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ABSTRAKT

Cilem prace je identifikace slabych mist, ktera vykazuji nedostatky v oblasti motivace
a stimulace zaméstnancti spole¢nosti DURA—LINE CT, s.r.0. Hlavni metodou Setfeni bude
dotazovani, doplnéné o pozorovéani a rozhovor. Navratnost dotazniki dosdhla 89 % a to
znamena, ze vypovidajici schopnost je dostatecna. Na zaklad¢ sumarizace dat a nasledném
vyhodnoceni Ize konstatovat, Ze zavére¢na doporuceni jsou dostateéné podlozena fakty

a zaroven koresponduji s teoretickymi informacemi, které tomuto Setieni predchazely.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, pracovni spokojenost, motivacni teorie,
pracovni vykon, motivaéni systém, stimulace, stimula¢ni prostfedky, odménovani,

zamé&stnanecké benefity

ABSTRACT

The aim of this work is to idetify weaknesses in in the area of motivation and incentives of
the employees in the company DURA-LINE CT, Ltd. The main methods used in the
inquiry were the questioning, observation and interviews. The questinnaires were
completed in 89 % of the cases. It means that the value of information provided is
sufficient. On the basis of sumarized data and further assessment, it is possible to conclude
that the final recommendation is supported by the facts and at the same time, they

correspond with the theoretical information which had preceded the analysis.

Keywords: motivation, work motivation, job satisfaction, motivational theories, work
performance, incentive systém, stimulation, stimulus funds, remuneration, employee

benefits
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UvVOD

Tato prace se zabyva motivaci, konkrétné v pracovni oblasti. Lidsky kapital je i v dobé
dosazeni cili a celkové prosperité podniku. Kvalitni pracovnici jsou zdrojem konkuren¢ni
vyhody a je tedy podstatné si kvalitni pracovniky nejen ziskat, ale predevsim udrzet praveé
skrze motivaci a stimulaci, coz pro organizace znamena piedvidat, zji§t'ovat a uspokojovat
jejich soucasné a budouci potieby. Zménam se museji pfizptasobovat lidé, ne naopak,
a praveé proto, ze pracovni svét prochdzi za posledni desetileti obrovskymi zménami,
predevsim z divodu novych technologii a vytvofeni rozsahlého konkurenéniho prostiedi,
je nezbytné na takovy vyvoj reagovat. Z manipulace se stavd noblesni motivace. I kdyz
Dan Brown pronesl: ,,Lidé jsou ochotni ucinit daleko vic pro to, aby se vyvarovali véci,
kterych se boji, nez aby ziskali to, po cem touzi“, je ziejmé, ze takhle s lidmi v modernim
svété jednat nelze. Da se tedy snadsazkou tvrdit, ze jakmile lidé ziskali naprostou
svobodu, od té doby motivace nabyva svého pravého vyznamu. Nejprve budou uvedeny
teoretické znalosti a informace, tykajici se feSené problematiky, aby bylo k dispozici jasné
a prehledné kompendium. To bude zahrnovat pojem motivace z psychologického hlediska
a dale budou postupné popsany nejznaméj$i motivacni teorie, které ziskaly pro své
sympatie nejveétsi vliv. Dalsi nedilnou a navazujici soucasti motivace jsou odmény, vyhody
a benefity, které zaméstnavatel poskytuje a nabizi svym podtizenym, aby je motivoval
Kk praci a udrzel je ve spolecnosti. Chuck Ames kdysi tekl: ,,Ukazte mi systém odmérnovani
jakékoli spolecnosti a ja vam rFeknu, jak se chovaji jeji lidé*. To také znamend, Ze
motivovany zaméstnanec je spokojeny zaméstnanec, a prave takovy vytvaii dobrou image
firmy a podili se na marketingovém PR. Od odbornych informaci bude pozornost
pfenesena na cast praktickou, kterd se bude zabyvat vyzkumem stimulace a motivace
zaméstnanct ve spole¢nosti DURA-LINE CT, s.r.o. Dotaznikové Setieni objasni aktudlni
obsah, proces a miru motivace. Po vyhodnoceni ziskanych tdaji budou identifikovana
slabd mista a navrzeny zmény, které pomohou spolecnosti ziskat od zaméstnanct vyssi

vykon, prostfednictvim zvyseni jejich motivace.
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1 MOTIVACE Z OBECNEHO A PSYCHOLOGICKEHO HLEDISKA

Motivaci lze vyjadfit slovy jako hnuti mysli nebo duSevni pohyb, a pravé proto je obecné
oznacovana jako jeden z mnoha psychologickych procesi a je typickym rysem dynamiky
lidské psychiky. Arnold a kol. (2007, s. 302) vyuziva mechanickou analogii a pfirovnani,
kde motivacni sila nastartuje stroj a udrzuje jej v chodu. Voln¢ lze tedy konstatovat, ze
motiv je jakysi motor, ktery uvadi véci do pohybu. Podle Bedrnové a kol. (2012, s. 226) je
zasadni otazkou, zdali je chod ve spravném sméru (dimenze sméru), S jakym vykonem
motor pracuje (intenzita) a jak dlouho vydrzi pracovat do stavu ,nasyceni i na ukor
piekazek (vytrvalost, perzistence), bez dalSich pohonnych prosttedki. Lépe feceno, motiv
je vnitfni pohnutka, ktera podnécuje jednani c¢lovéka uréitym smérem nebo ke
stanovenému cili. Motivace mize vzniknout na zékladé vnitini sily clovéka nebo mize byt
tzv. aktivovana pomoci ruznych stimulii ¢i aktivizacnich faktorti. Tyto incentivy, jak je
oznacuje Dvotakova a kol. (2007, s. 153), museji byt pfijimatelem rozpoznany jako signal
ptilezitosti, ktery je v souladu s aktualni potfebou. Motivace je pevné spojena s vykonnosti
Clovéka, ale jako vétSina psychologickych pojmi je pojmem abstraktnim a nelze ji pfimo
méfit nebo pozorovat.

»Motivace casto pomaha tam, kde selhdvaji direktivni fizeni, autoritativni vychova,
psychicky natlak, fyzické nasili, manipulativni techniky a populistické triky. Motivace
vnasi do vztahii mezi lidmi divéru a noblesu. Jiz ve své podstate¢ méd vepsanu nutnost
pochopeni druhych lidi. Kdo od lidi potiebuje néco ziskat a kdo je chce motivovat, je
nucen piestat myslet jen sam na sebe. Je to proces vzajemného uspokojeni zajmu. Z toho
vyplyva nutnost pochopeni a porozuméni druhych lidi a zajimat se tak o né, coz je

V dne$nim povrchnim a uspéchaném svété uctyhodny vykon.“ (Plaminek, 2007 s. 11)

/ Stanoveni cile \

Potteba Podniknuti kroku

Obrazek 1: Proces motivace

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 220
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1.1 Psychologie vnimani motivi

V hlavach lidskych bytosti probihaji narocné a slozité¢ popsatelné procesy. Obtiznou
prekazkou Kk pochopeni je individualita kazdého jednotlivce. Tuto problematiku ohledné
vnimani motivii Se snazi co nejvice piiblizit Dvorakova a kol. (2007, s. 151-152)

nasledujicimi informacemi.
Nejprve uvadi klasifikaci motivi:

e prvotni a odvozené,

e pIné ¢i Castecné védomé a nevédomé,
e vrozené a ziskané,

e biogenni, psychogenni a sociogenni,

e materialni a duchovni.

Jako priklad komplexnéji pojaté klasifikace motivi predstavuje piistup Madsena, ktery
zkonstruoval klasifika¢ni projekt. Rozlisil primarni a sekundarni motivy. Primarni maji
ustfedni motivacni funkci a jsou od narozeni do smrti naprogramované (v zavislosti na
pribéhu Zivota vyjimeéné deformované). Sekundarni jsou psychogenni a jejich
uplatiiovani se rozviji na zaklad¢ uceni. Motivace prochazi od zaCatku ontogenetickym
vyvojem (dospivani, rozvoj, zaméfeni, vliv socializacnich tlaki). Kazdy jedinec si tedy
postupem ¢asu vytvari a formuje rozsahly komplex motivace a hodnotovou strukturu
piedevsim o svét prace), je schopen seberegulace a sebeprojektovani, kde se konfrontuje

a ztotoznuje s afinitou vlastnich schopnosti.

1.2 Typy motivace

Dosahnout motivace, jak tvrdi Armstrong (2003, s. 217), lze pouze dvéma zplsoby.
V prvnim piipadé€ jedinci motivuji sami sebe, protoZe vykonavaji praci, ktera je ztotoZnéna
s jejich potiebami a jejich cili a pfi takovém vykonu dochazi k uspokojovani. Ve druhém
ptfipadé mohou byt lidé motivovani z vnéjsku, naptiklad managementem, prostfednictvim

metod jako je odménovani, povySovani, pochvala atd.

e Vnitini motivace — ,jednad se o faktory, které si lidé vytvaieji sami a které je
ovliviiuji, aby se vydali ur¢itym smérem nebo se chovali ur¢itym zptisobem. Tyto

faktory tvofi odpovédnost (pocit, ze prace je dilezitd a ze jedinec disponuje
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kontrolou nad vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost konat), pfilezitost
vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimavd i1 podnétnd prace
a Vv neposledni fad¢ prilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci a pozic.*
(Armstrong 2003, s. 217)

e Vnéjsi motivace — ,,je vSe, co je vytvaieno pro lidi, aby byli motivovani. Tvofi ji
jak pozitivni, tak i negativni prostfedky. Muze se jednat o odmény, tresty, pochvalu

i kritiku.“! (Armstrong 2003, s. 217)

Dobfte zvolené a aplikované vnéj$i motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny ucinek,
nicméné zpravidla neptsobi dlouhodobé. Na druhou stranu vnitini motivatory, tykajici se
kvality pracovniho Zivota, budou mit hlubsi a dlouhodobé&jsi ucinek, protoze jsou soucasti

hodnot jedince.

1.3 Zdroje motivace

Racionalné lze piedpokladat, ze kazda motivace z né¢eho prameni. Jako zdroje motivace
jsou oznacovany ty skute¢nosti, které motivaci vytvaieji. Bedrnova a kol. (2012, s. 228-

232) prehledné popisuje nasledujici zakladni zdroje motivace:

e potieby,

e navyky,
e 7z4jmy,

e hodnoty a hodnotové orientace.

! Motivation at work can take place in two ways. First, people can motivate themselves by seeking, finding
and carying out work (or being given work) that satisfies their needs or at least leads them to expect that their
goals will be achieved. Secondly, people can be motivated by management through such methods as pay,

promotion, praise, etc.

e Intrinsic motivation — the self-generated factors that influence people to behave in a particular way
or to move in a particular direction. These factors include responsibility (feeling that the work is
important and having control over one’s own resources), anatomy (freedom to act), scope to use and

develop skills and abilities, interesting and challenging work and opportunities for advancement.

e Extrinsic motivation — what is done to or for people to motivate them. This includes rewards, such
as increased pay, praise, or promotion, and punishments, such as disciplinary action, withholding

pay, or criticism.
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1. Idealy.

1.3.1 Potieby

Potieba je chapana jako Clovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek
néceho, pro daného jedince subjektivné vyznamného. Nasledné jsou vyvolavany tendence
Kk odstranéni této potieby, ovSsem za ptredpokladu nalezeni cile, ktery umozni uspokojeni
pravé dané potteby. Zajimavym piipadem jsou potieby neuvédomované, které clovek
nedokaze identifikovat, ale ma neustaly pocit, ze mu néco chybi. Projevuje se to vnitini
nepohodou a naladovosti. Zde je naznacen proces vzajemnych vztahli potieb, motivace

a ¢innosti.

> Nedostatek>> Potfeba >> Motiv >> Cinnost >> Uspolfojem’>
potreby

Obrazek 2. Schématické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a c¢innosti

Zdroj: Bedrnova a kol. (2012, s. 229)

1.3.2 Navyky

Jsou to Cinnosti, které se béhem zivota u daného jedince pravidelné opakuji, automatizuji,
fixuji se a to vétsinou v urcitych situacich. Vysledkem jsou stereotypy neboli navyky. Tyto
se probouzeji viceméné automaticky prave v situacich, které svymi charakteristikami

odpovidaji podminkam, s nimiz jiZ jSOu asociovany urcité ¢innosti.
1.3.3 Zajmy

Zajem je v obecné poloze chépan jako motiv. Hranice mezi t€émito pojmy je velice kiehka
a citlivd, protoZze zdjem lze definovat jako trvalej$i zaméfeni jedince na urcitou oblast
predméti ¢i jevu, které je spojeno s aktivizaci jeho Cinnosti. Zajem tedy mizeme chapat

jako zvlastni druh motivu.

1.3.4 Hodnoty a hodnotové orientace

Clovék b&hem zivota neustile poznava a nasledné hodnoti. Pfisuzuje uréitym
skute¢nostem miru hodnoty, vyznamu a dulezitosti. Toto hodnoceni pak u kazdého jedince
predstavuje jakousi hodnotovou mapu, tj. hodnotovy systém, hierarchii hodnot. Tento

zebricek hodnot je pro ¢lovéka vyznamnym zdrojem motivace veskeré lidské ¢innosti.
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1.3.5 Idealy

Ideal je urcita piedstava, samoziejmé pozitivniho razu a pro subjekt je to vize, o kterou
usiluje a smétuje tak k urcitému cili nebo alespon ur€itym smérem. Projevuje se a také se

vzajemne lisi v oblasti Zivotnich cilli, osobniho Zivota a pracovni sféry.
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2 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI

Jedna se o motivaci, konkrétné o jeji obsah a proces v pracovni oblasti zivota. Pracovni
¢innost je vykonavana cilevédomé, systematicky a zdmérné€, tudiz se jednad o cCinnost
motivovanou, s c¢imz souhlasi i Bedrnova a kol. (2012, s. 244). Dale konstatuje, ze
v moderni spole¢nosti neni prace nic neobvyklého, spise naopak, jevi se jako samoziejma
a je doslova neodmyslitelnou soucasti zivota kazdého jedince. Vhodnou otazkou tedy neni
,Proc Cloveék pracuje?”, ale ,,Pro¢ déla praveé to a ne ono?*. Pracovni motivace vyjadiuje
pfistup ¢loveka k praci.

W

,Vystiznéjsi, ac¢ slozitéjsi, pojeti pracovni motivace je formulovano jako
psychologicky proces, ktery ma vliv na osobnostni usili a zdroje, jeZ se vztahuji
k vykonu prace, véetné sméru, intenzity a trvani této ¢innosti. (Bedrnova a kol., 2012,

S. 244)

2.1 Zakladni motivacni teorie

,» Leorie motivace zkouma proces motivovani a utvareni motivaci. Vysvétluje, proc se lidé
pfi praci chovaji uréitym zplisobem a pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim sméru.
Motivaéni teorie popisuji to, co mohou organizace udélat pro povzbuzovani lidi, aby
uplatnili své schopnosti a vyvinuli Gsili zptisobem, ktery podpoii splnéni cilli organizace
1 uspokojeni jejich vlastnich potieb. Cile chapani a uplatiiovani motivacni teorie je ziskat
prostfednictvim lidi pfidanou hodnotu v tom smyslu, Ze hodnota jejich vystupli presdhne

naklady jejiho vytvareni.“ (Armstrong, 2007, s. 219)

Pohled na motivaéni teorie ma Kolman a kol. (2012, s. 10) ne zcela pozitivni a zprvu
upozoriiuje na to, Ze teorie piedstavuji relativn€ neuspofadany soubor pojeti, z nichZ kazda
vysvétluje néco, Zadnad vSak vSechno a souCasné je pomérné obtizné rozpoznat, zda a jak
tyto riizné teorie vzajemné souviseji ¢i na sebe navazuji. Spise naopak, leckdy si tyto teorie
protifeci a vykladaji stejné jevy dosti odliSnym zplisobem. Ani realizaci nescetného
mnozstvi vyzkumu a testovani nelze urcit cemu véfit a co odmitnout jako scestné, protoze

vysledky byly vzdy nejednoznacéné.

Zdroje, které se zabyvaji motivaénimi teoriemi, zpravidla rozliSuji teorie na obsahové
a procesni. Ve skute¢nosti ma vétSina z teorii co fici o obsahu i procesu, ale podstatné se
li81 v relativnim dtrazu na jedno ¢i druhé. Obsahové se zaméfuji na to, cO motivuje lidské

chovani v praci a procesni, jak obsah motivace ovliviiuje 0no chovani. Toto hlavni
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rozdéleni uvadi Adair (2004, s. 22), které dopliuje dalsimi dvéma protichidnymi sméry
a to zhlediska odlisnych filozofickych ptedpokladii o lidské pfirozenosti. Zastanci
behavioralnich teorii povazuji lidské chovani za reflexivni a instinktivni, ovladané vztahem
,.stimul-reakce®. Kognitivni psychologové se naopak domnivaji, ze lidé jednaji v zasadé
raciondlné a ucelné, voli si cile a jsou schopni svoje chovani modifikovat a ménit.

Vyuzivany jsou bez pochyby oba piistupy motivace jak behavioralni, tak kognitivni.

Kolman a kol. (2012, s. 41-60) li¢i vSechny jednotlivé teorie a dle jeho vykladu se

rozdéluji nasledovné:
Teorie zamérené na obsah:

e teorie potieb (Abraham Maslow),

e dvoufaktorova teorie (Frederick Hersberg).
Teorie zamérené na proces:

e teorie ocekavani (Victor Vroom),
e teorie spravedlivosti (John Stacy Adams),
e teorie Xa'Y (Douglas McGregor),

e teorie stanoveni cilil (Gary Latham, Edwin Locke).

Armstrongovo rozdéleni teorii je navic doplnéno o tfeti samostatnou kategorii, kterou
nefadi ani mezi obsahové nebo procesni, ale 0znacuje ji jako teorii instrumentality, znamou

jakou teorii ,,cukru a bice*.

2.1.1 Teorie instrumentality (,,cukr a bi¢*)

Pro sviij velice jednoduchy princip fungovani je tato teorie povazovana za nejstarsi, ale
zaroven také velice ucinnou. Prosazuji se zde 2 zdkladni prvky zvySovani vykonnosti.
Jednak 1idé pracuji s ur€itym nasazenim, protoZe jejich touha smétuje k odméné v podobé
»cukru®, na strané¢ druhé je jejich snazeni o to vySS$i z divodu strachu, které je muze

postihnout jako trest v podob¢ ,,bice*.

»Instrumentalita je presvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné. Ve své
nejhrubsi podobé teorie tvrdi, Ze 1idé pracuji pouze pro penize. Teorie se objevila ve druhé
poloving 19. stoleti v souvislosti s dirazem na potfebu zracionalizovat praci a apelem na
ekonomické vysledky. Tato teorie se domniva, ze ¢lovék bude motivovan k praci, jestlize

odmény a tresty budou pfimo provazany s jeho vykonem, tudiz odmény jsou zdvislé na
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skute¢ném vykonu. Teorie instrumentality ma své kofeny v taylorismu, tj. Taylorovych
metodach védeckého tizeni. Ten napsal: ,,Je nemozné pfimet béhem jakkoliv dlouhé doby
d€lniky, aby pracovali pilnéji nez primérny ¢loveék v jejich okoli, pokud jim to nezajisti
zna¢né a permanentni zvySeni jejich penézni odmény*. Tato teorie je zalozena na principu
upevilovani presvédceni ¢lovéka, ovlivnéném Skinnerovou koncepci podminiovani - teorii,
ze lidé mohou byt ,,podminéni* ¢i ,,zpracovani® k tomu, aby jednali uréitym zpisobem,
jestlize jsou za zadouci chovani odménovani. Nazyva se také jako zakon pfi¢iny a ucinku.
Motivovani pracovnikii, pouzivajici tento pfistup, bylo a jesté je Siroce pouzivano
a v n¢kterych pripadech muze byt i uspésné. Je ale zalozeno vyhradné na systému kontroly
a nerespektuje fadu dalsich lidskych potteb. Také si neuvédomuje skute¢nost, ze formalni
systém fizeni a kontroly muize byt siln¢ ovlivnén neformélnimi vztahy mezi pracovniky.“2

(Armstrong, 2003, s. 218-219)

2.1.2 Teorie potieb (Abraham Maslow)

»Snad zadna teorie o motivaci neméla na mysleni manazeru takovy vliv, jako hierarchie
potieb Abrahama Maslowa. Jeji zéklad tvofi pfedstava, Ze ¢lov€k neni motivovan vnéjSimi
podnéty, jako je odména nebo trest, ale vnitinim programem potieb. Tyto potieby vytvaieji

urcité soubory.” (Adair, 2004, s. 29)

2 ‘Instrumentality” is the belief that if we do one thing it will lead to another. In its crudest form,

instrumentality theory states that people only work for money.

The theory emerged in the second half of nineteenth century with its emphasis on the need to
rationalize work and on economic outcomes. It assumes that a person will be motivated to work if rewards
and penalties are tied directly to his or her performance, thus the awards are contingent upon effective
performance. Instrumentality theory has its roots in Taylorism, in the scientific management methods of
Taylor, who wrote: ‘It is impossible, through any long period of time to get workmen to work much harder

than the average men around them unless they are assured large and permanent increase in their pay.”

This theory is based on the principle of reinforcement as influenced by Skinner’s concept of conditioning —
theory that people can be "conditioned” to act in certain ways if they are rewarded for behaving as required. It
is also called the law of effect. Motivation using this approach has been, and still is, widely adopted and can
be successful in some circumstances. But it is based exclusively on a system of external controls and fails to
recognize a number of other human needs. It also fails to appreciate the fact that the formal control system

can be seriously affected by the informal relationship existing between workers.
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Jak tvrdi Armstrong (2007, s. 224), v ptipad¢ uspokojeni nizsi potieby se stava dominantni
pottebou ta, ktera je v hierarchii vyse a pozornost jedince je pak soustiedéna na uspokojeni
praveé této potieby. Avsak potieba seberealizace neznd hranic, a proto nemiize byt nikdy
maximaln¢ uspokojena. Motivovat miize jen neuspokojend potieba a pravé dominantni

potteba je zakladnim motivatorem chovéani.

Maslowova hierarchie obsahuje pét soubori potteb, které vidél autor v uritém
dynamickém vztahu nebo jak bylo jiz zminéno, V jisté hierarchii. Jedinec postupuje od
zékladnich fyziologickych potieb, které v piipad¢ nedostatku fidi a motivuji jeho chovani
pres potteby vyssi urovné, jako je potfeba jistoty, spolecenského zivota, uznani, az
k nejvyssimu bodu a tj. potieba seberealizace. (Armstrong, 2007, s. 224)

Na nasledujicim obrazku je viditelné, jak postupné prechéazi potteby od vrozenych, které

jsou na Urovni zvifecich instinktd (potrava a bezpeci), aZ po potfeby humanni, které tvoti

podstatu lidskosti a utvaieji osobnost ¢lovéka (uznani a seberealizace).

Potieba
Potieba seberealizace
Spolecenské uznani
Potieba potieby Rust
Fyziologické | jistoty Sebeucta Znalosti
potieby Potfeba Uspéch Osobni rozvoj
Bezpedi sounalezitosti | Postaveni
Hlad Ochrana pted | Prijeti Ucta
Zizen nebezpecim Spolecensky
Spanek Zivot
Pratelstvi

Obrdazek 3: Maslowova hierarchie potieb

Zdroj: Adair (2004, s. 30)

Hierarchie potfeb je Casto zndzoriiovana jako trojuhelnikovy nebo pyramidovy model.
S tim ale nesouhlasi Adair (2004. s. 30), podle n¢hoz ma toto grafické pojeti své nevyhody,
nebot’ vyssi potieby se zde jevi v celkovém méfitku jako mensi, zatimco opak je pravdou.
Lidska kapacita pro jidlo je omezend, ale kapacita osobniho rlstu je ve srovnani s tim

nekonecna.

I pres velkou popularitu a pfinos této teorie odhalily vyzkumy hned nékolik nedostatkl

a nesrovnalosti, které prezentuje Arnold a kol. (2007, s. 305):
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e Potieby se neseskupuji predpovidanym zplisobem.

e Teorie nedokazi predikovat, kdy se stanou dilezitymi konkrétnimi potfebami.

e Neni zde jasny vztah mezi potfebami a chovanim, takze stejné chovani muze byt
odrazem raznych potieb a rizné chovani odrazem stejné potieby.

e Potieby jsou obecné popsany s nedostateCnou piesnosti.

e Cely pojem potieby jako biologického jevu je problematicky. Ignoruje schopnost

lidi a jejich okoli sestavit své vlastni vnimani potieb a toho, jak je 1ze naplnit.

2.1.3 Dvoufaktorova teorie (Frederick Hersberg)

Tato teorie byla vytvofena na zakladé¢ zkoumani spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci.
Vyzkum probéehl za predpokladu, ze 1idé jsou schopni piesné oznacit a sd€lit podminky,
které je pii jejich praci uspokojuji a které naopak ne. Dobré vysledky podle Armstronga
(2007, s. 227) vykazoval obsah prace, zejména Uspéch, povyseni, uznani, autonomie,
odpovédnost a prace samotni. Naproti tomu negativni dopad maji pfedev§im okolnosti
a souvislosti s praci. Patfi mezi né podnikova politika a sprava, kontrola a vedeni, plat
a pracovni podminky. Tato Setfeni méla vypovidajici schopnost o tom, Ze na pracovni
spokojenost, respektive na pracovni motivaci pisobi dvé odlisné skupiny faktort, které
nize popisuje Eva Bedrnova a kol. (2012, s. 246). 1 tady poukazuje autorka na jistou
podobnost s Maslowovou hierarchii potieb, konkrétné na sub-humanni, Zivo¢isnou potiebu

v konstelaci s lidskymi potiebami psychického rustu.

e Hygienické faktory — jestlize maji hygienické faktory podobu pfiznivou, vede to
pouze Ktomu, ze pracovnici nepocituji pracovni nespokojenost. Na motivaci
K praci vSak vyrazn€j$i vliv nemaji a proto jsou tyto faktory oznacovany
medicinskym terminem jako hygienické, coZ znamend, ze jsou preventivni a
souviseji s prostiedim. Jsou-li vSak tyto faktory v negativnim stavu ¢i kvalité,
vyvolavaji pracovni nespokojenost a tim mohou nepfiznivé piisobit na motivaci

pracovniho jednani zaméstnanci.

Bez pracovni nespokojenosti Pracovni nespokojenost

Obrazek 4: Pusobeni hygienickych faktoru
Zdroj: Bedrnova a kol. (2012, s. 246)
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e Motivatory — pokud jsou tyto faktory v nevyhovujicim stavu, zpusobuji, ze

pracovnik neni spokojen ani pfiméfen¢ motivovan k praci. V opacném piipad¢ se

dostavuje pracovni spokojenost a pfizniva pracovni motivace. Pracovnik pocituje

vnitini uspokojeni z prace a toto uspokojeni pozitivn€ ovlivituje jeho pracovni

motivaci.

Bez pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost a motivace

Obrazek 5: pusobeni motivatorii

Zdroj: Bedrnova a kol. (2012, s. 246)

e pracovni podminky,

e plat,

e mezilidské vztahy,

e osobni Zivot a vliv prace na n¢j,
e pracovni pozice,

e pracovni jistota.

Hygienické faktory Motivatory
e politika spole¢nosti a administrativa, e uspéch,
e mira kontroly, e uznani,

napln prace,
zodpovédnost,

povysent,

moznost rustu.

Tabulka 1: Motivacni a hygienické faktory

Zdroj: Forsyth (20009, s. 46), upraveno

Ani tato teorie se piekvapivé nevyhnula kritice. Je napadana Armstrongem (2007, s. 228)

za nejasny zavére¢ny vyklad, protoze se nikdo nepokusil zmétit vztah mezi spokojenosti

a pracovnim vykonem. Panuje zde také nejasnad hranice mezi motivatory a hygienickymi

faktory, kde naptiklad plat (mzda) je uveden v kategorii hygienickych faktori, ale

v empirickych prizkumech se prokazalo, Ze mzda velice Casto plsobi jako motivator,

konstatuje Dvotakova a kol. (2007, s. 173).

2.1.4 Teorie ofekavani (Victor Vroom)

Tato teorie byla formulovana v roce 1964 a jeji podstatou, jak publikuje Kolman a kol.

(2012, s. 53), jsou tii pojmy:
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e Instrumentalita (pfesvédCeni) — vysledek (Gspéch) dané ¢innosti musi byt
nasledovan odménou.

e Valence (hodnota) — jak atraktivni a hodnotna tato odména bude.

e Expektace (ocekavani) — schopnost provést akci, o niz je uvazovano

s odpovidajicim efektem.

Kolman (2012, s. 53) kladn¢ hodnoti cenny zptisob uvazovani této teorie a konstatuje, ze
Vroomova teorie ocekavani predstavuje jakysi intuitivné pfijatelny zplsob chapani

motivacnich procesii kognitivni psychologii.

Pokud by teorie o¢ekavani (oznacovana také jako zkratka VIE) platila, nedilnou soucasti
tohoto procesu je podle Arnolda a kol. (2007, s. 313) splnéni tii podminek, které

bezvyhradné navazuji na jiz zminéné pojmy:

e Zaméstnanci maji za to, ze disponuji nezbytnymi dovednostmi pro alespon
adekvatni zvladnuti svych ukoli (expektace).

e Zaméstnanci maji za to, ze jestlize zvladnou své ukoly dobie nebo alespon
adekvatn¢, budou odménéni (instrumentalita).

e Zaméstnanci vnimaji odménu nabidnutou za uspé$né splnéni tkoli jako atraktivni,

neboli hodnotnou (valence).

Expektacni teorie motivace ma také své matematické vyjadieni, které predstavuje Adair

(2004, s. 25) v podobé nasledujiciho vzorce:
F=Y(VXE)

e F =uroven motivace k ur¢itému jednani.
e V =valence.

e E =expektace.

Arnold a kol. (2007, s. 314) tvrdi, ze teorie VIE mozna aZ pfili§ komplikuje kognitivni
proces, jenz je nedilnou soucasti motivace, ale pomahd jako logicka analyza klicovych

faktorti v rozhodovani jednotliveu a predstavuje nasledujici zasadni zaveéry:

1. Studie, které naméfily expektaci nebo ji kombinovaly s instrumentalitou, objasnily
usili nebo pracovni vykon Iépe, nez studie, které hodnotily expektaci

S instrumentalitou odd€lené.
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2. Chovani je minimalné stejn¢ tak dobie predikovano souctem tii faktor V, I a E
jako jejich soucinem.

3. Teorie nefunguje tam, kde jakykoli z moznych vysledkti ma negativni valenci, tj. je
vniman jako nezadouci.

4. Teorie funguje 1épe, jestlize méfenym vysledkem je postoj (zdmér ¢i preference)
a nikoliv chovani (vykon, usili ¢i volba).

5. Meg¢ieni V, I a E prostiednictvim dotazniki vyplnénych samotnymi respondenty
byla ¢asto nedostate¢né koncipovéana.

6. Vétsina studii srovnavala rizné lidi mezi sebou, spiSe nez rtizné vysledky stejné
osoby. Druhy ptipad pfitom umoziuje teorii VIE 1épe otestovat, jelikoz tato teorie
byla vytvotena pro predikci toho, zda dana osoba da pfednost té ¢i oné akci, nikoli

zda dand osoba bude upiednostiovat ur¢itou akci vice nez jina osoba.

2.1.5 Teorie spravedlivosti (John Stacy Adams)

Obdobné, jako piedchozi teorie, se zaméfuje na kognitivni procesy, jez fidi lidské
rozhodovéni, zda vynalozit Usili nebo nikoli. Teorie spravedlivosti naznacuje, ze 1idé jsou
motivovani k tomu, aby ziskali to, co povazuji jako spravedlivou nahradu za vynalozené
usili spise, nez aby ziskali co nejvice. Bedrnova a kol. (2012, s. 248) popisuje teorii
spravedlivosti jako socialni srovnavani. Pro pracovnika je pfirozena tendence srovnavat
svllj vklad do prace (ve smyslu pracovniho vypéti, naro¢nosti prace na schopnosti
a odpovédnost) s vkladem svych spolupracovnikli, ale i zaméstnanct jiné organizace
(referen¢nich skupin), vykonavajici srovnatelnou ¢innost. Zamétuje se na efekty, odmény,
moznosti, uznani, vyhody, ptizen, postup, plat a mnoho dalSich kritérii, které pfindsi prace
jemu v porovnani s ostatnimi. V piipadé, Ze pracovnik pociti dojem, Ze néco neni
vrovnovaze: ,Davam/dostavam = davaji/dostavaji®, ptichazi tendence tuto

nespravedlnost odstranit (Bedrnova a kol. 2012, s. 248).

Nasledkem Spatného procesu spravedlivého zachdzeni je bezpochyby celkové chovani
pracovnika v organizaci. Je mén¢ ochotny byt v praci ,,dobrym obCanem®, vznikaji spory
mezi kolegy a neochota spolupracovat. Spravedlivost je slozitd na objektivni posouzeni.
Pracovnik muize citit, Ze se stal obéti nespravedlivosti, nicméné tomu tak byt nemusi
z davodu jeho pocitu, Ze dostal mén¢€, nez doufal, nikoli méné nez si zaslouzil. Jinymi

slovy nespravedlivost mize byt pouhou zdminkou pro osobni zajmy.
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2.1.6 Teorie X a'Y (Douglas McGregor)

McGregor Cerpal pii sestavovani své teorie z Maslowovy hierarchie potieb, kde se
inspiroval. Pan Kolman a kol. (2012, s. 44) oznacuje a popisuje tuto teorii jako typologii
dvou odlisnych druhti pracovnikti nebo pfistupti k vedeni lidi. Upozoriiuje na skutecnost,
ze jaci lidé jsou, zdlezi na tom, jak se s nimi zachazi. Teorie X a Y jsou poloZeny na
extrémnich Urovnich a proto jsou pravdivé jen z ¢asti a to také znamend, ze se mizou
navzajem dopliovat. Velky vliv miize mit typ zaméstnani. Existuji nudnd, stereotypni
a obycCejna a naopak zajimava, atraktivni a smysluplIng¢jsi. Podle Forsytha (2009, s. 17) je to
vSak jen véc pohledu a zastdva nazor, ze ¢loveék typu X muze byt za urcité pomoci
pfesunut do kategorie Y a z racionality véci vyplyva, ze ¢loveék tohoto typu se motivuje

snaze.

Teorie X a 'Y byly pozdé&ji obohaceny tfetim pfistupem a to socialnim. Arnold a kol. (2007,
s. 303) popisuje vSechny 3 ptistupy:

e Teorie X — lidem nelze véfit. Jsou iracionalni, nespolehlivi a ptirozené lini. Proto
potfebuji kontrolu a motivaci za pomoci finan¢nich pobidek, hrozeb a tresti. Za
nepiitomnosti takovéto kontroly 1idé sleduji své cile, které jsou neustale v rozporu

s cili organizace, kde pracuyji.

e Teorie Y — lidé hledaji v praci nezavislost, osobni rozvoj a kreativitu. Vidi za
hranice bezprostfednich okolnosti a dokazi se pfizplisobit novym okolnostem. Lidé
jsou v zasad¢ moralni a zodpovédné bytosti a je-li Snimi podle toho zachazeno,

pracuji pro dobro organizace, ktera je zaméstnava.

¢ Socialni pFistup — chovani lidi je nejvice ovlivilovano spole¢enskymi interakcemi,
které mohou urcovat pocit identity a soundlezitost ¢lovéka v praci. Lidé hledaji
Vv praci smysluplné spoleCenské vztahy. Reaguji na ocekavani lidi ve svém okoli,

Casto vice, neZ na finan¢ni pobidky.

2.1.7 Teorie stanoveni cilii (Gary Latham, Edwin Locke)

Jako posledni teorie, které se ptiklada velky vyznam a spada tak do kategorie zdkladnich
teorii 0 motivaci, je teorie stanovovani cilii. Vyjadieni toho, co je to vlastné cil, se pomérné
li81, v zasadé¢ jde ale o zbytecné slozitosti. Cil je cokoliv, ¢eho se snazi ¢loveék dosdhnout
a pravé takto jednoduSe definuje cil Kolman (2012, s. 57). Poukazuje také na to, Ze

stanovit cil si miZe pracovnik sdm nebo mu tento cil stanovi osoba jina a pomoci stimulll
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jej namotivuje k jeho dosazeni. Idealni cil je tzv. ,,usity na miru“, musi totiz odpovidat
pracovnikovym schopnostem, znalostem a vykonnosti. V neposledni fadé¢ by mél byt
kazdy cil co nejvice specificky, métitelny, dosazitelny, atd. Urcité je tedy vhodné tidit se

obecné znamou metodou SMART.

Ucast na stanoveni cila

(Vnimané) schopnosti

Finan¢ni pobidky

Zavazek vuci cili Smér

Ptijeti cile Intenzita |——»  Vykon Znalost vysledki
Obtiznost cile Vydrz

Specifi¢nost cile Strategie

Schopnost

Obrazek 6: Teorie stanoveni cilii

Zdroj: Arnold a kol. (2007, s. 319)

Jako dodateény pojem, ktery sehrava v procesu teorie stanovovani cilti dalezitou roli, je
podle Arnolda (2007, s. 321) zavazek vuci cili. Lze jej vyjadfit jako neochotu cil opustit
nebo snizit. V zavéru se zaméfuje na vysledky vyzkumt, prezentovanych v minulosti

Lockem a Lathamem, pozdéji Austinem a Bobkem, které urcuji pfesnost teorie.
Potvrzené jevy:

1. Obtizné jevy vedou k vys$sim vykontim neZ snadné cile, pokud byly piijaty za své
osobou, ktera se jich snazi dosahnout.

2. Specifické cile vedou k vy$sim vykonim neZ cile obecného typu (pfesny zdmér =
pfesné chovani).

3. Je nezbytna znalost vysledkd (zpétné vazby), ma-li byt dosazeno vyhody plné
vykonnosti nasledkem stanoveni obtiznych a specifickych cili.

4. Ptiznivé u¢inky stanoveni cilii zavisi ¢aste¢né na zdvazku dané osoby vici cili.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

Nedostatky, nepiesnosti:

1. Stanovené obtizné cile dokonce snizily pracovni vykon (vénovano piili§ malo
pozornosti kratkodobym tkoltim, u nichZ bylo mozné ziskat jasnou zpétnou vazbu).

2. Cile, odrazejici kvalitu prace (na rozdil od kvantity), byly ve studiich stanoveni cili
malokdy pouzivany.

3. Skute¢na pracovni mista casto obnasi zaroven si odporujici cile - dosazeni jednoho
muze znamenat zanedbani druhého.

4. Pozornost byla kladena jen na individualni vykony, nikoliv na vykony skupinové.

Po uvefejnéni studii se ale ukazalo, ze obavy z posledniho bodu vyvratili Crown a Rose,
kteti zjistili, ze stanoveni skupinovych cili mize zvysit skupinovy vykon za podminky, ze

skupinové cile jsou konzistentni s cili jednotlivet. (Arnold a kol., 2007, s. 322)

2.1.8 Vztahy mezi teoriemi

Z praxe a zkuSenosti zastdva Dvorakova (2007, s. 179) nazor, Ze k uspokojovani potieby
seberealizace se vypracuje minimum zaméstnanct a aby nedoslo k ,,motiva¢ni krizi“ nebo
motivaénimu ,,mytu”, je tfeba stimuly posilovat. Pokud je na problém nahlizeno ze
zminéného faktu, dochazi k zavéru, ze Maslow, McGregor a Herzberg hovoii o tomtéz,
pouze jinymi slovy a zjiného Uhlu pohledu. Tento pfistup znédzoriiuje na klasické

Maslowové pyramidé potieb.

McGregor Maslow Herzberg

Seberealizace

/ Status \
TeorieXx /  Socidinikontakt N\ Motivitory

/ Bezpecnost \
Teorie Y / Sebezéchova \Faktor hygieny

Obrazek T: Pyramida potieb z hlediska rozdilnych motivacnich teorii

Zdroj: Dvotakova a kol. (2007, s. 179)
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2.2 Vykonova motivace

Jednim z klicovych bodu firem a spolecnosti je udrzovat své zaméstnance na co nejvyssi
urovni motivace a naladéné ve prospéch zaméri a cili organizace. Motivace, jak
zdaraziuje Koubek (2004, s. 21), je soucasti systému Ciniteli vedoucich ke zvySovani
pracovni vykonnosti. Vykon u ¢lovéka je zpravidla méfitelny, ovSem pusobi zde fada
faktorti a okolnosti, tudiz jej nelze urcit tak jednoduSe jako naptiklad vykonnost stroje.
Negativni tendenci u ¢loveéka je strach z neuspéchu, na coz poukazuje Bedrnova (2012,
S. 237) réenim: ,,Kdo nic nedéla, nic nezkazi“. Osobnostni sila vykonové motivace je pak
dana pomérem: ,,potieba dosiahnout uspéchu / potieba vyhnout se neuspéchu®.
Odstrasujici nazor na ignorovani motivace v zavislosti na poZadovanych vykonech
publikuje Forsyth (2009, s. 7). Jeji nedostatek zabere managementu vice Casu, bude
vyzadovat nekone¢nou kontrolu, argumentaci, debatu a konflikty, které budou feSeny.
Kdyz budou mit zaméstnanci nedostatek motivace, do urcité miry bude jejich pozornost

mimo soustfedénost na pracovni vykon.

2.2.1 Pracovni vykon

V souvislosti motivace a vykonu je nezbytné uvést, co pracovni vykon obnasi a jak je
definovan. V moderni dobé neni kladen diraz jen na vysledky (vystupy) c¢innosti
jednotlivee, tymu nebo celé organizace, ale jak vytyka Koubek (2004, s. 22), nejnovejsi
definice berou v potaz také spravny postup (vstupy), ktery s sebou piinasi také lepsi
kvalitu. Pracovni vykon je za dané situace vysledkem spojeni a vzajemného poméru usili,

chovani, schopnosti a vnimani role (tikoll).
Vyjadieni vztahu mezi vykonem a motivaci uvadi Styblo (2013, s. 66):
Vykon = motivace x kompetence / podminky k vykonu

Vzorec pro zjiSténi urovné vykonu, ktery zahrnuje také uroven motivace, zvefejnuje

Bedrnova (2012, s. 236):
V ={ (MxS), Kde:

e V =uroven vykonu (v dimenzich kvantity 1 kvality).
e M =1uroveil motivace (mira chténi).

e S =uroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti).
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Na prvni pohled by se mohlo zdat, Zze vztah motivace a vykonu je ve své podstaté prosty.

Avsak pomérné rozsifeny ,,nadzor, ze ¢im je motiv silngjsi, tim je vykon, at’ uz fyzicky nebo

mentalni, vyssi a lepsi, v plné mife neplati“! (Bedrnova a kol., 2012, s. 237)

PtiliSna motivovanost pfinasi vysokou miru vnitiniho napéti, které psychicky narusuje

normalni fungovani a oslabuje tak ptedpoklady k vysokému vykonu.

Pripravenost k vykonu

OCEKAVANI

1. Vlastnosti prace
2. Dosazeni cile
V zavislosti na usili

6. Schopnosti

~ 1

STRUKTURA MOTIVU

3. Motivy orientované na
vykon

4. Motivy orientované na
spokojenost

v

5. Intenzita tsili

7. Pracovni znalosti

9. Vykon (jednani)

8. Pracovni podminky

Ugeni  frreemereresmnnans

Ueni  feesnne- H

10. Cile

11. Uspokojeni motiva

Obrazek 8: determinanty pracovniho vykonu

Zdroj: Dvotakova a kol. (2007, s. 163)

2.3 Motivacni program

Sestaveni motiva¢niho programu v podniku je dilezitym krokem pro uceleny systém

motivace a stimulace, ktery zajisti urcity a prehledny ptistup a zamezi se tak nahodilému

vyuzivani nepromyslenych krokti. Hlavnim problémem, kterého se pfi jeho sestavovani

spolecnosti dopoustéji, je podle Arnolda (2007, s. 263) vyuzivani obecné zastaralych
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postupl s ignorovanim individudlnich specifik zaméstnancii ve spolecnosti. Bedrnova
(2012, s. 271) predkladd postup k vytvofeni vlastniho programu prostfednictvim

jednotlivych fazi:

Analyza motivacéni struktury pracovnikl organizace.
Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cilti motiva¢niho programu.
Zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti pracovniku.

Vymezeni potencialnich stimulacnich prostredk.

o &~ w0 DN e

Vybér konkrétnich forem a postupl stimulace pracovniho jednéni a stanoveni
konkrétnich podminek jejich uplatiiovani.
6. Vlastni sestaveni motivaéniho programu v organiza¢ni forme.

7. Sezndmeni vSech pracovnikil podniku s pfijatym motivaénim programem.

2.4 Demotivace (frustrace)

Demotivace je zcela urcité¢ opakem motivace. V celém procesu by neméla byt pozornost
upfena pouze na to jak motivovat, ale také jak co nejméné demotivovat, coz spolu
nekompromisné souvisi. Pokud se pracovnik snazi uspokojit svou potiebu a postavi se mu
do cesty prekazka (bariéra), nastava problém neboli frustrace. Clovék zaéne uvazovat nad
odménou, kterou nejspiSe nedostane a jeho motivacni energie vychazi na prazdno. Lidé

mohou reagovat na frustraci témito zpisoby, ktera uvadi Bélohlavek (2008, s. 43):

e zesiluji své Gsili, aby piekazku ptekonali (energizace),

e vzdavaji se svého zdméru (Gnik),

e Vybijeji potlatenou energii nasilim (agrese),

e hledaji nahradni cile (sublimace),

e sami sebe piesvédcuji, Ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a Ze je vlastné€ dobte, Ze
ho nedosahli (racionalizace),

e Vraceji se vyvojove k niz§im zplisoblim uspokojeni potieb.

Uvedena jednani, kromé& prvniho piipadu, jsou z hlediska firmy nezadouci.

1855 Y4

Pan Bé¢lohlavek (2008, s. 44) se dale zaméfuje na konkrétni piipady zapftiCinujici

demotivaci:

e nevsimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkim,
e nevsimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim,

e chaos nebo $patna organizace prace,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

e nespravedlivé odménovani,

e nezaslouzena pochvala jiného pracovnika,

e nezaslouzena kritika,

e hrubé jednani nebo zesmésiovani,

e pokaZzeni dobré prace na dalSim pracovisti,

e nezajem o napady podiizenych,

e neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podiizenych,
e neopodstatnéna privilegia (nadrzovani),

e prili§ vysokd mira kontrol,

e nepotrestané podvody jinych pracovnikd,

e nedostatek prace, materialu, nastroju atd.

2.4.1 Konflikty

Dalsim prvkem, ktery ma za nasledek demotiva¢ni dopad, jsou konflikty. Jedna se
o mezilidské vztahy na pracovisti. Casto pletenymi pojmy jsou rozpor a konflikt. Rozdil
neni az tak zna¢ny, ale Dvoirakova (2007, s. 158) se pravé tyto nepatrné vyznamové
odli$nosti snazi uvést na pravou miru. Rozpor je soubézné ptuisobeni vzajemné vylucujicich
se sil a vytvaii tak hladinu napéti. Rozpor mize podporovat soutézivost i vzajemnou
akceptaci, soudrznost a celistvost do doby, dokud nepteroste v konflikt. Dale rozdéluje dva
zakladni zdroje konfliktd a to psychogenni a sociogenni. Psychogenni vyplyvé z psychické
kvality aktéri a jejich mentalni kondice. Sociogenni je tvofen praxi a zkuSenostmi ze

socidlniho zivota jedince. Plati zde troji moznost a to podpora, identifikace a nesoulad.
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3 STIMULACE

Ve své hrubé podstaté se jedna o naklady (u pozitivni stimulace), které maji pfimét
zamé&stnance pracovat napiiklad rychleji a kvalitnéji nebo je pfinejmensim udrzet ve
spoleCnosti a utlumit jejich myslenky, pojednavajici nad zménou zaméstnavatele. Na

druhou stranu, kdo chce vice po nékom, pozaduje se také vice od né&j, cozZ je rozumné.

Stimulace je tedy vnéjsi a zamérné pusobeni na motivaci ¢lovéka. Jak tvrdi Bedrnova
a kol. (2012, s. 259), ¢im 1épe je identifikovana a pochopena motiva¢ni struktura ¢lovéka,
tim snadnéji lze vybrat G¢inngj$i stimul. Timto upozoriiuje na jeden zasadni problém,
kterym je plytvani stimulagnich prostiedkt. Clovékem nemusi byt stimul pfijat, jelikoz
nekoresponduje pravé s jeho motivacni strukturou, kterou tvoii jeho osobnost, potieby,
hodnoty, z4jmy, zkuSenosti, sebepojeti, aspiracni urovei i jeho aktualni situace a psychické

vyladéni. Na zavér uvadi rozdé€leni ¢tyt vyznamovée velice podobnych stimuli:

e vnéjsi podnét,

e pobidka,
e popud,
e incentiva.

Pokud ma spolecnost stovky az tisice zaméstnancii, je podle Plaminka (2005, s. 76)
stimulovat je individualné a odlisné neproveditelné. Svym zpiisobem je to az nerealné
a vyvolalo by to vlnu sporii a otazek ohledné spravedlivosti. Proto zastava nazor, ze
zejména u stimulace je vhodné uplatnit stimuly ptsobici obecné, napt. finanéni odmény.
Stimulace musi probihat nepfetrzite, jelikoz jeji utlumeni bude mit za néasledek zastaveni
zadouci lidské ¢innosti. Naproti tomu je iracionalni podéavat finanéni odmény za nezadouci
vysledky, vtakovém ptipadé¢ je samoziejmé nezbytné pozastavit pozitivni stimuly

a naopak pfejit k tém negativnim.
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STIMULY

STIMULY
ATNNILS

STIMULY
Obrazek 9: Pusobeni motivit a stimulu

Zdroj: Plaminek (2005, s. 77)

3.1 UC¢inky stimulace

Princip stimulace tika, Ze pokud je lidem poskytnuta vy$$i mzda, lepsi odméeny a skvélé
pracovni podminky a prostiedi, budou pracovat s vétsim nasazenim a jejich vykon poroste,
nicméné Geropp (2014, s. 50) je zasadn€ proti. Zastava nazor, Ze materialisticka a hmotna
stimulace v podobé penéz nebo benefiti ma tak kratkodoby ucinek, Ze je nesmysl ji
aplikovat. Jak strmé vykonnost pracovnika naroste, tak strmé bude zase padat dolu.
Fungovani lidskych zdrojii ve firmé pfirovnava k valivému lozisku. Firma je rotujici vnéjsi
krouzek a ¢lov€k na Spici je nepohybujici se vnitini krouzek. Pracovnici kolem néj jsou
valivé prvky a tuk mezi nimi (mazadlo) je adekvatni pfiméfenému béZznému platu, ktery
odpovida jejich pozici. Dalsi odmény navic se podobaji tomu, Ze mezi valivé prvky bude
pfidano nadmérné mnozstvi tuku, které vytla¢i vzduch. Lozisko se zacne ptehiivat,
opotfebovavat a jeho funkce nebude spravna. Tento ndzor jasné ukazuje, Ze nadmérna

stimulace pfinese minimum nebo vibec nic.
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3.2 Stimula¢ni prostiedky

Stimula¢ni prostiedky lze vyuzit v mnoha podobach a v mnoha oblastech. Nasledujici
vycet stimula¢nich prostfedkt uvadi a nasledné i vystizné popisuje Bedrnova a kol. (2012,
S. 260-266) a je tfazen podle toho, jak jsou z podnikového a psychologického hlediska
zavazné:

Hmotna odména.

Obsah prace.

Neformalni hodnoceni.

Atmosféra pracovni skupiny (mezilidské vztahy).

Pracovni podminky a rezim préce.

Identifikace s praci, profesi a podnikem.

N o g s~ w D PE

Externi stimula¢ni faktory.

3.2.1 Hmotna odména

vvvvvv

existen¢nim pro zivot pracovnika i jeho rodiny. V zasadé se jednd o penézni podobu, jako
je mzda (Casova, vykonova, kombinovana), prémie, odmény, bonusy. Do této kategorie
spadaji také materialni odmény, jako mobilni telefony, pocitace, tablety, slevy, sluZebni
auto, zamé&stnanecké akcie, nadstandartni pojisténi, ptispévky apod. Tyto hmotné odmény

zvySuji svou stimulaéni G¢innost, pokud se fidi podle zakladnich pravidel:

e piimy vztah hmotné¢ odmény k vykonu,
e piijem odmén co nejdiive po dokoncéeni pracovniho vykonu, ale nikdy ne pifedem,
e pracovnik by mél jasn€ védét, za co a jak byl odménén,

e stanoveni vymezujicich pravidel ve vztahu mezi vykonem a odménou.

Nazory na to, zdali uplatnovat spiSe vykonovou nebo ¢asovou mzdu se rizni. Nicméné
vétSina firem, pokud to lze, ma mzdové ohodnoceni postavené pravé V zavislosti na
podaném vykonu. Jevi se to jako vice motivujici a efektivnéjsi. Naproti tomu, ne vsude lze
uplatnit vykonovou mzdu. Zde je nejvhodnéj$im feSenim mzda Casova, ovSem v Casteéné

spolupraci se slozkou vykonovou, jak konstatuje Pilafova (2008, s. 62).

,»0Od doby co byly vynalezeny penize, mne uz nemusite chvalit”. Lidmi zpravidla oblibena
a velice pravdivé vnimana véta. Pravdiva ale pro koho. Pro kazdého, kdo pracuje zejména

pro uspokojeni socialnich motivi. Patfit nékam, zit stejné jako Zije skupina lidi, S nimiz se
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srovnavaji a mezi které chtéji patfit. Mit to, co maji i oni. Ano, pravé tady penize hraji
rozhodujici vyznam, a pokud neni potieba penéz, nakupi a konzumu zajisténa, tak
skute¢né nikoho pochvala pfili§ nezajima. Zvlasté u téch pracovnikd, pro néz se plnéni
socialnich motivii, ¢asto vychazejicich z ocekavani vyplyvajicich ze zakladnich socialnich

roli - muz, Zena, otec, matka, stalo smyslem prace. (orlita.cz, © 2013)

Z tohoto vykladu je zfejmé, ze touha po penézich je urCena preferujici potfebou jedince,
které¢ vymezil Maslow v ptedesi¢ kapitole. Pokud je primérni potiebou clovéka naptiklad
seberealizace, penize zde nesehravaji zadny velky vyznam, coz ale dokazuje to, Ze tento

¢lovek je po finanéni strance zaopatien natolik, aby uspokojoval i své niz$i potieby.

3.2.2 Obsah prace

Pokud c¢lovek vykonava svoji pracovni ¢innost nékolik hodin denné po dobu vétsi casti
svého zivota, nemiZze mu byt jedno, ¢im travi tolik svého casu. U jedinct, ktefi jsou
orientovani na uspéch, jsou Vv protip6lu lidé orientovani na obsah ¢innosti. Stimulaéni
aspekt vlastni ¢innosti v§ak neni u vSech stejn¢ ucinny, nékoho oslovi urcity aspekt vice,
jiného zase méné. Zde je v tabulce uvedena nazorna ukazka zakladnich apelt v obsahu

prace (Bedrmova a kol., 2012, s. 261).

Obsah prace (zékladni apely)
Tvotivé mysleni Moc Jistota Estetické hodnoty
Koncepéni mysleni Prestiz Jasna perspektiva | Volnost
Systematické mysleni | Hrdost Tihnuti k pfirode
Sebekontrola Pracovat pod Sirym
Potieba péce o druhé nebem

Tabulka 2: Zdkladni apely obsahu prdce

Zdroj: Bedrnova a kol. (2012, s. 261), upraveno

3.2.3 Neformalni hodnoceni

Ovliviiuje jak racionalni obsahovou rovinu, tak i prozitkovou neboli emocionalni.
Podstatou Vv racionalnim sméru je zpétna vazba. Ta by méla byt podavana konkrétné a to
bud’ v pribéhu ¢innosti, nebo bezprostiredné po jejim dokonceni. V roviné prozitkové

pracovnik citi, Ze je nedilnou souc¢asti podniku a jeho prace ma jakousi dulezitost a smysl.
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Posiluje se tim jeho sebedlvéra a presvédCeni, ze je schopen podat jesté lepsi vykon

(Bedrnova a kol., 2012, s. 262).

S pochvalou se naklada velice opatrné a piili§ se ji Setfi, stimto tvrzenim souhlasi
1 Rychtaiikova (2008, s. 101). Jako divod uvadi ceskou mentalitu, kulturu, zvyky
a vychovu. Zastava nazor, ze diky v€asné pochvale, je pak mozno vyhnout se zbytec¢né
kritice. VSe vede k horSimu prozivani, mensi spokojenosti a narusovani pracovnich vztaha.
Nicméné je vhodné vyuzivat i kritiku, jakozto G¢inny nastroj motivace. Rychtafikova
(2008, s. 31) opét poukazuje na rozsifené vnimani kritiky v Cisté¢ negativnim sméru, s tim
ovSem nesouhlasi. Konstruktivni kritika je sice obtizna v procesu podavani, zato je nutna

pro svij kladny vliv. Pfece jen je nesmysl chvalit nebo ptehlizet Spatné vysledky.

3.2.4 Atmosféra pracovni skupiny

Atmosféru pracovni skupiny, pokud se nebere v potaz pracovni prostfedi a podminky, tvoti
zasadné jeji ¢lenové Cili spolupracovnici. Jak bylo jiz feceno, Clovék travi v praci az
ohromujici ¢as a tim padem tvoii jeho spolupracovnici nepokrevni rodinu. Ukolem
managementu neni vychovna procedura a neustdly dohled, aby se méli podfizeni mezi
sebou radi, avsak podle Bedrnové (2012, s. 262) ma moznost ovliviiovat déni ve skupiné
Zadoucim smérem tim, Ze na ni piisobi a to predev§im formdalni i neformalni autoritou. Ve
skupiné se lidé porovnavaji, soutézi mezi sebou, vzajemné si nepieji a negativni lidské
vlastnosti se tu projevuji v pomérné silné mife. Mezilidské vztahy jsou modernim tématem
diky jiZ zminénym argumentim a také proto, Ze Clov€k je Casto pohlcen skupinou.
Nazorny ptiklad pfedstavuje Bélohlavek (2008, s. 4). Pti sledovani pracovni skupiny byly

zjistény tyto skutecnosti:

e V¢tSina zaméstnancli pracovala vysokym tempem prvni polovinu smény, tim si
,hadpracovali® a zbytek smény vydavali jen ¢astecné usili.

e Slabsi pracovnici se museli snazit po celou dobu trvani smény, aby dohnali své
zdatnéjsi kolegy.

e Ne¢kteti délnici chtéli kviili uspokojeni svych potteb podavat mimotadné vykony po
celou dobu. Brzy museli celit narazkdm, vyhruzkam a konfliktim ze strany

majoritni ¢asti spolupracujicich. Nakonec se ptfizplisobili primérnym vykontim.

Me¢li motiv k tomu lépe pracovat a mit lepsi vysledky, avSak zajmy skupiny se ukéazaly

silngj8i nez zajmy jednotlivce i firmy, z diivodu obav navyseni a zpevnéni norem.
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3.2.5 ldentifikace s praci, profesi a podnikem

Pokud je spravné zvolena profese, jedinci to prinese vice radosti a méné starosti. Ptijeti
prace za nedilnou soucast zivota dodava ¢loveéku chut’ pracovat pro organizaci, S kterou
souhlasi, ztotoznuje se s jejimi cili a jeho Gspéchy jsou pro né&j nejen pracovnimi, ale
1 osobnimi. Bedrnova (2012, s. 264) charakterizuje soulad pracovnika s organizaci takto:
Kdyz se identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a organizaci,
vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, Ze pracuje hospodarné, je

odpovédny, tvotivy, aktivni a vstiicny ke svym spolupracovnikiim.

3.2.6 Externi stimula¢ni faktory.

Jedna se o stimulacni faktory, které maji Sir§i nez organizac¢ni ramec. Uplatituje se zde
celkova image organizace, jeji prestiz a povést. Cim siln&j§i uznavanost a prestiz, tim vice
tato fakta stimuluji k praci. Negativni image a neoblibenost ma piesné opaény efekt.
Spadaji zde také makroekonomické faktory, jako naptiklad ekonomicka situace (rist,

stagnace, recese) a politicka situace (Bedrnova a kol., 2012, s. 265).

Toto rozsahlé rozdéleni Bedrnové dopliiuje Koubek (2007, s. 320) o zaméstnanecké

vyhody.

3.2.7 Zaméstnanecké vyhody

Jsou oznaCovany také jako benefity. Jedna se o nepenézni odmeény, které maji kladné
pusobit na spokojenost zaméstnancii v dané spolecnosti a zvySovat jejich blahobyt.
Zékladnim principem benefiti je zvyhodnéni vlastnich pracovnikii v komparaci se
zamé&stnanci jinych podnikl, coZ miiZe upoutat pozornost potencidlnich zaméstnanct
a spoleCnost tak muze ziskat nové kvalifikované a vykonné pracovniky. Zvysuje se tak

konkurenceschopnost na trhu prace (Koubek, 2007, s. 320).
Koubek (2007, s. 320) rozdéluje benefity do 3 kategorii:
e Vyhody socialni povahy: zivotni poji§téni, penzijni pfipojisteéni.
e Vyhody, které¢ maji vztah k praci: slevy, stravovani, rozvoj a vzdélavani, firemni

akce (rodinné dny, vecirky).

e Vyhody spojené s postavenim zaméstnance: vyuzivani sluzebnich prostredki.
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3.3 Odménovani

Lidé pracovali, pracuji stale a pracovat budou i nadale z diivodu toho, ze po odvedené
praci nasleduje odmeéna. Je to vlastné proces smény, kde zaméstnanec odevzdava urcity
vykon pro firmu, ta mu za to poskytne odménu. Jednd se o senzitivni zalezitost, jelikoz
Systém odménovani musi byt podle Pilatové (2008, s. 60) nastaven tak, aby nenarusoval
finan¢ni stabilitu firmy, vykonnost a motivaci, angaZzovanost a rozvoj zameéstnanci. Je
ziejmé, ze odménovani je bézné a nutné, tudiz otazka, zdali viibec odménovat je zbyte¢na.
Spravnou otazkou je pouze jak odménovat. Geropp (2014, s. 59) podporuje dva pevné

body. Odménovani musi byt adekvatni (odpovidajici pfinosu) a spravedlivé.

Hodnoceni

prace

v

Stupné a mzdova

struktura

+

Analyza

trznich sazeb

Zasluhova
odmeéna
Strategie Celkové Celkova
odménovani odménovani odména
A A x
Zameéstnanecké
vyhody
> Piiplatky

Rizeni pracovniho

vykonu

Nepenézni

odmény

Obrdazek 10: Rizeni odmériovant, prvky a jejich vzajemné vztahy

Zdroj: Armstrong (2007, s. 520), upraveno
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Filozofie odménovani podle Armstronga (2012, s. 516) uznava, ze je-li podstatou fizeni
lidskych zdrojt investovani do lidského kapitalu, z néhoz se o¢ekava a pozaduje rozumna
mira navratnosti, pak je odménovani lidi diferencované podle jejich piinosu (tj. podle

navratnosti investic, kterou generuji).

Armstrong (2012, s. 521) vnima posuzovani a porovnavani odménovani z celkového
hlediska, které je tvoteno dil¢imi odménami pravé dle potieb a preferenci zaméstnance.
Toto pojeti celkové odmeny v podstaté fika, ze odménovani lidi je nécim vice, nez jejich

zasypavanim penézi. Slozky celkového odménovani znazorfiuje a charakterizuje

nasledovné.
Zakladni mzda / plat
Transakéni Celkova hmotna
odmény Zasluhova odména odména
Zamést ké vyhod
amestnanecke VyRoady Celkova odména
Rela¢ni s .
Vzdélani a rozvoj NepenéZni /
(vztahové)
5 vnitini odmény
AT ZkuSenosti / zazitky z prace

Tabulka 3: Slozky celkové odmény
Zdroj: Armstrong (2007, s. 521)

Transak¢ni Cast je tvofena vSemi hmotnymi odménami, které poskytuje zaméstnavatel
svému zameéstnanci. Relacni polozku tvofi odmény nehmotné, které jsou soucésti prace
a vyhod z ni plynouci. Obé tyto ¢asti tvoii v konecném diisledku celek, proto je nezbytné,
aby mezi sebou n&jakym zpisobem spolupracovaly a byly vzajemné provazany

(Armstrong, 2012, s. 521).
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4 SHRNUTI

Teoretickd cast prace je pomérné rozsahld, avSak nezbytna pro predstaveni vSech
nalezitosti, které jsou dulezité z hlediska feSen¢ho tématu. Pro rekapitulaci Cili zopakovani

dualezitych boda, slouzi nasledujici shrnuti:

Motivace je tedy hnaci sila, kterda vychazi z urcitého zdroje a jako takova ma svij smér,
intenzitu a vytrvalost. Zminény zdroj, kterym je motiv, mize byt aktivovan vnitiné¢ nebo
zvendi. Motivy se zpravidla rozdéluji na primarni a sekundarni neboli vrozené a ziskané.
Tento proces a jeho obsah se fidi motivacnimi teoriemi, které jsou povazovany za ty
pravdépodobné nejpiesnéjsi, na zaklade provadéni dlouholetych vyzkumi. Nejpopularnéjsi
teorii zaméfenou na obsah je Maslowova hierarchie, kterou tvoii Zebticek potieb a to od
téch zdkladnich, pfirovnadvanych ke zvifecim instinktim, aZ po humanni, které jsou
podstatou lidskosti. Konkuren¢ni dvoufaktorovou teorii vytvofil Frederick Hersberg, kde
na motivaci jedince piisobi 2 fady faktorti a to hygienické faktory a motivatory. Co se tyka
teorii zaméfenych na proces, zna¢nym vlivem disponuje Vroomova teorie o¢ekavani, ktera
vyplyva z instrumenatlity v ziskani potencialni odmény za odvedenou praci a expektace
v provedeni prace. Dale zde patii teorie spravedlivosti, ktera ma svou podstatu v tzv.
socialnim srovnavani. Poslednimi dvéma pfistupy jsou McGregorova teorie X a Y a teorie
stanovovani cili. Nikdy nelze uplatiiovat a prosazovat jen jednu teorii. Navzajem se totiz
dopliiuji, a pokud je na né nahlizeno jen ze specifickych faktl, casto vykazuji shody
a podobné vyznamy. Nedilnou soucasti motivace jsou stimulacni prosttedky v podobé
odmén, pochvaly, kritiky, benefitli a zaméstnaneckych vyhod. Elementarné se daji rozd¢lit
na materialni a nematerialni, kde volba stimulac¢nich prostiedkii zavisi na aktudlnich
potiebach daného jedince. Tyto potfeby uspokoji pravé odmeéna, nicméné jen za
predpokladu, Ze je identifikovana jako incentiv potieby aktualni. V ramci motiva¢niho
systému a celku vSak musi byt odménovani adekvatni a spravedlivé, aby systém vykazoval

udinnost a stabilitu.

Pokud existuje néco, co snizuje vykon nebo nepfiznivé ovliviluje spokojenost
u zameéstnance, je tieba tento neptiznivy faktor eliminovat nebo jej alespont co nejvice
utlumit. Demotivace nebo Spatnd motivace zplsobuje u zaméstnancu frustraci, které ma
nezadouci uc¢inky. I kdyz neni nijak prokazané, ze spokojeny zaméstnanec je soucasné
vykonnéjsi zaméstnanec, vykazuje fadu jinych skutecnosti pozitivniho razu. Lidské zdroje

vV s

jsou nenahraditelné v jakkoliv moderni dob¢ a jen uspés$na firma si tento fakt uvédomuje.
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5 SPOLECNOST DURA-LINE CT, S.R.O.

Zavod Dura-Line Europe zalozen roku 1993 v Tlumacové je ¢lenem celosvétové skupiny

Dura-Line Holdings, Inc., ktera vznikla v roce 1971 v USA (dura-line.cz, © 2012).

e Datum zépisu: 23. ervence 1993.

e Spisova znacka: C 11601 vedena u Krajského soudu v Brné¢.

e Obchodni firma: DURA-LINE CT, s.r.o.

e Sidlo: U Pisaku 682, 763 62 Tlumacov.

e Identifikacni ¢islo: 48911887.

e Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym.

e Pfedmét podnikani: Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3
zivnostenského zakona.

e Zakladni kapital: 21 609 000,- K¢.

e Spolec¢nici: DURA-LINE International, Inc. (podil 65%), Dura-Line Intermediate
Holdings, Inc. (podil 35%), (Vypis z obchodniho rejstiiku, 2016).

{

7 _\ =
© dura-line
Obrdazek 11: Logo spolecnosti

Zdroj: Interni

5.1 Predmét podnikani

Dura-Line Europe v Ceské republice je mezinarodnim vyrobcem a distributorem vyrobkd
a feSeni pro oblast telekomunikaci a energetické infrastruktury. Jednotny systém vyrobkil
Dura-Line poskytuje dokonalou ochranu riznym typtim kabeld a umoziuje jejich rychlou,
opakovanou a bezpecnou instalaci v n¢€kolika zptusobech aplikaci. Jiz od roku 1980 se
soustted’uji na vyvoj specidlnich chrani¢ek z vysokohustotniho polyetylenu (HDPE),
vyuzivanych pro ochranu kabelii z optickych vldken. DuraDuct chranicky a Siroké
portfolio DuraMicro mikrotrubicek s jedine¢nou, trvalou lubrikacni vrstvou SilicoreTM,
jsou Siroce vyuzivany ve vystavbé telekomunikacnich a kabelovych sitich.
Skupina Dura-Line zahrnuje 18 vyrobnich zavodd umisténych na 4 kontinentech.
Vyrobky z evropského zavodu jsou vyuzivany stovkami spokojenych zdkaznikli ve vice

jak 30 zemich (©2012, dura-line.cz).
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5.2 Telekomunikaé¢ni trh

Dura-Line ma nejucelenéjsi nabidku trubek, zatahovacich lanek, lubrikantli, spojek
a prisluSenstvi k nim. Slouzi k zajisténi uspéchu kazdého telekomunikacniho projektu.
Nabidka mikrotechnologie je na trhu sd€lovaci techniky na dalku nepiekonatelna. Vyrobky
se silicorem umoznuji nejrychlejsi instalaci kabelu a zaroven dosazeni nejdelsi instalacni
vzdalenosti Vv odvétvi. Snizuji také naklady vSech projektd, jelikoz neustale pokracuji
V inovacnim procesu, na jehoz zdklad¢ se vyvinula ucelena fada mikrotrubic¢ek a jejich

svazkd, (© 2012, dura-line.cz).

5.3 SWOT analyza

Kazda firma disponuje silnymi a slabymi strankami, které ji urcuji pozici na trhu. Ma
moznost vyuzit riznych prilezitosti, které se ji naskytnou a v neposledni fadé na firmu

mohou pusobit ohrozujici faktory, coz z nich vytvati potencialni hrozby.

STRENGHTS (silné stranky) WEAKNESSES (slabé stranky)
e |eader na trhu, e n¢které procesy nesystematizované,
e dobra image v povédomi Evropy, e internetové stranky,
e rozvoj a vzdélavani zaméstnancd, e Kariérni postup,
e neformalni setkavani pracovnika e prace mistra s podfizenymi,
(rodinné dny, vanoc¢ni vecirky atd.), e smlouvy na dobu ur¢itou,
e benefitni systém, e nedostatecné pokryti vSech
e bezpecnost prace, objednavek,
e produktivita, e piilis velky fetézec spolupracujicich
e spolehlivi dodavatelé, firem.
e individualni pfistup k pozadavkiim
zakaznika (pfidand hodnota).
OPPORTUNITUES (prileZitosti) THREATS (hrozby)
e spoluprace se skolami, e benevolentni piistup k chybam,
e Vyuziti potencialu kli¢ovych e nedotahovéani zmén a inovaci,
zaméstnancd, e Vvstup novych konkurentt na trh,
e firemni kultura = vétsi sounalezitost e Spatna ekonomicka situace,
s firmou, e ztrata top zakazniki.
e nové technologie a systémy,
e novi zakaznici.

Tabulka 4: SWOT analyza spolecnosti DURA-LINE CT, s.r.0.

Zdroj: Vlastni zpracovani




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

5.4 Vyrobni vysledky a obchodni partneri

Za rok 2015 bylo vyrobeno témétr 130 000 km mikrotrubicek, 10 700 km svazkti a 5 900
km velkych trubek a predinstalaci. Oproti pfedchozimu roku lze konstatovat vyrobni narust

0 14 %. Zmetkovitost vyrobku se snizila od roku 2011 do roku 2015 z 9,31 % na 6,90 %.

Celkem vyrobené kilometry shodnych vyrobku
2011-2015
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2011 2012 2013 2014 2015

Graf 1: Prehled produktivity za poslednich 5 let

Zdroj: Interni

Spole¢nost zaznamenava rekordni trzby a zasadné zvySuje svoji ziskovost, o Cemz

pojednéava nasledujici graf.

Obraty spolecnosti v mil. K¢ v letech 2010-2015
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Graf 2: Prehled obratit spolecnosti za poslednich 6 let

Zdroj: Interni
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5.4.1 Odbératelé

Mezi hlavni odbératele s nejvyssi péci patii nasledujici top zékaznici, u kterych je uvedena
piesna hodnota, kterou spolecnost DURA-LINE CT, s.r.o. od téchto dodavatela utrzila za
rok 2015.

e New Font Srl. (Itdlie) — 179 mil. K&.
e OTE (Recko) — 129 mil. K&.

e Telekom DeutschlandGmbH (Némecko) — 128 mil. K¢&.
e RalalnfraTech AB (Svédsko) — 109 mil. K&.

Do top 10 zakaznikili, ovSem se znacnym rozdilem oproti ptedchozim, patii také FCA Sp,
Slovak Telekom a.s., P&T Luxembourg, TELENCO DISTRIBUTION, Orange Slovensko
a.s., Prysmian Netherlands B.V., Pipelife Eesti AS. (Interni zdroj)

5.4.2 Dodavatelé

Spolecnost Dura-Line ma desitky obchodnich partneri, se kterymi spolupracuje.
Nasledujici seznam predstavuje zasadni dodavatele, ktefi jsou pro podnikatelskou ¢innost

podniku kli¢ovi (Interni zdroj).

1. Dodavatel materidlu:
e UNIPETROL Litvinov.
e MOL Group Madarsko.
2. Dodavatel energii:
e Eletktfina - Slovenské elektarne, a.s., E.ON Distribuce, a.s.
e Plyn - RWE Energie, s.r.o.
e Voda - Moravska vodarenska, a.s.
3. Dodavatel feziva:
e Stolarna Santo, a.s.
e Kabelové bubny a bedny, s.r.o.
4. Dodavatel ptisluSenstvi:
e New Font.
e PARKER.
5. Dodavatel sluzeb:
e BTV trans, s.r.o.
e UNITRADE, s.r.o.
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5.4.3 Vyrobky

Jedna se o Siroky sortiment produktii, které vyuzivaji spolecnosti zabyvajici se vystavbou

telekomunikacnich siti, rozvodl kabelové televize a datovych siti.
Zakladni produktové fady se dé€li do péti kategorii: (viz. piiloha P IV)

e standartni trubky,
e mikrotrubicky,

e svazky,

e predinstalace,

o flety.

5.5 Zaméstnanci

Celkovy pocet zaméstnanci se pohybuje v rozmezi 120-150. Tento interval dosahuje
maximalni hranice v sezonni ¢asti jaro az podzim, naopak v zimnim obdobi je zijem
o vyrobky nizsi a tomu odpovidé spodni ¢ast intervalu. Zaméstnance lze nejlépe rozdélit na
vyrobni pracovni silu, kam se fadi obsluha stroji, pfedaci, skladnici, 1drzbafi, mistfi a na
sektor technickohospodéiskych pracovniki (THP). Zde se ftadi vSichni zbyvajici

zaméstnanci z oddéleni obchodniho, ekonomického a technického (Interni zdroj).
5.5.1 Pracovni doba

THP — pruzna pracovni doba, kterd je stanovena na 37,5 hodin tydné.

Vyroba:

e Obsluha strojii, predaci, mistii — nepfetrzity ctyfsménny provoz (2 ranni, 2 no¢ni),
délka jedné smény 12 hodin, placené 11,5 hodiny.

e Udrzba — pracovni doba od 6.00 do 14.00 po-pa + pohotovost v¢. vikendi.

e Skladnici — pracovni doba od 6.00 do 14.00 kazdy den a vikendy dle rozpisu smén

(pti vikendové smeéné, 1 den v tydnu nahradni volno), placené 7,5 hodiny.
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6 MOTIVACNI A STIMULACNI SYSTEM

Nasledujici ¢ast se zameétuje na jakysi piehled prostredkii, které jsou ve spolecnosti
nastaveny tak, aby dostate¢né motivovaly zaméstnance. Mimo zakladni mzdu a zakonnych
ptiplatkli je v systému zahrnuta nejriznéjsi nabidka odmén a zaméstnaneckych vyhod.
Spole¢nost aplikuje svoji stimulaéni strategii, Kterou lze rozdélit na 3 hlavni ¢asti. Je
tvofena zakladni mzdou, odménami a zaméstnaneckymi vyhodami (benefity). Témito
stimuly se snazi efektivné pusobit na motivaci svych zaméstnancu. Cela nasledujici

kapitola je podlozena obdrzenymi internimi zdroji ze spole¢nosti Dura-Line.

6.1 Mzdy

Mzda za odpracovany meésic se vyplaci nejpozdéji do 10. dne nasledujiciho kalendainiho

meésice a to bud’ na bankovni uéet, nebo v hotovosti.

Mzda je zaméstnanci stanovena mzdovym vymérem nebo sjednana dohodou o mzde¢, které
jsou zaméstnanci piedkladany spolu s pracovni smlouvou. Spole¢nost uplatiiuje tfi mzdové

formy:

e Meési¢ni mzda — zaméstnanci piislusi zakladni mésicni mzda, kterd je sjednana jiz
s pfihlédnutim k pfipadné praci prescas, to vSak nejvyse v rozsahu 150 hodin prace
piescas za kalendafni rok.

e Casova mzda — zaméstnanci piislusi mzda ve vysi nasobku hodinového mzdového
tarifu, ktery je stanoven na jednotlivé pracovni pozice.

e Manazerské smlouvy.

6.1.1 Prace prescas

Za dobu prace pifesCas nalezi zamé&stnanci mzda a piiplatek ve vysi 25 % primérného
vydélku, ovSem jen u mzdy Casové. Zaméstnanec je také omezen maximalni hranici
ptescasovych hodin, ktera je stanovena na 8 hodin tydné (416 hodin ro¢n¢). Zaméstnavatel
muZe natidit praci ptesCas jen z vaZznych provoznich diivodi, a to 1 na dobu nepftetrzitého

odpocinku mezi dvéma sménami i na dny pracovniho klidu.
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6.1.2 Priplatky

Ptiplatky jsou nedilnou soucasti Casové mzdy, jelikoz jsou ustanovené zakonité. Jsou
upraveny o svou minimalni hodnotu, kterou v§ak muize zaméstnavatel navysit. Spole¢nost

V zasad¢ navysSuje minimalni hranici o 2 %.

1. No¢ni prace — noc¢ni praci je prace vykondvand v no¢ni dobé, tj. v dobé mezi 22.
a 6. hodinou. Za dobu no¢ni prace piislusi zaméstnanci dosazend mzda a ptiplatek
ve vysi 12 % primérného vydélku (minimélni sazba tohoto ptiplatku stanovena
zékonikem prace je 10 % primérného hodinového vydélku).

2. Prace v sobotu a v nedéli — za dobu prace v sobotu a v ned¢li piislusi zameéstnanci
dosazena mzda a pfiplatek ve vysi 12 % prumérného vydélku (minimalni sazba
tohoto pfiplatku stanovena zakonikem prace je 10 % primérného hodinového
vydélku).

3. Prace prescas v sobotu nebo v nedéli — zaméstnanci piislusi za hodinu prace
ptresCas v sobotu nebo v nedéli dosazend mzda a mzdové zvyhodnéni 50 %
prumérného vydélku za pres€asovou praci a praci o vikendu, tj. ptiplatek ve vysi
25 % primérného vydélku z titulu prace presCas a 25 % primérn¢ho vydélku
Z titulu prace v sobotu nebo v nedéli.

4. Prace ve svatek — za dobu prace ve svatek prisluSi zaméstnanci dosazend mzda
a priplatek k dosazené¢ mzd¢ ve vysi 100 % primérného vydelku. Za dobu prace ve
svatek, kterd je zaroven praci piesCas, piislusi zaméstnanci mzda, na kterou ma
zaméstnanec narok podle ostatnich ustanoveni tohoto vnitintho mzdového
predpisu, tj. v¢etné piiplatku z titulu prace ptesCas a ptiplatku za praci ve svatek,
pfipadné pfiplatku za praci o vikendu. V nepfetrZitém provozu u zaméstnanci,
kterym svatek pfipadl na jejich volno podle harmonogramu smén, jim nepiislusi
nahrada mzdy, nebot’ by v tento den nepracovali a proto jim mzda neusla. Pokud
dle harmonogramu smén pfipadne pracovni den na den svatku, pfiplatek
zaméstnanci nalezi podle kalendainiho dne: svatek zacind v 0.00 a konci ve 24
hod., tj. ranni sména (6 az 18 hod.) 11,5 hodiny svatku, no¢ni sména (0.00 az
6 hod. nebo 18 az 0.00 hod.) 6 hod. svatku dle rozpisu smén ve spolecnosti
Dura-Line CT, s.r.o.

5. Pracovni pohotovost — je doba, v niz je zaméstnanec pfipraven k ptipadnému
vykonu prace, ktera musi byt v pfipad€ naléhavé potieby vykonana nad rdmec jeho

rozvthu pracovnich smén. Zameéstnanci za dobu pracovni pohotovosti mimo
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pracovisté nalezi odména ve vysi 10 % primérného vydélku. Za vykon prace
v dobé¢ pracovni pohotovosti nalezi zaméstnanci mzda a pfiplatek za praci prescas

ve vys$i 25 %, nikoliv v§ak soucasn¢ odména za pracovni pohotovost.

6.2 Odmény

Prémie a odmény jsou nendrokovatelnou casti mzdy a ptisluSi za pracovni vysledky,
dodrZeni stanovenych terminti a cilii, za dosazeni stanovenych hospodarskych vysledka aj.

Vsechny odmény a prémie schvaluje piislusny vedouci pracovnik a jednatel spole¢nosti.

6.2.1 Prémie (Vyroba)

Prémiova polozka je soucasti finan¢niho ohodnoceni kazdy mésic. Jeji maximalni hodnota
je stanovena na 28 % ze zédkladni mzdy, kde vySe odmén je urcena individualné a to na
zaklad¢ matice dovednosti. Nadtizeny piidéluje k jednotlivym hodnoticim kritériim body
a kone¢ny soucet uréi vysi prémii za pomoci koeficientu. Hodnocena je vyrobni obsluha,
predaci, skladnici, idrzba a mistfi, kde dovednostni pozadavky jsou podminény specifikaci

danych pozic.

6.2.2 Vyrobni bonus (Vyroba)

Je mésicni bonus pii uskute€néni vyroby nad plan. Kazdy 1 milion K¢ nad plan trzeb za
dany mésic je odménén ve vysi 200 K¢. Primérny plan trzeb se pohybuje okolo 70 mil.
K¢. Plan ma ovSem neustale naristajici tendenci a proto se vyrobni bonus pomalu bliZi

nule.

6.2.3 Roc¢ni bonus (THP a mistfi)

Roc¢ni bonus je stanoven ve vysi xxxxx K¢. Vypléaci se kvartaln€ v zavislosti na plnéni
danych cilt a to ve stejné vysi, kterd ¢ini 25 % z celkové hodnoty. Hodnoceni cilii probiha
V ptlro¢nim intervalu, kde jsou hodnoceny spole¢né a individualni cile, kterym je podle

dulezitosti pridélena statistickd vaha.

e Spolecné cile — maji nejvyssi prioritu a tomu také odpovida jejich podilova véaha.
Spole¢né cile zahrnuji dosazeni plant trzeb (30 %) a dosazeni EBITDA (30 %),
poptipadé jazykovy kurz, pokud je zaméstnanec jeho navstévovatelem. Hodnoti se

dochazka a test (10 %).
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e Individualni cile — Jejich vaha ¢ini dohromady 40 % (pti zadani jazykového kurzu

30 %). Cile stanovuje vzdy odpovédny nadtizeny.

Pti nesplnéni cili bude % bonusu vyplacena v 1. kvartale formou zalohy, ve 2. a 3. kvartale
nic a pii dodatecném splnéni cild budou zbyvajici % bonusu doplaceny v kvartale
poslednim. Cile jsou stanoveny vzdy V prosinci pro nasledujici rok. Jejich vytvaieni je
realizovano metodou SMART, aby se jiz v prvopocCatku zabranilo frustraci. Cile

vyhodnocuje do formulafe zpravidla nadfizeny, ktery je také stanovil.

Celkovy piehled cilti a jejich hodnotici vahy 1ze vyjadtit nasledovné.

DILCI CILE STATISTICKA VAHA
Dosazeni EBITDA 30 %

Dosazena planu trzeb 30 %

AJ (dochazka 80 %, test 70 %) 10 %

Optimalizace, standardizace 12 %

Zakaznicky servis s diirazem na predikci a OTD 12 %
Integrace/kooperace Mexichem 3%

Osobni rozvoj - skoleni 3%

Tabulka 5: Rocni cile a jejich vaha

Zdroj: Interni

EBITDA je hlavnim hybatelem bonusové poloZzky. To také znamend, Ze pokud bude vyssi,

bude po auditu v nasledujicim roce vyplacena dalsi ¢astka.

EBITDA Vyplacena 30% ¢ast bonusu | Ro¢ni bonus navic po auditu
100 %-104.9 % 100 % 0%

105 %-109,9 % 120 % 6 %

110 %-114,9 % 150 % 15 %

115 % a vice 200 % 25 %

Tabulka 6. viiv EBITDY na dodatecny bonus

Zdroj: Interni

6.2.4 Vanocni bonus (vyroba)

Slouzi jako finan¢ni pfispévek na obdobi Vanoc a véci s timto spojenych. Je soucasti
mesi¢niho mzdového vyméru za mésic listopad a jeho vyse je pevné stanovena vedenim.
Zde je tteba upozornit na to, zZe tento nemaly bonus ztraci veskery motivacni smysl uz jen
z divodu svého oznaCeni. Zameéstnanec tento financni obnos povazuje s blizicimi se
Vianocemi za automaticky a shleddva ho naprosto nezavislym vii¢i jeho pracovnim

vykontim.
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6.2.5 Prispévek na dovolenou (vyroba)

Jeho vySe je opét pevné stanovena ekonomickym oddélenim a je soucasti ¢ervnového
finan¢niho ohodnoceni. Po vyplaceni tohoto piispévku, neni zaruceno, Ze jej zaméstnanec
vyuzije praveé na rekreacni ucely, nicméné je vyhodny i z pohledu firmy, protoze pro ni

predstavuje nedanovy naklad.

6.2.6 Odmény z dohod

Podminky pro jeji poskytovani se sjednavaji v dohodé o provedeni prace nebo v dohodé
o pracovni ¢innosti. VySe téchto odmeén se stanovuje na zakladé logickych kritérii. Témito

muzou byt napiiklad naro¢nost prace, mira zodpovédnosti, pracovni podminky atd.

6.2.7 Ostatni odmény

Jiné odmény (mimofadné, za inovace, nejlepsi zaméstnanec a sména mesice aj.). Inovace
a napady jsou odménény na zdklad¢ jejich redlného vyuziti a ptfinosu pro spolecnost.
Zaméstnance a sménu mésice urcuji pracovni vysledky. Sména se vyhodnocuje dle kritérit,
jako jsou produktivita, zmetkovitost, odpadovost atd. Zaméstnanec je vybran na zakladé

jeho aktivit, které jSou vyvijeny bud’ nad rdmec povinnosti, nebo vyjimecné dobie.

6.2.8 Bodovy systém (novinka)

Systém odménovani byl doplnén o bodovy systém, jehoz princip je zalozen na pozitivni
1 negativni motivaci. Body ud¢€luje nadfizeny a to ndhodné pii sledovani vykonu préace
svého podfizeného. Zelené body znamenaji +100 K¢ a Cervené body -100 K&. Body se
mohou tykat iniciativy pracovnika, jeho ochoty a usili, aktivity a spoluprace, plnéni nebo
neplnéni tkoll a specifickych chyb. Opakované chyby a jejich ignorovani vede k trvalému
sniZeni prémii aZ do odvolani.

Zde se jednd o prvni nédznak tzv. negativni motivace, ktery se s pfedstthem snaZzi
eliminovat moZnou hrozbu v podob& benevolentniho pfistupu k chybam, kterd byla

uvedena ve SWOT analyze.
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6.3 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

V tomto piipad¢ se jedna o zvyhodnéni zaméstnancti pfed ostatnimi pracovniky jinych
spolecnosti. Systém je nastaven tak, aby ochranil zaméstnance pied konkurenci
a motivoval je k praci. Benefit neplnici spravné svou funkci postrada smysl a z hlediska

spole¢nosti tak ptfechazi do zbyte¢nych nakladu.

6.3.1 Celkovy prehled benefitu

Celkovy soubor benefitd byl uveden mezi silné stranky firmy, protoze je pomérné rozsahly
a Vv porovnani s ostatnimi spole¢nostmi nadprimérny. V tabulce jsou uvedeny vSechny

nabizené benefity, mimo financni odmény, které jiz byly zminény v predeslé kapitole.

FIREMNI BENEFITY
VYROBA
Motivaéni fond mistra: 4.000 K¢ na kazdou sménu.

Servis pracovnich odévl a nadstandartni OOP.

3 | Bezpecnost prace: informace, rady a Skoleni.
THP

4 | Pruzna pracovni doba.

5 | Telefon, vypocetni technika: nadstandartni, mozno k osobnimu vyuZiti.

6 |Caddy: moZnost zapiijeni k odvozu na blizké vzdalenosti.
SPOLECNE
7 | Stravenky: 75 K¢ plati firma, 10 K¢ zaméstnanec.

Firemni ptjcky: max. 50.000 K¢.

9 | Ptispévky na sportovni a kulturni acely: 1.000 K¢& na rok.

10 | Odména pii odchodu do starobniho dichodu: 2 000 K¢ za kazdy odpracovany rok.

11 | Nepenézni dary (pracovni, Zivotni jubileum, narozeni ditéte): do 2.000 K¢.

12 | Vano¢ni darky: kapr, pivo, vino aj.

13| Losovani pro zdravé: 4 zaméstnanci za rok - cena: elektronika v hodnoté 10.000 K¢.

14 | Dovolena navic: 18 dni v nepfetrzitém provozu, THP 25 dni.

15| Obcerstveni na pracovisti: ovoce, mineralky.

16 | Sdélovani informaci, ¢tvrtletni prezentace, mésicni casopis.

17 | Ucast na veletrzich, zahrani¢ni stdze pro nejlepsi zaméstnance.

18 | Kuracké prestavky a odchody do sprch jsou zapocteny do pracovni doby (placeny).
19| Vzdelavani.
20 | Rodinné dny, vanoc¢ni vecirky, teambuildingy (cyklo, pési vylety).

Tabulka 7: Firemni benefity, upraveno

Zdroj: Interni
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6.3.2 Firemni noviny — Trubkoviny

Tento firemni ¢asopis s nazvem Trubkoviny byl zaveden v nedavné dob¢ a je publikovan
kazdy mésic. Spolecnost v ném piedava dilezité, zajimavé, zdbavné a motivacni sdéleni
svym zaméstnanctim. Na pfispévcich se muze podilet kdokoliv, ackoliv tivodni slovo vzdy
patii fediteli pobocky. Je to cenny nastroj komunikace, nicméné jiz zminéna motivace
postrada sviij ucinek. Casto je zde omyvan fakt, Ze spoletnost prosperuje a pfijima
rekordni trzby (viz. obraty spolecnosti, s. 44), coz pracovnika naopak pobufuje, protoze
jeho finan¢ni odmény stagnuji. V neposledni fad¢é byva ¢asopis zpravidla doplnén fotkami

z firemnich akci i s odpovidajicim komentaiem a firma se tak snazi ptisobit ptatelsky.

6.3.3 Firemni akce

Radi se mezi silné stranky spole¢nosti. V tomto odvétvi prokazuje firma velky zijem
a zkuSenosti. Pofdda kazdoro¢né rodinny den a vadno¢ni vecirek, tyto hlavni akce dopliuji
3-4 vylety béhem roku. Zvlast pro THP pracovniky realizuje také teambuildingy. Tyto
udalosti jsou velice nakladné, protoze spolecnost vzdy hradi dopravu, ubytovani, pronajem,
obCerstveni, atrakce a mnoho dalSich nélezitosti. Po organizacni strance jsou akce
bezchybné a vzdy originalni. Prostfednictvim tohoto benefitu se firma opét snazi budovat

pratelskou atmosféru a utuzovat vztahy, coz vytvarti lepsi firemni kulturu.
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7 VYZKUMNE SETRENI

Vyzkum je soucasti védecké procedury, ktera ma jiz ve své povaze urceny hlavni cil a to
dosahnout konkrétniho zjisténi. Zasadnim krokem pro Uspésny vyzkum je vybér vhodné

metody a urceni spravného postupu.

Ve spolecnosti bylo provedeno vyzkumné Setieni metodou dotazovaci, pozorovaci a také
formou rozhovoru. Stézejni ¢asti pro sbér dat a vyhodnoceni zavért je dotaznik, ktery je
podle dil¢ich specifikaci rozdélen pro dva typy respondentl. Jedna se o zaméstnance, ktefi
se podileji na vyrobnim procesu a 0 technickohospodaiské pracovniky (THP). Oba typy
dotaznikli budou ptfedany elektronicky i pisemné a na vyhotoveni bude poskytnuta doba

deseti dni. Dotazniky a jejich celkové znéni je uvedeno v ptilohach (viz. ptiloha P II, P III).

Metoda pozorovaci je zaloZzena na poznatcich, které byly zaznamenany béhem vykonu
praxe a béhem pracovniho plisobeni v této spolecnosti. V neposledni fadé¢ probéhne
rozhovor shlavni personalistkou, ktera ma v naplni své prace pravé motivaci vSech

zaméstnancl (vytvaieni benefitt, odmén a mezd ve spolupraci s odpovédnymi kolegy).

7.1 Struktura dotazniku

Dotazniky jsou pomérné rozsahlé a skladaji se celkem z padesati uzavienych otdzek
alternativnich a Sesti otevienych otdzek nepfimych, sondujicich. Obsahy dotaznikid se
odli$uji jen minimalné a to pouze v otazkach, které nelze uplatnit u obou skupin. Struktura

dotaznik je tvofena osmi hlavnimi kategoriemi:

Identifika¢ni otazky.

Pracovni zadzemi.

Podnikova politika a strategie.
Pracovni vykon a motivace.
Odménovani.

Benefity (hodnoceni a preference).

Ostatni.

L N o g s~ WD E

Doplnéni vét.

7.2 Rozhovor

Cilem rozhovoru bylo ziskani informaci tykajicich se osobniho pfistupu hlavni

personalistky k motivaci zaméstnanct. Otazky byly kladeny napiiklad na ptvod inspirace
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pro vytvareni stimulacnich prosttedkil, postup jejich zavadéni a uplatnéni, miru omezeni,

vnimani a poznavani potfeb. Za pomoci rozhovoru byla zjiSténa nésledujici fakta:

1.

Na miru obtiznosti vytvofit u pracovnika dostatecnou motivaci neni b¢hem
pohovort novych potencidlnich zaméstnanct nijak ptihliZzeno.

U pracovniki THP je hlavnim cilem poskytnout jim co nejlepsi moznosti
a prilezitosti k seberealizaci (napln prace, cestovani vramci globalni skupiny
Dura-Line, Skoleni a seminafe, anglické kurzy). Upozornéni na fakt, ze pokud je
v ramci pozadavku na neobsazenou pozici uvedena znalost anglického jazyka, je
také zaruceno jeho vyuzivani pii kazdodenni Cinnosti. Vysokou urovern anglictiny
vyzaduji téemér V kazdé firme, nicméne se nasledne v naplni praci absolutne
neobjevuje a pracovnik nemiize aplikovat své znalosti, coz je iracionalni. (Romana
Jusufi)

Jedinou uznavanou motivaéni teorii zaméfenou na obsah je ta nejrozsifené;jsi a to
Maslowova hierarchie potieb. Jak bylo jiz fe¢eno, THP skupina pocituje potieby
V oblasti seberealiazce, uznani a spolecenského zivota, proto se pohybuji na
nejvyssich bodech Maslowovy pyramidy.

V procesu motivace je zakomponovana Vroomova teorie o¢ekavani a také terorie
stanovovani cilti, které maji své opodstatnéni pii postupu orientovaném na zadavani
a nasledném plnéni cild u THP v souladu s vizi potencialni odmény.

U pracovnikd, ktefi spadaji do vyrobniho postupu, je prioritni snahou uspokojovani
jejich potieb pravé na nizSich urovnich Maslowovy hirarchie. Tomuto jsou
podminovany vySe mezd, odmén a zaméstnaneckych vyhod, Vv souladu
s ekonomickymi moznostmi. Obrovsky pokrok zaznamenala také bezpecnostni
opatfeni, které nekompromisné souviseji s potiebou jistoty a bezpeci.

Inspiraci na motivacni prostiedky a stanoveni jejich vySe hleda z okolnich podnétd,
Cerpa ze svych vlastnich zkuSenosti a predeslych zaméstnani a v neposledni fadé
bere v potaz, Ze se spole¢nost nachazi ve Zlinském kraji.

Firma usiluje o zavadéni modernich postupi a technologii, naptiklad v podobé
elektronickych stravenek, jakoZzto platebni karty, coz ur€itym zplsobem také

motivuje zaméstnance (vnimani spole¢nosti a jeji image).
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7.3 Pozorovani

Metodou pozorovaci, kde se naplno uplatiiuje zrakovy smysl ¢lovéka, lze identifikovat
silnd a slabd mista a povSimnout si nejriiznéjSich situaci a zajimavosti. Z poznatk,
zjisténych béhem pozorovani pii vykonu praxe a absolvovani brigddnickych praci ve

spole¢nosti za poslednich nékolik let, 1ze konstatovat:

e Vykonnost pracovnikil je pomérné nevyrovnana.

e Mira kontrol je upfednostitovana v tplné opa¢ném prioritnim potadi.

e Komunikace napfi¢ spolec¢nosti je na dobré urovni.

e Vybér dovolené je ve vyrob¢€ zdsadni problém.

e Nedostatek zaméstnanct podilejicich se na procesu vyroby.

e Nedostatek skladovaciho prostoru ve vyrobni hale a ztoho plynouci nedostatek
mista pro vykon préce.

e Na poradach u THP jsou casto feSeny zbyteCnosti.

7.4 Hypotézy

Na zakladé odbornych informaci, poznatkii, zkuSenosti a nazorovych tvrzeni jsou
sestaveny 4 zakladni hypotézy o moznych vysledcich, které budou korespondovat

s dotaznikovym vyzkumem.

Hpl — zaméstnanecka skupina podilejici se na vyrobnim procesu nebude spokojena se
svym finan¢nim ohodnocenim nebo s poctem pracovniki. Coz spolu samoziejmé souvisi.
Cim méné je totiz pracovnikil, tim vice prace pfipadd na kazdého z nich, to se ale

neprojevuje na jejich finanénim ohodnoceni.

Hp2 — mira kontrol jednotlivych oblasti je prioritné sefazena zcela opacné. Spolecnost si
nejvice zaklada na Cistoté a uklidu, poté na prevenci a opatieni pro vyssi bezpecnost, coz
s sebou v mnoha pfipadech nese nesmyslna opatieni majici demotivujici charakter. Az na
poslednim misté se firma zabyva kontrolou vyrobnich norem, které by mély byt na misté
prvnim, jelikoZ spolecnosti pfinasi zisk.

Hp3 — komunikace ve spole¢nosti a vztahy mezi zaméstnanci jsou na velice dobré trovni.
Tento predpoklad vychazi z prostiedi, jakym spolecnost disponuje, z firemnich benefitl

jako napfiklad pravidelné prezentace, publikace Trubkovin a pravidelné poradani



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 57

firemnich akci. Systém komunikace zahrnuje také pravidelné porady, brainstormingy

a softwarovy komunikacni kanal.

Hp4 — Silnym demotivaénim faktorem u skupiny 2 bude velice omezena moznost vybéru
dovolené¢, ktera je doprovazena povinnosti najit si za sebe vV dobé nepifitomnosti nadhradu.
Nektefi pracovnici na pres¢asové smény zasadné nechodi, jini chtéji v letnim Case

dovolenou na stejné obdobi v piili§ velkém poctu.

7.5 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Metodika vyhodnoceni spocivd v sumarizaci dat a naslednym prezentovanim zjisténych
vysledkt. Z diivodu velkého rozsahu dotazniku nebudou graficky znazorfiovana vsechna
tvrzeni, ale jen ta, kterd jsou povazovana za dilezitd a kterym by se méla vénovat nejvyssi

pozornost.

Z celkového poctu 126 zaméstnancti na vyzkumné Setfeni reagovalo 112, coz ¢ini 89%
navratnost. Pracovniki TH je celkem 24 (navratnost 22 dotaznikd - 92 %) a ze 102

pracovnikl z vyroby odpovédélo 90 (88 %).

Pro leps$i vypovidaci schopnost jsou otazky vyhodnocovany samostatné pro THP a vyrobu
a velice Casto jsou vysledky také navzajem porovnavany, protoze se znacné lisi, coz je

hlavnim diivodem pro rozdé€leni vSech zaméstnanci na tyto 2 skupiny.

Pro lepsi piehlednost a jasnost je skupina THP oznacena cislem 1 (skupina 1)

a zameéstnanci, ktefi pracuji jako délnici ve vyrobni hale, jsou oznaceni Cislem 2 (skupina
2).
7.5.1 Charakteristika respondenti

Prvnim zjistovanym kritériem byl vék. V 92 % se pohybuje v rozmezi 25-44 let, zbylych

8 % tvoti mladsi nebo starsi respondenti.

Druhym kritériem byla délka pracovniho poméru, ktera je vyjadiena graficky.
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Délka pracovniho poméru

@1-3 roky
m3-5 let
@5-10 let
010-15 let

@15 avice

Graf 3: Délka pracovniho poméru vsech respondentii

Zdroj: Vlastni vyzkum

Navazujicim identifikaénim bodem je maximalni dosazené vzdélani. Skupina 1 dosahla
vV 79 % vysokoskolského vzdélani a v 21 % stiedoskolského s maturitou. U skupiny 2 je to

Z 38 % stredoskolské s maturitou a v 62 % vyuceni v oboru.

U zaméstnanci zafazenych ve skupiné 1 je pfesné polovina pracovnich pozic obsazena
Zenami a skupina 2 je tvofena jen muzi.

Poslednim zjistovanym udajem je vySe mési¢ni mzdy, bez pohyblivych slozek. Hodnoty
jsou nize vyjadieny graficky a to pro kazdou skupinu zvlast. Zjisténé hodnoty podepiraji

fakt, Ze potfeby obou skupin se v disledku finan¢niho ohodnoceni zna¢né lisi.
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Fixni mzda THP (skupiny 1)

@do 15 000,-
@do 20 000,-
@do 25 000,-
Odo 30 000,-
@30 000,- a vice

Graf 4: Fixni mzda skupiny 1 (THP)

Zdroj: Vlastni vyzkum

Mési¢ni hodinova mzda + priplatky (skupina 2)

4%

@do 15 000,-
@do 20 000,-
@do 25 000,-
Odo 30 000,-
@30 000,- a vice

Graf 5:Mésicni hodinova mzda + priplatky skupiny 2
Zdroj: Vlastni vyzkum

7.5.2 Pracovni zazemi

Pracovni zazemi u skupiny 1 zahrnovalo miru spokojenosti S pracovnim pohodlim, které
zahrnovalo pracovni prostor, hluk, ovzdusi, ¢istotu, technické zatizeni a pohodlnost, dale

se vyjadrovali k pfistupu do zaméstnani a hodnotili kolegialni vztahy. K vyjadieni byla
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vyuzita $kala od 1 - naprosto spokojen az 5 - naprosto nespokojen. Pracovni pohodli
a pristup do zaméstnani zaznamenaly opravdu pozitivni ohlasy, kde témér 100 %
pracovniki vyuzilo znamku 1. Mezilidské a kolegialni vztahy uz tak kladné¢ hodnoceny

nebyly a proto jsou znazornény graficky.

Mezilidské vztahy

@ 1- naprosto spokojen

@ 2- spokojen

@ 3- ani spokojen, ani nespokojen
0O4- nespokojen

@ 5- naprosto nespokojen

Graf 6: Hodnoceni mezilidskych vztahii ve skupiné 1

Zdroj: Vlastni vyzkum

Naproti tomu vztahy pracovnikti ve skupiné 2 jsou hodnoceny velice kladné. Pfistup do
zamé&stnani také nezaznamenal Zadnou nespokojenost. Zde byla pozornost zameétena
predevsim na bezpecnost, kterd obstala na vybornou. Negativni ohlasy se objevovaly az pti
hodnoceni stroju, nastroji a pomicek, kde byla nejcetnéjsi moznosti znamka 3 (asi 13 krat
se V prostoru na pfipominky objevila poznamka, Ze vétSinu problému tesi izola¢ni paska
a udrzba nefunguje). Nejhlifte dopadlo pracovni pohodli, které v porovnani se skupinou 1
dopadlo velice $patné. Hned 82 % respondentti hodnotilo znamkou 4. Opakovaly se
poznamky na nadmérny hluk, neCisté ovzduSi a nejvyssi stiznosti padaly na naprosty

nedostatek mista a pfekraCovani vyrobnich kapacit.

7.5.3 Podnikova politika a strategie

Tato Cast pojednava o obecnych nazorech, vnimani fizeni spolecnosti a také vykazuje

jakysi piistup k vedeni a nadfizenym. Do podnikové politiky a strategie byly zahrnuty
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nasledujici otazky, vlozené do tabulky. Pro skupinu 1 plati zelené hodnoty a pro skupinu 2

hodnoty Cervené.

PODNIKOVA POLITIKA A STRATEGIE MOZNOSTI A ODPOVEDI
o 14 Ano Nekteti Ne
Moji nadfizeni jsou schopni lidé. 91 % 12 % 9 % 88 %
Podporuji smér, jakym se spole¢nost vyviji Ano NefeSim Ne
’ ) 91 % 29% 9% 71 %
< . . , Ano Nékdy Ne
Obecné uznavam rozhodnuti vedeni. 32 % 17% 68 %74 % 9%
< - oo, Ano Nevim Ne
Spolecnost nabizi kvalitni vyrobky. 100 % 92 % 8%
Vedeni se dostatecné zajima o zamé&stnance Ano Castecne Ne
"1 91%14% | 9%69% 17 %
Nadfizeni bezdivodné uptednostiuji kolegy. ?gsc;[/f: 61;)/[31) O;T%I/o 40|>3|/!ka%/ %

Tabulka 8: Prehled hodnoceni podnikové politiky a strategie

Zdroj: Vlastni vyzkum

7.5.4 Pracovni vykon a motivace

Nasledujici soubor otdzek je zaméfen na motivaci a pracovni vykon. Je potfeba vénovat
této Casti dotazniku znacnou pozornost, nebot’ nejvice vypovidé o hlavnim tématu, které je

feseno.

Skupina 1 ohodnocuje svlij pracovni piinos pro spolec¢nost zcela rovnomérné. 32 % jej
vnima jako pramérny, 32 % jako nadprimérny a zbylych 36 % jako zasadni. Skupina 2
oznacuje SVoje pracovni vystupy V 56 % jako prumérné, v 40 % jako nadprimérné a 4 %
povazuji sviij piinos za zasadni.

Dalsi otazka byla koncipovéana na pocitovou stranku zaméstnance. Z vyzkumu vyplynulo,
ze vSichni pracovnici ve skupiné 1 maji sami se sebe skvély pocit, ktery se dostavi po
opravdu dobte odvedené praci. U skupiny 2 se tento pocit objevuje u 69 % a 31 % tento

stav neresi.

AngaZovanost a zapojovani se do zalezitosti spolecnosti pfinasi fadu smysluplnych zmén
a navrhl. Skupina 1 pfistupuje k veéci opét zodpoveédnéji, konkrétné 50 % se zapojuje rado
a druha polovina alesponi obcas, zde by se mélo brat v potaz, ze ¢dst THP ma tyto ¢innosti,
jako je planovani a realizovani inovaci, V jejich pracovnich povinnostech. Skupina 2 se

spiSe nezapojuje, a pokud ano, tak jen obcas.
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Pracovni nasazeni jak bylo jiz mnohokrat zminéno, se logicky odviji od jakékoli odmény,
ktera za ni nasleduje. OvSem dotaz byl striktn€ svadzan jen na odménu finan¢ni, konkrétné

je-1i pracovni usili odvijeno v zavislosti pouze na navazujicim finanénim ohodnoceni.

Usili v zavislosti na fin. odméné (skupina 1)

BANO
@CASTECNE
BNE

Graf 7: Zavislost pracovniho usili jen na financni odmené (skupina 1)

Zdroj: Vlastni vyzkum

Usili v zavislosti na fin. odméné (skupina 2)

BANO
@CASTECNE
BNE

Graf 8: Zavislost pracovniho usili jen na financéni odmeéné (skupina 2)

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Pochvala od nadfizeného pisobi povzbudivé na 100 % zaméstnanct ze skupiny 1 a dokaze
je motivovat K praci. Zbytek zaméstnancti v 64 % pochvala také povzbudi, ale na 36 %

pochvala zadny motivacné pozitivni dopad nema.

Co se ty¢e mnozstvi a tempa prace, vétSina jej zvlada a nema s tim zadny zésadni problém,

objevuje poznamka, ze nékdy pracuji za dva z diivodu nizkého poctu lidi ve vyrobe¢.

Na otazku jak velkou piilezitost ke kariérnimu riistu maji pracovnici ve spolecnosti

Dura-Line reagovali respondenti nasledovné:

MOZNOST RUSTU | ZADNA MINIMALNI DOBRA
Skupina 1 4 % 64 % 32 %
Skupina 2 42 % 58 % 0%

Tabulka 9: Moznost kariérniho ristu

Zdroj: Vlastni vyzkum

Poskytovani zpétné vazby od nadfizenych na praci svych podfizenych funguje dobfte.
Pouze par jedinct ze skupiny 2 poukazuje na to, ze zaznamenavaji pfijem jen negativni
zpétné vazby a velice ¢asto i neopravnéné.

Kazdy by mél dokazat objektivné posoudit, zdali jsou jeho schopnosti a dovednosti
dostatecné vyuzivany. Nazory skupiny 1 se opét shoduji v 96 %, Ze ano. Skupina 2 ma

vy$$i naroky sama na sebe.

Dostate¢né vyuziti schopnosti (skupina 1)

@ ANO, JSOU
BNEVIM
@ NE NEJSOU

Graf 9: Vyuziti schopnosti a dovednosti zaméstnancii skupiny 2

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Pokud je prace skvéle odvedena, zasluhuje uznani. Skupina 1 zastava vétSinovy nazor, ze
firma tak ¢ini vzdy nebo alespon nékdy. Skupina 2 si v 52 % mysli, ze jim firma nikdy

nevyjadiuje uznani, at’ odvedou svoji praci jakkoliv dobie.

Poslednim spole¢nym posouzenim je mira vykonnosti v porovnani s ostatnimi Kkolegy.
VétSina zaméstnancti z obou sektort (THP 54 %, vyroba 62 %) pocituji nespravedlivost
z dtvodu nizsi vykonnosti svych kolegt, coz si odporuje s tvrzenim, ze skupina 1 se v nize

uvedenych vysledcich shoduje v 92 % na tom, ze systém odménovani je spravedlivy.

Nyni budou vyhodnoceny specifické otazky, ktery byly poloZeny jen odpovidajici skupiné

respondentd.
Skupina 1 se vyjadfovala k tvrzenim:

1. Hodnoty spole¢nosti jsou v souladu s mymi vlastnimi hodnotami:
e ano: 100 %.
2. Neplacené pres¢asy meé demotivuji:
e ano: 12 %,
e ne: 88 %.
3. Snazim se byt lepsi (vykonné;jsi) nez néktefi kolegové:
e ano: 100 %.
4. Chci se neustale vzdélavat a spole¢nost mi to umoziuje:
e nechci: 0 %,
e umoznuje: 100 %,

e neumoziuje: 0 %.
Skupina 2 se samostatn¢ vyjadiovala pouze k tomu, jak vnima moznost pres¢ast:

e normalni (b&éznd) véc: 64 %,

e dobra pfilezitost: 36 %.

755 Odménovani

Obecné je odméinovani velice Casto diskutovanym tématem. Zpravidla je feSen celkovy
systtm odménovani a to zhlediska jakési rovnovahy, kterda usmériuje K co
nejspravedlivéjSimu chapani odmén vici vSem systémové zainteresovanym jedinciim. Na
tyto zakladni otazky reagovali respondenti obou stran pomérné rozporuplné. Skupina 1

tvrdi, Ze jejich pfinosy pro spol¢enost jsou ohodnoceny dostate¢né a to hned v 92 %,
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nicmén¢ skupina 2 ma v 72 % dojem, Ze jejich transformacni proces vstupl na vystupy je
ocenéna jen ¢astecné a 12 % si mysli, Ze jejich ohodnoceni je nedostate¢né. Pokud se jedna
0 spravedlivost systétmu odmeénovani napfi¢ organizaci, u THP zaméstnanci je opct
zaznamenan 100% souhlas, kdezto zbytek zaméstnancli povaZzuje v 52 % systém za

nespravedlivy.
Nasleduji konkrétngjsi formy otazek, které potvrzuji vySe uvedené obecné nazory
respondentti. Na dotaz, zdali je finan¢ni ohodnoceni adekvatni v zavislosti na vysledcich

firmy, poskytli velice rozporuplné nazory.

Provazanost odmén s vysledky (skupina 1)

O ANO
BNE
Graf 10: Financni ohodnoceni v zavislosti na vysledcich (skupina 1)
Zdroj: Vlastni vyzkum
Provazanost odmén s vysledky (skupina 2)
BANO
BNE

Graf 11: Financni ohodnoceni v zavislosti na vysledcich (skupina 2)

Zdroj: Vlastni vyzkum
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V porovnani s ptedeslou otazkou si skupina 1 pomérn¢ protife¢i. Formulace byla trochu
jina, ale vyznam stejny. Jednd se o tvrzeni, ze s vyss§i produktivitou a efektivnosti se

obménuje také finan¢ni ohodnoceni a odpovédi dopadly nasledovné.

Zavislost odmén na produktivité a efektivité
(skupina 1)

BANO
@ CASTECNE
BNE

Graf 12: Financni ohodnoceni v zavislosti na produktivité a efektivité (skupina 1)

Zdroj: Vlastni vyzkum

Doslo i na sjednoceni nazort téméf vSech zaméstnancu. Nejprve se v 98 % shoduji na tom,
ze pracovni vykony, které jsou vyvijeny z vlastni iniciativy nad ramec povinnosti, jsou
povsimnuty a nasledné také odmeénény jen n¢kdy. Dalsi shoda se tykala kazdorocni upravy
mezd v zavislosti na ekonomické situaci (naptiklad inflaci), kde se jednomysiné vyjadiilo

96 % zaméstnancu, a souhlasili, Ze Gipravy probihaji.

Dilezitym odménovacim faktorem jsou prémie a bonusy. Délnici pobiraji prémie
(mésicn€) a THP bonusy (kvartalng). Plni dilezitou motivacni funkci, nicméné pisobi
zcela rozdilng, protoze skupina 2 povazuje v 86 % prémie za b&znou soucast platu

a skupina 1 vnima bonus v 92 % jako néco navic, nikoliv jako néceho soucast.

7.5.6 Benefity

Do kategorie benefity byly v dotazniku zahrnuty vSechny odmény a vyhody, které
spole¢nost nabizi svym zaméstnancim mimo zakladni mzdu a zakonné ptiplatky. Je
potieba okomentovat, pro¢ se benefity hodnotily dvéma zpisoby. V priabéhu rozhovoru
s hlavni personalistkou doslo na pfipominku, Ze hodnoceni benefiti danou skdlou nema

pfesnou vypovidaci schopnost v disledku toho, Ze vétSina zaméstnancii neohodnoti
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benefit, ktery a¢ je pro né¢ velice nepodstatny, napiiklad zndmkou 5 (v hodnotici skale 1 -
skvély az 5 - nezajimavy) ze strachu, aby jim benefit nebyl tipln¢ odepten a také proto, ze
nékolik benefitd mize byt hodnoceno naptiklad znamkou 1, to ov§em neprokazuje jejich
rozdily v prioritnim upfednostiiovani. Proto byla zvolena metoda, kterd byla zaloZzena na
preferencich kazdého pracovnika, kde bylo kazdému benefitu ptifazeno poradové misto.
Nicmén¢ soucasti dotazniku byli oba postupy a je pravdou, ze vypovidajici schopnost se

znac¢n€ odliSovala.

. . Primérna . Primérn
Pozice 1. skupina . 2. skupina .
znamka 4 znamka

1. misto | Rocni bonus 1 Bonus- dovolena, vanoce | 1

2. misto | Dovolend navic 1 Stravenky 1

3. misto | Vzdélani a firemni akce | 1 Vyrobni bonus 1,7

4. misto | Stravenky 1 Firemni pijcky 1,5

5. misto | Pruzna prac. doba 1 Dovolena navic 1,2

Tabulka 10:Preference a hodnoceni benefitii 1

Zdroj: Vlastni vyzkum

Pozice 1. skupina Pnfmema 2. skupina Pn}mema
znamka znamka

15. misto | Odmény za inovace 3,1 Sport a kultura 1,8

16. misto | NepenéZni dary 2,2 Motivacni fond mistra 3

17. misto | Obdgerstveni 1,4 Sdélovani informaci 2,9

18. misto | Odchod do diichodu 1,8 Vzdélavani 2,1

19. misto | Sport a kultura 2 Veletrhy, staze 2,9

Tabulka 11:Preference a hodnoceni benefitii 2

Zdroj: Vlastni vyzkum

S benefity jsou vSichni zaméstnanci dostate¢né obeznameni. Skupina 1 povazuje v 92 %
celkovou nabidku benefiti za skvélou, skupina 2 se vétSinové shoduje na pojmu
dostacujici.

7.5.7 Ostatni

Do kategorie ostatni byly zafazeny otazky, které jsou povazovany za dtlezité a zajimavé

z hlediska motivace, stimulace a demotivace.
Hlavnim pfedmétem této sekce je mira:

1. Kontroly dodrZovani vyrobnich norem.

2. Natlaku ze strany nadfizenych.
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3. Kontroly dodrzovani bezpecnosti.
4. Kontroly uklidu a Cistoty.
5. Stresu.

Déle je zde tesena dovolena, divéra vuci nadiizenym, komunikace a zakladni apely

zameéstnancu V obsahu jejich prace.

Mira kontroly dodrzovani vyrobnich norem se tyka pouze skupiny 2, ktera zastava skoro
jednomyslny nazor a oznacuje tento dohled jako pramérny. K mife kontroly dodrzovani
bezpecnosti, uklidu a Cistoty se vyjadrovala také jen skupina 2. S primérnou hodnotou
nyni souhlasila jen miziva ¢ast, naopak vice nez 85 % oznacila tyto kontroly jako pfili$
vysoké. Miru kontrol u skupiny 2 kompletizuje natlak ze strany nadfizenych, ktery je

V 78 % snesitelny a u 22 % ptipadi nesnesitelny.

Dé se predpokladat, ze od pfiili§ pfisnych kontrol v ne zcela stéZejnich oblastech se

u skupiny 2 odviji také mira stresu.

Mira stresu (skupina 2)

@BEZNA
BSNESITELNA
@NESNESITELNA

Graf 13: Mira stresu u skupiny 2
Zdroj: Vlastni vyzkum
U pracovnikt 1. skupiny byla zkouména mira stresu a mira natlaku ze stranu nadtizenych.
Zavérem je, Ze pracovnici pocit'uji jen béZnou, vyjimecné snesitelnou miru stresu 1 natlaku.

Pocet dnti dovolené je u skupiny 1 vniman v 65 % jako normalni a v 35 % jako vysoky.
Skupina 2 se pfiklani k moznosti, Ze celkovy pocet dnti dovolené je ve 12 % maly, v 82 %

normalni a jen 6 % jej oznacilo za vysoky.
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Problém ovSem nastava u moznosti vybéru dovolené, kde skupina 1 ma v 72 % vybér
neomezeny a u 28 % vybér omezeny, ale skupina 2 oznacila v 96 % vybér za silné

omezeny.

Divéra ve vedeni byla poméfena otazkou, zdali byvaji jejich sliby nésledné také

dodrzovany.
Dodrzovani ozndmeni ANO OBCAS MALOKDY
Skupina 1 80 % 20 % 0%
Skupina 2 13 % 72 % 15 %

Tabulka 12: Diivera viici vedeni
Zdroj: Vlastni vyzkum
Pro vSechny pracovniky je zédkladnim apelem v obsahu jejich prace pracovni jistota (staly
pfijem). V 1. skupiné mimo pracovni jistotu oznacilo témét 60 % respondentl také tvofive
mysSleni a volnost. I prestiz a sebekontrola doséhly témét 25 %. U skupiny ¢islo 2 obstalo
opét mimo pracovni jistotu jesté tvorivé mysleni a to v 48 %.
Komunikace a informovanost napi#i¢ spole¢nosti Dura-line byla hodnocena spise
negativné. Nasledujici grafy pojednavaji o vysledcich.

Pfesné znéni: Jsem spokojen s komunikaci a informovanosti mezi kolegy a nadfizenymi.

Spokojenost s komunikaci (skupina 1)

@ ANO

mNE

@JEN U KOLEGU

OJEN U NADRIZENYCH

Graf 14: Spokojenost s komunikaci (skupina 1)

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Spokojenost s komunikaci (skupina 2)

@ANO

mNE

@JEN U KOLEGU

OJEN U NADRIZENYCH

Graf 15: Spokojenost s komunikaci (skupina 2)
Zdroj: Vlastni vyzkum

Dalsi vysledek mohl byt zavisly pravé na pomérné Spatné komunikaci, protoze se tykal
pracovnich navaznosti ve skupiné 1, konkrétné jestli jiné oddéleni pokazilo predeslému
tvtrcei jeho dobfe odvedenou praci. Jen 22 % odpovédélo, ze nikdy a 78 % tvrdi, Ze nékdy

ano.

Poslednim zjisténim u skupiny 1 je fakt, ze celych 84 % si mysli, Ze ostatni pracovnici
spolecnosti znaji jen CasteCné své pravomoce, povinnosti, zodpovédnost a jejich obsah

préce, coZ muze podnécovat opét Spatnou komunikaci a chaos.

7.5.8 Dopliite vétu

Za zavéreCnou Cast vyzkumného Setfeni byla zvolena dopliiovaci forma, kde respondent
dokoncil jiz zapoCatou vétu. Jednd se o jedinou formu otevienych otdzek. Bylo
predpokladano, Ze zaméstnanec nebude v prostoru pro poznamky, pfipominky a navrhy
vykazovat vysokou iniciativu, byl se zamérem ziskani téchto informaci sestaven maly
soubor vét. Zde mé&l dotazovany nejveEtsi prostor projevit sviij nazor a pocity. Nyni budou

uvedeny vSechny vyskytujici se odpovedi a budou sefazeny sestupné, dle Cetnosti.
Ve spole¢nosti Dura-Line bych chtél/a dosahnout.........

e LepSi komunikace skolegy a zahrani¢nimi zakazniky, novych znalosti
a zkuSenosti, skvélych vysledkl firmy, tspéchu, diichodu, zmény v mysleni kolegt,

kariérniho postupu. (skupina 1)
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e Diuchodu, pracovniho klidu a pohody, smlouvy na dobu neurcitou, kariérniho rastu.

(skupina 2)
V praci je pro mé nejvétsi motivaci..........

e Bonusy, uspéch mezi kolegy (uznéni od kolegli), mzda, vétSinovd spokojenost,
seberealizace, prospésné zmeény, ocenéni, byt lepsi a vykonnéjsi, dobie odvedena
prace a nasledné ocenéni. (skupina 1)

e Penize, vhodné chovani, dobra organizace, spoluprace. (skupina 2)
Ve firmé mé neustale demotivuje..........

e Spatnd komunikace, zmény ve strategii, omezena vyrobni kapacita, neplnéni
pravidel a nedodrZzovani termind, neuznalost vedeni, neschopnost nékterych kolegli
a kolegyn, zbyte¢né feseni nékterych véci. (skupina 1)

e Nedostatek lidi, kontroly, nedostatek mista na hale i mimo ni, nesmyslna a piisna
omezeni (batohy, zidle), protekce, technické a strojni vybaveni, neustalé
informovani o nardstajicich obratech, ale plat beze zmény, nedomyslené¢ zmény

a nedotazené véci, lenost a hloupost kolegii, neporadni lidé. (skupina 2)
Velice bych ocenil/a novy benefit v podobé..........
e Penzijni pfipojisténi, home office, sick days, pifispévky na obleCeni a vitaminy.
(skupina 1)
e 13. a 14. plat, vice dovolené, penzijni piipojisténi, zvysit odménu za zaméstnance

mésice a zvlaSt vyhodnotit jednoho THP a jednoho zaméstnance z vyroby,

naturalii. (skupina 2).
Moje aktualni mira motivace je..........

e Vysoka, vyborna, dostacujici, obrovska. (skupina 1)
e Nizka, normalni, nulova, primérna. (skupina 2)
Prace ve spolec¢nosti Dura-Line pro mne znamena..........
e Jistotu dobré prace, spokojenost, zabezpeceni, sebeuspokojeni, vyzvu, praxi

a uplatnéni v budoucnu, ¢aste¢nou volnost. (skupina 1)

e Jistotu, zvyk. (skupina 2)
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8 DOPORUCENI

Tyto zavéry prameni z informaci ziskanych vlastnim vyzkumem, které jsou v prvni casti
prace teoreticky podlozeny. Doporuceni se bude stejn¢ jako vyzkumné Setfeni rozd€lovat
pro 2 skupiny zaméstnancl. Pokud maji ur¢ité zmény zlepsit konkrétni situaci, neni
jedinym zptsobem eliminovat negativni fakta, ale také neustale rozvijet a posilovat ty

pozitivni.

8.1 Maezilidské vztahy

Toto doporuceni vyvraci spravnost hypotézy ¢islo 3 (viz. Hp3 s. 56), ktera naopak tvrdila,
ze mezilidské vztahy na pracovisti jsou zcela v poradku a v ramci zachovani profesionality
| pratelské.

Mezilidské vztahy v prvni skupiné neobstaly a proto je nutné v této oblasti zapracovat na
zlepSeni. THP jasné vykazuji, Ze seberealizace a vzdélavani jsou jejich prioritami a proto je
vhodné zkombinovat tyto silné potfeby prave s feSenym problémem. Mimo anglického
kurzu, ktery navstévuji téméf vSichni, se naskytuje smysluplna ptilezitost poskytnout
zaméstnancim 1. skupiny dal$i moznost k seberealizaci a zaroven upevnit kolegialni
vztahy prostfednictvim vzdélavaciho kurzu, ktery by fidila externi spole¢nosti, zamé&fujici
se na tuto problematiku. Konkrétni pfistup by mél spocivat v kazdotydennim, napiiklad
hodinovém cviceni S odbornikem. Ur¢it ptesnou pfi¢inu pokulhavajicich vztaht
a eliminovat ji nelze. Odborny vzdélavaci kurz je v tomto piipadé tou nejlepsi cestou

k vyssi profesionalité a spokojenosti v mezilidskych vztazich na pracovisti.

8.2 Komunikace a obsah prace

Zde opét vyzkum nekoresponduje s hypotézou ¢. 3 (viz. Hp3 s. 56), ktera zahrnovala jak
mezilidské vztahy, tak i komunikaci. Tato ¢ast hypotézy je s ohledem na vysledky také

nepravdiva.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze komunikace ve spole¢nosti ma urcité¢ rezervy. Toto muze
souviset i S prvnim navrhem, jehoz principem je zlepSeni kolegialnich vztahti. Také zde
mize pusobit fakt, ze obsah prace zahrnujici povinnosti a kompetence, jak presentuji
vysledky Setfeni, vnimaji zaméstnanci u svych spolupracovnikl jako jen Castecné jasny
a vymezeny. Proto mize komunikace pfinaset problémy. Navrhuji usmérnit zaméstnance,

vymezit jim jejich pracovni povinnosti a obeznamit je se vSemi pracovnimi naleZitostmi.
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Jak bylo jiz zminéno, realizace prvniho doporuc¢eni mize mit pozitivni dopad prave i na

oblast komunikace, protoze jsou vzajemn¢ provazany.

8.3 Vykonnost a odménovani (skupina 1)

Dalsim krokem ke zvySeni motivace je navrzeni systému, ktery bude sledovat
nadstandartni vykony. 1. skupina dala najevo, Zze vykony, které¢ jsou nadstandartni, jsou
odménény jen nékdy nebo nikdy, proto mira motivace podavat takové vykony neni
V optimalnim stavu. Za nadstandartni vykon je povazovan takovy vykon, ktery je odveden
bud'to nadprimérné rychle nebo nadmiru kvalitn€. Varianta navrhu pro zlepSeni mtze byt
naro¢na z hlediska provedeni, avSak nésledné zavedeni do odménovaciho systému mize
prosperovat. Sestavit pevny bodovy systém a smérnici pracovnich tkont, které budou
uréovat dodate¢né bonusy a podle kterého bude ziejmé kdo a za co byl dodatecné
ohodnocen. Z ekonomickych diivodi mize byt naptiklad o 20 % sniZen ro¢ni bonus a tuto
Castku presunout do bonusu za nadstandartni vykony. Je oc¢ividné, Ze ro¢ni bonusy jsSou
dosazitelné az pfiiliS snadno, protoze na spolecnych cilech mohou néktefi zaméstnanci
parazitovat na ukor jinych, téch snazivych. Vykonni pracovnici poté budou odménéni
adekvatné v porovnani stémi méné vykonnymi. I kdyz skupina 1 vnima systém
odménovani jako spravedlivy, dodatecné¢ vykonnostni odmény muizou V zaméstnancich

probudit novou motivaci v pracovnim usili.

8.4 Pracovni prostredi

Demotiva¢nim faktorem u skupiny 2 je vyrazny nedostatek mista v hale, coz zapfic¢ifiuje
frustraci. Mlze se zdat, Ze vyrobni hala pfesahuje svou vyrobni kapacitu, nicméné tento
problém by mohl byt vyfeSen zavedenim nepfetrzitétho sménného provozu u skladniki.
Prostory by se tak nepfeplinovaly hotovymi vyrobky a bylo by zajisténo neustalé

zpracovavani exportnich aktiv.
8.5 Vykonnost a odménovani (skupina 2)

Potvrzeni hypotézy ¢. 1 (viz. Hpl, s 56).

Spatnou strategii je u skupiny 2 nezavislost produktivity a efektivity na finanénim
ohodnoceni. Vyrobni bonus bude postupné minimalizovan, protoZe plany trzeb se budou
navy$ovat, zaméstnanci budou opét nespokojeni. Resenim by bylo provazat produktivitu

s finan¢nim ohodnocenim pfes pocitaCovy program, ktery by vyhodnocoval mnozstvi a
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naro¢nost vyroby a vzapéti je porovnal se stanovenymi normami. Stejné jako u skupiny 1,
by se i zde utlumil pocit nespravedlivosti, pramenici z niz$i vykonnosti ostatnich kolegi.
V neposledni fadé vysledky dotazniku vypovidaji o tom, ze zaméstnanci nejsou adekvatné
odménovani v zavislosti na vysledcich firmy. Firemni obrat se od roku 2010 do roku 2015
navysil o 648 mil. K¢, ale na finanénim ohodnoceni pracovnikii se to nijak zvlast
neprojevilo a s timto faktem se tézko smifuji. Zde je dilezité zminit noveé zavedeny bodovy
systém (viz. s. 51). Zasadnim problémem je, ze body udéluji nadfizeni a tim je na kazdé
sméné prislusny mistr. Je nelogické, aby fadné plnil toto bodovani. Z divodu malého poctu
pracovniki je 1 mistr asto nucen zastavat praci chybéjicich délnikt. Dalsim faktem je, Ze
mistii neuméji pracovat s podiizenymi z pohledu vedouciho, coz je také uvedeno ve

SWOT analyze, jako slaba stranka firmy.

8.6 Mira kontrol

Nasledujici doporuceni v oblasti dohledu vedeni nad vyrobnim sektorem je v souladu

s hypotézou ¢islo 2 (viz. Hp2, s. 56) a tedy ji potvrzuje.

Kontrola tklidu a ¢istoty je vnimana jako pfili§ vysokd a kontrola vyrobnich norem, které
firme piinaseji zisky, je v pozadi. Proto by se mélo vice apelovat na produktivitu ve vyrobé
a odméinovat podle tohoto kritéria. DalSimi demotivujicimi omezenimi, ktera taktéz
vyplyvaji z nafizeni bezpec¢nosti, uklidu a Cistoty jsou nesmyslna opatfeni, jako zakaz
zidli¢ek, batoht, piti na stole atd., i kdyz nejsou na mistech ovliviujici bezpecnost. Vyrobu
to neovlivni, zamé&stnanci to vnimaji jako Sikanu a proto je opét kladen diraz tam, kde neni

potieba.

8.7 Vybér dovolené

Reseni pro vybér dovolené je slozité, nicméné pro vyssi spokojenost zaméstnancti 2.
skupiny nezbytné. Zde je moznym feSenim zajistit na dobu Snejvyssi poptavkou po
dovolené (letni obdobi) dostate¢ny pocet brigadnikti, kde ale hrozi jejich nedostate¢na
odbornost. Proto zde nastava prostor alespon pro n¢jakou kompenzaci, v podobé¢ napiiklad

navyseni pfispévku na dovolenou.

Potvrzena hypotéza ¢islo 4 (viz, Hp4, s. 57).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 75

8.8 Pocet pracovnikii

Nedostatecny pocet pracovnikll je opét Casto zmiflovanou piipominkou. Pokud spole¢nost
chce, aby jeji zaméstnanci byli motivovani a spokojeni, nemiize prosazovat ptistup, kdy
zvysi rychlost vyroby, ¢ili pracovni ndro¢nost, dale upravi pocet zaméstnanci na co

nejmensi moznou hranici a finanéni ohodnoceni zlistane pfi téchto zménach stejné.

Tato doporuceni koresponduje s hypotézou ¢islo 1 (viz. Hp3, s. 56).

8.9 Benefity

Ackoliv 1. skupina je s celkovou sktrukturou benefiti velice spokojena, v otevienych
otazkach si ve vétSin€ prosadila shodu. Uvitala by novy benefit v podobé penzijniho
pripojisténi a tzv. home office, ktery by umoznoval a dovoloval pracovat z prostiedi

vlastniho domu.

Skupina 2 uz s celkovou nabidkou benefitli neni pln¢ spokojena a jejich pozornost nejvice
smétfovala k finanénim odméndm. Prevazné navrhovala také penzijni piipojisténi a 13.
a 14. plat. Benefitni systém se stale vice a vice roz§ifuje, protoze je principialné pouze
dopliovan, ale nikoliv obménovan. Navrhem je tedy zrusit zastaralé a nezajimavé benefity,
které se v preferencnim hodnoceni umistily na poslednich mistech a nahradit je benefity
atraktivnéjSimi, naptiklad v podob& penzijniho pfipojisténi, které je ocividné Zadané od

vSech zaméstnanca.
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ZAVER

Veskera prace se od pocatku vyvijela uritym postupem. Nejprve bylo zapotiebi
prostudovat a pochopit odborné informace feSené problematiky. Poté tyto znalosti vstiebat
a prenést je do jakéhosi usporadaného celku nazyvanym teoretickd ¢ast. DalSim bodem
procesu, ktery jiz spadal do ¢asti praktické, bylo ziskani vyjadieni od dotazovanych skupin
zaméstnancu firmy. Tento krok byl povazovan za kriticky bod, nebot’ spoluprace ze strany
respondentll mohla byt velice pasivni. Zminény bod byl Gspésné piekonan a vypovidajici
schopnost z nasledné¢ sumarizovanych dat byla naprosto postacujici. Vysledky tohoto
hlavniho vyzkumného Setfeni, ziskané dotazovaci formou, byly doplnény o metodu
pozorovaci a rozhovorem s hlavni personalistkou. VSechny tyto vykony slouzily jako
podklad k vypracovani zavéreénych doporuceni pro spole¢nost DURA-LINE CT, s.r.o.
Vv oblasti motivace a stimulace jejich zaméstnanct. Tyto kladou nejvétsi diraz na zlepSeni
mezilidskych vztahi a komunikace, pfehodnoceni kontrol v danych oblastech, na
zvyhodnéni vykonnégjSich zaméstnanct, lepsi organizaci pracovnich a skladovacich prostor
a umoznit pracovnikim vybér jejich dovolené v mensim omezeni. V neposledni fad¢, by
nékteré nezajimavé benefity stereotypniho charakteru mohly byt zruSeny a systém doplnit

0 nov¢, pro zameéstnance atraktivnéjsi vyhody.

Z marketingového hlediska oddanost a spokojenost zaméstnanct zvySuje divéryhodnost
v o¢ich soucasnych i potencialnich zakaznikd a obchodnich partnert. Pokud je stabilita
a prosperita spolecnosti tvofena kvalitnimi zaméstnanci, je nezbytné si tyto lidské zdroje
udrzet uspokojovanim jejich aktualnich potfeb a tim je ochranit pfed konkurenci.
Predstavuji a ztélestiuji vyhodu a silnou stranku organizace. Na zavér je tieba zminit, ze
spokojeny zaméstnanec vytvaii lepsi image spolecnosti a také se podili na marketingovém
PR. V mnoha ptipadech mize byt zaméstnanec soucasn¢ vérnym a oddanym zékaznikem.

Jsem piesvédcen, Ze cile mé prace byly naplnény a Ze jsem firmée poskytl odrazovy mistek
pro realizaci zmeén, které podpoii stimulaci jejich zaméstnancti a motivuji je K lepsim

vykoniim a vétsi spokojenosti.
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PRILOHA P II: DOTAZNIK PRO 1. SKUPINU (THP)

PODNIKOVA POLITIKA A STRATEGIE

VYBERTE Z NASLEDUJICICH MOZNOSTI

Moji nadfizeni jsou schopni lidé na svém misté. ANO NEKTERI NE
Podporuji smér, jakym se spole¢nost ubira a vyviji. ANO NERESIM NE
Obecné uznavam rozhodnuti vedeni a souhlasim s nimi. ANO NEKDY NE
Spole¢nost nabizi kvalitni vyrobky. ANO NEVIM NE
Vedeni se dostate¢né zajima o své zaméstnance a podporuje je. ANO CASTECNE NE
Nadfizeni bezdivodné upiednostiuji jiné kolegy. CASTO MALOKDY NIKDY
PRACOVNI VYKON A MOTIVACE VYBERTE Z NASLEDUJICICH MOZNOSTI
Myslim si, ze miij pracovni vykon je pro spole¢nost pfinosem: PRUMERNYM INADPRUMERNYM 7ZASADNIM
Pfi odvedeni dobré prace mam sam ze sebe skvély pocit. ANO NERESIM NE
Angazuji se do zélezitosti spoleCnosti (pocituji dilezitost). ANO OBCAS NE
Moje pracovni nasazeni se odviji jen od odmény, ktera za n€j nasleduje. ANO CASTECNE NE
Snazim se byt lepsi (vykonnéjssi), nez nékteii kolegove. ANO NE
Hodnoty spole¢nosti jsou vsouladu s mymi vlastnimi hodnotami. ANO NE
Nadfizeni mi na moji préci a vysledky poskytuji zpétnou vazbu. ANO CASTECNE NE
Pochvala od nadiizeného mé dokaze povzbudit k praci. ANO ANI NE NE
Mnozstvi a tempo prace zvladam a vyhovuje mi. ANO NEKDY NE
Nadstandartni vykon je po zasluze odménén. VZDY NEKDY NIKDY
Neplacené pies¢asy mé demotivuji ANO NE
Moznost kariérniho postupu. 7ZADNA MINIMALN{ DOBRA
Myslim si, Ze moje schopnosti a znalosti jsou dostate¢né vyuzivany. ANO, JSOU NEVIM NE, NEJSOU
Chci se neustale vzdélavat a spolenost mi to umoziuje. NECHCI UMOZNUJE NEUMOZNUJE
Za dobie odvedenou praci mi firma vyjadii své uznani. NIKDY NEKDY VZDY
Vykonnost nékterych kolegii je o dost nizsi, pocit'uji nespravedlivost. ANO NE
ODMENOVAN{ VYBERTE Z NASLEDUJICICH MOZNOSTI
Moje finanéni ohodnoceni odpovida mé vykonané praci. ANO CASTECNE NE
Vyse odmén je v celé spolecnosti nastolena spravedlive. SOUHLASIM NESOUHLASIM
Finan¢ni ohodnoceni je adekvatni v zavislosti na vysledcich firmy. ANO NE
Préce vykonana nad ramec povinnosti je pov§imnuta a nasledn¢ odménéna. VZDY NEKDY NIKDY
S vy$si produktivitou a efektivnosti roste také finan¢ni pfijem. ANO CASTECNE NE
Prémie a bonusy pii pohledu na vysi zédkladni mzdy povazuji za béznou soucast platu. ANO NE
Kazdoro¢ni iiprava mezd v zavislosti na ekonomické situaci (napf. inflace) ANO NE

dura-line DOTAZNIK dura-line
IDENTIFIKACNI OTAZKY VYBERTE POZNAMKY, PRIPOMINKY A NAVRHY
VEK 18-24 [ |25-34 [ [35-44 ] |45-54 OJ |55 avice O
DELKA TRVANI PRACOVNIHO POMERU (V LETECH) 1-3 O [3-5 O |5-10 ] [10-15 [ |15 avice 0
MESICNI CISTA MZDA (FIXNi, HODINOVA) BEZ POHYBLIVYCH SLOZEK (PREMIE, BONUSY) do 15 000 [J [do 20 000 [] [do 25000 [] [do 30000 [J {30000 avice []
NEJVYS$Si DOSAZENE VZDELANI ZAKLADNI [0 |[VYUCENI [0 |[MATURITA [] |DIS O V8 0
POHLAV] MUZ[] ZENA [
PRACOVNI ZAZEMi ZAKROUZKUJTE (1- NAPROSTO SPOKOJEN AZ 5- NARPROSTO NESPOKOJEN)
Pracovni pohodli (hluk, ovzdusi, ¢istota, pohodInost, pracovni prostor). 1 2 3 4 5
Kolektivni (mezilidské) vztahy se spolupracovniky. 1 2 3 4 5
Piistup a doprava do zaméstnani. 1 2 3 4 5




BENEFITY (SPOJTE S MISTEM DLE VASICH PREFERENCT)

OHODNOTTE JEDNOTLIVE BENEFITY ZNAMKOU 1 AZ 5 (1- SKVELY, 5- NEZAIIMAVY)

Piispévky na sport a kulturu (1000 KC). 1. MISTO Ptispévky na sport a kulturu (1000 K&).
Pruzna pracovni doba. 2. MISTO Pruzna pracovni doba.
Stravenky. 3. MISTO Stravenky.
Firemni pujcky. 4 MISTO Firemni pujcky.
Roéni bonus. 5. MISTO Roéni bonus.
Odchodu do starobniho diichodu (2000 K¢&/rok). 6. MISTO Odchodu do starobniho diichodu (2000 K¢&/rok).
Nepenézni dary (do 2000 K¢). 7. MISTO Nepenézni dary (do 2000 K¢).
Losovani pro zdravé (elektronika v hodnoté 10 000 K¢). 8. MISTO Losovani pro zdravé (elektronika v hodnoté 10 000 K¢).
Dovolena navic (3 dny). 9. MISTO Dovolena navic (3 dny).
Rodinné dny, vanoé¢ni ve¢irky, teambuldingy. 10. MISTO Rodinné dny, vano¢ni ve¢irky, teambuldingy.
Odmeéna za inovace. 11. MISTO Odména za inovace.
Vanoéni darky: kapr, pivo, vino atd. 12. MISTO Véno¢ni darky: kapr, pivo, vino atd.
Ukast na veletrzich, zahraniéni stéze. 13. MISTO Ukast na veletrzich, zahrani¢ni staze.
Vzdélavani. 14. MISTO Vzdélavani.
Obcerstveni na pracovisti. ) 15. MISTO Obcerstveni na pracovisti.
Telefon, vypocetni technika: nadstandartni, moznost osobniho pouziti. 16. MISTO Telefon, vypocetni technika: nadst., osobniho pouziti.
Caddy: moznost zapij¢eni 17. MISTO Caddy: moznost zapij¢eni
Se vSemi benefity jsem obeznamen a mam o nich dostate¢né informace. ANO CASTECNE NE
Viechny benefity, které vim nabizi vase spole&nost povaZujete za: NEDOSTACUICI DOSTACUJICH SKVELE
OSTATNi{
Mira stresu pii kazdodennim vykonu mé prace. BEZNA SNESITELNA NESNESITELNA
Mira nétlaku ze strany nadfizenych. BEZNA SNESITELNA NESNESITELNA
Sliby od vedeni jsou nasledné také dodrzeny. ANO OBCAS MALOKDY
Pocet dni dovolené. MALY NORMALNI VYSOKY
Moznost vybéru dovolené. NEOMEZENA OMEZENA SILNE OMEZENA
Moji dobi'e odvedenou praci pokazilo jiné oddélen. NIKDY NEKDY CASTO
Kazdy pracovnik a kolega zné obsah své prace, vi jaké jsou jeho pravomoce, povinnosti a zodpovédnost. ANO CASTECNE NE
Jsem spokojen s komunikaci a informovanosti mezi kolegy i nadiizenymi. ANO I NE JEN U KOLEGU JEN U NADRIZENYCH
V obsahu mé préace je pro mne zékladnim apelem: (miizete vybrat vice moznosti) PRACOVNI JISTOTA (PRIJEM) MOC VOLNOST
TVORIVE MYSLENI PRESTIZ SEBEKONTROLA

DOPLNTE VETU:

Ve spole¢nosti Dura-Line bych cht&l/a dosihnout

V préci je pro mé nejvétsi motivaci........

Ve firmé mé neustale demotivuje........

Velice bych ocenil/a novy benefit v podobg.......

Aktualni mira moji motivace je

Préce ve spole¢nosti Dura-Line pro mé¢ znamena.......




PRILOHA P III: DOTAZNIK PRO 2. SKUPINU (VYROBA)

dura-line DOTAZNIK dura-line
IDENTIFIKACNI OTAZKY VYBERTE POZNAMKY, PRIPOMINKY A NAVRHY
VEK 18-24 [ [25-34 [ [35-44 [ 45-54 [] |55 avice O
DELKA TRVANI PRACOVNIHO POMERU (V LETECH) 1-3 [ [3-5 J [5-10 ] |10-15 ] |15 avice |
MESICNI CISTA MZDA (FIXNI, HODINOVA) BEZ POHYBLIVYCH SLOZEK (PREMIE, BONUSY) do 15 000 ] |do 20000 ] |do 25000 [] [do 30000 ] |30 000 avice []
NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI ZAKLADNI [J |VYUCENI  [J |MATURITA []J |DIS 0 |vS 0
PRACOVNI ZAZEMI ZAKROUZKUJTE (1- NAPROSTO SPOKOJEN AZ 5- NARPROSTO NESPOKOJEN)
Hlavni strojni zafizeni. 1 2 3 4 5
Pracovni vybaveni, nastroje, pomuicky. 1 2 5
Pracovni pohodli (hluk, ovzdusi, ¢istota, pohodlnost, pracovni prostor). 1 2 3 4 5
Bezpecnost zamé&stnanctl pfi vykonu prace. 1 2 3 4 5
Kolektivni (mezilidské) vztahy se spolupracovniky. 1 2 3 4 5
Piistup a doprava do zaméstnani. 1 2 3 4 5
Veiejné prostrory (Satny, kuchyné, sprchy). 1 2 3 4 5
PODNIKOVA POLITIKA A STRATEGIE VYBERTE Z NASLEDUJICICH MOZNOST{
Moji nadiizeni jsou schopni lidé na svém mistg. ANO NEKTERI NE
Podporuji smér, jakym se spolecnost ubira a vyviji. ANO NERESIM NE
Obecné uzndvam rozhodnuti vedeni a souhlasim s nimi. ANO NEKDY NE
Spoleénost nabizi kvalitni vyrobky. ANO NEVIM NE
Vedeni se dostate¢né zajima o své zaméstnance a podporuje je. ANO CASTECNE NE
Nadfizeni bezdiivodné upfednostiiuji jiné kolegy. CASTO MALOKDY NIKDY
PRACOVNI VYKON A MOTIVACE VYBERTE Z NASLEDUJ{CICH MOZNOST{
Myslim si, Ze mij pracovni vykon je pro spole¢nost pfinosem: PRUMERNYM INADPRUMERNYM| ZASADNIM
Pii odvedeni dobré prace mam sdm ze sebe skvély pocit. ANO NERESIM NE
Angazuji se do zalezitosti spolecnosti (pocit'uji dilezitost). ANO OBCAS NE
Moje pracovni nasazeni se odviji jen od odmény, ktera za néj nasleduje. ANO CASTECNE NE
Pochvala od nadiizeného mé dokaze povzbudit k praci. ANO ANINE NE
Mnozstvi a tempo prace zvladam a vyhovuje mi. ANO NEKDY NE
Nadstandartni vykon je po zisluze odménén. VZDY NEKDY NIKDY
Moznost prescasii povazuji za: NORMALNI (BEZNOU) VEC DOBROU PRILEZITOST
Moznost kariérniho postupu. 7ADNA MINIMALN{ DOBRA
Nadfizeni mi na mou praci a vysledky poskytuji zpétnou vazbu. ANO NEKDY NE
Myslim si, Ze moje schopnosti a znalosti jsou dostate¢né vyuzivany. ANO, JSOU NEVIM NE, NEJSOU
Za dobie odvedenou praci mi firma vyjadii své uznani. NIKDY NEKDY VZDY
Vykonnost nékterych kolegii je o dost nizsi, pocituji nespravedlivost. ANO NE
ODMENOVAN]{ VYBERTE Z NASLEDUJICICH MOZNOSTI
Moje finan¢ni ohodnoceni odpovida mé vykonané praci. ANO CASTECNE NE
Vyse odmén je v celé spolecnosti nastolena spravedlive. SOUHLASIM NESOUHLASIM
Finan¢ni ohodnoceni je adekvatni v zavislosti na vysledcich firmy. ANO NE
Prace vykonana nad ramec povinnosti je pov§imnuta a nasledné odménéna. VZDY NEKDY NIKDY
S vy3§i produktivitou a efektivnosti roste také finan&ni piijem. ANO CASTECNE NE
Prémie, pii pohledu na vy3i zakladni mzdy povazuji za béznou soucast platu. ANO NE
Celkova vyie odmén je vporovnani s okolnimi spole&nostmi: SPATNA DOBRA VYNIKAJICT
Kazdoro¢ni tiprava mezd v zavislosti na ekonomické situaci (napf. inflace) ANO NE




BENEFITY (SPOJTE S MISTEM DLE VASICH PREFERENCI NEBO PRIRADTE PORADOVE CISLO)

OHODNOTTE JEDNOTLIVE BENEFITY ZNAMKOU 1 AZ 5 (1- SKVELY, 5- NEZAJIMAVY)

Ptispévky na sport a kulturu (1000 K¢&). 1. MiSTO Ptispévky na sport a kulturu (1000 K¢&).
Motivaéni fond mistra (4000 K¢&). 2. MISTO Motivaéni fond mistra (4000 K¢).
Stravenky. 3. MISTO Stravenky.
Firemni pajcky. 4 MISTO Firemni pijcky.
Piispévky na dovolenou a vano¢ni bonusy. 5. MISTO Piispévky na dovolenou a vanoéni bonusy.
Odchodu do starobniho diichodu (2000 K¢/rok). 6. MISTO Odchodu do starobniho diichodu (2000 K¢é/rok).
Nepenézni dary (do 2000 K¢). 7. MISTO Nepenézni dary (do 2000 K&).
Odména za inovace. 8. MISTO Odména za inovace.
Sdélovani informaci, étvrtletni prezentace, mesi¢ni ¢asopis. 9. MISTO Sdélovani informaci, ¢tvrtletni prezentace, mési¢ni ¢asopis.
Vano¢ni darky: kapr, pivo, vino atd. 10. MISTO Vano¢ni darky: kapr, pivo, vino atd.
Odména pro nejlepsiho zaméstnance a nejlepsi sménu mésice. 11. MiSTO Odména pro nejlepSiho zaméstnance a nejlepsi sménu mésice.
Losovani pro zdravé (elektronika v hodnoté 10 000 K¢&). 12. MISTO Losovani pro zdravé (elektronika v hodnoté 10 000 K¢).
Dovolena navic (3 dny). 13. MISTO Dovolena navic (3 dny).
Rodinné dny, vano¢ni vecirky, teambuldingy. 14. MiSTO Rodinné dny, vano¢ni vecirky, teambuldingy.
Servis pracovnich odévu a nadstandartni OOP. 15. MISTO Servis pracovnich odéwu a nadstandartni OOP.
Ukast na veletrzich, zahraniéni staze. 16. MISTO Ugast na veletrzich, zahraniéni staze.
Vzd&lavani. 17. MISTO Vzd8lavani.
Obcerstveni na pracovisti. 18. MISTO Obcerstveni na pracovisti.
Vyrobni (nakladkovy) bonus. 19. MiSTO Vyrobni (nakladkovy) bonus.
Se v§emi benefity jsem obezndmen a mam o nich dostate¢né informace. ANO CASTECNE NE
Viechny benefity, které vam nabizi vase spole¢nost povazujete za: NEDOSTACUJICE DOSTACUJICT SKVELE
OSTATNI
Mira kontroly dodrzovani vyrobnich norem. NiZKA PRUMERNA PRILIS VYSOKA
Mira nétlaku ze strany nadfizenych. BEZNA SNESITELNA NESNESITELNA
Mira kontroly dodrZovani bezpe¢nosti. NIZKA PRUMERNA PRILIS VYSOKA
Mira kontroly tiklidu a &istoty. NiZKA PRUMERNA PRILIS VYSOKA
Meira stresu pfi kazdodennim vykonu mé préce. BEZNA SNESITELNA NESNESITELNA
Ob&erstveni na pracoviiti. LEVNE PRIJATELNE DRAHE
Poget dni dovolené. MALY NORMALNI VYSOKY
Moznost vybéru dovolené. NEOMEZENA OMEZENA SILNE OMEZENA
Sliby od vedeni jsou nasledné také dodrzeny. ANO OBCAS MALOKDY
Jsem spokojen s komunikaci a informovanosti mezi kolegy i nadiizenymi. ANO I NE JEN U KOLEGU JEN U NADRIZENYCH
'V obsahu mé prace je pro mne zakladnim apelem: (muiZete vybrat vice moZnosti) PRACOVNI JISTOTA (PRIJEM) MOC VOLNOST
TVORIVE MYSLEN{ PRESTIZ SEBEKONTROLA
DOPLNTE VETU:

Ve spolecnosti Dura-Line bych chtél/a dosahnout..............

V praci je pro mé nejvétsi motivaci.

Ve firmé m¢ neustale demotivuje........

Velice bych ocenil/a novy benefit vpodobg.......

Moje aktualni mira motivace je.........

Prace ve spole¢nosti Dura-Line pro mé znamena.......




PRILOHA PIV: SCHEMA VYROBNI LINKY A PREHLED VYROBKU SPOLECNOSTI DURA-LINE CT, S.R.O.
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