa verze zpravodaje by byla kazdy mésic

k dispozici vS§em zaméstnancim. Zpravodaj by obsahoval nové informace, dulezité
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star$i informace a mohl by byt vyuzit mimo jiné i k zabav¢. Dle rozsahu, objemu, kva-
lit€ tisku a papird by se naklady mohli pohybovat okolo 1 000 az 5 000 K¢ mésicné.

d) Town meeting — Tyto meetingy jiz firma pravidelné vyuziva. Vzhledem k velikosti
firmy a nepfetrzitému tfisménnému provozu, musi cely management Fremachu vzdy
svolat alespon 3x stejny town meeting, aby osobné¢ informoval vSechny zaméstnance na
vSech sménach. Proto navrhuji omezit tyto meetingy a svolavat pouze 1 az 2krat ro¢né
pro osobni prezentaci managementu ke vSem zaméstnanciim. Management takto uSetii
Cas, téméf nulové naklady. Podstata kontaktu a vzajemné interakce mezi celym ma-

nagementem a vSemi zaméstnanci zlstane zachovana.

K tomu, aby se zlepsil tok informaci a organizace prace je vSak nutno zachovat disciplinu
v aktualizaci a pravidelnosti, jen tak mize firma ocekavat, Ze s pomoci zminénych pro-

sttedkl dojde ke zlepSeni toku informaci ve spole¢nosti.

6.2 Zavedeni jasnych a srozumitelnych pravidel

Z odpovédi otazky 7 vyplyva, Ze jsou zaméstnanci citlivi na jasna a fungujici pravidla,
Ktera povazuji za stejné dulezita jako dobré finan¢ni ohodnoceni a dobry pocit z vykované
prace. Managementu firmy doporucuji se soustfedit na zavedeni fungujiciho systému
pravidel. Pokud management a vedeni spole¢nosti vyzaduje dodrzovani urcitych zasad
od svych podfizenych, musi jit rovnéz sam ptikladem. Je vcelku alarmujici, kdyz néktefi
podfizeni mezi pozadovanymi zménami motivacniho systému uvadéji jasné cile a fungujici
pravidla dodrzovand vSemi. Navrhuji managementu se sejit, domluvit a nasledné vytvorit

systém pravidel. Jasna a srozumitelnd pravidla mohou vypadat tieba takto:

a) Pravidlo "jednou a dost" — obsahuje velmi specifickou skupinu pravidel, jejichz poru-
Seni bude znamenat pro zaméstnance okamzity odchod z firmy. Jedna se o napft. zékaz
koufeni v danych prostorach, zakaz pozivani alkoholu a ndvykovych latek na pracovisti
a prace pod jejich vlivem, kradez hmotného i nehmotného majetku, zneuziti obchodni-
ho tajemstvi atd.

b) Pravidlo "dvakrat a dost" - ostatni vazné poruseni firemnich pravidel, které je postave-
no na vytykacim dopisu jako upozornéni; pii druhém stejném problému obdrzi zamést-
nanec vypoveéd’. Jedna se napf. o zneuziti pracovnich kontakti k vlastnimu prospéchu,
neumyslné, ale vazné poskozovani majetku, hrubé snizovani produktivity a nehospo-

darna prace ¢i imyslné zanedbavani kvality, apod.
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c) Pravidlo "tfikrat a dost" — zde by mohlo patfit napf. poruseni pracovnich postupti, ne-

dodrzovani urcitych pracovnich pokynt atd.

Stanovena pravidla musi platit pro vSechny zaméstnance bez rozdilu. S t€émito pravidly
musi byt obeznameni vSichni zaméstnanci a o kazdé aktualizaci musi byt informovani.
Seznam téchto pravidel by mél byt umistén v tisténé podobé¢ na viditelném misté kazdého
oddéleni. Néaklady na pevné desky a tisk na kvalitni papir zavisi na objemu a mnozstvi vy-
tisk(, jednalo by se o jednorazovou investici do 5 000 K¢ za nakup desek a prvni vytisk.

Pravideln4 aktualizace zmén by jiz byla zanedbatelna polozka do 1 000 K¢.

Nektera pravidla jsou zélezitosti etiky a slusného chovani, ale i na téchto se da pracovat

napt. s pomoci odbornych skoleni, aktivitami ke stmelovani teamu (team building).

6.3 Zavedeni pochvalné nasténky

Benefity ¢i hmotné finanéni odménovani maji ¢asoveé kratkodobou motivaci, nebot’ si na né
zaméstnanec rychle zvykne a dale pak jiz tolik nemotivuji. Navrhuji fidicim pracovnikiim
a celému management tymu, aby zacali vice vyuzivat formy nehmotné motivace. Pochva-
lit své podiizené za dobte vykonanou praci, vyzadovat zpétnou vazbu od zaméstnancd,
ujistit se, Ze pozadovanému tkolu rozumi, zvysit jejich pocit diilezitosti a pracovni zodpo-
veédnosti, ¢imz se sniZi 1 jejich pocit nedocenéni a neuznani. Navrhuji, at’ kazdy manaZer
dodrzuje pravidelné tydenni meetingy se svymi podiizenymi, na svém oddéleni, kde pro-
diskutuji nejen problémy tykajici se prace, ale najdou si ¢as i na sebe jako tym. Déle navr-
huji zfidit ,,pochvalnou® nasténku, prostfednictvim které si zaméstnanci mohou predavat
pochvalu, podékovani, ocenéni nebo i povzbuzeni k zlepSeni nalady. Je nutné urcit pravi-
dla, na nasténky umist'ovat pouze pozitivni kratké zpravy nebo I povzbuzeni (napf. ,,Hon-
zo, vidim, Ze dnes nemasS dobrou naladu. Ud¢lalo by mi radost, kdyby ses vic usmival.
Lenka®). Pokud se stanovi jasna pravidla a tuto formu komunikace bude management
opravdu podporovat a aktivné se zapoji, tak mize piinést ovoce v podobé pozitivni moti-
vace. S pomoci této malé véci a velkym zajmem zaméstnancii by se ¢asem radikalné zmé-
nila atmosféra v celé firmé. Nakup korkové nésténky, pfipinacky a malé tvrdé papirky by
firmu vySel do 5 000 K&. Aby bylo fungovani efektivni, je nutno dodrzovat pravidelnost a

iniciativa musi vychazet z top managementu.
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6.4 Financ¢né zvyhodnit dobré pracovniky

Finan¢ni motivace je dulezitym hnacim motorem k lepSimu pracovnimu vykonu. K tomu,
aby byla G¢innd, je nutno védét, kdy a jak spravné vyuzit financnich stimuli v podobé
prémii ¢i benefitd. Firmé tedy doporucuji nastavit spravedlivy systém finanéniho hodnoce-
ni na zaklad¢ skute¢ného vykonu. Kazdy zaméstnanec ve Fremachu ma vysi své mzdy
danu pracovni smlouvou, nastavenou dle naro¢nosti, vykonu prace a zodpovédnosti. Neni
v8ak jiz rozliSena kvalitné odvadéna prace zaméstnance (ktery napf. odvadi minimalni
zmetkovitost a maximalni pracovni nasazeni) ve srovnani se zaméstnancem na stejné pra-
covni pozici, ktery bohuzel nevykazuje pozitivni vysledkii a svou praci nepfispiva
Kk vytvafeni hodnot. Navrhuji firmé, at’ se soustfedi vice na pohyblivou slozku kazdého
zaméstnance. At zacne zvyhodnovat vykonné pracovniky od téch méné vykonnych. Pra-
covni vykon hodnoti vzdy pfimy nadiizeny, kterému bude dana kompetence, aby mohl sdm
urcit, kterému pracovniku nalezi zvyhodnéni. Zaméstnanec musi citit, ze to co d¢la ma
nejen smysl, ze kazda jeho extra vynalozena snaha, je docenéna. Kdyz i dosud nemotivo-
vany pracovnik uvidi, Ze vyborny vykon je nélezit€ ocenén, bude se snazit odvadet kvalit-
néjsi praci. Je potieba vzbudit mezi zaméstnanci zajem a soutézivost. Navrhuji firmé vyu-

it:

N«<

a) zaméstnanecké vyhody k ocenéni téch nejlepSich pracovnich vykoni. Odménovani

udé€lovat v kazdém Ctvrtleti napt. 10-ti nejlepSim zaméstnanclim vyroby.

Tab. 2 Prispévky pro nejlepsi pracovniky

Benefit Vyse ptispévku | Ro¢ni naklady
Ptispévek na dovolenou 5000 K¢ 200 000 K¢
Slevové poukézky (na masaz, sport, kulturu, obchody) | 1 000 K¢ 40 000 K¢
Celkové ro¢ni naklady 240 000 K¢

Zdroj: [Vlastni zpracovani dle internich materiala firmy]
b) Vétsi podil pohyblivé slozky mzdy — jako dalsi variantou je upravit procento pohyblivé
slozky a financné znevyhodnit nekvalitni zaméstnance, v ptipad¢ nedodrzeni predem urce-
nych cilli pak strhnout procento z pohyblivé ¢asti mzdy, které naopak bude pficteno
k pohyblivé ¢asti mzdy zaméstnancim pracujicim nad limit/normu. Zavedeni obnasi jen
minimalni pracovni naklady, které se projevi prvotnim nartstem administrativni ¢innosti

pfi zpracovani dochazky a mzdy.
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Zvyhodnit snazici se zaméstnance, odvad¢jici vyborné vykony lze i nehmotnou motivaci,
ve formé pochvaly, uznani, prokdzani divéry ¢i zodpovédnosti, které by méli patfit

k samoziejmostem.

6.5 ZlepSit pracovni prostiedi

Zaméstnanci pozaduji zlepSeni pracovnich podminek na jednotlivych usecich. Prace
vV chemicky naro¢ném prostiedi lakovny, kde se misi zapach a chemikalie, na druhé stran¢
rozzhavené stroje na oddéleni vsttikolisovny, kde Spatny vétraci systém zapficiituje horko
a dusno po cely rok mizou zaméstnanci chapat jako nedocenéni jejich prace. Teploty
Vv letnich mésicich dosahuji az 40°C. Vedeni spole¢nosti si uvédomuje tento problém. Za-
vedeni klimatizace ve velkych prostorach jako je vstiikolisovna je finanéné naro¢na inves-
tice, obzvlast pak nasledné hrazeni provozni spotieby elektrické energie. Pro srovnani v
roce 2012 firma investovala finance do stavby nové administrativni budovy, do jejichz
prostor implementovala klimatiza¢ni zafizeni, které firmu stdlo zhruba 8 miliond korun.
Vyrobni haly maji n€kolikanasobné vétsi objem a produkuje se v nich v 1ét¢ nékolikana-
sobné vice tepla neZ v prostorach kancelafi. Dalsi investice do klimatizacniho zafizeni ve
vyrobnich haldch neni planovéano, nebot” financovani klimatizace si firma nemize dovolit.
Firma si je védoma nevyhovujicich pracovnich podminek a stale hleda Gi¢inné levngjsi al-
ternativni opatfeni. UvaZovalo se o rozpraSovani vodni pary, které by mélo dvoji pozitivni
efekt, osvézilo by pracovniky v horkych letnich dnech a odpafovanim vody by se okolni
teplota snizila. Musim jen souhlasit a podpofit zavedeni tohoto navrhu. V letnich mésicich
jsou pracovnikiim alespont poskytovany ochranné, iontové napoje. Firmeé doporucuji
Vv horkych letnich mésicich umistit barely pitné vody do vSech oddéleni vyroby, obzvlast
zvysit v kritickém oddéleni vstiikolisovny. V piipadé financnich moznosti navrhuji reali-

zovat rozprasovani vodni pary v horkych letnich mésicich.

6.6 Zrizeni socialniho fondu na mimopracovni aktivity

Z odpovédi respondentt vyplyva, Ze by radi zlepsili vztahy na pracovisti. Velka ¢ast podii-
zenych ma sice dobry vztah se svym pfimym nadfizenym. Problém vSak nastava pii komu-
nikaci a formulovani tkolt mezi managementem a podiizenymi ¢i jednotlivymi oddéleni-
mi. Doporucila bych firmé 1épe vyuzit oblibenych mimopracovnich aktivit k prohloubeni a
zlepSeni komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi a managementem a K posileni vztah.

Team building aktivity, potadani jednodennich vyletu do pfirody ¢i vikendovych akci pro
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rodiny s détmi sice jiz vyzaduji volné finanéni prostfedky, ale i to se da vyfesit zalozenim
napt. fondu na mimopracovni aktivity. K pozitivni komunikaci ptispéje i diikladné poznani
jednotlivych Clent tymu, charakter potieb motivace jednotlivych zaméstnanci (n¢kdo
upfednostiuje pocit zodpovédnosti a samostatnost, jiny potiebuje byt neustale povzbuzo-
van, chvélen, jiny ma potfebu vice sdilet...) Lidé, kteti se znaji, nemaji strach spolu spolu-
pracovat, ¢imz mezi nimi vznikd jakési pouto, soudrznost a diivéra, ze tdhnou spole¢né za
jeden provaz. Navrhuji firm¢ stanovit do rozpoc¢tu ro¢ni ¢astku cca 100 tis. K¢&. Z tohoto

fondu se mohou hradit 1 jiz zab&hl¢ firemni vecirky (letni a vano¢ni firemni vecirek).

6.7 Zaméstnanecké vyhody

I ptesto, Ze zaméstnanci nepovazuji zaméstnanecké vyhody za tolik dillezité, kdyby je spo-
lecnost nenabizela, zaméstnanci by je vyzadovali. Je tedy ziejmé, Ze je berou trosku jako
samoziejmost. Z odpovédi respondenti je jednozna¢na poptavka po stravenkach / flexipa-
sech. Bylo by tedy na misté firmé navrhnout zavedeni stravenek. Jenze firma Fremach jiz
v minulosti Sodexho stravenky svym zaméstnancim poskytovala. Srozvojem a ristem
spolecnosti presel Fremach na poskytovani ptispévku na stravu v mistni kantyné. Je nutné
si uvédomit, ze ne vSechny zaméstnanecké vyhody budou nutné vyhovovat v§em zamést-
nancim. Firmé doporucuji provést prizkum pii kazdé nové nabidce benefitd a ujistit se,
zda je opravdu (i pfes okolnosti) novy benefit u zaméstnanct vitany, bude ocenény a pte-
devsim motivaéni. Firm¢ Fremach Morava bych doporucovala do budoucich let zvazit, zda
by i pfes prvotni vyssi naklady a naro¢nost pfece jen nebylo vyhodnéjsi sestavit seznam
voln¢ volitelnych (danoveé uznatelnych) zaméstnaneckych vyhod, které by si zaméstnanci
jiz sami vybirali, dle svych preferenci. Rozsifeni Skaly benefitii je pochopitelné financné
nakladné a firma v souc¢asné dobé nema dostatek volnych finan¢nich prostredkd, respektive

vvvvv

zminéné zlepSeni pracovniho prostiedi ¢i realizace dobry zlepSovacich navrhi.)
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ZAVER
Cilem mé bakalaiské prace bylo zhodnotit souc¢asny systém motivace zaméstnancu ve fir-

mé Fremach Morava s.r.o.

V teoretické Casti jsem nejdiive definovala zakladni pojmy tykajici se motivace, dale jsem
popsala vyvoj dulezitych teorii motivace, jejichz znalost je nezbytna k praktickému zvlad-
nuti schopnosti motivovat podfizené pracovniky, a s kterymi by kazdy dobry manazer m¢l
byt obeznamen. Uvedla jsem moznosti hmotné i nehmotné pracovni motivace, moznosti a
dostupnost zaméstnaneckych vyhod, které mohou byt Cerpany i prostiednictvim tzv, cafe-
teria systému. Ziskané teoretické poznatky mi pomohli 1épe pochopit a zpracovat praktic-

kou ¢ast této bakalarské prace.

V praktické ¢asti jsem zjiStovala, jak se jednotlivi zaméstnanci spolecnosti citi byt motivo-
vani, zda hodnoti souc¢asny motivaéni systém za spravedlivy, co je motivuje a co nikoli,
jaké zmény by uvitali ¢i pfipadné jaké zmény v novém motivaénim systému by navrhli.
Informace byly ziskany pomoci dotaznikového Setfeni. K vyhodnocovani dotazniku jsem
pouzila statistické metody, K tfidéni informaci byla pouzita kontingen¢ni tabulka. Vystup

v .

dat byl pak pro jednodussi orientaci znazornén do grafii a tabulek.

Na zaklad¢ zjisténych informaci jsem v zavéru prace popsala navrhy a doporuceni, které
by firm& mohly pomoci ke zlepsSeni kritickych oblasti sou¢asného motiva¢niho systému a

tim zvysit pracovni motivaci a piispét ke zlepseni spokojenosti jednotlivych zaméstnancu.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

CSN ISO 9001:2008

CSN ISO 14001:2005

Certifikovany systém managementu jakosti.

Certifikovany systém environmentalniho managementu.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dobry den,
Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni priloZeného dotazniku.

Ve spolecnosti Fremach Morava s.r.o. zpracovavam praktickou cCast své bakalarské prace
na téma ,Analyza systému motivace zameéstnanci ve firmé Fremach Morava s.r.0.”

Vysledky ziskané z dotaznikového Setreni pouziji ve své bakalarské praci, kterou zpracova-
vam v ramci studia na Univerzité Tomase Bati ve Zliné, fakulty managementu a ekonomiky.
Dotaznik je anonymni, proto Vas chci pozadat o odpovédi odpovidajici skute¢nosti.

Dékuji Vam za ochotu a Vas ¢as vénovany vyplitovani tohoto dotazniku.

Miriam Hybnerova

1. Vék
[1 18-25 [1 26-35 [1 36-45 [1 46-55
[1 56avice

2. Pohlavi
1 Zena [1 Muz

3. Nejvyssi dosazené vzdélani
[1  Zakladni [1 Vyucen/a 1SS s maturitou [1VS

4. Pocet odpracovanych let ve firmé Fremach Morava s.r.o.
0 o0-1 11 2-5 11 6-10 (1 11 avice

5. Ve firmé Fremach Morava s.r.o. pracuji na oddélent:
[1 vstrikolisovna [1 lakovna [1 montaz [1 udrzba

[0 kvalita [J engineering [0 G&A (logistika, finance, HR)

6. Napliiuje Vas prace, kterou vykonavate? Uved'te diivod proc¢ tomu tak je ¢i neni.
(1 Ano [J Ne

7. Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?
(serad’te dle diilezitosti od 1 do 7, kde 1 nejméné diilezité az 7 nejvice)



1 2 3 4 5 6 7
Finan¢ni ohodnoceni O O 0 0 O O 0
Kariéra a osobni riist a a O O a a O
Pracovni kolektiv a tymova prace O O 0 0 O O O
Zameéstnanecké vyhody O O 0 0 O O 0
Dobry pocit z vykované prace O O 0 0 O O O
(vnitfni uspokojent)
Zodpovédnost za svéfenou oblast ] O 0 0 O O 0
(s mozZnosti ménit véci)
Jasna a fungujici pravidla [ [ 0 0 [ [ 0

8. Jste spokojeni s finan¢nim ohodnocenim Vasi prace?
[l Ano [J Ne
9. Serad'te dle dilezitosti nabizené zaméstnanecké vyhody.

(1 nejméné dilezité az 7 nejvice).

1 2 3 4 5 6 7
Dotované jidlo (Eurest) [ [ 0 0 [ [ 0
Prispévek na penzijni pojisténi 0 0 0 0 0 [ 0
Prémie 0 (] O O 0 O 0
(za dochazku/ro¢ni hodnoceni/podil ze zisku...)
Moznost vzdélani [ [ 0 0 [ [ 0
(Skoleni/jazykové kurzy...)
Moznost zahranicnich cest [ [ 0 0 [ [ 0
Firemni akce [ [ 0 0 [ [ 0
(kulturni, sportovni...)
SluZebni mobil/PC/automobile.... 0 0 0 0 0 [ 0

10. Uved'te dal$i zaméstnanecké vyhody, které byste rad/a uvital/a.

11. Jaky vztah mate s vasim nadtizenym? Motivuje Vas k vy$sim vykonlm a efektivité Va-
$i prace?
Vyborny, motivujici

Celkem dobry

[
[1 Vyborny, ale nemotivujici
[
71 Spatny

12. Motivuje Vas management v pracovnim ristu a umoznuje Vam stavajici systém po-
stup ve vasi kariére?
[J Ano [] Ne



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Jde pro Vas vedeni spolecnosti piikladem a je pro Vas oporou?
[J Ano [J Ne

Jak byste zhodnotil/a Vase vztahy na pracovisti, v kolektivu, k ostatnim kolegtim.
[J Kamaradské/ Az osobni

[0 Jsem tymovy hrac

] Cisté pracovni/ Soukromi do prace nepatii

U Jiné (uved'te jaKé)......cccovvivrcceerienvn v

Proc¢ jste do firmy Fremach Morava s.r.o. priSel?
[1 penize [1 kariéra [1 vzdalenost z bydlisté [1 vztahy
1 jiny divod (uved’te jaky)....c..cocrvereveiernnnnnns

Uvazujete nebo uvaZoval/a jste za posledni piil rok o odchodu z firmy
Fremach Morava s.r.0.? Uved'te, co je diivodem.

[] penize [ kariéra [0 vzdalenost z bydlisté
[0 vztahy L] stres
[ jiny divod (uved'te jaky).....cccecrrrrecieeneennnns

Co byste ve firmé Fremach Morava s.r.o. rad/a zménil/a, aby se Vam lépe pracovalo?

Shledavate stavajici systém hodnoceni prace za dostacujici a spravedlivy? Motivuje
Vas k lepsim vykontim?
[1 Ano [l Ne

Vase navrhy na novy motivacni systém ve firmé Fremach Morava s.r.o.



PRILOHA P II: GRAFY

Obr. 9 Otazka 1: V&k — relativni &etnost

Vék zaméstnancu -
vyplnéné dotazniky

6%

11% W 18-25
W 26-35
20%
36-45
W 46-55
1 56 avice

Vék zaméstnancu -
skutecny stav

4%

15%

m 18-25
W 26-35

36-45
W 46-55

1 56 a vice

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 10 Otazka 1: V&k — absolutni &etnost

Zaméstnanci

46-55

Vék zaméstnanci - srovnani

56 a vice

H Vyplnéné dotazniky

| Aktualni stav

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]




Obr. 11 Otazka 2: Pohlavi — relativni ¢etnost

Pohlavi zaméstnancu- Pohlavi zaméstnancu-
vyplnéné dotazniky skutecny stav

M 7ena M 7ena

H muz H muz

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 12 Otazka 2: Pohlavi — absolutni &etnost

Pohlavi zaméstnancu - srovnani

H Vyplnéné dotazniky

Zaméstnanci

| Aktualni stav

Pohlavi

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]




Obr. 13 Otazka 2: Nejvyssi dosazené vzdé-

lani — relativni ¢etnost

Nejvyssi dosazené vzdélani -
vyplnéné dotazniky

16% 3% | zikladni
M vyucen/a

SSs
maturitou

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového

Setteni]

Obr. 14 Otazka 4: Pocet odpracovanych let ve firm¢ Fremach Morava s.r.o. — relativni

cetnost

Pocet odpracovanych let -
vyplnéné dotazniky

9% 10%

mo-1
m2-5
6-10

W11 avice

Pocet odpracovanych let -
skutecny stav

5%
mo-1

18%

m2-5
6-10

W11 avice

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]




Obr. 15 Otazka 4: Pocet odpracovanych let ve firmé Fremach Morava s.r.o. — ab-

solutni ¢etnost

Pocet odpracovanych let - srovnani

B Vyplnéné dotazniky

Zaméstnanci

| Aktualni stav

6-10

11 a vice
Roky

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 16 Otazka 5: Ve firm¢ Fremach Morava s.r.0. pracuji na oddéleni — relativni ¢etnost

Struktura oddéleni- Struktura oddéleni -

6% vyplnéné dotazniky skutecny stav

1% 9%  10% W vstfikolisovna 39 9% 19% W vstrikolisovna
A% H lakovna %~ W lakovna
montaz montaz
M Udrzba M Udrzba
kvalita kvalita

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]




Obr. 17 Otazka 5: Ve firmé Fremach Morava s.r.o. pracuji na oddéleni — absolutni

¢etnost

Struktura oddéleni - srovnani

Zaméstnanci

B Vyplnéné dotazniky

| Aktualni stav

Oddéleni

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 18 Otazka 6: Napliuje Vas prace, kte-

rou vykonavate? — relativni ¢etnost

Napliuje Vas prace, kterou
vykovavate?
6%
H ANO

B NE
NEVIM

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového

Setfeni]



Obr. 19 Otazka 7: Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

Co nejvice motivuje k pracovnimu vykonu

007
006
005
i
g 004
o W Pramér
= 003
[a] .,
002 B Median
= Modus

001

000
Otazka Otazka Otazka 7c Otazka Otazka Otazka 7f Otazka
7a 7b 7d 7e 78

Faktor motivace

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 20 Otazka 7a - Motivace finanéniho ohodnoceni u vybranych skupin zamést-

nanci
Jak je dulezité finan¢éni ohodnoceni
7
6 5,8 5,83 5,75
5 4,59
24
=3
2
(1) mm vybrané skupiny
3@ & e primér celkem 4,75
N ,\Q}\
o® &
) BN

Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]



Obr. 21 Otazka 7b - Motivace kariéry a osobniho rustu u vybranych skupin za-

meéstnanci
Jak je duleZita kariéra a osobni rist
7
6
5
&4
S 3
2
(1) m vybrané skupiny
X, BN N N N ) X = primér celkem 3,97
o¥ @0” U RN NN bo\?’ ey
e} 12 3 N X e
N PR I O
S - & Qo
& 2 N
o (S
\§ Q(‘
¥ L
S\\

Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 22 Otazka 7c - Motivace pracovniho kolektivu a tymové prace u vybranych

skupin zaméstnanci

Jak je dulezity pracovni kolektiv a tymova prace

7
6 5.1 538 25
. 7 4,57 4,67 4,81
3,5
2 4
S 3 -
2 -
1 _
0 - I vybrané skupiny
& A > ) S B $ S
¥ S o&o \,\ .90@ 6&’ & &° = primér celkem 4,84
R\ L < N O (@Q \&o\
b’b & SN v~ (2 O
19) 16 xS Y < . (—,Q
(_)‘0 ¥ o (;Q’ 4(\\
Q N & &
& L° S
o ob

Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]



Obr. 23 Otazka 7d - Motivace zaméstnaneckych vyhod u vybranych skupin za-

meéstnancu

Jak jsou dulleZité zaméstnanecké vyhody

7
6
4,76
5 il
go 1 31
S 3
2 -
1 I mmm vybrané skupiny
0 i T T
P . = primeér celkem 3,5
& &V \"z>°\ & & ¢® & P
X2 <& J@/ \,0 R N\ .@Q
$ 2 NG R N
> S\ © I NS
© o B e 9
9 2 S R
O 1,0 JQ\
o & &
Q @
Q

Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 24 Otazka 7e - Motivace dobrého pocity z vykonané prace u vybranych sku-

pin zaméstnanct

Jak je dulezity dobr\'/ pocit z vykonané prace

7
6
5 4 7
5]
>3 -
2 -
1 B vybrané skupiny
0 .
s o ] =primér celkem 5,8
Y S ) S & \\ 4 &
RO &é & Q\ &
N & W2 S &
19 . N N > . R
A\ S R &
Q &
;'\\0

Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]



Obr. 25 Otazka 7f - Motivace zodpovédnosti za svéfenou oblast u vybranych sku-

pin zaméstnanct

Jak je duileZité mit zodpovédnost za svéfenou oblast

7

6

5 4,24
£
> 3

2 -

1 -

0 I vybrané skupiny

@ == primér celkem 4,32
go o 8?5" o Se‘?' & ,Q,o
© LV v 'bQ )
> ) O & &
3 . < Q
N < \°
Q/@ ‘,b(a .‘0(\
& \S O
5) Q Q@
S PN
Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 26 Otazka 7g - Motivace jasnych a fungujicich pravidel u vybranych skupin

zaméstnancu
Jak jsou duleZita jasna a funguijici pravidla
7
6
5
:E,: 4
> 3
2
; mm vybrané skupiny
PN Q N . Ky e < = priimér celkem 4,09
¢ SUR o N AR &
’v") & 6Q> ,'\} ,.»f’) \3&1’ Q(‘ o
,))@ v Q \é\ Q’(@ &0\
4% bbe' |&<\ R
() (b Jé\
Q X
g'\\(\

Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]



Obr. 27 Otazka 7: Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

Preferované zaméstnanecké vyhody

007
006
005
i
g 004
o M Pramér
= 003
[a] .,
002 B Median
= Modus

001

000

Otazka Otazka Otazka 9c Otazka Otazka Otazka 9f Otazka
9a 9b 9d 9e 9g

Zaméstnanecka vyhoda

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 28 Otazka 9a — Diulezitost dotovaného jidla u vybranych skupin zaméstnancti

Jak je dileZité dotované jidlo

7
6
5 42
f: : 243 326
3
= 1,71
1 -
0 I vybrané skupiny
X DN S S e primér celkem 3,03
e WV O Q R\
fﬁ')\ @\} . Q}Ib :»Q 8&0 \(\\5 Q’QO
Y LV Q S 'bQ o
N ) () e(\ 0\5
(\Qo < KL
& E LS
(2 > 9
& $ N
) N @
& <

Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]



Obr. 29 Otazka 9b — Dilezitost prfispévku na penzijni pfipojisténi u vybranych

skupin zaméstnancii

Jak je dulezZité penzijni pFipojisténi

7 6
6 5 29
’ 4,65 4,82 4,85
5 7 3,9
© 4
S 3 | 2,5
2 -
(1) i mm vybrané skupiny
5 . e primér celkem 4,2
2N I T S P
w N\ L N O & &
oS o © NG X O
Y _,Q}Q/Q Q}\@ . QQO
S > &
O QK ,b0
g'\\(\

Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 30 Otazka 9c — Dulezitost prémii u vybranych skupin zaméstnancti

z

Jak jsou dﬁleiité finan¢ni bonusy

7 % 6,25
6 -
5 -
£
> 3 A
2 -
é i mmm vybrané skupiny
i T
< e primér celkem 5,26
& S e, _.\’b \\ S, \)\
,\(’Q/ A 66 :» \{:\'b Q\(\ . Q/Q
Q R © N 2 o
©° < & & o~
“ > < R
) &R
o & &
Q 2
&

Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]



Obr. 31 Otazka 9d — Dulezitost vzdélavani u vybranych skupin zaméstnanci

Jak je dulezité vzdélavani

7

6 7,84 4,92

5
o 4 3,57 3,73
& 2,5 2,5
$3 2 :

2 -

1 -

0 - . . . . . . m vybrané skupiny

& \S‘> S Ko\{' 40* o & = priimér celkem 4,18
% <& JQ> N e N . Q’Q
N & Q N Q »
> 1 AN o 8*0
&% 3 & NS
B O \ (,Q’ N
N e &
¢ Q &
N <
o
Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 32 Otazka 9e — Dulezitost zahrani¢nich cest u vybranych skupin zaméstnancii

Jak jsou dulezité zahranicni cesty

7
6
5
© 332
24 : 58
>3 > 225
2 T
1 -
0 _:. I vybrané skupiny
X Q > S = primér celkem 3,27
() Q QO () N B
<,§’>\ WZ 2° ‘&\ 2% \(‘0\ ) 00
o o & 4 R &%
™ & W2 &
Q N ‘\(\QO {’b(‘ . (_)Q
& ] o)
é\% N\
Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]



Obr. 33 Otazka 9f — Dulezitost firemnich akci u vybranych skupin zaméstnanct

Jak jsou dulezité firemni akce

7
° 4,57
> 3,84 ’
2 4 309
g 3 7[4 Z,0
2 .
Cl) | m vybrané skupiny
N > LQ & Q @ e primér celkem 3,66
(,)(’) & Sélb :»K \50\\ \JQ\) ) Q’(\o
N R Q RS R N
% Q & oF
X2 < Q
be’ N2 N
ob & Qé‘
N 2

Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 34 Otazka 9g — Dulezitost sluZzebniho mobilu / PC / automobilu u vybranych

skupin zaméstnancii

Jak je dulezity mobil / PC / automobil

7
6
5
&84 3;25
\(C
> 3
2 1,42
é ' mmm vybrané skupiny
& & @ e primér celkem 3,07
0 B ’b N X N o
(,)(’) 6\ 6Q> ‘\(,Q/ b& Q\Q .\Q,Q
vb L3V 2 \{_0
N ~? \s & &L
4 e 2 < '\{9
o A
Q &
&

Vybrani zaméstnanci

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]



Obr. 35 Otazka 10: Uved'te dalsi zaméstnanecké vyhody, které byste rad/a uvital/a.

Navrhy na dalSi zaméstnanecké vyhody

| flexibilni pracovni doba
M piispévky
prémie / proplaceni prescast
M stravenky/flexi passy
zaloZeni odbor(
m vikendova doprava/hrazeni

jizdného
I ostatni

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]
Obr. 36 Otazka 11: Jaky vztah mate s va-
$im nadfizenym? Motivuje Vas k vySSim

vykoniim a efektivit¢ Vasi prace?

Vztah s pfimym nadfizenym
B vyborny,moti
3% vujici

B vyborny, ale

21% L
nemotivujici

celkem dobry

H Spatny

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového

Setfeni|




Obr. 37 Otazka 12: Motivuje Vas ma-
nagement v pracovnim ristu a umoziuje
Vam stavajici systém po-stup ve vasi karié-

re?

Motivuje Vas management v
pracovnim rlstu a umoZnuje
Vam stavajici systém postup?

= ANO
mNE

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového

Setfeni]

Obr. 38 Otazka 13: Jde pro Vas vedeni

spole¢nosti piikladem a je pro Vés oporou?

Jde pro Vas vedeni spole¢nosti
prikladem a je pro Vas oporou?

7% = ANO

B NE

NELZE
ODPOVEDET

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového

Setfeni|



Obr. 39 Otazka 14: Jak byste zhodnotil/a
VasSe vztahy na pracovisti, v kolektivu, k

ostatnim kolegiim?

Vztahy zaméstnancl na
pracovisti

3% ® kamaradsky/

osobni

H Jsem tymovy
hrac

Cisté pracovni

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového
Setfeni]

Obr. 40 Otazka 15: Pro¢ jste do firmy Fremach Morava s.r.o0. pfisel/a?

Duavod pfichodu do Fremach Morava s.r.o.
M penize
M kariéra
vzdalenost z bydlisté

M jiny davod

 nedostatek pracovnich
prileZitosti

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]




Obr. 41 Otazka 16: Uvazujete nebo uvazoval/a jste za posledni 1/2 rok o odchodu

z firmy Fremach Morava s.r.0.? Uved'te, co je divodem.

Duavod odchodu z Fremach Morava s.r.o.

H penize
M kariéra
>% vzdalenost z bydlists
M vztahy

[ stres

M jiny ddvod

M neuvazoval/a

Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]

Obr. 42 Otazka 17: Co byste ve firm¢ Fremach Morava s.r.o. rad/a zmeé-

nil/a, aby se Vam 1épe pracovalo?

Co by zaméstnanci ve firmé radi zménili?

ostatni 9
PC systém
agenturni zaméstnance
omezeni vikendovych smén
pracovni podminky 7
cile a pravidla 7 .
H pocet zam.
komunikace & informovanost 7
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Zdroj: [Vlastni zpracovani z dotaznikového Setieni]



PRILOHA P I11: ORGANIZACNI STRUKTURA FREMACH MORAVA
S.R.O.

Obr. 43 Organizacni struktura
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Zdroj: [Fremach Morava, © 2013]



