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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva analyzou motivacniho systému spolecnosti Linaset a.s. Hlavnim
cilem prace je vyhodnoceni aktudlni urovné systému a zpracovani navrhii na feSeni

problematiky.

Prvni ¢ast bakalaiské prace je tvorena zakladnimi teoretickymi poznatky, mezi které patii

motivace, stimulace, motivacni teorie, fizeni lidskych zdroji a odménovani pracovniki.

V druhé — praktické Casti prace jsou zaznamenany zakladni informace tykajici se spolecnosti
a detailni popis motivacniho systému. Soucasti analyzy je dotaznikové Setfeni, které bude
v ramei této Casti vyhodnoceno a na zédkladé vysledkt Setfeni budou zhotoveny navrhy

na zlepSeni motiva¢niho programu.

Kli¢ova slova: motivaéni systém, motivace, stimulace, zaméstnanecké benefity, lidské

zdroje, pracovni vykon

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with analysis of the motivaton system in company Linaset a.s.
The main aim of the work is to evaluate the current level of motivation system and process

proposals for solving the problem.

The first part of the bachelor thesis consists of basic theoretical knowledge, which includes
motivation, stimulation, motivational theory, human resource management and employee

remuneration.

In the second — practical part of the work, basic information about the company and
a detailed description of the motivation system are written down. Part of the analysis is
a questionnaire survey, which will be evaluated in this part and based on the results

of the survey will be made proposals to improve the motivation program.

Keywords: motivation system, motivation, stimulation, employee benefits, human

resources, job performance
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UvVOD

Zékladnim pilitem kazdé spole¢nosti je lidsky kapital. Bez pracovnikii by zadna firma
nebyla schopna fungovat a vytvaret uritou ¢innost. Je dulezité si uvédomit, ze prave lidsky
kapital je pro spolecnost nepostradatelny a jedine¢ny. Pracovnici napomahaji firmé
naplnovat jeji cile, vytvaret hodnotu a pomahaji k dosahovani zisku. Jedna se o zdroj, ktery
je potieba rozvijet, peCovat o néj a zajistovat jeho trvalou motivaci. Tyto ¢innosti ma
na starost prevazné personalni utvar spolecnosti, ktery ma za ukol vytvofit vhodné zvoleny
motivaéni systém, ktery bude alesponn Castecné spliiovat ocekavani zaméstnanct
a uspokojovat jejich potfeby a ptani. V ramci zavadéni a zlepSovani motiva¢niho systému
je nezbytné naslouchat potfebam a ptdnim pracovniki. Z tohoto divodu neni mozné vytvofit
jednotny motivaéni systém, ktery by vyhovoval vSem firmdm. Je potfeba, aby kazda

spole¢nost vytvorila vlastni unikatni program, ktery bude jasn€ a pochopiteln¢ formulovan.

Pravé péce o zaméstnance a jejich spokojenost mize byt jednim z hlavnich prvku, kterymi
se bude firma odliSovat od konkurence. Spole¢nost musi ddvat zaméstnanciim najevo jejich
dilezitost, nenahraditelnost a smysl jejich prace. Snaha o udrZeni si pracovitych

a perspektivnich zaméstnanct je jednim z ukolt kazdé spolecnosti.

Bakalafskou praci je mozno rozclenit na dva celky — teoretickou a praktickou cast.
V teoretické casti dojde k vymezeni dvou zékladnich pojmt, které jsou v b&€Zném Zivoté
velmi Casto zaméiovany, a to motivace a stimulace. Nalezneme zde zékladni motivacni
teorie, pomoci kterych je mozné plsobit na zaméstnance. Dulezitou soucasti je také fizeni
lidskych zdrojii a odménovani pracovniki, na kterém je z velké ¢asti cely motivacni systém
spolecnosti zaloZen. V neposledni fad€ je popsan struény nadvod na sestaveni motiva¢niho

programu podniku.

Prakticka ¢ast je zaméfena na spolecnosti Linaset a.s. a jeji motivacni systém. V této ¢asti
dochazi k analyze aktudlniho motivacniho systému pomoci dotaznikového Setfeni
a naslednému vyhodnoceni spokojenosti pracovnikll. V zavislosti na dotaznikovém Setteni
jsou piedlozeny navrhy na zlepSeni aktudlniho motiva¢niho systému, diky kterému firma

zabrani velké fluktuaci zaméstnancu.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cela bakalafska prace je zpracovana s hlavnim cilem navrhnuti a zlepSeni motivacniho
systému spolec¢nosti Linaset a.s., jelikoz se spolecnost jiz dlouhodobé potyka s vysokou
mirou fluktuace zaméstnancii na délnickych pozicich v zavodu v Budisové nad BudiSovkou.

K dosazeni tohoto cile poslouzi analyza aktualniho stavu motiva¢niho programu spole¢nosti.

Za primarni data, kterd jsou pouzita pii analyze, lze povazovat data ziskana kvantitativni
metodou — dotaznikovym Setfenim. Dotaznik je pfedloZzen zaméstnancim na dé€lnickych
pozicich v zavodu v Budisové nad BudiSovkou. Za doplikovou formu ziskani dat lze
povazovat rozhovor s vybranymi pracovniky a pozorovani chodu vyroby. Soucasné
s rozborem dotaznikového Setfeni budou stanoveny vyzkumné otazky, jejichz vysledky
budou doloZeny odpoveéd’mi respondentil.

Soucasti bakalatské prace je nekolik dil¢ich cili. V prvni ¢asti je vénovan prostor zjisténi
teoretickych poznatkli o zkoumaném tématu, coz je také jednim z dil¢ich cili prace. Tohoto
cile bude dosaZeno pomoci literarni reSerSe. Druhym dil¢im cilem je pfedstaveni spole€nosti
a vyhodnoceni vybranych persondlnich ukazateld. Ke zhodnoceni budou vyuzita sekundérni
data ziskand zinternich dokumentd a vyrocnich zprav spolecnosti, které poskytne
k vyuzivani personalni utvar firmy. V neposledni fad¢ je mozno za dil¢i cil povazovat snahu
o0 zjisténi zdjmu pracovnikil o zavedeni dvou novych benefiti, a to pfispévku na dopravu
a pfispévku na penzijni ptipojisténi, které jsou soucasti dotaznikového Setteni.

V ramci bakalatské prace probehne zpracovani SWOT analyzy, pomoci které je zkouméno
vnitini a vnéjsi prostiedi firmy.

Na zékladé vSech téchto analyz, pozorovani a ziskanych dat budou navrhnuta feSeni, ktera

firmé pomohou zlepSit a aktualizovat motiva¢ni program a zmirnit miru fluktuace

zamestnancd, se kterou se firma dlouhodobé potyka.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE A STIMULACE

V této kapitole se zaméiime na vymezeni dvou hlavnich pojmti — motivace a stimulace.
Je velmi dulezité¢ tyto pojmy presné definovat a porozumét jim, jelikoz casto nastava

problém v jejich zdmeéné.
1.1 Motivace

Motivace je slovo latinského pivodu a v doslovném piekladu znamena pohyb. Pojem lze
vyjadrtit jako lidmi stanovené cile a zptsob jejich vybéru. Je to sila, kterd aktivuje, udava
smér a urcuje chovani. Pomoci vhodné motivovanych lidi, to znamena takovych, ktefi jsou
ochotni odvadét praci nad ramec svych povinnosti, je mozné zajistit vysSi vykonost
a dosahovani lepsich vysledkii. U motivovanych pracovnikt, ktefi chtéji dosahnout
stanovenych cili a ocekavaji za jejich splnéni adekvatni odménu, se vyskytuje pozitivni
pfistup a ochota naplno vyuZzivat své schopnosti a dovednosti. (Armstrong a Taylor, 2015,

s.217)

Pojem motivace muze znacit proces i jeho vysledek — tedy nenasilné pisobeni na ¢loveéka
i jeho pozitivni dobrovolné chovani. Smysl motivace spociva v piisobeni na vnitini motivy
(pohnutky) s cilem vyvolat v ¢lovéku ochotu. Diivodem k vykonavéni prace neni nutnost
a povinnost, ale vnitini odhodldni, vyznamnost a nadSeni provést tlohu. Jak vypliva
ze samotné definice motivace, nejednd se o jednoduchy proces, ale o ¢innost dlouhodobého
charakteru. Je potieba peclivé rozpoznat ¢loveéka, kterého chceme motivovat, jeho potieby

a individualné se jim vénovat. (Plaminek, 2015, s. 16)

1.1.1 Motiv

Motiv mlZe byt chapan jako urcitd vnitini pohnutka — psychologicka sila. Charakterizuje
zptisob chovéni, jednani, prozivani ¢lovéka a dava smysl jeho ¢innostem. Casto byva
spojovan pojem motiv a cil, jelikoz ptisobeni motivu trva takovou dobu, jakou trva
dosdhnout cile, tedy dosaZeni ocekdvaného uspokojeni. Pomoci motivu je urovana
intenzita, vytrvalost i smér konkrétni ¢innosti cloveéka. Pokud maji motivy shodnou orientaci
jejich sila a vyznamnost se sc€itaji. Je nutné si davat pozor, aby motivy nebyly protikladné,
protoze vtomto piipadé muze dojit k vzajemnému oslabeni, naruseni ¢i dokonce

znemoznéni ¢innosti. (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012, s. 227)

Podle Cejthamra a Dé&diny (2010, s. 142) motivy piedstavuji divody ke zméné pracovni

pozice, pric¢iny podavani maximalniho vykonu, ptipadné i nedostateéného vykonu.
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1.1.2 Typy meotivace

Motivaci Ize rozdélit mnoha zplisoby. Mezi zakladni ¢lenéni patii vnéjsi a vnitini motivace

nebo také hmotna a nehmotna motivace.

Nehmotnymi faktory motivace se rozumi potieby, které nelze uspokojit penézi.
Na pochvalu, nové zkuSenosti, samostatnost i uznani nebyva vedoucimi pracovniky,
pfipadné spole¢nostmi kladen dostatecny diraz. AvSak mezi zaméstnanci se jedna
o dulezitou ¢ast k efektivnimu plnéni pracovnich povinnosti. Typickym ptikladem jsou lid¢,
ktefi jsou financn¢ zabezpeceni (napt. dédictvi) a presto dale vykonavaji praci za acelem

svym nehmotnych potieb. (Urban, 2017, s. 16)

Nejvyznamnéj$im prikladem hmotné motivace je finan¢ni ohodnoceni — penize. Je dilezité
si uvédomit, Ze s rostoucim uspokojenim potieb klesd touha po penczich a sila motivace

ustupuje. (Urban, 2017, s. 17)
Vnéjsi motivace

Podle Armstronga (2016, s. 189) maji vn&jsi motivatory okamzity a vyrazny efekt,
ale zpravidla plisobi na motivaci lidi pouze kratkodobé. Nejedna se o motivaci vytvofenou

z vlastni vile, naopak o podnécovani ostatnimi lidmi za idealné odvedenou praci.

Mezi vné&jsi motivaci lze zahrnout odmény i tresty. V praxi si Ize odmény predstavit jako
rust mzdy, pochvalu nebo kariérni postup. Nej€astéji pouzivanymi tresty mohou byt projev

roMs

kritiky, disciplindrni fizeni a snizeni finan¢niho ohodnoceni. (Armstrong, 2016, s. 189)
Vnitini motivace

Mezi hlavni rysy vnitini motivace patii pocit lidi, Ze vykonavaji smysluplnou, zajimavou
a ptinosnou praci. Soucasti by méla byt urcitd mira volnosti v rozhodovani a jednani —
autonomie. Vnitini motivace vyplyva z prace samotné, dava pracovnikovi moznost vyuzivat
arozvijet své znalosti a dovednosti, a poskytuje ptileZitost dosdhnout poZadovaného uspéchu

a kariéry. (Armstrong, 2016, s. 188)

Vnitini motivaci lze charakterizovat ¢tyfmi faktory. Jedna se o samostatnost pifi vykonavani
prace, nové schopnosti nabyté praci, viditelné vysledky a smysl ¢i vyznam prace. Splituje-li
prace vySe uvedené faktory, lze predpokladat, Ze se zaméstnanci snazi plnit slozité ukony

a operace, u kterych ptekonavaji bariéry. (Urban, 2017, s. 14)
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1.2 Stimulace

Stimulace je na rozdil od procesu motivace povazovana za pomérné jednoduchou. Prace
probiha tak dlouho, dokud poskytujeme odpovidajici stimulaci ve formé vné&jSich stimult.
Tato skutec¢nost se fadi mezi nevyhody, jelikoz pti odepieni stimulli 1ze o¢ekavat zastaveni
vykonu préace. Stimulovat je mozné pracovniky na pozicich, kde neni nutny samostatny

vykon a neustald kontrola. (Plaminek, 2015, s. 17)

Jedna se o plisobeni na cloveéka a jeho psychiku, které prichazi z vnéjsku. K tomuto piisobeni
se vyuzivaji ostatni jedinci. Nemusi se jednat o fizenou stimulaci, jelikoz ptrichazi vzdy
i nechténé pii jakémkoliv kontaktu s jinou osobou. Pokud je vSak naSim cilem piimét
¢lovéka k efektivnimu vykonu, mluvime vzdy o védomé a zdmérné stimulaci. (Bedrnova,

Jarosova a Novy, 2012, s. 228)

vvvvvv

ucinek snizovat. Existuje moznost, ze nastane faze, kdy vySe hmotnych stimuld pfestava
fungovat jako stimulujici faktor. Nejcast&jsi hmotné stimuly v praxi pfedstavuji prémie,

automobil, 13. plat, mobil a dalsi. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 325)

1.2.1 Stimul

Stimuly ptredstavuji vnéj$i podnéty, kterymi v rdmci stimulace ovliviiujeme chovani

¢lovéka. Je to prvotni impuls, ktery je vniman pfi socidlni interakei. (Plaminek, 2015, s. 16)

Pro efektivni ptsobeni stimulace je potfeba, aby stimuly dokazaly vyvolat pozitivni dopad
na motivy. Nesmime zapomenout, ze stimuly mohou pisobit na kazdého jedince
individualné a jejich u€inek muze byt rozdilny. Tato situace miiZe nastat i u stejné osoby,
ktera se v jiny okamzik nachazi v rozdilné Zivotni situaci. Clovék je ovliviiovan svou

osobnosti, vnéj§imi vlivy i aktudlnim vnitinim rozpoloZenim. (Blazek, 2014, s. 162)
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2 MOTIVACNI TEORIE

Diky motivac¢nim teoriim, jejich neustalému zkoumani a rozSifovani je mozné pozorovat
problémy, které ovliviiuji chovani ¢loveka, jeho vystupovani a reagovani na rizné podnéty
¢i situace. Tyto teorie lze povazovat za obecné poznatky o urcitém chovani a jednani ¢lovéka
ovlivnéné vnéj$im a vnitinim prostiedim. Nelze s nimi zachazet jako s pfesnym ndvodem,
kterym dosdhneme toho, aby se vSichni lidé chovali za ur¢itych podminek totozné.

(Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 320)

V jednotlivych literaturach jsou motivacéni teorie rozdéleny do nejriznéjsich skupin. Avsak
vtéto praci se budeme zabyvat vybranymi teoriemi — Maslowova teorie potieb,

McGregorova teorie XY, Herzbergova dvoufaktorova teorie a Vroomova teorie o¢ekavani.

2.1 Maslowova teorie potireb

Maslowova hierarchie potieb se fadi mezi nejvlivnéjsi teorie, které mély dopad na mysleni
mnoha manazeri. Jeji zakladni podstata motivace spociva ve vytvoteni vnitiniho uspotfadani
potieb, nikoliv v ptisobeni vné&jSich impulsti (napf. odména nebo trest). Potfeby jsou
sluCovany do jednotlivych skupin, které v souhrnu tvoii hierarchickou pyramidu potieb.

(Adair, 2004, s. 29)
Cela teorie vychazi ze dvou dilezitych predpokladi:

e potieby jedinct se odvijeji od toho, co doposud maji. Pouze neuspokojené potieby
maji motivacni efekt na jednani ¢loveka, ty uspokojené jeho chovani jiz nijak
nemeni,

e (lovek svym potiebam priklada riznou dilezitost a vytvaii tak jejich hierarchickou
posloupnost. K uspokojovani potteb dochazi postupné od nejnizsi trovné potieb

az po tu nejvyssi. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 320)
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o

Fyziologické potieby

Obrazek 1 - Maslowova pyramida potieb (Kubatova, 2012, s.70)

V pyramid¢ potieb se nachazi pét skupin, do kterych lze potieby jedince roz¢lenit:

fyziologické potieby — jedna se o zakladni lidské potfeby jako je potrava, bydleni,

spanek, ...

jistota a bezpeci — znamena potiebu zajistit si bezpeci po strance fyzické i psychické,

jde o ochranu pted jakymkoliv nebezpecim,

socialni potieby — predstavuji potifebu jedince socialniho zaclenéni, akceptace

v kolektivu, ptatelstvi a lasku,

uznani — potfeba ¢lovéka citit ur¢itou miru respektu a icty, byt ocenén v praci svymi

vedoucimi i kolegy,

seberealizace — propojeni osobniho a pracovniho Zivota, potieba osobniho ristu

a znalosti. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 320)

Lidské potieby ¢asto prochdzi dynamickymi zménami podle aktualniho rozpoloZeni jedince.

V daném okamziku ma kazdy nastavenou svou osobni pyramidu potieb, proto se stava,

ze v urcitych situacich preferuje jedinec potteby zakladni a v jinou chvili dava prednost

potiebam vysSim. (Kubatova, 2012, s. 70)
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2.2 McGregorova teorie XY

Dle McGregora a jeho teorii X a Y je podstatné rozliSovat chovani jednotlivych lidi
v zavislosti na tom, jak se k nim pfistupuje. Teorie X piepoklada nedivéru v lidi, jejich
nespolehlivost a lenost. Teorie Y popisuje lidi jako nezavislé, ambicidzni, kreativni,
prospesné a zodpoveédné. Teorie nelze brat jako protikladné, ale navzajem se doplnujici.
V praxi by mél manaZer na zaklad¢ svych zkuSenosti tyto teorie vzajemné¢ kombinovat
a propojovat, aby co nejefektivnéji dokéazal vést pracovniky. Nedilnou soucasti je také
zohlednéni povahy a vlastnosti jednotlivetl, okolnosti a zdroji, kterymi disponuji. (Kolman,

2012, s. 43)

V ramci teorii délime pracovniky na dva typy — pracovnik typu X a pracovnik typu Y.

Pracovnika typu X Ize charakterizovat:

e vyhyba se praci,

e plni pouze nejnutné;jsi ukoly,

e neni proaktivni,

e potiebuje pifimé vedeni a kontrolu,

e dulezitou roli v jeho vykonu hraje odména nebo trest.
Pracovnika typu Y Ize charakterizovat:

e vyhledava praci,

e je aktivni a vyviji vlastni iniciativu,

e ma zodpoveédny piistup,

e prace ho napliiuje a davd mu smysl,

e motivaci je pro né kariérni rlst, samostatnost a pozitivni hodnoceni. (Porvaznik,

Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 324)

2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Jak jiz ze samotného nézvu teorie vyplyva, Herzberg rozdélil motivacni faktory do dvou
kategorii. Jedna se obsah prace (tzv. motivatory), ktery na pracovnika plisobi motivacnim

efektem a uspokojuje ho. Druhou kategorii jsou podminky prace (tzv. hygienické faktory),
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které pii nedostatecné tirovni mohou pracovnika odradit od prace, ale jejich samotna

existence nepusobi motivacné. (Kolman, 2012, s. 51)
Motivatory (satisfaktory) — faktory vychazejici z povahy prace a pracovnika samotného:
e Uspéch a uznani,
e kariérni riist, postup,
e smysluplnost a dulezitost prace,
e odpovédnost za dosazené vysledky.

Hygienické faktory (dissatisfaktory) — faktory souvisejici s vnéj$im prosttedim. Pracovnik

tyto faktory bere jako samoziejmost:
e plat, mzda,
e vztahy s nadfizenymi,
e pracovni podminky a prostiedi,

e styl vedeni manazera. (Kubatova, 2012, s. 71)

2.4 Vroomova teorie ocekavani

V ramci této teorie definoval Vroom tfi klicové pojmy — hodnotu (valenci), instrumentalitu
a ocekavani. Setkat se mizeme také se zkratkovym oznacenim VIE, které je odvozeno

od kli¢ovych pojmt v anglickém jazyce. (Kolman, 2012, s. 53)

e hodnota (valence) — ocenéni ocekavan¢ho vysledku subjektem. Dle Vrooma lze

rozlisit dva druhy vysledk:
o vysledek prvniho stupné — vystup pracovniho chovani (pt. dokoncena prace),
o vysledek druhého stupné — ziskand hodnota pro subjekt (pi. mzda),

e instrumentalita (instrumentality) — subjektem vnimana pravdépodobnost,

ze ¢innost, kterou provadi, povede ke stanovenému vysledku,

e ocekavani (expectancy) — subjektem vnimana pravdépodobnost schopnosti vykonat

pozadovanou ¢innost. (Kolman, 2012, s. 54)

Teorie oekavani vzbudila velky zdjem a z tohoto diivodu se ji mnozi snaZili ovéfit pomoci
vyzkumd. Jelikoz se pii vyzkumech neprokazala Gc¢innost teorie, doslo k poklesu zajmu.

I ptes to z jejiho zékladu vychazi nové koncepce motivacénich teorii. (Kolman, 2012, s. 53)
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3 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

V soucasné dob¢ lze za klicové zdroje a nepostradatelny kapital podniku povazovat
pracovniky. S cilem efektivné vyuzivat lidsky kapital existuje ve firm¢ persondlni utvar,
ktery tidi pracovniky za uc¢elem aktivniho podileni se na chodu podniku a Gspésné ¢innosti
ve vSech oblastech. Schopni a dobfe motivovani pracovnici dokdzou zajistit uspéch
organizace, naplnit strategické cile a vytvofit dlouhodobou konkuren¢ni vyhodu, ¢imz
se organizace odliSuje od konkuren¢nich firem. Lidsky kapitdl povazujeme za jedinecny
a nenahraditelny zdroj, o ktery musi organizace pecovat a zajistit jeho trvaly rozvoj. (Sikyt,

2016, s. 44)
Dle Koubka (2015, s. 15) lze tizeni lidskych zdroji popsat témito znaky:

e strategicky pristup — je potieba pohlizet na vSechna rozhodnuti z dlouhodobého

hlediska v souladu se strategiemi a cili podniku,

e orientace na externi faktory — rozhodovani by meélo respektovat a vychazet

z aktudlni situace vné¢jSich podminek napt. ekonomickych, socidlnich, politickych,

e vedouci pracovnici — zapojeni manazerd a vedoucich pracovnikti do kazdodennich

personalnich Cinnosti.

Jak jiz bylo zminéno, hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroji je fungovani v souladu
se strategii podniku a dosahovani jejich cilti. Mezi dal$i hlavni cile fizeni lidskych zdroji
se fadi podpora pfistupu zaméstnancii ke zvySeni jejich pracovniho vykonu. Organizace
prostfednictvim persondlni prace klade dlraz na kladné a vielé vztahy na pracovisti napfic
celou organizacni strukturou. Cilem je vytvofit systém fizeni, ktery je spolecensky piijatelny

a respektuje kulturni rozdily. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 48)

3.1 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Aby manazZer spravné plnil ulohy fizeni lidskych zdrojl, ziskéaval, vyuZival, rozvijel
pracovniky a dosahoval danych cilti podniku musi provadét fadu ¢innosti. Mezi stézejni
¢innosti personalniho manaZera patii:

e tvorba a analyza pracovnich pozic — vymezeni tkold, jejich sluCovani a pfifazeni

k pracovnim mistiim, specifikace pracovnich mist,

e planovani lidskych zdroji — naplanovani poc¢tu pracovnikt dle potieb,
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e obsazeni volnych mist — ziskani, vybér a pfijeti novych vhodnych uchazeci a jejich

adaptace,

e Fizeni vykonu pracovniki — ovliviiovani k pozadovanému vykonu a poskytovani

zpétné vazby (hodnoceni),
e odménovani pracovnikl — poskytovani financni odmény za odvedenou praci,

e vzdélavani a péce o pracovniky — rozvijeni schopnosti a znalosti zamé&stnancd,

zajisténi vhodnych pracovnich podminek. (Sikyt, 2014, s. 22)

3.2 Vedeni lidi

Na vedeni lidi l1ze pohlizet z mnoha perspektiv. Obecné 1ze vedeni lidi povazovat za védomé
ovliviiovani chovani jednotlivel i skupin s i¢elem dosazeni cilti a vizi spole¢nosti. Efektivni
vedeni spolecnosti si neddva za ukol pouze dosahovani cili a plnéni ukolt, ale také
podporuje rozvoj schopnosti a dovednosti pracovnikil. Lze také fict, Ze neklade diraz pouze
na vykon, ale je pro né dulezité, aby mél pracovnik ¢i skupina pozitivni pfistup k préci,
pfipadala mu uzite¢na a smysluplnd. Zminéné piedpoklady tvoii zakladni pilit dlouhodobé

fungujici spoluprace. (Kubatova, 2012, s. 91)

Vedeni kombinuje nékolik prvkli — motivaci, mezilidské chovani a komunikaci. Jedna
se o dynamicky proces, v rdmci kterého se podnik snazi zvysit spokojenost zaméstnanct
a budovat kolegialni vztahy mezi vedoucimi a podfizenymi. Hlavnim zamérem je ovlivnit

vykon jednotlivce 1 vykon celé spolec¢nosti. (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 93)

3.2.1 Styly vedeni

Pod pojmem styl vedeni lidi si miiZeme ptedstavit obecny pifistup manaZera a jeho postoj
k ovlivitovani pracovnikl. Schopnost efektivniho vedeni je mozné posoudit z pohledu
pracovnika, ktery je manazerem veden. Styl vedeni musi manazer piizpisobovat aktualni
situaci. Musi odhadnout tym zaméstnanct, se kterym spolupracuje, a styl vedeni piizptisobit
jejich chovani a potiebam. Nejlep$im zpiisobem, jak zjistit, zda styl vedeni, ktery manazer
uplatiiuje je ideélni pro cilovou skupinu, je neustalé ziskavani zpétné vazby od podiizenych.

(Kubatova, 2012, s. 92)
Autokraticky styl

Styl vedeni mizeme také nazvat jako tkolovani ¢i fizeni. Pomoci autority a moci, ktera

je manazerovi dana hierarchickym postavenim v organizaci, ovliviiuje pracovniky
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k dosazeni stanovenych vysledkli. Zaméstnanec dostava piesné stanovené pokyny, které
obsahuji veskeré informace o utkolu a jeho postupech. Néplni prace manazera je néasledna
kontrola, zda zaméstnanec provedl zadany kol dle pfesnych informaci. (Kubatova, 2012,

s. 93)
Prace manazera obsahuje:

e urceni priorit a cilii lidem,

e planovani a organizovani préce,

e vyjasnéni roli pii plnéni ukolu,

e stanoveni termind,

e stanoveni zptisobu hodnoceni prace a jeji kontrola. (Kubatova, 2012, s. 93)
Demokraticky styl

Styl vedeni lze oznacit jako podporujici. ManaZer vyuZzivd osobni moci, své osobnosti
a manazerské odbornosti k dosahovani danych cili. Zajima se o postoj pracovniki k praci,
povzbuzuje je a jedna s nimi jako s rovnocennymi. Stézejnim prvkem je zapojeni pracovnikil

do procesu rozhodovani a feSeni problémi. (Kubatova, 2012, s. 94)
Prace manazera obsahuje:

e naslouchani pracovnikiim,

e poskytovani zpétné vazby pracovnikovi,

e diskutovani o cilech a prioritach,

e sdileni pracovnich pfipadné 1 osobnich informaci,

e zaméfeni na budovani spolecnych vztaht i dosahovani vysledki. (Kubatova, 2012,

s. 94)
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4 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Organizace se kromé fizeni lidskych zdroji musi zabyvat také odménovanim. V rdmeci fizeni
odménovani musi dbat na strategie, politiku a zabezpecit uznani, pochvalu a odménu
vpenézni i nepenézni formé. Soucasti fizeni odménovani jsou kromé& penéznich
a nehmotnych odmén také zaméstnanecké vyhody a moznost osobniho i kariérniho rozvoje.

(Armstrong, 2009, s. 20)

Y v

PenéZni odmeény NepenéZni odmeény
R Stanovovani Uznéni .
penéznich odmeén
|
I
| Rizeni zakladnich | Vytvaieni pracovnich |
penéznich odmeén : mist
I
I
|
g . I
4" Poskytovani doplfi. g __ _j » Prilezitosti k rozvoji [+
penéznich odmén
4" Z:amésmanecke Pracovni prostiedi [«
vyhody a penze

Obrazek 2 - Systém odménovani (Armstrong a Taylor, 2015, s. 422)
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Strategické odménovani je prvotnim krokem k existenci komplexniho systému odménovani,
ktery se sklada z navazujicich procesii a postupii odméinovani. Ty jsou cilem k zajisténi
prospéchu organizace i1 pracovnikii. Strategie organizace je vychodiskem pro systém
odménovani a jeho strategii. Celkovou odménu Ize roz¢lenit na dvé hlavni kombinovatelné
slozky systému odménovani — penézni a nepenézni. Vyse a struktura celkové odmény
se odviji od pracovniho vykonu a ptinosu pro celkovy blahobyt organizace. Vhodn¢ zvolena
kombinace penéznich i nepenéznich odmén do jisté miry plisobi na ¢loveéka a ovliviiuje jeho

pracovni vykon. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 421)
Odménu za praci lze vyjadiit pomoci tfech pohledi:

e cekonomické hledisko — odména za praci je cenou prace a vyjadiuje divod, proc¢

zaméstnanec poskytuje svou pracovni silu organizaci,

e pravni hledisko — na odménu za praci se divame jako na zakladni pracovnépravni
narok pracovnika a soucasn¢ také jako na povinnost podniku tuto odménu

poskytnout,

e manaZerské hledisko — chapano jako Siroky soubor riznych odmén, které
zaméstnavatel poskytuje (napt. zaméstnanecké vyhody, benefity, pracovni podminky

a prostiedi apod.). (Subrt, 2018, s. 18)

Pfi praci se vzdy snazime dodrzet rovinu mezi tftemi zékladnimi prvky — davani, o¢ekévani
a ziskavani. Tuto rovnost miizeme popsat jako spravedlnost, tedy vynalozen¢ usili by mélo
korespondovat vyslednym piinostiim. Lidé pracuji az devadesat procent svého casu podle
tzv. ,teorie ocekdvani“. Zvysenou pozornost musime vénovat penéznim odménam, jelikoz
nespravedlivé zvolend vySe mzdy muize zplsobovat snizeni mordlky a motivace.
Nedostatecna odména ¢asto zptisobuje pokles usili a odhodlani k praci, protoze vétsSina lidi

vnima penize jako nejdilezitéjsi stimul. (Adair, 2004, s. 157)

Systém odménovani by mél byt jednoduchy na pochopeni a vyuzivani pro zaméstnance
1 pro organizaci. Je dulezité, aby spliioval administrativni nenaroc¢nost, byl transparentni,
nediskriminoval a zaroven byl v souladu s finan¢nimi a rozpoctovymi moznosti organizace.
Pti zavadéni systému odmeénovani by firma méla brat zietel na vysi mezd, formy a motivacni
ucinky odmeén, schopnosti jednotlivych pracovnikil, jejich postaveni ve firmé¢, dosazené

vysledky préce atd. (Urban, 2017, s. 116)
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4.1 Cile odménovani

K dosahovani cilii fizeni odménovani je diilezité pristupovat prostiednictvim vytvareni
a realizace strategii a vychdzet z filozofie odménovani. VSe musi spliiovat podminky
spravedlnosti, fungovat dusledné, logicky, transparentné, byt v souladu se strategiemi

podniku a sméfovat ke kultufe vysokého pracovniho vykonu. (Armstrong, 2009, s. 20)
Systém, kterym se odménovani fidi, by mél naplitovat nasledujici cile:

e stabilizovat pottebné pracovniky,

e poskytovat odmeénu za jejich vysledky, schopnosti a zkusenosti,

e zajistit konkurenceschopnost organizace na trhu,

e odpovidat moznostem a zdrojim firmy,

e plnit persondlni potieby,

e byt pracovniky akceptovan,

e byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami,

e motivovat a stimulovat zaméstnance ke zvySovani kvalifikace a lepSim vykonim,

e zajistit potiebnou kontrolu naklada prace. (Koubek, 2015, s. 285)

vvvvv r

Mezi nejdiilezitéjsi cile pfi fizeni odménovani patii odménovani pracovnikli podle vytvorené
hodnoty a synchronizovani cilii organizace s potiebami a hodnotami pracovnikid. Dale
musime vystizné definovat, jaké chovani na vysledky ovliviiuji odménu. Firma se témito
kroky snazi ziskat a udrzet kvalitni a efektivni zaméstnance, motivovat je a ziskat jejich

loajalitu. (Armstrong, 2009, s. 20)

4.2 Formy odménovani

Nejpodstatnéjsi slozkou odménovani zaméstnance je mzda ¢i plat, nelze si vSak myslet,
ze se jednd o jedinou formu. Nemuzeme piedpokladat, Ze by nedostatecné financné
ohodnoceny pracovnik byl spokojen s praci, kdyZz by se firma snazila vysi mzdy
kompenzovat nepenéznimi slozkami. Personalni management se musi snaZzit vybalancovat
vysi a slozeni penézenich a nepenéznich odmeén, jejichz kombinacemi se sestavi idealni

celkova odména. (Subrt, 2018, s. 19)
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Slozeni celkové odmény se odviji od individualnich pfani a potfeb zaméstnance. V souhrnu
lze za celkovou odménu povazovat to, co pracovnika uspokojuje, vytvaii pozitivni vztah
k firmé a stabilizuje jej. Hlavnim cilem je pozitivné motivovat ke zlepSeni a dosahovani cilt

zaméstnance i podniku. (Subrt, 2018, s. 19)

4.2.1 Celkova odména

Podle Armstronga (2009, s. 42) je mozné vSechny Casti odmény, jako jsou mzda, plat,
nepenézni plnéni, zaméstnanecké vyhody ¢i odmeény, které vychazi z prace samotné,

povazovat za logicky a integrovany celek, ktery je vzajemné provazan.

Transak¢ni
(hmotné)
Penéini odmény Zaméstnanecké vihody
+ Zakladni mzda, plat *Dovolena
+Odmeény za zasluhy *Penze
« Akcie +Flexibilita
+Bonusy v penézni «Zdravotni péce
podobé
*Podily na zisku
Individualni Spolecné
Vzdéldini a rozvoj Pracovni prostiedl
*Rozvoj kariéry *Uznani a Gspéch
+Vzdélani na pracovisti +Styl a kvalita vedeni
*Vyevik a vzdélani +Rizeni talentti
+Rizeni pracovniho *Rovnoviha mezi
vykonu osobnim a pracovnim
Zivotem
«Pravo vyjadrit se

Relaéni/vztahové
(nehmotné)

Obrazek 3 - Model celkové odmény (Armstrong, 2009, s.44)

Slozky celkové odmény lze rozd¢lit nasledovneé:
e transakéni odmény — celkovd odména vyjadiena v penézich:
o zékladni mzda, plat,
o odmény za zasluhy,

o zameéstnanecké vyhody,
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e relacni (vztahové) odmény — celkova odména vyjadiend v nepenézni, vnitini formé:
o vzdélani a rozvoj,
o zazitky a zkuSenosti ziskané praci. (Armstrong, 2009, s. 42)

Cilem je poskytnou lidem jiny zéazitek spojeny s odménovanim nez ve form¢ platu, mzdy
¢1 zaméstnaneckych vyhod, a to ve form¢ nepenézniho plnéni. Pokud je atraktivné zvolena
struktura celkové odmény, ptisobi na nabidku prace, dokaze zaujmout schopné lidi a pfimét

je k vybéru pracovni pozice v dané organizaci. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 423)
Vyhody celkové odmény
Podle Armstronga (2009, s. 43) 1ze za vyhody celkové odmény povazovat:
e vé&tSi vliv — kombinaci riznych odmén mlzeme doséhnout uwc¢innéjsiho
a dlouhodobéjsiho vlivu na motivaci,

o zlepSeni zaméstnaneckych vztahl — vyuzitim rela¢nich i transakénich odmeén lze
u pracovnikl dosahnout pozitivnéjsiho piistupu,

o flexibilita v uspokojovani individudlnich potieb — nepenézni odmény davaji
zaméstnanciim silnéj$i diivody, pro¢ u organizace setrvat, jelikoz uspokojuji jejich
individualni potieby,

e uspéch ve valce o talenty — pokud ma firma vhodné zvolené sloZeni rela¢nich

odmén, je vetsi pravdépodobnost, Ze si potencialni uchaze¢ vybere tuto organizaci

nez podnik, ktery se zaméfuje vice na penéZni odménovani.

4.2.2 PenéZni odmény

Penézni odmény se odvijeji od prace a vyjadiuji hodnotu prace, nebo jsou zaloZeny na lidech
a vyjadiuji jejich ptinos. Tyto odmény jsou také nazyvany transakénimi a lze k nim pfifadit
1 zamé&stnanecké vyhody, penze, penézni uznani a uspéchy a odvedenou praci. (Armstrong,

Taylor, 2015, s. 422)
Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 423) lze u penéznich odmén rozlisit dva efekty:
e pobidkovy efekt — podnécuje snahu a angazovanost zaméstnancti,

o tiidici efekt — ziskavani kvalitn€jSich zaméstnanci.
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Mzda

Typickou formou penézni odmény v Ceské republice je mzda. Lze ji definovat jako plnéni
penézité hodnoty, kterou zaméstnanec obdrzi od svého zaméstnavatele za vykonanou praci.
Firma ji poskytuje pouze zaméstnanci v pracovnim poméru a ve vysi zavislé na jednotlivych
kritériich vymezenych v zdkoniku prace. VySe mzdy se odviji od nepostradatelnosti,

slozitosti, ndro&nosti prace a pracovnich podminek. (Siky¥, 2014, s. 117)

Zékonem stanovena nejniz§i mozna Castka mzdy se nazyvd minimalni mzda. Jedna
se o nejnizsi pripustnou vysi, kterou lze odménit zaméstnance za jeho pracovni vykony.
Pokud pracovnik této ¢astky nedosahne (nezapocitavaji se piescasy, piiplatky za nocni
sménu, svatky ¢i praci o vikendu atd.), je zaméstnavatel povinen poskytnout doplatek
do zdkonem stanovené minimalni vySe mzdy. Pracovnik se mlze setkat s tzv. naturdlni
mzdou, tedy plnénim poskytnutym podnikem ve formé vyrobku, vykonu nebo sluzby. Tato
mzda lze vyplacet pouze na zdkladé¢ souhlasu zaméstnance za pfedem dohodnutych

podminek, aviak jeding nad ramec minimélni mzdy. (Sikyt, 2014, s. 118)

Je dllezité mezi sebou rozliSovat pojmy plat a mzda. U platu se jedna o plnéni vyjadiené
v penézich, které je poskytovdno pracovnikiim ve vefejném sektoru a jejichz prace
je hrazena z vetfejnych zdroji. Na druhé strané mzda je penézni plnéni, které poskytuji

ostatni zaméstnavatelé za vykonanou praci — soukromy sektor. (Sikyt, 2014, s. 118)
Mzdové formy

Kazdy zaméstnavatel voli odliSné zasady a postupy stanoveni mzdy, které vyplivaji
z vlastniho systému odménovani. Je nezbytné, aby vSechny mzdové formy dodrzovaly
zasady odménovani stanovené zdkonikem prace. Mezi nejpouzivangjSimi mzdové formy
v praxi patii Casova a ukolovd mzda, prémie, provize, osobni ohodnoceni a podil

na vysledcich hospodateni. (Sikyt, 2016, s. 130)

Za zékladni a univerzalni formu mzdy se da povazovat mzda ¢asova, kterd se da pouzit
u kazdé pracovni pozice. Nej€astéjSim rozdeélenim casové mzdy je hodinova nebo mésicni
mzda. U odmeénovani pomoci hodinové mzdy se jedna o skutecné odpracované hodiny
v daném mésici vynasobené dohodnutym hodinovym mzdovym tarifem. Odménovani
pomoci mésiéni mzdy je =zaloZzeno na mzdovém mési¢nim tarifu. V piipadé
neodpracovaného celého mésice (dovolena, pracovni neschopnost, ...) obdrzi zaméstnanec
pouze pomernou ¢ast mésicni mzdy. Dalsi zakladni formou mzdy je tikolova mzda. Tato

mzda se nejcastéji pouziva pii odmenovani pracovnikli ve vyrobg, ¢i u pracovnikd, jejichz
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mzda je orientovana na splnéni ukolu — svym vykonem mohou ovlivnit objem produkce.
Pti stanovovani ukolové mzdy je stézejni presné vymezit normy vykont a odpovidajicich

pracovnich postuptl, které musi zaméstnanec plnit a dodrzovat. (Sikyt, 2016, s. 130)
Mezi dalsi doplitkové formy mzdy fadime:

e prémie — jednordzové ¢i pravidelné vyplacené plnéni za nadstandartni vykon

(za v€rnost, vykon, produktivitu, kvalitu apod.),

e provize — pevna, ptipadn€ pohybliva slozka mzdy vyplacend v zavislosti na objemu

produkce sluzeb ¢i prodeje zbozi, plni funkei stimulace k nadstandartnim vykontiim,

e osobni ohodnoceni — procentni podil ze mzdy uréeny na zéklad¢ pravidelného

hodnoceni zaméstnance, smyslem je stimulace k dosahovani pozadovaného vykonu,

e podil na vysledcich hospodareni — ocenéni zaméstnanct na zaklad¢ dosazenych
vysledkl hospodateni, stabiliza¢ni prvek slouzici ke snizeni fluktuace zaméstnancti

a posileni sounéleZitosti s podnikem. (Sikyt, 2016, s. 131)
Zaméstnanecké vyhody

Formdm odmén, které firma poskytuje a zprostiedkovavd zaméstnanclim pouze za to,
Ze pro ni pracuji, se fika zaméstnanecké vyhody nebo pozitky. Nejsou ovlivnény pracovnim
vykonem, ale vztahuji se k pracovni pozici, k dob€ pracovniho poméru a celkovym piinostiim
pro organizaci. Dfive se tyto vyhody poskytovali pouze kmenovym zaméstnanctim, v dnesni
dobé je mohou Castéji Cerpat i zamé&stnanci pracujici mimo pracovni pomér — externisté.
K zajisténi efektivnosti zaméstnaneckych vyhod je dulezité, aby firma provedla prizkum
o preferencich vyhod mezi zaméstnanci. Jediné tak je moZzné docilit motivovanych
pracovniki, spokojenosti a vielych vztahl.. Nelze docilit spokojenosti vS§ech zamé&stnanct
pomoci jednotnych vyhod, proto byva stale Castéji zvykem, rozsifovat portfolio a nabizet
volitelné pozitky, které si pracovnik zvoli dle aktudlnich preferenci a potieb. (Koubek, 2015,

5.319)

Podnik vyuziva zaméstnaneckych vyhod za tUcelem dosazeni konkrétnich cili. Hlavni
snahou je poskytnout konkurenceschopnou a zajimavou odménu, kterd pfispiva k ziskani
1udrzeni vykonnych pracovnikli a napomaha uspokojovat jejich individuélni potieby a pfani.
Cilem je zajistit dlouhodobou loajalitu a oddanost vii¢i organizaci. Tyto cile mohou plnit

svou funkci pouze v ptipadé, ze si bude zaméstnanec uvédomovat jejich existenci a hodnotu
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a nebudou brany jako samoziejmost. Spravné funkcnosti lze docilit pomoci oboustranné

komunikace mezi podnikem a pracovniky. (Kocianova, 2010, s. 164)
Dle Koubka (2015, s. 320) je mozno ¢lenit zaméstnanecké vyhody nasledujicim zptisobem:

e vyhody se socidlni povahou — pfispévek na zivotni ¢i Urazové pojisténi, pijcky
a finan¢ni vypomoci, piispévek na mateiskou skolku, 1azn¢ a rehabilitace, ockovani,

prispevek na dovolenou, ...

e vyhody se vztahem k praci — zavodni stravovani, stravenky, vzdélani a rozvoj

nad ramec pracovnich povinnosti, ptispévek na dopravu, ...

o vyhody v zavislosti na postaveni v organizaci — sluzebni automobil, telefon,

prispévek na bydleni, pfispévek na odévy, pracovni notebook, ...

Zaméstnanecké benefity mohou byt poskytovany plo$né, tzn. jsou nabizeny vSem
zaméstnanciim bez ohledu na jejich osobni preference. Dalsi variantou jsou pruzné vyhody,
které pracovniklim ddvaji moznost volby dle vlastnich potfeb a z4jm1. V tomto ptipadé byva
nastaven urCity finan¢ni limit, ktery je stanoven napiiklad na zakladé délky pracovniho
poméru nebo postaveni ve firme¢. NéEkteré podniky vyuzivaji kombinace ploSnych
a pruznych vyhod. Diky tomu lze vyhody nastavit tak, zZe ¢4st maji zaméstnanci stejnou,
jelikoZ o ni vSichni projevuji vSeobecny zajem a ¢ast si individudlné pfizplsobi svym

potiebam. (Urban, 2017, s. 146)

4.2.3 Nepenézni odmény

V ramci nepenéZnich odmén lze upokojit rozdilné potteby pracovnikil, mezi které miiZzeme
zahrnout pochvalu, uznani nebo také osobni rist. Tyto odmény se v nékterych literaturach
oznacuji za relacni nebo vztahové odmény. DileZitou soucasti je uznani za dosazené
uspechy 1 odvedenou praci, rozvoj pracovnikil a zlepSovani kvality pracovniho i osobniho
Zivota a nalezeni rovnovahy mezi nimi tzv. work-life balance. Nepenézni odmény vytvareji
motivujici pracovni mista s vhodnym pracovnim prostfedim. Na zaméstnance lze plsobit
jak vngjSimi podnéty (pochvala, uzndni), tak 1 wvnitinimi podnéty (dobry pocit

a smysluplnost vykonané prace). (Armstrong a Taylor, 2015, s. 423)
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V ramci individudlnich nepenéznich odmén muze firma nabizet benefity v oblasti vzdélani

a rozvoje:

uceni se na pracovisti — odména ve formé piilezitosti k rozvoji dovednosti
a schopnosti, kterd plyne z podstaty pracovisté samého. Rozvoje 1ze dosahnout diky

feSeni problému a uskali, které ptinadsi provadéni kazdodennich pracovnich ¢innosti,

vycvik a vzdélani — klicovym prvkem celkovych odmén je dostupnost vzdélani
a vycviku. Za silné¢ motivacni faktory lze povazovat existenci piilezitosti piistupu
ke vzdelani, u€eni se, prohlubovani dovednosti nebo také zapojeni perspektivnich

zaméstnancl do raznych kurzii a programi,

fizeni pracovniho vykonu — pomoci zpétné vazby lze docilit zlepSeni pii fizeni
pracovniho vykonu. Pracovnik se svym nadfizenym zlepSuji komunikaci a dosahuji

lepSich vysledki diky vzajemnému vyjasiiovani a pfedavani si informaci,

rozvoj kariéry — pro nékteré pracovniky, je moznost kariérniho riistu nezbytnou
soucasti motivace. Firma, poskytujici moznost rozvoje vzdélani a zkuSenosti
pro talentované pracovniky, je schopna podporovat jejich potencidl a pfipravit

je na jakoukoliv uroven odpoveédnosti. (Armstrong, 2009, s. 45)

V ramci spolecnych nepenéznich odmén muize firma nabizet benefity v oblasti pracovniho

prostiedi:

uspéch — uspéch je dilezitym faktorem v produktivité, i kdyz kazdy jedinec tuto
potiebu vyZaduje v jiné mife. Lidé s vysokou potiebou tispéchu jsou hnani kuptedu

sami sebou, vyhledavaji si pfilezitosti a jsou iniciativni. Za to pfi niz8i mife potieby

uspéchu je potfebou dostate¢na motivace a povzbuzovani,

Fizeni talentéi — zaméfeni se na ziskavani, podporovani, motivovani a uznavani
talentovanych lidi. Dilezitou soucasti je vytvareni pracovnich mist, kde budou lidé

moci uplatiiovat své schopnosti, dovednosti a vyuZziji sviij talent,

kvalita pracovniho Zivota — jako odména mulize na pracovniky pusobit také vzhled,
vybavenost a kvalita pracovniho mista. Vzhled pracovniho mista, prostiedi a kvalita

pracovniho Zivota maji velky vliv na vykon zamé&stnance,

styl a kvalita vedeni — vedouci pracovnici predstavuji diilezitou roli pfi odménovani.

Jejich ukolem je zajisténi chodu prace, plnéni tkold a udrzovéani dobrych vztaha
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jak s ostatnimi pracovniky, tak i mezi nimi. M¢li by ostatnim pracovnikiim

poskytovat uznani, podporu a pochvalu,

e zakladni hodnoty organizace — fizeni odménovani by se melo fidit zakladnimi
hodnotami organizace. Tento proces by m¢l navadét k udrzeni hodnot a nemély byt

vzajemném rozporu,

e vytvareni pracovnich mist — dilezitou a neodmyslitelnou sou¢asti odménovani jsou
pracovni mista. Jejich vytvafeni ma dva hlavni zadméry. V prvni fadé
je to uspokojovani potieb organizace, udrzovani kvality vyrobku a sluzeb. Druhym
cilem je udrzovani pocitu zaméstnancii, ze jejich prace je smysluplna, potfebna
a uspeésna,

e uznani —uznani a pochvala patii mezi nejdillezitéjsi cast odmenovani. Lidé potiebuji
veédét nejen to, ze ukol splnili spravné a jejich prace pfinesla vysledky, ale i to,

ze je jejich Gspéch ocenovan a né€kdo je za spravné odvedenou préci pochvali,

e rovnoviha mezi pracovnim a osobnim Zivotem — firmy se Casto snaZi
vybalancovat pracovni a osobni zivot zaméstnanct a ddvaji jim najevo, Ze na vysi
a slozeni jejich odmény nema vliv to, ze zlstavaji v praci co nejdéle, ale snazi
se pracovniky odménovat i mimo jejich pracovni zivot. Tohoto se snazi docilit

napt. pomoci zkracené nebo flexibilni pracovni doby apod.,

e pravo pracovnika vyjadrit se — pracovnici by neméli mit pocit, Ze se ve vztahu
k jejich nadfizenym nemohou vyjadfit a podat n¢jaké namitky, pfipominky ¢i navrhy
na zlepSeni. Firma by méla dat prostor podilet se pfimo 1 nepfimo na rozhodovani

ve spolecnosti vSem zaméstnanctim. (Armstrong, 2009, s. 46)
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5 MOTIVACNI PROGRAM PODNIKU

Motivacni program a fizeni personalistiky v podniku jsou vzdjemné propojeny a navazuji
na sebe. Zakladnim pfedpokladem pro efektivni a fungujici motivacni program je nezbytné
jasna a zfetelnd formulace a zvetejnéni. VétSinou byva obsazen v pravidlech popisujicich
zasady a ¢innosti organizace, kterymi se personalisté fidi. Je dulezité definovat styl vedeni
pracovnikii, zptisob hodnoceni dosazenych vysledka a zohlednit spole¢né cile a zdméry.
Motivacni program podniku je specificky a individudlni celek, ktery nelze vytvofit jako
obecné platné pokyny. Ukolem je zaji§téni prosperity podniku, a to diky rovnovaze mezi
motivaci pracovnikl k lep§imu vykonu, spokojenosti a podminkami vhodnymi pro rozvoj

podniku. (Gregar, 2008, s. 39)

Cilem motivaéniho programu je pozitivné plsobit pomoci podnétl na pracovniky, jejich
chovani a tim dosahovat klidnych vztahti na pracovisti. Spole¢nost cili na zmirnéni fluktuace
zameéstnancd, posileni jejich loajality a podporu osobniho i kariérniho rozvoje. Optimalné
zvolené feSeni systému, které slouzi k motivaci zaméstnancli, vede k celkové prosperité
podniku. Déle podporuje a motivuje pracovniky k efektivnéjsi vykonnosti a zajistuje vyssi
spokojenost vSech zaméstnanc. Motivaéni program Ize charakterizovat jako proces
uplatnéni vhodnych teorii a uc¢innych motiva¢nich nastrojii za ucelem dosazeni cild

a strategii organizace. (Porvaznik, Vydrové a Ljudvigova, 2016, s. 329)

5.1 Priprava a postup tvorby motiva¢niho systému

V rdmci motivaéniho programu se vedeni spolecnosti zaméfuje na rozvoj osobnosti
pracovnika v souvislosti s optimalnim vyuZivanim jeho pracovni sily. Vysledna struktura
musi byt rozliSena na zakladé monitorovanych motivacnich zdroji, individudlnich potieb
a z4jmu pracovniki. Pti tvorbé motivacniho programu se nelze zaméfit pouze na odmény
finan¢niho charakteru, ale podstatnou ¢ast tvofi naptiklad kariérni rist pracovniki, vhodné
pracovni prostfedi a podminky, efektivni komunikace a pozitivni pracovni vztahy. (Gregar,

2008, s. 39)
Ptipravu a postup tvorby motivacniho systému lze definovat nasledujicimi etapami:

e analyzovani motivacni struktury pracovniki — jedna se o zakladni pfipravnou
fazi. Podava informace o spokojenosti zaméstnancli a zjiStuje tuskali v oblasti

motivace,
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e stanoveni cilii motiva¢niho programu — vymezeni klicovych oblasti, které¢ chceme
pomoci motivacniho programu ovlivnit. Jednd se o motivaci k lepSimu vykonu,

kvalitni préci a kreativité,

e charakterizovani soucasného stavu vykonosti — stanoveni kritickych ukold,
kde pracovnici podéavaji podprimérnou vykonnost. Nezbytnou souc¢asti je vymezeni

zadouciho vykonu pro nasledné srovnani skute¢ného a planovaného stavu,

e definovani stimula¢nich prostiedkt — urc¢eni vhodnych forem stimulace, kterymi

dosahneme Zadouciho jednani pracovnikii,

e vybér a uplatnéni stimulaénich prostredki — podminéno dodrzovanim a plnénim

stanovenych cilli, norem a pravidel,

e sestaveni motivaéniho programu — sepsani platného fddu ve form¢ organizacni

smeérnice, kterou se musi manazefi fidit,

e predstaveni a seznameni s motivaénim programem — nejvyznamné;jsi krok tvorby
motivac¢niho systému. Soucasti tohoto procesu je zjisténi funkEnosti a pozitivniho
vlivu programu. Zvoleni vhodné formy implementace mezi pracovniky slouzi
k rozsiteni povédomi o existenci motiva¢niho systému. Z dlouhodobého hlediska
je nutné pocitat s pravidelnou modifikaci a zménami na zdkladé¢ vyhodnoceni
aktualnich potfeb organizace i1 pracovnikil. (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012,

s. 271)
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6 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Teoreticka Cast bakalaiské prace vymezuje zakladni pojmy, tykajici se motivace, fizeni
lidskych zdroju a jejich odménovani. Definované poznatky, vychazejici z literarnich zdroji
jsou nezbytnym predpokladem k pochopeni zkoumané problematiky a vytvotreni smysluplné

analyzy motivac¢niho systému spolecnosti.

V uvodni kapitole je vénovan prostor dukladnému vymezeni pojmi motivace a stimulace.
Hlavni rozdil mizeme shledavat v tom, ze motiv je urcitad vnitini pohnutka — chovani,
jednéni, kdezto stimul je chapan jako vnéjsi podnét. I kdyz motivaci chapeme jako vnitini
silu, je mozné ji rozdélit na dva typy — vnéjsi a vnitini. U vnéjsi motivace jde o podnécovani
ostatnimi lidmi s kratkodobym efektem. Vnitini motivace vychéazi z prace samotné a jedna
se o pocit, ktery odvedend prace piinese lidem. Druha kapitola obsahuje souhrn a vysvétleni
zakladnich motivacénich teorii, jako jsou Maslowova teorie potifeb, McGregorova teorie XY,

Herzbergova dvoufaktorova teorie a Vroomova teorie ocekavani.

Kapitola fizeni lidskych zdroji se zabyva persondlni ¢innosti a vedenim lidi. Hlavnim cilem
je vytvoreni systému fizeni lidi, ktery bude respektovat a podporovat cile spolecnosti. Mezi
dalsi cile lze zafadit vytvofeni pfijemného pracovniho prostfedi a tim piispivat k vyssi
vykonosti pracovnikli. Mezi zakladni ¢innosti fizeni lidskych zdrojt fadime tvorbu a analyzu
pracovnich mist, dale planovani lidskych zdroji a nésledné obsazeni volnych mist. Dalsi
nedilnou soucasti je fizeni vykonu pracovnikd, jejich odménovani a zajisténi vzdélani a péce.
Ctvrta kapitola vysvétluje systém odméiovani pracovnikil. Spravné sestaveny systém musi
ctit prvky spravedlnosti, jednoduchosti, logiky a musi vychazet z financnich mozZnosti
podniku. Souhrn vSech odmén, které jsou zaméstnanci poskytovany se nazyva celkova
odmeéna, ta se sklada z penéznich a nepenéznich odmén. Za penéZni odmény se povazuji
odmény finan¢niho charakteru (mzda, plat) a zaméstnanecké vyhody (dovolend, zdravotni
péce). U nepenéznich odmen se jedna o vyhody v oblasti vzd€lani a rozvoje (vycvik, rozvoj

kariéry) a pracovni prostiedi (uznani, aspéch), které nemaji finan¢ni podobu.

Zaveretnou kapitolou teoretickych poznatkli je motivaéni program podniku. Jedna
se o stru¢ny popis toho, jak pfistupovat k ptipraveé a tvorbé motivacniho systému. Kapitola
je souhrnem vSeobecnych kroki, které podnik musi vykonat, aby vytvofil optimalné

sestaveny motivacni systém.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI LINASET A.S.

Linaset a.s. je Ceska firma, kterd sidli v BudisSové nad BudiSovkou. Ma 2 vyrobni zavody,
jeden v jiz zminéném BudiSové nad BudiSovkou a jeden zavod v Bruntéle. Firma zaméstnava
celkem 596 zaméstnancu, z toho 329 v BudiSové nad BudiSovkou a 267 v Bruntale. Hlavnim
pfedmétem podnikani firmy je primyslova vyroba vyrobki z termosetl a termoplastii véetné

jejich montaze a vyroby.

Spolecnost Linaset piisobi na trhu jiz vice nez 65 let. Jsou tradi¢nim, plné integrovanym
dodavatelem komplexnich projektti pro automotive a jiné priimyslové obory. Vyrabi vysoce
jakostni  technické vylisky, vstfikovaci formy pro zpracovani termoplasti
a termosetd a kompletuji konstrukéni sestavy, findlni vyrobky a domaci spotiebice. Vyrobky

a sluzby nabizi za trvale konkurenceschopné ceny. (Interni materidly spolecnosti)
Portfolio vyroby:

e vyroba lisovacich a vsttikovacich forem,

e vyroba technickych vyliska technologii vstfikovani termoplastt,

e vyroba technickych vyliskli technologii vstfikovani a pfimého lisovani termoset

véetné BMC a SMC materialq,

e montaze komponenti vcetné¢ ultrazvukového svafovani a potisku laserem

a tampoprintem,
e vyroba domadcich spotiebicil,

e opravy forem a nastroji. (Interni materialy spolecnosti)

7.1 Historie spolecnosti

Zavod LINASET a.s. BudiSov nad BudiSovkou byl zaloZen 1. prosince 1993 podle § 172
Obchodniho zakoniku Fondem narodniho majetku CR, na ktery piesel majetek statniho
podniku Linaset BudiSov nad BudiSovkou zapisem do obchodniho rejstiiku u Okresniho
soudu v Ostrave, oddilu B a vloZce €. 673 ze dne 18. listopadu 1993. Piedtim jiz spole€nost
fungovala od roku 1956 jako Clen skupiny LNH Vrbno pod Pradédem. (Interni materialy

spole¢nosti)
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e 1956 - Vznik prvniho zavodu spole¢nosti

Zahajuji vyrobu jako ¢len skupiny vyrobct plastovych dilt LNH Vrbno pod Pradédem.

Zpracovavaji termosety technologii ptimého lisovani a pietlacovani.
e 1958 - Vlastni vyroba forem

Aby podpotfili stavajici sériovou vyrobu termosetovych dili, rozsifili nabidku o vyrobu

forem ve vlastni nastrojarne.

e 1984 - Vstrikovani termoseta

tradi¢nim dodavatel termosetovych dilil pro elektrotechnicky primysl.
e 1991 - Vstrikovani plasti

Vzhledem k rostouci poptavce na trhu zatazuji do svého vyrobniho programu technologii

vstiikovani termoplastovych materidll a zfizuji prvni montazni linky.
e 1993 - Vznika Linaset, a.s.

V procesu privatizace statniho podniku Linaset vznika nova akciova spolecnost. Firma dale

posiluji svou orientaci na automobilovy pramysl.
e 1994 - Zavadi ISO 9001

Vzdy kladli velky daraz na kvalitu svych vyrobkll a sluZzeb. Proto zavadi jako prvni

plastikaiska spolecnost v Ceské republice systém fizeni kvality dle normy ISO 9001.

e 2001 - Vyroba spotiebica

segment domacich spotiebict.
e 2003 - ISO/TS 16949:2002

Vzhledem k stale rostoucimu objemu dodavek do automobilového priimyslu zavadi systém

fizeni kvality dle normy ISO/TS 16949:2002.
e 2006 -1SO 14001:2004

Integrovany systém managementu doplnili o normy fizeni kvality Zivotniho prostredi

a bezpecnosti prace dle norem ISO 14001:2004 a OHSAS 18001:1999.
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e 2007 - Nova vstrikovna

S ohledem na stile rostouci pozadavky jejich zakaznikli oteviraji tieti vyrobni zavod

spole¢nosti v Bruntéle. V zdvod¢ bude umisténa nova vsttikovna termoplastu.
e 2009 - RozsiFeni nastrojarny

Investuji 40 mil. K¢ do Spickového strojniho vybaveni. Noveé jsou schopni vyrabét

vsttikovaci formy do velikosti 10 tun.
e 2012 - Implementace CATIA

Pro konstrukci a vyrobu vsttikovacich forem zavadi nejmodernéjsi softwarovou platformu

Catia. Pro podporu projektového fizeni zprovoziiuji software SmarTeam.
e 2014 - Zavadi MES

Pro podporu fizeni efektivity a kvality vyroby zavadi MES PM Toolkit. Systém realizuje
v realném Case komplexni sbér procesnich parametri ve vyrobé, jejich analyzu a vizualizaci

vyroby.
e 2016 - Novy sklad

Trvaly nartist objemu vyroby a zvysujici se pozadavky na optimalizaci logistickych procest
si vyzadali roz$ifeni a modernizaci skladovaci kapacity. V zavodé BudiSov nad BudiSovkou

otevfeli novy moderni sklad o kapacité 2 050 paletovych mist.
e 2018 - Nova vyrobni hala

Oteviraji nejmodernéj$i vyrobni provoz pro vstiikovani plastt v CR. Vyrobni hala
je vybavena Spickovymi technologiemi a spliiuje vysoké standardy na jakost produkce.
Soucasti investice je i nové logistické centrum a rozsifené zazemi pro zaméstnance. (Interni

materidly spolecnosti)

7.2 Organizacni struktura spolecnosti

Firma Linaset a.s. vyuZiva liniovou organiza¢ni strukturu. Generalni feditel rozdava ukoly

do jednotlivych divizi a zodpovida za cely provoz firmy.



]
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Graf 1 - Organizacni struktura spole¢nosti (Interni materialy spole¢nosti)

Generalnim feditelem spolegnosti je Jan Cep. Ten #idi &innost akciové spole&nosti
na zaklad¢ rozhodnuti valné hromady. Za svou ¢innost je odpovédny predstavenstvu akciové
spoleCnosti, ktera jej jmenuje a odvoldvd. Rozhoduje o vSech strategickych
a taktickych otdzkéch. Pravomoci a povinnosti generdlniho feditele jsou vymezeny
a schvaleny predstavenstvem akciové spole¢nosti formou manazerské smlouvy. (Interni

materialy spole¢nosti)

Generalni feditel pfenasi vykon své funkce na jednotlivé vedouci divizi podle odborné
piislusnosti. Jeho zastupci, kteti jej zastupuji v dob¢ jeho neptitomnosti nebo zaneprazdnéni,

jsou:
e ckonomicky a personalni feditel,
e obchodni feditel,

e feditel divize hlavni vyroby,
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o Tteditel divize strojni vyroby,
e feditel divize hlavni vyroby Bruntal.

Tyto své zastupce jmenuje a odvolava generalni feditel. Jejich pravomoci a povinnosti jsou

stanoveny v popisech funkénich mist.

Zvlastni postaveni v fizeni akciové spolecnosti maji vedeni technické kontroly
na jednotlivych vyrobnich divizich, ktefi maji pravo v ptipad€ zjisténi vadného produktu,
vadného technologického postupu nebo operace pozastavit uvolnéni materidlu do vyroby,

vyrobu a expedici vadnych produkti. (Interni materidly spolecnosti)

7.3 SWOT analyza

SWOT analyza slouZi spole¢nosti k pfezkoumani jeji aktualni situace na trhu. Zkoumany
jsou v ramci této analyzy Ctyfi dilezité faktory ovlivitujici postaveni firmy na trhu, jeji
konkurenceschopnost a celkové hospodatfeni. Soucasti této metody uréujeme silné stranky
(strenghts) a slabé stranky (weaknesses), na které plsobi vnitini faktory spole¢nosti.
Je dllezité si uvédomit, Ze na spole¢nost pusobi také vnéjsi faktory, kde firma naléza své

ptilezitosti (opportunities) a hrozby (threats).

Tabulka 1 - SWOT analyza spole¢nosti (Vlastni zpracovani)

e jeden z nejvétsich zaméstnavatelll e pokles poctu zaméstnanct
v okoli . y o
e velka fluktuace zaméstnanct %
e dlouholeta pozice na trhu na délnickych pozicich <
S
e Siroké portfolio zahrani¢nich e Spatné fizeni zasob (nedostatek g
odbératelil materialu) E
e vysoce kvalifikovana vyroba e Spatnd dopravni dostupnost zdvodu

BudiSov nad Budisovkou

e nové technologie ve vyrobé ¢ nespolehlivost dodavatelli materialu
o
e dotacni programy e vyskyt nakazy Covid-19 §
e rust poptavky a zajem novych e vladni nafizeni =
~
zakazniki ‘. y y =2
e ménoveé riziko (zmény kurzu mén 3

e ubytek konkurence pfi zahrani¢nich obchodech)
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Za silné stranky spolecnosti lze bezpochyby povazovat fakt, ze se jednd o jednoho
z nejveétsich zaméstnavatelll v okoli. Firma své vyrobky poskytuje pfedev§im zahrani¢nim
odbératelim — mezi nejvyznamnéjsi patii Bosch, Hella, Continental a dalsi. Nejzasadnéjsi
slabou strankou je pro firmu razantni fluktuace zaméstnanci na dé€lnickych pozicich,
se kterou se dlouhodobé¢ potyka a nedafi se ji zlepsit. Z divodu $patné optimalizace vyse
zasob, coz piimo souvisi s poctem a velikosti objednavek, dochéazi k nedostatku materialu

na skladu.

Jako hlavni ptilezitost podniku Ize povazovat zavedeni novych technologii ve vyrobé. Touto
technologii by mohla byt naptiklad alespon ¢aste¢na automatizace oddéleni vyrobni linky,
kde vétsina zaméstnancii provadi mechanickou préci. Diky tomuto kroku by bylo mozné
sniZit zmetkovost vyroby a dosdhnout tak efektivnéjsi prace. Dalsi ptilezitosti jsou pro firmu
dotaéni programy, které jiz v minulosti vyuzivala. Z diivodu velkého podilu zahrani¢nich
obchodu Ize za hrozbu spolecnosti povazovat mé€nove riziko. Nejaktualn€jsi hrozbou, ktera
firmu mtze zasdhnout je vyskyt ndkazy Covid-19 mezi zaméstnanci, nasledné reakce

spole¢nosti pozastavenim vyroby a neschopnosti plnéni zakéazek.

Ze SWOT analyzy je moZné spole¢nosti doporucit, aby se zaméfila na nové zakazniky
a diky nim pfipadné navysila produkci. Na zdkazniky by firma mohla zaptsobit pomoci
své vysoce kvalifikované vyroby a dlouholeté zkusenosti, kterou ziskala letitym plisobenim
na trhu. Déle by bylo vhodné, aby podnik optimalizoval vztahy s dodavateli materidlu

do vyroby a tim eliminoval riziko nedostatku materialu na skladu.

7.4 Vybrané personalni ukazatele

V ramci nasledujici kapitoly je zpracovana analyza a piehled personalnich ukazatell
spolecnosti Linaset a.s a jejich vysledkli hospodateni. Tyto udaje byly ziskany z vyro¢nich
zprav z poslednich Ctyft let.

V nésledujici tabulce €. 2 je mozné vidét, Ze v letech 2016 — 2018 kazdoro¢né stoupal pocet
fluktuaci zaméstnanci, se kterou se firma potyka. Dle dopliujicich informaci, které byla
firma schopna poskytnout, byl primérmny pocet zaméstnancti v roce 2020 ve vysi 548.
Fluktuace zaméstnanct v roce 2019 dle vypocteného ukazatele Cinila 5,8 %, tato hodnota
se povazuje za optimalni. Zasadni rozdil v mife fluktuace nastal v roce 2020, kdy se jeji
hodnota dostala na 13,5 %. Oproti roku 2019 tento ukazatel vzrostl skoro 2,5 krat. Primérny
pocet zaméstnancl v letech 2018 — 2020 klesl o 20 %. Lze ptedpokladat, Ze v roce 2021
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bude kvili vyskytu ndkazy Covid-19 pocet zaméstnanci stile klesat. Dale je mozné
si v§imnout meziro¢niho poklesu socidlnich ndkladii, mezi které se fadi riizné benefity, které
firma zaméstnanciim poskytuje. Tato skutecnost mohla nastat z divodu nedostate¢ného
vyuzivani zaméstnaneckych benefitti. Dale mohla nastat situace, kdy zaméstnanci neméli
v aktualnich letech, kdy socidlni ndklady klesaji rizna zivotni jubilea, piipadné

se nevyplaceli v takové vysi jako ptredchozi roky odmény za vérnost.

Tabulka 2 - Udaje o zaméstnancich (Vlastni zpracovani)

(v tisicich K¢) 2016 2017 2018 2019

Prumérny pocet zaméstnanci 577 623 658 622
Z toho délnické profese 412 448 473 442
Z toho THP 165 176 185 180
Odmény ¢lentim organt spolecnosti 4 804 4 830 1980 1980
Mzdové naklady 209 129 227372 235720 238 645

Niklady na socialni zabezpeceni
a zdravotni pojiSténi
Socialni naklady 1551 1414 1498 1375

Osobni naklady celkem 285 057 311527 1 319559 322053

69 573 77911 80 361 80 053

Pro potfebu nésledné analyzy mizeme v nésledujici tabulce nalézt vynosy, ndklady

a hospodarsky vysledek ptred zdanénim v letech 2016 — 2019.

Tabulka 3 — Vysledek hospodateni spole¢nosti (Vlastni zpracovani)

(v tisicich K&) 2016 2017 2018 2019
Vynosy 878 819 1021076 | 1021089 1070 683
Naklady 817802 937150 1010570 1046 867
Hospodarsky vysledek pred 61017 83926 10519 23816
zdanénim

V grafu €. 2 je mozné vidét, Ze osobni i mzdové naklady na zaméstnance meziro¢né rostou.
Rist téchto nakladl se postupné zpomaluje. Nejvyssi mzdové néklady byly v roce 2019
a to ve vysi 414 tisic K¢ rocné na jednoho zamé&stnance. Tyto nadklady vSak vzrostly pouze
o 5 tisic K& oproti roku 2018. Tato skutecnost neni zrovna piizniva, jelikoz se jedna
0 mezirocni rust, ktery sotva presdhne 1 %. U osobnich ndkladl na jednoho zaméstnance
je situace naprosto stejna jako u mzdovych néklada. Jednéd se zde sice o meziro¢ni rust,

ale tento rtist je velmi pomaly.
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Mzdové a osobni naklady na jednoho zaméstnance

(v tisicich K¢)
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B Mzdové naklady ™ Osobni naklady

Graf 2 - Mzdové a osobni néklady na jednoho zaméstnance (Vlastni zpracovani)

Pokud se jednd o vyvoj vysledku hospodateni v Case, shledavdme zde kolisavy vyvoj.
V letech 2016 — 2017 vysledek hospodateni rostl, kdezto v roce 2018 vidime velky propad
a to o 87,5 %. Za pozitivni informaci Ize povazovat, ze se firma kazdy rok ocitla v zisku.
Neni jisté, ze v letech 2020 a 2021 bude finan¢ni situace podobnd, a to diky zvySenym
nakladiim, které firma méla z diivodu vyskytu ndkazy Covid-19 a také niz§im trzbam, kvili
nestabilité¢ firemnich dodavatelli. Pii porovnani grafu ¢. 2 a grafu ¢. 3 jsem zaznamenala,

ze skoro tretinu vesSkerych firemnich naklada tvofi osobni naklady zaméstnanct.

Vynosy, naklady a vysledek hospodaieni na jednoho
zaméstnance (v tisicich K¢)
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B Vynosy MNaklady ™ Hospodaisky vysledek pred zdanénim

Graf 3 — Vynosy, naklady a vysledek hospodateni na jednoho zaméstnance (Vlastni
zpracovani)
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Finan¢ni situaci podniku je mozné hodnotit pozitivné. Firma se v analyzovanych letech
pohybovala kazdy rok v zisku, na druhou stranu tento zisk bohuzel meziro¢né nestoupal.
Nelze s jistotou predpokladat, ze firma bude v takovéto financni situaci i nasledujici roky,
proto je dualezité zvazovat nékterd opatieni, kterd by firm¢ zajistila zisk pro dalsi obdobi.
Z personalniho hlediska neni situace tak stabilni, jak by se pfedpokladalo. Mzdové néklady
sice meziro¢n€ rostou, coz znamena, ze firma zaméstnanciim zvySuje mzdy, ale rostou velmi
pomalym tempem. PocCet zaméstnanct taktéz neni stabilni, coz znaci situaci, proti které

se firma snazi bojovat a dlouhy ¢as se s ni potyka.
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8 SOUCASNY STAV MOTIVACNIHO SYSTEMU SPOLECNOSTI

Spolecnost Linaset a. s. aktualizuje svlij motivacni program kazdy rok a je obsazen v ramci
kolektivni smlouvy, kde je mozné nalézt i zdkonem stanovené piiplatky ke mzdé. Za ticelem
lepsi srozumitelnosti je kapitola vénovand motiva¢nimu sytému rozdélena na dvé ¢asti. Prvni
¢ast obsahuje motivaéni program spolecnosti a vycet dostupnych benefitl. V druhé
podkapitole je vénovana pozornost systému prémii a zplisobu stanoveni téchto penéznich
odmén.

Na prani spolecnosti byla provedena analyza motivac¢niho systému s cilem zjisténi aktualni
miry spokojenosti a nalezeni pfi¢in vysoké fluktuace zaméstnancii. Z divodu
nedostate¢nych financi musela firma v nedavné dobé zavést opatieni a zruSit nckteré,

vvvvvv

na zavodni stravovani.

8.1 Motivacni program spole¢nosti

Vramci motivaéniho programu pro rok 2021 se spole¢nost rozhodla poskytnout

zaméstnanciim nasledujicich deset benefiti:
1. Kbvalita prace

Cilem je zvySeni kvality prace. Zaméstnanci s nejlepSi kvalitou prace dle kritérii
stanovenych pro jednotliva stfediska budou odménéni ¢tvrtletni finanéni odménou za kvalitu

prace ve vysi 1000,- K¢ na zaméstnance. (Interni materidly spolecnosti)

Pocet vyhodnocenych zaméstnanci za stfedisko je stanoven dle sménného provozu (poctu
smén) na jednotlivych stfediscich, tzn. v ramci stfediska je zaveden 3 sménny provoz —
budou vyhodnoceni 3 zaméstnanci, vramci stfediska je zaveden 4 sménny provoz

(nepftetrzity provoz) — budou vyhodnoceni 4 zaméstnanci. (Interni materialy spolecnosti)

2. Pracovni nasazeni

[RA4

mirou absence ziskaji finan¢ni odménu 500,- K¢ pro kazdého zaméstnance, ktery je zafazen
v daném stredisku/skupiné stiedisek k poslednimu dni hodnoceného meésice. Odmeéna
nebude pfipsdna zaméstnanci vitézného stfediska, ktery byl cely mésic v pracovni

neschopnosti. (Interni materialy spole¢nosti)
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Hodnocenym obdobim je kalendaini mésic. Odmény budou zahrnuty do zictovani mzdy

a vyplaceny v nasledujicim mésici. (Interni materidly spolecnosti)
3. Trvalé zlepSovani v oblasti vyroby

Cilem je zajistit aktivni ucast zaméstnanci na programu trvalého zlepSovani. Nameéty
na zlepSeni podavaji zaméstnanci u svych vedoucich, ktefi je vyhodnoti a efektivni ndméty
pfedaji generdlnimu fediteli. Pfijaty namét bude ohodnocen odménou ve vysi 250,- K¢.

(Interni materialy spole¢nosti)

Realizované naméty budou prubézné vyhodnocovéany dle hodnoticich kritérii a pfislusnym
vedoucim finan¢né ohodnoceny s ohledem na pfinos pro Linaset a.s. (Interni materialy

spole¢nosti)

Kritéria hodnoceni:
e zvyseni efektivity, produktivity vyroby,
e podstatné zvySeni kvality produktu. (Interni materialy spole¢nosti)
4. Dodrzovani zasad 5S

Cilem je zlepSeni pracovniho prostfedi a snizeni rizik urazii. Povéfeni zaméstnanci
pro kontrolu dodrZzovéni zasad 5S v terminech stanovenych planem kontrol 5S, vyhodnoti
dle hodnoticich kritérii plnéni stanoveného % cile na jednotlivych utvarech, kde je metoda
5S zavedena. Vysledky jednotlivych kontrol budou ptedany personalnimu odboru, ktery

zajisti podklady pro vyplatu odmény. (Interni materialy spolecnosti)

Utvaru, ktery dosahne stanoveného cile alesponi 1x za kalendaini &tvrtleti, bude ptidélena
ctvrtletni odména ve vysi 500,- K& na zaméstnance. Tuto odménu pterozdéli vedouci utvaru
(mistr), a to aZ do vySe 2000,- K& na zaméstnance dle podilu dodrZzovani zasad metod 5S.

(Interni materidly spole¢nosti)

Hodnocenym obdobim je kalendaini ¢tvrtleti. Odména piislusSnému utvaru bude vyplacena
Ctvrtletné za predpokladu, Ze stanoveny cil 5S bude splnén alesponi 1x za hodnocené obdobi.

(Interni materidly spole¢nosti)
5. BOZP a PO, prevence rizik

Cilem je maximalni zlepSeni podminek pro bezpecnou praci zaméstnancii Linaset a.s.
v souladu s aktualnim stavem legislativy v ndvaznosti na smérnice EU a technicka zlepSeni

pfipravkll a nastroji za Ucelem sniZeni rizik BOZP. Naméty na zlepSeni podminek



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

pro bezpecnou praci podavaji zaméstnanci u svych vedoucich, kteti je ve spolupraci
s Technikem BOZP a PO vyhodnoti a efektivni ndméty piedaji generalnimu fediteli. Piijaty
namét bude Ohodnocen odménou ve vysi 250,- K¢ Vyplaceni odmény je podminéno

vyhodnocenim namétu Technikem BOZP a PO. (Interni materialy spolecnosti)

Realizované naméty, které budou mit za ndsledek minimalizaci rizik na pracovistich,
snizovani urazovosti a nemoci s povolanim budou na zéklad€ hodnoticich kritérii prubézné
vyhodnoceny a piislusnym vedoucim financné ohodnoceny s ohledem na pfinos pro Linaset

a.s. (Interni materialy spolecnosti)
Kritéria hodnoceni:

e pfinos pro zlepSeni podminek pro bezpecnou praci zaméstnanct Linaset a.s.,

e snizeni rizik BOZP a PO. (Interni materidly spolecnosti)

6. Zivotni prostiedi, nakladani s odpady, sniZovani emisi Skodlivin
Cilem je ve vsech ¢innostech a.s. realizovat opatfeni na ochranu Zivotniho prostredi, véetné
nakladani s odpady, zamezeni havarijnim stavim. Naméty na zlepSeni urovné Zivotniho
prostfedi podéavaji zaméstnanci u svych vedoucich, ktefi je ve spolupraci s technikem EMS
vyhodnoti a efektivni ndméty predaji generalnimu fediteli. Pfijaty namét bude ohodnocen

odménou ve vysi 250,- K& Vyplaceni odmény je podminéno vyhodnocenim namétu

technikem EMS. (Interni materidly spolecnosti)

Realizované¢ naméty, které budou mit za nésledek zvySeni rovné Zivotniho prostiedi
na pracovistich, snizeni emisi Skodlivin, odpadf, budou na zékladé hodnoticich kritérii
prubézné vyhodnoceny a ptisluSnym vedoucim finan¢né ohodnoceny s ohledem na ptinos

pro Linaset a.s. (Interni materidly spolecnosti)

Kritéria hodnoceni:
e zlepSovani péce o zivotni prostiedi, uspory energii a pfirodnich zdrojt,
e sniZeni emisi do ovzdusi a skladkovanych odpadi. (Interni materidly spole¢nosti)
7. Vzdélani

Cilem je zlepSeni trovné kvalifikace a znalosti zaméstnancii Linaset a.s. Zaméstnanci, ktefi
budou vyhodnoceni vedoucimi jako nejlepsi a perspektivni, budou zafazeni do skupiny
,0sobniho rozvoje zaméstnanct, kterym bude Linaset a.s. hradit mimofaddné vzdélani

dle rozhodnuti vedeni Linaset a.s. (Interni materidly spole¢nosti)
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Kritéria hodnoceni:

8.

aktivita v oblasti vzdélavani (sebevzdélavani),
podil na firemnim vzdélavani zaméstnancii (interni lektofti),

leadership — vedeni spolupracovnikii v feSeni odbornych a problémovych oblasti

prace. (Interni materidly spole¢nosti)

Socialni

Cilem je zvySeni Grovné¢ socialnich vyhod zaméstnanct. Linaset a.s. pro napliiovani

zvysSovani sociadlnich vyhod pfijima tato opatteni:

9.

25 dni dovolené,

nejlep$im zaméstnanciim s pracovni smlouvou na dobu urcitou navrhnout uzavieni

smlouvy na dobu neurcitou,

odmény pii vyznamnych Zivotnich jubileich,
odmény pii odchodu do diichodu,

vérnostni odmeény,

moznost vyuziti zaméstnaneckého programu mobilniho operatora O2-Family.

(Interni materialy spole¢nosti)

Ekonomicka oblast, snizovani nakladua, Gaspory materialové

Cilem je minimalizace nakladid a zvySeni materidlovych tspor. Nameéty na sniZovani

nakladii, usporu materidlu podavaji zaméstnanci u svych vedoucich, ktefi je vyhodnoti

a efektivni ndméty predaji generalnimu fediteli. Pfijaty namét bude ohodnocen odménou

ve vysi 250,- K¢. (Interni materialy spolecnosti)

Realizované naméty budou prubézné vyhodnocovany a dle hodnoticich kritérii ptisluSnym

vedoucim finan¢né ohodnoceny s ohledem na piinos pro Linaset a.s. (Interni materidly

spole¢nosti)

Kritéria hodnoceni:

vynaloZené néklady,

materidlové uspory. (Interni materialy spolecnosti)
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10. Organizacni opatieni

Cilem je zlepSeni urovné organizace prace Linaset a.s. Navrhy na zlepSovani efektivity
organizace utvarti Linaset a.s. pfedkladaji vedouci pracovnici generalnimu fediteli, ktery tyto
navrhy vyhodnoti a realizované nejlepsi organiza¢ni zméné piidé€li fesitelskému tymu rocni

odménu ve vysi az 5000,- K¢. (Interni materialy spole¢nosti)

8.2 Systém prémii

Jako forma motivace k lepSim a efektivnéjSim pracovnim vykoniim slouzi ve firmé také
penézni Castka priznana ke mzdé ve formé prémii. To, jakym zplsobem jsou prémie
vypocitany, jaké je jejich zakladni sazba, zplisob stanoveni ¢i podminky jejich vyplaty
stanovuje prémiovy fad, se kterym jsou vSichni zaméstnanci pravidelné seznamovani.

(Interni materidly spolecnosti)

Zakladni sazbu prémie zaméstnance tvoii procento z tarifnich nebo ukolovych mezd.
Pro vSechny zaméstnance firmy, ktefi jsou odménovani casovou, tkolovou i mési¢ni mzdou
je stanovena pro obdobi platnosti prémiového fadu zékladni sazba prémie ve vysi 25 %.
Celkova prémie zaméstnance je zdkladni sazba prémie v K¢ za odpracované hodiny
v hodnoceném obdobi pii splnéni stanovenych ukazateld na 100 %. Pii neplnéni nékterého
ze stanovenych ukazatell je zédkladni sazba prémie snizena dle vyhodnoceni jednotlivych
ukazateli, které jsou stanoveny dale v K¢ za odpracované hodiny v hodnoceném obdobi.

(Interni materialy spole¢nosti)

Zamgéstnanci Linaset a.s. jsou rozdé€leni do prémiovych skupin. Pro kazdou prémiovou
skupinu jsou stanoveny ukazatele, jejich hodnoty plnéni a procentudlni vaha z celkovych

prémii. (Interni materidly spole¢nosti)
Pro vypocet prémii plati nasledujici:
e pokud je zisk za sledované obdobi splnén ptiznava se 50 % resp. 70 % za splnéni

zisku, a dale pak az 50 % resp. 30 % dle vyhodnoceni plnéni dalSich stanovenych

ukazatelu,

e neni-li zisk splnén, pfiznava se 0 % za ukazatel zisku, a dale pak az 25 %
dle vyhodnoceni plnéni dalSich stanovenych ukazatelti. Vahy ukazateld se v tomto

piipadé€ proporcionalné snizuji tak, aby byly v kumulaci s vahou 25 %,
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e prémie se pii splnéni ukazatelli hodnoti za kazdy ukazatel zvlast. Pro hodnoceni
dle ukazateli neni podminkou splnéni vSech ukazateld. (Interni materialy

spole¢nosti)

Zisk je splnén tehdy, je-li vysledek mésice ptislusné divize nebo podniku kladny a zaroven
je kumulativni zisk vétsi, pfipadné roven planu kumulativniho zisku. (Interni materialy

spolecnosti)

Hodnocenym obdobim je kalendaini mésic. Z hodnocené¢ho mésice vzejdou procentudlni
hodnoty prémii pro jednotlivé prémiové skupiny. Tyto hodnoty jsou pouzity pro rozdéleni
prémii v mésici bezprostfedné nasledujicim po poslednim hodnoceném meési¢nim obdobi.
Po kraceni o neodpracované hodiny a pferozdéleni jsou ve stejném mésici zahrnuty do mzdy
a vyplaceny. Napfi: hodnoceno bylo naposledy obdobi mésice dubna s vysledkem 75 %
prémii. Hodnota 75 % se pouzije pro kraceni dle odpracovanych hodin a pierozdéleni
ze strany nadfizeného v mésici kvétnu. Vysledné prémie jsou zahrnuty do mezd za mésic

kvéten a ve vyplatnim terminu vyplaceny. (Interni materialy spole¢nosti)

Piiklad vypoctu mésicni prémie

Ma-li zaméstnanec za posledni ¢tvrtleti primérnou mésicni mzdu 20 000 K¢ a mésicni
prémie vyhodnocend za pracovni vykony v dubnu 2021 je dle zdrojové tabulky (Ptiloha P I)

stanovena na 100 %, znamena to, Ze zamé&stnanci bude vyplacena prémie ve finan¢ni vysi

5 000 K¢&. Hodnocena prémie bude zahrnuta ve vyplaté za mésic kvéten 2021.

8.3 Vyhodnoceni aktualniho motiva¢niho programu

Aktualni motivacni systém, ktery firma nabizi pracovnikiim ma své kladné i zaporné stranky.
Za velkou vyhodu bych povazovala férovost zaméstnaneckych benefiti. Spole¢nost si ceni
zaméstnancu, kteti u nich pracuji del§i dobu, odménuje je za jejich stabilitu finanénim
ptfispévkem ve formé vérnostnich odmén. Za dal§i vyhodu systému povazuji finanéni
odmeénu, ktera je pracovnikiim poskytovana pii doZiti ur¢itého Zivotniho jubilea. VySe této
finan¢ni vyhody se opét odviji od délky pracovniho poméru. Déale zaméstnanctim poskytuje

dovolenou, kterd je nad ramec zakonnych podminek, a to o celou Ctvrtinu (5 pracovnich dni).

Na druhou stranu spatiuji v motivacnim systému jisté nevyhody, na zékladé¢ kterych budou
vypracovany navrhy na zlepSeni. Jednim znegativli je nesrozumitelnost a sloZitost
zaméstnaneckych benefitl tykajicich se odmén za navrhy na zlepSeni v riiznych oblastech

vyroby atd. Z rozhovorli s vybranymi zaméstnanci jsem se dozvédéla, ze tyto benefity
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pfevazné nejsou vyuzivany. Dle mého ndzoru maji zaméstnanci s témito nadvrhy mnoho
prace a vyslednd odména pro né€ neni dostacujici. Dal$im velkym nedostatkem je absence
prispeévku na stravovani. Zameéstnanci byli dlouhé roky zvykli na zavodni stravovani, které
bylo pfedminuly rok, tj. rok 2019, zruSeno a nebylo ni¢im nahrazeno. Jakykoliv zpiisob
pfispévku na stravovani je z mého pohledu jednim ze zdkladnich zaméstnaneckych benefiti,

ktery by nemél ve vétSich firméch jako je Linaset a.s. chybét.
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9 VYZKUMNE SETRENI

V réamci bakalatské prace bylo s vedenim spole¢nosti dohodnuto piezkoumani motivacniho
systému pracovnikl, ktefi jsou zaméstnani na pracovni pozici vyrobni d€lnik. V rdmci
prizkumu jsem se zaméfila pouze na zkoumani spokojenosti s motivacnim programem
v zavodu v Budisové nad Budisovkou, jelikoz zde dochazi k vysoké fluktuaci zaméstnancii
na této pracovni pozici. V zavodu v Bruntile tento problém firma v takové miie

nezaznamenava.

Za hlavni cil dotaznikového Setfeni bylo zvoleno zjisténi spokojenosti zaméstnancii
s aktualnim stavem a strukturou motiva¢niho programu, ktery pro rok 2021 firma stanovila.
Tohoto zjisténi jsem se snazila dosdhnout pomoci dotaznikové Setfeni. Pomoci dotazniku
jsem se také snazila zjistit, jaké nové motivaéni faktory by zaméstnanci uvitali

a uptednostnili pred stavajicimi.

9.1 Vyzkumné otazky

Soucasti vyzkumného Setieni spokojenosti s motivacnim programem byly stanoveny Ctyii

vyzkumné otazky, jejichz vysledky vychazi z dat ziskanych dotaznikovym prizkumem.

Vyzkumnd otdzka V1 — VétSina zaméstnanct neni spokojena s vysi svého finanéniho

ohodnoceni.

Lze ocekavat, ze nespokojenost s vysi financnich odmén a touhu po jejim ristu bude
uptednostnovat drtivd vétSina dotazovanych pracovnikid. Preference vyssiho finan¢niho

ohodnoceni nemusi nutné znamenat nizkou mzdu.

Vyzkumnd otazka V2 — Vice neZ polovina pracovniki je spokojena s trovni vztahli se svymi

nadfizenymi.
V ramci udrzovani dobrych pracovnich vztaht je dulezité, aby nadtizeni projevovali zdjem

o zamgstnance, uplatiiovali kolegidlni pfistup a rovnost na pracovisti.

Vyzkumna otdzka V3 — Zaméstnanci jsou ze vSech nabizenych zaméstnaneckych benefitli

nejvice spokojeni s poskytovanymi 25 dny dovolené.

U tohoto benefitu se predpoklada nejvetsi popularita z kompletniho nabizeného vybéru.
MoZnost odpocinku a volného Casu nad ramec zdkonnych podminek je velkym benefitem,

ktery vétSina zaméstnanct s radosti oceni.
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Vyzkumnd otazka V4 — Pracovnici by uvitali spiSe zavedeni stravenkového systému

nez ptispévek na zavodni stravovani.

Z mého pohledu povazuji absenci jakéhokoliv pfispévku na stravovani za velky nedostatek
motivacniho programu. Stravenkovy systém je oproti zdvodnimu stravovani univerzalng¢jsi

a lze ho vyuzivat dle vlastnich potieb.

9.2 Pruabéh dotaznikového Setreni

Ve vyrobnim zavodu v Budisové nad BudiSovkou firma zaméstnava 71 vyrobnich délnik.
Z dtivodu aktualni pandemické situace bylo obtizné zastihnout vS§echny zaméstnance v praci.
Dotaznik byl mezi zaméstnance distribuovan v tydnu od 8. unora 2021 do 12. tinora 2021.
V tomto obdobi nebylo pfitomno 21 zaméstnanci z divodu pracovni neschopnosti.
Z toho vyplyva, ze dotaznik byl poskytnut 50 zaméstnanciim. Po vyprSeni lhity bylo
navraceno 43 pln¢ vyplnénych dotaznikt. Celkova navratnost poskytnutého dotazniku déla

86 %.

Po ptfezkoumdni vS§ech moznosti bylo spole¢né s vedenim spolecnosti ur€eno, ze nejlepSim
zpisobem na distribuci dotaznikii bude tisténa forma (Ptiloha P II). Dotazniky byly pfedany

na personalni oddéleni, které je dale poskytlo mezi zaméstnance.

9.3 Struktura dotazniku

Sestaveni dotazniku a vSechny jeho naleZitosti byly konzultovany s personalni vedouci
spolecnosti. Z divodu presnosti odpovedi a zachovani soukromi byl dotaznik vypliiovan
anonymné. Dotaznik byl rozdélen na dvé casti — identifikacni otdzky a otazky tykajici
se motivacniho systému. Prvni ¢ast dotazniku je vénovana péti identifikacnim otdzkam.
Druha ¢ast se vénuje motivacnimu systému. V této ¢asti se objevuji otdzky na zhodnoceni

aktualniho motiva¢niho systému a navrhy, které by zaméstnanci uvitali.

Dotaznik se skldda z deviti otazek, které jsou uzaviené¢ a zaroven povinné. Na konci
dotazniku je mozné nalézt jednu otevienou nepovinnou otdzku, kde mohou zaméstnanci
vyjadiit svllj nazor ¢i napsat néjakou pfipominku, zmeénu nebo navrh. V dotazniku byly
zvoleny otazky, kde je moznost pouze jedné spravné odpovédi. U otazek tykajicich se
motivaéniho systému bylo pouZito hodnoticich $kal, kde méli pracovnici na vybér ze Skaly
1 — 5. Lichy pocet hodnotici $kéaly byl zvolen, aby méli zaméstnanci moZnost vyuzit

neutralniho ndzoru a nebyli pfinuceni k vybéru nékteré odpovédi.
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9.4 Shrnuti vysledkii vyzkumu

Udaje ziskané dotaznikovym Setfenim jsou po jednotlivych otazkach vyhodnoceny
a soucasn¢ 1 graficky znazornény. Zdrojové tabulky k jednotlivym otazkdm jsou pro lepsi

ptehlednost a srozumitelnost zaznamenany v Ptiloze P II1.
Pohlavi

Jelikoz se jedna o vyrobni firmu, kde je vétSina pracovnich procesti provadéna za obsluhy
vyrobnich stroju a linek, nejedna se o fyzicky ndro¢nou praci, kterou by nezvladaly zeny.
Z tohoto divodu je na pozicich vyrobnich délnikii zaméstnano vice Zen nez muzi.
Z dotazniku, ktery zaméstnanci na této pozici vypliovali, vyplyva, Ze 86 % respondentd jsou

zeny a zbyvajicich 14 % jsou muzi. V ¢islech to odpovida 37 Zendm a 6 muzam.

Pohlavi

N

= Zena = Muz

Graf 4 - Pohlavi (Vlastni zpracovni)

Jelikoz se jedna prevazné o praci, pii které je obsluhovan urcity stroj, nebo o manualni praci
s malymi komponenty, je zde ptredpoklad, ze praci budou provadét predevsim zeny. Tento
predpoklad se, jak miizeme vidét v grafu €. 4, potvrdil a 1ze ho povazovat za diivod, Ze tuto
praci vykonavaji z 86 % praveé Zeny.

Vék

Vékové rozmezi zaméstnancii je v této firm¢ riznorodé. V dotazniku bylo urceno vékové
rozmezi po 10 letech. Kazda v€kova kategorie byla obsazena podobnou skupinou lidi.
Nejvice pracovnikii bylo zastoupeno ve vekové skupiné 45 — 54 let, a jednalo
se o 13 pracovniki, coz predstavuje cca 30 % vyplnénych dotaznikli. Nejméné zaméstnancii
bychom nalezli ve v€kové skupiné do 24 let, kde se jednalo o pouhych 12 % dotazovanych

pracovnikd.
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Vék

30% | 21%

mdo24let ®=25-34]et 35-44 let 45 -541let wmnad 55 let

Graf 5 - Vek (Vlastni zpracovani)

Vékové rozmezi pracovniki Ize v podniku povazovat za velmi vyrovnané. Nejméné
pracovnikl zde pracuje ve vékové skupin€ do 24 let. Z osobni zkuSenosti si dovoluji fict,
ze divodem tohoto vysledku je, ze mladi lidé se velmi Casto stéhuji do vétSich mést.
To probihd bud’ z divodu studia na stfednich ¢i vysokych Skolach, anebo z divodu,

st€hovani se za lepsi praci a vidinou lepsiho finanéniho ohodnoceni.
Vzdélani

V ramci dotaznikového Setfeni jsem se dotazala také na nejvy$si dosazené vzdélani
jednotlivych pracovnikii. Podle ocekavani vySlo najevo, ze nejcastéji jsou na téchto
pracovnich pozicich zaméstnani lidé, kteti maji sttedoSkolské vzdélani ukoncené vyucnim
listem. Tato skupina dotazovanych byla zastoupena v 72 %, tj. ptesné 31 lidi z celkem 43.
Zadny z pracovnikil nemél ukonéené vysokoskolské vzdélani, ale nadli se 2 respondenti,

kteti meli ukon¢enou vyssi odbornou skolu.

Nejvyssi dosazené vzdélani
5% 9%

14% '

= zékladni = stfedoskolské ukoncené vyuénim listem
stiedoskolské ukoncené maturitou vys$si odborné

= vysokoskolské

Graf 6 - Nejvyssi dosazené vzdelani (Vlastni zpracovani)
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S jistotou lze fict, Ze zaméstnanci na pracovni pozici vyrobni délnik budou mit ve velké
vétsing bud’ to stfedoskolské vzdelani ukoncené vyucnim listem, piipadné stfedoSkolské
vzdélani ukoncené maturitou. Jednd se o jednoduchou praci, pti které neni potieba zadné
odborné vzdélani. Lidé, ktefi vystuduji vyssi odbornou nebo vysokou skolu nemaji pievazné
zajem o délnické pozice, jelikoz vénuji studiu mnoho Casu a Usili. Lze predpokladat,

ze nebudou spokojeni s finanénim ohodnocenim na této pracovni pozici.
Pracovisté

Ve firm¢ jsou zameéstnanci, ktefi pracuji na pozicich vyrobnich délnikl, rozdé€leni
do 3 pracovist. Jedna se o montdzni linku, oddé€leni plasti a oddéleni setd. Nejvetsi
zastoupeni téchto pracovnikll je na montdzni lince. Z celkem 43 vyplnénych dotaznika
25 zaméstnancl pracuje praveé na montazni lince. DalSich 8 zaméstnanct svou kazdodenni

praci provadi na odd¢leni plastii. Zbylych 10 pracovnikil je zaméstnano na odd¢leni seti.

Pracovni oddéleni

= montazni linka = plasty = sety

Graf 7 - Pracovni oddéleni (Vlastni zpracovani)

Firma zaméstnava ve vyrobnim zavodu v BudiSové nad BudiSovkou nejvice pracovnikil
na oddéleni montazni linky, jelikoZ pravé toto oddéleni se ve druhém zavodu, ktery firma
provozuje, jiz nevyskytuje. Vyroba na montadzni lince byla v zdvodu v Bruntdle zruSena
a veskera vyroba se provadi pouze v nami zkoumaném zavodu, kdeZto na oddéleni plasth
je vyroba rozdélovana mezi oba zavody. Z tohoto diivodu je jasné, ze zastoupeni oddéleni

plastli nema v zdvodu v BudiSové nad BudiSovkou takové zastoupeni pracovnik.
Délka pracovniho poméru

Dle dotazniku lze vyhodnotit, Ze nejvice pracovnikd je u spolecnosti zaméstnano

dlouhodobg, tudiz Ize jejich odpovedi povazovat za velmi piinosné. Stalych zaméstnanct,
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ktefi pracuji ve spolecnosti déle nez 10 let je 53 %. Jelikoz se jednd o podnik, ktery
je situovan v malé obci, dalo by se predpokladat, ze by zde nemélo dochéazet k velké
fluktuaci zaméstnanct jako tomu byva zvykem ve méstech. Bohuzel se firma potyka
s pravym opakem. Zbylych 47 % dotazovanych pracuje ve firmé méné nez 10 let. Z téchto

pracovniki je nejvetsi zastoupeni téch, ktefi pro firmu pracuji od 2 do 5 let.

Diky vysokému procentu dlouhodobé zaméstnanych pracovnikl lze dotaznik povazovat
za duvéryhodny a vypovidajici, jelikoz zaméstnanci jsou u firmy zaméstnani dlouho, znaji

ji a jejich odpovédi jsou spolehlivé.

Délka pracovniho poméru

mdo2roki =od2do5roku od 5 do 8 roku od 8 do 10 rokti = vice nez 10 roka

Graf 8 - Délka pracovniho poméru (Vlastni zpracovani)

Jelikoz firma dlouhodobé bojuje s vysokou fluktuaci zaméstnancti na délnickych pozicich,
odpovédi u této otazky mé velmi prekvapily. Vice nez polovina respondentli pracuje
ve firm¢ vice nez 10 let. Lze predpokladat, ze divodem toho, Ze u firmy pracuji tak dlouho
neni to, Ze by byli s praci velmi spokojeni, ale to, ze se jedna o jednoho z nejvétsich
zaméstnavatell v okoli a dopravni dostupnost do jinych vesnic, pfipadné vétSich méest neni
idedlni. Je pravdépodobné, ze praveé proto zaméstnanci radsi ziistanou pracovat na miste,

kde nejsou stoprocentné spokojeni, nez aby dojizd€li nebo zustali tipln€ bez prace.
Spokojenost s finanénim ohodnocenim

V ramci dotazu na spokojenost s financnim ohodnocenim pracovnikii na dé€lnickych pozicich
bylo dle o¢ekavani zjisté€no, Ze vice nez polovina dotazovanych je velmi nespokojena s vysi
svého finan¢niho ohodnoceni. MoZnost velmi nespokojen/a oznacilo tuto otazku piesné
51 % pracovnikti. Dle piedpokladu Zadny tazany neoznacil, Ze je s vysi svého finan¢niho

ohodnoceni velmi spokojen. Pouhych 5 % pracovniki, coz odpovida 2 lidem, je s vysi svého
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ohodnoceni spokojeno. Zbylych 95 % ma k této otdzce bud’ neutrdlni postoj,

je nespokojeno, pripadné velmi nespokojeno s vysi finanéniho ohodnoceni za jejich praci.

Spokojenost s vySi finan¢niho ohodnoceni

5%

19%

25%

= Velmi spokojen/a = Spokojen/a = Neutralni nazor = Nespokojen/a = Velmi nespokojen/a

Graf 9 - Spokojenost s vysi financni ohodnoceni (Vlastni zpracovani)

Jiz pti sestavovani dotazniku byl ptfedpoklad, ze drtivd vétSina zaméstnanc bude
nespokojena s vysi svého finanéniho ohodnoceni, coz se také potvrdilo. Jelikoz mé firma
zavedeny urcity systém vyplaceni prémii, ktery zavisi na mnozstvi reklamaci, zmetkovosti
apod. stava se, ze zaméstnanci na celém oddéleni nemaji Zadné ¢i minimalni prémie a jejich
zakladni mzda neni dostacujici. Zaméstnanci si velmi ¢asto neuvédomuji, Ze vyse jejich

finan¢niho ohodnoceni zavisi na kolektivnim pfistupu k préci celého oddéleni.
Aspekty piisobici na vykon prace

V ramci dalsi otazniky byla v dotazniku zkouména spokojenost pracovniki s aspekty, které
maji vliv na jejich pracovni vykon. Pro velkou &ast pracovnikli jsou dulezité vztahy
na pracovisti. Pies 46 % dotazovanych je spokojeno se vztahy mezi svymi kolegy. Za velmi
pozitivni odpoveéd’ povazuji, Ze nikdo neni velmi nespokojen a pouze 2 lidé jsou nespokojeni.
U vztahll s nadfizenymi je tomu velmi podobné. Cca 46 % dotazovanych je se vztahy

se svymi nadfizenymi spokojeno ¢i velmi spokojeno.

Dalsi polozkou této otazky byla spokojenost s pochvalou od nadifizeného. Odpovédi
respondenttl se u této otazky velmi liSily. Nelze fici, ze by néktera z odpovédi u pracovnikli
pfevazovala. Za velmi spokojené s pochvalou od nadfizeného se povazuje 10 lidi, velmi
nespokojenych s pochvalou je 9 lidi a u ostatnich odpovédi bychom nasli po 8 pracovnicich.
Po zaokrouhleni na kazdou odpovéd ptipadlo okolo 20 % zaméstnanci, ktefi dotaznik

vyplnily. Na dotaz, zda jsou zaméstnanci spokojeni s moznosti kariérniho riistu jiz byla
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veelku jednoznacnd odpovéd. Pies 67 % zaméstnanci je velmi nespokojeno s timto
aspektem diilezitym pro vykon jejich prace. DalSich cca 16 % pracovnikii se shledava
nespokojenymi. Tyto odpovédi jsou velmi znepokojujici a je dilezité se na né zaméfit,
jelikoz se ukazuje,
ze zaméstnanci nemaji zddnou motivaci se posouvat kupiedu a ukazovat, ze dokazi posouvat

své pracovni schopnosti a nasazeni.
Spokojenost s aspekty diileZitymi pro vykon prace

Moznost kariérniho rﬁstuz‘. 9% 16% _
Pochvala od nadtizeného _— 19% 19% _
Vztahy s nadfizenymi _ 40% 12% I}
Vztahy se spolupracovniky _ 33% 5%

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

m Urcit¢ ano ®Ano ™ Neutralni ndzor = Ne B Urcité ne
Graf 10 - Spokojenost s aspekty dilezitymi pro vykon prace (Vlastni zpracovani)

Dle mého nazoru je dllezité, aby zaméstnanci vychazeli jak mezi sebou, tak se svymi
nadfizenymi. Dobré vztahy na pracovisti jsou prvnim krokem ke spokojenému pracovnimu
zivotu. Lze fict, Ze se toto tvrzeni potvrdilo 1 v rdmci dotaznikového Setfeni. Zameéstnanci
nejsou spokojeni s moznosti kariérniho ristu, jelikoZ jsem se dotazovala pracovnikl na jedné
jsem se dozvédéla, ze na své pracovni misto postoupili praveé z délnické pozice. Jsem si jista,

ze kdybychom zmeénili spektrum respondentti, hodnoceni tohoto aspektu by bylo jiné.

Dobré pracovni podminky jsou nezbytnou soucédsti kazdodenniho pracovniho Zivota
zamé&stnanc. Na pracovni podminky ma skoro polovina dotazovanych zaméstnanct
neutrdlni ndzor. Kolem 45 % pracovnikli s podminkami, jako jsou klimatizace, svétlo,
hlu¢nost atd., neni spokojeno nebo je dokonce velmi nespokojeno. Pfesné opacné je tomu
v pfipadé€ bezpecnosti pii praci. Vice nez 60 % respondenti je spokojeno €1 velmi spokojeno
s timto hlediskem. Tuto polozku povazuji za velmi pozitivni, jelikoz je dulezité, aby se lidé

nebali provadeét jejich praci, byli dobfe vybaveni a ochranéni pii vykonu zaméstnani.
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Spokojenost zaméstnanct s povésti firmy je mnohondsobné nizsi. Necelych 75 % vsech
dotazovanych zaméstnancii je jakymkoliv zpisobem nespokojeno s image (povésti)
spolecnosti. U této odpovédi se vSak nabizi dalsi otazka, zda zaméstnanci hodnoti firmu

z pohledu toho, jak ji vnima vné&jsi svét, anebo z pohledu vnitinich nazort.

Spokojenost s aspekty dilezitymi pro vykon prace
Povést (image) firmy . 16% 23% _
Bezpecnost pii praci _ 33% 5°/<IZ%
Dobré pracovni poc}nllrlrsliénr:(oys t()klimatizace, svétlo, . 49% 12% _

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

m Urcité ano ™ Ano Neutralni nazor Ne mUrcité ne
Graf 11 - Spokojenost s aspekty dilezitymi pro vykon prace (Vlastni zpracovani)

Mnoho zaméstnancii neni spokojeno s povésti spole¢nosti. Podle mého nazoru tato
skute¢nost Uizce souvisi s nespokojenosti s financnim ohodnocenim. Lidé v nejvétsi miie
vidi jako vysledek své prace pouze finan¢ni ohodnoceni a kdyz nejsou spokojeni, nemaji
divod o spolecnosti hovofit kladné. Dal§im pro mé piekvapivym vysledkem je,
Ze zaméstnanci nejsou spokojeni s pracovnimi podminkami jako je klimatizace ¢i svétlo.

Dle mych zkuSenosti byl napf. provoz na montazni lince tichy, byla zde nova plastova okna

atd.
Spokojenost s poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity

Z nasledujiciho vybéru jsou zaméstnanci nejspokojenéjsi s odménou za dodrzovani zasad
5S. V podniku dochéazi k pravidelné kontrole dodrzovani tohoto firemniho nafizeni,
¢imz chce firma dosdhnout zrychleni pracovniho procesu a dodrZzovani pofadku
na pracovisti. Hodnoceni probiha po jednotlivych pracovnich oddélenich. I tak vSak nelze
dotazované pracovniky povazovat za spokojené, jelikoz spokojenost s benefitem
zaznamenalo pouze néco malo pres 40 %. Nejmensi spokojenost je mozno vypozorovat
u odmény za nejniz§i miru pracovni neschopnosti. Hodnoceni této odmény probiha opét
sttediskové a je dulezité, aby se snazili vSichni zaméstnanci. Z tohoto divodu

je zaznamenava nespokojenost pies 70 % mezi dotazovanymi respondenty.
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Spokojenost s nyni poskytovanymi zaméstnaneckymi
benefity

Odmeéna za aktivni Gi€ast na zlepSovani zivotniho 5 5 _
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Odména za dodrzovani zasad 5S _ 14% 28% -
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Graf 12 - Spokojnost s nyni poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity (Vlastni
zpracovani)

U benefitli, kdy jsou zaméstnanci odménovani za poskytnuti ur¢itého navrhu na zlepSeni
lze ve spolecnosti shledat velkou nespokojenost. Z mého pohledu je tato nespokojenost
zapri¢inéna vysokou administrativni narocnosti. Pracovnici musi svlij navrh ptedlozit
vedoucim pracovnikiim, ktefi navrh zhodnoti, poté musi vedouci pracovnici cely navrh
sepsat do formulaiti a vypocitat, jakou tGsporu pro spole¢nost ndvrh piedstavuje. Teprve
nasledné je navrh predkladam vedeni spole¢nosti, které navrh bud’ pfijme a zaméstnanci
je vypoctena vyse finan¢ni odmény, ktera je mu nasledné vyplacena nebo je navrh zamitnut.

Dle mého nazoru piedkladani téchto névrhli zabere velké mnozstvi casu vedoucim

pracovniktim, ktefi za sepsani navrhu nejsou nijak odménéni.

Jak lze z odpovédi respondentd v grafu ¢. 13 vycist, nejspokojenéjsi jsou s benefitem
25denni dovolené. Okolo 84 % vSech dotazovanych pracovnikii je stimto benefitem
spokojeno. Déle jsou zaméstnanci spokojeni s vérnostnimi odménami a odmeénami,
pti vyznamnych Zivotnich jubileich. S témito benefity je spokojeno cca 63 % respondentd.
Nejméné spokojeni jsou dotazovani zaméstnanci s odménou za aktivni ucast na sniZovani
nakladl a uspote materidlu, zde se jedna az o 69% nespokojenost. Dals§i nespokojenost
lze zaznamenat u benefitu, kdy firma poskytuje moznost mimoiadného vzdé€lani

pro perspektivni zamé&stnance.
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Spokojenost s nyni poskytovanymi zaméstnaneckymi
benefity
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Graf 13 - Spokojnost s nyni poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity (Vlastni
zpracovani)

Lidé jsou spokojeni s vérnostnimi odménami, jelikoz se jedna o finan¢ni odménu, pii které
zaméstnanci dostavaji penize, pokud jsou vérni firm¢ a pracuji u ni ur¢itou dobu. U odmén
pfi vyznamnych Zivotnich jubileich jde o odmény pii doziti ur¢itého véku. Tyto odmény
zaméstnanci dostanou pii vyplaté¢ mzdy. JelikoZ se jedna o finanéni odmény, jsem si jista,
ze zaméstnanci jsou mnohem spokojengjsi a Stastnéjsi, nez kdyz je na jejich vykon ptisobeno

pomoci nefinan¢nich odmén, jako naptiklad pochvaly.
Nové zaméstnanecké benefity

V nejvétsi mife by zamé&stnanci uvitali 13. plat a to pfes 90 % dotazovanych. Jak jiz bylo
n¢kolikrat feceno, jedna se o finanéni odménu, ktera méa na zaméstnance vzdy nejveétsi vliv
a nejvice ji zaméstnanci oceni. Dal§im velmi zajimavym zjisténim bylo, Ze by pracovnici
misto pfispévku na zdvodni stravovani, ktery firma diive poskytovala, ocenili spiSe zavedeni
stravenkového systému. Rozdil v uvitani tohoto benefitu je cca o 10 % vice. Piispévek
na zévodni stravovani se fadi mezi odmény, které by zaméstnanci sice ve velké mite uvitali,

ale ze vSech uvedenych benefitli nejméng.
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Nové zaméstnanecké benefity
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Graf 14 - Nové zaméstnanecké benefity (Vlastni zpracovani)

Jak bylo o¢ekavano, vétSina pracovniki by ve vysoké mife uvitala vS§echny zaméstnaneckeé
benefity, které byly v dotazniku navrzeny. Tuto otazku lze povazovat pouze za orientacni
a je dulezité prihlédnout pii zavadéni novych zaméstnaneckych benefiti na aktualni
podminky v podniku, na prostfedi a potfeby zaméstnanci. Dle mého nézoru, je mozno
oc¢ekavat, Ze vSichni zaméstnanci budou chtit pfevazné finanni odmény. Jelikoz se dotaznik
zaméfoval pouze na zaméstnance na délnickych pozicich, coz je jedna znejniZSich
pracovnich pozic v hierarchii spolecnosti, je dilezité si uvédomit, Ze zaméstnanci uvitaji
jakoukoliv odménu, jelikoz nemaji redlnou piedstavu o nakladové naro¢nosti odmén. Je také
dilezité, aby firma brala v potaz, Ze bez téchto zaméstnanci, nebude vydélecna a provoz

a vyroba bez nich nebudou fungovat.
Zmény, poznamky a navrhy

V ramci nedobrovolné otazky, kde zaméstnanci mohli uvést zmény, urcité poznadmky
¢i navrhy, odpovédélo pouze pét zaméstnancii. Dvé odpovédi se tykaly pouze finan¢niho
ohodnoceni a nespokojenosti zaméstnanct s timto faktorem. Dal§i poznamka, kterd byla
v dotazniku zanechéana, se tykala nespokojenosti s projevenim zijmu od vrcholového
managementu spole¢nosti. Jednou z poznamek k aktualni situaci ve spolecnosti bylo takeé to,
ze se zde vyskytuje vysoka fluktuace zaméstnanci. Pravé proti tomuto problému se firma

snazi bojovat a nalézt fesSeni, jak fluktuaci alespoii Castecn¢ zabranit.
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Tabulka 4 - Navrhy, zmény a pfipominky (Vlastni zpracovani)

Prostor pro navrhy, zmény a piipominky. (nepovinnd otazka)
Mam pocit, ze se Linaset nechce o své zaméstnance starat, a proto se to tu stiida jak na
bézicim pase.
Po odpracovani tficeti let dopldci do minimalni mzdy.
Finanéni situace neodpovidéd vykonavané praci.
Za dobu, co tu jsem jesté nebyl feditel na nasi lince, spravny feditel se chodi na
zamestnance divat. (Zkusenost z byvalé prace). Méli by piidat nebo vétSina odejde.
Firma mysli jen na sebe.

Je dilezité, aby nadfizeni davali svym podfizenym zpétnou vazbu, projevovali zijem
a zajimali se o jejich praci. Pokud zaméstnanci nezaznamenaji, Ze se jejich nadfizeny,
ptipadné, jak bylo v dotazniku feceno feditel, zajima o jejich praci, neznaji ho a neuslysi
od n¢j jakoukoliv zpétnou vazbu, nebudou zaméstnanci z této strany citit jakoukoliv
motivaci. Dle mého nazoru je velmi diilezité, aby se v jakékoliv praci projevoval kolegidlni

ptistup ke vSem pracovnikiim a vSichni si byli rovni, 1 kdyZ kazdy zna svou pozici ve firmé.

9.5 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

V nasledujici kapitole dojde, z dat ziskanych od respondentd, k vyhodnoceni vyzkumnych

otazek, které byly stanoveny pfed vyhodnocenim dotaznikového Setfeni.

Vyzkumna otazka V1

Jak bylo predpokladano, z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancii neni
spokojena s vy$i svého financniho ohodnoceni. Na otazku o spokojenosti s finan¢nim
ohodnocenim odpovédelo 51 % respondenttl, Ze je velmi nespokojeno a 25 % respondentli
je nespokojeno. Celkove Ize tedy za nespokojené s vysi své mzdy povazovat celkem
76 % vsech dotazovanych pracovnikii. Tento vysledek byl ocekavan z dtivodu, ze malo ktery
zamestnanec, kterému je nabidnuta vys$s$i mzda by ji odmitnul. DoSlo k potvrzeni vyzkumné

otazky.

Vvyzkumna otazka V2
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v ramci pracovnich vztahl. Velmi spokojenych se vztahy se svymi nadfizenymi je 28 %,
spokojenych je cca 19 %. Z odpovédi dotazovanych pracovnikli je tedy mozné fict,
ze zamé&stnanci nejsou spokojeni, jaké vztahy vedou s nadfizenymi, jelikoZ spokojenost

projevilo pouze 47 %. Doslo k vyvraceni vyzkumné otazky.
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Vvyzkumna otazka V3

Je dulezité zjistit, které benefity zaméstnanci nejvice ocenuji a je potieba je udrzet. Dovolena
znamena pro zamestnance odpocinek a je dulezité provéfit, zda si uvédomuji, jestli jeji vyse,
ktera je nad rdmec zdkonnych podminek, je pro zaméstnance zajimavym benefitem.
Za velmi spokojené i spokojené s touto odménou shledavame dle odpovédi 84 %

zaméstnancl. Doslo k potvrzeni vyzkumné otazky.

Vvzkumna otazka V4

Zavedeni stravenkového systému by uvitalo 86 % dotazovanych pracovniki, kdezto
prispévek na zavodni stravovani pouze 79 %. Jak jiz bylo feceno, dle mého ndzoru je absence
jakékoliv formy pfispévku na stravu velkym nedostatkem, a i po konzultaci s vybranymi
zaméstnanci jsem se dozvédéla, Ze by zvolili spiSe stravenkovy systém z divodu jeho

univerzalnosti. Doslo k potvrzeni vyzkumné otazky.

9.6 Shrnuti vysledku dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni ve velké mife splnilo ocekévani, které firma méla. Zaméstnanci nejsou
spokojeni s vysi svého finanéniho ohodnoceni. Na tento fakt je potieba se divat s odstupem,
jelikoz velka cast lidi, nehled€ na vysi jejich mzdy, nepiizna, Ze je se svym ohodnocenim

spokojena a bude ¢ekat, zda se jejich mzda jesté nezvysi.

Ocekavani bylo také naplnéno v oblasti odmén za ptredlozeni riiznych navrhii na zlepSeni.
Zaméstnanci té€chto benefitlh prevazné nevyuZzivaji a nejsou s nimi spokojeni. Na druhou
stranu velmi ocenuji dovolenou, kterou firma poskytuje nad rdmec zakonnych podminek
a projevili spokojenost s finanénimi odménami za vérnost a Zivotni jubilea. Respondenti
by uvitali ve velké mife vSechny zaméstnanecké benefity, které byli v ramci dotazniku
navrhnuty. V nejvétsi mife se vSak jedna o benefity — 13. plat, stravenkovy systém a penzijni
piipojisténi.

V posledni ¢asti dotazniku bylo mozné v ramci nepovinné otazky projevit svlij nazor,
pfipojit navrhy, zmény ¢i pfipominky. Této otdzce vénovalo prostor pouze pét respondentli
a vétSina pripominek se tykala nespokojenosti zaméstnancli s urovni vztahl s vedenim

spole€nosti a nespokojenosti s financnim ohodnocenim za jejich préci.
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10 NAVRHY NA ZLEPSENIi MOTIVACNIHO SYSTEMU

Zamgéstnanci jsou ve firme nepostradatelnym zdrojem, bez kterého by spole¢nost nezajistila
svou existenci. Je diilezité o n¢€ peCovat, rozvijet je a naslouchat jejich potfebam a zajmam.
Z analyzy aktudlniho motiva¢niho systému je potieba navrhnout opatieni, ktera situaci

v podniku vylepsi a zméni pohled zaméstnancti i vedeni.
Projeveni zajmu o pracovniky

V ramci dotaznikového Setfeni a rozhovoru s vybranymi pracovniky byla zjisténa absence
kontaktu s vedenim spolecnosti. Kolektivni a kolegiadlni piistup je nedilnou soucasti
pozitivnich pracovnich vztahli. Zaméstnanci na niz$ich pracovnich pozicich vyzaduji aktivni
a pratelsky pfistup ze strany svych nadfizenych. Soucasti poznamek, které zanechali
respondenti v dotazniku bylo neprojeveni zajmu ze strany vedeni. Je dilezité zamé&stnance
ujistovat a pfipominat jim, Ze jsou neodmyslitelnou soucasti spole¢nosti a davat jim najevo
jejich nepostradatelnost. Zaméstnanci by méli byt, jak pochvéleni za odvedenou praci
a mélo by jim patfit podékovéni, tak by meli byt i karani. Navrh na zlepSeni v oblasti
nehmotné motivace patii pfedev§im vedeni spolecnosti a jejich zajmu o pracovniky na nizsi
urovni Vv hierarchickém postaveni. Toto zlepSeni by mohlo spocivat v pravidelnych
navstévach a obchiizkach vSech pracovist. Jednalo by se prevazné o pravidelné navstévy
vedouciho hlavni vyroby a feditele spolecnosti, které by se mohli konat alesponi jednou
mésicné. Tito vedouci zaméstnanci by si vyhradili jedno dopoledne v mésici a obesli celou
firmu, podivali se a promluvili si se zaméstnanci, zda je vSe v poradku a funguje, jak ma.
Tyto mésiéni pochizky by jist¢ zvysily vykonnost pracovnikti a zlepsily vztahy
na pracovisti. V pfipadé, Ze by pracovnici nizSich pozic nepocitovali dostate¢nou zpétnou

vazbu, je mozné zvazit proskoleni vedoucich pracovnika.
Prispévek na dopravu zaméstnanci

Jelikoz se jedna o spolecnost, kterd ma jednu z divizi na misté, kde je zhorSen4 dopravni
dostupnost, jednou ze zmén, kterou chtéla firma prozkoumat bylo zfizeni ptispévku
na dopravu do zaméstnani a zpét. V rdmci dotaznikového Setfeni byl projeven znacny z4jem
o tento typ prispévku. Z dotazovanych projevilo zijem o piispévek na dopravu
79 % pracovnikl. S vedenim spoleCnosti byla stanovena minimdalni hranice projevené¢ho
zajmu na 70 % respondent. Pokud by v radmci dotazniku nebyl zaznamendn dostate¢ny
ohlas, nebyl by tento benefit dale vniman jako ndvrh na zlepSeni aktuadlniho motivaéniho

systému. Diky zavedeni tohoto benefitu by bylo mozné také ziskat nové pracovniky, ktefi
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by do prace dojizdéli ze vzdalengjsich mist. Spole¢nost se dlouhodobé potyka s nedostatek

vlastnich pracovniki, tudiz je nucena vyuzivat agenturni pracovniky, jejichz pracovni sila

wewvr
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vedoucim pracovnikiim. Navic se firma nemuze spolehnout, Ze jejich vykon bude odpovidat
normdm, kterou jsou nastaveny, protoze tito zaméstnanci védi, ze ve firmé nebudou

dlouhodob¢ a nemaji tendence plnit normy a odvadét kvalitni praci.

Pro vypocet prispévku na dopravu bylo stanoveno, ze firma bude zaméstnancim prispivat
60 % z vypoctené primérné ceny pohonnych hmot na jeden kilometr. Primérné cena
pohonnych hmot na jeden kilometr byla vypoctena na 2,56 K¢. K vypoctu bylo vyuzito
primérné spotieby paliva 8 litrh na 100 kilometrti a primérné ceny pohonnych hmot
32 K¢ na jeden litr. Pfispévek na dopravu, ktery firma poskytne zaméstnanci by mél byt

po zaokrouhleni ve vysi 1,50 K¢ na kilometr.

V zavislosti na vzdalenosti ostatnich obci od mista zdvodu v BudiSové nad BudiSovkou
navrhuji, aby vzdalenost z mista bydli§t¢ do mista zaméstnani, od které bude ptispévek
na dopravu zaméstnance vyplacen byla minimalné 15 kilometr. Déle navrhuji nevyplécet
prispévek na dopravu zaméstnanctim, kterym je poskytnuto k uzivani sluzebni vozidlo,

nebo vyuzivaji sluzebniho vozidla jako spolujezdci.

Lze ptedpokladat, ze minimalné 45 % pracovnikl z celkem 596 dojizdi do zaméstnani vice
nez 15 kilometrl. Z téchto zaméstnanct vyuziva 7,5 % firemni automobil. Po konzultaci
s personalnim oddélenim byla zvolena priimérna cesta z mista bydlist¢ do mista zaméstnani
na 25 km. Do prace a zpét doml by zaméstnanec ujel celkem 50 km denné. Po odectu
dovolené pracuji zaméstnanci 227 dni v roce. Ro¢ni ndklady na jednoho zaméstnance
by ¢inily ptiblizné 18 600 K¢&. Ro¢ni néklady na vSechny dojizd&jici zaméstnance by Cinily
4 222 200 K¢. Vzhledem k finan¢nim usporam, kterych by dle mého nazoru firma dosahla,

kdyby vyuZivala prevazné kmenové zaméstnance namisto agenturnich povazuji tento navrh
za finan¢n¢ méng rizikovy.

Priispévek na penzijni pripojiSténi

Soucasti dotaznikového Setfeni bylo navrhnuto zaméstnanciim zavedeni nového benefitu,
a to pfispévku na penzijni pfipojisténi. Tento novy motivacni prvek by uvitalo okolo
84 % dotazovanych pracovnikll. Na zakladé¢ tohoto zjiSténi navrhuji spole¢nosti podminky,

za kterych by benefit mohli zaradit do svého motiva¢niho programu.
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Podminky dosazeni pfispévku na penzijni pfipojisténi:

e (Castka, kterou bude zaméstnanec odklddat na své penzijni pfipojisténi musi byt

minimalné ve vysi piispévku, ktery bude zaméstnavatel poskytovat,

e doba hlavniho pracovniho poméru mezi zaméstnancem a zaméstnavatel musi byt

minimalné 3 roky a nesmi v této dob¢ dojit k jeho pferuseni.

Vysi finan¢éniho piispévku od zaméstnavatele navrhuji v rozpéti od 300 do 500 K¢&. Tento
navrh vychazi z prozkoumani a zjisténi primérné vyse prispévku na penzijni ptipojisténi
od riznych zaméstnavatelii.

Pti kalkulaci pfedbéznych ro¢nich nékladii 1ze vychazet z dat z dotazniku. Lze predpokladat,
ze by o prispévek na penzijni pfipojisténi mélo zdjem cca 80 % vSech pracovniki,
tj. 477 zaméstnancl. Kdyby firma zvolila variantu ptispévku 300 K¢, ro¢ni naklady tohoto

benefitu by ¢inily 1 717 200 K¢.
Stravenkovy systém

Dle mého nazoru je nedostupnost jakékoliv formy pfispévku na stravovani velkym
nedostatkem motivaéniho systému jakékoliv spolecnosti. Z odpovédi, které respondenti
zaznamenali v dotaznikovém Setfeni vychazi, Ze jich 86 % uvitd zavedeni stravenkového
systému. Jako navrh na zlepSeni doporucuji zavedeni stravenkového pausalu, ktery

je od ledna 2021 moZno vyuZivat namisto klasickych papirovych stravenek.

Jedna se o danové zvyhodnéni na stravovani, které je vyplaceno v penéZni form¢e soucasné
se mzdou. Vtomto feSeni je moZno nalézt mnoho kladl, jako naptiklad pokles
administrativy nebo sniZzeni nakladi na poplatky a provize, které u klasickych slozenek byly
neodmyslitelnou soucasti. Diky této moZnosti mohou vyuZivat zvyhodnéni také mensi firmy
¢1 Zivnostnici.

Stravenkovy pausal funguje pro zaméstnavatele stejnym zptisobem jako papirové stravenky.
Zameéstnavatel si mize uplatnit az 55 % z ceny stravenky jako danové uznatelny naklad
a vyplati je zaméstnanci v ramci mzdy. Rozdil se promitne u zaméstnance, kdy pravé

pracovnikim zbylych 45 % zlstava soucasti mzdy.

Pokud by se spolecnost rozhodla ptispivat vS§em zaméstnanclim na stravovani stejnou ¢astku,
ato 100 K¢, jeji naklady na jednu stravenku by byly 55 K¢ a zbylych 45 K¢ by zaméstnanci
hradili sami. V rdmci kalkulace ro¢nich nékladti vychazim z faktu, ze ve spolecnosti

aktualné pracuje 596 zaméstnancti a jejich ro¢ni pracovni fond je po odecteni dovolené
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227 dni. Pro firmu by zavedeni stravenkového pausalu predstavovalo ro¢ni naklad ve vysi
7 441 060 K¢. Jelikoz se jedné o danove uznatelny néklad, bylo by pro firmu mozné si o tuto

¢astku snizit zaklad dané.
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ZAVER

kazdé spolecnosti na starost. Vykonny, motivovany a spokojeny personal je zakladni prvkem
kazdé fungujici spolecnosti. S nespokojenosti s motivacnim programem se potyka celd fada
zaméstnavatell. Motivacni program musi byt komplexni a rozmanity celek, kde kazdy
zaméstnanec najde to, co vyhovuje pravé jemu. Samoziejmosti je, ze jednim

vvvvvv

zaméstnancl nikdy nebude povazovat za dostacujici.

Hlavnim cilem prace byla analyza aktuélniho stavu motivacniho systému spolecnosti Linaset
a.s. v reakci na vysokou mirou fluktuace, se kterou se firma dlouhodobé potyka. K dosazeni
tohoto cile bylo vyuzito dotaznikového Setfeni a rozhovori s vybranymi zaméstnanci.

Na zakladé téchto zjisténi byly stanoveny navrhy na zlepSeni motiva¢niho systému.

V prvni ¢asti prace byly zpracovany teoretické poznatky tykajici se tohoto tématu.
Mezi zékladni pojmy patii predevSim stimulace, motivace a s tim spojené motivacni teorie.
Velkou roli hrala v teoretické ¢asti kapitola tykajici se odméiovani pracovnikd.
V neposledni fad¢ byl soucasti stru¢ny popis a priprava pii tvorbé motivacniho systému,
ktery by mél v kazdé organizaci vyzatrovat prvky originality. Zpracovani téchto poznatkii
hraje pfi analyze duleZitou roli, jelikoZ pravé z nich se poté vychazi pti zpracovani praktické
¢asti prace.

Praktickd cast bakalafské prace zacinala pfedstavenim spole€nosti, analyzou jejich
seznameni s aktudlnim motivaénim programem. V ramci prace probihalo dotaznikové
Setfeni u zaméstnancli na délnickych pozicich a jeho nésledné zhodnoceni, které poskytlo

podklady k vytvoreni navrhi na zlepSeni stavu motiva¢niho programu.

Na zaklad¢ zjisténych nedostatkti byly spolecnosti navrhnuty ¢tyfi moznosti, které by mohla
zapojit do svého motivacniho programu. Témito navrhy bylo projeveni z4jmu o pracovniky,
ptispévek na dopravu, ptispévek na penzijni pfipojisténi a stravenkovy systém. Tyto navrhy

by mély vést ke zvySeni produktivity, vys$i spokojenosti, a predevSim niz§i fluktuaci
zaméstnancl.

VSechny cile, které byly v bakalaiské praci stanoveny se povedlo Usp&$né naplnit.
V motivacnim systému shledavam urcité nedostatky, které by se mé&ly vyteSit pomoci navrht

na zlepSeni, které byly pfedloZeny personalnimu oddé€leni spolec¢nosti.
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PRILOHA P II: DOTAZNIK
Dotaznik vedouci ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct firmy Linaset a.s.
Vazeni zaméstnanci,

jsem Dominika Prikrylova, studentka 3. ro¢niku bakaldfského studijniho programu na Fakulté
managementu a ekonomiky ve Zliné. Timto bych Vas chtéla poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery
bude soucdsti mé bakalarské prace.

Dotaznik je zcela anonymni a se tykd spokojenosti déiniki s motivaénim systémem v této firmé.
Na zdkladé Vami ziskanych odpovédi navrhnu moina reseni, kterd by méla prispét ke zvySeni Vasi
spokojenosti.

Predem Vam velmi dékuji za cas, ktery do vyplnéni dotazniku vénujete.

Dominika Prikrylova
Studentka 3. ro¢niku FAME UTB

1) Pohlavi
O Zena QO muz
2) Jaky je Vas vék?
O do24let Q 45-54 let
O 25-34let O nad 55 let
O 35-44let
3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
O zakladni O vyssi odborné
O stfedoskolské ukonéené vyuénim listem O vysokoskolské

C stfedoskolské ukonéené maturitou
4) Jaka je Vase pracovni pozice ve firmé?
C montéainilinka

O plasty
O sety
5) Jak dlouho ve firmé pracujete?
O do2roki © od 8do 10 rokl
O od2do 5 roku © vice nez 10 rokd

O od5do8roki
6) Jste spokojeni s vysi finanéniho ohodnoceni za Vasi praci? (1 — velmi spokojen/a; 5 — velmi
nespokojen/a)
1 2 3 4 5
O O O O O
7) Ohodnotte, zda jste spokojeni s jednotlivymi aspekty dtleZitymi pro vykon Vasi prace.
(1 - Uréité ano; 5 — Urcité ne)

Vztahy se spolupracovniky

Vztahy s nadfizenymi

Pochvala od nadtizeného

Moznost kariérniho ristu

Dobré pracovni podminky (klimatizace, svétlo, hlu¢nost)
Bezpecnost pfi praci

Povést (image) firmy

000000~
Q00000 0~
oelolelolololn
OC000000~
olelolelolololL



B) Vuvedené tabulce ochodnotte, jak jste spokojeni s nyni poskytovanymi zaméstnaneckymi
benefity. (1 - velmi spokojen/a; 5 - velmi nespokojenfa)

a) Cturtletni finanni cdména za kvalitné cdvedenow praci

b) Odmeéna za nejnizii miru pracovni neschopnosti

c} Odména za aktivni Gfast na trvalém zlepSovani v oblasti wroby
d) Odména za dodrzovani zasad 55

g} Odména za aktivni Ucast na zlepiovani BOZP a PO

f) Odména za aktivni Ufast na zlepiovani Zivotni prostredi a nakladani s odpady
) MoZnost mimofadného vzdélani pro perspektivni zaméstnance
h} 25 dni dovolené

ch) Odmény pii vwznamnych Zivotnich jubileich

i) Vérnostni cdmény

il MoZnost wwuiiti zameéstnaneckého programu OZ-Family

k] Odména za aktivni 0fast na snifovani naklad( a Usporu materialu

000000000000~
000000000000~

9) Uvitali byste néktery z nize uvedenych benefitd? (1 — Urdité ano; 5 — Uréité ne)

13. plat

Prizpévek na zavodni stravovani
Stravenkowy systém

Pfispevek na rekreaci zaméstnancd
Prispévek na dopravu

O00000~
000000~
000000«
000000-
000000~

Penzijni pfipojisténi

10) Prostor pro Vase navrhy, zmény a pifipominky. (nepovinna otazka)

OC00000000000w

000000000000 =

C00000000000w



PRILOHA P III: ZDROJOVE TABULKY KE GRAFUM

Pohlavi
Zena 37
Muz 6
Jaky je Vas vék?
do 24 let 5
25 - 34 let 7
35-44 let 9
45 - 54 let 13
nad 55 let 9

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

zakladni
sttedoskolské ukoncené vyucnim listem 3

sttedoskolské ukon¢ené maturitou

vys$i odborné

SN =~

vysokoskolské

Jaka je VaSe pracovni pozice ve
firmé?
montazni linka 25
plasty 8
sety 10

Jak dlouho ve firmé pracujete?
do 2 rokt
od 2 do 5 rokt
od 5 do 8 rokt
od 8 do 10 roka
vice nez 10 roku 23

(O 0 I \O 3 Ho ol RV,

Jste spokojeni s vysi finan¢niho
ohodnoceni za Vasi praci?

Velmi spokojen/a

Spokojen/a

Neutralni nazor
Nespokojen/a 1
Velmi nespokojen/a 22

— o0 ||




Ohodnot’te, zda jste spokojeni s jednotlivymi aspekty duleZitymi pro vykon Vasi prace.

Neutralni
Ur€ité ano | Ano nazor Ne Urcité ne
Vztahy se spolupracovniky 7 20 14 2 0
Vztahy s nadfizenymi 12 8 17 5 1
Pochvala od nadtizeného 10 8 8 8 9
Moznost kariérniho riistu 1 2 4 7 29
Dobré pracovni podminky (klimatizace,
svétlo, hlu¢nost) 0 3 21 5 14
Bezpecnost pii praci 10 16 14 2 1
Povést (image) firmy 0 4 7 10 22
V uvedené tabulce ohodnot’te, jak jste spokojeni s nyni poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity.
(1 - velmi spokojen/a; 5 - velmi nespokojen/a)
Velmi Neutralni Velmi

spokojen/a | Spokojen/a | nazor |Nespokojen/a [nespokojen/a
Ctvrtletni finanéni odména za kvalitné
odvedenou praci 3 8 6 9 17
Odména za nejniz§i miru pracovni
neschopnosti 1 5 6 8 23
Odména za aktivni ucast na trvalém
zlepSovani v oblasti vyroby 0 4 11 17 11
Odména za dodrzovani zasad 5S 6 12 6 12 7
Odména za aktivni ucast na zlepSovani
BOZP a PO 1 8 8 11 15
Odmeéna za aktivni ucast na zlepSovani
zivotniho prostfedi a nakladani s odpady 3 5 7 6 22
Moznost mimotadného vzdélani pro
perspektivniho zaméstnance 4 3 8 3 25
25 dni dovolené 27 9 4 0 3
Odmény pfi vyznamnych Zivotnich
jubileich 19 8 7 3 6
Vérnostni odmény 16 11 6 5 5
Moznost vyuziti zaméstnaneckého
programu O2-Family 2 8 13 8 12
Odmeéna za aktivni ucast na snizovani
nakladi a Gisporu materialu 1 4 8 4 26

Uvitali byste néktery z niZe uvedenych benefiti? (1 - urcité ano; 5 - urcité ne)
Neutralni
Ur¢ité ano | Ano nazor Ne Ur¢ité ne

13. plat 38 2 0 0 3
Prispévek na zavodni stravovani 33 1 4 1 4
Stravenkovy systém 37 0 1 2 3
Ptispévek na rekreaci zaméstnanct 34 2 3 0 4
Prispévek na dopravu 34 0 1 0 8
Penzijni piipojisténi 33 3 4 0 3




Prostor pro VaSe navrhy, zmény a pfipominky. (nepovinna otazka)

Mam pocit, Ze se Linaset nechce o své zaméstnance starat, a proto se to tu stfida jak na bézicim
pase.

Po odpracovani tficeti let doplaci do minimalni mzdy.

Finan¢ni situace neodpovidd vykonavané praci.

Za dobu co tu jsem jesté nebyl feditel na nasi lince, spravny feditel se chodi na zaméstnance divat.
(Zkusenost z byvalé prace). M¢li by pridat nebo vétSina odejde.

Firma mysli jen na sebe.
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