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Abstrakt

Diplomova prace se zaméiuje na motivacni systém ve vyrobni spole¢nosti. Na zakladé
provedenych analyz navrhuje feSeni na zvySeni spokojenosti zaméstnancii. Vysledkem je

novy systém benefitd a motivaéni ptirucka.

Abstract

The Master’s thesis focuses on motivation system in manufacturing company. Pursuant of
analysis propose solution to increase employee satisfaction. Results are new benefits system

and motivational guide.

Kli¢ova slova

Motivace, komunikace, zaméstnanec, zaméstnanecké vyhody, ptirucka

Key words

Motivation, communication, employee, employee benefits, guide



Bibliograficka citace

KARES, M. Ndvrh motivacni prirucky pro manazery spolecnosti. Brno: Vysoké uéeni
technické v Brné, Fakulta podnikatelska, 2012. 91 s. Vedouci diplomové prace Ing. Petr
Novak.



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze ptedlozena diplomova prace je ptivodni a zpracoval jsem ji samostatné.
Prohlasuji, Ze citace pouzitych pramenti je Uplné, Ze jsem ve své praci neporusil autorska

prava (ve smyslu Zékona ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském a o pravech souvisejicich

s pravem autorskym).

V Brné dne 25. kvétna 2012

Bc. Martin Kares



Podékovani

Dé&kuji panu Ing. Petru Novakovi, vedoucimu mé diplomové prace, za odborné vedeni, cenné
rady a pfipominky, které mi poskytl béhem zpracovani mé bakalaiské prace a pani Ing. Jitce

Simarové za rady a zodpovézené otazky ohledné mé prace.



Obsah

UVOQ.couunirmnninnncsusncsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssasssssssssssssass 11
1  Teoretickd VYChOdiSKa Prace.....iceiicsveiiiisencisnicnsnncssnnicsssnncsssnesssssessssessssssssssssssnsees 12
1.1 DefiNiCe MOtIVACE ....c..eetiriiiiiiieiiietteteett ettt ettt sttt sttt e enne e 12
1.2 Rozdil mezi motivaci @ Stimulac ..........coooieiiiiiiiiiiiiee 12
1.3 Pravidla MOTIVACE ....ccc.eiiiiiiiiiiieiie ettt st 13
1.3.1  ZIAtE PFrAVIAIO ...t 14
1.3.2 Pravidlo MotivaChi KOIVY...........ccooviiiiiiiiiiiieiieee e 15
1.3.3  Pravidlo diferencovanych podnetii.................cccccccueveciveeiieeeaieeeniieesieeeeieeennnns 15
1.3.4  Pravidlo dVOJT CESTY .........cccuoovvviiiiiiiiciie ettt 16
1.3.5  Pravidlo snadnéjSich alternativ ..................cccoccevviiiiiiiiiiiieiieiie e 16

1.4 TEOTIC MOLIVACE ...euvveutieuieniieieeieeitentt ettt ettt sttt et et sbe et sate bt enbeeatesbeetesatesaeenbens 16
1.4.1  Teorie iNSIrUMENIALILY ............c.c..cccveeiiiiieiiee et 17
1.4.2  Teorie zamerend Na ODSAN .................ccccceuiiiiiiiiiiiiiii e 17
1.4.3  Teorie ZAMEFeNe NA PIOCES ..........c..eeeueeeeieeeieeeeeiee et eee e eee s 21
1.4.4  Herzbergiiv dvoufaktorovy model ...............c..cccococveiiiiiiiiniiiiiiiiiiiiieeieee e 23
1.4.5  Prehled teoril MOLIVACE ................cccocoiiiiiiiiiiiiiii et 23

1.5  MOtIVACHT SETAtEEIC ...ueeeeiiieeiiieeeiiieecieeesteeerite e et e e etteeeareesbeeessseeessseeeesseeensseeensseeennns 25
1.6  Motivace a pracoOVil VKON .....ccciiiiiiiiiriieiiiieeiee ettt e e e e e e e e 26

1.6.1  Rizeni pracoviniho VIKORU ..................cccoooeeeeeoeeeeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeean 26



1.6.2  Kritéria a determinanty pracoviiho VYKONU .............c...cccveeeceeeecieeniieeeieeennen 29
1.7 Kritika jako NAStro] MOLIVACE .....ccceeevuiiriieiieeiieeieesite ettt aeesebeeaee e 31
D70 CUE RFIIRY ..ot 31
1.7.2 PFINOSY KFIEKY ..o 31
1.7.3  PFISTUD K CHYDAM ... 32
1.8 OMYLY V IMOTIVACT c..veeiiieiiieiie ettt ettt ettt ettt et e et e seesebeenbeesnaeenseasnseenseens 33
1.9 KIZEM .ttt ettt ettt 34
1.10 Zameéstnanecké vyhody (benefity).......cccieeriieeiiieeiiieeieeee e 34
2. Analyza SOUCASNENO0 STAVU ..uueierrueiessaeicssanicssanesssanesssanessssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssssss 38
2.1 Informace SPOIECIIOSL....ccuiiriiieiiiiiieiieeiie ettt ettt ettt et e e sabeenbeeeenas 38
2.1.1  Nippon Kayakit GFOUD ........c..cccoeiuiiiiiiiiiaiieee et 39
2.1.2  Organizacii SFUKIUFG ...............cccoeeeeuieaiiieeeiee e et ssaeesvee e ens 40
2.1.3  HiStOTI€ SPOLECTIOSTI ..ot 42
2.1:4  FIFOMNT VIZE.....c..ocoiiiiiiiii et 43
2.1.5  VYrADEne ProOAUKLY ..........c.ccccooveiiiiiaiiiiiieeeeee e 48
2.2 ZAMESINANCI. ¢ttt ettt ettt et et esae e e bt e bt e et e e e bt e e bt e eabeeabeeshbe e b e e eabeebeeshbeebeenaeas 51
2.2.1  POCEE ZAMOSIIANCIU ...ttt 51
2.2.2  Kvalifikacni struktura Zamestnancil ...................cccoecceeeeeiceeesieeiieeiese e, 51
2.2.3  Popis pracovnich KQtegorii ...............cc.cccuovueiiieiiiieiieiieeieeeie e 55
2.2.4  MOtIVACE ZAMESINANCIL ...ttt 56
2.2.5  Analyza Spokojenosti ZAMESINANCIL ..............c.c..ccceeeeueeeiiieeiieeeieeeeireeesiee e 60



P RN 1 F:1 ) 2 o 1S3 1 1<) 111 SRS 74

R F: T 0 (10 (B 0 1 0 1Y) 11 O 77

3.1 Motivand PIHIUCKA ...o.eeiiieiiiciicie et 77

R TN 71 1<) 14 W o134 1S3 4 1 1 PSSR 83
ZLAVET cuuueneecnensrensaisenssesssisssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssse 87
SEZNAM ZATOJU «evveverernieirerssaressanssiesssrsssresssnsssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssasss 88
SeZNAM ODTAZKI «c.cueeveirueisuiiseisenseiisensecssecsensenssesssssesssecsssssesssessssssesssesssssssssssssssssssssesssssssssss 920
SEZNAM GrATT cccuveireieinisrernssnnssancsnnssenssssssssnsssssssssossssssssssssssssssssssssassssssssassssssssassssssssasossssssassss 90
SezZNAM LADUICK....ccooueeiiiriiiiiiiiiitiectieiteentecnntecnatecsasessseesssessssessssseessssassssssssssssssses 91

SEZNAM PFIION coccnveiiriiiiiniiniiintieniissiessisssisssisssnesssisssssssssssssssssssssssssssssssessassssssssssssssssssssns 91



Uvod

Diplomova priace se zaméfuje na motivacni systém ve spoleCnosti INDET SAFETY
SYSTEMS a.s. snaslednymi ndvrhy vedoucimi ke =zlepSeni motivace zaméstnancii
a komunikace uvnitf spoleCnosti, tim i k vyssi produktivité. K vybéru pravé této spolecnosti
me vedlo to, ze se jedna o prosperujici spolecnost s ptisobnosti po celém svéte a taky, ze se
jedna o jednoho z nejvétSich zaméstnavateltl v okrese Vsetin. Spolecnost se zabyva vyrobou
pyrotechnickych inicidtori a generator plynu pro moduly pasivni ochrany v automobilech,

tj. pfedpinace bezpecnostnich past a inflatory airbagu.

Ve spolupraci s persondlnim odd€lenim budou provedeny analyzy zamétujici se
na zameéstnance ve spolecnosti a systém benefitl. Zjisténa data budou zhodnocena a pouzita

v navrhové ¢asti.

Hlavnim cilem prace bude na zdkladé¢ provedenych analyz navrhnout motivaéni piirucku
pro manazery, kterd povede k zlepSeni motivace a komunikace mezi manazerem a piimymi
podfizenymi a navrh nového systému benefiti. Zavedeni novych prvkl by mélo vést k vyssi

produktivité prace.
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1 Teoreticka vychodiska prace

Teoreticka cast diplomové prace obsahuje kapitoly, v kterych bude nastinéna problematika

z pohledu odborné literatury.

1.1 Definice motivace

Uvodni kapitola teoretickych vychodisek prace se zaméfuje na definovani pojmu motivace.

.. o v v , Ve, r v l
., Motiv je ditvod néco deélat — dat se urcitym smerem.

. Smyslem motivace je nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto k néjakému
r Ve 4 ’ (2

vykonu ¢i typu chovani.

,,Motivace se zameruje na oblasti, které jsou pro testovanou osobu z ruznych divodii

zajimave a které v ni vzbudi vyssi chut’ byt aktivni, iniciativné se podilet na ukolech

a pocitovat z prace uspokojeni.

1.2 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Pouziti obou termini byva casto chybné definovano a zaménovano mezi sebou proto
v nasledujicich vétach si je definujeme a uréime pomoci jednoduchého obrazku. Rozdil
v obou pojmech vychéazi piedev§im z piiCiny z jaké je urcita tloha vykondna. Jestli jeji
splnéni vychazi ze vnitf ¢loveka, ktery mé tlohu vykonat, poté se jedna o motivaci. Naopak
jestli danou ulohu ¢loveék vykond za Gcelem ziskdni néjakych zvenci ptichazejicich hodnot,

poté se jedna o stimulaci.*

! ARMSTRONG, Michael. Odménovani pracovnikii. 2009. s. 109
* PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vés lidé radi pracovali. 2007. s. 14.
* EVANGELU, Jaroslava Ester. Diagnostické metody v personalistice. 2009. s. 106.

* PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 2007. s. 14.
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Na nasledujicim obrazku 1 je zobrazen rozdil mezi motivaci a stimulaci.

MOTIVACE STIMULACE

Obr. 1 Rozdil mezi motivaci a stimulaci’

Motivace mtiize byt obrovskou vyhodou, jelikoz bez externich podnéti vykonava clovek

Vv

clovék vykonava ulohu zdavodu toho, ze ho to bavi, ma dobry pocit, povazuje to

za vyznamné a piinosné.

Nevyhoda stimulace je, ze kdyz se ptestanou dodévat stimuly, ¢lovék piestane pracovat.

Na druhou stranu méame, zaru¢eny vykon &lovéka po dobu piisunu stimuli.’

1.3 Pravidla motivace

V nésledujicich kapitolach jsem uvedl vycet pravidel, kterych bychom se méli drzet pii fizeni

a komunikaci se svymi zam¢stnanci.

> PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 2007. s. 10.

8 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 2007. s. 15.
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1.3.1 Zlaté pravidlo

Zlaté pravidlo motivace se zamétuje na ¢lovéka a jemu piid€lenou ulohu. Existuje spousta
typt lidi a taky samoziejmé velky pocet typt uloh a problém nastava v kombinaci téchto dvou
prvki. Ne kazdému sedi urcity typ uUlohy a naopak. V praxi se vesmés pouzivaji rtizna

pfechodna feSeni, ktera v dlouhodobém méftitku nejsou efektivni.

Existuji dva zplisoby, jak danou problematiku vyiesit, prvni z nich je pfizptsobit lidi ukoltim,
znamena to donutit lidi, aby pfijali ukol, takovy jak ho dostaly, v€etn€ toho s ¢im nesouhlasi.
Zde ovSem nastava problém a lidé nebudou dobrovolné dany tkol plnit a proto je zde nutny
pfisun vngjSich stimuld. I kontrola je zde nutnd, a jakmile pfestaneme dodavat stimuly

a kontrolovat odvedenou praci, nastava problém a dany ukol neni splnén.

Druhou variantou je pfidéleni tkolu lidem na miru, poté pfichazi na fadu motivace a clovek
dokdze pracovat i bez vné&jSich stimulti. OvSem ne vzdy je to mozné a v praxi se setkdme

pfevazné s prvni variantou.

Na obrazku 2 jsou znazornény kombinace mezi lidmi a jejich ukoly. Nahote uprostied je
model, kde lidi jsou ptizpiisobeni ukolim. Vlevo dole vidime vybér lidi, podle tkolu, jedna se
o idedlni formu. Vpravo dole je pfizpiisobovani tikold lidem, jedna se o to, ze lidem pfidélime
ukol, ktery piivodné nechtély, ale tim jak se o daném tkolu dozvédi, tedy zvolend slova a ton

fe¢i, jim nakonec tikol vyhovuje.”

"PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 2007. s. 15.
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Obr. 2 Lidé a ukoly ®

1.3.2 Pravidlo motiva¢ni kotvy

Ne vzdy je pro Clovéka prace zébavou, proto je dilezité, abychom v celkovém tkolu nasli
aspon né&jakou cast, kterd konkrétniho ¢loveka zajima, déld mu radost. Téhle Casti ukolu se
fika motiva¢ni kotva. Clovék, ktery se chytne motiva¢ni kotvy, prehlédne dalsi ¢asti ukolu,
které ho uz tolik nebavi, a piesto je ud€la s radosti. Z praxe je znamo, Ze lidé jsou i ochotni si
motivaéni kotvu vytvofit a to tfeba tim, ze si pfidaji préaci, kterou by nemuseli jinak

vykonavat.’

1.3.3 Pravidlo diferencovanych podnéta

Pravidlo se zaklada na faktu, ze na okoli piisobime tim, co plisobi na nas. Myslime si, Ze to co

motivuje nas, bude motivovat i1 ostatni, ale to by platilo pouze, kdyby vSichni lidi byli stejni.

¥ PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 2007. s. 16.

? PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 2007. s. 17.
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Proto je diilezité plisobit na okoli riznymi podnéty a kazdy clovek vyzaduje jiné motivy. Je to

. i  etweis . e y .10
sice logické, ale je dilezité, aby se naSe chovani tim fidilo a ne vzdy tomu tak je.

1.3.4 Pravidlo dvoji cesty

Lidé vnimaji své pocity na pomyslné ose od téch nejvice ptijemnych po ty nejvice
nepiijemné. Pocity lezici ve stfedu osy se projevuji jako neutralni. Cim vic od stfedu, tim vic
je odezva na podnét napadnéjsi. Tim se rozliSuji dva psychologické vztahy cloveka
k prosttedi. Prvni se nazyva apetence, je definovan jako piijemné ptsobici podnét, Cloveék ho
vyhledava, je motivovan k tomu, aby se k nému piiblizoval. Naopak podnét, ktery ¢lovéka

odpuzuje, vyvolava v ném nepiijemné pocity, se nazyva averze.

Vyskyt apetence a averze je pfirozeny a v lidském chovéani se zobrazuje do motivacnich
systémtl na bazi odmeén a trestl. Lidé vnimaji nejenom piijemné podméty, ale 1 ty neptijemné.

TudiZ pozadovanou reakci Ize vyvolat nejenom tim, Ze néco date, ale i tim, e néco vezmete."'

1.3.5 Pravidlo snadnéjSich alternativ

Ne vzdy je nutné provadét radikdlni zménu v motivaci k praci, neocekdvané Casto jsou
pivodem demotivace velmi jednoduché a snadno odstranitelné faktory. Mnohokrat jsme
svedky, ze lidé nedélaji to, co je od nich pozadovano jen z ditvodu, Ze jim to dikladné nikdo
nevysvétlil. 'V tomto piipadé je snadnéjsi poskytnout Uplné a podstatné informace o tkolu,
jeho vyznamu, zddoucim vysledku, zddoucim zplisobu provedeni a v provedeni zpétné vazby,

bud v pribéhu provadéni ukolu, anebo na jeho konci.

1.4 Teorie motivace

Mezi nejvyznamnéjsi teorie motivace lze zaradit nasledujici:

e Teorie instrumentality fika, Ze prémie nebo tresty (teorie cukru a bice) slouzi

k ovliviiovani lidi, tak aby se chovali pozadovanym zptisobem.

" PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak za¥idit, aby pro vas lidé radi pracovali. 2007. s. 18.

" PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak za¥idit, aby pro vas lidé radi pracovali. 2007. s. 19.
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e Teorie zaméfené na obsah se odviji od identifikace potteb, jejich ndsledném
uspokojovani a tim celkové ovlivituje chovani lidi. Je zndma i pod ndzvem teorie

potieb. Autorstvi této teorie se pfipisuje panim Maslowovi a Herzbergovi.

e Teorie zaméfené na proces se zaméiuji na psychologické procesy souvisejici
s motivaci a ovliviluji ocekdvani (Vroom), cile (Latham a Locke) a vnimani

spravedlnosti (Adams)."?

1.4.1 Teorie instrumentality

Vychazi z principi, ze kdyz udélame jednu véc, povede to k véci jiné. V Sirokém meéfitku
teorie fikd, Ze Clovék pracuje pouze pro penize. Teorie vznikla ve druhé poloviné 19. stoleti
aby zdiraznila potfebu zracionalizovat praci se zaméfenim na ekonomické vysledky. Tato
teorie tvrdi, ze ¢lovek je motivovan konat rtiznou préci, jestlize s jeho vykonem budou piimo
provazany odmeény a tresty. Je nemozné donutit délniky pracovat 1épe nez primérny clovek
pokud jim nezajistime permanentni zvySovani jejich financni odmény. V dneSni dobé¢ je tato
teorie Siroce pouzivana a muZe sklizet Gspéch, ale je postaveno pouze na motivovani

z vn&jsku, nerespektuje lidské potieby a neformalni vztahy mezi zaméstnanci."

1.4.2 Teorie zamérena na obsah

Teorie je zalozena na neuspokojovani potfeb daného clovéka. Zikladem je myslenka,
ze neuspokojend potfeba produkuje nerovnovahu. K nastoleni rovnovahy je zapotiebi urcit cil,

ktery uspokoji tuto potiebu a rozpoznat zplisob chovani, ktery dosdhne zvolené¢ho cile.

Nejsou vSechny potieby pro Clovéka stejné dilezité, nékteré vyvolavaji mnohem vice usili
vedouci k dosazeni cile nez ostatni. Zalezi to na mnoha okolnostech, kterymi jsou napiiklad
prostiedi, z které¢ho dotycny pfiSel, na vychové, soucasné situaci a dosavadnim zivoté.

Problém se skryva v tom, Zze mezi potiebami neexistuje zadny méfitelny vztah. Konkrétni

12 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 2002. s. 161.

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 2002. s. 162.
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potiebu 1ze uspokojit nékolika cily a ¢im urcita potieba je siln€jsi a ¢im déle trva, tim se pocet

moznych cilii zvyiuje. Lze ale i fici, Ze jeden cil mize uspokojit n&kolik potfeb najednou.'*
Maslowova hierarchie poti‘eb

Autorstvi teorie se piipisuje Maslowovi (1954), ktery stvofil pojeti hierarchie potieb, v niz
davéeroval, Ze je zdkladem osobnosti. Abraham Maslow svou teorii formuloval spis na zékladé
potieb lidské motivace a na zdkladé¢ své zkuSenosti s lidmi, nez z ptedchozi teorie
psychologie. Moderni vedouci a vykonni manazeti mohou v této teorii najit zptsob jak
motivovat zaméstnance a fidit pracovni sily. Témét kazdy obor, at’ uz je to psychologie,
marketing nebo fizeni projekti vyuziva ke své profesi tuto hierarchii potieb. V psychologii
k porozuméni zdkladnim prvkti moderni motivace zaméstnancii. V marketingu k pochopeni
potieb cilové skupiny zakaznikl, nebo k vytvareni kampani, které tyto potfeby napliuji.
V oboru fizeni projektl je zapotiebi pfistupovat ke svym ¢lenim tymu s vhodnou motivaci

aby u¢inné plnili své ukoly."

Zakladem Maslowovi teorie je, ze lidské bytosti motivovany neuspokojenymi potfebami,
a ze n€které¢ nizsi potieby musi byt splnény, aby se mohlo postoupit k vy$$im potiebam.
Teorie se zaklada na tom, ze existuji zakladni potieby (fyziologické potieby, pocit bezpeci,
laska a ucta), které musi byt splnény. I kdyz je clovék motivovan k napliiovani téchto zékladni

potieb stale ho to tahne smé&fovat vzhiiru az k potfebam seberealizace.'®

Na obrazku 3 je vyobrazena Maslowova hierarchie potieb.

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 162.
'3 Abraham Maslow, Father of modern management [online]. 2006.

' Abraham Maslow, Father of modern management [online]. 2006.
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Sebere
alizace

/ Uznani \
/ Socialni potfeby \
/ Jistota a bezpeci \
/ Fyziologické potieby \

Obr. 3 Maslowova hierarchie !’

Fyziologické potieby - Fyziologické potfeby jsou nutné k udrzeni zivota, jako jsou:

Vzduch

Voda

Jidlo

Spanek

Pokud tyto zakladni pozadavky nejsou splnény, pak bude doty¢ny jisté motivovan k jejich
uspokojeni. Vyssi potieby, jako je socidlni potieba a tcta nejsou rozpoznany, dokud nesplituje

pozadavky na zakladni potieby."®

Jistota a bezpeci - Jakmile jsou splnény fyziologické potreby, ¢lovék svou pozornost obraci

na bezpecnost a jistotu. Takové potieby mohou byt splnény nasledovne:
e Zivot v bezpeéné oblasti
e Zdravotni pojiSténi

e Jistota zaméstnani

7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 2002. s. 162.

¥ Web Marketing and Business Management Directory [online]. 2010.
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e Financ¢ni rezervy

Pokud se ¢lovek citi ohrozen, vyssim ptfickdm nebude vénovat pozornost, dokud se nebude

citit v bezpe&i."”

Socialni potieby - Jakmile ¢loveék splni nizsi urovné fyziologické a bezpecnostni, laka ho

splnit vys$si urovné potireby. Prvni stupent vyssi potieby je socidlni potieba. Socidlni potieby

mohou zahrnovat:
o Pratelstvi
e Zapadani do skupiny
« Davani a pfijimani lasky*’

Uznani - Poté, co Clovek citi, ze dosahl socidlni potieby, touzi po stupni uznani. Potfeby

uznani Ize rozd¢lit na vnéjsi stimuly a vnitini motivaci.

Vnitin€é motivacni potieby jsou napiiklad sebevédomi, Gspéch, a sebelcta. Externi potieby

vaznosti jsou naptiklad dobré jméno a uznani.
Nékteré priklady uznani:

« Uspéch

e Sebedivéra

e Nezavislost a svoboda
e Respekt

« Sebeucta®!

Seberealizace - Seberealizace je vrchol motivace Maslowovi teorie. Jednd se o hledani

dosazeni plného potencidlu ¢lovéka jako osoby. Na rozdil od niZSich Grovni potieby, clovek

' Web Marketing and Business Management Directory [online]. 2010.
2 Web Marketing and Business Management Directory [online]. 2010.

' Web Marketing and Business Management Directory [online]. 2010.
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nemusi byt nikdy uplné spokojen a stale chce vic a vic a nemusi dosdhnout naplnéni této

potieby.
Lidé v této tirovni mivaji motivatory nasledujici:
e Pravda
e Spravedlnost
e Moudrost
e Vyznam
Podle Maslowa, jen malé procento populace dosahne urovné seberealizace.?
Maslowova hierarchie potfeb ma stale znaény vyznam, navzdory tomu, zZe nebyla ovéfena

empirickym vyzkumem a je napadana pro svoji nepruznost a nekompromisnost. Kazdy ¢lovek

o\ . 7 y v 1z .- .y ‘e . . 23
muze mit své potieby uspotadany jinak a nemuseji se vyvijet hierarchicky.

1.4.3 Teorie zamérené na proces

V této teorii se klade diiraz na zékladni potieby a na psychologické procesy nebo sily, které

ovliviiuji motivaci. Jsou také zndmy jako teorie poznéavaci, protoze zkoumaji, jak lidé vnimaji

o 24

pfi pouziti pro manaZery nez teorie potieb, protoze lépe poskytuji voditka k metoddm

motivovani lidi. Do skupiny teorii zam&fenych na proces lze zafadit nasledujici:**
e expektacni teorie;
e teorie cile;

e teorie spravedlnosti.

> Web Marketing and Business Management Directory [online]. 2010.
2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 163.

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 164.
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Expektacni teorie

Neboli teorie ocekdvani vychazi z principii, ze pokud udéldme néjaky ¢in nebo Usili, povede
to k ur¢itému vysledku. Sila ocekavani muze byt ovlivnéna dosavadnimi zkuSenostmi, ale
vétSinou se jedinci dostavaji do novych situaci (zména pracovnich podminek, systému
odménovani atd.), kde dosavadni zkuSenosti nejsou voditkem pro situace souvisejici se
zménami, a za téchto okolnosti mize dojit ke snizeni motivace. Motivace existuje pouze
tehdy, jestlize je mezi vykonem a vysledkem jasné pouzitelny vztah a kdyz vysledkem je
uspokojeni potieb. To naptiklad vysvétluje, Zze vnéjSi penézni motivace funguje, je-li
propojeni mezi Usilim a ocekdvanou hodnotou odmény. Tato teorie dochazi k zavéru,

ze existuji dva faktory, které¢ vymezuji Gsili lidi vkladané do jejich prace:
¢ hodnota odmény;
o od&ekavani tykajici se vztahu mezi tsilim a odmé&nou.”

Teorie cile

Motivace a vyssi vykon je podle této teorie dosahovan na zéklad¢ stanoveni specifickych cild,
které jsou narocné ale splnitelné a existuje-li zp€tna vazba. Dilezita je spolutcast jedinct
na stanoveni cili a tim 1 ji jejich akceptace vysSich cilii. Naro¢né cile jsou odsouhlaseny
a podporovany vedenim a radou. Neodmyslitelnd soucast pro udrzeni motivace je zpétna
vazba, kterd napomdhd k dosahovani stale vyssich cili. Teorie je spojena s koncepci fizeni
podle cilt, avSak na rozdil od té z 60. let, ktera hlavné selhavala v odsouhlaseni cili, podpote

pracovnikil a zp&tné vazby, se teorie cilii na tyto chyby zamé&fuje.”
Teorie spravedlnosti

Teorie se zabyva tim, jak lidé porovnavaji zachazeni se svou osobou a svymi kolegy.
Spravedlivé zachdzeni vychazi z toho, Ze se zachdzi s Clov€kem stejné jako s jeho referencni
skupinou. Spravedlnost se tyka vnimani pocitii a vzdy se porovnava. Teorie tvrdi, ze lidé

budou motivovani, kdyz se snimi budou zachéazet spravedlivé a demotivovani, kdyz

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 164.

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 165.
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nespravedlivé. Pocity tykajici se spravedlivého zachdzeni jsou ovlivnény nasledujicimi

faktory:
e zvazovani pracovnikova stanoviska;
e odbourani osobni ptedpojatosti k pracovnikovi;
e stejné uplatnovani kritérii u vSech pracovniki;
e poskytovani zpétné vazby;
e poskytovani vysvétleni u¢inénych rozhodnuti.”’

1.4.4 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Je zalozena na tom, Ze na pracovisti existuji dva faktory, absence prvniho zplsobuje
nespokojenost, ale jeho pfitomnost nevyvolava spokojenost, zatimco absence druhého
nevyvolava nespokojenost, ale jeho ptritomnost vede ke spokojenosti. Prvni skupina se nazyva
hygienické faktory a druhd faktory motivacni. Mezi hygienické faktory lze zatadit napf.
firemni automobil, plat, vztahy se spolupracovniky. Motivacni faktory jsou uspéch, uznéni,
odpovédnost, pokrok, osobni rozvoj. Z casového hlediska uspokojeni hygienickych potieb
piinese pouze kratkodoby efekt, zatimco dlouhodobého efektu se dosdhne motivacnimi

faktory.28

1.4.5 Prehled teorii motivace
V nasledujici tabulce 1 jsou vypsany piredchdzejici teorie motivaci vcetné strucnych

charakteristik.

27 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 166.

% DOLEZAL, Jan, et al. Projektovy management podle IPMA. 2009. s. 283.
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Tab. 1 Piehled teorii motivace *

Kategorie Typ Teoretik | Shrnuti Disledky
Teorie Taylorismus Taylor Kdyz délame jednu véc, vede | Zaklad pokusii
to kjiné véci. Lidé budou | motivovat lidi pomoci
instrumentality motivovéni, jestlize odmény a | stimuld. PouZiva se
tresty budou pfimo provazany | pro zdtvodnéni
s jejich vykonem odménovani zalozené
na vykonu.
Teorie Hierarchie Maslow Existuje  hierarchie  péti | Ukazuje potieby
potteb. Potieba vy$s§i trovné | rGznych urovni a to,
zaméfena  na | potieb se objevi aZ po uspokojeni | Ze uspokojena potieba
niz§ich trovni uz neni motivatorem.
obsah
Teorie Expektacni Vroom, Motivace  jsou ovlivnény | Diilezitd teorie pro
o ) Vn.iman}'/m spojenim  mezi pristupy
zamerene na | teorie Porter, usilim a vykonem, vnimanym NS
spojenim mezi vykonem a k que,novam'
proces Lawler vysledkem, vyznamem Mus existovat vazba
vysledku pro danou osobu. | ¢! Gsilim a
Motivace zavisi na odménou.
pravdépodobnosti, ze po
tomto usili bude nasledovat
odména a ze odmena stoji za
namahu.
Teorie cile Latham, Motivace a vykon se budou | Poskytuje argumenty
zlepSovat po té, co lidé | pro procesy fizeni
Locke dostanou naroc¢né, ale | pracovniho  vykonu,
pfijatelné cile a bude existovat | stanovovani cild a
zpétna vazba. zpétnou vazbu.
Teorie Adams Lidé jsou, vice motivovangjsi, | Potfeba vytvorit
kdyz se snimi zachazi | spravedlivy  systém
spravedlnosti spravedlivé a sluSné. odménovani a
spravedlivé zachazeni
se zaméstnanci
Dvoufaktorovy | Satisfaktory, Herzberg Uspokojeni z odvedené prace | Identifikuje fadu
ovlivituji dva typy faktort: | zadkladnich potieb. Je
model dissatisfaktory vnitfni motivatory (uznani, | argumentem pro to,
uspéch); vnéj§i motivatory | aby odménovaci
(plat, pracovni podminky) systémy nabizely
penézni i nepenézni
odmeény.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroja. 2002. s. 168
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1.5 Motivacni strategie

Faktory ovliviiujici motivacni strategii a ndvrhy persondlnimu oddéleni k vyssi motivaci jsou

zobrazeny v nasledujici tabulce 2.

Tab. 2 Motivacni strategie™

Faktory ovliviiujici motivac¢ni strategii

Navrhy personalnimu oddéleni

Obtiznost procesu motivace znamena, Ze
zjednodusené pristupy zaloZzené na teorii
instrumentalisty nebudou pravdépodobné

Obejit nebezpeci vytvareni nebo podporovani
strategii, které nabizeji autoritativni predpisy
pro motivaci zaloZzené na zjednoduSeném

uspesné vidéni tohoto procesu, nebo chybného
neuznavani individualnich rozdila.

Lidé jsou vice motivovani v prostiedi, | Vénovat  pozornost  potfebé  uzndni.

v némz jsou ocenovani za to, co délaji. Povzbuzovat vytvafeni procesi fizeni
pracovniho  vykonu,  které  poskytuji
prilezitosti ~ dohodnout  ocekdvani a

poskytovat pozitivni odezvu na plnéni tkolu.

Meéla by byt uzndvana potiteba prace, kterd
lidem umoznuje dosazeni jejich cild,
rozumny stupenl autonomie a prostor pro
vyuzivani jejich dovednosti.

Doporucovat procesy vytvareni pracovnich
ukoll a pracovnich mist, které berou v potaz
faktory ovliviiujici motivaci k préci tim, ze
nabizeji  obohacovani prace v podobé
rozmanité prace, odpoveédnosti a poskytovani
kontroly.

Potteba prilezitosti k ristu pomoci rozvoje
schopnosti a kariéry.

Vytvafet a rozvijet procesy planovani
kariéry. Poskytovat programy vzdélavani a
personalniho rozvoje.

Kultura  organizace  ovliviluje  ucinek
jakychkoliv pokusti pifimo nebo nepiimo
motivovat lidi.

Vytvaret takovou kulturu, kterd podporuje
procesy ocenovani a odménovani
pracovnikd.

Motivaci zvysSuje takové vedeni lidi, které

udavd smér, povzbuzuje a stimuluje
k dosahovani cili a poskytuje podporu
pracovnikim.

Pomoci fizeni pracovniho vykonu zajistit
rozpoznavani schopnosti vést a fidit lidi.
Radit lidem a vzd€lavat je za tucelem
zlepsovani jejich viiddcovskych kvalit.

%% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 170
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1.6 Motivace a pracovni vykon

Nasledujici kapitola se zaméfuje na motivaci v pracovnim vykonu.

1.6.1 Rizeni pracovniho vykonu

Definici fizeni pracovniho vykonu mizeme pouzit nasledujici.

., Rizeni pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi pristup zalozeny na principu rizeni lidi
na zaklade ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem/nadrizenym a pracovnikem
o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potrebnych k tomuto pracovnimu

; 31
vykonu.

Moderni fizeni lidskych zdroji vyzdvihuje vytvéfeni pracovnich mist a pracovnich ukoll
na miru kazdému pracovnikovi. Musime respektovat individualitu lidi, to Ze pracovnici jsou
stale rozmanitéj$i, ze se stavaji v podstat¢ podnikateli se svou pracovni silou. Piesné
definovand pracovni mista brzdi flexibilitu a je tfeba je nahrazovat systémem flexibilngji
chapanych roli s voln¢ nastavenymi profily s ohledem na konkrétniho pracovnika. Také

’ ’ r S P4 v ’ o Y . . ’ 32
nesmime zapominat vkladat maximalni mnozstvi prvki zvysujici motivaci pracovnika.

Rizeni pracovniho vykonu tedy v sobé& zahrnuje zlepSovani pracovniho vykonu a vykonu
organizace, rozvoj pracovnich dovednosti zaméstnanct a jejich adaptaci na hodnoty
organizace. To by vSak nefungovalo bez zplsobu fizeni odménovani a rozvoje fizeni postoju
vedoucich pracovnikl. Musime brat v potaz, Ze individualni dohody ¢i smlouvy o pracovnim
vykonu se museji odrazet v odménovani jednotlivych pracovnikli a Ze je dalezité presvédcit
vedouci pracovniky o nezbytnosti zména jejich pfistupt k fizeni lidi. Princip fizeni

pracovniho vykonu je znizornén na nasledujicim obrazku 4.

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2007. s. 203.
2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2007. s. 203.

33 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2007. s. 203.
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Dohoda o
pracovnim vykonu a
vzdé¢lavani a rozvoji

l

Motivujici vedeni a
neustala komunikace

l

Pracovni vykon
pracovnika
v prub¢hu roku a

A 4

Zkoumani pracovniho
vykonu pracovnika a
jeho faktora

Odménovani .| Vzdélavani a rozvoj
pracovniki pracovniku

Obr. 4 Rizeni pracovniho vykonu™

Schéma uvadi, Ze dohoda o pracovnim vykonu a jemu odpovidajicim vzdélavani se promita
do vyse odmény za dohodnuty vykon a do oblasti vzdélavani a rozvoje v podniku, kde je
dualezité zajistit, aby si pracovnik osvojil dohodnuté znalosti a dovednosti. Dohoda obsahuje
nejen zavazky pracovnika ale 1 organizace a vedouciho manazera, ktery dohodu uzavtel.
Praveé vedouci pracovnik nese zodpoveédnost v zabezpeceni motivace a poskytovani priabézné
zpétné vazby podiizenému.”

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje urdity cyklus, ktery je znazornén nasledujicim

obrazkem 5.

¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2007. s. 204.

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2007. s. 204.

27



Definovani role

A 4
Dohoda o pracovnim

/ vikons \

Prozkoumani a posouzeni Planovani osobniho
pracovniho vykonu r0ZVvoje

Rizeni pracovniho vykonu
v prubéhu obdobi

Obr. 5 Cyklus Fizeni pracovniho vykonu®®

Definovani role: Jsou urceny hlavni oblasti vysledkii a pozadavky na schopnosti.

Dohoda o pracovnim vykonu: Dohoda definuje, ceho by mél pracovnik dosahnout, jak bude
jeho vykon méfen a jaké schopnosti jsou pro dosazeni potfebné. Jedna se o fazi pldnovani

pracovniho vykonu. Dohoda tedy definuje konkrétné nésledujici body:

- cile a normy pracovniho vykonu

méfitelnost pracovniho vykonu

jaké schopnosti jsou potieba pro plnéni ukola

zéakladni hodnoty organizace

Plinovani osobniho rozvoje: Stanovuje, které kroky by mél zameéstnanec podniknout

v zajmu svého osobniho rozvoje, aby rozsitil své schopnosti a dovednosti.

Rizeni pracovniho vykonu v priibéhu obdobi: V této fazi se provadsji kroky, které vedou
k realizaci dohody o pracovnim vykonu. Obsahuje nepfetrzity proces poskytovani zpétné

vazby. Pokud je to nezbytné tak fesi i konflikty v pracovnim vykonu.

3% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2007. s. 204.
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Prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu: Jedna se o zavérecnou fézi, tudiz jakési
zhodnoceni pracovniho vykonu za celé obdobi. Je to vychodiskem pro stanoveni dalSich

dohod a pro klasifikaci pracovniho vykonu.*’

1.6.2 Kritéria a determinanty pracovniho vykonu

Pracovni vykon znamena nejen mnozstvi a kvalitu odvedené prace, ale také napt. piistup
k praci, pracovni chovani, frekvenci pracovnich urazli, absenci, pozdni dochazku atd.
Pracovni vykon je za danych podminek vysledkem slouceni Usili, schopnosti a vnimani

.1 1o 38
ukolu.

Usili je odrazem motivace a vynaloZené energie pracovnika pii plnéni tkolt. Uroven usili
souvisi nejen s rozpolozenim pracovnika ale také s povahou tkolu. Schopnosti jsou obecné
charakteristiky pouZzivané pfi plnéni prace. V Case se pfili§ neméni a jejich vyvoj nebyva ptilis
dynamicky. Vnimani ukoll se vztahuje na miru pochopeni ukolu a jeho plnéni. K dobrému
pracovnimu vykonu jsou zapotfebi vSechny tfi polozky a to ve vhodném vzijemném

poméru.3 ’

Jestlize chceme posuzovat vykon pracovnika nebo néjaké skupiny, musime nejdiive urcit
kritéria, kterd jsou pfimétena dané praci. Zaroven musime zvazit jejich spolehlivost a citlivost
na nahodné a rozdilné podminky. Mezi zakladni kritéria patii kvantita, kvalita a v€asnost
plnéni. VétSinou si s témito tifemi kritérii nevystatime, a proto uvedu alesponn nékteré

z mnohych kritérii pro kazdou sou&st pracovniho vykonu.*’

Vysledky prace:

- prodej vyrobkl a sluzeb

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2007. s. 205.
¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2007. s. 212.
3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2007. s. 212.

“ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2007. s. 212.
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- mnozstvi vyrobenych vyrobkl

- kvalita vyrobkt

- urazovost

- mnozstvi obslouzenych zakaznikt
- spokojenost zakaznikil

Chovani:

ochota piijimat tikoly
- usili pfi plnéni ukola
- dodrzovani instrukci

- hospodarnost

- ochota ke spolupraci

- jednani s lidmi

- vztahy ke spolupracovnikiim

styl vedeni lidi

Dovednosti a vlastnosti:

znalost prace
- fyzicka sila

- vzdélani

- podnikavost

- spolehlivost

vytrvalost

Zde stoji za upozornéni, ze jedina kritéria vysledki prace umoziuji méteni, ostatni kritéria
jsou neméfitelna a maji subjektivni charakter.”'

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 2007. s. 213.
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1.7 Kritika jako nastroj motivace

vvvvvv

disledky na sebevédomi doty¢ného. Naopak konstruktivni a dobie podana kritika mulze

i motivovat. Je samoziejmosti, Ze kritice se v zaméstnani ani v osobnim Zivot& nevyhneme.*

1.7.1 Cile kritiky

Mezi hlavni cile kritiky mizeme zahrnout poskytnuti zpétné vazby, dat informaci o tom, co
Clovék dela Spatné, v cem udélal chybu, aby ji mohl napravit. Cilem je také dostat
do podvédomi kritizované, ze kritika neni jen néco Spatné¢ho, ale Ze i kritika nas muze

posunout dopfedu a piisté se vyvarovat chybam.*

To jak podavame kritiku, nema vliv jenom na jedince, ale na vykon celého tymu. Negativni
jedinec ovlivni své okoli diky kvalité vztahi, kterd po kritice nebude zrovna idealni. OvSem
ze sl nemuzeme myslet, Ze dobie podanou kritikou vyfeSime a zamezime vSechny chyby.

Clovék vzdycky bude délat chyby, ale je dillezité, aby se z nich ponauéil.**

1.7.2 Prinosy kritiky

Na nésledujicim obrazku 6 je vysvétlen princip pfinosu konstruktivni kritiky. Jednotlivymi

kroky se postupné dostaneme az k vytouzenému cili a to je zvySeni pracovniho vykonu tymu.

# RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vy$§i motivaci zaméstnancii. 2008. s. 31.
® RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vy$§i motivaci zaméstnanct. 2008. s. 31.

*“ RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vy$§i motivaci zam&stnancit. 2008. s. 32.
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Setfime cas

mensi pocet chyb

A 4

Setfime nervy

rozvoj a rust
pracovnik

A 4

A 4

Setfime penize

A 4

zlepSeni vztahil na
pracovisti

A 4

zvySeni motivace
tymu

zvyseni pracovniho

vykonu tymu

zvySeni motivace

Obr. 6 Piinosy kritiky*’

1.7.3 Pristup k chybam

Styl jakym kritizujeme, ovliviiuje jednak nas ptistup k chybam a zplisob jakym jsme sami byli
kritizovani. Ve spolecnosti prevlada pristup k chybam jako néco nezadouciho, jako kdyby to
doty¢ni délali schvalné, jako proto kdy, udé€laji chybu, byli hned Spatni. Spolecnost se
v poslednich letech méni a méni se také piistup k pfistupovani k chybam a nékteti lidé ji
pfijimaji konstruktivné. Ale presto vétSina z nas ma v sob¢ zazito nazor stfedovéku, ze udelat
chybu znamena riskovat preziti a pravé proto, kdyz se dopustime chyby, jsme k sobé Casto
nemilosrdni. Z vySe uvedené vypliva, ze kdyz ud€lame chybu, jsme ztoho psychicky
rozhozeni a jestli se budeme chtit dostat do klidu je potfeba zménit sviij postoj k chybam.
Neznamena to, Ze byste méli chyby tolerovat ani to ze se sebou a se svymi kolegy byste méli

zachazet jako s Cerstvé narozenym ditétem. AvSak dokud se nezbavime ptfedsudktli a strachu

jednotlivce

vic energie,
konstantni motivace

A

y

zvyseni pracovniho
vykonu jedince

A

A

 RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vy$§i motivaci zaméstnanci. 2008. s. 34.
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z chyb, bude pro nas umeéni kritizovani a pfijimani kritiky tabu. Protoze pokud je ¢lovek
ovladany strachem, jsou vSechny techniky a zdsady k ni¢emu. Funguji, pouze kdyz ¢loveék

nema strach, nebo pokud je maly, na pfijatelné trovni.*®

1.8 Omyly v motivaci

V nasledujici kapitole jsou popsany nejcastéjsi chyby v pojeti motivace. Casto totiz slySime,
jak zameéstnanci nejsou motivovani, jak si odpracuji svoje tkoly bez jakéhokoliv zdjmu
anadSeni, jak S$éfové potiebuji vice motivovanou pracovni silu a proto se zaméiime

na 3 omyly, které si nasledné vice popiSeme.
Omyl €. 1: Nékdo motivovany je — nékdo neni

Problém je v tom, jak lidé uvazuji o motivaci, mysli si, Ze motivace je vrozena vlastnost, jako
napf. talent na zpév, zruc¢nost atd. a tak jsou presvédceni, ze nemohou se svou motivaci nic
délat, ze je jednou provzdy dani. Opak je pravdou, nulova motivace v praci neznamena,
ze dany ¢lovék nema v sobé motivaci. Jen je jeho motivace v néem jiném a spravny manazer

musi zjistit v ¢em. MiZe se jednat napt. o zélibu ve sportu, zahradkateni, turistice a podobné.
47

Omyl €. 2: Motivace = manipulace

Princip tohoto omylu je v prfedstavé, ze vedouci pracovnici pouze manipuluji se svymi
podiizenymi. Podfizeni musi poslouchat jejich pokyny a pomoci Sikovnych trikt délaji to, co
vedouci pracovnik chce. Motivace se ale nesmi zaménovat s manipulaci, protoze praveé
motivace je zalozena na mezilidskych vztazich, na diavéie a férovosti. Klicem k uspéchu
nejsou zadné triky, ale péfe o rozvoj svych podfizenych a vytvafeni dobrého klima

v podniku.*®

* RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vy$§i motivaci zaméstnancii. 2008. s. 33.
“" NIERMEYER, Rainer; SEYFFERT, Manuel. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. 2005. s. 15 — 16.

* NIERMEYER, Rainer; SEYFFERT, Manuel. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. 2005. s. 16.
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Omyl €. 3: Nic nemotivuje 1épe nez penize

Ve strucnosti se omyl zakladé na teorii, Ze ¢im vEtSi obnos penéz dany zaméstnanec dostane,
tim bude vice motivovany. Pfidani penéz v linych lidech probudi motivaci a ti aktivni budou
pracovat jesté¢ lépe, nez pied tim. Jenze jedna se pouze o kratkodoby efekt, neni nic

jednodussiho a rychlejsiho neZ si zvyknout na svij plat a chtit zase vice.*’

1.9 Kaizen

Jednou z nejznaméjsich metod soustavného zlepSovani je koncepce Kaizen. Je zdkladem
japonského hospodarského uspéchu a jedno z nejcastéji pouzivanych slov v Japonsku. Teorie
je zaloZena na neustadlém zdokonalovani po malych krickach az k velkému uspéchu. Kaizen

Ize piekladat doslova jako ,,zména k dobru*, *°

Kai — zlepSovani, zména (lze zlepsit tplné vSechno, kazdy proces, produkt, systém)
Zen — dobro (reaguje na zménu podminek, novou moznost, novou informaci)

Kaizen lze aplikovat na vSech urovnich managementu. Rozdil mezi Kaizen a inovaci je v tom,
ze inovace vyzaduje najednou radikalni zmény, zatimco Kaizen postupuje po malych a dil¢ich

krocich.’!

1.10 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Zameéstnanecké vyhody existuji k osobnim potfebam pracovniki, diky nim maji zaméstnanci
vy$$i oddanost k podniku a citi, Ze jejich zaméstnavatelé pecuji o jejich dobro. Patfi
do celkového ohodnoceni zaméstnanct, spolu s penézni odménou tvoii vyznamnou cCast

celkové odmény. Mohou mit podobu odlozené odmény, zasluhové a bezprostiedni. Mezi

* NIERMEYER, Rainer; SEYFFERT, Manuel. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. 2005. s. 16.
* IMAI, Masaaki. Kaizen: metoda, jak zavést isporngjii a flexibilngjsi vyrobu v podniku. 2004. s. 15

1 IMAL Masaaki. Kaizen: metoda, jak zavést Gisporn&jsi a flexibilngjsi vyrobu v podniku. 2004. s. 16
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zaméstnanecké vyhody miizeme zaradit napt. podnikovy automobil, ptijcka, penzijni systémy,
pojisténi, dovolend, vice o jednotlivych vyhodach bude napsano déle v kapitole. Pro podnik
jsou néklady na zaméstnanecké vyhody nezanedbatelnou polozkou, mohou tvofit az jednu

tietinu celkovych nakladi na zakladni mzdy.”
Politika zaméstnaneckych vyhod se tyka predevsim:
e typi zaméstnaneckych vyhod,
e velikosti rozsahu,

e celkovych nakladi.™

Typy zaméstnaneckych vyhod

Zakladni zaméstnanecké vyhody se zaméfuji na osobni bezpecnost, penézni pomoct, osobni

potieby, podnikovy automobil a dobrovolné vyhody.
a) osobni bezpecnost

e Zdravotni pée — zakonné uhrady zdravotniho pojisténi, v nékterych piipadech

nabidka firemniho I¢kate a n¢kdy 1 pojisténi pro ucely péce o chrup.
e Pojisténi — pro ptipad umrti, sluzebnich cest a osobnich trazu.

e Nemocenské davky — vyplaceny jako ndhrada mzdy v ptipad¢ neschopnosti vykonavat

praci v dusledku nemoci.

e Dodatecné odstupné — k zdkonnému odstupnému miize existovat navic dodate¢né

odstupné, nékdy se nazyva také jako zlaty padék c¢i zlaté rozlouceni.

2 ARMSTRONG, Michael. Odmétiovani pracovnikd. 2009. s. 382.

33 ARMSTRONG, Michael. Odmétiovani pracovnikd. 2009. s. 383.
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e Poradenstvi tykajici se kariéry — zaméstnancim propuSténym v dasledku

nadbytec¢nosti jsou poskytovany odborné rady specialistii ohledné ziskani nové prace.
b) penézni pomoc

e Piispévek na penzijni pojiSténi — zameéstnavatel pfispiva pravidelnymi mésicnimi

castky pracovnikovi na jeho ucet penzijniho pojisténi.

e Podnikové pljcky — jsou predevsim ucelové vydavany s nulovym trokem pii malé

pUjcce a s malym trokem pfi vysSich pajckach.

e Pijcky na permanentky — ptijcky s nulovym trokem piedevsim na dopravné, kulturni

predstaveni a sportovni udalosti.

e Pomoc pii splaceni hypoték — je pfedevSim vyuzivana podniky financnich sluzeb
a pojednava o doplaceni urokd z hypotéky, kterou si zaméstnanec ziidil u podniku,

kde je zaméstnan.

e Prispévky na pfemisténi — jsou vyplaceny pracovnikiim, kteti byli kvili zaméstnani

nuceni zménit své bydliste.

e C(lenské ptispévky v profesnich organizacich — napt. v né¢jakém sdruzeni ucetnich,

advokat, danovych poradct atd.
c) osobni potieby
e volno z osobnich divodil
¢ slevy na produkty, které podnik vyrabi
e poukézky na ndkup zbozi
e spolecenskad a sportovni zatizeni
d) podnikové automobily

Jedna se o oblibenou vyhodu, kterou pfivitaji zaméstnanci, ktefi sluzebni automobil vyuZzivaji

k pracovnim Gc¢elim a k soukromym cestam
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e) dobrovolné vyhody

Systém dobrovolnych vyhod umoziiuje zaméstnancim vyuzivat slevy pii ndkupu rizného
zboZzi a sluzeb. Zaméstnavatel si s dodavatelem pfedem dohodne nizsi ceny, a tudiz ho tento

systém slev nic nestoji.>*

> ARMSTRONG, Michael. Odmé&tiovani pracovniki. 2009. s. 385
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2.  Analyza soucasného stavu

Ve druhé kapitole bude piedstaven soucasny stav spolecnosti, jeji zdkladni tdaje, vyrobni

program, firemni vize, struktura a spokojenost zaméstnancu.

2.1 Informace spole¢nosti

Obchodni firma: INDET SAFETY SYSTEMS a.s.”

Sidlo: Bobrky 462, Vsetin 75501

Pravni forma: akciova spolecnost

Piedmét podnikani: - vyzkum, vyvoj, vyroba, ni¢eni, zneSkodiovani, zpracovani,

nakup a prodej vybusnin
- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3

zivnostenského zakona

Piedseda predstavenstva: Susumu Tokutake

Clen piedstavenstva: Jiti Véclavik

Clen piedstavenstva: Yoshitsugu Ishida

Clen piedstavenstva: Hiroyuki Taniguchi

Piedseda dozor¢i rady: Tomoo Shibuya

Clen dozor¢i rady: Mgr. Pavel Jaroscak

Clen dozoréi rady: Atsuhiro Wakumoto

Zakladni kapital: 361 000 000 K¢ (100% splaceno)

Akcie: - 361 ks v jmenovité hodnoté¢ 1 000 000 K¢

> Dale bude pouzita zkratka ISS
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- Akcie maji listinou podobu a nejsou vetrejné obchodovatelné

- Jedinym akcionat je Nippon Kayaku Co., Ltd.se sidlem

v Japonsku

Akciova spolecnost INDET SAFETY SYSTEMS a.s. (zkracené¢ ISS) se zabyva vyrobou
pyrotechnickych inicidtorti a generatorti plynu pro moduly pasivni ochrany v automobilech,
tj. predpinade bezpetnostnich pasti a inflatory™® airbagi. Navazuje na tradici vyroby
primyslové pyrotechniky ve Vsetin€ a rozviji technologie vyvinuté matei'skou firmou Nippon
Kayaku. Diky fuzi INDET SAFETY SYSTEMS a.s. a Nippon Kayaku CZ, s.r.o. k 1.1.2011,
bylo portfolio ISS rozsifeno o vyvijece plynu.

Spolecnost se déli na 3 vyrobni zavody a administrativni budovu. Zavod 1 sidli v mistni ¢asti
Jasenice a jednd se o vyrobni ¢ast spolecnosti, druhou vyrobni ¢asti se oznacuje Zavod 2,
ktery sidli v Jabliince a jako tfeti vyrobnou je Zavod 3, ktery sidli taktéz v Jasenicich a je zde

1 vyzkum a vyvoj. Administra¢ni budova se sidlem spolec¢nosti sidli v mistni ¢asti Bobrky.

2.1.1 Nippon Kayaku Group
INDET SAFETY SYSTEMS je soucasti celosvétové pusobici skupiny NK Group.

Tato skupina zasobuje celosvétové automobilové trhy pyrotechnickymi iniciatory:

o Nippon Kayaku Co., Ltd. se svou tovarnou v Himeji, Japonsko, se zamé&fuje na trh

japonsky;
o Indet Safety Systems a.s. s tovarnou ve Vsetiné na trh evropsky;

« Kayaku Safety Systems (Huzhou) Co., Ltd. s tovarnou v Huzhou, Cina na trh
asijsky;
o Kayaku Safety Systems of Mexico, S.A.DE C. V. s tovarnou v Monterrey, Mexiko

na trh stfedoamericky a severoamericky.

Vsechny zdkladny se kromé vyroby pomoci sdileného know-how zabyvaji i vyzkumem

a vyvojem, ktery probihd v tésné soucinnosti s vyvojem zakaznickych moduld.

3% Generator, ktery produkuje plyn nutny k naplnéni vaku airbagu.
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NIPPON KAYAKU Co., Ltd.

Matetskou spolecnosti ISS je Nippon Kayaku Co., Ltd, tradi¢ni japonsky vyrobce v oboru
specidlni chemie. Vyznamny producent farmaceutickych vyrobki a surovin pro pfipravu 1éka,
prumyslovych barviv, primyslovych trhavin, inflatorti pro airbagy, specialnich pryskyftic po
elektroniku, inkousti pro jet-tiskarny, agrochemie.

Roc¢ni obrat cca 1,2 mld. USD, 4300 zaméstnanct v nékolika zavodech v J aponsku.57

2.1.2 Organiza¢ni struktura

Rizeni spolecnosti je postaveno na nasledujici organizacni strukture.

7 INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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¥ INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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2.1.3 Historie spole¢nosti

vvvvvv

spolecnosti.
Brezen 1997 — ZaloZeni spole¢nosti

Leden 1999 — Vstup japonskych investorti (join venture Nippon Kayaku, Nichimen a ZV

Indet). Spole¢nost zahajila svou &innost vyrobou plastovych squibii™.

Unor 2000 - Byla zménéna akciondiska struktura: firma 100% vlastnéna japonskymi

korporacemi Nippon Kayaku a Nichimen.

Cervenec 2000 — Certifikace dle standardu jakosti ISO 9001.

Unor 2001 — Instalace prvni sestavovaci linky pro vyrobu MGG.

Prosinec 2001 — Certifikace dle standardu jakosti QS 9000.

Biezen 2002 — Instalace prvni sestavovaci linky GTMS squibii.

Srpen 2002 — Expedice prvni dodavky MGG.

Prosinec 2002 — Certifikace dle standardu ISO 14001.

Prosinec 2002 — Otevieni obchodni kancelafe v Heroldsbergu, Némecko.

Duben 2004 - Nippon Kayaku ziskala 100% podil akcii ve firmé.

Rijen 2004 - Prob&hl usp&sny recertifikaéni audit dle systému jakosti ISO/TS 16949:2002.
Prosinec 2004 - Zahajena zkuSebni ¢innost vyzkumné a vyvojové centrum.
Cerven 2005 - Oficialni otevieni vyzkumného a vyvojového centra.

Prosinec 2005 - Usp&sna recertifikace auditu dle systému jakosti ISO 14001:2004.

Unor 2006 — ZaloZeni sesterské spole¢nosti Nippon Kayaku CZ, s.r.0.

% elektricky roznécovad
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Biezen 2006 - Vyroben 100 milionty kus PLSQ.

Kvéten 2006 - Zahajeni vyroby CB Mikro Gas Generatort.

Listopad 2006 — Zah4jeni vyroby LW Mikro Gas Generatoru.

Cervenec 2007 — Otevieni R&D a obchodni kancelaf v Gétzisu, Rakousko.
Z.axi 2007 — Presunuti administrativni centraly a skladu na Bobrky, Vsetin.
Unor 2008 — Zména sidla spole¢nosti na Borky 462, Vsetin.

Rijen 2009 - Byla spoletnost Usp&iné recertifikovana dle standardu jakosti ISO/TS
16949:2009 certifikacni spole¢nosti LRQA (Lloyd’s Register Quality Assurance Limited).

Leden 2011 - Doslo ke slouceni spole¢nosti INDET SAFETY SYSTEMS a.s. (ISS) a Nippon
Kayaku CZ, s.r.o. (NKCZ). Néslednickou spolecnosti se stala INDET SAFETY SYSTEMS
a.s., NKCZ k tomuto dni zanikla.

2.1.4 Firemni vize

Firemni vize spoleCnosti vychazeji z matefské spolecnosti Nippon Kayaku a zahrnuji

nasledujici:

- Kayaku Spirit
- Chartu etiky
- Eticky kodex

- Firemni politiku
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Kayaku Spirit

FIREMNI VIZE

Firemni krédo

+ Nejlepsi produkty,které naplfiuji potieby zakazniki

+ Neustild inovace

+ Skutefna spoluprice zaloZend na vysoce respekrované etice

Principy Fizeni
Tvofivost,odvaha, sebeddvéra

Diky neutuchajici
snaze o inovaci spojené
s vysokymi moralnimi
hodnotami poskytujeme
spolecnosti ty nejlepsi
vyrobky.

Obecna politika
S + MNaufme se pozorné naslouchat hlasu zikaznika
+ Zlepsujme komunikaci a zvysme kvalitu sdilenych informaci
+ Opakovanim cyklu PDCA (Plan—Do —Check —Act)
R dokazeme reagovat na zmény trhu
+ Vidy méjme na paméri niklady a zvySujme pridancu hodnotu
+ Spolupracujme v debre fungujicich tymech

Obecna politika

Charta etiky a Eticky kodex

CSR (Corporate Social Responsibility)

Nase kazdodenni aktivity odrazi aktivity NK Group.Diky
jednani dle pravidel Kayaku Spirit vime, Ze jedname vigi
okoli zodpovédné.

Obr. 8 Kayaku Spirit®
Charta etiky
Podnikatelské aktivity

1. NK® vénuje maximélni pozornost kvalité a spolehlivosti svych vyrobki a sluzeb. NK

poskytuje zékaznikiim takové vyrobky a sluzby, které je uspokoji.

2. NK pii vykonu své ¢innosti respektuje platné zdkony a piedpisy a stejné tak i1 veskeré
interni predpisy. NaSe chovani je v souladu se zdsadami transparentnosti, Cestnosti a svobodné

soutéze.

3. Zahrani¢ni obchodni aktivity jsou v souladu s mistnim a rovnéz japonskym pravem. NK

podporuje prolindni kultur a respektuje kulturni rozdily a mistni zvyky.

% INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.

%! Nippon Kayaku
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4. NK tadné spravuje a vyuzivd majetek spoleCnosti a vyviji usili ke zvySeni efektivity

a k neustalému rozvoji.

5. NK fikd NE! VSem protispoleCenskym skupindm a nepodléha jakymkoli nelegalnim

¢i nemoralnim natlaklim z jejich strany.
Vztah ke spolecnosti

6. NK se snazi byt v dobrém vztahu a souladu s okolni spolecnosti a pfispiva k jejimu

r0ZVOji.

7. NK vzdy objektivné informuje o svych Cinnostech své zakazniky, majitele, vefejnost,

zaméstnance, obchodni partnery aj. Informace jsou publikovany v¢as a fddnym zptsobem.

8. NK si uvédomuje sviij vliv na Zivotni prostfedi. Dodrzovani zédkond je samoziejmosti,
stejn¢ jako tvorba vlastnich pfedpist. Firma dé€la vSe pro to, aby jeji ¢innost byla v souladu

se zivotnim prostiedim.
Nakladani s firemnimi informacemi

9. NK povazuje informaci za stejné¢ hodnotnou jako majetek. V tomto duchu respektuje

1 prava ostatnich.

10. NK nakladé s informacemi ziskanymi béhem cinnosti firmy disledné a chrani je. Dale
piijima opatieni proti uniku informaci a proti nelegalnim pokusiim o jejich ziskani tfetimi

stranami.
Vztah firmy k jednotliveim

11. NK striktné dodrzuje pracovni pravo. Udrzuje bezpecné a piijemné pracovni prostiedi.

Respektuje lidska prava a pravo na soukromi. *

52 INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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Eticky kodex

Eticky kodex pro podnikatelské aktivity. Pro Uplnost je kompletni verze uvedena v ptiloze

vvvvvv

o 24

vyrobky a  bereme  plhnou  zodpovédnost za  kvalitu  naSich  vyrobku.

Poskytovani informaci o vyrobcich

Neustale poskytujeme nasim zdkaznikiim a obchodnim partnerim informace tykajici se
piiméfeného  uzivani  naSich  vyrobkih a  vhodného  nakladdni s nimi.
Priorita etiky

Vzdy uptednostitujeme etiku pied firemnim prospéchem a to i v ptipadé, kdy se tyto dva

aspekty dostanou do vzajemného konfliktu.

ZlepSovani podnikatelskych ¢innosti

Neustale usilujeme o zvySovani kvalifikace a proskolovani zaméstnanct s cilem zlepSeni

naSich podnikatelskych aktivit.
Eticky kodex pro vztah ke spole¢nosti

Pfinos spole¢nosti

Snazime se pfispivat spolecnosti prostfednictvim nasi ucasti na dobrovolnych a dobro¢innych
aktivitach.

Poskytovani informaci

Podnikové informace, jakymi jsou napft. informace tykajici se obchodni politiky a financ¢nich
vysledkd, predkladdme naSim zékazniklim, akcionafiim, investorim, zameéstnancim
aobchodnim  partnerim  ucelené a v  souladu s internimi  pravidly.

Souziti s okolim
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Pozitivné posuzujeme vliv naSich aktivit na zivotni prostfedi, neplytvame energiemi ani
jinymi zdroji, snazime se o dosazeni technologickych zlepSeni, a to za i¢elem podpory bohaté

a zdravé spolecnosti, ohleduplné k okolni ptirodé.

Ochrana zivotniho prostredi

Dodrzujeme zékony, vyhlasky, ustanoveni a interni pravidla tykajici se ochrany zivotniho

prostreni.
Eticky kodex pro nakladani s firemnimi informacemi

Respektovani prav druhvch

Uvédomujeme si hodnotu informace, respektujeme prava druhych a nezneuzivame informace

0 nich.

Ochrana firemnich informaci

Firemni informace chranime na zaklad¢ internich pravidel. V pfipad¢ prozrazeni informace
postupujeme dle internich pravidel bez ohledu na to, zda je zaméstnanec stale v pracovnim

pomeéru ¢i nikoliv.

Ochrana osobnich tidaju

Osobni udaje nabyvame v souladu s etickymi pravidly. S osobnimi daji nakladame uvazlivé
a v souladu se zdkonem na ochranu osobnich udaji a politikou NK pro ochranu osobnich

udaja.
Eticky kodex pro vztah mezi spolecnosti a jednotlivci

Ochrana pracovniho prostredi

Respektujeme zékonné Gpravy pracovné-pravnich vztahti (Zakonik prace, Pracovni fad apod.)

a zajistujeme bezpecné, Cisté, pozitivni a pratelské pracovni prostiedi.
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Respektovani lidskych prav a prava na soukromi

Respektujeme lidské prava a pravo na soukromi a bezdlivodné nediskriminujeme jednotlivce

na zaklad¢ jejich pohlavi, viry, rasy, fyzické nezpiisobilosti.
Osoby podléhajici Etickému kodexu

Eticky kodex plati pro vSechny zaméstnance a Cleny statutdrnich organii skupiny Nippon

Kayaku.
Dopady pfi nedodrzeni Etického kodexu

Clenové statutarnich organtl a zaméstnanci, kteti porusi Eticky kodex, mohou byt stihani dle

Pracovniho fadu a souvisejicich pravnich piedpist.®
Firemni politika

- Naucme se pozorn¢ naslouchat hlasu zékaznika

- Zlepsujme komunikaci a zvySme kvalitu sdilenych informaci

- Opakovanim cyklu PDCA (Plan—Do —Check —Act) dokaZeme reagovat na zmény
trhu

- Vzdy méjme na paméti nédklady a zvySujme ptfidanou hodnotu

- Spolupracujme v dobie fungujicich tymech®

2.1.5 Vyrabéné produkty

......

automobilt (airbagy, bezpe¢nostni pasy).
Spolec¢nost vyrabi nasledujici vyrobky:

Iniciatory (plastovy squib, sklenény squib, pilule)

% INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.

% INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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Specialni aplikace iniciatoru (load limitery, smart load limitery, aktivni hlavové opérky)

Obr. 9 Iniciatory®

Obr. 10 Specialni aplikace iniciatora %

Gas generatory (mikro gas generator, CB mikro gas generator, lead-wire mikro gas

generator)

RPN ALY F

Obr. 11 Gas generatory®’

Aktuatory (lanko-dlouhy zdvih, lanko-kratky zdvih, pin-dlouhy zdvih, pin-kratky zdvih)

5 INDET SAFETY SYSTEMS. Roéni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
5 INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.

S INDET SAFETY SYSTEMS. Roc¢ni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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Lankovy typ-dlouhy zdvih

Pinovy typ-dlouhy zdvih

Lankovy typ - kratky zdvih

Pinovy typ - kratky zdvih

WS

el

Obr. 12 Aktuatory

Vyvije€e plynu

Obr. 13 Vyvijege plynu®

% INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.

% INDET SAFETY SYSTEMS. Roc¢ni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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2.2 Zaméstnanci
V kapitole jsou vypsany pocty zaméstnancli na jednotlivych pozicich, jejich kvalifikaci,
popsany jednotlivé pracovni kategorie a motivaci zaméstnancl, nastinéna pravidla

bezpecnosti prace a zavérem vzdélavani zaméstnanct a socidlni program.

2.2.1 Pocet zaméstnancu

Celkovy pocet zaméstnanct ¢ini 528, z toho 285 Zen a 243 muzl. Zaméstnanci jsou rozdéleni
do ¢ty kategorii, které podrobnéji popiSu v dalsi kapitole. Spole¢nost zaméstnava
12 manazerii, 106 THP (technicko-hospodatrskych pracovnikil), 169 rezijnich délniki
a 241 vyrobnich délnikti. V persondlnim oddéleni pracuji celkem 4 zaméstnanci. VSechny

udaje jsou k datu 30. 11. 2011.

2.2.2 Kovalifikaéni struktura zaméstnancu

Na nésledujicim grafu je znazornéna struktura dosazeného vzdélani mezi zaméstnanci

v Zavodu 1.

51



Zavod 1

Vysokoskolské

2% Vysokoskolske -
(s

doktorske
méneé nez 1%

Vysokoskolske -
bakalarske
Gymnazium 1%

4%

Uplné stredni

odborné s vyucenim Nizsi stredni
a maturitou odhorné
12% méneé nez 1%

Graf 1 Kvalifika¢ni struktura Zavod 17°

Jak lze vidét, tak prevazuje vzdélani stiedni odborné s vyucnim listem a tplné stfedni odborné
s maturitou, coz je v dusledku, toho Ze se jednd o vyrobni zavod a pozadavky na profese jsou

zde technického razu.

" INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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Kwvalifikacni struktura v Zavodu 2 je nasledujici.

Zavod 2
Vysokoskolske -
bakalarske
2%
Gymnazium Vysokoskolske
3% 4%

Graf 2 Kvalifikagni struktura Zavod 2 !

V Zéavodu 2 taktéz prevazuje stfedni vzdélani nad vysokoskolskym a je to ze stejného divodu

jak u Zavodu 1, také je to vyrobni zévod.

"' INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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V Zéavodu 3 mame nésledujici rozd€leni.

Zavod 3

Vysokoskolské
17%

Graf 3 Kvalifika¢ni struktura Zavod 3 7

V Zavodu 3 se jiz vice objevuje vysokoskolské vzdé€lani, jelikoz se v tomto zavodu provadi
také vyzkum a vyvoj novych technologii, pfi némz je pozadovano vysokoskolské vzdélani

z oboru chemického a strojirenského.

" INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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V administrativni budové, kterd je 1 sidlem firmy je nasledujici rozlozeni.

Bobrky
Vysokoskolske - )
doktorské Uplné stredni
3% odborné s vyucenim

a maturitou
3%

Vysokoskolské
38%

Graf 4 Kvalifikaéni struktura Bobrky "

V administra¢ni budové uz prevazuje vysokoskolské vzdélani a je to v disledku toho, ze zde

maji kancelare manazefi a vedeni spolec¢nosti.

2.2.3 Popis pracovnich kategorii

Jak jiz bylo napsano dfive, ve spolecnosti jsou zastoupeny 4 druhy zaméstnaneckych kategorii
a to manazeti, THP, vyrobni dé€lnici a rezijni dé€lnici. Délka tydenni pracovni doby je

37,5 hodin, nezapocitavaji se do ni ptilhodinové prestavky na obéd a oddych.
Manazer

Manazefi maji na starosti vedeni jednotlivych oddéleni a v soucasnosti jich pracuje

ve spole¢nosti 12.

7 INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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THP (technicko-hospodarsky pracovnik)

Zameéstnanci tohoto typu jsou zastoupeni ve vSech oddé€leni spolecnosti. Svou specializaci
zajistuji podporu pro vyrobu. Jejich pracovni doba je jednosménnd a jejich pracoviStém je

zejména kancelar.
Vyrobni délnik

. ’ v . r . :o 7w ’ ;o7 V74
Pracuje ve vyrobé a to zejména jako obsluha strojii, kontrola, maceni a lakovani ve slozi’*,
baleni atd. Jedna se pfedev§im o praci vhodnou pro Zeny, nijak narocnou na vzdélani.
Pozadovéan je vyucni list jakéhokoliv oboru. Zaskoleni probiha pfimo na pracovisti a uz

béhem nekolika dni jsou novy zaméstnanci schopni pracovat samostatne.
Rezijni délnik

vhodna spise pro muze. Pozadovana kvalifikace je zde ve strojirenském vzdélani nebo v praxi
ve strojirenstvi. Naplni prace je sefizovani stroj, zajiSténi chodu poloautomatickych

a automatickych linek a organizace prace na dané smené.

2.2.4 Motivace zaméstnancu

Vedeni spolecnosti prezentuje motivaci nasledujicim zplusobem ,,Soubor zdsad, metod
a aktivit zprostiedkovane usticich do vystupii ke kvalitni praci, ztotoznéni se spolecnosti a
Jejimi cili, pracovni spokojenosti.*” V nasledujicich odstavcich jsou popsany stavajici

nastroje pro motivaci zameéstnancu.
Odménovani

Odmeénovani je rozdeleno do tii skupin, podle profesnich kategorii. Manazeti maji fixni mzdu,

stanovenou v jejich smlouvéach.

™ Sypka hmota sloZena z vice prvki

" INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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Administrativni pracovnici maji mzdu tvofenou ze tii ¢asti a to fixni mzda, variabilni mzda
a vykonnostni odména. Fixni mzda tvoii 70% celkové mzdy a vyplaci se pravidelné.
Variabilni mzda nemusi byt vyplacena z divodi, jako jsou poruseni pracovni kdzné,
nedodrZeni pracovnich postupti apod. Jako vykonnostni odménu mohou zaméstnanci ziskat po
splnéni predem domluvenych cili s nadiizenym pracovnikem. Cile se urCuji na tfi mésice

dopfedu a po té nasleduje vyhodnoceni a vyplata adekvatni ¢astky vykonnostni odmény.

Mzdy dé€lnickych profesi jsou vyplaceny podle tarifniho zatazeni. Kazdy d€lnik navic dostava
osobni ohodnoceni podle svého vykonu. K t¢émto mzdam jsou déle vyplaceny piiplatky za
odpoledni a no¢ni sménu a ti d€lnici, ktefi pracuji v pyroprovozu maji narok na pyro

ptiplatek.

S vyjimkou manazeru jsou ostatnim pracovnikiim vyplaceny piiplatky za pfes€asové hodiny

ve vysi 25%.
Fond rychlych odmén

Nadfizeni maji k dispozici urcitou ¢astku penéz a po dobu fiskalniho roku ji rozdéluji mezi
své podiizené podle svého uvdzeni a to nejcastéji za vykonani nestandardniho ukolu,

mimotadného pracovniho vykonu atd.
Bonus

Bonus se vyplaci zaméstnanctim, ktefi po dobu dvou mésict splnili pozadavky na povolenou
absenci, ktera je 4 hodiny a to pouze z diivodu navstévy lékatre nebo doprovodu ¢lena rodiny

k 1¢ékati. VySe bonusu je 1 000 K¢.

Pokud ve sledovaném obdobi zaméstnanec nesplni pozadavky, bude mu v piistim obdobi
vyplacena ¢astka pouze 500 K¢ a to 1 kdyby mél nulovou absenci. Po sniZzené ¢astce nasleduje

v dal$im obdobi opét hodnota odmény 1 000 K¢&.

Zameéstnanci, ktefi dodrzeli pravidla absence po cely rok, jsou zatfazeni do slosovani, ktery
probiha kazdorocné na firemnim vecirku. Reditel zde vylosuje 10 zaméstnanci, ktefi obdrzi

¢astku 20 000 K¢.
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Ro¢ni odmény

Podle hospodareni spole¢nosti se na konci roku top management rozhodne, zda a v jaké vysi
vyplati zaméstnanclim odmény. Odmeény se tykaji vSech zaméstnancii a zpravidla se pohybuji

mezi 50% - 100% pramérného mésicniho platu.
Pojisténi

Spolecnost od roku 2007 poskytuje vSem svym zaméstnancim Urazové pojisténi, které plati
imimo pracovni dobu. TudiZ zaméstnanci jsou firmou pojiSténi 24 hodin denné, 7 dni

v tydnu.
Zivotni pojisténi

Zaméstnavatel prispivd svym zaméstnancim na zivotni a dichodové pojiSténi. Narok

na prispévek vznikd zaméstnanciim po jednom odpracovaném roce.
Kaizen

Tak jak byl v teoretické Casti nastinén pojem Kaizen, tak je ve spole¢nosti vyuzivan v praxi.
Zameéstnanci maji moznost neustale pfichazet se svymi navrhy na zlepseni, diky kterym se
zvySuje celkova efektivita vykonnosti spolecnosti. Kazdy navrh je posouzen komisi a je
ohodnocen bud’ vécnym darem, nebo financni odménou. Navrhy, které dokazou firmé usetiit

naklady, mohou byt ohodnoceny 5% z ¢astky uSetfenych nakladi.
Rozvoj a vzdélani

Vzdélavanim a vytvafenim podminek pro vzdélavani svych zaméstnancii firma pozitivné

ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméestnavatelem a vazbu na organizaci.

Pyrokurz — specialni kurz opraviujici zaméstnance pracovat v pyroprovozu. Vyuka probiha
pfimo ve spolecnosti a je zajiStovdna zkuSenymi zaméstnanci firmy, CBU, CCK. Kurz je

72 hodinovy, zakonceny zaveérecnymi testy a ustni zkouskou pted zkusebni komisi. Soucasti
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kurzu je kromé¢ vyuky zaméfené na specifika pyroprovozu také praktickd znalost poskytnuti

1. pomoci a ukézky vybuchii vyrobki obsahujicich sloze, na nigisti’.

Jazykové kurzy — v navaznosti na Uzky kontakt se zahrani¢nim partnerem v nejriiznéjSich
pracovnich oblastech, je vyuzivana ze strany zaméstnancii moznost vyuky anglického jazyka

pro zaatecniky, stfedné pokrocilé i pokrocilé.

Nabidka kurzi je pestra — at’ uz se jedna o klasické kurzy po pracovni dobé nebo kurzy

vikendové - firma pfispiva financni ¢astkou.

Navic kazdodenné¢ mohou zaméstnanci vyuzivat na svych PC jazykovy modul vyuky

anglického jazyka - StudyPro.”’
Zdravotni péce

VSichni novy zaméstnanci musi projit vstupni Iékaikou prohlidkou, kterou provadi smluvni
1¢ékar. Tento lékai déle zajiStuje preventivni, kontrolni a vystupni prohlidky. Dale provadi
pravidelné kontroly zaméstnancti, ktefi jsou zafazeni v rizikové skupin€. Zaméstnanci maji

tyto prohlidky zdarma.
Firemni oSaceni

Zamgéstnanci pii nastupu do spolecnosti obdrzi zdarma obleCeni, obuv a osobni ochranné
pomtucky. Po zkuSebni dob¢ obdrzi vice kust obleceni. Nemusi si tedy nic kupovat a jednotné

obleceni napomahd firemni kultufe.
Stravovani

Kazdy zavod ma svou jidelnu, zaméstnanci na ranni sménu obdrzi obéd a maji moznost si
vybrat z péti druhii. Stravovani je dotované spolecnosti ve vysi 55 %. Pro zaméstnance

pracujici v odpoledni nebo no¢ni sménu jsou zajistény stravenky.

76 Misto k testovani vybusnych latek

"7 INDET SAFETY SYSTEMS. Rocni report. Vsetin: INDET SAFETY SYSTEMS, 2011.
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Dovolena

Spole¢nost nabizi zaméstnancim tyden dovolené nad rdmec Zakoniku prace. V letnich

mésicich byva zpravidla dvou tydenni celozavodni dovolena.
Darky

Zameéstnanci dostavaji drobné darky ke svym narozeninam. V kvétnu se rozdavaji darky
na Den matek v§em Zendm ve spolecnosti, jedna se o kvétinu a poukaz do mistni drogerie.

Dale se rozdavaji mimotadné darky nejlepsSim zlepSovateliim, darciim krve atd.
Socidlni program

Socialni program slouzi pfedevsim k regeneraci téla a odpocinku. Vyplaci se ¢astka 1 000 K¢
na dobu dvanacti mésicti. Castku lze Gerpat dle vlastniho vybéru a to na plavani, masaze,
sporty, ockovani, ndkup vitamind, navstévu solné jeskyné apod. Mimo této ¢astky mlzou
zaméstnanci vyuzivat celorocné tenisovou halu a v zimé spole¢nost poskytuje permanentky

do mistniho lyzatského arealu.
Spolecna setkani

Kazdoro¢né se pofada vanocni vecirek, kde se setkavaji vSichni zaméstnanci a je zde pro né

nachystané obcerstveni, hudba a kulturni program. Dale se zde predavaji zvlastni ocenéni.

Dalsim setkanim je cyklisticky vylet, pofadany kazdy rok na jaie, kde zaméstnanci i se svymi

rodinami mohou vyrazit na piedem urcenou trasu kde je nachystano obcerstveni a ubytovani.
DalSi vyhody

Spolecnost kromé vyse jmenovanych dale svym zaméstnanciim nabizi financni ptispévek

na dopravu, moznost vyuziti firemni bytd, vyhodné mobilni tarify.

2.2.5 Analyza spokojenosti zaméstnancu

Dotaznikovym Setfenim byla provedena analyza spokojenosti zaméstnanci. Byl vybran
vzorek v poctu 100 zaméstnanct, ktery se skladal ze 40 vyrobnich délniki, 30 reZijnich
délnikti, 20 THP a 10 manazeri. Dotazovani probéhlo pisemnou formou a poté byly

dotazniky anonymné vhozeny do schranky.
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Prvni otazka znéla: ,,Vyuzivate zavodni stravovani?*

Vyuzivate zavodni
stravovani?

W ano
M ne

M bez odpovedi

Graf 5 Stravovani ANO-NE™®

VétSina zaméstnancl vyuziva zavodni stravovani, 30 % respondentli odpovédélo NE a to

pfevazné z ditvodu Ze v administracni budové na Bobrkach neni zavodni jidelna.

Zavodni stravovani
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stoly, podlaha)  persondluve systém
vydejné

W velmispokojen M spise spokojen M spiSe nespokojen  Mvelminespokojen M bez odpoveédi

Graf 6 Stravovani 7’

78 Vlastni zpracovani

7 vlastni zpracovani
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V zavodnim stravovani nejsou zadné velké problém, zaméstnanci maji nejvice vytek

k velikostem porci a poté ke kvalité jidel.

Druhd otdzka znéla: ,,Vyuzivate nabidky socidlniho programu - poukazky Ticket Benefits

MULTI od spolecnosti Edenred, bezplatné kurty na tenis, permanentky na hokej?*

Vyuzivate nabidky
socialniho programu?

W ano
Hne

" bez odpovedi

Graf 7 Socialni program ANO-NE ¥

Socialni program
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Vyse socialniho programu Vybér sluzeb - nabidka Ostatnimoznosti - tenis,
permanentky na hokej
H velmispokojen  Mspise spokojen M spise nespokojen
W velminespokojen M bez odpovedi

Graf 8 Socialni program *'

%0 Vlastni zpracovani
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a4

Zamgéstnanci jsou spokojeni s vysi socidlniho programu a s nabidkou sluzeb. V odpovédich

zazn€ly pfipominky k rozsifeni programu o sluzby v oblasti lyZovani.

Tieti otazka znéla: ,,Vyhovuje Vam pracovni prostfedi (kancelafe, dilny, laboratote,

zkusSebny)?*

Vyhovuje Vam pracovni prostredi?

80
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Iy
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0 [ | m

Vytapeéni Veétrani Cistota Osvétleni Misto pro odlozeni
osobnich véci

[F¥]

H velmispokojen M spise spokojen M spise nespokojen M velminespokojen M bez odpovedi

Graf 9 Pracovni prostiedi *

Zamgéstnanci si stéZzovali zejména na odbytou praci pani uklizecky. Ostatni kategorie

nevykazovaly problém.

81 Vlastni zpracovani

82 Vlastni zpracovani
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Ctvrta otazka znéla: ,,Vyhovuje Vam socialni zazemi (Cistota, vybavenost)?

Vyhovuje Vam socialni zazemi?
100

80

80

60

40

20

Jidelna Satna Sprchya WC Vybaveni ¢isticimia
hygienickymi prostfedky

m velmispokojen M spise spokojen m spise nespokojen M velminespokojen M bez odpovedi

Graf 10 Socialni zazemi %

Zamestnanci poukazovali na nedostatky v Cistot¢ ve sprchach a WC a ve vybaveni Cisticimi

a hygienickymi prostfedky.

Pété otazka znéla: ,,Jste spokojen/a s komunikaci ve firme?*

Jste spokojen/a s komunikaci ve firmé?
80 71 e
/0 tg
60 49
50 41 40
40 5 A4
30
20 11
10 1 1 1
0
Nastejné drovni  |[Mezi Vamia Vasimi Mezi Vami a Vasimi Vramei tseku Mezi jednotlivymi
nadfizenymi podfizenymi Useky
Horizontalni Vertikalni Useky
H velmispokojen M spise spokojen M spise nespokojen M wvelminespokojen M bez odpovédi

Graf 11 Komunikace 3
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Nejvice kritiky sméfovalo na komunikaci mezi jednotlivymi useky, zaméstnanci uvadéli, ze je

komplikované se dozvédét informace od vedlejsich tsekd.

Sesta otazka znéla: ,,Jste spokojen/a s technickym vybavenim pracovi§té?“

Jste spokojen/a s technickym
vybavenim pracovisté?

Hano
Hne

1 bez odpovedi

Graf 12 Vybaveni ¥

Velka vétSina zaméstnanctll je spokojena s technickym vybavenim ve spole¢nosti. Nejcastéjsi

vytky zaznély k pocitacovému vybaveni.

8 Vlastni zpracovani
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Sedma otdzka znéla: ,,Jste spokojen/a s urovni a stavem bezpecnosti prace a pozarni

ochrany?*
Jste spokojen/a s Urovni a stavem bezpecnosti
prace
a pozarni ochrany?
80
70 59 Faki| g ] 66
58 ot e

00 5545
50 42 3 38
40 31 34
30
20
10
0]

Uvodni Instruktaz BP  Instruktaz PO S Sdodrzovanim S osobnimi
instruktaza periodicka periodicka informovanosti bezpecnostnich  ochrannymi
instruktazna oBPaPOas pravidel na pracovnimi

pracovisti osvétou pracovisti prostfedky
H velmispokojen M spise spokojen M spise nespokojen M velminespokojen M bez odpovedi

Graf 13 Bezpeénost *°

Pro spolecnost je velice dilezitd bezpecnost, tak 1 vysledky této otazky maji vysokou hodnotu

a podle odpovédi se 1 zaméstnanci citi bezpecné ve vsech faktorech.

% vlastni zpracovani
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Osma otazka znéla: ,,Jste spokojen/a s informacemi o vysledcich, zménach a planech firmy,

které jsou Vam poskytovany?“

Jste spokojen/a s informacemi o vysledcich,
zménach a planech firmy, které jsou Vam

poskytovany?
80
60 51
40
20
1 1
0]
S mnozstvim S Cetnosti poskytovani S casem (napf. Svérohodnosti
informaci dostatecny predstih)

W velmispokojen M spise spokojen M spise nespokojen M velminespokojen M bez odpovedi

Graf 14 Informace ¥’

Zamestnanci si stézovali zejména na to, ze dostavaji malo informaci a od n€koho jiného nez

by méli dostavat.
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Devata otazka znéla: ,,Jste spokojen/a se systémem vzdelavani ve firmeé?*

Jste spokojen/a se systémem
vzdélavanive firmé?

Hano

Graf 15 Systém vzdélani **

Stoprocentni spokojenost se systémem vzdélavani ve spolecnosti nepotiebuje dalsi hodnoceni.

8 Vlastni zpracovani
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Desata otazka znéla: ,,Jste spokojen/a s praci, kterou vykondvate?*

Jste spokojen/a s s praci, kterou vykonavate?

100 91
90
80
70 60
60
50
40
30
20
10 1
0]
Spozici(s  Smnozstvim Sfinan¢nim Sdalsim Smoznosti  Swvyuzitim S moznosti
druhem ohodnocenim ohodnocenim kvalifikacniho svych znalosti  postupu na
prace) (pochvala, rustu a a zkusenosti  vyssifunkci
uznani,...}  seberozvoje

H velmispokojen M spise spokojen M spise nespokojen M velminespokojen M bez odpovedi

Graf 16 Spokojenost s praci *

Nejvice stiznosti sméfovalo k tomu, ze zaméstnanci nemaji moznost s postupem na vyssi

funkce, ale problém se ukdzal spiSe v informovanosti.
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Jedenacta otazka znéla: ,,V ISS pracuji, protoze:*

V ISS pracuiji, protoze ...
50
45 43
40 38
35
30
75 23
20 19
15 t
10
5
0]
vyhovuje mi prace mé bavia rada podporujitym pofad to pozitivni chcibudovat firmu
mam ji rada lidi kolem sebe prevladanad tim a podilet se na jejim
negativnim Uspéchu

Graf 17 V ISS pracuji, protoze ... %

wevr

. ve . < 1 uii v ‘o 5 Jitiva
Nejcastéjsi odpovéd’ na to otazku, pro¢ lidé pracuji ve spoleCnosti, byla, Ze to pozitivni
pfevlada nad tim negativnim, coz neni zrovna nejlepsi odpovéd’, ale tésné€ za ni skoncila
odpovéd’, ze zaméstnanci chtéji budovat firmu a podilet se na jejim Gspéchu, coz mizeme brat

jako pozitivni odpovéd'.
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Dvanacta otazka znéla: ,,Podle mé¢ je firma ISS v porovnani s ostatnimi firmami v regionu:

Podle mé je firma ISS v porovnanis
ostatnimifirmamiv regionu ...

M nadprimérna

B primérna

= podprimérnd

M bez odpovedi

Graf 18 Porovnani °!

Zamgéstnanci vnimaji spolecnost velice pozitivné ve srovnani s ostatnimi firmami v regionu.

Ve vysledcich se neobjevilo hodnoceni podprimérna.

%! vlastni zpracovani
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Tiinacta otazka znéla: ,,Co je podle vas pro ISS nejvice vystizné:*

Co je podle Vas pro ISS nejvice vystizné ...
70 G5
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Graf 19 Nejvice vystizné

Nejvice odpovédi bylo zaskrtnuto v kolonce, Ze spole¢nost je vyznamnym zameéstnavatelem
v regionu a ze se spolecnost neustale zlepSuje. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo neustalé

zlepSovani spole¢nosti, na némz si spole¢nost zaklada svym inovativnim pfistupem.
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Ctrnacta otazka znéla: ,,Doporucil/a byste zamé&stnani v ISS svym zndmym?“

Doporucil/a byste zaméstnaniv ISS
svym znamym?

mano

Hne

W bez
odpovedi

Graf 20 Doporuéeni

VétSina zaméstnancli by svym zndmym doporucila pracovat ve spolecnosti ISS, coz svéd¢i

o dobré firemni kultute a spokojenosti zaméstnanci.
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Patnécta otdzka znéla: ,,Co Vas v zaméstnani nejvice motivuje?*

Co Vas v zaméstnani nejvice motivuje?

60

50

40

30

20

10

Graf 21 Motivace **

Podle ocekavani bylo nejcastéji uvedeno, Ze zaméstnance ve spolecnosti nejvice motivuji
penize a celkové finan¢ni stranka. SpoleCnost se zamétfuje na dal$i vyznamné faktory

motivace jako je uplatnéni a ocenéni.

2.3 Analyza benefitu

V analyze benefiti porovnavam benefity spolecnosti ISS se spolecnosti Austin Detonator
s.r.o., ktera je nejvétsim zaméstnavatelem v okrese Vsetin. Zabyva se taktéz vyrobky
vybusného charakteru, ale vzhledem kodliSnému typu vyrobkid, neni spole¢nost

Austin Detonator pfimym konkurentem ISS. Do analyzy jsem zvolil pravé tuto spolecnost

% vlastni zpracovani
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diky jednoduchému piechodu zaméstnanci mezi témito spolecnostmi. Diky pyrokurziim,
které absolvuji zaméstnanci v obou spolecnostech a jsou hlavni podminkou pro pfijeti, si ISS
musi hlidat své zaméstnance pfed odchodem do Austin Detonator. Jednd se predevsim
o délnické profese, které zastupuji u obou spoleCnosti nejvétsi podil z celkovych
zaméstnancl. V nasledujici tabulce 1.3 jsou piehledné zobrazeny benefity, které jednotlivé

spole¢nosti nabizeji svym zaméstnanciim.

Tab. 3 Porovnéni benefitd®

Austin Indet safety
Detonator systems

Vzdélavani zamé&stnancii ANO ANO
Ptipojisténi zaméstnancti ANO ANO
Ptispévek na zivotni a diichodové pojisténi (po jednom

odpracovaném roce) ANO ANO
Nadstandardni pracovni odévy a pomticky ANO ANO
Prispévek na regeneraci ANO ANO
Vlastni jidelna ANO ANO
Nadstandardni zdravotni péce ANO ANO
Ptispévek na okovani proti chiipce ANO NE
Ptispévek na dopravu NE ANO
Moznost vyuziti firemnich byt NE ANO

% vlastni zpracovani
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Vyhodné mobilni tarify pro zaméstnance a rodinné

NE ANO
ptislusniky
Tyden dovolené nad rdmec zakoniku prace NE ANO
Roc¢ni finan¢ni odmény ANO ANO
Odménovani na zékladé Kaizen NE ANO

Z vysledkl vypliva, Ze obé spolecnosti nabizeji velké mnozstvi benefitl, s tim ze ISS nabizi
o n¢kolik benefitil vice a pouze v jednom zaostava, jedna se o prispévek na ockovani chfipce.
Analyza dopadla pro ISS dobfe a muze si byt jistd, Ze vyhodami pro své zaméstnance je

konkurenceschopna. Vyse ptispévki a finan¢nich odmén je srovnatelnd u obou spole¢nosti.
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3.  Vlastni navrhy reSeni

Ve své navrhové ¢asti se zameétfim na dvé ¢asti a to na navrh motivacni pfiru¢ky pro manazery

a na zlepSeni systému benefitl ve spolec¢nosti.

3.1 Motivacni prirucka
V prvni €asti navrhuji vytvoreni motivacni pfirucky, kterd by méla slouzit jako navod pro
manazery k motivovani svych pfimych podfizenych. Jedna se o 12 manazerti, ktefi maji své

piimé podtizené formou THP pracovnikd.
Ptirucka obsahuje cast teoretickou, analytickou a praktickou.
1. ¢ast — Uvod

Motivace je kli¢, ale neni snadné ji kazdy den najit. Timto heslem bych Vias rad seznamil
s ptiruckou, ktera mize byt kli¢em k Vasemu Gspéchu. Mam na mysli uspéch dosahnuty diky
spokojenym a motivovanym spolupracovnikiim. Motivace je to, co pohani lidi smérem k cili,
diivod pro¢ rano stanout do préace, pro¢ dokoncit projekt. K dispozici jsou vSechny druhy
motivace, od pozitivni az po negativni. Kdyz jako $éf hrozite vyhazovem, je to taky motivace,
ale pozitivni motivace funguje 1épe. Ukolem této piirucky je, pfimét své podtizené, aby chtéli

délat svoji praci, a tim ji budou d¢lat dobfe.
2. ¢ast — Analyza spolupracovniki

Jestli chcete své spolupracovniky spravné motivovat, musite je nejdiive poznat. K tomu
poslouzi kratky dotaznik, ktery si podle svych znalosti a zkuSenosti o jednotlivych
zaméstnancich vyplnite a ziskate segment, do které¢ho dany ¢lovék nejlépe zapada. Vzhledem
k ¢asové vytizenosti doporucuji prizkum provadét pouze na své piimé podiizené. Jak lze

vidét z nasledujici tabulky, tak jsem rozd¢lil zaméstnance do 4 segment.
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Tab. 4 Jednotlivé segmenty”®

Neumi Umi
Chce Chce
SEGMENT 1 SEGMENT 2
Umi
Nechce
SEGMENT 3

Segment 1: Do této kategorie spadaji zaméstnanci s dobrou motivaci, ale s méalo zkuSenostmi,

jedna se predevsim o mladsi zaméstnance bez zkusenosti.

Segment 2: V této kategorii jsou nejlep$i zaméstnanci, jsou to lidé, ktefi umi a chtéji

pracovat. Pocitejte s tim, ze bude nejmén¢ pocetny.

Segment 3: Ve tfetim segmentu jsou problémovy zaméstnanci shodné zkuSenostmi

a vysokou odbornou praxi, na druhou stranu jim chybi chut’ a motivace k praci.

Segment 4: Nejméné piijemny segment je 4., jsou to zaméstnanci, ktefi nemaji snahu se nic

ucit, a tudiz toho moc neumi.

Jak jiz bylo feceno, k ur¢eni segmentu slouZzi dotaznik. Po vyplnéni vami zvolenych odpovédi

a souctu bodt, se podle tabulky urci konkrétni segment.
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Tab. 5 Dotaznik na segmenty’’

%

SPiSE ANO

7w

Ma ve svém oboru bohaté znalosti

Pouzivéa promyslené taktiky

Je jeho préace bezchybna

Spousta ukolt se mu nepodati

Ma vysokou troven pracovnich schopnosti

Musi se mu opakovat, co ma udélat

Rika si Casto o pomoc

Vi, co méa udélat, ale neudéla to

D¢la Casto praci navic

Zajima se o rozvoj svych dovednosti a znalosti

Zbytecné odmlouva a protestuje

Jeho prace je odbyta

Je u n¢ho snaha nechat si poradit od zkuSenéjSich

Svéfujete mu dualezité ukoly

OO | = R W = DW= BRI DN DN ANO

—_ N | W BN —m B IDN] W | W || W || W

WO | WO | = | = | W | W | = | W | = | = | U | = | W | = | SPISE NE

=SS~ N NS \O R SR L S B I S NS R S i S R e e e e

%7 Vlastni zpracovani

79




Po souctu bodi nasleduje vyhodnoceni:
56 — 47 bodi: Segment 4

46 — 36 bodii: Segment 3

35 — 25 bodii: Segment 2

24 — 14 bodi: Segment 1

3. ¢ast — prakticka

V praktické ¢asti budou vysvétleny charakteristické rysy jednotlivych segmentli a nastinéna

doporuceni ke spravné motivaci.
Segment 1

V prvni skupiné¢ jsou zaméstnanci schuti do prace, s vysokou motivaci, ale s nepfilis
pracovnich zkuSenosti. Zde neni pfili$§ rad k motivovani, spi§ musite dat zaméstnanci Sanci se
vzdélavat a zlepSovat, protoze o to bude stait a mize se béhem kratké doby pfesunout

do druhého segmentu k GspéSnym zaméstnancim.
Motivaéni doporuceni:
e urcit danému zaméstnanci vzor
e naznacit, ze o n¢j stojite
e ze zaCatku piid€lovat jednodussi projekty
e chvalit i za malé pokroky
Segment 2

V této kategorii se vyskytuji Vasi nejlepsi zaméstnanci, jsou nepostradatelni. Casto pracuji
ptes Cas, délaji svoji praci bezchybné a usilovné. Mezi jejich silné stranky patii ochota ujmout

se kazdého projektu, pifijimat vyzvy, dodrzovat terminy, byt disledni a samostatni, jsou
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cilevédomi. Na druhou stranu vznika u nich problém s motivaci, kdyz se drzi delsi dobu

na vrcholu tak prestanou vidét smysl své prace. Hledaji jiné moznosti uspokojeni.
Motivaéni doporuceni:
e vytvéfet dobry vztah nadfizeny — podiizeny
¢ neustale davat najevo moznosti profesniho riistu
e chtit po zaméstnanci maximum
e piipominat dulezitost daného zaméstnance v podniku
e pouzivat rad¢ji teorii cukru nez bice
e vyhledéavat diivody k pochvale a chvalit, necekat az na vysledky
e davat neustale nové ukoly, vyuzivat jeho potencialu
e umoznit home office
Segment 3

Do tietiho segmentu spadaji zaméstnanci prevazné s dlouholetymi zkusenostmi z oboru, jedna
se piredevsim o star$i zaméstnance. Svou praci odvadéji dobie, ale neni u nich uz takova chut’

ke zlepSovani. Tato skupina ma velké moznosti k motivaci a byla by skoda toho nevyuzit.
Motivaéni doporuceni:

e doporucit skoleni v odliSném oboru

e dat novy pohled na véc

e pridélovat nové projekty s novou problematikou

e ud¢lit novou funkci

e piedat vice pravomoci

81



e ukdazat, Ze je pro spolecnost stale pfinosem
Segment 4

Nejproblematictéjsi segment, zde se nachazeji zaméstnanci s nizkou motivaci a se Spatnymi
pracovnimi vykony. Je zde otazka ,,Pro¢ si mam drzet takového zaméstnance v tymu?“. Jestli
vidite v ném aspon malou jiskru nadéje, miizete zkusit v ném probudit motivaci k uceni se
a zlepSovani pracovnich schopnosti. Naopak jestli jeho nezajem a Spatné pracovni vysledky

trvaji dlouhodobé¢, doporucuji se zbavit takového zaméstnance.
Motivaéni doporuceni:
e dat najevo kritiku (kritikou také mizete probudit motivaci)
e urcit konkrétni vysledky, kterych musi dosahnout a neustale ho kontrolovat

e urcit kratky casovy horizont k pfidélenym projektim, které jsou jednodusSiho

charakteru
e yjasnit si s nim, Ze tohle je jeho posledni Sance

Praktickd cast uzavird ptirucku a nyni se zaméfim obecné na projekt k zavedeni piirucky

do praxe.

Casovy harmonogram

Tab. 6 Casovy harmonogram®®

Cislo Doba
Proces

procesu trvani

1 Seznameni feditelky personalniho oddéleni s ptiru¢kou 1 tyden

2 Zhodnoceni parametrti a ptipadné zmény v piirucce 2 tydny

% Vlastni zpracovani
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Predani ke schvaleni k nejvys§imu orgénu s piipadnym
3 1 tyden
schvalenim
4 Ptipadné upravy 1 tyden
5 Graficka uprava a tisk 1 tyden
6 Zavedeni a seznameni s piiruckou 1 tyden

Cas na zavedeni motivacni pfirucky je urCen na 7 tydnt, je pocitdno s rezervou, nckteré

operace mohou trvat krats$i dobu.

Finanéni naklady

Finan¢ni ndklady u projektu jsou pouze na tisk a grafickou upravu ptirucky.
Grafickd uprava — 500 K¢

Tisk v poctu 20 ks — 1200 K¢

Celkové néklady ¢ini 1700 K¢. Ceny jsou kalkulovany v grafickém centru LAMA design
s.r.0. Pocet vytiskl je navysSen kvili rezervé z divodu ztraty nebo poskozeni a také k ulozeni

nekolika vytiskl k nahlédnuti.

3.2 Systém benefiti

Z provedené analyzy bylo zjisténo, Ze v soucasné dobé€ spolecnost nabizi celkem 13 typt
benefit pro své zaméstnance. Systém je obsahly a proto k zachovéani ptrehlednosti neni
vhodné ptidavat desitky novych polozek. Z tohoto diivodu navrhuji rozdélit systém benefita
do dvou skupin. Prvni skupina by byla ur€ena pro manazery a THP pracovniky a druhd pro

délniky.
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Prvni skupina benefitu

Urcena manazeriim a THP pracovnikim.

y~r

nabidka odbornych zahrani¢nich stazi v ramci Nippon Kayaku Group

e moznost jeden den v tydnu pracovat z domu (home office)

e vzdélavaci kurzy (jazykové a oborové)

e moznost vypiijceni sluzebniho automobilu pro ty co nemaji sviij sluzebni

e odmeény pfi pracovnich vyrocich

e odmeéna pii odchodu do diichodu

e ockovani proti chiipce

e programy pro odvykani kouteni

e prispévek na penzijni a zivotni pojiSténi

e Urazové pojiSténi i mimo pracovni dobu

e piispévek na regeneraci

e nadstandardni zdravotni péce

e odménovani na zakladé Kaizen

Druha skupina

Urcena délnikiim.
e odmeény pfi pracovnich vyrocich
e odmeéna pii odchodu do diichodu
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e piispévek na penzijni a zivotni pojisténi

e Urazové pojiSténi i mimo pracovni dobu

e vyhodné ceny v automatech na piti a jidlo

¢ nadstandardni pracovni odévy a pomiicky

e piispévek na regeneraci

e nadstandardni zdravotni péce

e piispévek na dopravu

e socialni program

¢ vyhodné mobilni tarify pro zaméstnance a rodinné ptislusniky

e odménovani na zakladé Kaizen

Diky rozdéleni systému do dvou skupin, lze benefity 1épe cili na zaméstnance. Existuji
vyhody, které jsou vhodnéjsi pro manazery a THP neZz pro délniky, jedna se tfeba o zahrani¢ni
staz, moznosti prace z domu, vzdélavacich kurzii. Naopak délnikim budou vice vyhovovat

vyhody socidlniho programu, zlevnéného obcerstveni a finan¢nich odmén razného typu.

Rozdéleni do dvou skupin nevyvold zvySeni stavajicich nékladl, pouze vzniknou vyssi
pozadavky na administraci. Finan¢ni zatiZené pfinesou nékteré nové benefity, které jsou dale

vypsany 1 s finanénim ohodnocenim.
Odborné zahranicni staze

Spolecnost by vkladala kazdy rok 100 000 K¢ do fondu, z kterého by pterozdélovala penize

zadatelum o staze.

85



Moznost vypujceni sluZebniho automobilu

Jelikoz se jednd o benefit spadajici pouze do prvni skupiny, je uren pro 118 zaméstnanct.
Cast ztéto skupiny ma sviij vlastni sluzebni automobil a tim se skupina zuZuje

na 88 zaméstnancl. Celkové ro¢ni néklady jsou odhadovany na 15 000 K¢.
Odména pri pracovnich vyrocich

Odména ve vysi 10000 K¢ by se vyplacela zaméstnanct, ktefi pracuji ve spolecnosti

nepfetrzité 10 let. Ro¢ni naklady ¢ini v praméru 150 000 K¢&.
Odména pii odchodu do dichodu

Odmeéna ve vysi 20 000 K¢ by nélezela kazdému zaméstnanci, ktery odchazi do dichodu a ma

odpracovano minimalné 10 let ve spolecnosti. Ro¢ni naklady jsou odhadovany na 80 000 K¢.
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r 4
Zavér
Z uvedenych analyz zaméfenych na zaméstnance a srovndni benefitll s konkurencni
spolecnosti jsem navrhnul motivacni pfirucku a novy systém benefiti. Z vysledkl je patrné,

ze spoleCnosti si vede ve srovnani dobie a Ze i1 jeji zaméstnanci jsou spokojeni s vnitini

kulturou spole¢nosti.

Z provedené¢ analyzy spokojenosti zaméstnanci vySla najevo celkovd spokojenost
s prostfedim ve spolecnosti, zaméstnanci by doporucili praci v ISS svym znamym, az na malé
vyjimky jim vyhovuje pracovni prostiedi, zdvodni stravovani, technické a socialni vybaventi,
bezpecnost, coz je pro danou spolecnost diky oboru podnikani velice dilezité. Zaméstnanci
poukazovali na ne vzdy jasnou komunikaci uvnitf spolecnosti. Nejvetsi motivaci je penézni

stranka, coz se diky své praci snazim trochu zmeénit a vyzdvihnout i ostatni motivatory.

Navrhovana piirucka pfinasi manazerim nastroj k lepsi komunikaci a motivaci svych ptimych
podiizenych. Diky rozdé€leni zaméstnancti do 4 skupin mohou vedouci 1épe cilit své motivacni
nastroje a tim zvySovat motivaci u jednotlivych podiizenych. Néklady na cely projekt jsou
odhadovany pouze na 1700 K¢, coz neni v takové spolecnosti vysoka polozka a i tim se

zvysuje pravdépodobnost na spusténi projektu. Délka zavedeni ptirucky je v fadech 7 tydni.

Druhy navrh se zaméfuje na vytvofeni nové systému zaméstnaneckych vyhod. Hlavni rozdil
oproti stdvajicim systém je v rozdéleni zaméstnancti do dvou skupin a to na manazery + THP
a na délniky. Diky rozdéleni Ize jednoduseji a konkrétnéji cilit benefity na jednotlivé skupiny.
Lépe jsou tak uspokojeny potieby zaméstnancti, které jsou diky rozdé€leni odlisné v prvni
a druhé skupiné. Néklady na zavedeni systému vznikaji v nepatrné  vysi
v administrativé. Vyss§i naklady pak lze ocekévat v zavedeni novych benefitil, které jsou

v celkové vysi 345 000 K¢ rocné.

Nové navrhy se snazi zvySit motivaci zaméstnancii, vysledkem by méla byt vétsi chut
do zaméstnani, 1épe odvedena prace, privetivéjsi postoj k nadiizenym, podiizenym a ke svym
kolegiim, ochota pracovat pies ¢as a podle potieb spolecnosti. VSechny tyto prvky by mély

kompenzovat finan¢ni naklady vlozené do navrhd.
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P¥ilohy
Ptiloha 1: Firemni kodexy

1. Zajisténi jakosti

N 24

vyrobky a bereme plnou zodpovédnost za kvalitu nasich vyrobkii.

2. Poskytovani informaci o vyrobcich

Neustale poskytujeme nasim zakaznikiim a obchodnim partnertim informace tykajici se
pfiméteného uzivani nasich vyrobki a vhodného nakladani s nimi.

3. Poctivy a nezaujaty obchod

S nasimi zakazniky a obchodnimi partnery jedname poctiveé a nezaujaté v souladu s
pfislusnymi zékony a vyhlaskami.

4. Prispévky, vvmeéna daru, pohoS$téni

Nase zakazniky a obchodni partnery mizeme hostit, obdarovat ¢i od nich piijimat dary a to za
ucelem podpory vzdjemného obchodovani a v souladu s mistnimi zvyky a spoleCensky
uzndvanymi nazory, jez neptichazi do rozporu s pfislusnymi zékony a vyhlaskami.

5. Priorita etiky

Vzdy uptednostiiujeme etiku pted firemnim prospéchem a to i v ptipadé, kdy se tyto dva
aspekty dostanou do vzajemného konfliktu.

6. Zakaz vyvijeni aktivit sméfujicich k vlastnimu prospéchu

Nezneuzivame pozici ve firmé¢ ku vlastnimu prospéchu.

7. Zahrani¢ni aktivity

Pti vSech nasich obchodnich aktivitach jedndme v souladu s tuzemskymi i zahrani¢nimi
pravnimi upravami, bereme v potaz rozdilnost kultur a respektujeme riznorodost
spolecenskych zvykl a konvenci.

8. Ochrana a uzivani firemniho majetku

Ochraiiujeme hmotny a nehmotny majetek spole¢nosti a usilujeme o zvySovani firemni
hodnoty jeho efektivnim uzivanim.

9. ZlepSovani podnikatelskych ¢innosti

Neustale usilujeme o zvySovani kvalifikace a proSkolovani zaméstnanci s cilem zlepSeni
nasSich podnikatelskych aktivit.

10. Vzkaz protispolecenskym skupindm a organizacim

V1ci protispolecenskym skupindm a organizacim vedeme striktné odmitavy postoj a



nepodléhame tlakiim na ilegélni a iracionalni spolupréaci s takovymito skupinami a

organizacemi.

Eticky kodex pro vztah ke spole¢nosti

1. Pfinos spolecnosti

Snazime se ptispivat spolec¢nosti prostiednictvim nasi ucasti na dobrovolnych a dobro¢innych
aktivitach.

2. Soucinnost s mistnimi spolky

Usilujeme o spolupréci s mistnimi organizacemi a podporujeme jimi pofadané spolecenské
udalosti za ti¢elem tésnéjSiho vzajemného souziti.

3. Poskytovéani informaci

Podnikové¢ informace, jakymi jsou napt. informace tykajici se obchodni politiky a finan¢nich
vysledki, ptredkladame naSim zédkaznikiim, akcionariim, investorim, zamestnancim a
obchodnim partneriim ucelené a v souladu s internimi pravidly.

4. Havarijni plany

Pti naSich podnikatelskych aktivitach disledné dodrzujeme bezpecnost. V ptipad¢é nehody
nebo havarie poskytneme zainteresovanym organizacim nezbytné informace a podnikneme
pozadovana opatfeni vyplyvajici z havarijnich pland.

5. Prevence proti nepovolenému obchodovéani

Nepodilime se na takovém obchodovani s firemnimi cennymi papiry, pii kterém bychom
vyuzivali utajené informace.

6. Souziti s okolim

Pozitivné posuzujeme vliv naSich aktivit na Zivotni prostfedi, neplytvame energiemi ani
jinymi zdroji, snazime se o dosazeni technologickych zlepsSeni, a to za ucelem podpory bohaté
a zdravé spolecnosti, ohleduplné k okolni pfirode¢.

7. Ochrana zivotniho prostfedi

Dodrzujeme zédkony, vyhlasky, ustanoveni a interni pravidla tykajici se ochrany Zivotniho

prosttent.

Eticky kodex pro nakladani s firemnimi informacemi

1. Respektovani prav druhych

Uvédomujeme si hodnotu informace, respektujeme prava druhych a nezneuzivame informace
o nich.

2. Ochrana firemnich informaci




Firemni informace chranime na zaklad¢ internich pravidel. V ptipadé prozrazeni informace
postupujeme dle internich pravidel bez ohledu na to, zda je zaméstnanec stale v pracovnim
pomeéru ¢i nikoliv.

3. Ochrana osobnich udaju

Osobni udaje nabyvame v souladu s etickymi pravidly. S osobnimi idaji nakladdme uvazliveé
a v souladu se zakonem na ochranu osobnich tidajl a politikou NK pro ochranu osobnich
udaju.

4. Nakladani s vyrobnimi informacemi a informacemi o firemni siti

Nas pocitacovy systém, interni komunikacéni systém a firemni sit’ uzivame vhodn¢ a

efektivné, nikoliv neopravnénym zptisobem.

Eticky kodex pro vztah mezi spole¢nosti a jednotlivci

1. Ochrana pracovniho prostredi

Respektujeme zdkonné upravy pracovné-pravnich vztahl (Zakonik prace, Pracovni fad apod.)
a zajistujeme bezpecné, Cisté, pozitivni a pratelské pracovni prostiedi.

2. Respektovani lidskych prav a prava na soukromi

Respektujeme lidska prava a pravo na soukromi a bezdiivodné nediskriminujeme jednotlivce

na zaklad¢ jejich pohlavi, viry, rasy, fyzické nezpiisobilosti.

Osoby podléhajici Etickému kodexu
Eticky kodex plati pro vSechny zaméstnance a Cleny statutarnich orgénti skupiny Nippon

Kayaku.

Dopady pfi nedodrzeni Etického kodexu
Clenové statutarnich organii a zaméstnanci, ktefi porusi Eticky kodex, mohou byt stihani dle

Pracovniho fadu a souvisejicich pravnich ptedpist.



