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Abstrakt

Tato bakalafskad prace na téma motivacni systém zaméstnanct v podniku je rozdélena
na dvé Casti — teoretickd a praktickd. Cilem prace je vytvofit ndvrh pro zlepSeni
motivacniho systému. Teoreticka ¢ast je zamétena na zékladni pojmy v oblasti motivace
zaméstnanct. Praktickd cast se bude vénovat vybranému podniku a stavajicimu

motivaénimu systému.

Abstract

This bachelor thesis on employee motivation system in company is divided into two
parts - theoretical and practical. The aim of the thesis is to create a proposal for
improving the motivation system. The theoretical part is focused on the basic concepts
of motivation of employees. The practical part will be devoted to the selected company

and the existing motivation systém.
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UvVOD

Soucasna ekonomickd situace se vyznacuje velkou poptavkou po pracovni cile.
Nezaméstnanost v Ceské republice je nejniz§i v ramci celé Evropské unie. Tim se

neustale zvySuje cena lidské prace.

Pro podniky to znamena rostouci naklady. Piestoze v loniském roce mzdy vzrostly,

podniky neustdle zapasi s nedostatkem zaméstnancli. To vytvafi sloZitou situaci na

pracovnim trhu. Mezi firmami se vede tvrdy konkurencni boj o kazdého zaméstnance

Velmi casto se vSak firmy chovaji nelogicky, respektive ptemysleji zastaralejSim
zpusobem a neuvédomuji si nasledky takového smysleni. Stéle totiz pievladaji situace,
kdy zaméstnavatel radéji nechd odejit kvalifikovaného zaméstnance, nez aby mu vysel
vsttic s jeho pozadavky, naptiklad na zvySeni mzdy. Poté pfijme méné zkuSeného

zameéstnance, kterého je tfeba zaSkolovat a celkové néklady jsou poté jeste vyssi.

I kdyz pro vétSinu zaméstnancli je rozhodujici vySe vydélku, nezanedbatelnou roli
piedstavuji zaméstnanecké benefity. V soucasné slozité situaci by se firmy mély
zamyslet nad roli motiva¢niho systému, zohlednit zaméstnance, ktefi pro né pracuji

delsi dobu, a nabidnout jim promyslenéjsi systém benefitti.

Vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem prosSel dlouhym historickym vyvojem.
Kofeny tohoto vztahu sahaji do obdobi prvni primyslové revoluce. Tehdy poprvé
dostaval zaméstnanec za svou praci odmeénu a stal se soucasti pracovniho kolektivu.
V ném se vytvarely nejraznéjsi vztahy ovliviiované historickymi podminkami.

V 21. stoleti je zcela odlisna situace, avSak n€které principy téchto vztaht jsou stalé
platné, i kdyz v jinych podminkéch.

Tato prace bude zaméfena na problémy motivace v obdobi dnesni rozvinuté spole¢nosti.
Bude sledovano ptisobeni managementu pii motivaci pracovniho tymu. Kazdy vedouci
pracovnik by mél dbat o zlepSovani vykonosti zaméstnanct a vytvofit dobré podminky

na pracovisti.
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1 CIL A METODIKA PRACE

Hlavnim cilem této bakalarské prace je navrhnout efektivnéj$i motivacni systém, ktery
bude vybrané spolecnosti vice vyhovovat. Dil¢im cilem této prace podrobné

analyzovani souc¢asného systému pomoci dotaznikového Setieni ve spole¢nosti.

V prvni, tedy teoretické ¢asti bude toto téma teoreticky popsano. Hlavnim zdmérem
bude vysvétlit danou problematiku, kterd souvisi s timto tématem, a také podrobné

vysvétleni souvisejicich pojmu.

V dalsi analytické casti bude nejprve predstavena vybrana spolec¢nost. Budou zde
uvedeny zdkladni informace, vyrobni program a také organizaCni struktura. Dal$im
krokem bude vysvétleni pracovniho rezimu ve spolecnosti a také bude popsana tvorba
mzdy kazdého zaméstnance. Pro uspésné splnéni téchto krokli budou vyuzity metody:
pozorovani, dotazovani a analyza dokumentli, pfedevS§im podnikovych vnitinich

smeérnic.

Dalsim krokem bude zaroven také dil¢i cil, tedy dotaznikové Setfeni. Zamérem tohoto
vyzkumu je podrobné zanalyzovani sou¢asného motivacniho systému ve spolecnosti. Je
velmi dalezité zjistit ndzory piedev§im kmenovych zaméstnancii. Dotaznikové Setieni
bude probihat v obdobi od 15. ledna 2018 a bude v tisténé podobé rozdano vybranym

stalym zaméstnanctim. Vysledky z tohoto Setieni budou dale pouzity.

Posledni ¢asti této prace bude navrhova ¢ast, ve které budou jasn¢ definovany objevené
nedostatky a problémy. Nasledné budou navrhnuta alespoii dvé vhodnd feSeni pro

odstranéni zjisténych probléml.

Po stanoveni navrht budou u kazdého propocitany naklady a také budou zdliraznény
pfinosy. Poté budou stanovena kritéria pro srovnani vSech navrhii. Budou zde popsany
vyhody a nevyhody. Po tomto porovndni bude ucinén zavér a bude vybrdna

nejvhodnéjsi varianta pro splnéni hlavniho cile této bakalarské prace.

12



2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V nésledujici ¢asti budou popsany teoreticka vychodiska, ze kterych bakalatska prace
vychazi. Hlavnim cilem této casti je podrobné popsani a vysvétleni problematiky, ktera

je obsazena v tématu této prace.

2.1 Motivace

V této kapitoly budou vysvétleny zakladni pojmy tykajici se motivace.

2.1.1 Definice motivace

Kazda lidska cinnost je ovlivnéna urcitym procesem, ten vede k dosazeni cile nebo
vysledku. Tento proces se nazyva motivace. Motivace ovliviluje lidské chovani,
zasahuje jeho projevy. V tomto piipadé¢ se hovoii o motivovaném jednani. Pokud
Clovéku schazi motivace, takzvany ,hybatel, nevyvine dostatecné usili k ziskani

stanoveného cile. (Tureckiova, 2004, s. 56)

,Motiv je divod néco délat — dat se urCitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, ze jejich kroky, jejich Cinnost pravdépodobné povede k dosazeni cile —
hodnotné odmény, uspokojujici jejich konkrétni potfeby. Dobie motivovani lidé s jasné
definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz ocekavaji dosazeni téchto cila.*

(Armstrong, 2009, s. 109)

2.1.2 Motivaéni proces

Motivaéni proces ma cyklicky charakter, ktery miizeme vyjadfit pomoci ¢tyt zékladnich

krok, které zobrazuje nasledujici schéma (Armstrong, 2009, s. 109).

13



Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti kroku

e

Dosazeni cile

Obrazek 1: proces motivace (Armstrong, 2009, s. 109)

Z obrazku ¢islo 1 1ze vycCist, Ze proces motivace je tvoren ¢tyfmi kroky:

e potfeba. Vychazi z védomého nebo mimovolného zjisténi neuspokojenych
potteb. Ty vyvolavaji touhu k dosazeni urcitého cile nebo zisku

e stanoveni cile. V této fazi si Clovék stanovi cile, o nichZ je pfesvédcen, Ze
uspokoji jeho potieby

e podniknuti krokii. Clovék si zvoli cesty nebo zptisoby chovani, které k témto
cilim povedou

e dosaZeni cile. Uspésné dosazeni cile znamend, e potfeba je uspokojena.
V piipad¢ uspéchu, je pravdépodobné, ze kroky, které vedly k cili, zopakuje
v podobné situaci (Armstrong, 2009, s. 109).

2.2 Teorie motivace

V minulosti pievladal ndzor, Ze motivace neni dualezita. Zaméstnavatelé pozadovali
pouze vykon a nazor podfizenych je nezajimal. S rozvojem spole€nosti se tyto nazory
ménily. Zacalo se vychdzet z poznatkil psychologie, sociologie a dalSich véd. Tyto
poznatky dokézaly, Ze motivace vede lidi k odvedeni dobré prace. Motivace vychazi ze
znaku lidské povahy, vznikaji nejriizn€j§i motivacni teorie a ty jsou zaloZeny na
dlouhodobém vyzkumu. Témito problémy se zabyvalo mnoho autorl, ktefi vytvoftili

razné teorie.
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2.2.1 Herzbergova teorie

Herzberg a kolektiv stanovili dva typy motivace - vnitini a vnéjsi (Armstrong, 2009, s.
110).

Vnitini motivace — vychazi z vSestranné spokojenosti ¢lovéka v pracovnim procesu.
Prace je pro ného zajimava a podnétnd, poskytuje mu pravomoc a odpoveédnost, dava
prilezitost rozvijet dovednosti a schopnosti, poskytuje mu moznost rdstu v pracovnim

zarazenim (Armstrong, 2009, s. 110).

Vnéjsi motivace — vytvaii objektivni podminky posilujici motivaci vnitfni. Mohou
pusobit v kladném 1 zdporném sméru. Ke kladnym mizeme fadit odmény, pochvalu,

povySeni. Jako zaporné oznacime tresty, napi. disciplindrni fizeni (Armstrong, 2009, s.

110).

v v s

Vnéj$i motivace miize mit vyrazny ucinek, ale nemusi pusobit dlouhodob€. Vnitini
motivace md naopak dlouhodobéjsi ucinek, nebot’ je soucasti jedince. Obé motivace

jsou v pracovnim prostiedi dulezité (Armstrong, 2009, s. 110).

Tab. 1 Pehled motivujicich a udrzovacich faktort dle Herzberga (Plevova, 2012, s. 156)

Motivujici faktory Udrzovaci faktory

Dosazeni cile Podnikova politika a sprava

Uznani Vztahy v kolektivu a pracovni podminky
Povyseni Mzda

Prace sama o sobé¢ Jistota prace

Moznost osobniho riistu Zivotni styl

Odpovéednost Postaveni

Samostatnost

15



2.2.2 Maslowova teorie

Je v odborné literatufe oznaCovana jako Maslowovo pojeti hierarchie potieb. Pro jeji

zobrazeni se vyuziva nasledujici pyramid

Potfeba uznéni a ticty

Potfeba sounaleZitosti

Obrazek 2: pyramida hierarchie potieb (zdroj: filosofie-uspechu.cz)

Zakladnu pyramidy tvofi nejzakladnéjsi lidské fyziologické potieby (spanek, potrava,
voda, vzduch, dostatek penéz ...). Nasleduje potieba bezpeci a ochrany. Kromé
fyzického a emocionalniho bezpeci do tohoto okruhu podle Maslowa spadé i pracovni
jistota. V soucasné dob¢ je mnohem méné garantovana nez v minulosti. K pocitu
bezpe¢i neodmyslitelné patii 1 pevné zdravi a poskytovani zdravotni péce od
zaméstnavatele. Pracovni prostfedi je prostiedi spolecenské a lidé v ném ziskdavaji
vétsinu kontaktu, z toho vyplyva potieba ziskat uznani. Vrchol pyramidy tvofi potieba
seberealizace, ta se tyka sebeuplatnéni, naplnéni vlastniho potencidlu a vSech schopnosti
jednotlivece. Dilezitost této teorie spociva v jejim hierarchickém uspotadani (Forsyth,

2009, s. 17).

V oblasti pracovni motivace toto uspotfadani vypada nasledovné:
slouzi k uspokojovani vyssich potieb
e Pracovni jistota — tyka se socialniho zabezpeceni, dichodového zabezpeceni,

Casto se uplatiiuje vliv odborové ochrany

16



e Prijeti pracovni skupinou — kazdy zaméstnanec vstupuje do formalnich a
neformdlnich vztahu, které ovliviuji jeho postoje

e Tituly — vyznamné dovrsuji pocit Gispésnosti

e Pracovni seberealizace — znamena UspéSny osobni rlst, vyuziti znalosti a

schopnosti pracovnika, vytvofeni podminek pro jeho dal$i vzestup a rozvoj

(Wagnerova, 2008, s. 14).

2.2.3 McGregorova teorie

Patfi mezi jednu zprvnich motivacnich teorii. Definuje lidské chovani do dvou

protichtidnych sméri nazvanych motivacni teorie X a Y (Wagnerova, 2008, s. 16).

Teorie X — zastava nazor, ze lidé nemaji zajem o praci a proto musi byt nuceni nebo
pfemlouvani, aby svoje povinnosti plnili. Vyznamnou motivaci je pro né¢ odména

(Wagnerova, 2008, s. 16).

Teorie Y — piedstavuje opac¢ny nazor. Lidé jsou pracoviti, maji uspokojeni z aspéchu a

zodpovédnosti a snazi se ziskat pozitivni zkuSenosti z prace (Wagnerova, 2008, s. 16).

2.2.4 Skinnerova teorie

Mezi motivacni teorie se fadi Skinnerova teorie zesilenych vjemui. Tato teorie se
oznacCuje jako kontroverzni teorii motivace. Zakladem této teorie je uvaha, Ze reakce
Clovéka v pfitomnosti je ovlivnéna a predurCovana diive ziskanymi dojmy a
zkuSenostmi. Novou ptilezitost ovliviiuji pozitivni motivaéni vjemy. Naopak negativni

motivace piinasi negativni efekt (Plevova, 2012, s. 161).
Obecné Skinner rozliSuje ¢tyfi mozné postupy motivace:

,Pozitivni motivace — postup je zaloZen na vytvoieni dojmu kladné zkuSenosti, navadi

k opakovani jednani, které jiz bylo diive néjak odménéno.

Negativni motivace — varuje pied opakovanim jednani, které¢ v minulosti vyustilo

v postih.
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Utlumeni urcité aktivity — této demotivace se dosahuje napt. lhostejnosti az ignoraci

vysledkt urcitého pracovnika.

PIn¢€ negativni trestani — jedna se pfimou snahu vyloucit ¢i postihnout skodlivé jednani

pracovnika nebo mu zabranit.“ (Plevova, 2012, s. 161)

2.2.5 Vroomova teorie

Je zaloZena na kvalité€ cile, z ni plyne intenzita usili, které bude vést k jeho dosaZeni. Je-
li pracovnik pfesvédcen, Ze jeho snaha povede k zddoucim vysledkiim, zvysi svoje usili.
Tento postup ma ptiznivy dopad na jeho dalSi vykony 1 v budoucnosti. Naptiklad
penéZzni motivace funguje pouze tehdy, jestlize odména odpovidd vynalozenému usili

(Wagnerova, 2008, s. 15).

2.3 Pracovni motivace a vykon

Pojmy motivace a vykon spolu vyznamné souviseji, jejich vztahy jsou diilezité. Vykon
vSak neovlivituje pouze motivace ¢lovéka, do vztahu mezi vykonem a motivaci vstupuje
mnoho dalSich faktort. Nelze opomenout schopnosti, védomosti, dovednosti (Plevova,

2012, s. 161).

Odbornici odlisuji vykon pracovnika od pracovni vykonnosti. Vykon piedstavuje
vysledek pracovni ¢innosti za urcity ¢as a v urcitych podminkéach. V riznych oborech se
vSak vykon ned4 takto zméfit. V odborné literatufe se pouzivad termin vykonnost
pracovnikii. Tvofi ji vlastnosti a dispozice, které ovliviiuji pfipravenost pracovnika

K ur¢itému vykonu (Plevova, 2012, s. 161).

,,Je tieba zdiraznit, Ze vztah mezi motivaci a pracovnim vykonem je jeden z nejdulezitéj
Sich vztahti, av§ak motivace neni jedinym faktorem, ktery ovliviluje pracovni vykon.
Kazda firma, chce-li byt uspéSna a konkurenceschopnd, si musi definovat vlastni
motivacni strategii, s jejiz pomoci bude vytvafet pracovni prostiedi a vyvijet firemni
politiku a postupy, které povedou k vy$§imu vykonu zaméstnancii. Nedilnou soucésti
motivaéni strategie firmy je motivaéni program, ktery predstavuje konkrétni systém

prace s lidmi v dané organizaci srelativné vyhranénym zaméfenim na pozitivni
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ovliviiovani pracovni motivace zaméstnanci. Je to rozborem podlozeny soubor

pravidel, opatfeni a postupt.” (Némeckova, 2013, s. 375)

2.3.1 Motivacni nastroje

»Manazer ma v ramci motivace k dispozici nékolik nastrojii a to at’ jiz ve form¢ finanéni
odmény (uvadi 89% respondentlt), vyslovené pochvaly a uznani (68%), povyseni (59%)
¢i zaméstnaneckych benefitd (48%), véetné vzdélavani. U posledné jmenovaného je
nutné fici, Zze zaméstnanci je uvadén vétsi piinos vzdélavani (a tudiz 1 pro ziskavani
jejich loajality vyznamnégj$i) zejména formou dobrovolnych tucasti na seminafich a

Skolenich pro rozvoj komunika¢nich a obchodnich dovednosti, jazykovych kurzech,

nezli povinna ucast na zakonem predepsanych skolenich.* (Staiikova, s. 50)
Pochvala

Jednim z vyznamnych motiva¢nich nastroji je pochvala. Nasleduje tehdy, kdyz
pracovnik splni zadanych tkol, a navic vytvofi vlastni iniciativou néco mimofadného.
Pochvala jako motiva¢ni nastroj posiluje pozitivni chovani. Motivuje pracovnika, aby
pokracoval ve svém usili. Ke spInéni svého ucelu musi pochvala obsahovat urcita
pravidla. Musi byt konkrétni, zaméfend k osobé pracovnika a doplnénd rozhovorem
s otazkami. Vedouci pracovnici nemohou pochvalami plytvat, ale také na né¢ nesméji
zapominat. Vedouci pracovnik musi vyuzivat pfilezitosti k chvaleni zaméstnancu.

Uginnost pochvaly zvysuji rizné typy odmén (Bélohlavek, 2012, s. 21).
Kritika

K nastrojim negativni motivace se fadi kritika. Mé& za cil upozornit pracovnika, aby
zménil zplsob provedeni zadan¢ho tkolu. Ke kritice je ze strany vedouciho pracovnika
nutno pfistupovat velmi citlivé a obezietné. Kritika nesmi byt zaméfena na osobu
pracovnika, nesmi snizovat jeho distojnost. Diraznéjsi zptsoby kritiky jsou provazeny
riznymi typy postihu, napi. pokdranim finanénim postihem ¢i pfefazenim na méné
dilezitou pozici. V ptipadé kritiky je vedouci povinen dodrzovat paragrafy Zakoniku

prace (Bélohlavek, 2012, s. 21).
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Zadavani

K motiva¢nim nastrojim lze vyuzit i zaddvani vhodnych ukold. To ptispiva k rozvijeni
schopnosti zaméstnanct, umoznuje zkouset neobvykle pracovni ¢innosti. K zadavani
musi vedouci pfistupovat promyslenym zpiisobem a dodrzovat urcité¢ zasady. K tém
patii jasné instrukce, postupné davkovani ukolu a konkrétni zpétna vazba (Bélohlavek,

2012, s. 21).

2.4 Odménovani zaméstnancu

Pokud ¢lovék vykonava urcitou ¢innost, pravem za ni oekava odménu. Historicky patii
odménovani k nejstarSim a nejzavaznéjSim personalnim c¢innostem. V minulosti
prochdzelo odménovani dlouhym vyvojem, od naturdlnich forem az k formam
penéznim. V souCasné¢ dobé muize mit odménovani nejriiznéjSi podoby, od bézné
finan¢ni po benefity, zaméstnanecké vyhody, péci o zdravi a kulturni vyziti.

,Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamend pouze mzdu nebo plat,
popt. jiné formy penéZzni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi.
Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody...*

(Koubek, 2001, s. 265)

2.4.1 Vnitini a vnéjsi odménovani

Vnéj$i odmeény poskytuje pracovnikovi organizace. V dneSni dobé se stale vétsi
pozornost vénuje odméndm vnitinim. Jsou nehmotné a pfispivaji ke spokojenosti
pracovnika s vykonavanou praci. Souviseji s jeho osobnosti, s jeho zajmy, potfebami a
hodnotovym systémem. Oba typy odménovani se navzajem prolinaji. Zaméstnavatel ma
moznost vyrazné ovlivnit oblast vnitfnich odmén. Podle osobnosti zaméstnance muze
vytvaret presné pracovni ukoly a pozadavky, které jsou pro zaméstnance ptitazlivé a pti
nichZ uplatni své specifické schopnosti. Tento postup vyzaduje poctivy vztah mezi
vedenim organizace a pracovnikem a korektni pracovni vztahy. Organizace disponuje
mnoha moznostmi, jak odméiovat za praci i za ptisluSnost v organizaci. Tyto odmény

mohou vychézet z povahy a vyznamu prace, z vykonl pracovnika a jeho postaveni na
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trhu prace, mohou mit formu zajimavych pracovnich ukold. Dilezitou okolnosti
odménovani je vefejné uznani, pée o pracovni prostfedi a vytvafeni pracovnich a
mezilidskych vztahl. Z uvedenych divoda je odméinovani jednim z nejefektivnéjSich

nastroji motivace pracovnika (Koubek, 2001, s. 266).
Aby odménovani prinaselo zadouci efekt, musi fungovat podle ur¢itého systému:

1. ,Prilakat potiebny pocet a potiebnou kvalitu uchazeti o zaméstnani
V organizaci

2. Stabilizovat zadouci pracovniky.

3. Odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkusenost a
schopnosti

4. V ziskovych organizaci napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni
na trhu

5. Povaha systému, jeho ndklady a Casova naro¢nost museji byt racionalni,
pfiméfené mozZnostem (zdrojlim) organizace a potfebam dalSich persondlnich
¢innosti.

6. Byt zaméstnanci akceptovan

7. Hrat pozitivni roli v motivovani pracovniki, vést je k tomu, aby pracovali podle
svych nejlepsich schopnosti.

8. Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami

9. Poskytovat pracovnikiim pfilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pfti
dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti.

10. Slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikii

11. Zajistit, aby ndklady prace mohly byt vhodnym zplsobem kontrolovany,
zejména s ohledem

12. na ostatni naklady a s ohledem na piijmy*. (Koubek, 2001, s. 267)
Pro fungovani systému odménovani jsou stanoveny nasledujici zasady:

e Stabilita systému a zajiSténi rozdilu v odméné

e DodrZeni trovné mezd a platu podle situace na trhu prace
e Soulad mezi praci na pracovni misté a pracovnikem

e Stejnd odména za stejnou praci

e Stejné hledisko pro hodnoceni pracovnikli
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e Informovanost o tvofeni odmén (Koubek, 2001, s. 273).
2.4.2 Hodnoceni prace

,Hodnoceni prace je systematické uréovani hodnoty kazdé prace ¢i pracovni funkce
(mista) ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim funkcim (mistim) v organizaci.*

(Koubek, 2001, s. 274)

Organizace stanovi zékladni mzdové relace, ty dale pouzije v oblasti penézniho ocenéni
prace a tvoreni mzdovych tarifii. Tim vytvofi skute¢né ocenéni prace. Jeji hodnoceni ma

nasledujici kroky:
1. Shromézdit informace o praci
2. Vybrat faktory slouzici k uréeni hodnoty praci

3. Piipravit plan k pouziti vybranych faktora (Koubek, 2001, s. 275).

Z téchto krokt hodnoceni prace vyplyvaji nasledujici metody:

Metoda poradi

Pracovni mista se sefadi od nejleh¢ich k nejobtizn€jsSim. Tato metoda je jednoducha,
srozumitelna, Casové a organizatné¢ nenaro¢nd. Nevyhodou je pouziti pouze pfi
hodnoceni malého souboru praci, neukazuje vzajemnou relaci a neposkytuje dostatecné

udaje pro prevedeni hodnoty prace do mzdového tarifu (Koubek, 2001, s. 275).

Metoda klasifika¢ni (katalogova)

Vychazi z postupu vytvofeni tzv. modelovych tfid, z nichz lze vytvoftit katalog. Urcité
konkrétni prace se poté srovnavaji s modelovymi popisy a jsou zafazovany do
ptislusnych tfid. Vyhodou této metody je snadnd realizace. Pokud se dobie zpracuji
modelové situace 1ze dojit k pfijatelnym vysledkim hodnoceni prace. Nevyhodou je, Ze
tato metoda neumoziuje zohlednit rizné pracovni podminky u stejnych praci (Koubek,

2001, s. 275).
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Bodovaci metoda

Tato metoda se pravdépodobné nejCastéji pouziva k hodnoceni prace. Zakladem jsou
kvantitativni bodové stupnice. O zafazeni prace do jednotlivych stupnic obvykle
rozhoduje personalni utvar. Bodovaci metoda probiha timto zptisobem: jednotlivé prace
jsou zarazeny do piredem danych stupnic. Vytvofti se pozice tzv. klicového pracovniho
mista. To musi dobfe znat osoby, které ptipravuji hodnotici stupnici. Dal§im dilezitym
krokem je vybér tzv. placenych faktort. Ty determinuji relativni hodnotu prace

Vv urc¢itém pracovni misté (Koubek, 2001, s. 275).

2.5 Formy odménovani

V nasledujici kapitole budou popsény formy odménovani a bude vysvétlena

problematika, kterd se s timto tématem poji.

25.1 Mzda

Zakladem odménovani zaméstnancii je mzda neboli plat. Mzda ma pevné stanovena
pravidla. Jeji vysi ovliviiuji nejraznéjsi faktory. Plat je dilezity, ale musi byt pokladan
za soucast celku a musi tvofit rovnovahu s ostatnimi faktory. Je jednim

Z nejdtlezitéjSich motivacnich faktoru, ale z dlouhodobého hlediska nema trvaly ucinek

Mzdotvorné faktory

Pokud jde o motivaci Kk lepSimu pracovnimu vykonu, je vétSina zaméstnanci
presvédcena, podaji-li vétsi vykon, ziskaji vyss$i odménu. Toto pravidlo nelze uplatnit
vzdy. Pracovni vykon byva Casto obtizné meéfitelny. I tehdy, je-1i pracovni vykon
méfitelny, neni mnohdy mozné zmétit vSechny jeho slozky. Problém piedstavuje i
pfesnd kvantifikace vlivu faktorti nezdvislych na tsili a schopnostech pracovnika.
Z dal$ich faktort, které ovliviluji odménovani pracovnikli, mozno uvést vzdélani, délku
praxe, doba zaméstnani v organizaci. Tyto znaky se daji objektivné zjistit (Koubek,

2001, s. 269).
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Pro uvedené faktory se pouziva oznaceni vnitini mzdotvorné faktory organizace.
Daji se shrnout do nasledujicich skupin:

e Pozadavky pracovniho mista
e Uroveil vykonu

e Pracovni podminky (Koubek, 2001, s. 271).

Tab. 2 Mzdotvorné faktory dle Goodridge (Koubek, 2001, s. 271)

, CHARAKTERIEST[[{Y ,
VEKLAD PRACOVNIKA PEACOVNIHO VYSTUPY
PEOCESU

Vzdélam Fozhodovani, presnost Zisk
Kvalifikace Reseni problémm Vikon
Dovednosti Odpovédnost, spolehlivost  |Produktivita
Llmtenost Tvofivost, petovani Kovalita
Inalosti Vv na vysledicy Prodej
Kontakty Iniciativa, slozitost
Dusevni schopnosti Planovani'organizovarni
Fvzicka sila’kondice Rizenikontrola

Argumentovani, komunikace
Vztahy k ostatnim
EBystrost/obratnost

Pracovni podminky
Pouzivani véci

Vyuzivani zdroji

Kromé vnitinich mzdotvornych faktorii organizace musi pfi odménovani pracovniki
pocitat 1 faktory vnéjSimi. Musi zohlednit situaci na trhu prace a platné zakony, piedpisy

a vysledky kolektivniho vyjednavani (Koubek, 2001, s. 271).
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2.5.2 Mzdové formy

Jejich ukolem je spravedlivé mzdové ocenit vysledky prace pracovnika. Pobidkové
formy se vyuzivaji jako dodatek k ¢asovém mzdé€, mohou vSak existovat i samostatné.
Jsou obvykle pfimo umérné pracovnimu vykonu. Maji vyrazné motivacéni charakter

(Koubek, 2001, s. 286)

Casova mzda

Patfi mezi nejzékladnéjsi mzdové formy, tvoti nejvetsi cast odmeény jedince. Jejich vyse
poslanim kteréhokoliv systému casovych mezd je spravné vytvofeni struktury a
systému, aby dochéazelo ke spravedlivému odménovani pracovniku. Problém casové
mzdy muze nastat tehdy, je-li vyplacena odpracovand doba bez ohledu na odvedeny
vykon. Aby byl zohlednén vykon, €asto se pouzivaji dva nebo vice tarifli pro stejnou

praci (Koubek, 2001, s. 288).

Ukolova mzda

Nejcastéji se pouziva v odménovani délnické prace. Odména pracovnika je stanovena
kazdou jednotkou odvedené prace. Ukolova mzda miZe vychazet z diferencovaného
pribdhu zavislosti na vykonu. Ukolova mzda se uplatiiuje i pii odméiiovani skupiny.
V tomto piipad¢ existuje fada variant, pouziva se tzv. operacni kolektivni ukolova
mzda. Pfi uplatiiovani ukolové mzdy, je nutno nastavit piesna pravidla. Mnozstvi a
kvalita prace musi byt zjistitelna a kontrolovatelnd. Pracovnik musi mit vytvofeny
podminky pro plné vyuziti fondu své pracovni doby. Témto pozadavkim musi
vyhovovat i technologické i pracovni postupy. V zddném piipad€ nesmi byt ohrozeno

jeho zdravi a bezpecnost (Koubek, 2001, s. 290).

Podilova mzda

Uplatiiuje se predevS§im v obchodnich ¢innostech nebo v nékterych sluzbach. Variantou

podilové mzdy je tzv. zdlohovana podilovd mzda. Je vhodné na ptiklad pro prodejce,
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ktefi jsou ovlivnéni sezonni poptavkou. Vyhodou této mzdy je pfimy vztah odmény

k vykonu (Koubek, 2001, s. 291).

Mzdy za o¢ekavané vysledky prace

Patfi mezi méné zndmy mzdové formy. V podstaté jde o odmény za dohodnutou praci
béhem urcitého obdobi. U pracovnika mize béhem dohodnutého obdobi dochazet
k vykyviim ve vykonu, ale ma moznost tyto vykyvy vyrovnat. Pokud se uplatfiuje tato
forma mzdy, je dulezité presné stanovit ocekdvané vysledky a moznost jejich kontroly.

Tyto formy se Casto pouzivaji v délnickych profesich (Koubek, 2001, s. 291).

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Je jeden znov€jSich zpasobu odménovani. Vychazi ze schopnosti pracovnika
kvalifikované a efektivné zastat ukoly rtznych pracovnich mist nebo praci. Pro
pracovnika se vytvofi seznam Zadouci znalosti a dovednosti. Ty je moZno rozSifovat na
stejné arovni nebo zvySovat. Kazd4 znalost a dovednost se odménuje zvlast. Tento
zpusob odméinovani se uplatiiuje v organizacich rtizn€. Nejcastéji se odménuji znalosti a

dovednosti pro organizaci bezprostiedné nutné (Koubek, 2001, s. 292).

2.5.3 Zaméstnanecké vyhody

Odménovani zaméstnance prostfednictvim penéz mize byt nahrazeno jinymi metodami,

K nim patii Siroka skala zaméstnaneckych vyhod

»,zaméstnanecké vyhody (pozitky) jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje

pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji“. (Koubek, 2001, s. 297)
Zameéstnanecké vyhody v evropskych zemich lze ¢lenit do tfi skupin:

e Vyhody socialni povahy
e Vyhody majici vztah k praci
e Vyhody spojené s postavenim v organizaci (Koubek, 2001, s. 298)
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,Jestlize organizace chce, aby mély zaméstnanecké vyhody ptiznivy ucinek na motivaci
pracovnikd, jejich spokojenost a stabilitu a také na dobré vztahy s odbory, méla by se

zajimat, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji.© (Koubek, 2001, s. 299)

zamestnanecké vyhody lze poskytnout fixnim a flexibilnim zptisobem

Fixni zpusob - zaméstnavatel stanovi v kolektivni smlouvé ¢i ve vnittnich predpisech
v§echny zaméstnanecké vyhody. S nimi je zaméstnanec seznamen a je na ném, zda této
moznosti vyuzije. Casto se stdva, ze zam&stnavatel investuje do urcité vyhody, aniz by

s1 overtil, bude-li o ni zdjem.

Flexibilni (volitelny) zpusob — bali¢ek zaméstnaneckych vyhod stanovi zaméstnavatel.
Kazdy zaméstnanec je seznamen s bodovacim systémem a zaroven rocnim limitem. Na
zakladé prid€lenych bodu si vybere vyhody, které mu nejvice vyhovuji (Koubek, 2001,
s. 299).

Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod je vyhodny pro organizaci i pro pracovniky

Z n€kolika duvodu:

e Je uspornéjsi a naklady lze kontrolovat

e Da se snadno inovovat a tim ziskava motivacni charakter

e Umoziuje ucelné vynakladani finan¢nich prosttedku

e Piispiva informovanosti zaméstnancti o zaméstnaneckych vyhodach

e Piispiva k ziskavani a stabilizaci zaméstnanct

Nevyhodou je zna¢na administrativni narocnost (Koubek, 2001, s. 300).
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2.5.4 Prehled zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody mohou mit rizné podoby. Nize jsou uvedeny jedny

Z nejvyuzivanéjsich.

Prispévek na rizné formy pojisténi

Jedna se o jednu z nejdilezitéjSich vyhod. V nékterych organizacich zaméstnavatelé
prispivaji svym zaméstnancim na penzijni piipojisténi. Jde o dlouhodobé ukladani
finan¢nich prostfedkd se statnim pfispévkem. Ukladani financi je sice dlouhodobé a
mimo dosah zaméstnance, dochazi vSak k jejich zhodnocovani. Zaméstnanec si timto

zpusobem muiZe zlepsit svoji finan¢ni situaci pii odchodu do penze.

Stravovani zaméstnancu

Patfi k nejcastéjSim zaméstnaneckym vyhodam. Uplatiuje se formou stravenek, které
finan¢né dotuje zaméstnavatel. Vysi ¢astky nestanovi zakon, proto miize byt poskytnuta
1 bezplatné. Mnohé firmy zajiStuji stravovani zaméstnancii bud’ vlastnimi zdvodnimi

jidelnami, nebo prostiednictvim jinych subjektl zajistujicich stravovanim.

Zdravotni prispévky

Tato vyhoda se tykd doplnkové zdravotni péce, kterd neni hrazena zdravotnimi
pojistovnami. Jde pfedevSim o navstévy rehabilitacnich zafizeni, fitness nebo wellness
center. Zaméstnavatel mize pfispivat na ndkup vitaminu, mize hradit oCkovani pro
chiipce atd. Mnohé organizace pfispivaji nejen svym zaméstnancim, ale i1 jejich

rodinnym ptislusnikim.

Poskytovani firemniho majetku

Piikladem je poskytovani mobilniho telefonu, ktery je v dneSni dob& zcela béZny a
pottebny. Tyto pfistroje musi slouzZit pouze ke sluZebnim ucelim a jejich pouzivani je

upraveno vnitinim pfedpisem.
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DalSim ptikladem poskytovani firemniho majetku je pouZzivani sluzebniho automobilu.

Tato vyhoda je omezena pouze na urcitou skupinu zaméstnanci.

Sportovni a kulturni akce

Ve firmach jsou tradi¢ni vyhody, které se tykaji sportovniho, kulturniho a
spolecenského vyziti. Firmy mohou zaméstnanclim pftispivat na tuzemské 1 zahrani¢ni
rekreace, détské tabory 1 tuzemské a zahrani¢ni zajezdy. Pokud jde o kulturu, poskytuje
zaméstnavatel na priklad listky filmova, divadelni pfedstaveni a koncerty. Pravidelné
firmy potadaji rizna setkani byvalych i sou¢asnych zaméstnancti. Co se tyce sportu, lze
vyhody rozdé¢lit na aktivni a pasivni, tim organizace zajistuje zaméstnancim odpocinek

a relaxaci.

Vzdélavaci akce

Vyuzivaji predevsim pracovnici s vy$$im vzdélanim. Tykaji se jazykovych kurzi, a to
jak v Ceské republice, tak i v zahrani¢i. Do této oblasti spadaji také pocitadové kurzy a

nejraznejs$i odborna skoleni.
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V této cCasti bakalarské prace bude nejprve pospana vybrand spole¢nost. Poté budou

proveden analyzy soucasného stavu v podniku a budou popsany pifedevS§im oblasti

fizeni lidskych zdroji, motivace zaméstnancii a personalni management spole¢nosti.

Poslednim krokem této ¢asti bude vyhodnoceni dotaznikového Setieni. Vysledky tohoto

Setfeni budou vyuzity pro identifikovani probléma a tizkych mist, na ktera budou v dalsi

¢asti navrhnuta opatieni pro zefektivnéni motivace zamestnanct.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Pro ucely této bakalaiské prace byla vybrana spolecnost SVITAP J. H. J. spol. s r.0.

Hlavni ¢innosti podniku je vyrobna bytového a pramyslového textilu.

kapitolach bude spole¢nost popsana podrobnéji.

3.1.1 Zakladni udaje o firmé

Zakladni tidaje o spolecnosti byly ¢erpany ze zdroje: (JUSTICE, 2018).

Obchodni firma SVITAP I H.J spol st.o.

ICO 46509755

DIC CZ46509755

Datum vzniku a zapisu 24, éervna 1992

Sidlo Kijevska 423/8, Predmésti, 568 02 Svitavy

Pravni forma

Spoleénost s mucenim omezenym

Zékladni kapital

5000 000 K¢

Jednatelé

Ing. Jan Hetmansky, Be. Lukas Hetmansky
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Na nasledujicim obrazku Ize vidét logo spole¢nosti:

Obrazek 3: Logo firmy (interni materialy firmy)

3.1.2 Vyrobni program spolecnosti

Svitavska spole€nost Svitap J.H.J spol. s.r.o. vznikla v roce 1993 ze statniho podniku,
jehoZ vyrobu €inily pfedev§im paskoveé tkaniny, Inéné plachtoviny a vojenské stany. Po
dvaceti letech od privatizace spole¢nost své portfolio vyrazné rozsifila. Vyroba a prodej
jsou roz€lenény do péti divizi, které maji zcela odliSnou napli. Tyto aktivity vedou k
siln€j$1 konkurenceschopnosti a ziskavani vétSiho podilu na mistnich i1 zahrani¢nich
trzich. Jedinym vlastnikem a soucasné generalnim feditelem firmy je Ing. Jan

Hetfmansky.

Sviij vyrobni program spolec¢nost déli do Sesti skupin. Kazda skupina je specificka a

obsahuje jiné vyrobky:

e Dbytovy textil — deky, plySové hracky prostéradla, povlecCeni, piedlozky do
koupelen, piehozy, utérky, rucniky,

¢ koZenky a membrany — galanterni materialy, obuvnické materialy, vyrobky pro
automobilovy pramysl, vyrobky pro dulni primysl, vyrobky pro scénické a
tanecni povrchy, vyrobky pro reklamni materialy, kozenky pro odévni vyrobky,
materialy na sportovni Zinénky, koZenky pro specidlni materialy, plynojemy,

e stany, haly, pristieSky — textilni architektura, party stany, stany, montované
haly, sportovni haly, textilni gardze, montazni stany, prodejni stanky, reklamni
stanky, karavanové ptistfesky, foliovniky a patniky,

e civilni a armadni sektor — protipovodinové hrazeni, norna sténa, kanalizacni

uzavéra, armadni tkanina,

31



e tkaniny, félie, plachty- filtracni tkaniny, lehatkovina, stanovka, stanovina,
tkaniny pro pracovni oSaceni, bankovni a postovni pytle, kompozitni tkaniny,
potahové tkaniny, technické tkaniny, zabalové tkaniny, tkaniny pro nanosovani,
femenoviny, folie a féliovnik, podstfesni folie, kryci plachty, autoplachty,
calounické materialy,

e obaly — obalové materialy, vazaci PET pasek, pfepravni vaky.

Mimo tyto vyrobky nabizi spole¢nost také dalsi sluzby, naptiklad: Gpravy a barveni

tkanin, pronajem prostor, recyklace plastl, reklamovani zbozi a potisk ptistesku.

Spole¢nost je ve svém vyrobnim programu velmi rozsédhla a mize se pySnit vybornym
managementem (na vSech urovnich). Spole¢nost ma velmi dobie zvladnuté procesni
fizeni, logistiku, management vyroby i fizeni zasob. Co se vyroby tyce, spolecnost
Vv prubéhu minulého roku zaznamenala zvySenou fluktuaci svych pracovniki. I prestoze
je po procesni strance vSe zvladnuto, fizeni lidskych zdrojh je 1 nadale velmi rizikové.

Spole¢nost si velmi dobfe uvédomuje, Ze je potieba vyrazné se zameftit i na tuto oblast.

3.1.3 Organizaéni struktura

Kompletni organiza¢ni strukturu Ize nalézt v pfiloze Cislo 1. V soucasné dob¢ firma
zaméstnava 371 zaméstnancu. Jak lze vycCist z této organizacni struktury, nejvysSim top
managementem je generalni feditel. Ten se zodpovida pouze jednatelim spolecnosti.
Jednatelli se nijak nezapojuji do samotného fungovani spolec¢nosti, pouze rozhoduji o

otazkach tykajicich se existence podniku.

Pozice sekretidrka je pfimo podiizena generdlnimu fediteli. Je to viceméné osobni
asistentka feditele. Jejim hlavnim poslanim je byt fediteli vZdy po ruce a samostatné

plInit zadan¢ ukoly.

Spravce sité je také pfimo podfizen generdlnimu fediteli, protoZze ma na starosti
informaéni bezpecnost v podniku. Tato pozice je stale vyznamné;j$i kvili zlepSujicim se
technologii. Pfedev§im v tomto roce 2018 nebyla tato pozice na vyznamnosti, protoze

vesel v platnost novy zakon, ktery se tykéa zpracovavani osobnich dat.
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Velmi diilezité jsou dalsi pozice, kterd se piimo zpovidaji generalnimu fediteli: vedouci
technického useku, vedouci finan¢niho useku, vedouci personalniho tizeni a vedouci
marketingu a propagace. Tito vedouci tvofi top management administrativniho useku
spole¢nosti.

Daéle je zde vyrobni usek, ktery je tvofen péti fediteli péti divizi. Kazda divize ma na
starosti jinou vyrobni oblast. Velmi diilezita je divize IV, kterd ma na starosti také sklad

hotovych vyrobki. Stru¢ny popis péti divizi:

e Divize I. Provoz divize 1 ve Svitavach se zabyva vyrobou vyztuZenych
polyetylenovych f6lii, PET pasku a recyklaci termoplastickych odpada.
Vyztuzené folie jsou plosné textilie vyrobené z vysokopevnostnich
polyetylenovych tkanych paskt a povrstvené nizkohustotnim polyetylenem.

e Divize Il. Tato divize vyrabi rezné, barvené a jinak upravované technické a
odévni tkaniny z baviny, Inu, juty, bambusu, konopi, polyesteru, polyamidu,
polypropylénu a dal§ich materiali. Tkaniny mohou byt upraveny proti plisnim i
proti pronikani vody, oleofobni ipravou nebo 1 nanovlakennou membranou.

e Divize Ill. Tato divize je oznaCovana jako technicka konfekce. Zde se vyrabéji
auto plachty vSech velikosti s potiskem. Dalsi vyrobky této divize jsou rizna
velkoploSna zakryti (stany, pavilony, haly), technické ucpavky a uzavéry, nadrze
na vodu...

e Divize IV. Divize IV nabizi téméf kompletni sortiment bytového textilu. Vétsi
Cast své nabidky vénuje vyrobkiim z mikrovlakna. Na trhu jsou znamé pod
znackami SLEEP WELL® a OVECKA®. Kromé kusového textilu se divize
také zabyva prodejem metraze a disponuje vlastni Sici dilnou, coz ji umoziuje
realizovat i1 zakdzkovou vyrobu. Tato divize je velmi dulezita, proto ma na
starosti také sklad hotovych vyrobkii.

e Divize V. Stézejnimi produkty divize V jsou kozenky, které se v Chropyni
vyrabi jiz od roku 1951. Dal$imi vyrobky jsou folie, poromerické usné, textilni

klimamembrany, ubrusoviny a ndnosovani textilti od zédkazniki.

Spoleénost SVITAP je drzitelem certifikatt CSN EN ISO 14001:2005 vydaného

textilnim zku$ebnim ustavem.
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3.2 Pracovni rezimy

Pro ptesnou analyzu soucasného stavu bude nyni popsan pracovni rezim, ktery ve firmé
funguje jiz n€kolik let. Spole¢nost se pievazné déli na administrativni a vyrobni usek.

Pro oba tyto useky plati jiny pracovni rezim.

3.2.1 Administrativni usek

Co se ty¢e administrativniho tseku, je pracovni rezim voln€j$i nez u vyrobniho useku.
Plati zde pouze denni smény, které si bud’ miize odd¢leni nastavit podle svého uvazeni

nebo je striktné dano.

Naptiklad pozice mzdova uletni spadd do finan¢niho tseku, a tak si mize svou
pracovni dobu upravovat podle toho, jak se to hodi. V takovém ptipad¢ je zde podminka

splnéni pracovniho fondu 37.5 hodin za mésic.

Opacnym piikladem je pozice technolog, kterd spadd do technického useku. Zde je
zapotiebi, aby byl technolog vzdy po ruce, kdyby bylo zapotiebi fesit problémy se
zékazniky, dodavateli nebo kdyby méli pracovnici ve vyrob¢ jakékoli dotazy. Proto je
zde stanovena pracovni doba od 8:00 do 16:00. Takto je pokryta ranni sména, kterad

byva nejvice frekventovand, a zaroven zasahuje 1 do odpoledni smény.

3.2.2 Vyrobni tsek

Dle kolektivni smlouvy je tydenni pracovni doba stanovena na 37,5 hodin. Tento
casovy fond plati pro oba tuseky, ale vramci vyrobniho jsou hodiny sledovany a

kontrolovany mnohem peclivéji.
Pro vyrobni usek plati striktné dané smény:

e ranni sména - od 6.00 hod. do 14.00 hod,
e odpoledni sména - od 14.00 hod. do 22.00 hod,
e noc¢ni sména - od 22.00 hod. do 6.00 hod.
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V odtivodnénych piipadech mize byt zaméstnancim umoznéna krat$i pracovni doba.
Vsechny zadosti musi byt ulozeny na persondlnim oddéleni. Délka pracovni doby u
neptetrzit¢tho provozu se stanovi pracovnim harmonogramem, ktery zajisti

zaméstnavatel.

Zamgéstnancim muze byt umoznéna zména pracovni doby, napt. od 7.00 hod do 15.00
hod. Vsechny zadosti musi byt ulozeny na personalnim oddéleni a schvaleny

nadfizenym pracovnim.

V ptipad€ neptiznivych klimatickych podminek (naptiklad v lété pfi imorném vedru)
Vv pribéhu roku mize byt u jednosménnych provozii posunut zac¢atek pracovni doby od

5.00 hodin — 13.00 hodin

3.2.3 Dovolena

V pribéhu roku je velkym tématem se spoleCnosti také dovolend. Zakladni vymeéra
dovolené ¢ini ¢tyfi tydny. Dlouhodobé je zavedena tzv. celozavodni dovolena, ktera je

dana v urcitém obdobi a ktera je sjednocena i s ostatnimi odbérateli a dodavateli.

V roce 2018 budou pracovnici z vyrobniho 1 administrativniho useku Cerpat celozavodni
letni dovolenou v obdobi 23.7. — 3.8.2018. Co se ty¢e Vanocniho volna, na tento rok

piipada 5 pracovnich dnd, které si budou muset pracovnici také vycerpat.

3.3 Mzda

Podle charakteru prace se zafazuji pracovni ¢innosti do piisluSného povolani nebo
funkce. Podkladem pro zafazeni jsou charakteristiky téchto ¢innosti vychazejici z jeji

slozitosti, odpovédnosti a namahavosti.

V ramci povolani a funkci se zafazuji pracovni ¢innosti do tarifnich stupnti odvozenim,
respektive porovndnim s typickymi piiklady uvedenymi v katalogu praci sjednaném pro
hodnoceni a tfidéni praci. Katalogy pro hodnoceni a zatfazeni pracovnich ¢innosti u

zaméstnavatele jsou soucasti podnikovych mzdovych systémi a jsou to:

e jednotny katalog praci,

e odvétvovy katalog délnickych praci v textilni vyrob¢,
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e katalog praci spole¢nych délnickych povolani,

e katalog technickohospodatskych funkci spolecnosti Svitap.

Kromé vyse uvedenych systému jsou ve firmé vyuzivany smluvni mzdy. Vycet funkei
je obsazen v katalogu Svitap. Dale u funkci vedoucich stfedisek uréenych generalnim

feditelem stanovi mzdu firma mzdovym vymérem.

3.3.1 Mzdové tarify

Mzdovy tarif je zakladni sazba v K¢ za jednotku ¢asu (hodina, mésic, u tkolovych praci

normominuta nebo dosazeny ukolovy vykon)
Stupnice pouzivanych mzdovych tarifii pro zaméstnance firmy:

Tab. 3 Mzdové tarify (interni materialy firmy)

Tarifni | phod.  |[Ké/maésic

stupen
1 75 13 000 K&
2 85 14 500 K&
3 05 16 000 K2
4 105 17 500 K&
5 120 20 000 K¢
6 150 25 000 K¢
7 200 33 000 K¢

Do tarifniho stupné se zapocitava: tarif, prémie, bézné¢ odmeny, osobni ohodnoceni,

piiplatky za odpoledni smény a za praci v neptetrzitém provoze.

Mzdovy tarif je platny pro 37,5 hodinovy pracovni tyden. Pti krat$i pracovni dobé& se
tarif prepocte podilem zkraceni pracovni doby. Mimo vySe uvedenych mzdovych tarift

mohou byt pouzivany smluvni mzdy.

Ke mzdovym tarifim budou zaméstnancim vyplaceny prémie dle platnych prémiovych
fadl jednotlivych provozli zaméstnavatele. Celkovou vySi prémii jednotlivym

zamestnanciim stanovi pfisluSny vedouci nebo mistr provozu dle zakoniku prace.
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3.3.2 Priplatky a prescasy

Spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje piiplatky navic, které jsou nad réamec

béznych ptiplatki, které vychazi ze zékona. Takto se ptiplaci za:

e praci v odpolednich sménach,
e praci v noci,

e praciv sobotu a ned¢li,

e préaci o svatcich,

e praci v nepretrzitém provozu.

Tyto ptiplatky plati pfredev§im pro vyrobni usek, protoZe pravé tito zaméstnanci musi
pracovat v rezimu neptetrzitého provozu. Velmi nepfijemna je pro mnoho zaméstnanct

prace v noci, a praveé proto je témto zaméstnanctim poskytovan vyssi piiplatek.

Spole¢nosti samoziejmé velmi vyhovuje, kdyz zaméstnanci pracuji piescas, tedy nad
ramec své bézné pracovni doby. Tento rezim je pro spole¢nost velmi vyhodny, pokud je
napiiklad potfeba rychle dokoncit néjakou zakazku. Zaméstnanci si mohou sami vybrat
odménu za tyto piesCasy. Spole¢nost jim tyto pfesCasy mize vyplatit a k tomu dostanou
odménu, kterou jim piidéli nadfizeny. Nebo si piesCasy mohou vybrat. Zalezi jen na

zameéstnancich a na jejich vedoucich, jak se domluvi.

3.4 Motivacni systém v podniku

Ve spolecnosti funguje motivacni systém, ktery méa za kol stimulovat zaméstnance,
aby podavali lepsi vykony, vyvarovali se nevhodnému chovani, piekonavali své hranice

a byli pro spolecnost ptinosem.

Jak bylo jiz vySe zminéno, ve spole¢nosti byla v minulém roce zaznamenana zvysSena
fluktuace zaméstnanci. Pro spole¢nost bude proto velkym pfinosem analyza pravé

tohoto systému.

Ve spolecnosti je pfes 300 zaméstnancli. Mezi témito osobami je 100 nestabilnich
pracovnikd, ktefi jsou napiiklad zaméstnani na castecny tivazek, jedna se o brigadniky
nebo jsou ve zkuSebni dob¢ a neni ptilis jisté, jestli zde zistanou 1 poté. Tento motivacni

systém je tedy uzplsoben a vyuzivan pravé témi stalymi zaméstnanci.
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3.4.1 Socialni fond

V zajmu zabezpeceni socialnich a kulturnich potieb zaméstnanct tvofi firma socialni
fond, a tento je dotovan ¢astkou nejméné ve vysi 3 000 K¢ na jednoho zaméstnance.

Zdroje se vytvoti ze zisku spole¢nosti po zdanéni.

Ze socialniho fondu je pfevedena na ucet podnikového vyboru Eastka odpovidajici
nejméné 0,8 % z vyplacenych mezd spole¢nosti v roce 2017 na organiza¢ni vychovnou,

kulturni a vzdélavaci ¢innost, kterou pro zaméstnance organizuje odborova organizace.

3.4.2 Stravovani

Vroce 2018 zarucuje spoleCnost prispévky na stravovani v takové vysi, aby

zaméstnanec neplatil vice nez 18 K¢ za jedno jidlo odebrané v zavodni jidelné denné€.

r

3.4.3 Rekreacni péce

Spole¢nost kazdy rok zajistuje celopodnikovou rekreaci, které se muze 1 nemusi

zucastnit kazdy zaméstnanec. Pro tento rok jsou naplanované dvé rekreace:

e Rekreace odborovd — Vranov — z prostfedki socialniho fondu bude poskytnut
piispévek 400 K¢ na zaméstnance a 200 K¢ na dité do 15 ti let veku.

e D¢tskd rekreace Vranov — vyse prispévku bude stanovena tak, aby rodice ditéte
platili za poukaz na 1 dité 1.400 K¢. Piispévek na rekreaci bude poskytnut vzdy

jen na jednu rekreaci ro¢né

3.4.4 Rehabilita¢ni plavani

Spole¢nost kazdy rok poskytuje svym zaméstnancim volné vstupenky do bazénu ve
Svitavach. Vstupenky jsou vzdy kdispozici na personalnim oddé&leni. Kazdy

zaméstnanec ma moznost ziskat 5 kust téchto vstupenek.
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3.4.5 Poskytovani daru

Pti prvnim odchodu do dichodii starobniho nebo invalidniho obdrzi zaméstnanec dar ve

v¥&i 800 K&.

Pti odchodu do pIného invalidniho dichodu obdrzi zaméstnanec vedle odmény a daru

navic odménu ze socialniho fondu v maximalni vysi 1500 K¢.

3.4.6 Socialni vypomoc

Na pieklenuti tizivé financni situace ze zavaznych rodinnych divodld (Uraz, Gmrti
v rodin€, nemoc apod.) nebo zivelné pohromy bude zaméstnanci nebo nejblizSim
pozlstalym poskytnuta nendvratna socialni vypomoc ze socialniho fondu v maximalni
vysi do 5000 K¢. Na poskytnuti socialni vypomoci neni pravni narok a je vazano na

dostatek financi na tyto tcely v socialnim fondu.

3.4.7 Dary za mimoiadnou spoleenskou angaZovanost
Z fondu je zaméstnanciim poskytovana odména za spoleCenskou angazovanost.
Pti dobrovolném darovani krve bude vyplacena odména po obdrzeni odznaku:

e Vvzorny - 200 K¢,
e Zzaslouzily - 300 K¢.

Pti ziskani plakety MUDr. Jana Janského:

e bronzové - 300 K¢,
e stiibrné - 400 K¢,
e zlaté - 500 K¢.

3.4.8 Odména za dosaZené hospodarské vysledky

Odména za dosazené hospodaiské vysledky bude vyplacena dle dosazenych
hospodaiskych vysledkii spole¢nosti, jednotlivych divizi a stfedisek. Vyplata bude

provedena jednou ro¢né.

O vysi a naroku vyplacené odmény rozhoduje generalni feditel.
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Nérok na odmény vznikd v§em zaméstnanciim, ktefi pracuji ve firm¢ alespon 3 mésice
pted vyplacenim této odmény. Tito zaméstnanci také nesmi mit Zddnou neomluvenou
pracovni sménu, to znamend, ze vzdy, kdyz nepiijdou do prace, musi se omluvit u

svého nadfizeného.
Odména dale nebude vyplacena zaméstnanctim:

e kterym byl v pribéhu roku ulozen soudem trest pro ¢in, jehoz se dopustil pii
splnéni pracovnich tkolt,
e ktefi porusili pracovni kazen,

e kterym bylo prokazano poziti alkoholu na pracovisti.

3.5 Dotaznikové Setreni

Ve vybrané spolecnosti bylo provedeno dotaznikové Settfeni, které mélo za ukol zjistit
aktualni spokojenost zaméstnancti a urcit vhodnost motiva¢niho systému, ktery je ve
spole¢nosti zaveden. Jak jiz bylo dfive zminéno, ve spolecnosti byla v prib&hu roku
2017 zaznamenana zvySena fluktuace zaméstnancu. Spole¢nost se proto rozhoduje, zda

je zapotiebi provést vyznamnéjsi zmeny ve svém motivacnim systému.

Priibé¢h a asové nastaveni dotaznikového Setfeni bylo nastaveno takto:

Tab. 4 Casovy harmonogram dotaznikového Setieni (Vlastni zpracovani)

Poradi | Cinnost Obdobi

1 Rozhovor s generalnim feditelem a stanoveni priorit pi pruzkumu spokojenosti | 15.1-18.1.2018
2 Sestaveni dotazniku ve spolupraci s feditelem personélniho oddéleni 22.1-24.1.2018
3 Rozdani dotaznikt véem kmenovym zaméstnanciim 29.1.2018

4 Samotné dotaznikové Setieni 29.1-12.2.2018
5 Vyhodnoceni dotaznikového §eteni ve spolupraci s personalnim oddélenim 14.2.2018

Dotaznik byl rozdan v tisténé podobé 150 kmenovym a stalym zaméstnanciim, ktefi byli
vytipovani generalnim feditelem. Zpatky se vratilo 87 dotaznikd. V procentualnim
vyjadieni se jednd o 58 % vyplné€nych dotaznikl. V ramci firmy se jedna o asi 25 %

nazorl a pohledu. Pro ucely této bakalatské prace je tento vybérovy soubor dostatecny.
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Avsak bude velmi zalezet na vedeni spoleCnosti, jestli se s takovou odezvou spokoji
nebo vymysli jiny zplsob, jakym oslovit vice svych zaméstnanct a ziskat tak
komplexnéj$i pohled na tuto problematiku. Kompletni podobu dotazniku Ize nalézt

v ptiloze €. 2.

3.5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V této Casti bude provedeno zhodnoceni vSech Ctrnacti otazek. Ke kazdé otazce je

vypracovan graf a pod grafem je uveden komentar k vysledktim dané otazky.

1. Pohlavi respondentt

B Muz

m Zena

Graf 1 Pohlavi respondentt (vlastni zpracovani)

Z grafu je patrné, Ze pocet Zzen je vyssi, coz vyplyva z charakteru prace. Ve vyrobni
sféfe zeny pracuji pfevdzné jako SiCky. Tato prace vyzaduje zrucnost, presnost a
trpélivost. Muzi se uplatiiuji jako operatofi vyrobnich linek. Firma navézala na tradi¢ni
textilni vyrobu, kterd ma ve mésté vice nez stoletou tradici. Pfevazujici zaméstnani Zen

v tomto oboru tradici potvrzuje.
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2. Vékova kategorie

m20-30
m30-40
m40-50

50 a vice

Graf 2 Vék respondentt (vlastni zpracovani)

Z toho grafu jasné vypliva, Ze nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci ve véku 40-50
let. Tento vysledek mtze byt vniman jak pozitivné, tak i negativné. Je zfejmé, ze
spole¢nost ma ve svych fadadch velmi odborné pracovniky, ktefi zde pracuji jiz desitky
let. Spolecnost je pro né druhym domovem, jsou velmi loajalni a pravdépodobné jsou se
spolec¢nosti spokojeni. Negativnim jevem je vSak jejich veék, tedy fakt, ze nebude trvat
dlouho, a vétSina z téchto kvalitnich pracovnikii odejde do dichodu. Ztrata téchto

zaméstnancu je vskutku podstatnd a nenahraditelna.

V tomto ohledu je pro spolecnost velmi dulezité, aby se snazila vice presvédcovat
mladé lidi, aby se stali soucasti firmy, a aby jednou zaujali misto téchto ,,starSich*
zaméstnancl. Spolecnost se momentalné nachazi ve vyhodnéjsi pozici, tedy ze ,,starSi*

zaméstnanci mohou zaucovat novacky. Tohoto by spolecnost méla rozhodné vyuzivat.

3. Pracovni pozice

M Vyroba

B Administrativa

Graf 3 Pracovni pozice respondentil (vlastni zpracovani)
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Tato otdazka méla povahu oteviené otazky, a tak zde zaméstnanci psali své skutecné
pozice. Pro ucely této bakalatské prace byla otazka zjednodusena a zaméstnanci dle své
pozice byli pfidéleni do vyrobniho nebo administrativniho Gseku. Z grafu lze jasné
vidét, ze vétSina respondentl pochazi z vyrobniho tseku. Pomér mezi obéma useky je

dle mého nézoru ptiznivy.

Pomér pracovnikli ve vyrobnim a administrativnim tseku by mél byt vyvazeny, aby
nedochdazelo k situacim, kdy naptiklad je vice administrativnich pracovniki, protoze tito
pracovnici vétSinou nevytvaii ptidanou hodnotu ve spolec¢nosti, a tak by nebylo z ¢eho
tyto zaméstnance zaplatit. Na druhou stranu pokud budou pievaZovat pracovnici
z vyrobniho useku, nebude pak zajistén plynuly chod firmy a budou se tvofit problémy

Vv procesech, pfedev§im v oblasti informacéniho toku.

4. Spokojenost s praci

Ano Spise ano Spise ne ne
\ Vyroba 33% 55% 12%
\ Administrativa 37% 56% 7%

Vyroba Administrativa

Graf 4 Spokojenost respondenti s praci (vlastni zpracovani)

Cilem této otazky bylo obecné definovat spokojenost zaméstnancii ve spolecnosti.
Protoze je velky rozdil mezi vyrobnim a administrativnim tsekem, pii dotaznikovém

Setfeni bylo snahou tyto useky od sebe rozeznavat.

Velmi ptithodnym vysledkem je zde fakt, Ze mezi obéma useky nevznikly Zadné
vyznamné rozdily. Lze konstatovat, Ze motivacni systém a celkové uzplisobeni
pracovniho prosttedi je pro oba useky vyvazeny.

Nejptiznivéjsim vysledkem je, ze nikdo z dotdzanych neodpovédél, ze se svou praci
neni vilbec spokojen. Na druhou stranu sviij dotaznik vyplnilo a odevzdalo asi 60 %

respondentt. Je dileZité pocitat stim, Ze ve spolecnosti mohou byt také pracovnici,

ktefi nejsou spokojeni, ale nechtéji to dat najevo. Pokud spolecnost bude chtit ziskat
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komplexnéj$i pohled na situaci, bude muset najit jiny zpiisob, jak oslovit i tyto

zameéstnance.

Pti celkovém pohledu na tento graf je patrné, ze spokojenost dotazanych pracovniki je
pomérné vysokd. Jedna tfetina dotdzanych zkazdého tuseku odpovédéla, ze je
spokojena. Vice nez polovina respondentli z obou tusekli odpovédéla, ze je spiSe

spokojena. SpiSe nespokojena odpovédéna jen mala ¢ast dotazovanych.

Celkove 1ze konstatovat, Ze je zde prostor pro zlepSovani. Spole¢nost by tyto vysledky
neméla brat na velkou vahu, a to pfedev§im kvili aktudlni situaci na trhu préce.
Nezaméstnanost se v tomto roce dostala na své minimum. Pokud si ¢lovék chce najit
praci, tak si ji bez problémi najde. Pro spoleCnost je velmi dulezité tento fakt brat

V potaz a mé¢la by se snazit maximalizovat spokojenost svych zaméstnancu.

5. Narocnost prace

Ano SpiSe ano Spise ne Ne
= Vyroba 45% 39% 16%
‘ Administrativa 12% 41% 47%

Vyroba Administrativa

Graf 5 Naroc¢nost prace (vlastni zpracovani)

Dalsi otazka se zaméfila na téma naro¢nost prace. Respondenti byli tdzani, zda vnimaji
jejich praci jako fyzicky naro¢nou. Z povahy vyrobniho procesu se dalo predpokladat,
jak respondenti z vyrobni sféry budou reagovat na tento dotaz. Dany graf tuto

skute¢nost vystihuje. Témét 85 % respondentl z vyrobniho tiseku reagovalo negativng.

Sledované odvétvi se vyznaCuje velkym podilem fyzicky néaro¢né prace. Jde o
manipulaci s tézkymi bfemeny, stanovymi dily i celymi nafukovacimi halami. Piestoze
je podnik vybaven modernimi stroji a zafizenim, bez namahavé lidské prace se

neobejde.

Zatimco v administrativni sféte pfevlada opaény nazor, coz také vyplyva z charakteru

prace, sedava zaméstnani jsou vnimana jako psychicky naro¢na.
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6. Pracovni prostredi

Ano Spise ano Spise ne Ne
= Vyroba 27% 62% 11%
‘ Administrativa 63% 37%

Vyroba Administrativa

Graf 6 Pracovni prostiedi (vlastni zpracovani)

Vyrobni proces tohoto podniku neohrozuje lidské zdravi, jde o pomérné Cisté a
zdravotné nezavadné prostiedi. Pfestoze se pracuje v historickych budovach, pracovni

podminky jsou pfiznive.

Pracovnici z administrativniho tseku odpovédéli, Ze jsou spokojeni se svym pracovnim
prostitedim. Tento vysledek je velmi piijemny a také ocekavatelny. Zajistit ptiznivé

pracovni podminky v kancelatich je zpravidla velmi snadné.

Mensi problémy nastavaji u respondentti, ktefi patii do useku vyroby. Zde je vidét, ze
vétSina dotazanych je spiSe spokojeno, ale objevuji se zde i ti, ktefi ptiliS spokojeni
nejsou. Pii zpracovavani bakalaiské prace ve spole¢nosti bylo provadéno nékolik
rozhovorl s riznymi zaméstnanci. V tomto ohledu bylo zjisténo, Ze nejvétsi problém ve
spole¢nosti je prasnost, ktera pochazi pravé ztkaniny. Pracovnici musi pouZzivat

ochranné pracovni pomtcky, jejichz celodenni pouzivani také neni piili§ piijemné.
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7. Vztah respondenti s nadfizenym

Ano SpiSe ano Spise ne Ne
= Vyroba 44% 54%
= Administrativa 59% 41%

m Vyroba ® Administrativa

Graf 7 Vztah respondentd s nadfizenym (vlastni zpracovani)

Oblast jednani se zaméstnanci patii k nejcitlivéj$im a nejdilezitéj$im v celé personalni
politice. V personalnich vztazich se setkavaji nejruznéjsi individuality a charaktery.
Zameéstnanci prichazeji s nejriznéjs$imi informacemi, predstavami a pozadavky. Kazdy
nadfizeny musi respektovat individualitu svého podiizeného, musi se snazit sladit jeho

pozadavky s potfebami firmy. Graf poskytuje informaci o dobré personalni politice

firmy.
8. Motivace na pracovisti
Ano Spise ano spise ne Ne
= Vyroba 33% 54% 13%
= Administrativa 45% 52% 3%

m Vyroba ® Administrativa

Graf 8 Otazka: Motivuje Vas n&jakym zptsobem Vas zaméstnavatel? (vlastni zpracovani)

Z grafu je patrné, Ze vétSina respondentli hodnoti kladné piistup zaméstnavatele. Maji
pocit, ze zaméstnavatel pecuje o jejich potieby a snazi se vytvofit dobré pracovni
prostiedi a podminky. Tyto nazory pfevladaji ve vyrobni i administrativni sféfe.

Z pohledu firmy vychazi tento graf ptiznivé. Pravdépodobné vedouci mista zastavaji
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lidé, kterym respondenti davétuji. Jsou presvédceni, ze jejich pracovni vykon ptipiva

k dobrym vysledktum firmy.

Na druhou stranu se zde objevuji i dotazani, kteti v tomto ohledu spokojeni piili§
nejsou. Pravdépodobné si jich nadiizeni nevSimaji anebo s nimi nemaji ptilis dobry
vztah. Z téchto vysledki mizeme fict, ze zaméstnance motivacni systém motivuje
dostatecné, i prestoze nadiizeni své pracovniky pfili§ nestimuluji. Tento problém by se

dal vytesit skolenim vedoucich pracovnikt a vice jim zdlraznovat dilezitost motivace.

9. Motivacni systém ve firmeé

Ano Spise ano Spise ne Ne
\ Vyroba 30% 58% 12%
\ Administrativa 55% 45%

Vyroba Administrativa

Graf 9 Soucasny motivacni systém ve firmé (vlastni zpracovani)

Hlavni z4sady motiva¢niho systému obsahuje podnikova kolektivni smlouva. Je
piistupna vSem zaméstnancim. Pii vstupnich pohovorech jsou s jejim obsahem
seznamovani. Vysledky Setfeni dokazuji informovanost respondentii, kdy téméi vSichni

o motiva¢nim systému, resp. 0 zaméstnaneckych benefitech védi.

Pres 12 % respondentll se v této oblasti pfili§ neorientuji. Bylo zjiSténo, Ze tito
zaméstnanci patii spi§ do ,star§i“ veékové skupiny a pracuji ve vyrobni sféfe. Celkové

tyto vysledky ukazuji, ze je zde prostor pro zlepSeni.
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10. Spokojenost s motivacnim systémem

Ano SpiSe ano SpiSe ne Ne
\ Vyroba 22% 60% 18%
= Administrativa 12% 56% 32%

Vyroba Administrativa

Graf 10 Spokojenost respondentu s motivaénim systémem (vlastni zpracovani)

Vysledky tohoto Setfeni upozornuji na rozdily mezi vyrobni a administrativni sférou. Ve
vyrobni sféfe prevazuje spokojenost se sou¢asnym motivacnim systémem, zatimco ve
sféfe administrativni jsou naroky pon¢kud vyssi. Tuto skutecnost miize ovlivnit i

rozdilny zivotni styl jednotlivych skupin.

V kazdém piipadé je zde prostor pro zlepSeni. Z téchto vysledki mize spole¢nost jasné
vidét, Ze jsou zamestnanci spiS spokojeni ve spolecnosti, ale motivacni systém by zajisté
mohl byt lepsi. Pro spole¢nost je velmi dulezité zjistit, jaké benefity jsou zadané a které
méné. V tomto piipadé bych osobné zvolila trochu jiny piistup pro zjisténi téchto
informaci. Myslim si, ze v tomto piipadé by se vice vyplatil individudIngjsi piistup.

V kazdém ptipad¢ by se spoleCnost nad témito vysledky méla zamyslet, protoze jen
velmi malo respondenti odpovédélo, ze je spokojend s motivacnim systémem. VétSina
dotazanych odpovédélo, ze je spiSe spokojena, coz poukazuje na moznosti zlepSeni.

Nejvice by si spolecnost méla v§imat téch, kteti odpoveédéli, ze spise spokojeni nejsou.

11. Spokojenost se mzdou

Ano SpiSe ano SpiSe ne Ne
= Vyroba 12% 57% 31%
= Administrativa 20% 65% 15%

Vyroba Administrativa
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Graf 11 Spokojenost respondenti se mzdou (vlastni zpracovani)

Zjisténé vysledky dokladaji, Ze vysoké procento respondentil povazuje svoji mzdu za
vyhovujici. Tyto udaje jsou piekvapivé. VéEtsinou je mzda podle nazoru zaméstnanct
nedostacujici. Pokud jde o celkovy pocet zaméstnancii, nemusi byt udaje vypovidajici.
Na hodnotach zobrazeného grafu se podili pouze 25 % celkového poctu zaméstnancu,

presto udaje o spokojenosti se mzdou Ize povazovat za validni.

Na druhou stranu je dulezité opét zdlraznit pro spole¢nost neptiznivou situaci na trhu
prace. V tomto ohledu by bylo nejspiS vhodné zjistit, kdo konkrétn€ neni se svou mzdou
spokojen. Takovéto podrobné¢jsi zjisténi by naptiklad mohlo objevit, Ze jsou zde Useky
nebo oddéleni, kterd nejsou spokojena se svou mzdou. V takovém piipadé by se dal

problém vyfesit zvySenim mzdy, poptipad¢é prémiemi nebo specidlnimi odménami.

12. Hlavni motivatory

Mzda Karierni postup| Odpovédnost Pochvala odmeény
= Vyroba 70% 0 8% 22%
‘ Administrativa 54% 30% 16% 0

Vyroba Administrativa

Graf 12 Otazka: Co Vas nejvic motivuje k praci (vlastni zpracovani)

Vysledky potvrzuji ocekavané piedpoklady, Ze nejvyssi procento respondentl je
motivovano mzdou. Nejvétsi vliv mad mzda ve vyrobnim tuseku. I pfestoze jsou
zaméstnanci velmi motivovani mzdou, mnoho respondentil, zjiSténo z pfedchozich
grafii, neni se svou mzdou spokojeno. Toto propojeni je velmi dilezité si uvédomit,
protoze je zde velka pravdépodobnost, ze by mohli pracovnici chtit ze spole¢nosti odejit

a najit si Iépe placené misto.

V administrativni sféfe témét tretiné respondentl zalezi na kariernim postupu, zatimco
vyrobni sféra toto hledisko neuplatiiuje. Tento vysledek neni nijak piekvapivy, a to

Z toho diivodu, Ze ve vyrobnim Useku neni pfili§ mozné postupovat v kariéte.
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Prekvapivé zjisténi se tykd pochvaly. Téméf Ctvrtina respondentll z vyroby je
motivovana pochvalou od nadtizenych. Toto je velmi pfijemné zjisténi, protoze velmi
zjednoduSené feceno, pochvaly nic nestoji. Pokud zaméstnance potési, ze dostanou
pochvalu, Ze si nékdo vSimne jejich tézké prace, pak je jen dilezité, aby tohoto

spole¢nost vyuzivala a chvalila své zaméstnance.

13. Zaméstnanecké vyhody

Firemni Poskytovani ., .v_| Prispévek na Socialni
L, . Rekracni péce g
stravovani dar( sport vypomoc
= Vyroba 33% 8% 22% 17% 20%
= Administrativa 35% 2% 27% 22% 14%
Vyroba Administrativa

Graf 13 Otazka: Kdybyste si mél/a vybrat, kterou zaméstnaneckou vyhodu z podnikového motivaéniho

vvvvvv

Podle Setfeni vétSin€é respondenti vyhovuje firemni stravovani. Podnik ma vlastni
kuchyni, ktera spolehlivé zajistuje kvalitni jidlo za vyhodné ceny. V tomto ohledu je
zde také velky prostor pro zlepSeni. Napiiklad zjistit, jestli jidlo vSem stravnikiim
vyhovuje nebo jestli by radéji néco zménili. Tyto informace by se daly zjistit od
zaméstnanci velmi jednoduse, napiiklad do jidelny umistit knihu se ndzvem ,,Vase

nazory a napady®. Do knihy by zaméstnanci zapisovali vse, co by je napadlo.

Tradicn€ v tomto podniku zaméstnanci vyuzivaji rekreacni péci pro déti i dospélé, ve
vlastnich zatizenich nebo formou ptispévku. Tento benefit by se dal také snadno rozsitit
napiiklad nakupem rtuznych poukazek v blizkych rekreacnich zatizeni. V tomto ohledu

by bylo vhodné provést prizkum, jestli by o néco takového méli zaméstnanci zajem.

Pokud jde o sportovni vyziti, vétsi zajem projevuji zaméstnanci z administrativy. Tento
poznatek neni nijak prekvapivy. Zjednodusené feceno pracovnici ve vyrobnim tseku se

nasportuji v praci vic nez dost. Na druhou stranu zaméstnanci v administrativnim tseku
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cely den sedi u pocitace a nemaji ptili§ zdravého pohybu. Je velmi dilezité pro tyto
zamestnance zajistit vyhody, kterych by mohli vyuzit pfi sportovani, aby se jim

naptiklad nekazili zada.

14. Zaméstnanecké vyhody

. , | prFispévek na vzdélavaci | jiné sportovni
stravenky |dovolena navic e v N
dojizdéni kurzy aktivity
= vyroba 3% 38% 30% 13% 16%
= administrativa 2% 35% 9% 33% 21%

vyroba administrativa

Graf 14 Otazka: O jakou jinou zamé&stnaneckou vyhodu byste mél/a nejvétsi zajem? (vlastni zpracovani)

Co se tyCe zavedeni stravenek, z grafu je patrné, Ze o tento benefit neni zajem. Je tomu
tak z toho duvodu, Ze ve spole¢nost je ziizena podnikova kantyna, kterou zaméstnanci
navstévuji. Z téchto vysledki Ize také vyvodit fakt, ze kantyna je velmi navstévovanym
mistem, tedy nebylo by od véci vénovat ji zvySenou pozornost, jak jiz bylo zminéno

Vv predchozim grafu.

Co se tyce dovolené navic, je to velmi nepiijemné téma. Spolecnost potiebuje
maximalni zapojeni vSech zaméstnanct, a praveé proto nabizi spoustu ptiplatkti za prace
o vikendech i za ptescasy. V kazdém ptipad¢ by bylo vhodné zjistit, jestli by byl zajem
napiiklad o sick days. Zaméstnanci by jisté ocenili moznost odpocinku v dob¢, kdy jim

neni dobfe.

Velké mnozstvi respondentl zvolilo také moznost pfispévku na dojizdéni. Tento benefit
by se vice hodilo zavést pro vyrobni Usek. Tento vysledek také neni nijak ptekvapivy.
Spousta zaméstnancii dojizdi hromadnou dopravou. Ti, ktefi pracuji v rezimu
nepretrzitého provozu maji toto dojizdeéni ztiZzené, protoZe jim napiiklad v ranni hodinu
nejedou ptimé spoje a musi tak dlouho ¢ekat na vhodny spoj. VétSina zaméstnancli

tento problém fesi tim, Ze dojizdi autem a napiiklad se domluvi s kolegy a jezdi spolu
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ve vétSim poctu. Tohoto by spole¢nost mohla krasné vyuzit a zavést toto jako skvély

benefit.

Co se tyce vzdélavacich kurzi, tyto benefity vice oceni spi§ pracovnici v administrativni
sféte. Je to predevsim z toho divodu, Ze tito pracovnici jsou vice ambicidzni a chtéji
kariérni postup. Pokud to bude pro spolecnost pfinosné, takovymi kurzy by mohla

zvysit odbornost svych zaméstnanct a zaroven zvysit jejich spokojenost.

Poslednim benefitem navic byly sportovni aktivity. Celkem se da fici, Ze o né by byl
také velmi zajem. Je to z toho diivodu, Ze v posledni dob¢ je velmi kladem diiraz na
zdravy zivotni styl, do kterého patii nepochybné i sport. Je proto velmi dilezité, aby

zaméstnanci byli zdravi a ve vyborné fyzické kondici.

3.5.2 Sumarizace dotaznikového Setieni

Ukolem dotaznikového 3etfeni bylo zjistit, jak na skupiny zaméstnanci ptisobi dany
motivaéni systém. Ze zjisténych vysledkli lze pozorovat zékladni pozadavky

zaméstnancl na stavajici motivacni systém.

Podle vysledkti dotaznikového Setieni byly ziskany zakladni informace o spokojenosti
zaméstnancl se soucasnym motivacnim systému v dané firm¢€. Sledovana firma pouziva
klasické motivacni nastroje platici pro vSechny zaméstnance bez rozdilu, na jaké pozici

pracuji.

V jednotlivych oblastech Setfeni se objevuji rozdily v ndzorech mezi vyrobni a
administrativni sférou. Z charakteru jejich prace plynou i poZadavky na benefity
Vv oblasti péce o zdravi. TéZce fyzicky pracujici ¢lov€k nema vétSinou zajem o dalsi
pohybové aktivity, naopak u zaméstnancii s pfevazujicim sedavym zaméstnanim je
tento zdjem vyrazné vyssi.

Ditlezitou roli v pozadavcich na motivaéni systém piedstavuje 1 vék zaméstnanci.
Sluzebné star$i zaméstnanci piijimaji riizné benefity jako samoziejmost a nepozaduji
vyrazné zmény. Mladsi zaméstnanci by pfivitali pestfejSi mozZnost volby a kreativnéjsi

piistup zaméstnavatele.

Pii splnéni téchto poZzadavkil se vytvareji ptfiznivé podminky pro ob¢ strany. U

zamestnancl roste spokojenost, tim zvySuji vykon a produktivita, zaméstnavatel si
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upevni pozici v oblasti konkurence, zajisti si dobré jméno. To mu uleh¢i nabor a ziskani

novych pracovnikl. U stavajicich ptispéje ke stabilizaci.

Zasady motiva¢niho systému by nemély byt trvale platné. K jejich vétsi ucinnosti by

meéla ptispivat pravidelna inovace.

Vysledky Setfeni také ukazaly vSeobecné platnou zkuSenost, ze hlavnim motivatorem
zustava mzda. Prekvapivé velky pocet zaméstnanci povazuje za uCinnou motivaci
moznost kariérniho postupu. V této oblasti se firm¢ nabizeji velké moznosti. Napiiklad
oblast IT. Tady dochazi velmi rychle k pfevratnym zméndm a ty ptredstavuji velké
naroky na kvalifikaci. TotéZ se tyka i ekonomického oddéleni ¢i jakykoli jinych. Zde
ma firma velké moznost, jak podpofit karierni postup. Formou kurzl, stazi 1 vyukou
jazykt ziska dalsi spolehlivé a kvalifikované zaméstnance. Tyto benefity jsou sice
nakladné€ naroc¢né, ale firmé piinasSeji dlouhodoby uzitek.

Dals§im prekvapivym zjisténim byla preference pochvaly. Tento prostiedek patii k tém
nejlevnéjSim, nejjednodussim, ale také nejucinngjSim. Pochvala ma okamzity Gc¢inek a

plsobi bezprostiedne.

Celkov¢ lze konstatovat, ze dotaznikové Seteni odkrylo nékolik tizkych mist a poskytlo
tak moZnost zefektivnit stdvajici motivacni systém. V dalsi navrhové ¢asti budou tato
uzka mista vyuzita pro vlastni navrhy feSeni pro ndvrh motivacniho systému ve

vybraném podniku.

3.6 Zavér analytické ¢asti

Na zacatku této Casti byla predstavena spolecnost, ktera byla vybrana pro ucely této
bakalafské prace. Byla popsana jeji hlavni ¢innost a vyrobky, které vyrabi. Dale byla
vysvétlena organizacni struktura, pfedev§im bylo zdiraznéno, Ze se spolecnost déli na
administrativni a vyrobni usek. Oba tyto seky spolu bez problému komunikuji, a to je
predevs§im zésluhou dobie zvladnutymi procesy a spravé fizenymi informac¢nim tokem

ve spolecnosti.

Dal8im bodem bylo zanalyzovéani pracovniho reZimu se spole¢nosti. Zde se opét podnik
rozdélil na vyrobni a administrativni sféru, protoZze ob¢ maji jiny pracovni reZim.

Dalsim krokem bylo vysvétleni a popsani mzdy.
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Predposlednim tématem této Casti byla analyza motivacniho systému. Bylo zjisténo, Ze
je zde velké mnozstvi riznych benefitd, ale dohromady toto netvoii zddny komplexni
systém, ktery by mél jakousi provazanost. Ve spolecnosti funguje n€kolik odmén a

benefitli, ne vSechny jsou ale natolik popularni, ze by si je spole¢nost méla nechavat.

Poslednim krokem bylo dotaznikové Setieni. Toto Setfeni trvalo asi dva mésice a byly
ziskany zajimavé vysledky. Byly identifikovany problémy a Uzka mista, pro ktera

budou v dalsi ¢asti navrhnuta opatieni a zlepseni.

Vyznamnym vysledkem bylo zjisténi, Ze ve spolecnost pracuje mnoho zaméstnancu,
kteti jsou ve véku od 40 do 50 let. Tito zaméstnanci jsou pro spole¢nosti velmi dileziti,
protoze maji jiz dlouholeté zkuSenosti se svou praci. Pravé z tohoto diivodu jsou
skvélymi uciteli a mistry pro noveé ptrichozi pracovniky. Tento fakt by spolecnost méla
vyuzit.

Dal§im duleZitym zjiSténim byla nedostatecna informovanost zaméstnancli o
motivaénim systému. Tento nedostatek by spole¢nost méla odstranit, protoze pak je

motivacni systém k nicemu. I na toto bude zaméfeno v dalsi ¢asti.

Nedostatecna motivace zamestnanct ze strany jejich nadiizenych byla v dotaznikovém
Setfeni pomérné vysoka. Je velmi dulezité, aby zaméstnanci méli ve svych nadiizenych
davéru a oporu. Proto je velmi dalezité, aby se spole¢nost zajimala také o Skoleni svych

vedoucich v oblasti motivace zameéstnancu.

Poslednim a také nejvyznamnéjSim faktem bylo odhaleni toho problému, ze
zaméstnanci nejsou az tak Uplné¢ spokojeni se stavajicim motiva¢nim systémem. Tento

problém bude hlavnim bodem v dalSich navrhové casti.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Jak jiz bylo fec¢eno v ptredchozi ¢asti, byly identifikovany tyto problémy:

¢ nedostate¢né povédomi zaméstnancl o informacnim systému,
¢ nedostacujici motivace zaméstnanct ze strany nadiizenych,
e vysoky vék kmenovych zaméstnanci,

e nespokojenost se stavajicim motivacnim systémem.

Co se tyce tietiho bodu ,,vysoky ve€k kmenovych zaméstnanci“ tento problém zde
nebude nijak feSen. Pro spole¢nost je pouze navrh tohoto vyuZzit pro naldkdni novych

v ree

pracovnich sil. Spole¢nost si musi uvédomit, Ze tito ,star$i“ kmenovi zaméstnanci
pujdou za nékolik let do dichodu, popiipadé ze se jejich pracovni vykonnost bude
zmenSovat. Je velmi dilezité zajistit fungovani spolecnosti 1 pro dalSich ne€kolik let, tak

je jen v zajmu spole¢nosti ziskat nové mladé posily do stavajiciho kolektivu.

Pro odstranéni ostatnich problémi budou niZe navrhnuta dvé mozna feSeni. Prvnim
bude navrh na tUpravu pitvodniho motivacniho systému. Druhym navrhem bude

zavedeni UpIn€ nového systému.

4.1 Navrhy uprav stavajiciho motiva¢niho systému

Prvnim ndvrhem za zefektivnéni stavajictho motiva¢niho systému. Je zde varianta, ze
by spoleCnost vyuzila tzv. Cafeteria systém. Jde o systém volitelnych zaméstnanych
vyhod. Firma poskytne zaméstnancim volitelnych benefitli, pii¢emz zastavaji

Vv platnosti i ty piivodni, na které ma narok kazdy zaméstnanec.

Benefity volitelné maji za cil zvysit pracovni aktivitu, zodpovédnost a posilit vztah
zaméstnance k firm¢. Mohou odstranit rozSifené rovnostaistvi v odménovani. To

automaticky snizuje aktivitu zaméstnanct.

Dilezitou oblasti pro ziskdni zaméstnancl je zajiSténi dopravy. Tento problém by se
mohl stat jednim z volitelnych benefiti. Firma zvyhodni dojizd€jici zaméstnance.
Zohledni ¢asovou i finan¢ni naro¢nost dojizdéni. Tento benefit 1ze poskytnout dvéma
zpiisoby. Jednak piispévkem na dopravu, nebo zajiSténi firemni dopravy. Zalezi na

ekonomické situaci, kterou variantu firma zvoli.
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V dotaznikovém Setfeni se objevil pozadavek dovolené navic. V tomto piipad¢ jde o
velice citlivou zalezitost, jeji feSeni neni pro firmu jednoduché. Pokud se nenastavi

pevna a kontrolovatelna pravidla, miize tento benefit vyvolat spoustu konflikti.

Zasadni pravidlo by mélo stanovit, kdo ma na tuto dovolenou narok. Piikladem mohou
byt star$i zaméstnanci vykondvajici tézkou fyzickou praci nebo matky samozivitelky.
Tém nastdvaji problémy o hlavnich prazdninach, kdy jejich dovolena nestaci pokryt
péci o déti v celém obdobi. O tento benefit by musel zaméstnanec pozadat svého
piimého nadfizeného a musel by splnit pfedem dané poZadavky, napt. dochdzka do
zaméstnani, plnéni norem, uroven pracovniho vykonu. Udéleni nebo zamitnuti

pozadavku musi byt fadné zdtvodnéno.

Fungujici rekreacni péci lze vice specifikovat podle vybéru zaméstnanct. Dosavadni
systém nabizi pouze rehabilita¢ni plavani. To nemusi vyhovovat kazdému zaméstnanci.
Ve mésté je Sirokd nabidka sportovnich aktivit, za kterych si lze vybrat podle zajmil
jednotlivce. K dispozici jsou napf. tenisové kurty, posilovny, sauna, hala pro salové
sporty, atletické arealy, rekreacni kopand, volejbal, atd. Na uplatiiovani tohoto benefitu
ovSem firma musi spolupracovat se sportovnimi oddily. V Siroké nabidce téchto aktivit
muze firma zohlednit pracovni pozici zaméstnance, napt. sedavé zameéstnani, tézkou

fyzickou praci.

Soucasti upravy dosavadniho systému by mohlo byt zavedeni systému pochval. Tento
systém se Casto opomiji, tradicn¢ prevazuji benefity ve finan¢ni podobé. Vedouci
pracovnici ve vétsin€ piipadi neuméji s pochvalami pracovat. Neuvédomuji si, ze
pochvala vede k vy$simu a kvalitnéj§imu pracovnimu vykonu a zlepSuje vztahy na
pracovisti. Jeji hlavni prednosti jsou nulové naklady. Presto jde o zélezitost velice
slozitou. Aby byla u¢inna, musi splnovat urcitd pravidla: pochvalou se musi Setfit, musi

K ni byt dtivod, udé€luje se pfimo nebo nepiimo.

Pro vedouci pracovniky existuji nejriznéjsi kurzy, které je nauc¢i témto dovednostem.
Téchto kurza lze vyuzit v ramci volitelnych benefitl, protoze ptispivaji ke kariernimu

rastu.
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4.1.1 Priklad navrhu feSeni

Jak jsem jiz zminil, firma by mohla zavést Cafeteria systém, ktery funguje vlastné jako
vérnostni program pro zaméstnance. Kazdy zaméstnanec dostane urcity pocet bodd,
v tomto piipadé 60 bodi ro¢né, pocet bodi se vSak muze zvySovat. ZaméstnanCi
postupné¢ v prubéhu roku mizou nasbirat dal$i body navic, napiiklad za vysoky
pracovni vykon nebo nulovou absenci. Tyto body ud¢€luji vedouci pracovnici nebo

feditelé jednotlivych oddéleni po vyhodnoceni pracovniho vykonu nebo dochazky.

Firma sestavi katalog odmén a benefitl, ve kterém jsou uvedeny jednotlivé benefity a
jejich ,,ceny*. Zaméstnanci si nasledné mtizou vybirat z katalogu odmén benefity, které
jim budou nejvice vyhovovat. Benefity budou zajimavé, budou se tykat riznych oblasti,
zaméstnanci ziskaji velkou Skalu moznosti. Pocet jednotlivych benefitii bude ze zacatku
V omezeném mnozstvi, ale stejné jako pocet boda, ktery vlastni zaméstnanci, 1 mnozstvi
téchto benefiti se da v pribchu casu rozsifit dle zvaZzeni vedeni firmy a zajmu

zaméstnanci o jednotlivé benefity.

Tento systém vSak miize fungovat za uritych podminek. Pajde o pifesné stanovena
pravidla, s nimiz musi byt seznameni vSichni zaméstnanci. Dalsi podminkou pro
uplatnéni tohoto systému jsou vztahy mezi vedoucimi a podfizenymi. Zaméstnanec
musi byt pfesvédCen, ze se s nim jedna spravedliveé, musi svému vedoucimu divérovat.
Systém ptid€lovani bodu by mohl vést k podezieni, Zze nejde o pracovni zéasluhy ale 0
osobni vztahy. ReSeni této situace klade vysoké naroky na profesionalitu vedoucich

pracovniki, jejich empatii a nestrannost.

Pokud firma vytvoii vhodné podminky pro fungovani tohoto systému, mize jediné

ziskat.

Nize budou vycisleny ptedpoklddané ndklady, spojené s témito novymi navrhy. Pfi
jednotlivych ptikladech ndvrhu feSeni dalSich benefiti jsem vychézel z riznych pocti
jednotlivych benefiti neboli pocti osob, ktery by si mohl vybrat dany benefit.
Zpracované tabulky se tykaji n€kolika oblasti, pocitd se s pfedem danou délkou

zkuSebni doby, poté se ukaze, nakolik byly pfedpoklady realné.
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4.1.2 Prispévek na dojizdéni

V tomto piipadé¢ bude predpokladano, ze asi 40 osob bude mit zdjem o piispévek na
dopravu. Pokud bude zaméstnanec bydlet alespoit 30 km od svého pracovisté, bude
dostavat ptispévek na dojizdéni v primérné vysi 50 K¢ za jeden den. Je zde uvedena
pramérna cena, protoze bude stanovena stupnice od 30km a kazda dalsi tirovent bude
ohodnocena jinou denni sazbou. Pro ucely této bakalarské prace bude pouzit odhad této

primérné ceny.

Tab. 4 Naklady za piispévek na dojizdéni (vlastni zpracovani)

Pocet osob Pramérna cena Pocet pracovnich dni Celkové naklady

40 50 K¢ 240/rok 480 000 K¢

4.1.3 Tyden dovolené navic

Ze stejného poctu 80 osob jsem vypocital predpokladané naklady na navySeni dovolené

o jeden tyden navic. Zvolil jsem vysi primérné tydenni mzdy ve vysi 5 000 K¢.

Tab. 5 Naklady za tyden dovolené navic (vlastni zpracovani)

Pocet osob Tydenni mzda Celkové naklady

80 5000 K¢ 400 000 K¢

4.1.4 Zdravotni péce a sportovni aktivity

V této oblasti jsem zvolil pro vypocet ndkladi omezeny pocet osob, konkrétné 20. Toto
¢islo je pouzito u jednotlivych navrhi benefitii. Ty nebudou pfidélovany plosné, kazdy
zaméstnanec dostane moznost vybrat si podle svych zajmi a potieb. Po uplynuti
zkuSebniho obdobi mohou byt benefity vyhodnoceny, pfipadné zménény. Nekteré
sportovni aktivity by mohly byt nahrazeny naptiklad kulturnimi (kino, divadlo, hudebni
festivaly nebo pozndvaci zdjezdy). V této oblasti mohou zaméstnanci uplatnit svoje

zajmy a svobodné se rozhodnout.
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Tab. 6 Naklady za zdravotni péci a sportovni aktivity (vlastni zpracovani)

Benefity Pocet Jednotna cena Naklady

Tenis 20 x 10 vstupti 1500 K¢ / 10 vstupti 30 000 K¢
Fitcentrum | 20 x pulro¢ni permanentka 2000 K¢ / permanentka 40 000 K¢
Masaz 20 x 5 vstupti 1500 K¢ / 5 vstupt 30 000 K¢
Sauna 20 x 10 vstupt 1500 K¢ /10 vstupt 30 000 K¢

415 Vzdélavaci kurzy

Nasledujici benefity by mély slouzit k profesnimu ristli zaméstnanci. Dle zjiSténi

Vv dotaznikovém Setfeni zajem o profesni rist pfevazuje v administrativni sféfe. Proto

jsem zvolil mensi pocet, 10 osob, které by mohly benefit ¢erpat. I v tomto piipadé Ize

po uplynuti zkusebni doby tento benefit bud’ omezit, nebo rozsifit.

Tab. 7 Naklady za vzdélavaci kurzy (vlastni zpracovani)

Benefity Pocet Jednotna cena Celkové naklady
Jazykové kurzy 10 5000/ kurz 50 000 K¢&
Kurzy v oblasti IT 10 7 500/ kurz 75 000 K¢&

4.1.6 Celkové predpokladané naklady

V tabulce nize jsou uvedeny celkové naklady, které by spole¢nost musela investovat do

téchto zmén kazdy rok.

Tab. 8 Celkové naklady vech benefitii (vlastni zpracovani)

Nivrhy Niklady

Ptispévek na dojizdéni 480 000 K¢
Tvden dovolene navic 400 000 K¢
Zdravotni pece a sportovni aktivity  |130 000 K¢
Vzdélavaci kurzy 125 000 K¢
Odpovédny persondlni pracovnik 300 000 K¢

Celkem

1 435 000 K¢
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Z tabulky je patrné, ze zde mimo néklady, které byly zminény vyse, pfibydou také
naklady na odpovédného personalniho pracovnika. Tento pracovnik bude mit ze zacatku
mnoho prace se samotnym zavedenim tohoto systému. V prubéhu roku bude pak hlidat
cerpani benefitd, bude také hlidat zaméstnance, aby neptekrocili sviij bodovy limit a
také bude napomocny pii feSeni problémt okolo benefiti a nového motivacniho

systému.

K témto nakladim, které budou kazdy rok ve zhruba stejné vysi, je dilezité pticist
jednorazové naklady, které je tfeba uhradit pfi zavadéni systému. Tento ndvrh bych
doporucoval spolecnosti fesit jako projekt. Tedy uréit odpovédné osoby — investora,
dodavatele, uZivatele a projektového manazera. Dale je dilezité stanovit pfesné a jasné
zadany cil a také stanovit vSechny ostatni véci, které se v souvislosti se zavedenim
nového systému musi udélat. Poté bude diilezité stanovit projektovy tym, ktery celou

implementaci povede. A tak dale.

Po nékolika rozhovorech s generalnim feditelem a feditelem personalniho oddéleni byly

odhadnuty naklady na toto zavedeni ve vysi asi 800 000 K¢.

Vsechny tyto udaje budou dale sumarizovany a podrobnéji rozebrany. Budou dle

pouzity pro srovnani s druhym navrhem.

4.1.7 Prinos navrhu

Predlozené navrhy jsem zpracoval na zdklad¢ zjiSténych skutecnosti v dané firmé.
Navrhy se zdaji nakladné, ale realizovatelné. Dle mého nazoru se investice do
zaméstnancii rozhodné vyplati. V dnesnim konkurencnim boji udrzet si stalé a kvalitni
nové, nezkuSené pracovniky. Do téchto novych pracovniku bude muset firma investovat
nejen penize ale i pomérné hodné Casu a nemusi se dostavit vysledky ocekévané

vedenim firmy.

Névratnost navrhovanych zmén a s nimi spojenych se ned4d okamzité vycislit, vyznamné
vsak prispéje ke stabilizaci zkuSenych a kvalifikovanych zaméstnanci. Pokud ma
zaméstnanec pocit, Ze je pro firmu dilezZity, Ze je spravedlivé ohodnocen jeho pracovni

vykon, ptispiva ke stabilizaci a k dal§imu rozvoji firmy.
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Zameéstnanci jsou motivovani prislibem vyssich vydelkt u konkurenc¢nich firem, a proto
je dualezité vytvofit takové podminky, aby neodchédzeli. Pokud firma zohledni jejich

pozadavky, da najevo, ze si svych lidi vazi, nemusi mit problémy.

4.2 Navrh nového systému od spole¢nosti Sodexo, a. s.

Druhym navrhem je implementace motiva¢niho systému od spole¢nosti Sodexo, a.s. Jde
o velmi vyznamného poskytovatele v oblasti zaméstnaneckych benefitech. Jsou zde
vyhody, ale také nevyhody, které s sebou tento systém piinas$i. V ndsledujicich

podkapitolach budou vSechny propocitané.

4.2.1 Naklady na novy motivacni systém

ProtoZe spolecnost o tomto systému dlouho uvazovala, neni z&dnym piekvapenim, Ze
byla tato firma Sodexo, a.s. kontaktovana. Po dlouhém telefonickém rozhovoru byly

firmou Sodexo zaslany 3 varianty nabidek.

Po konzultaci s generalnim feditelem a feditelem personalniho oddé¢leni jsme se shodli
na jedné varianté, ktera bude pouzita pro ucely této bakalarské prace. Nabidka, ktera je
uvedena zde, bude velmi zkricena a zjednoduSena, protoze si spoleCnost nepieje

ukazovat né&které citlivé informace.

FinaIni podoba této nabidky je takova:
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Tab. 9 Celkové naklady na zavedeni systému Sodexo (Zdroj: nabidka spole¢nosti Sodexo)

Poloika Castka

Zavedeni systému 500 000 K&
Dérkove poukazky 125 000 K¢
Gastro Pass Card 45210 K&
Volnotasové poukazky 178 000 K&
ZLaritkove poukarzky 96 000 K&
Roéni ndriba systémn 560 000 K&
Ro¢ni udriba karet 92 000 K&
Odhadnuté naldady na feSeni

necéekanych problémn 50000 K¢
Niklady celkem za prvni rok 1646 210 K¢

Jak je vidét z predchozi tabulky, celkové naklady jsou ve vysi 1 646 210 K¢ za prvni
rok zavedeni. Je zde zdiraznéno za prvni rok, protoZe spolecnost Sodexo poskytla 1
odborny odhad zvySujicich se cen v pribéhu dalSich let. Tento systém je vypocitan pro
zavedeni vSech poukdzek na 150 kmenovych zaméstnanci. V pribéhu let je vSak
predpoklad, Ze se zajem o tento motivani systém bude zvySovat, a tak se budou

zvySovat 1 naklady na poukézky a na udrzbu.

4.2.2 Prinosy systému Sodexo

Nejvétsi vyhodou tohoto systému je bezesporu fakt, ze vse, co se tyce udrzby, zabezpeci
spolecnost Sodexo. Neni zde potieba najimat zddného dalSiho pracovnika, protoze
veSkerou administrativni praci bude obstardvat spolecnost Sodexo. Zaméstnanci

personalniho oddé¢leni budou mit nadale na starosti sledovani ptiivodnich benefitt.

Dalsi vyhodou jsou nové benefity. Jedna se pfedevsim o poukazky naptiklad na jidlo, na

volny ¢as nebo na zazitky. Ukéazku téch benefiti lze vidét v nasledujicich obrazcich.
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Obrazek 4 Vzor poukazek (Nabidka spole¢nosti Sodexo)

Ptinosy tohoto systému jsou také niz8i ndklady na zavedeni systému a snadnd udrzba. Je
to také tzv. ,,vsazka na jistého koné*“, protoZe tento systém je zaveden v mnoha jinych

spolec¢nostech a funguje.

4.3 Srovnani obou navrhu

V této Casti byly navrhnuta dvé feSeni. Prvnim bylo ponechat si stavajici motivacni
systém a upravit jej. Druhym navrhem bylo zavést systém, ktery nabizi spole¢nost
Sodexo, a.s. Jak jiz bylo dfive zminéno, je odhadnuto, Ze oba dva tyto navrhy pfinesou
pro spolecnost mnoho vyhod. Predevsim se zvysi konkurenceschopnost spolecnosti na

trhu prace a také se zvysi spokojenost zaméstnanci.

Oba systémy jsou pon€kud odlisné a kazdy s sebou pfinasi urcité vyhody a také
nevyhody. Po komunikaci s generdlnim feditelem spole¢nosti byly stanoveny 4 zakladni

parametry, pomoci kterych budou ob€ moZznosti srovnany:
e naklady,
e vyuziti systému,
e udrzba,

e pohotovost pii problémech.
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Nize bude rozebran kazdy z téchto faktorti a na zavér bude celkové srovnani obou

navrha a bude vyhodnocen vhodné;jsi navrh.

4.3.1 Srovnani nakladu

V nasledujici tabulce jsou uvedeny celkové naklady, které budou piipadat podniku
v ramcei dal$ich sedmi let. V pribéhu téchto let se budou néklady zvysovat. Predpoklada
se, ze spole¢nost se bude dale rozristat, a hlavné se pocita s tim, Ze se bude zvySovat

povédomi o motiva¢nim systému spole¢nosti, a tim se zvysi 1 zajem o benefity.

Tab. 10 Srovnani celkovych nakladii na oba navrhy (vlastni zpracovani)

Nivrhy/ roky 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025|Celkem
Uptava stavajiciho systémm 2235000 K¢ 1520000Ke¢| 1650000K¢] 1780000Ke| 1890000Ke| 1950000Ke) 2100000 Ke| 13125 000 K¢
Systém od Sodexo 1646210K¢] 1352000K¢) 1645000Ke) 1854000Ke) 2001000Ke 2351000Ke| 2654 100 Ke| 13 503 310 K¢

Z tabulky je patrné, ze ndklady v prvnim roce jsou dosti odliSné. Na tpravu stavajiciho

24 v

systému jsou mnohem vys$i nez u zavedeni systému od Sodexo. Je tomu tak, protoze

e

spole¢nost Sodexo jsou v tomto ohledu piebornici a védi, jak se takové projekty fidi.

V pribéhu sedmi let se vSak ndklady vyrazné¢ méni. Tato zména je zachycena

V nésledujicim grafu:

Vyvoj naklad
3000 000 K&
2500 000 K&
2000 000 K \/ /
1500 000 Ké E
1000 000 K&
500 000 Ké

D KE
2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

e [Iprava stévajiciho systému Systém od Sodexo

Graf 15 Vyvoj naklada (Vlastni zpracovani)

Jak je jasné vidét, ndklady na systém Sodexo rostou v pribéhu let mnohem rychleji.
Toto je predevsim zplsobeno naklady na tidrzbu. Zatimco u Gpravy stavajiciho systému

Jje zapotiebi najmout zaméstnance, ktery bude mit cely systém na starosti a jeho mzda se
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v pribéhu let nebude ptili§ zvySovat, ndklady na udrzby systému Sodexo se zvySovat
budou. ZvySovat se budou kviili zvySujici se naro¢nosti, s pfibyvajicimi zaméstnanci a

také z duvodu inflace.

Pokud by spole¢nost chtéla usetiit pfi implementaci systému, pak je vhodnéjsi vyuzit
systém Sodexo. Na druhou stranu z dlouhodobého hlediska je vhodnéjsi vyuzit apravu

stavajiciho systému.

Celkove nakladové srovnani neni ptili§ vypovidajici a neni zde zcela jasné, ktery systém
je lepsi a ktery horsi. Pokud chce spolecnost uSettit za zavedeni systému, méla by zvolit

Sodexo. Je vSak velmi dtilezité brat v potaz i dalsi faktory.

4.3.2 Srovnani vyuZiti systémi

Co se vyuziti tyce, tady je zcela jasné, kdo je vitézem. Zatimco systém Sodexo ma
velmi obecné vyuziti, Uprava stavajiciho systému je mnoho vice uzplisobena potfebam

spolecnosti.

Systém Sodexo pfinasi nové benefity, a to predevsim rtizné poukéazky. Tyto poukéazky
se vSak nedaji uplatnit v kazdém obchod¢ nebo na kazdém misté. Vyuziti téchto
poukézek je sice rozsahlé, avSak vybrana spolecnost sidli ve mésté Svitavy, které neni
prilis velké a neni zde takovd moznost vyuzivat tyto poukéazky. Asi nejveétsi vyuziti
téchto poukdzek by méli zaméstnanci moznost v Brné€, ale takovou cestu si ne kazdy

muze dovolit.

Na druhou stranu benefity, které s sebou piindsi Uprava stavajiciho systému, vice
vyhovuje vS§em zaméstnanctim, protoze vychazi z dotaznikového Setieni. Tyto benefity
zaméstnanci vyuziji mnohem vice, a hlavné je jisté, Ze se jim budou libit, protoZe si je

sami zvolili.

4.3.3 Srovnani udrzby

Stejné jako v predchozi podkapitoly byl vitéz jasny, je tomu tak i nyni. Zde vSak

vyhrava systém Sodexo. Uprava stavajiciho systému je celkové pro spole¢nost mnohem

vewvr
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spole¢nost takto bude sviij systém sama spravovat, bude ji to také stat usili, penize a ¢as

pracovnika.

Na druhé stran¢ systém Sodexo nic z tohoto nepotiebuje. Spolecnost se bude jen drzet
presné nastavenych pravidel a pokud nastane odchylka, spolecnost Sodexo vse vytidi.
Néklady na tuto udrzbu jsou sice vyssi, jak jiz bylo zminéno, avSak celkové je tento

systém pohodInéjsi.

4.3.4 Srovnani pohotovosti pii problémech

Timto srovnanim je mysSlena rychlost, kterou bude vyfeSena odchylka od standardu.
Tento parametr se pravdépodobné neda uplné presné odhadnout, avSak Ize
predpokladat, ze odchylky, které mohou nastat, budou bud’ velké nebo malé (velmi

zjednoduseng).

V piipad€ malych problémi se da odhadnout, Ze bude pohotové;si Gprava stavajiciho
systému. Pokud se fekne malé problémy, jsou tim mysleny takové odchylky, které je
spole¢nost schopna snadno vyftesit sama. Pokud by takovy problém nastal a musela by
jej fesit spolecnost Sodexo, vybrana firma by musela zbyte¢né za takové snadné tikony

platit a trvalo by to samoziejmé déle.

Na druhou stranu, pokud nastanou vétsi problémy, které spoleénost nedokaze sama bez
vétsich komplikaci vyfesit, pak je vhodnéjsi, aby takové problémy feSila spolecnost
Sodexo.

Bohuzel se neda ptilis dobfe odhadnout, které problémy budou pievazovat. Podle mého
nazoru je vSak v tomto ohledu vhodnéjsi vyuzivat vlastniho systému, a tak pohotovéji
reagovat na drobné problémy. Co se tyCe vétSich problému, véfim, Ze zaméstnanci

povéieni timto ukolem Casem ziskaji mnoho zkusSenosti, budou pak schopni fesit tyto

problémy sami a rychle.

4.3.5 Celkové srovnani a vyhodnoceni vyhodnéjSiho navrhu

Jak jiz bylo feceno, byly zvoleny 4 dilezité faktory, které jsou pro spolecnost klicové

ptirozhodovani se. Pfi celkovém pohledu se pfili§ neda fici, ktery systém je vyhodnéjsi.
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V kazdém ptipad¢ je zcela ziejmé, ze oba dva systémy dokazi upln€ odstranit nebo

alespont minimalizovat problémy, které byly objeveny pfi dotaznikovém Setfeni.

Byly identifikovany problémy okolo informovanosti zaméstnancii. V ptipadé zavedeni
obou téchto systémi bude muset spolecnost zajistit, aby se o tom dozvédéli opravdu

vsichni zaméstnanci. V opa¢ném piipadé ptijdou 0 vynalozené néklady a Casu.

DalSim dilezitym nedostatkem je motivace zaméstnanct v ramci vedeni. Pokud budou
zavedeny nové systémy, pak bude jist¢ dulezité¢, aby byli vedouci pracovnici fadné
proskoleni, a tak ma moznost spole¢nost zdlraznit, jak moc je dilezité motivace jejich

podtizenych.

NejvétSim problém se ukézala zaostalost, zastaralost a nedostatecna vhodnost
samotného motivacniho systému. Zavedenim jin¢ho systému, ktery bude Cerpat

Z nedostatkil toho pfedchéazejiciho, bude tento problém snadno odstranén.

D4 se tedy konstatovat, ze pokud si spole¢nost vybere prvni nebo druhy navrh, tyto
problémy budou pravdépodobné vyifeSeny. Ptfi podrobnéjSim rozebrani vyhod a
nevyhod obou navrhii se vSak dostdvame do situace, kdy si sama spoleCnost musi

vybrat, jaké ma priority.

V piipad¢€ prvniho navrhu, tedy uprava stavajiciho systému, je dilezité podotknout, ze
pocatecni naklady na zavedeni jsou velmi vysoké, avSak v pribéhu let budou naklady
rust pomaleji. Tento navrh je celkové vice uzplisoben pro firemni potieby, a tak je jisté,
ze o budouci benefity bude skute¢né zajem. Jakmile se tento systém zcela zavede a
povéteni pracovnici ziskaji vice zkuSenosti, budou schopni systém Iépe upravovat piimo

na miru a také budou schopni rychle a snadno fesit jakékoli odchylky.

V piipadé¢ druhého navrhu, tedy zavedeni systému od spole¢nosti Sodexo, a.s. je
dilezité¢ vyzdvihnout vyhody niz§ich pocéatec¢nich ndkladt. Dalsi obrovskou vyhodou je
udrzba, kterou Sodexo samo zajisti. Spole¢nost s vedenim systému nebude mit zadné
dalsi problémy.

Jak jiz bylo fe€eno, oba ndvrhy maji své pro a proti, a tak je jen a jen na samotné
spolecnosti, ktery z téchto systémill zvoli. Pokud bude chtit systém zavést a pak uz se o

néj dale nestarat, je vhodngjsi systém od spolecnosti Sodexo, a.s. Pokud vSak spolecnost

uzna za vhodné, Ze jsou pro ni zaméstnanci velmi dileZiti a bude jim chtit vénovat
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zvySenou pozornost a bude chtit motivaéni systém dale rozvijet, rozhodné by méla

zvolit upravu svého stavajiciho systému.

At se spole¢nost rozhodne jakkoli, pravdépodobné tim odstrani ty problémy, se kterymi

se nyni musi potykat a zvysi tim celkovou spokojenost zaméstnanc.

4.4 Zavéry navrhové casti

Na zacatku této Casti byly shrnuty poznatky, které byly ziskany v pfedchozi analytické
casti. Poté byly stanoveny problémy a nedostatky, které musi byt odstranény vlastnimi

navrhy.

Byla navrhnuta dvé€ feSeni. Prvnim bylo zachovani stavajiciho motiva¢niho systému a
naslednd Uprava. Byly rozsifeny benefity, které si zaméstnanci sami zvolili, a dale bylo
navrhnuto vylepseni stavajiciho systému. Celkové byl systém zlepSen o ptidani
bodového systému, béhem kterého by si kazdy zaméstnanec vybral takové benefity,

které by mu nejvice vyhovovaly.

Druhym navrhem bylo castetné zachovani nékterych soucCasnych benefiti a bylo
navrzeno zavedeni motiva¢niho systému od spolecnosti Sodexo, a.s. Tento systém by
byl zcela veden, spravovan a udrZzovan touto spolec¢nosti, takZze by vybrana firma

nem¢éla zadné dalsi problémy.

Pro oba dva navrhy byly vypocitany pocatecni néklady v prvnim roce, a také byly

zdlraznény piinosy kazdého navrhu.

Dalsim krokem bylo srovnani obou navrht. Byly zvoleny ctyfti diilezité faktory, pomoci
kterych byly nadvrhy porovnavany. Jednalo se o celkové naklady za budoucich sedm let,
vyuziti systému a celkova vhodnost pro spolecnost, naro¢nost tdrzby a pohotovost pfi
feSeni problémi.

Celkoveé vyslo, Zze neni piili§ jisté, ktery systém je vhodngj$i. Zalezi pouze na
spole¢nosti, ktery z ndvrhu bude povazovat za efektivnéjsi a jaké priority si zvoli pii

rozhodovacim procesu.
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ZAVER

Prvnim krokem této bakalaiské prace bylo naplanovani celého pribeéhu préce, stanoveni

hlavnich a vedlejSich cili a urceni ptesnych postup.

V teoretické ¢asti byla popsana problematika, se kterou se tato prace potyka. Hlavnim

cilem bylo vysvétlit pojmy, které souvisi s timto tématem.

V analytické ¢asti byla nejprve predstavena vybrand spolecnost. Poté byla podrobné
zkouman pracovni rezim a motivacni systém ve spoleCnosti. Na zavér byla pomoci
dotaznikového Setieni zjiSténa celkova vhodnost a spokojenost zaméstnanci s aktualnim

motiva¢nim systémem. Byly odhaleny nedostatky a problémy, které jsou potieba fesit.

V posledni Casti byly tyto identifikované problémy opét zminény a bylo navrhnuto
feSeni pro jejich odstranéni. Celkem byla navrhnuta dvé feSeni. Tato feSeni byla dale
ekonomicky zhodnocena a byly zdiiraznény jejich ptinosy. Na zavér probéhlo srovnani
a byla zhodnocena ob¢ feSeni. Zjistilo se, Ze neni jasné urcené, ktery z navrhi je

efektivnéjsi, protoze oba maji své pro a proti.

Pfi prvnim pohledu na oba navrhy je patrné, ze spole¢nosti piibydou dalsi ndklady navic
za ftizeni lidskych zdroji. Tato oblast je vSak vposledni dobé ¢im dal vice
diskutovanym tématem a je velmi dulezité, aby spoleCnost investovala do svych

zaméstnanctl.
Aktualni situace na trhu prace je pro kazdou spolecnost velmi alarmujici a je potfeba si
spole¢nost ma. Efektivni investovani do rozvoje tohoto zdroje v posledni dob¢ ¢im dal

vice nevyhnutelny pro vSechny firmy.

Castéji se mluvi o tzv. konkurenceschopnosti na trhu prace. Tedy kazda spolednost musi
mit urcita ,lakadla“ pro nové zaméstnance, ktefi budou pro podnik ptfinosem. Pokud
firma nema co nabidnout novym piichozim zaméstnancim, bude mit v budoucnu

kvalifikované pracovniky a bude se potykat s obrovskymi problémy.

Tato rizika si vybrana spole¢nost jasné uvédomuje a snazi jim piedchazet. Také se snazi
udrZet si svou konkurenceschopnost na trhu prace pravé zavedenim efektivnéjSiho

motivacniho systému.
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Ptiloha €. 1: Organizac¢ni struktura spole¢nosti

’ Generalni feditel ’

Informatika,
spréava sité

Sekretariat

Reditel divize V

Personélni oddéleni

Prace a mzdy

Mzdova Gétarna

Manager kvality

Bezpeénostni technik

Postovni oddéleni,
archiv

—-[ Technik

Reditel divize | I ’ Reditel divize Il ’ [ﬁeduel divize m’
Personalni Marketing a Vedouci .
Feditel ‘ ‘ propagage ’ technického ‘ Finanéni usek ’ ’ Divize IV
utvaru

—i Ekolog, revize

Ué&tarna, plan a
rozpoéty

Technik, zdsobovani

Rizeni financi a
controling

Kovodilna

—‘ Truhlarna

—‘ Elektro

Sklad hotovych

vyrobku

Bytovy textil

76




Piiloha ¢. 2 Dotaznik
Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Tran Khanh Thien a jsem studentem bakalatského studia oboru ekonomika a
procesni management Vysokého uceni technické v Brné. Momentalné pracuji na
bakalarské praci a jeji soucasti je analyza spokojenosti zaméstnancti a motivace
zaméstnanct. Proto bych Vas rad timto pozadal o vyplnéni tohoto dotazniku. Na
zaklad¢ Vasich odpovédi vyhodnotim Vasi spokojenost a pracovni motivaci. Dotaznik

je anonymni a slouzi vyhradné k vySe uvedenému ucelu.
Dé&kuji Vam mnohokrat za Vas ¢as a ochotu.
Tran Khanh Thien
1. Pohlavi
muz zena

2. Kolik je Vam let?

3. Jaka je Vase pracovni pozice v podniku?

4. Jste spokojen/a se svou praci?

ano spiSe ano spiSe ne ne

5. Povazujete Vasi praci za fyzickou ndrocnou?

ano spiSe ano spiSe ne ne

6. Libi se Vam pracovni prostiedi?

ano spise ano spiSe ne ne

7. Vas nadfizeny jednd se zaméstnanci spravedlivé?

ano spiSe ano spiSe ne ne

8. Motivuje Vas n¢jakym zplisobem V4§ zaméstnavatel?

ano spiSe ano spiSe ne ne
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9. Vite o né¢jakém motiva¢nim systému v podniku?

ano spiSe ano spiSe ne ne

10. Pokud ano, je pro Vas soucasny motivaéni systém dostate¢né motivujici?
ano spiSe ano spiSe ne ne

11. Je Vase mzda pro Vas vyhovujici?

ano spiSe ano spiSe ne ne

12. Co Vas osobné nejvic motivuje k praci?
e mzda

e karierni postup

e odpovédnost

e pochvala

e odmény

13. Kdybyste si m¢l/a vybrat, kterou zaméstnaneckou vyhodu z podnikového
e firemni stravovani

e poskytovani darti

e rekreacni péce

e piispévek na sport

e socialni vypomoc

14. O jakou jinou zaméstnaneckou vyhodu byste mél/a nejvétsi zajem?
e stravenky

e dovoleni navic

e prispévek na dojizdéni

e vzdélavaci kurzy

e poukazky na masaz nebo jiné aktivity
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