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Abstrakt

Diplomova price se zaméfuje na navrh motivaéniho systému spolednosti Ceska
zbrojovka a.s. Cilem prace je na zakladé odhaleni nedostatkt stavajiciho motiva¢niho
systému ve spole¢nosti navrhnout doporuceni vedouci k dosazeni vySsi spokojenosti,

zvyseni pracovni moralky a pracovni vykonnosti zaméstnancil.

Teoretickd cast prace vymezuje zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroja,
motivace a stimulace pracovnikii. V analytické Casti je charakterizovana spoleCnost
Ceska zbrojovka a.s. a provedena analyza sou¢asné¢ho stavu motivaéniho systému
ve spole¢nosti formou dotaznikového Setieni. Na zakladé zhodnoceni vystupi vyzkumu
je provedeno shrnuti soucasného stavu a doporuceny Vlastni navrhy feSeni pro zlepSeni

motivacniho systému.
Abstract

The thesis is aimed at proposing a system of motivation at the Ceska Zbrojovka a.s.
company. The intention of the thesis is to uncover the inadequacies of the current
system of motivation within the company and to propose recommendations which
would lead to higher satisfaction, a rise in work morale and performance of the

employees.

The theoretical section marks out the basic terms in the field of human resources,
motivation and stimulation of the work force. Ceska Zbrojovka a.s. is characterized
in the analytical section and an analyses is carried out through a survey in the form
of a questionnaire. The current situation is summarized according to the results and my
own proposals for solutions on improving the system of motivation which will lead

to the increase in employee satisfaction.
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Motivace, motivaéni systém, stimulace, odménovani, zaméstnanec, spokojenost
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Motivations, system of motivation, stimulation, rewarding, employee, satisfaction
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Uvod

Problematika motivace a spokojenosti zaméstnancii je v dneSni dob¢ kli¢ovym tématem
pro mnoho spolecnosti. Stale vétsi tlak a vliv konkurence nuti podnik dosahovat co
nejlepsich vysledkii. Toho je mozné dosdhnout pouze s vhodné vybranymi zaméstnanci.
dlouhodob¢ udrzet klicové zaméstnance a motivovat je tak, aby dosahovali vysokych

pracovnich vykond, produktivity prace a také loajality.

Jelikoz je prace nedilnou soucasti Zivota vSech zaméstnanct, je potieba vytvoftit takové
pracovni podminky a prostiedi, aby zaméstnanci divétovali svému vedeni, nasledovali
jej a byli motivovani k pracovnim vykontim. Bez kvalitnich a motivovanych pracovnikt

nefunguje z4dna spolecnost ani zadny kolektiv.

Motivace byva oznacovana jako patei personalniho managementu. Neni mozné nastavit
cile a kontrolovat jejich plnéni bez motivovaného chovani. Motivovanost zaméstnanct

sebou piinasi pracovni vykon i produktivitu préace.

Organizace by mély své zaméstnance drZet vysoce motivované a naladéné ve prospéch
jejich zamért. Ovsem kazdy zaméstnanec ma jiné vnitini motivy ¢i pohnutky. Proto je
nutné skloubit individuality lidi do kompatibilniho celku a vytvofit vhodny motiva¢ni
systém tak, aby jednotlivé motivacni faktory ovlivnily jednani a chovani zaméstnanct
pozadovanym zplsobem. Pouze komplexni a fungujici motivacni systém umoziuje

skute¢né efektivni a dlouhodobé feSeni motivace zaméstnancu.
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Cile prace, metody a postupy zpracovani

Cilem diplomové prace je na zakladé odhaleni nedostatkii stdvajiciho motiva¢niho
systému ve spole¢nosti Ceska zbrojovka a.s. navrhnout doporu¢eni vedouci k dosaZeni
vysSi spokojenosti, zvySeni pracovni mordlky a pracovni vykonnosti zaméstnancu
spolecnosti k naplnéni strategickych cili vyplyvajicich ze Strategického ramce

spole¢nosti v horizontu do roku 2016.

Dil¢im cilem je zhodnoceni stdvajictho motivaéniho systému a spokojenosti

zameéstnancl ve spolec¢nosti. V ramci vyzkumu je provedeno dotaznikové Setfeni.

Teoreticka vychodiska prace vymezuji zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroju,

motivace, stimulace, pracovni spokojenosti a systému odménovani.

Druha kapitola diplomové prace bude analyzovat data, ktera povedou ke stanovenym
cilim. Bude se skladat z pfedstaveni spole¢nosti Ceskd zbrojovka a.s., analyzy

podnikovych dokumenti stdvajiciho motiva¢niho systému a vyzkumu.

Zjisténi soucasné situace bude provedeno metodou kvantitativniho vyzkumu pomoci
dotaznikového Setfeni. Bude vytvoten dotaznik, ktery se sklada ze dvou ¢asti. Prvni ¢ast
bude zaméfena na identifika¢ni udaje o respondentovi a druha na samotnou analyzu

aktudlniho stavu motivac¢niho systému a spokojenosti zaméstnanct.

Na zakladé zhodnoceni vystupi vyzkumu bude provedeno shrnuti soucasného stavu
a u demotivacnich faktor budou v nasledujicich kapitolach navrzena doporuceni véetné

ekonomického zhodnoceni ke zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancti.

12



1 Teoreticka vychodiska prace

Vzhledem k tomu, ze kazdého ¢lovéka pohani kuptfedu jiny druh motivu, je obtizné
motivaci jasn¢ definovat, na ¢emz se shoduje mnoho autort. Zjednodusené lze fici, Ze
motiv je diavod pro to, abychom néco udélali. Motivovani lidé jsou osoby

s definovanym cilem, které vykonavaji ¢innost vedouci k dosazeni vytyceného cile.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii (personalni fizeni) se zaméfuje na vie, co se tyka Clovéka
V pracovnim procesu — jeho =ziskdvani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledki jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovéani, vztahu k vykonané praci, podniku, spolupracovnikiim

a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho

rozvoje. (KOUBEK, 2007b)

Protoze lidské zdroje uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich uzivani
a zarovenl pro podnik pfedstavuji ten nejcennéjSi a zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery
rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku, je fizeni lidskych zdroji

jadrem a tou nejdulezitéjsi oblasti celého podnikového fizeni. (KOUBEK, 2007b)

Hlavnim ucelem personalniho fizeni je moznost managementu zkvalitiovat individualni
a kolektivni ptinosy lidi k ispéchu spole¢nosti. Podstatou personélniho fizeni je fizeni
lidi takovym zplisobem, ktery vede k dosaZzeni vys§i vykonosti organizace.

(ARMSTRONG, 1999)

Odpovédnost za persondlni fizeni ve spolecnosti nese vedeni podniku, vedouci
pracovnici a persondlni oddéleni. Tradi¢ni roli persondlniho oddéleni je vytvareni
organizani infrastruktury. Personalisté navrhuji a uplatiiuji u¢inné personalni procesy
pro ucely ziskavani a vybéru, vzdélavani, hodnoceni, odménovani a povySovani
pracovniki a dalii fizeni pohybu pracovnikil v ramci organizace. Ukolem personalisty

je zajistit efektivnost téchto procesii. (TURECKIOVA, 2004)
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1.2 Motivace

Je mozné piinutit pracovnika, aby néco vykonal, ale nelze jej pfinutit k tomu, aby to
chtél vykonat. Touha néco chtit vychdzi z nds samotnych a motivace je vnitini hnaci
silou, jez zptusobuje radost z prace. Vysoka produktivita prace neni ddna jen modernimi

technologiemi, ale také lidskym piistupem. (HAGEMNANNOVA, 1995)

Hlavnim ukolem organizaci je udrzte své zaméstnance vysoce motivované a naladéné
ve prospéch jejich zdmérh. Pracovnici ve vedoucich pozicich, kteii se snazi zavést
formalni az striktni metody s cilem zvysit produktivitu zameéstnanci, se naopak
Vv takovém piipadé¢ mohou potykat s neptatelstvim a vzdorem. Dokonce i u aktivnich
zamé&stnanci muze dojit k poklesu vykonnosti, coz mize ovlivnit produktivitu celé
skupiny. Vedouci pracovnici musi zjistit na zéklad¢ silnych a slabych stranek vsech
Clend tymu (skupiny), jak zvySit a udrzet produktivitu prdce pomoci motivacnich

strategii. (MISKELL, MISKELL, 1996)

1.2.1 Motiv a motivace

Pro dosazeni trvale vysoké urovné vykonu lidi je nutné vénovat zvySenou pozornost
nejvhodnéjs$im zplsoblim motivovani lidi pomoci takovych néstrojl, jako jsou rtzné
stimuly, odmény, vedeni lidi a prace, kterou vykonavaji, a také podminek, za nichz tuto
praci v dané spolecnosti vykonavaji. Cilem je vytvaret a rozvijet motivacni procesy
apracovni prostredi tak, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledki, které

odpovidaji ocekavani managementu. (ARMSTRONG, 2007)

Priibéh pracovniho procesu v mnohém zavisi na tom, jak jsou jednotlivi lidé schopni
spolu komunikovat a dohodnout se. OvSem nestaci si predavat pouze informace, ale
také své prozitky. Bez citl zistava jakékoliv sdé€leni bez ti¢inku, pokud neni ten, komu
je sdéleni urceno, zasazen. Ovlivnéni daného jedince stimuluje k ¢innosti anebo ho

naopak tlumi v jeho jednani. (BEDRNOVA, NOVY a kol., 2004)

V ovliviiovani pracovnikli ze strany spolec¢nosti se vyuziva osobni piiklad vedouciho
pracovnika, n€které zasahy finan¢ni (odmeéiovani) a vécné povahy (pracovni prostiedi,
péce o pracovniky apod.). Tyto zasahy ovliviiuji jeho motivaci - soubor hnacich sil
Vv Clovéku s cilem zajistit okamzité vykony pracovnikd, jejich dlouhodobou vykonnost,

spokojenost a dalsi rozvoj. (BEDRNOVA, NOVY a kol., 2004)
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»Pojem motivace vyjadruje skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specificke, ne vzdy
zcela védomé ¢i nevédomé vnitini hybné sily — pohnuty, motivy.“ (BEDRNOVA, NOVY
a kol., 2004)

Tyto pohnutky chovéni, poznavani, prozivani i jednani c¢lovéka urCitym smérem
orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a tuto aktivitu udrzuji. Plsobeni téchto sil se
projevuje Vv podobé motivované &innosti a motivovaného jednani. (BEDRNOVA,
NOVY a kol., 2004)

Podle Armstronga (2007) je ,,motiv diivod pro to, abychom néco udélali.” Motiv
predstavuje urcitou vnitini psychickou silu, pohnutku nebo popud. Motivace se tyka

faktordi, které¢ ovliviiuyji lidi, aby se chovali danym specifickym zplsobem.

(ARMSTRONG, 2007)

Motivace pusobi soucasné ve tiech rovinach - a to Vv roviné¢ sméru, intenzity (sily)
a stalosti (vytrvalosti). Dimenze sméru zaméfuje motivaci ¢lovéka a také jeho ¢innosti
urCitym smérem, ale také ho od jinych smérti odvraci. Dimenzi intenzity lze chéapat
¢innosti ¢lovéka v daném sméru v zavislosti na sile (intenzit¢) jeho motivace, ktera je
spojend s usilim jedince 0 dosazeni cile a s tim vynaloZenou energii. Tteti rovinou je
stalost a vytrvalost, kterd se projevuje mirou schopnosti jedince piekonavat vné&jsi
i vnitini piekazky, které se mohou objevit p¥i motivované &innosti. (BEDRNOVA,

NOVY a kol., 2004)

1.2.2 Teorie motivace

Motivaéni teorie zkoumaji proces motivovani a utvareni motivaci. Vysvétluji, pro€ se
lidé pii préci chovaji danym zpisobem a pro¢ vyvijeji urcité Usili v tomto sméru. Déle
popisuji, co mohou organizace udélat pro povzbuzeni zaméstnanct, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli Gsili zpiisobem, ktery podpofi splnéni cilii organizace i1 uspokojeni

vlastnich potteb. (ARMSTRONG, 1999)

Cile chapani a uplatiovani motivacni teorie je ziskat prostiednictvim zaméstnanct
pfidanou hodnotu tak, ze tato hodnota vystupl piesahne naklady jejiho vytvareni. Toho
je mozné docilit pomoci svobody jednéani a rozhodovani a fizeni se vlastnim usudkem.
Ve vétsing piipadiit mizeme najit prostor pro to, aby se zaméstnanci rozhodli, kolik usili

chtéji vynakladat. Mohou délat pouze to, co jim bylo stanoveno nebo ptindset podniku
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navic i pfidanou hodnotu. Dobrovolné Usili pracovnika, které zavisi pouze na jeho vili,

muze byt klicovou slozkou vykonu organizace. (ARMSTRONG, 2007)

Nejznaméjsimi teoriemi, které se zabyvaji oblasti motivace, a na kterych jsou zalozeny

pristupy k motivaci, jsou podle Armstronga (2007):

Teorie instrumentality

Tato teorie tvrdi, ze odmény nebo tresty slouzi jako prostiedek, aby se lidé chovali
zadoucim zpusobem. Je zde poukazano na propojeni udé€lat jednu véc, ktera vede k té
nasledujici. V nejhlubsi podobé¢ teorie instrumentalisty tvrdi, Ze lidé pracuji pouze
pro penize, tzn., ze ¢lovék bude motivovan k praci, jestlize odmény a tresty budou
pfimo provazany s jeho vykonem. Metoda ma koteny v Taylorovych metodach
védeckého ftizeni. Tento ptistup davé prednost systému kontroly a nerespektuje fadu
dalsich lidskych potieb. Muzeme zde zafadit teorii ,,cukru a bi¢e”, Taylorovy metody
védeckého fizeni a Skinnerovu koncepci podminovani. (ARMSTRONG, 2007)

Teorie zamérené na obsah

Tato teorie je zamétfena na podnikani kroki za ucelem uspokojeni potieb. Neuspokojena
potieba tedy vytvari napéti a stav nerovnovahy. K nastoleni rovnovahy je nutné
rozpoznat cil, ktery zajisti uspokojeni potieby, a zvolit zptisob chovani, ktery povede

k dosazeni uvedeného cile. (ARMSTRONG, 2007)

Ne vSechny potieby jsou pro danou osobu stejné dulezité — nékteré vyvolavaji mnohem
siln€jsi usili smétujici k dosaZeni cile nez jiné. To vSe zavisi na prostfedi, z n€hoz dany
jedinec pochazi, na vychové a dosavadnim zivoté, ale i na sou€asné situaci. Jeden cil
muze uspokojit i nékolik potteb. Teorie je také oznacovana jako teorie potieb. Mezi

znamé autory této teorie patii Maslow a Herzberg. (ARMSTRONG, 2007)
- Maslowova hierarchie potieb

Autorem této teorie je Abraham Maslow, ktery vysvétluje uspokojovani lidskych
potieb jako progresivni. Z toho vyplyva, ze lidé si stanovuji dalsi cile pouze
tehdy, jestlize jsou uspokojeny jejich zdkladni potfeby. (FORSYTH, 2000)
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Podle Maslowa lidé chtéji neustale vice a to, co chtéji, zavisi na tom, co maji.
Lidské potieby jsou podle ného seskupeny podle dilezitosti do nékolika urovni.
a motivatorem se stava potfeba z nasledujici vys§i trovné. Clovéka motivuji

pouze ty potieby, které jsou neuspokojené. (CEJTHAMR, DEDINA, 2010)

Sebetranscendence
Néco, co presahuje samotneho jedince

>

Seberealizace, sebenaplnéni
Osobni rlst, osobni naplnéni

Estetické potreby
Krasa, harmonie, rovnovaha,...

Dosahovani potieb

Poznani (kognitivni) potreby

Znalosti, smysl, sebeuvédomeéni,...

IS

Potreba Gcty a uznani
Sebecta, nezavislost, prestiz, dominance,..

SN,

Socialni potreby

> €

Prislusnost ke skuping, laska,...

________ J———.

Potreby jistoty a bezpeéi
Bezpefi, jistota, zakon, poradek,...

_ IEEEES——_—_—_-
Biologické a fyziologické potreby

Odstranovani nedostatku

<

Zakladni Zivotni feby jako jidlo, piti, pristiesi, spanek, sex,...

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb.

(zdroj: MISKELL, MISKELL, 1996)

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Mrve

Tato teorie vychazi ze zkoumani pfi¢in spokojenosti a nespokojenosti

S vykondvanou pracovni ¢innosti. Spokojenost a nespokojenost jsou dva rizné
a nezavislé faktory. Faktory, které pisobi na spokojenost jedince, se nazyvaji
motivatory (Satisfaktory) a faktory pracovni nespokojenosti se nazyvaji
hygienické faktory (dissatisfaktory). Ptitomnost motivatorti vede ke spokojenosti
s praci, ale nepfitomnost téchto faktorGi nemusi vést k nespokojenosti.
Ptitomnost dissatisfaktori nevede nutn¢ ke spokojenosti, ale neptitomnost téchto

faktori povede k nespokojenosti. Jedinci byvaji motivovani vnitinimi faktory
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a jsou demotivovani nepfitomnosti vn¢jSich faktorl. Zatfazeni motivatort
do pracovnich tkoll a prace, mize zvysit motivaci, hygienické faktory mohou

motivaci udrzet nebo snizit, ale nezvysi ji. (KOUBEK, 2007b)

Hygienické faktory Motivatory
Prevence procovni nespokajenosti rajisténi praocovni spokajenosti
-firemni politika -pracovniuspéchy
-kompetentnost nadfizenych pracovniki -moznost odborného a karierniho ristu
-vztahy = nadfizenym, spolupracovniky a -uznani
podfizenym -odpovédnost
-pracovni podminky -osobni rozvoj
-mzda
-jistota pracovniho mista
-bezpectnosta ochrana zdravi pfi praci

<€ >

Vysoka Pracovni nespokojenost 1] Pracovni spokojenost Wysoka

Obrazek 2: Interpretace Hezbergova dvoufaktorového modelu

(Zdroj: TURECKIOVA, 2004)

Teorie zamérené na proces

V teoriich zaméfenych na proces se klade diiraz na psychologické procesy nebo sily
ana zékladni potieby. Jsou také znamy jako kognitivni (poznavaci teorie), protoze se
zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zplsoby, jak je interpretuji
a chapou. Teorie zaméfené na proces mohou byt pro manazery uzitecnéjsi nez teorie
potieb, protoze poskytuji realisti¢téjsi voditko pro metody motivovani lidi. Pfislusnymi
procesy jsou ocekavani (expektacni teorie), dosahovéni cilli (teorie cile), pocity

spravedInosti (teorie spravedinosti). (ARMSTRONG, 2007)
- Vroomova expektacni teorie (teorie o¢ekavani)

Vroomova expektacni teorie vychdzi z predpokladu, ze kdykoliv jedinec voli
mezi alternativami, které znamenaji nejisté vysledky, zd4a se jasné, Ze jeho
chovani je ovlivnéno nejen jeho preferencemi tykajicimi se téchto vysledki, ale
také mirou jeho piresvédCeni, Ze tyto vysledky jsou mozné. Ocekavani lze
charakterizovat z hlediska jejich sily. Maximalni silu signalizuje subjektivni
jistota, ze po ¢inu bude nésledovat vysledek, minimalni silu signalizuje
subjektivni jistota, ze ¢in vysledek nepfinese. Sila muze byt zalozena

na prozatimnich zkusenostech. (ARMSTRONG, 2007)
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Teorie cile (dosahovani cilii)

Tato teorie tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li jednotlivciim stanoveny
specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale pfijatelné a existuje-li odezva
(zpétna vazba) na vykon. Autory této teorie jsou Latham a Lock. Erez a Zidon
nasledn¢ zduraznili potfebu akceptace cilii a vytvoreni pocitu zavazku je splnit.
Zjistili, ze pokud lidé s cili souhlasi, vedou naro¢né cile k lepSimu vykonu nez

cile snadné. Erez také zdlraznil vyznam zpétné vazby. (ARMSTRONG, 2007)
Teorie spravedInosti (pocity spravedlnosti)

Tato teorie vychazi z vnimani, jakym zplsobem se s Clovékem v porovnani
S jinymi lidmi zachazi. Spravedlivé zachdzeni znamena, ze je s Clovékem
jednano stejné jako s jinou skupinou lidi nebo jak s odpovidajici jinou osobou.
Spravedlnost se tykd pocitll a vnimani. Vzdy se jednd o porovnavani. Teorie
spravedlnosti tedy ve skute¢nosti tvrdi, ze lidé budou 1épe motivovani, jestlize se
s nimi bude zachazet spravedlivé, a nemotivovani, jestlize nastane opak.
Muzeme rozliSit dvé formy spravedlnosti. Distributivni spravedlnost, ktera se
tykd toho, jak lidé citi, Ze jsou odménovani podle svého piinosu a v porovnani
s ostatnimi. Druhou formou je proceduralni spravedlnost, kterd se tyka toho, jak
pracovnici vnimaji spravedlnost postupi pouzivanych podnikem v takovych
oblastech, jako je hodnoceni pracovnikii, povySovani a disciplinarni zaleZitosti.

(ARMSTRONG, 2007)

1.2.3 Zdroje motivace

Zdroji motivace lze oznacit takové skutecnosti, které motivaci vytvareji.
K zékladnim zdrojim motivace podle Bedrnové, Nového a kolektivu (2004) patii:

- potieby,

- navyky,

- zdjmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- idealy.
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Potieby

Potieba je chapana, jako Clovékem prozivany, ne vzdy uvédomovany nedostatek
néeho, pro daného jedince subjektivné vyznamného. (BEDRNOVA, NOVY a kol.,
2004)

Ttidy potieb lze rozlisit nasledujicim zptisobem:

- Viscerogenni a psychogenni - jednd se o potfeby urcovany organickymi

podminkami, a ty, které jsou urCovany psychickymi podminkami.

- Pozitivni a negativni - vyvolavaji tendenci pfiblizit se nebo vyhnout se urcitym

podnétim ¢i situacim.

- Zjevné a skryté - zjevné se projevuji v chovani, skryté pouze ve fantazii

a vyjadiuji rizné nevédomé touhy a prozivané tlaky.
- Védomé a nevédomé. (NAKONECNY, 1996)

Navyky

V priibéhu Zivota realizuje kazdy Eloveék nekteré Cinnosti Castéji, dokonce pravidelné,
vétSinou v uréitych situacich. Dostane-li se c¢lovék do situace, kterda svymi
charakteristikami odpovida podminkam, s nimiZ ma spojeny urcité ¢innosti, ,,probouzeji

vvvvv

tj. jedna v souladu se svymi navyky (BEDRNOVA, NOVY a kol., 2004)

7o

Zajmy

Zajem lze definovat jako specifickou formu zaméteni ¢loveéka na urcitou oblast jevd,
ktera jej v daném sméru aktivizuje s uréitou stalosti. (BEDRNOVA, NOVY a kol.,
2004)

Z34ymy byvaji Casto spojeny s ¢innostmi nebo objekty, ve ktery dosahujeme dobrych
vysledkd. V zajmech jsou uplatnovany vlivy osobnich zkuSenosti, pohlavi, socidlniho
statusu, kulturni pfislusnosti, vychovy i veéku. Jsou motivaénim cinitelem c¢loveka
asilné ovliviiyji jeho vyvoj, jeho pracovni zaméfenost a volbu povolani.

(MIKULASTIK, 2007)
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Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnoty odrazeji subjektivni individudlni smysl. Clovék se setkdva s novymi
skute¢nostmi, které nejen poznava, ale také je hodnoti. Pfidéluje jim urcitou hodnotu,
dalezitost nebo vyznam, to se odehrava souCasné¢ v poznavani s prozivanim. Kazdy

jedinec si z hodnot vytvofi svoji hierarchii. (BEDRNOVA, NOVY a kol., 2004)

Idealy

Jedna se o ndzornou ¢i ideovou predstavu néceho subjektivné zaddouciho, co je jedincem
pozitivné hodnocené, co pro n¢j predstavuje vyznamny cil jeho snazeni. Idealy vznikaji
pfedevSim pulsobenim socidlnich faktorii vyvoje a utvafeni osobnosti cloveka.

(BEDRNOVA, NOVY a kol., 2004)

1.2.4 Motivacéni typy

Jednani jedince je vymezeno vnéjSimi i vnitinimi podnéty, konkrétni situaci a obecnymi
zakonitostmi. Vysledné jednani je zavislé na kvantit€ a intenzit¢ podnétl pisobicich
z vn¢jsiho prostredi 1 na struktuie a dynamice osobnosti. Proces motivace je vymezovan

jako aktivace k ur¢itému programu ¢innosti. (TOTH, 2010)

Vhnitini motivace

Vnitini motivace je G¢inngj$i a stabilngjsi formou motivace a projevuje se v souvislosti
se sebe zpeviiovanim. Jedinec, ktery je motivovan vnitiné a nachéazi naplnéni v samotné
préci, je nezavislej$i na ménicich se podminkach prostfedi. Vnitiné motivovani lidé
vnimaji jako odménu za svoji praci radost z vlastniho vykonu a rozvoj vlastni osobnosti.

(DEIBLOVA, 2005)

Vnéjsi motivace

Jsou vngj$i podnéty, nebo také stimuly, které vyvolavaji zmény v motivaci ¢lovéka.
Stimulem mize byt v podstaté vSe, co je pro ¢loveéka vyznamné. Podnik, jako podnét
Kk praci pouziva hmotné odmény (v penézni i nepenézni form¢), obsah prace (jeji vlastni
¢innost rozviji v clovéku tvofivost, samostatnost, hrdost, systematické mysleni),
povzbuzovani a neformalni hodnoceni (pomaha objevit stimulacni hodnotu v obsahu

prace), atmosféra pracovni skupiny (ddna socialnimi faktory), pracovni podminky
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a rezim prace, identifikace s praci, profesi a podnikem a také externi stimulacni faktory

ptesahujici ramec podniku. (TOTH, 2010)

1.2.5 Pracovni motivace
Motivace pracovniho jednani vyjadiuje komplex vtahu jedince ke konkrétnim
pracovnim tkoltim, k pracoviti a organizaci. Rizeni pracovni motivace je tedy velmi

komplexnim problémem a jeho pojeti neni zdaleka jednotné. (NAKONECNY, 1992)

Schopnost motivovat a pracovat vtymu je jako know-how a analytické mySleni
naprosto klicova. Manazefi jsou mnohem vice zavisli na znalostech a loajalité¢ svych
podfizenych. Proto konaji zejména ve svém zajmu, kdyz vénuji podiizenym stejné tolik

pozornosti a usty jako svym zakaznikiim.(HAGEMNANNOVA, 1995)

Pro ziskani motivovanych zaméstnancii v organizaci je kromé manazerskych
motivacnich schopnosti potieba ziskat 1 systém motivace, ktery posiluje takové chovani
zameéstnanct, jaké od nich spole¢nost vyzaduje. U¢inny systém motivace zaméstnanci

se opira o dva zakladni nastroje, které tvofi:

- Pracovni prostiedi, které podporuje motivaci zaméstnanct. Pozitivni vliv maji
zejména faktory pracovniho prostfedi spjaté s manazerskym stylem, socidlnim

prostiedim a podnikovou kulturou.

- Systém odmén, ktery vnimame jakou soubor pravidel, ktery umoziuje
zaméstnanci ziskat odménu za dosaZeni urcitého cile nebo osvojeni urcitého

zpusobu chovani. (URBAN, 2003)

1.3 Stimulace
V této podkapitole jsou nastinény zakladni poznatky z oblasti pracovniho jednani

aplikované na zdmérné ovlivitovani pracovni aktivity zaméstnanct spole¢nosti.

1.3.1 Stimul a stimulace

Stimul je elementem stimulace a lze ho chapat jako vnéj$i podnét, popud, pobidku.
Stimulace je charakterizovana jako vnéj$i zamérné plisobeni na motivaci ¢clovéka. Mezi
stimulaci a motivaci viak neni piimo&ary vztah. Uginek stimulace zavisi na vnitfnim
prostiedi, na motivacni struktufe a na pfipravenosti piijmout dany podnét.

(BEDRNOVA, 2004)
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Stimulace predstavuje soubor vngjsich podnéti nebo pobidek usmériujicich jednani
pracovnikti a pusobici na jejich motivaci. Smyslem stimulti je u pracovnika urcitou
aktivitu podpofit nebo ji omezit. Stimul ma Zadouci motivaéni ucinek pouze tehdy,
pokud je v souladu s motiva¢nim profilem ¢lovéka a jeho aktualni situaci. (NEMECEK,
ZICH, 2004)

Pro snadnéjsi vybér nejucinngjsich stimulacnich podnétl pracovnika, které¢ho chce
spoleCnost ovliviiovat, je nezbytné poznat jeho relativné stdlou motivacni strukturu.
Pro ucinnou stimulaci pracovnikl je nutnou podminkou znalost jejich osobnosti a také
znalost motiva¢niho profilu. Jen tak Ize danému pracovniku vytvofit stimulaci na miru.

(BEDRNOVA, NOVY a kol., 2002)

Riiznorodost motivacénich struktur a potteb lidi je Siroké a pestra stejn€ jako variabilita
stimula¢nich prostfedkd. Stimulem mutze byt vSe, co je pro pracovnika vyznamné a vse,

co mize podnik svému zaméstnanci nabidnout. (BEDRNOVA, NOVY a kol., 2002)

Vnéjéi prostfedi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

Osobnost

Motivacni

struktura Motivace

Stimulace

W

W

pracovnika

Obrazek 3: Schematické znazornéni vztahu stimulace — osobnost ¢lovéka — motivace

(zdroj: BEDRNOVA, NOVY a kol., 2002)

Dle obrazku 3 je patrné, Ze vztah simulace a motivace ovliviiuje osobnost ¢lovéka
ajeho motivaéni struktura, v niz se promitaji vrozené a ziskané potieby, hodnoty,
zajmy, zkuSenosti, zpuisoby jednani, vlastni sebepojeti, aspiracni troven i jeho situacni

psychické vyladéni. (BEDRNOVA, NOVY a kol., 2002)

Z vngjsiho prostiedi prostfednictvim stimulli, které plisobi na osobnost zaméstnance,

dochazi k aktivaci vnitfnich pohnutek, které nasledné¢ vedou ke zvySeni motivace.
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Nejcastéji k takovéto situaci zpravidla tehdy, kdyZ ustrne vnitini motivace zaméstnance
a nastava pokles pracovniho vykonu a demotivace. Vedouci pracovnici by ji méli vcas
zastavit a pomoci vhodné zvolenych nastroji vratit na pavodni tUroven.

(TURECKIOVA, 2004)

1.3.2 Stimulacni prostiedky
Stimula¢ni prostfedky lze ftadit podle toho, jak jsou zé&vazné z podnikového

a psychologického hlediska:

- hmotna odmeéna,

- obsah prace,

- povzbuzovani — neformalni hodnoceni,

- atmosféra pracovni skupiny,

- pracovni podminky a rezim préace,

- identifikace s praci, profesi a podnikem,

- externi stimulaéni faktory. (BEDRNOVA, NOVY a kol., 2002)

Pro mnoho lidi je stimulujici pracovni atmosféra, aktivni spoluucast a moznost

osobniho zdokonalovani mnohem dilleZit&jsi nez penize. (HAGEMNANNOVA, 1995)

1.4 Pracovni spokojenost
Pracovni spokojenost je Uizce spjata s motivaci. Je-li motivace nezbytna pro zvyseni

vykonnosti, pak spokojenost je predpokladem jejich u¢inné motivace. (URBAN, 2003)

Zaméstnance, ktefi nejsou v zaméstnani z jakychkoliv divoda spokojeni, se jen velmi
tézko dafi motivovat k vys§imu vykonu. Spokojenost zaméstnancti ma pro spolec¢nost
tyto disledky a souvislosti — kvalita vyroby, spokojenost zdkaznikt, fluktuace, pracovni
absence a loajalita zaméstnanct. Spolec¢nost, ktera usiluje o riist vykonnosti organizace,

tohoto cile dosahne se spokojenymi zaméstnanci. (URBAN, 2003)

Ptfi zkoumani urovné pracovni spokojenosti pracovnikid byva obvykle pozornost

vénovana skuteCnostem, které se vrizné mife podili na jeji kvalité¢ v zavislosti
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na pracovni pozici ale i na charakteristiku pracovnika. Jedna se nejcastéji o nasledujici

skute¢nosti:

- obsah a charakter prace,

- mzdové ohodnoceni,

- pracovni perspektivy,

- vedouci pracovnik,

- spolupracovnici,

- organizace prace,

- fyzické podminky préce,

- uroveti socialni pé¢e. (PROVAZNIK a kolektiv, 2002)

Rozbor pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je podle Bedrnové, Nového a kolektivu (2004) subjektivni pocit
Cloveka k praci a podminkam, pii kterych je vykonavana. Tomu je nutné piizpusobit
metodické pristupy tak, aby byly co nejpravdivéj§im obrazem lidského prozivani.
Pti rozboru pracovni spokojenosti jde zejména o zkoumani kvality prozitku, k jehoZz

meéfeni se nejcastéji pouziva dotazovani osobni, pisemné nebo elektronické.

Respondenti maji tendenci odpovidat spiSe podle zvyklosti, ocekavani a predpokladu
»spravnych® odpovédi. Je tedy nutné zjistit, zda respondenti budou ochotni odpovidat
podle skutecnosti. Pro ziskdni pravdivych odpovédi je nutné vysvétlit, pro¢ se
spokojenost zkouma a také pro¢ jsou pravdivé odpovédi tak dalezité. (BEDRNOVA,
NOVY a kol., 2004)

Nejcastéji se ke zkoumani pracovni spokojenosti vyuzivda dotazovani pisemné
oznacované jako dotaznik. Pisemné dotazovani ma své vyhody 1 nevyhody.
Dotaznikové Setieni je levnéjsi, Iépe se drzi pod kontrolou, ale ma niz$i navratnost a je
méné spolehlivé, jelikoz respondenti mohou konzultovat jednotlivé body a tim muze

dojit ke zkresleni nazoru jednotlivych respondenti. (BEDRNOVA, NOVY a kol., 2004)
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Faktory pracovni nespokojenosti

Dosazeni plné spokojenosti vSech zaméstnancti podle Urbana (2003) neni mozné.

Vétsina pracovni nespokojenosti je vSak zbytecnd a lze ji pomérné snadno odstranit.

Znacna cast pracovni nespokojenosti je podminéna pusobenim Ctyi faktori, které

manazer vétSinou muze ovlivnit. Patii sem:

Manazersky styl — Mezilidské vztahy vyrazné ovliviiuji pracovni spokojenost
zam¢estnanci. Zdrojem nespokojenosti  jsou rizné formy manazerského
selhdni: neodivodnéné uptednostiiovani urcitych pracovnikl, projevy neduvéry,
neplnéni slibl, nefeSeni konflikti a stiznosti, poskytovani netiplnych informaci,
nedostateéné zadavani ukolt, neochota postavit se za své podiizené, i kdyz jsou
Vv pravu, dale pochvala za odvedenou praci, nevyslySeni nazor svych
podiizenych, vytvareni velmi soutézivého prostiedi a také nedostatek Casu, ktery

manazer vénuje svym zaméstnanciim.

Ocekavani zaméstnancti od svych nadfizenych je fizeni, které umoznuje vyjadrit
se a ovlivnit rozhodnuti tykajici se jejich prace. Divodem nespokojenosti je
ptiliSna centralizace rozhodovéni, vydavani komplikovanych smérnic, které
neodrazeji aktudlni stav organizace a také nevyuzivani zkuSenosti svych
zamé&stnanci. Spokojenost posiluje kultura oteviené a pifimé komunikace

a jasnych ,,pravidel hry*.

Vybér zaméstnanci — Spatné pracovni vztahy mohou byt disledkem
nekorektniho vybéru pracovnikill, pii kterém se vybiraji do kolektivu konfliktni,
nepiizplisobivé nebo nespolupracujici osoby, dale také tim, ze do vyznamnych

pozic jsou obsazovani zndmi nebo je toto vybérové fizeni neprihledné.

Vymezeni pracovnich pozic — Kvyssi spokojenosti zaméstnancli mohou
spoleénosti pfispét vymezenim pracovnich pozic. Castym ne§varem je vytvafeni
specializovanych pozic, které pfinaS§i monoténni praci a neumoznuji
zaméstnancim dal$i profesni rast. DalSim faktorem nespokojenosti, ktery je
spojen s vymezenim pracovni pozice, je fakt, ze vétSina zaméstnancti piesné nevi,
co od nich spolecnost o¢ekava, na zaklad¢ jakych kritérii budou hodnoceni nebo

situace, kdy dostanou navzéajem odporujici se pozadavky nebo kdyz se mu prace
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jevi jako zbyte¢nd. Témto nedostatklim Ize predchézet pomoci jasné definovanych

pracovnich pozic.

- Neobjektivnost v hodnoceni — Za hlavni zdroj pracovni nespokojenosti je
povazovano odmeénovani. Zdroje pracovni nespokojenosti jsou ale spiSe nez
sabsolutni vysi platu spojeny s nedostate¢nou objektivitou hodnoceni,
nedostate¢nou zpétnou vazbou sohledem na vykonnost a odménovani,
na skute¢né naroky pracovnich pozic nebo nedostate¢nym odliSenim odménovani

vykonnych a nevykonnych. (URBAN, 2003)

1.5 Systém hodnoceni

Hodnoceni pracovnikii je dulezitym nastrojem, ktery slouzi k aktivni motivaci
zaméstnanct. Na jedné strané se pouziva k tomu, aby zaméstnavatel zjistil, jaké ma
pracovniky, jak odvadi svou praci a jak pfispivaji k hospodaiskym vysledkim celé
spole¢nosti. Na druhou stranu také kazdy pracovnik potiebuje védét, jak je
zaméstnavatel spokojen s praci, kterou odvadi a jak ho hodnoti. (KOUBEK, 2007b)

Podstatou je srovnavani o¢ekavaného vykonu pracovnika s témi, které¢ skute¢né podal.
Aby bylo srovnavani objektivni, musi byt zfejmé, co bylo o¢ekavano. Hodnoceni tedy
zacind jiz zadavanim ukoll, svéfovanim uloh a delegovanim pravomoci. (PLAMINEK,

2009)

Hodnoceni by mélo poskytovat aktudlni informace. Zalezi na povaze a podminkéach
prace, ale zpravidla se doporucuje provadét jej jednou do roka. Nejdilezitéjsim
pozadavkem hodnoceni je jeho piesnost a objektivnost. Pracovnici by neméli mit pocit,
ze jsou hodnocenim poskozovani. SpiSe by to mél byt pro zameéstnance nastroj, pomoci

kterého muzou dostat lepsi odménu nebo ziskat zajimavéjsi praci. (KOUBEK, 2007a)

1.6 Systém odménovani

Odménovani zaméstnanci se zabyva tim, jak jsou lidé odménovani v souladu

s hodnotou, jakou maji pro organizaci, dale penéznimi a nepenéznimi odmeénami.
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Odménovani zahrnuje filozofie, strategie, politiku, plany a postupy pouzivané

organizacemi pro rozvoj a udrzovani systémii odménovani. (ARMSTRONG, 1999)

Odménovani je jednou z nejzavaznéjSich persondlnich Cinnosti, které na sebe pfitahuje

mimofiadnou pozornost nejen zamé&stnanci, ale i zam¢stnavatele. (KOUBEK, 2004)

Odménovani neznamena pouze mzdu nebo plat, popfipad¢ jiné formy pené¢zni odmény,
které poskytuje zameéstnavatel zaméstnanci jako kompenzaci za vykonavanou praci.
Moderni pojeti odménovani zahrnuje povyseni, formélni uznani (pochvaly) a také
zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu,
pouze z titulu pracovniho poméru. Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které
nejsou samoziejmé — napt. pro jednotlivé zaméstnance piidéleni vybavené kancelate,
ptidéleni urcitého stroje, pridéleni pocitate apod. Krom¢ téchto hmatatelnych odmeén,
0 kterych rozhoduje zaméstnavatel (tzv. vnéj$i odmeény), stale vice pozornosti strhavaji
tzv. vnitini odmény. Tyto nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti
pracovnika s vykonavanou praci, z pocitu uzite¢nosti a ispéSnosti, z postaveni, z uznani
spolupracovnikii, dosahovani pracovnich cilti a budovéni kariéry apod. Odmény tohoto
druhu se poji s osobnosti pracovnika, jeho potfebami, zajmy, postoji a hodnotami.

| kdyZ maji oba typy odmén rtiznou povahu, jsou spolu tuzce spjaty. (KOUBEK, 2004)

Organizace muze dosti vyrazné ovliviiovat oblast vnitinich odmén prostfednictvim
peclivého a na miru Sitého vytvafeni pracovnich ukolll pro jednotlivé zaméstnance,
povefovanim pracemi, které jsou pro néj klicové a pfitazlivé uz svou povahou a které

od n¢j vyzaduji vyuzivani pravé téch schopnosti, kterych si na sobé nejvice vazi.

(KOUBEK, 2004)

Spolecnost ma tedy k dispozici pomérné Sirokou Skalu moznosti, jak své zaméstnance
odmeénovat za jejich praci i za to, Ze jsou zaméstnanci dané spole¢nosti. Odmény mohou
mit penéZzni a nepenézni formu, mohou byt vazany na povahu vykonavané prace a jeji
vyznam, dale také na odvedenou praci, na vykon pracovnika, nebo vyplyvaji
Z pracovniho poméru, mohou mit podobu zajimavych a podnétnych pracovnich ukold.

(KOUBEK, 2004)
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MozZné zpiisoby odménovani v ramci Fizeni pracovniho vykonu

Charakteristickym rysem uplatiiovani koncepce fizeni pracovniho vykonu je to, ze je
doprovazeno néjakou formou zéasluhového odménovani, kdy odména je zavisla
na vykonu (vystupu), schopnostech (vstupu) nebo na kombinaci oboji (pfinos, piispeni),

nebo se k nim néjakym zptsobem vztahuje.
- Odménovani podle vykonu

Pfi odmeénovani podle jsou zvySeni mzdy nebo bonusu zavislé na hodnoceni
pracovniho vykonu pracovnika. Hlavnimi typickymi rysy odménovani podle
vykonu jsou:

- Mzdova struktura

- Rust mzdy a vykonu

- Zpomalujici se zvySovani

- Odménovani podle schopnosti

Odménovani podle schopnosti umoZziuje zvySeni mzdy nebo platu v zavislosti

na posouzeni urovné schopnosti, které pracovnici dosahli.
- Odménovani podle piinost

Odménovani podle piinosi respektuje, Ze pracovnici by méli byt odménovani
jak za své vysledky, tak za své schopnosti. Odmeéiiuje se tedy nejen to, ¢eho

pracovnici dosahli, ale 1 to, jak toho dosahli.
- Odménovani za oéekavané vysledky prace

Patfi mezi mén¢ zndmé zpusoby odmeénovani. Jedna se o odmény za dohodnuty
soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik organizaci zavaze odvést

nebo odvadét béhem urcitého obdobi v odpovidajicim mnozstvi a kvalité.
(KOUBEK, 2004)
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2 Analyza problému a soucasné situace

Tato kapitola diplomové prace navazuje na predchozi teoretické poznatky. Kapitola
zahrnuje predstaveni spole¢nosti Ceska zbrojovka a.s., analyzu podnikovych dokumenti

motiva¢niho systému spole¢nosti a vyzkumnou ¢ast, ktera obsahuje dotaznikové Setieni.

2.1 Profil spole¢nosti Ceska zbrojovka a.s.

Podkapitola charakterizuje spole¢nost Ceska zbrojovka a.s. (dale také CZUB). Obsahuje
prehled zakladnich udaju, historii, charakteristiku, piehled trzeb, strategii spole¢nosti

a definuje organizacni strukturu.

2.1.1 Zakladni udaje o spole¢nosti

Spolec¢nost: Ceska zbrojovka a.s.
Sidlo: Uhersky Brod, Svatopluka Cecha 1283
Datum zépisu: 27.4.1992

Identifikacni ¢islo: 463 45 965
Prévni forma: Akciova spole¢nost

Predmét podnikani:

slévarenstvi, modelarstvi

- obrabé&cstvi

- galvanizérstvi, smaltérstvi

- opravy ostatnich dopravnich prostiedkil a pracovnich stroji

- nakup a prodej, pujcovani, vyvoj, vyroba, opravy, Upravy, uschovavani,
skladovani, pfeprava, znehodnocovani a ni¢eni bezpe¢nostniho materialu

- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona

- zémecCnictvi, nastrojafstvi

- Vyvoj, vyroba, opravy, Upravy, pieprava, nakup, prodej, pij¢ovani, uschovavani,
znehodnocovani a ni¢eni zbrani a nakup, prodej, uschovavani a pieprava streliva

- provadéni zahrani¢niho obchodu s vojenskym materidlem v rozsahu povoleni

Ministerstva primyslu a obchodu Ceské republiky vydaného podle zakona
¢. 38/1994 Sbh.
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- podnikani v oblasti nakladani s nebezpe¢nymi odpady

- provozovani stfelnic a vyuka a vycvik ve stfelbé se zbrani

Statutarni organ — predstavenstvo

Pocet ¢lent statutarniho organu: 9
Predseda predstavenstva: Ing. Lubomir Kovaiik, MBA
Mistopiedseda ptedstavenstva: Ing. Ladislav Britanak

Ing. Bogdan Heczko

Clen piedstavenstva: Ing. Ladislav Konicek
Ing. Tomas Hauerland
Jaroslav Hruska
Ing. Véslava Piegzova, MBA
Ing. Zuzana Svidrnochova
Ing. Andrej Chrzanowski

Zpusob jednani:

Statutarnim organem spole¢nosti je predstavenstvo, které spole¢nost zastupuje.
Za predstavenstvo zastupuji spoleCnost navenek a zavazuji nejméné dva clenové
pfedstavenstva spolecné, pricemz jeden z nich musi byt pfedseda nebo mistopiedseda.
Podepisovani za spolecnost se provadi tak, ze k vytiSténému nebo napsanému nézvu

spole¢nosti pripoji sviij podpis opravnéné osoby.

Dozordi rada

Pocet ¢lenti dozor¢i rady: 3
Predseda dozor¢i rady: Ing. Igor Helekal
Clen dozoréi rady: Mgr. Petr Holecek

Ing. Jana RGzZickova
Zakladni kapital: 481 245 800,- K¢

Splaceno: 100 %
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Ostatni skute¢nosti:

Zalozeni spolecnosti: Akciova spolecnost byla zalozena podle § 172 obch. zék. Jedinym
zakladatelem spoleénosti je Fond narodniho majetku Ceské republiky se sidlem v Praze
1, Gorkého nam. 32, na ktery preSel majetek statniho podniku ve smyslu § 11 odst. 3
zéak. ¢. 92/1991 Sb., o podminkéch pfevodu majetku statu na jiné osoby.

Obchodni korporace se podridila zakonu jako celku postupem podle § 777 odst. 5
zékona ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich spolecnostech a druzstvech.

Den vzniku: 1. 5. 1992 (MINISTERSTVO SPRAVEDLNOSTI CESKE REPUBLIKY,
2014)

2.1.2 Historie spolecnosti

Historie Ceské zbrojovky Uhersky Brod se datuje od roku 1936, kdy byla zalozena
na zakladé politického rozhodnuti Rady obrany statu jako poboény zavod Ceské
zbrojovky ve Strakonicich.

Od 1. 1. 1937 zahgjila vyrobu kombinovaného sortimentu vojenskych a civilnich zbrani.
Prvnimi vyrobky byly letecké palubni kulomety, armadni pistole a lehké kulovnice.
V obdobi okupace byl zavod nucené vyuzivan pro vyrobu a opravy vojenskych zbrani.
Od roku 1945 se zdvod opét vraci ke kombinovanému sortimentu vojenskych
a civilnich zbrani s dosti casové kolisavym podilem obou skupin. V roce 1950 se stava
samostatnym ndrodnim podnikem ,,Pfesné strojirenstvi Uhersky Brod*“ a nasledné je
reorganizovan v fadé riznych oborovych feditelstvi. V 70. a 80. letech byl zaclenén
do koncernu Agrozet Brno, kde zajistoval tradi¢ni vyrobu zbrani a nové pievzal
a zavedl vyrobu ptfevodovek leteckych motort pro Motorlet Praha a traktorové silové
hydrauliky pro Zetor Brno. Modernizace a restrukturalizace podniku s dirazem
na sortiment vyroby zbrani byly zahéjeny jiz ve 2. polovin¢ 80. let a v nastoupeném
trendu se pokracovalo i v letech devadesatych. K 1. 7. 1988 se podnik vyc¢lenil
z Agrozetu Brno ajako samostatny statni podnik piijal ptivodni jméno Ceska

zbrojovka, s. p.

V roce 1990 byla ukoncena vyroba posledniho projektu pro ¢eskoslovenské ozbrojené

slozky a uvolnénd kapacita byla pIlné vyuzita pro rozSifeni vyroby loveckych
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a sportovnich zbrani a dale pro dodavky pro policejni a vojenské slozky v ramci
exportu. Obdobn¢ vroce 1991, kdy byla ukoncena vyroba traktorové hydrauliky,
aVvroce 1992, po omezeni vyroby objemu prevodovek leteckych motort, byly uvolnéné

kapacity vyuzity ptevazné pro rozsifeni této tradicni vyroby.

1. 5. 1992 v souladu s privatizaénim projektem zaloZil Fond narodniho majetku Ceské
republiky akciovou spole¢nost Ceska zbrojovka a.s., Uhersky Brod. Rozhodujicim
krokem pro dal$i obdobi bylo vybudovani vlastniho oddéleni zahrani¢niho obchodu.
V navaznosti na tento krok byla v roce 1993 zaloZena dcefina spolecnost CZ Export
Praha s.r.0. a po rozdéleni republiky v roce 1993 byla na Slovensku zalozena, spole¢né

s dal§imi partnery, dcefina spolecnost Union CS s.r.o. se sidlem v Marting.

V roce 1997 ziskala Ceska zbrojovka a.s. Uhersky Brod certifikat jakosti ISO 9001,
je drzitelem piislusnych opravnéni Ufadu pro civilni letectvi k vyrob& a opravam
komponent leteckych motord. Oblast vyroby pro automobilovy pramysl byla v roce
2000 uspésné certifikovana dle systému jakosti QS 9000, coz dava ptredpoklad dalsiho
rozvoje této oblasti. (CESKA ZBROJOVKA A.S., 2014b)

2.1.3 Charakteristika spole¢nosti

Ceska zbrojovka a.s. (CZUB), sidlici v Uherském Brod¢, je dlouholetym vyrobcem
rucnich palnych zbrani. O wvystavbé zbrojniho zdvodu v Uherském Brodé bylo
rozhodnuto jiz v poloviné roku 1936. Pivodné byl podnik zaméfen na vyrobu ruc¢nich
vojenskych zbrani, avSak s postupem casu byla vyroba rozSifena také o vyrobky

pro civilni pouziti, a to jak v oblasti sportovni, tak 1 lovecke.

Ceska zbrojovka trvale zvysuje objem své produkce a rozsifuje sortiment ru¢nich
zbrani, a to jak u jednotlivych druhi, tak i u modifikaci. Vyznamnym rysem zbrani je
o nakup a pouzivani téchto vyrobkli. V sou¢asné dobé Ceska zbrojovka predstavuje
jednoho z nejvétSich svétovych producentd rucnich zbrani, coz je také podloZeno
prodejem do pftiblizné¢ 100 zemi svéta, které jsou clenény v grafu 1. Vynikajici
vlastnosti zbrani z Ceské zbrojovky vytvofily za dobu jeji existence vysokou image
nadomacim 1 na svétovém trhu a proto povazuje spolecnost za svou povinnost

I do budoucna zajistit co nejlepsi parametry svych vyrobkd. Vyvojem a vyrobou
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vojenskych zbrani, pistoli, kulovnic, malorazek, brokovnic a vzduchovych zbrani

vytvari Siroky sortiment vyrobk.

Trhy spolecnosti - celkem

Evropa 45%

Austrilie a (ER 29%)

Ocednie
1% \

Asie
14%

Jizni Amerika
1%

Severni
Amerika
27%

Graf 1: Trhy spolegnosti na celou oblast produkce Ceské zbrojovky a.s. v roce 2014

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015b)

Pro zlepSovani kvality a vlastnosti zbrani kazdoroéné Ceska zbrojovka investuje
finan¢ni objemy na ndkup Spickové technologie, zejména v oblasti numericky fizenych
obrabécich strojii a vypocetni techniky. Diky konstruovani vyrobkld s vyuZitim
vypocetni techniky mtze podnik rychle reagovat na potfebu trhu vyvojem novych
vyrobkll s dokonalymi vlastnostmi. Proto také kazdoro¢né ptichdzi na trh s novymi

vyrobky.

Pfiblizné 95 % z celkové produkce spolecnosti je ureno k exportu. CZUB dnes
pfedstavuje jedinou velkou tuzemskou spolecnost zaméfenou na vyrobu ruc¢nich
palnych zbrani, realizujici tfetinu exportu celkové zbrojni produkce Ceské republiky.
Vyvojem a vyrobou zbrani pro ozbrojené slozky, pistoli, kulovnic, malorazek,
brokovnic a vzduchovych zbrani vytvaii Ceska zbrojovka a.s. §iroky sortiment vyrobki.
Rovnéz zajistuje obchodné kompletaci zakazek dopliikovym zbozim a materidlem.

Ceska zbrojovka a.s. je v soucasnosti podnik piisobici v oblasti pfesného strojirenstvi
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nejen v oborech zbrani pro ozbrojené slozky armady a policie, ale také pro sportovni
alovecké ucely, ale i vyrobkl, dili a sestav pro letecky a automobilovy pramysl

a specialniho naradi pro strojirenskou vyrobu.

V ramci Zlinského kraje se Ceska zbrojovka a.s. vyznamné podili na udrzovani socialni
stability,  jelikoz  patii ~mezi nejvétSi  zameéstnavatele s poftem  vice

nez 1700 zaméstnanci. (CESKA ZBROJOVKA A.S., 2014d)

2.14 Prehled trzeb

Z grafu 2 vyplyva, ze celkové trzby spolecnosti maji rostouci charakter. Pokles trzeb lze
zaznamenat pouze Vroce 2009, kdy diky globalni krizi a celosvétovému utlumu
poptavky po strojirenskych vyrobcich trzby klesly. Nicméné spoluprace na zahrani¢nich
trzich a vyznamny progres ve vyzkumu a vyvoji pfispél k modernizaci ozbrojeného

programu a pokles trzeb nebyl tak markantni.

Hospodaiské vysledky v roce 2013 byly velmi dobré. Celkové trzby se pohybovaly
okolo 2,7 mld. K¢. Tyto vysledky ptedstavovaly nejvyssi dosazené trzby v historii
spolecnosti. Pfiblizn€ 80 % z této sumy je podil zbrojni vyroby spolu s obchodnim
zbozim, zbyvajicich 20 % pak patfi produkci vysoce piresnych strojirenskych
komponentli zejména pro automobilovy prumysl a letecky prumysl. Rok 2013 byl velmi
uspeSny 1 zhlediska expanze na nové trhy, upevnéni komunikace s partnery
podniku — zakazniky, dodavateli, institucemi atd. a viditelné tato strategie nese ovoce.
(CESKA ZBROJOVKA A.S., 2014e)

Skutecné trzby v roce 2014 doséahly vyse 3 377,6 mil. K&, tj. o 15,4% vice oproti planu.
Srovnam-li trzby roku 2014 s rokem 2013, doslo k mezirocnimu nértstu o vynikajicich
25,3%. Na trzbach roku 2014, které byly nejvyssimi trzbami v historii spole¢nosti, ma
podil 94 zemi svéta. V mnoha zemich spole¢nost zaznamenala rekordni vySku trZzeb

a rekordni nartst oproti roku 2013.
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Prehled trzeb (mil. Kc)
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Graf 2: Piehled trzeb spole¢nosti za jednotlivé oblasti produkce (v mil. K<)

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015b)

2.1.5 Strategie spolec¢nosti

Strategie spole¢nosti Ceskd zbrojovka a.s. je zaloZena na naplnéni poZadavkd
zakaznika, na kvalitu jednotlivych produktl a jejich cenu. Spole¢nost se snazi umistit
na horni pfi¢ky na trhu ruénich palnych zbrani a v CR a na Slovensku o dominantni
postaveni. Ceské zbrojovka a.s. se také snaZi uspokojit potieby viech zainteresovanych
stran Kk maximalizaci jejich uzitku. Zakladni poslani a vize spoleCnosti jsou

formulovany ve Strategickém ramci spole¢nosti. (CESKA ZBROJOVKA A.S., 2012)

Poslani spole¢nosti

,Jsme uspésna globalni spolecnost S regionalni socidalni odpovédnosti zamérenda na
trvaly riist ke spokojenosti investorii, obchodnich partneric a zaméstnancii. “ (CESKA

ZBROJOVKA AS., 2012)
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Vize spole¢nosti

., Zdkaznika presvédcime, ze Ceskd zbrojovka je tou nejlepsi volbou.“ (CESKA

ZBROJOVKA ASS,, 2012)

Mise spole¢nosti

.,V oblasti rucnich palnych zbrani budeme dominantnim hrdacem na trhu ozbrojenych

slozek v Ceské republice a na Slovensku.“ (CESKA ZBROJOVKA A.S., 2012)

2.1.6 Organiza¢ni struktura

Ceské zbrojovka a.s. je jednim z nejvétsich a nejstabilngjsich zaméstnavatela v daném
regionu. Zaméstnance v Ceské zbrojovce a.s. lze Clenit na interni a agenturni
zaméstnance. Aktualni poéet zaméstnancu (k datu 27. 2. 2015) je 1702, z toho 1572 je

internich zaméstnancti a 130 agenturnich zaméstnancu (dle grafu 3).

Struktura zaméstnancu spolecnosti

8%

m CZUB

Agentura

92%

Graf 3: Struktura internich a agenturnich zaméstnanct

(zdroj: Viastni zpracovani)

Dale lze zaméstnance Clenit dle pracovni pozice na Top management (TOP MNG),
technicko-hospodaiské pracovniky (THP), vyrobni délniky (VD) a nevyrobni délniky
(ND). V grafu 4 je mozné vidét jednotliva ¢lenéni struktury zaméstnanca dle pracovni

pozice.
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Struktura zaméstnanct dle pracovni pozice
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Graf 4: Struktura zaméstnanct dle pracovni pozice

(Zdroj: Viastni zpracovani)

Vybér zaméstnanct provadi externi poradenskéd spolecnost, kterd pomoci nékolika kol
testovani, urcuje kvality a vhodnost jednotlivych kandidati na jednotlivé pracovni

pozice.

Organizac¢ni struktura spole¢nosti je s ohledem na vypis jednotlivych oddé€leni ptilohou
¢. 1 této diplomové prace. V ramci této struktury jsou hierarchicky popsana jednotliva
oddéleni — vyzkum a vyvoj, vyroba, finance, obchod, personalistika a bezpecnost,

nakup, auto a aero, kvalita.

Ceska zbrojovka a.s. ve spolupraci s odbory vydava kazdy rok Finanéni a socidlni
program, Motiva¢ni program, kde jsou popsany benefity pro jednotlivé skupiny

zaméstnancu.

2.2 Motivacni systém spolecnosti

V nésledujici podkapitole je provedena analyza podnikovych dokumentli v ramci
stavajiciho motiva¢niho systému ve spole¢nosti. Jsou rozpracovany oblasti finan¢nich

odmén, socialnich vyhod a benefiti.
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2.2.1 Mazdy a finan¢ni odmény

Mzdy a finan¢ni odmény zahrnuji zakladni tarifni mzdu, prémie a odmény.

Zakladni tarifni mzda

Zakladni mzda v jednotlivych profesnich skupinach se tidi dle katalogu zaméstnani

a tarifnimi tfidami dle Kolektivni smlouvy.

Zakladni tarifni mzda pro THP

Zékladni tarifni mzdy THP jsou stanoveny v manazerské smlouve, v dohod¢ o mzdé
nebo jsou smluvné sjednany v pracovni smlouvé. VySe zakladni mzdy v jednotlivych
profesnich skupinach podle Tabulky 1 nalezi zaméstnanci po uplynuti dvouleté praxe
Vv ptislusné profesi. Niz$i zakladni mzda, nez je dolni hranice, nevyvoldva néarok na jeji

zvySeni. Rozhodnout o jiné vysi zdkladni mzdy mulze generalni tfeditel na navrh

personalniho a bezpecnostniho feditele.

Tabulka 1: Doporucené rozpéti zakladni mzdy v jednotlivych profesnich skupinach

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA AS., 2014c)

Profesni

skupina

Pracovni zarazeni

Doporucené rozpéti zakladni
mzdy K¢é

1 odborny feditel 55 000 — 90 000
2 specialista 25 000 — 40 000
3 senior salesman 30 000 — 40 000
4 vedouci provozu 30 000 — 45 000
5 vedouci odboru 25000 —45 000
6 salesman 20 000 — 28 000
7 tviréi pracovnik TU 20 000 — 40 000
8 tvlrcéi pracovnik ostatni 20 000 — 35000
9 mistr 21 000 — 30 000
10 vedouci oddé¢leni 21 000 — 32 000
11 odborny pracovnik 13 000 — 27 000
12 administrativni pracovnik 12 000 — 18 000
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Ziakladni tarifni mzda pro vyrobni (VD) a nevyrobni délniky (ND)

Zakladni tarifni mzdy VD a ND jsou stanoveny v dohodé¢ o mzdé€. Zakladni mzda
Vv jednotlivych profesnich skupinach se fidi dle katalogu zaméstnani a tarifnimi tfidami

dle Finan¢niho a socialniho programu pro zaméstnance CZUB na dany rok.

Zaméstnavatel muze v odivodnénych piipadech (dlouhodoba vysokd vykonnost,
odbornost a kvalita vykonavané prace) u zaméstnancti kategorie nevyrobnich délnikt
dohodnout zakladni tarifni mzdu nad ramec stanovenych mzdovych tarifii. Mimotarifni
mzdu navrhuje pfisluSny odborny teditel, schvaluje persondlni a bezpe¢nostni feditel.

(CESKA ZBROJOVKA A.S., 2014c)
Uprava zikladni tarifni mzdy

Na zaklad¢ Finanéniho a socialniho programu pro zaméstnance CZUB se od 1. 1. 2015

zakladni tarifni mzda zvysila 0 2,5 %.

U THP 1,5% navyseni obdrzel kazdy THP (mimo funkci Odborny feditel, Specialista,
Key Account Manager, Senior Salesman, Senior Product Manager, Obchodni Manager,
Senior strategicky nakupce, Vedouci odboru, Vedouci provozu, Vedouci kancelate

a mimotarifnich platt) a dalsi 1 % bude v pravomoci odbornych fediteld.

U kategorie VD byla od 1. 1. 2015 zvySena mzda o 3% formou osobniho ohodnoceni
au kategorie ND se zvySuje mzda o 2,5% formou osobniho ohodnoceni. O vysi

osobniho ohodnoceni rozhoduje pfimy nadfizeny na zakladé pravidel. (CESKA

ZBROJOVKA A.S., 2015a.)

Prémie

Prémie se vyplaci zaméstnancim za splnéni pfedem stanovenych ukazateld, jejichz
plnéni mohou ovlivnit a jsou méfitelné nebo hodnotitelné mnoZstvim, kvalitou,

hospodarnosti a efektivnosti dle platného prémiového fadu.
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Prémie THP

Kazdy tusek obdrzi individudlni prémiovy fad THP, na zékladé¢ kterého budou
vyhodnocovany a vyplaceny prémie. V prémiovém tadu je stanovena celkova vyse

prémie, prémiové ukazatele a jejich procentni vaha, obdobi vyhodnocovani ukazatele.

Prémie THP jsou vyplaceny ctvrtletn€, pololetné nebo ro¢né. Podrobné¢ podminky
pro vyplaceni prémii jsou uvedeny v prémiovém fadu pro THP na dany rok. Zakladnou
pro vypocet prémie je vyse vyplacené zakladni mzdy za odpracovanou dobu v daném
obdobi.

V prémiovém fadu musi byt dodrzena dle tabulky 2 maximalni vySe procenta prémie.
O jiné vysi prémie, o jeji kraceni ¢i nevyplaceni rozhoduje generalni feditel na navrh

personalniho a bezpecnostniho feditele.

Tabulka 2: Prehled vyse prémii podle pracovniho zafazeni

(zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

Maximalni planovana vySe

Pracovni zarazeni

prémie
1 odborny feditel 70 %
2 specialista 50 %
3 senior salesman 100 %
4 vedouci provozu 50 %
5 vedouci odboru 50 %
6 salesman 75 %
7 tviréi pracovnik TU 45 %
8 tvir¢i pracovnik ostatni 45 %
9 mistr 45 %
10 vedouci oddé€leni 45 %
11 odborny pracovnik 36 %
12 administrativni pracovnik 30 %
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Vyse prémii je stanovena podle funkci. Prémiové ukazatele navrhuje ptislusny odborny

feditel a schvaluje personélni a bezpecnostni feditel.

Prémie pro THP ze stfedniho managementu, kam spada senior salesman, vedouci
provozu, vedouci odboru, mistr a vedouci odd€leni je rozdélena nésledovné:

40 % celofiremni ukazatel (provozni vysledek hospodaieni)

25 % financ¢ni ukazatel, usekovy ukazatel

35% plnéni individuélnich ukolt

Prémie pro ostatni THP, kam patii specialista, salesman, tvir¢i pracovnik, odborny

pracovnik a administrativni pracovnik je rozdélena nasledovng:

30 % celofiremni ukazatel (provozni vysledek hospodateni)
25 % financ¢ni ukazatel, usekovy ukazatel

45 % plnéni individualnich ukolt

Prémie VD, ND

Pro VD a ND jednotlivych hospodaiskych stfedisek (HS) je stanovena kolektivni
mésiéni prémie. Prémiové ukazatele navrhuje ptislusny odborny teditel a schvaluje
personalni a bezpecnostni feditel. Maximalni vySe prémiec u VD a ND je stanovena

Vv nasledujici tabulce 3:

Tabulka 3: Maximalni vy$e prémie u VD a ND

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

Kategorie zaméstnanci  Maximalni pldnovana vySe prémie

VD 30 %

ND 30 %

Prémie jsou vyplaceny mési¢né. Prehled prémiovych ukazateld a podrobné podminky
pro vyplaceni prémii jsou uvedeny v Prémiovém fadu pro vyrobni a nevyrobni délniky

na dany rok.
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Odmény

Odmény lze poskytovat zaméstnancim za prace jednordzové nebo mimoradné, které

pfiznivé ovlivnily hospodaieni Gtvaru nebo spolecnosti.

Vysi prostfedk na odmény v daném roce navrhuje persondlni a bezpecnostni feditel
aschvaluje generalni feditel. Kontrolu evidence a cerpani mzdovych prostiedkt
na odmény provadi odbor Rizeni lidskych zdroji. V pravomoci generalniho feditele je
upravit nebo zrusit podminky pro uplatnéni cilové nebo jiné odmény bez odkladu

zjisti-li, ze neodpovidaji predpokladiim, za nichz byly vydany.
Do této oblasti patii:
- Fond odbornych rediteli

Je vyuzivan k poskytovdni odmén za splnéni mimotfadnych tkold, které svym
rozsahem a vyznamem pfiznivé ovlivnily hospodafeni CZUB a piesahuji

zpravidla ramec kol hospodarského strediska.
- Cilové a mimoradné odmény

Vyuziva vedeni spoleCnosti ke splnéni pfedem stanovenych cili
¢i terminovanych ukoll nebo projektii. Povinnosti odborného teditele je pisemné

stanoveni cilll, termind a vySe odmén.
- Fond odmén - jubilea

Odmény se poskytuji za vykonanou praci pfi Zivotnich vyrogich. (CESKA
ZBROJOVKA A.S., 2014c)

Podle Finanéniho a socialniho programu pro zaméstnance CZUB na rok 2015 bude
pfi splnéni hospodaiského vysledku pred zdanénim za rok 2014 ve vysi minimélné
500 mil. K¢ vSem zaméstnancim vyplacena mimotfadna odména ve vysi 200 K¢

za odpracovany mésic v roce 2014.

V roce 2015 bude zaméstnancim (vyjma odbornych fediteld) vyplacen za kazdé
kalendaini ctvrtleti tarifni piiplatek k zdkladni mzdé v dané vysi dle podminek

uvedenych v tabulce 4.
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Tabulka 4: Prehled tarifnich pfiplatkd pti splnéni hospodatského vysledku

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

Tarifni

Hospodarsky
vysledek

priplatek  zal. Q. 2015

Hospodarsky
vysledek
zal.-2.Q. 2015

Hospodarsky
vysledek
zal.-3.Q. 2015

Hospodarsky
vysledek
za rok 2015

1% nad 80 mil. K¢ nad 140 mil. K¢ nad 280 mil. K¢ nad 360 mil. K¢
2% nad 100 mil. K¢ nad 200 mil. K¢ nad 320 mil. K¢ nad 400 mil. K¢
3% nad 120 mil. K¢ nad 240 mil. K¢ nad 360 mil. K¢ nad 460 mil. K¢
49 nad 140 mil. K¢ nad 280 mil. K¢ nad 400 mil. K¢ nad 540 mil. K¢
Pro wvyplatu tarifniho pfiplatku bude vyhodnocovan hospodaisky vysledek

pted zdanénim cCtvrtletné kumulativné od pocatku roku. To znamena, ze pokud
v nékterém Ctvrtleti nebudou splnény podminky pro vyplatu nebo budou splnény
podminky pro vyplatu v niz§i vysi a v nasledujicim ctvrtleti tyto podminky splnény
budou, doplati se tarifni ptiplatek zpétné za celé¢ obdobi od pocatku roku do vyse, ktera
pfisludi v poslednim vyhodnocovaném &tvrtleti. Castka bude zahrnuta do mzdy

za zactovaci obdobi nésledujici po uplynuti sledovaného étvrtleti.

Vramci Fondu odmén - jubilea se poskytuji odmény za vykonanou praci
pro spole¢nost. Odmény mohou byt poskytnuty zaméstnancim, jejichz pracovni pomér

trval v CZUB nepfetrzité¢ nejméné 5 let, a to:

- pri dosaZzeni 50 let véku
Odmény budou poskytovany diferencované podle délky zaméstnani v CZUB, a to

za kazdy odpracovany rok dle tabulky 5.

Tabulka 5:Ptehled odmén podle délky zaméstnani pii dosazeni véku 50 let

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

Délka zaméstnani Odména

5-10 let 200,- K¢
11 - 20 let 230,- K¢
21— 30 let 270,- K¢
31 a vice let 320,- K¢
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- pri skonceni pracovniho poméru po nabyti niroku na starobni, predcéasny
starobni nebo invalidni diichod
Odmeéna bude poskytnuta zaméstnanci, ktery ukonci pracovni pomér ke dni nabyti
naroku na starobni, pfed¢asny starobni nebo invalidni diichod, diferencované podle
délky zaméstnani v a.s., a to za kazdy odpracovany rok dle tabulky 6. Pokud

zamestnanec pracovni pomér neukonci, narok na odmeénu zanika.

Tabulka 6: Prehled odmén podle délky zaméstnani pfi skonéeni pracovniho poméru nebo naroku na dichod

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

Délka zaméstnani Odména

5-10 let 500,- K¢
11 -20 let 600,- K¢
21— 30 let 700,- K¢

31 a vice let 800,- K¢

Dale jsou do Finan¢niho a socialniho programu pro zaméstnance CZUB na rok 2015

zahrnuty tyto finan¢ni vyhody:

- Fond odmén — skonceni pracovni poméru
Odmény se poskytuji za vykonanou praci pii skonéeni pracovniho poméru podle
§ 52 pism. a), b), c) a d) zdkoniku prace. Odmény mohou byt poskytnuty
zaméstnanciim, jejichz pracovni pomér trval v CZUB nepietrzité nejméné 8 let,
diferencované podle délky zaméstnani v CZUB, a to za kazdy odpracovany rok

odmeéna az 300,- K¢.

- Fond odmén — piechod prav a povinnosti z pracovnépravnich vztahu
Odmeény se poskytuji za vykonanou praci pfi prvnim piechodu prav a povinnosti
Z pracovnépravnich vztahti. Odmény mohou byt poskytnuty zaméstnanctim, jejichz
pracovni pomér trval v CZUB nepftetrzité nejméné 8 let, diferencované podle délky

zamé&stnani v CZUB, a to za kazdy odpracovany rok az do vyse 140,- K¢.
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- Mzda za praci prescas
Za praci presCas (1/2 hodiny a nasobky) prislusi zaméstnanci dosazena mzda
zvySena o 31 % primérného vydélku, tj. o 6 % vice, nez ukldda zakonik prace,
pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli na poskytnuti nahradniho
volna misto zvySeni mzdy. Neposkytne-li zaméstnavatel zaméstnanci nahradni
volno v dobé tfi kalenddinich mésici po vykonu prace presCas nebo v jinak

dohodnuté dobé¢, piislusi zaméstnanci mzda podle prvni véty.

- Priplatek za praci v odpoledni sméné
Zaméstnancum, kteii pracuji v odpoledni sméné, tj. v dob¢ od 14.00 do 22.00 hod.,
poskytne zaméstnavatel ptiplatek ve vysi 7,50 K¢/hod, pokud nejde o ranni sménu.
Priplatek se neposkytuje za praci ptesCas. Zdakonik prace priplatek za praci

V odpoledni smeéné neuklada.

- Priplatek za praci v noci
Za dobu no¢ni prace pfislusi zaméstnanci podle ustanoveni zakoniku prace
dosazena mzda a pfiplatek ve vysi 10 % primérmého vydélku. Zaméstnavatel
poskytne zaméstnanci ptiplatek ve vysi 10 % primérného vydélku, minimalné

vSak ve vysi 11,- K¢/hod.

- Priplatek za praci o sobotich a nedélich
Za dobu prace v sobotu a v nedéli (1/2 hodiny a nasobky) pfislusi zaméstnanci
podle zakoniku prace dosazena mzda a piiplatek neyjméné ve vysi 10 %
primérného vydélku. Zaméstnavatel poskytne zaméstnanci za dobu prace v sobotu
a v nedéli ptiplatek ve vysi:
o 30 % pramérného vydélku u nepietrzitych pracovnich rezimd, tj. 20 %
nad ramec zakoniku prace;
o 35 % prumérného vydélku u ostatnich pracovnich rezimu, tj. 25 %
nad ramec zakoniku prace.

Ptiplatek se neposkytuje zaméstnanctim v fidicich funkcich.
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- Mzda a nahrada mzdy p¥i nepriznivych povétrnostnich vlivech
o Nemuze-li zaméstnanec konat praci pro nepfiznivé povétrnostni vlivy
nebo zivelni udalost a pfevede-li ho zaméstnavatel na jinou préaci nez
byla sjednéna, piislusi mu mzda jako pii prevedeni na jinou praci

pro prostoj.

o Nemuze-li zaméstnanec pro nepiiznivé povétrnostni vlivy nebo Zivelnou
udélost na pracovisti konat praci a nepfevede-li ho zaméstnavatel
najinou praci, prislusi mu ndhrada mzdy ve vysi 80 % primérného

vydélku, pficemz povinnost stanovena zékonikem prace je jen 60 %.

- Patronace
Zaméstnavatel vytvaii nov€ pfijatym zaméstnancim podminky pro rychlou
adaptaci na nové zaméstnani, nové spolupracovniky a nové pracovni prostiedi.
Pro tento proces je zaveden institut "Patronace", ktery spociva v pfidéleni
zkuSeného pracovnika (patrona) aktivné se podilejiciho na uspéSném zapracovani.
Podminky pro vyplaceni pfislusné odmény v celkové vysi 1000 — 3 000,- K¢
pro patrona jsou v ptedstihu sjednany pisemné. Stejny princip se tyka rovnéz
zaméstnancll na vybranych pracovnich pozicich, ktefi se chystaji k ukonceni

pracovniho poméru a pfedavaji své pracovni zkuSenosti svym nastupciim.

- Odstupné pri ukonceni pracovniho poméru

Je-li dana zaméstnanci vypoveéd z diivodi uvedenych v § 52 pism. a), b) a ¢)
zakoniku prace a zaméstnavatel se zaméstnancem nasledné¢ uzavie dohodu
0 rozvazéani pracovniho poméru z tychz diivodli, nebo pokud dohodu o rozvéazani
pracovniho poméru uzavie zaméstnavatel se zaméstnancem z divodi uvedenych
v§ 52 pism. a), b) a c) zdkoniku prace i1 bez piedchozi vypovédi, prislusi

zaméstnanci odstupné pii splnéni nize uvedenych podminek v nasledujici vysi:
o Skon¢i-li pracovni pomér podle dohody o rozvazani pracovniho poméru
pfed prvnim dnem 1. mésice dvoumésicni vypovédni doby, pfislusi

zamestnanci odstupné ve vysi pétindsobku primérného vydeélku.
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o Skonci-li pracovni pomér podle dohody o rozvazani pracovniho poméru
pfed prvnim dnem 2. mésice dvoumeési¢ni vypoveédni doby, piislusi

zamestnanci odstupné ve vysi ctyfnasobku priimérného vydélku.

V ostatnich pfipadech skonceni pracovniho poméru z divodu uvedenych v § 52
pism. a), b) a c¢) zdkoniku prace pfislusi zaméstnanci odstupné ve vysi

trojnadsobku praimérného vydélku.

Pti skonCeni pracovniho poméru z ditvodi uvedenych v § 52 pism. d) zédkoniku
prace prislusi zaméstnanci odstupné ve vysi dvandctindsobku primérného
vydélku. Odstupné, pfislusejici zaméstnanci (mimo zaméstnancii, s kterymi byl
ukoncen pracovni pomér podle § 52 pism. d)) podle zdkoniku prace, se zvysi

podle délky zaméstnani takto:

o Trvé-li pracovni pomér k zaméstnavateli déle nez 15 let, odstupné se
zvySuje o jeden primérny mési¢ni vydélek nad ramec stanoveny

zakonikem prace.

o Trva-li pracovni pomér k zaméstnavateli déle nez 30 let, odstupné se
zvySuje o dvojnasobek primérného mésicniho vydélku nad rémec

stanoveny zdkonikem préce. (CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

2.2.2  Socialni oblast a socialni vyhody

Tato ¢ast popisuje socialni oblast a jednotlivé socialni vyhody.

Pracovni doba

Zakladni pracovni doba ¢ini 40 hodin tydné, u zaméstnancli s tfisménnym
anepretrzitym pracovnim rezimem 37,5 hodin, u zaméstnancl s dvousménnym
pracovnim reZimem 38,75 hodin. Vybranym skupindim THP je umoZnéno vyuZivani

pruzné pracovni doby. (CESKA ZBROJOVKA A.S., 2014c)
Dovolena

Zakladni vyméra dovolené pro rok 2015 &ini 4 tydny. (CESKA ZBROJOVKA A.S.,
2015a)

48



Terminy Gerpani hromadné dovolené fe§i Kolektivni smlouva na dany rok. (CESKA

ZBROJOVKA ASS., 2014c)

Osobni volno (OV)

V kalendarnim roce 2015 poskytne zaméstnavatel nad rdmec stanoveny zakonikem prace
a provadécimi piedpisy vSem zaméstnancim 5 dnd osobniho volna s nahradou mzdy
ve vysi primérného vydélku na vyfizovani osobnich zalezitosti ¢i rekonvalescenci.
Osobni volno je mozné &erpat nejdiive po vylerpani narokt fadné dovolené. (CESKA

ZBROJOVKA A.S., 2015a)

Pracovni volno

Zameéstnavatel poskytuje nad ramec Zakoniku prace dalsi pracovni volno s ndhradou ¢i

bez ndhrady mzdy. (CESKA ZBROJOVKA A.S., 2014c)

Pracovni volno s nahradou mzdy v tomto rozsahu:

- 2 pracovni dny V souvislosti s narozenim vlastniho ditéte s Cerpanim do doby

20 dnt od narozeni.

- 5 pracovnich dnid v pribéhu roku osamélym matkdm a muzim pecujicim

o zdravotné postizené déti.
- 1 pracovni den z divodu vlastni svatby.
- 3 pracovni dny pii imrti manZzela (manzelky), druha (druzky), ditéte.

- 1 pracovni den pii Gmrti rodicd vlastnich i nevlastnich, rodi¢i manzela
(manzelky), druha (druzky), prarodi¢t, sourozenc vlastnich i nevlastnich,

snachy a zet¢.
Pracovni volno bez nahrady mzdy v tomto rozsahu:

- 2 tydny matkam a otcim v dobé¢ skolnich prazdnin, ktefi pecuji o déti do 10 let

veku, nebrani-li tomu provozni divody.

- 6 mésici zaméstnanclim postizenym mimoiadnou rodinnou udalosti (péce

o rodinného pfislusnika apod.). V tomto piipadé zaméstnanec po dobu
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pracovniho volna hradi zdravotni pojisténi, zaméstnavatel hradi socialni

pojisténi. (CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

Penzijni pripojisténi

Vroce 2015 bude zaméstnavatel poskytovat zaméstnancim meésicné piispévek

na penzijni piipojisténi podle délky zaméstnani v CZUB dle tabulky 7.

Tabulka 7: Prehled piispévka na penzijni ptipojisténi podle délky zaméstnani v CZUB

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a))

Délka zaméstnani VyS$e mési¢niho prispévku
1-10 let 400,- K¢
11 -20 let 500,- K¢
2130 let 600,- K¢
31 a vice let 700,- K¢

Pro stanoveni délky zaméstnani je rozhodujici rok posledniho nastupu do CZUB. Tento
rok se zapo¢itava jako prvni odpracovany rok. (CESKA ZBROJOVKA A.S., 20153a)

Zavodni stravovani

Zamgéstnavatel pro své zaméstnance zajiStuje jedno hlavni jidlo v zavodni jidelné
umisténé v arealu CZUB. Zaméstnanci ranni smény si mohou vybrat ze tfi hlavnich jidel.
Zaméstnancim v odpoledni, nocni, sobotni a nedélni sméné a sméné ve svatek
zaméstnavatel umozZiiuje se stravovat formou chlazenych jednoporcovych jidel. (CESKA
ZBROJOVKA A.S., 2014a)

V roce 2015 zaplati zaméstnanec za jedno hlavni jidlo 25,- K¢ véetné DPH, zbyvajici

¢astku hradi zaméstnavatel.
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Socialni vvpomoc

Castku 100.000,- K& vyplati zaméstnavatel kazdému pozistalému (manzelce,
manzelovi a nezaopatfenym dcétem) pii umrti zaméstnance nasledkem
pracovniho urazu (nemoci z povolani), za ktery odpovida zaméstnavatel podle
zékoniku prace. Tato Castka bude vyplacena nad ramec Castek, které vyplyvaji

Z piislusnych pravnich ptedpisi.

Pfi imrti zaméstnance zameéstnavatel poskytne prispévek na obstarani pohibu
ve vysi 20 000,- K&. K ucasti spoluzaméstnancti na pohibu zaméstnance zajisti
zamé&stnavatel dopravu na smuteCni obfad a kvétinovy dar v hodnoté

do 1000 K¢&. (CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

Prispévek pro studujici déti zameéstnancu

V roce 2015 poskytne zaméstnavatel zaméstnanci piispévek ve vysi 1 500,- K¢ pro dité

do veéku 19 let na nize uvedené akce poradané zakladnimi Skolami, stiednimi Skolami

a odbornymi ucilisti pro své Zaky v ramci ucebnich osnov a na akce pofaddané i jinymi

opravnénymi organizatory:

ozdravné pobyty,

letni tabory,

Skoly v pfirodé,

lyzatské kurzy a vycviky,
vodacke kurzy,

vzdélavaci pobyty.

Na kazdé dit¢ mize byt v kalendainim roce ¢erpan maximalné 1 druh pfispévku.

Socialni fond

Z prostredki socialniho fondu zaméstnavatel hradi prispévek na ozdravné pobyty déti

do vyse 250.000,- K¢ a piispévek na sportovni ¢innost do vyse 80.000,-- K&. (CESKA
ZBROJOVKA A.S., 2014c)
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Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Zameéstnavatel poskytuje pracovni odév tém zaméstnanciim délnické kategorie, kterym
pracovni odév nepftislusi jako osobni ochranny pracovni prostfedek. Zaméstnavatel dale
poskytne 1x rocné pracovni plast zaméstnancim kategorie THP, ktefi pievazné plni
pracovni ukoly na pracovistich vyrobnich a ostatnich provozli, na nichz mtze dojit
Kk znecisténi odévli. CZUB hradi i veskeré naklady na pravidelné ¢isténi pracovnich

odévu.

Prispévek pri narozeni ditéte

Nové vytvofenou socialni vyhodou v roce 2015 je vramci Finan¢niho a socialniho
programu pro zaméstnance piispévek pii narozeni ditéte. V roce 2015 poskytne
zameéstnavatel finanéni prispévek ve vysi 3 000 K¢ pfi narozeni ditéte zaméstnanci.
Pokud jsou zaméstnani oba rodi¢e v Ceské zbrojovce, pak se odména vyplaci obéma

rodi¢im. (CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

2.2.3 Prehled zaméstnaneckych benefiti
V této Casti jsou predstaveny jednotlivé zaméstnanecké benefity, které jsou rozdéleny

podle cilové skupiny.

Benefity poskytované vSem zaméstnancum

Vzdélavani zaméstnancu

Zaméstnavatel umoZiuje svym zaméstnancim zvySovani kvalifikace nésledujicimi

formami:
a) Studium p¥i zaméstnani

- Stfedoskolské
- Bakalarské

- Vysokoskolské
- Postgradudlni

- MBA
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Zadost o zatazeni do vyse uvedenych forem studia si podava zaméstnanec osobné
po doporuceni svym nadfizenym a pfislusnym odbornym feditelem vedoucimu
oddéleni Rozvoj a vzd&lavani zaméstnanct. Zadost schvaluje personalni
a bezpecCnostni feditel. Se zaméstnancem je uzaviena dohoda o zvysSeni kvalifikace,

ktera je ulozena v jeho osobnim spise.
Pfi spoluti¢asti financovani studia zaméstnance mtize zaméstnavatel prispét podle

jeho pracovniho zafazeni dle tabulky 8.

Tabulka 8:Pichled piispévku zaméstnavatele na studium podle pracovniho zafazeni

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

Pracovni zarazeni Maximalni prispévek zaméstnavatele

TOP 75 % z celkové ¢astky spolutcasti
Stifedni management 50 % z celkové ¢astky spolutcasti
Ostatni 25 % z celkové ¢astky spolutcasti

V ptipad¢ zvySovani ¢i prohlubovani vzdélani u kliCovych zaméstnanct
stanovenych v radmci talent-managementu mize byt ud€lena vyjimka ve vysi
spolutidasti podléhajici schvaleni generalniho feditele (GR) na navrh
personalné-bezpednostniho feditele (dale PBR). (CESKA ZBROJOVKA A.S.,
2014a)

b) Odborné vzdélavaci kurzy

Ucast zaméstnance vychazi ze schvaleného planu vzdélavani prisluSného roku.

C) Vyuka cizich jazyka

Individualni forma vyuky

Zameéstnavatel ptispivd zaméstnanci na thradu kursovného podle jeho pracovniho

zatazeni dle tabulky 9.
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Tabulka 9: Prehled piispévkia na kursovné podle pracovniho zafazeni

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA AS., 2015a)

vedouci odboru, provozu, Senior Salesman 5000,- K¢ / rok
vedouci oddéleni, specialista, Salesman 4 000,- K¢ / rok
ostatni 3 000,- K&/ rok

Skupinova forma vyuky

Spolutcast zaméstnance na uhrad¢ kursovného je zavisld na poctu ucastnikl

ve skupiné podle tabulky 10.

Tabulka 10: Piehled pfispévkl na kursovné podle poétu Gi¢astnikl ve skupiné

(zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

Pocet ucastniki ve skupiné Prispévek
do 5 osob 1 000,- K¢ / rok
nad 5 osob 500,- K¢ / rok

Vvuka v zahrani¢i

Zaméstnavatel pfispiva zaméstnanci na tthradu kursovného podle jeho pracovniho

zatazeni dle tabulky 11.

Tabulka 11: Pfehled piispévkl na vyuku v zahrani¢i podle pracovniho zafazeni

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

TOP management 80 % hodnoty kursovného
vedouci odboru, provozu, Senior Salesman 50 % hodnoty kursovného
ostatni 25 % hodnoty kursovného

Ostatni néklady spojené s vyukou v zahrani¢i hradi pfislusné nakladové stredisko

zameéstnance.



Zadost o zafazeni do viech vyse uvedenych forem vyuky cizich jazyk® si podava
zameéstnanec osobné po doporuceni svym nadfizenym a ptislusnym odbornym teditelem
specialistovi pro Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci. Zadost schvaluje personalni
a bezpeCnostni feditel. Se zaméstnancem (krom¢ TOP managementu) je uzaviena

dohoda o zvyseni kvalifikace, ktera je ulozena v jeho osobnim spise.
Poskytovani slev na prodej zbrani vlastnim zaméstnanciim

Kazdy zaméstnanec ma v kalendainim roce narok na nakup 1 ks sériové zbrané za cenu
ve vysi uplnych vlastnich nakladti + DPH. Nékup je mozny pouze v podnikové prodejné
v Uherském Brodé¢ nebo v Praze, a to pro vlastni potfebu, nikoliv za ucelem dalsiho

prodeje.

Mezi benefity poskytované vSem zaméstnanciim patii také Osobni volno, Prispévek
na penzijni pripojiSténi a Prispévek na zavodni stravovani, které byly popsany

Vv ptedchozich ¢astech této prace.

Benefity poskytované k vyvkonavané funkci

SluZebni vozidlo (vyuZiti pro sluZebni i soukromé ucely)

Sluzebni vozidla patii k zdkladnim motivaénim standardiim. S kazdym manazerem je
uzaviena smlouva o uzivani vozidla. CZUB pouziva vozidla znacky BMW, AUDI,
SKODA. Vozidla jsou vyuzivana ke sluzebnim i soukromym téelim a zvysuji image
manazera, které¢ zaroven vytvaii dobré jméno spole¢nosti. Uzivatel sluzebniho vozidla
dostavd k dispozici platebni kartu CCS, kterd slouzi k ndkupu zbozi a sluzeb

souvisejicich s provozem vozidla.

Poskytnuti sluzebniho vozidla je stanoveno v manazerské smlouvé (smlouvé o vykonu
funkce Clena predstavenstva a dozor¢i rady), schvaluje personalni a bezpecnostni feditel

(strategicky vybor).

K vykonavané funkci ma na tento benefit narok ¢len dozor¢i rady, ¢len predstavenstva,

generalni feditel, odborny fteditel. Ptidéleni sluZebniho vozidla 1 pro soukromé ucely
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zam&stnanci na jiné pracovni funkci, nez je uvedeno vySe, podléhd schvaleni

generalniho feditele na navrh persondlniho a bezpe¢nostniho feditele.

Parkovani v arealu CZUB

Tento benefit v posledni dobé nabyva na vyznamu a je stale popularnéjsi. S ohledem
na vzristajici po¢et pracovniki a nedostatku parkovacich mist v okoli spole¢nosti Ceské

zbrojovka a.s. je zaji$téni parkovani v arealu podniku velkou vyhodou.

Parkovani v arealu spoleCnosti je povoleno pouze sluzebnim vozidlim CZUB.
Parkovani soukromych vozidel zaméstnanc v arealu podniku je vyjimecné, navrh

podavé odborny feditel, schvaluje persondlni a bezpe€nostni feditel.

Notebook

Spole¢nost pfidéluje TOP manaZerim a zaméstnancim na vybranych funkcich
notebooky, které slouzi pro jejich praci i pro soukromé ucely. Notebooky umoziuji
pracovat kdykoliv a kdekoliv, poskytuji moznost nepietrzité komunikace jak
s podnikem, tak i spracovnimi partnery. Poskytnuti notebooku navrhuje odborny

teditel, schvaluje finan¢ni feditel.

Mobilni telefon

Mobilni telefon se poskytuje zameéstnanci k vykonu své prace jako forma
zaméstnanecké vyhody. Zaméstnanec ma stanoveny mési¢ni pausalni limit, tento limit
je hrazeny zamé&stnancem srazkou ze mzdy. V piipad¢ pfecerpani tohoto limitu si tento

rozdil hradi zaméstnanec formou srazky ze mzdy.

Ziskani mobilniho telefonu pro manazerské pozice ma vyhodu v nepfetrzitém kontaktu
manazera s podnikem a okamzité dispozici v piipadé feSeni zavaznych situaci. Sluzebni

mobilni telefon sniZuje absenci manazera a vede k vétSi zodpovédnosti viici spolecnosti.

Ptidéleni mobilniho telefonu zaméstnanci na jiné pracovni funkci podléha schvaleni

personalnim a bezpecnostnim feditelem.
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Platebni karty

Platebni karty jsou opatienim ke sniZzeni rizik moznych finanénich ztrat CZUB
a ke zvyseni bezpeCnosti zaméstnanci, ktefi pfi pracovnich cestach a obchodnich

jednanich potiebuji disponovat finanénimi prostiedky k plnéni pracovnich povinnosti.

K vykonavané funkci ma na tento benefit narok ¢len dozor¢i rady, ¢len predstavenstva,
generalni feditel, odborny feditel a vybrané pracovni funkce. (CESKA ZBROJOVKA
A.S., 2014a)

Benefity poskytované klicovym zaméstnanciam

Piispévek na ubytovani

Zameéstnavatel poskytuje svym klicovym zaméstnancim piispévek na piechodné
ubytovani. Tento se poskytuje zaméstnanci, ktery ma trvalé bydli§t€¢ mimo misto

vykonu své funkce. Vyse ptispévku a maximalni doba trvani je uvedena v tabulce 12.

Tabulka 12: Piehled vyse a doby trvani pfispévki na ubytovani podle pracovni pozice

(Zdroj: CESKA ZBROJOVKA A.S., 2015a)

Maximalni vySe Maximalni doba trvani
prispévku mési¢né prispévku
Pi'edseda predstavenstva 25 000 K¢ Neomezené
Clen piedstavenstva 15 000 K¢ Neomezené
Stiedni management 8 000 K¢ 1,5 roku
Vybrané specializované pozice 5000 K¢ 1,5 roku
Talenti 3500 K¢ 1 rok

Mozné druhy ubytovani, které spole¢nost podporuje jsou - Ubytovna a Centrum
odborné p¥ipravy technické Uhersky Brod, které Ceska zbrojovka a.s. vlastni, dale také

hotel nebo ptipadné soukromé byty v pronajmu.

Poskytovani ptispévku na ubytovani po skonceni tohoto obdobi podléhd schvaleni

personalnim a bezpeCnostnim feditelem. Podminky poskytovani piispévku jsou
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stanoveny Vv ,,Dohodé¢ o piispévku zaméstnanci na pfechodné ubytovani®, kterou uzavira

se zaméstnancem personalni oddéleni.

Zaméstnavatel  uzavira  smlouvu o  prongjmu  bytu sjeho  majitelem
(popft. prostfednictvim realitni kancelafe) na dobu urcitou a hradi najem v plné vysi.
Je-li ngjem vysSs$i nez prispévek poskytovany zaméstnavatelem, hradi tento rozdil
zaméstnanec formou srazky ze mzdy. Prodlouzeni ndjemni smlouvy schvaluje

persondlni a bezpecnostni feditel.

Poskytnuti prispévku na ubytovani navrhuje odborny feditel, vysi ptispévku a dobu jeho

poskytovani schvaluje personalni a bezpecnostni feditel.

Castka prispévku na bydleni nad 3.500,- K& podléha odvodu socialniho a zdravotniho

pojisténi a dani z piijmu zaméstnance.

Benefity poskytované manaZerum projektu

V ramci projektového fizeni zaméstnavatel poskytuje vedouci projektové kancelaie

a manazerim jednotlivych projekt nasledujici benefity:

Parkovani soukromého vozidla v arealu CZUB

Parkovani je povoleno po dobu trvani projektu, parkovaci misto pfidéluje vedouci

odboru Bezpecnost.

Mobilni telefon Black Berry

Mobilni telefon se poskytuje jako forma zaméstnanecké vyhody manaZerovi projektu
K vykonu své prace, pro komunikaci s partnery na projektu a také z diivodu zastizeni
Vv pfipad€ nutnosti feSeni krizovych situaci. Pfid€leni a uZivani po dobu trvani projektu

se fidi dle podminek pro uzivani mobilnich telefont.
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Home Office (HO)
Pro manazery projektu je stanoven narok poc¢tu dntt HO nésledovné:

Po dobu trvani projektu ma manazer projektu narok na 2 dny HO za mésic,
nekumulované, tzn. moznost Cerpat stanovené dny vzdy pouze v prislusném mesici.
Nevycerpané dny HO se neptenasi do dalSiho mésice, ani nevznika zadny jiny narok.
V piipadé posunuti terminu ukondeni projektu je Vv pravomoci PBR rozhodnout

0 poskytnuti dalsich dni HO.

Je mozné Cerpat pouze cely den HO, nelze tento narok délit na hodiny. Pro ostatni ucely
se Cerpané¢ dny HO pfipocitavaji do odpracované doby. VysSe mzdy za cerpani HO
naleZi jako za odpracovanou sménu a zapo&itiva se do zékladni mzdy. (CESKA

ZBROJOVKA A.S., 2014a)

2.3 Vyzkumna ¢ast
Vyzkumna ¢ést stanovuje cil vyzkumu, popisuje vyzkumné metody a pribéh vyzkumu
— dotaznikové Setieni. Nasledn€ jsou shrnuty vysledky vyzkumu, shrnut aktudlni stav

ve spolecnosti a popsany zakladni zjisténi.

2.3.1 Cile vyzkumu

Cilem vyzkumné ¢asti je analyza sou€asného stavu motivacniho systému a spokojenosti
zaméstnanct spole¢nosti Ceské zbrojovka a.s. Na zakladé vysledkii vyzkumu a odhaleni
nedostatkli stavajiciho motivacniho systému ve spolecnosti 1ze v nésledujici kapitole
doporucit navrhy na implementaci zmén vedouci k dosaZeni vyssi spokojenosti, zvySeni
pracovni moralky a pracovni vykonnosti zaméstnancli spole¢nosti k naplnéni

strategickych cila.

2.3.2 Dotaznik
Zejména z ditvodu anonymity byla pro dotaznik na zjiSténi aktualniho stavu motivace

a spokojenosti zaméstnancti CZUB pro Top management, THP a ND pouzita podoba
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online internetového dotazniku Google Forms (v ptiloze €. 3). Pro VD byl vytvoien

dotaznik v Microsoft Word, ktery jim byl pfedan v tisténé podobé (v pfiloze €. 2)

Dotaznik se sklada z 58 otazek. Dotaznik v Givodni ¢ésti obsahuje osloveni respondentt,
vysvétleni zaméru dotaznikového Setieni a také ujiSténi o anonymité vyzkumu

s dirazem na CO nejpiesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku.
Prvni ¢ast tvoii souhrn povinnych identifika¢nich tidajii o respondentovi.

Druhd a treti cast dotazniku je zaméfena na sbér dat pro analyzu motivace
a spokojenosti zaméstnanci  spolecnosti. Druhd cast se soustfedi na spokojenost
respondentll se stavajici situaci ve spolecnosti v oblasti pracovnich podminek, fizeni
pracovniho vykonu, prace a procest, spoluprace, dale také na duvéru, respekt a vedeni
ana rozvoj a vzdélavani. Treti Cast je zaméfena na odmény a benefity. Obsahuje také
vycet motivacnich faktorti, benefitd, vyhod a zjiStuje preference zaméstnancl v této

oblasti.

Dotaznik obsahuje uzaviené otazky se stanovenymi odpovéd'mi (pii zvoleni jedné nebo
vice moznych odpovédi), oteviené otazky pro moznost volné vyjadfit svlij nazor

I otazky vyuzivajici jednofaktorové skaly.

2.3.3 Sbér dat a pribéh vyzkumu
Sbér dat probihal od 30. 1. 2015 do 6. 3. 2015. V ramci spolecnosti bylo rozeslano
250 e-mailt zaméfenych zejména na pracovni pozice TOP management, THP a ND

s zadosti o vyplnéni online dotazniku.
V tomto terminu bylo také osloveno 250 VD pro vyplnéni tiSténé podoby dotazniku.

Pro vyhodnoceni motivace a spokojenosti zaméstnancti Ceské zbrojovky a.s. bylo

pouzito celkem 272 vyplnénych dotaznikli. Navratnost odpovédi tedy byla 54%.
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2.3.4 Vyhodnoceni dotazniku
Tato ¢ast je zaméfena na vyhodnoceni dotaznikového Setfeni v ¢ésti identifika¢nich
udaji, kde je definovan vzorek respondentli, a v ¢asti na zjisténi motivace

a spokojenosti respondentil se stdvajici situaci ve spole¢nosti.

Pro vyhodnoceni byl pouzit MS Excel a k ureni zavislosti také kontingen¢ni tabulky

a grafy.

Identifika¢ni udaje

Vysledky jsou zpracovany u 272 respondenti podle identifikacnich tdajt, mezi které
patii pohlavi, vék, délka pracovniho poméru v dané spoleCnosti, pracovni pozice,
vykonavani pozice vedouciho pracovnika, nejvyssi dosazené vzdélani, rodinny stav
a pocet déti zijici v domacnosti.

Rozdéleni respondentii podle pohlavi

Z celkového poctu 272 respondentli je 164 muzi (60,3 %) a 108 Zen (39,7 %), jak je

uvedeno v grafu 5.

Rozdéleni respondenti podle pohlavi

B Muz

m Zena
60,3%

Graf 5: Podil respondentt podle pohlavi

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Rozdéleni respondentii podle vékové kategorie

Celkovy ptehled respondentt rozdé€leny podle vékové kategorie je graficky zobrazen

v grafu 6.

Rozdéleni respondentt podle vékové kategorie

15,4% 0,0%

24,6%

B Do 20 let
W 21-30let
m31-40let

32,4% M41-50 let

51 let a vice
27,6%

Graf 6: Piehled respondentl podle vékové kategorie

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V ramci 5 zvolenych kategorii se ve véku do 20 let nevyskytl ani jeden z respondenti
(0%), ve véku 21 — 30 let bylo 67 osob (24,6 %), ve véku 31 — 40 let bylo
75 respondentt (27,6 %), ve v€ku 41 — 50 let bylo 88 osob (32,4 %) a ve véku 51 let
a vice bylo 42 respondentti (15,4 %).

Rozdéleni respondentii podle délky pracovniho poméru pro Ceskou zbrojovku a.s.
Délka pracovniho poméru pro CZUB byla posuzovana dle grafu 7 v 6 kategoriich.

S délkou pracovniho poméru do 6 mésici bylo 13 respondenti (4,8 %), s délkou
7mésicat — 2 roky bylo 49 respondentd (18 %), sdélkou 3 — 5 let bylo
68 respondentt (25 %), s délkou 6 — 10 let bylo 21 respondentt (7,7 %), s délkou
11 - 15 let bylo 26 respondentii (9,6 %) a pracovni pomér v CZUB nad 16 let a vice
uvedlo 95 respondentt (34,9 %).
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Délka pracovniho poméru respondentu
v CZUB

4,8%

0 - 6 mésicl

B 7 mésic - 2 roky
m3-5let
m6-10let
m11-15let

16 let a vice

7,7%
Graf 7: Podil respondentt podle délky pracovniho poméru pro CZUB

(zdroj: Viastni zpracovani)

Rozdéleni respondentii podle pracovni pozice

V ramci spolecnosti existuji 4 kategorie pracovnich pozic. Prehled 272 respondentl

dle rozdéleni do téchto kategorii je graficky znazornén v grafu 8.

Prehled respondenti podle pracovni pozice

1,8%

16,2%

B Nevyrobni délnik (ND)

43,0% m Vyrobni délnik (VD)

m Technicko-hospodarsky
pracovnik (THP)

39,0% Top management

Graf 8: Rozdé&leni respondentti podle pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Mezi respondenty byli nejvice zastoupeni technicko-hospodéisti pracovnici (THP)
vV poctu 117 osob (43 %), déale sestupné s poctem 106 respondentd (39 %) vyrobni
délnici (VD), nevyrobni délnici (ND) 44 respondentd (16,2 %) as pocétem
5 respondentu (1,8 %) top management (TOP MNG).

Cetnost odpovédi respondentt
v zavislosti na pracovni pozici a pohlavi

100
90
80
70
60 60
50 46
40
30
20 +
10 ~
0 - =
Zena Muz Zena Muz Muz | Zena
ND | THP |Top MNG| VD |

Graf 9: Piehled podilu respondentii na pohlavi a pracovni pozici

(zdroj: Viastni zpracovani)

V zavislosti na pracovni pozici a pohlavi respondentli jsou dle grafu 9 nejéastéji
zastoupeni muzi na pozici technicko-hospodaisky pracovnik (THP), kterych je
86 respondentu (31,6 %), nasledné Zeny na pracovni pozici vyrobni délnik (VD) v poétu
60 respondentt (22,1 %) a muzi na stejné pozici (VD) v poctu 46 respondentd (16,9 %).

Rozdéleni respondentii podle vykonavané vedouci pozice

Vedouci pracovnici jsou vramci dotaznikového Setfeni dle grafu 10 zastoupeni

38 respondenty (14 %). Zbylych 234 respondentt (86 %) nevykonava vedouci pozici.
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Prehled respondenti vykondavajici vedouci pozici

14,0%

H Ano

m Ne

Graf 10: Podil respondentl vykonavajici vedouci pozici

(zdroj: Viastni zpracovani)

Rozdéleni respondentii podle nejvyssiho dosaZeného vzdélani

V grafu 11 je zobrazen piehled respondentd podle nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani,
ze kterého vyplyva, Ze sttedoSkolsky vzdélanych je celkem 185 respondentli (68 %)
a vysokoskolsky vzdélanych respondenti je 82 (30,2 %).

Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti
0,4% 1 8%

mZs
m SS - vyucen/a

m SS - s maturitou
4,4%

0,7%

m vOS (DiS.)
= VS (Bc.)
VS (Ing./Mgr.)

Jiné
40,4%

Graf 11: Rozdéleni respondentii podle nejvyssiho dosazeného vzdélani

(zdroj: Viastni zpracovani)

Z celkového podtu respondenttl nejvyssi dosazené vzdélani je u 5 osob (1,8 %) ZS,

u 75 respondenttl (27,6 %) SS — vyuden/a, u 110 respondentii (40,4 %) SS - s maturitou,
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u 2 osob (0,7 %) VOS, u 12 respondentii (4,5 %) VS (Bc.), u 67 respondentt (24,6 %)
VS (Ing./Mgr.) a 1 respondent (0,4 %) uvedl jiné vzdélani — konkrétné akademické
(Ph.D.).

Rozdéleni respondentii podle rodinného stavu

Rodinny stav respondentt

7,7% 0,4%
M svobodny / svobodna

M Zenaty / vdana

veer

domacnosti

rozvedeny / rozvedena

57,0%

Graf 12: Ptehled respondentt podle rodinného stavu

(zdroj: Viastni zpracovani)

Rodinny stav respondentt je graficky znazornén v grafu 12. V ramci vyhodnoceni bylo
zjisténo, ze 155 respondentt (57 %) je zenatych / vdanych, 75 respondentt (27,6 %) je
svobodnych, 21 respondenti (7,7 %) je rozvedenych, 20 respondentd (7,4 %) zije
Vv partnerském vztahu ve spoletné domacnosti a jen 1 respondent (0,3 %), je

vdovec / vdova.

Rozdéleni respondentii podle poctu déti Zijicich ve spole¢né domacnosti

cey

U respondentd byl zjistovan pocet déti, ktefi zijici ve spolecné domacnosti.
Vyhodnoceni je patrné z grafu 13. 114 respondentti (41,8 %) uvedlo, Ze nema zadné
déti. Dale byly 78 respondenty (28,7 %) uvedeny 2 déti, 54 respondenty (19,9 %)

uvedeno 1 dite. Vice nez 2 déti uvedlo 26 respondentti (9,6 %)
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Pocet déti zijicich ve spolecné domacnosti
respondentu
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Graf 13: Piehled respondentt podle po¢tu déti Zijicich ve spole¢né domacnosti

(zdroj: Viastni zpracovani)

Vvhodnoceni motivace a spokojenosti respondenti se stavajici situaci

V casti vyhodnoceni motivace a spokojenosti respondentii se stavajici situaci
ve spolecnosti jsou shrnuty oblasti pracovnich podminek, fizeni pracovniho vykonu,
prace a procesu, spoluprace, dale také divéry, respektu a vedeni, rozvoje. Posledni ¢ast
je zamétfena na odmeény a benefity. Obsahuje také vycet motivacnich faktorli, benefith

a vyhod a zjist'uje preference zaméstnanct v této oblasti.
Pracovni podminky

Oblast Pracovni podminky je tvofena otdzkami:

1
Cx

. 10: ,,Mate dostatek pravomoci, abyste vykonaval/a svou prdci efektivne?

- & 11:,Jste spokojen/a s Vasimi pracovnimi podminkami?*

1
Cx

. 12: ,,Mate zdroje / informace / data potiebna k tomu, abyste svou praci

mohl/a délat efektivne? *

1
Cx

. 13: ,,Mate prileZitost uplatnit a realizovat své napady?*

- C. 14: Vyuzijete pri své prdci své dovednosti a schopnosti?*
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- C.15: ,Poskytuje Vam Vase pracovni funkce prileZitost délat podnétnou a

zajimavou prdci?*

. 16: ,.Je pro Vas Vase prace vyzvou?

1
Cx

v

- ¢ 17: , Jste motivovan/a, abyste prichdzel/a s novymi napady nebo jak véci delat

lepsimi zpusoby?*

Pracovni podminky

10.

11.

12.

13.

14.

16.

1
15 dobnasdend a0 lussesswad

17.

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

HRozhodné ne ESpiSene WSpiSeano ©Rozhodné ano

Graf 14: Podily odpovédi respondentii pro oblast Pracovni podminky

(zdroj: Viastni zpracovani)

Shrnuti odpovédi je vyjadieno v grafu 14.

Na otdzku, zda respondenti maji dostatek pravomoci, aby vykonavali svou praci
efektivné, odpovédélo 11 respondentii (4 %) rozhodné ne, 60 respondentii (22,1 %)

spiSe ne, 144 respondentl (52,9 %) spiSe ano a 57 respondentl (21 %) rozhodné ano.



U spokojenosti s pracovnimi podminkami uvedlo 11 respondenti (4 %) rozhodné ne,
57 respondenttl (21 %) spise ne, 154 respondentli (56,6 %) spiSe ano a 50 respondentti
(18,4 %) rozhodn¢ ano.

Zdroje, informace a data potiebna k tomu, aby svou praci mohli délat efektivné, reaguje
13 respondentit (4,8 %) rozhodné¢ ne, 54 respondenti (19,9 %) spiSe ne,
157 respondentt (57,7 %) spiSe ano a 48 respondentt (17,6 %) rozhodné ano.

Ptilezitost uplatnit a realizovat své ndpady vnima 13 respondentii (4,8 %) jako rozhodné
ne, 74 respondenti (27,2 %) spiSe ne, 127 respondenti (46,7 %) spiSe ano

a 58 respondentt (21,3 %) rozhodn¢ ano.

Na otazku, zda vyuziji pfi své praci své dovednosti a schopnosti, odpovédélo
5 respondentti (1,8 %) rozhodné ne, 41 respondentil (15,1 %) spiSe ne, 117 respondentt

(43 %) spiSe ano a 109 respondentti (40,1 %) rozhodné ano.

Respondenti u otdzky, zda jim poskytuje jejich pracovni funkce pfilezitost délat
podnétnou a zajimavou praci, uvedli v 8 pfipadech (2,9 %) rozhodné ne, v 62 ptipadech
(22,8 %) spise ne, ve 125 ptipadech (46 %) spiSe ano a v 77 ptipadech (28,3 %)

rozhodné ano.

Pro 101 respondentd (37,1 %) je rozhodné jejich prace vyzvou a 105 respondentt
(38,6 %) vnima spiSe svou praci jako vyzvu. Prace spiSe neni vyzvou

pro 55 respondentt (20,3 %) a rozhodné€ neni vyzvou pro 11 respondentli (4 %).

U otazky, zda jsou respondenti motivovani, aby pfichazeli s novymi napady nebo jak
véci délat lepSimi zplsoby, odpoveédélo 39 respondentit (14,3 %) rozhodné ne,
89 respondentti (32,8 %) spise ne, 111 respondenti (40,8 %) spiSe ano a 33 respondentil
(12,1 %) rozhodné ano.

Zgrafu 14 je patrné, Ze v oblasti Pracovnich podminek je respondenty nejlépe
hodnoceno vyuZiti svych dovednosti a schopnosti pfi své praci, naopak nejhiife byla
hodnocena motivace respondentii, aby pfichazeli s novymi napady a také pftileZitost

respondentl uplatnit a realizovat své napady.
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Z grafu 15 vyplyva, ze THP pracovnici a Top management pln¢€ vyuzivaji pti své praci
svych schopnosti a dovednosti, zatimco ND a VD dle vystupti z analyzy vnimaji sice, ze

maji moZnost vyuzivat své schopnosti a dovednosti, ale citi v&tsi prostor vyuziti jejich

potencialu.

Z toho usuzuji, ze U nékterych VD a ND existuje rezerva pracovniho potencialu.

Vyuzijete pri své praci své dovednosti a schopnosti?
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Graf 15: Piehled respondentti podle moznosti vyuziti schopnosti a dovednosti pii praci a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)

Jste motivovan/a,abyste prichazel/a s novymi napady

nebo jak véci délat lepsimi zplsoby?
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Graf 16: Ptehled respondentl podle motivace na tvorbu novych napadi a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Jste motivovan/a,abyste prichazel/a s novymi napady
nebo jak véci délat lepsimi zplsoby?
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Graf 17: Ptehled respondentl podle motivace na tvorbu novych napadua a pohlavi

(zdroj: Viastni zpracovani)

Z grafu 16 vyplyva, ze THP pracovnici a TOP management jsou motivovani, aby
ptichézeli s podnéty, novymi napady a zlepSenimi. Nevyrobni délnici dle vyzkumu
spiSe nejsou motivovani k vytvareni novych napadu ¢i zlepSeni. U vyrobnich délnika je
situace vyrovnana — zhruba polovina VD se citi byt motivovana K vytvafeni novych
napadd a polovina ne. Dle grafu 17 jsou u muzd i Zen vysledky vyzkumu podobné.

Nejvétsi skupina se citi byt spiSe motivovana K vytvareni napada.

Z toho lze usoudit, ze spolecnost nevytvari prostfedi a ani nemotivuje své zaméstnance

pro vytvareni dostate¢ného mnozstvi podnétl k inovacim.

Rizeni pracovniho vykonu
Oblast Rizeni pracovniho vykonu je tvofena otazkami:
- & 18: ,,Myslite si, Ze mnozstvi prdce, které se od Vas ocekava, je primerené?*

- . 19: ,,Dostavate jasnou a pravidelnou zpétnou vazbu o tom, jak dobre délate

svoji prdci?*
- C. 20: ,Motivuje Vas hodnoceni nadrizeného?*

- C.49: | Myslite si, ze pozadavky, které jsou na Vas kladeny, odpovidaji Vasemu

skutecnému potencialu?*
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Rizeni pracovniho vykonu
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Graf 18: Podily odpovédi respondentii pro oblast Rizeni pracovniho vykonu

(zdroj: Viastni zpracovani)

Grafické znazornéni jednotlivych odpovédi je zobrazeno v grafu 18.

Na otazku, zda si respondenti mysli, ze mnoZstvi prace, které se od nich ocekava, je
primétené, odpoveédélo 25 respondentil (9,2 %) rozhodné ne, 59 respondentt (21,7 %)

spiSe ne, 142 respondentt (52,2 %) spiSe ano a 46 respondentti (16,9 %) rozhodné ano.

53 respondentt (19,5 %) rozhodné dostava jasnou a pravidelnou zpétnou vazbu o tom,
jak dobie dé€laji svoji praci. DalSich 101 respondentt (37,1 %) spiSe dostavaji zpétnou
vazbu, 87 respondentti (32 %) spiSe nedostava zpétnou vazbu a 31 respondenti (11,4 %)

rozhodné nedostava jasnou a pravidelnou zpétnou vazbu.

U otazky, zda respondenty motivuje hodnoceni nadfizenym, reagovalo 35 respondentl
(12,9 %) rozhodné ne, 89 respondentti (32,7 %) spiSe ne, 89 respondentii (32,7 %) spise
ano a 59 respondentti (21,7 %) rozhodn¢ ano.

V oblasti Rizeni pracovniho vykonu je respondenty nejlépe hodnoceno mnozstvi
prace, které¢ se od respondentli ocekéva, hife byla hodnocena motivace hodnoceni
nadfizenym 1 ziskdvani jasné a pravidelné zpétné vazby o tom, jak dobfe respondenti

vykonavaji svou praci.
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Myslite si, Ze mnozZstvi prace, které se od Vas ocekava,
je primérené?
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Graf 19: Piehled respondentti podle mnozstvi prace, které se od nich ogekava a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)

Z grafu 19 je patrné, Ze vétSina respondentti bez ohledu na pracovni pozici a pohlavi,

vnimd mnozstvi prace, které se od nich ocekava, jako ptimétené.

Z toho usuzuji, Ze vedouci pracovnici rovnomeérné rozdéluji praci na své podiizené.

Dostavate jasnou a pravidelnou zpétnou vazbu o tom,
jak dobie délate svoji praci?
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Graf 20: Piehled respondentt podle ziskavani zpétné vazby a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Z vyzkumu k hodnoceni ziskavani jasné a pravidelné zpétné vazby k provadéné
pracovni ¢innosti dle grafu 20 necelych 60 % respondentt se piiklani k nazoru, ze spise

dostava od svého nadiizené¢ho zpétnou vazbu.

Z toho usuzuji, Ze vedouci pracovnici by méli byt Iépe proskoleni v jednani se svymi

podfizenymi a tim zpétnou vazbu zlepsit.

Z grafu 21 vyplyva, ze ND vyjadiuji hodnoceni nadiizenym spiSe demotivujicim, u top
managementu je hodnoceni rozhodné motivujici. U pozic VD a THP je toto hodnoceni
vnimdno spiSe kladné, avSak i1 svelkym zastoupenim demotivujiciho hodnoceni

nadfizenym pracovnikem.

Vice nez polovina Zen vnima hodnoceni nadfizenym spiSe jako motivujici. U muzi je
nejvice zastoupena skupina, kterd neni spiSe motivovana hodnocenim nadfizeného,

avSak v souhrnu u muzi je hodnoceni nadtizenym dle grafu 22 vnimano spise kladné.

Z toho usuzuji, ze vedouci pracovnici nejsou proskoleni v oblasti zpétné vazby

a hodnoceni podtizenych.

Motivuje Vas hodnoceni nadrizeného?
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Graf 21: Ptehled respondenttl podle motivace hodnoceni nadfizenym a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Motivuje Vas hodnoceni nadrizeného?
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Graf 22: Piehled respondentti podle motivace hodnoceni nadi{zenym a pohlavi

(zdroj: Viastni zpracovani)

Myslite si, ze pozadavky, které jsou na Vas kladeny,
odpovidaji Vasemu skutecnému potencialu?

H Ano

B Nejasné poZadavky. Casto nevim, co se
ode mne ocekava.

M PYili§ mnoho poZadavk(. Uz ted mém vic
nez dost prace a nevyrovnal/a bych se s
dal$imi pracovnimi naroky.

1 PFili§ malo pozadavkd. Ma prace mi
nedava mnoho Sanci na vyuziti mého
potencidlu.

8% Nékdy ano, nékdy ne. Nevidim ze strany
svého nadfizeného v tomto sméru
Zadnou konkrétni strategii.

Graf 23: Piehled respondentt podle kladenych pozadavkl a vazbu na jejich potencial

(zdroj: Viastni zpracovani)

Grafické znazornéni je shrnuto v grafu 23.

Respondenti ve 139 ptipadech (51,1 %) vnimaji, Ze poZadavky, které jsou na né
kladeny, odpovidaji jejich skute¢nému potencialu. 22 respondentt (8,1 %) ma nejasné
pozadavky a Casto nevi, co se od nich ocekdva. 35 respondentii (12,9 %) dostava piili§

mnoho pozadavkl, uz ted maji vic nez dost prace a nevyrovnali by se s dal$imi
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pracovnimi naroky. Naproti tomu jen 8 respondentd (2,9 %) dostava pfili§ malo
pozadavku, jejich prace jim nedava mnoho Sanci na vyuziti jejich potencialu.
68 respondentti (25 %) dle odpoveédi nékdy dostava pozadavky, které odpovidaji jejich
potencialu a nékdy ne. Tito respondenti nevidi ze strany svého nadiizeného v tomto

smeéru zadnou konkrétni strategii.

Prace a proces
Oblast Prace a proces je tvoiena otdzkami:
- & 9, Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?*

- C. 21 Myslite si, Ze rozhodnuti nadrizenych jsou cinéna bez zbytecnych

pritahii?*
- C.22:,Je pro Vas moznost rozhodovat o své praci diilezita?*
- C. 23: ,,Rozumite dobre ciliim a zamerim své pracovni skupiny?
- C. 24: Citite se casto behem svého typického pracovniho tydne ve stresu?*

- C. 250, ,Myslite si, Ze je Vas pomer mezi pracovnim a soukromym zivotem

vyvdazeny?

- ¢&.50: ,,Popiste, prosim, viastnimi slovy, co povazujete za hlavni strategii

podniku:*
- ¢&. 531, Jak hodnotite pohyb informact uvniti podniku?*

Spokojenost se svym zaméstnanim uvedli 4 respondenti (1,5 %) rozhodné ne,
22 respondentti (8,1 %) spise ne, 166 respondentti (61 %) spiSe ano a 80 respondentil

(29,4 %) rozhodné ano.

Na otazku, zda si respondenti mysli, Zze rozhodnuti nadfizenych jsou Ccinéna
bez zbyteCnych pratahl, odpovédélo 34 respondenti (12,5 %) rozhodné ne,
103 respondentd (37,9 %) spise ne, 103 respondentd (37,9 %) spiSe ano
a 32 respondentti (11,7 %) rozhodn¢ ano.
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Pro 3 respondenty (1,1 %) rozhodné neni dalezitd moZznost rozhodovat o své préci.
Pro 25 respondentit (9,2 %) tato moznost neni spiSe dilezitd. Naopak
pro 116 respondentit (42,6 %) je moZnost rozhodovat o své prace spiSe dulezitd

a pro 128 respondentti (47,1 %) je rozhodné dileZité rozhodovat o své praci.

U otazky, zda respondenti rozumi dobie cilim a zdmérim své pracovni skupiny,
odpovédéli 4 respondenti (1,5 %) rozhodné ne, 25 respondentid (9,2 %) spiSe ne,
138 respondentt (50,7 %) spiSe ano a 105 respondentti (38,6 %) rozhodn¢ ano.

Rozhodné¢ se béhem svého typického pracovniho tydne casto citi ve stresu
65 respondenttl (23,9 %). Dale se Casto ve stresu spiSe citi 97 respondentd (35,7 %)
a spiSe neciti 94 respondentt (34,6 %). 16 respondenti (5,8 %) se rozhodné neciti ¢asto

ve stresu béhem svého pracovniho tydne.

Na otazku, zda si respondenti mysli, Ze je jejich pomér mezi pracovnim a soukromym
zivotem vyvazeny, odpovédélo 31 respondentt (11,4 %) rozhodné ne, 73 respondentii
(26,8 %) spise ne, 134 respondentl (49,3 %) spiSe ano a 34 respondentt (12,5 %)

rozhodné ano.

Praces a proces
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Graf 24: Podily skalovych odpovédi respondentii pro oblast Prace a proces

(zdroj: Viastni zpracovani)
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V oblasti Prace a procesu je respondenty dle grafu 24 nejlépe hodnocena spokojenost
se zaméstnanim. Zaroven je pro respondenty dilezitd moznost rozhodovat o své praci.

Respondenti také dobie rozumi cillim a zdmérim své pracovni skupiny.

Z hlediska rozlozeni v jednotlivych zavislostech na pracovni pozici, pohlavi, vedouci

pracovniky a jiné jsou vysledky obdobné.

Z toho usuzuji, Ze zaméstnanci jsou spokojeni na pozicich, které zastavaji. Cil jejich

prace je s nimi také dobie komunikovan.

Myslite si, Zze rozhodnuti nadfizenych jsou ¢inéna
bez zbytecnych priutaht?
47 n

2(5) = T 40

=

Spise ne [l |N
Spise ano [| |N

Spise ano
Spise ano
Spise ano

Rozhodné ne
Rozhodné ano
Rozhodné ne
Rozhodné ano
Rozhodné ano
Rozhodné ne
Rozhodné ano

ND THP TOP MNG VD

Graf 25: Pfehled respondentl podle rozhodovani nadfizenych a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovdni)

ND a VD dle vystupt zgrafu 25 hodnoti, Ze rozhodnuti nadfizenych spiSe nejsou
¢inéna bez zbytecnych pratahti. THP a top management vnimé, Ze rozhodnuti

nadfizenych jsou spiSe ¢inéna bez zbyte¢nych prutaht.

Z hlediska pohlavi tuto problematiku zeny hodnoti spiSe negativné a naopak muzi
ve vice nez poloviné pfipadii vnimaji, Ze rozhodnuti jsou c¢inéna bez zbyte¢nych

prutaht.

Z toho usuzuji, ze VD, ND a Zeny ocekavaji od svych nadiizenych vét$i rozhodnost

pfi feSeni problému.
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Myslite si, ze rozhodnuti nadfizenych jsou ¢inéna
bez zbytecnych prutaht?

70 57 66
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Rozhodné | SpiSe ne | SpiSe ano | Rozhodné | Rozhodné | SpiSe ne | SpiSe ano | Rozhodné
ne ano ne ano
Muz Zena

Graf 26: Piehled respondentti podle rozhodovani nadtizenych a pohlavi

(zdroj: Viastni zpracovani)

Z analyzy vyplyva, Ze vice jak polovina se také citi béhem svého typického pracovniho

tydne ve stresu.

Citite se casto béhem svého typického pracovniho tydne

ve stresu?

43

40

Rozhodné ne
Spise ano
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Rozhodné ano

Rozhodné ne

Spise ano

THP

Rozhodné ano

Spise ne
Spise ano

Rozhodné ano

TOP MNG

Graf 27: Ptehled respondentt podle Stresu v praci a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Citite se casto béhem svého typického pracovniho tydne
ve stresu?
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Graf 28: Ptehled respondentt podle stresu v praci a pohlavi

(zdroj: Viastni zpracovani)

Ve stresu se béhem svého typického pracovniho tydne podle grafu 27 citi celkem
63,6 % ND, 59,4 % VD, 59,0 % THP a 40 % top managementu. Dale se dle grafu 28

citi ve stresu béhem svého pracovniho tydne 54,8 % muzia a 45,4 % Zen.

Z toho usuzuji, ze ukoly kladené na zameéstnance jsou casové narocné, nepiesné
definované nebo mimo kompetence pracovnikti. Dal§im stresovym faktorem mtize byt

Spatna spoluprace mezi jednotlivymi Gseky nebo napjaté vztahy na pracovisti.

Z grafu 29 vyplyva, ze 51,5 % neuvedlo hlavni strategii podniku. DalSi respondenti
uvadéli sestupné stabilizaci vyroby, maximalizaci zisku nebo obratu, spokojenost
zakaznika, uspokojeni poptavky a stabilni rozvoj, riist a modernizaci, spokojené

zameéstnance, zlepSovani kvality a prinik na nové trhy.

Z hlediska pracovni pozice 76,4 % VD, 52,3 % ND, 13,7 % THP neuvedlo hlavni

strategii. Vsichni zastupci top managementu uvedli hlavni strategii.

Respondenti na pozici THP uvadéli jako strategii podniku sestupné maximalizaci zisku,
stabilni rozvoj, rist a modernizaci, stabilizaci vyroby, spokojenost zdkaznika a zlepSeni

kvality.
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Respondenti na pozici VD uvadéli sestupné stabilni rozvoj, rist a modernizaci,
maximalizaci zisku. Ostatni VD vnimali strategii podniku negativné nebo ji neuvedli

vubec.

Respondenti na pozici ND uvadéli sestupné maximalizaci zisku, stabilni rozvoj, rust
a modernizaci, zlepSeni kvality. Ostatni ND vnimali strategii podniku negativné nebo ji

neuvedli vibec.

Hlavni strategie podniku dle respondentu:

nevim

stabilizace vyroby
maximalizace zisku / obrat
spokojeny zakaznik
uspokojeni poptavky
stabilni rozvoj, rdst a modernizace
spokojeni zaméstnanci
zlepSovani kvality
pronikani na nové trhy

byt na trhu nejlepsi
konkurenceschopnost
vyvoj novych produktd

snizovani naklad(

0O 20 40 60 80 100 120 140 160

Graf 29: Piehled odpovédi respondentil, co povazuji za hlavni strategii podniku

(zdroj: Viastni zpracovani)

Z toho usuzuji, ze strategie spoleCnosti neni jednozna¢n¢ vnimana a komunikovana.
Zbytek respondentl alesponl vystihlo Cast strategie spolecnosti a lze usoudit, Ze jejich
piimy nadfizeny na n¢€ pfendsi pouze tu cast strategie, ktera se tyka jejich pracovniho

zafazeni.
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Jak hodnotite pohyb informaci uvnitr podniku?

B Informace jsou k dispozici véas a
vsem zainteresovanym osobam.

13%

M P¥ilis malo informaci.

M PFilis mnoho zbytec¢nych informaci.

M Je zcela nepredvidatelné, kdo
27% dostane jaké informace.
Je obtizné kontaktovat
zodpovédnou osobu.

14%
Informace jsou dostupné v
nespravnou chvili (pFilis brzo / pfilis
pozdé).
Graf 30: Piehled hodnoceni pohybu informaci uvnitf podniku

(zdroj: Viastni zpracovani)

Dle grafu 30 z hlediska hodnoceni pohybu informaci uvnité podniku 62 respondentt
(22,8 %) reagovalo, ze informace jsou k dispozici v€as a vSem zainteresovanym
osobam. 53 respondentt (19,5 %) zhodnotilo, Ze maji pfili§ malo informaci. Naopak
38 respondenti (14 %) ma ptili§ mnoho zbytecnych informaci. 73 respondentti (26,8 %)
se kpohybu informaci vyjadfilo, ze je zcela nepredvidatelné, kdo dostane jaké
informace. 10 respondentd (3,7 %) konstatuje, Ze je obtizné kontaktovat zodpovédnou
osobu a 36 respondentti (13,2 %) vnimd, Ze informace jsou dostupné v nespravnou

chvili (pfili§ brzo / ptili§ pozde¢).

Z vysledkl analyzy vyplyva, ze asi 75 % respondentli hodnoti pohyb informaci uvnitf

podniku jako nevyhovujici.

Z toho usuzuji, Ze zaméstnanci nemaji v redlném case pro svou praci veskeré vstupy,

které potiebuji pro vykonavani své pracovni ¢innosti.
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Spoluprace
Oblast Spoluprace je tvotena otazkami:

- C. 31 ,Myslite si, Ze V ramci Vaseho pracovisté (useku) funguje dobrd

spoluprace?*

- . 320 ,,Myslite si, ze mezi jednotlivymi useky funguje dobra spoluprace?*

v

1
[@X3

. 33: ,,Je podporovaina spoluprace a sdileni ndpadii a zdroju napri

organizaci?*
- . 34: ,Jsou pro Vas diilezité dobré vztahy na Vasem pracovisti?*

- & 35! ,,Mate moznost vyjadrit své nazory v ramci Vaseho kolektivu?*

Spoluprace
| | | |

31.

1,5%

33.

,0% 0,7%

34.

11,8%

35.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

ERozhodné ne HESpiSene W SpiSeano HRozhodné ano

Graf 31: Podily odpovédi respondentd pro oblast Spoluprace

(zdroj: Viastni zpracovani)

Na otazku, zda si respondenti mysli, Ze v ramci jejich pracovisté (useku) funguje dobra
spoluprace, odpoveédélo 14 respondentt (5,1 %) rozhodné ne, 52 respondentd (19,1 %)
spiSe ne, 143 respondentli (52,6 %) spiSe ano a 63 respondentl (23,2 %) rozhodn¢ ano.
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Dale byla hodnocena spoluprace napfi¢ tseky. U otazky, zda si respondenti mysli, ze
mezi jednotlivymi useky funguje dobra spoluprace, odpovédélo 55 respondentli
(20,2 %) rozhodné ne, 135 respondentt (49,6 %) spiSe ne, 78 respondenti (28,7 %)

spiSe ano a 4 respondenti (1,5 %) rozhodné ano.

Podporu spoluprace a sdileni napii¢ organizaci rozhodné vnima 14 respondentu (5,1 %),
spiSe vnima 92 respondenti (33,8 %), spiSe nevnima 130 respondentd (47,9 %)

a rozhodné nevnima 36 respondentt (13,2 %).

Dobré vztahy na pracovisti jsou rozhodné dulezité pro 227 respondenti (83,5 %), spise
dilezité pro 43 respondentt (15 %) a spiSe nedilezité pro 2 respondenty (0,7 %).

Rozhodné nedutlezité dobré vztahy na pracovisti nebyly oznaceny ani v jedné odpovédi.

U otazky, zda respondenti maji moznost vyjadfit své nazory v ramci jejich kolektivu,
odpovédélo 5 respondentd (1,8 %) rozhodné ne, 30 respondentt (11,1 %) spiSe ne,

107 respondentt (39,3 %) spiSe ano a 130 respondentt (47,8 %) rozhodn¢ ano.

Z grafu 31 je patrné, Zze v oblasti Spoluprace jsou pro respondenty jednoznacné
kolektivu. Kladn¢ je také hodnocena spoluprace v ramci pracovisté. Naopak nejhtife je

hodnocena spoluprace mezi jednotlivymi Gseky a sdileni ndpadt napti¢ organizaci.

Celkové hodnoceni respondentli odpovida struktufe jednotlivych vysledki napfic

pracovnimi pozicemi, pohlavim a dalS$im ¢lenénim.

S ohledem na pohlavi respondenti z grafu 32 vyplyva, Ze 76,8 % muzl a 59,3 % Zen
nevnima spolupraci mezi useky jako dobrou. V ramci vSech pracovnich pozic neni dle
grafu 33 vniméana spoluprace mezi jednotlivymi useky kladné. Spatnou komunikaci
mezi Useky vyjadiilo 80,3 % pracovnikiit THP, 80,0 % top managementu, 59,6 % VD
a 65,9 % ND.

Z toho usuzuji, Ze jednotlivé Gseky mezi sebou nekomunikuji a nespolupracuji. Nemaji

tudiz spole¢ny cil, kterym by méla byt strategie podniku.
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Myslite si, Zze mezi jednotlivymi tseky funguje dobra

spoluprace?
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Muz Zena

Graf 32: Piehled respondentti podle spoluprace mezi jednotlivymi useky a pohlavi

(zdroj: Viastni zpracovani)

Myslite si, Zze mezi jednotlivymi useky funguje dobra
spoluprace?
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Graf 33: Piehled respondentti podle spoluprace mezi jednotlivymi useky a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)

Podporu spoluprace a sdileni napadd napii¢ organizaci dle grafu 34 hodnoti 74,4 %
THP, 60 % top managementu a 54,5 % ND negativné. Naopak 50,9 % VD bere, Ze
napfi¢ organizaci je spoluprice a sdileni napadii podporovéno. Podporu spoluprice

a sdileni napadii naptic¢ organizaci hodnoti pouze 33,5 % muzt a 47,2 % zen.
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Je podporovana spoluprace a sdileni napadul napfric

organizaci?
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Graf 34: Piehled respondentt podle podpory spoluprace a sdileni napadi napii¢ organizaci a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Graf 35: Piehled respondentti podle podpory spoluprace a sdileni napadti napfti¢ organizaci a pohlavi

(zdroj: Viastni zpracovani)
Z toho usuzuji, ze i samo vedeni podniku nepodporuje spolupraci a sdileni napada

napfi¢ organizaci. Tento postoj top managementu je prenaSen na své podiizené, ktefi

nemaji snahu podporovat spolupraci a sdileni napada napfi¢ organizaci.
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Diivéra, respekt a vedeni
Oblast Duivéra, respekt a vedeni je tvofena otazkami:
- & 26:,,Jste hrdy/d na to, Ze pracujete pro Ceskou zbrojovku a.s.?*
- C.2T7: ,Mate celkoveé ditveru k vedeni spolecnosti?*
- C. 28: ,,Mate duveru ke svému soucasnéemu primemu nadrizenému?“
- C. 29: ,,Bojite se ztraty zameéstnani?*

- €. 30: ,,Mohou, podle Vis, zaméstnanci bez obav vyjadrit, co si doopravdy mysli,

i kdyz se jednd napr. o kontroverzni zaleZitost?*
- ¢.39:,Je pro Vas dulezity respekt v ramci kolektivu?“
- . 40:,Je pro Vas dulezity respekt od nadrizenych?*

- ¢.51:,,Pokud byste si mohl/a vybrat, jak dlouho byste chtél/a pokracovat v praci

pro spolecnost?
- &.52: ,Kviili cemu byste uvazovali o zméné zamestnani?*

Graficky je zhodnoceni odpovédi respondenti u jednotlivych otazek vyjadieno
v grafu 36. Respondenttl, ktefi jsou rozhodné hrdi, Ze pracuji pro Ceskou zbrojovku a.s.,
je celkem 134 osob (49,3 %). 110 respondentt (40,4 %) je spiSe hrdych, 23 respondentt
(8,5 %) neni spiSe hrdych a 5 respondentii (1,8 %) neni rozhodné hrdych, Ze pracuji

pro daného zaméstnavatele.

Na otazku, zda respondenti maji celkové divéru k vedeni spole¢nosti, odpovédélo
19 respondentti (7 %) rozhodné ne, 52 respondentii (19,1 %) spise ne, 149 respondentii
(54,8 %) spise ano a 52 respondenti (19,1 %) rozhodné ano.

Duvéra ke svému soucasnému piimému nadfizenému byla respondenty zhodnocena
ve 108 ptipadech (39,7 %) rozhodn¢ ano, ve 110 ptipadech (40,4 %) spiSe ano,
ve 38 piipadech (14 %) spiSe ne a v 16 piipadech (5,9 %) rozhodné ne.
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Ztraty zaméstnani se rozhodné neboji 24 respondentl (8,8 %), spiSe neboji
107 respondentd (39,3 %), spiSe boji 74 respondentii (27,2 %) a 67 respondentli

24,7 %) se rozhodné boji ztraty zameéstnani.
) y

U otazky, zda podle respondenti mohou zaméstnanci bez obav vyjadfit, co si
doopravdy mysli, i kdyz se jedna napt. o kontroverzni zélezitost, odpovédélo
57 respondenti (21 %) rozhodné ne, 112 respondenti (41,1 %) spiSe ne, 80 respondentli
(29,4 %) spise ano a 23 respondentt (8,5 %) rozhodné ano.

Respekt v ramci kolektivu vyjadiuje jako rozhodné dulezity 123 respondentt (45,2 %),
spise dilezity 129 respondentii (47,4 %), spiSe nedilezity 20 respondentt (7,4 %).

Odpovéd rozhodné nedtilezity nebyla oznacena ani jednim respondentem.

Respekt od nadfizenych vnima jako rozhodné dulezity 136 respondentti (50 %), spiSe
dalezity 118 respondentt (43,4 %), spiSe nedulezity 18respondentt (6,6 %). Odpovéd

rozhodn¢ nedtlezity nebyla oznacena ani jednim respondentem.

Dlivéra, respekt a vedeni
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Graf 36: Podily skalovych odpovédi respondenttl pro oblast Divéra, respekt a vedeni

(zdroj: Viastni zpracovani)
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nadfizenych a respekt v ramci kolektivu. Respondenti se citi hrdi pracovat pro Ceskou

zbrojovku a.s.

Z hlediska rozlozeni v jednotlivych zavislostech na pracovni pozici, pohlavi, vedouci

pracovniky a jiné jsou vysledky obdobné.

Mate dlivéru ke svému soucasnému primému

nadrizenému?
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Graf 37: Piehled respondentti podle ditvéry ke svému pfimému nadiizenému a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Graf 38: Piehled respondentti podle duvéry ke svému pfimému nadiizenému a pohlavi

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Duvéru ke svému piimému nadiizenému ma podle grafu 37 100 % top managementu,
85,5 % pracovnikti THP, 77,3 % ND a74,5 % VD. Z grafu 38 je patrné, ze vétsi diveéru

ke svému pfimému nadiizenému maji muZi a to v 84,8 % oproti 73,1 % zen.

Z toho usuzuji, Ze ptimi nadfizeni jsou u svych podiizenych vnimani kladné a mayji

U nich 1 ur€ity respekt a autoritu.

Je pro Vas dulezity respekt v ramci kolektivu?
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Graf 39: Piehled respondentt podle duleZitosti respektu v ramci kolektivu a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)

Je pro Vas dulezity respekt od nadfizenych?
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Graf 40: Pfehled respondentt podle dilleZitosti respektu od nadiizenych a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Z grafu 39 a 40 vyplyva, ze THP pracovnici a top management povazuji respekt v ramci

kolektivu i respekt od nadtizenych za dilezity ve vice ptipadech nez-li VD a ND.

Podle zhodnoceni respondentti jednoznacné nemohou zaméstnanci bez obav vyjadfit, co
si doopravdy mysli (napf. u kontroverznich zaleZitosti) a vice jak polovina respondentli

se boji o ztraty zaméstnani.

Mohou, podle Vas, zaméstnanci bez obav vyjadrit, co si
doopravdy mysli, i kdyz se jedna napt. o kontroverzni
zalézitost?
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Graf 41: Pfehled respondentll podle moznosti vyjadfit, co si opravdu mysli a pracovni pozice
(zdroj: Viastni zpracovani)
Mohou, podle Vas, zaméstnanci bez obav vyjadfit, co si
doopravdy mysli, i kdyz se jedna napr. o kontroverzni
zalézitost?
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Graf 42: Piehled respondentti podle moznosti vyjadfit, co si opravdu mysli a pohlavi

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Z grafu 41 a 42 vyplyva, ze VD, ND a THP pracovnici hodnoti, Ze zaméstnanci
nemohou bez obav vyjadfit, co si doopravdy mysli, 1 kdyz se jedna napt. o kontroverzni
zalezitost. Také muzi a Zeny to vnimaji stejné. Pouze top management se domniva, ze

zaméstnanci mohou bez obav vyjadfit svllj ndzor.

Z toho vyplyva, Ze pfimi nadfizeni a vedeni spolecnosti pisobi direktivnim dojmem

na své podfizené, ktefi se pak boji vyjadrit sviij nézor.

Bojite se ztraty zaméstnani?
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Graf 43: Piehled respondentl podle obav ze ztraty zaméstnani a pracovni pozice
(zdroj: Viastni zpracovani)
Bojite se ztraty zaméstnani?
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Graf 44: Piehled respondentti podle obav ze ztraty zamé&stnani a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Z grafu 43 a 44 vyplyva, ze 80 % top managementu, 65 % THP pracovniki, 55,9% ND
a pouze 30,2% VD se neboji ztraty zaméstnani. 61 % muzl a pouze 28,7% Zen se neboji

ztraty zaméstnani.

Z toho usuzuji, ze mezi VD panuje c¢astecna obava o své zaméstnani.

Pokud byste si mohl/a vybrat, jak dlouho byste chtél/a
pokracovat v praci
pro Ceskou zbrojovku a.s.?

3,7% 5,5%

0,
>ZA B Méné ne? 1 rok
m1-2roky

52,2% m3-5let

29,4% Vice nez 5 let

AZ do penze

Graf 45: Piehled respondentti s ohledem na dobu pokraovani prace pro spole¢nost CZUB

(zdroj: Viastni zpracovani)

Podle grafu 45 by pokradovat v praci pro Ceskou zbrojovku a.s. az do penze chtélo
142 respondentd (52,5 %), déle nez 5 let by chtélo pokracovat v praci 80 respondentil
(29,4 %), 3 — 5let by rado pokracovalo 25 respondenti (9,2 %), 1 — 2 roky
15 respondentt (5,5 %) a 10 respondentt (3,7 %) by pracovalo pro CZUB méné nez
1 rok.

V piipadé Gvah o zméné zaméstnani by duvodem odchodu dle grafu 46 byly
u 138 respondentti (50,7 %) penize, u 42 respondentii (15,4 %) druh prace / pracovni
zaméteni, u 15 respondentii (5,5 %) vyssi postaveni, u 37 respondentti (13,6 %)

pracovni kolektiv a u 40 respondentti (14,8 %) seberealizace.
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Kvuali cemu byste uvaZovali o zméné zaméstnani?

15% M Penize

M Druh préce / Pracovni

14% e
zaméreni

519 B Vyssi postaveni
()

5% = Pracovni kolektiv

Seberealizace

Graf 46: Piehled hodnoceni divodi zmény zaméstnani

(zdroj: Viastni zpracovani)

Z grafu 47 vyplyva, ze divodem zmény zaméstnani jsou pro ND sestupné penize,
pracovni kolektiv a seberealizace, pro THP penize, seberealizace a druh prace, pro VD

penize, druh prace a pracovni kolektiv a pro top management seberealizace a penize.

Kvtli cemu byste uvazovali o zméné zaméstnani?
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Graf 47: Piehled respondentt podle ditvodu zmény zamé&stnani a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Muzi divodem zmény zaméstnani dle grafu 48 uvadi penize, seberealizaci a druh préce,

zeny uvadi penize, druh prace a pracovni kolektiv.

Kvtli cemu byste uvazovali o zméné zaméstnani?
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Graf 48: Piehled respondentti podle divodu zmény zaméstnani a pohlavi

(zdroj: Viastni zpracovani)

Z toho usuzuji, Ze je dulezité vytvotit pro VD, ND a THP takové podminky, aby neméli
divod ke zméné zaméstnani a to predevSim zajisténim dostateného mnozstvi
finanénich prostiedki, umoznénim seberealizace a vytvorenim piijemného prostiedi

na pracovisti.

Rozvoj a vzdélavani
Oblast Rozvoj / vzdélavani je tvofena otazkami:
- ¢.36:,Je pro Vas moznost kariérniho ristu dilezita?*

- ¢&. 37:,,Jste spokojen/a s poskytovanim skoleni, abyste mohl/a svoji soucasnou

praci dobre zviadat?*

- ¢. 38:,,Jste spokojen/a s nabidkou spolecnosti ke zvySovani odbornych znalosti

ve vasem oboru specializace?*
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Rozvoj a vzdélavani

2e% | | |

36.

37. 9
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Graf 49: Podily odpovédi respondentt pro oblast Rozvoj a vzdélavani

(zdroj: Viastni zpracovani)

Moznost kariérniho rastu hodnoti jako rozhodné dulezitou 81 respondentd (29,8 %),
spise dilezitou 101 respondentt (37,1 %), spiSe nedtlezitou 83 respondentt (30,5 %)

a 7 respondenti (2,6%) jako rozhodné nedtlezitou.

Spokojenost s poskytovanim Skoleni, aby mohli svoji soucasnou praci dobie zvladat,
vyjadiuje rozhodné 53 respondentii (19,5 %), spiSe 134 respondentt (49,2 %), spise
nevyjadfuje 63 respondentl (23,2 %) a rozhodné& nevyjadiuje 22 respondenti (8,1 %).

U otazky, zda jsou respondenti spokojeni s nabidkou spolecnosti ke zvySovani
odbornych znalosti ve VaSem oboru specializace, odpovédelo 26 respondentti (9,6 %)
rozhodné ne, 74 respondentt (27,2 %) spiSe ne, 144 respondenti (52,9 %) spiSe ano
a 28 respondentti (10,3 %) rozhodn¢ ano.

Z grafu 49 je patrné, Ze v oblasti Rozvoj a vzdélavani jsou vSechny zminované otazky
hodnoceny kladné. Jedna se o poskytovani Skoleni, zvySovani odborné kvalifikace

a moznost kariérniho rastu.

Z hlediska rozlozeni v jednotlivych zavislostech na pracovni pozici, pohlavi, vedouci

pracovniky a jiné jsou vysledky obdobné.
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Je pro Vas moznost kariérniho rlstu dllezita?
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ND THP TOP MNG VD

Graf 50: Ptehled respondentt podle dulezitosti kariérniho riistu a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)

Z grafu 50 vyplyva, ze pro top management, THP i ND je moznost kariérniho ristu
dalezita. Pro skupinu 44 osob na pracovni pozici VD tato moznost neni spise dulezita,

ale v souhrnu spiSe hodnoti tuto moznost jako dulezitou.

Z toho usuzuji, Ze zamé&stnanci CZUB jsou cilevédomi.

Odmény a benefity
Oblast Odmeény a benefity je tvofena otazkami:
- C.41: | Povazujete soucasny systéem odménovani za vyhovujici?*
- C. 42: ,Povazujete soucasny systéem odmenovani za transparentni?*

. 43: ,,Jste dostatecné informovani o vSech zaméstnaneckych benefitech a

1
Cx

vyhoddach, které poskytuje Vas zaméstnavatel?*

- &. 44 Jste za svou praci svym nadrizenym adekvatné platové ohodnocen/a?*
- C. 45!, Je pro Vas dulezitd vyse zakladni mzdy?*

- . 46: ,Je pro Vas diilezita vyse pohyblivé slozky mzdy (prémiové ukazatele)?*
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- C.47: ,Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity poskytovanymi

zaméstnavatelem?*

- C. 48, Je pro Vas dilezité zachovani ,, Financniho a socidlniho programu pro

zameéstnance Ceské zbrojovky “?*

- C.54: Vyberte, prosim, 3 motivacni faktory Vasi prdace, které Vy osobné

vvvvv

- . 55!, Popiste, prosim, co snizuje Vasi motivaci*

- C.56: ,,Vyberte, prosim, dle vyznamnosti 5 benefitii / vyhod, které Vy osobné
preferujete*

- C.57: ,Vyberte, prosim, vsechny benefity / vvhody, které Vy osobné vyuzivate*

- C&.58: ,,Popiste, prosim, které z dalsich benefitii / vyhod byste ocenili*

Odmeény a benefity

1 | | 2,59

41.

42.

43.

44,

0,4% 2,6%
45.

1,1%

46.

47.

1,1%
48.
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Graf 51: Podily skalovych odpovédi respondentii pro oblast Odmény a benefity

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Graficky je zhodnoceni odpovédi respondentti u jednotlivych otazek zaznaceno v grafu
51. Soucasny systém odménovani povazuje rozhodné za vyhovujici pouze 7
respondentt (2,5 %), spise za vyhovujici 96 respondenti (35,3 %), spiSe nevyhovujici

106 respondentt (39 %), rozhodné za nevyhovujici 63 respondenti (23,2 %).

Soucasny systém odméniovani je rozhodné transparentni pro 14 respondentd (5,1 %),
spiSe transparentni pro 82 respondentd (30,1 %), je spiSe netransparentni

pro 111 respondentti (40,8 %) a pro 65 respondentti (24 %) je rozhodné netransparentni.

Na otazku, zda jsou respondenti dostatecné informovani o vSech zaméstnaneckych
benefitech a vyhodach, které poskytuje zaméstnavatel, odpoveédélo 20 respondentti
(7,4 %) rozhodné ne, 67 respondentii (24,6 %) spiSe ne, 136 respondentd (50 %) spiSe

ano a 49 respondentt (18 %) rozhodné ano.

U otazky, zda jsou respondenti za svou praci svym nadfizenym adekvatné platové
ohodnoceni, odpovédélo 33 respondentd (12,2 %) rozhodné ne, 80 respondentl
(29,4 %) spise ne, 132 respondentl (48,5 %) spiSe ano a 27 respondentd (9,9 %)

rozhodné€ ano.

Vyse zakladni mzdy je rozhodné dulezita pro 204 respondentd (74,9 %),
pro 60 respondent (22,1 %) je spiSe dilezitd, pro 7 respondentl (2,6 %) je spiSe

nedtleZzitd a pouze pro 1 respondenta (0,4 %) je rozhodné€ nedilezita.

Vyse pohyblivé slozky mzdy (prémiové ukazatele) je rozhodné dilezitd
pro 139 respondentd (51,1 %), pro 103 respondentit (37,9 %) je spise dulezita,
pro 27 respondentti (9,9 %) je spiSe nedtilezita a pro 3 respondenty (1,1 %) je rozhodné

nedulezita.

Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity poskytovanymi zaméstnavatelem rozhodné
vyjadiilo 37 respondentd (13,6 %), spiSe vyjadfilo 154 respondenti (56,6 %).
63 respondentti (23,2 %) je spiSe nespokojeno a 18 respondentt (6,6 %) je rozhodné

nespokojeno se zaméstnaneckymi benefity.

Na otazku, zda je pro respondenty dulezit¢ zachovani "Finan¢niho a socidlniho

programu pro zaméstnance Ceské zbrojovky", odpovédéli 3 respondenti (1,1 %)
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rozhodné ne, 25 respondentii (9,2 %) spiSe ne, 115 respondent (42,3 %) spiSe ano

a 129 respondentti (47,4 %) rozhodné ano.

V oblasti Odmény a benefity vyplyva z grafu 51, ze pro 97 % respondentu je dilezita
vySe zakladni mzdy. Ddle bylo sestupné hodnoceno podle dulezitosti zachovani
,.JFinanéniho a socialniho programu pro zaméstnance Ceské zbrojovky®, vyse pohyblivé

slozky mzdy a spokojenost s poskytovanymi benefity.

Vystupy z grafu 51, které odpovidaji celkovému vzorku respondentd, jsou z hlediska

rozlozeni stejné i v jednotlivych zavislostech na dalSich identifika¢nich udajich.

Z grafu 51 déle vyplyva, Ze respondenti nepovazuji systém odménovani za vyhovujici

a transparentni.

Povazujete soucasny systém odménovani za vyhovuijici?
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Graf 52: Piehled respondentti podle hodnoceni sou¢asného systému odménovani za vyhovujici a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)

Povazujete soucasny systém odmeénovani za vyhovujici?
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Graf 53: Piehled respondentti podle hodnoceni sou¢asného systému odménovani za vyhovujici a pohlavi

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Soucasny Systém odménovani povazuje dle grafu 52 za vyhovujici 100 % top
managementu a pouze 37,7 % VD, 35,4 % THP a 31,8 % ND. Vyhovujici se systém

odménovani jevi dle grafu 53 pro 37,2 % muzt a 38,9 % Zen.

Z toho usuzuji, Ze vétSina zaméstnancll nerozumi pravidlim a parametrim soucasného

systému odmeénovani.

Povazujete soucasny systém odmeénovani za

transparentni?
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Graf 54: Piehled respondentti podle hodnoceni sou¢asného systému odménovani za transparentni a pracovni pozice

(zdroj: Viastni zpracovani)

Povazujete soucasny systém odmeénovani za

transparentni?
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Graf 55: Piehled respondentti podle hodnoceni sou¢asného systému odménovani za transparentni a pohlavi

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Soucasny systém odmeénovani se jevi dle grafu 54 jako transparentni u 32,1 % VD, 34,1
% ND, 35,9% THP a 100 % top managementu, dale dle grafu 55 pro 36 % muzu

a 34,3 % Zen je tento systém je transparentni.

Z toho usuzuji, ze vétSina zaméstnanci vnima systém odmeénovani jako neprihledny

s ohledem na nejednoznac¢né nastavena pravidla.

Motivacni faktory, které respondenti povazuiji
za nejdulezitéjsi:

1 |
Zajisténi stalého prijmu, zabezpeceni rodiny W 153

Pracovni pomér na dobu neurcitou 126
Dobré vztahy na pracovisti 109
Zvyseni mzdy 102

Stabilita zaméstnavatele W 102

Povaha prace mé uspokojuje 62

Vlastni seberealizace

Zameéstnanecké vyhody a benefity
Moznost kariérniho ristu

Pfiplatky za préci prescas

Rozvoj osobnosti

Operativni a cilové odmény

Verejna pochvala / pochvala nadfizenym

Jiné

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

(zdroj: Viastni zpracovani)

Motivaéni faktory, které respondenti dle grafu 56 povazuji za nejdilezitéjsi, jsou mezi
prvnimi péti faktory sestupné zajisténi stalého pifijmu financi, zabezpeceni rodiny
a vlastnich potfeb, pracovni pomér na dobu neurcitou, dobré vztahy na pracovisti,

zvySeni mzdy a stabilita zamé&stnavatele.

102



Zajisténi stalého prijmu, zabezpeceni rodiny

Pracovni pomér na dobu neurcitou

Povaha prace mé uspokojuje

Zameéstnanecké vyhody a benefity

, \ y. 1
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Povaha prace mé uspokojuje

Verejna pochvala / pochvala nadfizenym

NejdulezitéjSi motivacnimi faktory pro ND
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Graf 57: Piehled motiva¢nich faktort, které ND povazuji za nejdilezit&jsi

(zdroj: Viastni zpracovani)
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(zdroj: Viastni zpracovani)
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NejdulleZitéjSi motivacnimi faktory pro THP

Zajisténi stalého prijmu, zabezpeceni rodiny
Stabilita zaméstnavatele
Dobré vztahy na pracovisti

Zvyseni mzdy

Povaha prace mé uspokojuje W 10;3%

Vlastni seberealizace

Pracovni pomér na dobu neurcitou
Moznost kariérniho ristu

Rozvoj osobnosti

Operativni a cilové odmény
Zameéstnanecké vyhody a benefity
Pfiplatky za préci prescas

Prestiz zaméstnavatele

(zdroj: Viastni zpracovani)
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14,3%
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Nejdalezitéjsi motivacnimi faktory pro TOP MNG

Povaha prace mé uspokojuje

Vlastni seberealizace

Rozvoj osobnosti

Stabilita zaméstnavatele

Zajisténi stalého pfijmu, zabezpeceni rodiny
Pracovni pomér na dobu neurcitou

Dobré vztahy na pracovisti

Moznost kariérniho rlistu

Vefejnda pochvala / pochvala nadfizenym
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Graf 60: Pfehled motivacnich faktort, které top management povazuje za nejdilezitéjsi

(zdroj: Viastni zpracovani)
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a 60 povazovano u ND a THP zajisténi stadlého piijmu financi, zabezpeceni rodiny
a vlastnich potieb, u VD pracovni pomér na dobu neurcitou a u top managementu se

0 prvni pozici déli povaha prace a vlastni seberealizace.

Prehled demotivacnich faktoru:

nic / neuvedeno / nevim :IIW 87

finance 46
kolektiv | 24
nespoluprace 1 22
nespravedlnost v hodnoceni / nedostatecné... 17
nadfizeny 17
neefektivni /zbytecna préace 14

nepochopitelna rozhodnuti
vedeni spolecnosti

neodbornost

pracovni pretizenost

nedostatek informaci

byrokracie / politika

zmatené planovani / fizeni vyroby

nejasna zadani ukoll / prace

wa (@)

nezajem o dobré jméno CZUB
absence strategie 4

nervozita, napéti a dusno na pracovisti 4
jednotvarnost prace / stereotyp 3
pracovni pomér na dobu urcitou 3
nemoznost seberealizace 3
demotivace ostatnich okolo 3

laxni pfistup 3

snaha Setfit na nespravnych mistech 2
prebytek manazer( 2

kritika/buzerace 2

2

bezmoc

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Graf 61: Pfehled demotiva¢nich faktort

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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Z celkového poctu respondentl 87 zaméstnanci (32 %) dle grafu 61 neuvedlo zadny
demotivacni faktor. Mezi nejcastéji uvedenymi demotivacni faktory byly finance,

kolektiv, nespoluprace, nespravedlnost v hodnoceni, nadfizeny a neefektivita.

vvvvvv

faktory zajisténi stalého piijmu, zabezpeceni rodiny, pracovni pomér na dobu neurcitou
a dobré vztahy na pracovisti. AvSak proti tomu vnimaji jako demotivacni faktory prave

finance, kolektiv a nespolupraci.

Benefity a vyhody, které respondenti preferuji:

Osobni volno 1 I I I d 194

Prispévek na penzijni pfipojisténi d 192

Pracovni volno nad ramec stanoveny... 165
Pfispévek na zavodni stravovani 156

Moznost vyuzivani dotovanych... 81

Prispévek na studujici déti zaméstnancd... 77
Podpora zvysSovani kvalifikace formou..._E;lm

Firemni jazykové kurzy 49

Poskytovana zdravotni péce 45

MozZnost Cerpat Home office 38

=~

Sluzebni vozidlo (vyuZiti pro sluzebnii... 3
Parkovani v arealu firmy 33

Poskytovani slev na prodej zbrani vlastnim... e 33
Mobilni telefon (vyuZiti pro sluzebni i..._= 32

Podpora zvysovani kvalifikace formou studia...__l 31
Socialni vypomoc || 23

Notebook (vyuZiti pro sluzebni i soukromé tcely) 23
Ugast na spole¢enskych a sportovm’ch...f
Platebnikarty | O

0 50 100 150 200 250

Graf 62: Ptehled benefitti a vyhod, které respondenti preferuji

(zdroj: Viastni zpracovdni)

Benefity a vyhody, které respondenti preferuji, jsou dle grafu 62 nejvice osobni volno,
pfispévek na penzijni pfipojisténi, pracovni volno nad rdmec stanoveny zikonikem

préce, ptispévek na zdvodni stravovani.
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Benefity a vyhody, které respondenti osobné
vyuzivaji:

Osobni volno d P39

PFispévek na zavodni stravovani

Pfispévek na penzijni pfipojisténi

Pracovni volno nad ramec stanoveny...
MozZnost vyuzivani dotovanych...
Mobilni telefon (vyuZiti pro sluzebnii...

Firemni jazykové kurzy

Podpora zvySovani kvalifikace formou...
Poskytovana zdravotni péce 57
Notebook (vyuziti pro sluzebnii soukromé Gcely) |=d| 47
Ucast na spole¢enskych a sportovnich... i 41
Ptispévek na studujici déti zaméstnancd... fesssd 39

Poskytovani slev na prodej zbrani vlastnim... =i 36

Parkovani v arealu firmy 32
SluZebni vozidlo (vyuZiti pro sluzebni i... 12
MozZnost Cerpat Home office 11
Podpora zvySovani kvalifikace formou studia... j4 8

Socidlni vypomoc |1 6
Platebni karty 6

o
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Graf 63: Piehled benefitl a vyhod, které respondenti preferu;ji

(zdroj: Viastni zpracovani)

Benefity a vyhody, které respondenti osobné vyuzivaji, jsou dle grafu 63 nejcastéji
osobni volno, pfispévek na zavodni stravovani, pifispévek na penzijni pfipojisténi,
pracovni volno nad rdmec stanoveny zakonikem prace a moznost vyuzivani dotovanych

telekomunikacnich sluzeb.

Z grafu 62 a 63 vyplyva, ze mezi prvni péti benefity, které respondenti vyuzivaji, jsou

vSechny, které také preferuji, pouze ve zménéném potadi.
Z grafu 64 vyplyva, ze 60 % respondentli by neocenilo zadné dalsi benefity.

Z toho usuzuji, Ze nepozaduji dalSi vyhody a benefity a nebo nemaji ptedstavu

o benefitech na trhu.
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Popiste, prosim, které z dalSich benefitti / vyhod
byste ocenili:

Graf 64: Piehled o zafazeni dal$ich benefitd a vyhod

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Graf 65: Piehled dalsich benefitt, které by respondenti ocenili

(zdroj: Viastni zpracovani)
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Mezi benefity, které by respondenti ocenili, patiily zejména stravenky, penézni

benefity, pfispévek na relaxaci, doprava a moznost vlastni volby benefitu.

Z velkého poctu uvedenych benefitii v malych poctech usuzuji, ze kazdy zaméstnanec

preferuje jiny druh benefitu.

2.4 Shrnuti soucasného stavu

Zamérem této asti je zhodnoceni aktualni situace ve spole¢nosti Ceskd zbrojovka a.s.
Na zaklad¢ vystupl z analyzy dotaznikového Setfeni vyplyvaji jednotlivé motivacni a
demotivac¢ni faktory, které ovlivituji spokojenost jednotlivych zaméstnancu. Tyto jsou

vyznaceny V tabulce 13.

Tabulka 13: Piehled motiva¢nich a demotivacnich faktord

(zdroj: Viastni zpracovani)

Motivaéni faktory Demotivacni faktory

moznost vyuziti svych dovednosti a motivace zaméstnancu, aby pfichazeli
schopnosti pfi své praci s novymi ndpady

mnozstvi prace, které se od respondenti | pfrileZitost zaméstnancu uplatnit a
ocekava realizovat své napady

spokojenost se zaméstnanim sdileni ndpad( napfi¢ organizaci

snaha zaméstnancl pokracovat v praci ) ) o
. motivace hodnoceni nadfizenym
pro CZUB aZ do penze

ziskavani jasné a pravidelné zpétné vazby

hrdost za praci pro CZUB o tom, jak dobfe zaméstnanci vykonavaji
svou praci

porozuméni cillim a zamérim své strategie spole¢nosti neni jednoznacné

pracovni skupiny vnimana a komunikovana

v L . pohyb informaci uvnitf podniku
moznost kariérniho rdstu o
nevyhovujici

, L o Spatna spoluprace mezi jednotlivymi
spoluprace v ramci pracovisté

useky
poskytovani Skoleni systém odmeénovani neni vyhovujici
zvySovani odborné kvalifikace systém odménovani neni transparentni

Vlastni doporuceni demotivacénich faktoril jsou feSena v nésledujici kapitole.
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3 Vlastni navrhy reSeni

Na zakladé vystupti analyzy soucasného stavu jsou v této kapitole feSeny demotivacni
faktory a navrhy na jejich zefektivnéni, které povedou ke zlepSeni Spokojenosti

a motivace zaméstnanct ve spoleénosti Ceska zbrojovka a.s.
Skupiny demotivaénich faktora:

1. Vedouci nemotivuje své podiizené, aby piichazeli S novymi napady, napiic
spolecnosti se nesdili napady a také zaméstnanci nemaji prilezitosti uplatnit

a realizovat své napady.

2. Zaméstnance nemotivuje hodnoceni jejich nadifizenym a také nedostavaji

jasnou a pravidelnou zpétnou vazbu o tom, jak dobfe vykonavaji svou praci.
3. Systém odménovani neni vyhovujici a transparentni.

4. Pohyb informaci uvnitt podniku neni dostacujici. Strategie spolecnosti neni

jednoznaéné vniména a komunikovana.
5. Mezi jednotlivymi useky neni dobra Spoluprace.

Demotivacni faktory jsou dale podrobné&ji rozpracovany V nésledujicich podkapitolach,

kde jsou navrzena doporuceni na zlepseni jednotlivych problémovych oblasti.

3.1 Systém napadi, naméta a pripominek

Vystupy dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze zaméstnanci nehodnoti pozitivné oblast
novych napadi a to zejména z divodu, Ze se nesdili ndpady napfi¢ organizaci, vedouci
nemotivuji své podfizené, aby pfichazeli s novymi napady, a také neni mnoho

prileZitosti k realizaci téchto napad.

Nejvétsi slabinu vidim osobné v tom, Ze zaméstnanci nejsou svymi vedoucimi
podporovani K tomu, aby prichazeli s podnéty, naméty a novymi napady. VSichni
zaméstnanci jsou hodnoceni podle splnéni stanovenych ukoll. Jejich vedouci se tedy
zaméfuji pouze na kontrolu plnéni téchto stanovenych ukold a ukazatelii. S ohledem

na vytizenost pracovnikll nékterych klicovych pozic a také na to, Ze z pozice vedoucich
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jsou hodnoceni za provedeny vykon, ani nemaji zaméstnanci ¢as a mnohdy ani chut’

vymyslet néco nového.

Navrhuji tedy zavedeni systému naméti, napada a piipadnych pripominek formou

dotazniku, ktery by byl vyvéSen na strankach intranetu spolecnosti.

Jelikoz vSak k pocitaci nemaji vSichni zaméstnanci piistup, navrhuji jako druhou
moznost vytvoftit stejny dotaznik i v papirové podobé¢, ktery by byl k dispozici na vSech
pracovistich. Na vratnici do spole¢nosti bych nechala vytvofit box, kam by se mohly

tyto papirové dotazniky hazet.

Dale doporucuji vV ramci porad jednotlivych tsekt, kterych se Gcastni i HR business
partner, vénovat 5 minut na konci kazdé porady oblasti ndpadl, navrhi na zlepSeni
a ptipadnych pfipominek. Tento pracovnik z personédlniho useku by sepisoval jednotlivé

podnéty.

Protoze vnimdm osobni kontakt a pfistup jako velmi dualezity, navrhuji také, aby HR
business partner vypsal konzulta¢ni hodiny, kdy mohou jednotlivi zaméstnanci pfijit

k projednani novych napadt a podnétii a mit tak moznost vyjadfit se.

Jako klicové vnimam i feSeni a vyhodnocovani téchto napadii, ndméti a pripominek.
Navrhuji, aby HR business partner evidoval jednotlivé napady, podnéty a piipadné
pfipominky, které by byly shromazdovany na jednom misté¢ i z divodu mozZného
archivu téchto podnétl. Jedenkrat mésiéné by byly vSechny tyto naméty, podnéty

a ptipadné pfipominky zhodnoceny.

Pro tviirce je, i z hlediska mozné motivace pro tvorbu dalSich népadt, nutné mit také
zpétnou vazbu o posouzeni dan¢ho napadu ¢i pfipominky. Tento celkovy souhrn
podanych napadd, namétt a piipominek bych doporucila umistit na intranet i S pfijatym
stanoviskem. V pfipadé¢ posouzeni a zamitnuti napadu by mél byt uveden i davod

zamitnuti.

Pro podporu vytvareni napadi navrhuji zavést Fizené workshopy na pfedem stanovené
téma. Tyto workshopy by byly pofadany personalnim oddélenim. Uast na tomto
workshopu by byla dobrovolna, tzn. zaméstnanci by se ptihlasovali na jednotlivy

workshop s pfedem stanovenym tématem. Napady a navrhy by byly zaznamenany
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pfimo na workshopu. Pro pfipadné dodatecné napady by poslouzil jiz vytvoieny

dotaznik.

Z diivodu popularizace, zviditelnéni zpétné vazby a také ptipadného potlaceni obav
zaméstnancl navrhuji nejlepsi napady uvést v kazdém cisle podnikového cCasopisu
Zbrojovak. Ptipadné ptfipominky by mohly byt také komentovany i s moznou realizaci
v tomto Casopise. Kromé podnikového Casopisu Zbrojovak by tyto nejlepsi napady

a ptipadné klicové ptipominky mohly byt uvetejnény na vSech nasténkach.

Tento systém napadl bude podle mého ndzoru vSak fungovat jediné tehdy, kdyz bude
realizace. Jedin€¢ tak spole€nost maximalné¢ vyuzije novych ndpadl, podnéth

a ptipadnych pfipominek svych zaméstnancu.

3.2 Hodnoceni pracovniki a konstruktivni zpétna vazba
Vztah mezi nadiizenym a podfizenym byl v ramci vystupi dotaznikového Setfeni
negativné vniman V oblasti hodnoceni pracovniki a komunikace, pfeddvani pravidelné

zpétné vazby o tom, jak zaméstnanci dobife vykonavaji svou praci.

3.2.1 Hodnoceni zaméstnancii

Stavajici systém hodnoceni zaméstnanci je nastaven na hodnoceni cilli a Ukolid
uplynulého obdobi s moZnostmi splnén, splnén s vyhradou, nesplnén. Hodnoceni
kompetenci dle ptedepsanych kritérii vSak neni nastaveno k jednotlivym pozicim, ale
pouze vSeobecng. Souasny systém hodnoceni neni propojen na mzdy a jeho
vyuzitelnost je vnimana zejména pro tvorbu planu vzdélavani, ktery je nasledné tvoren
oddélenim rozvoje a vzdélavani. Princip rozpadu cill, které vychazeji ze strategie
spoleCnosti, vtomto systému zcela chybi. Hodnoceni zaméstnancti se provadi
V papirové podobé jedenkrat rocné obvykle v obdobi listopad — prosinec daného roku.
Dle zpétné vazby zaméstnancti je provadéno spiSe formalné a vétSinu zaméstnancii tento

zpusob hodnoceni nemotivuje.

Pro zvySeni motivace a zefektivnéni systému hodnoceni zaméstnancti navrhuji zavést

tzv. e-hodnoceni, elektronicky systém hodnoceni zaméstnanci. Novy zpusob
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hodnoceni zaméstnancti by byl provadén jedenkrat ro¢né (v obdobi leden — unor dané¢ho

roku) s pulro¢ni revizi cilii. Byl by zaméfen na 3 oblasti:

- vykon a plnéni cili — princip rozpadu cill, které vychazi ze strategie
spolecnosti, by byly vtomto systému nastavovany dle metodiky SMART

s moznostmi hodnoceni nad standardem, ve standardu, pod standardem

- kompetence — chovani zaméstnance potfebné k dosazeni zadoucich trovni

vykonu, které by mohly byt automaticky pfifazeny z popisti pracovnich mist
- sebehodnoceni, které v pfedchozim systému nebylo zavedeno

Systém e-hodnoceni zaméstnanci by byl veden elektronicky zejména z duvodu
napojeni na SAP a kompetence, automatické generovani informaci, uchovavani
a evidenci historie. Novy systém hodnoceni by mél byt navazan na ro¢ni tpravu mezd
amel by kromé vzdelavani a rozvoje zaméstnancii slouzit také pro cely persondlni

odbor a piimé nadiizené v oblasti motivace a talent managementu.

Pilife systému e-hodnoceni:

- Sebehodnoceni kompetenci a cili - vlastni pohled zaméstnance na vykonanou
praci, podklad pro dialog (konfrontaci) s nadfizenym pfi zavére¢ném hodnoticim

rozhovoru

- Hodnoceni kompetenci a cili manaZerem — zhodnoceni zaméstnance jeho

nadfizenym Vv danych oblastech:

- Kompetence - pozorovatelné¢ zplsoby, pomoci kterych dosahuje
zaméstnanec efektivnich vykonti, a také souhrn znalosti, dovednosti,

zkuSenosti a vlastnosti, ktery podporuje dosaZeni stanoveného cile

- Cile — vyhodnoceni cile a vykonu pfedchoziho obdobi, které by byly
stanoveny podle metodiky SMART. Bylo by vhodné nastavit 3 — 4 cile

a alespon 1 rozvojovy cil.

Skala pro hodnoceni cilti i kompetenci by obsahovala moznosti nad standardem,

ve standardu a pod standardem
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- Hodnotici rozhovor by m¢l dle mého ndzoru probihat v nésledujicich fazich:
- Zhodnoceni cili a kompetenci za predchozi obdobi

- Stanoveni vzdé€lavani a rozvoje zaméstnance, ze kter¢ho by nasledné

vznikl osobni rozvojovy plan
- Definice novych vykonnostnich cili pro nasledujici obdobi
- Poskytnuti konstruktivni zpétné vazby

- ,Nine block* (dle obrazku 4), ve kterém by byl zaznamenavan celkovy

vysledek hodnoceni.

O\ Nad standardem 5

Ve standardu

Pod standardem

Cile

Nad
standardem

>

Pod

standardem Ve standardu

Kompetence

Obrazek 4: ,,Nine block*

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

,»Nine block® by na zékladé¢ shrnuti celkového hodnoceni zaméstnance specifikoval
skupiny pro rozvoj a dalsi profesni rast dle nasledujiciho klice, ktery je uveden

v tabulce 14.
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Tabulka 14: Specifikace skupin pro rozvoj a dalsi profesni riist

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

6 setrvani
5a4d rozvoj kompetenci
3az2 rozvoj odbornych dovednosti

3.2.2 Konstruktivni zpétna vazba

S oblasti hodnoceni pracovnikli je uzce spjata zpétnd vazba. V ramci vystupl
dotaznikového Setieni nebylo kladné vnimano ziskdvani jasné a pravidelné zpétné
vazby od svych nadfizenych o tom, jak dobfe dé€laji svoji praci. Nekteti zaméstnanci se
domnivaji, Ze nedostavaji od svych nadfizenych Zadnou zpétnou vazbu. Nektefi si
mysli, Ze zpétnou vazbu sice maji, ale je nepravidelnd, nejasnd a byva spise v podobé

Kritiky.

Kritika je pro zaméstnance obvykle nepfijemnd, vnimaji ji jako osobni utok nebo
ohroZeni ega a reaguji vétSinou obrann¢ né€kdy az Uto¢né. VéEtSina se citi ukiivdéne,
proto se nesoustfedi na vécny obsah vytky a uz vibec se nezaméfuji na moznost

napravy nebo zlepSeni.

Konstruktivni zpétna vazba by se podle Scharlau (2010) naopak vzdy méla vyjadiovat
pfimo a oteviené, méla by se vztahovat na casové blizké situace, pojmenovani presné
urCitého chovani nebo konkrétni situace, vysloveni subjektivniho nadzoru, vnimani
ataké, pokud dava zpétnou vazbu vedouci pracovnik, vyslovit ipozadavky.
Konstruktivni zpétna vazba by méla byt piinosnd, vazana na danou situaci, konkrétni,

subjektivni a zdvofila.

Konstruktivni zpétna vazba je dle mého nazoru klicova pro rozvoj a vykonnost
zamé&stnancl. Zamé&stnanci potiebuji mit k dispozici relevantni zpétnou vazbu. Ta mu
umozni, aby se dale mohl zlepSovat v jeho pracovni ¢innosti. Prostor pro zlepSeni je
vzdycky, ale zaméstnanec touto cestou konstruktivniho upozornéni muze dostat

informace, které si sam ani neuvédomuje nebo dokonce ani nemuze uvédomit.
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Avsak vedoucim pracovnikiim ¢ini Casto problém davat svym podfizenym zpétnou
vazbu, zejména proto, Ze komunikace o jejich vykonnosti jim je nepifijemna. Vedouci
pracovnici dale nepouzivaji techniky pro poskytovani konstruktivni zpétné vazby.
Sohledem na vySe uvedena zjisténi proto navrhuji proskolit vedouci pracovniky

na predavani konstruktivni zpétné vazby.

Kurz by mél byt koncipovén jako dvoudenni Skoleni s interaktivnimi piiklady. Mélo by
se jednat o uzavieny kurz dle zadani spole¢nosti s maximalnim poctem 12 osob v jedné
skupin€. Program daného kurzu by mél obsahovat uvod do dané problematiky
s popisem, k ¢emu slouzi zpétna vazba, jaka jsou jeji rizika a pro¢ je zaménovana
s kritikou. Dale by méla byt zaméfena na zasady pro poskytovani a pfijimani zpétné
vazby, shrnuti nejcastéjSich chyb, jednotlivé techniky podavani zpétné vazby

a provazanost s aktivnim naslouchanim a empatii v praxi.

Vzdélavacich spole¢nosti je v Ceské republice spousta. Proto bych navrhovala oslovit
spole¢nosti, které¢ maji za sebou néjaké kvalitni reference anebo spolecnosti, se kterymi

Ceska zbrojovka a.s. jiz dlouhodobé&ji spolupracuije.

Z aktualni nabidky na internetu Ize nyni nalézt naptiklad SHINE Consulting s.r.o., ktera

nabizi $koleni na miru ,,Hodnoceni vykonu - u¢inna zpétna vazba®.

Cile programu
- Procvicit si dovednost Gi¢inné zpétné vazby a jejiho motivaéniho ucinku

- Naucit se vyuZzivat vSechny pfileZitosti k pravidelnému poskytovani zpétné
vazby

- Naucit se efektivné vyuzivat hodnoceni zaméstnancli jako ucinného nastroje
vedeni lidi

- Naudit se vést motivacni a hodnotici rozhovor

Obsah programu:

- Zpétna vazba jako soucast hodnoceni vykonu
- Vedeni zpétnovazebnich rozhovort

- Zakladni principy vedeni motiva¢niho a hodnoticiho rozhovoru (SHINE, 2014)
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Soucasti zpétné vazby lze chéapat i pochvalu a uznani. Pravdou je, Ze pochvala za dobie

odvedenou praci vzdy potési a je to 1 dilezity prvek motivace zaméstnanctl.

3.3 Transparentni systém odménovani
Systém odmeénovani byl v ramci zjisténi z dotaznikového Setfeni vyhodnocen jako

nevyhovujici a netransparentni.

3.3.1 Systém odménovani

Systém odménovani, ktery je v soucasné dobé ve spolecnosti zaveden, nebyl nékolik let
aktualizovan a neodrazi aktualni situaci na trhu a ve spole¢nosti. Dle strategie
spoleCnosti je situace rozvojova a rustova, avSak motivace a odménovani bylo
nastaveno spise defenzivné, tzn. vét§i pomér variabilni slozky vi¢i zdkladni mzdé.
Diive strukturovany systém mzdovych tarifii je jiz zastaraly, vSeobecny a nezahrnuje
vSechny pozice, které v pribehu let vznikly. Dale tento systém neni transparentni a ma

hodné vyjimek.

Navrhuji zavedeni modernich metod ohodnoceni velikosti pracovnich pozic (job
grading), které stanovi nové rozpéti tarifnich mezd pro jednotlivé typové pracovni

pozice podle aktualni situace na trhu a podniku.

Dale doporucuji provést analyzu soucasného systému odmeénovani spojenou s revizi
velikosti pracovnich pozic. Pfedpokladanym cilem by mélo byt zjisténi, jaka je redlné
uplathovana praxe odménovani ve spolecnosti a jaka je konkurenceschopnost
spolecnosti na trhu, a do jaké miry podporuje systém odménovani strategii a cile

spole¢nosti.

Analyza odménovaciho systému je zakladnim vychozim krokem pro zhodnoceni,
do jaké miry soucasny systém odménovani podporuje nastavenou podnikovou strategii.
Stanoveni strategie odménovani a nasledné vytvofeni systému odmeénovani by mélo
vychézet z dikladné analyzy stdvajiciho stavu odménovani a nastaveni struktury
mzdovych urovni pro vSechny pozice ve spolecnosti. Dikladné analyze musi predchazet

ohodnoceni velikosti typovych pozic.
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S ohledem na komplexnost celého problému navrhuji zavést novy systém odménovani

formou projektu, ktery lze rozdélit do 3 fazi (dle obrazku 5):

- Ohodnoceni velikosti typovych pracovnich pozic ve spoleCnosti (vCetné

revize popisi pracovnich pozic).

- Analyza soucasné praxe odménovani ve spoleCnosti a identifikace ptipadnych
neefektivit a Uspor v odméiovacim systému, prezentace vysledk analyzy

a doporuceni pro upravy systému odménovani

- Implementace navrhovanych zmén — dle stanovenych priorit je vhodna

realizace jednotlivych zmén.

Analyza soucasné
Ohodnoceni velikosti praxe odménovani a

) . . .. Implementace zmén
typovych pozic doporuceni Uprav

\systému odménovani

) “

y

Obrazek 5: Piehled jednotlivych fazi projektu na ipravu systému odmeénovani

(zdroj: Viastni zpracovani)

Faze 1: Ohodnoceni velikosti typovvch pracovnich pozic (Job grading)

V ramci této faze by mély probéhnout nésledujici ¢innosti:

- Revize popisu typovych pracovnich pozic — musi prob&hnout kontrola, zda
popisy typovych pracovnich pozic ve spolecnosti jsou v aktualnim a pouzitelném

stavu.

- Ohodnoceni velikosti typovych pracovnich pozic — nutno vyuzit analytickou

metodiku pro hodnoceni velikosti pracovnich pozic, ktera umoznuje piesné
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ohodnoceni velikosti pracovnich pozic na zdkladé¢ jednoznacné stanovenych
parametri. Mezi parametry by mohly byt naptiklad potfebné znalosti pro uspésny
vykon pracovni pozice, Urovenn manazerskych dovednosti, naroCnost feSeni
problémli, moznost rozhodovéani v procesu, odpovédnost za vysledky, mira

kontroly ze strany vedeni a jiné.

‘matice

.struktura S
.hodnoceni —
typovych : S
pozic e B

HAY

@ 5
organizace o

Obrazek 6: Pribe¢h ohodnoceni velikosti typovych pracovnich pozic

(zdroj: BD Advisory s.r.o., 2014)

Touto problematikou se zabyvaji napfiklad spole¢nosti TREXIMA, spol. s r.0. nebo
spole¢nost BD Advisory, s.r.o., kterd provadi ohodnoceni dle obrazku 6 na zakladé¢
popist typovych pracovnich pozic, organiza¢ni struktury, rozhovorii s manazery
aporovnani s trhem prace. VSechny pracovni pozice by byly pfesné ohodnoceny
arozfazeny do matice typovych pracovnich pozic a piislusSnych mzdovych tiid
v souladu s jejich velikosti a vlivem na celkové vysledky spolecnosti. Pfesné zatazeni
by umoznilo piesnéjsi kalibraci zatazeni pozic do struktury a faktickou diskusi s top
managementem. Pfesné ohodnoceni velikosti kazdé typové pracovni pozice by mohlo
poskytnout skutecné relevantni a ptesné porovnani pozic skrze jednotlivé organizacni

utvary a porovnani k pozicim na trhu.
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Vystupem faze 1 by méla byt matice typovych pracovnich pozic (dle obrazku 7), kde by
vSechny tyto pracovni pozice byly roziazeny do mzdovych tiid a jednotlivych funkénich

skupin (napf. vyroba, IT, finance apod.).
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(zdroj: BD Advisory s.r.o., 2014)

Faze 2: Analyza soucasné praxe odménovani a doporucéeni uprav systému

odménovani

V této fazi by méla byt provedena komplexni analyza soucasné praxe odménovani
ve spoleCnosti. Tato analyza ukazuje aktualni situaci v oblasti odménovani, jak
na trovni systému, tak na urovni konkrétnich individualnich mezd. Analyza rovnéz
identifikuje potencialni problematické oblasti v Soucasnosti, ale i s vyhledem
do budoucna tak, aby spole¢nost dosahla interni rovnovahy a externi

konkurenceschopnosti.

Pro budouci rozhodovani managementu by mohla analyza poslouzit k vhodnéjsi
re-distribuci mzdovych prostfedkii do pracovnich pozic, které jsou pro spolecnost

klicové.
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Vysledky analyzy by mély byt prezentovany vedeni spolecnosti. Interpretace vystupti
by méla byt provedena v navaznosti na strategii podniku, dopadu na mzdové naklady
spole¢nosti, zviditelnéni rizikovych oblasti systému a odhaleni potencialnich uspor

mzdovych naklada.

Zakladnim vystupem by méla byt identifikace zakladnich trendd praxe odménovani

a zhodnoceni, do jaké miry je podnik na trhu prace konkurenceschopny.
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Obrazek 8: Vyhodnoceni matice typovych pozic a praxe odméiovani

(zdroj: BD Advisory s.r.o0., 2014)
Dalsim vystupem by mélo byt vyhodnoceni matice typovych pracovnich pozic podle
obrazku 8 sohledem na praxi odménovani jednotlivych wrovni mzdovych tiid

ve srovnani aktualniho stavu podniku a trhu.

Na zékladé vyhodnoceni analyzy by dale mély byt doporuceny navrhy tprav stavajiciho
systému odmeénovani, které by mély byt zaméfeny na dlouhodobou strategii systému
odménovani, strukturu velikosti pozic a roziazeni do mzdovych tfid a mzdovou
strukturu, aby bylo dosazeno nejleps$i externi konkurenceschopnosti s optimalnim

vyuzitim mzdovych nakladu.
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Faze 3: Implementace zmén

Dle doporucenych navrhi a jejich schvaleni vedenim spolecnosti je nutna také realizace
téchto zmén. S ohledem na stanoveni priorit je vhodné nastavit zaplanovéni

implementace zmén v systému odménovani ve stanoveném case.

Doporucuji aktualizaci systému odménovani kazdé 2 - 3 roky tak, aby odpovidal

strategii spole¢nosti.

3.3.2 Cafeteria systém

Zaméstnanci v ramci dotaznikového Setfeni preferovali Sirokou Skalu dalsich moznych
benefitt, které by radi zatadili do systému benefiti ve spoleénosti Ceska zbrojovka a.s.
Naroky jednotlivych zaméstnanci se lisily s ohledem na pohlavi, v&k, pracovni zatazeni
a ptipadn¢ dalSich preferenci. Také s ohledem na nepiehlednost stavajiciho systému
vyhod v jednotlivych podnikovych dokumentech a nejednoznacnost, zda dany benefit je
mozno vyuzit pro dané skupiny zaméstnancti, navrhuji zavést flexibilni zpiisob

zamé&stnaneckych benefitl formou tzv. Cafeteria systému.

Jedna se o moderni sluzbu, kterd umoziiuje efektivné fidit program zaméstnaneckych
benefitii. Na zéklad¢ ziskanych bodu si kazdy zaméstnanec vybere benefit, ktery sam
preferuje. V ramci Cafeteria systému je stanoven ro¢ni limit bodd pro jednotlivé

zameéstnance, ktefi si voli z balicku benefity, které jim nejvice vyhovuji.

Cafeteria systém nabizi moznost vyuzit benefity v oblasti zdravi, dovolené, sportu,

vzdélavani, kultury, penzijniho pfipojiSténi a Zivotniho pojisténi.

Cafeteria systém umoziiuje vedoucim pracovnikim odménovat své podiizené
prehledné, rychle a hlavné transparentnim zpiisobem. V§e lze i jednoduchym zplsobem

tidit, kontrolovat a reportovat.

Vedouci pracovnik by v ramci svého pfidéleného budgetu ptid€loval body za plnéni
vykoni svym podfizenym. Zaméstnanec by mél po ptihlaSeni do svého uctu piehled
0 poctu pfidélenych bodl 1 s informaci konkrétniho divodu pfidéleni. Tyto body pak

zaméstnanec mize vyuzivat na riizné benefity, které by volil podle svych preferenci.
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Nabidka jednotlivych benefiti v ramci portfolia je Siroka. V posledni dobé se t&si
zajmu zejména benefity zaméfené na volnoCasové aktivity, které podporuji oblast
relaxace a zdravi, a tim i1 motivaci zaméstnancii. Tyto volno€asové benefity jsou

definovany v zakoné o danich z piijmua v §6, odst. 9, pism. d).
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Obrazek 9: Piiklad elektronického Cafeteria systému

(Zdroj: EDENRED, 2015)

Déle doporucuji pro lepsi piehlednost o moznych benefitech i o jejich Cerpéani
vizualizovat benefity moderni a uZivatelsky pfivétivou formou. Ptiklad je uveden

na obrazku 9.
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3.4 Zefektivnéni pohybu informaci uvniti podniku

Pro zlepSeni informovanosti o celkovém déni ve spolecnosti by bylo dobré mit prehled
zakladnich informaci, pfipadné kli¢ovych rozhodnuti na jednom misté, v co nejkratsi
dobé a také pristupné vSem zaméstnancim. Proto navrhuji, aby byly vytvofeny ,,Rychlé
zpravy z CZUB*. Jednalo by se o zjednodusené zpravy z jednani vedeni spolecnosti,
ze zasedani predstavenstev a dozor¢i rady, zasedani fidici komise a projektovych tymii.
Dale by shrnovaly stru¢né informace o velkych obchodnich zakazkach, o tucasti
spole¢nosti v novych tendrech, zaloZeni nové pobocky, ale také napiiklad i informaci

0 moznosti kulturniho vyziti pro zaméstnance CZUB.

Tyto ,,Rychlé zpravy z CZUB* by zahrnovaly stru¢né ptesto klicové informace nejen
z prostiedi spolecnosti CZUB, ale také informace ovliviiujici spolecnost zvenci.
Informace by byly k dispozici na intranetu spole¢nosti, na vSech nasténkach a také

ve ,,stojancich umisténych v podnikové jideln¢ a v jidelnach na provozech.

K tomu by bylo potiecba vytvofit komunikaéni tym, ktery by se skladal z vedouci
kancelate GR, viceprezidenta pro vng&jsi komunikaci, HR business partnera
a marketingového specialisty. Tento tym by se schazel jedenkrat tydné a zpracovaval by
tyto ,,Rychlé zpravy z CZUB*.

S ohledem na vytvofeni ,,Rychlych zprav z CZUB* navrhuji, aby tyto informace byly
V podrobnéjsi podobé komunikovéany na porad¢ jednotlivych useki, kde by zaméstnanci
dostali doplnéné informace k témto zménam, novinkdm a zpravam. Tyto informace by

mély byt pfedavany jednotlivymi fediteli.

Dle mého nazoru by méla byt strategie podniku jednozna¢né¢ vnimana vSemi
zamé&stnanci. S ohledem na jeji nedostatecnou komunikaci a rozporu v jejim vnimani,
navrhuji, aby byla strategie spoleCnosti ,,stadle na ocich®. Proto doporucuji strategii
spolecnosti umistit na Gvodni stranu intranetu spolecnosti a na vSech nasténkach

v arealu spole¢nosti.

Podnikovy casopis Zbrojovak je vydavan Sestkrat roén€. Na zacatku kazdého
Zbrojovaku je uvodni slovo generdlniho feditele, ktery oslovuje zaméstnance aktualni

situaci a pfipadné shrnuje kli¢ové informace dosazenych vysledkii. Podle mého nazoru
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by pro zviditelnéni bylo tedy vhodné do zahlavi uvodni casti umistit strategii

spole¢nosti.

Také by mohl byt v kazdém cisle podnikového ¢asopisu vénovan ¢lanek plnéni ¢innosti
navazujici na strategii spolecnosti. Tento ¢lanek by byl zaméien vzdy na jeden z isek

spolecnosti.

Kdyz je jasna strategie spoleCnosti, ktera se rozpada na dil¢i akéni plany, je
pro jednotlivé zaméstnance ziejméjsi zamér spolecnosti a jeho osobni podil na daném

cili.

3.5 ZlepSeni spoluprace mezi useky v ramci spole¢nosti
Na zéklad¢é vystupti z dotaznikového Setfeni zaméstnanci nevnimaji spolupraci mezi

jednotlivymi tseky jako vyhovujici.

Je nutné sledovat zamé&ry celé spole¢nosti a nesoustfed’ovat se pouze na dil¢i cile nebo
pripadné zajmy jednotlivych useki. Strategie spoleCnosti je stanovena, proto je potieba
dojit spole¢nymi silami ke stanovenému cili a hledat zptsob, jak spole¢né vyftesit
problémové situace. Spolecnost by tedy méla klast velky diiraz na spolupraci mezi

jednotlivymi useky.

3.5.1 Jednaci dny

S ohledem na kiizeni porad jednotlivych tyml i napti¢ useky, zlepSeni spoluprace
naptic¢ useky a také na fakt, Ze se zaméstnanci citi ve stresu béhem pracovniho tydne,
navrhuji nastavit tzv. ,,jednaci dny*. Tyto dny — napiiklad zvolim pondéli a stiedu — by
byly uréeny pro svolavani jedndni a schiizek. Dle mého nazoru by mély byt zavedeny
pravidelné porady jednotlivych tsekd v pondéli dopoledne, kde by byly zhodnoceny
¢innosti piedeslého tydne, kontrolovany tkoly a byly by nastaveny pracovni ¢innosti,

ukoly pro dany tyden.

Dale navrhuji, aby béhem pondéli byly feseny klicové ukoly vychazejici z priorit
podniku, aby mohly byt zkoordinovany cinnosti daného tydne i napfi¢ spolecnosti.
Stfedu bych ustanovila jako poradni den, kdy by byla moznost svolani schiizek

pravidelnych, projektovych a ptipadné dle mimotadné potieby. Dalsi dny by mohly byt
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zavedeny bez planovanych pravidelnych porad, aby zaméstnanci méli prostor k feseni
zadanych ukolt, nebyly pod neustalym tlakem — jednak z hlediska organizace casu,

prerusovani ukola kviili poradam a také, aby panovala vétsi pohoda na pracovisti.

3.5.2 Marketing dovnitf

Osobné se fidim heslem: , Nehodnot’ praci, kterou jsi sam nezkusil.”“. Nicméné néktefi
zamestnanci maji tendenci posuzovat praci jinych zaméstnanct S tim, jak dana véc neni
provedena spravné a jak by to oni sami udélali 1épe. Tato predstava vSak mize byt
velmi zkreslend, protoze vétSina zaméstnanci nemd ponéti, co délaji jednotlivi

zaméstnanci na jinych pracovnich pozicich.

Proto doporucuji zavést ,marketing dovniti“. Jednotlivé pracovni pozice
i se zakladnim popisem naplni jejich prace a provadénych ¢innosti by mohly byt
medializovany v podnikovém c¢asopise Zbrojovaku ana intranetu spole¢nosti. Tak
nejlépe muze dojit k pochopeni Cinnosti vykonavanych na jednotlivych pracovnich

pozicich.

3.5.3 Tymova spoluprace - Teambuilding
Pro posileni tymové spoluprace doporucuji zavést systematické vzdélavani v této oblasti

napfi¢ celou spole¢nosti.

Teambuilding je podle Svatose a Lebedy (2005) program zaméteny na cilené,
promyslené, strukturované budovani a rozvijeni pracovnich tymd, jejich tviréiho
a vykonového potencialu. Tyto programy jsou uréeny konkrétnim pracovnim skupinam

nejcastéji na zacatku jejich spole¢ného piisobeni nebo v etapé vyznamnych zmén.

Teambuildingy by byly uréeny zejména pro projektové tymy, pracovni skupiny napiic¢
organizaci 1 kolektiv, ktery plsobi vramci jednoho useku. Spoluprice by byla

podporovana zejména s ohledem na feSeni konkrétnich problém?.
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3.5.4 Ranni kafé
Pro posileni spoluprace jsou dulezité zejména osobni vztahy. Aby se zaméstnanci
nepotkavali pouze u prezentaci, feSeni problémovych oblasti a nebyli ve stresovém

prostiedi, doporucovala bych zavést ,,Ranni kafé*.

Jednalo by se o pravidelné setkdvani zaméstnancii mezi jednotlivymi tseky, u kterych
by se vedla neformalni debata. ,,Ranni kafé* by mélo mit stanoven jeden konkrétni den

a hodinu.

Pohodové pracovni prostiedi, otevienost a tymovou spolupraci nelze natidit. Proto
zamérem ,,Ranniho kafé“ je v podobé pravidelnych neformélnich setkani podpofit

sblizeni zaméstnanci, otevienost, pochopeni a diveéru.
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4 Ekonomické zhodnoceni a prinosy navrhi

V ramci této kapitoly je popsdna ekonomicka stranka navrhovanych feseni, které byly
doporuceny v piedchozi kapitole. Nésledné jsou shrnuty piinosy névrhi, kterych by

méla spolecnost dosadhnout po zavedeni téchto opatieni.

4.1 Systém napadi, naméta a pripominek

V ramci navrhovanych opatfeni bylo doporuceno zavedeni systému namétl, napadi
a pfipadnych pfipominek jednak formou dotazniku, komunikace napadli na poradéach
usekli ¢i na konzulta¢nich hodinach s HR business partnerem a zavedeni fizenych

workshopti pro podporu vytvareni napadii na predem stanovené téma.

Pro vytvofeni systému napadl, namét a piipominek bude zapotiebi vytvofit samotny
dotaznik. Tento dotaznik by m¢l byt sestaven HR business partnerem, ktery by nasledné
m¢él vstupovat do procesu napadi, navrhli a pfipominek jako kli¢ova osoba, proto by
m¢él byt v ramci své kapacity prace pro tuto ¢innost Castecné vyclenén. Nésledné by
m¢l byt tento dotaznik zpracovan IT specialistou do podoby elektronického dotazniku,
ktery bude umistén na intranetu spole¢nosti. Dale by byla IT specialistou vytvofena
struktura celkového souhrnu ndmétd, napadid a ptripominek. Naklady na zavedeni
a vytvofeni 1 elektronické podoby by zahrnovaly ¢ast mzdy HR business partnera a IT

specialisty s ohledem na dobu stravenou k vykonani danych ukold.

S ohledem na vyclenéni c¢asti pracovnich cinnosti pro systém napadd, naméti
a ptipominek by dal§im nakladem byla ¢ast mzdy HR business partnera v oblasti vedeni
evidence, fizeni a vyhodnocovani namétl, napadd a pfipominek a také konzultacni

hodiny pro moznou komunikaci téchto nameétu.

Dalsim nakladem by byl tisk papirovych dotaznikd a tisk souhrnu nejlepsich napadi
pro potieby vyvéseni na vSech nésténkach ve spolecnosti. Pro vytvofeni papirové boxu,
ktery by mé¢l byt umistén na vratnici, by mohla byt pouZita krabice od balikii papirt,

ktera bude barevnym papirem upravena do atraktivni podoby.

Zavedeni a organizaci fizenych workshopi pro podporu vytvareni by mél na starosti HR
business partner, ktery by byl pro tuto c¢innost Castecné vyclenén. S ohledem

na dobrovolnou uc¢ast na workshopu neni mozné dopfedu stanovit pocet ucastniki.
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Naklady by tedy zahrnovaly mzdu HR business partnera, ktery by tento workshop vedl,
a mzdu tcastnikti. Na zvazeni je misto konani workshopu. Pokud by workshop probihal
v aredlu spoleCnosti, bylo by nutné pocitat pouze se zajiSténim obcerstveni
pro ucastniky. V ptipad¢ kondni workshopu v okoli spolecnosti je potieba zahrnout
I prondjem mistnosti a piipadné techniky, ktery se pohybuje vétsinou od 1 500 K¢ / den.
Zalezi vSak na dohod¢ s danym zafizenim a smluvnich podminkéch. V ptipadé poradani

opakovanych workshopti 1ze dohodnout i pronajem mistnosti a techniky zdarma.

Na zvazeni je 1 pfipadna odména téch nejlepSich navrhii. Mohla by byt nastavena
bodova skala dle pfedem nastavenych kritérii s provazanosti na finan¢ni odménu
napt. vV rozmezi 100 — 1 000 K¢ za néavrh. Za realizaci daného navrhu by mohla byt
navazana mimofadna odména podle rozhodnuti personalniho oddé€leni napt. v rozsahu

5 — 10% z dosazené tspory, navratnosti vynalozenych prostiedkt apod.

Ptinosem tohoto systému ndpadl, navrhi a pfipominek vidim zejména v moznosti
zaméstnancl vyjadiit se k aktudlnim tématim. Navic komplexnost navrhovaného feSeni
i s evidenci a zpétnou vazbou k jednotlivym navrhiim a také zhodnocovanim nejlepsich
napadi dle mého ndzoru podpoii zdjem a chut’ prichdzet s novymi podnéty a podilet se

na jejich realizaci.

Dalsi vyhodu spatfuji v tom, Ze zaméstnanci, ktefi se pohybuji u kofene problémovych
oblasti, mohou nejlépe vidét prostor pro zefektivnéni ¢innosti a zejména prostiedi
fizeného workshopu mulze dat prostor pro vznik zajimavych naméth. Podpora

spolecnosti bude v této oblasti kladn¢ hodnocena v§emi zamé&stnanci.

4.2 Hodnoceni pracovnikii a konstruktivni zpétna vazba

Tato kapitola shrnuje ekonomickou stranku navrhovanych feSeni v oblasti hodnoceni

pracovniki a pfedavani konstruktivni zpétné vazby.

4.2.1 Hodnoceni pracovniku
V ptedchozi kapitole bylo doporuceno zavedeni nového elektronického systému

hodnoceni zaméstnanct, ktery by mél byt propojen na SAP.

Ekonomické zhodnoceni navrhovanych doporuceni zavisi na komplexnosti samotného

feSeni. Mlze byt vytvofena samostatna aplikace pro hodnoceni zaméstnancti nebo lze
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koupit hotové feseni — dil¢i modul pfipadné komplexni software pro moderni personalni

management.

Samostatna aplikace by mohla byt vytvofena podnikovymi IT specialisty. Vyhodou
tohoto feseni by byly naklady, které by zahrnovaly mzdu tvirct této aplikace, v fadech
desitek tisici korun. Nevyhodu spatfuji vzhledem ke kapacitdm IT specialisti
a pozadované narocnosti na systém a V propojeni na dalsi mozné aplikace moderniho

persondlniho fizeni.

Hotové feseni elektronického hodnoceni by bylo poptano formou vybérového fizeni
se specifikaci pozadavki. Na zvazeni personalniho oddéleni by byl poptan dil¢i modul

nebo komplexni feSeni pro moderni fizeni personalniho oddéleni.

Naptiklad systém HR plus, ktery nabizi spole€nost MM, s. r. 0. nabizi implementaci

jednotlivého aplika¢niho modulu v oblasti fizeni vykonu a rozvoje v fadu

100 000 — 150 000 K¢. (MM, S.R.O., 2015)

Tabulka 15: Pfehled nakladt na implementaci

(zdroj: MMI, S.R.O., 2015 a SAP, 2015)

LICENCE (K&)
) 10LET .
SYSTEM | VARIANTA | MENTACE POUZiVANi | CENA SLUZEB (K¢)
roéni/ | trvala/ | roéni/ | trvala/ (Ke)
zam. | zam. CzZuB CZUB
A 384

652 800

Cloud s

dochazkou Sz el
HR plus
Enterprise

g | Cloud bez wpRR 336 571 200

dochazky

ERP - bez 5 600
SAPERP A dochazky 4 760 000 4 000 000

A+B:
LECI D | 13 000
RIN  A+B: Skoleni | V.
cene
A+B:
10360000 ENNRNRNREEELL

SAP Cloud - A+B:
Success | B | bez 2975000 (Esyrfele} CLRYLN00MN Skoleni/den/8 | 20 000
Factors dochazky osob

Komplexni feSeni pro moderni fizeni personalniho oddéleni se pohybuji dle tabulky 15
od jednotek az po desitky milionli v zavislosti na jednotlivém feSeni. Pti pouzivani
po dobu 10 let se vSak poZzadavky na investované ndklady blizi az ke stovkdm milioni

korun. Toto je dano nejen cenovou néarocnosti implementace, ale také cenovou
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naro¢nosti na pofizovani dalSich licenci. Ocekavand ndvratnost investice

do implementace by pii vybéru levnéjsi varianty byla 1,2 roku.

Se zavadénim nového systému hodnoceni zaméstnanct se samoziejmé poji proskoleni

zam¢stnancl na tento novy systém.

Ptfi volbé vytvoreni aplikace vlastnimi silami by ndkladem byla ¢ast mzdy IT
specialisty. Tvirce systému by seznamil zaméstnance s danou aplikaci. Dale by byla
vhodna pii proskolovani i UcCast personalistii pro vysvétleni a ndvaznosti na dalsi

personalni ¢innosti.

Tabulka 16: Pfehled nakladt na proskoleni uZivatell a spravct systému

(zdroj: MMI, S.R.0., 2015)

Skoleni uzivatelt K¢&/den/1-2 Gcastnici 12 000 K¢
Skoleni spravce K¢/den/1-2 Gcastnici 15 000 K¢
Skoleni uzivatel K¢&/den/3 a vice ucastnikil 6 000 K¢
Skoleni spravce K¢&/den/3 a vice ucastnikil 7 000 K¢

Pti implementaci jiz hotového feSeni byva soucasti nabidky i predpoklad nakladt
na proskoleni zaméstnancti. Z tabulky 16 jsou patrné naklady na proskoleni

zamé&stnanct pii zvoleni levnéjsi varianty systému od spolecnosti MM, s. 1. 0.

Tabulka 17: Piehled pfedpokladanych celkovych nakladt na proskoleni uzivateli a spravca systému

(zdroj: Viastni zpracovdni)

Skoleni uzivatelii 83 0,5 dne 6 000 K¢ 249 000 K¢
Skoleni spravce 1 den 7 000 K¢ 14 000 K¢

Pti celkovém poctu 1702 zaméstnanci by pravdépodobné byly vytvofeny 2 skupiny

spravcli po maximaln€ 15 osobach z fad IT a personalistii, kde by dané Skoleni bylo
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koncipovano jako celodenni. Pro bézné uzivatele by byly vytvofeny skupiny
po maximalné 20 osobach a skoleni by shrnovalo zakladni informace v ramci 0,5 dne.

Pichled ptedpokladanych celkovych nakladi na Skoleni je uveden v tabulce 17.

Ptinosy implementace jiz hotového feSeni nebo komplexnéjsi podoby spatiuji zejména
v oblasti automatizace HR procest a propojeni informaci a lidi v ramci jedné aplikace.
To by vedlo k zefektivnéni prace nejen personalniho oddéleni, ale také vedoucim
pracovnikim a samotnym zaméstnancim. Tento systém by mohl byt postaven
na uzivatelsky piivétivém rozhrani pro vSechny tii skupiny uZivateli nabizejici online

feSeni s dostupnosti 24/7.

Vyhoda by byla kromé uspory €asu i1 jednoduchosti a piehlednosti dat oproti udrzovéani
V papirové podob& ¢i totoznych dat v MS Word ¢ Excelu. Dale je vyhoda
v automatickém generovani informaci, v uchovavani a evidenci historie, navaznosti

na ro¢ni tpravu mezd, vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, motivaci a talent management.

4.2.2 Konstruktivni zpétna vazba

Na zéklad€ vyhodnoceni vystupt dotaznikového Setfeni a nespokojenosti zaméstnancii
S ptfedavanim konstruktivni zpétné vazby bylo v piedchozi kapitole navrZzeno proSkoleni
vedoucich pracovnikd formou uzaviené¢ho dvoudenniho kurzu s interaktivnimi ptiklady

pro maximalné 12 osob ve skupiné.

Tabulka 18: Piehled naklada na vzdélavani vedoucich pracovniki v oblasti konstruktivni zpétné vazby

(zdroj: viastni zpracovani dle informaci z oddéleni vzdélavani)

Pocet os. | Pocet os. / skupinu

Ucastnici Pocet skupin
celkem
Pocet ucastnik Max. 12
Ptedavani zpétné vazby 2 dny 18 - 25 000 K¢ 36 — 50 000 K¢

Z tabulky 18 je patrny rozsah ptedpokladanych nakladt vynaloZenych na vzd¢lavani

vedoucich pracovnikil v predavani konstruktivni zpétné vazby svym podiizenym.
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Pokud by toto vzdélavani probihalo mimo aredl CZUB, doSlo by k navySeni nékladii

s ohledem na pronajem mistnosti a techniky a obCerstveni pro ucastniky Skoleni.

Dal$im navrhovanym opatienim ke zlepSeni zpétné vazby k vykonévané pracovni
¢innosti  bylo doporuceno 1 zavedeni pochval a uzndni smérem k podiizenym

pracovnikiim.

Ptinosem téchto doporuceni vidim zejména k ziskavani vykonavané pracovni ¢innosti
formou konstruktivni zpétné vazby, ktera by slouzila pro zvySeni vykonnosti a rozvoj
zamé&stnancl. Pochvaly a uzndni dle mého nazoru zejména zlepsi vztah a komunikaci

mezi nadfizenym a podiizenym a pomohou zlepSit vztahy na pracovisti.

4.3 Transparentni systém odménovani

Dle vystupti z dotaznikového Setfeni o néazoru respondenti o nevyhovujicim
a netransparentnim soucasném systému odménovani bylo v predchozi kapitole navrzeno
doporuceni na revizi a zavedeni nového systému odménovani a upravu systému vyhod

a benefita.

4.3.1 Systém odménovani
V ptedchozi kapitole byla doporucena tprava systému odménovani. Novy systém
odmeénovani by mél byt zaveden formou projektu ve 3 fazich. Finan¢ni ndkladnost je

uvedena v tabulce 19.
Tabulka 19: Piehled nakladt na implementaci nového systému odméfiovani
(zdroj: BD Advisory s.r.o., 2015)

Faze -
Aktivity Cena (bez DPH)

projektu

Ohodnocenti velikosti typovych pracovnich
Faze 1 ] _ . ‘ 165 000 K¢
pozic (v¢etné revize popist pracovnich pozic)
Analyza sou€asné praxe odménovani ve
Faze 2  spole¢nosti doporuceni pro Gpravy systému 250 000 K¢
odmeénovani
Dle rozsahu

Faze3 | Implementace navrhovanych zmén
doporucenych zmén
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Jelikoz je mzda chapana jako investice do lidského kapitalu, ktery v posledni dobé
ziskava kli¢ovou pozici pro spolecnost, jevi se mi naklady na zavedeni nového systému
odménovani jako priméfené. Naklady na mzdy jsou Vv soucasné dobé velmi vysoké.
Pro porovnéni s aktudalni situaci by se jednalo asi o 0,25% mzdovych nakladd, které
bychom pomyslné¢ pouzili na nastaveni transparentniho a vyhovujicitho systému
odménovani, ktery by mél jasné stanoven pravidla a zohledioval by situaci

ve spolecnosti a na trhu.

Dalsi pfinosy nového systému odmeénovani spatfuji zejména v tom, ze analyticka
metodika umoznuje prevod vysledki hodnoceni na ostatni globaln¢ pouzivané struktury
mzdovych tfid. Vyhodou tohoto navrhovaného feSeni je vysSi presnost hodnoceni
velikosti pracovnich pozic, dale vétsi flexibilita v nasledném vyuziti mzdovych dat

z trhu odmétiovani v Ceské republice pro tigely mzdového srovnani s trhem.

Interpretace vystupt je ddna v navaznosti na dlouhodobou strategii spole¢nosti. Déle je
navrzena strategie odménovani, vystupy dany do kontextu s efektivitou mzdovych

nakladu a nalezeni potencialnich oblasti aspor.

4.3.2 Cafeteria systém
Se systémem odménovani se poji i systém vyhod a benefiti. Pro zefektivnéni byl

navrzen flexibilni zpiisob zaméstnaneckych benefitti formou Cafeteria systému.

S ohledem na mnozstvi zaméstnanci by, podle mého nazoru, dodavatel systému
Cafeteria mohl nabidnout kompletni implementaci a nastaveni tohoto systému benefitd
véetné administrace a provozu zdarma. V piipadé¢ specialnich pozadavkii CZUB by byla

vytvoiena nabidka podle pfani a aktudlniho ceniku dodavatele.

Nejvetsi vyhodou systému Cafeterie je, Ze si kazdy zaméstnanec zvoli sam, co potiebuje
nebo co se mu jevi jako nejatraktivnéjsi. S ohledem na piidéleni ur¢itého poctu bodu
zaméstnanec voli jednotlivé benefity dle svych preferenci. Proto se mi systém Cafeterie

jevi jako velmi u€inny a spravedlivy, protoZe nemuze byt nikdo zvyhodnén.

Dal§im piinosem je rozsah portfolia smluvnich partnertt daného Cafeteria systému,
ktery zahrnuje Siroké spektrum spoleCnosti a organizaci rGzného zaméfeni nejen

v Ceské republice, ale i v zahraniéi.
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Pro podporu dlouhodobé stability a spokojenosti zaméstnanct je tento systém zameéten
na oblast zdravi, vzdélavani, kultury, sportu, ale také na volnocasové aktivity tak, aby

byla podpofena rovnovéha mezi pracovnim a osobnim zivotem.

Hlavni vyhody pro zaméstnavatele spatiuji ve zvySeni motivovanosti zaméstnanct,
protoze benefity umoziuji provazanost na pracovni vykon a také danové zvyhodnéni.
Benefity pifedstavuji snizeni danové naro¢nosti pro zaméstnavatele, protoze z nich
neodvadi zdravotni ani socialni pojisténi. Na strané ocenéné¢ho zaméstnance jde o Cisty

ptijem osvobozeny od dané i dalSich odvodu. (BENEFIT PLUS, 2015)

Tabulka 20: Piehled Gspor pro zaméstnavatele

(zdroj: Viastni zpracovani)

Zameéstnavatel

Soucasny stav - penézni odména

Celkovy budget 1 500 000 K¢
Naklady (véetné odvod) 2 010000 K¢
Novy zpuisob - volno¢asové aktivity

Celkovy budget 1 500 000 K¢
Naklady (véetné DPH) 1 785 000 K¢
Uspora pro zaméstnavatele celkem 225 000 K¢
Uspora pro zaméstnavatele na 1 zaméstnance 150 K¢

Tabulka 21: Ptehled tspor pro zamé&stnance

(zdroj: Viastni zpracovani)

Zaméstnanec
Soucasny stav - penézni odména

Odména (hrubd mzda) 1 000 K¢
Odména (Cista mzda) 750 K¢
Poukazka / pocet pridélenych bodd 1000 K¢
Bonus 250 K¢

Uspora pro zaméstnavatele je vyjadiena v tabulce 20 a pro zamé&stnance v tabulce 21.
Pro toto vyjadfeni bylo kalkulovano s 1 500 internimi zaméstnanci, piedpokladanou

odménou na 1 zaméstnance ve vysi 1 000 K¢, z celkového budgetu 1 500 000 K¢.
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4.4 Zefektivnéni pohybu informaci uvnitf podniku

Pro zefektivnéni pohybu informaci uvnitf podniku bylo doporuceno vytvoreni
,»Rychlych zprav z CZUB* a komunikace strategie spole¢nosti viem zaméstnancum tak,
aby byla ,stale na ocich“, tzn. prostiednictvim jejitho umisténi na Uvodni strané
intranetu spolecnosti, uvefejnéni V zahlavi vodniho slova generalniho feditele

V podnikovém Casopise Zbrojovak a na vSech nasténkach v arealu spolecnosti.

Pro umisténi strategie spolecnosti na Gvodni strané¢ bude nutnd prace interniho IT
specialisty. Nakladem by teda byla jeho mzda za dobu, po kterou tuto praci vykonaval.
Umisténi strategie spolecnosti V zéhlavi ivodniho slova generalniho feditele by nebylo
nakladem, protoze byl by vyuzit jiz zavedeny podnikovy casopis Zbrojovak. Naopak
umisténi strategie spolecnosti na nasténkach ve spolecnosti by sebou neslo jednorazové

vytisténi dokumenti po urcitou dobu.

Vytvafeni ,,Rychlych zprav z CZUB* by mélo podléhat pod zastitu nové zavedeného
komunikaéniho tymu, ktery by se skladal z vedouci kancelafe GR, viceprezidenta
pro vnéjsi komunikaci, HR business partnera a marketingového specialisty. Tento tym
by se schézel jednou tydné a vydaval ,Rychlé zpravy z CZUB*“ na dany tyden.
Pomyslnym nékladem by byla mzda téchto zaméstnancti, ktefi vSak predavani informaci

maji ptimo v popisu své pracovni ¢innosti.

»Rychlé zpravy z CZUB* by mély byt umistovany na intranetu spolec¢nosti, na vSech
nasténkach ve spole¢nosti a ve ,Stojancich® umisténych v podnikoveé jidelné
a Vv jidelnach na provozech. Zodpovédnost za umistovani ,,Rychlych zprav z CZUB*
na jednotlivd mista by mél HR business partner. Nékladem by mohla byt vyjadiena
doba, kterou HR business partner stravi pii této pracovni Cinnosti. Pro vyvéSeni
»Rychlych zprav z CZUB*“ na nasténky a umisténi do ,,stojankii by bylo nutné
vytisknout papirovou podobu téchto zprav, které by byly dalsim nakladem.

Ptinosy téchto doporuceni jsou zejména v pfedavani zakladnich informaci, klicovych
rozhodnuti a komunikaci strategie spolecnosti vS§em zamé&stnanciim. Dal§i prohloubeni
téchto informaci by bylo pfenaseno na poradach jednotlivych useki, takze by vSichni

zaméstnanci méli ucelené informace v rdmci déni ve spolecnosti.
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4.5 ZlepSeni spoluprace mezi useky v ramci spolecnosti

Vystupy z dotaznikového Setfeni ukazaly, ze zaméstnanci nevnimaji spolupraci mezi
jednotlivymi useky jako vyhovujici. V ramci tfeti kapitoly byla navrzena doporuceni
ke zlepSeni spoluprace mezi useky, které budou v dil¢ich castech této kapitoly

zpracovany 1 z ekonomického hlediska.

45.1 Jednaci dny

Pro zlepSeni spoluprace mezi jednotlivymi useky bylo navrzeno zavedeni jednacich
dnii, ve kterych by probihaly porady usekli, pravidelné porady nebo porady k feSeni
aktudlnich situaci. Toto doporuceni neklade zadné finan¢ni néroky, jednd se pouze

0 efektivnéjsi organizaci Casu v rdmci celé spolecnosti.

Ptinosy tohoto doporuceni se projevi zejména v uvolnéni kapacit jednotlivych
pracovnikil pro vlastni praci, tbytek tlaku na pracovniky, zmirnéni stresu zaméstnancii

a zlepSeni vztahii na pracovisti i v ramci kolektivu.

4.5.2 Marketing dovnitf
Jako dal§i doporuceni pro zlepSeni spoluprace bylo navrzeno zavedeni ,,marketingu
dovniti“, kde by na intranetu spolecnosti a v podnikovém casopise Zbrojovak byly

medializovany jednotlivé pracovni pozice se zdkladnim popisem provadénych ¢innosti.

HR business partner by vytvarel zakladni ptehledy provadénych ¢innosti u konkrétnich
pracovnich pozic. Pracovnik marketingu by zpracoval tento podklad do jednotné
podoby pro lepsi vizualizaci. HR business partner by nésledné tento piehled dal
k dispozici pro umisténi na podnikovy intranet a Casopis Zbrojovak. Nakladem je
Vv tomto piipadé pouze ¢ast mzdy HR business partnera, pracovnika marketingu a IT

specialisty.

4.5.3 Tymova spoluprace - teambuilding
Pro posileni tymové spoluprace bylo doporuceno zavedeni systematického vzdélavani
napfi¢ celou spolecnosti formou kurzii specializovanych na teambuilding nebo

workshopi na feseni konkrétnich problému v ramci zavedenych skupin.

Ekonomické zhodnoceni navrhovaného feSeni muzeme vidét ve dvou rovinach. Lze

poptat kurz pro tymovou spolupraci, ktery se pohybuje fadové mezi 18 — 32 000 K¢

137



zajeden den kurzu. Workshopy na feSeni konkrétnich problémti mohou byt fizeny
proskolenymi vedoucimi pracovniky nebo pracovniky z personalniho oddéleni.

Nakladem druhé varianty by byla jejich mzda.

Piinosem zavedeni systémové tymové spoluprace spatfuji zejména v tom, ze tym bude
veden kvalifikovanym odbornikem, nau¢i se vnimat jednotlivé role a vzajemné

komunikovat v ramci tymu, posili se osobni vztahy a zlepsi se pracovni klima.

4.5.4 Ranni kafé
Pro zlepSeni spoluprace jsou kli¢ové zejména osobni vztahy. Proto bylo doporuc¢eno

zavedeni ,,ranniho kafé*.

Nékladem tohoto doporuceni by byla ¢ast mzdy zaméstnanci, ktefi by se téchto
jednotlivych neformalnich setkani ucastnili. Kafé ptipadné ¢aj si délaji zaméstnanci

sami, to znamena, ze bychom tyto naklady nebrali v potaz.

Piinosem zavedeni ,ranniho kafé“ je zlepSeni otevienosti, komunikace formou
neformdlni diskuse, spoluprace, pochopeni a také zptijemnéni celkového klimatu

pracovniho prosttedi a dobrych vztahii na jednotlivych pracovistich.
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Zavér
Motivace zaméstnanct hraje v dnesni dobé¢ stéZejni roli pro uspé$nou spolecnost, ktera

chce obstat mezi vzristajici konkurenci.

Tato diplomova prace pojednava o problematice pracovni motivace a spokojenosti

zamestnancu ve spolecnosti Ceska zbrojovka a.s.

V tvodu je v $irSich souvislostech nastinéna zvolena problematika. Nasledn¢ byly

definovany cile prace, metody a postupy zpracovani.

Cilem diplomové prace bylo na zaklad¢ odhaleni nedostatkii stavajiciho motivacniho
systému ve spolecnosti Ceska zbrojovka a.s. navrhnout doporuéeni vedouci k dosazeni
vyssi spokojenosti, zvySeni pracovni moralky a pracovni vykonnosti zaméstnanct
spolecnosti k naplnéni strategickych cili vyplyvajicich ze Strategického ramce

spolecnosti v horizontu do roku 2016.

Teoreticka vychodiska prace objasiiuji zakladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji,
motivace, stimulace, pracovni spokojenosti a systému odménovani. Tato teoreticka

vychodiska byla podkladem pro zpracovéni analytické ¢asti prace.

Druha kapitola diplomové prace obsahuje pfedstaveni spolecnosti Ceska zbrojovka a.s.,
analyzuje soucasny stav motivace a spokojenosti zaméstnanct. Tato kapitola obsahuje
jednak podnikové dokumenty souc¢asného motiva¢niho systému spole¢nosti a naslednou
vyzkumnou ¢ast, ktera zahrnuje dotaznikové Setfeni. Dotaznik je strukturovan na dvé
¢asti. Prvni ¢ast zjistuje zakladni identifikacni udaje o respondentovi a druha cast je
zaméfena na zjiSténi aktudlni stavu motivacniho systému spole€nosti. Vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni shrnuje odpovédi respondentii na jednotlivé otazky. Posledni ¢ast

interpretuje souhrn sou¢asného stavu s vyty¢enim demotivacnich faktoru.

V kapitole vlastni navrhy feSeni jsou doporucena opatieni ke zlepSeni demotivacnich
faktorli v oblasti vytvofeni systému napadd, namétu a ptripadnych ptfipominek, zavedeni
nového systému hodnoceni pracovnikli, preddvani konstruktivni zpétné vazby
a nastaveni transparentniho systému odménovani. Dale bylo navrzeno zefektivnéni
pohybu informaci uvniti pohybu a zlepSeni spoluprace mezi jednotlivymi tseky v ramci

spole¢nosti.
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Posledni kapitola je zamétena na ekonomické zhodnoceni jednotlivych navrhovanych

doporuceni. Realizace téchto opatieni povedou ke zvySeni motivace a spokojenosti

zameéstnancu.

Stanoveny cil byl v ramci této diplomové prace naplnén.
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Priloha ¢. 1

Organizaéni struktura Ceské zbrojovky a.s.
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Dotaznik - Motivace a spokojenost zaméstnanci spole¢nosti Ceska
zbrojovka a.s.

Vézené kolegyné, vazeni kolegové,

obracim se na Vas se zdvofilou zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery poslouzi jako podklad pro
zpracovani diplomové prace, kterd je zaméfena na oblast motivace zaméstnancli spole¢nosti

Ceska zbrojovka a.s.

Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co nejpresnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Vyzkum

je zcela anonymni.

V piipadé zajmu Vam mohu na vyzadani zaslat vysledky tohoto dotaznikového Setfeni na Vas

e-mail.
Predem dékuji za Vas Cas i Vasi spolupraci.

Pavla Miholova
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Dotaznik — Motivace a spokojenost zaméstnancii spoleénosti Ceska zbrojovka a.s.

Prosim o oznaceni jedné odpovédi:

] Muz []Zena

N
N
‘

2. Jaky je Vas vék?
[Jdo20let [J21-301et []31-401let []Ja1-501let [] 51 leta vice

3. Jak dlouho pracujete ve spoleénosti Ceska zbrojovka a.s.?
[] 0-6 mésict [] 7 mésicti — 2 roky []3-5let []16-10let [111-151et []16 let a vice

4. Jakou praci vykonavate?
] Nevyrobni déInik (ND) ] vyrobni délnik (VD) ] Technicko-hospodatsky | [_] Top management
pracovnik (THP)

5. Jste vedouci pracovnik?

[]Ano [ Ne

6. Jaka je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

(128 []1sS—vyuten/a | []sS— []vos (pis.) []vsS (Bc.) (1S (ing./Mgr.)

s maturitou

7. Rodinny stav:

[] svobodny / []zenaty /vdana | []7ijici v partnerském vztahu ve [] rozvedeny / [] vdovec/vdova

svobodnd spolecné domacnosti rozvedenad

8. Pocet déti Zijici ve spolecné domacnosti:

Llo []1 ]2 [13avice

Prosim u kaZdé otdzky o oznaceni pouze jedné odpovédi, kterd nejlépe vypovidd o Vasem ndzoru.

Rozhodn iS Rozhodné
é ne ano

Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

10. = Mate dostatek pravomoci, abyste vykonaval/a svou praci efektivné?

11.  Jste spokojen/a s Vasimi pracovnimi podminkami?

12. = Mate zdroje / informace / data potfebnd k tomu, abyste svou praci
mohl/a délat efektivné?

13.  Mate prilezitost uplatnit a realizovat své napady?

14.  VyuiZijete pfi své praci své dovednosti a schopnosti?

15.  Poskytuje Vam Vase pracovni funkce ptilezitost délat podnétnou a
zajimavou praci?

16. Je pro Vas Vase prace vyzvou?

17. | Jste motivovan/a, abyste pfichdzel/a s novymi napady nebo jak véci
délat lepsimi zplsoby?

18. = Myslite si, Ze mnozstvi prace, které se od Vas ocekava, je pfimérené?

19. Dostavate jasnou a pravidelnou zpétnou vazbu o tom, jak dobre délate
svoji praci?

20. | Motivuje Vas hodnoceni nadfizeného?

21. | Myslite si, Ze rozhodnuti nadfizenych jsou ¢inéna bez zbytec¢nych
pratahd?

22. | Je pro Vas moznost rozhodovat o své praci dalezitd?

23. = Rozumite dobfe cilim a zdmérlm své pracovni skupiny?

24 | Citite se ¢asto béhem svého typického pracovniho tydne ve stresu?

25. | Myslite si, Ze je Vas pomér mezi pracovnim a soukromym Zivotem
vyvazeny?

26.  JIste hrdy/4 na to, 7e pracujete pro Ceskou zbrojovku a.s.?

27. | Mate celkové davéru k vedeni spole¢nosti?

28. | Mate ddvéru ke svému soucasnému pfimému nadfizenému?
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Bojite se ztraty zaméstnani?

30. Mohou, podle Vas, zaméstnanci bez obav vyjadfit, co si doopravdy
mysli, i kdyZ se jedna napf. o kontroverzni zalezZitost?

31. | Myslite si, Ze v rdmci Vaseho pracovisté (useku) funguje dobra
spoluprace?

32. | Myslite si, Ze mezi jednotlivymi Useky funguje dobra spoluprace?

33. | Je podporovdna spoluprace a sdileni ndpadu a zdrojl napfic
organizaci?

34. | Jsou pro Vas dllezité dobré vztahy na Vasem pracovisti?

35.  Mate moznost vyjadfit své nazory v ramci Vaseho kolektivu?

36. | Je pro Vas moznost kariérniho ristu dalezita?

37. | Iste spokojen/a s poskytovanim Skoleni, abyste mohl/a svoji
soucasnou praci dobre zvladat?

38. | Iste spokojen/a s nabidkou spolecnosti ke zvySovani odbornych
znalosti ve vasem oboru specializace?

39. | Je pro Vas dulezity respekt v ramci kolektivu?

40.  Je pro Vas dlleZity respekt od nadfizenych?

41. PovaZujete soucasny systém odménovani za vyhovujici?

42. PovaZujete soucasny systém odménovani za transparentni?

43.  Jste dostatecné informovani o vSech zaméstnaneckych benefitech a
vyhodach, které poskytuje Vas zaméstnavatel?

44. | Jste za svou praci svym nadfizenym adekvatné platové
ohodnocen/a?

45. | Je pro Vas dlleZita vyse zakladni mzdy?

46.  Je pro Vas dlleZita vySe pohyblivé slozky mzdy (prémiové
ukazatele)?

47.  Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity poskytovanymi
zaméstnavatelem?

48. | Je pro Vas dllezité zachovani ,Finan¢niho a socialniho programu
pro zaméstnance Ceské zbrojovky“?

49. Myslite si, Ze pozadavky, které jsou na Vas kladeny, odpovidaji Vasemu skutecnému potencialu?

|:| Ano

[] Nejasné pozadavky. Casto nevim, co se ode mne ocekava.

[] Pfilis mnoho pozadavkd. Uz ted mam vic ne? dost prace a nevyrovnal/a bych se s dalsimi pracovnimi naroky.
[] Pilis malo pozadavkd. Ma prace mi nedéva mnoho $anci na vyuziti mého potenciélu.

[] Nékdy ano, nékdy ne. Nevidim ze strany svého nadfizeného v tomto sméru zadnou konkrétni strategii.

50. Popiste, prosim, vlastnimi slovy, co povaZujete za hlavni strategii podniku:

51. Pokud byste si mohl/a vybrat, jak dlouho byste chtél/a pokracovat v praci pro spoleénost?
[] méné nez 1 rok [11-2roky [13-5let [] vice nez 5 let [] az do penze

52. Kvuli éemu byste uvaZovali o zméné zaméstnani?

[] Penize ] bruh préce [] vys&i postaveni [] Pracovni kolektiv | [ ] Seberealizace

53. Jak hodnotite pohyb informaci uvnitf podniku?

] Informace jsou k dispozici véas a viem zainteresovanym osobam.

[ P¥ilig malo informaci.

[] Pfilis mnoho zbyteénych informaci.

[] Je zcela neptedvidatelné, kdo dostane jaké informace.

[] Je obtizné kontaktovat zodpovédnou osobu.

[] Informace jsou dostupné v nespravnou chvili (pfili§ brzo / pfili§ pozdé).
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54. Vyberte, prosim, 3 motivacni faktory Vasi prace, které Vy osobné povaZujete za nejdulezitéjsi:

] Pracovni pomér na dobu neurtitou ] Zaméstnanecké vyhody a benefity

[] zajisténi stalého pfijmu financi, zabezpe&eni rodiny a [] povaha préce, ktera je mou hlavni ¢innosti, mé
vlastnich potieb uspokojuje

[] stabilita zaméstnavatele ] Dobré vztahy na pracoviiti

[] Moznost kariérniho réistu [] vetejna pochvala / pochvala od vedouciho pracovnika

] zvy3eni mzdy ] P¥iplatky za praci piescéas

[] viastni seberealizace [] operativni a cilové odmény

] Rozvoj osobnosti L] DIET oo esesssssssssns s sss s seesss s sssens

55. Popiste, prosim, co snizuje Vasi motivaci:

56. Vyberte, prosim, dle vyznamnosti 5 benefitl / vyhod, které Vy osobné preferujete:

[] osobni volno [] Pracovni volno nad ramec stanoveny zakonikem prace

] prispévek na penzijni pfipojisténi ] Poskytovana zdravotni péce

] prispévek na zavodni stravovani [ sociélni vypomoc

[] Podpora zvy$ovani kvalifikace formou studia pfi [[] U&ast na spoletenskych a sportovnich aktivitach
zameéstnani poradanych organizaci

] Podpora zvy$ovani kvalifikace formou odbornych ] Moznost vyuzivani dotovanych telekomunika&nich
vzdélavacich kurzl sluzeb

[] Firemni jazykové kurzy [] ptispévek pro studujici déti zaméstnanct (ozdravné

pobyty, letni tabory, Skoly v pfirodé, lyzarské kurzy a
vycviky, vodacké kurzy, vzdélavaci pobyty)

] Poskytovéni slev na prodej zbrani vlastnim [ sluzebni vozidlo (vyuZiti pro sluzebni i soukromé Géely)

zaméstnancim

] parkovani v areélu firmy ] Notebook (vyuZiti pro sluzebni i soukromé Géely)

] platebni karty ] MozZnost &erpat Home office

57. Vyberte, prosim, viechny benefity / vyhody, které Vy osobné vyuZivate:

[] osobni volno [] Pracovni volno nad ramec stanoveny zakonikem préce

] prispévek na penzijni pfipojisténi [] poskytovana zdravotni péce

] prispévek na zavodni stravovani [ sociélni vypomoc

[] Podpora zvy$ovani kvalifikace formou studia pfi ] Utast na spolegenskych a sportovnich aktivitach
zaméstnani poradanych organizaci

[] Podpora zvy$ovani kvalifikace formou odbornych [ ] Moznost vyuzivani dotovanych telekomunika&nich
vzdélavacich kurzl sluzeb

] Firemnf jazykové kurzy [] prispévek pro studujici déti zaméstnancd (ozdravné

pobyty, letni tabory, Skoly v pfirodé, lyzarské kurzy a
vycviky, vodacké kurzy, vzdélavaci pobyty)

[ ] Poskytovani slev na prodej zbrani vlastnim [ sluzebni vozidlo (vyuiti pro sluzebni i soukromé tcely)
zaméstnancim

] parkovani v areélu firmy ] Notebook (vyuZiti pro sluzebni i soukromé Géely)

[] Platebni karty [ ] Moznost &erpat Home office

58. Popiste, prosim, které z dalSich benefitti / vyhod byste ocenili:

[]Zadné L D3 eeees s s e see e
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Dotaznik - Motivace a spokojenost zaméstnancii spole¢nosti Ceska
zbrojovka a.s. (elektronicka verze)

g Vg -

Motivace a spokojenost zameéstnanci
spolecnosti Ceska zbrojovka as.

Vazene kolegyne, vazeni kolegove,

obracim se na Vas se zdvorilou zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery poslouzi jako
podklad pro zpracovani diplomove prace, ktera je zamérena na oblast motivace a
spokojenosti zaméstnanci spoleénosti Ceska zbrojovka as

Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co nejpresnaisi a pravdive vypinéni dotazniku
Vyzkum je zcela anonymni

Predem dékuji za Vas ¢as i Vasi spolupraci
Pavla Miholova

* Required

Jste: *
& Muz

@) Zena

Jaky je Vas vék? *
@) Do20let
@ 21-301et
() 31-401et
@) 41-50 et

) 51 leta vice

Jak diouho pracujete ve spolecnosti Ceskd zbrojovka a.s.2 *
() 0-6 mésich

@) 7 mésicii- 2 roky

@) 3-Slet

@) 6-10let

@ 11-15let

(@) 16 let a vice



Jakou pracovni pozici wykondvate? *
() Nevyrobni délnik (ND)
=) Vyrobni déinik (VD)
i) Technicko-hospodifsky pracownik (THP)

i Top management

Jete vedouci pracovnik? *
i) Ang
i) Ne

Jaké je Vaie nejvyisi dosadens vzdélani? *
| I8
| 55 - vyuden/a

58 - 5 maturitou

VO (DiS)

| V& (Bz.)

i V5 (Ing. f Mgr)

) Other

Rodinny staw: *
i swobodny [ svobodna

i Zenaty / vdana

{7 Zijici v partnerském vztahu ve spoleing domacnosti

(™ rozvedeny [ rozvedena

™) wdowec J wdova

Pocet déti Zijicich ve spolecné domacnosti: *
a 1]

L

i 2

i 3 mvice

Jste spokojen/a s& swym zameéstnanim? *

1 2 3 4

razhodné ne (7 ) ) ™ rozhodné ano

Priloha ¢. 3
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Mate dostatek pravomeci, abyste vykonavalla svou praci efektivne? *

rozhodng ne (73 (73 9 () rozhodng ano

Mazte zdroje / informace f data potrebns k tomu, ebyste svou praci mohl/a delat efektivne? *

razhodné ne (7 7 79 7 rozhodng ano

Méte prileiitost uplatnit & realizovet své napady? *

rozhodné ne (73 79 79 (7 rozhodné ano

WyuZijete pii své préci své dovednosti & schopnosti? *

razhodng ne (73 ) 3 (7 rozhodng ano

Poskytuje Vam Vale pracovni funkece prilefitost délat podnétnow a zajimavou praci?

1T 2 3 1

razhodni ne (T () ) ) rozhodnd ano

Je pro Vias Vaie préce vyzvou? *

rozhodne ne () (70 ) ) rozhodne ano

Jste motivowan/s,abyste prichazella s novymi napady nebo jak wéci délat lepiimi zpusoby? *

1

(]
(2% ]
I

razhodni ne (T (7) ) ) rozhodnd ano
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Myslite si, Ze mnoZstvi prace, které se od Vas ofekava, je primérens? *
1 2 3 4

razhodné ne () ) ) ) rozhodné ano

Dostévate jasnou a pravidelnou zpétnow vazbu o tom, jak dobre délate svoji praci? *
1 2 3 4

rozhodné ne () (7)) () ) rozhodné ano

Motivuje Vas hodnoceni nadfizengho? *
1 2 3 4

rozhodné ne 73 (79 ) ) rozhodnd ano

Myslite si, Ze rozhodnuti nadfizenych jsou dnéna bez zbyteénych pritaha? *

1 2 3 4

rozhodnd ne (7% 7 ) 7 rozhodnd ano

Je pro Vas moznost rozhodovat o sve praci dalezita? *
1 2 3 4

razhodng ne ™) 79 %) ") rozhodne ano

Rozumite dobfe cilim a zémérim swé pracovni skupiny? *

1 2 3 4

rozhodne ne (73 (%) ) ) rozhodné ano

Citite se tasto béhem swého typickeho pracownihio tydne ve stresy? *

1 2 3 4

rozhodné ne (7 ) &) 7 rozhodné ano

Myslite si, e je Vai pomeér mezi pracovnim a soukromym Iivotem vyvaieny?
1 2 3 4

rozhodné ne () (7)) (7)) ) rozhodné ano
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Jate hrdy/& na to, fe pracujete pro Ceshou rhrojovku a.5.7 *

1 2 3 4

rozhodné ne ) ) () ) rozhodng ano
Mate celkove daveru k vedeni spolecnosti? *

1 2 3 4

rozhodng ne 73 (79 (73 ) rozhodng ano

Mate davéru ke swému soufasnamu primeému nedfizensmu?

rozhodné ne ) () 79 ) rozhodné ano

1 2 3 4

rozhodng ne 73 (79 (73 ) rozhodng ano

Mohou, podle Vas, zaméstnanci bez obav vyjadiit, co si dooprawdy mysli, i kdyZ se jedna napr. o
kontroverzni zalefitost? *

1

[ %]
[25]
f=%

rozhodneg ne () @) (7)) ) rozhodne ano

Myslite gi, Z2 v ramici Vaieho pracovisté (Useku) funguje dobra spoluprace? *

1 2 3 4

rozhodné ne () () ) ) rozhodnd ano

Myslite si, Ze mezi jednotlivymi dseky funguje dobra spoluprace? *
1 2 3 4

rozhodneg ne () @) (7)) ) rozhodne ano

Je podporovana spoluprace a sdileni népedd napric organizaci? *

1 2 3 4

rozhodné ne () () ) ) rozhodnd ano
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Jsou pro Vas dilefité dobré vztahy na pracovisti?
1 2 3 1

rozhodné ne (7 7% 79 ™) rozhodnd ano

Mate moZnost vyjadrit swe nazory v rémci Vaieho kolektive? *
1 2 3 1

rozhodnE ne (73 70 7 ) rozhodnd ano

Je pro Ves moznost kariemiho restu dalezita? *

rozhodnE ne (73 73 ) ) rozhodnd ano

Jste =pokojen/a & poskytovanim tkoleni, abyste mohlfa svoji soulasnou praci dobre zvladat? *

1 2 2 4

rozhodné ne (7 (7 ) ™ rozhodnd ang

Jste spokojen/a s nabidkou spolecnosti ke zvyTovani odbornych znalosti ve Vasem oboru specializece? *

1 2 3 4

rozhodné ne 7 79 ) ) rozhodnd ang

Je pro Vés diledity respekt v ramci kolektive? *
1 2 3 4

rozhednéne &) (7 &) ) rozhodné ano

Je pro Vs diledity respekt od nadfizenych? *

1 2 3 1

rozhodnéne &) 7 &) ) rozhodné ano

Povaiujete soucasny systém odmédovani za vyhowujici? *
1 2 3 4

rozhodnéne &) (T &) ) rozhodné ano
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Povaiujete soucasny systém odméfovani za transparentni? *

1T 2 3 4

rozhodnene i) (7)) @) (7)) rozhodne ano

Jste dostatedné informoveni o viech zaméstnaneckych benefitech a vyhodach, které poskytuje Vai
zaméstnavatel? *

rozhodnene i) (7)) @) (7)) rozhodne ano

Jste za svou praci svym nedfizenym adekvatné platové ohodnocen/a? *
1 2 3 4

rozhodné ne 7 7 7 7 rozhodné ano

Je pro Vas dileZita vyie zakladni mzdy? *

rozhodnéne (7) (7)) ) () rozhodnd ano
Je pro Vas dilegita vyie pohyblivé sloZky mzdy (prémiove ukazatels)? *

1 2 3 4

rozhodné ne 7 7 7 7 rozhodné ano

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity poskytovanymi zaméstnavatelem? *
1 2 3 4

rozhodné ne 7 7 7 7 rozhodné ano

Je pro Viés diilefité zachovani *Finaniniho a sociginihe programu pro zeméstnance Ceské zbrojovky™? *

rozhodné ne 7 7 7 7 rozhodné ano
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Myslite si, Ze poZadavky, kterg jsou na Vas kladeny, odpovidaji Vaiemu skutecnemu potencialu? *
7y Ano

| Mejesne pozadaviy. Casto nevim, co s2 ode mne ofekdva

(¥ Prilié mnoho poZzadavki. UZ ted mam vic nez dost prace a nevyrovnal/a bych se s dalimi pracownimi
naraky.
{7 Prilie malo poZzadavkd. Ma prace mi nedava mnoho 3anci na vyusit mého potenciglu.

{7 Mékdy ano, nékdy ne. Nevidim ze strany sveého nadiizengého v tomto sméru Zadnow konkrétni strategii

Popiste, prosim, vlastnimi slowy, co povazujete za hlavni strategii podniku: *

Pokud byste si mohl/a vybrat, jak diouho byste chiélfa pokratovat v praci pro € eskou zhrojovku 2.5.7 *

( y Mengé nez 1 ok

i 1 -2 roky

5 3-5let
() Vica nek §let

™ Azdo penze

Kvili femu byste uvafovali o zméné zamesmani? *

7 Penize

{7 Dvuh prace / Pracovni zaméreni
(7 Wyt postaveni

{7 Pracowni kolektiv

7 Seberealizace

Jak hodnotite pohyb informaci uwnitt podniku? *

(™ Informace jsou k dispozici vEas a viemn zainteresovanym osobdm.

{7 PriliE malo informaci.

{7 Prli& mnoho zbyteZnych informaci.
(™) Jezcela nepredvidatelns, kdo dostane jaké informace.
{7 Je obtizné komaktovat zodpovidnou osobu.

7 Informace jsou dostupné v nesprawvnow chvili (phlis brzo § philE pozdé).
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Wyberte, prosim, 3 motivacni faktory Vasi préce, které Vy osobné poveZujete za nejdleZitejii; *
|:| Pracovni pomér na dobu neurtitou

|:| ZejistEni stalého phjmu financl, zabezpedeni rodiny & visstnich potieb
|:| Stabilita zamestnavatels

|:| Moznost karismiho risty

|:| Zvyieni mzdy

|:| Zeméstnanecks whody a benefity

|:| Operativni a cilové odmény

|:| Priplatky za praci pfestas

|:| Verejné pochvala f pochvala

|:| Vlastni seberezlizace

|:| Diobre vztahy na pracovisti

|:| Povaha préce, kterd je mou hlavni Cinnosti, mé uspokojuje

|:| Rozvaoj osobnosti

|:| Other,

Popiite, prosim, co snifuje Vaii motiveci: *

Wyberte, prosim, die wyznamnosti 5 benefind [ vyhod, které Vy osobné preferujete: *
|:| Oisobni wolno

|:| Plispévek na penzijni plipajitEni

[7] Piispévek na zévodni stravevéni

|:| Podpora zvyiovani kvalifikace formou studia pii zaméstnani

|:| Podpora zvyiovani kvalifikace formou odbornych vadélévacich kurzi

|:| Firemni jazykove kurzy

|:| Paskytovani slev na prodej zbrani vlastnim zaméstnancim

|:| Slugebni vozidlo (vyuZiti pro sluZebni i soukrome Bely)

[7] Parkovani v aredlu firmy

|:| Motebook (vyuziti pro sluZebni | soukromé Géely)

|:| Mobilni telefon {vyuziti pro sluzebni | soukrome Ocely)

[7] Pratebni karty

I:l Moznost Lerpat Home office

|:| (east na spoletenskych a sportovnich akiivitdch pofadanjch organizaci
|:| Moznost vwuziveni dotovanych telekomukacnich sluzeb {i pro cleny rodiny)
|:| Poskytovana zdravotni péde

|:| Socialni vypomoc

|:| Pracowni valno nad rémec stanoveny zakonikem prace

|:| Phispévek na studujici deti zaméstnanci (ozdravné pobyty, batni tabory, Skoly v prirodg, lyzarske kurzy,
vodecke kurzy a vzdelavaci pobyty)
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Vyberte, prosim, viechny benefity [ wyhody, které Vy osobné vyufivate: *
[] osobni volno

|:| Prispések na penzijni plipojisténi

D Prispévek na zévodni stravovani

|:| Podpora zvyiovani kvalifikace formou studia pii zaméstnani

|:| Padpora zvySovani kvalifikace formou edbomych vzdélavacich kurzia
|:| Firemni jazykove kurzy

D Paskytovani slew ne prodej zbrani vlastnim zaméstnanciim

|:| Sluzebni vazidlo (vyuZit pro sluzebni | soukrome Goely)

|:| Parkovani v arealu firmy

|:| Motebook (wyuZiti pro sluzebni i soukrome ucely)

|:| Mobilni telefon (vyuZitl pro sluzebni | soukromeé Ucaly)

[] Pratebni karty

|:| Maznost ferpat Home office

|:| (Mast na spolefenskjch a sportovnich aktivitdch pafadanych organizaci
|:| Moznost vyuZivani dotovanych telekomukactnich sluzab (i pro deny rodiny
|:| Poskytovana zdravotni pede

[] socigini vipomoc

|:| Pracovni volno nad ramec stanoveny zakonikem prace

|:| Prispévek na studujici déti zeméstnanci: (ozdravne pobyty, letni tabory, dkoly v plirods, lyzarske kurzy,
vodecke kurzy a vzdélévaci pobyty)

Popiste, prosim, které z daliich benefitd / vyhod byste ocenili: *
(™) Zédné

™y Other

T it e i fe = .
Newver submil passwords [hrough oogle Forms=

S OGS [



Ptiloha €. 4
Specifikace vzorku respondenti — identifika¢ni udaje
Rozdéleni respondentii podle vékové kategorie

Cetnost odpovédi respondentt
v zavislosti na véku a pohlavi

60
40 -
23 19
o
0 -
Zena Zena Zena Muz | Zena
21-30let 31-40let 41 - 50 let 51 let a vice
Cetnost odpovédi respondentti v zavislosti na véku a
pracovni pozici
50

40 39

21-30let 31-40let 41 -50 let 51 let a vice

Rozdéleni respondentii podle délky pracovniho poméru pro Ceskou zbrojovku a.s.

Cetnost odpovédi respondentt
v zavislosti na délce pracovniho poméru a pohlavi

60 51

50 yivis
38
40 36

12
10

Muz | Zena Muz | Zena Muz

v

Zena Muz

Zena | Mui | Zena

7 mésicl - 2 rok 3-5let 6-10let 11-15let 16 let a vice
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Cetnost odpovédi respondentt
v zavislosti na délce pracovniho poméru a pracovni pozici

45 40
40 34 -
35 — 58 33
30 26 |
25 Y - 5
20 - 17 i
15 10 1 L4 -
10 — 8 6 6 8 - -
5 : 4 3. . 1 i1 o BR 2
0 - EE BB EERN | | W N <
[a) o % [a) o % (G] [a) [a)] % [a) o % (G] [a)] % (O] [a) [a)] % [©]
> |z = > |z = g > |z = > |z = g > = § > |z = g
a a a a
o o o o
(= (= (= [
0 - 6 mésich | 7 mésicl - 2 roky 3-5let 6-10 let 11-15let 16 let a vice
Rozdéleni respondentii podle vykonavané vedouci pozice
Cetnost odpovédi respondentt
v zavislosti na vedouci pozici a pohlavi
105
100 -
50 -
3
0 .
Zena
Ano
Cetnost odpovédi respondentt
v zavislosti na vedouci pozici a pracovni pozici
120
. 103
00 - T
80
60 44
40 31
0
VD ND THP TOP MNG VD | THP | TOP MNG
Ne Ano
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podle nejvyssiho dosa

62
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v

Rozdéleni respondentii podle nejvyssiho dosa
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Ptiloha €. 4

Cetnost odpovédi respondentt
v zavislosti na rodinném stavu a pracovni pozici

62 60
42
28
11 P — I - e —
- d - l
] . p— =- r— T
~. ~. “© S|~ ~. © “© ' “© ~. ~. “© '
ZEIZE| 5| ¢ 28 2L S| 5 .8 5 |zE|ZEl § | .¢
9] 5 © >4l 0¥ 58| © © > 5| © 2/ s8| © > 35
-0-8 0_8 > ‘C = -0_8 0_8 > > ‘C = > '0-8 0_8 > ‘C =
>89 T |28 ¢329| T |52 T ¢80 T | =¢
S N| o =3 > |i"n E| g N|0O = ) > | S > S N[O 3 > | S
023 % B® sl 32 ¢ ® 5| ®m | 92|a? ® o
] Q ) ] e g ] Q
SN > SN SN SN
ND THP TOP VD
MNG
Rozdéleni respondentu podle poctu déti zijicich ve spoleéné domacnosti
|Y p p 1] |Y
Cetnost odpovédi respondenti
v zavislosti na poctu déti a pohlavi
100 78
80
| 44
60 28 36 26 34
38 i . 14 i 12
0 - - — .
0 | 1 | 2 3 avice 0 | 1 | 2 | 3 avice
Muz Zena
Cetnost odpovédi respondentl
v zavislosti na poctu déti a pracovni pozici
80 65

TOP MNG



