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ABSTRAKT

Bakalatskd prace se zamétuje na motivacni faktory ve vyrobnich pozicich, kdy vétSina
vyrobnich firem nejen ve Zlin¢ fesi problém s udrzenim stévajicich a hledanim novych
zaméstnancl. Cilem bakalarské prace je zjistit, co soucasné nezaméstnané motivuje
k uchazeni se o praci na vyrobnich pozicich. Teoretickd Cast bude vénovana pojmu
motivace, ktery bude podrobné¢ vysvétlen, dale budou uvedeny piiklady finan¢nich a
nefinan¢nich motivacnich faktort. V praktické Casti prace bude s vyuzitim dotaznikového
Setfeni mezi nezaméstnanymi analyzovano, které z, v teorii uvedenych, motiva¢nich
faktori jsou pro n¢ opravdu diilezité, a to bude porovnano s aktudlni nabidkou 4 lokalnich

zameéstnavateld.

Kli¢ova slova: personalistika, zaméstnanci, teorie motivace, motivacni faktory, Maslowova

pyramida potieb, odménovani pracovnikl, nezaméstnanost, vyrobni pozice.

ABSTRACT

This thesis focuse on the motivation factors in manufacturing positions, as the majority
of production companies in Zlin have problems maintaining current employees
and searching for new ones. The goal of this thesis is to find out what the motivation
factors of unemployed people are to apply for jobs in production segment. The theoretical
part will focus on the term motivation, which will be explained, then examples of financial
and non-financial motivation factors will be stated. Practical part will using the
questionnaire analyze, which of the motivation factors stated in theoretical part are really
important for unemployed people and the findings will be compared to 4 job offers of local

production companies.

Keywords: human resources, employees, employee motivation, motivations factors,
Maslow’s hierarchy of needs, remuneration of employees, unemployment, production

position
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UvVOD
., Pokud chces dosahnout trvalého uspéchu, musi motivace,
ktera té Zene k tomuto cili, vychazet z nitra.
Nezalezi na tom, kdo jsi, ani jak jsi stary.
P.J. Meyer

Soucasna situace na trhu prace naznacuje, ze je piebytek pracovnich mist a zaroven
nedostatek kvalitnich pracovnikli nejen na pozicich stiedniho managementu, ale stale vice
ina vyrobnich pozicich, coz potvrzuje i mé osobni zkuSenosti pii praci na personalnim
oddéleni v jedné z vyrobnich firem ve Zliné. Momentalné jsme v situaci, kdy se vyrobni
firmy vyslovené ptetahuji o volné kandidaty. Z tohoto divodu je nutné zaméfit se na
udrzeni stdvajicich zaméstnancli a ziskavani novych pracovnikli na vyrobnich pozicich

prostfednictvim jejich motivace.

Tato bakaléarska prace je rozdélena do dvou cCasti — teoreticka ¢ast a prakticka cast.
V teoretické ¢asti je kratce zminén ukol personalniho oddéleni, déale vysvétlen pojem
motivace a jeji typy. Nasledné¢ jsou uvedeny motivacni faktory, jak financni, tak

nefinanéni. Kratce je zde zminéna nezaméstnanost a marketingovy vyzkum.

Poznatky zteoretick¢é casti jsou vyuzity pii kvantitativnim vyzkumu s vyuzitim
dotaznikového Setfeni, kdy bylo osloveno 110 nezaméstnanych respondentli uchéazejicich
se o praci na vyrobnich pozicich ve firmach ve Zlin€ a blizkém okoli. V praktické Casti je
dotaznikové Setfeni vyhodnoceno a porovnéno s nabidkami 4 mistnich vyrobnich firem.

1 spokojenost s nabidkami prace a zpusob jejiho hledani.

Vyhodnoceni bylo provedeno jak pro cely vzorek respondent, tak také pro riizné skupiny
respondentl rozdélené dle pohlavi a véku.

Zaveérem prace jsou doporuceny navrhy pro efektivnéj$i motivaci nejen uchazecii o praci,

ale 1 stavajicich zaméstnanci.



I TEORETICKA CAST
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1 PERSONALISTIKA

, Rizeni lidskych zdroju je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri

individualne i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace. ** (Armstrong, 2007, s. 27)

Personalistika je utvar lidskych zdroj, ktery se zaméfuje na fizeni a rozvoj lidi
v organizaci. Je zapojena do tvorby a realizace persondlnich strategii, politik a ma také na
starosti rozvoj a vzdélani zaméstnanct, fizeni jejich odménovani a rovnéz zodpovida za
kvalitni pracovni prostfedi. Dals§i z Cinnosti personalniho utvaru je analyza pracovnich
mist, hledani a ptijimani kvalitnich zaméstnanct. (Armstrong, 2007, s. 65; Koubek 2007, s.

14)

Aby bylo mozné zajistit a plnit tkoly persondlni prace je potieba se zabyvat celou fadu

personalnich ¢innosti.
Hlavni personalni ¢innosti dle Koubka (2007, s. 17—-18) jsou:

e vytvafeni a analyza pracovnich mist,

e persondlni planovani,

e hledani, vybér a nasledny piijem pracovniki,

e hodnoceni pracovnikd,

e zafazovani pracovnikil a ukonceni pracovniho poméru,
e odménovani a motivace,

e vzdélavani a rozvoj pracovnikd,

e mezilidské vztahy a péce o pracovniky,

e personalni informaéni systém. (Koubek 2007, s. 17-18)

Personalistika neni jen o vybéru schopné pracovni sily. Personalista by mél piedné
rozpoznat, zda se zdjemce vhodnym kandidatem do firmy nebo do kolektivu zaméstnancii
z hlediska charakteru. Personalista by m¢l umét proniknout i trochu do nitra ¢lovéka

a rozpoznat jeho vlastnosti a charakter.

Vv

NejdilezitéjsSim tkolem personalni prace je zajistit kvalitni a spolehlivé pracovniky, ktefi
jsou kli¢ovi proto, aby firma plnila stanovené cile, byla vykonna a uspeésnd, dosahovala

zisku a neustéle zlepSovala své postaveni na trhu a plnila sviyj Gcel.
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Na druhou stranu je potieba si uvédomit, ze zaméstnanci jsou piedevSim lidé

s individudlnimi potfebami, a proto je nutné se o n¢ starat.
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2 MOTIVACE

Jak jiz bylo uvedeno, trh prace se potyka s nedostatek zaméstnancii, a to predevsSim
na vyrobnich pozicich. Internetovy zdroj profesia.cz (2017) uvadi, ze firmy bojuji
s problémem najit nové zaméstnance na vrcholové pozice, také na pozice stiedniho
managementu, ale nejvétsim problémy s nedostatkem zaméstnancl fe$i zaméstnavatelé
v oblasti vyroby. Uspéch organizace z velké &asti zavisi na lidech, ktefi tam pracuji. Proto

je nutné zjistovat jejich potfeby a motivovat je.

2.1 Pojem motivace

Motivace pochdzi z latinského slova ,,motus®, coz znamend pohyb zcehoz vyplyva,
ze se tedy jedna o hybnou silu“ chovani. Motivaci je proces zahéjeni a nasledné regulace
¢innosti, jejimz Gcelem je dosazeni relevantniho cile — kyzeného stavu (Casto doprovazeno

pocitem spokojenosti) — rovnovahy. (Sikyi, 2016, s. 151)

Motivace je jednim ze zékladnich psychologickych faktort. Lze fici, Ze motivace je
pozitivni manipulace, kterd je vSak vyhodna pro ob& strany jak zaméstnavatele, tak
zameéstnance. Je to nastroj, kterym firmy motivuji zaméstnance k vykonavani dobie
odvedené prace. V disledku toho firmy dosahuji plnéni svych cild a jsou tspé$né na trhu.
O tspéchu firmy rozhoduji zaméstnanci, kteti jsou pro firmu klicovymi. Firmy si v dne$ni
dobé tuto skutecnost uvédomuji, a proto se zajimaji o ndzory a potieby svych zaméstnanct
a vhodnou motivaci k plnéni pracovnich tkoli. Motivace je jev, v némZ pisobi vnitini
hybné sily, které¢ usmérnuji chovani a jednani clovéka pro dosazeni urcitého cile.

(Armstrong, 2007, s. 219)

Dle Armstronga (2009, s. 109) je motivace urcitym ditvodem néco d¢lat a dat se urcitym
smérem. Lidé jsou motivovani tim, Ze jejich ¢innost povede k dosazeni cile. Mohou to byt
naptiklad hodnotné odmény nebo uspokojeni konkrétnich potieb. Dobfe motivovani lidé

odvadeéji 100 % praci.
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Tomas Bata vsak tekl: ,,Vyse civilizace a kultury clovéka je prave takova, jak vysoka je
mzda, kterou jim vyndsi jejich denni prace. Touha clovéka po vyssi mzdé se nikdy
nezastavi.* Tento citat je vystizny, protoze jedinou a nejvetsi motivaci pro Clovéka jsou
penize. Jiné zdroje (magagementmedia.cz, ©2011-2016) uvadi, ze motivace je jednim ze
zékladnich psychologickych procest. ,,Motivace je vnitini pohnutka, ktera podnécuje
jednani cloveka k nécemu. Je to to, co nas pohani néco delat. Motivace miize byt
aktivovana pomoci ruznych stimuli (stimulacnich ¢i aktivizacnich faktoriy) - vnéjsich
i vaitinich (sebemotivace). Uzce souvisi s vykonnosti clovéka — motivovany clovék je
vykonnéjsi, vice se soustredi na dosazeni wurcitého cile.” (magagementmedia.cz,

©2011-2016)

Armstrong (2007, s. 219-220) ve své knize uvadi, ze teorie motivace zkouma proces
motivovani a utvafeni motivaci. Vysvétluje, co mohou organizace udé€lat pro motivovani
lidi, aby oni vynalozili své schopnosti a tim vykonavali svoji praci dikladné a peclive.
Také se zabyva jejich vlastni spokojenosti s praci, kterd ma poté vliv na jejich pracovni

vykon.

Proces motivace de facto podporuje splnéni cilli organizace prostfednictvim uspokojeni
potieb zaméstnancli. Samotny proces motivace je velice komplikovany, protoze kazdy
¢lovék ma jiné potieby a jiné preference. Lid¢€ si stanovuji rizné cile, aby uspokojili své
potieby, a tudiz k naplnéni svych cilti podnikaji rizné kroky. Je zaroven nutné si uvédomit,
ze jeden pfistup motivovani nemusi vyhovovat vSem. Je potvrzeno, Ze UCinnym

motivatorem k poZzadovanému vykonu je odména. (Armstrong, 2009, s. 209)

Bruce (2003, s.7) ve své knize uvadi, Zze pokud chceme, aby naSi zaméstnanci byli
motivovani k podani co nejlepSich vykonl, a pokud chceme, aby zameéstnanci byli
nejvetsim pfinosem v nasi rozvaze, pak jim dejme pocit podilu na vlastnictvi firmy.
Nejlepsi manazefi dokazi jednat s lidmi tak, aby se vSichni zamé&stnanci citili sobé rovni.
Proc? Protoze pokud lidi citi za néco spoluvlastnictvi, pak se to snazi chranit a vyvinout

vétsi snahu.!

U If you want your employees to be motivated to do their best, and if you want them to be
the most valuable asset on your balance sheet, then let them feel and experience ownership

in the organization. The best managers make every employee feel like a business partner.


https://managementmania.com/cs/stimul
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Dle Adaira (2005, s. 14) je znakem motivace napfiiklad energie nebo oddanost. Tyto dva
znaky motivace jsou zasadnimi pro zaméstnavatele pifi hleddni zaméstnanct.
Zamgéstnavatelé se pozdéji snazi z téchto dvou vlastnosti dostat nejvice a prohloubit je.
Zamgéstnavatelé pozaduji od svych zaméstnancii pozitivni pfistup k praci, usili, pevnou
vuli, nad$eni pro véc, loajalitu, a v neposledni fadé chut’ do prace a pracovni nasazeni. Aby
ziskali ze svych zaméstnancii co nejvice, je nutné se zaméfit na to jak je motivovat a vSech

vyse uvedenych potieb dosdhnout.

2.2 Proces motivace

Jak je uvedeno vyse, proces motivace se zabyva, tim, co lidi motivuje k praci, aby uréitym
zpusobem plnili cile.
Tt slozky motivace podle Armastronga (2007, s. 219) jsou:

e smér—udava smér, kterym se né¢jaka osoba pokousi konat,

e usili — s jakou pili se o to pokousi,

e vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi.

Why? Because when people feel ownership of something, they look out for it, protect it,
and pour themselves into it. “ (Bruce, 2003, s. 7)
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Zdroj: Armstrong, 2007, s. 220

Obr. 1. Schéma procesu motivace

Proces motivace je vyvolavan védomym nebo nevédomym zjisténim neuspokojenych
potieb. Tyto touhy a potieby tvoii ptani néceho dosahnout. Dale se stanovi cile, pficemz se
predpoklada, Ze pii jejich plnéni dojde k dosazni stanovenych cili a tim k naplnéni
identifikované potfeby. Proces je mozné vyjadfit cyklicky, 1épe fefeno, ve spirdle,
s dosaZenim cile, a tedy uspokojenim potieby vzniké dalsi potieba a nové cile a cely proces

pokracuje dal. (Armstrong, 2009, s. 110)

2.3 Typy motivace

Vzhledem k diilezitosti vlastni podstaty motivace, existuje fada odbornych zpusobl
a nahledd, jimiz je pojem motivace kategorizovan. Dle Fredericka Herzberga (Adair, 2004,

s. 59-60) existuji dva typy motivaci:
e Vnitini faktory motivace

Lze definovat jako faktory, které si lidé sami vytvareji, a které je urCitym zplisobem
ovlivituji a motivuji k dosazeni urcitého cile. Jsou to faktory, které se skladaji

z odpovédnosti (prace je dulezitd a mé kontrolu nad svymi moZnostmi), autonomie
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(schopnost tidit se vlastnimi zakony, samostatnost), pfilezitost rozvijet své dovednosti,
posilovat silné stranky a korigovat slabé stranky. K vnitini motivaci rovnéz patii, zda je
prace pro Cloveéka zajimava asmysluplnd, stejn¢ jako mozZnost postupu v hierarchii

pracovnich funkci. (Armstrong, 2007, s. 221)

¢ Vnéjsi faktory motivace

Jsou zde zahrnuty vSechny podnéty, které organizace déla pro lidi, aby byli je motivovani.
Zakladem vnéjsich faktori je skladba odmén (plat, mzda, finanéni odmény), pochvala,
uznani, povyseni, ale také restrikce: tresty, srazky ze mzdy nebo platu a kritika za Spatné

odvedenou praci. (Armstrong, 2007, s. 221)

Toto ¢lenéni je zékladnim ¢lenénim typlh motivace.

2.4 Zakladni teorie motivace

Ptistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace a jsou zde zahrnuty teorie zamétené

na obsah a teorie zaméfené na proces. Jedna se o teorie zaméfené na pracovni motivaci.

2.4.1 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah tvrdi, Ze motivace se v podstaté tyka podnikani krokd za ic¢elem
uspokojeni potieb a identifikuje hlavni potieby, které ovliviiuji chovani ¢loveka. Také je
znama jako teorie potieb. Aby byl dosazen pocit spokojenosti a pocitu uspokojeni, musi
byt nalezen a rozpoznan cil, ktery uspokoji nasi potfebu. (Duchofi, Safrankova, 2008, s.

271).

Armstrong (2007, s. 223) ve své knize uvadi, Ze obsah motivace tvoii potieby. Pokud je
potieba neuspokojena, vytvaii napéti a samoziejmée stav nerovnovahy. Aby byla nastolena
rovnovaha, je tfeba zjistit cil, ktery uspokoji danou potiebu a zvolit zpisob chovani, ktery
povede k jejimu uspokojeni. Pro kazdého jedince to miize byt jiné a zaleZi to na mnoha
aspektech. Potfeby jsou jiné a pokazdé mohou vyvoléavat silngjsi usili smetujici k dosazeni
cile nez ty jiné. Zavisi to na jedinci, na jeho dosavadni vychove, zplsobu Zivota a také na
jeho soucasné zivotni situaci. MiiZeme takeé fict, Ze jeden cil miZe uspokojit vice potieb.
Naptiklad zakoupeni nového automobilu uspokoji 1 potiebu dopravit se nékam, ale 1

potiebu spolecenského statutu a uznani.
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2.4.2 Teorie zaméfena na proces

., V teoriich zameérenych na proces se klade diiraz na psychologické procesy nebo sily a na
zdkladni potireby, které ovliviiuji motivaci. Jsou rovnez znamy jako tzv. kognitivni
(poznavaci) teorie, protoZe se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi,
a zpiisoby, jak je interpretuji. (Duchon, Safrankova, 2008, s. 272)

wevr

2.5 Maslowova pyramida lidskych potieb

Jednou z nejstarSich a nejzakladnéjsich teorii motivace je Maslowova pyramida lidskych

potieb. Tato teorie motivace zjednodusuje, ale nazorné zobrazuje proces a obsah motivace.

Abraham Harold Maslow byl velice znamy americky psycholog, a také spoluzakladatel
tzv. humanistické psychologie. Mezi jeho nejznaméjsi dila patii ,,Motivace a osobnost®.

Jeho Hierarchicka teorie potieb je nejznameéjsi teorii motivace. (Adair, 2004, s. 29)

Podle Maslowa byly potieby uspokojovany od nejnutnéjsich fyziologickych, postupné
smérem vzhiru az k potfebé seberealizace. Maslowova teorie tvrdi, ze v piipadé
uspokojeni niz8i potfeby vznikd automaticky (podvédome¢) touha po uspokojeni potieb
vysSich. Maslow tekl: ,,clovék je zivocichem s pranimi*. (Adair, 2004, s. 30) CozZ lze
chapat tak, zZe pouze neuspokojend potieba muize motivovat k pozadovanému chovani.
Potieby jsou uspotaddany do tvaru pyramidy (viz. obr. €. 2). Jeho teorie tedy vychazi
z pfedstavy o navaznosti potfeb coZ znamend, Ze jedna navazuje na druhou a k projeveni

vysSich potteb musi byt prvné uspokojeny ty nizsi. (Adair, s. 20-30).
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Potifeba seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potreba uznani
(sebelcta, uznani, status)

Spolecenske potreby
(pocit sounaleZitosti, laska)

PotFeba bezpecnosti
{ochrana, bezpedi)

Fyziologické potFeby
(hlad, zizen)

Zdroj: studium-psychologie.cz, 2016

Obr. 2. Maslowova pyramida potieb

Maslowiiv hierarchicky systém

Fyziologické potieby

Jsou zde zahrnuty zdkladni potieby, které jsou nezbytné pro preziti. Jednd se
o prioritni potieby organismu. Jsou zde zahrnuta potieba dychat, potfeba pit,
primétené klimatické podminky, potfeba pfijimani potravy a vSe co je nezbytné
k udrZeni Zivota.

Jistoty a bezpeci

Jakmile jsou naplnény zékladni tedy fyziologické potieby, za¢nou nartistat dalsi.
Potieby jistoty a bezpeci znamenaji urCitou ochranu proti nebezpeci a uchovani

existence do budoucna. Radi se sem jistota zamé&stnani, jistota rodiny a zdravi.
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e Socialni
Také nazyvany sounalezitosti. Je zde zahrnuta potfeba lasky, pratelstvi a dobry
vztah s lidmi, zaclenéni do né¢jaké skupiny.

e Uznani
Potieba uznani a ocenéni, sebe ocenéni, respekt a sebelicta. Touha po uspéchu,
svobodé¢, touha po spolecenském postaveni a pozornosti.

e Seberealizace
Potieba rozvijet vlastni schopnosti a dovednosti. ,,Stat se vsim ¢im je clovek

schopen se stat.*“ (Adair, 2004, s. 30-35)

2.6 Pracovni motivace

Jako pracovni motivaci Ize chapat, jak je ¢loveék ochoten pracovat, a jaky ma postoj ke své
praci. Aby méli pracovnici dobrou pracovni motivaci, je nezbytné¢ mit pocit uspokojeni
z prace, dobré pracovni podminky, a také dobry pracovni kolektiv. Clovék ma tendence
projevit ur¢it¢tho vykonu, ktery souvisi s potfebou dosdhnout uspéchu. Pro zajisténi
pracovnikl, ktefi pracuji vykonné a pfinasi firm¢ uspéch, je nutné dobfe motivovat.
Faktem je, ze pracovni uspéch zavisi na mnoha dalSich podminkach. Zaméstnanci mohou
byt motivovani stejné, ale to neznamend, Ze bude mit vSichni stejné dobé odvedenou praci

a stejné dobré pracovni vysledky. (Sikyt, 2016, s. 149)

McGregorova teorie se soustfedi na lidské chovani a motivaci ptimo pro pracovni oblast.
Nabizi dva odlisné pristupy k fizeni a motivaci zaméstnancii, a to ze dvou riznych profill

lidi. Lze fici, Ze tato teorie X a Y se zaméfuje na pracovni oblast a je vyuzivana manazery.

2.6.1 Teorie X

Nazev této teorie vychazi z povahy a chovani pracovnikil. Zaméstnance ma piirozené
negativni vztah k praci. Pracovnici museji byt neustdle nuceni k praci, a to ptislibem

riznych odmén nebo hrozbou postihu.

Pracovnici nechtéji ptrebirat zodpovédnost za praci a jsou podnécovani pouze urcitou
odménou v penézni formé. (Sikyt, 2016, s. 149)

2.6.2 TeorieY

Zakladem této teorie je, ze Clovek mé potfebu byt uspésny, uplatnit se a chce pracovat.

Pracovnik ma pfirozené¢ pozitivni vztah k praci, vnima ji jako vyzvu, pfilezitost, pfijima
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odpovédnost, usiluje o dosazeni cili a uznani v kolektivu. Jednim z cilti zaméstnavatele by
tedy méla byt schopnost rozpoznat typy lidi a pfizpiisobit systém fizeni a uplatnované

metody pouZivané k motivaci jednotlivych zaméstnanci. (Sikyt, 2016, s. 149)

Vzhledem ke slozitosti celého procesu motivace je nutné mit nejen propracovany
motivacni systém, ale zaroven aby vSechny personalni slozky tento systém vnimaly a
pracovaly s nim v souladu s celkovou politikou firmy. Nebot” v opaéném piipadé muize

nastat demotivace pracovniki.

2.7 Demotivace pracovniki

V ptedchozi podkapitole byla popsdna motivace, ale také je zde tieba zminit, ze muize
nastat 1 opacna situace, coz je demotivace pracovniki. Nejcastéjs$i pticiny vzniku
demotivace zaméstnanct prameni od jejich pfimych nadfizenych, ktefi je Spatn¢ vedou a
ohodnocuji. Také zde patii pocity nedivéry vaci svym nadfizenym, coz ma ve vysledku

dopad odvedenou praci. (Bélohlavek, 2003, s. 42)

V ptipadé, ze se Clovék snazi uspokojit svou potiebu a pfijdu mu do cesty
nepfedpokladatelna piekazka, nastava pocit frustrace. Pokud pracovnik nedostane odménu
nebo pokazi praci, na které mu zalezZelo, nastava pocit frustrace a demotivace k dalsi praci.
Aby clov€k uspokojil své potieby, musi vynalozit aktivitu, kterd povede k jejimu
uspokojeni. Pfi Spatné motivace pracovnikli mize nastat spoustu problémd, jako jsou
napiiklad sniZena vykonnost, témét zadné usili, nizka kvalita a ztrata motivace, velmi ¢asto
dochazi ke zhorseni vztahti v kolektivu, velkd nemocnost pracovnikli a v krajnim piipade
fluktuace, coz zadny zaméstnavatel nechce. Zde je dulezité, aby byli zaméstnanci svymi
pfimymi nadfizenymi spravné motivovani a nenastaly vySe uvedené problémy.

(Belohlavek, 2003, s. 43)

Z ptedchozi kapitoly vyplyva, Ze motivace zamé&stnanct je klicova pro uspé&Snost firmy
amela by byt soucasti prace personalistii. Je potieba davat velky daraz na spokojenost
zaméstnancl v podniku. Zde je dilezité zvolit vhodny typ motivace, ktery bude vyhovovat
vSem pracovniklim. Je to nejlepsi zpusob, jak zlepsit pracovni vykony svych zaméstnancu.
Tato ¢innost neni vibec jednoducha a je nutné mit odborné znalosti a praktické zkuSenosti
k urceni spravné motivace a jeji uinnosti. V piipad¢, Ze budou zaméstnanci motivovani,
ale nebudou mit dobré vztahy se svymi piimymi nadfizenymi a jasné instrukce, tak pro n¢

motivace nebude U¢innd a miZe nastat pocit frustrace a demotivace k praci.
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3 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Zéakladem motivace pracovnikil je jejich odménovani. Efektivni odménovani pracovnikil,

je pomérné slozitou zalezitosti, na kterou by také mela byt sousttedéna velka pozornost.

3.1 Rizeni odménovani pracovniki

Dle Armstronga fizeni odmeénovani se zabyva.: , strategiemi, politikou a procesy
potiebnymi k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé prispivaji organizaci, uznano a
odmeénéno jak penézni, tak nepenézni formou. Je zaméreno na podobu, realizaci a
udrzovani systemit odménovani (procesii, metod a postupit odménovani), usilujicich o

uspokojovani potieb organizace i osob na ni zainteresovanych). “ (Armstrong, 2009, s. 20)

Lze tedy vyjit, Ze obecnym cilem je odménovat lidi spravedlivé, slusné, a dasledné podle
jejich hodnoty a odvedené prace. V budoucnu pak toto odménovani povede k dosazeni
strategickych cilii spoleénosti a uspéchu na trhu. Rizeni odméfiovani se zabyva kromé
penézniho odméinovani také nepenéznim a nehmotnym odménovanim pracovnikd. Zde je
zahrnuta pochvala, uznani, moznost kariérniho ristu, moznost dal§iho vzdélani pracovnikt
a prijemné pracovni prostiredi. Také je zde dulezitd odpovédnost pfi vykonu prace, ktera
uspokojuje potteby uznani. Z ¢ehoz vyplyva, Ze neni dilezitd pouze finan¢ni strdnka

odmén, ale také ta nefinan¢ni. (Armstrong, 2009, s. 20)

Odménovani pracovnikll je slozitd zaleZitost, na kterou byva upnuta nejenom pozornost
zameéstnanci, ale také zaméstnavatelll. Tato skutenost dost Casto vyvolava spory prave
pfijatelny a efektivni systém, usnadiiyjici intenzitu vyroby a je zéaroven spravedlivy
k pracovnikim. Pravé tato skute¢nost vytvafi harmonicky vztah mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem. Jednou z zdkladnich odmén je mzda nebo plat pfipadné dal§i formy
penéZni odmény, kterd je vyplacena zaméstnanci pravé za vykonanou praci. (Koubek,

2007, s. 158)
Koubek ve své knize vystizn€ charakterizoval, Ze moderni personalistika chépe
odménovani zaméstnanct §ifeji a zahrnuje do né;:

e zaméstnanecke vyhody (vétSinou nepenézni) poskytované pracovnikovi nezavisle
na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu jeho pracovniho poméru (napr. zlevnéné

stravovani, placena dovolena, vecné dary k Zivotnimu nebo pracovnimu vyroci,
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poskytovani pracovniho odevu, podnikem organizované kulturni akce a mnohé
dalsi),

e povySeni pracovnika,

o vzdeéldavani pracovnika (zvysSuje se tim jeho konkurenceschopnost na trhu prdace a
tim i zaméstnatelnost ve firmé i mimo ni),

o formalni uznani (pochvaly),

e pozvani na slavnostni obéd nebo veceri,

® poverovani vyznamnymi pracovnimi tikoly,

e rozmanitd a zajimavd prdce,

e dobré a pratelskeé vztahy na pracovisti,

o prijemny styl vedeni lidi v podniku,

vevr

Systém odménovani stanovuje formy penézni odmény, coz se rozumi mzda nebo plat, dale
pak prémie, pfiplatky a nepenézni odmény. Jsou zde zahrnuty zaméstnanecké benefity
nebo vyhody. Pro firmu je dilezité vytvofit spravedlivy systém odménovani, ktery bude
motivaci pro zaméstnance. Zameéstnavatelé mohou vyuzit Sirokou Skalu moznosti, jak své

zaméstnance motivovat. (Koubek, 2007, s. 159)

3.2 Systém odménovani

Systém odmeénovani je dalezitou soucasti firemni politiky. Ma za kol nejen motivovat
zaméstnance k praci ve formé hmotnych ¢i nehmotnych odmén, ale také ptilakat pottebny
pocet kvalitnich uchazecli o zaméstnani. Je zde dilezité vytvofit si konkurenéni vyhodu
oproti jinym firmam, pro ziskdni novych zaméstnancii. Pfi odménovani pracovniki je
potieba klast diraz na dodrzovani zdkond stanovenym zakonikem préce, dale pak stanovit
vysi mezd a platl, stanovit kritéria pro odménovani pracovnikl a dohlizet na spokojenost

zaméstnancl ve spolecnosti. (Koubek, 2007, 159-163)

Koubek (2007, s. 164) stru¢né vystihl, co vSechno by se mélo odrazet na celkové odmeéné
zameéstnance. Je to zejména kvalifikace, délka prace v podniku, rizikovost préce, Usili,
odpovédny pfistup k praci, mnozstvi a kvalita odvedené prace, fyzicka zatéz, dusevni
zatéz, vzdelani, znalost prace a mnoho dalSich. VSechny uvedené faktory, by se mély

odrazet celkové odméné pracovnika.
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3.3 Formy odménovani

Kleibl (2001, s. 68) vsak uvadi, ze odménovani je tvofeno hlavné¢ mzdovou strukturou,
ktera zahrnuje predevs§im penézni formy odmeénovani. Patii tu vSak i odmény nefinan¢niho

charakteru a soustava nehmotnych stimulii k praci.
Déleni forem odménovani

e Finan¢ni formy odmén
Je zde zahrnuta mzda a vSechny druhy jeji slozky, zejména pfiplatky, podily
na hospodatskych vysledcich, ptispévky na stravu, bydleni, dopravu, vzdélavani.

e Nefinanéni formy odmén
Mezi nepenézni formy odmén se fadi zejména naturdlni zazitky, vybaveni firmy,
pracovni prostiedi, pochvala a uznani pracovniki a v neposledni fadé také kariérni

postup. (Kleibl, 2001, s. 68)

3.3.1 Finanéni formy odmén

Formou mzdy nebo platu se rozumi zplsob odménovani zaméstnancli za odvedenou praci
pracovni dobu. V praxi se rozliSuje mzda ¢i plat. Mzda ¢i plat je zakladni sazbou penéz,
které zamé&stnanec dostava od zaméstnavatele. K zdkladni mzdé€ nebo platu lze ptidat dalsi
piiplatky a benefity. Hodnoceni a ocenovani zaméstnancli zahrnuje vSechny druhy odmén.
Zejména zakladni mzda ¢i plat, zdsluhovd odména, zaméstnanecké benefity, nepenézni

odmény. (Subrt, 2014, s. 40)

e Plat
Platem jsou odménovani zaméstnanci statu, statnich fondi, ptispévkovych
organizaci atd. VySi platu ustanovuje § 109 odst. 3 zdkoniku prace. Tito
zaméstnanci jsou financovani z vefejnych rozpoctl.. Plat je pévné stanoven tzv.
platovymi tfidami a neni mozné ho ménit ¢i upravovat. Do platovych tfid se
zameéstnanec zafazuje dle délky praxe ¢i doby péce o dit€¢ atd. (NeScakova,
Marelova, 2013, s. 220)

e Mzda
Mzdou jsou odménovani ostatni zaméstnanci, ktefi pracuji v soukromych
podnikatelskych sférdch. Mzdou se rozumi penézité plnéni poskytované
zamé&stnavatelem zamé&stnanci za odvedenou praci. Mzda zaméstnance je stanovena

zaméstnavatelem, nepodléha skladbé zdkonu a miZe mit jakoukoliv formu. Zde
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muze zaméstnavatel zvolit hodinovou, mési¢ni nebo ukolovou formu. Vyse mzdy
je také smluvni a zalezi na zaméstnavateli, jak vysoka mzda bude. Jedinym
zékonnym pozadavek, ktery musi byt respektovan je minimalni mzda. Dalsi slozky
mzdy mohou byt rizné. Radi se zde prémie a bonusy, benefity ptiplatky. Mzda je
sjednana v pracovni smlouvé, kterou upravuje zadkonik prace. V ptipad¢ délnickych
profesi se ve vétsin¢ ptipadd jednd o mzdu. (Nesc¢akova, Marelova, 2013, s. 219;

Wagnerova, 2008, s. 19)

Mzdové formy:

Casova mzda

Tato forma mzdy se stanovuje v hodinové, tydenni ¢ mési¢ni ¢astce. Casova mzda
ma mnoho vyhod, jako jsou naptiklad administrativni nendro¢nost, usnadiiovani
odhadovani a planovani mzdovych nékladi. OvSem ma i své nevyhody, protoze
nepobizi pracovniky k vétSimu vykonu, a produktivité¢ prace. Zpravidla se tato
mzda pouziva u délnickych profesi. Casova mzda nebo plat se zafazuje mezi
nejzakladnéjsi formu, ke které jsou pak ptidany dal$i odmény jako prémie, ¢i
bonusy. (Koubek, 2007, s. 172)

Ukolova mzda

,, Ve formé odmeénovani ukolovou mzdou je pracovnik placen za urcitou odvedenou
praci, ktera je ocenéna urcitou castkou (Koubek, 2007, s. 177).

Odmeéna za jednotku prace je stanovovana s ohledem na situaci na trhu préce,
k Girovni na odméfiovani v dané zemi, ¢i odvétvi. Ukolova mzda se tedy stanovuje na
zaklad¢é poctu vyrobkll nebo ukond, které byly vykonany zaméstnancem, a dle predem
domluvené sazby za jednotku bude zaméstnance odménén. Zde plati jedno pravidlo, Ze
musi byt vytvofeny spravné podminky pro vykony zaméstnanct. (Nes¢akova, Marelova,
2013, s. 220)

Podilova mzda

Tato forma mzdy je stanovand podle pfedem urcené procentni jednotky vyjadiené
v korunach. Tento typ mzdy se vyuziva ptedevsim pfi obchodnich ¢innostech jako

je podil z trzby nebo ve sluzbach. (Vybihal a kol., 2017, str. 90)
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3.3.2 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy odmeénuji vykon ¢i zasluhy nebo oboji soucasné. Jednd se
o podporu zékladnich mzdovych forem v zavislosti na vykonu prace. Nejvyuzivanéjsi
formou dodatkové mzdové formy jsou prémie. Byvaji pouzivany k casové nebo ukolové

mzd¢. (Koubek, 2007, s. 184)

e Prémie
Nejpouzivangji dodatkovou mzdovou formou jsou prémie. Vykytuji se zejména
u ¢asové a ukolové mzdy. V praxi jsou rozliSovany dva typy prémii. Prvni typem
jsou periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi, které maji pfedem stanova
kritéria hodnoceni. Ve vétSin€ piipadu se vztahuji na odvedenou praci nebo kvalitu.
Druhym typem jsou jednorazové prémie, které jsou vyplaceny mimotadné
za inciativu pracovnika ¢i za pracovni chovani. (Koubek, 2007, s. 184)

e Osobni priplatek
Neboli osobni ohodnoceni je odména pracovnika za narocnou praci a ocenéni
za dlouhodobé dosahovanou praci. Vyplaci se vétSinou v podobé piedem
stanoveného procenta ze mzdy ¢i platu. (Koubek, 2007, s. 185)

e Piiplatky ke mzdam ¢i platim
Jsou zde zahrnuty ptiplatky za pfesCasovou praci, které mohou byt povinné. Dale
pak pfiplatky za praci ve svatek, praci o vikendu apod. Existuji zde také dobrovolné
piiplatky, které si stanovuje zaméstnavatel sam ve smlouvé nebo vnitini smérnici.
VétSinou jsou to piiplatky na dopravu, pfiplatky na ubytovani a dal$i benefity
vztahujici se k vykonu prace. (Koubek, 2007, s. 185)

e Ostatni ohodnoceni pracovnika
Radi se zde odména ve form& 13. a 14. platd je poskytovana z vysledki
hospodateni firmy, dale pak odmény za zlepSovaci navrhy, vanocni pfispévky,

piispévky k Zivotnimu jubileu atd. (Koubek, 2007, s. 186)

Jsou zde zahrnuty pfiplatky k hlavni mzdé, které mohou byt stanoveny zaméstnavatelem.
Mezi povinné mzdové formy patii ptiplatky za praci pfescas, ve svatek a o vikendu. Déle
jsou tu pak nepovinné benefity jako jsou napiiklad piispévky na dopravu, odména
za darovani krve, penzijni a Zivotni pojisténi, a mnoho dalSich ptiplatkii vztahujicich se

k vykonu prace. (Koubek, 2007, s. 159)
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3.3.3 Nefinan¢ni formy odmén

Nékteré¢ formy odmény nemusi mit nutné hmotny charakter. Tyto odmény pfispivaji
k celkové spokojenosti pracovnika ve firm¢ a také piispivaji k lepSim pracovnim vykontim
coz se odrazi na uspéSnosti firmy. V nasledujicim textu budou uvedeny nefinancni

odmeény, které jsou motivaci pro mnoho zaméstnancti.

Jedna se predevsim o rizné zaméstnanecké vyhody, které jsou vétSinou nepenézeni jako
napiiklad v&cné dary, poskytovani pracovnich odévi, firemni akce, zvyhodnéné nakupy
u firmy. Dal$im je pak moZnost kariérniho postupu, vzdélavaci programy pro pracovniky,
moznost dal§i spoluprdce v diichodu apod. Uznani za odvedenou praci a pochvala,
povéfovani vyznamnymi pracovnimi Ukoly a v posledni fad¢ také ptijemné pracovni

prostiedi, dobry kolektiv a mnoho dal$ich. (Koubek, 207, s. 159)
Nefinanéni faktory:

e Pracovni prostredi
Pracovisté a kolektiv mlize odménovat zaméstnance tim, Ze se jim zde nabizi
ptilezitosti k rozvijeni dovednosti a znalosti, protoze uceni je kazdodenni soucasti
prace. Pfijemné pracovni prostiedi mé pozitivni vliv na pracovnika, a poté také
na jejich pracovni vykony.

e Stabilita podniku a zaméstnani
Zamé&stnance zajimd predevS§im dlouhodoba stabilita podniku, ziskovost,
perspektiva a stabilita zaméstnani v podniku. Stabilita zaméstnani se fadi mezi
jeden z nejdulezitéjSich nefinan¢nich faktord.

e MozZnost kariérniho ristu
Predstava dal$iho kariérniho rozvoje muze byt také motivaci pro pracovniky.
Odménovani pracovniki pomoci kariérniho postupu je spojeno s poskytovani
odmén v pracovnim prostfedi. Postupem v kariéfe jsou uspokojovany potieby
sebeucty a sebe rozvoje.

e Pochvala a uznani
Pochvala za odvedenou praci je jednim z nejvyznamngjSich forem nefinan¢nich
faktori motivace. Uznani je spojeno s potfebami, které jsou uveden v Maslowoveé
pyramid¢ potieb. Zde se zahrnuje touha po uspéchu a touha po ucté a respektu.

Penézni odmény, které jsou zaméstnanci vyplaceny za urcitou odvedenou préaci,
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jako jsou bonusy nebo prémie, jsou uzce spjaty s pochvalou a uznanim odvedeného
ukolu.

e Vzdélavani a kvalifikace
Nabidka vzdélavani a rozvoje je jednou z odmén, které pracovnici mohou ziskat
od svého zaméstnavatele. ZvySovani jejich kvalifikace a vzdélani je klicovy

pro spoustu zaméstnancil. (Armstrong, 2009, 45—-49)

Nefinanc¢nich faktor miize byt mnoho, dale se mezi n¢ také fadi dostatecny prostor pro

zapracovani, firemni odvoz a dovoz do zaméstnani, komunikace s nadfizenymi apod.

Odménovani zaméstnanct je slozitd zalezitost, kterd je bezesporu dilezitou soucasti
organizace. Jak jiz bylo zminéno, odménou nejsou vzdy jen penize, ale existuji i dalsi
podstatné véci, kterymi mohou byt pracovnici odménovani. Zameéstnavatelé maji Sirokou
Skalu moznosti, jak své zaméstnance motivovat. Proto by také m¢l byt kladen diiraz
na nefinan¢ni motivaci jako je pochvala a uznani, moznost kariérniho rstu apod. V zavéru
je nutné podotknout, ze systém odmeénovani je zpisob stanoveni mezd ¢i plati a také

zaméstnaneckych vyhod a benefitt.
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4 NEZAMESTNANOST

Nezaméstnanost je Uizce spjata s problematikou hledani novych pracovniki, jak na vyrobni,
tak na ostatni pozice. Jak jiz bylo vlvodu nastinéno, zaméstnavatelé se potykaji

s nedostatkem kvalitnich pracovnikii.

Cesky statisticky ufad uvadi, ze: ,, Ke konci roku 2016 bylo na zdkladé iidajii Ministerstva
prace a socialnich véeci evidovano ve Zlinském kraji 19 848 uchazecii o zaméstnani.
Z dlouhodobého pohledu je to nejnizsi hodnota za poslednich deset let. Po vyrazném
naristu poctu uchazeci o zaméstnani v roce 2000, kdy hodnoty presdahly hranici 33 tis.,
nastal vyrazny propad az vroce 2015, ktery pokracoval i v ndsledujicim roce. Pocet
evidovanych uchazecii o zaméstnani na konci roku 2016 byl sice o 1 426 vyssi nez na konci

predchoziho mésice, ve srovnani se stejnym obdobim roku 2015 byl viak nizsi o 4 026 osob

”»”
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Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci, 2006

Obr. 3. Pocet uchazec¢li o zaméstnani ve Zlinském kraji dle mésict

,,Z celkového poctu bylo 18 968 dosazitelnych uchazecu o zaméstnani ve véku 15-64 let.
Bylo to o 1497 uchazecu vice nez na konci predchoziho mésice. Ve srovnani se stejnym

obdobim roku 2015 byl jejich pocet nizsi o 4 318. “

Z obr. €. 3 vyplyva, ze v roce 2016 oproti roku 2015 klesl pocet uchazeci o zaméstnani.
Toto zjisténi je velmi prospéSné pro ekonomiku naSeho statu, nicméné naopak je to

znevyhodnéni pro zaméstnavatele, jelikoZ maji na vybér z menSiho mnozstvi uchazect o

vvvvv
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Portal ministerstva prace a socialnich véci uvadi, ze k 28.2.2017: ,, celkovy pocet uchazecii
o zameéstnani poklesl o 2,4 % na 380 208, pocet hlasenych volnych pracovnich mist vzrostl

0 5,6 % na 143 098 a podil nezaméstnanych osob poklesl na 5,1 %.

Z toho vyplyva, ze firmy se potykaji s nedostatkem zaméstnancii v celé Ceské republice
nejenom ve Zlin€é. Nezaméstnanost je v dnesni dob¢ velice nizkéd a nabidka prace vysoka.
Tato skutec¢nost nuti firmy ke zvySovani mezd a konkurenceschopnosti vii€i ostatnim

firmam.

4.1 Pojem nezaméstnanost

Nezaméstnanost je psychologicky, ekonomicky a sociadlni problém lze povazovat za jeden
z nasledkl svétové hospodaiské krize. Je to stav, ktery se vyskytuje na trhu prace, kdy ¢ast
obyvatelstva nechce pracovat nebo neni schopna si najit zaméestnani. Mezi hlavni pficiny
nezaméstnanosti patfi zdkon o minimalni mzd¢, ktery ustanovuje zakonik prace. Tato
minimalni mzda je pro mnoho lidi dostacujici k zivobyti a poté jiz nemaji potfebu si hledat

placené zaméstnani. (Buchtova, 2002, s. 35)

4.2 Druhy nezaméstnanosti

Nezaméstnanost je piirozenou soucasti kazdého trzniho hospodarstvi. Tento pojem se
nazyvd pfirozenou mirou nezaméstnanosti. RozliSujeme tfi zakladni druhy
nezamé&stnanosti podle pficin, které je zplsobuji. Jednd se o nezaméstnanost frikeni,

strukturalni a cyklickou.

4.2.1 Frikéni nezaméstnanost

Tento druh nezaméstnanosti je spojen s neustalym pohybem lidi, ktefi stfidaji zamé&stnani,
ptrechézeji z jednoho do druhého. Jedna se ¢asto o stejnou nebo podobnou kvalifikaci. Tato
nezamé&stnanost je kratkodobd a prechodnd. Lidé vlastné méni své zaméstnani z ditvodu
lepSiho uplatnéni a také lepSim platovym podminkam. Patii zde zmény v souvislosti se
zménou bydlisté¢ a nasledné vypovédi v praci nebo hledani prace pfi studiu ¢i mateiské

dovolené. (Buchtova, 2002, s. 36)
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4.2.2 Strukturalni nezaméstnanost

Je zplsobena zménami ve struktufe narodniho hospodafstvi. Zpravidla trva i n¢kolik let
a jsou zde nutné rekvalifikace mnoha pracovnikii. Disledkem je nesoulad mezi poptavkou

na lokélnim trhu prace a dovednostmi téch jenz hledaji zaméstnani. (Buchtova, 2002, s. 37)

4.2.3 Cyklicka nezaméstnanost

Je zapfiCinéna poklesem produktu, kdyz se hospodarsky cyklus nachazi ve fazi kontrakce.
Trva tak dlouho dokud nezacne opét rust produkt. Tento typ nezaméstnanosti postihuje
vétSinu odvétvi v ekonomice. Objevuje se nejvice v obdobi recese, kdy je spojena

s podzaméstnanosti. (Buchtova, 2002, s. 37)

4.3 Zpisoby hledani prace

Zpisobi, jak najit praci je v dneSni dob& spousta. Mezi nejbéznéjsi formy hledani prace se
fadi zejména:
e Hiledani prace prostfednictvim svych znamych
Jedna se o nejjednodussi a nejlevnéjsi zplsob, jak hledat zaméstnani. Tento zpiisob
je vyuzivan jako prvni pii hledani prace a je zaloZzen na osobnim doporuceni a
divere.
e Socialni sité
DalS$im z hojné vyuZivanych zplisobd, jak hledat praci jsou socialni sité. Lze vyuzit
portaly s nabidkami prace, Facebook, LinkedIn nebo webové stranky firem.
e Personalni agentury
Zpisob, ktery vyuziva ¢im dal vétsi mnozstvi uchazeci o zaméstnani. Personalni
agentury v soucasné dobé¢ hraji na trhu prace dilezitou roli, protoZze skrze n¢ hleda

zamé&stnance mnoho spole¢nosti. (magagementmedia.cz, ©2011-2016)

Déle pak mohou uchaze¢i o zaméstnani vyuzivat ufad prace, tiskové inzerce, a mnoho

dalsich.

Nezaméstnanost je v dnesni dobé nizkd. Z tohoto jevu pak nastava dalsi problém, ktery se
tyka nedostatku zaméstnancii. Na trhu prace je velkd nabidka pracovnich mista, ale malé
procento uchazedtl o zaméstnani. Jak jiz bylo zminéno Ceska republika ma nejnizsi
nezameéstnanost v porovnani s okolnimi staty a tato skutenost brani v riistu primyslu,

protoZze zaméstnavatelé nemaji dostate¢ny pocet pracovni sily.
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5 MARKETINGOVY VYZKUM

., Marketingovy vyzkum muze byt chapan z pohledu jeho provedeni, ¢imz je sestrojovani
dotaznikii, planovani vzorkii dotazovanych, metody sberu a analyzy dat atd. — jinymi slovy

technologie postupu. ““ (Hague, 2003, s. 5).

Marketingovy vyzkum je zpisob, jak ziskat informace, které maji stéZejni vyznam pro
uspésnost firmy. Pro tvorbu marketingovych strategii a firemnich strategii jsou vysledky
z marketingového vyzkumu stézejni. Marketingovy vyzkum lze chapat jako ziskévani
informaci a zpétné vazby, které poskytuji informace o motivech, potiebach a pozadavcich
urcitych skupin. Maze byt vyuzito také k feSeni problému v podniku a analyzovani potieb.

(Hauge, 2003, s. 6-9)
Marketingovy vyzkum se déli na kvalitativni a kvantitativni vyzkum.

Hlavnim cilem kvantitativniho vyzkumu je ziskdvani informaci od velkého mnoZstvi
respondentli. Vyuziva se k zjiSt€ni nazord, stanovisek, postoji a pocitii cilové skupiny.
Kvantitativni marketingovy vyzkum je provadén pomoci dotaznikového Setfeni. Jednou
z hlavnich vyhod kvantitativniho vyzkumu je casovd nenaro¢nost, nebot je rychle
proveditelna a levnd, a také mulze pfinést dostatecné mnozstvi odpovédi. K slabym
strankam, které vyplyvaji z této vyzkumné metody, jako jsou naptiiklad piiliS obecné
informace. Ne vzdy se tato metoda d4 pouzit ke zkoumdani problematiky do hloubky, coz
muze zkreslovat vysledky dotaznikového Setfeni. Nicméné pro potieby bakalaiské prace

byla vyuZzita. (Hague, 2003, s. 77).

5.1.1 Dotaznikové Seti‘eni

Dotaznikové Setfeni je jedna z kvantitativnich metod vyzkumu. Hojné se tento typ
vyzkumu vyuziva v sociologii, marketingu, managementu apod. Zkouma se zde hlavné
vefejné minéni. Vyzkum probiha prostfednictvim dotazniku, ktery Ize charakterizovat jako

zpiisob pokladani pisemnych otazek a zpétného ziskavani odpovédi. (Hague, 2003, s. 103).
Typy otazek v dotazniku
Otéazky v dotazniku jsou roz¢lenény na tii zakladni typy:

e oteviené otdzky — umoznuji volnou tvorbu odpovédi,

e uzaviené otdzky — umoziuje vybér z n¢kolika variant odpovédi,


http://www.dotaznik-online.cz/otevrene-otazky.htm
http://www.dotaznik-online.cz/uzavrene-otazky.htm
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e polouzaviené — jedna se o kombinace obou predchozich typa. (Vesela, Kaniokova,

2011, s. 189).
Likertova skala

Likertova Skala je technikou méfeni postojii v dotaznicich. Umoziuje zjistit respondentiiv
postoj, a také piibliznou silu ohodnoceni na kontinuu pétibodové stupnice vyjadiujici
v krajnich polohach. Tato Skala byva zpravidla nejpouzivanéjsi pii dotaznikovém Setteni.

(Vesela, Kaniokova, 2011, s. 190).
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Praktickd ¢ast této bakalaiské prace navazuje na jeji teoretickou ¢ast. Obsahuje
dotaznikové Setteni, jehoz hlavnim ukolem bylo najit odpoveéd’ na otazku jaka je motivace
lidi, ktefi jsou nezaméstnani a jak je pfiméet k praci na vyrobnich pozicich. Firmy maji
mnoho zakazek, ale nedostatek zaméstnanci, coz zaméstnavatele vede k riiznym druhiim
motivace a ziskdni konkuren¢ni vyhody oproti jinym firmam. Proto je také nutné na tuto
problematiku pohlizet jako na celek. Motivacni faktory pro zaméstnané jsou fizeny
jednotlivymi organizacemi a jejich strategii lidskych zdroji. V dneSni dobé se
zaméstnavatelé snazi ziskat konkuren¢ni vyhodu a nabizi rtizné benefity, které jsou pro

zameéstnance vyhodné.

Pro potieby bakalafské prace byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu s vyuzitém
dotaznikového Setfeni. Metoda byla zvolena pro sledovéni cili bakalatské prace (indikovat

potieby nezaméstnanych lidi, hledajicich praci ve vyrobnich pozicich).

6.1 Charakteristika vybraného souboru

Jak jiz bylo v iivodu nastinéno, v ramci této bakalatské prace byl vytvoren dotaznik, ktery
je zaméfen na nezaméstnané lidi hledajici praci na vyrobnich pozicich ve Zlin¢ a blizkém
okoli. Cilovou skupinou byli uchazeci o délnické pozice (vyrobni délnici, rezijni délnici

a sefizovaci). VSichni dotazovani se hlasi na vyrobni pozice ve vyrobnich podnicich.

6.2 Sbér dat

Dotaznikové Setfeni probchlo v dobé od 1.-28.2.2017 ve spolupraci s personalnimi
agenturami a ufadem prace. Dotazniky byly také poskytnuty k vyplnéni uchazectim, ktefi

se uchdzeli o praci na vyrobnich pozicich ve firmé, ve které pracuji.

6.3 Tvorba dotazniku

Dotaznik je sestaven ze Ctyt Casti, ktery zahrnuje rtizna kritéria. Celkovy pocet polozenych

otazek v dotazniku ¢ita 9 polozek.

V prvni ¢asti dotazniku byly kladeny sociodemografické otazky, v typické skladbé: vek,
pohlavi, které pokryvaji zékladni informace o respondentech (identifikovat respondenta)
k dal$imu porovnani. Vzhledem k povaze a charakteru cilové skupiny jsou otdzky fazeny

v uvodni ¢asti dotazniku (ocekavané otazky pii prizkumech).
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Druhé a tfeti ¢ast dotazniku je rozdélena na finan¢ni a nefinan¢ni motivacni faktory. Tyto
otazky slouzi ke zjisténi, zda jsou zdjemci o praci dostatecné motivovani pro nastup
do vyrobnich pozic. Bylo zde zjisStovéano, zda je soucasny model odménovani dostateéné

inspirativni.

Respondenti méli hodnotit miru a dulezitost kazdé polozky podle vlastniho ndzoru
a vlastnich potteb. V nékterych castech dotazniku méli respondenti prostor k vyjadieni
vlastniho ndzoru na finan¢ni i nefinan¢ni ohodnoceni. Cilem bylo zjistit, jakd motivace je
pro né stézejni, aby chtéli pracovat na vyrobnich pozicich, zda je primarni motivaci mzda,
nebo zde hraji roli dalS$i motivacni faktory jako naptiklad stabilita firmy, pracovni

prosttedi, pochvala, uznani atd. V posledni ¢asti jsou zahrnuty dopliiujici otazky.

Dotaznik byl sestaven co nejjednoduseji pro piehlednost a snadnou orientaci v otazkach.
Jak z divodu ochoty vyplnit cely dotaznik, tak zjisténi dostatecné miry navratnosti

dotazniku.

6.4 Cil dotaznikového Setreni

Hlavnim tcelem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jaka je motivace uchazecl o
zaméstnani na vyrobnich pozicich. Personalisté tvrdi, Ze nejvétSim problémem dne$ni doby
je nabor novych zaméstnancti do vyrobnich pozic. Otazkou vsak zlstava, kde najit kvalitni
pracovni silu. Spolecnosti hledajici nové zaméstnance zde musi koncentrovat maximum
své pozornosti. Zde je pfinejmensim dulezita otazka, zdali jsou zajemci o praci dostatecné
motivovani k vykonu prace. Pracuji na persondlnim oddéleni a ze své vlastni zkuSenosti
vim, jaky je problém najit kvalitni a spolehlivé pracovniky. Z tohoto diivodu jsem svoje
dotaznikové Setfeni zaméfila na nezaméstnané, kteti praci hledaji. Co je pro né motivaci
aco je pro n¢ dualezité v pracovnim prostiedi, kromé finanéni odmény (mzdy). Cilem

dotaznikového Setieni bylo zjistit jaka je skute€na motivace pro nezameéstnané lidi.

6.5 Vlastni realizaci dotaznikového Setireni

e Cas: sbér dat probihal 1 mésic

e Misto: prizkum byl proveden v ramci mésta Zlina

e Oblast zymu: dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na nezaméstnané lidi a jejich
motivaci k praci na vyrobni pozice

e V ramci dotaznikového Setfeni bylo rozdano 110 dotaznikt
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Cast dotazniki bylo rozdano k vyplnéni nezaméstnanym lidem v personélnich agenturach
s prosbou 0 anonymni a dobrovolné vyplnéni. Dalsi ¢ast dotaznikl bylo vyplnéno uchazeci
o zaméstnani na ufadu prace, kde je nejvice nezaméstnanych lidi. Dotaznik byl pfedlozen
také mym kamarddim, kteti hledaji praci na vyrobnich pozicich a také uchazectim

o zamgstnani ve firmé, kde pracuji.

Z toho bylo navraceno celkem 106 vyplnénych dotaznik coz je 96,4 %, nevratily se
4 dotazniky, coz znamend 3,6 % z celkového vzorku. Nejvétsi pocet respondentii byl
ve vékové kategorii od 26 do 30 let. Nejvétsi Cetnost, co se tyce vzdelani, byla stieni Skola

ukoncena maturitni zkouSkou a poté s vyucnim listem.

Ze shroméazdénych dat bude vypracovdna analyza motivacnich faktorti, ktera bude

popsana v kapitole vyhodnoceni.
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7 VYHODNOCENI ZISKANYCH DAT

U vyhodnoceni jednotlivych otazek jsou uvedeny téz nazory a postoje respondentd, ktefi
dotaznik vyplinovali. U nékterych otdzek mohli také respondenti vyuZzit prostor pro
vyjadieni vlastniho nazoru na jednotlivé motivacni faktory, které vSak dotazovani

nevyuzili.
7.1 Otazka ¢. 1 — Pohlavi

Na tvod dotaznikového Setfeni byly zjiStovany zékladni informace o dotazovanych
respondentech. Z uvedeného vzorku ptfevazuji muzi mezi nezaméstnanymi, kteti hledaji
praci na vyrobnich pozicich. Z grafu vyplyva, Zze vramci dotaznikového Setfeni se
zucastnilo 58 muzul, coz predstavuje 57,7 % a 48 zeny coz je 52,3 % z celkové poctu 106
dotazovanych. Vzhledem kvySe uvedenym vysledkim Ize odvodit, Ze v ramci

dotaznikového Setieni hledalo praci na vyrobnich pozicich vice muzi nez Zen.

Cetnost odpovédi u viech respondentt dle pohlavi

0 10 20 30 40 50 60

Graf 1. Cetnost odpovédi u viech respondenti k otazce &. 1
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Zeny Muzi Celkem
absolutni | relativni | absolutni | absolutni | relativni | absolutni
cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost
18-25 let 4 3,8% 6 5,7 % 10 9,4 %
26-30 let 24 22,6 % 20 18.9 % 44 41,5 %
31-40 let 8 7,5 % 16 15,1 % 24 22,6 %
41-50 let 8 7,5 % 10 9,4 % 18 17,0 %
nad 51 let 4 3,8% 6 5,7 % 10 9,4 %

7.2 Otazka ¢. 2 — Vék

Tab. 1. Cetnost odpovédi u viech respondentt k otazce &. 2

Otazka ¢. 2 navazovala na predchazejici otizku a zabyvala se vékovou hranici

respondentli. Varianty odpovédi byly rozdéleny do 5 v€kovych kategorii, jak mizeme

vidét v tabulce €. 2. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejméné nezaméstnanych

respondentli je ve véku od 18-25 let a také lidi ve v€ku nad 51 let, coz je v obou ptipadech

9.4 % ze vSech respondentl.

Naopak nejvice nezaméstnanych lidi, ktefi se zucastnili dotaznikového Setieni, se jevi

ve véku 26-30 let coz je 22,6 % ze vSech dotazovanych. Dalsi po€etnou skupinou jsou lidé

ve veéku 3140 let coz v procentualnim vyjadieni ¢ini 22,6 % z celkového poctu

respondentl. Posledni vékova kategorie, kterd se pohybovala v rozmezi od 41-50 let bylo

18 dotazovanych, coz je 17 % z celkového poctu.
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Cetnost odpovédi u viech respondentt dle véku
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Graf 2. Cetnost odpovédi u viech respondenti k otazce ¢&. 2

Z grafu €. 2 lze vyhodnotit, Ze nepocetnéjsi skupinu tvofili 1lidé ve véku 26 do 30 let.
Vzhledem k vékové kategorii 1ze pfedpokladat velkou motivaci k praci, jelikoz se jedna
o produktivni vék. Nejmén¢ uchazect bylo ve véku nad 51 let. V tomto ptipadé¢ mizeme
predpokladat dostatecnou financni jistotu nebo zdravotni stav nedovolujici uchéazet se

o volna pracovni mista na vyrobnich pozicich.

7.3 Otazka ¢. 3 — Dosazené vzdélani

Zeny Muzi Celkem
absolutni | relativni | absolutni | absolutni | relativni | Absolutni

cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost
ZS 6 5,7 % 4 3,8 % 10 9,4 %
fs S vyuenim 6 5.7 % 28 26,4 % 34 32.1 %
1stem
SS s maturitou 24 22,6 % 22 20,8 % 46 43,4 %
VOS 0 0% 2 1,9 % 2 1,9 %
VS 12 11,3 % 2 1,9 % 14 13,2 %

Tab. 2. Cetnost odpovédi u viech respondenti k otazce ¢&. 3
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Ve tieti otazce bylo zjiStovano dosazené vzdélani u dotazovanych respondentt. Na vybér
méli z péti moznosti, pficemz kazda z odpoveédi poukazovala na rizné stupné vzdé€lani.
Z tabulky je patrné, ze vétSina z dotazovanych nezaméstnanych uchazecu, celkem 43,4 %
ma stfedoskolské vzdélani s maturitou. Druhé nejvétSi procentudlni zastoupeni maji
uchaze¢i se stfedoSkolskym vzdéldnim svyuénim listem a to 32, 1 % ze vSech
dotazovanych. Dale se mezi dotazovanymi objevili i lidé se zakladnim vzd€lanim, které
¢ini 9,4 %. Pouhych 1,9 % ze vSech nezaméstnanych lidi mélo vyss$i odbornou $kolu.
Zbylych 13,2 % respondentii mélo vystudovanou vysokou skolu, coz je piekvapujici
zjisténi. Mizeme tedy predpokladat nedostatecné uplatnéni v ramci studovaného oboru na
soucasném trhu prace, z kterého vyplyva, ze maji potfebu pracovat bez ohledu na jejich

kvalifikaci a hledaji praci na vyrobnich pozicich.

Cetnost odpovédi u viech respondenti dle vzdélani

VS B e— 12
VoS =g= 2
SS s maturitou 22 oy
Sg SV}'Iuénim listem P 28
ZS b
0 5 10 15 20 25 30

Emuzi Hzeny

Graf 3. Cetnost odpovédi u viech respondenti k otazce &. 3
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7.4 Otazka €. 4 — Jak dlouho hledate praci?

Zeny Muzi Celkem
absolutni | relativni | absolutni | relativni | absolutni | relativni
cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost
Pul roku 36 34,0 % 32 30,2 % 68 64,2 %
Do 1 roku 12 11,3 % 12 11,3 % 24 22,6 %
Do 2 let 0 0% 6 5,7 % 6 5,7 %
2 avice 0 0% 4 3.8% 4 3.8 %
Pracuji pouze 0 0% 4 3.8 % 4 3.8 %
brigadné

Tab. 3. Cetnost odpovédi u viech respondentii k otazce ¢. 4

Otazka ¢. 4 se zabyvala dobou hledani prace u nezaméstnanych lidi. Tato otdazka byla
rozdélena do 5 kategorii. Dotaznikové Setfeni ukdzalo, Ze ze vSech 106 dotazovanych
respondentt nejvice hledd praci do ptl roku. Jedna se o 68 respondentl, coz je 64,2 %
odpovédi. Dle tabulky a grafu vyplyva, Ze nejmensi procento nezaméstnanych lidi hleda
praci 2 avice let, ale bohuzel 1 tyto pfipady se v dotaznikovém Setfeni vyskytly.
Toto zastoupeni predstavuje u muzského pohlavi 3,8 % ze vSech dotazovanych. Na zakladé¢
téchto vysledki je patrné, ze je na trhu prace dostatek nabidek, z ¢ehoz vyplyva, ze délka
hledani prace je ve vétsin¢ ptipadd do pul roku. Na zaklad¢ téchto vysledkd je patrné,
ze nabidka na trhu prace je vysokd, a proto neni problém najit praci predevSim na

vyrobnich pozicich.
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Cetnost odpovédi u viech respondentii dle doby hledani prace

pracuji pouze brigadné
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Graf 4. Cetnost odpovédi u viech respondenti k otazce &. 4

7.5 Otazka €. 5 — Co je pro vas hlavni motivaci pri vykonu prace?

7.5.1 Finanéni odmény

Velmi dilezité Dulezité Méné dulezité Nedulezité
absolutni | relativni | absolutni | relativni | absolutni | absolutni | relativni | absolutni
cetnost cetnost cetnost cetnost Cetnost cetnost cetnost cetnost

Pravidelné
mesient 74| 698% | 32 | 302% 0 0% 0 0%
prémie
za vykon
Ptiplatek
za odpoledni 42 39,6 % 30 28,3 % 30 28,3 % 4 3,8 %
smeénu
Roéni prémie 44 41,5 % 56 52,8 % 0 0% 6 5,7 %
Proplaceni
nemocenskych | 40| 41500 | 20 | 208% | 26 | 24.5% | 14 13,2 %
davek do
100 % vydelku
mgy) o 74 | 69.8% | 20 18,9 % 12 11,3 % 0 0%
prescasu

Tab. 4. Cetnost odpovédi u viech respondenti k otazce &. 5 (finanéni odmény)
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Otazka cislo 5 je stézejni pro téma prace a byla zde snaha zjistit, jaké jsou hlavni motivacni
faktory, které spadaji do kategorie finan¢ni. Tato cast dotazniku byla rozd€lena
pravidelné mési¢ni prémie za vykon, které ¢ini 69,8 %. Je ziejmé, Ze je to jeden
z nejCastéjsich a nejefektivnéjSich motivacnich faktorii zaméstnavateli. Aby firma ziskala,
co nejkvalitn€ji odvedenou praci, je potieba zaméstnance motivovat timto zpiisobem,
ato také potvrzuje dulezitost tohoto motivaéniho faktoru. Veliky tspéch ma také
proplaceni ptesCasu. Naopak nejmensi vahu v procesu motivace mél motivaéni faktor

proplaceni nemocenskych davek do 100 % vyd¢lku.

Vyhodnoceni finanénich odmén podle véku — muzi

e Muzi - vékova kategorie 18-25 let

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze pro muze ve veékové kategorii 18-25 let je
nejdulezitéjSim faktorem z financni motivacni Skaly proplaceni piescasovych hodin. Lze
zde indikovat, Ze mladi muzi si chtéji vydélat co nejvice penéz, proto tento motivacni
faktor shledavaji stéZejnim. Nejméné pak oceni pfiplatky za odpoledni sménu a stejné tak

proplaceni nemocenskych davek do 100 % vydélku.
e  Muzi — vékové kategorii 26-30 let

Pro muze ve vékové kategorii 26-30 let je nejvice dilezitym finanénim motivacnim
faktorem jsou pravidelné mésicni prémie za vykon a proplaceni nemocenskych davek
do 100 %. Z vysledki dotaznikového Setfeni miZzeme konstatovat, Ze dotazovanym zaleZi
na proplaceni nemocenskych dévek z diivodu finan¢niho zabezpeeni rodiny v ptipade
nemoci. Nejméné diilezitym motivaénim prvkem pro tuto v€kovou skupinu je odména

za plny pocet odpracovanych hodin.
e Muzi — vékova kategorie 31-40 let

V této vékove kategorii 3140 let je nejpodstatnéjsim finanénim motiva¢nim faktorem také
jako u pfedchozich v€kovych kategorii pravidelné mési¢ni prémie za vykon. Nejméné
dilezitou polozkou jsou ro¢ni prémie. Lze z toho dovozovat, Ze ro¢ni prémie jsou pro tuto
veékovou kategorii nedostatecnym motivacnim faktorem z diivodu pouhého jednorazového
ptispévku. Z dotaznikového Setfeni mliizeme konstatovat, ze muzi této vékové kategorie
uptednostiuji pravidelny piijem, proto je pro né€ proplaceni ptesc¢asovych hodin mnohem

vEtsi motivaci.
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e Muzi - vékové kategorie 41-50 let

Respondenti zde maji odlisné preference nez dotazovani piredchozich vékovych kategorii.
Tato veékova skupina povazuje za nejvétSi motivaci z oblasti finan¢nich motivacnich
odména za plny pocet odpracovanych hodin a prostfedkii proplaceni prescast. Jak mizeme
porovnat, ve v€kové kategorii 2630 let byla odména za plny pocet odpracovanych hodin
nedostatenym motivacnim faktorem. Kdezto u této veékové kategorie to hraje primarni
roli. Jako nejmén¢ dulezité shledavaji priplatky za odpoledni sménu a stejné tak proplaceni
nemocenskych davek do 100 %. Z toho lze dovozovat, Ze je pro né piiplatky za prescas

jsou podstatnéjsi, protoze to neni ve vSech firmach samoziejmosti.

e Muzi - vékova kategorie nad 51 let

Posledni veékovou kategorii u muzi byla kategorie 51 let a vySe. Zde bylo zjisténo,
ze pravidelné mési¢ni prémie za vykon a proplaceni prescasovych hodin jsou dulezitymi
financnimi faktory. Lze tvrdit, Ze chtéji byt pravidelné odméinovani za odvedenou praci.
Stejnou vahu maé proplaceni prescastll, stejné tak jako u predchozich kategoriich. Muzi

ve veéku 51 let a starSi nevidi velkou motivaci v pfiplatcich za odpoledni smény.

Podle odpovédi respondentii z kategorie muzu lze indikovat, Ze z hlediska finan¢ni
motivace pro vykon prace jsou podstatné proplaceni presCasovych hodin a pravidelné
mésicni prémie za vykon z ¢ehoZ vyplyva nutnost uspokojit predev§im materialni potieby

své a rodiny.
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Finan¢ni odmény — muzi
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Graf 5. Finan¢ni odmény — muzi

Vyhodnoceni finanénich odmén podle véku — Zeny

o Zeny — vékova kategorie 18—25 let

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze pro tuto vékovou kategorii jsou finan¢ni faktory,
zejména proplaceni piescast, pravidelné mésicni prémie za vykon a odména za plny pocet
odpracovanych hodin velice dulezité. Naopak lze tvrdit, Zze v ramci tohoto Setfeni neni

pro né podstatné proplaceni nemocenskych davek do 100 % jejich vydélku.
e Zeny — vékové kategorii 26-30 let

Tato veékova kategorie byla mezi dotazovanymi zenami nejpocetnéjsi. Mezi zenami v
tomto véku se vyskytuje zejména stfedni Skola ukoncenad maturitou a vysoka skola. Zde se
muzeme domnivat, Ze ve svém oboru nemaji uplatnéni, a proto hledaji praci i na vyrobnich
prémie za vykon a také ro¢ni prémie ve form¢ 13. platu. Jako nejméné dilezité opét
shledavaji proplaceni nemocenskych davek do 100 % jak uvedla také pfedchozi vékova

skupina.
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e Zeny — vékova kategorie 3140 let

V nasledujici vékové kategorii, ve které jiz neni tak velké procentudlni zastoupeni,
muzeme fici, Ze maji stejné preference, a chtéji byt dobie ohodnoceny za vykon. Také
shledéavaji stejné dilezité rocni prémie a proplaceni prescasu. Nejméné dilezitym motivem

je pro n¢ proplaceni nemocenskych davek do 100 %.
e Zeny — vékové kategorie 41-50 let

Zeny ve véku 41-50 let jednoznaéné preferuji odménu za plny poéet odpracovanych hodin.
Na dal§im misté se umistilo proplaceni nemocenskych davek do 100 % a proplaceni
a odména za plny pocet odpracovanych hodin. Lze zde indikovat, Ze zeny této vékové
kategorie pfemysli nad finanénim zabezpeceni v piipadé nemoci, ale v ptipadé, ze splni
mesicni fond hodin, tak chtéji byt odménény timto benefitem. Naopak je pro né nejméné

dualezity ptiplatek za odpoledni sménu.
e Zeny — vékova kategorie nad 51 let

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze proplaceni nemocenskych davek do 100 % neni
primarn¢ dilezité pro uchazee a bylo by vhodné se vice zaméfit na ostatni finanéni
odmény, jako jsou pravidelné prémie za vykon, pfiplatek za odpoledni sménu, ro¢ni
prémie, proplaceni presc€asll a také odmeéna za plny pocet odpracovanych hodin. Pracovnici
cht&ji byt i sami ohodnoceni za sviij vykon a zaméstnavatel jim timto zpisobem rovnéz

ukazuje, Ze je dokaZe ocenit za dobfe odvedenou praci.
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Finan¢ni odmény — Zeny
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Graf 6. Finan¢ni odmény — Zeny

Velmi dilezité Dulezité Méné dulezité Nediilezité
absolutni | relativni | absolutni | relativni | absolutni | relativni | absolutni | relativni
Cetnost | Cetnost | cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost
Prispevek
ha penzuymt 20 189% | 34 |321% | 24 |226% | 28 |264%
a zivotni
pojisténi
g“s’pevek na 36 | 340% | 34 [ 321% | 28 26,4 % 8 7,5 %
opravu
Ptispévek na
bydlent 18 170% | 38 |358% | 32 |302% | 18 17,0 %
(v tizivé
situaci)
Prispévek na
stravovani, 74 69,8 % 24 22,6 % 8 7,5 % 0 0,0 %
stravenky
Odmeéna za
odpracované 18 17,0 % 32 30,2 % 36 34,0 % 20 18,9 %
roky ve firmé

7.5.2 Prispévky od firmy — dalsi finan¢ni bonusy
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Tab. 5. Cetnost odpovédi u viech respondentii k otézce &. 5 (piispévky od firmy)
V dalsi ¢asti dotazniku byly zkoumdny nésledujici motivacni faktory, které dopliuji
zékladni faktory. Z mého dotaznikového Setieni vyplyva, ze prispévek na penzijni a zivotni
pojisténi neni pro lidi prioritni. Naopak je pro né v 69,8 % dulezity prispévek na
stravovani, ptipadné stravenky. Nyni budou niZe zhodnoceny dal$i motivacni faktory

z kategorie finan¢nich odmeén, a to piispévky od firmy.

Vyhodnoceni piispévki od firmy podle véku — muzi
e Muzi - vékova kategorie 18-25 let

Pro muze ve véku 18-25 let je z kategorie piispévkil od firmy priméarni motivaci piispévek
od zamé&stnavatele na stravovani nebo stravenky. Nejméné dulezité je pro n¢ vSak odména
za odpracované roky ve firme¢. Tuto skutecnost lze povazovat za opravnénou. Ve véku
do 25 let je mensi pravdépodobnost, Zze zaméstnanec bude u dané spolecnosti dostatecny

pocet let pro dosaZeni ocenéni. A muzi sleduji spise kratkodobé cile ¢i potieby.

e Muzi — vékova kategorie 26-30 let

Zde mlUZeme vidét jako u pfedchozi vE€kové kategorie, Ze nejvétsim motivacnim faktorem
z této oblasti je pfispévek od zaméstnavatele na stravné a stravenky. Ukazuje se, Ze pro
uchazece je dilezité mit zajisténé stravovani. Pro jednotlivé firmy tedy miize byt dobrym
krokem pro ziskani novych zaméstnanct zajisténi modernéjsiho stravovani, rekonstrukce
jidelny apod. MiiZeme vidét, Ze tato vékova kategorie nepovazuje piispévky na penzijni
azivotni pfipojiSténi za podstatné, dle predchoziho vyhodnoceni bylo zjiSténo, Ze

uptednostiuji proplaceni nemocenskych davek do 100 %.
e Muzi - vékova kategorie 31—40 let

Pro tuto v€kovou kategorii je také jednozna¢né primarnim benefitem od firmy piispévek
na stravné nebo stravenky. Zde miizeme indikovat, Ze pro muze od 31-40 let jsou ostatni
piispévky od firmy méné dilezité. Jak piispévek na penzijni a zivotni pojiSténi, ptispévek
na dopravu, piispévek na bydleni, tak odména za odpracované roky ve firm¢.

e Muzi — vékova kategorie 41-50 let
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vvvvv

od zaméstnavatele, popfipad¢ stravenky. Mezi nejméné cenény piispévek od firmy se

fadila odména za odpracované roky ve firme.

e Muzi - vékova kategorie nad 51 let

Posledni vékova kategorie muzli nad 51 let preferuje ptispeévek na bydleni a odménu
za odpracované roky. V tomto véku mohou lidé zlstat sami na své naklady a
nedokédzou ze své vyplaty pokryt vSechny své zivotni néklady, proto pro né¢ mize byt
motivaci zminovany piispévek na bydleni. Nejméné dilezitym motivacnich faktorem
je pro tyto respondenty pfispévek na pojisténi a ptispévek na dopravu. Zde lze
predpokladat, ze hledaji praci spiSe v misté bydlisté. V této veékové kategorii se

vyskytovali dotazovani muzi pouze s ukonc¢enym vzdélanim s vyuénim listem.

Z ptedchozich vysledkli dotaznikového Setfeni miiZeme indikovat, Ze by se mél
zamé&stnavatel zamé&fit na zajiSténi kvalitniho systému stravovani, nebot’ tento motivacni

faktor shledavaji z této kategorie nejdiilezitéjSim.

Ptispévky od firmy — muzi

Pfispévek na Ptispévek na Prispévek na Prispévek na Odména za
penzijni a Zivotni dopravu bydleni (v tizivé stravovani, odpracované roky
pojisténi situaci) stravenky ve firmé
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Graf 7. Ptispévky od firmy — muzi
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Vyhodnoceni pirispévki od firmy podle véku — Zeny
e Zeny — vékova kategorie 18-25 let

V nasledujici veékové kategorii se objevily piedevSim respondentky s ukoncenym
zakladnim vzdelanim anebo vyucnim listem. Nezaméstnané Zeny ve véku 18 az 25 let
povazuji jako elementdrni motivaci z kategorie piispévkll od firmy také pfispévek na
stravovani nebo stravenky. Z vysledki muzeme indikovat, Ze poskytovani zavodniho
stravovani je vyhodné pro mladé zaméstnance. Stravovani se z vlastnich zdroji je velmi
drahé. Jako nepodstatny faktor vnimaji odménu za odpracované roky ve firmé, ptispévek
na bydleni v tizivé situaci a pfispévek na penzijni a zivotni pojisténi a odpracované roky ve
firm¢. Zde se miZzeme domnivat, Ze mladi lidé v tomto v€ku neuvazuji nad penzi a
spofenim do budoucnosti, ale rad¢ji upfednostiiuji pravidelné mési¢ni prémie za vykon, jak
jiz bylo vyse zminéno.
o Zeny — v&kova kategorie 2630 let

Naopak zeny ve véku od 26 do 30 let povazuji jako zasadni stimulacni prvek také
ptispévek na stravovani od zaméstnavatele a ptispévek na zivotni a penzijni pfipojisténi. Je
zde patrné, ze respondentky v tomto véku pfemysli nad budoucnosti a piipadnou finan¢ni
rezervou v penzi. Naopak nepodstatnou motivaci je pro né piispévek na bydleni.
Z dotaznikového Setfeni lze indikovat, zZe Zeny této vékové kategorie jsou jiZ zabezpeCeny,

co se tyce bydleni, a proto tento motivacni prvek neshledavaji dalezitym.
o Zeny — vékova kategorie 31-40 let

Zde se ukazalo, Ze pfispévek na stravovani a na dopravu je hlavni motivaci pro Zeny ve
véku 31-40 let. V opaéném piipad¢ je pro n€ nezajima odména za odpracované roky ve
firmé. V této skupiné se objevily pouze zeny, se sttednim vzdélanim zakoncenym vyucnim

listem.
o Zeny — vékova kategorie 4150 let

Nasledujici vékovou kategorii jsou zeny ve véku 41 az 50 let, kde je pro né¢ elementarni
motivaci také ptispévek na stravovani nebo stravenky. Déle je pro n€ primarni motivacni
benefit piispévek na dopravu. Nedulezitym benefitem tyto respondentky shledéavaji
pifispévek na penzijni a Zivotni pojisténi a odménu za odpracované roky ve firmé. Zde

muzeme indikovat, Ze uz maji dost naspotfeno a jsou jiz zabezpeceny pro budoucnost.
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e Zeny — vékova kategorie nad 51 let

Zde miizeme vidét, Ze ptispévek na stravovani hraje u této vékové kategorie také primarni
roli. Zeny star$i véku 51 let vidi jako velkou motivaci p¥ispévek na dopravu a piispévek
na bydleni. Stejn¢ jako muzi ve vékové kategorii nad 51 let mohou tyto Zeny zlstat samy
na své naklady, proto je ptispévek na bydleni pro n¢ dilezity. Tento motivacni faktor
je vmnoha firmach podceniovany, ale jak vyplyva z dotaznikového Setieni, je pro tuto

veékovou kategorii spis dilezity.

Ptispévky od firmy — Zeny
4
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2,5
1,5
0,5 I

Prispévek na  Prispévek na  Pfispévekna  Piispévekna  Odména za
penzijni a dopravu  bydleni (v tizivé stravovani, odpracované
zivotni pojisténi situaci) stravenky roky ve firmé
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Graf 8. Prispévky od firmy — Zeny
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7.5.3 Ostatni mimoradné odmény

Velmi dilezité Dilezité Méné dulezité Nedulezité
absolutni | relativni | absolutni | relativni | absolutni | relativni | absolutni | relativni
cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost

Odména pri
narozeni 16 15,1 % 8 7,5 % 36 34,0 % 46 43,4 %
ditéte
Odména za
odchod 10 9,4 % 36 34,0 % 20 18,9 % 40 37,7 %
do penze
Odména za 2 1,9% 32 30,2 % 38 35,8 % 34 32,1%
darovani krve
Odména
k Zivotnimu 16 15,1 % 4 3,8% 40 37,7 % 46 43,4 %
jubileu

Tab. 6. Cetnost odpovédi u viech respondenti k otazce &. 5 (ostatni mimofadné odmény)

vvvvvv

za vykon. Dal8i polozky jsou rovnéz zohlednény, nicméné nemaji rozhodujici vahu

pro respondenty.
Vyhodnoceni ostatni mimoradné odmény podle véku — muZzi
e Muzi - vékova kategorie 18-25 let

Muzi ve v€ku 18-25 let z oblasti ostatnich mimofadny odmén jako jsou odmeéna pfii
narozeni ditéte, odmeéna za odchod do penze, odména za darovani krve a odména
k Zivotnimu jubileu neshledavaji velkou motivaci. Nejvice upfednostnili z této oblasti
odménu k Zivotnimu jubileu. Zde se mizeme domnivat, Ze jeSté neplanuji rodinu, a tak
tyto benefity pro n€ nehraji v tomto ptipad¢ velkou roli. Jako nejméné dalezity motivacni

prvek zatfadili odménu pfi narozeni ditéte, a také odménu za darovani krve.

e  Muzi - vékova kategorie 2630 let
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Jednim z hlavnich motiva¢nich prvki téchto respondentii je odména za odchod do penze
ana stejném misté je odmeéna za narozeni ditéte. Muzi v tomto véku zakladaji rodiny,
a z tohoto divodi miize byt tento motivaéni prvek pro né dilezitym. Naopak ostatni
benefity shledavaji jako nedilezité. Avsak nejméné dilezitym prvkem pro né je odména za

darovani krve.
e Muzi - vékova kategorie 31—40 let

Naopak muzi ve véku 31 az 40 let vidi motivaci v odméné za darovani krve. V tomto
ptipad¢ udélaji dobry skutek, a také za to dostanou jeste¢ odménu. Nejméné dilezitym
motiva¢nim faktorem je pro né¢ odména za odchod do penze. Muzi v této vékové kategorii
zakladaji rodiny nebo uz je maji, a proto volili také dulezitym benefitem odménu za

narozeni ditéte.
e Muzi - vékova kategorie 41-50 let

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze pro muze ve véku od 41 do 50 let je klicovym
benefitem odmeéna k zivotnimu jubileu. Velkou motivaci pak neshledavaji v odméné pfi
narozeni ditéte. Zde se miizeme domnivat, Ze jiz déti maji, a tak tento motivacni prvek pro
né neni primarni. Odchod do penze je pro né také jeden znejméné vyznamnych
motivacnich faktorGi z kategorie mimofaddnych odmeén. Lze uvozovat, Ze vzhledem

k vékové hranici odchodu do diichodu neni tento motivacni prvkem primarnim.
e Muzi - vékova kategorie nad 51 let

Hlavnim motiva¢nim prvkem muzi nad 51 let je odména za odchod do penze coz je
vzhledem k v€kové kategorii pochopitelné. Velice zajimavym vysledkem je poznatek,
ze jako dal$i primarni benefit shleddvaji v odméné za darovani krve. Zde miZou byt
respondenti motivovani jak emoc¢né pro svij dobry pocit, tak finanéné ze strany
zamestnavatele. V tomto piipadé si také miizou zaméstnanci snizit dafovy zaklad, coz
muze byt také shledavano uritym typem vyhody. Nedilezit¢ pro né¢ je odmeéna pii

narozeni ditéte.
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Mimotadné odmény — muzi
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Odména pii Odména za odchod Odména za Odména k
narozeni ditéte od penze darovani krve zivotnimu jubileu
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Graf 9. Mimotadné odmény — muzi

Vyhodnoceni ostatni mimoradné odmény podle véku — Zeny

o Zeny — vékova kategorie 18-25 let

Zeny ve vékové kategorii 18 az 25 let v ramci dotaznikového Setieni shledavaji jako velmi
dilezitym benefitem z fady ostatnich mimofadnych odmén, odménu za darovani krve.
Dale pak odménu pii narozeni ditéte. Vzhledem k této vékové kategorii lze indikovat, ze
pravé Zeny tohoto véku chtéji zakladat rodiny, a pravé proto jsou motivovany tim co
finan¢nim benefitem. Jedna se o odménu pii velké Zivotni zméné¢, a také proto mohou Zeny
shledavat motivace k finanéni pomoci od firmy. Zejména mladé pary oceni tento financni
ptispévek od zaméstnavatele. Z dotaznikové Setfeni vyplyva, Ze Zeny ve véku 18 az 25 let
nejsou motivovany odménou za odchod do penze coz je vzhledem k vékové skupiné
ziejmé.
o Zeny — vékova kategorie 2630 let

Nasledujici v€kova skupina Zen shledavéa ostatni mimofadné odmény od zaméstnavatele
jako dulezité, ale primarni motivaci je pro né¢ odména za odchod do penze, a také

odména narozeni ditéte. Dale pak vidi motivaci v odméné k zivotnimu jubileu. Z osobniho
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dotazovani lze predpokladat, ze pravé tato vekova kategorie by ocenila odménu

k vyznamnému zivotnému jubileu. Nejméné jsou vSak motivovany odménou za darovani

krve.
o Zeny — vékova kategorie 31-40 let

Naopak zeny v této veékové skupiné shledavaji jako velmi dulezity benefit odménu
pii narozeni ditéte. Dale pak odménu za darovani krve. Z Setfeni lze indikovat, Ze obecné
chtéji darovat krev pro dobry pocit, a také odmeéna od zaméstnavatele za dobry skutek je
pro né€ benefitem. Nejméné jsou vSak motivovany odchodem do penze. Nejmensi motivaci

je pro n¢ odména k Zivotnimu jubileu.
e Zeny — vékova kategorie 41-50 let

Mezi primarni motivacni odménu z kategorie mimoiadnych benefitd poskytovanych
zaméstnavatelem pro zeny ve véku 41 az 50 let je odména za odchod do penze. Nejméné
jsou vSak motivovany odménou pii narozeni ditéte. Zde lze pfedpokladat, ze Zeny tohoto
veku jiz maji zalozeny rodiny, a proto upfednostiiuji jiné motivacni faktory jako napiiklad

odménu k zivotnimu jubileu, ktera u nich hraje dtlezitou roli ve vniméani odmén.

e Zeny — vékova kategorie nad 51 let

Odména za odchod do penze pro Zeny této vekové kategorie zde hraje velkou roli.
Z dotaznikového Setfeni lze indikovat, Ze Zeny starSiho veéku shledavaji tento benefit
dilezitym. Odmeéna za darovani krve se umistila na druhém misté. Jako u pfedchozi
vekové kategorie nejméné dilezitym prvkem shledavaji odménu pii narozeni ditéte coz je

vzhledem k v€kové kategorii zen o¢ekdvané zjisténi.
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Mimotadné odmény — Zeny
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Graf 10. Mimofadné odmény — Zeny
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7.6 Otazka €. 6 — Co je pro vas hlavni motivaci pri vykonu prace?

Velmi dilezité

Diilezité

Méné dulezité

Nedulezité

absolutni | relativni
cetnost | Cetnost

absolutni | relativni
cetnost

cetnost

absolutni | relativni
cetnost | Cetnost

absolutni | relativni
cetnost

cetnost

Stabilita
podniku, 36
zamestnani

34,0 %

34 32,1 %

24 22,6 %

12 11,3 %

Moznost
kariérniho 18
postupu

17,0 %

50 47,2 %

22 20,8 %

16 15,1 %

Moznost
dalsiho
vzdélavani

a kvalifikace

18 17,0 %

46 43,4 %

26 24,5 %

16 15,1 %

Piijemné
pracovni 64
prostredi

60,4 %

38 35,8 %

4 3.8%

0 0,0 %

Pochvala
a uznani za

40
odvedenou
praci

37,7 %

34 32,1%

24 22,6 %

8 7,5 %

Moznost dalsi
spoluprace 20
v dichodu

18,9 %

22 20,8 %

32 30,2 %

32 30,2 %

Dostate¢na
doba pro 6
zapracovani

5,7%

48 45,3 %

46 43,4 %

6 5,7%

Firemni odvoz
dovoz do 6
zameéstnani

5,7 %

34 32,1 %

42 39,6 %

24 22,6 %

Dostate¢na
komunikace 28
s nadfizenymi

26,4 %

44 41,5 %

16 15,1 %

18 17,0 %

Tab. 7. Cetnost odpovédi u viech respondentti k otézce ¢. 6 (nefinanéni faktory)

Z dotaznikového Setteni vyplyva, ze nefinancni motivace je pro nezameéstnané také velice

dilezita a mnoho zaméstnavatelil tento fakt podceniuje. ProtoZe 1idé si v praci neuspokojuji
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jen své finan¢ni potteby, ale travi tam polovinu svého ¢asu, a proto je potieba se v praci
citit dobfe. V nésledujici tabulce miizeme vidét, Zze jsou nefinancni faktory také velice
dilezité. Finanéni odména je pro n€ motivaci, ale fada zaméstnanct si potiebuje uspokojit i
dals$i potieby jako je dobry kolektiv, pfijemné pracovni prostfedi, dobrda komunikace

s nadfizenymi.

Vyhodnoceni nefinan¢nich faktori — muzi
e Muzi— vékova kategorie 18-25 let

Ve vékové skupiné od 18 do 25 let je shledavan jako nejvyznamnéjs$i nefinanéni motivacni
faktor piijemné pracovni prostiedi. Timto nefinancnim faktorem mutze byt mysleno Cisté
pracovni prostiedi, dobry kolektiv. Lidé travi v praci velkou ¢ést svého Zivota, a proto je
nutné mit vyhovujici pracovni podminky. Zde mizeme konstatovat, ze pfijemné pracovni
prostiedi zaméstnancim prospiva, zvysuje jejich spokojenost a pak také vykonnost, coz se
logicky odrazi na jejich préaci. Pro adekvatni pracovni vykony je nezbytné se starat o své
stabilita podniku a stabilita zaméstnani. V této vékové kategorii se miizeme domnivat, ze
muZi chtéji zakladat rodiny, a tak potfebuji stalé zaméestnani a pravidelny piijem. Dale pak
nasleduje moznost kariérniho postupu, pochvala a uznani od nadiizeného za dobie
odvedenou praci. Mezi nejméné dulezité faktory patii moZnost spoluprace v dichodu,
coz u této veékové kategorie lze predpokladat, ze ve stejné firmé nebudou cely sviij Zivot.

Nepostradatelny je benefit firemni dopravy do zamé&stnani.
e Muzi - vékova kategorie 2630 let

I zde je primarnim nefinanénim faktorem stabilita podniku a stabilita zaméstnani. Dale pak
také pfijemné pracovni prostfedi a v neposledni fadé¢ dostatend komunikace
s nadfizenymi. Pro uspéSnost firmy a celkového chodu podniku, je komunikace mezi
nadfizenymi a jejimi zaméstnanci velice podstatna. Zde je také dulezité ziskani davéry
zaméstnancl k jejich nadfizenym. Zaméstnanci, ktefi nemaji dostatecné informace a
pfipadnou zpétnou vazbu, nemohou se spravné rozhodovat. Firemni odvoz a dovoz do
zaméstnani se umistil opét mezi méné dulezitymi faktory. Také zde spiSe upiednostiuji

moznost dalsiho vzdélani a kvalifikace.

e  Muzi - vékova kategorie 31—40 let
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V nasledujici vékové skupiné se jednoznacné na prvnim misté umistilo piijemné pracovni
prostiedi. Prekvapujici je, ze stabilita podniku a zaméstnani neni hlavni nefinan¢nim
faktorem, ktery shleddvaji jako motivaci. Naopak jsou motivovani dostatecnou komunikaci
s nadfizenymi a pochvalou a uznanim za odvedenou préaci. Pochvala je jednim z nejvice

emocnich motivacnich prvki viibec.
e Muzi - vékova kategorie 41-50 let

V kategorie muza ve véku od 41 do 50 let se vyskytovali respondenti s ukoncenou stfedni
Skolou s vyu¢nim listem a maturitou. Respondenti odpovédeli, Ze piijemné pracovni
prostiedi je pro né velice dulezité. Z osobniho dotazovani respondentii vyplynulo, ze by
rad€ji pracovali za méné pencz, ale v pfijemném kolektivu a pfijemném pracovnim
prostfedi. Proto by také zaméstnavatelé méli tento nefinan¢ni faktor podporovat a rozvijet.
Druhym primarnim faktorem dotazovani zvolili pochvalu a uznani za odvedenou praci.
Pochvala a uznani pfinasi uspokojeni potfeby uznani viz Maslowova pyramida kapitola
2.5, a také seberealizace. Miizeme lze vnést, ze pii pochvale za dobie odvedenou praci
maji zaméstnanci vétsi motivaci pracovat a pak také dosahovat lepSich pracovnich vykond.
Jak jiz bylo diive zminéno, tato vékové kategorie shledava jako hlavni motivac¢ni prvek
z kategorie finan¢nich odmén odménu za plny pocet odpracovanych hodit, coz je uzce
spjato s pochvalou a uznanim a néslednou vétsi motivaci pracovat, a dale pak byt odménén
za svoji praci. Naopak nejméné jsou motivovani moznosti kariérniho postupu. Zde lze

predpokladat, ze tito lid¢ jiz jsou v urCitém véku a maji radi stalou a jistou praci.

e Muzi - vékova kategorie nad 51 let
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Muzi starSi 50 let jednoznacné preferuji pfijemné pracovni prostiedi a dobry kolektiv. Zde
muzeme fici, Ze diky dobrému kolektivu se mohou rozvijet jednotlivci, ale 1 celd firma. Jak

vyplyva z dotaznikového Setieni, moralni odménovani jako je pochvala nebo piijemné

Nefinan¢ni faktory — muzi
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pracovni prostiedi a kolektiv, je pro pracovniky také dilezité. Pracovni podminky a dobré
vztahy v kolektivu poté vedou k lepsim vykontim a lepSim vysledktim firmy. Muzi tohoto
veéku shledavaji jako nepodstatné moznost dalSiho vzdé€lani a kvalifikace. Coz mtize byt
zpusobeno dostateCnymi pracovnimi zkuSenostmi a schopnostmi, a tito lidé uz nemaji dalsi
potiebu se vzdélavat nebo prohlubovat své znalosti. Radéji preferuji pochvalu a uznéni

za odvedou préci, ktera jim dokaze uspokojit jejich osobni potieby.

Graf 11. Nefinan¢ni faktory — muzi

Vyhodnoceni nefinan¢nich faktori — Zeny
e Zeny — vékova kategorie 18-25 let

Zeny ve vékové kategorii od 18 do 25 let jsou zejména motivovany piijemnym pracovnim
prostfedim, pochvalou a uznanim za odvedou praci. Nejméné hodnotily moznost dalsi

spoluprace v diichodu, coz vzhledem k tomuto veéku pochopitelné. Coz potvrzuje vyplyva
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z vysledkl dotaznikového Setfeni, ze prave tyto Zeny, jsou nejméné motivovany prispévky
na penzijni a zivotni pojisténi. Dalsi nefinancni faktory, ktery povazuji za nedulezité je

vvvvv

stravovani nebo stravenky.
e Zeny — vékova kategorie 26—30 let

Primarnim nefinan¢nim faktorem v této kategorii je stabilita podniku a stabilni zamé&stnani.
Pii osobnim dotazovani se ukazalo, ze vySe platu neni hlavnim motiva¢nim faktorem,
daleko vice dilezité je stabilita firmy a jeji postaveni na trhu. Od toho se také odviji stale
pracovni misto. Zeny vtomto véku mohou chtit zaklddat rodiny a ztohoto diivodu
pottebuji stabilni zaméstnani. Zde se ukdzalo, Ze jako dal$i primérni nefinancni motivaci
pro zeny v tomto véku je moznost kariérniho postupu. Tento faktor se pro vékovou
kategorii zen ukézal jako dulezity. Z vysledku Setfeni Ize indikovat, Ze Zeny chtéji mit
moznost kariérniho postupu, a tak uspokojit svoji potiebu seberealizace a uznani. Podobné
jako u predchozi veékové kategorie je nedilezitym motivaénim faktorem moZnost
spolupréce v diichodu a firemni odvoz a dovoz do zaméstndni. Ostatni motivacni faktory se

jevi jako primérnd motivace.
e Zeny — vékova kategorie 31—40 let

Pro zeny vtomto véku ukézaly vysledky dotaznikového Setfeni, Ze jako elementarni
motivaci je pfijemné pracovni prostfedi a pochvala a uznani za dobfe odvedenou préaci.
Témto faktorim davaji prednost napiiklad, pted firemnim odvozem a dovozem
do zaméstnani, ktery povazuji za nepodstatny. Radéji by upfednostnily pfijemné pracovni
prostiedi, které¢ jak jiz bylo zminéno, je hlavnim motivacnim faktorem u vétSiny
dotazovanych. Dale pak nevidi motivaci v kariérnim postupu. Zde lze pfedpokladat, ze
maji pracovni pozici, kterd je napliluje a nepotifebuji postupovat déale. Proto také vice
upiednostiiuji stabilita firmy a zaméstnani, kde se tento motivani prvek umistil na

pfednich pozicich.
e Zeny — vékova kategorie 4150 let

Pro Zeny této vékové skupiny je hlavni motivaci pfijemné pracovni prostiedi ve firmée, a
také stabilita podniku a zaméstnani. Zde se 1ze domnivat, jako u pfedchozi vékové skupiny,
ze davaji pfednost dobrému kolektivu a Cistému prostfedi i v pfipadé mensiho platového
ohodnoceni. Stabilita podniku a zamé&stnani, jak se jiz ukazuje, je primarni pro vétSinu

vekovych skupin ztfad muzi 1 Zzen. Naopak nejsou dostate¢né motivovany firemnim
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odvozem a dovozem do zaméstnani, a také dostatecnou dobou pro zapracovani. Vzhledem

ke zkuSenostem, které v tomto v€ku maji, je tento faktor nepodstatny.

o Zeny — vékova kategorie nad 51 let

Mezi hlavni nefinan¢nimi faktory se umistilo opét i této skupiné piijemné pracovni
prostiedi. Déle pak shleddvaji jako primarni motivacni faktor moznost dalSi spoluprace
v dichodu. Zde by se m¢la firma také zaméfit na motivaci tohoto typu, a ukazat, Ze si
zaméstnancll vazi, a poskytovat moznost dal$i spoluprice v dichodu. Jako nejméné

dalezité se pro tuto skupinu ukazala dostatecnd komunikace s nadiizenymi
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Graf 12. Nefinan¢ni faktory — Zeny
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Otazka ¢. 7 — Jaky faktor by mél podle Vas ovlivnit bonusy a prémie? (miiZete vybrat
vice moZnosti)

Zeny Muzi Celkem
absolutni | relativni | absolutni | absolutni | relativni | absolutni

cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost
Kwvalifikace 15 14,2 % 25 23,6 % 40 37,7 %
Délka prace 14 13.2 % 28 26.4 % 42 39.6 %
v podniku
Mnozstvi a
kvalita odvedené 42 39,6 % 52 49,1 % 94 88,7 %
prace
Fyzicka zatéz 40 37,7 % 48 45,3 % 88 83,0 %

Tab. 8. Cetnost odpovédi u viech respondentt k otazce &. 7

V otazce Cislo 7 jsme mapovali, jaké faktory by mély ovliviiovat bonusy a prémie.
Respondenti méli na vybér ze Ctyf moznosti, a mohli oznacit vice odpovédi. Proto zde
nedavaji konecna procenta soucet 100 %. Posledni varianta odpovédi davala moznost vnést
vlastni odpoveéd’, coz ale Zadny respondent nevyuZil. V priméru oznacovali respondenti

zhruba 2 faktory.

Z vysledkt vyplyva, Ze mezi nejcastéji uvadéné faktory v ovlivnéni bonusii a prémii, by
mélo byt mnozstvi a kvalita odvedené prace, ba také fyzicka zatéz. Mezi hlavni faktory,
které by meéli ovliviiovat bonusy a prémie shledali respondenti mnozstvi a kvalitu
odvedené prace coz v procentudlnim vyjadieni predstavuje 88,7 % ze vSech dotazovanych.
Mezi dalsi, hojné preferované faktory, pattila fyzickd zatéz. Méné€ pocetné zastoupeni méla
pak kvalifikace a délka prace v podniku. Divod mulzeme hledat vtom, ze uchazeci
o zamé&stnani cht€ji byt ohodnoceni za odvedenou praci, poptipadé¢ za fyzickou zatéz

provozovanou pii vykonu prace.
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Cetnost odpovédi u viech respondenti — bonusy a prémie
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Tab. 9. Cetnost odpovédi u viech respondentt k otézce ¢&. 8.
7.7 Otazka ¢. 8 — Jste spokojeni s druhy nabidek na trhu prace?
Cetnost odpovédi u viech respondentii dle spokojenosti s
druhy nabidek prace
e

0 20 40 60 80 100

Graf 13. Cetnost odpovédi u viech respondentt k otazce ¢&. 8

Otéazka cislo 8. poukazuje na spokojenost s druhy nabidek prace. Z dotaznikového Setieni

vyplyva, Zze 86 respondentl je spokojeno s nabidkou. Zbylych 14 odpovédélo, Ze nejsou

spokojeni s nabidkou prace. V procentualnim vyjadfeni jsou respondenti spokojeni

s nabidkou préce na trhu na 86 % a nespokojeni jsou ze 13 % z celkového poctu uchazeci.
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Zeny Muzi Celkem
absolutni | relativni | absolutni | absolutni | relativni | absolutni

cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost
Pomoci
elektronickych 38 35,8 % 42 39,6 % 80 75,5 %
zdroj
Pomoci inzeratu 10 9,4 % 27 25,5 % 37 34,9 %
Pomoci UP 28 26,4 % 32 30,2 % 60 56,6 %
Na doporuceni 15 14,2 % 22 20,8 % 35 33,0 %
e 41 38.7 % 49 46,2 % 90 84.9 %
personalni agentury

7.8 Otazka €. 9 — Jakym zpiisobem hledate praci?

Tab. 10. Cetnost odpovédi u viech respondentt k otazce &. 9

V posledni otdzce ¢. 9 jsme se zabyvali hledanim prace uchaze¢li na vyrobni pozice. |

v této otdzce mohli dotazovani respondenti oznacit vice odpovédi. Zptsobu, jak hledat

préci je mnoho, proto jim zde byla také nabidnuta moznost jiné odpovédi v piipadé, Ze se

odpovéd’ nenachazi v uvedené skale. Stejné jako u otadzky €. 7 nedavaji procenta celkovy

souCet 100 %. Dle tabulky mezi nejCastéji vyuzivané zpusoby hledani prace patii

elektronické zdroje a persondlni agentury. Mezi nejfrekventovanéji vyuzivané zptisoby

hledani prace patii elektronické zdroje jako socidlni sité, webové stranky firem, portaly

s nabidkou prace, které ptredstavuji 84,9 % odpoveédi ze vSech dotazovanych. Druhym

nejcastéjSim zplsobem hledani prace jsou personalni agentury. Dale se pak umistilo

hledani prace pomoci ufadu prace, inzerati a na doporuceni a znamych.
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Graf 14. Cetnost odpovédi viech respondenti k otazce ¢. 9
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8 POROVNANI NABIDKY FIREM MOTIVACNICH FAKTORU
PRO ZISKANI NOVYCH PRACOVNIKU

Spokojenost pracovniki je dilezitym stabilizacnim a motivacni faktorem kazdé firmy. Jak
jiz bylo v pfedchozich kapitoldch zminéno, v dne$ni dobé je velky problém najit nové
audrzet si nové a kvalitni zaméstnance. V nasleduji kapitole bylo zjistovano, jaké
motivacni faktory firmy nabizi k ziskani novych pracovniki do vyrobnich pozic ve Zlin¢ a
okoli, a zdali se shoduji s pfedstavami uchazecli o vyrobni pozice z realizovaného Setieni.
Bylo zde zjistovano, jaké motivacni faktory firmy nabizi mimo zdkladni plat. Ve vSech
pfipadech se jednd o prizkum motivacnich faktori na vyrobni pozice, coz znamena

zejména obsluhu stroju a zatizeni.

V naborovych inzeratech, které nabizi vyrobni spolecnosti ve Zlin¢ a blizkém okoli, se
nejcastéji objevuji finanéni odmény. Firmy ale uvadi i nefinancni benefity, jako jsou
napiiklad stabilita firmy, pfijemné pracovni prostfedi a dobry kolektiv, penzijni a zivotni
pojisténi, zauceni, vzdélavaci kurzy a firemni akce, a v neposledni fadé také mozZnost
kariérniho postupu. Byla zde snaha porovnat, zdali jsou nezaméstnani lidé¢ dostatecné
motivovani na vyrobni pozice, a zdali je dostatecnd nabidka na trhu prace. Bylo zde
zjisténo, ze nabidka volnych pozic je pomérné znacna. Firmy se snazi ziskat a motivovat
zaméstnance riiznymi zpisoby, jak finanéni odménou, tak nefinanénimi bonusy, které jsou

pro n¢ také dulezité pfi nastupu do vyrobnich pozic.

8.1 Firma ABC

Firma XY nabizi rizné pozice ve vyrobé. Zéakladni plat az 30.000 K¢&, super prémie

a benefity.

., Pro znamou mezinarodni spolecnost v Otrokovicich, ktera patri k prednim svétovym
dodavatelum automobilového prumyslu, hledame Sikovné pracovniky na ruzné pozice
ve vyrobé pneumatik. Prdce je svym charakterem vhodnéjsi spise pro muze. Ndstup je

mozny ihned, nebo dle dohody. Misto vykonu prace: Otrokovice. “ (jobs.cz, © 1996-2017).
Firma nabizi:

e dlouhodobou spolupraci na HPP,

e stabilita firmy,

e piiplatky,

e nadstandartni prémie (13. a 14. plat),
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e 5 tydni dovolené,

e moznost kariérniho postupu,

e zvyhodnéné stravovani,

e pfijemné a moderni pracovni prostiedi,
e propléceni piescasu,

e snadnd dopravni dostupnost (jobs.cz, © 1996-2017).

Jak muzeme vidét, firma zde nabizi celou fadu benefitl jak finan¢nich, tak nefinancnich.
Mezi klicové finan¢ni faktory, kromé zakladni mzdy patii proplaceni prescast, 13. a 14.
plat, ptiplatky a pfispévek na stravovani. Mezi nefinan¢ni faktory lze zafadit nabidku prace
ve stabilni spolecnosti, kterd nabizi pozici na hlavni pracovni pomér. Z dotaznikového
Setfeni bylo zjiSténo, Ze pro pracovniky je velkou motivaci stabilni spolecnost a
zaméstnani. Dale pak 5. tydnii dovolené, moznost kariérniho postupu, pfijemné a moderni
pracovni prostiedi, firma uvadi také jako benefit. Z vysledku Setfeni vyplynulo, Ze pro fadu
pracovniki je pracovni prostfedi velice dilezitym nefinan¢nim faktorem. Dale pak snadna
dopravni dostupnost do prace, coz je také velkou vyhodnou pro pracovniky, ktefi nemaji
své vlastni dopravni prostfedky a musi se dopravovat méstskou hromadnou dopravou. Jak
jiz bylo feCeno, zde firma vyuziva jak financnich, tak nefinancnich benefiti k ziskani

novych zaméstnancil.

8.2 Firma XY

, Nabizi volna pracovni mista pro CNC soustruznika a operdtor vyroby. Spolecnost
zabyvajici se strojirenskou vyrobou a vyrobou strojirenskych komponentii. Zakladni plat

31 000 K¢ v cisté mzdé + zdarma ubytovani pro zaméstnance. *“ (jobs.cz, © 1996-2017).
Firma nabizi:

e volna mista na HPP, stabilni zaméstnana,
e mzda 140 K¢/hod,

e pfiplatky za odpoledni a no¢ni smény,

e ptiplatky za nepfetrzity provoz,

e mésicni prémie za plnéni norem,

e dochazkovy bonus,

e denni diety 171KE¢,

e moznost proplacenych piescast,
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e 25 dni dovolené,
e dostatecna doba pro zauceni,
e pfispévky na dopravu,

e ubytovani zdarma pfti 163 odpracovanych hodinach (jobs.cz, © 1996-2017).

Firma ABC, uvadi, ze hledd pracovni mista na pozici CNC soustruznika a operatora
vyroby. Zde zaméstnavatel poskytuje také mnoho benefitli z finan¢ni a nefinancni fady.
Jako klicovy financni motivacéni faktor zameéstnavatel nabizi, stejné jako predesla
spolecnost, misto na hlavni pracovni pomér ve stabilni spole¢nosti. Na rozdil od piedchozi
firmy, zde zaméstnavatel poskytuje mésicni prémie za splnéni norem, a také dochazkovy
bonus za plny pocet odpracovanych hodin. Dal§im finanénim benefitem jsou denni diety,
které ¢ini 171 K¢ na jedno zaméstnance, coz je nadstandartni, a mize byt ldkavé pro
spoustu lidi. Déle pak pfiplatky za odpoledni a no¢ni sménu a také za nepfetrzity provoz.
Velkym benefitem, ktery firma nabizi, je moznost ubytovani zdarma, v piipad¢ splnéni
podminky 163 odpracovanych hodin. Coz by mohli uvitat naptiklad zaméstnanci, ktefi
bydli daleko nebo se vyskytuji v tézké Zivotni situaci. V neposledni fad¢ také nabizi
ptispévek na dopravu, ktery se v dotaznikové Setfeni ukazal pro uchazece jako nezajimavy.
Dal$im z nefinan¢nich benefitl je dostatecnd doba pro zauceni. Zde ma zaméstnance Cas

na fadné zauceni, které je dilezité jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.

8.3 Firma E2E partner

Firma nabizi praci na obsluhu stroji. Neni zde nutna praxe, firma zajisti zaskoleni. Provoz
na 2 nebo 4 smény. Pro vyrobni zavod sidlici ve Zlin¢, hleddme né¢kolik vhodnych

kandidatt na pozici obsluha strojt.
Firma nabizi:

e 5 tydni dovolené,

e penzijni pfipojisténi,

e 13.al4. plat,

e dlouhodobé a stabilni zaméstnani,
e pfispévky na stravovani,

e Dbonusy a prémie,

e vzdélavaci kurzy a skoleni,

e firemni akce (jobs.cz, © 1996-2017).
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Firma nabizi o néco méné¢ benefitii nez piedchozi spolecnosti. Hlavnim motiva¢nim
faktorem pro ziskani novych pracovnik uvadi krom¢ mzdy, 13. a 14. plat, kterym jsou
zaméstnanci odménovani. Déle pak z finan¢nich faktort jsou to pfispévky na stravovani,
bonusy a prémie. Z nefinancni motivace uvadeji 5 tydni dovolené navic, jako predchozi
firmy, dale pak penzijni pfipojisténi, stabilitu firmy, vzdélavaci kurzy a Skoleni, a také
firemni akce, které mohou vést ke zlepsi kolektivu pracovniku a zpiijemnéni pracovniho

prostiedi.

8.4 Firma Epos spol. s.r.o.

,Spolecnost Epos spol. s r.o. se specializuje na zpracovani a potisk papiru do roll,
formularu a listkit pro zaznamové a registracni pristroje, pokladny, rulickovacky minci,
parkovaci automaty, ATM bankomaty, kotoucky pro digitdalni tachografy, vyvoldavaci
systemy a zarizeni na vydej jizdenek (MHD, IDS). Na trhu piisobi jiz 25 let. Firma hleda
¢loveka na pozici operator vyroby. “ (prace.cz, © 1996-2017)

Firma nabizi:

e vyborné platové ohodnoceni,

e praci v piijemném kolektivu rodinné spolecnosti s 25letou tradici,
e 13.plat,

e stravenky,

e firemni mobilni ¢islo,

e ptispévek na kulturu, pracovni odév, dopravné,

e moznost zapljceni firemnich vozii pro soukromé ucely,

e finan¢ni odmény za zlepSovaci ndvrhy pro spolecnost,

e penzijni pfipojiSténi nebo zivotni pojisténi (prace.cz, © 1996-2017).

Posledni vybranou firmou, je také vyrobni spolecnost, hledajici zaméstnance do vyrobnich
pozic. Zde firma nabizi vyborné platové ohodnoceni, 13. plat, stravenky, pfispévky na
ruzné kulturni akce. Maji zde také ptispévky na dopravu a zaméstnanci dostavaji jednotné
firemni odévy. Dal§i motivani faktor je finanéni odména za zlepSovaci navrhy
spole¢nosti. Zaméstnanci mohou navrhovat a pfindSet napady, které by usnadnily pracovni
postupy a procesy a za to jsou pak odménéni. Mezi nefinancni faktory uvadi piijemné

pracovni prostfedi, firemni mobilni Cislo, a také moZnost zaptijceni automobilu.
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9 ZHODNOCENI, DOPORUCENI

Lidsky faktor je klicovy zdrojem pro organizace a hraje hlavni roli v prosperité firmy. Lze
tedy fict, Ze dobfe motivovani zaméstnanci odvadéji dobré pracovni vykony, a proto je

nutné se vénovat systému odménovani zaméstnancii.

Cilem préace bylo popsat pojem motivace a pohlizet na ni jako na celek. Dale pak zjistit,
jaka je motivace pro nezaméstnané lidi pracovat na vyrobnich pozicich, a zdali jsou
spokojeni s nabidkou na trhu prace. V ptipad¢, ze firmy poskytuji urcity druh motivac¢nich
systémtll zaméstnancti, je pro n¢ jednodussi najit a prildkat kvalitni zamé&stnance, a také si
je udrzet. Tato pracovni sila tvofi zasadni konkurenéni vyhodu na trhu. V dne$ni dob¢ je

tézké najit kvalitni pracovni silu, ale jest¢ t&€z$i je si ji udrzet. Lze fici, Ze motivace je

zakladnim prvkem v kazdé organizaci nebo by méla byt.

9.1 Hlavni motivacni faktory

Z dotaznikt, které byly rozdany mezi nezaméstnané lidi, byly zjistény potiebné informace
o skutecnosti, jaka je motivace pro nastup do vyrobnich pozic. Zejména se ukazalo,
ze nefinan¢ni forma odméinovani je velkym zdrojem motivace pro vétSinu dotazovanych
respondentli, kdy a fadu finan¢nich faktort povazuji za samoziejmost. Dale bylo

potvrzeno, ze preference a potieby se méni s vékem respondenti.
Hlavni motivacni faktory z pohledu vSech respondentt jsou zejména:

e pravidelné mési¢ni prémie za vykon,
e odména za plny pocet odpracovanych hodin,

e prispévek na stravenky, popripadé zavodni stravovani.
V sekci nefinancnich faktori je nejvice dulezité pro respondenty:

e piijemné pracovni prostiedi a dobry kolektiv,
e stabilita podniku a zaméstnani,

e pochvala a uznani za odvedenou praci.

Zameéstnavatelé ve Zlinském kraji nabizi pfi nastupu na vyrobni pozice motivaéni faktory,
které se shoduji s potfebami dotazovanych. Jednd se zejména o pfiplatky za prescasovou
préci, coz zdjemci o praci shledavali jako dalezity motivacni faktor. Dale pak nabizeji

meésiéni prémie za odvedeny vykon, ktery byly jednim z hlavnich finanénich faktord pro
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dotazované. Také se v inzerci objevuje pfispévek na stravovani nebo stravenky, ktery se
z dotaznikového Setfeni ukédzal jako nejdilezitéjsi ztad prispévkd od firmy. Lze
konstatovat, ze nékteti zaméstnavatelé jiz kladou diraz na nefinanni motivaci, jako je
prace ve stabilnim podniku nebo dostatecnd doba pro zauceni. Zde muzeme fict, ze
vysledky z dotaznikového Setfeni a srovnani nabidky firem splnilo sviij ucel a poukazalo,
ze firmy nabizeji motivaéni faktory, které se shoduji s potiebami a motivaci
nezaméstnanych lidi. Nabidka motivacnich faktord je Sirokd, nicméné bych doporucila,
aby se zaméstnavatelé¢ zabyvali také tim, jak se odliSit od ostatnich firem a ziskat
konkuren¢ni vyhodu, kterd jim tak miize zajistit kvalitni pracovniky do vyrobnich pozic.
Tohoto mohou firmy docilit naptiklad ocenénim zameéstnancl za odvedenou praci.
Zaméstnanci si tuto informaci predavaji mezi sebou i v rdmci své rodiny a znamych, ze si
jich firma vazi, ze je tam piijemné pracovni prostiedi. VSechny tyto faktory jsou pro

ziskani novych pracovniki stéZejni.

Zde bych doporudila, aby se firmy jesté vice zaméfily na nefinan¢ni motivacni faktory.
Jedna se o levny, ale G¢inny motivaéni faktor — napiiklad pochvala a uznani, které nejsou
zatézi pro firmy, jsou mnohdy podstatnéjs$i nez financni ohodnoceni. Zde je dllezita
odborna znalost a proskoleni vedoucich pracovnikii. Nabizi se tak silny ndstroj, jak
prostiednictvim uspokojeni potfeby uznani, mohou zaméstnavatelé ziskat kvalitni a
loajalni pracovniky, aniZ by se jednalo o vyznamnou finan¢ni investici. Je potfeba mit
dobfe propracovanou interni PR, diky niZ vychéazi dobré doporuceni od spokojenych
zamé&stnancl. Primarnimi motiva¢nimi faktory pro zaméstnance jsou zdjem a zpétna vazba,
davéra v nadiizeného a celé spolecnosti i kvalita pracovnich vztahtl. Je potieba starat se o
pfijemné pracovni prostiedi a dat zaméstnanci dostatecnou dobu pro zapracovani se.

Popftipad€ moznost kariérniho postupu nebo moznost dalsiho vzdélani a kvalifikace.
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9.2 Komunikaé¢ni kanaly pri hledani pracovniki

Z analyzy vyplyva, Ze nezaméstnani jsou spiSe spokojeni s druhy nabidek prace na trhu

a Casto vyuzivaji internetové zdroje a personalni agentury.

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni mohu dale doporucit, aby firmy budovaly obecné
povédomi o své existenci i své persondlni politice, k cemuz existuje fada marketingovych
nastroj.

Dilezita je také celkova spokojenost soucasnych zaméstnancti dané firmy, protoze tito lidé
vytvaii reklamu pro firmu nejen na pracovnim trhu. Zameéstnavatelé by méli informovat
své pracovniky, aby také veéde€li, co motivace vibec znamena, a také Zze to neni

samoziejmosti, ale vyhodou pro né¢.

Dalsi z mych doporuceni, které navazuje na vysledky dotaznikového Setfeni, je zavedeni
programu doporuceni zaméstnancii zaméstnancem. Pro tento program by mohl byt
vytvoten propagacnich material, ktery by byl vyvéSen pro zaméstnance na nasténce nebo
v prostorach vSem pfistupnym, jako je zavodni jidelna. Aby zaméstnanci byli také zapojeni
do hledéni novych pracovnikil, a také za to byli odménéni. Tento propagacni material je
velice levny aucinny. Je to zplsob motivace pro stavajici zaméstnance, jak jim dat
moznost zapojit se do hledani novych spolupracovnikii a zaroven ziskat penize navic.
Tento program podporuje pocit odpoveédnosti a podilu na chodu firmy. V tomto piipad¢ se
jedna o chytrou HR strategii, kterd pomilize nalézt nové a ovéfené zameéstnance.
Doporuceni zaméstnanci patii mezi nejkvalitn€j$i a nejpracovitéjsi lidi, a také se timto
programem daji uSetfit penize za nakladnou inzerci, popiipad€ persondlni agentury.
Nejpodstatngjsi vSak je, Zze doporuceni kandidati maji podstatné informace a nepotiebuji

tolik ¢asu na rozmysleni nebo hledani vyhodné;si pracovni nabidky.
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ZAVER
Bakalafska prace byla zaméfena na motivaci zaméstnanct na vyrobnich pozicich. Cilem
zde bylo najit odpoveéd’ na otazku, jakym zplisobem je mozné zaméstnance motivovat, aby

pro n¢ byla prace nejen povinnosti, ale také uspokojenim, tzn. jak vhodné zameéstnance

motivovat pro kvalitni pracovni vykony.

Teoreticka ¢ast popisovala pojem motivace coby nastroje, a to jak na urovni
psychologické, ekonomické, tak i komunikacni. Odménovani a motivace zaméstnanct
je jednou ze zékladnich a nejdilezitéjSich c¢innosti personalniho oddéleni a je rovnéz
jednou ze zékladnich strategii kazdého zaméstnavatele, jak ziskat a udrzet kvalitni

pracovni silu.

Soucasti praktické casti této bakalairské prace, bylo zjistit hlavni motivaci na vyrobni
pozice pomoci dotaznikového Setfeni a porovnat vysledek s aktudlnimi nabidkami 4

vyrobnich podnikti ve Zlin¢ a blizkém okoli.

Dotaznikové Setieni naplnilo cile prace a poukézalo na to, jak zlepSit pracovni prostredi
a jak zlepsit nabidku na trhu prace. K nastupu do vyrobnich pozic je pro uchazece dilezita

jak finan¢ni, tak nefinan¢ni stranka odmeén.

Déle bylo zkoumano, zdali jsou zdjemci o praci dostateéné motivovani pii ndstupu
do nového zaméstnani. A také, jestli jsou nezaméstnani spokojeni s nabidkou na trhu prace,

a jestli jsou pozice pro n¢ dostatecné zajimave.

Jak bylo z dotaznikového Setfeni zjist€no, poZadavky nezaméstnanych lidi se nelisi
vyrazné od nabidky firem. Co bych déle firmdm doporucila je, zaméfit se jesté vice na
nefinanc¢ni faktory, jako je kvalita pracovniho prostiedi, stabilita zamé&stnani, dobré vztahy

a Cast€jsi vyuzivani pochval a uznani za odvedenou praci.

DalSim bodem je zaméfeni se nejen na potencidlni uchazece, ale zejména na stavajici
zaméstnance, ktefi, pokud jsou spokojeni, tak §ifi firm¢ pozitivni reklamu a mohou se stat

vyznamnym komunikaénim kanalem pfti oslovovani potenciondlnich uchazect.

Dotaznikové Setfeni naplnilo cile prace a poukdzalo na to, jak zlepSit pracovni prostiedi
a jak zlepsit nabidku na trhu prace. Dal§im pfinosem préace je, i pro mne osobn¢, poznani,
ze fada motivacnich faktorG se skryva v detailech, jako je dostatecnd komunikace

s nadfizenymi nebo schopnost lidi pochvalit. Ne vSe je zavislé pouze na penézich, zvlaste,
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pokud k pracovnikiim pfistupujeme nikoliv jako k vyrobnimu prostiedku, ale jako

osobnostem, k lidem, jenz maji své potieby, sva pfani a tuzby.
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SEZNAM PRILOH

PI Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dobry den,

pro vypracovani mé bakaldiské prace Vas zaddm o pomoc a spolupraci s vyplnénim
priloZzeného dotazniku na téma: ,,Analyza motivacnich faktori na vyrobnich pozicich®.
Cilem dotazniku je zjistit, jaké druhy a formy motivace (odmén) jsou pro Vas

vvvvvv

Na zaklad¢ vasich odpovédi chci navrhnout opatieni, ktera by pfisp€la zaméstnavatelim
poznat, jak 1épe a u€inngji nastavit formy odmén, aby pro Vas byly zajimavé a motivacni.

Ujistuji Vas, Ze odpovédi jsou anonymni. Aby bylo mozné dotaznik vyhodnotit, prosim
o vyplnéni vSech odpovedi.

Vsechny ziskané informace budou slouZit pro vypracovani mé bakalaiské prace.
Deékuji

Lucie Slobodova

1. Jste:
1 Muz
1 Zena

2. Veékova kategorie:
18 — 25 let
26—-30let
31-40let
41-50 let
Nad 51 let

[ I O R O

3. Dosazené vzdélani:

Zakladni vzdélani

Stfedni odborné vzdélani (vyucni list)
Stfedni odborné vzdélani (s maturitou)

[ O I B |

Vyssi odborné vzdélani
[1  Vysokoskolské

4. Jak dlouho praci hledate (oznacte kfizkem)?

[0 PUl roku
[l Do1lrok
[ Do?2let
[] 2 roky avice

[J  Pracuji pouze brigadné



5.

Ohodnotte nasledujici faktory (zakfizkujte od velmi dileZité po neddlezité)

oznacte kiizkem.

Co je pro Vas hlavni motivaci pfi vykonu prace?

Finan¢ni odmény

Velmi
dalezité

Nedulezité

Pravidelné mési¢ni prémie za vykon

Pfiplatek za odpoledni sménu

Rocni prémie

Proplaceni nemocenskych ddvek do
100 % vydélku

Proplaceni prescasu

Odména za plny pocet
odpracovanych hodin

Pr¥ispévky od firmy

Velmi
dalezité

Dilezité

Nedulezité

Pfispévek na penzijni a Zivotni
pojisténi

Pfispévek na dopravu

Prispévek na bydleni (v tizivé situaci)

Prispévek na stravovani, stravenky

Odmeéna za odpracované roky ve
firmé

Ostatni mimoradné odmény

Velmi
dualezité

dualezité

Méné
dalezité

Nedulezité

Odména pfi narozeni ditéte

Odména za odchod od penze

Odména za darovani krve

Odména k Zivotnimu jubileu

JINE — JAKE (UVEATE) ettt ettt et teste st et st et s et et et e s saeebeabeste s sensnasasans




6. Co je pro Vas nejvétsi motivaci z hlediska nefinanc¢nich benefit?
Ohodnotte nasledujici faktory (zakfizkujte od velmi dilezZité po neddlezité)
oznacte krizkem.

Nefinancni faktory Velmi dilezité Méné Nedtlezité
dalezité dalezité

Stabilita podniku, zaméstnani

Moznost kariérniho postupu

Moznost dalsiho vzdélavani
a kvalifikace

Pfijemné pracovni prostredi

Pochvala a uznani za odvedenou praci

Moznost dalsi spolupréace v dichodu

Dostatecna doba pro zapracovani

Firemni odvoz dovoz do zaméstnani

Dostatecna komunikace s nadfizenymi

JINE = JAKE (UVEATE) .. ettt sttt sttt s et e s s a et st st et sases b sassasessesaneeen

7. Jaky faktor by mél podle Vas ovliviiovat bonusy a prémie (muZete vybrat z vice moznosti)?
[0 Kvalifikace
[] Délka prace v podniku
[1  MnoiZstvi a kvalita odvedené prace
[J  Fyzicka zatéz

JINE — JAKE (UVEATE) ettt ettt te s te st et se et s et et eeaassaeetesbeste e snannatans

8. Jste spokojeni s druhy nabidek na trhu prace?
[l Ano
[1 Ne

9. Jakym zplsobem hledate préci (mlzZete vybrat z vice moznosti)?
[1  Pomoci elektronickych zdroja (FB, stranky firem, portély s nabidkou prace, ...)
[J Pomociinzeratl (tiskova forma)
[1  Pomoci ufadu prace
[1 Na doporuceni (pfitele — kolegy)
[J  Prostfednictvim personalni agentury

JINE = JAKE (UVEATE) ...ttt ettt ettt et b e et e b bbb ars et s st sasebe e bebansenen



