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ABSTRAKT

Predlozend bakalafska prace se zaméfuje na Analyzu motivacnich faktorti a stimulaci
zamestnancl, ktera by méla vést ke zvySovani vykond zaméstnanci. Analyza téchto
faktorii probihala ve spolecnosti KLEIN automotive s.r.o., kterd primarné ptsobi jako
dodavatel dili do automobilového primyslu. Bakalatska prace je rozd€lena na dvé Casti,
a to na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast prace se zaméfuje na teorii
motivacnich faktor a stimulaci zam¢&stnanci. Prakticka ¢ast se zabyva popisem zminéné
firmy, oblasti jeji ¢innosti, také je zde provedena analyza stavajiciho systému odménovani
a benefiti. Soucasti dané prace, je také dotaznikové Setieni, kde je hlavnim cilem zjistit
spokojenost zaméstnancii a jejich motivaci pro pracovni vykon. Vysledkem prace je
analyza stdvajiciho systému a z ni vyplivajici doporuceni pro zvySeni motivovanosti

pracovnikda.

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, odménovani zaméstnanct, firemni benefity, struktura

pracovnikii.
ABSTRACT

My bachelor thesis focuses on the analysis of motivational factors and stimulation of
employees of KLEIN automotive s.r.0. This company produces automotive parts for main
car producers. This thesis containts two parts — theoretical one and practical one.
Theoretical part describes important factors of employees motivation and stimulation.
Practical part describes the company, its acitivities, wages and benefits. Part of the work is
also a survey where the main objective is to determine employee satisfaction and
motivation for their job performance. The result is an analysis of the existing system and

the ensuing recommendations to increase the motivation of workers.

Keywords: motivation, stimulation, employee wages, company benefits, company structure
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UvVOD

Analyza motivacnich faktort a stimulace zaméstnancti ma v dneSnim svété nezastupitelnou
ulohu. Spravna motivovanost zaméstnancti zvySuje jejich vykony, s ¢imz pfimo souvisi
pfidana hodnota produktu. K motivaci zaméstnancii také neodmyslitelné¢ patii jejich
spokojenost. 'V dnesni dobé mohou spokojeni zaméstnanci piedstavovat uritou
konkurencni vyhodu, protoze jejich spokojenost se také projevuje na jejich pracovnich
vysledcich.

r o owr

Bakalatska prace je rozd€lena na dveé Casti, teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast prace
je zaméfena na vysvétleni vSech dulezitych pojmi, které stimto tématem souvisi.
prace se dale jednd o vysvétleni dulezitosti motivace, kterd je dilezitd pfi kazdodennim

pracovnim vykonu, také jsou zde vysvétleny 1 zplisoby odménovani.

Prakticka ¢ast popisuje analyzu motivac¢nich faktord a stimulaci zaméstnanci ve
spole¢nosti KLEIN automotive s.r.o. Diky ziskanym informacim, které mi byly poskytnuty
na zaklad¢ osobnich rozhovorti se zaméstnanci a vedoucimi pracovniky, ale hlavné diky
dotaznikim, které byly uréeny TH pracovnikim, doSlo k popisu spole¢nosti KLEIN
automotive s.r.o., ale také k analyze vsech potiebnych informaci pro mou bakalaiskou
préci.

Dotaznikového Setfeni se zucastnili pouze TH pracovnici. Mezi zaméstnance bylo rozdano
celkem 80 dotaznikl. Celkové 77 zaméstnancl vratilo dotaznik v€as a fadné vyplnény.
Diky vysoké navratnosti dotaznikli doSlo Vv posledni Casti bakalarské prace k definovani
oblasti, se kterymi jsou zaméstnanci spokojeni, nebo naopak oblasti ve kterych pocituji
nedostatek. Na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni jsou nasledné navrhnuta potiebna

doporuceni.

Cilem bakalafské prace je analyza motivacniho systému, ktery je v soucasné dobé
zamé&stnancim KLEIN automotive s.r.o. poskytovan. Dal§im cilem je zjistit jak motivacni
faktory spolec¢nosti vnimaji jeji zaméstnanci. Hlavni cil bakalarské prace, vSak pfichazi az
na samotném konci, kde jsou navrzeny mozna feSeni v oblasti motivace a stimulace

zamestnancu vedouci k jejich naprosté spokojenosti.
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1 OVLIVNOVANI V PRACOVNIM PROCESU

Dobry pribeéh pracovniho procesu zavisi pievazné na komunikaci mezi lidmi. VSichni
pracovnici si musi sdé€lovat informace, které jsou potiebné k zajisténi nejriznéjsich
pracovnich zalezitosti. Nejvice vSak =zalezi na komunikaci mezi nadfizenymi
a podiizenymi pracovniky. V pracovnim procesu vSak nestaci, aby dochéazelo pouze
k vyméné informaci, které se tykaji prace. Zaméstnanci by si i V prubéhu vykonu prace
méli sdélovat své osobni prozitky. Vlastni zkuSenosti a prozitky, které se netykaji pouze
pracovniho Zivota, mohou napomahat k dobré atmosféie nejen mezi kolegy, ale také ve

vztahu vedoucich pracovniki s podfizenymi (Bedrnova a Novy, 2002, s. 240).

Citova sféra kazdého cloveéka, ktera zasahuje do komunikace, je sama o sobé dulezita.
Hlavnim divodem je fakt, ze jakékoliv sdélovani svych osobnich nazort a poznatkl
zustava bez ucinku, neni-li ten, komu je sdéleni uréeno skutecné zasazen. Nejen samotny
obsah sd¢leni, ale také zptisob jakym bylo sdéleni uskutecnéno, mize mit ve velké miie
vliv na to, jak moc byl ¢lovék diky komunikaci ovlivnén. Toto ovlivnéni mize byt dvojiho
druhu, zivelné nebo zamérné. Také mize daného jedince stimulovat k ¢innosti, nebo v ném
naopak vyvolat utlum. Vrdmci komunikace existuje nékolik forem, které¢ vedou
k ovliviiovani pracovnikd. Mezi tyto formy patii vysvétlovani a presvédCovani. Velice
dalezité jsou 1 praktické ptiklady a rGzné druhy nazorné dokumentace, vetné fizeného

procvicovani novych, poptipadé vyzadovanych aktivit (Bedrnova a Novy, 2002, s. 240).

Podle Bedrnové a Nového (2002, s. 240) se v ramci ovliviiovani pracovnikll vyuziva
1 osobniho ptikladu vedouciho, poptipad€¢ finan¢nich zdsahli (odménovani) a dalSich
prostiedkil. Zde se napf. jedna o tvorbu piijemného pracovniho prostfedi, nebo o sluzby,
které se tykaji péce o pracovniky atd. VSechny uvedené zasahy, které¢ mize podnik vyuZzit,
ovlivituji pfedevSim soubor hnacich sil v ¢lovéku neboli jeho motivaci. Hlavnim cilem
takového ovlivilovani je =zajistit okamzit¢ vykony pracovnikl, jejich dlouhodobou

vykonnost, ale 1 jejich spokojenost a dalsi rozvo;j.

Zakladni Gvahy o motivaci fesi otazky typu, ¢im se lidské chovani vyvolava, usmérnuje,
fidi a udrzuje. Lidské chovani je z velké casti ovliviiovano i silngj§imi faktory, které
existuji mimo jedince. Jednim z mnoha faktor, které mohou na jedince pisobit je
pracovni prostiedi, ve kterém vykonava svou praci. Prostfedi je v podstaté zaméteno nejen
na podani vykonu, ale také na cCase, ktery je stejné¢ jako kvalita, ur¢ovany nékym jinym

(Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 241).
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Prizkum zabyvajici se faktory, které ovliviiuji motivaci zaméstnanci (v souvislosti
s pracovnim vykonem) ukazuje, ze ma na ni predev§im vliv kolob&h péti stézejnich
proménnych. Na zacatku kolobéhu jednoznacné stoji urcité pobidky a odmény (popf. jejich
absence), které formuji postoje a jsou jimi ovliviiovany. Postoje jsou zjednodusené feceno
pocitové zabarvené myslenky, tykajici se ur¢itého objektu, napf. prace. Lidské postoje
vznikaji ze ziskdni kladnych nebo zdpornych hodnoceni tohoto objektu danou osobou.
V tomto piipad€ nejsou postoje samoucelné, ale plsobi na ostatni jako cile. Cile opét
ovliviiyji Gsili vyvinuté pti praci. Cilevédomé usili nakonec vede k vykonu projevenému

v praci, ktery je poslednim krokem tohoto kolobéhu (Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 241).

pobidky a

odmény
\J

\J

ZDROJ: Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 241

Obrazek 1: Kolobeh motivace
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2 MOTIVACE

Motivace je jednou ze zakladnich psychickych procest, kterého se vyuziva v rtiznych
oblastech lidského Zivota. Vysvétleni motivace lidského chovani patii nejen k vyznamnym,
ale 1 ksouCasnym tématim psychologie. Tento fakt dokladda mimo jiné i mnoZzstvi
nashromazdénych poznatki, tykajicich se této oblasti. Poznani diivodu lidské motivace je
celd fada, jedna se o divody teoretické, praktické a ekonomické. V pracovnim zivoté je
motivace povazovana za jeden z klicovych faktord, ktery vede K taspéchu celé firmy

(Bedrnova a Novy, 2002, s. 263).

2.1 Motiv

Motiv - jeden ze zakladnich pojma v oblasti motivace. Charakterizuje se jako vnitini
psychicka sila — pohnutka nebo popud, ktery podnécuje chovani clovéka. Motiv miize byt
chéapan jako psychologicky stav, ktery ptedstavuje pfi¢inu nebo diivod urcitého chovani ¢i
jednani ¢loveka. Chovani ¢loveka a jeho prozivani je diky motivu individudlni a dava jeho
¢innosti psychologicky smysl (Bedrnova a Novy, 2002, s. 242).

V kazdé Zivotni situaci, nejen v pracovnim zivoté, se motiv uzce poji s cili kazdého
jedince. Za obecny cil kazdého motivu lze povazovat dosazeni urcitého findlniho
psychického stavu — nasyceni. Tento stav mé zpravidla podobu vnitiniho uspokojeni
a pocitu naplnéni z dosazeni cile motivu. Motiv na ¢lovéka ptisobi tak dlouho, dokud neni

urcitého cile dosazeno aneb dokud nedojde k ofekdvanému uspokojeni daného jedince

(Bedrnova a Novy, 2002, s. 242).

Psychika ¢lovéka je komplikovany proces, ve kterém v dany okamzik neplsobi jeden, ale
soucasné hned nckolik motivii. Tato skutecnost €ini problematiku motivace podstatné
shodny, ale i zcela opa¢ny smér, shodnou, ale i zcela rozdilnou intenzitu. V praxi je tedy
kladena otazka, jakym smérem se bude motiv ubirat a jaky bude mit celkovy vliv na
konkrétni ¢innost ¢loveéka (Bedrnova a Novy, 2002, s. 242).

Na tuto otazku vSak neexistuje jednoznacna a spolehliva odpovéd’. Obecné vsak lze fici, Ze
motivy, které jsou orientovany stejnym, resp. podobnym smeérem, se vzajemné posiluji.
Timto vznika podpora a priitbéh motivované ¢innosti. Naopak se mohou protikladné motivy
oslabovat, ¢imz dojde k naruSeni nebo dokonce k znemoznéni dané Cinnosti (Bedrnova

a Novy, 2002, s. 242).
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2.2 Teorie motivace

Motivaci lidského chovani (vetné konkrétnich forem jeho pracovniho jednani) chapeme
jako jednu ze zakladnich osobnostnich struktur. Motivace jako wvnitini stav ¢lovéka
vyjadiuje skuteCnost, ze v lidské psychice pisobi specifické vnitini sily — pohnutky,
motivy, které mohou byt védomé nebo alespont uvédomované. Chovani kazdého c¢lovéka,
které je podminéno jeho poznavanim, prozivanim a jednanim v dané situaci, se orientuje
vzdy ur¢itym smérem. V daném sméru ho tyto ¢innosti aktivizuji a vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek je puasobeni téchto sil projevovano V podobé motivované ¢innosti,

motivovaného jednani (Bedrnova a Novy, 2002, s. 241).

Motivace je vazéna na vnitini podnéty Clov€ka. Pro motivaci jsou charakteristické
pfedstavy, tuzby, zdjmy, ale hlavn€ neuspokojené potieby, vyvolavajici psychické napéti,
které ptedstavuje prvotni impuls k naslednému chovani jedince. Lidské potieby lze rozd¢lit
na primarni (fyziologické) a sekundarni, které jsou ovliviiovany vnéjSim prostiedim.
| primérni potieby (napt. koufeni) vS§ak mohou byt ovliviiovany prostfedim (Veber a kol.,

2003, s. 63).

Vseobecné v tématu motivace nelze dospét k jednotnym zavérim. V oblasti pracovni
motivace vSak k jakymsi obecnym spolecnym zavérim lze dospét. Hlavnim tukolem
pracovni motivace je utvaiet smySleni a chovani lidi tak, aby bylo v souladu s poslanim
firmy. V tomto ohledu je kladen velky tlak na manazery, protoZze oni musi u svych
spolupracovnikti vzbudit zajem, ochotu a chut’ se aktivné ucastnit plnéni vSech ¢innosti,

které vedou k dosazeni firemnich cilti (Veber, 2003, s. 63).

VétsSina zaméstnavatelll byla jeSt¢ neddvno prfesvédCena o tom, Ze penize predstavuji
jedinou a dostatecnou motivaci pro své zameéstnance. Tato skute¢nost vSak neni pravdiva,
protoze urcitou pomoc a loajalitu si od svych zaméstnanci nelze koupit, ale je tieba si ji
ziskat a zaslouzit. Chce-li firma své zaméstnance dobfe a spradvné motivovat, musi jim dat
ur¢itou moznost vyniknout. Také je potfeba, aby jim poskytla prostfedky a védomosti
potiebné pro to, aby mohli tuto moznost vyuzit. VSeobecné vSak lze penize charakterizovat
jako jeden z nejdulezitéjsich motivaénich faktort. Motivace kazdého zaméstnance se
vyrazné zvysuje, pokud ma pocit, Ze je jeho odména adekvatni tomu, jaky vykon odvadi

(Kim, 1999, s. 51).

Veber (2003, s. 63) ve své knize uvadi, ze zivot vétsiny lidi je pfevazné naplnén praci,

a proto je dulezité zjistit, zda je pro n¢ prace pouhym prostiedkem k ziskdni penéz nebo
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pro n¢ prace predstavuje i néco navic. Hlavnim diivodem prace lidi je potieba ziskat penize
pro svou existenci. Lidé také musi mit jistotu, zZe svou praci neztrati. Jakmile dojde
k uspokojeni jejich finan¢ni potieby, za¢nou se zajimat o dal$i faktory, které jim pracovni
¢innost mize pfinést. Jedna se napt. o potifebu komunikace s lidmi, ktefi maji podobné

problémy nebo se mize jednat o potiebu uznani vlastnich znalosti a dovednosti apod.

2.3 Teoretické principy motivace k praci

Obecna teorie 0 motivaci k praci pfinasi mnoho teorii, nesouci informace o faktorech, které
ovlivituji jednani lidi v pracovnim procesu. Velmi Casto se tyto teorie odliSuji diky
rozdilnym vychodisklim a specifickym pfic¢indm lidského chovani v urcitych situacich.
K uplatnéni téchto teorii v praxi, je nutné pouzit je tak, aby byly realizovatelné vedoucim

zaméstnancem (Dvotakova, 2007, s. 168).

2.3.1 Maslowova teorie poti‘eb

Maslowova teorie potieb jednoznaéné patii mezi nejznaméjsi koncepce motivace lidského
chovani. V odborné literatufe, ktera se zejména zamétuje na praktické vyuziti, Casto
dochazelo k ur¢itym pochybnostem o moznosti uplatnéni této teorie v motivacni praxi.
Jisté pochybnosti byly vyvolany diky vysoké mife obecnosti pii zkoumani motivii lidského
chovani. Samotna praxe vSak prokazala, ze Maslowova teorie ptinasi celou fadu podnétu,
které mohou ovlivnit G¢innost motivacnich procest. ZaleZi pouze na jejich respektovani

nebo naopak nerespektovani (Dvorakova, 2007, s. 169).

Podle Maslowovy teorie jednani ¢lovéka ovliviuje cela fada potieb, které 1ze hierarchicky
usporadat tak, ze soucasné odrazeji i jejich vyznam v celé struktufe potieb. Do jisté miry
ukazuji 1 urcitou hodnotovou orientaci jedince. Kazdy clov€k se v prvni fadé snazi
uspokojit své vlastni zékladni Zivotni potieby a potieby své rodiny — fyziologické potieby
a potteby bezpeci. Pokud dojde k uspokojeni téchto potieb, postupuje déle, az dojde
k uspokojovani potieby seberealizace (Veber, 2003, s. 65).
Maslowova hierarchie potieb:

a) fyziologické (existencni) potieby zakladniho charakteru, které musi byt v prvni

fad¢ uspokojeny, nema-li clovek stradat,
b) potiecba bezpeCi a jistoty, jednd se nejen o fyzickou bezpecnost, ale hlavné

o0 bezpecnost finan¢ni,
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€) socialni potfeby realizované piedev§im kontaktem a vztahem k okoli (pifedevs§im
V oblasti mezilidskych vztaht),

d) psychologické potieby (uznani, ucty, prestiz) jsou dualezité pro Sirokou skupinu
zamestnancl s vysokym stupném pracovnich ambici a schopnosti sebeprosazovani,

e) potieby seberealizace jsou na vrcholu potieb jedince, napf. se jednd o rozvoj

osobnich vloh (Dvotakova, 2007, s. 169).

Fotreba
seberealizace

Potfeba uznani, ucty
Potfeba lasky, pfijeti, spolupatiit nosti
Potfeba bezpeti a jistoty

Zakladni télesné, fyziologické potreby

ZDROJ: Easy-prace.cz, ©2006-2016

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

2.3.2 Herzbergova teorie dvou faktori

Teorie dvou faktord (motivatoru a hygieny) je teorii spokojenosti, ale zaroven i1 koncepci
pracovni motivace. Herzbergova teorie dvou faktorG vykazuje nékteré podobnosti
s Maslowovou koncepci hierarchie potfeb (lidé touzi po rlstu a seberealizaci). Tato teorie
je vsak (oproti Maslowové teorii) méné obecna - vice upfesiiuje a nové vymezuje stavy

charakterizujici zaméstnanctim postoj k praci (Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 242).

Za motivatory jsou povazovany vlivy, diky kterym se u jedince aktivuje a zaroven
prohlubuje z4jem a usili o zlepSeni vykonavanych ¢innosti — napi. motivace k docileni
vy$si kvality. Pfedevsim se jedna o vlastni praci, podminky jejiho zvladnuti a jeji ocenéni.
Za hygienické vlivy se povazuji ur€ité faktory, které ovliviiuji pracovnikovu spokojenost
nebo nespokojenost, ale také podminky, v nichZ pracovnik vykonéva svou praci. V ptipadé
vyrazné nespokojenosti mize dojit k socialnim neshoddm a konfliktlim, které mohou vést

az k vrcholovym stavkam (Styblo, 1993, s. 159-160).
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Herzbergova teorie vychazi z prizkumu, ktery provedl na 200 ucetnich a technikt.
Ugastniky prizkumu pozadal, aby popsali ty okamziky, kdy se v praci citili vyjime¢né
dobie a kdy Spatné. Na zaklad¢ téchto prizkumut doSel Herzberg k zavéru, ze existuji dva
druhy motiva¢nich faktoru, které jsou od sebe naprosto odlisné. Prvni z nich jsou tzv.
motivujici faktory, které vedou k uspokojeni jedince, druhé znich tzv. udrzovaci

(hygienické) faktory, které naopak na motivaci nemaji zadny vliv (Veber, 2003, s. 66).

MOTIVUJICI FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY

- dosazeni cile (uspech) - podnikova politika a sprava
- vztahy s nadtizenymi, kolegy,

- uznani podiizenymi
- povyseni - plat, postaveni
- sama prace (mira zajimavosti,

rozmanitosti, tviiréi charakter) |- jistota prace
- moznost osobniho ristu - zivotni styl
- odpovédnost - pracovni podminky

ZDROJ: Veber, 2003, s. 66
Tabulka 1: Motivujici a udrzovaci faktory

,,Podle Herzberga jsou dtlezitymi ukazateli nizké motivace spolupracovniki:

nizka produktivita,

- nizka uroven sluzeb a chaba kvalita,

konflikty (stavky, osobni potycky atd.),

nespokojenost s platem a pracovnimi podminkami.

Herzberg tedy navrhuje nésledujici tfi métitka pro zvySeni motivace zaméstnancti:

a) vetsi zodpovédnost,
b) stfidani pracovnich pozic,

C) obohaceni prace.“ (Karlofa Lovingsson, 2006, s. 124)

2.3.3 McGregorova teorie Xa 'Y

McGregorova teorie X a Y byla poprvé zvetejnéna v roce 1960. Jedna se o teorii, ktera se
zabyva lidskym chovanim a motivaci v organizaci. Zaklad teorie X a Y je postaven na
rozdéleni manazerd, jakozto vedoucich pracovnikl, a samotnych pracovnikii do dvou
typickych skupin. Zatazeni do jedné ze skupin zdlezi na tom, jak manazefi vedou své

podriizené, respektive na tom jak se podfizeni chovaji (ManagementMania, ©2011-2013a).
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Charakter manazera nebo pracovnika odpovidajici teorii X:

- lidé v zésad¢ neradi pracuji a praci se pokud mozno vyhybaji,

- protoze lidé neradi pracuji, musi jim byt nabidnuta patficnd odména nebo se jim
musi pohrozit trestem,

- lidé v préci uptednostituji kontrolu a fizeni jejich prace, vyhybaji se odpoveédnosti,

nemaji vysoké cile a nejvice zadaji pocit bezpeci.

McGregor vsak upozornil na to, ze takto se nechovaji vSichni manazefi. Pro fadu z nich

plati, ze maji rozdilné chovani, které odpovida teorii Y:

- lidé radi pracuji a za spravnych podminek mohou mit z prace radost,

- Vv pfipadé skupinové prace, kterd vede ke spolecnému cili, se lidé radéji kontroluji
a fidi sami,

- pokud lidé najdou uspokojeni z prace, budou vazani zaméry skupiny,

- primérnd lidskd bytost se v pfijatelnych podminkdch uc¢i sama pfijimat
a vyhledavat odpovédnost,

- dochazi k rozsiteni a vyuziti davtipu a tvotivosti (Veber, 2003, s. 66).

2.4 Zdroje motivace

Velky pocet lidi se domnivé, ze motivace je urcitd lidskd vlastnost, kterou nelze nijak
ovlivnit, stejné jako napf. hudebni nadani. Néktefi jedinci jsou 0 tom naprosto piesvédéeni.
To je vSak omyl. Nejlépe si €lovek toto tvrzeni vyvrati v ptipad€, kdy bude pozorovat své
kolegy s urcitym odstupem, jako celistvé lidské bytosti. Coz znamena, Ze je potfeba vnimat
své kolegy 1 jako soukromé osoby. Kazdy ¢lovék ma sviij zebti¢ek hodnot poskladany
jinak, a proto pii pozorovani kolegii lze zjistit, Ze kazdy se zajima o néco jiného, tudiz

motivace nemize spocivat v charakteru jednotlivce (Niermeyer a Seyffert, 2005, s. 15-16).

Za zdroje motivace jsou oznacovany ty skuteCnosti, které motivaci vytvaieji. Tyto
skuteCnosti muzeme charakterizovat jako ty, které zakladaji dynamické tendence
1 zamé&feni lidské ¢innosti. Také jsou to skutecnosti, které vyznamnym zplisobem ovliviiuji
pretrvani téchto tendenci. SkuteCnosti podilejicich se na utvaieni lidské motivace je

nespocet. Mezi zakladni zdroje motivace patfi:
- potieby,
- navyky,

- zajmy,
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- hodnoty a hodnotové orientace,

- idedly (Bedrnova a Novy, 2002, s. 244).

vvvvvv

zaznamenat Vv rtiznych vyznamovych rovinach. Jednou z oblasti, pro kterou jsou potieby
specifické, je psychologie, ale také se snimi lze setkat v oblasti ekonomické,
kriminalistické nebo fyziologické. V psychologii potteby vyjadiuji vychozi motivaéni stav,

ktery se postupem ¢asu vyviji (Nakonecny, 1996, s. 27-28).

Potieby lze za zakladni zdroj motivace povazovat hned z n¢kolika diivodd. Jednim z nich
je fakt, ze timto psychologickym jevem oznacujeme jakési vnitini stavy, které jsou vlastni
nejen Cloveku, ale 1 zivocichim, ktefi zaujimaji ve vyvojové fad€ nizs$i postaveni nez
clovek. V piipadé€ prozivani se potieba projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery
vyvolava tendence k jeho odstranéni. Zpravidla vede tento stav k ¢innosti, sméfujici
K odstranéni pfislusného nedostatku. Dulezité v této situaci je nalézt urCitou skutecnost,

kterd umozni, aby doslo k uspokojeni dané potieby.
Potieby se zpravidla déli na:

a) primarni — biologické, vrozené potieby (potieba vzduchu, potravy, tekutin atd.),
b) sekundarni — socialni, psychogenni (potieba lasky, dominance, seberealizace)

(Bedrnova a Novy, 2002, s. 245).

2.5 Motivace, vykonnost a spokojenost zaméstnanci

Nejen samotnd motivace, ale 1 schopnosti pracovnikdi napomahaji jejich vykonu, resp.
vykonnosti ¢lovéka. Pracovni vykon jako takovy, lze vyjadfit velikosti plnéni tkold, které
tvoii napli pracovniho Zivota kazdého jedince. Do pracovniho vykonu nelze zatadit pouze
mnozstvi a kvalitu vykonané prace, ale také ochotu, pfistup k praci, pracovni chovani,
absenci apod. K dosazeni uspé$ného pracovniho vykonu je potieba dostate¢ného usili,
které je jednak odrazem motivace mnozstvim vynaloZené energie pracovnika, ale také
i jeho schopnostmi a mirou pochopeni jeho role ¢i tkolt. Pokud jedna z téchto zakladnich
potieb neni v dostatecné miie projevovana (napt. vynaklada-li pracovnik mimotadné usili
a ma vynikajici schopnosti, ale nerozumi dobie své roli), nemuze byt vykon pracovnika

stoprocentni (Koubek, 2001, s. 199).

Na vykon pracovnikll v§ak nepiisobi pouze usili, jejich energie a schopnosti, ale také se na

vykonu podileji 1 rizné vnéj$i podminky, za kterych cClovék pracuje (napf. technické
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vybaveni pracovisté, uroven fyzickych podminek préce, atd.) Pii vytvofeni spravnych
pracovnich podminek a silné vili pracovniki, ktera vede k dobrému vykonu, je tieba, aby
doslo k dlouhodobosti pracovniho vykonu. Pro kazdy pracovni proces je naprosto nezbytné
dosahovani dlouhodobého vykonu v pribéhu celého pracovniho procesu. Nelze totiz, aby
k vykonu dochazelo pouze v omezené podobé nebo jen v Casové ohrani¢ené situaci, jak

tomu byva napft. u sportu (Bedrnova a Novy, 2002, s. 279).

Vétsinou kazdy zaméstnavatel od svych zaméstnanci vyzaduje, aby dosahovali
optimalnich vykont, které byvaji stanoveny pomoci urcitych norem. VySe norem je zavisla
na vysledcich nejlepsich a nejhorSich pracovnikli. Normy vsak nemohou byt stanoveny ani
podle jedné ztéchto skupin, ale musi byt vytvofen jakysi kompromis mezi témito
zamé&stnanci. Obé tyto skupiny mohou mit s motivaci problém. Pracovnici, ktefi jsou
vyrazn€ lepSi, nez ostatni mohou motivaci ztracet, protoze pracuji pouze s minimalnim
usilim. Stejné tak lidé, ktetfi maji pro vykonavanou praci horsi kvalifikacni predpoklady,
mohou motivaci k vykonu ztratit, protoZe ti naopak musi pracovat s mnohem vyS$im
nasazenim. Z tohoto divodu je v kazdé¢ firmé nezbytné, aby normy byly vhodné stanoveny
pro vSechny jeji pracovniky. Kazda firma také musi pribézné stimulovat motivaci svych

zaméstnancl (Bedrnova a Novy, 2002, s. 280).

Pokud jsou pracovnikim poskytnuty vhodné podminky, tykajici se prostiedi, fyzické
naro¢nosti nebo vySe norem, lze hovofit o pracovni spokojenosti. Spokojenost
zamé&stnancl, stejné¢ jako motivaci, nelze pfesné a jednoznacné definovat, protoZze pro
kazdého spokojenost miize znamenat né€co jiného. V pracovnim prostiedi vSak mlZeme
spokojenost chapat jednak jako popis urcit¢ho stavu, coz zavisi na spravném hodnoceni
vyplivajiciho z personalni politiky firmy. Dale ji lze povaZovat za hnaci silu, protoze
spokojenost muze byt jedna z podminek efektivniho vyuzivani pracovniho potencialu
zamé&stnancl. V posledni fad¢ spokojenost mize byt pfekazkou nebo dokonce i brzdou
zadouciho pracovniho vykonu v jakékoliv oblasti lidského Zivota. Tento zaporny stav je
Vv piipad¢, kdy je uspokojeni ¢lovéka postaveno na zakladé dosahovani nizkych cild, tedy

kdy €lovek nema vysoké ambice (Bedrnové a Novy, 2002, s. 281).

Ve vztahu pracovni spokojenosti a motivace plati, Zze pokud jsou zaméstnanclim vytvofeny
spravné pracovni podminky, ve vétSin€ piipadi dochazi alespon k nepiimé stimulaci
motivace prace. Pro kazdou firmu je vSak nejvyhodnéjsi, kdyZ jejich zaméstnance
uspokojuje a naplituje sdm obsah jejich prace. Spokojenost zaméstnanctii mize byt odrazem

toho, ze vnitini podminky jsou spravné a funguji tak, jak maji. To vSak lidé Casto chapou
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jako samoziejmost a tento stav mize mit na zaméstnance opac¢né disledky. Zaméstnanci
mohou zacit pocitovat urcitou nespokojenost s vnéj§imi podminkami, které pulsobi

demotiva¢né (Bedrnova a Novy, 2002, s. 281).

Nespokojenost ovliviiuje vnitini pocit dulezitosti a vaznosti, kterou citi pracovnik ze strany
zamé&stnavatele. Z tohoto faktu vyplyva, ze pracovni podminky maji na zaméstnancovu
spokojenost a motivaci vétsi vliv tam, kde je prace svym charakterem a obsahem

jednozna¢né neuspokojujici. Obvykle zalezi ptredevs§im na podminkach tykajicich se:

moznosti pracovniho postupu,

- finan¢niho ohodnoceni,

- kvality a ¢innosti vedouciho pracovnika,

- vlastnosti a jednani spolupracovnikii,

- stylu organizace a fizeni prace v podniku,

- fyzickych podminek prace,

- péce podniku o pracovniky (Bedrnova a Novy, 2002, s. 281-282).

Vzniklé chyby v fizeni ¢asto vedou k tomu, Ze spokojenost pracovnikil je zaloZena na
nizké Grovni néarokii na sebe, na druhé lidi a na pracovni podminky. Spor, ktery vede
k redukované efektivité aktivity, motivaci k praci snizuje. Pokud takovyto spor je ve
spole¢nosti zaznamendm ve vysoké mife, mlize dojit ke stagnaci jejiho rozvoje a tudiz
vazné ohrozit jeji pusobeni v konkurenénim prostfedi. Nenarocné sebeuspokojovani je
nebezpecné také tim, Ze se muze rozSifovat tzv. socialni nakazou. Kazdy zaméstnanec
pfispiva svym chovanim a svymi postoji K atmosféfe podniku. Silné osobnosti, které
akceptuje pracovni skupina lidi, jsou tzv. viidci minéni. Nazory, postoje a chovéni téchto
lidi jsou vzorem pro ostatni ¢leny skupiny, ktefi pak maji tendenci viidce napodobovat

(Bedrnova a Novy, 2002, s. 282).

Ze vsech psychologickych piistupti a teorii, které se zaobiraji touto problematikou,
vyplyva, Ze neexistuje Zadny univerzalni faktor, ktery by motivaci vedouci ke spokojenosti
¢1 nespokojenosti ovliviioval jednoznaénym zptisobem. Pracovni spokojenost lze vidét
v riznych podobach, zélezi totiz na konkrétnich situacich, kterych se tyka a v jakych
souvislostech se vyjadiuje. Kazdy jedinec v pracovnim procesu je bud’ spokojeny, nebo

nespokojeny (Bedrnova a Novy, 2002, s. 282).

Spole¢nost, ktera chce zjistit, jestli jsou jeji zaméstnanci v praci spokojeni nebo

nespokojeni, mize vyuzit nékolika moznosti zkoumani motivace a spokojenosti. Je totiz
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nezbytné nutné, aby firma tyto informace ziskala, protoze jakdkoliv opatfeni ve vztahu
k zamé&stnanciim je nutno pfipravovat se znalosti soucasného vychoziho stavu. Také je
dualezité, aby firma po prizkumu a nasledné po provedenych zménach opét ziskala zpétnou

vazbu o diisledcich, které opatfeni pfinesla (Bedrnova a Novy, 2002, s. 283).

Pro ziskani téchto informaci se nejcastéji vyuziva dvou metod. Analyzy pracovni motivace
a rozboru pracovni spokojenosti a metodiky standardizovaného dotazovani. Zkoumani
neuvédomuje v celé jeji §ifi, a proto neni schopen o ni vypovidat. V tomto piipad¢ je nutné
vyuzit nepfimé metody a postupy, které vedou k ziskani informaci o motivovanosti

zamg&stnanct (Bedrnova a Novy, 2002, s. 283-286).

V druhém piipade, ktery nésledné bude vyuzit i v praktické ¢asti, se nejcastéji vyuziva
osobni nebo pisemné dotazovani, které¢ lze obohatit pozorovanim reakci lidi v béznych
situacich. V dotazovani, které se tyka prozitki, je nutné pocitat s tim, ze respondenti maji
vSeobecné tendenci odpovidat spiSe tak, jak se od nich ocekava, nez jak by opravdu chtéli.
Pro ziskani co nejvice pravdivého obrazu je nutné, aby doslo k vysvétleni divodu, pro€ se
spokojenost zkouma a pro¢ jsou dulezité nezkreslené odpovédi. V rozboru pracovni
spokojenosti je mozné vyuzit nékolik zptisobti, jako napt. plné standardizovaného tizeného
rozhovoru, ktery ma pevné danou formulaci otazek a jejich potadi, osobniho
standardizovaného dotazovani nebo lze vyuzit pisemného dotazovani — dotazniku

(Bedrnova a Novy, 2002, s. 283-284).

Dotaznik je jedna z technik, které se vyuZivaji v socialnim vyzkumu. UmozZiuje v kratkém
case ziskat informace od velkého poctu respondentii. Naklady na dotaznik byvaji malé, ale
za to jsou zde vysoké pozadavky na ochotu respondenta. U dotazniku je zarucena
anonymita respondentl a otazky by mély byt sestaveny tak, aby respondent jasn¢ pochopil,
jak ma odpovidat (ManagementMania, ©2011-2013b).

2.6 Moderni metody vedeni a motivace zaméstnanci

V posledni dobé€ jsou na manaZzery, ktefi pfedstavuji zastupce zaméstnavatelli, kladeny ¢im
dal tim vétsi pozadavky na motivaci pracovnikli. Tyto pozadavky vznikaji na zakladé
nastupu mladé generace Y, ktera ma odlisné priority a motivy. Zaméstnavatelé chtéji, aby
manazeti kladli vétsi diiraz na motivacni faktory, napt. na moznosti vzdélavani. Na zménu

prostiedi a skute¢nosti kazda firma reaguje jinym zptisobem. V nékteré se zptisni kontrolni
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mechanismy (napi. dojde k omezeni pfistupu na socidlni sité), v jiné se rozhodnou situaci

Celit stejnou zbrani (Evangelu, Hamalova, Fridrich a Novak, 2013, s. 112).

2.6.1 Ucici se organizace

Ucici se organizace je jedna z metod, které se zabyvaji vedenim a motivaci zaméstnanci.
Tato metoda u nékterych manazerti ziskala ocenéni, naopak u jinych zcela propadla.
Koncept ucici se organizace jako prvni zavedl do teorie managementu Peter Senge. Senge
si v§iml toho, ze dneSni doba je naprosto pieplnéna informacemi. Kazdy clovek si potiebné
informace muze najit skoro kdekoliv a kdykoliv. Ztoho vyplyva, ze novodobou
konkuren¢ni vyhodou neni vlastnit informace, ale schopnost je v pfipadé potieby ziskat
nebo dokonce vytvaret. Proto je dulezité, aby spoleCnosti své zaméstnance podporovali
K rozvoji schopnosti uéit se. Kazda firma je schopna dosahnout konkurenéni vyhody
v piipad¢, kdy je schopnad adaptace na nové podminky a dospéje k schopnosti ucit se

rychleji nez konkurence (Evangelu, Hamalova, Fridrich a Novak, 2013, s. 113).

Pro manazera tento fakt znamena, ze vzdélavani pracovnikl v tradi¢ni podobé (pfedavani
informaci a nasledné jejich procvi¢ovani), ma sice vyznam, ale pouze pro bézné fungovani
firmy. Nejen pro dlouhodobé udrzovani firmy, ale také pro jeji postaveni v konkurenénim
velice dulezité, nakolik maji rozvinutou schopnost osvojit si nové informace, zadaptovat se

na n¢ a rychle i efektivné je vyfesit (Evangelu, Hamalova, Fridrich a Novak, 2013, s. 113).

Ucici se organizace mohou byt zfizovany v ramci urc¢itych pravidel. Zavadéni téchto
pravidel organizacemi je velmi dulezité, protoze piedpokladame, Ze tyto organizace se
vyviji na zéklad¢€ toho, jak lidé mysli a komunikuji. Podle tohoto pfistupu, pokud lidé
nezméni své mysleni a komunikaci, organizace se nebudou schopny zménit.! (Genc, 2014,
S. 254)

V ucici se organizaci se nejprve zacind se zménou mysSleni a chovani u managementu
firmy a nésledné se prechdzi k nize postavenym zaméstnanciim. Nezbytné totiz je, aby se

i fadovi pracovnici naucili spolupodilet se na vysledcich firmy, a také aby jednali

! Learning organizations can be established within the framework of certain rules. The implementation of
these rules by organizations is of great importance because the organizations are assumed as a phenomenon
formed depending on how the people think and communicate. According to this approach, of the people not

change their thinking and communication processes, the organizations would not be able to change.
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nesobecky ve prospéch celku. Manazeti tedy musi mit schopnost delegovat, divétrovat,
mén¢ kontrolovat a poskytovat zaméstnancim vétsi volnost a zodpovédnost (Evangelu,

Hamalova, Fridrich a Novak, 2013, s. 113).

2.6.2 Oteviena organizace

vvvvv

zvoli: kreativitu zaméstnanct, jejich spokojenost, schopnost alternativné fesit problémy,
osobni zodpovédnost, otevienost k podnétiim a kritice, poptipadé hodnoty jim podobné.
Manazefi spole€nosti, kteti se rozhodli vyuZit tento zplsob, uplatiiuji manazerské piistupy,

které ukazuji, ze svym podfizenym véii a nekontroluji je. ,,Pfi svém manazerském

optimismu vychazeji z nasledujicich predpokladi:

spokojeny zaméstnanec je zaméstnanec loajalni a motivovany,

kazdy zdravy ¢loveék se chce podilet na néjaké ¢innosti, proto je potieba lidem

nabidnout atraktivni praci, vysvétlit jeji smysl, pfinos, a tim splnit jejich

spole¢enskou potiebu,

- normy je nutné dodrzovat jen tam, kde to ma vyslovny smysl a proto ve vSech
ostatnich oblastech povoluji kreativni ptistup,

- je nutné nabidnout zamé&stnanci prostiedi, které ho podnécuje, stimuluje k rozvoji,

- zameéstnanec, kterému se dostava ticty a uznani, je vnitin¢ hluboce motivovany se

stale znovu a znovu do podobné pozitivni situace dostat. ““ (Evangelu, Hamalova,

Fridrich a Novak, 2013, s. 114)

2.6.3 Empowerment

Empowerment je klicovym pojmem v procesu manazerskych piistupti. Jde o proces
tykajici se rozvoje osobnosti kazdého Clovéka. Také se snazi o zapojeni postizenych osob

do jejich pracovniho rozvoje (Evangelu, Hamalova, Fridrich a Novak, 2013, s. 115).
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3 STIMULACE ZAMESTNANCU

Podle Bedrnové a Nového (2002, s. 243) mnohdy byvaji pojmy stimulace a motivace
pouzivany, jako by Slo o synonyma ¢i ekvivalenty. Urcité rozliSeni téchto poymu je vSak
nezbytné. Stimulaci se rozumi vnéjsi ptisobeni na psychiku ¢lovéka. V dasledku takového
zménami psychickych procesi. Piedev§im diky zméné jeho motivace. Existuje vSak
zékladni rozdil mezi stimulaci a motivaci, tj. ze stimulace predstavuje plisobeni na
psychiku jedince zvnéjsku. K takovémuto ptsobeni nejcastéji dochdzi prostiednictvim
aktivniho jednani jiného ¢loveka. V mnoha piipadech nelze fici, Ze mé plisobeni jednotnou
formu, ale naopak mize byt velice rozmanité. Spoleénym jmenovatelem obou pojmu, jak
stimulace, tak i motivace, byva ovlivitovani ¢innosti druhého ¢lovéka aktivnimi vnéjs$imi
zasahy vedoucimi ke zméné psychickych procest, ale predevSim ke zméné motivace

jedince (Bedrnova a Novy, 2002, s. 243).

3.1 Stimul

Stimulem se vyjadiuje jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci ¢lovéka.
Nékdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy a incentivy. Impulsy jsou vnitini, intrapsychické
podnéty, signalizujici néjakou zménu v téle nebo mysli daného jedince. Do impulst lze
zatadit napt. oteklé koleno (které miZze vyvolat motiv navstévy lékaie) nebo télesnd unava
(motiv odpoc€inku). V pifipad€ incentivu se muze jednat napf. o nabidku moznosti
pracovniho postupu. Impulsem nebo incentivem muiZe, ale nemusi, byt v podstaté cokoliv.
To co bude predstavovat impuls ¢i incentiv, zdlezi pouze na motivacni struktufe

konkrétniho ¢loveéka (Bedrnova a Novy, 2002, s. 243).

V pracovnim procesu existuje né€kolik oblasti, ve kterych se vyuziva stimulacnich
prostiedkli. Stimula¢ni prostiedky musi byt zvoleny nejen s ohledem na konkrétniho
Cloveéka, ale také s urcitym ohledem na to, kterou oblast jeho pracovniho jednani chce
firma ovlivnit. Pro kazdou firmu je velice dulezité, aby doslo ke spravnému vybéru
stimula¢nich prostfedkt, protoze ty maji dalsi vliv na motivaci a spokojenost pracovniki.

Nejcastéji dochazi ke stimulaci ndsledujicich oblasti:

a) pracovniho vykonu - jeho kvality, kvantity a rovnomeérnosti,
b) tvofivosti, pfispévki novych napadd a myslenek, které vylepsi, usnadni
a zjednodusi préaci,

€) seberealizace, rozsifeni kvalifikace, dovednosti, znalosti apod.,
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d) spoluprace v tymu,

e) odpovédného jednani a rozhodovani (Bedrnova a Novy, 2002, s. 297).

3.2 Stimulace spoluprace

Schopni a spolehlivi lidé jsou hlavnim zdrojem pro zvySovani vykonnosti a produktivity
vSech firem. Jednou ze zékladnich dovednosti, které by mél kazdy manazer hravé ovladat,
je umét vhodné jednat se spolupracovniky a vytvaret kolektiv, ktery ma spolecny cil. Nejde
jen o pfimou komunikaci se svymi podfizenymi, ale i o aktivni spoluticast zaméstnancti na
zivoté dané firmy. Pro vedouci pracovniky je dulezité, aby znali jednak motiva¢ni zazemi,
ale také preference a sklony svych zaméstnancti. Tyto informace jsou dobré nejen pro
piimé osobni fidici plisobeni, ale i pro vytvareni vhodného firemniho prostiedi. Piijjemné
pracovni prostiedi napoméha k tomu, aby zaméstnanci citili svou osobni soundlezitost
s podnikovymi kolektivy, a pokud mozno se dokazali povazovat za soucast tzv. podnikové

rodiny (Drdla a Rais, 2001, s. 5).

Pro vedeni pracovnich skupin je samoziejmé¢ dulezité umét spolupraci mezi lidmi
stimulovat, podporovat, udrzovat a kontrolovat. Spoluprace jako takova zpravidla vznika
v tahu né&jakych wvnitinich motivli spolupracujicich subjekt nebo pod tlakem wvnéjSich
stimuld, které na tyto subjekty plsobi. Pokud chce spolecnost spolupraci vyvolat, ma
k dispozici pfedev§im ony vngjsi stimuly, které ovS§em muzou vice ¢i méné zapadnout do
motivil, jez spolupracujici sdileji, nebo se jimi individudlné 1i$i. Mize se stat, ze manazeti
firem podlehnou piedstavé, ze lidé za¢nou spolupracovat na zakladé Skoleni tymové
spoluprace. Samotné Skoleni vSak budouci spolupraci nevyvold, ale mize vyznamné
pomoci Sjeji kvalitou, efektivnosti a stabilitou. Aby mohlo dojit ke spolupraci
zaméstnancu je velice dulezité, jaké podminky jim firma pfipravi k tomu, aby mohli

vzajemné spolupracovat (Plaminek, 2009, s. 54).

Vznik spolupréce je zavisly na tfech zdkladnich stimulech. Na prvnim misté v této oblasti
je absolutni hodnoceni zamé&stnanct, které je postaveno na srovnavani lidi mezi sebou. Pfi
srovnavani je pfirozenou reakci lidi soutéZeni, které vychazi z nabizené odmény, kterad
musi byt pro zaméstnance dosazitelnd a dostatecné hodnotna. Takovyto zptisob hodnoceni
1ze oznacit jako relativni hodnoceni, které se zajima o to, zda je hodnoceny lepsi ¢i horsi
nez jini lidé. Naopak v situaci, kdy nedochazi ke srovnavani lidi mezi sebou, ale jde
pfedev§im pouze o jejich vykon, mluvime o hodnoceni absolutnim (Plaminek, 2009,

s. 55).
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Druhym zptsobem, kterym Ize lidskou spolupraci podporovat nebo dokonce stvofit, je
vpousténi vnéjsiho tlaku do zivota a prace skupiny. Vné&jsi tlak musi byt opatrny
a kontrolovany, ale hlavn¢ absolutn€ zvladnuty. Diky zvladnutému tlaku maji lidé tendenci
soutézit smérem ven ze skupiny. Timto se skupina pfirozen¢ semkne a zacne se vytvaiet

spoluprace (Plaminek, 2009, s. 58).

Poslednim hlavnim zptisobem jak lidé za¢nou spolupracovat, je rozd€leni uloh. V piipadé
kdy dva lidé d€laji totéz, maji pfirozenou tendenci se srovnavat. Ze vzajemného srovnavani
velmi Casto vychdzi nasledné soutézeni jedincli, protoze nikdo nechce byt horsi nez ten
druhy. Vyzkumy z posledni doby potvrzuji, ze ¢loveék proziva vétsi vzruSeni, kdyz ma
néceho vice nez ostatni, nez kdyz ma vSeho hodné (napt. ¢lovék ma vétsi vzruseni, pokud
ma zisk vétsi nez né€kdo jiny, nez kdyby mél zisk absolutné vétsi). Pokud vSak srovname
vysledky téchto vyzkumi s absolutnim hodnocenim lidi, je lepsi, aby firma vytvofila
takové podminky, aby uspéch jednoho ¢loveéka byl zavisly na uspéchu nékoho jiného.
Tohoto firma mutze docilit tim, Ze 1idé nebudou délat totéz, ale vytvoii se jakysi proces,

v ramci které¢ho kazdy bude mit svéfenu svou aktivitu (Plaminek, 2009, s. 59).

Vedle trojice zakladnich stimul v8ak existuji 1 dal$i stimuly, které ovliviiuji spolupraci.
Mezi né patii napf. zédvaznost cild. Manazetfi Casto tvrdi, ze lidé sami voli spolupraci
v situacich, kdy jde o néco velmi zdvazného (napi. o dalsi plisobeni firmy na trhu).
Zavaznost cili vSak predstavuje spiSe jakousi podminku vyplivajici ze situace nez piimy
stimul. Dalsi zajimavy vliv na spolupraci ma ptsobeni vzoru. Lidé maji vétSinou tendenci
napodobovat chovani téch, které povazuji za uspésné. Ve svych ocich lidé vidi manaZery,
moznych stimulii mize byt také manazerska v§imavost a kladné hodnoceni podiizenych za
dobfe vykonanou praci. Ochota a moznost spolupracovat také nepatficné souvisi
s dlouhodobym uspokojovanim potieb ¢lent tymu. Jak jiz bylo uvedeno, lidé nejprve
uspokojuji své fyziologické potieby a nasledné postupuji dale a dale tak, aby doslo
k uspokojeni vSech potieb (Maslowova hierarchie potieb). Pro posileni spoluprace je tedy
vhodné podporovat rozvoj ¢lenti tymu. Tyto dalsi stimuly spoluprace jsou natolik zavislé
na podminkach, které firma svym zaméstnancim vytvoii, ze je nelze povaZovat za

univerzalni (Plaminek, 2009, s. 60-61).
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4 STANOVENI FINANCNI ODMENY, PRACOVNI DOBA

Finan¢ni motivace byva Casto povazovéana za nejdilezitéjsSi motivaci v pracovnim Zzivoté
kazdého cClovéka. Jedna se vSak o motivacni prostiedek, ktery je velice citlivy, a ktery
neuvazenym pouzivanim muze vyvolat Gplné jiné efekty, nez byly pivodné zamysleny.
Finan¢ni odména, kterou ¢lovek ziska za vykonanou praci, slouzi k uspokojovani jeho
zékladnich potieb, chticlh apod. Lidé chapou zpiisob odméenovani jako osobité poselstvi, se
kterym se snazi vyrovnat po svém (Bé&lohlavek, 2003, s. 41).

Dobra finanéni odména je Casto vnimana jako potvrzeni vykonu, schopnosti a toho, co
Z nich je systém odméiovani, ktery stanovuje spolecnost. Tento systém je vétSinou dany
uréitymi tarify (platovymi tfidami a stupni). Druhou sloZkou jsou odmény vedouciho
pracovnika, které¢ jsou spolecnosti urcitym zplisobem omezeny. Odmény od vedouciho
jsou pro kazdého zaméstnance rozdilné, zélezi napf. na aktivité, zvySujici kvalifikaci,

napady na zmény apod. (Fritz, 2006, s. 138).

Cilem kazdé spolecnosti je dosdhnout i¢inného odménovani svych zaméstnanct. Takovéto
odménovani totiz vede nejen k jejich spokojenosti, ale také k dobrému pftistupu k praci.

,,Proto existuje nékolik zasad u€inného odménovani:

a) Vykonnost je motivovana zejména pohyblivou slozkou mzdy. Ma-li pisobit, je
tteba jasn¢ oddélit vysoky vykon od nizkého a vysvétlit, jaké chovani bude
odmeénovano. Pokud lidé nechipou vztah mezi odménou a pracovnimi vysledky,
ucinek se ztraci.

b) Odména ma rozliSovat mezi dobrymi a Spatnymi pracovniky. Mnozi manazeti
nemaji chut’ rozliSovat pracovniky podle pracovniho vykonu, protoZe se obavaji
moznych konflikti. V lidech to pak vyvolava dojem, Ze je jedno, zda pracuji nebo
nikoliv, protoZe to jejich mzdu stejné neovlivni.

c) Pevna slozka mzdy motivuje k setrvani i k naboru. Vedouci vétSinou pozaduji co
nejvyssi pohyblivé slozky mzdy, protoze vni vidi hlavni motivaéni ndstroj.
Neuvédomuji si, ze zatimco pohybliva slozka posiluje vykonnost, pevna slozka je
nastrojem stability pracovnik.

d) Zaméstnanci by méli byt zainteresovani na vysledcich celku. Podporuje to
tymového ducha. V opa¢ném piipad¢ dochazi k soupefeni mezi Gtvary organizace

nebo ke snaze dosdhnout vysledkti na ukor ostatnich.
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e) Cim je jednodussi systém, tim siln&j§i bude motivace. Je-li mzda stanovovana na
zakladé¢ velkého mnozstvi kritérii a neptfehlednych pravidel, ve kterych se
pracovnici nesnadno orientuji, motivacni uinek se ztraci.

f) Vcasnost odmén posiluje motivaci. Odména, kterd nasleduje tésné¢ po splnéni
ukolu, ma mnohem v¢&tsi silu nez odména odlozena na konec Ctvrtletniho,
pololetniho nebo ro¢niho obdobi.

g) Manazer ma vysvétlit vys§i odmény pracovnikovi. Vedouci se ¢asto domnivaji, ze
zamestnanec se dovtipi podle vySe odmeény, jaka je troven jeho vykonu. M¢li by
mu vSak vysvétlit, za jaké vysledky mu byla stanovena vyse odmény. Jinak si
pracovnici hledaji vlastni vysvétleni, jako napf. ze si na n¢ vedouci pracovnik
zasedl atd. Niz§i odména vSak muize byt zplisobena pouze menSim objemem
mzdovych prostiedk, které vedouci dostal k dispozici.

h) Vyse odmény ma byt adekvatni zasluze pracovnika. Odména, ktera je proti
skutecnym pracovnim vysledkiim piili§ nadsazena, vyvoldva v zaméstnanci pocit
viny. Nizka odména, ktera pracovnim vysledkim neodpovida, vyvolava hnév.

i) Mzda jednotlivcl zustava utajena. Spolupracovnici nemaji moznost komplexniho
posouzeni vykonnosti kolegy a podminek, za kterych vysledkli dosahuje, tak jako
vedouci. Vzijemné informace o mzdé pak vedou ke konfliktim a zhorSeni
atmosféry na pracovisti. Mnohé firmy sdélovani takovych skutecnosti mezi

zaméstnanci prisné postihuji. “ (Bélohlavek, 2003, s. 42)

Pojem odménovani je charakteristicky pro vSechny komponenty finan¢nich a materialnich
hodnot, které spolecnost poskytuje svym zaméstnancim jako tzv. protihodnotu za
vykonanou praci. Mimo zakladni plat existuji ruzné bonifikace, zvlastni prémie,
dlouhodobé¢ 1 kratkodobé podily na hospodarském vysledku, sluzebni auta, piipojiSténi,
apod. Vsechny tyto dalsi slozky lze oznacit také jako celkovou odménu, kterou
zaméstnanec od svého zaméstnavatele dostane. Celkovad odména predstavuje sumu vSech
hotovostnich a bezhotovostnich slozek odménovani. Také jsou zde zahrnuty tzv.
nadhodnoty vyzadované spolupracovniky. Vzhledem k neustdlému vyvoji a zméndm
Vv trendech, které se d&ji nejen v bézném, ale 1 v pracovnim zivoté, dochazi i k vyvoji
systému odménovani. Odménovani zaméstnanct se stava vice flexibilni, promitaji se do
n¢j 1 trvale rostouci platy v riznych oborovych oblastech. Flexibilita je také vyjadiena
riznymi nepravidelnymi sloZkami odmény, jde napi. o firemni hospodaisky vysledek nebo

o dosazeni tymovych cilti (Niermeyer a Seyffert, 2005, s. 86).
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4.1 Mzdové formy

Hlavni a nejvyznamnéjsi povinnosti kazdého zaméstnance je konat svou praci jednak co
nejkvalitnéji, ale také i v pozadovaném rozsahu. Tyto povinnosti vyplivaji z pracovni
smlouvy kazdého zaméstnance. Jak jiz bylo uvedeno, odména za vykonanou praci je
jednou z hlavnich motivaci kazdého clovéka, ktery vstupuje do pracovniho poméru.
Tohoto faktu vyuzivaji zaméstnavatel¢ k tomu, aby zameéstnance stimulovali k lepSim
pracovnim vysledkiim. Zaméstnavatelé ve snaze motivovat své zaméstnance maji moznost
mzdu strukturovat, tim mohou dosahnout vyssi zainteresovanosti zaméstnance na kvalité
a intenzit¢ jeho vlastniho pracovniho vykonu. Pracovnépravni piedpisy nechavaji
zaméstnavateli v tomto sméru velkou volnost a ten mize zvolit z nékolika mzdovych
forem, tu kterd je pro jeho potfeby nejvyhodnéjsi. Zaméstnavatelé mohou vybirat
z n¢kolika variant mzdovych forem, které je mozné tfidit podle riznych hledisek. Mezi
zakladni formy lze zafadit mzdu casovou, tkolovou a podilovou — provizni (Epravo.cz,

©2001).

41.1 Casova mzda

Casova mzda je jednou z nejpouzivangjsich mzdovych forem, kterou vyjadiuje hodinova,
tydenni ¢1 méesicni ¢astka, kterou pracovnik dostava za svou praci. Takovato mzdova forma
se u délnické kategorie vétSinou nazyvéa jako hodinova mzda, ale u ostatnich profesi se
obvykle jednd o tzv. mésiéni plat. Casova mzda je doplnéna o nékterou z pobidkovych
forem, které¢ zpravidla tvofi nejvétsi Cast odmény jedince. Proto je na né soustfedéna
pozornost zaméstnanctli, protoZe na jejich zékladé¢ vnimaji spravedlnost a srovnatelnost
syst¢ému odménovani. V ptipadé, kdy chce byt spoleCnost vnimana jako sluSna
a spravedlivd ke svym zaméstnanciim, musi vytvofit a udrzovat zdravy systém casovych
mezd. Primarnim ukolem tohoto systému je vytvofit jasnou strukturu a systém pro
srovnatelné odménovani pracovnikli, které je zavislé na jejich pracovnich ukolech

a vykonu (Koubek, 2001, s. 288).

4.1.2 Ukolova mzda

Ukolovda mzda je jednou z nejjednodussich a nejpouzivanéjSich pobidkovych forem.
Vétsinou se ukolovda mzda vyuzivd pro odmeénovani délnické prace. Pracovnikovi je
vymeétena urcitd ¢astka za kazdou jednotku, kterou odvede, tzn., Ze mzda pracovnik je

tvofena poCtem vyrobenych kusi. V pifipadé, kdy je zaméstnanec odménovan pomoci
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ukolové mzdy, je nutné, aby zaméstnavatel mohl zjistit a kontrolovat mnozstvi a kvalitu
odvedené prace. Pracovnikiv vykon by mél byt ovlivnitelny, ale dilezité je, aby jeho prace
byla organizacn¢ zabezpecena a on mohl vyuzit fondu své pracovni doby. Firma také musi
pfipravit svym pracovnikim takové pracovni postupy, které neohrozi jejich zdravi

a bezpecnost pfi snaze o dosazeni pozadovaného vykonu (Koubek, 2001, s. 290).

4.1.3 Podilova (provizni) mzda

Podilova mzda je nejéastéji vyuzivana pro pracovniky, ktefi jsou zaméstnani predevs§im
v obchodni oblasti nebo 1 v nékterych sluzbach. Jedna se o odménu, kterd je zcela nebo jen
Z Casti zavisla na prodaném zbozi. Pokud je odména zcela zavisla, jde o pifimou podilovou
mzdu. Na druhé stran¢, pokud je prodané zboZi jen zcela zavislé na odméné, ma pracovnik
garantovany zakladni plat a k nému dostava provizi za prodané mnozstvi. Jednou z variant
je tzv. zalohové podilové (provizni) mzda. Pracovnik tedy dostdva ur¢itou mésic¢ni zélohu,
ktera je pak odectena od jeho provize. Tato forma se vyuziva u pracovniki, jejichz prodej

muze mit vyrazné mési¢ni nebo sezonni vykyvy (Koubek, 2001, s. 291).

4.1.4 DalSi formy mezd

Kromeé téchto tii zakladnich forem odménovani existuje napt. penzumova mzda — mzda za
ocekavané vysledky prace. Tato mzda je odménou za dohodnuty soubor praci a za
dohodnuty vykon, kterému se pracovnik organizaci zavaZze odvést béhem urcitého obdobi
v odpovidajicim mnoZstvi a kvalité. Dalsi z moZznych forem odménovani, které 1ze vyuZit,
je mzda a plat za znalosti a dovednosti. Vyjadiuje odménu za to, zda je pracovnik schopen
kvalifikované a efektivné vykonavat ukoly fady riiznych pracovnich mist nebo praci.
Posledni slozkou odménovani jsou dodatkové mzdové formy, které odménuji vykon nebo
zasluhy, popf. oboji. Dodatkové mzdové formy byvaji vazdny na individudlni nebo
kolektivni vykon. Tyto odmény jsou jednorazové nebo se periodicky opakuji. Nekteré
Z nich jsou ur€eny pouze pro manazerské kategorie, jiné jsou uréeny pro dé€lniky. Mezi

dodatkové formy patii napft.:

- odmeéna za uspor Casu,

- ruzné druhy prémii (periodicky se opakujici, jednorazové),
- osobni pfiplatek,

- odmeénovani zlepSovacich navrhda,

- podily na vysledcich hospodateni organizace,

- zaméstnanecké akcie,
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- priplatky (povinné — podle pravnich norem, nepovinné — podle dohody s odbory
organizace),
- dalsi vyplaty, jako je napt. 13. plat (Koubek, 2001, s. 291-296).

Nekteré z uvedenych mzdovy forem vsSak nemd dostatecny pobidkovy ucinek, jako napf.
¢asova mzda nebo plat. Pozornost zaméstnancii je pak tedy upnuta na tzv. pobidkové ¢i
vykonové formy. Tyto formy jsou odmény nabizené jako dodatek k casové mzd¢ nebo
platu. V nékterych ptipadech mohou pobidkové formy existovat i samostatné a jsou tedy
pfimo imérmné pracovnimu vykonu. Diky pfedpisim o minimalni mzdé¢, ale také diky
konkurenci na trhu prace, obsahuje vétSina pobidkovych systémi odménovani
garantovanou ¢astku, odvozenou od minimalniho mzdového tarifu pro piisluSnou praci

(Koubek, 2001, s. 286-287).

Pobidkové formy jsou samoziejmé tiidény podle riznych hledisek. Nejcastéji jsou vSak
ttidény podle toho, zda jsou pouZzivany individualng, skupinové nebo celoorganizacné.
Nékdy jsou 1 tiidény podle toho, zda jsou vyuzivany pro management nebo pro manualni ¢i
administrativni pracovniky. Pro zajisténi efektivnosti systému odménovani, musi byt
splnény dvé podminky. Prvni z nich se tykd postupu a metod pouzivanych k hodnoceni
vykonu pracovnika (pracovnici musi citit, Ze jejich vykon a vykon ostatnich je pfesné
a spravedlivé hodnocen). Druhym nezbytnym pozadavkem je, Ze pobidkové formy museji
byt ptisné zalozeny na vykonu, neboli pracovnici musi véfit, ze existuje vztah mezi tim, co
délaji, a tim, co za to dostavaji. Oba tyto pozadavky vyznacuji uritou potiebu komunikace

mezi vedenim organizace a pracovniky (Koubek, 2001, s. 287).

4.2 Organizace pracovni doby

V poslednim desetileti se diky nezastavitelnému vyvoji, nejen v pracovnim procesu, dost
véci zmeénilo. Jednou ze zmén, tykajicich se pracovniho Zivota je zména délky zplisobu
organizace pracovni doby. Tyto podstatné zmény vyvolal konkuren¢ni tlak na trhu, vysoké
investi¢ni naklady, které slouzi na vytvofeni novych pracovnich mist, snaha vyhovét
individudlnim pozadavkim pracovniki, ale také 1 nutnost feSit problémy zaméstnanosti.
Ekonomické podminky nedovoluji podnikiim vyrdbét na sklad, protoZze by mohlo dojit
k nizkému ¢asovému vyuziti drahého zafizeni, proto je nutné ptizpusobit pracovni dobu

zamestnancl potfebam provozu a poptavce (Dvotakova, 2007, s. 223).

Kazdy pracovni rezim zaméstnancim urcuje rozlozeni pracovnich dni v tydnu, délku

a cykly stfidani pracovnich smén, ale také i jejich Casové umisténi. Pii planovani
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pracovniho rezimu je nezbytné respektovat platnou legislativu (napf. dostatecny Cas na
odpocinek mezi sménami), pozadavky provozu a v neposledni fadé¢ zdjmy zaméstnanci.

Zamg¢stnanci mohou pracovat V:

a) jednosménném pracovnim rezimu,
b) dvousménném rezimu,
C) tfisménném rezimu,

d) nepretrzitém provozu (Dvorakova, 2007, s. 224).

V ramci jednosménného pracovniho rezimu zaméstnanci zpravidla pracuji jen na ranni
sménu. Nemusi tomu tak byt vzdy. Tento rezim tedy muze zacinat a konéit v kteroukoli
denni hodinu. V dvousménném reZimu se pracovnici vzajemné stfidaji ve dvou sménach
— ranni a odpoledni, pfi tfisménném pracovnim rezimu se stiidaji ve tfech sménach
— ranni, odpoledni, no¢ni. Obvykle se zaméstnanci stfidaji po tydnu, ale jsou zde mozné
1 jiné varianty. Nepfetrzity provoz znamend, ze vyroba probihd 24 hodin v kazdém dni
vV tydnu po cely rok. Tato forma pracovni doby se vSak nevyuzivd jen ve vyrobnich
podnicich, ale také v nékterych sluzbach. Nejbéznéjsi formou nepfietrzitého provozu je, ze
se na jednom pracovisti stiidaji ¢tyfi zaméstnanci, ktefi jsou v pfipad€ absence zastoupeni
stiidacem, ktery obsluhuje nékolik pracovist. V takovémto pracovnim rezimu je mnoho
druhtli stanoveni pracovnich smén, jednou z moznosti je napt. Ze zaméstnanclim se stiida

kratky (pracuji pouze dva dny) a dlouhy (pracuji pét dni) tyden (Dvotékova, 2007, s. 224).

Jednou z modernich a postupem ¢asu hodné vyuzivanych pracovnich rezimi je flexibilni
pracovni doba. Flexibilni reZimy mohou mit riznou podobu, vSak zakladnim znakem je
rozdilna délka provozni a pracovni doby. Déle se flexibilita projevuje jak v délce (zde se
jedna o zkracovani pracovni doby), tak v umisténi pracovni doby. Nejcastéjsim modelem
umisténi je pruznéd pracovni doba, kdy si zaméstnanec v rdmci stanovenych pravidel sim

urCuje zacatek a konec pracovni doby. Jednou z dalSich variant flexibility pracovni doby

mohou byt posunuté zac¢atky smén apod. (Dvotakova, 2007, s. 226-227).

Pracovni doba je velice dulezitd pro vypocet mezd zaméstnancti. Pii vypoctu mzdy musi
byt brana v uvahu odpracovand, ale i neodpracovanid doba zaméstnancii. Odpracovana
doba se jest¢ dale déli na dvé zékladni sloZky, a to na dobu odpracovanou v normalni
pracovni dobé a ptescasy. Kazda spolecnost chce pochopitelné co nejvice omezit absenci

svych zaméstnanct (Synek, Kopkan¢ a Kubalkova, 2006, s. 246).
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Neodpracovanad doba mize vzniknout:

-z divodu nemoci a Grazu,

- Skoleni a jinych povinnosti,

- Cekani na material,

- celodenni ¢ekéani na praci (napf. u fidict kamiont),

- poruchou stroj,

- vypadkem energie,

- Znezjisténych divodi - jednd se o neomluvenou absenci (Synek, Kopkané

a Kubalkova, 2006, s. 246).



Il PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Spolec¢nost Klein automotive s.r.o. je dlouhodobym dodavatelem kovovych dili pro
sériovou vyrobu pievazné pro automobilovy primysl. Tato spole¢nost plisobi se svymi
vyrobky na trhu déle nez 43. let. Diky vice nez Ctyficeti GspeSnym letim existence si
spole¢nost vybudovala velice dobré jméno na trhu, nejen v oblasti jakosti, ale také ve
spolehlivosti dodavek. Na zdklad¢ ziskanych zkuSenosti managementu mohlo dojit
k podstatnému rozsifeni vyroby, vyrobnich ploch, zaméstnanosti a ovSem i k rozvoji
jakosti vyroby. SpoleCnost prochdzi neustilou modernizaci, kterda se tyka nejen

vylepSovani prostiedi na pracovisti, ale i nakupu téch nejmodernéjsich vyrobnich stroja.

Jakost vyrobkll je prubéZzné fizena statickymi metodami a informace od zakaznikl
spolecnosti jsou zdrojem naméth pro dal§i zvySovani jakosti. Odpovédnost za spravnou
jakost vyrobkli nenesou pouze vedouci pracovnici, ale kazdy zaméstnanec spoleCnosti.
Tento fakt jiz ddvno pronikl do mysli vSech zaméstnanct, a proto spole¢nost mize svym
odbératelim dodavat kvalitni vyrobky. Klein automotive s.r.o. chce mit své vyrobky
a celkové vyrobu jako takovou nejen kvalitni, ale 1 Setrnou k Zivotnimu prostiedi. Diky
tomu byla environmentalni politika spole¢nosti v roce 2001 certifikovana podle 1SO

14 001 (KLEIN automotive, s.r.o., 2015a).

,,Klein automotive s.r.0. nabizi svym obchodnim partnerim kvalifikovanou spolupraci pfi
vyvoji procesu, planovani jakosti, vyrobé a povyrobnim servisu kovovych dild,
zpracovavanych technologiemi tvafeni, obrdbéni, svatfovani, tepeln¢ho zpracovani

a montaze. Typické vyrobky jsou:

vylisky z postupovych a transferovych nastroji na lisech od 200t do 1000t,
- obrabéné dily do motoru a pfevodovky,

- obrabéné hlinikové dily pro klimatizaci,

- svafované¢ dily karoserii a podvozkili automobila,

- tepelné zpracovani kovu.

Kvalitni vyroba mé zéklad v zavedeném a trvale zdokonalovaném systému jakosti, ktery
byl SGS Hamburg certifikovan podle ISO TS 16 949:2009 a ISO 14 -001 : 2004.“
(KLEIN automotive, s.r.o., 2015a)
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5.1 Zakladni popis spole¢nosti

Obchodni jméno spolecnosti: KLEIN automotive S.r.0.
Datum vzniku: 19. fijna 1992

Sidlo: Nadrazni 100, Stity 789 91

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Pocet vyrobnich zavodu: 2

Samotna spolecnost byla poprvé zapsana do obchodniho rejstiiku v Ostravé v roce 1992,
Vsak uz v roce 1994 upustila od svého ptivodniho nazvu (JESAN) a byla pfejmenovana na
spolecnost Klein & Blazek s.r.o. Pod timto nazvem spolecnost fungovala fadu let. Dalsi
zména v nazvu prob&hla v roce 2014, kdy jeden z pivodnich zakladateld ukoncil svou
aktivni ¢innost ve spole¢nosti. Od 1. 1. 2015 se spole¢nost znovu piejmenovala. Nyni
pusobi na trhu pod nazvem KLEIN automotive s.r.0. Od samotného vzniku prosla
spole¢nost nejen potfebnou modernizaci, ale také velkym rozvojem. Diky tomu dnes tato
spoleCnost patfi mezi nejvyznamngj$i zaméstnavatele v Olomouckém kraji. Vyroba
spolecnosti je rozdélena do dvou zavodd, které celkem zaméstnavaji pres 700 zaméstnanct

(KLEIN automotive, s.r.o., 2015a).

5.2 Historie spolecnosti

Historie spolec¢nosti saha az do roku 1958. V tomto roce Krajsky néarodni vybor
v Olomouci rozhodl, ze ptevede vyrobu hracek, domovnich zvonkt a lisovani bakelitu
z Olomouce do Stitd. K tomuto kroku spélo rozhodnuti, které vedlo k zprimyslnéni
pohranic¢i. Prvni vyroba za¢ala v dom& na namésti a spolecnost na zacatku svého podnikéni
méla 14 zaméstnancl. K vyznamnému rozvoji ovSem doslo v roce 1960, kdy se Krajsky
narodni vybor piest¢hoval z Olomouce do Ostravy na zaklad¢ statni reorganizace.
Zamgéstnanost stoupla ze 14 zaméstnancii na 80. Po 10letech piisobeni spole¢nosti doslo
k odkoupeni pozemkii od mésta Stity. Spole¢nost odkoupila pozemky byvalého atletického
a fotbalového stadionu. Nasledné zacala vystavba nové haly, jejiz stavba byla ukoncena

v roce 1970 (Klein & Blazek, spol. s.r.0., 2004, s. 1).

Soucasné s dokoncenim vystavby nové haly spole¢nost do novych prostor pievedla prvni
&asti vyroby pro automobilové zavody SKODA Mlada Boleslav. Vzhledem k rozsifovani

podniku se také zacal prudce zvySovat pocet stavajicich zaméstnanci. Nové postaveny
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objekt se stal jednim ze zavodi okresniho podniku JESAN Jesenik. Po rozpadu tohoto
okresniho podniku se stal od 1. 1. 1990 ze z&vodu statni podnik. Zakladatel statniho
podniku byl Okresni ufad Sumperk. Po privatizace v fijnu roku 1991 byla vyhlagena
vefejna soutéz a tento privatizacni projekt byl zpracovan s tehdejSim zakladatelem zavodu.
Obec Stity v tomto obdobi zadala usilovat o moZnost prevzeti funkce zakladatele (Klein

& Blazek, spol. s.r.o., 2004, s. 1).

Od 1. 1. 1993 se majitelem spole¢nosti, na zakladé zakona CNR z roku 1990, stala obec
Stity. Novy majitel spoleéné s vedenim podniku a dozoréi radou spole¢nosti pozadal
vV unoru 1993 o zménu formy privatizace z puvodni vefejné soutéze na piimy prodej
uréenému zajemci. Byly stanoveny podminky, se kterymi musel zdjemce souhlasit. Jednim
z podminek bylo poskytnuti pracovni pfilezitosti minimalné¢ 250 lidem, dodrZeni
charakteru vyroby a dodrZeni pfedepsanych ekologickych norem. S rozvojem spolecnosti
byl kladen duraz predevsim na moznost zaméstnani velkého poctu nejen muzi, ale také

zen (Klein & Blazek, spol. s.r.o., 2004, s. 1).

Privatizace podniku probéhla uspésné€. Dne 1. 3. 1994 byla uzaviena kupni smlouva mezi
Fondem narodniho majetku a firmou KLEIBL, s.r.o., kterd se v Cervenci téhoZz roku
piejmenovala na Klein & Blazek, spol. s.r.o. Pivodni vyroba tohoto podniku, spole¢né
s vyrobou dilii pro sériovou vyrobu automobild, se stala zdkladem i pro ¢innost nové

spole¢nosti (Klein & Blazek, spol. s.r.0., 2004, s. 2).

V roce 1996 byla spole¢nosti zakoupena Tirna Stity (dnes Zavod 2), ktera byla nasledng&
pfestavéna pro strojirenskou vyrobu. V témzZe roce spole¢nost navstivil pan Vaclav Klaus.
Spole¢nost SGS Hamburg vroce 1998 udélila spolecnosti certifikace dle VDA 6.1
a QS 9000. V roce 2001 spolecnost dostava dalsi certifikaci, a to certifikat 1SO 14001
(KLEIN automotive, [2014]).

Od roku 2001 doposud spolecnost prosla mnoha zménami. Nejen, Ze doSlo k rozsifeni
obou zavodi, ale také doslo k ndkupu mnoha modernich strojii potfebnych pro vyrobu.
Posledni vyznamné potizeni podnikovych investic, které posouvaji spolecnost vyrazné
kuptedu, bylo vroce 2014. V tomto roce spole¢nost nakoupila napi. lisovaci automat
ANDRITZ KAISER 1000 servo nebo 3D opticky scan a pétiosé frézovaci centrum pro
nastrojarnu. Spolecnost také zacala spolupracovat s dal§imi mnoha vyznamnymi

obchodnimi partnery (KLEIN automotive, [2014]).
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5.3 Organizacni struktura

Reditel spolecnost
R

Sekretariat fediele
sk

Organzadni struktura

Usek fizen jakosti Usek technicke Ekonomicky tsek Usek nakupu Usek prodeie
VURS obsiuhy vyroby VEUS VUN vUP
viToV
Vyrobni Gsek 1 Vyrobni tsek 2 Usek technicke Usek technicke Usek fizeni Bdskych
vvi i vvi 2 pripravy vyroby 1 pripravy vyroby 2 zdroju
K B VUTPV 1 [~ VUTRV 2 B viRLZ B

ZDROJ: KLEIN automotive, s.r.o., 2015a

Obrazek 3: Organizacni struktura spolecnosti
Celkovy pocet zaméstnanct se kazdy mésic méni z diivodu neustalého piijimani novych
zamé&stnancl. V soucasné dobé (biezen 2016) vSak spole¢nost KLEIN automotive s.r.o.
zameéstnava celkem 712 lidi. Pti zédkladnim rozdé€leni pracovnikd spolecnosti, predstavuje
celkovy pocet zaméstnancli 553 délnikd a 159 TH pracovnikll (v€etné manaZerQ
jednotlivych tsekil). Déle je mozné celkovy pocet rozdélit na pocet Zen a mizu, ktefi jsou
ve spoleCnosti zaméstndni. V d€lnickych profesich pracuje celkové 195 zen a TH
pracovniky tvoii celkem 59 Zen. Oproti tomu, celkovy pocet miizu v délnickych profesich
je 358, a TH pracovnikii muzi je celkem 100. Jak jiZ bylo uvedeno spole¢nost je rozdé€lena
dvou vyrobnich zavodl. Zavod 1 je pomérné vétsi nez Zavod 2, a proto zde pracuje vice

zamé&stnanct spole¢nosti (KLEIN automotive, s.r.o., 2016a).
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6 ANALYZA MOTIVACNIHO SYSTEMU

Odmeénovani zaméstnanct je jeden z hlavnich faktora jejich motivovanosti, spokojenosti
a dlouhodobého vykonu. Do motiva¢niho systému vSak nelze zafadit pouze zplsob
odménovani, ale také dal$i benefity, které vedou k navdzani urcitého vztahu mezi

zaméstnancem a podnikem.

6.1 Zaméstnanci spole¢nosti

Spolecnost je rozdélena na deset usekti a kazdy mé svého manazera, spolecnost tedy
celkové zaméstnavd deset manazerti. Hlavnim ukolem kazdého manazera je dobie vést
svlj pracovni tym a vytvofit mu spravné podminky pro plnéni danych tkold. Néplni prace
kazdého manazera je planovani, organizovani, vedeni, rozhodovani a kontrola. Manazer je
osoba, kterd musi vzdy rozhodnout pfi feSeni riznych problémi, nebo pfi neshodach mezi

zameéstnanci.

Administrativni pracovnici neboli TH pracovnici jsou dals§i nezbytnou soucdsti pracovnich
tymi. THP jsou pracovnici, ktefi kazdodenné ptichazi do kontaktu s ostatnimi pracovniky
nebo do kontaktu se zakazniky. To zéaleZi na tom, v jakém useku jsou tito pracovnici
zamé&stnani nebo na ndplni jejich prace. THP vykonavaji administrativni préaci, ktera je

nezbytna pro spravny chod spolec¢nosti.

Posledni skupinou zaméstnanci jsou dé€lnici, ktefi pfedstavuji nejvyssi pocet ze vSech
zaméstnanct spolecnosti KLEIN automotive S.r.0. Kazdy délnik ma urcené své pracovni
zatazeni, ke kterému se vaze jista charakteristika jeho ndplné prace. Délnické profese jsou
stejné jako manazerské a THP zastoupeny vice muZi neZ Zenami. ZaleZi v§ak na narocnosti
prace na daném pracovisti. Do délnickych praci miizeme zafadit nejen zaméstnance, ktefi
fyzicky pracuji u vyrobnich strojit nebo s nimi jinak pfichdzi do kontaktu, ale také napf.
topiCe, vratného, tdrzbare apod. Kazda z délnickych profesi je piesné popsana v Katalogu
délnickych profesi. Zde jsou u kazdé pozice popsany piesné informace o charakteristice
povolani, déale jsou zde kvalifikaéni pozadavky na pracovnika a jeho odpovédnost

a pravomaoci.

6.2 Pracovni doba zaméstnancu

Ve spolecnosti KLEIN automotive S.r.0. jsou uplatnovany vSechny druhy pracovni doby,
kter¢ byly popsany v teoretick¢ casti. Zameéstnanci pracuji bud’ v jednosménném,

dvousménném, tiisménném nebo V nepietrzitém provozu. Zameéstnanclim v nepietrzitém
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provozu je pracovni doba rozvrzena podle harmonogramti smén. Tydenni pracovni doba
byla spolecnosti stanovena na 37,5 hodiny. Tato pracovni doba plati pro vSechny
zaméstnance. V souladu se zédkonikem prace je zacatek a konec pracovni doby stanoven

nasledovné:

a) jednosménny provoz
e ranni sména 06:00 — 14:05
b) dvousménny provoz
e ranni sména 05:45 —13:50
e odpoledni sména 13:45 — 21:50
C) tfisménny provoz
e ranni sména 05:45 — 13:50,
e odpoledni sména 13:45 —21:50
e noc¢ni sména 21:45 — 05:50
d) nepfetrzity provoz
e ranni sména 06:00 — 18:05

e nocni sména 18:00 — 06:05

Samoziejmou a nezbytnou soucasti rozvrzeni pracovni doby zaméstnancii jsou jasné
stanovené prestavky. Zaméstnanci maji narok na pulhodinovou pfestavku max. po Sesti
odpracovanych hodinach. Pracovni pfestavka je uréena na zaméstnanciv oddech
a obcerstveni. Tato doba se vSak nezapocitava do pracovni doby zaméstnanct (KLEIN

automotive, s.r.o., 2015b).

Pracovni doba je na kazdém pracovisti pfizplisobena aktualnim potiebam zaméstnavatele.
Zameéstnavatel musi docilit plynulého odbytu zbozi zdkaznikim, a proto se stanovuji urcité
pracovni rezimy. Zameéstnanci vyroby se pak vzajemné stiidaji podle smén, které jim byly
udéleny. Manazefi spolenosti a THP pracuji pouze v jednosménném provozu. Tyto
skupiny zaméstnancli maji ¢aste¢nou flexibilni pracovni dobu, tedy ptichod kdykoliv mezi
6:00 a 7:00 a odchod kdykoliv po 13:00. Samoziejmé pii splnéni tydenniho fondu pracovni
doby.
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6.3 Zpusob odménovani

Kazdy zaméstnanec spoleCnosti je za svou praci odménovan v souladu s ptislusnymi
ustanovenimi Zakoniku prace a dale podle zatazeni do Katalogu praci a tarifniho stupné.
Tarifnich stupiid ma spole¢nost KLEIN automotive S.r.0. celkem devét. Zaméstnanci jsou
do nich zafazovani na zéklad¢ kvalifikaénich predpokladii. Pfesné udaje o mzd¢
a zpusobu odménovani jsou uvedeny ve mzdovém vyméru kazdého zaméstnance. Mzda se
zaméstnancim vyplaci vzdy zpétné, tzn. v kazdém nésledujicim mésici, ve kterém vznikl
zaméstnanci narok na mzdu. Splatnost mzdy je stanovena na 14. den nasledujiciho

kalendainiho mésice (KLEIN automotive, s.r.o., 2015a).

6.3.1 Zakladni mzda

Zakladni mzda zaméstnancii je rozdélena podle jejich pracovniho zafazeni. Manazefi
spoleCnosti jsou odmeénovani pomoci tzv. mésicni mzdy. Mzda manazerii je tvofena
ur¢itou fixni Castkou, kterd je stanovena v jejich manazerskych smlouvach a pohyblivou
sloZzkou mzdy, ktera je ¢astecné vyplacena mési¢né a ¢ast jednou rocné, na zéklad€ plnéni

nastavenych motivaénich parametri (KLEIN automotive, s.r.o., 2015a).

TH pracovnici maji stejné jako manazeti mési€ni mzdu. U téchto pracovnikll je mzda
tvofena tfemi slozkami. Zaklad mzdy je rozdélen v poméru 70:30 — 70 % je tvofeno
urcitou fixni ¢astkou a 30 % tvoii variabilni ¢astka, kterd je zamé&stnanci vyplacena na
zakladé plnéni individudlnich a celofiremnich cili. Ke kraceni této Casti mzdy TH
pracovnik muze dojit v ptipadé€, kdy zaméstnanec porusil pracovni kazen nebo nedodrzel
pracovni postupy. Posledni slozkou, kterou mohou zaméstnanci ziskat, jsou tzv.
vykonnostni odmény, které vSak nejsou vzdy zaruceny. Vykonnostni odména je vdzana na
specidlni vykonnostni cile, které jsou stanoveny po domluvé s nadfizenym vzdy na

tiimesicni obdobi (KLEIN automotive, s.r.o., 2015a).

Délnici jsou odménovani bud’® v jednicové (ukolové) mzdé, nebo ve mzdé rezijni
(hodinové). Ovsem jejich mzda je dana tarifni tfidou, ve které pracuji. Pod tkolovou mzdu
spadaji napf. montazni dé€lnici. Naplni jejich prace je montdz sestav a podsestav
elektrickych a mechanickych vyrobki, kontrola provedené prace, oznaCeni a baleni
vyrobnich jednotek. Na druhé stran€ v rezijni mzd¢ pracuji napi. kontrolofi vyroby. Ti maji
V popisu prace zjiStovani kvality materidlu a vyrobkl vizualni kontrolou, méteni rozméra

mechanickymi méfidly, méteni tvrdosti materialu (KLEIN automotive, s.r.o., 2015a).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

6.3.2 Mzdové priplatky a prémie

Mzdové priplatky jsou zaméstnancim firmy vyplaceny za praci ptesCas, nebo za praci
o vikendech, nebo za praci vnoci. Ve firm¢é¢ KLEIN automotive S.r.0. jsou feSeny

kolektivni smlouvou v souladu se Zakonikem prace.
,»Mezi zakladni mzdové ptiplatky patii:

a) Priplatek za praci piescas

Za praci prescas se poskytuje ptiplatek ve vysi 25 % primérného vydélku.

b) Piiplatek za praci ve svatek

Za praci ve svatek, pokud nebylo se souhlasem zaméstnance poskytnuto placené nahradni
volno, pfislusi ptiplatek ve vysi 100 % primérného vydélku. Nad ramec stanovené tydenni
pracovni doby se poskytuje dalsi ptiplatek za praci prescas ve vysi 25 % pramérného

hodinového vydélku.

Praci ve svatek pro tcely odménovani se rozumi doba od 00:00 hod. do 24:00 hod.

pfisluSného kalendainiho dne.

c) Ptiplatek za praci o sobotach a nedélich

Za praci konanou v nafizenych sobotach a nedélich se poskytuje pfiplatek ve vysi 25 %
prumérného hodinového vydélku. Nad ramec stanovené tydenni pracovni doby se
poskytuje navic jest¢ dalsi priplatek ve vysi 25 % prumérného hodinového vydélku. Pri
prescasové praci o sobotach a nedélich tedy pfislusi zaméstnanciim celkovy pfiplatek ve

vys$i 50 % praméerného hodinového vydelku.

Praci o sobotach a nedélich se pro ucely odménovani rozumi doba od 00:00 hod. do 24:00

hod. ptisluSného kalendainiho dne.

d) Priplatek za odpoledni sménu

Odpoledni sménou se pro tento ucel rozumi:

- smeéna ve vicesménném pracovnim rezimu, v némz alespont 4 hodiny ptipadaji do
doby od 13:45 do 22:00 hodin,
- sména v nepfetrzitém pracovnim rezimu, v némz alespoit 2 hodiny ptipadaji do

doby od 13:45 do 22:00 hodin.
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Ptiplatek se vyplaci rovnéz zaméstnanciim, kterym byla sména natizena vedoucim provozu
z divodu zabezpeCeni splnéni vyrobnich ukolt. Piiplatek se vyplaci za celou
odpracovanou pulhodinu. Pro zaméstnance na odpoledni smén¢ v ukolové mzd¢ a TH,
zabezpecujici vyrobu, pfislusi piiplatek ve vysi 7,00 K¢ za plné odpracovanou hodinu

prace.

e) Priplatek za praci v noci

Pro zaméstnance, pracujici vnocni sméné v ukolové mzd¢, Casové mzdé a TH,

zabezpecujici vyrobu — ptislusi ptiplatek ve vysi 15,00 K¢ za hodinu préace.

f) Priplatek za vedeni ety

Zaméstnanciim, ktefi jsou povéteni fizenim a organizovanim prace ve volné pracovni Ceté,
ptislusi za celou odpracovanou hodinu ptiplatek. VySe tohoto pfiplatku je zavisla na poctu

Clenu v ¢eté.” (KLEIN automotive, s.r.o., 2015b)
Zameéstnanci mohou dale ke své mzd¢ ziskat dalsi odmény a prémie, jako je napf.

- odména za pracovni pohotovost,

- 0dmeéna za odstranéni havarijnich stavli mimo pracovni dobu,

- mimofadna odména za préci v nepfetrzitém rezimu pracovni doby,
- prémie vedouciho rezijnich a jednicovych d€lnik,

- vykonnostni prémie.

Ptfesné pozadavky a vySe téchto odmén a prémii jsou dale charakterizovany v Kolektivni

smlouvé spole¢nosti (KLEIN automotive, s.r.o., 2015b).

6.4 Zaméstnanecké benefity

Zamé&stnanecké benefity pozitivné ovliviluji motivovanost zaméstnancl, jejich
spokojenost, ale také i jejich celkovy vztah ke spolecnosti. Spole¢nost si je védoma
dalezitosti motivacnich faktorii, protoze spokojenost zaméstnancti je jednim z pilift
zam&stnancim takové podminky, které vedou k jejich spokojenosti. Spokojenost
zamé&stnancl totiz vede k jejich loajalit¢ a dlouhodobé vykonnosti, kterd je dilezitd pro
dosahovani spoleénych cill. Spolecnost KLEIN automotive S.r.0. poskytuje svym

zam¢stnancim dva druhy zaméstnaneckych vyhod.
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1. Finanéni a socialni vyhody

Vsechny podrobné informace o finan¢nich a socidlnich vyhodach najdeme v Kolektivni

smlouveé 2015 — 2016.
Vykonnostni prémie reditele

Vykonnostni prémie feditele zaméstnanci dostanou za predpokladu dosazenych
planovanych hospodaiskych vysledkti. Na vykonnostni prémie maji narok vSichni
zaméstnanci, ktefi jsou ke dni posuzovaného obdobi v pracovnim poméru
u zaméstnavatele. Maximalni vySe téchto prémii ¢inni 6.000 K¢ za obdobi Sesti mésict.

Prémie je vyplacena vzdy v poloviné a na konci roku.

Kapitalové Zivotni pojisténi

Spolecnost KLEIN automotive S.r.0. poskytuje svym zaméstnancim piispévek na
kapitdlové  Zzivotni  pojiSténi.  VSichni  zaméstnanci, ktefi wuzavieli smlouvu
u zamgéstnavatelem sjednané pojistovny, dostavaji prispévek do vyse 400 K¢ za kalendaini
meésic. Vyjimku utéto zaméstnanecké vyhody piedstavuji zaméstnanci, ktefi jsou ve

zkuSebni dobé a zaméstnanci, ktefi maji uzavien pracovni pomér na dobu urcitou.
Prispévek na stravovani

Zamgéstnanci spole¢nosti mohou vyuzit stravovani, které je zajiSténo do jidelen obou
vyrobnich zavodii, nebo maji v soucasné dobé k dispozici obédové automaty. Spolecnost
poskytuje svym zameéstnancim piispévek na jedno hlavni jidlo ve vysi 55 % z ceny
hlavniho jidla. Narok na pfispévek maji zaméstnanci, kteti v den, kdy je hlavni jidlo

vydané odpracovali minimalnég tfi hodiny v pfedem stanovené pracovni smené.
Odména za plné odpracovany fond pracovni doby v mésici

Do motiva¢niho systému spolenost zahrnula také odménu za plné odpracovany fond
pracovni doby v mésici. Tato odmeéna piislusi zaméstnanci, ktery je zaméstnan na hlavni
pracovni pomér. Kazdy zamé&stnanec, ktery neporusil pravidla pro ziskani odmény, dostane

odménu ve vysi 1.000 K¢.
Odmény pri pracovnich jubileich

Zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti oslavi pracovni vyro¢i, dostanou od zaméstnavatele
jistou finan¢ni odménu. Pfi pracovnich vyrocich 10, 15, 20, 25, 30 a dalSich péti letech

nepretrzit¢tho zaméstnani u této spolecnosti ma kazdy zaméstnanec narok na urcitou
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finanéni odménu. Na prvni 10let¢ vyro¢i zaméstnanci dostanou od zaméstnavatele

3.000 K¢. Pii kazdém dalSim se odména za pracovni jubileum zvysuje.

Odmény pri Zivotnich jubileich

Dalsi financni odménou je odmeéna pii zivotnich jubileich. Na odménu maji narok
zameéstnanci, ktefi slavi zivotni vyroci 50, 60 let jejich véku. Také tuto odménu dostanou
zaméstnanci, kteti odchdzeji do starobniho nebo plné invalidniho dichodu III. stupné.

Odmeéna se poskytuje diferencované s piihlédnutim k délce zaméstnani u zaméstnavatele.

Vyse odmeény se pohybuje od 2.500 K¢ do 10.000 K&.
Odmény poskytované za bezplatné darcovstvi krve

Kazdy zaméstnanec, ktery poskytuje bezplatné darcovstvi krve, dostane od zaméstnavatele,

pti ziskéani Janského plakety nebo Zlatého kiize, finanéni odménu.
Podpora rodinam zaméstnancu

Pti narozeni ditéte kazdy z rodi¢i (pokud jsou oba zaméstnani u této spolecnosti) dostane
z fondu socialnich vydajt prispévek 2.000 K¢ na kazdé novorozené dité. Naopak v piipadé
umrti zaméstnance je pozustalé rodinn€ vyplacen jednorazovy piispévek jako socidlni
vypomoc ve vysi 15.000 K¢&. Prispévek je vyplacen nejbliz8i osob& (manZzel, manzelka,
druh, druzka, dité, rodic), kterd s nim pred imrtim zila ve spole¢né domacnosti a byla na
n¢j odkdzana vyzivou.

Podpora naméti na zlepSeni

Zamé&stnancim, ktefi podaji realizovatelny, tfeba i drobny, navrh na zlepSeni je vyplacena
odména dle platnych podminek uvedenych v motivacnim programu spolecnosti. Zaroven
vedeni spole¢nosti vyhlasuje tzv. tématické tkoly, které jsou zvefejniovany na nésténkach

Zavodu 1 a 2.

2. Zaméstnanecké benefity
Vzdélani

Vzdélani jako celozivotni cyklus je nepostradatelnou soucasti firemni politiky. Spolecnost
by méla svym zaméstnancim poskytnout nejen samotné vzdélani, ale také by jim méla
pfipravit spravné podminky pro jeho vyuziti. Jedin€é tak lze pozitivné ovlivnit jejich

motivaci a rovnéz i spokojenost se zaméstnavatelem.
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Pti nastupu do spolecnosti vSichni zaméstnanci musi projit vstupnim Skolenim. Toto
Skoleni probiha zpravidla v prvni den nastupu. Vstupniho Skoleni se musi z¢astnit vSichni
zamestnanci, a to bez vyjimek. Prvni den zaméstnanci projdou vstupnim skoleni kvality.

Dale se zucastni Skoleni v ramci, kterého se dozvédi informace o:

- bezpecnosti a ochran€ pfi praci,
- pozarni ochrang,

- pravech a povinnostech vyplyvajicich z pracovniho poméru.

Zaméstnanciim je 1 v prubéhu jejich pracovniho zivota ve spolecnosti umoznéna ucast na
dalsich Skolenich. Tato Skoleni probihaji v ramci Diferencovaného skoliciho programu
s ohledem na pracovni zafazeni jednotlivych zaméstnancti. Nekterd skoleni jsou nezbytna
vzhledem ke kvalifikaci pracovniki. Novym zaméstnanclim spolecnost zajisti potiebné
kvalifikace ur€itym zaskolenim nebo zaucenim. Stejné tak poskytne zaskoleni nebo

zauceni firemnim zaméstnanciim, ktefi prechdzeji na jiné pracoviste.
Jazykové kurzy
Vzhledem ke spolupraci se zahrani¢nimi firmami poskytuje spolecnost svym THP

bezplatné kurzy anglického nebo némeckého jazyka. Na jazykové kurzy maji narok

zameéstnanci, ktefi alespon jeden z téchto cizich jazykl pottebuji ke své praci.
Preventivni zdravotni prohlidky
Zameéstnanci spolecnosti musi pravidelné dochdzet na preventivni prohlidky k lékafi.

Pravidelnost a druh lékatské prohlidky je zavisly na pracovnim zafazeni kazdého

zameéstnance.
Poskytnuti placeného volna

Spole¢nost KLEIN automotive S.r.0. poskytuje svym zaméstnanciim placené volno ve vysi
max. péti dnt, které se Cerpa v obdobi mezi vanocnimi svatky a Novym rokem. Placené
volno je zaméstnancim poskytnuto nad ramec zékladni vyméry dovolené, ktera je
stanovena na Ctyfi tydny. Ani jeden z péti poskytovanych dnii vSak nelze bez souhlasu

feditele spolecnosti vyuzit v jiném terminu.
Pruzna pracovni doba pro klicové zaméstnance

TH pracovnici mohou od zacatku letosniho roku vyuzit moznosti pruzné pracovni doby.

Dtive museli vSichni THP pfichazet do prace na 06:00 hod. Nyni, vSak mohou zacit
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pracovat mezi 06:00 a 07:00 hod. Pruzné pracovni doba se vSak netyka vSech THP. Zalezi
totiz na jejich pracovnim zafazeni. U né€kterych pozic je nutné, aby zde zameéstnanci byli

hned od Sesti hodin, protoze na jejich praci jsou zavisli dalsi pracovnici.
Kulturni akce — ples

V leto$nim roce se konal jiz druhy ples spolecnosti KLEIN automotive s.r.o. Ples, byl
pofadan nejen pro zaméstnance spolecnosti, ale také pro Sirokou vefejnost. Zaméstnanci
vSak méli zvyhodnéné vstupné. Mohli si zakoupit za vyhodnou cenu vstupenky, které
obsahovaly moZnost obcerstveni. Obcerstveni zahrnovalo vecefi, kterou si kazdy mohl
vybrat podle vlastni chuti ze Siroké nabidky, zakusek a kavu. Ples se tradi¢n¢ kona
Vv prostordch mistniho kulturniho domu, ze kterého se potadatelim vzdy podafi udélat
pfijemné prostredi.

Podpora vzdélani déti zaméstnanci

Spole¢nost nemysli pouze na podporu vzdélani svych zaméstnanct, ale také i1 na jejich
déti. Uz nékolik let spolecnost spolupracuje s mistni zakladni a matetskou Skolou, které
pravidelnymi sponzorskymi dary podporuje. Déle jsou podporovany i déti, které uz nejsou
Skolou povinné. KLEIN automotive s.r.o. uz dlouhou dobu také spolupracuje s Vyssi

odbornou a stiedni primyslovou §kolou Sumperk poskytovanim odborné praxe.
Spole¢enska odpovédnost

Spolecnost si plné¢ uvédomuje svou roli v rdmci pisobeni v regionu, proto nedochazi
Kk podpote pouze vzdélani déti, ale také dalSich aktivit. Podporovany jsou aktivity mésta
Stity, sportovni oddily, riizné zajmové skupiny a spolky, které se staraji o trvaly rozvoj

regionu atd.
Seznam podporovanych organizaci a spolki:

- mésto Stity,

- Sdruzeni dobrovolnych hasi¢u Stity,

- SOKOL Stity,

- Nadaéni fond centra bakalaiskych studii Sumperk,
- Specializovani zdravotnicka zaftizeni,

- Skautsky oddil JUNAK Stity.
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Ve spoluprici s témito organizacemi a spolky potfada spole¢nost akce pro zaméstnance za
zvyhodnénych podminek, napt. spole¢ny velikono¢ni vyslap na Bukovou horu, kde skauti
pripravili zaméstnanciim stanovisté s tikoly. Na konci trasy bylo pro vSechny pfipraveno

bohaté obcerstveni (KLEIN automotive, s.r.o., 2015a).
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7 PRUZKUM MOTIVACNICH FAKTORU

Spole¢nost KLEIN automotive S.r.0. ma diky dlouhodobé ptisobnosti na trhu s vyrobou
kovovych dilu, bohaté zkusenosti nejen s uspokojovanim potieb svych zédkaznika, ale také
s uspokojovanim potieb svych zaméstnanct. Kazdy zaméstnanec mé své pracovni potieby,
zajmy a prani do urcité miry odlisné. Spolecnost si uvédomuje dilezitost spokojenych
zamestnancl, a proto se jim snazi piipravit spravné motivacni faktory, tak aby doslo
k uspokojeni jejich potieb, zajmi a prani. V tomto dusledku spole¢nost svym

zameéstnanciim nabizi mnoho firemnich vyhod a motivaénich programi.

7.1 VYZKUMNE SETRENI

Z mnoha druhti vyzkumného Setfeni jsem pro svilj vyzkum vybrala metodu dotaznikového
Setfeni. Dotaznikové Setfeni jsem zvolila z divodu rychlého ziskéni informaci od vétSiho
poctu zaméstnancii. Cilem vyzkumu bylo zjiSténi spokojenosti a motivovanosti
zaméstnancl. Svij vyzkum jsem zaméfila na zaméstnance, ktefi pracuji v kategorii THP.

Osloveni byli pouze THP ze Zavodu 1, protoZe zde v Useku jakosti probihala moje praxe.

Diky ochoté a vstiicnosti vSech oslovenych zaméstnancti dotaznikové Setfeni probéhlo
béhem dvou pracovnich dni. Dotazniky jsem aplikovala celkem na 80 TH pracovniki.
Dotaznik obsahuje vétSinu otazek uzavienych, kde respondenti mohou vybrat pouze jednu
z moznosti. Dvé otazky jsou polooteviené, respondenti zde mohou zvolit odpovéd’ ,,jiné*,
kde lze vyjadfit vlastni nazor. Jednou z otazek je hodnoceni preferenci respondentd podle
potadi. Posledni soucasti dotazniku je sémanticky diferencial, u kterého meli respondenti
pomoci kiizku vyjadfit hodnoceni své prace. Presnd podoba dotazniku je uvedena

v Priloze 1.

7.2 ANALYZA DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Mezi TH pracovniky bylo celkem rozdano 80 anonymnich dotaznikii. Z celkového poctu
jich bylo navraceno 77, vSechny vracené dotazniky byly uplné a spravné vyplnény.
Celkova navratnost dotazniki tedy ¢inni 96 %. Na zakladé vysoké navratnosti dotaznik,
budu moci v posledni ¢asti mé BP navrhnout moznosti, jak motiva¢ni program spole¢nosti
vylepsit. VSechny vysledky analyzy jsou vyjadieny v %, které jsem zaokrouhlila na cela
¢isla. Pii rozdélovani vysledki na muze a Zeny jsou procenta uvedeny vzdy z celkového

poctu dotazovanych muzii a Zen.
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Prvni tfi otdzky dotaznikového Setfeni byly filtraéniho charakteru. U kazdého
dotaznikového Setieni je dillezité si patficné respondenty rozdélit do n€kolika skupin, napf.

proto, Ze odlisné preference mohou mit zZeny a jiné muzi.

Otazka ¢. 1: Pohlavi

Pohlavi

E MuZ HZena

51 %
49 %

ZDROJ: vlastni zpracovani

Graf 1. Pohlavi respondentii
Z celkové navratnosti dotazniku, vratila téméf pilka zen (49 %) a pulka muzd (51 %).
Dotazniky byly rozdany THP do riiznych tseki. V nékterych usecich prevazuji Zeny (napf.
v Useku personalistiky), a naopak v nékterych usecich pracuje vice muzi neZ Zen (napf.

v Useku technické obsluhy).

Otazka ¢. 2: Vék
Vék
m18-25 m25-35 35-45 W45 a vice

17 %

40 %
10 %

33%

ZDROJ: vlastni zpracovani

Graf 2: Veék respondentii
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Druha filtra¢ni otdzka byla zaméfena na vék respondenttl, ktery 1ze dale rozdélit na muze
a zeny. Nejvyssi zastoupeni ze vSech zaméstnanci (29 %) tvorily Zeny ve véku 35 — 45 let.
U muzi byla vé€kova hranice nejvice zastoupenych respondentti o néco nizsi, a to 25 — 35
let. Celkovy pocet téchto respondentt predstavuje 25 % z celkového poctu dotazovanych.

Naopak nejméné (5 %) respondenti (Zen i mizu) bylo v kategorii 18 — 25 let.

Otazka ¢. 3: Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Doba zameéstnani

B Ménenezlrok mM1-5let 5-10let mVice nez 10 let

43 %

ZDROJ: vlastni zpracovani

Graf 3: Doba zaméstndni respondentii ve spolecnosti

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Ze nejvice zaméstnancl pracuje ve spolecnosti vice nez
deset let. Tato skupina je tvofena z 64 % Zenami, zbylych 36 % tvofi muzi. Nejmensi
skupinku tvoii zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé méné nez jeden rok. Jsou to z 67 % muzi,

zbylych 33 % jsou Zeny.
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Otazka ¢. 4: Pro¢ jste zvolili pravé spole¢nost Klein automotive s.r.o. za svého

zaméstnavatele?

Dlivod vybéru zaméstnani

4% 3%

<ay/

B Mzdové ohodnoceni

M Blizkost k bydlisti

22 % Uplatnéni své

58 % kvalifikace

B Doporuceni znamého

ZDROJ: vlastni zpracovani

Graf 4: Duvod vybéru zaméstnavatele

U ctvrté otazky méli respondenti zvolit jednu z moznosti, kterd vypovida o divodu jejich
zamé&stnani ve spole¢nosti KLEIN automotive S.r.0. Nejvétsi pocet dotazovanych, celkem
58 % z celkového poctu, zvolil blizkost k bydlisti. Z celkového poétu Zzen 74 % zvolilo
jako diivod zaméstnani prave tuto odpovéd’. Tento fakt si Ize vysvétlit nejen tim, ze vétSina
zaméstnanct bydli v misté svého pracovi§té (ve mésté Stity), ale také tim, Ze jejich déti zde
navstévuji bud’ matetskou, nebo zakladni skolu. Péce o rodinu je hlavnim diivodem toho,
Ze vétSina zen nechce ztracet svij drahocenny ¢as dojizdénim do jiné prace. U muza 44 %

z jejich celkového poctu zvolilo také prave tuto odpoved.

Druhou nejcastéji zvolenou odpovédi muzii i Zen je, Ze pracuji v této spolecnosti diky
moznosti uplatnéni své kvalifikace. Celkové tuto odpovéd zvolilo 22 % respondentd.
Naopak oproti prvni moZznosti, kdy blizkost k domovu byla rozhodujici spiSe u Zen, nez
u muzi, uplatnéni své kvalifikace zvolilo vice muzi. Celkem takto odpovédélo 28 % muzh

a16 % zen.

Na doporuceni znamého ve spolecnosti pracuje celkem 13 % z celkového poctu
dotazovanych. Z celkového poctu muzi to bylo 18 % a z celkového poctu Zen 8 %. Dalsi
moznosti diivodu zaméstnani, ktery mohli respondenti zvolit, bylo mzdové ohodnoceni.
Tuto odpovéd’ nezvolila ani jedna Zena. VSak dva muzi, kteti tvoii 5 % z celkového poctu

muzd, tento diivod zaméstnani u dané spole¢nosti zvolili.
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Posledni z poskytnutych moznosti, byla odpovéd’ ,,jiné“, kde respondenti mohli sami
napsat jejich vlastni diivod zaméstnani. Tuto moznost zvolila celkem 4 % respondentd.
Z toho 5 % muzl vyuzilo moznost uplatnéni své kvalifikace v novém oboru a jedna Zena,
kterd tvoti zbyvajici 2 % z celkového poctu Zen, zvolila spole€nost KLEIN automotive

S.r.0. z divodu, Ze se jedna o prosperujici spolec¢nost.

Otazky ¢. 5. — 13. jsem z praktického hlediska zatadila do jednoho piehledného grafu,

ktery vyjadiuje spokojenost zaméstnanct s jednotlivymi oblastmi pracovniho Zivota.

B Rozhodné ano M SpiSe ano M SpiSe ne @ Rozhodné ne

5. Myslite si, Ze jste dostatecné informovani o
déni ve firmé?

6. Jste spokojen/a s moZnostmi vzdélavani, které
firma poskytuje?

7. Jste spokojena s celkovym postojem
vedoucich pracovnikl ke svym podtizenym?

8. Je Vas nadfizeny ochoten vyslechnout Vase
pripominky?

9. Hodnotite Uroven rozdélovani pracovnich
Ukoll na Vasem pracovisti jako spravedlivé?

10. Myslite si, Ze jsou Vam pracovni ukoly
zadavany, tak Ze jste schopni ihned pochopit, co
se po Vas zada?

11. Jste spokojen/a s kvalitou zafizeni a
technickym vybavenim pracovisté?

12. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim
(napf. usporadani na Vasem pracovisti, Cistota)?

13. Odpovidaji firemni benefity a zaméstnanecké
vyhody (napf. stravovani, pracovni obleceni,
zdravotni péce), Vasim potiebam?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

ZDROJ: vlastni zpracovani

Graf 5: Prehled spokojenosti Vv danych oblastech
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Pfi vyhodnocovani otazek jsem pfiistoupila k jednoduchému rozdéleni do dvou skupin.
Jednu skupinu tvofi respondenti, ktefi odpovédéli rozhodn€ ano, spiSe ano, tyto
zaméestnance miizeme hodnotit jako zameéstnance spokojené. Druhou skupinu tvoii
respondenti, ktefi odpovédéli rozhodné ne, spiSe ne, tyto zaméstnance hodnotime jako
nespokojené. V dalsim kroku jsem si otazky setadila dle spokojenosti, viz Ptiloha IL
Otazky ¢. 5 — €. 13 jsou na zdkladé usporadani podle spokojenosti fazeny od téch, ve
kterych byla vyjadiena spokojenost nejvétsi az po ty, ve kterych nejvice respondent

vyjadfilo svou nespokojenost.

Nejvétsi procento respondentli je spokojeno se srozumitelnosti zaddvani ukoll, otazka
¢. 10 (Myslite si, ze jsou Vam pracovni tkoly zadavany tak, ze jste schopni ihned
pochopit, co se po vas zada?). Na tuto otazku 94 % respondenti odpovédé€lo spiSe ano,
rozhodné ano. Coz znamena, Ze z celkového poctu respondentl je 72 spokojenych. Jedna
se 0 36 muzii a 36 zen. Pouze pét zaméstnancl je stouto oblasti nespokojeno, coz
Vv procentualnim vyjadfeni predstavuje pouze 6 % z celkového poctu dotazovanych. Z toho
jasné vyplyva, Ze zaméstnanciim jsou ukoly zaddvany jasné a srozumitelné a v této oblasti

neni potieba davat dalsi doporuceni.

Dalsi oblasti, se kterou jsou zameéstnanci nad miru spokojeni je ochota vedoucich
pracovnikti vyslechnout pfipominky jejich podtizenych, otazka ¢. 8 (Je Vas nadiizeny
ochoten vyslechnout Vase ptipominky?). Z vysledki zle konstatovat, Ze naprosta vétSina
respondentll je v této oblasti se svymi vedoucimi spokojena. Pfi rozdé€leni respondentt
mezi muZe a Zeny, ob¢ skupiny odpovidali skoro identicky, v kazdé z moznych odpovédi
je jen malé procento rozdilu. Stejné jako u desaté otazky i1 zde byla spokojenost
nadprimérna, tzn. 90 %. Spokojenost zde vyjadtilo celkem 69 zaméstnanci. Bylo mezi

nimi 37 muzt a 32 zen. Nespokojeno bylo celkem 10 % zaméstnanct.

Celkoveé vysoka spokojenost vysSla i u otazky €. 11, ktera zkoumala kvalitu zafizeni
a technické vybaveni pracovisté (Jste spokojen/a skvalitou zafizeni a technickym
vybavenim pracovisté?). Spole¢nost KLEIN automotive s.r.0. se Vv poslednich nékolika
letech zacala hodné soustfedit na modernizaci kancelafi jednotlivych usekd. Do dnesni
doby doslo k prestavbé vétsiny kancelafi. Nejen, ze zde probihaly rozsahlé stavebni
upravy, ale také samoziejmé doslo i K celkové vyméné kancelaiského vybaveni. Tato
rozsahld modernizace zajisté prispéla ke spokojenosti vSech TH pracovnikd, protoze jak je

znamo 1 pracovni prostiedi piisobi nejen na spokojenost, ale také na motivaci zaméstnanc.
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I ptes pozitivni hodnoceni 87 % zaméstnanct, jsou u této otdzky znacéné procentudlni
rozdily mezi muZzi a zenami a mirou spokojenosti. Celkem 14 zen je urcité¢ spokojeno
S technickym vybavenim svého pracovisté. Téchto 14 Zen, pfedstavuje celkem 37 %

z celkového poctu Zen. Stejné tak prvni moznost zakiizkovalo celkem 6 muzi (15 %).

Nespokojenost s kvalitou zatizeni a technickym vybavenim vyjadfilo celkem 13 %
respondentli, pouze jeden muz a jedna zena byli rozhodné nespokojeni. Diky anonymité
dotazovanych nelze urcit, zda nespokojeni byli pouze zaméstnanci, ktefi cekaji na
rekonstrukci jejich kancelafe nebo takto odpovidali i ti, ktefi nové pracovisté jiz maji.
K zajisténi naprosté anonymity byla z dotazniku vypusténa otazka, ve které méli

respondenti zvolit Gsek, ve kterém pracuji.

Nejen samotné vybaveni pracovist ma velky vliv na zaméstnance. Samotné uspotadani
pracovist’, Cistota a pofadek maji také znacny podil na vykonnosti zaméstnanct. V tomto
ohledu vibec nezédlezi na druhu pracovisté. Zdaleka neni dulezité, zda se jedna
o pracovisté technologti spole¢nosti, kontrolorti jakosti, nebo administrativnich
pracovnikll. Spravné uspotadani pracovnich pomicek mtze kazdému zaméstnanci pomaoci

minimalizovat uréita zdrzeni, ktera mohou vzniknout v dasledku jejich neustalého hledani.

Na otazku tykajici se tohoto tématu, otazka ¢. 12 [Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim
(napft. usporaddani na Vasem pracovisti, €istota)?] odpoveédélo 78 % dotazovanych, Ze jsou
spokojeni. Z celkového poétu respondentti 17 spokojenych nebylo. Muzeme fici, ze
nespokojeno bylo 26 % z celkového pocétu zen a 18 % z celkového poctu muzi. Nejen
v disledku vysledki tohoto dotaznikového Setieni, ale také na zdklad€ osobnich rozhovorii
se zaméstnanci je ziejmé, Ze Zeny jsou oproti muzim v problematice Cistoty na pracovisti
o néco kriti¢té;si.

Otazkou €. 9 (Hodnotite tiroven rozdélovani pracovnich tkolti na Vasem pracovisti jako
spravedlivé?) se dostavame do segmentu otazek, kde se vyskytuje jiz urcitd mira
nespokojenosti, na kterou se zaméfim v navrhu feSeni. V tomto piipadé 24 %
dotazovanych vnima rozdélovani pracovnich tkola jako nespravedlivé. Pfi rozdéleni na
muze a zeny to bylo 15 % muZzi a 32 % zen. PovaZzuji za dllezité zminit, Ze u této otazky
pouze 10 % zamestnancti odpovédelo rozhodné ano.

Také z odpovédi na otazku €. 13 [Odpovidaji firemni benefity a zaméstnanecké vyhody

(napf. stravovani, pracovni obleCeni, zdravotni péce)], 1ze vy¢ist, Ze v této oblasti existuje

prostor pro zlepSeni. Z celkového poctu dotazovanych 28 % odpovédélo bud’ rozhodné ne,
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nebo spiSe ne. Mezi muzi to bylo 26 % respondenti, mezi zenami to bylo 29 %
z celkového poctu zen. Naproti tomu 62 % zaméstnanci odpovédelo na tuto otazku, ze

jsou spiSe spokojeni se stavajicim systémem benefiti.

Pomoci zaméstnaneckych vyhod Ize dosdhnout k zajisténi loajality a motivace svych
stavajicich zaméstnancl. Firemni benefity vétSinou kazda firma vyuziva jako jeden
Z nastroji pfi nadboru novych zaméstnanci. Mize dojit k situaci, kdy se potencidlni
zaméstnanec rozhoduje mezi nékolika pracovnimi nabidkami, a pak muaze pii jeho vybéru
zaviset na systému zameéstnaneckych benefiti, které dana spole¢nost svym zaméstnanciim
poskytuje. K otazce benefitli se zaméstnanci vyjadiovali také v otazce ¢. 15, kde méli
piilezitost navrhnout dal$i moznosti zaméstnaneckych vyhod. K rozboru této otazky se

dostanu na nésledujicich stranach.

Trojici otdzek, ve které vice jak tfetina zaméstnancii vyjadfila svlij nesouhlas, otevird
otazka ¢. 5 (Myslite si, Ze jste dostatecné informovani o déni ve firmée?). Na tuto otazku 35
% respondentii odpovida, ze rozhodné ne, nebo spise ne. Vezmu-li do tivahy rozdéleni na
muze a zeny, je to 33 % muzi a 37 % zen. Na druhou stranu 58 % dotazanych je

s informovanosti o déni ve firmée spise spokojeno.

V moderni firmé je komunikace se zaméstnanci jednim z kli¢ovych motivacnich faktori
a vysledky dotaznikového Setfeni dokazuji, Ze zaméstnanci si pieji byt vice informovani
o déni ve firmé a mnozi tuto oblast vnimaji jako nedostate¢nou. V posledni kapitole budou
k této oblasti navrhnuty kroky na zlepSeni. Vysledky paté otazky vSak mohou byt pro
danou firmu i pozitivniho charakteru. Navzdory tomu, ze tietina zaméstnanct chce byt vice
informovéna o déni ve firmé¢, lze fici, Ze zde pracuji aktivni 1idé, ktefi se chtéji ptipadné

vice zapojit do stavajiciho nebo dal§iho chodu spolec¢nosti.

Stejné jako komunikace je dilezitym motivacnim faktorem také moZznost kariérniho ristu
a dalsiho vzdélavani. Na tuto oblast se zaméfila otazka €. 6 (Jste spokojen/a s moznostmi
vzdélavani, které firma poskytuje?). 1 zde zaméstnanci vyjadiili do znané miry
nespokojenost. Celych 39 % dotazovanych odpovédélo na tuto otazku spiSe ne, nebo
rozhodné ne. Dotaznikovym Setienim bylo zjiSténo, ze o dalsi vzdélavani by mélo z4jem
44 % muzl a 34 % zen. K t€m, ktefi jsou spokojeni s urovni vzdélavani ve firmé, patii
55 % spise ano a 6 % rozhodn¢ ano. I k tomuto tématu se vratim v posledni kapitole se

svymi navrhy.
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Otazkou & 7 (Jste spokojen/a s celkovym postojem vedoucich pracovniki ke svym
podiizenym?) se vracim k tématu vztahu nadfizenych a podiizenych. V tomto ptipadé¢ méli
respondenti moznost vyjadiit svoji spokojenost s celkovym postojem nadiizenych. Pokud
vedouci pracovnikli bude mit jiné pracovni zajmy nez je spokojenost jeho tymu, nebude to
mit pfili§ dobry vliv na jeho podfizené. V kazdém ptipadé by se vedouci pracovnik mél
stejné chovat ke vSem svym podfizenym a ned€lat mezi nimi rozdily. Pokud dojde
k situaci, ve které se vedouci chova rozdiln¢ ke svym podfizenym, mize to vést az do
bodu, kdy dojde k poruseni dobré pracovni atmosféry a tim padem k velké nespokojenosti

nékterych podfizenych.

Svoji nespokojenost v dotaznikovém Setfeni vyjadiilo 43 % respondentt, ktefi na tuto
otazku odpovédeli spiSe ne, nebo rozhodn€ ne. Bylo mezi nimi 44 % muza a 42 % Zen.

Naopak spiSe ano odpovédélo 53 % a rozhodné ano pouha 4 % dotazovanych.
Otazka €. 14: Co povazujete za Vasi nejveétsi motivaci? (vyuzijte ¢iselného poradi 1 az 5)

U c¢trnacté otazky méli respondenti poskytnuté moznosti motivace setadit podle jejich
preferenci od jedné do péti. Pficemz jednicka byla nejvice motivujici a pétka nejméné
motivyjici. KaZzdého zaméstnance néco motivuje vice, néco mén¢. Proto zde byla uvedena
takovato otazka, ktera spolecnosti slouzi k zjisténi prvku, ktery zaméstnanclim piinasi

nejvetsi motivovanost. Vysledky této otazky jsou riznorodé.

Zvysledkll této otazky Ize vSeobecné konstatovat, Ze znabizeného vybéru vétSina
respondentl na prvni misto umistila kolektiv. Kolektiv je také dulezitym faktorem pro
spokojenost zaméstnancli. Pokud ma kolektiv na pracovisti mezi sebou néjaké konflikty,
muze se to podepsat na vysledcich celého oddé€leni. Naopak na posledni paté misto vétSina

zamg&stnancl umistila finan¢ni ohodnoceni za namé&ty na zlepSeni.

Zeny na prvni misto umistily kromé kolektivu, také pét dni dovolené navic, piijemné
pracovni prostiedi a jedna zena uvedla na prvni misto i1 finan¢ni ohodnoceni za ndméty na
zlepSeni. Na patém misté Zeny (stejn¢ jako muzi) nejvice volily financni ohodnoceni za
zlepSeni. Dale na paté misto umistila vzdy minimalné jedna Ucastnice dotaznikového
Setfeni kazdou z poskytnutych moznosti. Muzi jsou na tom velice podobné, v jejich
odpovédich je vSak procentudlni rozdil. V nésledujicich tabulkéach je vyjadieno zastoupeni

jednotlivych moznosti podle stanovenych preferenci v absolutnich hodnotéch.
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1 2 3. 4 5
Pfijemné pracovni prostredi 6 17 6 5 4
Kolektiv 17 8 6 5 2
Pfispévek na stravovani 0 3 11 11 13
Finanéni ohodnoceni za naméty na
zlepseni 1 4 4 13 16
Pét dni dovolené navic 14 6 11 4 3

ZDROJ: vlastni zpracovani

Tabulka 2: Poradi motivacnich faktori Zen

1. 2. 3. 4. 5.
PFijemné pracovni prostredi 3 17 12 1 6
Kolektiv 17 8 8 3 3
Pfispévek na stravovani 1 2 7 16 13
Finanéni ohodnoceni za naméty na
zlepseni 4 4 2 13 16
Pét dni dovolené navic 14 8 10 6 1

ZDROJ: vlastni zpracovani

Tabulka 3: Poradi motivacnich faktorii muzii

Otazka ¢. 15: Kterou z nasledujicich vyhod byste u svého zaméstnavatele uvitali?

Nové zaméstnanecké vyhody THP

Relat. ¢etnost | Abs. Cetnost
Firemni mobilni tarif 14 % 11
Vyhrazené parkovaci misto 7% 5
Vybér z rozsahlejSiho obédového menu 52% 40
Jiné 27 % 21
Celkem 100 % 77

ZDROJ: vlastni zpracovani

Tabulka 4: Nové zaméstnanecké vyhody

I pfes rozsahlou nabidku zaméstnaneckych vyhod, které poskytuje motivacni program
spolecnosti, nékteré vyhody zaméstnanci postradaji. Proto jsem pro zjisténi nedostatkl
Vv této oblasti zvolila polootevienou otazku, aby zaméstnanci mohli 1épe popsat, co by jesté
od svého zaméstnavatele uvitali. U moznosti ,,jiné* respondenti uvedli nékolik dalSich
firemnich benefitl, které spolecnost KLEIN automotive S.r.0. svym zaméstnancim dosud

neposkytuje.
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Ze vsech oslovenych zaméstnancti zvolilo u této otazky treti z moznosti, tedy moznost
vybéru obédu z rozséhlejsiho menu. Nyni spolecnost spolupracuje s nedalekou vyvarovnou
obédl, kterd je schopna zajistit pouze jeden druh hlavniho jidla denné. VétSina
zaméstnancl vSak s timto neni pfili§ spokojena. Proto celkem 52 % dotazovanych zvolilo
praveé tuto odpoveéd’. Z celkového poctu vybér z rozsdhlejsiho obédového menu zvolilo

celkem 22 % muzu a 30 % Zen.

Firemni mobilni tarif by uvitalo 14 % respondentl a vyhrazené parkovaci misto by si jako
dalsi benefit ptfedstavovalo 7 % zaméstnancti. Kolem spolec¢nosti jsou celkem tfi
parkovisté. Na dvou z nich maji par mist vyhrazeni manazeti spole¢nosti. Zbytek mist je
vSak ur€en vSem ostatnim zaméstnancim. Bylo by vSak nespravedlivé, kdyby vSichni TH

pracovnici méli sva specialni parkovaci mista a d€lnici by neméli zadné.

Posledni z moznosti, kterou mohli respondenti zvolit, byla moZnost ,,jiné*“. Tuto moznost
zvolilo celkem 27 % z celkového poctu dotazovanych. Celkem danou odpovéd’ zvolilo
17 % muzt a 10 % zen. Mezi jejich osobnimi odpovéd'mi byly firemni byty, stravenky,

volnoc¢asové firemni aktivity a moznost prace na ranni sménu pro matky s détmi.

Posledni soucésti dotaznikového Setfeni byl sémanticky diferencial. Sémanticky
diferencial 1ze vyuzit na zjisténi individudlnich postojii v mnoha oblastech lidského Zivota.
Diky této vyuzité metod¢ doslo k zjisténi nejen souhlasu a nesouhlasu v riznych otazkach
dotazniku, ale také k zjiSténi rozdilného postoje k praci. Kazdy zaméstnanec svou praci
vnima jinak. Nékdo ji povaZuje za naprosto bdjecnou, naopak nc¢kdo je v ni neStastny

a povazuje ji za nesnesitelnou.

Dotaznikového Setfeni se zucastnili muZzi 1 Zeny, ktefi naprosto bez vahani svou praci
ohodnotili, tak jak ji skute¢né vnimaji. Zdmérn€ jsem vybrala moznost sémantického
diferencialu, ktery ma sudy pocet moznych odpovédi. Zamérem tohoto vybéru bylo
opravdové zjisténi vnimani prace. V ptipad€, kdy by se zde objevila stiedova hodnota,
ktera by se nepfiklanéla ani k jedné z moZnosti, mohlo by se stat, ze vétSina z respondentil
by vybrala pravé tuto moznost. Pak by se dalo zjiSténi postojii k praci povazovat za

neefektivni.

Zaméstnanci m€li moznost zhodnotit svou praci v nékolika zasadnich bodech, které mohou
prispét také k jejich spokojenosti v praci. V prvni fadé respondenti hodnotili svou praci
podle toho, zda si mysli, ze je napliiuje ¢i naopak. Ve druhém bodé méli zhodnotit, jestli je

jejich prace vyznamna pro podnik ¢i nikoliv. Dale ohodnotili zaméstnanci svou praci podle
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toho, jestli je pestra a bohatd, nebo naopak jestli je monotéonni a stereotypni.
V piedposlednim hodnoceni své prace odpovidali respondenti podle toho, zda jim jejich
prace piipada klidnd nebo stresujici. V posledni moznosti zjisStovani postoji k praci méli

dotazovani zhodnotit, zda si mysli, Ze maji praci jistou a stadlou nebo nejistou a nestalou.

Pti nasledném zpracovani vysledkd jsem se rozhodla jednotlivé moznosti odpovédi
odstupiiovat od jednicky po ctytku. Jedni¢ka vzdy byla umisténa co nejblize k pozitivhimu
hodnoceni prace. Naopak c¢tyfka vyjadfovala negativni postoj k praci. Podle vysledkd,
které¢ jsou vyjadreny v nasledujicim grafu je ziejmé, ze vétSina respondent volila pfi
svych odpovédich spise druhou a tieti moznost. Vysledky v grafu vyznacuji u jednotlivych

odpovédi primér z celkového poctu zvolenych moznosti.

Zhodnoceni prace

Vas napliuje nenaplnuje Vas
vyznanma pro nevyznamna pro
podnik podnik

monoténni a

pestrd a bohata

stereotypni
klidna stresujici
jista a stala nejistd a stala
==—muZzi
I T T 1 - ieny
1 2 3 4

ZDROJ: vlastni zpracovani

Graf 6: Zhodnoceni prace pomoci sémantického diferencidlu
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8 PREZENTACE VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V dnesni dobé¢, kdy na trhu existuje mnoho firem, které vyrabi podobné produkty jako dana
spolecnost, je velice dulezité si umét udrzet a ziskat schopné zaméstnance. Pii rozhodovani
zaméstnancl v jaké firmé budou pracovat, at’ se jednd o nové potencialni zaméstnance
nebo o zaméstnance stavajici, hraje motivacni systém rozhodné dtlezitou roli. Motivace

zamé&stnancil ma obrovsky vliv na jejich vykon, ale také na jejich spokojenost.

Spole¢nost KLEIN automotive S.r.0. svym zameéstnancim poskytuje celkem dobie
nastaveny motivaéni systém. Diky dotaznikovému Setfeni, kterého se zucastnilo celkem 77
zaméstnancu lze konstatovat, ze spolecnost se o své zaméstnance fadné stara a snazi se jim
vytvofit co nejlepSi pracovni podminky. Na druhou stranu vSak dotaznikové Setfeni
odhalilo 1 né&kolik nedostatkli, které se dd jednoduse odstranit a posilit tak motivacni

program zaméstnancu.

Z analyzy dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze ne uplné pozitivni jsou vysledky u otazek
tykajicich se informovanosti ve firmé, spokojenosti s dalSim vzdélavanim a spokojenosti
s postojem nadfizenych. Proto navrhuji ¢tyfi skupiny zlepSeni, v oblasti komunikace,

firemniho vzdélavani a dalSich benefitt, ale také i aktivniho vedeni a pracovniho prostiedi.
Komunikace

Komunikace je kli¢ovym faktorem kazdé moderni spolecnosti. Je dlleZité, aby fungovala
oboustranné, tzn., aby vedeni spolecnosti jasné¢ komunikovalo firemni vizi, hodnoty, své
budouci kroky. Zaméstnanci na druhou stranu by méli byt pobizeni k tomu, aby

vyjadtovali svilij ndzor a podéavali navrhy na zlepSeni.

Jednim ze zplisob, jak vést dialog se svymi zamé&stnanci jsou pravidelné meetingy. Proto
zde navrhuji kratké tydenni meetingy, které se tykaji provozu a aktualnich novinek. Jednou
za mésic nebo minimaln¢ jednou za Ctvrtleti by se mohl potadat meeting, na kterém by se
prezentovaly firemni vysledky, vysledky oddéleni, ale také by se zde mohla zaméstnancim

pfipomenout firemni vize a firemni hodnoty.

Komunikace firemni vize a firemnich hodnot je dilezita, protoze vyzkumy ukazuji, ze
pokud se zameéstnanci ztotozni s firemni vizi a jejimi hodnotami, pracuji 1épe, jsou
loajalngjsi a spokojengjsi. Tyto oblasti 1ze nejlépe komunikovat formou plakati, celoplosné

vyzdoby a také nastének.
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Dal§im zdrojem informaci ve firmé muze byt vydavani interniho Casopisu, ktery by mél
rozsifenou formu nez ten, ktery je zde publikovan dnes. Obsahem mohou byt nejen
novinky z hospodaieni firmy, ale také ¢lanky zaméstnanct na zvolena témata, reportaze ze
spolecnych akci apod. Takovy ¢asopis by mohl byt vydavan ctvrtletné a voln¢ distribuovan
V jednom vytisku na oddéleni, popfipad¢ k dispozici v elektronické podobé na internim
zaméstnaneckém portalu. Tuto aktivitu by mohlo ve firm¢ zastitit personalni oddéleni
anebo by se mohl najit zajemce — dobrovolnik z fadovych zaméstnancii, ktery by vydavani

Casopisu zastitil.

Jednim z dalSich doporuceni je, ze personalni oddéleni by mohlo pravidelné posilat
informaéni e-mail o novinkach v benefitech, vyhlaSovat rizné soutéze, které maji pomoci
u zameéstnancl zvysit pocit sounalezitosti a odpovédnosti za chod spolecnosti. Takové
soutéze mohou byt zaméfeny bud’ pracovné, napi. soutéz o nejvice zrealizovanych
zlepSovacich navrhi, nebo mohou mit zcela nepracovni charakter napt. nejhez¢i fotografie

Z dovolené.

Je dilezité, aby komunikace ve firmé byla oteviend, aby zaméstnanci méli pocit, Ze maji
dostatek informaci, ze mohou potiebné informace jednoduse ziskat. Pokud je komunikace
ve firmé oteviena, neobjevuji se rizné famy a dohady, které je potom potieba vedenim

spolecnosti objasiiovat a vyvracet.
Firemni vzdélavani a benefity

Firemni vzdé¢lavani je velmi Sirokou oblasti, na kterou by mohla vzniknout samostatna
prace. MozZnosti dal§iho vzdélavani jsou pro zaméstnance diileZitym motivacnim faktorem,
potieba dal$iho vzdélavani je ovSem individualni, n€kdo se chce vzdélavat v ramci své

profese, nékdo si chce naopak rozsifovat obzory jinym smérem.

Dalsi vzdélavani je ve firm¢ KLEIN automotive S.r.0. umoziovano, je to soucasti
firemnich benefitd, ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct bych navrhovala rozsifit nabidku
podporovanych Skoleni. Napf. moznost jazykovych kurz by se dala rozsifit na vSechny
zaméstnance, ktefi projevi zajem. Nikoliv jenom na zaméstnance, kteti cizi jazyk potiebuji

ke své praci.

Skoleni Ize rozdélit na $koleni odborna, ktera ¢lovék potiebuje ke své praci a k tomu, aby
firma dodrzovala pravni ptfedpisy, napt. danové zakony. Druhou oblasti jsou Skoleni
zameifend na tzv. meékké dovednosti, které zaméstnancim umoziuji 1épe zvladat pracovni

nasazeni, napf. Time management, Zvladani naro¢nych situaci, Asertivita.
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Tato Skoleni by mohla byt organizovéna interné, pokud by na persondlnim oddéleni
pracoval interni Skolitel nebo mohou byt nakupovana u nezavislych skoliteld.
I u nezavislych skoliteli mohou byt poptana Skoleni na miru pro danou firmu. I tato
Skoleni by mohla byt ve firmé voln¢ dostupna kazdému zaméstnanci bez ohledu na
pracovni zatazeni. Jedinym omezenim je v tomto pfipadé zdjem jednotlivce a ochota jeho

nadfizeného uvolnit ho na Skoleni béhem pracovni doby.

Z pruzkumu vyplynulo, Ze moznost vybéru dalSiho vzdélavani by uvitali spiSe mladsi
zamestnanci, coz spolecnost miize povazovat za pozitivni, protoze ukazali, Zze maji chut’ se
ucit a chtéji své dovednosti dale rozvijet. Tito zamé&stnanci jsou nejen pro danou firmu, ale
pro vSechny spolecnosti velice dileziti, protoze mohou do firem pfindSet nové vize

a naméty na zlepSeni.

V posledni dobé se Casto vyuziva Skoleni, které probiha prostfednictvim internetu. Velky
rozmach probiha v oblasti e-learningovych kurzi. Vyhodou takovych kurzu je, ze Gi¢astnik
nemusi cestovat a muze Skoleni zastavit a pokracovat napt. druhy den. Pokud b&hem
Skoleni musi fesit néco neodkladného. Proto spolecnosti navrhuji, aby svym zaméstnanciim
poskytla vice prostoru pro jejich vzdélavani. Samoziejmosti tedy je, aby zde vznikla urcita
aktivita ze strany zaméstnanci. V tomto ohledu musi byt ob¢ strany v rovnovaze, na stran¢
jedné nabidka a moznost $koleni, a na stran¢ druhé aktivita zaméstnanct a jejich ochota se

zucastnit Skoleni.

Kromé¢ vzdélavani zaméstnanci vyjadiili i zajem o dalsi formy benefitli. Mezi tyto motivacni
faktory lze zatadit napt. ptispévek na stravovani, poskytnuti pracovnich odévii, zdravotni péce
apod. Nespokojenost zaméstnanci muze byt vyvolana nékolika davody. V prvni fadé
zaméstnanci nemusi byt spokojeni s placenim zdravotnich prohlidek. Tyto prohlidky jsou
samoziejm¢ spolecnosti kazdému zaméstnanci proplaceny, ale v nékterych piipadech si je
nejprve musi zaméstnanec zaplatit sam. Proto spolecnosti navrhuji zvazeni domluvy
S jednotlivymi lékafi a platit zdravotni prohlidky vSech zaméstnanct vzdy na konci mésice

pomoci faktury.

Déle jedna z otazek byla zaméfena na zaméstnaneckou vyhodu, kterd respondentim v této
spole¢nosti chybi. Na vybér méli ze tfech uzavienych odpovédi a do posledni z nich mohli
napsat jejich vlastni navrhy. Nejvice odpovédi se seSlo na moznosti vétSiho vybéru
z obédového menu. Jak jiz bylo uvedeno, zaméstnanci maji v jidelné k dispozici pouze jedno
hlavni jidlo. Kdyz si zamé&stnanci chtéji vybrat z vice jidel, musi si ho zakoupit z jidelnich

automatd, které jsou umistény v obou zavodech. Moznost vybéru z rozsahlejsiho obédového
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menu, je ve spolecnosti problém, ktery se feSi del$i dobu. Zaméstnanci by tuto vyhodu
jednoznacné¢ uvitali, ale je zde problém s prostorami, ve kterych se kantyna nachazi. Prostory

totiz neumoznuji, aby se zde vydavalo vice hlavnich jidel najednou.

Proto spoleCnosti navrhuji zvazeni rekonstrukce kantyny. ZvétSeni prostorii by zajisté
napomohlo k moznosti vydeje vice jidel. Toto vSak neni jediny ddvod, ktery brani vybéru
z vice hlavnich jidel. Dalsi problém je ten, Ze by spole¢nost musela zménit dodavatele tohoto
druhu obcerstveni. Spole¢nost sice spolupracuje s nedalekou vyvafovnou obéda, ale ta vice jak

jedno jidlo, také neni schopna dodat.

Soucasti hlavnich jidelen jsou kantyny, ve kterych si zaméstnanci mohou zakoupit rizné druhy
obcCerstveni. Nektefi zaméstnanci vSak také nejsou spokojeni s vybérem produktii do kantyn.
Z produktu, které jsou nabizeny, je zde velka absence zdravych potravin, napf. by se nabidka
mohla rozsifit o ovoce a zeleninu. Proto spole¢nosti navrhuji konzultaci druht potravin s jejich
provozovateli. Také je zde jistd nevyhoda v tom, Ze zamé&stnanci musi platit za své produkty
hotové. Proto dalsim mym navrhem je zvazit zda by zaméstnanci nebyli spokojenéjsi, kdyz by

Vv kantyné mohli nakupovat na kartu, a nasledné by jejich ttrata byla strzena z jejich mzdy.
Aktivni vedeni

Béhem Setfeni se ukazalo, Ze naprosta vétSina zameéstnanci vnima jako spravedlivé
rozdélovani ukold. Zadavané ukoly jsou srozumitelné a jasné. V této oblasti tedy neni
potieba navrhu na zlepSeni. V otdzce zaméfené na spokojenost s chovanim nadtizenych ke
svym podfizenym vyjadfili respondenti urcitou nespokojenost. Tato otdzka vSak
obsahovala pouze uzaviené odpovédi, proto nemam informace o tom, s ¢im jsou konkrétné
nespokojeni. U této otazky se ukazalo, Ze byla polozena pfili$ Siroce, proto je tézké davat
konkrétni doporuceni. Pro pfisti dotaznikové Setfeni je potfeba zvazit formulaci této

otazky.

Obecné¢ Ize vSak pro dobry styl vedeni doporucit vedoucim pracovnikiim, aby dodrzovali
zéasady firemni komunikace (zminéné vySe). Dale aby poskytovali svym zaméstnanciim
pravidelnou zpétnou vazbu na jejich pracovni vykon. Ta mulze byt negativni nebo
pozitivni. Negativni zpétna vazba by se méla tykat problému, ktery nastal a pouze tohoto
problému. Mé&l by v ni byt zahrnuty dopad bud’ na praci oddéleni, nebo osobni a také
navrhy feSeni, aby se problém jiz neopakoval. Pozitivni zpétnou vazbu lze nazvat
pochvalou, vySe zminéné tii kroky by vSak mély 1 u této zpétné vazby byt dodrzeny.
Zaméstnanci by méli védét, za co jsou chvaleni, pro¢ jsou chvéleni a méli by byt

motivovani k tomu, aby se v budoucnu chovali stejné.
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Je vSak dulezité, aby se kazdy z manazerti choval ke svym podfizenym stejn¢ a nedélal
mezi nimi zadné rozdily. Podle mych zkuSenosti, které jsem ve firmé¢ ziskala, tak vedouci
pracovnici maji zdjem o své zameéstnance nejen v pracovnich zalezitostech. Piesto
spolecnosti doporucuji, aby si vedouci pracovnici ud¢lali ¢as na kazdého ze svych
podifizenych a probrali s nimi jejich spokojenost a nespokojenost na pracovisti. Tomu
napomahd, kdyz si jednou za mésic udéla nadiizeny na svého podiizeného Cas a sjedna si

s nim kratky individudlni meeting.
Pracovni prostredi

Déle do dotazniku byla zakomponovana otdzka tykajici se spokojenosti s pracovnim
prostfedim. I zde se vyskytla urcitd nespokojenost dotazovanych. V ptipadé hodnoceni
pracovniho prostfedi 1ze pohliZet nejen na upotfddani pracoviste, ale také na jeho Cistotu.
O cistotu pracovist’ se staraji uklizecky, které sama spolecnost zaméstnava, ale také externi
uklizecky. Tyto uklizecky jsou zaméstnany v uklidové spole¢nosti, se kterou firma KLEIN
automotive s.r.o. spolupracuje. Po osobnich rozhovorech se zaméstnanci vyslo najevo, Ze
ne vzdy tyto uklizeCky pracuji, tak jak se od jejich prace ocekava. Proto bych spolecnosti
doporucila, aby tyto problémy projednala s tiklidovou spolecnosti. Poptipadé bych

doporucila zvazeni vymény tklidoveé spolecnosti, nebo zaméstnani vice uklizecek.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 67

ZAVER

Cilem bakalaiské¢ prace bylo analyzovat soucasné motivacni faktory, které spolecnost
KLEIN automotive s.r.0. svym zaméstnanciim poskytuje. Cilem vSak nebyla pouze jejich
analyza, ale také zjisténi samotného vnimani motiva¢nich faktorti zaméstnanci. Poslednim
cilem bakalatské prace bylo najit potfebna feSeni k vétsi spokojenosti zaméstnancii, ktera

je zéavisla na motivaci a stimulaci.

Na zaklad¢ rozdéleni bakalaiské prace doslo nejprve k teoretickému vysvétleni motivace
a stimulace zaméstnancl, ale také k vysvétleni dalSich pojmi, které s témito tématy
souvisi. V druhé casti, ktera byla zaméfena na praxi, je predstavena spole¢nost KLEIN
automotive s.r.0. a také je zde popsan soucasny motivacni program, ktery spoleénost svym
zaméstnancim poskytuje. Déle byla provedena analyza vysledkii dotaznikového Setfeni.
Na zéklad¢ téchto vysledkl byla, v posledni ¢asti bakalarské prace, spole¢nosti navrzena

rizna doporuceni, kterymi mtize dojit k vétsi motivovanosti jejich zaméstnancti.

Dotaznikové Setieni, kterého se zlcastnilo celkem 77 zaméstnancli, bylo zaméfeno
pfevazné na jejich spokojenost. Kromé filtracnich otdzek dotaznik obsahoval otazky, které
se tykaly spokojenosti a motivace zameéstnancli. Soubor otdzek dotazniku uzaviral
sémanticky diferencial, diky jemuz doSlo ke zjiSténi toho, jak svou praci zaméstnanci

hodnoti.

Diky Setfeni bylo zji§téno, ze spolecnost svym zaméstnanciim poskytuje funkéni a spravné
nastaveny motivacni systém. U vétSiny otdzek zaméstnanci odpovidali spiSe kladné nez
zaporng. Ztoho vyplyva, Ze zaméstnanci spolecnosti KLEIN automotive s.r.o. jsou
spokojeni. Na druhou stranu se u nékterych otdzek vyskytlo i pomérné vysoké procento
zamé&stnancl, ktefi nejsou v danych oblastech pfili§ spokojeni. Pfevazné na tyto otazky

byly navrZeny doporuceni, které mohou pocit nedostatku zaméstnancim zménit.
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PRi LOHAP I: DOTAZNIK
DOTAZNIKOVE SETREN{
Dobry den,

jako studentka Univerzity Tomase Bati ve Zliné bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni
dotazniku, ktery je nezbytnou soucasti mé bakalarské prace na téma Analyza motivacnich
faktorti a stimulace zaméstnancii — KLEIN automotive s.r.0. Vyplnéni dotazniku je

anonymni a vysledky budou slouzit pouze pro zpracovani prace.

1. Pohlavi O Zena O muz
2. Vék o 18-25

o 25-35

o 35-45

O 45 a vice

3. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete? O mén¢ nez 1 rok
o 1-5Ilet

o 5-10 let
o vice nez 10 let
4. Proc jste zvolili pravé spolecnost Klein automotive s. r. 0. za svého
zaméstnavatele?
0 Mzdové ohodnoceni
o Blizkost k bydlisti
o Uplatnéni své kvalifikace
o Doporuceni zndmého

o Jiné

5. Muyslite si, ze jste dostate¢né informovani o déni ve firm¢e?
0 Rozhodné ano

O SpiSe Ano
O SpiSe Ne
0 Rozhodné ne

6. Jste spokojen/a s moznostmi vzdélavani, které firma poskytuje?
o Rozhodné ano

O SpiSe Ano
O SpiSe Ne

o Rozhodné ne



7. Jste spokojen/a s celkovym postojem vedoucich pracovniki ke svym
podiizenym?
0 Rozhodng ano

O SpiSe ano

O

Spise ne
o Rozhodné ne

8. Je Vas nadtizeny ochoten vyslechnout Vase piipominky?
0 Rozhodng ano

O SpiSe ano
o SpiSe ne
0 Rozhodné ne

9. Hodnotite uroven rozdélovani pracovnich tkolti na Vasem pracovisti jako
spravedliveé?
0 Rozhodné ano

o SpiSe ano
O SpiSe ne
0 Rozhodné ne

10. Myslite si, Ze jsou Vam pracovni tkoly zadavany, tak Ze jste schopni ithned
pochopit, co se po Vas zada?
o Rozhodné ano

o SpiSe ano

]

Spise ne
o Rozhodné ne

11. Jste spokojen/a s kvalitou zafizeni a technickym vybavenim pracovi§té?
0 Rozhodné ano

o SpiSe ano

a

SpiSe ne
o Rozhodné ne

12. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim (napf. usporadani na Vasem pracovisti,
Cistota)?
Rozhodné ano

a

a

Spise ano

O

Spise ne

o Rozhodné ne



13. Odpovidaji firemni benefity a zaméstnanecké vyhody (napf. stravovani, pracovni
obleceni, zdravotni péce), na které mate narok, Vasim potiebam?
Rozhodné ano

O

O

O

O

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

14. Co povazujete za Vasi nejvétsi motivaci? (vyuzijte ¢iselného potradi od

1dob5)

O

|

O

|

Ptijemné pracovni prostiedi

Kolektiv

Ptispévek na stravovani

Finan¢ni ohodnoceni za naméty na zlepSeni

5 dni dovolené navic

15. Kterou z néasledujicich vyhod byste u svého zaméstnavatele uvitali?

|

O

O

a

Firemni mobilni tarif

Vyhrazené parkovaci misto

Vybér z rozsahlejsiho obédového menu

Jiné

V nésledujicim ptipadé odpovézte pomoci kiizku. KfiZzek umistite tak, Ze ¢im blize jej

napiSe k nékteré stran€, tim vyjadrite veétsi souhlas s ni.

a) Vas napliiuje

b) vyznamna pro podnik

d) pestré a bohata

¢) klidna
d) jista a stala

nenapliiuje
Vas
nevyznamna
pro podnik
monoténni a
stereotypni
stresujici
nejista a
nestala

De¢kuji za Vas Cas a pieji mnoho uspéchtl v pracovnim Zivote.

S pozdravem Gabriela Faltusova



PRILOHA P II: TABULKA SPOKOJENOSTI

Rozhodné |Spise [Celkova
Otazky ano ano spokojenost

10. Myslite si, Zze jsou Vam pracovni tikoly zad4vany, tak Ze jste schopni ihned pochopit, co se po Vs

7ada? 25% 69% 94%
8. Je Vas nadfizeny ochoten vyslechnout Vase pfipominky? 42% 48% 90%
11. Jste spokojen/a s kvalitou zatizeni a technickym vybavenim pracovisté? 26% 61% 87%
12. Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim (napf. uspofaddni na VaSem pracovisti, Cistota)? 29% 49% 78%
9. Hodnotite uroven rozdélovani pracovnich ukolli na Vasem pracovisti jako spravedlivé? 10% 66% 76%
13. Odpovidaji firemni benefity a zaméstnanecké vyhody (napft. stravovani, pracovni obleceni,

zdravotni péce), Vasim pottebam? 10% 62% 72%
5. Myslite si, ze jste dostatecné informovani o déni ve firme? 7% 58% 65%
6. Jste spokojen/a s moznostmi vzdélavani, které firma poskytuje? 6% 55% 61%
7. Jste spokojena s celkovym postojem vedoucich pracovnikii ke svym podiizenym? 4% 53% 57%




