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Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na zlepSeni motivace a spokojenosti zaméstnancti vyrobni
firmy. V prvni ¢asti je zaméfena na teoretickd vychodiska k dané problematice. Druha
¢ast je zaméfena na analyzovanou spoleCnost a jeji souCasny motivacni systém. Na
zakladé empirického vyzkumu a testovani hypotéz jsou v posledni ¢asti uvedeny navrhy

na zlepSeni souc¢asného motivac¢niho systému spolecnosti.

Klic¢ova slova

motivace, motivaéni systém, spokojenost zaméstnanci, hodnoceni zaméstnanci,

vzdélavani zaméstnanct, benefity

Abstract

The thesis is focused on improving the motivation and satisfiction of emploees of
manufacturing company. The first part focuses on the theoretical basis to the issue. The
second part focuses on the selected company and describes its current motivation system.
Based on the results from empirical research and hypothesis testing are in the last part

contains suggestions for improving the current motivational system of the company

Keywords

motivation, motivation system, employee satisfaction, employee ratings, employee
training, benefits
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UvVOD

Diplomova prace se zabyva zlepSenim motivace a spokojenosti zaméstnancii ve vyrobnim
podniku XYZ. Je velmi dulezité, aby vedeni spolecnosti motivovalo své zaméstnance.
Motivovani a spokojeni pracovnici totiz dosahuji lepSich pracovnich vysledku coz vede
ke zvySeni vykonosti celé firmy. Motivace je individualni zalezitost. Kazdého ¢lovéka
tedy motivuje néco jiného. Pro nékoho jsou to penize, pro jiného pracovni vysledky nebo

jistota prace.

Cilem diplomové prace je na zakladé empirického vyzkumu navrhnout opatieni vedouci
ke zlepSeni motivace a spokojenosti zaméstnancli. Zhodnotit ekonomickou naro¢nost

navrzenych doporucent.

V teoretické Casti prace se budu zabyvat zakladnimi pojmy, které souviseji S danou

problematikou.

V analytické ¢asti se nejprve zaméfim na piedstaveni sledované vyrobni spole¢nosti a
popisem souc¢asného motivaéniho systému. Nasledné provedu dotaznikové Setieni, kde
budu zjistovat spokojenost zaméstnanci se stavajicim motivaénim systém a jejich
motivovanost. Vysledky budou graficky znazornény. Dale provedu testovani hypotéz,

kdy zjistim zavislost dvou znakd.

row~r

Na zaklad¢é vysledku z analytické ¢asti budou navrhnuty opatieni, které by mély vést ke
zlepSeni motivac¢niho systému a vysSi spokojenosti zaméstnancti. Bude uvedena jejich

ekonomickou naro¢nost.
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CIiLE PRACE

Diplomova prace se zabyva analyzou a navrhem na zlepSeni motiva¢niho systému

spole¢nosti.

Hlavnim cilem préce je piispét navrhy ke zlepSeni a zefektivnéni motiva¢niho systému
spolecnosti. Navrzena opatfeni by méla vést ke zvySeni motivace zaméstnancu a jejich

spokojenosti.
Tohoto cile dosdhneme nasledujicimi dil¢imi cili:

e zpracovani teoretickych vychodisek, ktera souviseji s tématem,
e predstaveni spolecnosti, popsani a zhodnoceni soucasného stavu,
e provedeni empirického vyzkumu a testovani hypotéz,
e navrzeni zmén a jejich ekonomické dopady.
Hypotézy, které budou testované jsou stanoveny nasledovné:
e Hypotéza ¢. 1: Zavislost atmosféry na pracovisti na oddéleni/usek kde respondenti
pracuji
e Hypotéza . 2: Zavislost mezi vékem a tim co respondenty nejvice motivuje

e Hypotéza ¢. 3: Zavislost mezi spokojenosti s nabizenymi benefity a motivaci

respondentl ze strany zamé&stnavatele

12



METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Pro prizkum motivace zaméstnancii byl zvolen empiricky kvantitativni pfistup.
Vyzkumna strategie byla zvolena jako prizkum mezi zaméstnanci spole¢nosti pomoci
dotazniku. Pro sbér dat a analyzu byl zvolen standardizovany dotaznik, ktery obsahoval
20 otazek znichz byla 1 otazka oteviena. Oteviena otazka byla jako jedina z celého
dotazniku nepovinna. Tento dotaznik byl vytvoten pied Google Forms. Zaméstnancim

byl dotaznik rozeslan e-mailem.
Otazky byly rozdé€leny do 5 kategorii:

e identifikace respondentu,

e atmosféra na pracovisti a komunikace,
¢ hodnoceni pracovniho vykonu,

e motivace respondenti,

e zaméstnanecké benefity.

S ohledem na velikost podniku a skute¢nosti, ze kazda divize/usek je fizena samostatné a
rovnéz k soucasné situaci jsme se rozhodli dotazovat pouze pracovnikil z useku Finance,

Nékup a Personalniho oddéleni.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Tato kapitola diplomové prace shrnuje zakladni teoretickd vychodiska, ktera slouzi

k porozuméni dané problematiky a nasledném zpracovani analytické ¢asti.

1.1 Rizeni lidskych zdroja

Lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a urcuji jejich vyuziti, predstavuji ten
nejcennéjsi zdroj, rozhodujici o prosperit¢ a konkurenceschopnosti podniku. Proto je

tteba, aby se stal jadrem veskerého fizeni podniku (1).

., Rizent lidskych zdrojii tvori tu cast podnikového Fizeni, které se zaméruje na vse, co se
tyka cloveka V pracovnim procesu, tedy na jeho ziskani, formovani, fungovani, vyuziti,
organizaci a propojeni jeho Ccinnosti, pracovnich schopnosti a pracovniho

chovani.“ (1, s. 28)

Rizeni lidskych zdrojii 1ze chapat jako strategicky a promysleny logicky pfistup k ¥izeni
nejcennéjsiho majetku organizace (1).

Zjednodusen¢ se fizeni lidskych zdrojii zabyva vSim, co souvisi se zaméstndvanim a

fizenim lidi v organizacich.

1.1.1 Cile Fizeni lidskych zdroji

Mezi cile tizeni lidskych zdroji patii:
e podporovat dosahovani strategickych cili organizace vytvarenim a uplathovanim
strategii lidskych zdroji v souladu se strategii organizace,
e rozvijeni kultury, kterd se zaméfuje na dosahovani vysokého vykonu,
e zabezpeceni kvalifikované, talentované a oddané pracovniky,
e usilovat o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahti a navozovani vzajemn¢ davéry
mezi managementem a zameéstnanci,

e podporovat uplatnovani etického pfistupu k fizeni lidi (2).

14



1.2 Motivace

Motivace je vétSinou popisovana jako smér a trvani Cinnosti. Je to zcela individualni
zalezitost, protoze kazdého motivuje néco jiného. Motivace zahrnuje jednani, vnitini a
vngjsi sily, ktery ovliviiuji vybér dané osoby (3).

Existuje mnoho definic motivace, zde jsou dvé pro ptiklad:

., Motivace je vnitini pohnutkou, potrebou, ktera modifikuje a usmérnuje lidské chovani.

Motivace urcuje pricinu chovani, intenzitu zaujeti, jeho smér a také trvani. “ (4, 5.462)

., Pojem motivace vysvetluje, proc je clovek aktivni a proc¢ se chova tim nebo onim

zpiisobem. (5, $.92)

Obecné je motivace chapana jako stav mysli, kdy vysokd motivace vede k vyssi moralce

a vy$$imu vykonu. Pokud je zaméstnanec motivovany zistava loajalni (6).

Motivace muze byt pozitivni ale také negativni. Negativni motivace je zalozena na
natlaku nebo strachu jedince. Naopak pozitivni motivace je zaloZena na pochvale a uznani

za odvedenou praci (6).

Velky vliv na motivaci zamé&stnancti ma piistup vedoucich pracovnikl. Pfedevsim to, jak
se zaméstnancim vénuji, jak je hodnoti, odménuji, projevuji jim uznani za dobie

odvedenou praci, zda vytvareji ptijemné pracovni prostiedi (7).
Motivaci lze zkoumat ze tii pohledi:

e cile — co jsou hlavni motivy naseho chovéni, ¢eho chceme doséhnout,
e rozhodnuti — proc si vybirdme urcité cile,

e Vliv — zpusoby jakymi lze motivovat jedince (8).

Motiv dava divod dat se urcitym smérem. Pokud lidé ocekavaji ze jejich kroky povedou

k dosazeni cile, citi se motivovani (9).

1.2.1 Motiv, stimul

Rozdil mezi motivem a stimulem je, Ze stimul plisobi na ¢lovéka zvenci a motiv zevnitf.

Mnoho lidi se domniva, Ze jedinou motivaci pracovnikil jsou penize. OvSem lidé davaji

pfednost riznym motivim.
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Kromé penéz jsou to naptiklad:

osobni postaveni — ¢lovek chce vést lidi, rozhodovat, fidit chod véci,

pracovni vysledky — lidé se snazi vyniknout ve své praci, jsou soutézivy a radi se
srovnavaji s ostatnimi,

vysledky a penize,

jistota — neradi riskuji, fidi se pfedpisy, netouzi po vysokém postaveni ani velkych
pfijmech,

odbornost — snazi se vyniknout ve své profesi, preferuje sviij profesionalni rozvoj,
samostatnost — ¢lovek se chce rozhodovat sam za sebe,

7w

tvofivost — ¢lovek rad u prace premysli a vymysli nové véci (10).

Mezi stimuly pracovni motivace patii dle Ruzicky:

1.2.2

finan¢ni odména — mzda, plat, prémie,

pracovni hodnoceni — ocenéni pracovniho vykonu,

pracovni podminky a rezim prace — zdjem organizace o lepsi pracovni podminky,
hodnoceni skupinou — projevy uznani a respektu,

porovnani vykonu s ostatnimi — na zdklad¢ sebehodnoceni stanoveni cili,
mozZnost samostatné prace a podileni se na rozhodovéani,

uroven socialnich vyhod (11).

Motivacni faktory

K zékladnim motivacnim faktortim patti potieby, zdjmy, hodnoty a postoje.

1.2.2.1 Potieby

Potfeby jsou zdkladnim motivacnim faktorem a ovliviiuji lidské chovéni. Jedna se

subjektivni pocit nedostatku néceho, co je pro jedince nezbytné. Potfebou se ale mize

stat néco, co objektivné neni potiebou jako je naptiklad kouteni nebo alkohol. Obvykle

se pro klasifikaci vyuziva Maslowova pyramida, ktera bude popsana v dalsi kapitole (12).

1222 Zajmy

Z4jem na potiebu navazuje, protoze clovek ma zajem o predmét, ktery je pro n¢j potiebny.

Clovék ale miize mit zajem i o predméty, které piesahuji okruh jeho potieb. Zajem mize

16



byt zdrojem motivace ¢i motivem, ktery vede k ur€itém chovani, aby ¢lovék uspokojil

své potieby (12).
1.2.2.3 Hodnoty

Hodnoty slouzi k uchovani a rozvoji zakladnich vztahti mezi ¢lovékem a spole¢nosti,
clovékem a piirodou, ale také samotného lidského zivota. Postupné si Clovek vytvari

hodnotovy systém, ktery ovlivituje jednani ¢lovéka v riznych situacich (12).
1.2.2.4 Postoje

Jedna se o vyjadreni vztahu motivace a hodnot. Postoj je hodnotici vztah, kdy pro kazdy
postoj je charakteristickd mira pozitivnosti nebo negativnosti vztahu vi¢i danému

pifedmétu. Postoje jsou piedev§im psychicky jev (12).

1.2.3 Teorie motivace

Teorie motivace se zabyva tim, co lidi ovliviiuje, aby se chovali ur€itym zpiisobem.

., Objasnuje faktory, které ovliviiuji usili, které lidé vkladaji do své prace, jejich miru

angazovanosti a prispéni a jejich spontdanni, dobrovolné chovani. “ (9, $.109)

Existuje cela fada teorii, které vysvétluji, co to je motivace. V této kapitole bude pro

ptiklad popsana Maslowova teorie, Hezbergova dvoufaktorova teorie a ERG teorie.
1.2.3.1 Maslowova teorie

Abraham H. Maslow vytvofil teorii hierarchie potieb, kterd je znamé jako Maslowova

pyramida. Z obrazku 1 je vidét rozdéleni potieb do péti skupin, které jsou hierarchicky

cvwr
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Lidské potteby Maslow roztiidil do nésledujicich tirovni:

Sebeaktualizace

Potieby uznani

Socialni potieby

Potieby bezpeci

Fyziologické potieby

Obrazek ¢. 1: Maslowova pyramida
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 13)

Prosttedky uspokojeni potieb Ize pro potfeby zaméstnanct shrnout takto:

o fyziologické — mzda, ochranné pomtcky, odstranovani skodlivych vlivii na
pracovisti,

e bezpecnosti a socialni jistota — dobra perspektiva firmy, jistota pracovniho mista
do budoucnosti,

e socialni — kontakt se spolupracovniky, vytvareni dobrych vztahii na pracovisti;

e uznani — hodnoceni pracovniho vykonu, pochvala,

o sebeaktualizace/seberealizace — dobfe organizovana prace, kterda umozni

pracovnikovi ukazat své schopnosti, a ktera ho t¢si. (10).
1.2.3.2 Hezbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie dopliiuje Maslowovu hierarchickou teorie potfeb. Vychazi z toho, ze na
pracovisti existuji dvé skupiny faktord. Jedna se o faktory hygienické a motivacni. Tyto
faktory podporuji pracovni spokojenost-motivatory, tim dojde k posileni motivace, nebo
slouzi jako prevence pracovni nespokojenosti a jejich potencial motivovat je

omezeny-hygienické faktory (13).

,,Absence prvnich zpiisobuje nespokojenost, ale jejich pritomnost nevede ke
spokojenosti, zatimco absence druhych nezpiisobuje nespokojenost, ale jejich

pritomnost vede ke spokojenosti.* (14, 5.73)
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Hygienické faktory Motivatory

prevence pracovni nespokojenosti zajisténi pracovni spokojenosti
- firemni politika — pracovni uspéchy
- kompetentnost nadfizenych pracovniku - moznost odborného a kariérniho rastu
- vztahy s nadfizenym, spolupracovniky - uznani
a podfizenymi ~ odpovédnost
~ pracovni podminky ~ osobni rozvoj
- mzda

- jistota pracovniho mista
- bezpecénost a ochrana zdravi pfi praci

< -»
Vysoka Pracovni nespokojenost 0 Pracovni spokojenost Vysoka

Obriazek &. 2: Faktory Herzbergovy teorie
(Zdroj: 13, str.61)

,, Herzberg porovnal tyto dvé skupiny vzhledem k casovym dopadiim s timto zavérem:
uspokojent hygienickych fakturu prinese jenom kratkodoby efekt a uspokojovani

motivacnich faktori prindsi relativné dlouhodobou spokojenost. * (14, S.7)
1.2.3.3 ERG teorie

Tuto teorii vytvofil Alderder. Tyka se subjektivnich stavii uspokojeni a pfani.
Uspokojeni je subjektivni reakce, kterd se vztahuje na vnitini stav lidi, ktefi ziskali, co

chtéli. Piani se vztahuje k potfebam, preferencim a motiviim daného ¢lovéka (11).
ERG teorie postihuje tfi kategorie potieb:

e cxistencni potieby (Existency) — jedna se o potiebu dosahovat a udrzovat
rovnovahu organismu pomoci materialnich ptedmétd, patii sem naptiklad plat
nebo zaméstnanecké vyhody,

e vztahove potieby (Relatedness) — uspokojeni téchto potteb zavisi na sdileni a
vzajemnosti, naptiklad pochopeni, potvrzeni nebo vliv,

e rlstove potieby (Growth) — pomahaji k vyvijeni tviir¢iho a produktivniho Usili,

uspokojeni zavisi na pfilezitostech k rustu (10).

1.2.4 Proces motivace

Podnétem procesu motivace je zjisténi neuspokojeni potieb, které vytvareji prani néceho
dosahnout. Nasledné¢ jsou stanoveny cile, které by mély uspokojit tyto potieby. Poté se
voli cesty, které povedou k dosazeni stanovenych cild. Pokud je stanoveného cile
dosazeno, potieba je uspokojena. Pokud se objevi podobna potieba je pravdépodobné, ze

se kroky zopakuji. Ale pokud se potieby nedosdhne, je méné pravdépodobné Zze
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podniknuté kroky se budou opakovat. Po uspokojeni potieb se objevuji nové potieby a

cely proces tak pokracuje (9).

Proces motivace podle Armstronga je znazornén na obrazku ¢. 3.

Stanoveni

cile

V.

Potieba POankljutI
krokt
Dosazeni
cile

Obrizek ¢. 3: Proces motivace
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 9, s. 109)

1.2.5 Typy motivace

Motivaci mizeme rozdélit na dva typy, které specifikoval Herzberg. Jedna se o vnitini a
vné&j$i motivaci.

Pfi vnitini motivaci se motivuji zaméstnanci sami tak, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji
napli prace, kterd uspokojuje jejich potteby. Faktory, které tvoti vnitini motivaci jsou ty,
které si zamé&stnanci sami vytvareji, a které je ovliviiuji K tomu, aby se chovali urcitym

zpusobem nebo se vydali uré¢itym smérem (14).

Piikladem vnitini motivace je napiiklad odpovédnost, ptilezitost k funkénimu postupu

nebo touha udit se novym vécem (11).

Vnéjsi motivace je zamérnym plisobenim a cilevédomym ovliviiovanim vnitini motivace,
kterou zabezpecuje vedeni spolecnosti. Faktory v tomto ptipad¢ pfichazeji z jejich okoli.

Mohou mit vyrazny tc¢inek, ale nemusi ptisobit dlouhodobé¢ (14).

Piikladem vnéj$i motivace je napiiklad zvySeni platu, povySeni, ale také tresty (11).
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1.3 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii je jednou z klicovych persondlnich ¢innosti ve spolecnosti. Pro
pracovniky je hodnoceni zpétnou vazbou k jejich odvedené préci a zaroven poskytuje

organizaci predstavu o vykonech a pracovnich schopnostech jednotlivet (11).

Je tieba aby zaméstnanci pravidelné dostavali zpétnou vazbu. To je motivuje k jejich
praci. Zaméstnanci potfebuji byt pribézné informovani o tom, co se od nich o¢ekava, jaké
jsou jejich vyhledy, co mohou d€lat pro vylepSeni své pozice a jakou dostanou odménu

za odvedenou praci (14).

1.3.1 Cile hodnoceni

Hlavnim cilem je, aby zaméstnanci maximalné vyuzivali své schopnosti a znalosti.
Organizace, které se soustfedi na plné vyuziti schopnosti kazdého zaméstnance ma 1épe
motivované pracovni sily. Diky tomu se zvySuje produktivita a spole¢nost tim ziskava

konkurenéni vyhodu (15).

Druhotnym cilem je naptiklad zlepSeni vztahii mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci.
Toho dosahuji vytvafenim vzajemného porozuméni mezi vedoucim a zaméstnanci

ohledné oc¢ekavani, cilli, podpora zaméstnancii k vlastnim navrhim (15).

Dale hodnoceni poméha personalnim pracovnikiim. Hodnoceni jim poskytuje udaje pro
rozhodovani ohledné zvyseni platii, povySeni, produktivngsi vyuziti lidskych zdroji a

dodava jim informace o schopnostech a dovednostech zaméstnanct (15).

1.3.2 Metody hodnoceni

Metody hodnoceni 1ze rozdélit podle toho jaké oblasti pokryvaji a na jaky ¢asovy horizont
se orientuji. Podle ¢asového horizontu se rozd€luji na 3 skupiny. Prvni skupinou jsou
metody zaméfeny na minulost, které se orientuji pfedevs§im na to, co se jiz stalo. Druha
skupina jsou metody zaméfené na pfitomnost. Ty se zaméiuji na zhodnoceni aktualni
situace. Posledni skupinou jsou metody zaméfené na budoucnost. Tyto metody jsou

zaméfeny na urcitou predpovéd’ toho, co miize v budoucnu nastat (16).

Mezi zakladni metody pro hodnoceni pracovnikl patii naptiklad motiva¢né-hodnotici

pohovor, MBO (fizeni pomoci cilti) a Balanced Scorecard.
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1.3.2.1 Motivacni hodnotici pohovor

Tato metoda ma dvé ¢asti. Prvni ¢asti pracovnik hodnoti sam sebe, ohliZi se za tim, co se
stalo a nasledné se zamétuje na budoucnost na pracovisti a ve firm¢. Druha ¢ast zahrnuje
hodnoceni jeho nadiizeného. V podstat¢ se jedna o sebehodnoceni a naslednym
hodnocenim né¢kym druhym. Hlavni vyhodou je, ze mize pokryvat vSechny oblasti a

¢asové horizonty hodnoceni (16).
1.3.2.2 Rizeni pomoci cili

Rizeni pomoci cilil je metoda, ktera se zaméfuje na budoucnost. Nejéastéji se pouziva pro
hodnoceni vystupii a vysledkl které se daji jednoduse zméfit. Principem je stanovovani
pracovnich cild, které vznikaji na zékladé dohody podiizeného a nadfizeného.
Zameéstnanec se na tvorb¢ cilli osobné podili a stavaji se tak jeho zdvazkem. To pfispiva
k jeho motivaci. Zamé&stnanci jsou nasledné hodnoceni podle toho, zda stanovené cile

splnili ¢i jaké usili vynalozili pro dosazeni stanoveného cile (16).
1.3.2.3 Balanced Scorecard

BSC neboli vyvazena soustava ukazatelti je rovnéz orientovana na budoucnost. Duraz je
kladen na to, aby cile jednotlivych zaméstnancti byli sladény se strategickymi cili
spole¢nosti. Tato metoda umoziuje méfit vykonnost na v§ech urovnich. Dochazi k tvorbé
ukazateltl, které poskytuji pohled na vykonnost celé organizace. Tyto ukazatele sleduji

napiiklad kvalitu procesu, vyrobni produktivitu nebo spokojenost zakaznika (16).

1.3.3 Funkce hodnoceni

Mezi uvadéné funkce hodnoceni pracovnik patii:

e poznavaci — pribézné sledovani pracovni vykonnosti,

e srovnavaci — porovnavani mezi pracovniky,

e regulaéni — docasné nebo trvalé zmény pracovniho zatazeni,
e kauzalni — sledovani pfi¢in zmén v pracovnim jednani,

e stimula¢ni — snaha pracovnikii dosdhnout lepsich vysledkd,

e vybérova — moznost pracovniho postupu (11).
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1.4 Odménovani zaméstnancu

Odménovani probiha ve form¢ mzdy, platu nebo jiné penézni i nepenézni odmény jako
kompenzace za vykonanou praci. Odmény ovliviiuji mnozstvi a kvalitu vykonané
prace (11).
Mezi cile odménovani patii:

e odménovat podle vytvorené hodnoty,

e propojovat postupy v odménovani s cili podniku i s potfebami pracovnikii,

e odménovat za to co je dilezité z hlediska chovani a vysledkii,

e pomahat ziskavat a udrzovat kvalitni pracovniky,

e motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost,

e vytvaret kulturu vysokého vykonu (9).

1.4.1 Systém odménovani zaméstnanci

Systém odmeénovanti je tvoten:

e strategie odmeénovani — stanovuje co organizace dlouhodobé zamysli, aby
dosahovala podnikatelskych cil;

e politika odménovani — definuje souhrnné zasady a postupy odmenovani;

e praxe odménovani — stanovené tiidy a sazby k realizaci strategie a politiky
odmeénovanti;

e procesy odménovani — zptisoby realizace politiky a provadéni praktické stranky
odmeénovanti;

e postupy odménovani — jsou vyuzivany k udrzeni systému, provadéni kazdoro¢ni

revize a upravy mezd (9).

Systém odménovani slouzi ke stanoveni mzdy za vykonanou préci. Pfijjemci mzdy maji
byt pfedem informovani o zasadach odménovani, znat kritéria pro hodnoceni pracovniho

vykonu a mohou svoji mzdu ovlivnit pracovnim vykonem (17).

1.4.2 Zaméstnanecké vyhody

Poskytovani zaméstnaneckych finan¢nich i nefinan¢nich benefitli nad rdmec sjednané

mzdy pfispiva k motivaci zaméstnanct a ke zvySeni loajality k zamé&stnavateli. Firmy si
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poskytovanim rdznych benefit snazi udrZzet nebo =ziskat nové kvalifikované

pracovniky (18).

Benefity jsou jakakoliv forma piijmu, ktera neni mzdou za vykonanou praci, naptiklad

zavodni stravovani (17).

1.5 Spokojenost zaméstnanci

Spokojenost zaméstnancii je dnes pokladana za velmi dilezitou. Spokojeni zaméstnanci
jsou zakladni podminkou pro zvySovani produktivity, zodpovédnosti, zlepSovani kvality.
Spokojenost zaméstnancl a udrzeni si téch, o které ma podnik zajem, a jejich produktivita

urcuji kvalitu dosahovanych vysledki (19).

1.6 Loajalita zaméstnanci

Pod pojmem loajalita zaméstnance si lze pfedstavit vérnost zaméstnance nebo vztah k
instituci. Vérnost zaméstnance byva spojovana s ochotou doporucit pracovni misto ve

spole¢nosti nékomu jinému. Vztah k instituci znamena sdileni vize a cili spole¢nosti (20).

1.7 Vzdélavani a rozvoj lidi ve spole¢nosti

Vzdélani je zakladnim prvkem pro uspé$né zvladnuty systém managementu jakosti.
Investice do vzdélavani je pro podnik velice dlileZit4, protoZe znalosti a dovednosti jsou

hlavnim kli¢em k uspéchu.

Vzdélavani pracovnikii vede k prohlubovani a rozSifovani jejich kvalifikace. Vede
Kk zvySovani produktivity prace, mnozstvi a kvality prace, ale také k lepSimu hospodateni

se zdroji a zvySovani spokojenosti zakaznikt (21).

., Vzdélavani zajistuje, aby pracovnici firmy méli znalosti a dovednosti potiebné
k uspokojivému vykondvani prdce nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti, aktualizuje
Jjejich technické a technologické znalosti v souladu s modernim rozvojem a zvysuje jejich

spokojenost a vazbu na firmu.* (21, s. 462)

Profesni vzdélavani zahrnuje vSechnu pfipravu na povolani. To znamena Skolskou

ptipravu ale i rizné formy vzdélavani pro dospélé (22).

Podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces, ktery je organizovany podnikem. Zahrnuje

interni a externi vzdélavani. Interni vzdélavani je realizovano podnikem ve vlastnim
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vzdélavacim zafizeni nebo na pracovisti. Externi vzdélavani je na objednavku ve

specializovaném vzd¢lavacim zatizeni nebo Skole (22).
Podnikové vzdélavani zahrnuje:

e vzdélavani vramci adaptacniho procesu a piipravu pracovniki k pracovni
¢innosti,

e prohlubovani kvalifikace za pomoci odborné ptipravy v oboru, ve kterém ¢lovék
pracuje,

o rekvalifikaci, pfi které dochéazi k formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka, které
vedou k osvojeni si nového povolani,

e profesni rehabilitaci, coz je opétovné zatazeni osob, kterym jejich aktualni
zdravotni stav trvale nebo docasné nedovoluje vykonévat jejich dosavadni préci,

e zvySovani kvalifikace (22).

Identifikace

potieb, definice
cild

Vyhodnocovani Planovéni

vzdélavani

vysledk
vzdélavani

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Obrazek ¢. 4: Cyklus podnikového vzdélavani zaméstnancu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 22)

1.7.1 Identifikace potieb vzdélavani

Analyza potteb vzdélavani spo¢iva ve shromazd’ovani informaci o soucasném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti jednotlivcil, tym a podniku,

a Vv porovnani zjisténych udajii s poZadovanou urovni.
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., Identifikace odpovida na:

o Je vykonnost v predmétnych dovednostech skutecné nezbytna?
o Je zaméstnanec skutecne odmernovan za ovladani téchto dovednosti?
e Podporuje ve skutecnosti management pozadované chovani?

o Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji? “ (1, S. 69)

Vysledkem analyzy je zjisténi mezer ve vykonnosti, které je tieba eliminovat, se
zamétfenim na takové, které je mozné odstranit vzdélavanim. Nasleduje navrh vhodného
vzdélavaciho programu. Pfi identifikaci je tfeba porovnat vykonnost standardni se

soucasnou vykonnosti. Rozdilem je vykonnostni mezera (1).

Vystupem této faze je vypracovany navrh vzdélavaciho programu, coz piedstavuje proces

ptipravy u¢ebnich osnov a materialt splilujici pozadavky vzdélavani a rozvoje.

1.7.2 Planovani vzdélavani

Proces tvorby planti se sklada ze ttech fazi - ptipravna, realizacni, zdokonalovaci.

Pripravna faze zahrnuje specifikaci potieb, analyzu ucastnikii a stanoveni cili

vzdelavaciho projektu. Cile slouzi jako méfitko a milniky dosahovanych vysledki (1).

Realiza¢ni faze predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho projektu
a vlastni realizaci ve formé tkola a stanoveni potadi témat. Urcuje se jakym zplisobem

bude vyuka probihat (1).

Zdokonalovaci faze slouzi k pribéZznému hodnoceni jednotlivych etap programu
vzhledem ke stanovenym cilim. Hledaji se moznosti ke zlepSeni celého procesu
vzdélavani za vyuziti vhodnych technik a hodnoticich modelt. Rovnéz je dilezité
provéfovani informovanosti ucastnikidi o akci, Grovné organizaniho zajiSténi vcetné
ubytovani a stravovani, zajiSténi dopravy, ekonomické nakladovosti a vhodnost
vybranych lektort (1).

Kazdy plan by m¢l obsahovat jaka téma vzdélavani je tfeba zajistit, jaka je cilova skupina
ucastniki, jaké budou pii vzdélavani pouZity metody a techniky, kterd vzdélavaci
instituce bude zvolena, kdy a kde se vzdélavani uskuteéni, jakym zpisobem prob&hne

zavérecné hodnocenti, jaké jsou naklady (1).
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1.7.3 Realizace vzdélavani

Realizace konkrétnich vzdélavacich aktivit probiha v souladu s planem podnikového
vzdélavani.
Féaze realizace se sklada z Sesti prvki — cile, program, motivace, metody, ucastnici,

lektofi.

Cile - urcuji se na zaklad¢ stanovenych vzdélavacich potieb, rozdé€luji se na programové
cile (cile celého vzdé€lavaciho programu) a cile kurzu (jednotlivé vzdélavaci aktivity).

Cile tikaji, co budou ucastnici kurzu po jeho absolvovani schopni délat.

Program - musi obsahovat ¢asovy harmonogram, obsah, pouzit¢ metody a pomicky,

dale také jméno lektora a misto, kde se vzdélavaci akce uskutecni.

Motivace - je velmi vyznamnym prvkem vzdé&lavaciho procesu. Motivace k uceni ve
velké mife ovliviiuje efektivitu vzdélavani. Je tfeba aby zaméstnanci byli presvédéeni o

pfinosech.

Metody — volba vhodnych metod zavisi na okolnostech vztahujicich se k podniku,
jednotliveim a k u¢ebnim cilim. Je také dilezité brat ohled na individualni ucebni styl

ucastnika.

U¢astnici — motivacni ptipravenost ucastnikll zavisi také na emocionalnim rozpolozeni,
kulturnim a vzdélanostnim zazemi. Citovy vztah a dispozice Ucastnika maji vliv na jeho
pfistup k uceni.

Lektof¥i - jsou Casto vybirani na zaklad¢ jejich technickych védomosti nikoli na zakladé

osobnostnich a pedagogickych predpokladu (1).
1.7.4 Vyhodnoceni vzdélavani
Je to posledni a zaroven velmi dileZzita soucast vzdélavaciho procesu. Je to pokus ziskat

zpétnou vazbu o tom, jak byl vzdélavaci program ucinny a zaroven ocenit hodnotu tohoto

vzdélavani (1).

V podstaté je porovnani cilt s vysledky odpovidajici na otazku, do jaké miry vzdélavani

splnilo sviij ucel.
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Duivody k realizaci vyhodnoceni:

slouzi ke zjisténi, zda vzdélavaci akce splnila ocekdvané cile nebo vyfesila
problém,

slouzi k identifikaci silnych a slabych stranek dané vzdélavaci akce,

ptispiva k urceni nakladii a pfinost vzdélavaci akce a pomaha zjistit jaka technika
zmény je z hlediska nakladt nejefektivné;jsi,

pomaha manazeriim zjistit, jaci zaméstnanci budou mit z programu nejvetsi
uzitek,

posiluje dosazeni o¢ekavanych vysledkti mezi ucastniky,

posiluje davéru v hodnotu a smysl vzdélavani ve firmé (22).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V této Casti diplomové prace se zaméfim na soucasny stav ve spolecnosti v oblasti
motivace. Nejprve se zaméfim na predstaveni analyzované spolecnosti, jejich organiza¢ni
strukturu a strukturu zaméstnancli, dale na nabizené benefity a pfistup hodnoceni
zaméstnanct. Cilem této ¢asti diplomové prace je pomoci dotaznikového Setfeni nalézt
nedostatky v motivacnim systému podniku. Na zékladé vyzkumu nasledné¢ navrhnu

doporuceni pro jeho zlepSeni.

2.1 Predstaveni spoleCnosti

Analyzovanou spole¢nosti v diplomové praci je akciova spole¢nost XYZ. Jedna se o
spole¢nost, ktera patii ke Spi¢ce Ceského strojirenstvi. Spole¢nost svoji vyrobu zah4jil
témet pred 70 lety. Je modernim a spolehlivym vyrobcem tvétecich stroji, zafizeni pro
zpracovani valcovanych vyrobkll, produkti metalurgie a lisovacich nastrojii. Produkce

spolecnosti je vyvazena do bezmala padesati zemi svéta (23).

Spolecnost si zaklada na dlouhodobych partnerskych vztazich jak se zakazniky, tak i
s dodavateli. Konstrukce zafizeni je vzdy pfizpisobena pozadavkiim a potfebam

zakaznika (23).

Spolecnost stavi budoucnost na tradicich a lidech. Chce byt partnerem prvni volby pro
komplexni feSeni na miru, nositelem strojirenské tradice, novych trendli a inovaci,

vSestranné odpovédnou firmou (23).

2.2 Organizacni struktura

Spolecnost XYZ je akciovou spolecnosti, nejvyS$im orgénem je tedy valna hromada. Ta
je jedinym opravnénym organem, kterd miZze ménit zékladni stanovy spolecnosti.
Statutdrnim orgénem je piedstavenstvo, které tidi a zodpovidaji za Cinnost ve firmé¢.
V piedstavenstvu spole¢nosti je piedseda, mistopfedseda a dva ¢leni, které voli a
odvolava valna hromada. Kontrolnim organem je dozor¢i rada, kterd ma tii Cleny. Ti jsou
rovnéz voleni valnou hromadou. Ukolem dozoréi rady je dohlizet na ptisobnost

pfedstavenstva a ¢innost podniku.

29



Spole¢nost je rozdélena na divize a useky Vviz obrazek 5.

Obrazek ¢. 5: Organizacni struktura spolecnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 23)
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Divize a useky jsou dle jejich velikosti dale ¢lenény (Obrazek 6). Nizsi trovné mohou

byt vynechany.

Divize / Usek

|
Odbor / Provoz

|
Oddéleni / Dilna

Referat / Pracovisté
Obrizek &. 6: Clenéni divizi a iseki
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 24)

Divize jsou tvofeny jako samostatné ekonomické jednotky, které jsou schopné

podnikatelského jednani s urcitym stupném samostatnosti.

Usek zajistuje soubor ¢innosti ucelené odborné oblasti. Zahrnuje fidici, spravni a

obsluzné ¢innosti.

Odbor seskupuje vétsi rozsah uzce souvisejicich a odborné naroénych skupin ¢innosti.

Dale muze byt ¢lenén na oddélent a referaty.

Provoz je produk¢ni organizacni Gtvar. Probihaji v ném €innosti jako vyrobni, obsluzna,
vyvojova a dalsi.

Oddéleni zajiSt'uje urcitou ucelenou agendu, zaméfenou k jednomu predmétu ¢innosti.
Odd¢leni se miize Clenit na pracovni skupiny ¢i referaty.

Dilna se skldda z jednotlivych pracovist. Jejim hlavnim poslanim je vyrobni Cinnost,

udrzba a dalsi.
Referat vykonava stejnorodé nebo na sebe navazujici ¢innosti.

Pracovisté je pracovni prostor pro pracovnika ¢i skupinu pracovniki. Ve vyrobnich

utvarech se jedna o stroj a zamé&stnance (24).
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2.3 Struktura zaméstnancu

V této Casti bude uvedena soucasna struktura v§ech kmenovych zaméstnanct spolec¢nosti.
Pohlavi

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o strojirenskou spole¢nost vétsinu zaméstnanci tvoii muzi.

Konkrétné se jedna o 81 % z celkového poctu zaméstnanci.

Tabulka ¢. 1: Pohlavi zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 24)

Pohlavi Pocet
Muz 1339
Zena 312
Celkovy pocet zaméstnanct 1651

Grafické zndzornéni struktury zaméstnancii dle pohlavi je uvedeno v grafu €. 1.

Struktura zaméstnanct dle pohlavi

B Mu? © Zena

Graf ¢. 1: Struktura zaméstnanci dle pohlavi
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 24)
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Pracovni zarazeni
Zameéstnanci jsou déleni do péti pracovnich kategorii:

e DJ-—jednicovy dé€lnik,

e DR —rezijni délnik,

e D-Udrzby — rezijni délnici pracovist’ udrzby,
e POP — pomocny obsluzny personal,

e THP — technicko-hospodaisky pracovnik.

Tabulka €. 2: Pracovni kategorie zaméstnancii
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 24)

Pracovni kategorie Pocet
DJ 549
DR 330
D-Udrzby 89
THP 620
POP 63

Mezi jednicové délniky patii napfiklad soustruznici, frézafi nebo strojni zadmecnici. Tito
zaméstnanci pracuji pfimo ve vyrobe¢.

Rezijni délnici jsou napiiklad vazaci bfemen, fidi¢i pracovnich strojii nebo skladovy
dé€lnici. Vykonavaji tedy podplrné a obsluzné ¢innosti.

Mezi rezijni délniky pracovist' udrzby jsou zatazeni provozni elektrikafi a zdmecnici.
V ptipadé poruch strojniho zatizeni zajiSt'uji opravy.

Pracovnici v kategorii pomocny obsluzny personal jsou naptiklad strazni, recepcni, hasici
nebo kuchatky.

THP pracovnici jsou napfi¢ celou strukturou spolecnosti. Piikladem jsou to vedouci

pracovnici, konstruktéfi, technologové, ekonomové nebo referenti. Zpravidla vykonavaji

administrativni ¢innost.
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Vék
V nasledujicim grafu je znazornéna veékova struktura zaméstnanci, ktefi jsou rozdéleni

dle pohlavi.

Vékova struktura zameéstnancu
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Graf &. 2: Vékova struktura zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 24)



Rozd¢€leni zaméstnanct dle vékové kategorie je uvedena v tabulce €. 3.

Tabulka €. 3: VEkova struktura zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 24)

Vékova kategorie Muzi Zeny Celkem
do 20 4 1 5
20-29 114 19 133
30-39 218 30 248
40-49 384 110 494
50-59 475 138 613

60 a vic 144 14 158
Celkem 1339 312 1651

Nejvice zaméstnanct se nachazi v rozmezi 50-59 let. Naopak nejméné do véku 30 let.
Primérny veék zaméstnancu, S ohledem na pracovni kategorii je uveden v nasledujici

tabulce.

Tabulka €. 4: Primérny vék zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 24)

Pracovni kategorie Pramérmy vék
DJ 46,51
DR 50,94
DR-Udrzby 47,91
POP 449
THP 45,7
Celkem 47,08

Pramérny veék zaméstnanct je tedy 47,08 let z ¢ehoz vyplyva, ze je pomérné vysoky.
Nejvyssi vékovy pramér je u rezijnich pracovniki a to skoro 51 let.
Vedeni spole¢nosti Se snazi popularizovat technické obory mezi mladou generaci.

Spolecnost se podili na technickych krouzkach pro déti. Rovnéz spolupracuje se sttednimi

a vysokymi skolami jejichZ Zaktim a studentim poskytuje praxe, ptipadné stipendia. Déle
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S nimi pofada soutéze o nejlepsi maturitni prace technickych oborti. V soucasné dobé

planuji i projekt pro zakladni a matetské skoly (23).

Vzdélanostni struktura

Vzdélanostni struktura

Vysokoskolské doktorské | 0,30%

Vysokoskolské [ 8,41%
Bakaldiské [l 2,44%
Vyssiodborné | 1,10%

UplIné stfedni odborné s maturitou | 19,76%
UplIné stiedni odborné s vyu¢enim a maturitou [ R 14,57%

Uplné stfedni vieobecné [l 2,44%

Stfedni (odborné) bez vyuceni a maturity | 0,24%

Stfedni odborné s vyucenim | IEEEG_—G——— 13,23%

NiZ3i stfedni odborné | 0,55%
Nizsi stfedni  0,06%

Zakladni [N 6,33%
Bez vzdélani = 0,06%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Graf ¢. 3: Vzdélanostni struktura zaméstnancu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 24)

Nejvice zaméstnancii ma stiedni odborné vzdélani s vyuc¢enim konkrétné pies 43 %, dale
potom odborné vzdélani s maturitou ma 34 % zaméstnancu a alespon bakalaisky titul ma

11 %.

2.4 Pracovni doba

Pracovni doba je stanovena na 37,5 hodin tydné pro vSechny zaméstnance. Ve spole¢nosti
probiha jednosménny, dvousménny, tfisménny i nepfretrzity provoz.

Co se tyka THP pracovnikli, u nich je stanovena flexibilni pracovni doba. Zacatek

pracovni doby je v ¢ase mezi 6:00-8:00 a konec 14:00-16:00.

Pracovni doba provozi, které chodi na jednosménny/dvousménny/tfisménny je stanovena

nasledovné:
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Tabulka €. 5: Pracovni doba sménného provozu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Sména Pracovni doba
Ranni 06:00 — 14:00
Odpoledni 14:00 — 22:00
Nocni 22:00 - 06:00

Zameéstnanci neptetrzitého provozu se stfidaji po dvanéactihodinovych sménach. Pracovni

doba nepietrzitého provozu je stanovena:

Tabulka ¢. 6: Pracovni doba nepi‘etrZitého provozu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Sména Pracovni doba
Ranni 06:00 — 18:00
Odpoledni 18:00 — 06:00

2.5 Odménovani zaméstnancu

Mzdy zaméstnanct se skladaji ze tii slozek.

Prvni slozkou je zakladni mzda. Ta je ve vysi podle toho, do kterého tarifniho stupné jsou

zameéstnanci zafazeni.

Druhou sloZkou je osobni ohodnoceni, jedna se o nenarokovou slozku mzdy. O vysi této

slozky rozhoduje vedouci pracovnik.

Tteti slozkou je mési¢ni bonus, ktery je rovnéz nenarokovou slozkou mzdy. Vyplata této

slozky se fidi internimi pravidly.

Nékteti zaméstnanci maji dalsi priplatky naptiklad za praci pfescas, vikendy, statni svatky

nebo sluzbu na telefonu.
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2.6 Zaméstnanecké vyhody

Spolecnost svym zaméstnanctim nabizi celou fadu zaméstnaneckych vyhod.

Piispévek na penzijni pripojiSténi

Spole¢nost svym zaméstnanclim poskytuje piispévek na penzijni pfipojisténi ve vysi
700 K¢. Podminkou pro ziskéani ptispévku je, aby pracovni pomér zaméstnance trval
nepretrzit¢ jeden rok. Dale pak, aby si sdm piispival, a to alespoii ve vysi 300 K¢. Tato

Castka musi byt srazena z vyplaty.
Zavodni stravovani

Zaméstnanci maji moznost vyuzivat zavodni stravovani v jidelnach ¢i vydejnich

automatech.

Ranni sména ma vybér ze Ctyt hlavnich jidel a dvou polévek. Odpoledni sména ma na
vybér ze dvou hlavnich jidel a dvou polévek. Pracovnici z nepfetrzitého provozu a
odpoledni smény maji moznost vyuzit vydejni automaty, ve kterych je vybér ze dvou

hlavnich jidel.

Strava je z vétsi ¢asti dotovana zaméstnavatelem. Plna cena jidla se pohybuje okolo 90

K¢, zaméstnanci plati 40 K¢.
Podminkou pro dotaci stravy je, ze zaméstnanec musi byt fyzicky na smén¢.
Odmény pri vyznamnych pracovnich a Zivotnich vyrocich

Jako uznani a ocenéni za dlouhodobé zasluzné¢ prace zaméstnavatel poskytuje
jednordzové odmeény pii piileZitostech:

e 25 let celkové doby zaméstnani,

e Zivotni vyroci 50 let,

e ukonCeni pracovniho poméru zdivodu odchodu do invalidniho dichodu

3. stupné, nebo starobniho dichodu.

Podminkou pro ziskani je délka trvani pracovniho poméru neptetrzité po dobu alespon

10 let. VySe odmény se 1i$i v zavislosti na délce nepietrzitého zaméstnani.

38



Odborovy svaz poskytuje odmény pfi dalSich pracovnich vyro€ich, a to pfi neptetrzitém
zaméstnani u zaméstnavatele 20, 25, 30, 35, 40 a 45 let. Tyto odmény jsou hrazeny ze

socidlniho fondu, ktery poskytuje zaméstnavatel.
Bonus za doporuceni nového zaméstnance

Spolecnost nabizi odménu za doporuceni nového zaméstnance. Tyka se to délnickych
profesi jako jsou napfiklad svarec, dievomodelai nebo zamec¢nik. Odmeéna je vyplacena

po Castech. Posledni je vyplacena po Sesti odpracovanych mésicich nového zaméstnance.

Narok na odménu zanika v pfipad¢ neomluvené absence, pracovni neschopnosti po dobu
delsi nez 14 dni nebo poruseni pracovni kdzn€. Tato odména je schvalovana generalnim

feditelem.
Naborovy prispévek

Pro podporu ndboru zaméstnancii spole¢nost nabizi pro nékteré vybrané profese naborovy

prispévek. Ten je splatny ve dvou ¢astkach. Pro vyplatu jsou stanoveny podminky.
Mimoiadna roéni odména
Mimotfadna rocni odména je vyplacena v ptipad€, ze se splni planovany vysledek

hospodateni. Vyplaci se s lednovou vyplatou, je tedy soucasti mzdy a podléha socidlnimu

a zdravotnimu pojisténi.
Zvyhodnény telefonni tarif

Spolecnost ve spolupraci s mobilnim operatorem nabizi zvyhodnény telefonni tarif.
Kazdy zamé&stnanec mlze vyuzit aZ 10 telefonnich ¢isel pro své blizké a dal$i vyhody

jako napfiklad vyhodné&jsi internet nebo televizi.
Dovolena

Spole¢nost svym zaméstnanciim poskytuje tyden dovolené nad ramec zédkoniku prace.

Zakladni vyméra dovolené tedy €ini 5 tydnli coZ odpovida 188 hodindm ro¢né.
Zvyhodnéné letni tabory

Spolecnost svym zaméstnanciim nabizi moznost vyuzit zvyhodnéni na détsky letni tabor.
Vyse zvyhodnéni se odviji od toho, zda se jedné o dit€¢ zaméstnance, nebo pravnouce a

také zda je zaméstnanec ¢lenem odborové organizace.
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Aktivity pro zaméstnance

Vedeni spole¢nosti potada pro své zaméstnance ruzné aktivity a je v této oblasti velmi

aktivni.
Mezi tyto aktivity patii napiiklad:

e turnaj mala kopana,

e Dbowlingovy turnaj,

e cyklisticka vyjizd’ka,

e teambuilding,

e reprezentacni ples,

e kulturni akce — divadelni piedstaveni,

e oslavy vyroci spolecnosti.
Rekondiéni pobyty

Zaméstnanciim na rizikovych pracovistich se 1x za dva roky v délce 5 pracovnich dnti
poskytuje pracovni volno snahradou mzdy a poukaz na pobyt s rekondi¢nimi
procedurami. Vedouci pracovnici si vedou evidenci, zda zaméstnanci maji na dany
benefit narok. V ptipadé, Ze zaméstnanci nevycerpaji celou poskytnutou ¢astku, nemaji

narok na jeji nahradu.
Vzdélavani
Cilem vzdélavani je zvySovat kvalifikace pracovnikii. ZvySenim jejich kvalifikace

dochazi ke zlepSeni kvality a produktivity odvedené prace. Spole¢nost pro zaméstnance

zajistuje kvalifikacni a rekvalifikacni kurzy.

Zaméstnancim je poskytnuto studium ¢i Skoleni za uclelem ziskani, zvySeni nebo
zachovani kvalifikace v pfipad¢, Ze se jedna o potfebu zaméstnavatele. Zaméstnanci, kteti
do spole¢nosti nastoupi a nemaji potfebnou kvalifikaci tak zaméstnavatel zabezpeci

zaskoleni nebo zauceni (24).

40



2.7 Hodnoceni zaméstnancu

U THP pracovniki probiha kazdy rok hodnoceni pracovniho vykonu.

Nejprve zaméstnanci provedou sebehodnoceni. To znamend, ze vyplni dotaznik, ve

kterém hodnoti osobni pfistup K praci a pracovni vykon. Jedna se o hodnoceni 6 stupni.

Nasledné¢ spolecné se zaméstnancem zhodnoti jeho pracovni ¢innost a vykonnost vedouci
pracovnik. Rovnéz se hodnoti 6 stupni. Zaméstnanci je rovnéz sdéleno, jaké jsou

piedstavy spolecnosti na dalsi obdobi.
Stupné hodnoceni:

e nadprimérny,
e vyborny,

e velmi dobry,
e dobry,

e dostatecny,

¢ nedostatecny.

Vzhledem k tomu, Ze zamé&stnanci provadéji sebehodnoceni a nasledné jsou hodnoceni

n¢kym jinym, jednd se o motivacni hodnotici pohovor.

Diky hodnoceni zaméstnanci dostanou zpétnou vazbu za své pracovni vykony a zjisti

v ¢em se jim dafi nebo naopak kde maji moznost se zlepsit.
2.8 Dotaznikové Setieni
V této Casti se budu zabyvat analyzou dat a urenim vysledkli vyzkumu. Ziskana data

k jednotlivym otazkam dotaznikového Setfeni jSou okomentované a nasledné zpracované

do grafi.

Dotaznik byl anonymni a slouZi pouze pro Ucely diplomové prace. Cely dotaznik je

v Piiloze €. 2.
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Nejprve si vyjadiim celkovou miru navratnosti dotazniku. Celkem byl dotaznik rozeslan
78 zaméstnanctim, Z nichz zodpovédélo 65. Celkova mira navratnosti 1ze spocitat pomoci

nasledujiciho vzorce:
celkovy pocet respondentti

celkovi mira ndvratnosti = —
celkovy pocet ve vzorku

Vypocet je:
. .65
celkovi mira ndvratnosti = %- 100 = 83,3 %

Celkova navratnost tedy byla 83,3 %.

2.8.1 Identifikace respondenti

Prvni ¢ast se zabyva identifikaci respondenti dle pohlavi, véku, délky zaméstnani a

pracovisteé.

Otazka ¢. 1: Jaké je VasSe pohlavi?

Jaké je Vase pohlavi?

HMu? ®Zena

Graf ¢&. 4: Procentni vyjadi‘eni odpovédi k otazce: Jaké je Vase pohlavi?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)
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Ptesto, ze ve spolecnosti pracuje veétsi ¢ast muzil nez zen, tak vetsi ¢ast respondentti jsou
zeny. Zeny zaujimaji 75 % zrespondenti. Na muze tedy zbyva 25 %. Je to dano

pfedevsim tim, Ze se jedna o administrativni prace.

Otazka €. 2: Kolik je Vam let?

Kolik je Vam let?

35%

32%

30% 29%
()
15%

25%
20%
20%
15%
10%
5% 3%

méné nez 26 26 - 35 36-45 46 - 55 vice nez 55
Vék

Graf ¢. 5: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Kolik je Vam let?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Tato otdzka se tykala v€ku respondentl. Vysledky ukazuji, Ze nejvice respondentti je ve
veékové skupiné 4655 let, konkrétné 32 % respondentti. Nasleduje 29 % respondentti ve
vékové hranici 36-45 let, dale 20 % respondentd ve veéku 26-35 let, 15 % respondentti ve
veéku vice nez 55 let, a nejméné respondentd je ve v€kové hranici méné nez 26 let,

konkrétné 3 %.
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Otazka ¢. 3: Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?
35%

30% 29%
(]

25%
25%

20%

15%
15%

99 99
10% % % 8%
5%
) .
0% ——
méné nez 1 1-5let 6-10 let 11-15let 16 - 25 let 26-35let vice nez 35 let
rok
Pocet let

Graf €. 6: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setienti)

V této otazce respondenti uvedli délku jejich pracovniho poméru ve spolecnosti. Nejvice
respondentti uvedlo, Ze ve spole¢nosti pracuji 2635 let, konkrétné 29 %. Vice nez 35 let
uvedlo 8 % respondentli. 9 % respondentl ve spolecnosti pracuje 16-25 let, dale pak 5 %
respondentl 11-15 let. Delsi pracovni pomér nez 10 let ma tedy celkové vice nez 50 %
respondentli. Da se tedy fict, ze jsou ke spolecnosti loajalni. Dale 15 % respondentt
uvedlo délku zaméstnani 6-10 let, 25 % uvedlo 1-5 let a méné nez 1 rok uvedlo 9 %

respondentll.
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Otazka ¢. 4: Na jakém useku/oddéleni pracujete?

Na jakém tseku/oddéleni pracujete?

42%

H Finance M Nakup ™ Personilni

Graf ¢&. 7: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Na jakém useku/oddéleni pracujete?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového $etieni)

Tato otazka slouzila k rozdéleni respondentii dle useku/oddéleni, na kterém pracuji.
Dotaznikové Setfeni se tykalo pouze zaméstnanct na téchto tfech tisecich/oddélenich. Na
finan¢nim Useku pracuje 42 % respondenttli, na Gseku ndkupu 40 % a na personalnim

oddéleni 18 %.
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2.8.2 Atmosféra na pracovisti a komunikace

Druhé ¢ast je zaméfena na atmosféru na pracovisti a komunikaci. Je velmi dilezité, aby
se zameéstnanci na pracovisti citili dobfe a aby komunikace probihala bez problémii. Ma

to totiz vliv na jejich pracovni vykon.

Otazka ¢. 5: Jaka je atmosféra na pracovisti?

Jaka je atmosféra na pracovisti?

8% 0%

B Velmidobrd mDobrd M SpiseSpatna M Velmispatna

Graf ¢. 8: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Jaka je atmosféra na pracovisti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Atmosféra na pracovisti ma vliv na pracovni vykon. Je tedy velmi dulezité, aby se
zaméstnanci na pracovisti citili pfijemné. Dle vysledkti 24 % uvedlo, Ze atmosféra na
pracovisti je velmi dobré, dalSich 68 % uvedlo dobra. Zbylych 8 % uvedlo, Ze je atmosféra
spiSe Spatnd. Za velmi Spatnou atmosféru na pracovisti neoznacil zadny respondent.

Vétsina respondentt se tedy na pracovisti citi dobre.
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Otazka €. 6: Ovliviiuje Vas pracovni vykon atmosféra na pracovisti?

Ovliviuje Vas pracovni vykon atmosféra na pracovisti?

5%

40%

H SpiSeano MAno MSpiSene HMNe

Graf ¢&. 9: Procentni vyjaditeni odpovédi k otazce: Ovliviiuje Vas pracovni vykon atmosféra na
pracovisti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového $etienti)

Tato otazka zjistovala, zda je jejich pracovni vykon ovlivnén pravé atmosférou na
pracovisti. Atmosféra ovliviiuje pracovni vykon u 38 % respondentti, dalSich 40 %
uvedlo, Ze spiSe ano. Je tedy nutné, aby se zameéstnanci v praci citili dobte. Naopak 17 %
respondentti uvedlo, Ze jejich pracovni vykon spiSe neovliviluje atmosféra na pracovisti

a dalSich 5 % uvedlo ze neovliviuje.
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Otazka ¢. 7: Jak probiha komunikace mezi jednotlivymi pracovisti?

Jak probiha komunikace mezi jednotlivymi pracovisti?

0% 5%

80%

H Velmi dobfe mDobfe M Spide $patné M Spatné

Graf ¢&. 10: Procentni vyjadi‘eni odpovédi k otazce: Jak probiha komunikace mezi jednotlivymi
pracovisti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového $etienti)

Komunikace mezi pracovisti je velmi dilezita, protoze ovliviuje efektivitu zaméstnanci.
Podle 5 % respondenti probiha komunikace velmi dobte a podle 80 % dobfe. Komunikaci
za Spatnou oznacilo 15 % respondentl. 85 % respondentt tedy neshleddva problém

v komunikaci mezi jednotlivymi pracovisti.
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2.8.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

Tato cast je orientovand na hodnoceni pracovniho vykonu od vedoucich pracovnikii.
Zpétna vazba je pro zaméstnance dulezita, protoze prispiva k jejich rozvoji.

Otazka ¢. 8: Citite se dostatecné informovan/a o svém hodnoceni za Vas pracovni

vykon?

Citite se dostateéné informovan/a o svém hodnoceni za
Vas pracovni vykon?

5%

38%

H SpiSeano MAno HSpiSene HMNe

Graf ¢. 11: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Citite se dostate¢né informovan/a o svém
hodnoceni za Vas pracovni vykon?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni)

V této otazce jsem se zaméfila na informovanost o hodnoceni pracovniho vykonu. 42 %
respondentl uvedlo, Ze se citi dostate¢né informovano o hodnoceni za pracovni vykon,
dalsich 38 % uvedlo Ze spisSe ano. 15 % respondentti uvedlo, Ze se spiSe neciti dostatecné

informovani a dalSich 5 % uvedlo Ze se neciti dostate¢né informovani.
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Otazka €. 9: Uvital/a byste ¢astéjSi hodnoceni vaseho pracovniho vykonu od vaseho

nadrizeného?

Uvital/a byste ¢astéjsi hodnoceni pracovniho vykonu od
Vaseho nadfizeného?

HAno M Ne

Graf ¢ 12: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Uvital/a byste ¢astéjsi hodnoceni pracovniho
vykonu od Vaseho nadrizeného?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Tato otdzka se zamétuje na to, zda by zaméstnanci chtéli byt hodnoceni €astéji, nebo jim
soucasné hodnoceni pfijde dostacujici. Hodnoceni zaméstnancii probihé ve spolecnosti,
jak jiz bylo zminéno jednou ro¢né. Cast&jsi hodnoceni by tedy uvitalo 65 % respondent,

naopak 35 % respondentt to piijde dostacujici.
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Otazka ¢. 10: Myslite si, Ze jste po splnéni dobre odvedené prace dostateéné

pochvalen/a od Vaseho nadiizeného?

Myslite si, ze jste po splnéni dobre odvedené prace
dostatecné pochvalen/a od Vaseho nadfizeného?

3%

40%

HAno HSpiSeano HSpiSene MNe

Graf ¢&. 13: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Myslite si, Ze jste po splnéni dobie odvedené
prace dostatecné pochvilen/a od Vaseho nadiizeného?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového $etieni)

V této otdzce respondenti uvadéli, zda jsou po dobie odvedené praci dostate¢né
pochvaleni od svého nadfizené¢ho. Dostate¢ného uznani za dobie odvedenou praci Si
mysli, ze dostava 25 % respondentu, dalSich 32 % spise souhlasi. Naopak 40 % si mysli,
ze spise nejsou dostate¢n¢ pochvaleni a dalsi 3 % uvadéji, Ze nejsou pochvaleni. Nejspise

bude zalezet na jakém useku/oddéleni respondenti pracuji.
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2.8.4 Motivace respondenti

V této ¢asti jsem se zametila na motivaci respondentil.

Otazka €. 11: Citite se ze strany zaméstnavatele dostatené motivovan/a?

Citite se ze strany zaméstnavatele dostatecné
motivovan/a?

8% 9%

35%

HAno M SpiSeano MSpiSene M Ne

Graf ¢. 14: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Citite se ze strany zaméstnavatele dostateéné
motivovan/a?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Motivovano zaméstnavatelem se citi 9 %, spiSe motivovano 35 %, spiSe nemotivovano
48 % a nemotivovano 8 % respondentii. Z toho vyplyva, ze 56 % respondentll se neciti

dostate¢n¢€ motivovano ze strany zameéstnavatele.
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Otazka ¢. 12: Co Vas nejvice motivuje?

Co Vas nejvice motivuje?

80%

70% 68%

60%

50%

40%

30%

20% 15%

9 8%
10% 3% 5%

2%
0% - e — N—
Finan¢ni odména Pochvala, uznani Benefity Pracovni Osobni rozvoj Dobry pocit z
vysledky odvedené prace

Graf ¢. 15: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Co Vas nejvice motivuje?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setienti)

Respondenty nejvice motivuje finanéni odména a to konkrétné¢ 68 % respondentt.
Nasleduji pracovni vysledky, které motivuji 15 % respondentti. Dale 8 % uvadi pochvalu,

uznani, 5 % dobry pocit z odvedené prace, 3 % osobni rozvoj, 2 % benefity.
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Otazka ¢. 13: Myslite si, Ze VaSe finan¢ni ohodnoceni odpovida praci, kterou

vykonavate?

Myslite si, ze Vase finan¢ni ohodnoceni odpovida praci,
kterou vykonavate?

3%

57%

HAno HSpiSeano HSpiSene MNe

Graf ¢. 16: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Myslite si, Ze VaSe finan¢ni ohodnoceni
odpovida praci, kterou vykonavate?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového $etieni)

Tato otazka zjistovala, jestli se respondenti citi spravedlivé finan¢né hodnoceni za praci,
kterou vykonévaji. Finan¢ni ohodnoceni respondenty na zaklad€ ptedchozi otazky
nejvice motivuje. Respondentd, ktefi si mysli, Ze financni ohodnoceni odpovida
vykonané praci je 20 % a dalSich 57 % spise souhlasi. Naopak 20 % si mysli, Ze jejich
finan¢ni ohodnoceni spiSe neodpovida odvedené praci a dalsi 3 % si mysli, Ze jejich

finan¢ni ohodnoceni neodpovida odvedené praci.

54



2.8.5 Zaméstnanecké benefity

Tyto otazky jsou zaméfeny na poskytované benefity zaméstnavatelem.

Otazka ¢. 14: PovaZujete soucasny systém poskytovanych benefitii za dobfie

vypracovany?

Povazujete soucasny systém poskytovanych benefitu za
dobre vypracovany?

8% 4%

37%

HAno M SpiSeano MSpiSene MNe

Graf €. 17: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: PovaZujete soucasny systém benefitii za dobie
vypracovany?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Tato otazka zjistovala, jak si respondenti mysli, Ze je soucasny systém benefiti
zpracovany. 4 % respondentd si mysli, ze je systém dobie zpracovany, 37 % spiSe ano,
51 % si mysli, Ze je zpracovany spise Spatné a 8 %, ze je zpracovany $patné. Respondenti

by tedy uvitali vice nabizenych benefiti, nez je v souc¢asné dobé poskytovano.
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Otazka €. 15: Myslite si, Ze jste dobfe informovan/a o zaméstnaneckych benefitech?

Myslite si, Ze jste dobfe infomovan/a o zaméstnaneckych
benefitech?

2%

45%

HAno MSpiSeano MSpiSene MNe

Graf ¢&. 18: Procentni vyjadi‘eni odpovédi k otazce: Myslite si, Ze jste dobie informovan/a o
zaméstnaneckych benefitech?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového $etienti)

Informovanost o pracovnich benefitech je pomérné vysoka. Dobie informovano se citi

45 %, spise informovano 35 % a nedostatecné informovano se citi 20 % respondentd.
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Otazka €. 16: Motivuji Vas zaméstnanecké benefity k lepSimu pracovnimu vykonu?

Motivuji Vas zaméstnanecké benefity k lepSimu
pracovnimu vykonu?

15% 12%

37%

HAno MSpiSeano MSpiSene MNe

Graf €. 19: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Motivuji Vas zaméstnanecké benefity k lepsimu
pracovnimu vykonu?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového $etienti)

Tato otazka zjist'uje, zda jsou respondenti zaméstnaneckymi benefity motivovani. 12 %
respondentli uvadi, ze je motivovano zaméstnaneckymi benefity, 37 % respondentt je
spiSe motivovano, 36 % spiSe neni motivovano a 15 % neni motivovano. Z toho vyplyva,
7e motivovano zaméstnaneckymi benefity je pouze 50 % respondentid. Coz muze byt
zpusobeno tim, ze 59 % respondentl neni spokojeno se sou¢asnym systémem nabizenych

benefith viz otazka ¢. 14.
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Otazka ¢. 17: Jaka je VaSe spokojenost s nabizenymi benefity?

Jaka je Vase spokojenost s nabizenymi benefity?

1%

11%

51%
37%

H Velmi spokojen M SpiSe spokojen M SpiSe nespokojen M Nespokojen

Graf ¢&. 20: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Jaka je Vase spokojenost s nabizenymi
benefity?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového $etienti)

Zde jsem zjistovala spokojenost respondentii s nabizenymi benefity, kdy velmi
spokojeno je 1 % respondentt, spise spokojeno je 51 % respondenti, spiSe nespokojeno
37 % a nespokojeno 11 %. Zhruba polovina respondentt je tedy s benefity spokojena a

polovina nespokojena.
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Otazka ¢. 18: Vyberte benefity, které vyuZzivate:
Vyberte benefity které vyuzivate

Vzdélavaci kurzy 12%

Zavodni stravovani 65%

Flexibilni pracovni doba 60%

Aktivity pro zaméstnance 5%

Zvyhodnéné détské letni tabory - 6%
Zvyhodnéné telefonni tarify - 15%

Prispévek na penzijni pfipojisténi 85%

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

Graf €. 21: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Vyberte benefity, které Vas motivuji.
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

U této otazky byly vypsany benefity, které spole¢nost poskytuje a respondenti vybirali
vSechny, které vyuzivaji. Vyjimkou je 5 tydnti dovolené, protoze tento benefit vyuzivaji
vSichni zaméstnanci spolecnosti. Nejvice respondentli, konkrétné 85 %, vyuziva
pfispévek na penzijni pfipojiSténi. Tento piispévek je podminén délkou zaméstnani
alespon jeden rok, takze na n&j 9 % respondentli nema narok (viz otazka ¢. 3). DalSimi
velmi vyuzivanymi benefity je zdvodni stravovani, které vyuziva 65 %, a flexibilni
pracovni doba, tu vyuzivd 60 % respondenti. Méné vyuzivanymi benefity mezi
respondenty jsou zvyhodnéné telefonni tarify, vzdélavaci kurzy, zvyhodnéné détské letni

tabory a aktivity pro zaméstnance.
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Otazka €. 19: Jste spokojen/a s moZnostmi vzdélavani ve spolecnosti?

Jste spokojen/a s moznostmi vzdélavani ve spolecnosti?

3%

49%

HAno MSpiSeano MSpiSene MNe

Graf ¢&. 22: Procentni vyjadieni odpovédi k otazce: Jste spokojen/a s moznostmi vzdélavani ve
spolecnosti?
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového $etienti)

Tato otazka se zaméfovala na spokojenost respondentli se vzdélavanim ve spolecnosti.
Spokojeno s moznostmi vzdélavani je 20 % respondentt a dalSich 49 % je spise
spokojeno. Spise nespokojeno uvedlo 28 % respondentd a dalsi 3 % uvedlo, Ze jsou

nespokojeni.
Otazka ¢. 20: Jaky dalsi benefit byste uvital/a pro zvySeni Vasi spokojenosti?

V této otazce se mohli respondenti vyjadiit jaké benefity by chtéli, aby jim byly
poskytovany pro zvySeni jejich spokojenosti. Otazka byla nepovinné a zodpovédelo ji 37
respondentti, tedy zhruba 57 %. Kompletni odpovédi respondentl na tuto otazku jsou

uvedeny v Priloze ¢. 3.
Odpovédi na otazku:
e piispévek na dojizdéni,
e sport karta,
e 13.plat,
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e piispévek na dovolenou, rekreaci
e sick days,

e stravenky,

e piispévek na urazové pojisténi,

e vzdélavaci a jazykové kurzy,

e flexibilni pracovni doba.

Mezi nejcastéjsimi odpovéd’'mi se nachazeli sick days, stravenky a prispévek na

dovolenou.

2.9 Testovani hypotéz

V této casti budu zjistovat, zda jsou zvolené znaky na sobé zavislé. Pro vypocet jsem
zvolila test nezavislosti, jehoz cilem je zjistit pravé zavislost dvou znakl. Vypocet

provedu v Microsoft Excel za pomoci kontingen¢nich tabulek a funkci.

Hypotéza ¢. 1: Zavislost atmosféry na pracovisti na oddéleni/isek kde respondenti
pracuji
Touto hypotézou budu zjistovat, zda ovlivituje usek/oddéleni, kde respondent pracuje,

atmosféru na pracovisti. Nejprve je nutné si stanovit nulovou a alternativni hypotézu.

Ho. Atmosféra na pracovisti neni ovlivnéna usekem/oddélenim, kde respondenti pracuji.

H1: Atmosféra na pracovisti je ovlivnéna usekem/oddélenim, kde respondenti pracuji.

Ze ziskanych dat byla vytvofena kontingen¢ni tabulka (viz Tabulka 7), ve které je ve
sloupcich zaznamenéan usek/oddé¢leni na, kterém respondenti pracuji (viz otazka €. 4) a

v fadcich atmosféra na pracovisti (viz otazka ¢. 5).
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Tabulka €. 7: Atmosféra na pracovisti / usek nebo oddéleni - pozorované Cetnosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

A/trlnjcs)zlf;é;aetr)ls g lecé(l);]rijﬁ Finance Nékup Personalni | Celkova soucet
Velmi dobra 6 6 4 16
Dobra 17 19 8 44
Spise Spatna 4 1 0 5
Spatna 0 0 0 0
Celkem 27 26 12 65

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni
Z této tabulky je dale tfeba vyjadfit oCekavané Cetnosti (viz tabulka ¢. 8)
Pro vypocet o¢ekavané Cetnosti byl pouzit vzorec (25):

soucet fadku - soucet sloupce

oCekavana Cetnost = " 5
pocet respondentii

Tabulka €. 8: Atmosféra na pracovisti / isek nebo oddéleni - o¢ekavané Cetnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni)

A/trlnjcs)zlf{élrlae]r;g g EZZ?Zfiﬁ Finance Nékup Personalni | Celkova soucet
Velmi dobra 6,65 6,40 2,95 16
Dobra 18,28 17,60 8,12 44
SpiSe Spatna 2,08 2,00 0,92 5
Spatna - - - 0
Celkem 27 26 12 65

V Excelu jsem dale pouzila funkci CHITEST, ktera mi vypocitala p-hodnotu pro
ptislusny chi kvadrat. P-hodnota v tomto ptipadé vysla 0,695010172. P-hodnota je vy$si
neZ hladina vyznamnosti 5 %. Z tohoto diivodu pfijmeme mulovou hypotézu. Znaky na
sob¢ tedy nejsou zavislé. Z toho tedy vyplyva, ze tisek/odd€leni kde respondent pracuje
neovliviiuje atmosféru na pracovisti. Lze tedy fict, Ze napfi¢ vSemi analyzovanymi

useky/oddé€lenimi je atmosféra na pracovisti dobra.
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Hypotéza €. 2: Zavislost mezi vékem a tim co respondenty nejvice motivuje
Zde budu zjist'ovat, zda je to, co respondenty nejvice motivovano ovlivnéno jejich vékem.

Ho: To co nejvice motivuje respondenty neni ovlivnéno jejich vekem

Hi: To co nejvice motivuje respondenty je ovlivneno jejich vekem
Postup bude stejny jako u ptedchozi hypotézy. V tabulce ¢. 9 je v fadcich uvedeno co
respondenty nejvice motivuje (viz otdzka €. 12) a ve sloupcich je uveden jejich vek (viz

otazka €. 2).

Tabulka ¢. 9: Zavislost mezi vékem a tim co respondenty nejvice motivuje — pozorované ¢etnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zédkladé dotaznikového Setieni)

Motiv / vék mene | o5 _35 | 36-45 | 46-55 | Vicenez | Celkovy
nez 26 55 soucet
Dobry p’001t’ z 0 1 9 0 0 3
odvedené prace
Finanéni odména 0 10 8 18 8 44
Osobni rozvoj 2 0 0 0 0 2
Pochvala, uznani 0 0 3 2 0 5
Benefity 0 0 0 1 0 1
Pracovni vysledky 0 2 6 0 2 10
Celkovy soucet 2 13 19 21 10 65

Z této tabulky lze zjistit co nejvice motivuje respondenty jednotlivych vékovych

kategorii. Naptiklad nejmladsi respondenty motivuje nejvice osobni rozvoj.

Nyni si opét stejnym zptisobem jako u Hypotézy 1 vyjadiim ocekavané Cetnosti.
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Tabulka €. 10: Zavislost mezi vékem a tim co respondenty nejvice motivuje — o¢ekavané Cetnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Motiv/vék | "0 | 26-35 | 36-45 | 46-55 | Vo5 Cseollljggty
Ogjfgzn%";i;fe 0,0923 | 0,6000 | 0,8769 | 0,9692 | 0,4615 3
Finanéni odména | 1,3538 | 8,8000 | 12,8615 | 14,2154 | 6,7692 | 44
Osobni rozvoj | 0,0615 | 0,4000 | 0,5846 | 0,6462 | 0,3077 2
Pochvala, uznani | 0,1538 | 1,0000 | 1,4615 | 1,6154 | 0,7692 5

Benefity 0,0308 | 0,2000 | 0,2923 | 0,3231 | 0,1538 1
Pracovni vysledky | 0,3077 | 2,0000 | 2,9231 | 32308 | 15385 | 10
Celkovy soucet 2 13 19 21 10 65

V tomto piipadé p-hodnota vysla 1,00773E-09. Je tedy mensi nez hladina vyznamnosti
5 %, proto se zamita nulova hypotéza. Znaky jsou na sobé¢ zavislé. Je tfeba zjistit velikost

této zavislosti. Nejprve se spocité testové kritérium (25):

kde:

%% — hodnota testového kritéria,

r — pocet fadku,

S — pocet sloupct,

I — i-ty fadek,

J —J-ty sloupec,

nij— pocet respondent v i-tém fadku a j-tém sloupci,

np;; — pocet o¢ekavanych respondentii v i-tém fadku a j-tém sloupci.

Pro tento vypocet testového kritéria si nejprve vyjadiim v tabulce absolutni ¢etnosti ve

dvojité sumé a ty nasledné sectu.
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Tabulka €. 11: Zavislost mezi vékem a tim co respondenty nejvice - ¢etnosti ve dvojité sumé
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Motiv / vék Mene 1 26-35 | 36-45 | 46-55 | Voo
nez 26 55

Dobry pocit z odvedené prace | 0,0923 | 0,2667 | 1,4383 | 0,9692 | 0,4615

Finan¢ni odména 1,3538 | 0,1636 | 1,8376 | 1,0076 | 0,2238
Osobni rozvoj 61,0615 | 0,4000 | 0,5846 | 0,6462 | 0,3077
Pochvala, uznani 0,1538 | 1,0000 | 1,6194 | 0,0916 | 0,7692
Benefity 0,0308 | 0,2000 | 0,2923 | 1,4183 | 0,1538
Pracovni vysledky 0,3077 | 0,0000 | 3,2389 | 3,2308 | 0,1385

Hodnota testového kritéria je:
x?* = 83,4596

Pro stanoveni velikosti zavislosti vyuziji Cramérav koeficient kontingence (25):

_/ X’
V= n(m—1)

kde:

%% — hodnota testového kritéria,
n — pocet respondent,

m —mensi Cislozras.

Vypocet je tedy:

. 83,4596
~]65:(5—-1)

Vysledna hodnota Cramérova koeficientu kontingence je: V = 0,5666.

Craméruv koeficient nabyva hodnoty 0-1. Vysledek je 0,5666 coz znamena Ze zavislost
téchto dvou znakl je stfedné vysoka. To, co zaméstnance nejvice motivuje je tedy

ovlivnéno jejich vékem.
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Hypotéza ¢. 3: Zavislost mezi spokojenosti s nabizenymi benefity a motivaci

respondentii ze strany zaméstnavatele

Zde budu zjist'ovat, zda je to, co respondenty nejvice motivovano ovlivnéno jejich vékem.

Ho: Spokojenost s nabizenymi benefity neovlivituje pocit motivace respondentii.

H1: Spokojenost s nabizenymi benefity ovliviiuje pocit motivace respondentii.

Opét bude zvolen stejny postup. V fadcich je uvedena celkova motivace respondentil (viz

otazka €. 11) a ve sloupcich spokojenost s nabizenymi benefity (viz otazka ¢.17).

Tabulka €. 12: Zavislost mezi motivaci a spokojenosti s nabizenymi benefity — pozorované ¢etnosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Motivace / . ” r ,

spokojenost s s\g:’(lcr)r'] tlen s Soilg'een nessgllfg'en Nespokojen Cseolkggty
benefity poxol poKo) POXO] "
Ano 1 3 2 0 6
SpiSe ano 0 10 12 1 23
Spise ne 0 18 6 31
Ne 0 2 0 5
Celkovy 1 33 24 7 65

soucet

Opét si vyjadiim oCekavané Cetnosti.

Tabulka €. 13: Zavislost mezi motivaci a spokojenosti s nabizenymi benefity — o¢ekavané ¢etnosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Motivace / . . . ,
spokojenost s s\gilcrp én S Soilcf?en nessglljg'en Nespokojen Cszlkgg/ty
benefity PoKo) poxo) poxo) u
Ano 0,0923 3,0462 2,2154 0,6462 6
Spise ano 0,3538 11,6769 8,4923 2,4769 23
SpiSe ne 0,4769 15,7385 11,4462 3,3385 31

Ne 0,0769 2,5385 1,8462 0,5385 5
Celkovy 1 33 24 7 65
soucet

P-hodnota vysla 0,02863288. Tato hodnota je nizsi nez hladina vyznamnosti 5 %. Znaky
jsou na sobé zavislé. Zamitame tedy nulovou hypotézu a pfijmeme alternativni. Pro
vypocet velikosti zavislosti si opét vyjadiim cCetnostmi ve dvojité sume, pomoci nichz

poté spocitdm hodnotu testového kritéria.
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Tabulka ¢. 14: Zavislost mezi motivaci a spokojenosti s nabizenymi benefity - ¢etnosti ve dvojité sumé
(Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni)

Motivace / Velmi Spise Spise .
spoko;er_wst S spokojen spokojen | nespokojen Nespokojen
benefity
Ano 8,9256 0,0007 0,0209 0,6462
Spise ano 0,3538 0,2408 1,4488 0,8806
Spise ne 0,4769 0,3250 1,7271 2,1219
Ne 0,0769 0,1142 0,7212 0,5385

Po secteni Cetnosti v dvojité sumé dostavam hodnotu testového kritéria. Hodnota
testového kritéria v tomto ptipadé je 18,61917. Pro zjisténi velikosti zavislosti dosadim

do Cramérova koeficientu kontingence:

v 18,61917
~ |65 (4—1)

Vysledna hodnota Cramérova koeficientu kontingence je: V = 0,3090. Zavislost dvou
sledovanych znakd je slaba az stiedni. Celkova motivace respondentt je lehce ovlivnéna
jejich spokojenosti s nabizenymi benefity. Pokud tedy zaméstnavatel zavede nové
zamé&stnanecké vyhody povede to ke zvySeni spokojenosti s nabizenymi benefity a

nasledné k vyss§i motivaci zameéstnanct.

2.10 Shrnuti vysledk vyzkumu

V této cCasti budou struéné shrnuty vysledky z dotaznikového Setfeni a testované
hypotézy.

2.10.1 Atmosféra na pracovisti a komunikace

76 % respondentli uvedlo, Ze atmosféra na pracovisti je dobra nebo velmi dobra, na coz
navazuje, Ze atmosféra na pracovisti ovliviiuje 78 % respondenti.

Komunikace podle 85 % respondentl probihda mezi pracovisti dobie nebo velmi dobfe,

to je velmi diilezité, protoZe to ovliviiuje efektivitu prace.
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2.10.2 Hodnoceni pracovniho vykonu
80 % respondentl se citi dostatecné informovéano o pracovnim vykonu, zaroven by ale
uvitalo castéj$i hodnoceni pracovniho vykonu 65 % respondentf.

57 % respondentii se citi dostatecné pochvaleno od nadfizené¢ho pracovnika za dobie

odvedenou praci.

2.10.3 Motivace respondenti

Motivovano se citi pouze 44 % respondentil.
Nejvice respondenty motivuje finanéni odmeéna a to celkem 68 % respondentt.

77 % respondentll si mysli, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni odpovida praci, kterou

vykonavaji.

2.10.4 Benefity

41 % respondenttl si mysli, Ze je systém poskytovanych benefiti dobie vypracovany.

80 % respondentt se citi dobfe informovano o zaméstnaneckych benefitech.

49 % respondentil je motivovano zamé&stnaneckymi benefity.

Spokojeno s nabizenymi benefity je 52 %, nejvice vyuZzivané jsou piispévek na penzijni
pripojisténi a zavodni stravovani.

S moZnostmi vzdélavani je spokojeno 77 % respondenttl.

Pro zvySeni spokojenosti by respondenti uvitali benefity jako jsou napiiklad sick days,

stravenky, pfispévek na dovolenou.

2.10.5 Vyhodnoceni hypotéz

Prvni hypotéza byla stanovena jako zavislost mezi atmosférou na pracovisti a
oddé€lenim/tsekem kde respondenti pracuji. Tato hypotéza se nepotvrdila a znaky na sobé

tedy nejsou zavislé. Atmosféra tedy neni ovlivnéna tim na, jakém useku ¢i oddéleni

respondent pracuje. Napfi¢ analyzovanymi pracovisti je tedy dobra atmosféra.

Druhou hypotézou jsem zjiStovala zavislost mezi vékem a tim co respondenty nejvice

motivuje. V tomto piipadé jsou na sob& znaky zavislé. Velikost zavislosti je stfedné
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vysoka. To, co respondenty nejvice motivuje je tedy ovlivnéno jejich vékem. Mladé lidi
motivuje osobni rozvoj. Nejvice, ale vSechny vékové skupiny motivuje finanéni

ohodnoceni.

Posledni hypotéza se zaméfovala na zavislost mezi celkovou motivaci respondentl a
jejich spokojenosti s nabizenymi benefity. Tato hypotéza se potvrdila a znaky na sob¢
jsou zavislé. Zavislost je ovSem pomérn¢ slaba, ale i tak se da fict, ze celkova
motivovanost respondentll ze strany zameéstnavatele je ovlivnéna jejich spokojenosti
s nabizenymi benefity. Pokud by tedy zaméstnavatel zatadil néjaké dalsi benefity vedlo

by to ke zvyseni spokojenosti zaméstnancii.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Zavérecna kapitola diplomové prace obsahuje navrhy a doporuceni na zlepSeni
stavajiciho motivacni systému spolecnosti. Uvedené navrhy vychdzeji z analytické ¢asti

diplomov¢ prace, konkrétné z vysledkt dotaznikového Setieni a testovanych hypotéz.
Na zéklad¢ vyzkumu pozorovani je spolecnost dobfe vedena a je tieba tento smér udrzet.
Navrhy na zménu motivac¢niho systému tedy jsou:

e hodnoceni zaméstnancd,
e sick days neboli zdravotni volno,
o benefit karta,

e stravenkovy pausal.

3.1 Hodnoceni zaméstnancu

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Zze respondenti by uvitali Castéjsi
hodnoceni jejich pracovniho vykonu. V soucasnosti probihd hodnoceni zaméstnancti
jednou ro¢né. Rovnéz 43 % respondentt se neciti pochvaleno vedoucim pracovnikem za
dobfe odvedenou praci. Pro zaméstnance je zpétnd vazba k pracovnimu vykonu velmi
dilezita. Diky ni totiz védi, v ¢em se jim dafilo, a kde se mohou zlepsit. To je motivuje k

lep$imu pracovnimu vykonu.

Navrhuji tedy, aby ve spolec¢nosti probihali hodnotici pohovory mezi vedoucimi
pracovniky a zamé&stnanci alespon Ctvrtletné. Vzhledem k velikosti podniku je by bylo
vhodné, aby se vedeni rozhodlo, u kterych pracovnich pozic ma ¢astéjs$i hodnoceni smysl,
a naopak u kterych je hodnoceni jednou ro¢né dostacujici. Hodnotici pohovory se

zaméfuji na pracovni vykon a pfipadny rozvoj zameéstnance.

Piinosy

Pro zaméstnance je velmi dulezité ziskavat zpétnou vazbu. A to at’ uz se jedné o pochvalu
¢1 kritiku. Pochvala od vedoucich zaméstnance motivuje k lepSim pracovnim vykonim.
Diky kritice maji moZnost se v danych oblastech zlepSit. Zamé&stnanci se diky témto

pohovortim rovnéz dozvi, co se od nich v nasledujicim obdobi vyzaduje. Také vedouci

pracovnik mize ziskat zpétnou vazbu od svych podtizenych.
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Naklady

Hodnotici pohovory budou provadét vlastni zaméstnanci v pracovni dobé. Néklady navic

nad rdmec mzdy tedy nevznikaji.

3.2 Sick days

Na zéklad¢ stanovené hypotézy bylo zjisténo, ze motivovanost zamestnanct je ovlivnéna

spokojenosti s nabizenymi benefity.

Nejzadangjsim benefitem dle otazky €. 20 je zavedeni sick days neboli zdravotni volno.

Tento benefit je v soucasnosti velmi oblibeny a vyuzivany napfi¢ v§emi firmami.

Spolecnost musi nejprve stanovit podminky co se stane s nevy¢erpanymi dny zdravotniho
volna. Déle se musi stanovit komu budou ¢erpani hlasit. VSechny podminky musi byt

opatieny v kolektivni smlouvé.

Navrhuji, aby spole¢nost poskytovala 3 dny zdravotniho volna za rok. Pokud
zaméstnanec tyto dny nevyuzije, aby nebyly prevadény do dalsiho roku, a tak na konci
roku propadly. Cerpani by zaméstnanci hlsili svému nejbliz§imu nadiizenému.

Prinosy

Velkou vyhodou zavedeni pracovniho volna je, Ze pokud se zaméstnanci neciti dobife maji
moznost ziistat doma za 100 % mzdy. Pokud by §li zamé&stnanci na neschopenku bylo by
jim hrazeno 60 %. V tomto piipadé by néktefi zaméstnanci radé€ji chodili do prace a
ptfipadné by $ifili nemoc mezi ostatni. Rovnéz by se sniZila jejich produktivita. Dale to

muze vést ke zvySeni loajality k firmé.
Naklady

Pro vypocet nakladii budu vychéazet z primérné mzdy, kterd je ve vysi 30 227 K¢. Pocet

zaméstnanct je 1651.
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Tabulka €. 15: Kalkulace nakladi na sick days
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Naklady na sick days Castka v K¢&
Primérnd mési¢ni mzda na zaméstnance 30 227
Socialni pojisténi 25 % 7 557
Zdravotni pojisténi 9 % 2721
M¢sicni mzdové naklady na zaméstnance 40 505
Denni mzdové naklady na zaméstnance 2 026
Mzdové naklady za 3 dny na zaméstnance 6078
Celkové mzdové néklady na sick days 10034 778

Dle tabulky ¢. 14 lze zjistit, ze celkovy denni naklad na 1 zaméstnance je 2 206 korun.
Pro vypocet bylo uvazovano 20 dni v mésici. Naklady na 3 dny pracovniho volna jsou
vyc¢isleny na 6 078 K&. Celkové ro¢ni naklady na vSechny zaméstnance spole¢nosti u 3
dni zdravotniho volna jsou ve vysi 10 034 778 K¢&. OvSem da se predpokladat, Ze tato

¢astka bude nizsi. Ne vSichni zaméstnanci totiZ toto volno vyuziji.

3.3 Flexi pass CARD — benefi¢ni karta

Dal§im uvadénym benefitem byla karta Flexi pass. Respondenti opét uvadéli ptispévek

na dovolenou ¢i vzdélavaci kurzy, na které by mohli prave tuto kartu vyuZit.

Jedna se o beneficni kartu, kde si zaméstnanci mohou vybrat benefity, které¢ by radi
vyuzivali. Kartu lze vyuzit na rizné volnocasové aktivity jako kultura, sport, relaxace,

vzdelavani ¢i cestovani. Nelze tedy touto kartou platit za potraviny.

Vyhodou flexi passu je, ze neni soucasti mzdy tudiz nepodléha socidlnimu a zdravotnimu

pojisténi. Zamestnanec tedy dostane celou ¢astku, kterou mu zaméstnavatel poskytne.
Prinosy

Kazdy zaméstnanec si bude moct vybrat z Siroké nabidky na co kartu vyuzije. Tento
benefit muze vést k vyssi loajalité, individualni motivaci a celkové spokojenosti

zameéstnancu.

72



Naklady

Navrhuji, aby zaméstnancim na Flexi pass bylo mési¢né posilano 500 K¢, rocné ¢astka
tedy ¢ini 6 000 K¢. OvSem bylo by dobré stanovit 1 podminky, kdy zaméstnanci zanika

narok na tuto ¢astku. Napftiklad pii neodpracovani vice nez 5 dni v mésici.

Tabulka €. 16: Kalkulace nakladi na Flexi pass
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Naklady Castka v K¢&
Zameéstnanec za meésic 500
Zaméstnanec za rok 6 000
Celkem za vSechny zaméstnance za rok 9906 000

Roc¢né za vSechny zaméstnance byla ¢éastka vycislena na 9 906 000 K¢&.

3.4 Stravenkovy pausal

Presto, ze ve spole¢nosti je zadvodni jidelna a zaméstnanci tak maji moznost vyuzivat
dotované stravy, velka ¢ast respondentl by uvitala stravenky. Vzhledem k tomu, ze by
bylo naro¢né&jsi administrativné odlisit, ktery zaméstnanec vyuzil dotovanou stravu, a
naopak kdo ma narok na stravenku, rozhodla jsem se tedy mezi navrhy zatadit

stravenkovy pausal. Jedna se o pfispévek na stravovani v penézité formé.

V soucasnosti zaméstnavatel pfi vyuzivani dotované stravy zameéstnanci piispiva asi 70
K¢ na sménu. Tuto ¢astku bych zachovala i pro stravenkovy pausal. V této vysi totiz
nebude vstupovat ho hrubé mzdy, ale bude pfipoctena az k castce k vyplaté. Pro

zaméstnavatele se jedna o danoveé uznatelny naklad.

Tento benefit sebou ovsem nese negativa. Pii zavedeni stravenkového pausalu by
pravdépodobné dali zaméstnanci pfednost vyuziti penéz na néco jiného nez na stravu a
lidé by do zavodni jidelny nechodili v takové mite. Je dulezité, aby se zaméstnanci
pravideln¢ stravovali a méli béhem pracovni doby plnohodnotny obéd pro udrzeni
produktivity prace. Dale pak stravenkovy pausal po Case splyne s vyplatou a ztrati tak

motivacéni charakter.

Piesto véfim, Ze znafna Cast zaméstnanci, Ktefi v soucasné dobé navstévuji zavodni

jidelnu, by ji dale vyuzivali. Nic by se pro né tedy nezménilo.
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Piinosy
Zameéstnanci dostanou finan¢ni ptispévek, ktery je osvobozen od dané i socialniho a

zdravotniho pojisténi. Pro zaméstnavatele je to danove uznatelny naklad. U zaméstnanct,

kteti nevyuzivaji zavodni jidelnu by to vedlo ke zvySeni jejich spokojenosti.
Naklady

Na zakladé dotaznikového Setteni 65 % respondentl ze vyuziva zavodni stravovani. Pro
vypocet soucasnych nakladi na stravovani tedy vyjdu z tohoto udaje. Zaméstnancu, ktefi
tedy vyuzivaji zavodni stravovani je piiblizné 1073. Naklady na soucasnou podobu
ptispévku stravovani jsou uvedeny v tabulce ¢.17. Ro¢ni naklady vychazi z poctu
pracovnich dni v roce 2021, od ¢ehoz je odecteno 25 dni dovolené. Pocet pracovnich dni

tedy vychazi na 227.

Pro vypoéty nakladi nebudou zohlednéni zaméstnanci v pracovni neschopnosti.

Tabulka €. 17: Soucasné naklady na stravovani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Néklady na stravu Céstka v K¢&
Na | zaméstnance za den 70

Na 1 zaméstnance za rok 15890
Celkem pti dotované stravé v zavodni jidelné 17 052 354

Pfi soucasném stavu se naklady na stravovani pohybuji okolo 17 miliont korun. Naklady
pfi zavedeni stravenkového pausalu a porovnani se stavajicimi naklady jsou vycisleny

v tabulce ¢. 18.

Tabulka €. 18: Porovnani sou¢asného a navrhovaného stavu u prispévku na stravu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Néklady na stravu Castka v K¢&
Celkem pfi dotované stravné v zdvodni jidelné 17 052 353
Celkem pfi stravenkovém pausalu 26 234 290
Rozdil mezi dotovanou stravou a stravenkovym pausalem 9181 937

Celkové naklady na stravenkovy pausal ¢ini 26 234 290 K¢&. V ptipadé zavedeni
stravenkového pausalu by spolecnosti vzrostly naklady o 9 181 937 K&.
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3.5 Shrnuti navrhua

V této kapitole jsem se zabyvala navrhy na zlepSeni stavajiciho motiva¢niho systému.
Vstupnimi daty byla analytickd ¢ast. Navrzeny byly tyto opatfeni: ¢astéjsi hodnoceni
zaméstnancl, dny zdravotniho volna, flexi pass card a stravenkovy pausal. Tyto navrhy
vysly z dotaznikového Setieni. Zaméstnanci by totiz uvitali Castéj$i hodnoceni pracovniho
vykonu a testovanim hypotéz bylo zjisténo, ze motivace zaméstnanct je ovlivnéna jejich

spokojenosti s nabizenymi benefity.
Celkové ekonomické zhodnoceni

Pokud by se spolecnost rozhodla zavést vSechny navrhované zmeény tak celkové

ekonomické zhodnoceni je v tabulce ¢. 19.

Tabulka €. 19: Celkové ekonomické zhodnoceni navrhi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Naéklady na jednotlivé zmény Castka
Néklady na hodnoceni zaméstnanct 0 K¢
Néklady na Sick days 10 034 778 K¢
Néklady na Flexi pass CARD 9906 000 K¢
Naéklady na stravenkovy pausal 9181937 K¢
Celkové néklady na zmény 29122 715 K¢

Celkové naklady na navrhy jsou vycisleny na 29 122 715 K¢. Vzhledem k poctu
zamestnanct 1651 vychazi ndklady pomérné vysoké. V nédkladech ovSem nejsou
zohlednéni zaméstnanci v pracovni neschopnosti, kterym by zanikl narok na tyto

benefity.
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ZAVER

Diplomovéa prace se zabyvala zlepSenim motivace a spokojenosti zaméstnanci ve
vyrobnim podniku. Hlavni cil diplomové prace byl tedy ptispét navrhy ke zlepseni a
zefektivnéni motivacniho systému spolecnosti. Navrzena opatfeni méla vést ke zvySeni

motivace zaméstnanct a jejich spokojenosti.

Préce byla rozd¢€lena do tfech ¢asti. Prvni ¢ast byla orientovana na teoreticka vychodiska.
Byly vni popsany zakladni pojmy tykajici se fizeni lidskych zdroji, motivace,

hodnoceni, odménovani, spokojenost a vzdélavani zaméstnancu.

Druha ¢ast se zaméfovala na analyzu souCasného stavu. Nejprve byla piedstavena
analyzovana spolecnost véetné jeji organizacni struktury, nasledné byla popsana struktura
zaméstnanct z hlediska véku, pohlavi, pracovni kategorie a vzdélani. Dale byly popsany
soucasné zaméstnanecké vyhody, odménovani a hodnoceni zaméstnanci. Hlavnim

bodem této ¢asti bylo dotaznikové Setfeni a testovani stanovenych hypotéz.

Posledni ¢ast byla zaméfena na navrhy, které povedou ke zlepsSeni stavajici motivaéniho
systému. Z analytické casti vyplynulo, ze by zaméstnanci uvitali ¢astéj§i hodnoceni
pracovniho vykonu. Proto prvnim névrhem bylo, aby hodnoceni na nékterych pozicich
probihalo ctvrtletné. Zaméstnanci diky tomu budou Iépe informovani a zvysi se jejich
motivace. Dalsi navrhy byly zaméfeny na zaméstnanecké vyhody. Jak jiz bylo zminéno
motivaci zaméstnanct ovliviluje spokojenost s nabizenymi benefity. Proto jsem navrhla
tii, které respondenti nejcastéji zminovali. Jedna se konkrétné o sick days, benefi¢ni karta

a stravenkovy pausal. VSechny tyto navrhy byly ekonomicky zhodnoceny.
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Piiloha 1: Privodni dopis k dotazniku

Dobry den,

jmenuji se Monika Vencalkova a jsem studentkou 5. ro¢niku Fakulty podnikatelské na

VUT.

Rada bych Vas touto cestou pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako

podklad pro moji diplomovou praci na téma Motivacni systém podniku.

Dotaznik je zcela anonymni a vysledky boudou slouzit pouze pro vypracovani diplomové

prace.

Ptedem Vam dé€kuji za spolupraci.



Priloha 2: Dotaznik

1. Jaké je Vase pohlavi? *

o Muz
o Zena

2. Kolik je Vam let? *
méneé nez 26
26 - 35

36 - 45

46 - 55

vice nez 55

O O O O O

3. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete? *

méné nez 1 rok
1-5Ilet

6 - 10 let

11 -15let

16 - 25 let

26 - 35 let

vice nez 35 let

O O O O o0 O O

4. Na jakém useku/oddéleni pracujete? *
Finance

Nakup

Personalni

Jiné:

5. Jaka je atmosféra na pracovisti? *
Velmi dobra

Dobra

SpiSe Spatna

Velmi Spatna

o O O O

o O O O

6. Ovliviiuje Vas pracovni vykon atmosféra na pracovisti? *

Ano
Spise ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

7. Jak probiha komunikace mezi jednotlivymi pracovisti? *

Velmi dobte
Dobie
Spise Spatné
Spatné

0 O O O



8. Citite se dostatec¢n¢ informovan/a o svém hodnoceni za Vas pracovni vykon? *

Ano
SpisSe ano
Spise ne
Ne

o O O O

9. Uvital/a byste castéjsi hodnoceni vaseho pracovniho vykonu od vaseho
nadfizeného? *

o Ano
o Ne

10. Myslite si, Ze jste po splnéni dobfe odvedené prace dostatecné pochvalen/a od
vaSeho nadfizeného? *

Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

O O O O

11. Citite se ze strany zaméstnavatele dostate¢né motivovan/a? *

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

O O O O

12. Co Vas nejvice motivuje? *

Finan¢ni odména
Pochvala, uznani
Benefity

Pracovni vysledky
Osobni rozvoj

Jiné:

13. Myslite si, ze Vase finan¢ni ohodnoceni odpovida praci, kterou vykonavate? *
Ano

Spise ano

SpiSe ne

Ne

OO O O O O

o O O O

14. Povazujete soucasny systém poskytovanych benefitii za dobfe vypracovany? *

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

o O O O



15. Myslite si, Ze jste dobie informovan/a o zaméstnaneckych benefitech? *

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

o O O O

16. Motivuji Vas zaméstnanecké benefity k lepSimu pracovnimu vykonu? *

Ano
SpisSe ano
Spise ne
Ne

o O O O

17. Jaka je Vase spokojenost s nabizenymi benefity? *

Velmi spokojen
SpiSe spokojen
SpiSe nespokojen
Nespokojen

O O O O

18. Vyberte benefity, které vyuzivate: *
Ptispévek na penzijni piipojisténi
Zvyhodnéné telefonni tarify
Zvyhodnéné détské letni tabory
Aktivity pro zaméstnance
Flexibilni pracovni doba
Zéavodni stravovani

Vzdélavaci kurzy

O O O O O O O

19. Jste spokojen(a) s moZnostmi vzdélavani ve spole¢nosti? *

Ano
Spise ano
SpiSe ne
Ne

o O O O

20. Jaky dalsi benefit byste uvital/a pro zvySeni Vasi spokojenosti?

—



Priloha 3: Kompletni odpovédi na otazku: Jaky dalSi benefit byste uvital/a pro zvySeni Vasi spokojenosti?

Respondent |Odpovéd’ Respondent |Odpovéd
1 Ptispévek na dojizdéni 34 prispévek na dovolenou, sick days
2 - 35
3 sport karta 36 sick day
4 37
5 13. plat, pfispévek na dovolenou, sick days / dovolena navic 38
6 sick days, stravenky 39 benefi¢ni karta (sport,...)
7 40
8 stravenky misto dotov.stravy 41 stravenky
9 42
10 43 prispévek na rekreaci
11 44
12 sick days, Urazové pojisténi, prispévek na dovolenou 45
13 sick day 46 prispévek na dopravu, dovolenou
14 47
15 sick days 48
16 49 sick days
17 sick days; prispévek na rekreaci 50
18 51 poukazky
19 MozZnost poskytnout lazné 52 Skoleni
20 vzdélavaci kurzy, moznost vyuzivat flexibilni pracovni dobu 53
21 54 vzdélavaci kurzy, sick days
22 55 13. plat
23 sick days 56 flexipass
24 sick day, stravenkovy pausal 57
25 Jazykové kurzy, skoleni 58 stravenky
26 stravenky 59
27 60 sick days
28 Sickdays 61 prispévek na dojizdéni
29 62 multisport
30 13.plat, stravenky 63
31 stravenkovy pausal 64 Jazykové kurzy
32 65
33 prispévek na rekreaci




