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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyvd motivaénim systémem vybrané spolecnosti. Prace je
rozdélena do Ctyf Casti. Prvni Cast se zamétuje na teoretické poznatky, které slouzi
k pochopeni daného tématu. Je zde popsana podstata motivace, hodnoceni zaméstnanct,
uznavani a odménovani zameéstnancti, zaméstnanecké benefity, a také atmosféra na
pracovisti. V druhé¢ Casti je stru¢ny popis vybrané spolecnosti a charakteristika stavajiciho
motivacniho systému ve spolecnosti. Ve stéZejni Casti jsou uvedeny vysledky analyzy na
zaklad¢ dotaznikového Setfeni a vysledky testovani hypotéz. V posledni ¢asti jsou
uvedeny navrhy na zlepSeni motivacniho systému, které byly uréeny na zdklad¢ analyzy

a provedenych hypotéz.
KLICOVA SLOVA

motivace, zaméstnanci motiva¢ni systém, hodnoceni zaméstnanci, zaméstnanecké

benefity, atmosféra na pracovisti

ABSTRACT

The diploma thesis focuses on motivation system in a selected company. The thesis is
divided into three parts. The first part focuses on theoretical knowledge that helps to
understand the topic. There is description of the motivation, employee evaluation,
recognition and rewarding employees, employee benefits and work atmosphere. The
second part is a brief description of the selected company and the characteristics of the
current motivational system in the company. In the main part there are the results of the
analysis based on a questionnaire survey and the results of hypothesis testing. The last
part contains suggestions for improving the motivation system which were determined on

the basis of analysis and hypotheses.
KEY WORDS

motivation, employees, motivation system, employee evaluation, employee benefits,

work atmosphere
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Uvod

V soucasné dob¢ konkurenc¢niho podnikového prostredi se kazda spolecnost snazi ziskat
konkuren¢ni vyhodu, doséhnout lepsich vysledkd a produktivity, proto musi vytvaiet
takova pracovni mista, kde je minimum stresu, prostor pro zvySovani motivace a celkové
spokojenosti zaméstnanci, aby byly schopny konkurovat ostatnim spolecnostem. Lidské
zdroje jsou povazovany za Ustfedni jadro podnikani, proto se dba na jejich motivaci, ktera
povzbuzuje chovani, udava smér a vyzdvihuje tendenci setrvat na daném pracovnim

misté.

Vzhledem k tomu, ze organizace chtéji dosahnout vysoké tirovné vykonu prostiednictvim
pracovnikil, musi jim vénovat velkou pozornost, jak je mohou odménit. Tyto odmény
mohou byt ve formé zaméstnaneckych benefitl, zvySeni platu, vytvéafeni lepSiho
pracovniho prostedi ¢i vyjadfeni Gspéchu apod. Bez zvySené motivace zaméstnanci
riskuji spolecnosti ztratu cennych zaméstnancti a zhorseni ptildkani novych potencidlnich
uchazect. Kazdy pracovnik provozuje jinou préci, a proto je dulezité¢ brat ohled na
vykonavanou pozici. Kazdého bude motivovat néco jiného, proto se motivace a nabidka
vyhod musi ptizptsobit pracovni pozici. Spolecnost musi dobie zvazit nabizené odmény
a benefity, aby se nedostala do finan¢nich potizi. Musi dikladné naplanovat casovy pléan,

podle toho, které benefity jsou prioritni a které se mohou zavést v pozdéjSim cCase.

Tato diplomova prace je rozdélena do ¢tyt hlavnich kapitol. V prvni kapitole se nachazi
teoretické poznatky, které slouzi k pochopeni dané¢ho tématu. Jsou zde vysvétleny pojmy,
které usnadnuji lepsi vytvoreni dotaznikového Setteni. Na teoretickém zakladé a znalosti
prostiedi firmy jsou stanoveny hypotézy, které se néasledné testuji. V druhé casti je
analyza soucasného stavu, kde se nachdzi predstaveni spole¢nosti, informace o tom, jak
si vede z finan¢niho hlediska, a také je zde popsan jeji sou¢asny motivacéni systém, ktery
je zavedeny ve firmé. Nasleduje vlastni prace, kde jsou popsany vysledky provadéného
empirického vyzkumu na zéklad€ dotaznikového Setfeni a vysledky testovanych hypotéz.
Na zavér jsou zde uvedeny vlastni navrhy feSeni spolu s ekonomickym zhodnocenim,

které jsou spolecnosti doporuceny zavést pro lepsi motivaci a spokojenost zamestnanct.
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Cil prace

Cilem této diplomové prace je zefektivnit soucasny systém, ktery povede ke zlepSeni
spokojenosti zaméstnancl. Provedené zmény povedou k adresnéjsimu systému benefitli
a budou cilen¢ zaméfeny na rizné pracovni pozice. Uvedené navrhy ptisp&ji k lepsi
motivaci zaméstnanci a zvysi jejich spokojenost s praci. Navrzené zmény pomohou
vedeni spolecnosti ke snadnéjSimu a rychlejSimu zavedeni. Spolecnost by méla
upiednostnit preferované benefity. Implementace by meéla probihat postupné dle

casovych a finan¢nich moznosti spole¢nosti.

K dosazeni cile jsou potieba vymezit také dil¢i cile, které dopomohou k naplnéni
hlavniho cile:

e zpracovani literarni reSerSe vybrané problematiky,

e analyza soucasného stavu ve firme,

e provedeni vyzkumu na zdklad¢ dotaznikové Setieni,

e vyhodnoceni ziskanych odpovédi a ndvrhy na zménu spolu s ekonomickym

zhodnocenim.
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1 Teoreticka cast

V teoretické ¢asti se nachazi literarni reSerSe k problematice motiva¢niho systému firmy.
Je zde vysvétlena podstata motivace a uvedeny rtizné typy pracovni motivace a teorie
motivace. Nasledn¢ je zde popsdno hodnoceni zaméstnanci a metody, kterymi je lze
hodnotit. Soucasti motivace jsou i pochvaly a uznavani zaméstnanct. DileZitou ¢ast tvoii
odménovani zaméstnanct, kde jsou popsany razné typy odméinovani, a také jak je lze
motivovat. Na zavér je zde uvedena atmosféra na pracovisti, které je dulezita z hlediska

mezilidskych vztahi.

1.1 Podstata motivace

Motivace pochazi z latinského slova moveo, které vyjadiuje hybné sily chovani. Aby bylo
dosazeno kvalitniho a efektivniho managementu, je potfeba motivovat pracovniky. Je to
jedna z nejdulezitéjSich Cinnosti v ramci fizeni. Motivace si klade za cil zvysit
produktivitu a efektivnost pracovniki a celkové zlepsit vysledky prace (Duchon

a Safrankova, 2008).

Aby teoretické znalosti z oblasti motivace mohly byt vyuzity v praxi, musi si vedouci
pracovnici tyto znalosti osvojit a stat se soucasti jejich Zivota. Proto je diilezité zjisStovat
mechanismy, které lidi vnimaji jako hybné sily pracovni aktivity. Vysledky jsou
napomocné k ovliviiovani zaméstnanct. Z hlediska pracovni vykonnosti nas zajimaji
veskeré faktory, které souvisi S uspokojovanim potfeb prostiednictvim prace

(Dvorakova, 2007).

Pokud chce organizace své zaméstnance dostate¢né motivovat, méla by se zaméfit na
Cinitele, které pomahaji zaméstnance motivovat, a také na potieby, které byly jiz
uspokojeny. Ruzné motivacni zplsoby lze uplatnit v kazdé organizaci v odlisnych
rozmérech. Je to dano tim, jakou pracovni pozici vykonavaji a s tim souvisi 1 potieby,
které jsou schopni uspokojit (Urban, 2017). Mit vysoce motivované a zdravé
zamé&stnance je dulezité z pohledu spoleénosti, jak z kratkodobého, tak i z dlouhodobého
hlediska. Ukazalo se, Ze vysoce motivovani zaméstnanci mohou vyrazné zvysit
produktivitu organizace, zatimco nizka troveil motivace je spojena s poskozenim zdravi

pracovniki a zvySenymi naklady pro organizaci (Bjérklund a kol., 2013).
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Lid¢ jsou motivovani Sirokou Skdlou potieb, které se zase méni v potadi podle dilezitosti
a v prab¢hu ¢asu nebo v riznych situacich. Pochopeni lidskych potieb je pouze prvnim
krokem k predpovidani a ovliviiovani pracovniho chovani. Neexistuje jedina definice
soustfedit se na fyziologické aspekty, zatimco néktefi zdlraznuji behaviordlni aspekty

a ostatni racionalitu ¢loveka (Lundberg a kol, 2008).

K dosaZzeni cili spolecnosti je tieba, aby zaméstnanci pracovali efektivné a aby odvadéli
dobrou praci. Zameéstnanci jsou hlavni aktiva spolecnosti a maji ve spolecnosti
strategickou roli jako myslitel, planovac a kontrolujici ¢innost spole¢nosti. Pro dosazeni
firemnich cilt potfebuji zaméstnanci motivaci k peclivéjsi praci. Vzhledem k dilezitosti
zameéstnancl v organizaci potiebuji zaméstnanci vaznéjsi pozornost k provedené praci,
aby bylo dosazeno organizacnich cild. Kromé faktori pracovni motivace
a proveditelnosti je pii zlepSovani vykonu zaméstnanci stejné dilezité i pracovni
prostiedi, ve kterém zaméstnanec pracuje. Proto musi organizace zajistit odpovidajici
pracovni prostiedi, jako je fyzické prostiedi (pohodlné uspotfddani kanceldie, cisté
prostfedi, dobra vyména vzduchu, barva, odpovidajici osvétleni a melodicka hudba),
jakoz 1 nefyzické prostiedi (pracovni atmosféra zaméstnanci, zaméstnanecka socialni
péce, vztahy mezi zaméstnanci, vztahy mezi zaméstnanci a vedoucimi). Dobré pracovni
prostiedi mliZze podpofit provadéni prace tak, aby zaméstnanci mé&li vaSen pro praci a tim

zlepSovali svoji vykonnost (Darmawan a Riyanto, 2014).

1.2 Pracovni motivace

Pracovni motivace je velmi spjata s pracovnikem, ktery vykonava néjakou praci a je mu
pfifazena pracovni role. Pfistup a ochota pracovnika k praci jsou udavany okolnostmi

pracovni motivace a ukoly, které musi vykonavat.

V psychologii se vyskytuji dva druhy pracovni motivace, a to intrinsicka motivace, ktera

piimo souvisi s praci a motivace extrinsicka, kterd pisobi mimo vlastni praci.
Mezi intrinsické motivy nejcastéji patii:
- potieba ¢innosti vibec,

- pfrichazet do kontaktu s ostatnimi lidmi,

- potieba vykonu, ktera ptinasi ¢loveéku radost a uspokojeni z vykonané prace,
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- touha po moci, ktera se nejvice projevuje u vyssich pracovnich pozic,

- potieba seberealizace a najit smysl zivota.
Extrinsické motivy prace zahrnuji:

- potiebu mit penize,

- pocit jistoty, zejména vSak v budoucnosti,

- potiebu sebepotvrzeni spojenou S prestizi pracovni role pracovnika,
- potiebu socialnich kontaktt,

- potiebu soundlezitosti, kterd souvisi Spoznadvanim druhého pohlavi

(Kocianova, 2010).

Doposud nebyla vytvofena jednotnost pracovni motivace, a proto existuje nékolik
riznych variant. Armstrong (1999, str. 299) tvrdi ,,teorie ndm riiznym zpiisobem
pomahaji uvédomovat si sloZitost procesu motivace a marnost viry, zZe existuje nejakd

snadna nebo rychld odpovéd’ na to, jak nékoho motivovat. *
Herzbergova teorie dvou faktoru

Teorie dvou faktorti Fredericka Herzberga byla navrzena v roce 1959. Herzberg definoval
dva soubory faktord pii rozhodovani o pracovnich postojich a trovnich vykonu
zaméstnancl jako motivaéni a hygienické faktory. Motivacni faktory jsou wvnitini
faktory, které zvysi pracovni Spokojenost zaméstnanct, zatimco hygienické faktory jsou
vnéjsi faktory, které zabranuji nespokojenosti zaméstnancu (Yusoff a kol., 2013). Mezi
motivaéni faktory lze zahrnout uspéch, uznéni, samotnou préci, odpovédnost, pokrok
a moznost pracovniho rdstu a mezi hygienické faktory patii podnikova politika a sprava,
vztahy s nadfizenymi, mezilidské vztahy, pracovni podminky a plat (Alshmemri a kol.,
2017).

Teorie dvou faktorti uzce souvisi s Maslowovou hierarchii potieb, ale zavedla vice
faktorti k méteni toho, jak jsou jednotlivci motivovani na pracovisti. Tato teorie tvrdi, Ze
uspokojovani nizSich potieb (vnéjSich faktori) jednotlivet by je nemotivovalo
k vynalozeni Usili, ale pouze by jim zabranilo v nespokojenosti. Pro motivaci
zaméstnancl, musi byt zajistény potieby vyssi urovné (vnitini faktory) (Yusoff a kol.,

2013).
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Teorie potieb A. Maslowa

V praxi existuje nekolik teorii, které analyzuji motivaci ¢loveéka, a mezi nejznaméjsi
fadime teorii potieb podle A. Maslowa. Vytvofil hierarchii, kterd obsahuje pét zakladnich
fyziologickych potteb Cloveka. Jsou usporadany tak, aby vyjadfovaly vyznam potieby

v celé struktuie potieb (Duchoti a Safrankova, 2008).

/’otfeba uznani a ﬁct&
/ Socialni potieby \
/ Potieba bezpeci \
/ Fyziologické potieby \

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb
(Zdroj: Tureckiova, 2004)

Nejspodnéjsi a zakladni potfebou v hierarchii podle A. Maslowa jsou fyziologické
poti‘eby, které ¢lovek potiebuje k preziti, napt. potrava, voda, spanek, obleceni, obydli.
Na druhém stupni se nachéazi potfeba bezpeci, do které zahrnujeme ochranu, zajisténi
budoucnosti, stabilitu. Treti stupent zahrnuje socialni potreby, jako naklonnost, ptiznivé
prijeti, lasku. Na ptedposlednim ¢tvrtém stupni je potieba uznani a ucty, ktera se poji
se sebetlictou, uctou k ostatnim lidem, prestiZ, uznani. Na nejvySSim stupni se nachazi
potieba seberealizace, kde clovek mize pln€ vyuzit svoje schopnosti a znalosti, zahrnuje

také tviiréi uspokojeni a osobni riist (Duchon a Safrankova, 2008).

K tomu, aby doSlo k uspokojeni vysSich potfeb, musi byt napfed splnény potieby na
niz§ich stupnich, pficemz potieba seberealizace nemtze byt nikdy uspokojena, protoze

se nachazi na nejvyssim stupni (Kocianova, 2010).
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Tato teorie je pokusem vysvétlit Sirokou Skalu lidskych ¢ind v reakci na soubor
univerzalnich motivacnich faktorti nebo potieb. Maslow nebyl ani utilitat ani se nezajimal
o piedpoklady ekonoma o maximalizaci chovani. Jeho motivaénim pokusem byl pokus
porozumét dusevnim poruchdm a vyvinout prostfedky diagnostiky a 1éCby. Teorie se
zaméfila na vnitini sily, které funguji na vysoce emocni Grovni a na hmatatelngjsi
pozadavky, které ekonomové spojuji s lidskymi potfebami. Abychom integrovali tento
pohled s ekonomickymi modely chovani, musime si uvédomit, ze touha po spotieb¢ je
Vv konecném disledku stejnd jako touha po lasce, spole¢nosti, uznani nebo jinych
emocionalnich a fyzickych pozadavcich, které ptijimame jako lidské potieby. Pro ucely
studia muzeme odd¢lit typy chovani podle riznych omezeni naSich jednani,
napi. ekonomové zkoumaji chovani, protoze je ovlivnéno cenami a piijmy. Ruzné formy
chovani by vSak nemély byt povazovany za zcela nezdvislé. Kazdéa akce je provadéna

s pInou znalosti naSich dal$ich akci (Seeley, 1992).

Teorie XayY

Prvni zminka o teorii X a Y pochéazi od Douglase McGregora, kde formuloval chovani
lidi do dvou kategorii, a to teorie X a teorie Y. Do teorie X spadaji lidé, ktefi nejsou
teorie Y se tfadi lidé, kteti chtéji pracovat, cht&ji podavat co nejlepsi vysledky a aktivné
pfistupuji ke splnéni ukolt (Forsyth, 2000). Pokud se uptednostituje teorie Y, ktera je
zajimavéjsi miiZze to vést k tomu, Ze lidé chtéji ziskat to nejlepsi z urcitého stavu. Urcité
typy motivaci mohou zpisobit pfesun zaméstnanci mezi jednotlivymi teoriemi. To bude
mit za nasledek vytvofeni ¢im dal tim vyhodnéjSich principt k ziskani vétsi motivace

K pracovnim vykontm (Forsyth, 2009).

1.3 Teorie motivace

Teorie instrumentality

Prvni zminka o této teorii pochazi z druhé poloviny 19. stoleti, kde kladla diraz na
potfebu rozumného vyuziti prace a na ekonomické vysledky. Podle této teorie lidé
vykondavaji svoji préaci jen kvili financni odméné. Teorie je piesvédcena, ze pracovnici
budou motivovani ke své praci jen v piipadé, ze odmény nebo tresty budou spjaty s jejich

pracovnimi ukoly (Armstrong, 2009). K tomu, aby tento piistup motivace byl tispésny je
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potteba ho kontrolovat z vnéjsku a dbat na dodrzovani zasad lidskych potieb (Duchoil

a Safrankova, 2008).
Teorie zamérené na obsah

Ke vzniku napéti a stavu nerovnovahy dochazi tehdy, kdyz jsou neuspokojeny potieby.
Je potieba se zaméfit na potieby, které ndm pomohou ke vraceni rovnovahy. Kazdy
¢lovék ma jiné potieby a pro kazdého maji jinou dilezitost. Cela situace je ovlivnéna
prostiedim, ve kterém jedinec vyrustal, vychovou, ale i soucasnym zivotem (Duchon

a Safrankova, 2008).
Teorie oCekavani

Prvni zminka o této teorii pochdzi od Vrooma, ktery definoval teorii VIE (valence —
instrumentalista — expektace). V teorii o¢ekavani lidé zastavaji nazor, ze kdyz budou
veédét, jaky pracovni vykon maji provést, budou vice motivovani k ziskani odmény.
Ocekavani mize vychazet z predeslych situaci, avSak zaméstnanci Casto ¢eli novym
zménam, které jsou spojeny s jejich umisténim, odménovanim nebo celkové co se tyce
jejich prace a diky tomu predchozi zkuSenosti nejsou dostatecné k provedeni zmén. To
muze vést k poklesu motivace. Zaméstnanec je motivovan tehdy, pokud jasné vidi, Ze
jeho usili, které vénuje praci, povede k ziskani odmény, Vv nejlepsim piipadé penézni

(Armstrong, 2015).

1.4 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnancti je velmi dulezité, jak pro né samotné, tak i pro jejich
zaméstnavatele. Ti cht&ji védét, jak zaméstnanci jsou pfinosni pro jejich firmy a jak
vykonavaji svoji praci. Vede to take ke zjisténi, jaké panuji vztahy mezi pracovniky a jak
pfistupuji k zdkaznikim. Zamé&stnanec také oceni informace o tom, jak ho vnima jeho
zameéstnavatel, jestli je spokojeny s jeho vykonavanim prace (Koubek, 2011). Hodnoceni
také prispiva k odstranéni neustalych nedostatki, které provadeji zameéstnanci. Diky
tomuto dochazi i ke zvySeni komunikace mezi zameéstnavatelem a zaméstnancem

(Urban, 2013).

Hodnoceni zaméstnancu se déli na formalni a neformalni hodnoceni. Neformalni

hodnoceni probiha plynule v pribéhu prace. Jsou to spiSe nahodilé situace, okamziky
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a pocity zaméstnavatele, které vnimd u zameéstnance. Toto hodnoceni nebyvéa nikde
zapsano, ale velmi ovliviiuje pracovnika, protoze dochazi ke kladnému hodnoceni jeho
prace. Formalni hodnoceni probihd pravidelné v rGznych casovych usecich. Oproti
neformalnimu hodnoceni se toto hodnoceni zaznamenava a stdva se soucasti osobni
slozky zaméstnance. Vyhody tohoto hodnoceni jsou, ze ziskané poznatky jsou vice
souhrnné a vice se zamétuji na dovednosti, ve kterych zaméstnanec vynika. Pokud jsou
zaznamenany slabé stranky, tak jsou vyvijeny takové aktivity, které pomohou k jejich
odstranéni (Koubek, 2011). Diky hodnoceni zaméstnancti dochazi i k lepSimu vztahu
mezi nimi a jejich zaméstnavatelem. ZlepsSuje se pracovni vztah, vznika pochopeni, co se
tyCe cili a ofekavani. Zaméstnanci jsou podporovani k vyjadieni svych poznatkl

Kk probirané zalezitosti, aby hledali své stranky, ve kterych vynikaji (Arthur, 2010).

Soucasné hodnoceni a vybér zaméstnancl je slozity rozhodovaci proces, ktery ma
schopnost umistit spravné zaméstnance na spravna mista ve spravny ¢as. Tento proces
ma vice hierarchickou strukturu, kterd fe$i narocnou ulohu rozhodovaciho procesu.
Analyticky hierarchicky proces obvykle pouziva vice hierarchickou strukturu. Tento
proces je zaloZen na teorii konstruovani hierarchii, stanoveni priorit a pfimétené
konzistence. Je to vykonny a flexibilni rozhodovaci proces, ktery lidem poméha stanovit

priority a ucinit nejlepsi rozhodnuti (Golec a Kahya, 2006).
K hodnoceni pracovnikti dochazi v téchto situacich:

e po prijeti nového pracovnika,

e kdyz klesa vykonnost pracovnika,

e pokud si o to pracovnik sam zazada,
e jestlize dochédzi ke zméndm ve firmé,

e jedna se o stalé hodnoceni (Blaha a kol., 2005).

1.4.1 Metody hodnoceni

Existuje fada metod, jak 1ze hodnotit zamé&stnance. Kazdy typ hodnoceni je jiny. Co se
hodi pro délnické préace, se nemusi hodit pro administrativni pozice. Zde je vycet, ktery

se vyuziva vV malych a stfednich podnicich.
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Hodnoceni na zakladé:

e stanovenych cili,

e norem a standardd,

e posuzovacich stupnic,
e kritickych ptipadi,

e assessment center,

e metoda 360° zpétné vazby (Kocianova, 2010).

Hodnoceni na zdkladé stanovenych cili

Toto hodnoceni se vyuziva spiSe u administrativnich pozic, kde je mozné pfedem urcit
cile a nasledné je vyhodnotit. Zameéstnanci ¢astecn€ mohou ovlivnit stanovené cile, a tim
padem se zvysuje 1 jejich motivace. Nejveétsi dosah to ma u zaméstnanct, ktefi obsazuji
pracovni mista na pozici nakupciho, prodejce nebo vedouciho oddéleni. Stanovené cile

se musi snadno zmé&fit, musi byt dostupné a vzbuzovat iniciativu (Kocidnova, 2010).
Hodnoceni na zakladé norem a standardi

Hodnoceni na zéklad€ norem a standardi je béZné ve vyrobnim tseku, kde se pro délniky
stanovuji normy, které¢ musi dodrZovat. Pozadavky jsou také kladené na kvalitu. Pfednosti
vykonovych norem je, Ze pro hodnoceni vykonu slouzi nestranna méftitka. Jsou tak velmi

ztetelné a pochopitelné (Urban, 2013).
Hodnoceni na zdkladé posuzovacich stupnic

Toto hodnoceni se provadi na zadklad€ stupnic, které jsou neverbalni (grafické
a numerické), verbalni a kombinované. NejpouZzivanéjsi stupnice je neverbalni. Jsou zde
popsany rizné polozky, které obsahuji typické znaky pracovnika a popis jeho préce.
Kazdou polozku vedouci pracovnik ohodnoti na pfedem dané skéle. Spojenim vysledka
se graficky vytvofi model, ze kterého l1ze vidét kladné a zaporné stranky zaméstnance

(Hronik, 2006).
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Hodnoceni na zakladé kritickych pripada

Tuto metodu hodnoceni vymyslel Flanagan, ktery po provedeni vyzkumu zaujal
stanovisko, ze lidé, ktefi hodnoti zaméstnance, by se m¢li zaméfovat na situace chovani,
které byly realné, piimé a jasn¢ definovaly, jak zaméstnanci vykonavaji svoji praci misto

toho, aby se soustiedili na to, jaky doopravdy clovék je (Armstrong, 2011).
Assessment centrum

Assessment centrum je stfedisko pro hodnoceni, které se sklada ze standardizovaného
hodnoceni chovani zaloZzeného na vice vstupech. Jakékoli jediné hodnotici centrum se
sklada z vice slozek, které zahrnuji behavioralni simulacni cviceni, v ramci kterych
nékolik vyskolenych hodnotiteld pozoruje a klasifikuje chovani Gcastnikti. Assessment
centrum zahrnuje vice néstroji hodnoceni, jako je simulace chovéni, strukturované
rozhovory, testy situa¢niho tisudku, hrani roli a podobné. Simula¢ni cviceni jsou techniky
hodnoceni ur¢ené k vyvolani chovani ptfedstavujiciho cilené behavioralni konstrukty
a Vv kontextu konzistentnim s ustfednim tkolem. Mezi ptiklady simulaci patii skupinové

diskuse bez vidcu, prezentace ptipadovych studii, hrani roli a vyhledavéani skute¢nosti

(Panc, 2015).
Metoda 360° zpétné vazby

Tato metoda je soucasti hodnoceni, kde zaméstnanec hodnoti sam sebe, ale také ho
hodnoti jeho nadfizeny a jeho spolupracovnici, kteti vykonéavaji praci na stejném stupni.
Zamé&stnance mohou hodnotit 1 jeho podfizeni nebo zédkaznici. Sou¢asti hodnoceni mohou
byt i jini odbornici, ale to se vyuziva v situaci, kdy zaméstnanec nema svého vedouciho.
Hodnoceni probihd formou dotazniku a neuvadi se zde jméno, kdo dotaznik vyplioval.
Metoda 360° zpétné vazby je velmi oblibena a hodnocena kladné organizacemi. Hlavni
pfednosti této metody je, Ze jsou zde dostupné informace o hodnoceni od vice
zaméstnancl neZ jen od vedouciho. Obsahuje tidaje o pozadavcich zaméstnance a pomaha
tak zlepSovat jeho pracovni pozici. Vzhledem k tomu, Zze dotaznik mohou vyplnit
I zakaznici, tak se zvySuje pravdépodobnost, Ze organizace piizpusobi vyrobky a sluzby
jejich pozadavkim (Folwarczna, 2010). Metoda 360° zpétné vazby minimalizuje

zaujatost a predstavuje techniku hodnoceni, ktera nejlépe zprostredkovava vykon
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zamé&stnance tim, ze umoziuje jednotliveim prezentovat piesny odraz jejich usili
a vykonu prace. Navic 360 stupiiova zpétnd vazba vyvolava pozitivni vysledky, pokud
jde o chovani zaméstnancii, otevienost a duvéru. Otazka spravedlnosti je zvlasté dulezita
v systémech hodnoceni vykonu. Nerovnost béhem procesu hodnoceni ptinasi vysokou
miru nespokojenosti a frustrace mezi ¢leny organizace a selhani systému hodnoceni jako
celku. Efektivni systém hodnoceni musi mit pozitivni vliv na vnimanou spravedInost
V organizaci. Aby zaméstnanci mohli vnimat hodnoceni zpétné vazby 360 stupiii jako
spravedlivé, musi byt systém spravedlivy na vSech trovnich organizace

(Karkoulian a kol, 2016).

Madfizeny

Laméstn@ﬁ—[ Spolupracovnik

Podfizeny

Zakaznik

Obrazek 2: Princip metody 360° zpétné vazby
(Zdroj: Sikyt, 2016)

1.4.2 Implementace systétmu hodnoceni

Pro spravné zavedeni systému hodnoceni je dilezité, aby samotny systém byl akceptovan
firmou, kde se zavadi. Musi se dbat na spravné nacasovani, na zplisob provedeni a na
korektni provazanost s ostatnimi systémy. K provedeni implementace je nutna znalost

principtl, které souvisi s firemnim fizeni zmén.
Existuji rizné faktory, které ptedpokladaji ispéSnou implementaci hodnoceni, a to:

o .zmena je v souladu se strategickymi cili organizace,

e zmény maji podporu managementu,

® Na zméndch participuji navrhovatelé, schvalovatelé i koncovi uzivatele zmen,
e Zmeéna je peclivé pripravena, zména md jasny cil,

e Zména je implementovana ve vhodné vyvojové fazi organizace,
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e Zmeéna je implementovana od managementu smérem k vykonnym zaméstnancim,

® Zména je provdzana s ostatnimi firemnimi systemy “ (Pilarova, 2008, str. 105).

Implementace musi byt v souladu s firemnimi cili a organizaéni strategii. S podminkami
musi byt seznamen management, a pokud bude se zménou souhlasit, ziska tak prvenstvi
pfi realizaci. Pii provadéni zmén musi spolupracovat i ostatni zaméstnanci. Pfi
implementaci se vzdy postupuje od nejvyssiho vedeni ve firm¢ smérem doli k fadovym
zaméstnancim. Tento postup dokaze v€as odhalit nedostatky, kterym se lze nasledné
vyhnout na niz§im stupni. V pfipad¢ opacného postupu a nalezeni problému jiz

u fadovych pracovnikl se nemusi implementace dostat az k vrcholovému managementu

(Pilafova, 2008).
1.5 Uznavani a pochvaly

Uznavani a pochvaly jsou vyuZivany k tomu, aby mohli byt zaméstnanci ocenéni za svoji
prosperitu. Mohou mit neformalni podobu, ke které dochazi v bézném kontaktu nebo
formalni podobu, kde dochazi ke sd€leni pochvaly manazerem V soukromi. Jedna se

0 nefinanéni vyznamenani, které je spojeno s vynikajicim vykonem a uspéchem.
Kazdy zaméstnavatel by mél myslet na to, Ze veskera uznani a pochvaly by mély byt:

o udelovany za chovani, jehoz si organizace ceni, a za vyjimecné usili ¢i zvldstni
uspechy,

e osobni, personalizované, aby si lideé vazili toho, Ze se to tyka praveé jich,

e osobni a tvari v tvar, ale mohou byt zdiiraznény i rukou psanym podékovanim,
e uplatnovany spravedlive, féerové a podle stejnych zdasad v celé organizaci,

e sdelovany casto,

e poskytovany takovym zpusobem, aby mél kazdy pocit, Ze ma mozZnost byt uznavan
a chvalen,

e udélovany pokud mozno co nejdrive po dosazeni uspéchu,

e pro vSechny — neméla by existovat zadna omezeni poctii tech, kdo mohou byt
ocenéni a pochvaleni“ (Armstrong, 2009, str. 325).
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1.5.1 Typy uznani a pochval
Uznani a pochvaly béhem kaZdodenniho styku

Nejveétsi vyznam maji uznani a pochvaly, které jsou sdélovany v pritbéhu bézného
setkani. Manazer by mél dobie znat své zaméestnance a poskytovat jim adekvatni zpétnou
vazbu. Jsou sdélovany slovné nebo v kratkém dopise a mély by se sdélovat neprodlené

po nastalé udalosti. Tento typ pochval by se m¢l stat soucasti bézného chodu podniku.
Verejna uznani a pochvaly

Manazer sdéluje verejné uznani a pochvaly tém zaméstnanciim, kterym se podaftilo splnit

néjaky vyjimecny tkol. MiiZe to byt umisténo v novinach ¢i na nasténce.
Formalni uznani a pochvaly

Za formalni uznani a pochvaly se povazuji hmotné dary, kdy mize manaZer poskytnout
prispévek na dovolenou ¢i vylet, darovat poukazku, proplatit vikend v hotelu ¢i laznich

apod. Obvykle se dary piedavaji na oficialnim shromazdéni (Armstrong, 2009).

1.6 Odménovani zaméstnancu

Stimulaci se rozumi vnéj$i ovliviiovani Clovéka, se zdmérem zménit jeho chovani
a ¢innosti, které provadi diky zméndm jeho motivace. Ne vzdy veSkeré impulsy miZou
ovlivnit chovani ¢lovéka. Pro Gspésné vykonani stimulace pracovnika je potifeba mit
perfektni povédomi o jeho povaze. Stimulem se muze stat v podstaté cokoliv, co mize
firma poskytnout svému pracovnikovi a co on povazuje za dilezité (Bedrnova

a Novy, 2007).

V dnesni dob¢ existuje jiz cela fada zpisobi, jak odménovat zaméstnance. Zalezi jen na
zamestnavateli, jaky zplisob zvoli, v jaké formé je bude poskytovat a v jaké vysi. Nejvice
se vyuziva penézni zplisob odménovani. Vytvofeny systém musi byt spravedlivy pro
vSechny zaméstnance. Musi odpovidat hodnotam firmy a byt pfijat ze strany
zamé&stnancl. Aby se zaméstnanci citili dostate¢né motivovani, je vhodné, aby se do

urCité miry sami ucastnili vytvareni tohoto systému (Koubek, 2011).
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Podle Niermeyera a Seyfferta (2005) penize nejsou vSechno, co se tyCe motivace
zaméstnance. Pokud zaméstnanci pracuji za prili$ nizky plat, miize je to demotivovat.
Z kratkodobého hlediska u vétSiny pracovnikll postupem cCasu ztraci finanéni odmény

motivujici ucinek.

V pribéhu vytvareni strategie odménovani zaméestnanci se mizou vyskytnout rizné

komplikace. Jedna se o komplikace v ptipravné fazi, a to z téchto divodu:

e komplikovanost — odbornici, ktefi vytvaii systém odménovani, chtéji Casto
experimentovat a vytvareji rizné postupy, jak odménovat zaméstnance, ale ve
finéle jsou tyto postupy pfili$ slozité na vysvétlovani a pochopenti,

e nesoulad —jak jiz bylo zminéno, odménovani musi vychazet z hodnot organizace
a muze dojit k rozporu mezi témito hodnotami a zpiisobem, jak jsou odmény
poskytovany

e unidhlenost — pfed pouzivanim nebyly vymysSlené techniky odménovani
odzkouSeny, a tak se nestihly objevit obtize souvisejici s vymySlenou strategii

(Armstrong, 2015).

Metody pouzivané k hospodateni zaméstnaneckych vyhod by mély presné méfit, kolik se
utrati za jednotlivé typy benefitli a jak Casto se vyuzivaji. Mé&l by existovat rozpocet na
naklady na zaméstnanecké benefity, a vydaje by mély byt zaznamendny, aby mohlo dojit
k napravnému opatieni, kdyby vydaje presahly dany rozpocet. Popiipadé pokud jsou
dodatecné naklady nezbytné a nevyhnutelné, miZe byt rozpocet upraven. Mél by byt
provadén pravidelny priizkum o postojich zaméstnanci k benefitim. Mohou odhalit
prostor pro rozSiteni benefitl do oblasti, kde by je zaméstnanci vice ocenili. Je také
nezbytné udrzovat krok se zménami danového systému, ktery mize mit za nasledek, ze

nékteré vyhody budou méné efektivni z hlediska dani (Armstrong, 1996).

Hlavnim motivem poskytovani odmén je podle Urbana (2013, str. 123) ,,ziskat a udrzet
kvalitni zaméstnance, prispivat k ristu jejich vwkonu ¢i produktivity, soucasné vsak
| zajistit ndkladovou konkurenceschopnost podniku, mimo jiné zabezpecovat, aby

podnikova produktivita prace rostla rychleji nez mzdy .
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Zameéstnavatel miize odménovat své pracovniky riznymi formami, kterymi jsou:

e zakladni mzda,

e motivacni (vykonova) slozka,

e mzdové pfiplatky,

e zamg¢stnanecké benefity (Urban, 2013).

1.6.1 Zakladni mzda
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n¢ho znamend hlavni zdroj pfijmu, ktery je potieba pro jeho Zivot i pro jeho rodinu
(Bedrnova a Novy, 2007). Zaméstnanci za jeho vykonanou praci nalezi mzda nebo plat,
které se odvijeji od slozitosti prace, schopnosti pracovnika a podle pracovnich vysledki.
Zameéstnanci, ktefi jsou zaméstnani ve statni sfétfe, dostavaji plat a zamé&stnanci, ktefi

pracuji v soukromém sektoru, jsou odméfovani mzdou (Subrt, 2018).

Casova mzda je nejvyuzivanéj$i odmeéna pracovnikdl na svét€. Z administrativniho
hlediska je velmi nendro¢na a pouziva se, kdyz pracovnik nemize ovlivnit mnozstvi
prace. NejCasteji se urCuje v mésicni podobe, ale mize se také vyjadrit hodinové nebo

tydné (Koubek, 2011).

Ukolova mzda se nejvice vyuziva pii délnickych pracich. Zaméstnanci nalezi mzda za
vykonanou praci podle vykonovych norem, které se mohou udévat v normohodinach
nebo kusech. K tomu, aby zaméstnanec mohl pobirat tikolovou mzdu, musi byt dopfedu
sezndmen s nastavenim vykonovych norem a musi mu byt pfednesen pracovni

a technologicky postup (Dvotakova, 2007).
1.6.2 Vykonovai slozka mzdy

Podstatou vykonového odménovani je, ze kritéria, které zaméstnavatel klade na své
zaméstnance, znaji s predstihem a jsou dobie obeznameni, jak bude klasifikovan jejich
vykon prace. Odménovani je spojeno s individudlnim provedenim prace zaméstnance
nebo také se skupinou. Pokud zaméstnanec vykonava praci sdm a miiZze u toho dochazet

I k hodnoceni vystupovani, tak je patficné vyuzit osobniho odménovani. Tento zptsob
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neni vhodny pouzit, kdyz je vykonavana prace provadéna ve skupince, protoze by mohlo

dojit k soupeteni mezi zaméstnanci (Urban, 2013).

Prémie se nejCastéji pouzivaji jako dodatkové ohodnoceni k ¢asové nebo tkolové mzdée.
Zamgéstnanci jsou odménéni prémii pti vyjimecném vykonani pracovniho tkolu. Muze se

jednat o finan¢ni nebo nefinan¢ni prémie (Koubek, 2011).

Provize nalezi obchodnimu zastupci za sjednany obchod. Provize je uréena procentem

z prodejni ceny vyrobku (Obc¢ansky zakonik, 2012).

Osobni priplatek miiZze zaméstnavatel udélit zaméstnanci, pokud dlouhodobé;ji
vykonava naro¢néjsi praci. Vyse osobniho priplatku je dana procentem ze zakladni mzdy.

Muze byt stanovena i maximalni vyse, kterou mize zaméstnanec obdrzet (Koubek, 2015).
1.6.3 Mzdové priplatky

Mzdové piiplatky funguji jako kompenzace mzdy, za praci, ktera je zpravidla méné
vyhodna, a podle zakona jsou zaru¢eny minimalni pfiplatky. V tabulce 1 jsou uvedeny
minimélni ptiplatky, které musi zaméstnavatel dodrZzovat podle Zdkoniku prace

(Foot a Hook, 2002).

Tabulka 1: Vyse priplatka

Druh priplatku Priplatek
Préce prescas 25%
Prace ve svatek 100 % nebo nahradni volno
Prace v noci 10 %
Préce o vikendu 10 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle Pfiplatky za praci, 2020)

1.6.4 Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanecké benefity jsou soucasti odménovani pracovnikli a maji za kol piispét
a motivovat k lepsimu podavani vykonu a zlepsit celkovy pracovni stav zaméstnance.
VétSina benefitd se poskytuje vSem zaméstnancim ve firmé¢, nékteré jsou spojené

s funkci, kterou vykonavaji nebo se piihlizi k délce pracovniho poméru. K vybranym
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benefitim se mohou pfipojit i rodinni piislusnici. V dne$ni dobé jsou zaméstnanecké
benefity uz docela bézné a v podstaté¢ kazda stfedni a velka firma nabizi néjaky benefit
svym zaméstnancum. Tyto benefity jsou tak rozsifené, ze uz i n¢kolik malych firem je

zahrnuje do odménovani pracovnikt (Koubek, 2011).

Benefity Ize ¢lenit hned z nékolika hledisek. Mezi n¢ se fadi benefity, které jsou rozd€leny

podle vydajii zaméstnavatele na:

a) Finand¢ni — zaméstnavatel vydava finan¢ni prosttedky na benefity napi. piispévek

na dovolenou

b) Nefinanéni — benefit neni spojen s vydajem finan¢nich prostfedkt od
zameéstnavatele, napt. poskytovani vlastnich vyrobkt a sluzeb zaméstnanciim za

niz8i cenu nez je obvykla, sluzebni automobil pro soukromé tcely zaméstnance
Z hlediska pfijmu zaméstnance lze benefity ¢lenit na:
a) PenéZni — zaméstnanec fyzicky obdrzi finanéni prostiedky na benefit

b) NepenéZni — naturalni plnéni ¢i vyhoda napt. sluZzebni automobil, sluZby v oblasti

zdravotnictvi apod. (Pelc, 2011).
Clenéni podle Koubka (2015) v Evropé se benefity rozd&luji do ti1 skupin:

a) Vyhody socialni povahy — dichody poskytované zaméstnavatelem, pujcky,

Zivotni pojisténi
b) Vyhody souvisejici s praci — stravovani, vzdélavani zameéstnanct

c) Vyhody spojené s funkci v organizaci — bezplatné bydleni, automobil pro

vedouci pracovniky, narok na odév k reprezentaci organizace
Poskytovani benefitd se déli na dvé formy:

a) Fixni zpisob — zamé&stnanecké benefity pro vSechny zaméstnance jsou stanoveny
zamg&stnavatelem v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim predpisu a zdlezi na

kazdém zaméstnanci, jestli je bude vyuzivat nebo ne. Nevyhoda tohoto zptisobu
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mize spocivat v tom, Ze zaméstnavatel investuje do urcitého typu benefitu, o ktery

pak zaméstnanec nemusi mit zajem.

b) Flexibilni zptsob (cafeteria systém) — zaméstnavatel vytvori firemni bali¢ek
benefitd a urci rocni limit bodt pro kazdého zaméstnance. Zaméstnanec si pak
vybere z tohoto balicku ty benefity, o které ma nejvice zajem. Zameéstnanecké
benefity jsou bodové ohodnoceny a zaméstnanec ma pridéleny urcity pocet boda

k Cerpani benefitu, ze kterych pak vybira konkrétni benefity (Machacek, 2010).

Mezi nejpouzivanéjsi benefity poskytované zaméstnavatelem patfi:

e prispévky na stravovani, zejména formou poskytovani stravenek,

e prispévky na odborny rozvoj zaméstnancui,

e prispévky na tuzemskou a zahranicni rekreaci zaméstnancii a jejich rodinnych
prislusnikau,

e prispévky na sportovni a kulturni vyZiti zaméstnance,

e prispévky na penzijni pripojisténi se statnim prispévkem,

e prispévky na soukromé Zivotni pojisteni,

e ockovani proti chripce,

e dary Kk Zivotnim a jinym vyrocim

® podpora pri nestésti v rodiné, pri Zivelni pohromé, pri dlouholeté nemoci, pri
nepriznivé financni ¢i socialni situaci zaméstnance,

e poskytovani nealkoholickych napoju na pracovisti,

o bezplatné poskytovani sluzebniho auta i pro soukromé ucely,

e hrazeni dopravy do zaméstnani* (Machacek, 2010, str. 2).

1.7 Atmosféra na pracovisti

Pracovni vztahy na pracovisti jsou velmi dulezité z hlediska ziskani zivotnich
I pracovnich cilii. K tomu, aby na pracovisti vladla harmonie a klid, musi mit zaméstnanci
mezi sebou dobré a harmonické vztahy. Pokud budou tyto vztahy pozitivni, bude se
pracovnikiim 1épe pracovat a celkovy vykon firmy se zvysi. Naopak, pokud budou

vladnout nepokoje na pracovisti, mize to zpusobit konflikty mezi pracovniky. To bude
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mit za ndsledek zhorSeni podavanych vykonl, nedodrzovani kazné€ ¢i stavky

(Koubek, 2011).

Sam manazer miize svoji autoritou ovlivnit déni na pracovisti. K vybudovani davéry mezi
zamestnanci musi manazer pristupovat ke vSem Clentim skupiny stejné. Pokud bude ke
vSem pracovnikiim spravedlivy, je mensi pravdépodobnost vzniku rivality mezi nimi. Ve
skupiné¢ muze vladnout i negativni nalada, kterd zptisobi soupefivost mezi pracovniky.
Mize k tomu dojit, kdyz se vytrati spole¢ny zajem firmy (Bedrnova a Novy, 2007). Podle
Armstronga (2015) ma pozitivni vliv na atmosféru na pracovisti také pracovni prostiedi.
Diky kultufe, ktera panuje na pracovisti lze vyvolat kladny vztah k praci, celkové

zlepsovat moralku pracovnikli a odbourat stres na pracovisti.

Pracovni prostfedi ma pfimy vliv na zaméstnance pii dokoncovani prace, proto je jednim
z dulezitych faktor pii vytvafeni vykonu zaméstnanc. V koneéném dusledku se tak
zlepsi vykon organizace. Pracovni prostfedi se povazuje za dobré, pokud zaméstnanec
miize provadét &innosti optimélng, zdravé, bezpeéné a pohodIng. Uspéch pii dosahovani
organizacnich cilii proto bude ur€ovat a vytvaret dobré pracovni prostiedi. Naopak, pokud
pracovni prostfedi neni dobré, snizi to motivaci a moralku a v kone¢ném dusledku to

mize snizit vykon zaméstnancti (Darmawan a Riyanto, 2014).

Spokojenost s praci je orientace emoci, které zameéstnanci maji vic¢i roli, kterou
vykonavaji na pracovisti. Spokojenost s praci je zakladni soucasti motivace a povzbuzeni
zaméstnanci k lepSimu vykonu. Je to integrovany soubor psychologickych,
fyziologickych a environmentalnich podminek, které podnécuji zaméstnance, aby
pfiznali, Ze jsou s jejich praci spokojeni. Pokud zaméstnanci nejsou spokojeni s ikolem,
ktery jim byl pfidélen, nejsou si jisti faktory, jako jsou jejich prava, pracovni podminky
jsou nebezpeéné, spolupracovnici nespolupracuji, tak vysledkem je, Ze se citi oddélené
od organizace. V soucasné dob¢ si firmy nemohou dovolit nespokojené zaméstnance,
protoze nebudou plnit standardy nebo o¢ekavani svého nadfizené¢ho, budou propusténi,
coZ povede k tomu, ze firmy budou nést dalsi ndklady na ndbor novych zaméstnanct. Je
proto vyhodné, aby firmy poskytovaly zaméstnanciim flexibilni pracovni prostredi, kde
maji pocit, Ze jejich nazory jsou oceflovany a jsou soucasti organizace. Moralka
zamé&stnanci by méla byt vysoka, protoze se to projevi v jejich vykonnosti (Raziq

a Maulabakhsh, 2015).
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2 Analyza soucasného stavu

V nasledujicich kapitolach bude popsana charakteristika spolecnosti XY, s. r. 0., ve které
byl provadén vyzkum. Spolecnost si neprala uvadét skutecny nazev v diplomové praci,
proto je uzivan smysleny nazev XY, s. r. 0. Jsou zde znazornény ekonomické ukazatele,
jak si firma vedla z finan¢niho hlediska za poslednich 5 let. Nasledné je graficky
znazornéna organizacni struktura, kterd je blize popsana slovn¢é. Vyznamnou kapitolu
tvofi popis soucasného motivacniho systému, kde jsou uvedeny veskeré benefity, které

poskytuje spole¢nost XY, s. r. 0. svym zaméstnanciim.

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost XY, s. r. 0. byla zaloZena v roce 1956 v USA s podnikatelskym zamérem
vyuzivat technologie tkanin ze skelnych vldken k vyrobé filtrGi ur€enych k zachytavéani
necistot obsazenych v roztaveném hliniku. V soucasné dobé zaujima hlavni postaveni ve
vyrob¢ a zpracovani hliniku a patii mezi svétové dodavatele zatizeni, vyrobkt a sluzeb
Vv hlinikafském pramyslu. Spole¢nost XY, s. r. o pusobi i v jinych oblastech a vyviji
a dodéava teSeni pro vyrobu zinku, skla, oceli, pokroc¢ilych materiali a zvukové tepelné

izola¢nich materialu.

Od svych pocatki se spolecnost XY, s. r. o rozristala a expandovala do zahrani¢i. Nyni

ma vice nez 80 pracovist’ ve 35 zemich, kde pracuje okolo 2 700 zaméstnanc.

V této diplomové praci se budu zabyvat pobockou, ktera sidli v Blansku. Tato pobocka
byla zaloZena 5. unora 1997. Spole¢nost nakupuje, vyrabi a prodavd zaruvzdorné
materialy pro slévarenstvi. Zabyva se Sitim filtrli ze skelnych tkanin, odlévanim a vyrobou
keramickych tvarovek, tfiskovym obrabénim zaruvzdornych materialti, montazi strojnich
celkli, vyrobou keramickych filtrd, tvarovek pro pouZiti ve sklarském primyslu

a zvukové-izola¢nich materialq.

Pivodni vyrobni hala byla postavena v Dolni Lhot¢, kde se zabyvali dosavadni vyrobou.
V roce 2016 byla postavena nova vyrobni hala spolu s budovou, kam se pfemistila

veskera administrativa soucasné s vyrobou z Dolni Lhoty.
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Spolec¢nost XY, s. r. 0. ma jednoho jednatele, ktery ji zastupuje v plném rozsahu. Zakladni

kapital spolecnosti je 5 000 000 K¢&.
Predmét podnikani

e vyroba zaruvzdornych materialt

e zprostiedkovatelska ¢innost v oblasti obchodu, vyroby a sluzeb v rozsahu
nevyzadujicim opravnéni podle zvlastnich predpisii

¢ velkoobchod a maloobchod

e koupé zbozi za ti¢elem jeho dalsiho prodeje a prode;j

e vyroba textilii, textilnich vyrobki, odévii a odévnich dopliku

e vyroba stavebnich hmot, porcelanovych, keramickych a sadrovych vyrobki
e Vyroba stroji a zafizeni

e realitni Cinnost, sprava a idrzba nemovitosti

e vyroba, obchod a sluzby jinde nezatfazené

Poslani a vize

Jako kaZzda jina firma chtéji uspokojit potteby zakazniki, proto jim poskytuji co nejlepsi

pokrokova feseni, u kterych vyuzivaji jejich vlastni zdroje.
Mezi jejich vize patii:

Spokojenost zakazniki — kazdy zakaznik je pro n€ dilezity, proto se vSem snaZzi nabizet

co nejkvalitnéj$i produkty podle jejich potieb.

Trvaly rist vytvarejici zisk — aby firma dosahovala zisku, musi velmi rozvazné€ nakladat

S penéZnimi prostiedky.

Spolehlivost, kvalita a uroven sluzeb — tim, Ze firma zaujima hlavni postaveni na trhu

ve svém oboru, tak zadkaznici ocekavaji prvotiidni kvalitu a perfektni poskytovani sluzeb.
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Navazovani partnerskych vztahi se zakazniky i dodavateli — spolecnost si zaklada na
dobrych vztazich se svymi obchodnimi partnery, které pomahaji lepsim obchodnim

stykam.

Osobni rozvoj zaméstnanci — spokojenost zamé&stnanct je u nich na prvnim misté, proto

se je snazi neustale motivovat a poskytovat jim co nejlepsi vzdélani a kariérni rist.

Zasadovost — za kazdym provedenym ukonem si pevné stoji a snazi se veéci provadét

spravng, 1 kdyz se o nich nedozvi okoli.
Bezpecnost — svoji praci vykondvaji tak, aby neohrozovali sviij ani Zivot ostatnich.

Zodpovédny pristup k Zivotnimu prostiedi — pii vyrobé jejich vyrobki dbaji na
ochranu zivotniho prostiedi, proto se snazi produkovat co nejméné odpadu

a neznecist'ovat ovzdusi.
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2.2 Ekonomické ukazatele

Z nasledujici tabulky 2 mizeme vidét, ze posledni tfi roky byly pro firmu velmi Gspé$né
a jejich trzby se pohybovaly nad 900 mil. K¢&. V roce 2019 dokonce presahli 1 mld.
Nejvice se jejich vyrobky prodavaly do zahranici, kde maji stalé zakazniky, proto
prevaznou cCast trzeb obdrzeli v eurech a dolarech. Nejvétsi podil na trzbach maji
zaruvzdorné keramické vyrobky, které se vyuzivaji pii vyrob& vyrobkd pro filtraci
a distribuci hliniku. V roce 2016 doslo k poklesu trzeb oproti roku 2015. Bylo to dano
tim, Ze na mezinarodnim trhu doslo k poklesu cen hliniku, a proto nebyla poptavka po
zaruvzdornych vyrobceich tak vysoka. V dal§im roce 2017 se jim podafilo trzby navysit
0 219 760 tis. K¢, zejména diky rozsifeni portfolia jejich vyrobku, které vyexportovala

do 50 zemi svéta.

Tabulka 2: Vyvoj trzeb za rok 2015 az 2019

Triby (v tis. K&) 2015 2016 2017 2018 2019
Triby z prodeje vyrobki 506376 542331 727150 767196 856 642
a sluzeb
Trby za prodej zbozi 216559 146958 181899 178685 193179
Celkem 812935 689289 909049 945881 1049821

(Zdroj: Vykaz zisku a ztrat spol. XY, s. 1. 0., Ares, 2013)

Graf 1 nam zobrazuje rostouci trend vyvoje trzeb, ktery si firma drzi od roku 2016.

Vyvoj trzeb (v tis. K¢)
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Graf 1: Vyvoj trzeb v tis. K¢ za rok 2015 az 2019
(Zdroj: Vykaz zisku a ztrat spol. XY, s. 1. 0., Ares, 2013)
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V grafu 2 vidime vyvoj vysledku hospodafeni za poslednich 5 let. V roce 2016
investovala spolecnost své finan¢ni prostiedky do nové haly, kterd slouzi pro vyrobu
a skladovéani zasob. Diky nizkym trzbam v roce 2016 je vysledek hospodafeni niZsi.
Vzhledem k dobrému prodeji ptedev§im do zahrani¢i se firmé v roce 2017 podafilo
navysit hospodaisky vysledek o 29 564 tis. K¢ oproti roku 2016, kdy na tom byla
podstatné hufe. I pres vysoké trzby v roce 2018 a 2019 doslo k poklesu vysledku
hospodateni. MiZze to byt zplsobeno vysokou spotfebou materidlu a energii nebo
vysokymi naklady na mzdy nebo naklady, které souvisi s prodejem zbozi. Firma v roce
2019 investovala do vyroby a poftidila novou vyrobni linku na miseni rafinacnich soli
spolu s novym vybavenim laboratofe. Finan¢ni prostiedky také vlozila do vylepSeni

odsavani pro svareci dilnu a instalaci vzduchotechniky.

Vyvoj vysledku hospodareni (v tis. K¢)
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Graf 2: Vyvoj vysledku hospodareni v tis. K¢ za rok 2015 az 2019
(Zdroj: Vykaz zisku a ztrat spol. XY, s. r. o., Ares, 2013)

Diky novym vystavbam hal a investovanim do vyrobnich linek, firma mize produkovat
vice vyrobkd, a tim se i kazdym rokem zvySuje pocet zaméstnanych pracovniki. Z grafu
3 lze vycist, ze nejvéetsi nartist firma zaznamenala v roce 2017, kdy pfijala 65 novych
zaméstnancl od roku 2016. I pfes nedostatek zaméstnanct na ¢eském pracovnim trhu se
podafilo firmé ziskat v roce 2019 nové pracovniky. Diky nizké nabidce na trhu prace
firma zavedla fadu opatieni, které dopomahaji ziskdvat nové zaméstnance. Jedna se

v

0 roz$ifeni zaméstnaneckych benefitli, odména za doporuceni nového zameéstnance
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a dalsi aktivity, které se tykaji zaméstnanct. Fluktuace zaméstnancti je ve spolecnosti

XY, s. r. o. velmi nizka.
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Graf 3: Vyvoj po¢tu zaméstnanciu za rok 2015 az 2019
(Zdroj: vyroéni zprava spol. XY, s. 1. 0., Ares, 2013)

2.3 Organizaéni struktura

Spolecnost XY, s. r. 0. md jednoho jednatele, ktery koordinuje ¢innost vedoucich
pracovnikli na v8ech oddélenich. Celkem je ve firmé 8 oddéleni, a to oddé€leni kvality,
obchodni, vyroby, udrzby, technologie, logistiky, personalistiky a finan¢ni. Kazdé
oddéleni ma jednoho hlavniho vedouciho, ktery v rozsahu své plisobnosti odpovida za
kvalitni vykon Cc¢innosti svych podfizenych zaméstnanct v pfisluSném oddéleni.
V odd¢leni logistiky, vyroby a udrzby se navic nachazi dal$i vedouci — mistii, ktefi
organizuji praci na diln¢ a rozde€luji praci mezi jednotlivé délniky, zodpovidaji za celou

dilnu.

K 31. 12. 2019 ve firmé pracuje celkem 430 zamé&stnanct, z toho 302 mtzu a 128 Zen.
Z celkového poctu zaméstnanct je 20 lidi se zdravotnim postizenim a 3 lidi s tézkym
zdravotnim postizenim. Z celkovych 302 muzi, pracuje ve vyrobé 204 muzi a 98 muzi
V administrativé a z celkovych 128 Zen pracuje 96 zen ve vyrobé a 32 Zen

V administrative.
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Z pohledu veékového rozdéleni, do 30 let firma zaméstnava 121 lidi, 103 muzd a 18 Zen.
Od 31 do 50 let ve firm¢ pracuje 230 lidi, z toho 142 muzt a 88 Zen a nad 50 let zde

pracuje 79 lidi, 57 muzt a 22 Zen.

1
| | | | | | | 1
Oddéleni Obchodni Oddéleni Oddéleni Oddéleni Oddéleni Persondlni Finan¢ni
kvality oddéleni vyroby udrzby technologie logistiky oddéleni oddéleni

Obrazek 3: Organizaéni struktura spole¢nosti XY, s. r. 0.
(zdroj: interni dokumenty, vlastni zpracovani)

2.4 Nabor zaméstnancu

Pti obsazovani pracovnich pozic spole¢nost XY, s. r. 0. vyuziva webové portaly, kde
zvetejni nabidky nabizené prace. Pfi obsazovani pozic do vyroby vyuziva webovy portal
www.prace.cz, U administrativnich pozic vyuziva www. jobs.cz. V piipad¢ specifickych
manazerskych pozic oslovuji persondlni agentury a headhuntery, ktefi se na to

specializuji.

U kazdé nabidky se uvede nazev pozice a pro koho je vhodna, popiSe se vykonavana
prace, odborné pozadavky na uchazece a jaké benefity spole¢nost XY, s. r. 0. poskytuje.
PoZadavky na administrativni pozice jsou riizné a zavisi na charakteru pozice, kterou by
zaméstnanec vykonaval. U vyrobnich pozic preferuji osoby S vyucnim listem, ale pii
nedostatku takto kvalifikovanych lidi ptijimaji v podstaté kazdého schopného uchazece,
ktery je ochotny pracovat. Tyto zaméstnance si sami zaSkoli a vytrénuji. VétSinu

pracovnich pozic maji obsazené ptes webové portaly nebo pies doporuceni.

Na pohovory zvou vSechny zajemce, kteti se piihlasi. Zajemci o pozici ve vyrobé se
nejprve potkaji s personalni manazerkou, se kterou udélaji zakladni pohovor, a nasledné
se setkaji s mistrem, projdou si vyrobu a obdrzi zakladni informace 0 chodu firmy a jeho

pozici. Po provedeni pohovoru personalni manazerka ve spolupraci s mistrem vyhodnoti,
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jestli bude zajemce piijat nebo ne. U administrativnich pozic zajemci absolvuji pohovor
S personalni manazerkou a ta doporuci 1 — 3 zdjemce vedoucimu oddé¢leni, ktery provéri
jejich odborné znalosti a rozhodne o pfijeti konkrétniho zajemce. U kazdé pozice je

tfimésic¢ni zkuSebni doba.

Zaméstnanci Se také nabiraji pfes doporuceni stavajiciho zaméstnance. Pokud né&jaky
stavajici zaméstnanec doporu¢i nového zameéstnance, dostane finanéni odménu
10 000 K¢. Vyplaceni probihd po jednom mésici prace doporu¢eného zaméstnance, a to
ve vysi 2 000 K¢ a zbylych 8 000 K¢ dostane po zkuSebni dobé nového zaméstnance,

pokud pracovni pomér dale pokracuje.
2.5 Soucasny motivacni systém

Nasledujici kapitola popisuje, jaké zaméstnanecké benefity poskytuje spolecnost
XY, s. 1. 0. svym zamé&stnanciim. Nékteré benefity se vyuzivaji ve firmé fadu let a nékteré
se zavedly pfed dvéma roky. VSechny uvedené benefity se poskytuji vS§em zaméstnanciim
bez rozdilu na pracovni pozici, vyjimku tvoii pouze ptiplatky nad ramec Zakoniku prace
a prispévek na osobni ochranné pracovni pomicky, které mohou cerpat pouze d€lnici ve
vyrobé. Naopak pruznou pracovni dobu mohou vyuZit pouze THP pracovnici. Kazdy

zaméstnanec se mize rozhodnout, zda bude benefity vyuZzivat ¢i ne.
Nabizené zaméstnanecké benefity:

1) Zvyhodnéné stravovani — Zaméstnanci maji narok na dotované stravovani na
pracovisti. Zamé&stnanec si hradi 31 K¢ a zamé&stnavatel jim ptispiva ve vysi 35 K¢
za sménu. Zaméstnanci maji narok na 1 dotované jidlo denné. Prispévek se

pohybuje okolo 700 — 805 K¢ za mésic (dle poctu pracovnich dni v mésici).

Zaméstnanci, ktefi pracuji V nepfetrzitém rezimu a 12 hodinovych sménach
véetné sobot, ned¢li a statnich svatkli, maji narok na 2 dotovana jidla denné.
Zaméstnavatel jim pfispiva 70 K¢ za sménu. Celkove se piispévek pohybuje okolo

980 — 1 120 K¢ za mésic (dle poctu smeén v mésici).

2) Poskytnuti napoji zdarma — Zaméstnavatel dba na pitny rezim zaméstnanct,

aproto umistil ve vSech provozech napojové fontany, ze kterych mohou
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zameéstnanci dle poteby nacepovat pitnou vodu, z vybranych fontan také perlivou
vodu. V horkych letnich dnech jsou zaméstnanci ve vyrobé vybaveni iontovymi

napoji na doplnéni dilezitych minerald.

3) Dovolena v rozsahu 5 tydni — Zaméstnanci maji narok na 5 tydnt dovolené za
kalendarni rok a to bez rozdilu pracovni pozice. Jedna se o tyden dovolené navic

nad ramec zakoniku prace (5 dni pfi 8 hodinové sméng).

4) Priplatky nad ramec Zakoniku prace pro zaméstnance ve vyrobé —
Zamgéstnavatel poskytuje ptiplatky navic oproti Zakoniku prace. Vyse piispévka

je uvedena v tabulce 3.

Tabulka 3: Priplatky nad ramec Zakoniku prace

Druh priplatku Piiplatek firmy XY, s. r. 0
Odpoledni sména 12,5 % navic
Noc¢ni smena 15 % (5 % navic)

Pfescas v sobotu

0, o, 1
(v¢. priplatku za praci v sobotu) 50 % (15 % navic)

Ptescas v nedéli
(v¢. priplatku za praci v nedéli)

(Zdroj: interni dokumenty)

100 % (65 % navic)

5) Odmény za odpracované roky ve firmé — Zaméstnavatel ptizna kazdému
zaméstnanci firmy odménu za loajalitu pfi pracovnich vyrocich. Podle délky

odpracované doby pocinaje 10. vyro¢im.

e 10 let ve firmé = odména 10 000 K¢ hrubého
e 15 let ve firmé = odména 15 000 K¢ hrubého
e 20 let ve firmé = odména 20 000 K¢ hrubého
e 25 let ve firmé = odména 25 000 K¢ hrubého

6) Odména pri Zivotni jubileu — Zaméstnavatel ptizna kazdému zaméstnanci firmy,
ktery pro zaméstnavatele odpracoval souvisle alespont 5 let, odménu pfii

vyznamnych Zivotnich vyrocich a to pii dosazeni veéku:
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e 50 let=odmeéna 3 000 K¢ hrubého
e 60 let = odména 3 000 K¢ hrubého

7) Volny den pro rodice prviiacka — Zaméstnavatel poskytuje celodenni placené
volno nad ramec dovolené pro rodice ,,prviiacka‘“ na prvni §kolni den v mésici zari
jako podporu rodinného zivota a umoznéni pohodového startu $kolni dochazky.

Cilem je umoznit rodici stravit tak dilezity den v zivoté ditéte spolu s nim.

8) Karta s piredplacenym kreditem — ,,benefit card*“ — Zaméstnanci, ktefi pracuji
ve firm¢ vice jak jeden rok, maji narok na predplacenou bezkontaktni platebni
kartu na volnocasové aktivity. Tito zaméstnanci obdrZi ,,benefit mastercard®, na
kterou budou v pribéhu kalendainiho roku postupné pfipisovany finance

Vv celkové vysi az 3 000 K¢ za rok.

Kartou Ize hradit sluzby v oblasti:
- rekreace,
- sportu,
- kultury,
- zdravotni péce,
- vzdélavani.
Kartou Ize uhradit:
- nakup 1ékt, zdravotnich potieb, vitamint, bryli a cocek,
- Sportovni aktivity, bazény, kurty,
- relaxac¢ni aktivity, masdze, 1azné,
- Ccestovani a pobyty v CR i zahraniéi,
- kulturni akce, koncerty, divadla,
- nakup knih (v€. 8kolnich potieb v knihkupectvi),
- nadstandardni zdravotni péce,

- vzdélavani, kurzy a Skoly.
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9)

Firemni vecirek — Jako pod¢kovani za odvadénou praci a v ramci prohlubovani
neformalni atmosféry na pracoviSti organizuje zaméstnavatel pro zaméstnance

firemni vecCirek v daném kalendainim roce s hudbou, jidlem, pitim v rezii firmy.

Firma se také zapojuje do riznych akci, kterych se miizou ucastnit i zaméestnanci
firmy. Jedna se o mikulasskou nadilku, indianské odpoledne nebo béh You dream

we run.

10) Vyuka anglického jazyka — Zaméstnanci, ktefi k vykonu své prace potiebuji

vyuzivat anglicky jazyk a kterym to jejich vedouci odsouhlasi, maji moznost
navs§tévovat lekce AJ zdarma pfimo na pracovisti, a to v rdmci pracovni doby
(zaméstnanci si to nemusi nadpracovat). V ramci vyuky AJ poskytuje

zaméstnavatel i studijni materiadly zdarma.

11) Pruzna pracovni doba — Pro zaméstnance v ramci administrativy je stanovena

pruzna pracovni doba. Zaméstnanec si voli sam zacatek a konec smény s tim, ze

musi respektovat zakladni (povinnou) pracovni dobu a fond pracovni doby.

12) Zvyhodnéné volani pro zaméstnance (poskytovatel 0O2) — Vsichni

zaméstnanci, kterym jejich pracovni pomér trva déle nez 1 rok, maji narok pozadat
0 4 SIM Karty s variantou nového ¢isla nebo pievodu od stavajiciho operatora
Vodafone ¢i T-mobile. Jedna se o zvyhodnény tarif, ktery si musi sami

zameéstnanci hradit.

13) Prispévek na osobni ochranné pracovni pomiicky — Tento pfispévek mohou

vyuzit zamestnanci, ktefi pracuji v jednosménném, dvousmeénném, tiisménném ¢i
nepfetrzitém rezimu. Jedna se pfedevSim o pozice operatorti vyroby, operatora
skladu a baleni, udrzbaru, svarecl, obrabéci apod. Zameéstnavatel prispiva na

prani ochrannych pracovnich odévi 90 K¢ mésicné.
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3 Metodika vlastni prace

Empiricky vyzkum, ktery byl provadén ve spolecnosti XY, s. r. 0., byl zalozen na
dotaznikovém Setfeni. K vytvofeni spravného dotazniku mné pomohly informace
z odborné literatury a dobra znalost firemniho prosttedi. Na tomto zaklad¢ byly stanoveny

1 testované hypotézy.

Vyzkumna otazka: Jaky je postoj zaméstnanci k zaméstnaneckym benefitim a jak

vnimaji hodnoceni ze strany nadfizen¢ho ve firmé XY, s. r. 0.?
Hypotéza €. 1: Vyse finanéniho ohodnoceni ma vliv na atmosféru na pracovisti.
Hypotéza €. 2: Dostatecnd motivace od nadfizeného ma vliv na atmosféru na pracovisti.

Hypotéza €. 3: Délka pracovniho poméru mé vliv na ¢astéj$i hodnoceni pracovniho

vykonu.

Provadény kvantitativni vyzkum ve spolecnosti XY, s. r. 0. byl provadén s cilem zjistit,
jaky maji zaméstnanci postoj k zaméstnaneckym benefitim a jak vnimaji hodnoceni ze
strany nadfizené¢ho. Ve firmé XY, s. r. 0. pracuje 430 lidi a dotazniky byly rozeslany viem
zaméstnancim. Dotaznik byl rozeslan elektronicky administrativnim pracovnikiim
prostiednictvim e-mailu a délniklim byl rozdan v papirové forme. Soucasti dotazniku byl
kratky avod, kde bylo shrnuto, ¢eho se dotaznik tykd a kolik zabere casu. Celkem
obsahoval 17 uzavfenych otdzek a 3 oteviené otazky. Na vyplnéni dotazniku méli
zaméstnanci 2 tydny. Dotaznikové Setieni bylo provedeno od 24. unora do 8. bfezna.
Vyhodnoceni dotazniku nasledovalo ihned po odevzdéani a vysledky jsou znazornény

v grafech v kapitole 3.1.

Pro testovani hypotéz bude pouzit test nezavislosti, kde se urc¢i nulova a alternativni
hypotéza. Data budou uspofadana do kontingencni tabulky, které predstavovaly aktudlni

Cetnosti a z nich byly vypocteny ocekavané Cetnosti pomoci vzorce €. 1.

’ _ni*nj
n ij =

1)

n
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n'ij — oéekavana Cetnost

nj — ¢islo celkem v fadku

nj — ¢islo celkem ve sloupci
n — absolutni Cetnost

Déle budou porovnavany aktudlni a ocekévané Cetnosti za pomoci chi kvadratu, vzorec
¢. 2, Z n¢hoz se pak urci testové kritérium.
2 _yr s (nij—n'i))?
X" = Li=1 Z]:l n’ij (2)
Nasledné bude tieba vypocitat kvantil a to pomoci funkce CHISQ.INV v programu Excel.
Z ného lze urcit kriticky obor. Pokud testové kritérium spada do kritického oboru, tak
nulovou hypotézu zamitdme a pfijimame alternativni hypotézu. Pokud testové kritérium

nespada do kritického oboru, tak nulovou hypotézu nezamitame. Hladina vyznamnosti je

uréena na 5 %.
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3.1 Dotaznikové Setreni

Pro vyzkum této diplomové prace byl zvolen kvantitativni vyzkum na zéklade
dotaznikového Setieni, které bylo provedeno ve spolecnosti XY, s. r. 0. Cilem je zjistit,
jak jsou zaméstnanci spokojeni se soufasné nastavenym motiva¢nim systémem, jak
vnimaji hodnoceni od svého nadfizeného a zda jim sou¢asné vyuzivané zaméstnanecké
benefity vyhovuji. Na zaklad¢ zjisténych nedostatkli, nasledné¢ navrhnout zmény
motiva¢niho systému tak, aby zaméstnanci byli spokojenéjsi a vice motivovani

K pracovnim vykontm.

Prizkum ve spole¢nosti XY, s. r. o. probihal 14 dnd, od 24. Gnora do 8. biezna 2020
a obsahl vSechny zaméstnance, ktefi zde pracuji. Dotaznik byl rozeslan vSem 430
pracovnikim a celkové na néj odpoveédélo 232 zaméstnancti. Mnozstvi vyplnénych
dotaznikil je opravdu obdivuhodné a vyzkum se tak mohl dostat do jinych rozméri.
Vysoce reprezentativnim vzorek 54 % odpovédi vSech zaméstnancli umoznuje l1épe

zam¢éfit a navrhnout mozné fesSeni motiva¢niho systému.

Zaméstnancum, ktefi pracuji na administrativni pozici, byl rozeslan elektronicky
prostiednictvim pracovniho e-mailu a zaméstnanciim ve vyrobé byl piedan v papirové
podobé. Celkem dotaznik obsahoval 20 otdzek, pficemz 17 otdzek bylo uzavienych
a respondenti méli na vybér z vice odpovédi. Tii otazky byly oteviené a jedna z nich se
tykala hodnoceni a v poslednich dvou otevienych otazek mohli respondenti vyjadrit sviij
nazor ohledné zlepSeni motivacniho systému a jaky novy benefit by uvitali od svého
zamé&stnavatele. Uzaviené otdzky byly povinné a oteviené otdzky byly dobrovolné.
Otazky byly zaméfené¢ na zdkladni informace o zaméstnancich, na atmosféru na

pracovisti, na hodnoceni pracovniho vykonu a na zaméstnanecké benefity.
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Pro potieby dotaznikového Setieni, byly na uvod dotazniku zatazeny i zakladni otazky

tykajicich se obecnych informacich o zaméstnancich.
1. otazka: Jaky je vas vék?

Z grafu 4 vidime, Ze nejvice na dotaznik odpovédélo respondentti ve véku 41 — 55 let,
ato 27,59 %. Témér jednu tretinu zaméstnancti tvoti mladi zaméstnanci ve véku do 30 let.
Lze ptedpokladat, Ze tito zamé&stnanci nebudou mit jesté dostatek pracovnich zkusenosti
a spolecnost si je bude moci piizpusobit k obrazu svému. M¢la by se jim vice vénovat
a zamerit néjaké benefity pro tuto veékovou kategorii. Presné¢ jednu cCtvrtinu tvoii

zaméstnanci ve v€ku 31 az 40 let. Zaméstnanci stfedniho véku tvoti dohromady 43,54 %.

Rozdéleni respondentt dle véku

B

4

= Do 20 let
21-30 let

0,
17/67% 31-40 let

27,59% 41-55 let

= 56 a vice let

25,00%

Graf 4: Rozdéleni respondenti dle véku
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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2. otazka: Jaka je vaSe pozice ve firmé?

Dalsi otazka se tykala rozdéleni zaméstnanct podle pracovnich pozic. Na vybér méli
Z odpovédi vedouci pracovnik, THP a pracovnik ve vyrob¢. Nejvetsi podil respondenta
tvofi pracovnici z vyroby, a to 62,93 %. Ti také tvoii vétSinovou cast z celkovych
zamé&stnancl ve spolecnosti. Dalsi skupinu tvofi THP pracovnici, ktefi vykonavaji
administrativni prace, a téchto respondentti odpovédélo 30,60 %. Posledni, nejmensi

skupinu tvoii vedouci jednotlivych odd¢€leni, na které piipada 6,47 %.

Pracovni pozice

6,47%

Vedouci oddéleni
30,60%
THP

62,93% Pracovnik ve vyrobé

Graf 5: Pracovni pozice
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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3. otazka: Jak dlouho ve firmé pracujete?

Posledni otdzkou ze zékladnich informaci byl dotaz, jak dlouho pracuji ve spolecnosti
XY, s. 1. 0. Vice nez 50 % respondentl jsou ve firm¢ novacci a pracuji zde méné jak
3 roky. Je to pomérné velka Cast, proto by se na né méla spoleCnost zaméfit a vytvaret pro
n¢ takové hodnoty, aby u nich nepievladala tendence opustit pracovni misto. Téméft jedna
ctvrtina respondentll pracuje ve spolec¢nosti 4 az 6 let. Vérni a stali zaméstnanci tvoii ve

spolecnosti nejmensi podil.

Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti

B
11,21% 27,59% = Méné neZ 1 rok
1-3 roky
4-6 let
23,71% 7-10 let
= 11 avice let
29,74%

Graf 6: Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Dalsi polozené otazky se tykaly atmosféry na pracovisti

4. otazka: Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?

Toto téma je velmi dulezité analyzovat, protoze atmosféra na pracovisti dokaze ovlivnit
mezilidské vztahy mezi pracovniky. Pokud nebudou na pracovisti vladnout dobré
kolegidlni vztahy, miize se zhorSit pracovni moralka. Graf 7 zndzoriiuje rozdéleni
atmosféry podle dotazovanych respondentti. Ti méli ohodnotit atmosféru na pracovisti
ameli na vybér z odpovédi pratelska atmosféra, Castecné pratelska, Castecné pracovni
atmosféra, pracovni atmosféra a neptatelska atmosféra. V tomto ptipad¢ nadpolovicni
vétSina vnima atmosféru jako ¢astecné pratelskou a ¢asteéné pracovni. Druhou nejvetsi
skupinu tvoii 23,71 % respondentt a ti povazuji atmosféru na pracovisti za ptatelskou.
O néco méné respondent (20,26 %) odpovedélo, Ze ve firmé panuje pracovni atmosféra

a 2,16 % z dotazanych si mysli, Ze na pracovisti vladne neptatelska atmosféra.

Atmosféra na pracovisti

2,16%
Pratelskd atmosféra
20,26% 23,71%

Castecné pratelska, ¢asteéné
pracovni atmosféra

Pracovni atmosféra
Nepratelska atmosféra

53,88%

Graf 7: Atmosféra na pracovisti
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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5. otazka: Ovliviiuje Vas$ pracovni vykon atmosféra na pracovisti?

Dale respondenti odpovidali na otazku, jestli jejich pracovni vykon je ovlivnény
atmosférou na pracovisti. Jelikoz Vv predchozi otdzce odpovidali spiSe, Ze vnimaji
atmosféru Castecn¢ pratelskou a casteCné pracovni, tak 1 zde v této otdzce vétSina
odpovédéla, ze atmosféra nezhorSuje jejich pracovni vykon. Jedna tietina respondentti
neni ovlivnéna atmosférou na pracovisti viibec a stale podava stabilni vykony. Pouze
u 3,88 % zaméstnancli mé vliv atmosféra na podavani pracovniho vykonu a necelych

10 % zaméstnancti jsou ovliviiovani jen z ¢asti atmosférou na pracovisti.

Ovliviiovani pracovniho vykonu na zakladé
atmosféry na pracovisti

3,88%
9,48%
A
33,19% no
Spise ano
Spise ne
53,45% Ne

Graf 8: Ovliviiovani pracovniho vykonu na zakladé atmosféry na pracovisti
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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6. otazka: Jak probiha komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak probiha komunikace mezi jednotlivymi odd¢lenimi.
Tato otazka z Casti souvisi s pfedchozimi otdzkami, protoze dobrd atmosféra muiize
ovlivnit, jak budou mezi s sebou jednotliva oddéleni komunikovat. Zda si zam¢&stnanci
budou predavat informace, jestli budou ochotni si pomdhat a feSit problémy, které
vzniknou. Z grafu 9 vyplyva, Ze nadpoloviéni vétSina, téméf 60 % respondentil
odpovédélo, ze komunikace probihd dobfe. Témet 30 % respondentii zastava ndzor, ze
komunikace na pracovisti probiha velmi dobtfe. Mensi skupinu tvoii ti, ktefi si mysli, ze

komunikace je Spatna. Takto negativné odpovédelo 3,45 % respondent.

Komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi

3,45%

7,76%

29,74% Velmi dobre
Dobre
Spise Spatné

Spatné
59,05%

Graf 9: Komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Nasledujici tfi otazky se zabyvaji hodnocenim zaméstnanct za jejich pracovni vykon.

7. otazka: Citite se byt dostate¢né informovan/a o svém hodnoceni za vas pracovni

vykon ze strany zaméstnavatele?

V této otazce byli respondenti dotazovani ohledn¢ dostatecné informovanosti o jejich
hodnoceni za pracovni vykon. Z grafu 10 je zifejmé, ze 21,12 % respondentl jsou
spokojeni a vnimaji hodnoceni jejich pracovniho vykonu jako dostacujici. Pfiblizné
stejny nazor ma 1 dalSich 40,95 % respondentli. 27,59 % respondentli ma k hodnoceni
vyhrady a 10,34 % dotazovanych nejsou vilbec spokojeni s informovanosti jejich

pracovniho vykonu.

Informovanost o hodnoceni zaméstnanctl
zaméstnavatelem

10,34%

21,12%
Ano
Spise ano

27,59%

Spise ne
Ne

40,95%

Graf 10: Informovanost o0 hodnoceni zaméstnanci zaméstnavatelem
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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8. otazka: Uvital/a byste ¢astéjSi hodnoceni vaSeho pracovniho vykonu od vaseho

nadrizeného?

Na otazku, jestli by zaméstnanci uvitali Castéjsi hodnoceni jejich pracovniho vykonu od
nadfizeného, odpovédelo 63,79 % respondentl ano. Néktefi zaméstnanci, a to presné
22,41 %, nemaji viibec z4jem o Castéjs$i hodnoceni a 13,79 % zvolili moZnost nevim. Nyni

je ve spolecnosti zavedeno hodnoceni pracovniho vykonu 1x ro¢né.

Cast&j&i hodnoceni pracovniho vykonu

nadfizenym
13,79%
Ano
22,41% Ne
63,79% Nevim

Graf 11: Cast&jsi hodnoceni pracovniho vykonu nad¥izenym
(Zdroj: vlastni zpracovani)

9. otazka: Jestli jste v predchozi otazce uvedl/a ano, tak napiste jak ¢asto byste

uvital/a hodnoceni.

Tato otazka byla oteviena a zaméstnanci zde mohli vyjadfit svilj ndzor, jak casto by chtéli
byt hodnoceni od svého nadfizeného. Zde se odpoveédi moc nelisili a nejcastéjsi odpoved’

byla 2x az 3x za rok. Vyskytovaly se zde i odpovéedi 4X, 6x nebo 12x za rok.
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10. otazka: Myslite si, Ze jste po splnéni dobre odvedené prace dostatené

pochvalen/a od vaseho nadfizeného?

Zde byli zaméstnanci dotazovani, jestli si mysli, ze jsou po splnéni dobfe odvedené prace
dostate¢né pochvaleni od jejich nadiizeného. Z grafu 12 lze vidét, ze s odpovédi spise
ano se ztotoziuje 38,36 % dotazanych. Jednoznacné ano odpovédélo 24,14 %
respondentl a velmi podobny pocet dotazanych odpovédélo i na odpoveéd’ spise ne, a to
23,28 %. Nasli se 1 zamé&stnanci, kteti si nemysli, Ze jsou dostate¢né pochvaleni od svého

nadiizeného, tuto skupinu tvoii 14,22 % dotazanych.

Pochvala za dobfre odvedenou praci od

nadfizeného
14,22%
24,14% Ano
Spise ano
Calaile Spise ne
Ne
38,36%

Graf 12: Pochvala za dobfe odvedenou praci od nadfizeného
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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11. otazka: Domnivate se, Ze jste dostatecné motivovan/a svym nadrizenym?

Nasledujici dvé otazky se tykaji motivace, jak uz od nadfizeného nebo ve form¢ finan¢ni
odmény. V této otazce se meli zaméstnanci vyjadiit k tomu, jestli se domnivaji, Ze jsou
dostate¢né motivovani jejich nadfizenym. Zde se spise piiklanéli k negativni odpovédi
anejvice lidi, 31,47 % odpovédelo, ze nejsou moc motivovani jejich nadfizenym. Graf
13 také ukazuje, ze 21,12 % respondentli odpovédelo, ze nejsou viibec spokojeni
smotivaci od jejich nadiizeného. Ve spole¢nosti XY, s. r. o. se naSel i dostatek
zaméstnancl, kteti jsou do urcité miry spokojeni s motivaci, a to 29,31 % a plné

spokojeno je 18,1 % respondentt.

Dostate¢na motivace od nadrizeného

21,12% 18,10%
Ano
Spise ano
Spise ne
31,47% 2931 Ne

Graf 13: Dostate¢na motivace od nad¥izeného
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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12. otazka: Motivuje Vas vice slovni ohodnoceni (pochvala, uznani za dobie

odvedenou praci od nadfizeného) nebo finan¢ni odména?

V otdzce 12 se zaméstnanci mohli vyjadrit k tomu, jestli jsou vice motivovani slovnim
ohodnocenim nebo finan¢ni odménou. Pokud nejsou motivovani ani jednou z moznosti,
méli moznost zde uvést faktor, ktery je motivuje. Tuto moznost vyuzili pouze
3 respondenti, ktefi uvedli, Ze je vice motivuje dobry kolektiv, moznost ziskat
zamestnanecké benefity a stabilita zaméstnani. Naopak téch, ktefi jsou motivovani
finan¢ni odménou, je vétsina, a to 94,83 %. Modie vysrafovana ¢ast v grafu 14 zobrazuje
tu ¢ast respondenttl, ktefi jsou motivovani slovnim ohodnocenim, tvofi je pouze 3,88 %

dotazovanych.

. v ’
Motivacni faktory
1,29% 3,88%
Slovni ohodnoceni
Finan¢ni odména
Jiné
94,83%

Graf 14: Motiva¢ni faktory
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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13. otazka: Myslite si, Ze vaSe finan¢ni ohodnoceni odpovida praci, kterou

vykonavate?

Tato otazka se tykala finanéniho ohodnoceni a zaméstnanci méli odpovédet, jestli si
mysli, Zze jejich finan¢ni ohodnoceni odpovida praci, kterou vykonavaji. Zde se
respondenti rozd€lili na pomérné stejné protichiidné Casti, 33,62 % je spise spokojena
a druha ¢ast, 31,9 %, neni moc spokojena, viz graf 14. Ti, ktefi jsou zcela spokojeni se
svym finanénim ohodnocenim, tvoii 19,4 % respondentli a téch ktefi nejsou viibec

spokojeni, je 15,09 %.

Odpovidajici finan¢ni ohodnoceni za
vykondvanou praci

15,09%

19,40%
Ano
Spise ano
31,90% Spise ne
33,62% Ne

Graf 15: Odpovidajici finan¢ni ohodnoceni za vykonavanou praci
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Poslednich 5 uzavienych otazek se tyka zaméstnaneckych benefita

14. otazka: PovaZujete soucasny systém poskytovani zaméstnaneckych benefiti za

dobre vypracovany?

Cilem této otazky bylo zjistit, jestli zaméstnanci povazuji soucasny systém poskytovani
zamé&stnaneckych benefiti za dobfe vypracovany. To zahrnuje veskeré informace
0 nabizenych benefitech, jejich strukturu a pfispévek na né. Podle grafu 15 téméf
polovina (49,57 %) respondentli souhlasi s tim, Ze je pomé&mé dobfe vypracovany.
33,19 % dotazanych jsou si zcela jisti, Ze je spravné zvoleny a obsahuje vSechny
nalezitosti, které by mé¢l mit. 13,79 % respondentti nesouhlasi s ostatnimi a nepovazuji ho

za vyhovujici a pouze 3,45 % 0sob zcela neuspokojuje struktura nabizenych benefiti.

Dobré zpracovani soucasného systému
zaméstnaneckych benefitl

3,45%

13,79%

Al
33,19% no

Spise ano
Spise ne
Ne

49,57%

Graf 16: Dobré zpracovani sou¢asného systému zaméstnaneckych benefiti
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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15. otazka: Myslite si, Ze jste dobre informovan/a o zaméstnaneckych benefitech?

V ramci této otazky bylo cilem zjistit, zda jsou zaméstnanci dobfe informovani
0 zaméstnaneckych benefitech. Pfedevsim, zda existuje pichledovy material
0 jednotlivych benefitech s popisem jejich charakteristiky, naroku, vySe, formach plnéni
apod. a kde je mozné ziskat potfebné informace, vysvétleni a zodpovézeni ptipadnych
dotazli. Zde si velka vétSina (73,71 %) mysli, Ze jsou pomérn¢ dobie informovani,
znazornéno nejvetsi vybarvenou ¢asti v grafu 16. 12,5 % dotazovanych zastava nazor, ze
jsou perfektné informovani a 13,79 % shledavaji n€jaky problém v informovanosti. Na

druhou stranu ani jeden z dotazovanych si nemysli, ze by nebyl informovany vibec.

Informovanost o zaméstnaneckych
benefitech

0,00%

13,79% | 12,50%
Ano
Spise ano
Spise ne

Ne
73,71%

Graf 17: Informovanost 0 zaméstnaneckych benefitech
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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16. Ovliviiuji Vas nabizené benefity pri vybéru zaméstnani?

Cilem této otazky bylo zjistit, jestli jsou zaméstnanci pii vybéru zaméstnani ovlivnéni
nabizenymi benefity. Z grafu 17 1ze vycist, Ze 38,79 % respondentli nejsou moc ovlivnéni
nabizenymi benefity a 10,78 % neni ovlivnéno vibec. Jsou 1 lidé, ktefi se zajimaji
0 benefity a pti vybéru zaméstnani uvazuji o tom, které benefity by mohli vyuzit a 31,9 %
se z ¢asti rozhoduje podle benefitd. Pro 18,53 % dotazovanych hraji benefity velkou roli

pii vybéru zaméstnani.

Ovlivnéni vybéru zaméstnani
zaméstnaneckymi benefity

10,78%
18,53%
Ano
Spise ano
Spise ne
38,79%
31,90% Ne

Graf 18: Ovlivnéni vybéru zaméstnani zaméstnaneckymi benefity
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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17. otiazka: Vyberte benefity, které vyuZivate v praci.

V této otazce meli zaméstnanci vybrat, které benefity v zaméstnani vyuzivaji. Na vybér
méli stravovani na pracovisti, nealkoholické napoje, 1 tyden dovolené navic, volny den
pro rodi¢e prviiacka, kartu s predplacenym kreditem, firemni vecirky, vyuka anglického
jazyka, zvyhodnéné volani od O2 nebo zadné. Zde mohli vybrat vice odpovédi. Z grafu
19 lze vidét, ze 100 % dotdzanych vyuziva stravovani na pracovisti, nealkoholické
napoje, 1 tyden dovolené navic a kartu s piedplacenym kreditem — ,benefit card®.
Druhym nejvyuzivanéjSim benefitem jsou firemni vecirky, na které chodi 75,43 %
dotazanych. Dale 51,72 % respondentt si bere volny den, kdyz jde jeho dité poprvé do
Skoly. Zdokonalit svoje znalosti v anglickém jazyce chce 40,95 % dotazanych

a zvyhodnéné volani od O2 vyuziva 30,6 % respondenti.

Vyuzivané benefity
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Graf 19: Vyuzivané benefity
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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18. otazka: Motivuji Vas zaméstnanecké benefity k lepSimu pracovnimu vykonu?

Tato otazka meéla za cil zjistit, zda jsou zaméstnanci motivovani zaméstnaneckymi
benefity k lepSimu pracovnimu vykonu. Nejvice respondenti (31,9 %) uvedlo, Ze spise
nejsou motivovani a 21,12 % nejsou vibec motivovani zaméstnaneckymi benefity.
Ti, ktefi jsou pln€ motivovani, piedstavuji 18,97 % a téch, ktefi uvedli moznost spise ano,

je 28,02 % dotazovanych.

Motivace k lepsimu pracovnimu vykonu
zaméstnaneckymi benefity

21,12% e
Ano
Spise ano
Spise ne
28,02%
31,90% Ne

Graf 20: Motivace k lepSimu pracovnimu vykonu zaméstnaneckymi benefity
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni dvé otazky byly oteviené a zaméstnanci zde méli prostor pro vyjadieni svého
nazoru na dané otazky. Tyto otazky nebyly povinné, takze nékteti zaméstnanci neuvedli

svoji odpoved.
19. otazka: Jaky novy benefit byste uvital/a od vaseho zaméstnavatele?

V této otdzce meli uvést, jaky novy benefit by si piali od svého zaméstnavatele.
Vyskytoval se zde vycet riiznych odpovédi. Mezi nejcastejsi odpovedi pattily benefity
jako home office a sick days. Dale zde zamé&stnanci uvadéli proplaceni pfes€asil, navyseni
mzdy, 13. plat, sick days, prispévek na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi, prispévek

na ockovani, proplaceni dopravy do prace, pijcky pro zaméstnance, masaze na pracovisti,
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firemni S$kolka, posilovna na pracovisti, multisport karta, odpoc¢inkova mistnost,

ptispévek na dovolenou, proplaceni internetu doma, kava na pracovisti a dalsi.
20. otazka: Zde miiZete uvést navrhy ke zlepsSeni motiva¢niho systému.

V této oteviené otazce méli zaméstnanci prostor pro uvedeni svého néazoru ohledné

zlepsSeni motivacniho systému. Zde jsou n¢které zminéné odpovédi:

zruseni vypliovani dotaznikl od nadfizeného,

- misto vyplhovani dotazniku rozebrat v ramci porady, s ¢im byl vedouci

spokojeny, jaké ukoly byly splnény dobte, kde jsme udélali chybu,

- vytvofit misto pro sdélovani pfipominek na zlepseni, pfipadné naopak i pro

vyjadieni pochvaly,
- zruSeni ¢ipovani ptichodu a odchodu,
- moznost vzdélavat se, odborné kurzy, seminafe,

- potadat vice spoleCenskych akci, abychom mohli vice poznat kolegy.
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3.2 Vysledky testovani hypotéz

V této diplomové praci byly stanoveny tii hypotézy, u kterych se provede test nezavislosti
a uréi se, jestli se nulova hypotéza piijima nebo zamita. Byla zde nastavena
5% pravdépodobnost. Hypotézy byly stanoveny na zéklad¢ teoretickych znalosti

ziskanych pfi studiu tématu motivacniho systému a dobré znalosti firemniho prostredi.
Hypotéza €. 1: Vyse finan¢niho ohodnoceni ma vliv na atmosféru na pracovisti.

Prvni hypotéza je zaloZena na otazkach ¢. 4 a 13 z dotazniku. Bylo zde zkouméno, jestli
vyse financniho ohodnoceni ma vliv na atmosféru na pracovisti. V tabulce 4 1ze vidét, jak

odpovidali respondenti na otazky.

HO: Vyse financniho ohodnoceni nema vliv na atmosféru na pracovisti.

HI: Vyse financniho ohodnoceni mad vliv na atmosféru na pracovisti.

Tabulka 4: Cetnost odpovédi na 4. a 13. otazku z dotaznikového Setieni

- ., Atmosféra na pracovisti
Vyse finan¢niho P

ohodnoceni Pratelska Pfételské'/ Pracovni ~ Nepratelska Celkem
pracovni
Ano 9 27 8 1 45
SpisSe ano 26 43 8 1 78
SpisSe ne 12 46 15 1 74
Ne 8 9 16 2 35
Celkem 55 125 47 5 232

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z aktudlnich a ocekavanych Cetnosti byl vypocitan chi-kvadrat, na jehoz zakladé bylo
uréeno testové kritérium 29,24. Pro hladinu 5 % byl urcen kvantil 16,92.

Kriticky obor byl uréen nasledovné: W = x?: x? > 16,92.

Jelikoz se hodnota testového kritéria nachazi v kritickém oboru, nulovou hypotézu
zamitdme a piijimadme alternativni hypotézu. Lze tedy tvrdit, Ze vySe finan¢niho

ohodnoceni ma vliv na atmosféru na pracovisti.
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Hypotéza €. 2: Dostatecnd motivace od nadfizeného ma vliv na atmosféru na pracovisti.

Hypotéza €. 2 je zaloZena na Ctvrté a jedenacté otazce z dotazniku. Zde se testovalo, jestli
dostate¢na motivace od nadfizeného ma vliv na atmosféru na pracovisti. Jak odpovidali

zaméstnanci, je znazornéno v tabulce 5.

HO: Dostatecna motivace od nadrizeného nemda vliv na atmosféru na pracovisti.

H1: Dostatecna motivace od nadrizeneho ma vliv na atmosféru na pracovisti.

Tabulka 5: Cetnost odpovédi na 4. a 11. otazku z dotaznikového Setieni

. . Atmosféra na pracovisti
Dostatecna motivace

od nadFizeného Pratelska Pfételské’/ Pracovni Nepratelska Celkem
pracovni
Ano 11 16 14 1 42
Spise ano 19 39 9 1 68
Spise ne 16 40 16 1 73
Ne 9 30 8 2 49
Celkem 55 125 47 5 232

(Zdroj: vlastni zpracovani)

U této hypotézy byl také vypocitan chi-kvadrat, ze kterého se nasledné urcilo testové

kritérium, které je 10,79. Pro 5% hladinu vyznamnosti byl uréen kvantil 16,92.
Kriticky obor hodnot je nasledujici: W = x2:x? > 16,92.

Zde testové kritérium vyslo mensi a tim padem nespada do kritického oboru hodnot.
Alternativni hypotéza se zamitd a pfijima se nulova hypotéza. Je potvrzeno, Ze dostateCna

motivace od nadfizeného nema vliv na atmosféru na pracovisti.
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Hypotéza ¢. 3: Délka pracovniho poméru ma vliv na c¢astéj$i hodnoceni pracovniho

vykonu.

Treti hypotéza je zaloZena na tieti a osmé otazce z dotazniku. Zde se ovétovalo, jestli
délka zaméstnani ovlivituje castéjs§i hodnoceni pracovniho vykonu. Odpovédi

respondentt jsou uvedeny v tabulce 6.

HO: Délka pracovniho poméru nema vliv na castéjsi hodnoceni pracovniho vykonu.

H1: Délka pracovniho pomeru ma vliv na castejsi hodnoceni pracovniho vykonu.

Tabulka 6: Cetnost odpovédi na 3. a 8. otazku z dotaznikového Setieni

CastéjsSi hodnoceni pracovniho vykonu

Délka
zaméstnani Ano Ne Nevim Celkem
Méné nez 1 rok ol 9 4 64
1-3 roky 51 12 6 69
4-6 let 32 15 8 55
7-10 let 10 7 26
11 a vice let 4 7 18
Celkem 148 52 32 232

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na zéklad¢ aktualnich a ofekavanych cetnosti byl urcen chi-kvadrat, z n¢hoz se déle
urcilo testové kritérium, které je 34,09. Pro hladinu vyznamnosti 5 % byl ur€en kvantil

15,51.
Kriticky obor hodnot byl uréen nasledovné: W = x?: x? > 15,51.

JelikoZ testové kritérium Spada do kritického oboru, pfijima se alternativni hypotéza
a nulova hypotéza se zamitd. MiiZeme tedy tvrdit, ze s 95% pravdépodobnosti ma délka

zamé&stnani vliv na ¢astéj$i hodnoceni pracovniho vykonu.
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3.3 Shrnuti dotaznikového Setieni a vyhodnoceni hypotéz

Dotaznik obsahoval 20 otazek, které se zaméfovaly na atmosféru na pracovisti, na
hodnoceni pracovniho vykonu, dostateCnou motivaci a na zaméstnanecké benefity.

Na dotaznik odpovidali zaméstnanci spole¢nosti XY, s. 1. 0.

3.3.1 Zhodnoceni atmosféry na pracovisti

Otazky zamétené na atmosféru mély za ukol zjistit, jakd atmosféra prevlada na pracovisti.
Zde se vice jak polovina respondenti (53,88 %) shodla na tom, Ze na pracovisti je
Caste¢né pratelska a ¢asteéné pracovni atmosféra. Zaméstnanci tedy jsou schopni
pracovat i v méné piiznivych podminkach a dokazou podavat takové pracovni vykony,
které po nich jejich nadfizeni pozaduji. Dalsi otdazka pomérné souvisi s atmosférou
a zamé&fovala se na komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi. V disledku castecné
ptatelské a pracovni atmosféry na pracovisti je dobra i komunikace mezi pracovniky.

Ztotoznuje se s tim 59,05 % respondenti.
3.3.2 Vysledky hodnoceni zaméstnanci

Dalsi ¢ast byla vénovana hodnoceni zaméstnanct a byli zde dotazovani, jestli se citi byt
dostate¢n¢ informovani o svém hodnoceni za sviij pracovni vykon. 40,95 % respondent
uvedlo, Ze je jejich zaméstnavatel spiSe informuje o hodnoceni. Na druhou stranu
pomérné velka cast, a to 63,79 % si pieje CastéjSi hodnoceni pracovniho vykonu.
Nasledujici otazka se tykala ¢etnosti hodnoceni. Ti, ktefi si pieji ¢astéjsi hodnoceni, by je
uvitali 2x az 3x do roka. V soucasné dob¢ jsou zaméstnanci hodnoceni 1x do roka,
soucasti hodnoceni je vyplnéni interniho dotazniku. Na jeho zakladé nasledné probiha

konverzace mezi zaméstnancem a nadfizenym zamétena na ro¢ni zhodnoceni prace.

3.3.3 Zhodnoceni motivace

Ptedposledni cCast se zamécfovala na dostateCnou motivaci, kde byli respondenti
dotazovani, zda si mysli, Ze jsou po splnéni dobie odvedené prace dostate¢né pochvaleni.
Nejvice respondentt (38,36 %) s timto tvrzeni souhlasi pouze z ¢asti. Pii polozeni dotazu,
jestli se respondenti domnivaji, Ze jsou dostateéné motivovani svym nadfizenym, byly

odpovédi pomérné rovnomeérné rozdeélené. Naprostou vétSinu zaméstnancli nejvice
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motivuje finanéni odména, pficemz polovina si mysli, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni

odpovida praci, kterou vykonavaji, a polovina respondentli je opa¢ného nazoru.
3.3.4 Vyhodnoceni zaméstnaneckych benefita

Posledni cast dotaznikového Setfeni se tykala zaméstnaneckych benefitli. Prvni dvé
otazky byly hodnoceny spise kladn€ a 49,57 % povazuje soucasny systém poskytovani
zaméstnaneckych benefitl za dobte vypracovany a 73,71 % respondentt si mysli, Ze jsou
o nich dobie informovani. Kazdému zaméstnanci byl pfedan interni dokument, kde jsou
shrnuty veskeré benefity, které spolecnost XY, s. r. 0. poskytuje. V dokumentu se nachazi
informace a vyse Castky, kterou mohou Cerpat. Pii uchazeni o zaméstnani je polovina
respondentll ovlivnéna nabizenymi benefity a druhd polovina neni ovlivnéna.
V 17. otazce méli respondenti vybrat, které benefity vyuzivaji a vSichni respondenti
vyuzivaji stravovani na pracovisti, nealkoholické napoje, 1 tyden dovolené navic a kartu
s predplacenym kreditem. V posledni uzaviené¢ otdzce respondenti uvedli, Ze je

zaméstnanecké benefity spiSe nemotivuyji.

3.3.5 Zhodnoceni testovanych hypotéz

Na zaklad¢ otazek z dotaznikového Setfeni byly stanoveny tii hypotézy, které byly
testovany. U v8ech hypotéz byla stanovena 5% hladina vyznamnosti. Prvni hypotéza se
sklada ze ctvrté a tfindcté otdzky a zjist'uje, jestli financni ohodnoceni mé vliv na
atmosféru na pracovisti. Zde byla nulova hypotéza zamitnuta a finan¢ni ohodnoceni ma
vliv na atmosféru na pracovisti. Druhd hypotéza byla zalozena na zaklad€ ctvrté
a jedenacté otazky, kde se zjistovalo, jestli dostatecnd motivace od nadiizeného ma vliv
na atmosféru na pracovisti. Zde testové kritérium nespada do kritického oboru a nulova
hypotéza se pfijima. Zamitd se alternativni hypotéza a je potvrzeno, Ze dostatecna
motivace od nadifizeného nema vliv na atmosféru na pracovisti. Treti hypotéza je tvofena
zZ tieti a osmé otazky. Zde bylo testovano, jestli délka pracovniho poméru ma vliv na
Cast¢j$i hodnoceni pracovniho vykonu. U této hypotézy byla opét nulova hypotéza
zamitnuta a na 95 % lze tvrdit, Ze délka pracovniho poméru mé vliv na ¢astéj$i hodnoceni
pracovniho vykonu. Zpravidla ti, ktefi jsou ve spolecnosti XY, s. r. 0. zaméstnani mén¢

jak 6 let, by uvitali ¢astéj$i hodnoceni nez 1x za rok, které je tam doposud nastavené.
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4 Vlastni navrhy reSeni

Spolecnost si klade za cil mit spokojené zaméstnance, kteii jsou motivovani ke
kvalitnimu vykonu své prace a ktefi se citi dobfe na pracovisti, proto je dilezité nabizet
jim razné vyhody, které budou toto umoznovat. Pravé tato kapitola se zabyva riznymi
navrhy, které povedou ke zvySeni motivace a celkové spokojenosti zaméstnanct ve
spolecnosti XY, s. r. 0. Za ukol maji vylepsit stavajici motivacni systém, ktery je ve
spole¢nosti zaveden. Uvedené navrhy vychazi z provedené analyzy. Nékteré navrhy jsou
ureny jen pro administrativni pracovniky a nékteré mohou byt vyuzivany vSemi
zamestnanci. Pro dokresleni celkového pohledu a pro rozhodovani spole¢nosti o moznosti

jejich vyuziti budou benefity vyc€isleny také finanéné.

Témer tii Ctvrtiny z celkového poctu zaméstnancu tvoii délnici, proto je dilezité se jim
vénovat a pohlizet na jejich motivaci s vét§i vahou. Prioritnim navrhem jsou sick days,
neboli ,,zdravotni volno®“, a také castéj$i hodnoceni. Sick days jsou uréené pro
administrativu i délniky, a protoze délnici tvoti vetsi ¢ast z celkového poctu zaméstnanctl,
byl jim navySen pocet dni zdravotniho volna i z divodu, Ze nemohou ¢erpat home office.
Castéjsi hodnoceni je dulezité pro ob& pracovni skupiny K ziskani zpétné vazby
a nasledné moznosti pracovat na sob¢ a zlepSovat své pracovni vykony. Velkou cast
zamé&stnanct tvofi 1 mladi zaméstnanci, ktefi mohou vyuZit relaxa¢ni mistnost a zahrat si
hry na playstationu. Tuto mistnost uvitaji i zaméstnanci ze stfedni vékové kategorie, které
j1 mohou vyuZit k odpocCinku a relaxaci. Dal§i navrhy by spolecnost méla zavadét dle

finan¢nich moznosti tak, aby to ptili§ nezatézovalo rozpocet firmy.
Nové navrhované formy motivace jSOu:

e sick days,

e Cast€jsi hodnoceni,

e pfispévek na penzijni pfipojisténi,
e piispévek na matefskou Skolu,

o home office,

e piispévek na internet,

e relaxaCni mistnost,

e kéva + novy kévovar.
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4.1 Sick days

Sick days ve volném ptekladu ,,dny zdravotniho volna®, patii mezi nejcastéjsi benefity,
které zminovali zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni, ze by chtéli zavést u svého
zam¢stnavatele. Jednd se o dny volna, které si zaméstnanec mtize vybrat béhem
kalendaifniho roku a nemusi Cerpat dovolenou. Zpravidla se jedna o 3 — 5 dni v roce, které
muze zaméstnavatel poskytnout, zalezi jen na ném, kolik dni vy¢leni pro sick days. Tyto
dny se neodecitaji z dovolené a zaméstnanci je proplacena plna mzda, jako kdyby byl
V praci. Zaméstnanec nemusi uvadét divod zaméstnavateli, pro€ si chee sick day vybrat,
ale zpravidla to byva ze zdravotnich divodi, kdy se zaméstnanec neciti dobfe nebo je

nachlazeny a nechce navstévovat 1ékate a mit ,,neschopenku.

Tento benefit mohou cerpat vSichni zaméstnanci bez ohledu na pracovni pozici.
Spole¢nosti doporucuji zavést 3 dny sick days pro THP zamé&stnance a 5 dni pro délniky
za rok. Vyssi pocet dni pro délniky doporucuji z ditvodu, Ze si nemohou vzit home office
a pracovat z domu. Tento zplisob by alespon ¢asteéné vykompenzoval benefit, ktery
mohou Cerpat pouze administrativni pracovnici. Podminkou je, ze tyto dny zaméstnanec
musi vyuzit v pfidéleném kalenddinim roce. V ptipadé, Zze vSechny 3 nebo 5 dni
zaméstnanec nevyuzije béhem kalendainiho roku, nelze je ptevadét do dalsiho roku.
JelikoZ se zpravidla jedna o zdravotni volno a zaméstnanec nevi, jak se bude citit po
zdravotni strance nasledujici den, proto ihned rano, kdy si bude chtit zamé&stnanec sick
day vybrat, napise SMS nebo zavola svému zamé&stnavateli a oznami mu, kolik dni bude

chtit ¢erpat sick days.

V tabulce 7 jsou uvedeny naklady na sick days pro oba typy pracovni pozice. Pro rok
2020 jsem uvedla pramérny pocet 21 pracovnich dnti za mésic. Néklady na 1 sick day na
jednoho zaméstnance jsou vypocitany z pohledu zaméstnavatele, proto je castka
navysena o socialni i zdravotni pojisténi, které je dohromady 34 %. Celkové ro¢ni naklady

pro vSechny zaméstnance jsou 2 879 880 K¢.
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Tabulka 7: Naklady na sick days

THP Délnici
Priméma mésic¢ni hruba mzda 33 705 K¢ 21 325Ke
Pocet zaméstnanct 130 300
Primérny pocet pracovnich dnil za mésic 21
Naklady na 1 sick day na jednoho zaméstnance 2 150,7 K¢ 1360,7 K¢
Néklady na 3 sick days na jednoho zaméstnance 6452,1 K¢ -
Naklady na 5 sick days na jednoho zamé&stnance - 6 803,69 K¢
Rocni naklady 838 773 K¢ 2041107 K¢
Celkové ro¢ni naklady pro vSechny 2 879 880 K¢

zaméstnance

Zdroj: (vlastni zpracovani)

4.2 Castéjsi hodnoceni

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze 63,79 % zaméstnanci by uvitalo castéjsi
hodnoceni jejich pracovniho vykonu od nadfizené¢ho. Také po provedeni nezéavislého
testu tfeti hypotézy bylo zjiSténo, ze délka pracovniho poméru mé vliv na Castéjsi
hodnoceni pracovniho vykonu. Z odpovédi vyplyvd, Ze zaméstnanci, kteti jsou ve
spolecnosti XY, s. r. 0. zamé&stnani méné jak 6 let, by si pfali cast¢js$i hodnoceni. Nyni
probihd hodnoceni pracovniho vykonu ve spolecnosti 1x rocné. Zaméstnanci dostanou za
ukol vyplnit dotaznik ohledné vykonavani prace, s ¢im jsou a nejsou zaméstnanci

spokojeni a na jeho zaklad¢ je veden rozhovor s nadiizenym.

Diky tomuto hodnoceni by zaméstnanci dostali lepsi piehled o tom, jak si v préaci vedou,
jak vykonavaji svoji praci, a také by se dozveédé€li svoje silné a slabé stranky. To vSe jim
muZe pomoci ke zlepSeni jejich pracovnich schopnosti. Pfi této pfrilezitosti by
zaméstnanci také mohli sdélit svému nadfizenému, co by si prali vylepsit, a také s ¢im

Jsou a nejsou spokojeni.
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Navrhovala bych hodnoceni pracovniho vykonu 3x za rok v dubnu, srpnu a prosinci.
Hodnoceni by probihalo vzdy na konci mésice kromé prosince, kdy by se hodnoceni
uskutecnovalo na zacatku mésice z divodii Vanoc. Kazdy zaméstnanec bude mit moznost
20 minut konzultovat sviij pracovni vykon s vedoucim oddé¢leni. Nejprve obdrzi
ptipominky, jak uz kladné, tak zaporné na sviij pracovni vykon a nasledné se k tomu bude
moci vyjadfit. Narok na konzultaci svého pracovniho vykonu by méli vSichni
zamestnanci bez ohledu na pracovni pozici. Konzultace by probihala s nadfizenym na

daném odd€leni, kde zaméstnanec pracuje.
4.3 Prispévek na penzijni pripojisténi

Lidé si stale ve vétsi mite chtéji zajistit financni rezervu na stafi, proto si zfizuji penzijni
pripojisténi. Prispévek na toto pojisténi uvitd zcela jist¢ mnoho zaméstnanci.
Zaméstnanci si tak mohou touto formou naspofit slusnou c¢astku, kterou nasledné
v diichod¢€ vyuziji. Jedna se o spofeni, kam si lidé kazdy mésic posilaji uritou ¢astku
a v zavislosti na jeji vysi dostavaji od statu finan¢ni ptispévek. Aby spole¢nost XY, s. I. 0.
podpofila své zaméstnance vtomto sméru, navrhuji firmé poskytovani mési¢niho
ptispévku ve vysi 500 K¢ svym zaméstnancum (na ptispévek od zaméstnavatele se
nevztahuje statni piispévek). Zalezi na rozhodnuti kazdého zaméstnance, zda si tento
prispévek navysi vlastnim spofenim. V tabulce 7 jsou uvedené ptispévky od statu, které
mohou lidé dostat v zavislosti na vy$i mési¢niho vkladu. Maximalni pfispevek od statu je
230 K¢, ktery lidé dostanou pii vkladu 1 000 K¢ mésién€. K pobirani tohoto pfispévku se
musi zaméstnanci prokazat, Ze maji penzijni pfipojiSténi ziizené a ucetnimu oddéleni

predat ¢islo uctu, kam by se mésicni prispévek posilal.

Tabulka 8: Vyse statniho prispévku na penzijni pFipojisténi
Mésic¢ni
vklad 300 K¢ 400 K¢ 500Ke 600Ke 700Ke 800KeE 900 Ke 1000 Ke
zaméstnance

Vyse
statniho 90Ke 110Ke 130Ke 150Ke 170 Ke 190KeE 210Ke 230 Ke
prispévku

(Zdroj: vlastni zpracovani dle Penzijni pfipojisténi)
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Tabulka 9: Naklady na prispévek na penzijni pFipojisténi

Mésicni prispévek Ro¢ni prispévek Ro¢ni naklady
Navrh na jednoho na jednoho na v§echny
zameéstnance zameéstnance zameéstnance
Prispévek na 500 K& 6 000 K& 2 580 000 K&

penzijni pfipojisténi

(Zdroj: vlastni zpracovani)

4.4 Prispévek na mateiskou Skolu

Zamegstnavatel se snazi o stabilizaci mladych perspektivnich zaméstnanct, proto zejména
mladé zaméstnance s malymi détmi riznymi zptisoby podporuje. Ne kazdy ma moznost
nechat své dit€ u prarodicii nebo néjakého zndmého, ktery by mohl zabezpecit jeho
hlidani. Proto déti chodi do matetské skoly, coz miiZze byt pro mladé a vétSinou socidlné
slab8i zaméstnance finanéné ndro¢né. Kazda mateiska Skola je jinak financné nakladna,
a také zalezi, zda jde o soukromou nebo statni matetskou Skolu. U statni matetské Skoly
se mesicni Skolné pohybuje v rozmezi 200 az 700 K¢ za jedno dité. Nékteré Skolné uz
Vv sob¢ zahrnuje naklady na stravu a nékde se musi doplacet zv1ast. Naklady na soukromé
matefské Skoly se pohybuji v mnohem vyssich ¢astkach, které se mohou vySplhat i na
13000 K¢ za mésic. Dle finanénich moznosti spole¢nosti navrhuji prispivat
zaméstnanciim na matetskou skolu 400 K¢ mésicné. Zaméstnanci, ktefi maji své dité
v matetské Skole, donesou personalni manazerce potvrzeni o tom, ze jejich dité
navstévuje mateiskou Skolu a bude ji pfedano i Cislo Gc¢tu, kam by se mésicni piispévek
posilal. V tabulce 9 jsou uvedeny ro¢ni naklady na jednoho zaméstnance, které¢ jsou
4 800 K¢. Lze predpokladat, ze osoby starSiho véku uz nebudou mit dit¢ v matetské skole,
a proto jsou ro¢ni naklady vyc¢isleny pouze pro 178 zamé&stnanct, kterym je 35 a méné

let.

Tabulka 10: Naklady na pFispévek na matefskou §kolu

Mésicni prispévek Roc¢ni prispévek Ro¢ni naklady
Navrh na jednoho na jednoho pro 178
zameéstnance zameéstnance Zameéstnancu
Prispévek na 400 K& 4 800 K& 854 400 K&

matefskou Skolu

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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4.5 Home office

V soucasné dobé mezi oblibené benefity patii prace z domova. Mnoho zaméstnancti po
ném touzi, a také uvedla v dotaznikovém Setfeni, ze by si ho prala zavést od
zam¢stnavatele. Tento benefit by byl umoznén pouze pro THP pracovniky a vedouci
oddé¢leni, nikoli pro délniky ve vyrob¢. Povaha pracovnich ukola, které jsou vykonavany
na pocitaci, jim umozni vykonavat svoji praci v ptijemném domacim prostiedi, kde maji
zameéstnanci prostor i na plnéni naro¢néjsich ukold, pii kterych nechtéji byt ruseni. Praci
z domova by si flexibilné planovali piesné podle svych potieb a ptipadné i po dohodé

V tymu.

Kazdy zaméstnanec, ktery bude chtit vykonavat svoji praci z domova, bude vyuzivat
k praci firemni notebook a nadefinovany zabezpeCeny vzdaleny pfistup. Zaméstnanci,
ktefi projevi z4jem pracovat na svém vlastnim domdacim pocitaci, bude také umoznéna
prace na jejich pocitaci. V piipadé vyuzivani firemniho notebooku, musi zaméstnanec
podepsat protokol o pievzeti notebooku, kde bude také uvedeno, jak se bude postupovat
Vv ptipadé poskozeni ¢i ztraty. Dale musi mit doma k dispozici veskeré materidly, které
potiebuje ke své praci. Tento benefit si zaméstnanci mohou brat po domluvé
s nadfizenym témér kdykoliv. VyuZzivat by ho méli pfedevsim v ptipadech, kdy jim napt.
onemocni malé dité, potiebuji brzy odejit z prace na rodi¢ovskou schizku, vyridit
soukromé zalezitosti na Gfadech, neciti se dobfe po zdravotni strance, potiebuji se hluboce
soustiedit na pracovni ukol a nebyt nikym ruseni apod. Podminkou je nutnost odpracovat
povinnych 8 hodin. Narok na mzdu bude stejny, jako kdyby svoji praci vykonavali na

pracovisti.

Vyuzivani tohoto benefitu je zaloZzeno na divéfe mezi zaméstnancem a nadfizenym.
Zameéstnanci by si méli vazit prace z domova a vyuzivat pouze v situacich, kdy nutné
potiebuji skloubit pracovni a osobni zZivot. Nemé&li by ho zneuzivat a pracovat z domu,

jen kdyz to opravdu potiebuji.

72



4.6 Prispévek na internet

V dnesni dobé maji vS§echny domacnosti doma zatizeny internet, ktery se stal kazdodenni
nutnosti pro kazdého z nas. Pokud by spolec¢nost XY, s. r. 0. umoznila zaméstnancim
home office, bylo by vhodné, aby je podpofila i vtomto sméru, a proto navrhuji
spolecnosti poskytovat zaméstnanctim piispévek na internet ve vysi 250 K¢ za mésic.
Délnikiim ve vyrob¢ bude tento benefit také umoznén vyuzivat, i kdyz si nemohou brat
home office. Kazdy zaméstnanec, ktery bude chtit dostavat pfispévek na internet, musi
donést ucetnimu oddéleni smlouvu o poskytovani internetu a predat Cislo uctu, kam by se

mésicni prispévek posilal.

Tabulka 11: Naklady na p¥ispévek na internet

Mésicni piispévek Roc¢ni piispévek Ro¢ni naklady
Navrh na jednoho na jednoho na vSechny
zaméstnance zaméstnance zameéstnance
Prispévek na 250 K& 3000 K¢& 1290 000 K&

internet

(Zdroj: vlastni zpracovani)

4.7 Relaxa¢ni mistnost

Mezi ¢asté navrhy od zaméstnanci, jaky benefit by chtéli zafadit mezi stavajici, byla
i relaxaéni mistnost. Zaméstnanci, ktefi maji sedavé zaméstnani a pracuji cely den
Vv kancelafi, by tento benefit urcit¢ uvitali. Tuto mistnost by mohli vyuzit k odpocinku,
hrani her, zhlédnuti zajimavych videi ¢i ke konverzaci s kolegy. Pfistup do ni by méli
vSichni zaméstnanci, ktefi pracuji v kancelafi. Podminkou pro vyuzivani této mistnosti je
mit odpracovéano za den povinnych 8 hodin, a potom uz zalezi na kazdém zaméstnanci,
kolik ¢asu bude chtit stravit v relaxacni mistnosti. Pfi navStévovani mistnosti musi
zamestnanci respektovat klid a nerusit ostatni zaméstnance, kteti chtéji pracovat. Ptistup
pro délniky bych nedoporucovala, protoze je velmi dilezité, aby stroje pracovaly

nepfetrzité a vyroba tak mohla plynout nepfetrzite.

Doporucovala bych vybavit mistnost v barvach spolecnosti, kterymi jsou ¢ervend a Cerna.
Mistnost by byla zatizena v jedné z kancelafi, které nejsou vyuzité. Tato mistnost je velka

27 m2. Stény by byly vymalovany bilou barvou. Vhodné by bylo pofidit ¢erny koberec
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a cervené pohovky. Pfed kazdou pohovku by byl umistén konferencni stil bilé barvy. Pro
osvétleni mistnosti by byly pouzity 3 stropni svétla. Na st€nu by byly namontovany dvé
LCD televize, které by zameéstnanci mohli vyuzivat napf. ke zhlédnuti videi,
k videokonferencim apod. Pro odreagovani od prace bych doporudila pofidit playstation,
kde by si zaméstnanci mohli zahrat riizné hry. V rozpoctu bych vyclenila 6 000 K¢ na
6 her s tim, ze si zaméstnanci po domluvé budou moci pfinést svoje vlastni hry a nahrat

si je do playstationu.

Tabulka 12: Naklady na vybaveni relaxa¢ni mistnosti

Vybaveni Mnozstvi Cena Celkem
Pohovka 3 14 000 K¢ 42 000 K¢
Konferenc¢ni stil 3 2 500 K¢ 7 500 K¢
Koberec 1 8 000 K¢ 8 000 K¢
Televize 2 5000 K¢ 10 000 K¢
Playstation 2 8 000 K¢ 16 000 K¢
Hry na playstation 6 1 000 K¢ 6 000 K¢
Osvétleni 3 700 K¢ 2 100 K¢
Celkem 91 600 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

4.8 Kava na pracovisti + novy kavovar

Zaméstnavatel jiz poskytuje svym zaméstnanciim nealkoholické napoje na pracovisti, ale
zamestnanci by tuto nabidku radi rozsitili a uvitali by novy kavovar spolu s kavou na
pracovisti. Kéva je pro nékteré zaméstnance velmi dulezitd, protoze jim dodéava energii
a mohou tak 1épe pracovat. Jestlize cely den sedi za pocitatem, je dobré délat kratké
prestavky, které mohou vyuzit pravé pro ptipravu kavy. Nacerpaji tak novou energii
a mohou dale vykonavat svoji praci. Doposud méli k dispozici pouze varnou konvici
akavu, kterou si sami zaméstnanci kupovali. Nové by kavu objednaval sam
zamé&stnavatel na svoje ndklady, kterd by byla dopliiovana dle potieby. Pfistup ke
kavovaru a kdvé by méli vSichni zaméstnanci spolec¢nosti XY, s. r. 0. Doporucovala bych

tedy objednat dva kavovary znacky DeLonghi Maestosa EPAM960.75.GLM Vv ¢erné
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barvé za 63 990 K¢ z obchodu Datart. Jeden by byl umistény v kuchyiice, kam maji
pfistup administrativni pracovnici a druhy v kuchyrice, kterou vyuzivaji délnici. Kavu lze
objednavat z e-shopu www. coffeespot.cz, kde se cena zrnkové kavy pohybuje okolo
500 K¢ za 1 kg. Predpokladana spotieba kavy na jednoho zaméstnance je 5 kg ro¢né. Pii
primémé cené 500 K¢ za 1 kg by naklady na kdvu za vSechny zaméstnance byly
1075000 K¢ roéné. Lze predpokladat, ze ne vSichni zaméstnanci piji kavu, takze

spotieba kavy nebude tak vysoka a celkové ro¢ni naklady by byly nizsi.
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4.9 Shrnuti navrhi

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni a vysledkl testovani hypotéz bylo spole¢nosti, pro
zvySeni motivace zaméstnancl,, doporuc¢eno osm novych navrht. V odpovédich uvedli
zamé&stnanci ruzné benefity, které by si prali od svého zaméstnavatele a z nich byly
vybrany ty nejefektivnéjsi. Seznam navrhu je zaméfeny na vSechny zaméstnance a jsou

navrzené tak, aby vyhovovaly v§em a nediskriminovaly zadnou pracovni pozici.

Seznam navrhii je nasledujici: sick days, castéj$i hodnoceni, pfispévek na penzijni
pripojisténi, pfispévek na mateiskou skolu, home office, pfispévek na internet, relaxacni

mistnost, kdva a novy kévovar.

wev

Nejvétsi priorita je davana sick days a castéjSimu hodnoceni. Tyto navrhy by mél
zamé&stnavatel zavést mezi prvnimi. Dale koupit nové kéavovary spolu s kéavou.

Nésledujici navrhy by mél zaméstnavatel zavadét dle finannich moznosti spole¢nosti.

U navrhd, které lze finanéné vy¢islit, je uvedena tabulka s néklady, které za né¢ musi
zaméstnavatel vynalozit. Nize jsou uvedené celkové ndklady, rozdélené na ro¢ni
a jednorazové. Vybaveni do relaxa¢ni mistnosti a nakup novych kavovarii predstavuji
jednorazovy naklad ve vysi 219 580 K¢. Naklady na sick day, ptispévek na penzijni
ptipojisténi, na matetskou skolu, na internet a kavu se opakuji kazdy rok a ro¢n¢ vyjdou
na 8 679 280 K¢. Celkové néklady se mohou lisit v zavislosti na mnozstvi objednané

kavy, a také jestli vSichni zamé&stnanci vyuZiji nabizené nové navrhy.

Tabulka 13: Jednorazové celkové naklady na navrhy

Navrh Naklady na navrh
Relaxaéni mistnost 91 600 K¢
Kévovar 127 980 K¢
Celkem 219 580 K¢

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Tabulka 14: Roéni celkové naklady na navrhy

Navrh
Sick day
Ptispévek na penzijni piipojisténi
Prispévek na matetskou skolu
Ptispévek na internet
Kéva

Celkem

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Naklady na navrh
2 879 880 K¢
2 580 000 K¢
854 400 K¢
1290 000 K¢
1 075 000 K¢

8 679 280 K¢



Zavér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zhodnotit soucasny motivacni systém ve
spole¢nosti XY, s. . 0. @ navrhnout zmény motiva¢niho systému, které by mély mit za
nasledek zlepSeni motivace, zvyseni pracovni vykonnosti a celkové zlepSeni spokojenosti
s praci. K dosazeni tohoto cile bylo potfeba shrnout teoretické poznatky, které¢ pomahaji
1épe pochopit danou problematiku. Literarni reSerSe se zabyva podstatou motivace,
popisuje rizné typy pracovni motivace, zabyva se hodnocenim zameéstnancti, véetné
metod, jakymi mizeme zaméstnance hodnotit, a také se zamétuje na sdélovani pochval
a uznavani. Dtlezitou slozku tvoii odménovani zaméstnanci, kde je popsano, jak mohou
byt zaméstnanci za praci odméenéni, véetné riznych bonust a benefitli. Na zavér je zde
popsana atmosféra na pracovisti, ktera hraje dualezitou roli z hlediska mezilidskych

vztaha.

K navrzeni vySe uvedenych opatfeni bylo tfeba provést analyzu soucasného stavu ve
spole€nosti XY, s. r. 0. Priizkum byl provadén ve spolecnosti, kterd se zabyva vyrobou
a zpracovanim hliniku, zinku, skla, oceli, pokrocilych materiald a zvukové tepelné
izola¢nich materiald. Soucasti analyzy bylo zhodnoceni i ekonomickych ukazateld, které
dokresluji jeji finan¢ni postaveni na trhu. Byla popsana organizaéni struktura, a také jak
probihd nabor novych zaméstnancii. Dllezitou kapitolou je soucasny motivaéni systém,
kde bylo shrnuto, jaké zaméstnanecké benefity a za jakych okolnosti je spole¢nost

poskytuje.

Nasleduje samotny kvantitativni vyzkum prace na zakladé dotaznikového Setieni.
Dotaznik byl zaméfen na atmosféru na pracovisti, na hodnoceni pracovniho vykonu,
dostatecnou motivaci a na zaméstnanecké benefity. Navratnost dotazniku byla
obdivuhodna, a to celych 54 %. Jsou zde uvedeny vysledky dotaznikového Setieni, a také

vysledky testovanych hypotéz.

Na zakladé¢ uvedenych veskerych vysledkt byla navrzena patii¢na opatieni, ktera by méla
vést k zefektivnéni stavajiciho motiva¢niho systému. Navrhy by mély zajistit lepsi
spokojenost zaméstnanct, celkovou atmosféru na pracovisti a zvySit motivaci
k vykonavani prace. Doporuceno bylo celkem osm navrhi, a to zavedeni sick days,

¢ast¢jsi hodnoceni, piispévek na penzijni pfipojisténi, na mateiskou Skolu, na internet,
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home office, vybudovani relaxa¢ni mistnosti a nakup nového kévovaru spolecné s kavou.
Tyto navrhy byly také finan¢né vycisleny a jednordzové naklady vySly na 219 580 K¢.
Co se tyce ro¢nich ndklada, tak celkova castka se vySplhalana 8 679 280 K¢. Spole¢nosti
je doporuceno zavadét tyto navrhy postupné s ohledem na ekonomickou situaci.
Vzhledem ke stabilni a pfivétivé financni situaci, by zavedeni téchto navrhi mélo byt

bezproblémové.
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Piilohy
Dotaznik

1. Jaky je vas vek?

e D020 let
e 21-30 let
o 31-40 let
o 41-55 |et

e 56 avicelet

2. Jaka je vase pozice ve firme?
e Vedouci odd¢leni
e THP
e Pracovnik ve vyrob¢

3. Jak dlouho ve firmé pracujete?
e Me¢éné nez 1 rok

1-3 roky

4-6 let

7-10 let

11 a vice let

4. Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?
e Pratelska atmosféra
o Castecnd pratelska, ¢aste¢nd pracovni atmosféra
e Pracovni atmosféra
e Nepratelska atmosféra

5. Ovlivituje Vas pracovni vykon atmosféra na pracovisti?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

6. Jak probiha komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi?
e Velmi dobie
e Dobie
e SpiSe Spatné
e Spatné
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10.

11.

12.

13.

Citite se byt dostate¢n¢€ informovan/a o svém hodnoceni za vas pracovni vykon ze
strany zaméstnavatele?

e Ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Ne

Uvital/a byste castéjsi hodnoceni vaseho pracovniho vykonu od vasSeho
nadfizeného?

e Ano
e Ne
¢ Nevim

Jestli jste v ptedchozi otazce uvedl/a ano, tak napiSte jak Casto byste uvital/a
hodnoceni.

Myslite si, ze jste po splnéni dobie odvedené prace dostatecné pochvalen/a od
vaseho nadfizené¢ho?

Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Domnivate se, Ze jste dostatecné motivovan/a svym nadiizenym?
e Ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Ne

Motivuje Vas vice slovni ohodnoceni (pochvala, uznéani za dobtfe odvedenou praci
od nadfizeného) nebo financni odména?

e Slovni ohodnoceni

¢ Finan¢ni odména

e Jiné

Mpyslite si, Ze vaSe financni ohodnoceni odpovida préci, kterou vykonavate?
e Ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne

e Ne
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14. Povazujete soucasny systém poskytovani zaméstnaneckych benefiti za dobie

vypracovany?
e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

15. Myslite si, ze jste dobfe informovan/a o zaméstnaneckych benefitech?
e Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

16. Ovliviiuji Vas nabizené benefity pti vybéru zamestnani?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

17. Vyberte benefity, které vyuzivate v préci.
Stravovani na pracovisti

Nealkoholické napoje

1 tyden dovolené navic

Volny den pro rodice prviiacka

Kartu s predplacenym kreditem — ,,benefit card*
Firemni vecirky

Vyuka anglického jazyka

Zvyhodnéné volani od O2

Zadné

18. Motivuji Vas zaméstnanecké benefity k lepSimu pracovnimu vykonu?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

19. Jaky novy benefit byste uvital/a od vaseho zaméstnavatele?

20. Zde mlzete uvést nadvrhy ke zlepSeni motivac¢niho systému.
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