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ABSTRAKT

Tato bakalafskd prace je zaméfena na analyzu souCasné motivace zaméstnancl ve
spolecnosti TRENDCAR a.s. Cilem této bakalaiské prace je analyzovat souCasny systém
zamé&stnancu, zjistit dulezitost benefiti pro zaméstnance a poskytnout navrhy na jeho
vylepSeni. V teoretické Casti prace jsou vymezeny zakladni pojmy z oblasti motivace. Jsou
zde rovnéz zahrnuty informace tykajici se fizeni lidskych zdroji a péci
o zameéstnance. V uvodu praktické Casti je charakteristika vybrané spolecnosti, vyvoj
hospodateni za poslednich pét let a motivacni systém. V praktické ¢ast byla provedena
analyza motivace spolecn¢ s hodnocenim benefiti pro zaméstnance prostfednictvim
dotaznikového Setfeni a jeho nésledné zhodnoceni. Na zdklad¢ zjiSténych skutecnosti jsou
v zaveru prace uvedeny navrhy a doporuceni, které maji za cil zvySit motivaci zaméstnanc

spole¢nosti.

Kli¢ova slova: motivace, zaméstnanci, benefity, fizeni lidskych zdroji, spole¢nost

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the analysis of the current motivation of employees in the
company TRENDCAR a.s. The aim of this bachelor thesis is to analyze the current employee
benefits system, to determine the importance of benefits for employees and to provide
suggestions for its improvement. In the theoretical part of the thesis the basic concepts of
motivation are defined. Information related to human resource management and care is also
included. employee care. The practical part starts with the characteristics of the selected
company, the development of its performance over the last five years and the incentive
system. In the practical part, an analysis of motivation together with an evaluation of
employee benefits through a questionnaire survey was carried out and its subsequent
evaluation. Based on the findings, the paper concludes with suggestions and

recommendations to enhance the motivation of the employees of the company.

Keywords: motivation, employees, benefits, human resource management, company
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UvVOoD

Motivace a spokojenost zaméstnanct predstavuji klicové faktory, které ovliviiuji prosperitu
a konkurenceschopnost kazdé spoleCnosti. Motivovani zaméstnanci maji vetsi ochotu
vynalozit Usili a energie pro dosazeni firemnich cili. Naopak nizkd motivace
a nespokojenost vedou k demotivaci, fluktuaci a sniZzeni produktivity, coz ma na firmu
negativni dusledky. Celkové lze konstatovat, Ze investice do motivace a spokojenosti
zaméstnancl je pro spoleCnost dilezitd. Kromé toho, ze vede ke zlepSeni produktivité

a vykonnosti, tak také posiluje firemni kulturu a celkovou atmosféru na pracovisti.

V teoretické Casti se autorka bakalaiské prace veénuje oblasti fizeni lidskych zdroja.
Tato oblast se zaméfuje na vedeni a fizeni lidi v organizaci. Jsou zde definovany jednotlivé
ukoly, ¢innosti a cile, které fizeni lidskych zdroja sleduje. Kromé toho jsou v teoretické casti
vysvétleny zakladni pojmy tykajici se motivace a jednotlivé rozdily mezi nimi.
Mezi rozebirané pojmy patii motiv, stimulace, stimul, zdroje motivace, potfeby nebo také
demotivace. Jsou identifikovany a podrobné popsdny riizné druhy motivace, které

se rozd¢€luji na vnitini a vnéjsi, nebo hmotnou a nehmotnou formu motivace.

V dalsi kapitole jsou rozebrany motivacni teorie, které vedou k pochopenti, jak lidé reaguji
na rizné motivacni podméty, které na né¢ pasobi v urcitych situacich. Tyto teorie zahrnuji
teorie potieb a teorii zaméfenou na typologii pracovnikii. Posledni kapitola se vénuje péci
o zaméstnance, kterd zahrnuje popis pracovnich podminek a pracovniho prostredi.
Péce o zaméstnance dale zahrnuje vzdélavani, zaméstnanecké benefity nebo odménovani,

které jsou zaméstnavatelem poskytovany.

Praktickd c¢ast bakalarské prace bude zaméfena na analyzu motivace zaméstnancl
ve spolecnosti TRENDCAR a.s., ktera se zabyva prodejem novych i ojetych vozi. Kromé
prodeje vozu nabizi servisni sluzby, idrzbu a opravy a nabizi svym zékaznikiim i nahradni
vozidla. V praktické ¢asti bude predstavena spolecnost TRENDCAR a.s. a jeji historie,
vyvoj hospodatfeni za poslednich 5 letech, vybrané persondlni ukazatele a jednotlivé
benefity, které spole¢nost poskytuje svym zaméstnanclim. Hlavnim cilem bakalaiské prace
je analyzovat, jak zaméstnanci hodnoti jednotlivé poskytovani benefitli. Také budou
hodnotit pracovni prostfedi, a tim ujasni svoji spokojenost ve spolecnosti. Prakticka ¢ast
se bude také vénovat hodnoceni pracovniho prostfedi. Pro zjisténi bude provedeno
dotaznikové Setfeni, které poslouzi k vyhodnoceni dat a naslednému vypracovani navrhu

a doporuceni pro budouci zlepSeni motivace zaméstnancti ve spolecnosti.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem bakalafské prace je zjistit motivacni systém zaméstnancli ve spole¢nosti
TRENDCAR a.s. a identifikovat klicové faktory motivace pro jejich spokojenost v praci.
Zaméstnanci budou hodnotit, zda poskytované benefity spolecnosti odpovidaji jejich

oc¢ekavanim a zda jsou s nimi spokojeni nebo nikoliv.

K dosazeni tohoto cile bude provedena analyza motivace zameéstnancii pomoci
kvantitativniho vyzkumu. Pro tento cil budou pouzité data, ktera byla ziskdna z anonymniho
dotazniku s uzavienymi otdzkami hodnocenymi na Skéle podle dulezitosti, ktery vyplnili
zameéstnanci spolecnosti. Spole¢nost také poskytla interni dokumenty, které budou pouzity
jako zdroj pro praktickou ¢ast. Ziskané informace z té€chto dokumenti poslouzi k formulaci
navrhi a doporuceni, které by mohly byt spole¢nosti implementovany k zlepSeni motivace

svych zaméstnanct a zajisténi k jejich spokojenosti.

Dotaznikové Setfeni bude vytvoreno tak, aby jeho vysledky poskytly co nejkonkrétné;si
odpovédi na aktudlni situaci ve spolecnosti. Dotaznik bude vytvofen v Microsoft Word
a nasledné ve fyzické podobé rozdan na dvou pobockach, které spolecnost TRENDCAR a.s.
ma, a to v Senové u Nového Ji¢ina a v Olomouci. Vyplnilo ho 37 zamé&stnanci z celkového

poctu 41 oslovenych zaméstnancti a mira navratnosti byla 90,24 %.

V kontingencnich tabulkach budou pouzity odpovédi z dotazniku, aby se 1épe porozumélo
budoucim benefitim, které souviseji s charakteristikami zaméstnancii, zejména v rdmci
jejich pracovni pozice ve spolec¢nosti. Timto zptsobem se Iépe identifikovalo, které benefity
jsou pro jednotlivé pracovni pozice zaméstnancu atraktivni a jaké opatfeni by mohla byt

pfijata pro efektivni vyuZiti jednotlivych benefitt.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojt, znamé také pod anglickou zkratkou human resource management
(ve zkratce HRM), se kterym se 1ze setkat v bézném zivot€ 1 v odborné literatute. Je pouzivan
ve dvou vyznamech. V prvnim piipadé se zaméfuje na vedeni a fizeni lidi v organizaci,
a tou je personalistika. Persondlni praci a jeji pfistupy je vyznam druhy, ktery vede

k efektivnimu vedeni a fizeni lidi v organizaci. (Sikyi, 2014)

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje manaZersky piistup k vyuZivani lidského potenciélu,
s cilem dosdhnout organizacnich cilii a zajistit udrzitelny rozvoj firmy do budoucnosti.

(Armstrong a Taylor, 2015)

Urbancova a Vrabcova (2023) ve své publikaci uvadi, Ze je diiraz kladen na strategicky
ptistup a dlouhodoby rozmér v procesu formovani managementu tykajici se lidskych zdroju,
ktery musi byt bran a ohledem na SirSi kontext jako je trh prace, prostfedi, region a potiebu
aktivniho zahrnuti zaméstnancti nejen do jejich pracovnich povinnosti, ale i do S$irsi
organiza¢ni kultury a cill organizace. Pfi tomto procesu je kli€¢ové brat v ivahu provedeni a
zapojeni relevantnich ziucastnénych stran, jako jsou majitelé, zaméestnanci, vedeni a vnéjsi

okoli. Spoluprace je dulezita k dotahnuti cili organizace.

1.1 Ukol Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je, aby kazda spole¢nost méla dostateCny pocet
zameéstnancl, ktefi budou motivovani ve své praci a budou pro ni mit dostatecné
kompetence. Je to hlavné pro to, Ze to ovliviiuje vykon a chovani jednotlivci, jehoz vysledky

prace maji vliv na vysledky podnikani organizace. (Sikyt, 2014)

Stejného nézoru jsou i Urbancova a Vrabcova (2023), ze pro kazdou organizaci jsou hodnoty
zameéstnanct velmi dilezité a klicové pro bohatstvi organizace do budoucna. Tato skute¢nost
je potvrzovéna i tim, Ze v oblasti managementu lidskych zdrojt jsou pracovnici ti, ktefi maji

klicovou roli a rozhoduji o tom, zda se organizace na trhu prosadi ¢i nikoliv.

KdyZ organizace ma jasno v tom, co chce délat ve své podnikatelské ¢innosti, mize tyto
informace prenést do svych pozadavki na personal. Vzhledem k tomu, Ze jsou procesy
naboru a udrZeni lidskych zdrojii nékladné a Casov€ narocné, je rozumné si udrzovat
talentované zaméstnance co nejdéle. Nicméné, v prubéhu casu je nevyhnutelné,

ze zaméstnanci odejdou z riznych divodi. (Mathis a Jackson, 2009)
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1.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Cinnosti Fizeni lidskych zdrojii zahrnuji aktivity, které podporuji organizace v hledani a
efektivnimu vyuzivani kvalifikovanych jedinct, ktefi ptispivaji k dosahovani strategickych

cili organizace.
Mezi jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdroj Sikyt (2014) zahrnuje:
e vytvareni a analyzu pracovnich mist,
e planovani lidskych zdroja,
e obsazovani na volna pracovni mista,
e hodnoceni zaméstnanct a fizeni pracovniho vykonu,
e odmeénovani zaméstnancd,
e rozvoj zamé&stnanci a jejich vzdélavani,
e péce o zaméstnance.

Kromé dodrzovani pravnich predpisii musi fizeni lidskych zdroji splnit pozadavky v dalSich
oblastech, které s nimi souvisi. Vrabcova a Urbancova (2023) je rozdé€lily do nasledujicich
casti:

e Personalni administrativa — zahrnuje planovani a evidenci vykonl zaméstnanct,

dochazkovy systém a organiza¢ni strukturu a nastaveni pracovni flexibility, jako je

mozZnost prace z domova nebo flexibilni pracovni reZimy.

e Zaméstnanecké benefity a odménovani — zahrnuje hodnoceni zaméstnanci,
poskytovani zaméstnaneckych benefitli, zpracovani mezd, sledovani personalnich

udalosti, pracovni cesty, vzdélavani aktivity a planovani dovolené.
o Ziskavani a vybér zaméstnanci — zahrnuje procesy vybérového fizeni, ndbor
novych zaméstnanct a budovani znacky zaméstnavatele.

¢ Rozvoj a vzdélavani zaméstnancil — zahrnuje opatieni pro zvySovani produktivity,

Skoleni zamé&stnanct, identifikace a rozvoj talentd a Skoleni BOZP.
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1.3 Cile Fizeni zdroji

Armstrong a Taylor (2015) ve své publikaci identifikuji nékolik kli¢ovych oblasti, které jsou
nezbytné pro dosazeni strategického Uspéchu organizace. Témito oblastmi je zaclenéni
strategii fizeni lidskych zdroji do celkové strategie firmy a zajisténi, Ze persondlni aktivity
podporuji dosazeni strategickych cili. Pro dosazeni cild, je dilezité vytvoteni pozitivni
a motivujici pracovni kultury, ktera maximalné podporuje pracovni vykon. Dal§im klicovym
cilem je nébor, vybér a nasledny rozvoj talentovanych pracovnikd. Stejné jako snaha
o vytvofeni pozitivnich pracovnich vztahi s budovanim davéry mezi zaméstnanci
a vedenim. V neposledni fad¢ se fizeni lidskych zdroji zabyva podporou dodrzovéni

mordalnich principil v rdmci persondlni politiky organizace.
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2 MOTIVACE

V nasledujici kapitole se autorka bakalaiské prace zaméii na literarni resersi, ktera se tyka
motivace, kterd je jedna z klicovych témat fizeni lidskych zdroji. Motivace hraje dilezitou
roli v tom, jak zaméstnanci vnimaji svou praci, véetné toho jak velkou miru angazovanosti

a ochoty projevuji.

2.1 Vymezeni pojmu motivace

Slovo motivace ma latinsky ptivod, a pochdzi ze slova movere. V ptekladu znamena hybat
se C1 pohybovat se. Motiv ¢i motivace predstavuje silu, kterd pohédni lidské jednani.
Je to vnitini hnaci motor, ktery je skryty uvniti nds samotnych. MizZe se projevovat jako
touha, emocionalni stav, potfeba nebo jakakoliv jiny impuls zkratka cokoliv, ktery pobizi
k akci. V jednoduchosti je motivace to, co nds zveda ze zidle a nuti nas délat véci. (Adair,

2004)

Armstrong (2016) popisuje motivaci jako proces, diky kterému lze pfimét lidi, aby se vydali

tim smérem, kterym maji.

Urban (2017) ve své publikaci zduraznuje, ze motivace podiizenych je jednim z hlavnich
ukolll vedoucich pracovnikli. Motivovani pracovnici pak dosahuji lepSich vysledkd, jsou
produktivngjsi a jsou méné nachylni k chybam a je nad nimi sniZzen4 kontrola a dohled.
Pro pochopeni motivace pracovnikli se predpokladd pochopeni nejen okolnosti,
které ji podporuji ale 1 ty, které ji brani. Tyto zmiflované okolnosti, které jsou oznaovany
za motivacni faktory izce souvisi s lidskymi potiebami, protoze je bud’ uspokojuji nebo
v jejim uspokojeni brani.

Neexistuje jeden univerzalni néstroj motivace pro vSechny zaméstnance, nebot’ kazdého
zaméstnance muze motivovat néco jiného. Je tedy klicové identifikovat, co je skute¢né

motivuje jednotlivé zaméstnance. (Urban, 2017)

Motivace nese mnoho vyhod, pokud se spravné identifikuji motivy jednotlivce, pak muize

préace pokraCovat i bez zdsahu vnéjsich podnéti. (Plaminek, 2015)
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2.2 Motiv

Motiv je piedstavovan jako koncept vnitini psychické sily s hlubokym psychologickym
podlozenim. Muze se chapat jako wvnitfni psychickd sila ktera pohani lidské chovani
¢i jednani a doddva mu smysl. Tato sila prameni z lidskych potieb, prani nebo tuzeb
smérujici k dosazeni urcitych cili. To nésledné vyvolava vnitini uspokojeni, jelikoz

to pfindsi pocit ze splnéného dosazeného cile. (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012)

2.3 Stimulace

Pojmy stimulace a motivace jsou ¢asto zaménovany, ackoliv se jedna o dva odli$né procesy.
Na to upozoriiuje Plaminek (2015), Ze i1 pfes to, ze mohou oba pojmy plisobit soucasné.
Je klicové si uvédomit, ze pozitivni vztah k dané ¢innosti vychdzi z dvou hlavnich pficin.
To mize byt bud’ vnéj$i odména, jako jsou finanéni benefity, nebo vnitini motivace jedince,

ktery se snazi uspokojit urcitou potiebu.

Clovék, ktery vykonava uréitou ¢innost, ktera je podporovana vn&j§imi stimuly a zarovei
s vlastni ochotou, tak se tento proces oznacuje za stimulaci. V opacném piipadé, kdyz
na ¢loveéka puasobi vnitini motivy, tak se mluvi o motivaci. Kdyz jedinec jedna na zékladé
vnitini motivace, hovoiime o motivaci. Cinnost je ukonéena v okamziku, kdy vn&jsi podnéty
pfestanou pusobit na jedince. Tato situace je nevyhodnd, protoze prace pokracuje pouze za

pfitomnosti vnéj$ich stimuld. (Plaminek, 2015)

Pti realizaci strategickych cili organizace je dulezité brat v uvahu uspokojeni individualnich
potieb zaméstnancii. Je proto nezbytné, aby si organizace nastavila takové néstroje stimulace

pro zaméstnance, které budou mit pozitivni dopad na jejich motivaci. (Sikyt, 2014)

2.4 Stimul

Stimulace a stimul jsou dva pojmy, u kterych se obcas stava, ze jsou pouzivany jako
synonyma, proto je jejich rozliSeni z manaZerského hlediska potiebné. Pro vysvétleni
je stimul popisovan jako faktor, kterym muze byt podnét nebo pobidka, kterd vychézi
z urcitého prostredi, které vyvola v ¢lovéku zménu motivace. (Bedrnova, JaroSova a Novy,

2012)
Bedrnova a Novy (2007) rozdélili stimuly na:
e hmotné — pracovisté¢ a mzda,

e nehmotné — uznani a cas,
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e finan¢ni — zisk a cena,

e nefinanc¢ni — reklama a kvalita,

e pracovni — ukol a norma,

e mimopracovni — volny ¢as a bydleni,
e prospésné — sport,

e Skodlivé — tabak, alkohol a drogy.

2.5 Zdroje motivace

Motivace vychazi z urCitych zdroji, na zaklad¢, kterych vznika. Pro plné pochopeni
problematiky spojené s motivaci lidského chovani je nutné porozumét tomu, odkud

motivace pochazi. Mezi zékladni zdroje motivace se fadi:

e potieby,
e navyky,
e zajmy,

e hodnoty a hodnotové orientace,

e idealy. (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012)

2.6 Potreby

Potteby jsou zdkladnim faktorem motivace, nebot’ predstavuji uvédomély nedostatek
konkrétniho prvku, ktery je pro jedince nezbytny nebo vyznamny z psychologického
hlediska. (Bedrnova, JaroSové, Novy, 2012)

Nasledujici Obrazek 1 Zmiflované vztahy potfeb, motivace a ¢innosti 1ze ndzorné ukézat

nasledujicim obrazkem.

’Nedostatek) Potreba ) Motiv ) Cinnost ) Uspolv<01en|}
potreby

Obrazek 1 Schématické znazornéni vztahu chovani ¢lovéka (vlastni zpracovani podle
Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012)
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Potieby se déli na:

Primarni, které jsou nezbytné pro preziti a fungovani lidského organismu. Jsou to

biologické potieby, které zahrnuji potfebu kysliku, tekutin a potravy.

Sekundarni, které souviseji s lidskymi interakcemi, kulturnimi a spole¢enskymi

vazbami. Jsou to socialni a spolecenské potieby. (Bedrnova, Jarosova a Novy, 2012)

2.7 Demotivace

Demotivace piedstavuje protiklad motivace a nastava v piipad¢, kdy zaméstnanec svou

motivaci ztraci. Tento stav mize vést k poklesu vykonu nebo dokonce az ke $patné naladé

v tymu nebo v celé organizaci. (Lochmannova, 2016)

Nejdulezitejsi je si ujasnit, pro¢ vlastné zameéstnanci ztraceji motivaci. Jaka je hlavni pfic¢ina

proc¢ pifemysleji nad odchodem do jiné spole¢nosti.

Mezi duvody ztraty motivace se muize zatadit:

Nizka uroven ¢i uplna ztrata flexibility — Duvéra je dilezitd 1 v pracovnim
prostiedi, pokud zameéstnavateli zalezi na svych zaméstnancich a divétuje jim,
vede to krovnovdze mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnanci.
Naopak nedostatek flexibility miZze vést k nerovnovaze mezi pracovnim a osobnim
Zivotem, coz se muZze projevit nespokojenosti zaméstnancli a snizenim jejich

pracovniho vykonu.

Nedostate¢né naslouchani — Zaméstnanci musi mit jistotu toho, Ze mohou sdélit své
nazory né¢komu, kdo je vyslechne, aby dostali zpétnou vazbu. Bez ohledu na to, zda

se jedna o pozitivni nebo negativni zp&tnou vazbu.

Hodnoceni — V mnoha firmach nenajdeme stejny a spravné nastaveny model pro
hodnoceni zamé&stnancii. Casto jsou zamé&stnanci hodnoceni na zakladé celkovych
vysledkii organizace, aniz by byla zohlednéna jejich individudlni pozice.
Hodnoceni je kli€ové, protoZe umoZznuje zaméstnavateli ocenit své zaméstnance

a zhodnotit jejich praci.

Nevhodné ¢i nefunkéni technologie — Pokud se v praci setkame s nedostatkem
funkéni technologie, kterd by ndm pomohla dosdhnout naSich pracovnich cilt a splnit
ukoly, mize to vyvolat demotivujici pocit. (Motivace a demotivace zaméstnancti:

Jen tenka hranice mezi ispéchem a netspéchem, 2020)
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3 TYPYADRUHY MOTIVACE

Podle Herzberga (1957) byla motivace specifikovana na dva typy motivace, a to na vnitini
a vné¢jsi motivaci. Jiz podle nazvu lze rozpoznat, ze se budou lisit faktory, kterymi jsou
ovlivilovany. Optimalni pracovni vykon je dosazen, kdyZ se vzdjemné dopliuji jak vnitini,

tak vnéjsi motivace jednotlivce. (Kocianova, 2010)

3.1 Vnitini motivace

Vnitini motivace prameni z vnitinich podnétd a uspokojeni, coz znamena, ze jedinec sam
naléza motivaci v sobé. Tento druh motivace se projevuje, kdyZ jedinec vnima svou praci

jako smysluplnou a zajimavou. (Armstrong, 2020)

Faktor, ktery pomaha k vnitini motivaci je touha po viditelnosti vysledki prace. Tento faktor
byva Casto nejsilngjsi. Ke zvyseni sebevédomi zaméstnanciim pomaha, kdyz vidi konkrétni

vysledky za odvedenou praci. (Urban, 2017)

Pfi motivaci je dulezité zaméfit svou pozornost na kazdého jednotlivce zvlast, protoze

vznika z individualnich potieb. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

3.2 Vnéjsi motivace

Vné;jsi motivace, kterd na rozdil od vnitini motivace vychazi ze zamérné vnéjsiho plisobent,
cilevédomym ovliviiovadnim vnitini motivace. Vnéj$i motivace mize zahrnovat i negativni

stimuly, jako je sniZeni finan¢nich odmén nebo konfrontace s kritikou. (Armstrong, 2020)

Mezi vnéjsi faktory motivace patii vSechny odmeény, které dostavaji zaméstnanci od svého
zamgstnavatele za svou odvedenou praci. Za nejbéznéjsi faktory jsou povazovany finan¢ni
odmény ve formé mzdy, bonusti nebo pfiplatkli. Dale miiZe jit o povySeni nebo jiny kariérni

postup. Kromé penéznich odmeén je zahrnuto také ocenéni a uznani. (Urban, 2017)

3.3 Hmotna motivace

v v

Hmotna motivace hraje duleZitou roli v lidském chovani, zejména u lidi s niz8i zivotni
urovni. Pro n€ je dosazeni vyS$$iho materidlniho standardu velmi silnym motivacnim
faktorem. S rostouci Zivotni urovni se vSak potieby lidi méni, jsou-li zakladni potieby jiz
uspokojeny, lidé se zacinaji zaméfovat na vysSi potfeby. Koncept kulmina¢niho bodu
popisuje moment, kdy zvySovani mzdy se jiz nestava motiva¢nim faktorem. (Porvaznik,

Vydrova a Ljudvigova, 2016)
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Penize ptedstavuji dominantni hmotny faktor motivace, které mohou uspokojovat rizné

druhy potieb. (Urban, 2004)
Ptiklady hmotné motivace mohou byt:
e financ¢ni ¢i osobni ohodnoceni,
e prémie a odmény,
e pfispévek na stravu,
e prispévek na kulturu, relaxaci, sport,
e prispévek na Iékatskou péci.
Existuje nespocet moznosti hmotné motivace, které zaméstnanec miize vyuzivat v podobé
benefitl, pokud prokaze své dovednosti. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)
3.4 Nehmotna motivace

U nehmotné motivace v zadném piipad¢ neplati, Ze by byla brana za slabsi motivacni faktor.
Naopak pro mnoho zaméstnanci predstavuje nehmotna motivace silnéjsi faktor, jelikoz
dokaze byt variabilni a vic bohat4d. Tyto motivace jsou ve spojeni 1 s osobnim Zivotem,
se kterym ma dlouhodobé;jsi ti¢inek. Je dilezitd pro rozvoj kazdé spolecnosti, protoze dokaze
pfistupovat k hodnotam jako je humanita nebo etika. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova,

2016)
Piiklady nehmotné motivace:
e moznost rozvoje a piistup ke vzdélavanti,
e prestiZ a povést firmy,
e vztahy a firemni kultura,
e pracovni prostiedi,
e cfektivni a bezkonfliktni komunikace,
e didvéra, ocenéni a uznani.

Opravdovy manazer je ten, ktery dokdze nepracovat jen pro sebe, ve svilj prospéch, ale pro
ostatni. Proto by subjekty managementu mély myslet primdrn€ humanisticky,

nejen pragmaticky. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)
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Nehmotné motivacni faktory byvaji podcenovany i ze strany vedoucich pracovniki.
Je to velka skoda, protoze maji tu schopnost uspokojit zaméstnance, které nelze uspokojit
penezi.

Soucésti nehmotné motivace je ocenéni, uznani a pfilezitosti k osobnimu ristu.
Jsou to prvky, které nedostavaji dostatecnou pozornost ze strany nadfizeny, prestoze jsou
dilezité pro zaméstnance, jelikoz uspokojuji jejich potieby, které nelze plné nahradit

finan¢nimi prostfedky. (Urban, 2017)
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4 MOTIVACNI TEORIE

Motivacni teorie se snazi vysvétlit a predvidat lidské chovani v riznych situacich. Zkoumayji
faktory, které¢ ovliviiuji motivaci, a to jak vnéjsi faktory, tak i faktory vnitini. Na zaklad¢
téchto poznatkli se motivaéni teorie snazi vytvofit modely, které popisuji, jak by lidé
pravdépodobné zareagovali na rtizné motivacni podnéty. Tyto modely nedavaji dokonaly

navod na to, aby se vSichni chovali v rtiznych situacich stejné.
Rozlisuji se ti1 zakladni kategorie:

e teorie potieb,

e teorie zaméfend na motivacni proces,

e teorie rozdélena na typologii pracovnikill. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

4.1 Teorie potieb

Teorie potteb hraje dilezitou roli v pochopeni lidské motivace, zaméiuje se na faktory, které
motivuji lidi v uspokojovani svych potieb. Zameétfuje se na identifikaci faktord,
které motivuji lidi k uspokojovani svych potieb. Tyto jednotlivé teorie se od sebe 1isi v tom,
jaké typy potieb jsou rozliSovany a v jakém potadi je lidé uspokojuji. (Armstrong a Taylor

2015)

Mezi motivacni teorie potieby patii: Maslowova teorie hierarchie potieb, Alderferova ERG
teorie, Herzbergova dvoufaktorova teorie a McClellandova teorie potieby uspéchu.

(Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

4.1.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Maslowova teorie hierarchie potfeb je jedna z nejzndméjSich motivacnich teorii. Jejim
autorem je americky psycholog a profesor Abrahama Maslowa, ktery byl pfesvédcen,
ze prvné musi byt porozuméno lidské motivaci obecné. Ta nasledné povede k pochopeni

motivace v praci. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

Maslowem byla vytvofena hierarchie lidskych potieb, kterou rozde€lil do péti kategorii
potteb, které jsou usporadany hierarchicky od nejnizsi k nejvyssi. Rozdé€lené jsou na potieby
fyziologické, bezpeci, lasky, soundlezitosti a sebeaktualizace. (Kocianova, 2010)

Potieby jsou usporaddany v této hierarchii, protoze pokud je uspokojena potieba na nizsi

urovni, stavad se dominantni potfeba na vyS$i Grovni. Pozornost se pak pravé soustiedi



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 24

na uspokojeni vyssi potieby. Nejvyssi potieba, kterou je potieba seberealizace, vSak nemiize
byt nikdy pln€ uspokojena. Sdm Maslow vyjadiil pochybnosti o pfesnosti své hierarchie,
protoze milze byt ndrocné akceptovat mySlenku, ze lidské potieby lze usporadat
do hierarchického modelu. Nicméné zdlraznil dilezitost vysSich potifeb. (Armstrong

a Taylor, 2015)

.
| porbauman
L e
L porcheisovabes
S eemeporey

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb (vlastni zpracovani podle Porvaznik, Vydrova a
Ljudvigova, 2016)

4.1.2 Alderferova teorie ERG

Aldeferova teorie, znama také jako ERG teorie, kterou vytvoril Clayton Aldefer. Tato teorie

byla rozd¢lena do tii kategorii potieb, a jsou to:

e potieby existencni (Existence) — jsou to zdkladni potfeby nutné pro preziti, jako

je jidlo, voda, spanek a bezpeci,

e potieby harmonickych vztahti (Relatedness) — zahrnuje udrzovani dobrych vztahi

s ostatnimi,
e potieby ristu (Growth) — tyto potieby zahrnuji osobni rozvoj a rust.
Maslow i Alderfer se shodli v tom, Ze 1idé maji tendenci se pohybovat v hierarchii smérem
nahoru, kdyz jsou uspokojeny potteby nizsi. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)
4.1.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Herzbergové dvoufaktorova teorie motivace rozliSuje dvé skupiny faktort, které jsou
spojené s vn&jSimi pracovnimi podminkami. Za prvni skupinu se oznacuji satisfaktory neboli

motivatory. U motivatori se jednd o uznani, odpovédnost, uspéch nebo osobni riist.
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Tato skupina souvisi s osobnosti jedince. Druhou skupinou jsou dissatisfaktory neboli

hygienické vlivy. (Kocianova, 2010)

Z hlediska pro pracovni chovani maji motivatory dominantnéj$i postaveni. Hygienické
faktory vsak samy o sobé nestaCi k dosazeni vysoké trovné motivace a spokojenosti
pracovniki, jsou potfeba spiSe pro udrzeni minimdlni urovné uspokojeni dané potieby.
Z toho ditvodu nejsou ani pracovniky pfili§ vnimany. V ptipadé, ze dojde k jeji negativité,
dojde k poklesu pracovni motivace, kterda povede ke zvySeni pocitu nespokojenosti.
K hygienickym faktorii se fadi: organizace, systtm managementu, pracovni podminky,
zpusob kontroly, vztahy s vedoucim, vztahy se spolupracovniky, vztahy s podfizenymi,
pracovni postaveni, zivotni styl, vydélky a pracovni jistota v zaméstnani. (Porvaznik,

Vydrova a Ljudvigova, 2016)

4.1.4 McClellandova teorie potieby uspéchu, moci a sounaleZitosti

McClelland (1961) vytvofil klasifikaci potieb, kde identifikoval tfi hlavni potieby.
Mezi potifebami, které se vycClenuji, patfi touha po uspéchu, kterd motivuje jedince
k dosahovani cilti a pfekonavani piekazek za ucelem prekonani konkurence. Dalsi dulezitou
potfebou je touha po soundlezitosti, kterd se projevuje ve vytvafeni a udrzovani vztahi
s ostatnimi lidmi. Posledni potfebou je touha po moci, kterd zahrnuje navazovani

a upeviovani mezilidskych vztaht. (Armstrong a Taylor, 2015)

4.2 Teorie zamérena na typologii pracovniki

McGregor dosel k zavéru, ze je nezbytné vypracovat alternativni teorii lidské motivace na
pracovisti, kterd lépe odpovida skutecné lidské povaze. Tuto teorii pojmenoval teorie X
a teorie Y, ktera by lépe ukézala lidskou stranku podniku. Na rozdil od teorie X, ktera se
zamé&fuje na vnéjsi kontrolu chovani, teorie Y klade diiraz na schopnost jednotlivcl sami se
fidit a kontrolovat. Podle teorie Y jsou lidé pfirozen¢ motivovani, maji také potencial pro
individudlni rist a jsou schopni pfevzit odpovédnost a ochotné¢ smétrovat své usili k dosazeni

cilt organizace. (Latham, 2012)
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Tabulka 1 Rozdé€leni pracovnikl podle teorie D. McGregora (Porvaznik, Vydrova a
Ljudvigova, 2016)

Pracovnik typu X Pracovnik typu Y
e vyhyba se praci e ma piirozeny sklon pracovat
¢ plni jen nevyhnutelné ulohy e je aktivni a iniciativni
e nevyviji aktivitu ani iniciativu e je vynalézavy a kreativni
e preferuje jasné ptikazy e je ochotny pfijimat zodpovédnost
e musi byt nabadany k praci e nachazi v praci smysl a uplatnéni
e musi byt kontrolovany e podnétem k vy$§im vykonim je
+ poinm koo sebo | Pt amotand s psityt
atd.

4.3 Nastroje pracovni motivace

Uspé$na motivace zaméstnanci vyZzaduje dva zasadni piedpoklady. Prvnim je peclivy vybér
a porozuméni motivujicim faktorim, které odpovidaji jednotlivym zaméstnanciim
a potfebdm organizace. Druhym je spravné vyuziti téchto faktori ve vhodnych situacich,
které nasledn¢ podporuji motivaci nejen zaméstnancii ale i slouzi k naplnéni cilti organizace.

(Urban, 2017)

4.3.1 Odmény

Odmeéna je forma uspokojeni potieb, kterou zaméstnanec ziska v disledku své prace nebo
za jeji uspésné provedeni. Neomezuje se pouze na finan¢ni prostfedky, ale mize mit
jakoukoliv podobu, kterd zaméstnance potéSi a bude jej motivovat k vykonani urcité
¢innosti. Pokud se chce zabranit tomu, aby odmény neptisobily automaticky, mély by byt

spojeny s konkrétnimi vysledky zaméstnanct. (Urban, 2017)

4.3.2 Sankce

Sankce jsou negativnim motiva¢nim faktorem, ktery mize mit podobu hrozby nebo trestu.
V praxi to znamena, Ze je zaméstnanec potrestan, pokud nesplni sviij kol v€as a spravné.
MuzZe mit riizné podoby, od hmotné (napf. sniZeni platu, pokuta) az po nehmotné (napf.
napomenuti, sniZeni hodnoceni). Pro vétSinu osob neni kritika pfijemna. Motivace
zamestnancl se Casto neobejde bez moznosti uréitych sankci, napt. v piipade, kdyz se

zaméstnanci sniZila jeho vykonnost. (Urban, 2017)
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4.3.3 Zpétna vazba

Manazefi v managementu vyuzivaji pojem zpétné vazby ve dvojim vyznamu. Ocekavaji, ze
skrze zpétnou vazbu bude organizace schopna reagovat na nové informace o sob¢ a svém
prostiedi. Zaroven pozaduji zp€tnou vazbu od lidi, aby pochopili, jak jejich chovani mize
ovlivilovat ostatni jedince a prostiedi kolem nich. Tento proces mezi lidmi je klicovy pro
efektivni fungovani spoleCnosti. Jeji pochopeni a spravné vyuzivani zpétné vazby
manazeram umoziuje lépe pochopit dynamiku svého tymu lidi a organizace timto muze

prizpusobit sva rozhodnuti podle potieb. (Plaminek, 2018)
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5 PECE O ZAMESTNANCE

PéCe o zaméstnance spociva ve vytvareni vhodnych pracovnich podminek a prostiedi, které
umoziuje zaméstnancim, aby dosahovali pozadovaného vykonu prace. Zaméstnavatel
poskytuje svym zaméstnancim tyto podminky, které nejen spliuji pravni povinnosti,
ale jsou také ekonomickou nezbytnosti. Pozitivni pracovni prostiedi ma vliv na motivaci,
dovednosti, spokojenost, zdravi, vykony a chovani zaméstnanct. Jsou zékladnim

predpokladem pro Gisp&§né provedeni prace a dosazeni vysledka. (Sikyt, 2014)

Sikyt (2014) rozdélil péci o zaméstnance na povinnou a dobrovolnou. Povinna péce vychazi
ze zékona a smluvnich zavazki, zatimco dobrovolna péce je nadstandartni péce, kterou

zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanclim nad rdmec zakonnych povinnosti.

5.1 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi mé zasadni vliv na pracovni pohodu zamé&stnanci, ale i na jejich pracovni
vykon. Je nutné si uvédomit, zZe pracovni prostfedi miize ovliviiovat zdravi zaméstnanc,
které muaze vést k urazu nebo pracovni neschopnosti, které v konecném dusledku muze
zménit pracovni dobu. Dillezité je si uvédomit, ze miize ovliviiovat, jak se pracovnik citi
spokojeny ve své praci, anebo jeho vztah k firmé&. Pracovni prostfedi zahrnuje fyzické
aspekty jako stroje, vybaveni a ochranné pomicky na pracovisti, spolu s technologiemi

a socialnim prostredim, které spolecné vytvareji idealni podminky pro praci. (Koubek, 2011)

Pracovni prosttedi tvoii riazné typy faktord, které dokazou ovliviiovat zaméstnance béhem
prace, jsou to faktory fyzikalni, biologické, socialni, chemické, kulturni. Maji vliv na jejich
zdravi, motivaci, dovednosti, schopnosti a chovani. Vytvafeni pfijemného pracovniho
prostiedi pro zaméstnance je nejen povinnosti, ale rovné€Zz nutnosti. Musi se dodrzovat
ptislusné pravni predpisy, vcetn€é souvisejicich zakonl, nafizeni vlady a vyhlasek

ministerstev. (Sikyt, 2014)

5.2 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity (vyhody) jsou dodatecnym penéZnim plnénim, které jsou
poskytovany zameéstnavatelem pro zaméstnance Vv souvislosti se zaméstnanim.
Tyto poskytované benefity maji za cil zlepSit situaci zaméstnancli, zvysit atraktivitu
zaméstnani a posilit image zaméstnavatele. Zaméstnavatelé mohou nabizet Sirokou Skalu
zamestnaneckych benefiti, které jsou rozdéleny podle ucelu nebo jejich povahy.

Mezi socialni vyhody mohou patfit pijcky, pojisténi, kulturni a sportovni aktivity nebo
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odpocinek. Zaméstnanecké vyhody spojené s praci zahrnuji benefity jako stravovani,
doprava, ubytovani a vzdélani. Benefity spojené s pozici v organizaci mohou zahrnovat
poskytnuti firemniho vozidla, nabidku firemniho bytu, vybaveni kancelare, financni

piispévek nebo mobilni telefon poskytovany zaméstnavatelem. (Siky¥, 2014)

Zaméstnanecké vyhody, jsou tou Casti odmeény, kterd casto neni spojena s piimymi
pracovnimi vysledky. Jejich hlavnim tcelem je pecovat o zaméstnance, ale mohou také
zohlediiovat délku zaméstnani, ukol nebo naro¢nost ukolu. Firmy je poskytuji, aby ziskaly
a udrzely si kvalitni persondl a vyuzily vyhody danové zvyhodnéného odménovani. I kdyz
benefity obvykle neovliviiuji pracovni vykon zaméstnancti, mohou posilit jejich vérnost,

zejména pokud jsou nabizeny i jinymi spole¢nostmi. (Urban, 2013)

5.3 Vzdélavani zaméstnancu

Ustfednim cilem vzdélavani a rozvoje v ramcei organizace je podporovat spole¢né zlepSovani
prostfednictvim vzajemného uznani, profesniho a etického rastu, které poméaha k dosahovani
strategickych cilii, rozvoji individudlnich schopnosti a uzndni rozmanitosti jednotlivci.

(Armstrong a Taylor, 2015)

Péce o persondlni rozvoj zaméstnancti je oblast, kterd ptinasi vyhody jak pracovnikim, tak
zaméstnavatelim. Hlavnim zaméfenim je péce o kvalifikaci zaméstnanct a jejich nasledna
podpora dalSiho rozvoje. Podpora vzdélavani a poskytovani ptilezitosti k dalSimu rozvoji
ma pozitivni dopad na motivaci zamé&stnanct, jejich spokojenost a cit pro sounalezitost
s organizaci, coz zvySuje jejich zdjem, odpovédnost a oddanost vici firm¢€. Je povinnosti
zamestnavatele zajistit, aby zaméstnanci byli fadn€ informovani o svych moznostech pro
profesni rozvoj, které firma mize poskytnout. Nejasné perspektivy a nejistota ohledné
kariérniho rozvoje mohou vést k odchodu zejména téch nejlepsich a nejvice ambicidznich

zaméstnancl. (Koubek, 2011)

5.4 Odménovani zaméstnancua

Odménovani zameéstnancli je slozitd a Casto matouci oblast, na niz zaméstnavatelé
1 zaméstnanci kladou svou pozornost. Vyvolava totiz konflikty a nesrovnalosti. Je nezbytné
vybudovat odménovaci systém, ktery bude vyhovovat obéma strandm a podporovat
produktivitu, zatimco zachovava spravedlnost a rovnost mezi zaméstnanci. Tento systém
hraje kli¢ovou roli pii budovani harmonickych vztahi v ramci organizace. Typickou

N4

odménou je plat nebo mzda, ktera je at’ uz ve formé penézniho ohodnoceni nebo jinych forem
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odmén. Zaméstnanci ji dostavaji za svou odvedenou praci. Existuji i odmény, které nemaji

finan¢ni charakter, avSak pfispivaji k celkové spokojenosti zaméstnancti. (Koubek, 2011)

5.5 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy zahrnuji rozmanité propojeni mezi lidmi v rdmci i mimo organizaci, a to jak
ve formalnich, tak neformalnich rovinach. Individualni vztahy se tykaji interakci mezi
jednotlivymi zaméstnanci a jejich nadfizenymi, zatimco kolektivni pracovni vztahy vznikaji
mezi zastupci zaméstnancli a zaméstnavateli, jako jsou zastupci rad zaméstnanci nebo
odborovych organizaci. Neformalni vztahy pak zahrnuji bézné mezilidské interakce
a socialni vazby. Takové vztahy vznikaji pfirozen¢ mezi jednotlivei uvniti 1 vné organizace
a jsou zalozeny na dodrZovani pravnich norem, lidskych prav a zdkladnich pravidel sluSné¢ho
chovani vSemi zaméstnanci, véetné vedeni. VUdc¢i role v organizaci maji klicovy vliv
na formovani téchto vztaht tim, ze svym vlastnim ptikladem a hodnocenim podporuji
prijatelné formy chovani mezi zaméstnanci a aktivné potlacuji jakékoli neptiméiené projevy.
Jejich postoj ovliviiuje, jak se jednotlivci chovaji k sob& navzajem, k okoli a také k vedeni.
(Sikyt, 2016)

Kvalita mezilidskych vztahii v praci ma vyznamny dopad na dosahovani firemnich cili, jak
individudlnich, tak pracovnich a osobnich cili zaméstnancii. Piiznivé pracovni vztahy
prispivaji k vyssi spokojenosti zaméstnancli a usnadiiuji sladéni jejich individualnich cilt
s cili firmy. Naopak, nepfiznivé a narusené pracovni vztahy vytvareji prostiedi plné nejistoty
a obtiZzné€ dosaZitelnych cili, coz ¢asto vede ke konfliktiim, stiznostem a poruSovani pracovni

discipliny. (Koubek, 2011)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Prvni kapitola teoretické Casti se vénovala oblasti fizeni lidskych zdroji. Jde o manazersky
pristup, ktery vyuziva schopnosti zaméstnanct k vykonavani prace takovym zptisobem, pro
zajisténi dlouhodobé uspésnosti a prosperity organizace. Tento ptistup zdiraziuje dilezitost
efektivniho fizeni lidskych zdrojt tak, aby podporovalo firemni cile a strategie. Zahrnuje
personalni praci, poskytovani zaméstnaneckych vyhod, nabor a vybér zaméstnanci, jejich
rozvoj a vzdélavani. Hlavnim cilem je vytvofeni pozitivniho pracovniho prosttedi a davery

mezi zaméstnanci a vedenim, coz prispiva k jejich spokojenosti a i¢innému fungovani tymu.

Druha kapitola se soustfedila na motivaci, ktera predstavuje hnaci silu uvnitf nas samotnych,
nebot’ je to vnitini proces uvnitt kazdého jedince. Dale zde byly objasnény pojmy spojené
s motivaci a jejich rozdily. Pojmy, které jsou Casto zaménovany je stimulace a motivace,
zatimco stimulace se tyka vnéjsich podnéti, motivace vychazi z vnitinich pohnutek. Stimul
je faktorem, ktery vychazi z okoli a mé schopnost ovlivnit motivaci jedince. Existuje n¢kolik
typll stimulil, véetné téch hmotnych a nehmotnych, finan¢nich i nefinan¢nich, pracovnich
1 mimopracovnich, které mohou mit rizny vliv na jedince. Zédkladnim zdrojem motivace jsou
potieby, které Ize chapat jako nedostatek néceho, co je pro jednotlivce dilezité. Demotivace
nastava, kdyz zaméstnanec ztradci svou motivaci, coz mize vést k poklesu vykonu nebo
negativni naladé v tymu ¢i organizaci. Ztrdta motivace miize byt zpisobena chybéjici
flexibilitou, nedostate¢nym naslouchanim a hodnocenim zaméstnancti na zéklad¢ vysledkl

nebo také nefunk¢nimi technologiemi, které slouzi pro splnéni pracovnich tukolda.

Existuji riizné typy a druhy motivace, které pisobi na motivaci ¢lovéka, ty byly vysvétleny
ve treti kapitole. Vnitini motivace vychazi z pocitu, kdyz je prace pro ¢lovéka vnitiné
pfinosna. Naopak vné&jsi motivace je dana vnéjSimi faktory, jako je finan¢ni ohodnoceni,
bonus nebo prémie. Kritika mize byt vnéjsi motivaci, stejn¢ jako finan¢ni odmény, které
patii mezi hmotnou motivaci. Naopak, nehmotnou motivaci mize byt firemni kultura,
pracovni podminky, komunikace nebo také image firmy. Ackoli se mize zdat, Ze nejsou
tak dilezité, ve skute¢nosti maji velky vliv na motivaci. Teorie cukru a bice predstavuje dva
motivy, které se pouZiji a tim je na jedné strané odmena a na druhé strané€ strach z nésledkd.

Tyto stimuly pfinuti ¢lovéka k ¢innostem, které by sam od sebe neud¢lal.

Motivacni teorie se zamé&fuji na identifikaci faktorti, které ovliviiuji motivaci. Hierarchie
potieb, kterd se nazyva Maslowova teorie potieb, rozd¢lila potieby do péti kategorii, které

jsou usporadany v pyramid¢é od nejnizs§i po nejvyssi, pficemz uspokojeni nizSich potieb
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umoznuje postup k vyS$im. DalSimi teoriemi motivace jsou: Alderferova teorie ERG,
Herzbergova dvoufaktorova teorii motivace, McClellandova teorie potieb uspéchu, moci
a sounalezitosti a posledni je teorie X a Y, ktera se tyka typologii pracovniki. Mezi nastroje

pracovni motivace patii odmény, sankce a zpétna vazba.

r

Posledni pata kapitola se zabyvala pé¢i o zaméstnance. Pracovni prostiedi ma vyznamny
dopad nejen na pohodu zaméstnancii, ale také na jejich pracovni vykon a zdravotni stav,
coz muze ovlivnit i zdravotni stav a vést az k pracovni neschopnosti. Krom¢ toho muze
ovlivitovat spokojenost zaméstnance a jeho vztah k firm¢. Zaméstnanecké benefity, které
jsou poskytovany zaméstnavatelem pomahaji k zvySeni image zaméstnavatele. Nabidka
zaméstnaneckych benefiti mize byt cela skala. V této kapitole je i vysvétleno, jak klicové
je vzdélavani pro rozvoj zameéstnancli v ramei firmy. Odménovani zaméstnanci miize mit
jak finan¢ni, tak nefinan¢ni podobu. Co se tyka kazdé organizace, jsou pracovni vztahy, které

jsou jak uvnitf, tak i mimo organizaci. Kvalita pracovnich vztaht ma vyznamny dopad

na dosahovani firemnich cilu.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 ZAKLADNI INFORMACE O SPOLECNOSTI

Prakticka ¢ast bakalafské prace se zabyva analyzou motivace zaméstnancu ve spole¢nosti
TRENDCAR a.s. Tato spolecnost se zabyva prodejem novych i ojetych vozi. Vedle prodeje
vozil nabizi servisni sluzby, Gdrzbu a opravy. Svym zakaznikiim také spolecnost poskytuje
nahradni vozidla. V soucasné dobé zde pracuje 41 zaméstnancii. Cilem spolecnosti
je poskytovat kvalitni produkty a sluzby a zaroven se ptizptisobovat a reagovat na zmény

na trhu a potiebam zékaznika.

Nasledujici Obrazek 3 predstavuje logo spolecnosti.

TRENDcar

Obrazek 3 Logo TRENDCAR a.s.
(zdroj: TRENDCAR a.s.)

7.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost TRENDCAR a.s., byla zaloZena v roce 1993 a sidli na izemi Ceské republiky
v Senové u Nového Jicina, ktery lezi Moravskoslezském kraji. TRENDCAR a.s., ma i druhy
autosalon v Olomouckém kraji, a to pfimo v Olomouci. V Senové u Nového Jigina zastupuje
prodej aut znacky MITSUBISHI a SUZUKI. V Olomouci je autorizovanym prodejce aut
znatky HONDA, SUBARU a také SUZUKI. Aktudlné¢ ve spolecnosti zaméstnadno 41
zaméstnanci na HPP, z toho 14 zaméstnanct je v Senové u Nového Ji¢ina, a zbylych 27

zameéstnanctl pracuje v Olomouci.

Pfedmétem podnikédni je koupé zbozi za uclelem jeho dalSiho prodeje a prodej, opravy
silni¢nich vozidel, udrzba motorovych vozidel a jejich piislusenstvi, pronajem a pijcovani
véci movitych a zprostiedkovani obchodu. Pravni forma spolecnosti je akciova spole¢nost
a statutarni organ ma 3 &leny a 3 &leny dozoréi rady. Cinnost spole¢nosti TRENDCAR a.s.

je certifikovan dle normy CSN EN ISO 9001:2016 a CSN EN ISO 14001:2016.

Spolecnost klade diiraz na poskytovani vysoce kvalitnich sluzeb a vyrobkli pro své
zakazniky. Ke kazdému zakaznikovi se pfistupuje individudlng, coz zarucuje, ze kazdy
z nich dostane pfesné to, co pozaduje.

Vedeni spole¢nosti obstardva samo predstavenstvo, které¢ ma pod sebou tadu pracovnikt

z raznych oblasti. Témito pracovniky jsou automechanici na dilnach, servisni technici,
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pracovnici mycky, prodejci novych vozl, ojetych vozi a skladnici. Déle jsou zde
technickoadministrativni pracovnici, ktefi plisobi na recepci nebo na tcetnim oddéleni,
zajist'uji ucetni procesy pro celou spolecnost. Za kazdé oddéleni ma odpoveédnost jeden
vedouci pracovnik. Existuje také rozdil mezi pobo¢kou v poétu zaméstnancti v Senové

u Nového Jicina a v Olomouci, a kazda pobocka ma na starost prodej jiné znacky aut.

Clenové piedstavenstva:

Reditel: Ing. Ondfej Machalek
Jednatel: Jaroslav Tobola
Ekonom: Ing. Iveta Kucerova

Na prvnim mist¢ je feditel, ktery je ¢lenem ptedstavenstva, jeho hlavni napln prace je fizeni
firmy, vedeni a motivovani vedoucich pracovniki, sestavovani cilli a odpovédnost za jeho
plnéni, sestavovani strategie k dosahovani pldnovanych cild, marketing a PR, tvorba
pracovnich podminek a odpovédnost za vybér pracovniki. Vysledkem jeho prace je uspesna,
rostouci firma. Ekonom ma na starost sledovani a dodrzovani kladného cash flow, planovani
a vedeni manaZerského ucetnictvi, odpovédnost za vedeni zdznamu o financnich
a obchodnich aktivitach firmy, realizace bezhotovostnich plateb a komunikace s bankou
a hodnoceni zaméstnanci. Vysledkem prace je dodrZzované ucetnictvi v aktudlnim stavu,
bezchybné a prikazné vedené, splitujici veskera natfizeni firmy a zakony. Déle bezpecné

a zhodnocujicim se zptisobem udrzované finance, majetek a rezervy.

Tabulka 2 Organizaéni struktura spole¢nosti (interni material spole¢nosti)

PREDSTAVENSTVO

SERVIS SERVIS _PRODEJ UCETNI
SUBARU suzuki gmitsuisHIf HONDA I o0 b ZEnov NAHS/I’-}.%NICH ODDELEN(

Organizacéni struktura spolecnosti TRENDCAR a.s. je liniové §tabni a zaroven je i1 plocha

organizac¢ni struktura.
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Spolecnost zastupuje znacky SUBARU, SUZUKI, MITSUBISHI a HONDU. Pro efektivni
spravu a provoz prodeje a servisu téchto znacek jsou rozdéleny do jednotlivych oddé€leni
a za kazdou znacku je odpovédny jeden vedouci pracovnik. Pracovni néaplni jednotlivych
oddéleni je vedeni a motivace podfizenych a jejich hodnoceni, navrhy a plnéni cilt, vybér
dodavateltl, zodpovédnost za spravné vedenou zékaznickou databdzi a vytizovani reklamaci.
Vysledkem jsou efektivné fungujici oddéleni prodeje a servisu a nasledné realizované trzby,

prodeje a vynosy.

Prodejci novych vozi se staraji o =ziskdvani zadkaznickych kontakti provadénych
predvadécich jizd a prezentace vozidel, uzaviraji zdvazné objednavky na nova vozidla
a doplnky. Déale uzaviraji smluvni sluzby nebo objednavky na nova vozidla. Také maji

na starost pfijem a kontrolu novych vozi od dodavatelii.

Servisni oddéleni v Olomouci a Senové u Nového Ji¢ina se stara o plynuly chod fungujiciho
oddéleni a realizaci trzeb. Servisni technici pfijimaji objednavky na servisni prace, zajistuji
STK, nabizeji prodej ndhradnich dilt, ptebiraji vozidla k provedeni servisnich praci,
po dokonceni servisu vozidla zpét predavaji zdkaznikovi. Také koordinuji postup provedeni

servisnich praci s pojisStovnami a leasingovymi spolec¢nostmi.

Oddé¢leni nahradnich dild ma na starosti objednavani, pfijem a kontrolu ndhradnich dila
na skladg, pfi¢emz se snazi udrzovat minimalni z4soby pro efektivni fungovani servisu.
M3 zodpovédnost za spravné vedeni skladového hospodatstvi. Vysledkem prace oddé€leni

jsou spravné objednané, pfijaté a zaevidované kvalitni ndhradni dily a pfisluSenstvi.

Utetni oddéleni se stard o evidenci a kontrolu formalni spravnosti téetnich dokladd,
archivaci Ucetnich dokladl, inventarizaci movit¢ho a nemovit¢ho majetku, vymahani
pohledéavek nesoudni cestou, ptipravuje ptikazy k thrad¢ faktur. Vysledkem préce ti¢etniho
oddéleni je udrZzovani Gcetnictvi v bezchybném aktudlnim stavu, které je vedené prikazné
a spliiuje veskeré naiizeni a zdkony. Uetni oddéleni ma na starost i vypocet a evidenci mezd
a povinnych odvodili, vede osobni slozky zaméstnanctl, pfipravuje pracovni smlouvy,
eviduje a planuje lékaiské prohlidky, planuje Skoleni a rast kvalifikace. Na recepci
je pracovni ¢innosti pfijem hotovosti a evidence piijmu, pfevody hotovosti do banky, vydej

hotovosti za ic¢elem schvalenych hotovostnich vydaji.
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7.2 Historie firmy

Spole¢nost TRENDCAR a.s., byla zalozena v roce 1993 a vznikla zapisem do obchodniho
rejstiiku dne 16. cervence 1993 jako spolec¢nost s rucenim omezenym, jejiz zakladni kapital
byl 400 000,- K&, a byl plné splacen. Dne 1. ledna 2013 se zménila pravni forma na akciovou

spolecnost se zdkladnim kapitdlem 10 000 000,- K¢&, ktery byl také splacen.

Od svého pocatku se spole¢nost TRENDCAR a.s. zaméfovala na prodej a servis osobnich
vozidel, pfedevsim na Novoji¢insku. Piivodné se firma zamétovala na dovoz, prodej a servis
automobilli zahrani¢ni vyroby. Nicméné¢ hlavnim cilem bylo ziskat oficidlni zastoupeni pro
prodej a servis novych vozidel. V roce 1997 se podaftilo spole¢nosti ziskat zastoupeni znacky
TOYOTA v Senové u Nového Ji¢ina, ¢imz se stala vyznamnym hra¢em na trhu prodeje

a servisu novych automobilil v regionu.

V roce 2005 spole¢nost TRENDCAR a.s., rozsitila svou ptisobnost do Olomouckého kraje.
Spolecnost rozsitila své partnerstvi o znacku SUBARU v roce 2007. Hlavnim ucelem
vystavby nového autosalonu v Olomouci bylo rozsifeni pisobnosti spole¢nosti a poskytnuti
kvalitnich sluzeb autorizovaného dealera TOYOTA zdej$im zékazniklim. V nasledujicich
letech probihaly rozséhlé¢ rekonstrukce a rozSifeni vystavnich a servisnich zafizeni
jak v Senové u Nového Ji¢ina, tak v Olomouci. Od roku 2015 ziskala autorizaci pro servis
vozii znaéky MITSUBISHI v Senové u Nového Jigina a pro prodej a servis novych vozi
znatek HONDA a SUZUKI v Olomouci. Od roku 2017 ma také na starost autorizovany

servis pro znatku SUZUKI v Senové u Nového Ji¢ina.

Od roku 2016 je spolecnost TRENDCAR a.s. je sttedni ti€etni jednotkou. (TRENDCAR a.s.,
2020)

7.3 Vyvoj hospodareni spole¢nosti

Nasledujici kapitola bude vénovana vyvoji hospodatreni spole¢nosti TRENDCAR a.s.
Konktrétné zde popsan vyvoj Cistého obratu a vysledku hospodateni v letech 2019-2023.
Vsechny udaje, které budou vyuzity, jsou ziskany z vyro¢nich zprav a z vykazu zisku a ztrat
spolecnosti. Tyto tidaje umozni posoudit, jak se spolecnost TRENDCAR a.s. vyvijela

v Casovém horizontu za poslednich 5 let.
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Vyvoj Cistého obratu v letech 2019 - 2023
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Obrazek 4 Vyvoj ¢istého obratu v letech 2019-2023 (vlastni zpracovani)
Obrazek 4 popisuje detailni vyvoj Cisté obratu spole¢nosti TRENDCAR a.s., hodnoty jsou
uvedené v tisicich K¢. V roce 2019 spole¢nost zaznamenala ve srovnani s rokem 2018 narust
¢istého obratu o 11 773 tis. K¢, ktery byl ve vysi 297 782 tis. K¢. Toto navyseni bylo
zpusobeno predevSim zvySenim trzeb za servisni opravy a Udrzby vozidel, jednak
1 probihajici expanze v jednotlivych znackach, ale také se na tomto navyseni podilela
mimoftadna udélost spojena s Zivelnou pohromou (kroupy), ktera nastala v Olomouci. V roce
2020 spolec¢nost zaznamenala pokles Cistého obratu o 50 121 tis. K¢, ktery byl zpisoben
snizenim trzeb za prodej novych a ojetych vozi. Pokles Cistého obratu také souvisi
s uzavienim provozu z vladniho natizeni (COVID-19). Spole¢nost v nasledujicim roce 2021
zaznamenala narust €istého obratu v porovnani s rokem 2020 o 32 098 tis. K&, a vysledna
vySe byla 279 759 tis. K¢, ktery nastal z diivodli zvySeni trzeb za prodej novych a ojetych
vozl, trzeb za servisni opravy a Udrzby vozidel. Pro rok 2022 byl obrat ¢istého zisku
srovnatelny s rokem 2021. V tomto roce se totiZ zvysili osobni ndklady a probéhlo 1 zvySeni
mezd, a hlavné se zvysil po€et zaméstnancii z 44 na 46. V roce 2023 nastalo zvySeni Cistého
obratu o 31 578 tis. K¢, které bylo zpiisobeno predevsim zvySenim trzeb za prodej novych

a ojetych vozl a opét se zvysili trzby za servisni opravy a udrzby vozidel.
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Vysledek hospodarenivletech 2019-2023
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Obrazek 5 Vysledek hospodateni v letech 2019-2023 (vlastni zpracovani)
Obrazek 5 prehledné znazoriuje vyvoj vysledku hospodateni spole¢nosti TRENDCAR a.s.,
ktery v letech 2019-2023. Tato data naznacuji pozitivni vyvoj spole¢nosti a udrzitelnou

prosperitu v dlouhodobém horizontu.

Spole¢nost TRENDCAR a.s. v roce 2019 dosahovala zisku ve vysi 1 853 tis. K¢. V roce
2020 dosadhla zisku ve vysi 578 tis. K& Pfi¢inou poklesu zisku oproti roku 2019,
byla v souvislosti s celosvétovym §ifenim pandemie COVID 19, kdy spole¢nost byla na dvé
obdobi vroce 2020 uzaviena z divodu vladniho nafizeni. Uzavieni provozu nastalo
u prodeje novych, ojetych vozii a ptimého prodeje ndhradnich dili. V roce 2021 méla
spole€nost zisk ve vysi 2 489 tis. K¢. I pfes problémy, které pretrvavaly v prvni poloviné
roku 2021, kdy byl od ledna do kvétna znovu uzavien provoz tykajici se prodeje novych,
ojetych vozi a ptimého prodeje nahradnich dild z divodu vladniho natizeni, se spole¢nosti
podafilo v nasledujicich mésicich realizovat zisk. K vysledku hospodafeni pfispéla
1 skute¢nost, Ze spolecnost v ramci pojiSténi ziskala nahradu za usly zisk v dobé nuceného
uzavieni provozu. V nésledujicim roce 2022 méla spolecnost zisk ve vysi 2 452 tis. K¢&.
Ve srovnéani s rokem 2021, kdy dosaZeny zisk spole¢nosti byl 2 489 tis. K¢, kdy hlavni
pti¢ina zisku bylo zvySeni provozniho hospodarského vysledku, oproti tomu se finanéni
vysledek hospodatfeni — ztrata v diisledku zvySovani rokovych sazeb zvysila o 2 017 tis.

K¢&. V roce 2023 méla spolecnost zisk ve vysi 1 254 tis. K¢.
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7.4 Motivacni systém vybrané spole¢nosti

Spole¢nost TRENDCAR a.s., nabizi svym zaméstnanctiim Sirokou Skalu benefita, které jsou
poskytovany nad ramec jejich zdkladni mzdy. Benefity jsou poskytovany pro zvysSeni

motivace zaméstnancii. Mezi tyto benefity patii:

e Piispévek na penzijni a Zivotni pojiSténi — spolecnost poskytuje finan¢ni podporu
zamé&stnancim pro jejich budouci penzijni a Zivotni zabezpeceni coz jim umoziuje
planovat a spofit na diichod a dalSi zivotni nezbytnosti. Spolecnost poskytuje
prispevek ve vysi 500,- K¢ zaméstnancim, ktefi odpracovali 8 let ve spolecnosti.

Zvyseni ptispévku nastava az po odpracovani 15 let.

e Prispévek na stravovani — zaméstnanci maji moznost vyuzit financni podporu na
stravovani, coZ jim umoziuje pokryt ¢ast nakladl spojenych s dennimi stravovacimi

potfebami. Stravenkovy pausal pro rok 2024 je stanoveny ve vysi 100,- k¢.

e Sick days —pro tento rok je stanoveno Cerpani na dva dny. Zameéstnanci maji moznost

vyuzit zdravotniho volna v pfipad€ nemoci nebo jinych zdravotnich potizi.

e Prispévek na pracovni obleCeni — zaméstnanci obdrzi finan¢ni ptispévek v hodnoté
3000,- K¢ na nakup pracovniho obleceni, coz pomdhd zaméstnanclim zajistit si
vhodny pracovni odév. Netyka se povinného pracovniho obleceni a pracovnich

pomtcek.

e 5 tydni dovolené — zaméstnanci maji narok na dlouhou dovolenou, coz poskytuje

dostatek ¢asu na odpocinek, regeneraci a traveni €asu s rodinou.

e Slevy na firemni vyrobky/sluzby — zaméstnanci mohou vyuzivat slevy na firemni
vyrobky a sluzby nabizené spole¢nosti, coz predstavuje vyhodné moznosti pro jejich

osobni 1 profesni potfeby. Spole¢nost neméa nastavenou pevnou vysi.

e Skoleni/vzdélavani — spolec¢nost investuje do svych zaméstnancii prostfednictvim
poskytovani Skoleni a vzd¢€lani, které napomdhaji zaméstnancim zlepSovat své

dovednosti a kvalifikaci.
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7.5 Vybrané personalni ukazatele

V nasledujici casti bakalaiské prace budou popsany vybrané personalni ukazatele, které
poskytla sama spole¢nost nebo jsou uvedené ve vyrocnich zpravach spolecnosti

TRENDCAR a.s.

Tabulka 3 Udaje pro personalni ukazatele (vlastni zpracovani)

2019 2020 2021 2022 2023

Pocet zaméstnanct 43 41 42 44 44
Mzdy v tis. K¢ 17 289 17 287 19270 22 151 24 096
Socialni a zdravotni 5673 4 535 6 265 7179 7 822

zabezpeceni v tis. K¢

Ostatni néklady v tis. K¢ 698 655 796 1002 1181
Osobni néklady celkem v tis. 23 660 22 477 26 331 30 332 33099
K¢

Celkové naklady v tis. K¢ 295929 | 247082 | 277269 | 276306 | 309 083
Celkové vynosy v tis. K¢ 297782 | 247660 | 279758 | 278758 | 310337
Vysledek hospodareni v tis. 1853 578 2 489 2452 1254
K¢

Tabulka 3 vykazuje konkrétni tdaje zamé&stnancli bez fidicich pracovnikil spolecnosti
TRENDCAR a.s. zahrnujici jejich jednotlivé mzdy, socidlni a zdravotni zabezpeceni, ostatni
naklady a celkovou ¢astku osobnich nakladii vyjadiené v tisicich K¢. Mzdy zaméstnanct
se kazdorocné zvySuji o 3 %, a s tim se zvysuji 1 povinné odvody socialniho a zdravotniho
zabezpeceni. Ostatni naklady v sob& zahrnuji pfispévek na stravenky, u kterého je také

kazdoro¢ni narust.

1

a prominutim pojistného v rdmci dotacniho programu. I pies stejny pocet zaméstnanct
se v roce 2022 a 2023 naklady na zaméstnance kazdoro¢né zvysuji, jak to vyplyva z Tabulky
3. Tento rist je zplUsoben piedevSim rostoucimi osobnimi ndklady, které¢ jsou spojeny

s rostoucimi mzdami.

Prosperita spole¢nosti kazdorocné vykazuje zisk. V roce 2021 a 2022 byly zisky srovnatelné,

protoze z divodu zvySovani poctu zaméstnanct se zvysily i mzdy. Nejvetsi ndrust zisku byl
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v roce 2021 0 430 %. Vysledek hospodateni po zdanéni byl v roce 2019 1 853 tis. K¢, v roce
2020 578 tis. K&, v roce 2021 2 489 tis. K¢, v roce 2022 2 452 tis. K¢ a roce 2023 1 254 tis.

K¢.

Tabulka 4 Vybrané personalni ukazatele na jednoho zaméstnance (vlastni zpracovani)

K¢

2019 2020 2021 2022 2023
Pocet zaméstnanct 43 41 42 44 44
Mzdové néaklady na 1 550233 | 548220 | 629929 | 689364 | 752250
zameéstnance v K¢/rok
Celkové naklady v tis. K¢ 6 882 6 026 6 602 6 280 7025
Celkové vynosy v tis. K¢ 6 925 6 040 6 661 6 335 7 053
Vysledek hospodareni v tis. 43 14 59 55 29

Mzdové naklady v piepoctu na jednoho zaméstnance byly za rok 2023 ve vysi 752 250 K¢&.

I pfes to, Ze pocet zaméstnancti byl ve spole¢nosti stejny, tak se kazdoroéné¢ mzdové naklady

zvySuji. I celkové naklady meziro¢né prepoctené na jednoho zaméstnance maji kazdoro¢ni

narust. Diky kaZzdoro¢nimu zvySovani obratu ma spolec¢nost moznost kaZzdoro¢né zvySovat

mzdy. To naznacuje, Ze spolecnost investuje vice finan¢nich prostiedkit do odménovani

zaméstnancu.

Celkoveé vynosy piepoctené na jednoho zaméstnance mély pokles v roce 2020 a v roce 2022.

V roce 2023 se piepocet zvysil o 11,33 %



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

8 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve spolecnosti TRENDCAR a.s., za ucelem, které
povede ke zjisténi soucasné spokojenosti zaméstnanct. Diky nému byly ziskany informace
o aktudlni motivaci zaméstnanct v této spolecnosti a slouzily k identifikaci oblasti, které
by mohly byt vylepSeny. Dotaznik také slouzil k odhaleni pfipadnych nedostatki, které
zamestnanci ve spolecnosti vnimaji. Tento kvantitativni vyzkum byl vybran z divodu,
jelikoz se ocekava, ze vysledky dotaznikového Setieni poskytnou potfebné informace
pro vyhodnoceni stavajiciho stavu a budou slozit jako podklad pro nésledujici navrhy

a doporuceni.

Dotaznik byl vytvofen v programu Microsoft Word a distribuovan ve fyzické podobé
formou tisténych dokumentii dne 4. dubna 2024 a jeho odpovédi byly zcela anonymni.
Vyplnéné dotazniky byly poté odevzdany do 9. dubna 2024. Obsahoval pfevazné uzaviené
otazky, které byly jednozna¢né a jednoduché. Byly vytvoreny $kaly pro detailngjsi zjisténi
nazorl respondentl. Poté byly vSechny odpovédi analyzovdny za pomoci softwarového

programu Microsoft Excel. Otazky byly rozdéleny nasledovné:
e Rozd¢leni aktudlnich benefitt, které jsou ve spolecnosti poskytovany.
e Dtlezitost jednotlivych typt faktorli, podle vyznamu pro pracovni vykon.
e Spokojenost s vedenim spolecnosti.
e Spokojenost se vztahy a atmosférou na pracovisti.
e Benefity, o které by byl zajem.
e (Celkova spokojenost ve spolecnosti.
e Identifikacni otazky.

Dotaznik vyplnilo 37 zaméstnanci z celkového poctu 41 oslovenych zaméstnanc.
Na pobocce v Novém Ji¢in€ jeden zaméstnanec nevyplnil z divodu nemoci a 3 zaméstnanci
v Olomouci odmitli dotaznik vyplnit. Mira navratnosti dotazniku byla 90,24 %.
Podoba dotazniku je uvedena v PRILOZE PI bakalatské prace. Vétsinu respondentt tvofili
muzi, ktefi predstavovali 84 %, zatimco zeny ptedstavovaly pouze 16 %, coz odpovida poctu

31 muzud a 6 Zen.
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8.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Vysledky dotaznikového Setfeni poskytly uzitecné informace tykajici se spokojenosti

a motivace zaméstnanct ve spolecnosti TRENDCAR a.s.

8.1.1 Dilezitost poskytovanych benefiti

Nasledujici obrazek 6 poskytne detailni informace, jak zaméstnanci vnimaji dualezitost

poskytovanych benefitli ve spolecnosti.

DULEZITOST POSKYTOVANYCH BENEFITU

SKOLENI/VZDELAVANI 16% 59% 22% 3y
SLEVY NA FIREMNi VYROBKY/SLUZBY 57% 19% 24%
5 TYDNU DOVOLENE 78% 22%

SICK DAYS 54% 30% 16%
PRISPEVEK NA STRAVOVANI 49% 46% 5%

PRISPEVEK NA PENZINIA ZIVOTNi PRIPOJISTENI 30% 51% 16% 39

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

M Velmidilefité M Dhlezité W Neutrdlni M Méné dilezité M Ned(lezité

Obrazek 6 DileZitost poskytovanych benefitii (vlastni zpracovani)
Prvni skupina otadzek, se tykala aktudlné¢ poskytovanych benefiti pro zameéstnance
spolecnosti TRENDCAR a.s. Respondenti vybirali ze sedmi pfedem vybranych moznosti,
které hodnotili podle dilezitosti na Skale. Na Obrazku 6 je vidét, Ze pro vétSinu zaméstnancii
je nejdilezitési S tydnii dovolené, slevy na firemni vyrobky ¢i sluzby a poskytnuti sick days.
Mezi dilezité benefity respondenti uvedli Skoleni a vzdélani, pfispévek na pracovni
obleceni, pfispévek na stravovani nebo piispévek na penzijni a Zivotni pfipojisténi.
Jen 2 respondenti oznacili Skoleni a pfispévek na penzijni a zivotni pojisténi za nedileZité.
Vsechny benefity jsou respondenty povazovany za dilezité, nebot’ jdou nad ramec jejich
mzdy a pfindSeji jim dalsi vyhody a podporu. Pfispévek na penzijni a Zivotni pojisténi
byl oznacen jako nejvice neutralni benefit na pobocce v Olomouci, zatimco slevy na firemni

vyrobky a sluzby byly nejvice neutraln& hodnoceny na poboéce v Senové u Nového Jigina.

Kladny postoj, ktery zameéstnanci maji k aktualné poskytovanym benefitim miize
pro spolecnost signalizovat, Zze bali¢ek benefitd je zaméstnanci akceptovan. Tento stav

naznacuje, Ze spole¢nost by méla nejen zachovat stavajici benefity, ale také zvazit mozné
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upravy a ptipadné zvyseni. To ukazuje na dulezitost a schopnosti spolecnosti reagovat

na potfeby zaméstnanct, coz muze vést ke zvySeni jejich spokojenosti a motivace.

8.1.2 Dulezité faktory pro pracovni vykon

V dotaznikovém Setfeni byla druhd skupina otdzek rozdélena na nékolik casti, z nichz
se kazdd zamérovala jinou oblast pracovniho zivota. Konkrétné se jednalo o finan¢ni
ohodnoceni, pracovniho prostfedi, vztahli na pracovisti a moznosti pracovniho ristu.
Nésledné respondenti tyto jednotlivé faktory hodnotily na Skdle podle dulezitosti.

Pro ptehlednost jednotlivych ¢asti, bude tato otdzka rozdélena do dvou grafii.

DULEZITOST FAKTORU PRO PRACOVNIi VYKON

TEGHNICKE VYBAVENI 38% 59% 3%

=

BEZPECNOST NA PRACOVISTI 54% %

|

PRACE V KLIMATIZOVANEM

PROSTAEDI 27% 43% 27% 3%
ZAMESTNANECKE VYHODY 70% 24% 5%
PRIPLATKY 84% 11% 5%
VYSE PRIJMU 95% 5%
0% 10% 20% 30% A0% 50% 60% 70% 80% 30% 100%

mVelmi dilezité m Dilezité W Neutrdlni mMéné dilezité  mNeddlezité

Obrazek 7 Diulezitost faktorii pro pracovni vykon — ¢ast prvni (vlastni zpracovani)
Z Obrazku 7 lze vyc¢ist, ze nejvétsi dulezitost respondenti kladou na finanéni ohodnoceni.
Samotnou vysi pfijmu oznacilo 35 respondentli za velmi dulezitou, pouze dva ji oznacili
za duleZitou, a to na poboéce v Senové u Nového Ji¢ina. Déle jsou pro respondenty dilezité
ptiplatky a zaméstnanecké vyhody. Pro jednoho respondenta jsou piiplatky a zaméstnanecké
vyhody neutralni. Pro respondenty jsou pracovni podminky, technické vybaveni, bezpe¢nost
na pracovisti a prace v klimatizovaném prosttedi velmi dualezité¢ az dulezité, pro jejich

pracovni efektivitu a motivaci.

Co se tyké pracovniho prostiedi, je pro zaméstnance spolec¢nosti nejdilezitéjsi bezpecnost
na pracovisti, coz potvrdilo 20 respondentd, ktefi ji oznacili za velmi dilezitou.
Komunikace na pracovisti je sama o sob¢ jedna z nejdilezitéjSich faktorti pro pracovni
vykon, ta byla oznaCena 18 respondenty za velmi dilezitou. Pochvalu od vedouciho

povazuje za velmi dilezitou jen 6 respondentd, a to jeden clovék na pobocce v Olomouci.
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Pro jednoho respondenta v Senové u Nového Ji¢ina je pochvala od vedouciho nedileZita pro

jeho pracovni vykon.

DULEZITOST FAKTORU PRO PRACOVNI VYKON

JISTOTA ZAMESTNANI 65% 35%
VZDELAVANI / SKOLEN{ 30% 46% 24%
KOMUNIKACE NA PRACOVISTI 68% 32%
POCHVALA OD NADRIZENEHO 16% 68% 14% 3%
ATMOSFERANA PRACOVISTI 78% 19% 3%

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

M Velmidilezitt MDilezité  MNeutralni BMéné dilezité M NedileZite

Obrazek 8 Dilezitost faktorii pro pracovni vykon — ¢ast druhé (vlastni zpracovani)
Pokud jde o vztahy na pracovisti, tak Obrazek 8 ukazuje, ze pro respondenty je atmosféra
a komunikace na pracovisti dilezitéjsi nez pochvala od nadfizenych. To naznacuje, ze lidé
prikladaji vétsi hodnotu piijemné atmosféte a oteviené komunikaci v praci neZ jen uznéni

ze strany vedenti.

V oblasti pracovniho ristu se zaméfujeme na vzdélavani a Skoleni, které je nezbytné
pro zaméstnance, aby byli informovani o aktualnim déni a nejnovéjsich trendech ve svém
oboru. Na poboéce v Senové u Nového Ji¢ina je k tomuto tématu neutralni postoj, ktery
vyjadfilo 7 respondentli, zatimco pouze 3 respondenti povazuji vzdélani za dulezité.
Na druhé¢ stran¢ v Olomouci je vétsi zdjem o vzdélavani a Skoleni, kde pouze 3 respondenti
vyjadfili neutrdlni postoj. To naznaCuje ze vétSina respondenti v Olomouci vnima

vzdélavani jako kliCové pro svlij pracovni rist.

Jistota zamé&stnani mé velky vyznam pro pracovni vykon, ten ohodnotilo 24 respondentt
za velmi dulezitou a zbylych 13 za dulezitou. Védomi toho, Ze maji zajisténé zaméstnani,
muze zaméstnance motivovat k vétSimu Usili a angazovanosti ve své praci, ta nasledné

pomaha celkové produktivité a vykonnosti pracovniho tymu.
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8.1.3 Hodnoceni pracovniho prostiedi

Ve treti skupiné otdzek, méli respondenti ohodnotit jednotliva tvrzeni, které souvisi
s vedenim spolecnosti, jejich vlastnim hodnocenim, nebo s pracovnimi vztahy. Respondenti
vyjadfili sviij ndzor, zda s danym tvrzenim souhlasi ¢i nikoliv pomoci skaly. Pro lepsi
ptehlednost se vyhodnoceni jednotlivych tvrzeni rozdélilo na dvé ¢asti. Timto zplisobem
mohli respondenti posoudit, zda jsou jejich pracovni role a povinnosti nastaveny tak,

aby byli v souladu s jejich ocekavanimi a schopnostmi.

HODNOCENI PRACOVNIHO PROSTREDI

NAPRACOVISTI JE VZIDY PRIJEMNA ATMOSFERA 14% 46% 41%
JSEM SPOKOJEN/A SESVYM SOUCASNYM OHODNOQCENIM 8% 59% 22% 3% 8%
ZA ODVEDENOU PRACI JSEM SPRAVEDLIVE ODMENEN/A 14% 57% 22% 3% 5%
ME PRACOVN{ UKOLY A CILEJSOU SROZUMITELNE A JASNE NASTAVENE 57% 1% 39
FIRMA S| VAZI SVYCH ZAMESTNANCU A DBA NA JEJICH SPOKOJENOST 51% 35% 5% 5% 3%
0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%

M Rozhodné souhlasim M Spise souhlasim M Aniano, ani ne M Spise nesouhlasim M Rozhodné nesouhlasim

Obrazek 9 Hodnoceni tvrzeni — ¢ast prvni (vlastni zpracovani)
Podle grafu lze usoudit, Ze zaméstnanci vnimaji, Ze spolecnost si svych zaméstnancti vazi
a dba na jejich spokojenost. Jedna se o 19 respondenttl, ktefi s timto tvrzenim rozhodné
souhlasi, a spiSe souhlasi dalSich 13 respondenti. V tomto piipad¢ neutrdlni postoj méli
2 respondenti, a spise s timto tvrzenim nesouhlasi 2 respondenti, a to na kazdé z pobocek
jeden. Tohle zjiSténi upozoriiuje na to, Ze i pres kladny nazor na dané tvrzeni mizou byt

zameéstnanci, ktefi maji odlisny pohled na danou zalezitost.

Kromé 1 respondenta uvedli vSichni, Ze maji jasn¢ definované ukoly a cile a Ze jejich
finan¢ni ohodnoceni odpovida povaze jejich prace. Tento fakt naznauje, Ze zaméstnanci
daveétuji procesu hodnoceni vykonu a véfi, Ze je jejich prace spravedlivé ocenéna. Nicméné
na druhé strané¢ 2 respondenti v Olomouci vyjadiili nesouhlas, Ze jejich ohodnoceni
neodpovida préci, kterou vykonavaji. Podobné tuto skute¢nost uvedl 1 respondent na
poboéce v Senové u Nového Ji¢ina. To ukazuje, Ze respondenti vyzaduji zvySovani svého

finan¢niho ohodnoceni.

V poslednim grafu jde vidét rGznorodost odpovédi ohledné spokojenosti zaméstnancii
se svym soucasnym ohodnocenim. Vét§ina zaméstnanct je se svym hodnocenim spokojena,

naopak 8 respondentii zvolilo neutrdlni odpovéd’. V Olomouci uvedli 2 respondenti,
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ze nejsou spokojeni se svym ohodnocenim, a v Senové u Nového Ji¢ina toto tvrzeni uvedli

pouze 2 respondenti.

HODNOCENi PRACOVNIHO PROSTREDI

NAPRACOVISTIMAM K DISPOZICIVESKERE VYBAVENI, KTERE KE SVE PRACI

POTREBUJI 46% 38% 16%
NADRIZENY POSKYTUJE DOSTATECNOU ZPETNOU VAZBU 32% 51% 14% 39
VEDOUCIJE VZDY OCHOTEN NASLOUCHAT MYM PRIPOMINKAM A NAZORUM 54% 35% 5% | 5%
MEZI ODDELENIMIJE VZAJEMNA SPOLUPRACE 43% 43% 8% 5%
MAM DOBRE VZTAHY SE SVYMIKOLEGY 62% 32% 5%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Rozhodné souhlasim M Spise souhlasim M Aniano, ani ne M Spise nesouhlasim W Rozhodné nesouhlasim

Obrazek 10 Hodnoceni tvrzeni — ¢ast druha (vlastni zpracovani)
V druhé ¢asti jsou tvrzeni tykajici se vztahl na pracovisti. Podle grafu se zda, Ze je atmosféra
na pracovi§ti vniméana jako piijemna. Nicméné, pfi porovnani jednotlivych pobocek,
je zfejmé, ze zaméstnanci pocituji odliSnou atmosféru na jednotlivych pracovistich.
Respondenti naznadili, Ze v Olomouci je atmosféra piiznivéjsi nez v Senové u Nového
Ji¢ina, kde je odpovéd’ spise neutralni. Zadny z respondentti neuvedl negativni hodnoceni
vztahli mezi kolegy. To nasvédCuje, Ze vzijemné vztahy jsou na dobré urovni.
Podle odpovédi respondentl existuje mezi jednotlivymi oddélenimi vzajemna spoluprace.
Ackoli jsou oddé€leni na obou pobockach stejnd, respondenti zaznamenali urcité rozdily.
Z dat grafu vyplyva, Ze 1 respondent v Olomouci méa pocit nedostatecné spoluprace.
Naopak v Senové u Nového Ji¢ina 3 respondenti vyjadiili neutralni postoj k rovni
spoluprace a 1 respondent uvedl, Ze spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi neni. Toto
hodnoceni naznacuje, Ze spoluprace mezi odde€lenimi mize byt individudlni a zavisi na

osobnich zku$enostech zaméstnancu.

Respondenti maji pocit, ze kdykoliv mohou pfiijit za svym vedoucim pro zpétnou vazbu,
a ze budou vzdy vyslechnuti, kdyz to bude potteba. Tento pozitivni dojem zdiraznuje
otevienou komunikaci a pfistup vedoucich ke svym podiizenym zaméstnanctim.
Takové situace pfispivaji k uCinnému poskytovani zpétné vazby a zvySuji diveéru mezi
zaméstnanci a jejich podfizenymi v pracovnim prostiedi. V jednom piipadé respondent

v Olomouci uvedl, ze vnima nedostateCnou zpétnou vazbu, zatimco dalsi 2 respondenti



N

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 9

v Senové u Nového Ji¢ina nebyli piesvédceni, Ze jejich nadiizeny je vzdy schopen

vyslechnout jejich nazory ¢i pfipominky.
8.1.4 Dulezitost benefiti v budoucnu

DULEZITOST BENEFITU V BUDOUCNU

TEAMBUILDING AKCE 27% 32% 32% 5% 3%

13. PLAT 73% 22% 5%

SKOLENI/ KURZY 229 41% 35% 3%

FIREMNIMOBILNI TARIF 27% 27% 32% 11% 3%
FIREMNIiAUTOMOBIL 24% 38% 14% 14% 11%

W Velmidilezité m Ddlezitté ®Neutralni B Méng dilezité  ® NeddleZité

Obrazek 11 Dilezitost benefiti v budoucnu (vlastni zpracovani)
Obrazek 11 graficky znazoriuje o jaké benefity by zaméstnanci méli do budoucna zajem.
Takové benefity, by mohly zaméstnance vice motivovat pro praci. Nejvétsi dileZitost mél
pro respondenty 13. plat, ktery spolecnost aktudlné svym zaméstnanciim nenabizi. Zde jej
27 respondenti oznacilo na velmi dulezitou, 8 za dulezitou, a jen 2 respondenti maji
neutrdlni nazor. VSechny ostatni benefity, byly nejvétsim poctem ohodnoceny za dtlezité az

neutralni.

Respondenti projevili zajem o piispévek na kulturu nebo rekreaci. Tento zajem ukazuje,
ze zaméstnanci by chtéli vyuzivat benefity, které jsou spojené s kulturnimi nebo
volnoc¢asovymi aktivitami, coz by mohlo pfispivat k jejich k zivotnimu stylu. V porovnéni

mezi jednotlivymi je vétsi zdjem o tento benefit pro zaméstnance v Olomouci.

Podle zjisténi vysledkli dotaznikového Setieni respondenti v Olomouci vyjadiuji vétsi zajem
o §koleni a kurzy nez na poboéce v Senové u Nového Ji¢ina. To naznaluje, Ze zaméstnanci
v Olomouci vice oceni nabidku a moznost rozvoje svych dovednosti pro karierni rist.
V Senové u Nového Ji¢ina pievlada neutralni nazor, to nasvédeuje k nazoru, Ze jsou zde

zaméstnanci mén¢ aktivni pro hledani dalSiho profesniho rozvoje.

Naopak benefity, které respondenti oznacili za méné dualezité a nedileZzité, byl oznacen

firemni automobil ¢i firemni mobilni tarif. V porovnani s jednotlivymi pobockami, je patrné,
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7e v Olomouci je vétsi zdjem o teambuildingové akce. Naopak v Senové u Nového Jicina
prevazuje neutralni odpoveéd’. Tento fakt naznacuje, Ze v Olomouci je pravdépodobné lepsi
atmosféra mezi kolegy.

8.1.5 Hodnoceni budoucich benefiti podle zai‘azeni ve spolecnosti

Tato podkapitola bude zkoumat budouci benefity v zavislosti na jednotlivych pozicich
ve spoleCnosti. Bude zde zhodnoceno, jak délnici, provozni a obsluhujici pracovnici
a technickoadministrativni zaméstnanci vnimaji jednotlivé potencionalni benefity
do budoucna a jak by mohly ovlivnit jejich spokojenost v préci. Jsou uvedeny v procentech

vzhledem k celkovému poctu respondentt.

FIREMNi AUTOMOBIL

TECHNICKOADMINISTRATIVNI ZAMESTNANCI 25% 25% 25% 25%

PROVOZNI A OBSLUHUJICI ZAMESTNANCI

DELNiICI

Mvelmi dale#ité M dilezité Mneutrdlni B méné dilefité M nedileZité

Obrazek 12 Firemni automobil (vlastni zpracovani)
Firemni automobil je primarné dilleZity pro provozni a obsluhujici zaméstnance. Je to hlavné
z toho diivodu, Ze by firemni automobil vyuZzivali vice neZ délnici. Tento benefit byl d€lniky
oznacen za dulezity benefit, jinak byl ohodnocen neutralné az nedilezité.
Pro technickoadministrativni zaméstnance, kdy je kazdy ze 4 respondentli oznacil podle své

dilezitosti, takze tento benefit byl nimi ohodnocen jako velmi dilezity az méné dilezity.
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FIREMNIi MOBILNIi TARIF

TECHNICKOADMINISTRATIVNI ZAMESTNANCI

PROVOZNi A OBSLUHUJICIi ZAMESTNANCI

DELNICI

W velmidilezité M ddilezité  Mneutralni M méné dilezité M neddlezité

Obrazek 13 Firemni mobilni tarif (vlastni zpracovani)

Obrazek 13 popisuje, Ze pro délniky je firemni mobilni tarif spiSe neutralni benefit,
ale provozni a obsluhujici zamé&stnanci je berou za velmi dulezity benefit, coz je vzhledem
k jejich praci pochopitelné, kde by firemni mobilni tarif vyuzivali Castéji nez délnici.

Pro technickoadministrativni pracovniky, je v nejvétsim zastoupeni mala dilezitost.

PRISPEVEK NA KULTURU / REKREACI

TECHNICKOADMINISTRATIVNI ZAMESTNANCI 25% 50% 25%

PROVOZNI A OBSLUHUJICI ZAMESTNANCI

DELNiICI

W velmidalezité  Mdilezité  Eneutrdlni  Eméns dilezité W nedilezite

Obrazek 14 Ptispévek na kulturu / rekreaci (vlastni zpracovani)
Pro délniky a provozni a obsluhujici zaméstnance je ptispévek na kulturu / rekreaci dulezity
az neutradlni. U technickoadministrativnich zaméstnanci ptevazuje jeho neutralnost,
ale jeden respondent jen oznacil za dulezity a druhy za méné dulezity. Benefit v podobé¢
prispévku na kulturu / rekreaci by mohl pomoci zapojit zaméstnance do kulturnich aktivit

a rekreace, ktery by mohla vést k vétsi angazovanosti v oblasti kultury.
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PRISPEVEK NA DOPRAVU

TECHNICKOADMINISTRATIVNI ZAMESTNANCI

PROVOZNI A OBSLUHUJICI ZAMESTNANCI

DELNICI

mvelmi daleZité W dalezité Mneutrdlni W méné dalezité W nedlezité

Obrazek 15 Prispévek na dopravu (vlastni zpracovani)
Celkové je ptispévek na dopravu hodnocen neutralng, jen pro délniky a provozné obsluhujici
zaméstnance je bran za velmi dilezity a dilezity budouci benefit. Prispévek na dopravu

by zaméstnancim pomohl tim, Ze by jim finan¢n¢ usnadnil dojizdéni do prace.

SKOLENIi / KURZY

TECHNICKOADMINISTRATIVNI ZAMESTNANCI

PROVOZNI A OBSLUHUJICI ZAMESTNANCI

DELNICI

Bvelmidilezité M dalezité  Mneutrdlni @ méné dilezité W nedilezité

Obréazek 16 Skoleni / kurzy (vlastni zpracovani)
U délnikd prevazovala neutrdlni odpovéd ohledné dulezitosti Skoleni a kurzt.
Vétsi angazovanost je u provoznich a obsluhujicich zaméstnanct, jelikoz vnimaji Skoleni
jako dulezity nastroj, diky kterému udrzuji krok s neustale ménicimi se trendy. To plati i pro
technickoadministrativni zaméstnance, pro které je Skoleni dileZzité, nebo naopak vnimaji

Skoleni a kurzy neutraln¢.
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13. PLAT

TECHNICKOADMINISTRATIVNI ZAMESTNANCI

PROVOZNI A OBSLUHUJICI ZAMESTNANCI

DELNICI

Bvelmi dilezité M ddlezité  Mneutrdlni B méné dileZité M nedilezité

Obrazek 17 13. plat (vlastni zpracovani)
Nabidka 13. platu je pro vSechny pozice ve spolecnosti dilezitym benefitem, kterym
by chtéli byt odménovani. Je to dodatecny plat, ktery se vyplaci obvykle jednou ro¢né na

konci roku. Tento benefit byva vniman jako odmeéna za jejich praci béhem uplynulého roku.

TEAMBUILDING

TECHNICKOADMINISTRATIVNI ZAMESTNANCI 75% 25%

PROVOZNI A OBSLUHUJICI ZAMESTNANCI

DELNICI

Wvelmidilezité M dilezité Mneutrdlni M méné dilezité M nedilezité

Obrazek 18 Teambuilding (vlastni zpracovani)
Podle jednotlivych pozic je teambuilding pro délniky velmi dileZzity az neutralni. Zaroven
je pro nékteré i nedilezitym do budoucna. U provoznich a obsluhujicich pracovnikl bran
za velmi dilezity, ale pfevazuje neutrdlni ndzor o tento benefit do budoucna.

Naopak technickoadministrativni zaméstnanci je povazuji za dilezity.
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Spokojenost zaméstnanci

0o~

59%

m Velmi spokojen/a m Spisespokojenf/a m Anispokojen/a ani nespokojena m Spise nespokojen/a  m Velmi nespokojen/a

Obrazek 19 Celkova spokojenost zaméstnanct (vlastni zpracovani)
V ramci této otazky méli respondenti zhodnotit svou celkovou spokojenost ve spolecnosti
TRENDCAR a.s., pokud by vzali v tvahu vSechny okolnosti. Z grafického znazornéni si Ize
v§imnout, ze 22 respondentll je spiSe spokojeno a 9 respondentii velmi spokojeno.
Pro neutralni odpovéd’ se rozhodlo 5 respondenttli a pouze 1 respondent uvedl, Ze je velmi
nespokojen. Celkova spokojenost zaméstnanct ptispiva k celkovému tspéchu spolecnosti
a pracovni atmosféte, je dilezité, aby byli zaméstnanci ve své praci spokojeni. Z tohoto lze

potvrdit, ze spole¢nost ma své zaméstnance spokojené.

8.1.6 Identifika¢ni otazky

V ramci identifikacnich otazek dotazniku respondenti uvadéli informace o své pracovni
pozici ve spolecnosti TRENDCAR a.s., zda jsou servisnimi techniky, pracovniky mycky,
prodejci vozi, skladniky, automechaniky nebo technickoadministrativnimi pracovniky.

Dale respondenti uvadéli své nejvyssi dosazené vzdélani, pohlavi a veék.
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Rozdélenizaméstnancu podle pozice

11%

m Délnici (automechanik)

38%

B Provozni a obsluhujici zaméstnanci
(servisnitechnik, pracovnik my¢ky,
prodejci vozll, skladnik)

m Technickoadministrativni zaméstnanci
(recepéni, G&etni)

Obrazek 20 Rozdéleni zaméstnancl podle pozice (vlastni zpracovani)
Ve spolecnosti TRENDCAR a.s., je nejvice zaméstnancii zaméstnano na provoznich
a obsluhujicich pozicich, jako jsou servisni technici, pracovnici mycky, prodejci vozl
a skladnici. Na téchto uvedenych pozicich pracuje 19 respondenttl, cozZ je vic nez polovina
vSech zaméstnanci a to konkrétn€ 51 %. Na pozici automechanika je zaméstnano
14  respondentli. Zbyvajici 4 respondenti wuvedli svou pracovni pozici

jako technickoadministrativni, ti se vénuji praci na recepci nebo na ucetnim odd¢leni.

DOBA ZAMESTNANI JEDNOTLIVYCH POZIC

B délnici (automechanik)
M provozni a obsluhujici zaméstnanci (servisni technik, pracovnik myéky, prodejci voz(i, skladnik)

B technickoadministrativni (recepéni, G&etni)
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MENE NEZ ROK

POCET ZAMESTNANCU

Obrazek 21 Rozdéleni zaméstnanct podle doby zaméstnani na jednotlivych pozicich
(vlastni zpracovani)

Z Obrazku 21 lze vycist, jak dlouho jsou zaméstnanci ve spolecnosti TRENDCAR a.s.

zaméstnani na jednotlivych pozicich. Spolecnost méd své zaméstnance dlouhodobé



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 56

zaméstnané. Z toho je patrné, ze zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti delsi dobu,
nepiechédzeji na jiné pracovni pozice. Nejvetsi pocet zaméstnancl pracuje ve spole¢nosti
mezi 16-20 lety, a to je konkrétn€ 11 lidi, z toho je 6 respondentii na poboc¢ce v Olomouci
a 5 respondentii v Senové u Nového Ji¢ina. Pies 20 let pracuji v Senové u Nového Jicina
4 respondenti, naopak v Olomouci je pouze 1 respondent. V Olomouci je 9 respondentii
zaméstnano mezi 1-5 lety, a dalSich 6 respondentl je zde zaméstnano mezi 6-10 lety.
To znamena, Ze v Olomouci je vice zaméstnanct s kratsi pracovni zkuSenosti nez na pobocce

v Senové u Noveho Ji¢ina. Pouze 1 respondent pracuje ve spolecnosti méné nez jeden rok.

NejvyssSidosazené vzdélani zaméstnancl

11% 0% 2%

m Zakladni vzdélani

B Stredoskolské bez maturity

m Stifedoskolské s maturitou

m Vysokoskolské (Bc., DiS.)

vzdélani

m Vysokoskolské (Ing., Mgr.,
PhDr.) vzdélani

Obrézek 22 Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct (vlastni zpracovani)
V této otazce respondenti uvadéli své dosazené vzdélani. VéEtsi polovina, konkrétné 21
respondentli je ve spole¢nosti TRENDCAR a.s., s ukonéenym sttedoskolskym vzdélanim
s maturitou. Zadny respondent neuvedl jen ukongené zikladni vzdé&lani. Stiedoskolské
vzdélani bez maturity ma 11 respondentii, Konkrétné vysokoSkolsky bakalarsky stupeni
uvedli 4 respondenti. Naopak zadny respondent neuvedl vysokoskolské vzdélani na tirovni
inZenyra nebo magistra. Z toho vyplyva, ze spolecnost dava prednost zaméestnancim s praxi
pred témi, kteti maji vysokosSkolské vzdélani, protoze klade diraz na dané zkuSenosti

a odborné znalosti ziskané praxi v tomto oboru.
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Vék zaméstnancu

5%

14%

11%

51%

m20-30let w31-40let w41-50let w51-60let m6Elavice

Obrazek 23 VEk zaméstnanct (vlastni zpracovani)
Dalsi identifikacni otdzkou byl v€k zaméstnanct. Vice nez polovina respondentll ma mezi
41-50lety, zde se jednd o 19 respondentii. Druhou nejcetnéjsi veékovou skupinou
zaméstnancl, kterd je zastoupena v 19 % z celkového poctu, je 7 zaméstnanct ve véku
51-60 let. Dalsi 4 zaméstnanci jsou ve véku 31-40let. Jen dva dotazovani respondenti uvedli
veék mezi 20-30 lety. Tato data naznacuji, ze ve spolecnosti TRENDCAR a.s., je vétSina
zaméstnancll ve stfednim a vys$$im véku, zatimco mladsi generace je zde zastoupena

v mensim poctu.

Rozdélenizaméstnanc( podle pohlavi

Emuz ®Zena

Obrazek 24 Rozd¢leni zaméstnanct podle pohlavi (vlastni zpracovani)
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Spolecnost TRENDCAR a.s., zaméstnava 31 muzl, coz predstavuje 84 % vsech
zaméstnancu, zatimco zbyvajicich 6 zen, odpovidd 16 % celkovému poctu zaméstnancti.
Ve spolecnosti je zaméstnano vice mizu, nez zen. Je to z toho diivodu, ze pracovni pozice
vyzaduji fyzickou silu, technické dovednosti nebo dalsi specifické schopnosti, které jsou
vice typické pro muze. Zatimco zeny jsou ve spolecnosti zaméstnany na pracovnich

pozicich, které vyzaduji méné fyzické namahy a jsou orientovany na nemanualni praci.
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9 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Prakticka ¢ast bakalarské prace se v ivodu vénovala ptedstaveni spole¢nosti TRENDCAR
a.s. je to akciova spoleénost, kterd vznikla v roce 1993 a sidli na tizemi Ceské republiky.
V soucasné dob& ma dvé pobodky, jednu v Senové u Nového Ji¢ina a druhou v Olomouci.
Pfedmétem podnikani je prodej novych vozl, opravy silnicnich vozidel a udrzba
motorovych vozidel a jejich ptisluSenstvi. Zastupuje prodej znacek aut SUZUKI, SUBARU,
MITSUBISHI a HONDA. Za poslednich pét let spole¢nost vykazuje dosahovani zisku.
Daéle je v uvodu praktické ¢asti popsana organizacni struktura a népli prace jednotlivych

oddéleni.

Spole¢nost TRENDCAR a.s., poskytuje svym zaméstnancim Sirokou Skalu benefitd,
které jim jsou poskytovany nad rdmec jejich zakladni mzdy. Spole€nosti poskytla pro tuto
praci interni udaje, které byly nasledné pouzity pro zjisténi personalnich ukazateld

na jednoho zaméstnance.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 37 respondentl z celkového poctu 41 oslovenych.
Nejvice respondentli ma ukoncené stiedoSkolské vzdélani s maturitou a ve spolecnosti
jsou zaméstnani mezi 16-20 lety. Ve spole¢nosti pracuje vétSi pofet muzii nez Zen.
V praktické c¢asti byly rozdéleny jednotlivé pracovni pozice podle odpracovanych let

ve spolecnosti.

VSechny momentéalné poskytované benefity spolecnosti maji pro zaméstnance vyznam
a naznacuji, Ze balicek benefitl je dobfe piijiman. Mezi faktory ovlivitujici pracovni vykon
zaméstnancl patfi finanéni ohodnoceni a pracovni podminky, vcetné bezpecnosti
neZ pochvala od nadfizeného. V oblasti pracovniho ristu zaméstnanci vnimaji vzdélani
za kliCové pro pracovni rist. Co se tyce jistoty zaméstnani, tak ma velky vyznam pro
pracovni vykon. Zhodnoceni pracovnich cilt a ukolii ukazalo, Ze jsou jasn€ nastavené a tomu
také odpovida jejich finanéni ohodnoceni. Respondenti ale také uvedli svoji nespokojenost,
to ukazuje, Ze by chtéli své financni ohodnoceni zvySovat. Hodnoceni pracovniho prostredi
bylo zhodnoceno veelku kladné. To ukazuje, ze pracovni vztahy jsou ve spolecnosti na dobré
urovni. Komunikace a pfistup vedoucich pracovnikil je velmi dobie hodnocen, to znamena
dobte vybudovana divéra mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky. I ptes kladné reakce,
bylo zjiSténo, Ze néktetfi zaméstnanci tuto skutecnost vnimaji jinak, a citi nedostate¢nou

komunikaci ze strany vedoucich. Lepsi zhodnoceni atmosféry je na pobocce v Olomouci
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ve srovnani s Senovem u Nového Ji¢ina. To naznaduje, ze zaméstnanci v Olomouci jsou
obecné spokojenéjsi se svym pracovnim prosttedi a se vztahy s kolegy. Zaméstnanci
spolecnosti projevili zajem o budouci benefity. Nejvétsi zajem by byl o 13. plat, ale také
o teambuilding akce, ptispévek na kulturu a rekreaci. Ta by mohla pfispét k Zivotnimu stylu
zamé&stnancl. Rozdil, ktery nastal mezi jednotlivymi pobockami, bylo zjiSténi,
ze v Olomouci maji zamé&stnanci vEtsi zajem o Skoleni a kurzy, ale také o teambuildingové
akce nez na pobocce v Senové u Nového Ji¢ina. Timto zaméstnanci v Olomouci by vice

ocenili vétsi nabidku a moznost kariérniho rozvoje.

Na zéklad¢ vysledkl z dotaznikového Setfeni byly v kontingencnich tabulkach vytvoteny
bliz§i souvislosti, jak jednotlivé pracovni pozice ve spole¢nosti vnimaji hodnoceni
budoucich benefiti. Byly zhodnoceny, jak délnici, provozni a obsluhujici pracovnici
a technickoadministrativni zaméstnanci vnimaji jednotlivé potencionalni benefity

do budoucna a jak by mohly ovlivnit jejich spokojenost v praci.

Firemni automobil je primarn¢ dulezity pro provozni a obsluhujici zaméstnance, protoze
by tento benefit nejvic vyuzili pro sviij pracovni vykon. To stejné plati i u nabidky firemniho
mobilniho tarifu. Pfispévek na kulturu a rekreaci by mohli zaméstnanci vic vyuzit
pro zapojeni kultury do zivotniho stylu. Pro zaméstnance ptispévek na dopravu ma nejvetsi
zastoupeni neutrdlniho nézoru, pfitom by mohl finanén¢ usnadnit dojizdéni do prace.
Ohledné skoleni a kurzi jsou dtlezité pro technickoadministrativni pracovniky a provozni
a obsluhujici zaméstnance, protoze Skoleni je dulezité pro neustily rozvoj dovednosti
a znalosti, které jsou nezbytné pro uspésné plnéni pracovnich ukolt. Poskytnuti dodate¢ného
13. platu je dualezité pro vSechny pracovni pozice ve spolecnosti, to by mohlo vést k jejich
motivaci a spokojenosti. Teambuildingové akce ohodnotila kazda pracovni pozice dle svého

osobniho ndzoru, objevila se zde dllezitost pies neutralnost az nedilezitost.

Pokud by zvazili zaméstnanci vSechny okolnosti, dosli k zadvéru, Ze jsou ve spolecnosti

spokojeni.
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10 NAVRH A DOPORUCENI PRO ZLEPSENI MOTIVACE
ZAMESTNANCU

Na zéklad¢ analyzy dotaznikového Setfent, které se zaméfilo na soucasnou analyzu motivace
zaméstnancl ve vybrané spolecnosti, budou navrhovana mozna opatfeni s cilem posilit nejen
motivaci zaméstnanct ale 1 celkovou spokojenost v praci. V nasledujici kapitole budou
jednotliva doporuceni pro zvysSeni motivace a spokojenosti ve spole¢nosti TRENDCAR a.s.

detailné popsana.

10.1 Finanéni ohodnoceni

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze pro zaméstnance je finan¢ni ohodnoceni jedno
z nejdilezitéjSich a maji pro mé zasadni vyznam, ktery ma dopad na jejich pracovni
uspokojeni. Krok, ktery by mohl ptispét ke zvySeni motivace, je zvadZzeni mozného zavedeni
13. platu jako odménu za pracovni vykony. Nicméné v tomto piipadé, by byla nutna
pripadnd finan¢ni analyza, zda je pro spolec¢nost readlné takovou odménu poskytovat.
Co by také mohli zaméstnanci ocenit, jsou financni odmény podle délky jejich piisobeni
ve spolecnosti. Vzhledem k tomu, Ze ve spolecnosti pracuji zaméstnanci jiz dlouho,

by takové bonusy mohly byt povazovany za ocenéni jejich dlouholeté vérnosti a piinosu.

Tabulka 5 Navrh 13. platu (vlastni zpracovani)

2023 2024
Pocet zaméstnanct 44 44
Mzdy v tis. K& 24 096 25420
Socialni a zdravotni zabezpeceni v tis. K¢ 7 822 8 591
Ostatni néklady v tis. K¢ 1181 1299
Osobni ndklady celkem v tis. K¢ 33099 35310
Néklady na 1 zamé&stnance v K¢&/rok 752 250 802 500

Pokud by spole¢nost TRENDCAR a.s., uvazovala, ze poskytne svym zaméstnanctim 13. plat
ve vysi 30 %. Tabulka 4 detailné popisuje, jak se ndklady na zaméstnance zvysi pii jeho

poskytnuti.

Ve spolecnosti se mzdy kazdorocné zvySuji minimaln€ o 3 %. To by ptfedstavovalo nérust

hrubé mzdy na 24 818 tis. K¢. Ro¢ni primérnd hrubd mzda na jednoho zaméstnance je
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547 tis. K&, coz pfi mésicnim pifepoctu je mésicni hruba mzda 45 636 K¢&. V piipadé
nastaveni 13. platu na 30 % bude jeho vyse 13 690 K¢ na jednoho zaméstnance za mésic.
Celkové mzdy by tak v tomto piipadé byly ve vysi 25 420 tis. K¢. Za zaméstnance se odvadi
24,8 % za socialni zabezpeceni a 9 % za zdravotni zabezpeceni, vySe celkovych odvodil
by byla 8591 tis. K¢. Ostatni naklady spolecnosti zahrnuji pifispévek na stravenky
a kazdoroc¢ni narust je o 10 %, vysledna vyse by Cinila 1 299 tis. K¢. V souctu celkové osobni
naklady by byly ve vysi 35 310 tis. K. V pfepoctu na jednoho zaméstnance by naklady
firmy byly ve vysi 802 500 tis. K¢ za rok.

10.2 Prispévek na penzijni a Zivotni pripojiSténi

Spolecnost TRENDCAR a.s., poskytuje ptispévek na penzijni a zivotni ptipojiSténi ve vysi
500 K¢ a to zaméstnanciim, ktefi odpracovali ve spolecnosti 8 let. Po 15 odpracovanych
letech se zvysuje na ¢astku 1000 K¢&. Spole¢nost by mohla ptispivat 1000 K¢ jiz od nastupu
do pracovniho poméru. Pro spolecnost je tento prispévek na strané¢ zameéstnavatele vzdy

danové€ uznatelnym ndkladem do 50 000 K¢ ro¢né na jednoho zaméstnance.

10.3 Prispévek na kulturu a rekreaci

V roce 2024 doslo k zavedeni nového limitu pro piispévek na kulturu a rekreaci ve vysi

poloviny primérné mzdy, ktera je vysi 21 983,50 K¢ za kalendaini rok.

Benefit, ktery by zaméstnanci velmi ocenili je pfispévek na kulturu a rekreaci. Ptispévek
na kulturu a rekreaci by rozhodné pomohl zaméstnanctim najit rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim zivotem. Spole¢nd ucast mezi kolegy na kulturnich nebo sportovnich akcich mitize
zasadné posilit vztahy spolupréaci na pracovisti. KdyZ zamé&stnanci sdileji spole¢né zazitky
a z4jmy mimo pracovni prostfedi, mohou se 1épe poznat a navazat silnéjsi vazby. Kromé
toho, kdyz zaméstnanci uvidi, Ze spolecnost podporuje jejich zajmy mimo pracovni dobu,

mohou se citit vice ocenéni a loajalni vii¢i spolecnosti.

Bylo by dtlezité zvazit, jakého zisku by spolecnost dosédhla v daném roce, aby méla volné
finan¢ni prostiedky pro poskytnuti daného ptispévku.

10.4 ZlepSeni komunikace ze strany vedoucich

Dal8im navrhem pro zlepSeni motivace zaméstnancti je poskytovani adekvatni zpétné vazby.
Pokud jsou zaméstnanci dobie informovani o svém pracovnim vykonu a maji prostor

pro sdileni svych pocitli, pfipominek ¢i obav, citi se vice zapojeni do firemniho procesu.
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I kdyz zaméstnanci vi, Ze se mohou kdykoliv obratit na svého nadiizeného, tak by vedouci
mohli implementovat pravidelna individualni setkdni skazdym zaméstnancem,
a to minimalné jednou za pulrok. Béhem téchto setkani by méli vedouci zaméstnanctim
poskytnout prostor k tomu, aby se mohli otevien¢ vyjadiit o své pracovni situaci
¢i problémech, které pocituji. Tato setkani by mohla slouzit k identifikaci potencialnich
oblasti, ve kterych by mohli zaméstnanci potfebovat dalsi Skoleni, podporu nebo zlepSeni
pracovnich podminek. Celkové by takova pravidelna komunikace mohla posilit vztahy mezi
zamestnanci a jejich nadfizenymi. Zameéstnanci hlavné chtéji byt informovani i tom,
jak dobfe plni své ukoly a jaky je jejich ptfinos pro spolecnost. Takova zpétnd vazba
je kli¢ova pro udrzeni motivace a angazovanosti v jejich pracovnim procesu. Diky zpétné
vazbé mohou zaméstnanci identifikovat své silné a slabé stranky coz jim pomdha lépe

porozumét, jakym zptisobem mohou vylepsit své dovednosti a schopnosti.

10.5 Teambuildingové akce

Vétsina zaméstnancl pracuje ve spolecnosti spolu uz spoustu let, coz zdlraziuje dilezitost
udrzovani a posilovani téchto vztahii. Teambuildingové akce by se mohli €astéji poradat
pro zaméstnance v Olomouci, jelikoz sami zaméstnanci maji o tyto spolecné akce vétsi
zajem nez zaméstnanci v Senové u Nového Jigina, u kterych pievladal neutralni nazor.
Proto by nebylo na Skodu zjistit, zda by spolecné aktivity nepomohli k vétSi angaZzovanosti
zamé&stnancl. Pravidelné teambuildingové akce hlavné poskytuji prostor pro budovani
diveéry, sdileni zkusenosti a posilovani vztahli mezi zaméstnanci mimo pracovni prostredi.
Jako teambuildingové akce se muizou potfadat jednodenni akce, outdoorové aktivity

nebo vikendovy pobyt s doprovodnym programem.

10.6 Skoleni a kurzy

Zamgéstnanci vnimaji vzdelavani ve svoji praci za duleZitou, a jelikoz se doba posouvé vpied
ve vsech smérech. Je dulezité poskytovat zaméstnanciim rizné druhy Skoleni, které budou
rozvijet nejen pracovni dovednosti, ale i ty, které by byly pfinosné pro jejich osobni Zivot.
Diky tomu by zaméstnanci dostali pfileZitost prozkoumat nové oblasti a ziskat nové
dovednosti, ke které neméli jinak pfilezitost. Skoleni a kurzy by mohly pomoct
zamé&stnanciim objevit i nové zajmy a tim by mohli dostat pfileZitosti pro jejich profesni

rozvoj.
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ZAVER

Bakalatska prace se zaméfila na analyzu motivace zaméstnancii ve spole¢nosti TRENDCAR
a.s., ktera se zabyva prodejem a servisem novych i ojetych vozii v Senové u Nového Ji¢ina
a v Olomouci. Ve spole¢nosti pracuje 41 zaméstnancii bez fidicich pracovniki,
ktefi zastavaji pracovni pozice automechanikd, servisnich technikli, pracovniki mycky,
prodejcti vozu, skladnici, recepcnich nebo ucetnich. Tato prace byla se zaméfena prave

na tyto pozice.

Mezi hlavni cile prace patiilo zjisténi stdvajictho motivacniho systému ve spolecnosti
TRENDCAR a.s. a identifikace benefitl, které zaméstnanci povazuji za dulezité
a motivujici. Tim se zabyvala prakticka c¢ast bakalafské prace. Analyza ukdzala,
Ze zamé&stnanci jsou s nabidkou benefitl spokojeni. Spole€nost by proto méla v tomto sméru
pokracovat a zvazit i ptipadné rozsifeni nabidky. Zaméstnanci spolecnosti TRENDCAR a.s.
projevili zajem o rozsifeni nabidky benefiti. Mezi nejzadanéjs$i benefity patii 13. plat,
teambuildingové akce, pfispévek na kulturu a rekreaci a také Skoleni a kurzy.
Zajem o jednotlivé benefity je rozdilny mezi pobockami i mezi jednotlivymi pracovnimi

pozicemi.

S uvedenymi cili souvisi navrhnuti opatfeni, ktera by mohla vést ke zlepSeni soucasné
motivace. Jednim z prvnich navrhii bylo zavedeni 13. platu, s navrhovanou vysi 30 %.
Ten by pro zaméstnance znamenal navyseni ¢istého piijmu. Implementace takového benefitu
si ale vyzaduje peclivé zvazeni a analyzu s ohledem na specifické potfeby a moznosti
spole€nosti. Co by také mohlo byt zaméstnanclim poskytovano je pfispévek na penzijni
a Zivotni pfipojisténi uz ode dne nastupu do zaméstnani. Tim, by nemuseli ¢ekat, neZ budou
mit odpracovany urcity pocet let. Tento ptispévek je pro spole¢nost dafiové uznatelnym
nakladem, to pro spole¢nost znamenda sniZeni danové povinnosti. Prispévek na kulturu
a rekreaci by pro zaméstnance znamenal dalSi benefit. MoZnost relaxace a zdbavy v rdmci
kulturnich a rekrea¢nich aktivit pomahé k snizovani stresu, které ma pozitivni vliv na jejich
psychické i fyzické zdravi. Podpora kulturnich a rekreacnich aktivit pfispiva k budovani

pozitivni firemni kultury zaloZené na vzajemném respektu a spolupraci mezi kolegy.

Zda se, ze nektefi zaméstnanci nejsou spokojeni s urovni zpétné vazby a pocitu naslouchani
ze strany vedouciho. To muze vést k fad¢ negativnich dusledki, jako je nizka motivace,
nizkd produktivita, nespokojenost a fluktuace. Vedouci pracovnici by mohli zvolit

individudlni pfistup komunikace ke svym podifizenym. Pro zlepSeni vztahii na pracovisti
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by spole¢nost mohla zapojit organizovani teambuildingovych akei. To ale vyzaduje peclivé
zvézeni sohledem na specifické potieby jednotlivych pobocek. Skoleni a kurzy,
jsou dulezité¢ jak pro spolecnost, tak i pro zaméstnance samotné. Timto bylo navrzeno
doporuceni k jeho vétSimu zapojeni. Je dualezit¢ vybrat relevantni kurzy a Skoleni,
kterd pomohou zaméstnanciim rozvijet dovednosti a znalosti potiebné pro dosazeni
firemnich cilt. Dulezita je i motivace a podpora ze strany vedoucich pracovniki, kteti

by méli vzd€lavani a rozvoj vnimat jako investici do lidskych zdrojt firmy.

Bakalatskd prace pfinesla dilezity pfinos v pochopeni motivace zaméstnancii v dané
spoleCnosti a vypracovala doporuceni, ktera by mohla pfispét k udrzeni motivace
a spokojenosti zaméstnanct. Bakalaiska prace byla vypracovana podle zadani a dosahla
svého hlavniho cile. Vétim, ze navrzené doporuceni budou realné a spolecnost zvazi jejich

potencialni realizaci.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dobry den,

Dotaznik k bakalarské praci

jmenuji se Aneta Nejezchlebova a jsem studentkou 3. ro¢niku bakalafského studia na
Univerzité Tomase Bati ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky. V ramci své
bakalarské prace se zabyvam — Analyzou motiva¢niho systému ve Vasi spolecnosti. Cilem
dotazniku je zhodnotit aktudlni motivaci zaméstnanct a odhalit pfipadné problémy, které
mohou ovliviiovat Vasi motivaci. Vysledky dotazniku pomohou vytvofit doporuceni, ktera
pomohou k posileni produktivity a motivaci a zlepSeni pracovniho prostiedi ve spolecnosti.
Je dulezité, abyste se citili podporovani a cenéni, protoze VaSe prace a piinosy jsou klicové

pro spolecnost.

Vyplnéni dotazniku je velmi jednoduché a nezabere vic jak 5 minut a je zcela anonymni.
Informace ziskané z dotazniku budou pouzity vyhradné pro bakalaiskou praci, proto zadam
o uptimné odpovédi. Predem Vam dékuji za ochotu a za Vas Cas pii vypliovani dotazniku.

Aneta Nejezchlebova

studentka 3. ro¢niku UTB ve Zliné

1. Vyberte zaméstnanecky benefit, ktery je Vam v soucasné dob¢ poskytovan ve Vasi
firmé, a ohodnot’te jeho vyznam pro vis.

Velmi | Dulezité | Neutrdlni | Méné | Nedulezité

dulezité dulezité
ptispévek na penzijni a o o o o o
zivotni piipojisténi
piispévek na stravovani o o o o o
Sick days o o o o o
piispévek na pracovni o o o o o
obleceni
5 tydnil dovolené 0 o 0 o o
slevy na firemni o o o o o
vyrobky/sluzby
Skoleni / vzdélavani o o o o o

2. Ohodnotte jednotlivé typy faktorti podle jejich vyznamu pro Vas pracovni vykon.

Velmi Diulezit¢ | Neutrdln | Méné | Nedilezit

dilezité i dilezité ¢
Finan¢ni ohodnoceni
Vyse piijmu o o o o 0
Ptiplatky o o o o O
Zaméstnanecké vyhody o 0 o o o
Pracovni prostredi
Préce o o o o o
v klimatizovaném
prostiedi
Bezpecnost na o o o o o
pracovisti




k dispozici veSkeré
vybaveni, které ke své
praci potiebuji

Technické vybaveni o 0 0 o o
Dobré pracovni o o o o @
podminky
Vztahy na pracovisti
Atmosféra na o o o o o
pracovisti
Pochvala od o o o o 0
nadiizeného
Komunikace na o o o o 0
pracovisti
Moznost pracovniho
riistu
Vzdélavani / Skoleni o o o o o
Jistota zamé&stnani o 0 o o o
3. Jak souhlasite s ndsledujicim tvrzenim?
Rozhodné Spise Ani ano, Spise Rozhodné
souhlasim | souhlasim | anine | nesouhlas | nesouhlasi
im m
Firma si vazi svych o o o o o
zamé&stnancl a dba na
jejich spokojenost
Mg¢ pracovni ukoly a o o o o o
cile jsou srozumitelné
a jasn¢ nastavené
Za odvedenou praci o o o o o
jsem spravedlivé
odménén/a
Jsem spokojen/a se o o o o o
svym soucasnym
ohodnocenim
Na pracovisti je vzdy o o o o o
pfijemna atmosféra
Mam dobré vztahy se o o o o o
svymi kolegy
Mezi oddélenimi je o o o o o
vzajemna spolupréce
Vedouci je vzdy o o o o o
ochoten naslouchat
mym piipominkdm a
nazoriim
Nadtizeny poskytuje o o o o o
dostatecnou zpétnou
vazbu
Na pracovisti mam o o o o o




4. Vyberte zaméstnanecké benefity, o které byste ve Vasi spole¢nosti mél/a zajem.

Nésledné je ohodnot'te, jak jsou pro Vas dilezité.

Velmi | Dilezité | Neutrdlni | Mén¢ | Nedulezité
dilezité dulezité
Firemni automobil o o o o o
Firemni mobilni tarif o o o o o
Ptispévek na kulturu / o o o o 0
rekreaci
Ptispévek na dopravu o o o o @
Skoleni / kurzy o o o o o
13. plat o o o o o
Teambuilding akce o o o o 0
5. Pokud byste vzal/a v tvahu vSechny okolnosti, jak byste zhodnotili svou
spokojenost ve Vasi firmée?
Velmi Spise Ani spokojen/a, Spise Velmi
spokojen/a spokojen/a | ani nespokojen/a | nespokojen/a nespokojen/a

6. Jak dlouho jste zaméstnan/a ve firme?

Méné nez rok

1-5Ilet

6-10 let

11-15let

16 - 20 let

Vice nez 20 let

7. Vyberte své zatazeni ve firmé:

N Y B ) O O

1 Délnici (automechanik)
1 Provozni a obsluhujici zaméstnanci (servisni technik, pracovnik mycky,
prodejci vozi, skladnik)
1 THP — technickoadministrativni zaméstnanci (recepcni, ti€etni)
8. Nejvyssi dosazené vzdélani:
Zakladni vzdélani
Stfedoskolské bez maturity
Stfedoskolské s maturitou
Vysokoskolské (Bc., DiS.) vzdélani
Vysokoskolské (Ing., Mgr., PhDr.) vzdélani
9. Veke

20-30 let
31-40 let
41-50 let
51-60 let
61 a vice

I O I B B

_
e
SO0 000

O O




Prostor pro Vase pfipominky a ndméty (nepovinnd otazka)

Jesté jednou dekuji za Vase vyplnéni dotazniku.



PRILOHA PII: VYHODNOCENI DOTAZNIKU PRO CELOU
SPOLECNOST

1. Wyberte zaméstnanecky benefit, kteryje Vam vsoucasné dobé

anve Vasi firmé, a ji y provas.
Velmi dulezité Dilezité Neutralni Méné dulezité Neddlezité
prispévek na penzijni a Zivotni pripojisténi 11 19| 6 0 1
prispévek na stravovani 18 17 2 0 0
sickdays 21 11 5| 0 0|
prispévek na pracowni obleceni 8 29 0| 0 0
5tydnu dovolené 30 8| 0| 0 0
slevy na firemni vyrobky/sluzby 21 7 9 0] 0
Skoleni/ vzdélavani 6 22| 8 0] 1
2.0t jednotlivé typy podie jej Vas
pracovni vykon.
Velmi dulezité Dilezité Neutralni Méné dulezité Neddlezité
Finan¢ni ohodnoceni
\Wse prijmu 35 2 0 0 0
Priplatky 31 4 2 0] 0
Zaméstnanecké whody 26 10 2 0 0|
Pracowni prostFedi
Préce vklimatizovaném prostredi 10 16| 10 1 0
Bezpecnost na pracovisti 20 17 0 0 0
Technické wbaveni 14/ 22| 1 0] 0
Dobré pracovni podminky 15 22, 0| 0 0
\Vztahy na pracovisti
 Atmosféra na pracovisti 29 7| 1 0 0|
Pochvala od nadfizeného 6 25 5) 0] 1
Komunikace na pracovisti 25| 12] 0 0 0
Moznost pracowniho rlistu
Vzdélavani/ Skoleni 1 17 9 0 0
Jstota zaméstnani 24 13 0 0 0
3.k
Rozhodné souhlasim |SpiSe souhlasim Ani ano, ani ne Spise nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim
Firma si vazi swich zaméstnancti a dba na jejich spokojenost 19 13| 2 2 1
Mé pracowni Ukolya cile jsou srozumitelné ajasné nastavené 21 15 0| 1 0|
Za odvedenou préci jsem spravedlivé odménén/a 5| 21 8| 1 2
Jem spokojen/a se swym soucasnym ohodnocenim 3 22, 8 1 3
Na pracovisti je vzdy prijemna atmosféra 5| 17 15 0 0
Mam dobré vztahy se svymi kolegy 23 12] 2 0 0
Mezi oddélenimi je vzajemna spoluprace 16 16 3| 2 0|
Veedouci je vzdy ochoten naslouchat mym pripominkam a nazorim 20 13| 2 2 0|
Nadfizeny poskytuje dostatecnou zpétnou vazbu 12 19 5| 1 0
Na pracovisti mam k dispozici veSkeré wbaveni, které ke své praci potrebuji 17 14| 6| 0 0
4. \berte zaméstnanecké benefity, okteré byste ve Vasi spole¢nosti
él/azj 4 ej jakjsouproVas dileZité
Velmi dulezité Dilezité Neutralni Méné dulezité Neddlezité
Firemni automobil 9 14 5 5 4
Firemni mobilni tarif 9 " 12 4 1
Prispévek na kulturu/ rekreaci 4 16 14| 2 1
Prispévek na dopravu 5 " 18 3 0
Skoleni/ kurzy 8 15 13 1 0
13. plat 27 7 2 0 0
‘Teambuildingakce 10 11 13 2 1
Velmi spokojen/a Spise spokojen/a Ani spokojen/a ani nespokojena | SpiSe nespokojen/a Velmi nespokojen/a
5. Pokud byste vzal/a v ivahu viechny i, jak byste zhodnatili svou
spokojenost ve Vasi firmé? 9 22| 5 0] 1
[méné& neZrok [1-5let [6-10let [11-15let [16-20let [vice nez20let |
6. Jak dlouhojste zaméstnan/a ve firmé? | 1| 9| 6| 5| 1] 5|
Provozni a obsluhujici
zaméstnanci (servisni
technik, pracovnikmycky, | Technickoadministrativni
7. Wyberte své zafazeni ve firmé: Délnici (automechanil| prodejci voztl, skladnik) é ci (recepéni, Ucetni)
12! 21 4|
VysokoSkolské (Bc., DiS.) | VysokoSkolske (Ing.,
Zakladni vzdélani Stfedoskolské bezmaturity | Stredoskolské s maturitou vzdélani Mg, PhDr.) vzdélani
8. Nejvyssi dosazené vzdélani: 1 " 21 4 0
[20-301et [31-401et [41-501et [51-601et [61avice |
9. Vek: [ 5| 4 19 7| 2|
10. Jkste: [muz [Zena |

\ 31 8




PRILOHA PIII: VYHODNOCENI DOTAZNIKU PRO SENOV U

NOVEHO JICINA

1. Wb 5 PR

ybenefit, kteryje Vam

Vasi firmé, ,’ provas.

Velmi dllezité

Dulezité

Neutraini

Meéné dilezité

Nedulezité

prispévék na penzijni a Zivotni pripojisténi

prispévek na stravovani

sick days

prispévék na pracovni obleCeni

5tydnt dovolené

slevyna firemni vyrobky/ sluzby

Skoleni/ vzdélavani

=laolv|wlw|s

olo|on|=|w|o|e

al~|olo|n|=a]| o
olo|o|o|o|o|o

=lololololo|o

2. Ohodrotte

pracovni vykon.

Velmi dilezité

Dilezité

Neutralni

Méné dilezité

Nedulezité

Finan¢ni ohodnoceni

Wse prijmu

1=}

Priplatky

w

=3

Zaméstnanecké whody

©

=3

Pracowni prostredi

Prace vklimatizovaném prostredi

Bezpecnost na pracovisti

Technické wbaveni

Dobré pracovni podminky

o|a|~|=

ENENIESYES

o|=lo|~
olo|o|~

olololo

Viztahy na pracowvisti

Atmosféra na pracovisti

~

o

=

=}

Pochvala od nadrizeného

Komunikace na pracovisti

Moznost pracovniho ristu

Vzdélavani/ skoleni

=)

Jstota zamestnani

3.k

Rozhodné souhla

Spise souhlasim

Aniano, anine

Spise nesouhlasim

Rozhodné nesouhlasim

Firma si vaz svych (1adba najejich spokojenost

IMé pracowni Ukolya cile jsou srozumitelné ajasné nastavené

Za odvedenou praci jsem spravedlivé odménén/a

| Jsem spokojen/a se svwm soucasnym ohodnocenim

Na pracovidti je vzdy pfijemna atmosféra

IMém dobre vztahy se svymi kolegy

Mez oddélenimi je vzajemna spoluprace

Vedouci je vzdy ochoten naslouchat mym pripominkam a nazordm

Nadfizeny poskytuje dostatenou zpétnou vazbu

Na pracovisti mam k dispozici veskeré vwbaveni, které ke své praci potiebuji

(SIS IR ENFN IV NS PN

o|S|o|u|x|s|o|o|o|x

anvo|w|=|S|sla|o|=
olo|=|alolo|s|a|o|=

olololo|o|o|=|olo|o

4. Wberte zaméstnanecké benefity, okteré byste ve Vasi spolecnosti

. Nasledné jak

)

Velmi dllezité

Dulezité

Neutralni

Meéné dilezité

Nedulezité

Firemni automobil

Firemni mobilni tarif

Prispévek nakulturu/ rekreaci

Prispévek nadopravu

Skoleni/ kurzy

13 plat

Teambuildingakce

o|S|N| 2= |w|w

Slow|wlo[n[s|o

~|o|m|v|m|w| =
s|olo|a]|=fw| =

=lololo|=|o|n

5. Pokud byste vzal/a v tivahu vSechny okolnosti, jak byste zhodnotili svou
spokojenost ve Vasi firmé?

7. berte své zafazeni ve firmé:

8. NejvySsi dosazené vzdélani:

9. Vek:

10. Jste:

Velmi spokojen/q

Spise spokojen/a

Ani spokojen/a ani nespokojena

Spise nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

1

4 0

méné nezrok

1-5let

[6-10let

[11-150et

[16-201et

1

2

[vice nez20let |
5 4

Délnici

Provozni a obsluhujici zaméstnanci
(servisnitechnik, pracovnik mycky,
prodejci vozi, skladnik)

Technickoadministrativni
zaméstnanci (recepéni, ucetni)

(automechanik)
5

2|

Z&kladni vzdé&lani

Stfedos maturity

Stfedod és maturitou

VySOKoSKOISké (B,
DIS ) vadélani

VySOKOSKOISkE (Ing.,
Mg, Phr.) vddlani

0

[20-301et

[31-401et

[41-50let

[51-601et

[61avice ]

9
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PRILOHA PIV: VYHODNOCENI DOTAZNIKU PRO OLOMOUC

1. Vyberte zamé: y , kteryje Vam Casné dobé
Vasi firmé, a ohodnotte jeho vyznam provas.
Velmi dilezité Dulezité Neutralni Méné dleZité NedleZité
prispEvek na penzijni a Avotni prpojistant 7 ik 5 0| 1
prispavek = 15 8 1 0 0
sickdays 17| 3| 4| 0| 0|
prispévek na pracowni obleceni 6 18 0 0] 0
5tydnt dovolené 21 3| 0) 0] 0]
slevy na firemni wrobky/sluzby 20| 2| 2| 0] 0
Skoleni/ vzdglavani 5| 16 3 0] 0
2. Ohodrottej ivé typ: u jejichvy as i vjkon.
Velmi dulezité Dllezité Neutralni Méné dilezité NeduleZité
Finanéni ohodnoceni
e prijmu 24 0| 0| 0) 0
Priplatky 22 1 1 0) 0
Zaméstnanecké whody 21 2| 1 0] 0
Pracowni prostredi
Préce vklimatizovaném prostedi 9| 12| 3 0] 0
Bezpecnost na pracovisti 13 1 0| 0| 0]
Technickeé wybaveni 9 15 0 0] 0)
Dobré pracovni podminky 6 18 0 0] 0)
Vztahy na pracovidti
Atmosféra na pracovisti 22| 2| 0| 0] 0
Pochval i 10 5| 19 0 0] 0
Komunikace na pracovisti 18] 6| 0 0] 0
Moznost pracovnihoristu
Vzdélavani/ Skoleni 8 14 2| 0] 0]
Jstotazaméstnani 17| 7| 0) 0] 0]
3.
Rozhodné souhlasim | SpiSe souhlasim Ani ano, ani ne Spiser i Rozhodné nesouhlasim
Firma si vézi svych zamé: tiadbé najejich spokojenost 16 5| 1 1 1
IMé pracowni Ukolya cile jsou srozumitelné a jasné nastavené 17| 6| 0| 1 0
praci ive éné 4 15| 3 0| 2|
j Casnym ohodnoct 2 16 4 0) 2|
Na pracovisti je vzdy pfijemna atmosféra 3| 16 5 0] 0
Mém dobré vztahy se svymi kolegy 19| 4 1 0] 0
Mez oddélenimi je vzajemna spoluprace 12| 1 0 1 0
Vedouci je vzdy ochoten naslouchat mym pfipominkam a nézor(im 17| 4 2] 1 0
Nadrizeny poskytuje dostatecnou zpétnou vazbu 11 9 3 1 0
Na pracovisti mam k dispozici veskeré wybaveni, které ke své praci potfebuji 15| 8| 1 0| 0
4. Vyb é é benefity, okteré byste ve Vasi ¢nosti mél/a
2jem. Nasledndj ki fe oSt
Velmi dulezité Dllezité Neutralni Méné dleZité NeduleZité
Firemni automobil 6 8 4 4 2|
Firemni mobilnitarif 6] 7 9| 1 1
Prispévek nakulturu/ rekreaci 3| 14 6 1 0
Prispévek na dopravu 4 3| 15| 2| 0
Skoleni/ kurzy 6 12 5 1 0
13.plat 17 5| 2 0] 0
Teambuildingakce 10| 8| 5| 1 0]
Velmi spokojen/a | SpiSe spokojen/a Ani spokojen/aani nespokojena | SpiSe nespokojena | Velmi nespokojen/a
5. Javir Sechny i, jak ili svou
spokojenost ve Vasi firmé? 8 14 1 0] 1
méné neZrok 1-5let [6-10let [11-15let [16-201et [vice nez20let |
6.k j & vefirmé? 0 9 5] 3[ 6] 1]
Provozni a obsluhujici zaméstnanci
Délnici (servisnitechnik, pracovnik mycky, Technickoadministrativni
(automechanik) prodejci vozl, skladnik) zaméstnanci (recep&ni, icetni)
7. berte své zarazeni ve firmé 9 13 2
\lysokoskolské (Bc., |Vysokoskolské (Ing.,
8. Nejvyssi dosazené vzdélani: | Zakladni vzdélani Stfedos é i Stredos é turitou DiS.) vzdélani Mgr., PhDr.) vzdélani
1 8 12 3| 0)
9. Vek: [20-301et [31-40let [41-50let [51-601et [61avice ]
\ el 7 7 | 3
[muz [Zena |

10. Bte: | 21] 3




PRILOHA PV: HODNOTY PRO KONTINGENCNI TABULKU

respondenti

prispéveknapendijnia
Zvtni pipojisténi

NN S WRWORNN S ANN AN AT BRNONANNG =S RNRNNRNN =N =

prispévskna
stravovéni

MRS S ad d L A NN S A AL AN AN S S SRR NN G

sickdays

B B B B A L P VA NN A A NWA AN S S WRRNRN = NN G

prispéveknia
pracowni oblegeni

NRORORNRNRNRNRNRNRNRNN S SRR A AR S ANRNSRNRNRNNRNN =N N

5tycnd

1
1
1
2
1
2
2
2
2
1
1
1
1
1
1
1
1
1
2
1
1
1
2
1
1
2
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

slewnafiremni &koleni/
dovolené vyrobky/ sluzby vaidvani

[EQPENY NN N PN I P PN PN Y0 X PN N N BN PN S PN S AT IR I I IR T PR APy

MR ARNRNRNRNRNNRNRNG A2 WARNRNRNNWARNRNRNWN®RRN GOSN ®R N

firemni
automobil
1

NN ENDBORNWANN A AN A hdENaNGO 2NN GRS NN R

firemni
mobilnitarif

DWW L RRONWNWENN2NW=2 22 R 20 2NOW 2w RRAN 2N WN =

prispvknia
kulturu/ rekreaci

NWWENRNRNRNNN®R 22NN RNARNN 2N 0O =WERooNN W0

prispéveknia
dopraw

DWRRRVWDLERPY2 2 WENBENN 22BN NRNRNRNGORNRNNN G

NN WRERNRNRNN S ARNRN 2SS WANRNRE®-ONWW =000 ®N = 0NN

13.plat

JEPENEN N P P N B TR X P RN PPN N N SN PN N IR N T CIF SRR IR PN VY

3 provoani a obsluhuiici zai vice nez20let
3 provozniaobsluhujici zai 11-15let

3 provozni a obsluhujici zai 11-15let

2 provozniaobsluhujici zal vice nez 20let
2 provozni a obsluhujici zal 16-20let

3 technickoadministrativn 16-20let

2 technickoadministrativn 16-20let

3 provozniaobsluhujici zal vice nez20let
3 délnici (automechanik) 6-10let

3 délnici (automechanik) 16-20let

5 délnici (automechanik) 16-20let

2 délnici (automechanik) vice nez20let
4 délnici (automechanik) méné neZrok
2 délnici (automechanik) 16-20let

3 délnici (automechanik) 1-5let

1 provozni aobsluhujici zal 6-10let

3 délnici (automechanik) 1-5let

2 provozniaobsluhujici zai 6-10let

2 technickoadministrativn 6-10let

1 provozni aobsluhujici zal 16-20let

1 provozni aobsluhujici zal 16-20let

2 technickoadministrativn vice nez20let
2 délnici (automechanik) 6-10let

1 provozni aobsluhujici zai 11-15let

3 provozni a obsluhujici zal 16-20let

3 provozni a obsluhujici zal 11-15let

3 provozni a obsluhujici zal 11-15let

4 provozni a obsluhujici zai 1-5let

1 provozni aobsluhujici zal 1-5let

2 provozni a obsluhujici zai 1-5let

1 délInici (automechanik) 6-10let

2 délnici (automechanik) 1-5let

1 délInici (automechanik) 1-5let

1 provozniacbsluhujici zai 1-5let

1 délnici (automechanik) 1-5let

1 déInici (automechanik) 16-20let

2 provozni a obsluhujici zai 16-20let



