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Abstrakt

Predmétem diplomové prace je navrZzeni motimého programu pro vybranou
spolg&nost. V praci jsou nejprve popsany teoretické ptianatykajici se této
problematiky, které byly zpracovany na zakladiborné literatury. Praktick&st prace
je zamétena na popis spaleosti MEGATECH Industries s.r.o. a na analyzu
sowasného motiveniho programu. Pro ziskani informaci od 2atmané bylo vyuzito
dotaznikového Sggni. V poslednic¢asti prace jsou popsany navrhy na zlepSeni

souwasného stavu.

Kli ¢éovéa slova:Rizeni lidskych zdrdj; personalnginnosti; vedeni lidi; motivace;

motivatni teorie; motivani program.

Abstract

The subject of thesis is to devise an incentivegranm for concrete company.
The thesis first describes the theoretical knowdedg this issue, which have been
prepared on the basis of scientific literature. Tractical part is focused on the
description of MEGATECH Industries Ltd. and anatyf the current incentive
program. To obtain information from the staff wased a survey. In the last part of

thesis are describes proposals for improving tlesotisituation.

Key words: Human resources management; Personnel manageictenties;

Leadership; Motivation; Motivation theory; An indere program.
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Uvod

.Motivace” je slovo, které slychame skoro kazdy defilem kazdé moderni
spolg&nosti je motivovany za#stnanec. Ale jak dosahnout toho, aby g#stmanci
pracovali, tak jak si za#éstnavatel pedstavuje a je8tk tomu, aby je prace bavila a
uspokojovala je? Tyto otazky by mohliegit spravi nastaveny motivani program, ktery
se pokusim vramci své diplomové prace navrhnow gpolénost MEGATECH
Industries Hlinsko s. r. 0., kterou jsem si vybral® zpracovani své diplomové prace.
Motivaéni programy jsou v s@asné dob velmi dilezitou sodasti firemni kultury a

mohou byt i dvodem toho, Ze se uch&kze praci rozhodnou préwpro nasi spoknost.

Motivace zamistnand je sowasti problematikyizeni lidskych zdrdi, proto na
zatatku své teoretickéasti popisi zakladni mySlenky énnosti fizeni lidskych zdrdj a
¢innosti personalniho odbkni. Dale zde budou vystleny zakladni definice motivace,
stimulace a motivniho programu. Velkowasti teoretickych poznaikjsou motiv&ni
teorie, které jsou pro sestavovani matividio programu dlezitou ,studankou informaci*.
V teoretickécasti bude také vystlena porgrné nova podoba motivaiho systému tzv. ,,
Cafeteria systém®”.

Cilem mé diplomové prace je charakterizovat spaet MEGATECH Industries
Hlinsko s. r. 0., popsat jeji historii, hlavtiinnosti podnikani a dale posoudit gaaré
pouzivané motiwani nastroje, které spaieost vyuziva. Tat@&ast bude vypracovana na
zaklad internich zdraj spolé&nosti. Pro ziskani dalSich informaci, které nam glooo
pii sestavovani navrhu nového motiaého programu, bude vypracovan dotaznik. Tento
dotaznik bude obsahovat nejé€ast tykajici se motivaiho programu, ale i vztahu
zanestnand ke spolénosti a spokojenosti s praci. Zapraktickécasti bude obsahovat
navrhy nareSeni vybrané problematiky.
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1 Teoreticka ¢ast

1.1 Rizeni lidskych zdroji

, Rizeni lidskych zdrdjtvori tu ¢ast podnikovéhdaizeni, kterd se zaffuje na vse,
co se tykacloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, foamigvfungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jetionosti, vysledk jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovéni, vztilwykonavané préci, podniku a
spolupracovnikm a rovez jeho osobniho uspokojeni zvykonavané prace, jeho

personalniho a socialniho rozvoje.” (Koubek, 1998, 11)

1.1.1 Lidské zdroje

Mriviw s

protoZe lidské zdroje uvéfd do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejichuZivani.
Lidské zdroje zarowvepro podnik pedstavuji ten nejcek$i a zpravidla i nejdrazsi zdroj,
ktery rozhoduje o prospetia konkurenceschopnosti podniku. V mnoha firmacbago
lidsky kapital jedinou konkureimi vyhodou. (@dina, Cejthamr, 2005)

Za lidsky zdroj nepovazujemeélovéka samotného, ale d&ité jeho schopnosti,

postoje a vlastnosti.

Schopnosti jsou neopominutelnym zdrojem znalosti a dovednosislpSného
¢loveéka, tedy to, catlovek vi a co umi. Jde o potenciélbveka, s nimzZ Ize pracovat, tj.

jednotlivé schopnosti rozvijet, ndklad vhodnymi vzédlavacimi programy.

Postoje vyjadruji celkovou miru snahy, ochoty a loajality konkiéb ¢loveka.
Uzce souviseji s jeho motivaci. Stejako se schopnostmi i s postoji Ize ovem pracavat
menit je (nagiklad motiva&ni programy).

Vlastnosti jsou soubor &ch lidskych zdraj, které s ohledem na konkrétni
podminky neni efektivni ip praci s lidskymi zdroji mnit. MiZe to byt proto, Ze
piedstavuji nermné nebo fliS obtizre menitelné rysy osobnostilovéka, Uzce spojené

s jeho biologickou a psychologickou podstatou. ifRtek, 2008)

12



Viastnosti

Jaloy Elovék je?

Clovek

(nostitel lidskych zdroj)

Schopnosti Postoje
Co Clovék zna (znalosti) Cemu Elovek vafi (nazory)
a co umi (dovednosti)? a co chce (motivy)?

Obrazek 1: Lidské zdroje

Zdroj: Plaminek, 2008, str. 61

1.1.2 Ukoly ¥izeni lidskych zdroji

Ukolem tizeni lidskych zdrdj je v nejobecijSim pojeti slouzit tomu, aby podn
byl vykonny a aby se jeho vykon neustale zlepSoMahto Ukol Ize splnipouze neustalym
zlepSovanim vyuziti vSech zdigj kterymi podnik disponuje, tj. materialnich zdirc
finanénich zdrofi, informainich zdrofi a lidskych zdraj. Rizeni lidskych zdrdj je
bezprostedre zanéieno na neustalé zlepSovani vyuZiti lidskych Zd@ jejich neustély
rozvoj pracovnich schopnosti, ale protoZe lidskéojed rozhoduji i o vyuzivar
materialnich, finatnich a informanich zdrofi, fizeni lidskych zdrdj zprostedkovar

rozhoduje i o zlepSovani vyuziti zbyvajicich zdrppdniku. (Koubek, 198)

1.1.3 Personalniéinnosti

Personalni ¢innosti pedstavuji vykonnou ¢ast prace personalniho Utva
Vykonavani échto ¢innosti vSak nelezi pouze namm, alefizeni lidskych zdrdj se zabyv:
celad spousta lidi od vedouciho organizace az pdramiBersonalni var pak zajiguje,
organizuje a koordinuje tytdinnosti, kontroluje a us#miuje i tyto vSechny pracovnik
podilejici se na persondlnitizeni a provéaghi personélnicktinnosti. Mel by také prc

fidici pracovniky vytvéet moznosti zvySovani kvalifikace aalosti postuf pri fizeni lidi.

13



V literature je mozné setkat se iznym pa@tem a tiznym pojetim personalnich

¢innosti. Toto je jedno z moznyckildni:

* planovani pracovniki — planovani pdeby pracovnik, jejich padtu,

profesni a kvalifikéni struktury a rozmisni,

» ziskavani a vykér pracovniki — ugeni zgisobu a metod pokryti path
pracovniki, zahrnuje metody WjSiho i vnitniho vylEru pracovnik,

e rozmistovani pracovniki — zd&azovani do pracovnich¢innosti,

ukortovani pracovniho po#nu, penzionovani pracovnik

* hodnoceni pracovniki — pro poteby personalniho rozvoje organizace i

planovani osobniho rozvoje pracouinik

» odménovani— tvorba nastra@j pracovni motivace a podnikovych mzdovych

systént,
» podnikové systémy vzdlavani — jejich planovani, fiprava a organizace,

» Kkolektivni vyjednavani — jednani zagstnavatal a odbo# jako socialnich
partneti, priprava jednani pro uz#sni kolektivni smlouvy, vedeni

pracovigpravnich agend,

» socialni p&e — organizace socialnich sluzeb, bezst a ochrana zdravi
pii praci, zdravotni p&e, kontrola pracovnich podminek, organizace aktivit

volnéhocasu, sport, rekreace, kultura apod.,

» personalni informaéni systém— pro poteby podniku i mimopodnikové

organy, personalni administrativa.gna, Cejthamr, 2005)

1.2 Vedeni pracovniku

Uménim vést sprawh své spolupracovniky se zabyva jedna ze sekieh
manazerskych funkci nazvana ,vedeni pracovnikutndfdernim managementu §asto
povazovana za nejtezit¢jSi funkci. Lidsky kapital je v dnesni déle firmach povazovan
za nejvice cemy.

Ukolem manazerské funkce vedeni pracotmékvytvdeni, a pak i &elné a dinné
vyuzivani schopnosti, dovednosti a &min manazer vést, usmrnovat, stimulovat a

motivovat své spolupracovniky ke kvalitnimu, akia, pog. tvar¢imu plreni cili jejich
14



prace. Sotasny management vedoucim pracounik poskytuje nefeberné mnozstvi
poznatki, nazofi, zkuSenosti, metod aiptupi, jak u svych spolupracovnikdosahnout
aktivni a kvalitni @asti na plgni poslani a cil organizace. (Vodiek, Vod@&kova 2006)

Pro spravné pochopeni slova vedeni jgekité porovnat ho se slovetizeni.
Rizeni a vedeni maji své sptié i rozdilné prvky. Pro manazerskouideovskou roli je
spole&né, Ze k jejich zakladnim poslanim ipatykonavat ukoly progednictvim ostatnich.
ManaZzerska roleridici role) spoléhd spiSe na tvorbuityich pravidel a jejich kontrolu.
Manazéi pouzivaji @i své praci srérnice, fedepsané postupyasové plany, motivani
nastroje, disciplinarni opani a toto vSe vyuzivaji k dosazeniacdrganizace. Wdci
(vedouci role) fisobi na zamstnance ve srovnani s manazery jinymisgibem. Role
vidce je silg vazadna na dité osobni, socialni a komunik@ schopnosti. DalSiudezity
rys jejich osobnosti je optimizmus a sebwfta, rozhodnost a moralni integritaad€i se
vyznauji predevSim tim, Ze maji svou vizi a vidi do budouctatim co management je
zaneien spiSe na fungovani systému, vedeniiginou spojeno s tvorbou a dosahovanim

néceho nového. (Urban, 2003)

1.2.1 TeorieXayY

Vedenim lidi se zabyva Teorie X a Y. Teorie vznikilancem 50. let minulého
stoleti, a jejim autorem byl Douglas McGregor. Me@rova ,teorie X a Y je zaloZena
na dvou mysSlenkay krajnich modelechifstupu manazérke svym spolupracovnikn a
na nalezeni rozumné miry me#mito dwma nefunknimi extrémy. Dalo by séici, Zze
jeden z nich je patkud pesimisticky a druhy vyrazroptimisticky.

Teorie X pedstavuje v podstatmetodu cukru a be, na které jsou postaveny
tradicni organizace. Byla hromadmiijimana a praktikovanaipd rozvinutim pistupu
postaveného na lidskych vztazichie®pokladem této teorie je:

e pramérny ¢lovek je liny a ma vrozeny odpor k praci,

« vétSina lidi musi byt k praci nucena, petiuje dohledtizeni a hrozbu
trestu, pokud chce organizace dosahnout svyéh cil

o pramérny c¢lovék se vyhyba zodpa@dnosti, je radji tizen, chybi mu
ctizadostivost a ze vSeho si nejvic ceni jistoty,

* motivovan je jen na fyziologické urovni a Urovrstpty.

Protikladem k teorii X je teorie Y, kteréqustavuje sir shodny se sa@asnym
vyzkumem. Centralnim principem teorie Y je propéjendividualnich cili s cili
organizace. Jejifpdpoklady jsou:

15



pro wtSinu lidi je prace &co tak frirozeného jako se pohybovat nebo
odpcivat,

pri sluzke citim, ke kterym se zavazali, se lidé s&idi a sami kontroluiji,

to, do jaké miry se lidé danym i zavazi, je funkci odémy spojené

s dosazenim daného cile,

ve spravnych podminkach seap®rny pracovnik mize nadit pfijimat a
vyhledavat odpaosdnost,

v populaci je schopnost tiiwého feSeni organizenich probléni Siroce
zakdenrena,

intelektualni potencial gmérnéhocloveéka je vyuzit jen zasti,

motivace se objevuje jeniipptidruzovani, na urovni vaznosti a vlastni
aktualizace a také na fyziologické Urovni a na aroystoty. (Dédina,
Cejthamr, 2005)

Pokud by manazer vychazel z extrémni ,teorie X“mgsk nutnosti vedeni lidi na

.Kratkém voditku®, takové vedeni pracoviike ozné&uje jako autokratickéi direktivni

.reorie ' Y* by pak pro manazera znamenaldnosi preferovat volny,

demokraticky styl vedeni lidi. Toto vedeni se nazyiberalni, resp. demokraticke.

NejlepSi rozumné vedeni jétg§inou kompromisem obou teorii.

1.3 Motivace

.M uzete @koho pinutit, aby réco vykonaval, ale nikdy jej n&putite k tomu, aby

to chel vykonavat. Touha chtiténo vychazi z nas a motivace je mmithnaci silou, jez

zpisobuje radost z préace: efektivita a pocit uspokbjsou ve velmidsném svazkt

(Hagemannova, 1995, str.7)

Primét pracovniky kco nejvySsSimu vykonu je hlavnim @l kazdého

nadizeného. Pro hospoitky Usgch firmy je rozhodujici zda jsou pracovnici ochotni

podavat trvale vysoky a kvalitni vykon. Motivovaidbizené i sdm sebe je nesnadny ukol.

Znamena to &novat pozornost nejvhodi$im zpisobim motivovani pomoci takovych

nastrofi, jako jsou tizné stimuly, odrény, vedeni lidi a také prace, kterou lidé vykonavaj

a podminky v organizaci, za nichz tuto praci vykaa Abychom mohli motivovat,
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musime vzit v Uvahu i znalosti a schopnosti jedwngl jeho postaveni mezi kolegy, jeho

soukromi, ale také aktualni firemni a ekonomickitwesi.

1.3.1 Definice a zakladni pojmy

Pojem ,motivace* ma pivod v latinském ,movere“ — hybati, pohybovati. Je
obecny ozn&nim pro vSechny vrfiti podrety, které vedou k @ité ¢innosti a k ugitému
jednani. Motivace vyjadije skuténost, Ze v lidské psychiceigobi specifické, ne vzdy
zcela wdoméci uvédomované vnini hybné sily - pohnutky, motivy. T§innostclovéka
(t. jeho chovani, resp. poznavani, prozivani ingd) utitym smerem orientuji
(zaneiuji), v daném srru ho aktivuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navkenge pak
pusobeni &chto sil projevuje v podabmotivovanécinnosti a v motivovaném jednani.
(Bedrnova, Novy, 2004)

Porozundni problematice motivace lidského chovani respc@raiho jednani,
piedpoklada také pochopeni toho, jak vlastnotivace vznika, #eho prameni, jaké
skut&nosti maji vliv na to, Zeflovék néco chce a naopak jiné skat®sti odmitéa.
Skute&nosti, které motivaci vyti@ji, ozn@ujeme jako zdroje motivace. (Bedrnova, Novy,
2004)

K zakladnim zdrajm motivace paft:
— potieby,
— navyky,
- zajmy,
— hodnoty,
— idealy.
Potireba

Poteba je chapana jakélovékem prozivany, ne vzdy zcela éadomovany
nedostatek &eho, pro daného jedince subjektiveyznamného. Pégba se v rovif
proZivani projevuje jako nekb poctovany stav nafii, ktery vyvolavd tendence
k odstragni tohoto nagti. Vede tedy zpravidla &nnosti snéfujici k odstrasni
piislusného nedostatku.

17



Potieby se obvykleileni na:

— potieby biologické, fyziologické a viscerogennikteré jsou spojeny
sc¢innosti a funkcemi lidskéhala jakoZto biologického organismu. Hat

k nim poteba vzduchu (kysliku), potravy, tekutin apod.

— potFeby socialni, spolé&enské a psychogennijejichZz existence je spjata
sc¢lovékem ne jiz jako s biologickou entitou, nybrz jaktverem socialnim,
spole&enskym, kulturnim. P#t k nim nap. poteba lasky, dominance,

seberealizace. (Bedrnova, Novy, 2004)
Navyky

V prab¢hu Zivota realizuje kazdyloveék nékteré cinnosti ¢astji, dokonce
pravidelrg, vétSinou v utitych situacich. Navic se tytinnosti u daného jedince — prav
diky oné pravidelnosti €asto automatizuji, fixuji se a stavaji se€itymi stereotypy —

navyky.

Jako ,navyk" tedy oznaljeme opakovany, fixovany a zautomatizovanyis
¢innosti ¢lovéka v ukité situaci. Navyky tak mohou byt vysledkem nejgmhovy, ale i
sebeutviecich aktivit kazdéhosloveka. (Bedrnova a Novy, 2004)

Zajmy

Pojem zajmu péi k nejmér jednotr# vymezovanym psychologickym pogmn.
Zajem se projevuje Vv zaifenosti pozornosti, myslenek, umyslpoteba v touhach,
pranich, ve vli. Zajmy jsou proto specifickymi motivy kulturni aejména poznavaci
¢innosti ¢lovéka. Pojem z4jmu vystupuje také ve smyslu zaujaiyvani se &&im, tj.

ve smyslu ,kondki“, nap. zajem o literaturu, sportfipodu atd. (Nakonay, 1997)

Hodnoty

Hodnoty, se stavaji soasti sebepojeti a funguji jako motivy jeho obratigvek
hlida sdm sebe, aby byl tim, kym chce byt. Pros@ziokonkrétnich hodnat ideji mize
ovSem selhat, kdyZ jsou aktivovany konfliktni tence ¢lovék se niize vzdéat nap
prosazovani wité politickeé ideje, kdyZ to ohroZuje existencigetodiny, jejiz dobro je mu

vySSi hodnotou - hodnoty jsou hierarchicky organézty). (Nakoneny, 1997)

Clovek se ve svém Zivétneustale setkava se skirtestmi pro &j osobré novymi,
neznamymi. Tyto skut@osti nejen poznava, ale také hodnoti, fjsyzuje jim utitou
hodnotu, vyznam, idezitost. Toto hodnoceni pak u kazdého jedintedgtavuji jakousi
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,0s0bni hodnotovou mapu“- hodnotovy systém, hidrardhodnot. Hodnotou pro
konkrétniho¢lovéka mize byt v podstétcokoliv, zalezi to na specifickych podminkach a
okolnostech utvi&@ni jeho osobnosti, na osobnich zkuSenostech kimikogjedince. Resto
vSak existuji obecaii platné hodnoty, k nimz p#t nag. zdravi, rodina, &i, prace,
pratelstvi, vzdlani, spoléenské postaveni, penize,fupnost, laska, pravda, svoboda,
aspech apod. (Bedrnova, Novy, 2004)

Idedly

Idedlem rozumime uditou ideovouci nazorovou pedstavu Bceho subjektivia
Zadouciho, pozitivhhodnoceného, co pro daného jedinéedgtavuje vyznamny cil jeho
snazeni, skutmost, o kterou usiluje. Idedly vznikajiigulevSim na zakl&dpasobeni
socialnich faktakr vyvoje a utvéeni osobnosti¢clovéka — rodiny a autorit obe&n
(Bedrnova, Novy, 2004)

1.3.2 Motivaéni proces

Proces motivace je mnohem kompliko¥gh, nez se mnozi lidé domnivaji. Lidé
maji mizné poteby, stanovuiji sitizné cile, aby tyto své pgeby uspokoijili, a také podnikaji
razné kroky smitujici ke spl@ni €chto cili. Bylo by Spatné se domnivat, Ze jedeisqb

motivace bude vyhovovat vSem lidem.

Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasdefinovanymi cili, kt& podnikaji kroky, od
nichz se éekava, Ze povedou k dosazetihto cili. Takovi lidé mohou byt motivovani
sami od sebe, a pokud to znamena, Ze jdou sprasmgnem, aby dosahlteho dosahnout

chtji, pak je to nejlepsSi forma motivace. (Armstro2§02)

Problém, ped kterym stoji kazdy podnik je proces dosazeninowahy mezi
jasnymi cili (,tvrdymi hodnotami“) na jedné strara stimulaci pozitivni atmosféry
(,mékkymi hodnotami“) na stran druhé. Vize jsou tim, co ukazuje cestu iboju.
Pozitivre ladéné pracovni prostdi umoduje zmenit vize ve skuténost. (Hagmannova,
1995)

Spoland vize + jasné cile + fiznivé prostredi = UsgEch
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1.3.3 Motivace a stimulace

Pro pochopeni problematiky motivace jdefité objasnit ho ve srovnani se slovem
stimulace.

Motiv predstavuje uitou jednotlivou vnitni psychickou silu - popud, pohnutku.
Muze byt chapan jako psychologickéddgma ¢i divod ukitého chovanti jednanicloveka,
individualizuje jeho prozZivani a dava jeimnosti psychologicky smysl. S pojmem motiv
se tsre poji pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu gsateni ufitého finalniho
psychického stavu - nasyceni, to miva podobuinimio uspokojeni, pocitu najgimi

z dosazeného cile motivu.

Stimulem rozumime vijSi pasobeni na psychiki&lovéka, vjehoz dsledku
dochazi k utitym zmenam jehocinnosti prostednictvim zndny psychickych procés
piedevsim pak prostdnictvim znény jeho motivace. (Bedrnova, Novy, 2004)

Motivy a stimuly gedstavuji pohonné sily, které nam pomahaji kéimgt Je mezi
nimi zasadni rozdil: zatimco motivyagobi zevnit, jsou tedy ,nase”, stimulyichazeji
zverti a ,nasSimi“ se teprve stavaji.

Spolehneme-li se tedy na motivaci, znamena to,cineost, kterou od lidi
vyZadujeme, dame do souvislosti s jejich jiz existmi vnitinimi potebami. Vime, Ze
motivace bude {sobit i bez naseho vlivu tak dlouho, doké&idnost, kterou po lidech
vyZzadujeme, bude v souladu s jejich aktualnimi wyotiTento pijemny rys motivace je
ovSem vyvazen tim, Zze od nas jeji pouziti vyZadpgcialni schopnosti: gebujeme urét
odhadnout aktualni motivy lidi.

Pokud se rozhodneme pro stimulaci, dostaneme secdta odliSné situace.
O lidech sice musimesdét o nico mért (zejména kdyz se fmieme spolehnout na obécn
pusobivé stimuly typu finatni odnena), ovSem stimulace bude&imna jen po ufitou
dobu. Jakmile do stimulacergstaneme investovat pebny ¢as, usili nebo firemni
prostedky, musime &kavat, Zze Zadouci lidsk&éinnost se brzy zastavi. Volba mezi
motivaci a stimulaci tedy zavisi na konkrétnichmétkach, ¥etrg schopnosti manazera.
(Plaminek, 2008)
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1.3.4 Demotivace

Zamestnanci ve firmt se z pravidla chovaji tak, jak je mandzmotivuji, jak je
hodnoti, odmsnuji a jak si jich vazi. Motivace lidi, pracovni magni a dosazené vysledky
jsou @imo zavislé na jejich vedeni. Skaesti a situace, které motivaci snizuji nebo

oslabuji, se daji nazvat demaotivaci.
Jsou to pedevsim nasledujici skuteosti:

— Nespravedlivé hodnoceni a kritika, na kterou lidgaguji omezenim
pracovniho Usili, ztrdtou zajmu o préci a sniZzewykonu.

— DalSim nepiznivym jevem je Spatny styl vedeni, tigad lhostejnost
nadizenych. Jde fiedevSim o toleranci nizké vykonnosti, ktera je ale
odmenovana stejnou odémou za vyssi vykon.

- Zamestnance demotivuje nedost&ié vyuZivani jejich  schopnosti.
Motivaci také sniZuje monotdnni prace a nejasadané ukoly.

Velké mnozstvi pravidel a stmic, metodickych pokyina zbyt€né administrativy
jsou pro zaréstnance také demotivujici. Mnoho omezeni a prawdilbuje sebenédéru
zanestnand a vede k pochybnostem o jejich schopnostech. [Gt2008)

1.3.5 Motivace a vykon

Téma motivace je vyznamné vSude tam kde, mluvivggkonu. Motivace spolu se
schopnostmi tvid dw zékladni skupiny vykonnosttlovéka. Tato skuténost byva

vyjadiena nasledujicim vzorcem:
V= f (MLB)
kde V = Urové vykonu (v dimenzich kvality i kvantity),
M = arover motivace (mira ,chiini“ ¢clovéka podat vykon),

S = urové schopnosti @domosti, znalosti, dovednosti).

Na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze vztah motivaceykonu je v podstat

v s

mife. A i osobni zkuSenosti to potvrzuji, Zze pokud éon@ilis usilujeme, nentasto

7w

dosazeno pozadovaného vysledkii¢ciRou tohoto paradoxniho jevu je skétest, ze
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priliSna motivovanost ifinasi vysokou miru vnihiho, psychického n&f, které narusuje

fungovani lidského vykonu. (Bedrnova, Novy, 2004)

1.3.6 Motivacéni profil ¢lovéka

.Motivacni profil predstavuje syntetickou, individuélrspecifickou a v pibéhu
casu relativi stabilni charakteristiku osobnosfioveka. Jejim obsahem jsou pro jedince
prizna’né, dominantni motivai orientaceci tendence, resp. skladba, vyhéaost a
intenzita jeho vninich hnacich sil.“(Bedrnova a Novy, 2004, str. 259)

Motivacni profil clovéka se utvéi a vyviji spolu s utvi@&nim a vyvojem celé jeho
osobnosti od nejutlejSihosku. Konkrétni podoba moti¢aiho profilu je ovlivigna také
skladbou a Urovni schopnosti, temperament a¢emcharakteristikou osobnosti, spolu
s vlastnostmi a postoji.

Poznani motivéniho profilucloveka:

— umoziuje hlubSi porozugmi jednotlivym projeum jedince a pochopeni
jeho chovani a jednani,
- je zékladnim pedpokladem efektivniho stimulovani, tj.. owowvani

motivace daného jedince Zadoucimésem k vytyenému cily.

S motiva&nim profilemclovéka se také poji dité negativni skutanosti. Motivani
profil predstavuje jakési vrittii omezeni, do jisté miry svazujeveka, vytvai neviditelné

hranice, jejichZ fekroieni miZze byt rekdy dosti obtizné. (Bedrnova a Novy, 2004)

1.3.7 Teorie pracovni motivace

Teorie motivace jsou rozsahlym zasobnikem pozZnatknichz nfize manazer
¢erpat znalosti o psychologicko-socialnich charagtikich mySleni a chovani lidi. Tyto
teorie mu mohou pomoci odhadnout, jak jim vedepiuggracovnici budou v rozmanitych

situacich jednatipptusobeni tiznych motivanich pod®ta nebo bez nich.
NejznangjSi motivani teorie jsou:

* Maslowova teorie hierarie peb,
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» Herzbergova teorie dvou fakftgr

» Alderferova teorieif kategorii poteb,

* McClellandova teorie pé¢by dosadhnout usphu,
» J. S. Adamsova teorie spravedInosti,

* V. Vroomova teorie exspektance,

» Lockeova teorie stanoveni ukol

» Skinnerova teorie zesilenych vjém

Maslowova teorie

Nejznangjsi teorii je teorie hierarchie geb. Vypracoval ji americky psycholog a
univerzitni profesor Abraham Maslow. Podle autororie jsou nejilezitejSimi
motivatnimi stimuly poteby. Tyto poteby maji prominlivy vyznam v Zivo¢ jedince
podle miry uspokojeni. Ve své teorii Maslowe@poklada, Ze ptaby lidi 1ze klasifikovat

do psti hierarchicky usptadanych skupin.

Potreba seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potieba uznani
(sebelcta, uznani, status)
Spolecenské potreby
(pocit sounalezitosti, laska)

Potifeba bezpeénosti
(ochrana, bezpedi)

Fyziologické potFeby
(hlad, Zizen)

Obrazek 2: Hierarchie potieb podle Maslowa

Zdroj: Mikulastik, 2007

Hierarchicky usptadané pdtb existuji u kazdého pracovnika se&imE. Obsahovw
secasten¢ prekryvaji. Jedna z piEb je vSak pro dité podminky atas dominujici, a tim i
rozhodujici pro motivaci. N&pd musi byt uspokojeny peby nizSi Urovs, aby se
rozhodujici mohla stét dalSi Uravpoteb.
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Maslowovy urovig potreb:

» potieby fyziologické — umoziuji biologické peziti a jsou prioritni
(potrava, tekutiny, spanek, odjieek, aktivita....),

e potieby bezpéi — zachovani Zivota a zdravigd nebezp#m, uchovani
jistoty a ochrany,

* potieby soundlezZitosti a lasky- byt pijiman, rekam patit, byt sowasti
celku, komunity, milovat a byt milovan,

* potieby uznani a Ucty- byt océiovan a uznavan jinymitaiz pro hodnoty
osobni nebo odborné a pracovni,

e potieby seberealizace a osobniho rozvoje- nalezeni uspokojeni
v aktivitach Zivota, smysluplnosti Zivota, nalezepb&Seni v &chto
aktivitach, uspokojeni touhy po poznani a proZitcicnazeni se o
dosahovani hlubsiho poznani a vyssi miry schopr(dsitiulastik, 2007)

Herzbergova teorie

Tato teorie vznikla naiplomu 50. a 60. let minulého stoleti. Teorie Fratter
Herzberga se snaZi poda@hjako Maslowova teorie vystlit typologii potieb, zavislosti a
vztahy mezi#iznou urovni paeb.

.reorie dvou faktai“ rozliSuje silu vrjSich stimuii, které souvisi s pracovnimi
podminkami a jez také oziige jako faktory hygienické — nepdojeme je jako motivaci,
ale pouze jako nespokojenost, kdyZz se objeyaky negativni vjSi stimul. Vnigni
pohnutky, které ozri@@jeme, jako motivéni faktory— souvisi s obsahem prace a lidskym
zaujetim— jejich uspokojovani neni ukéeno, protoze ip dosazeni wité Urovre, pri
uspokojeni ufité poteby naSe zaujeti praéw nakista, naSe ptgéba je stale energeticky
posilovana. (Mikulastik, 2007)

Faktory hygienické Faktory motivaéni

pracovnifady, snérnice, pracovn| vykon, uznani, samostatna prace,
podminky, vztahy k natkzenym,| mira odpo¥dnosti, sluzebni postup,

vztahy ke  spolupracovnikn, | obohacovani prace

osobni Zivot, vydlek

Tabulka 1: Klasifikace faktor i

Zdroj: Mikulastik, 2007, str. 141
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Hranice mezi motivatory a hygienickymi vlivy nejsacela jednozrimé a na
konkrétni pracovniky ne€gobi stejd. Motivatory se aplikuji ¥tSinou na jednotlivce a
hygienické vlivy na dii kolektiv. Ri zavadni jednotlivych faktolh do praxe se zkouma,
jak intenzivig a s jakym ekonomickymifmosem jsobi jednotlivé motivéni faktory, a to

ve srovnani s naklady na jejich vyvolani a trvaiMod&ek, Vod&kova, 2006)

Alderferova teorie
Podobnou logiku jakoipdchazejici d¥ teorie ma i teoriert faktori. Clayton P.
Alderfer autor této teorie navazuje dcité miry na teorii A. Maslowa. Zredukovaétp
Maslowovych arovni pdeb na pouhéit
* potieby existetni — pati sem vSechny pi#by fyziologické a pdeby
bezpei,
* potieby vztahové — p#itsem velkatast socialnich péeb interaknich, a&
uz v podoB pozitivni ¢i negativni, a neuspokojeni se projevuje jako
dusledek eméni nenaplinosti a otuplosti,
» potieby fistové — sem p#tseberealizace i s ocgrim a s pocitemifjeti a
sebepijeti jako disledek dosazeni &ité pozice. (Mikulastik, 2007)
Alderferova teorie motivace netrva na striktnimrarehickém uspi@dani. Podle
raznych skupin pracovnikse fipousgji raizné modifikace podminek. Teorie uvazuje i o
moznosti, ze pokud jedna ze skupinipbtneni pro pracovnika dost&té uspokojena, pak
muze vést k zesileni naléhavostiidty druhé.

McClellandova teorie
Autor David McClellanda zaloZil svou teorii také kancepci ti skupin poteb. D.
McClelland dospl k ndzoru, Ze organizace mohou svym pracoymikposkytovat if
hierarchicky usptadané urovéimotivace. Jsou zaloZeny na faitach
* soundlezitosti,
» prosadit se a mit pazii vliv,
* UspSného uplaténi.
| kdyZz pavodné bylo McClellandovo pojeti motivace zamySleno olkiicmejvice

se uplatnilo u vedoucich pracovhiklsou pro & obvyklé poteby vysSich hierarchickych
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arovni, neb@ jde o pracovniky, ki@ maji jiZ ugité postaveni a tomu odpovidajici fikan
zajiseni. (Vodaek, Vod&kova, 2006)

Adamsova teorie

John Stacy Adams uved!| tuto teorii pracovni motivacroce 1963. Podle této
teorie si pracovnici podle srovnatelnych trznigkitek porovnavaji, co do prace vkladaji s
tim, co z ni ziskavaji. Vkladaji 8pc¢as, Usili, loajalitu, toleranci, flexibilitu, angazanost,
spolehlivost, dusSi i srdce a ziskavaji fitahodneny, benefity, jistotu, uznani océm,
odpowdnost, pocit rozvoje aistu, zabavu atd. Pokud maji pocit, Ze jejich vstopjsou
pati¢né vyvazeny s vystupy, stavaji se demotivovanymieaiji zné¢nu, nebo snizuji své
vklady do prace.

Kazdy pracovnik ma sklon k subjektivnimu hodnocewé prace a odény ve
srovnani se svymi kolegy, Kkfevykonavaji podobnou praci. ManaZer bylnproto
sledovat a porovnavat Usili i dosahovany vykon&inand, jejich vzajemné hodnoceni a

vztahy a zamyslet se nad reakcemi pracavpikzvySovani mezdi udileni odngn.

Vroomova teorie

Teorie @ekavani a jeji varianty vychazeji ze zakladni pygggchologa Viktora H.
Vrooma. Motivace je chapana jako proces zavislyosabni vol ¢lovéka. Za klgovy
piedpoklad motivace za¥stnané@ chovat se witym zpisobem povazoval to, aby di
sdileli cil takového jednani a byligswdceni ¢i veiili, Ze prav toto chovani je k jejich
poZzadovanému cili fivede. Znamendé to, Ze&i¥ nejen ve schopnost dosdhnout cile,
k némuz jsou motivovani, ale¢yi i slovu manazera, Zze za dosazeni tohoto cileadost
slibenou a jimi dsekavanou odnu. (Vod&ek, Vod&kova, 2006)

Pojmy, které Wroom pouziva, jsouldzité pro matematické zpravovani této teorie:

* E = exspektance ¢ekavané fedstavy pracovnika o vysledku svého snazeni

vvvvv

oc¢ekavan lepsi vysledek),

» vykon je vysledkem aktivriinnosti,

lVedeme.cz[online]. 2006 [cit. 2011-04-27]. Vybrané teorieotivace k vedeni lidi. Dostupné z WWW:
<http://lwww.vedeme.cz/index.php?option=com_contett/=article&id=85:teorie-motivace&catid=65:teorie-
motivace&ltemid=214>.
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| = instrumentalista je pra¥godobnost, s jakou¢ekava pracovnik odénu

za odvedeny vykon (vyjddje se také v dimenzich hodnot od 0,0 do 1,0),

V = valence je vyjatenim hodnoty toho, co pracovnik ziskava za pracovni
vykon jako odngnu (v hodnotach od =10 do +10),

U = dusili je pedpokladané snazeni pracovnika, které vyplyva
z vypcaiitanych hodnot podle néasledujiciho vzorce. (\te#ta Voda&kova,
2006)

U=EDONV.:Ol1+ VoOlo+ ... + Vi Olk)

Lockeova teorie

Edwin Locke je autorem teorie stanoveni tdikdlkol motivuje aktivitu a ovliviuje

chovanicloveka. Locke zjistil, Zze je vSak p@tbné splnit uité podminky. Pracovnik musi

ukol prijmout za swj, musi se s nim identifikovat a musi jej povazaetsplnitelny. DalSi

podminky se tykaji spiSe samotného Ukolu, na ktetlawek pracuje. Jedna se o tyto

podminky:

Specifinost — specifické a konkrétni ukolyigobi motiv&né mnohem

silngji, nez ukoly prezentované v obecné ravin

Obtiznost — obtiz)Si ukoly evokuji vyrazgsi usili nez Ukoly snadné,
ovSem nesmiigsahnout ramec splnitelnosti.

Zpétné vazba — pracovnik musidét, zda ukol splnit sprawn

Kompetice — soéfivost ma své misto jen zacitgch podminek. Tam, kde
se vyzaduje kooperace, neni kompetice nagmist

Participace — pokud si pracovnik sam stanovuje téleniny, tim je vice
zainteresovany na jejich gni. (Mikulastik, 2007)

Skinnerova teorie

Teorii zesilenych vjern predstavil B. F. Skinner. Jeho teorigegpoklada, ze

diivejSi ziskané vjiemy, dojmy a zkuSenosti dodmamiry gedukuji reakceclovéka na

podobné situace wipomnosti.

Obecré Skinner rozliSuje&tyii mozné postupy motivace:

pozitivni motivace,

negativni motivace,
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» utlumeni utité aktivity,

* negativni trestani. (Vodék, Vod&kova, 2006)

1.4 Motivaéni program

.Motivacni program pedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v gaodn
srelativie  vyhrarehym zamdenim na pozitivni ovlilovani pracovni motivace
pracovnilé. (Bedrnova, Novy, 2004, str. 302)

Na motivaci lidského chovani i pracovniho jednaizenpisobit cokoliv. VSechno
to, co pro konkrétniho pracovnikaige byt dileZité¢i vyznamné, musi podnik zajimat.

Funkci motiv&niho programu je vyti@t v podniku takové podminky, které budou
podporovat optimalni pracovni motivaci vSech prak¥ podniku. Pokud ma moti¢ai
program fungovat skute¢ efektivrg, pak tvorlg motivatniho programu musiipdchazet
kvalifikovany rozbor (analyza) zafifeny na identifikaci mozZnych kritickych mist
v podnikovécinnosti. Je jisté, Ze tvokbmotivatniho programu musiipdchazet zjighi
skute&nosti, které maji na fungovani podniku, na motivacivykonnost pracovnik

podstatny vliv. (Bedrnova a Novy, 2004)

1.4.1 Motivace a penize

O a4

odmenou. Penize poskytuji to, cétgina lidi potebuje. Je ale jisté, Ze penize samy @&sob
nemohoucloveéka plré uspokojovat. Eive ¢i pozcEji i sebetSi obnos petz ztrati swj
kratkodoby stimulujici &nek. Na druhé stran vSak Filis maly plat pracovnika
demotivuje. Jeteba zdraznit, Ze tzni lidé maji tizné poteby a pani. Nekteti proto

budou vice motivovani péni nez jini.
Penize nepochylruspokojuji utité zakladni pdaeby a nejen je. Jde o peby:

» Potebu utité kvalitativni Urove Zivota a bydleni: zakladni geby jako

jidlo, piti a ubytovani jsou v naSem Zivotnim pooatdalekosahle napiny.

pobira odpovidajici plat.

e Pofebu bezp&: materialni zabezgeni @inasi pocit jistoty a bezpe

Kdyz vime, Ze nam pracovni misto poskytuje mozpostiv si vyclat na
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piiméiené materialni zabezfni, budeme spiSe citit pebu se v praci

angazovat.

* Uznani a spolenska vaznost: tato gleba neni firozere uspokojovana jen
piimétenou petZzni odnénou. Aspekt uznani a vaznost je &asti
odmenovani, a to sice vtom smyslu, Ze vysoké vykonyw jgonorovany

odpovidajici protihodnotou.

* Riazné moznosti seberealizace jsou zakomponovany nejménovativnich
systémech oduovani. Zpravidla seifgom nejedna o problém zaplaceni
vykonané prace. Zde uz je o vysoce flexibilni pvatonodely. (Niermeyer,
Seyffert, 2005)

e

VétSina manazér povazuji penize za néj@zitéjSi motivani nastroj, ale toto
pieswdéeni se opira o ditou pohodinost- petZni odnény jsou jednoduché. Siiaje
vyplatit, nejlépe pravidethnékolikrat za rok a lidé jsou motivovani. VyuZziti reagznich
odmen, vyZzaduje od manazera mnohem vice pozornostipeqgsou z pravidla n&ngjsi.
Lidé jsou silk motivovani vydlat takové mnozstvi pém, které jim umozni uspokojit
jejich zakladni pateby. Povaha zakladnich pelb se ase pochopitethmeni, pokud vSak
zamestnanci této urowhdosahli, stdva se jejich dalSi gni motivace méhintenzivni.
Na svém vyznamu nabyvaji dalSi — nefitrdin— pohnutky vztahujici se k obsahu prace,
pracovnimu prosédi, moznostem osobniho upkatn uznani ze strany vedouci a

spolupracovnik. (Urban, 2003)

1.4.2 Systém odnénovani

»SYystém od#kovani musi vychazet ze strategie firmy a podporesathny jeji
klicové prvky. Vysledkem byelrbyt aktivni, @inny a motivujici sytém, jenz napje
princip spravedlivé odamy za praci a je v souladu s mottem ,za poctivoacprsiusnou
mzdu"“. Systém od#iovani vychazi ze vzajeenpropojené politiky odéxovani, proces a
praktickych postup pi odneriovani zardstnane:.” (Blaha, Mateicicuc, Kaakova, 2005,
str. 157)

Systém odrméovani firmy je tvéden mzdovou strukturou, tj vSemi subsystémy a
néstroji, pomoci nichz se realizuji zasady mzdooittiky. Pati vSak do &j i cela oblast

pouzivani podéti nemzdového charakteru a soustava nehmotnych stirkydraci.
29



V souwasné dob se stale vice prosazuje chapani systemwawvani v SirSim pojeti, kdy

se vyjaduje jako strukturovany a vyvazeny soubor prvkteré organizace poskytuje

pracovnikovi a které pracovnik citi jako pozitiyzitky.

Systém odrénovani Ize rozdit na:

perézni formy odménovani — jde o mzdu a vSechny jeji slozkyewrs
priplatki a poditi na hospod&kych vysledcich, déale v p&tich
poskytované benefity, tj. jednorazova zvyhéminpfiznavana pracovnikm
(nap. prispivek na stavovani, dopravu, bydleni, ¥2dani a aktivity

volnéhocasu),

neperézni formy odménovani — zahrnuji jednak skupinu o@m hmotné
povahy jako jsou naturalni pozitky a vyrobky neblozby a osobni
vybaveni, jejich hodnotu Ize vyjtfinanéné (nag. sluzebni vz, mobilni
telefon, nadstandardni vybaveni pracayistotebook), a jednak vyhody,
které nemaji hmotnou povahu, alékteré z nich mohou byt spojeny
s hmotnymi vyhodami (minfddn& prestizni océni pracovnika, uznani
okoli, vnitrofiremni titul¢i status). (Kleibl, Dvéakova, Subrt, 2001)

Z piredchoziho textu vyplyva, Ze organizace ma k dispgomerné Sirokou Skélu

moznosti jak své zakstnance odmmovat za jejich praci. Odémy mohou mit pefgni i

neperzni formu, mohou byt vazany na povahu vykonavargcera jeji vyznam, na

odvedenou préaci, na vykon pracovnika, nebo vyplyraracovniho pogru.

Cilem systému odsaiiovani je:

ziskat kvalifikované pracovniky, kiesvymi znalostmi a dovednostmi nejen
spliuji pozadavky pracovnich mist, ale také svym pragovchovanim
prispivaji ke splani firemnich cit,

stimulovat k vykonu a Zadoucimu pracovnimu chovani,

zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci uwnitirmy i ve srovnani
se mzdovymi relacemi na &8im trhu prace,

udrzet celkovy objem vyplacenych mzdovych predki v rozsahu, ktery
svou vySi neohroZuje konkurari schopnost firmy. (Kleibl, Dv@kova,
Subrt, 2001)
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1.4.3 Mzdové formy

Mzdovou formou se rozumi #pob vyp@tu odmény za praci, za vykonipstejné
obtiznosti. Mzdové formy stimuluji pracovniky k#&mu vykonu. Hlavnim Ukolem
mzdovych forem je ocenit vysledky prace, hospedas ¥cnymi a finagnimi prostedky
a pracovni chovani.

Mzdové formy se rozuji na:

1. ¢asova mzda a plat,

2. ukolova mzda,
prémie,

odmeny,

a &~ »

Gc¢ast na hospodgkém vysledku. (Bdina, Cejthamr, 2005)

Casova mzda

VySe mzdy je stanovena hodinovou, tydennésimi ¢astkou, pofipac ro¢nim
piijmem. Zandstnanci jsou placeni za to, kol#asu v praci stravi. Neni zde zavislost na
odpracovaném vykonu. Vyhodou tohoto systému @&@aiwani je jednoduchost a snadné
uréeni vySe mzdy. Hlavni nevyhodou je, Ze nemotivigarstnance k vysSimu vykonu.
(Bldha, Mateicicuc, Ki&kova, 2005)

Ukolova mzda

Tato forma je pouzivana reistji v prostedich vyroby, a to zejména eldickych
profesi, kde je snadné kvalifikovat praci vykonarmantstnancem. Mzda je vyplacena
podle odvedeného mnoZstvi jednotek prace, které&staamec vykona. Vyhodou této
formy je, Zze vede za¥stnance k vySSimu vykonu. Nevyhody uUkolovée mzdy Ze,

produkce se fize sice zvysit ale na ukor kvality. (Blaha, Mateir, Kaiakova, 2005)

Prémie

Prémie byvaji poskytovany dasové nebo ukolovée m&dVyskytuji se bd’ jako
jednorazové prémie, nebo periodicky se opakujicipl&eni &chto prémii musi byt
oSeteno v tzv. prémiovéntddu organizace. Prémie jsou vyplaceny zacdsplnéjakého

mimoradného vykonu nebo za vynikajici pracovni chovani.
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Odmeény

Jsou udlovany za jednorazov# mimoradné vysledky prace.

U¢ast na hospodéském vysledku
Tato mzdova forma je typicka pro podnikatelskourisféna ti zakladni formy:

podil na zisku, podil na vykonu, podil na vynosddgicastjsi forma je podil na zisku.

1.4.4 Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody jsou s@asti systému od#&iovani. Maji nefimou
hmotnou formu, a jsou poskytovany zsimavatelem dobrovoinnad ramec povirn
stanovenych davek. Jejich rozsah jgmm un®rny tomu, jak je firma podnikatelsky
vykonna a zda za¥stnavatel povaZuje zasstnaneckeé vyhody zaikzity motivani faktor

ve své mzdové politice.

V Ceské republice byly zafstnanecké vyhody v minulosti koncipovany
z pravnického hlediska na obligatorni (povinné aiona) a fakultativni (dobrovolné).
Nyni maji zamistnanecké vyhody pouze fakultativni (dobrovolnooyghu a rozsah jejich
nabidky je zavisly na vysi fingnich prostedki, které firma na tyto ¢ely vyclenila. Jejich

rozsah je také ovliwin daiovym mechanismem. (Blaha, Mateicicuc iidkova, 2005)

»Zanestnaneckymi vyhodamidieme oznat rozmanité pozitky, sluzby, zbozi a
socialni péi, kterou poskytuje za#atnavatel za@stnanci ke mzfiza vykonanou praci a
za které by pracovnik musel jinak plati(Kleibl, Dvorakovéa, Subrt, 2001, str. 68)

Zamestnanecké vyhody vykazujékolik charakteristik:
» zpravidla stimuluji k dlouhodobému vykonu,
e neznamenaji, Ze vSichni zastnanci je vnimaji jako vyhodu, napnlady
pracovnik nepo€uje potebu penzijniho fpojistent,
» ve velkych firméach byvaji velmi rozmanité oproti lyra firmam, které
nabizeji velmi omezeny pet benefit,

» jakmile jsou zavedeny, je obtizné je zrusit,
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» benefity mohou byt poskytovany na zakidlektivni smlouvy, pracovni
smlouvy, ¢i jiné smlouvy, pop. vnittniho edpisu. (Kleibl, Dveakova,
Subrt, 2001)

Nejc¢astéji poskytované zanéstnaneckeé vyhody:
1) stravovani zagstnand,
2) dachodové pipojistent,
3) Zivotni pojisent,
4) podnikové [ijcky,
5) détska rekreace,
6) sportovni aktivity,
7) kulturni aktivity,
8) bydleni,
9) slevy na firemni vyrobky,
10) vzaklani,
11) pijcovani podnikového vybaveni nebadizani,
12) poradenskéinnost,
13) poskytovani ochrannych prostiki,
14) dovolena nad ramec stanoveny zakonem,
15) 13., 14. plat

16) zantstnanecké akcie. (Blaha, Mateicicuc ndkova, 2005)

1.4.5 Cafeteria systém

Pokud si spoknost ffeje, aby zarstnanecké vyhody #&y priznivy dopad na
motivaci pracovnil, jejich spokojenost a stabilitu ve fisnmusi se zajimat o to, které
zanestnanecké vyhody pracovnici preferuji. Organizéasto nabizeji spaiay soubor
vyhod vybrany personalnim utvaretn vedenim a newdomuji si odliSné preference
zamestnand z hlediska pohlavi,&ku, rodinného stavu, gt dédi, Zivotnimi podminkami
a dalSimi faktory. Zdvodu existence¢thto rozdilnych preferenci pracoviajkpodniky
piechazeji na volitelny systém zestnaneckych vyhod tzv. ,cafeteria systém®.
Zamestnanec ma moznost Wio takovych vyhod, které jsou proéjnnejzajimayjsi.
(Koubek, 1998)
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Vyhody tohoto systému:

Zamestnanecké vyhodyipdstavuji neustale Mstajici slozku celkovych
odmen, takze jsou stale vyznagjsi nakladovou poloZzkou. Tento volitelny
systém je Usporsi a poskytuje moznostisi kontroly naklad.

Systém vyzaduje, aby si zastnanec sam zvolil vyhody, které bude

vyuZzivat, to vede ke zvySeni informovanosti podrokoblibenosti vyhod.

Zamestnanecké vyhody mohou byt uzibé Kk ziskavani a stabilizaci

pracovnik.

Cafeteria systéem #@fe mit pozitivni dopad na postoje a chovani
zanestnance, lidé maji pocit, Ze jsou rovnoprgsim partnerem nezip

tradicnim systému zasstnaneckych vyhod.

Cafeteria systém poskytuje organizacim i &gstmaném lepSi moZznost

kontroly nad rozélovanim vyhod. (Koubek, 1998)

Nevyhodou systému je vysokd administrativni a rddid@ narénost i zavadni

systému a administrativni n&rest po celou dobu pouzivani systému. DalSi nevyh¢el

pravidelna aktualizace peb zandstnand.

Varianty cafeteria systému:

Systém ,bufetu” — zantstnanec si five vybrat vyhody z Wtu poskytovanych

zantstnaneckych vyhod do vySe svého 2amaneckého diu, ktery je stanoven

zansstnavatelem.
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jednotlive zaméstnanscke vwhody

Obrazek 3: Systém ,bufetu”

Zdroj: Mateicicuc, Ka inakova, 2005, str. 176

Systém ,jadra“ - je pevrg stanoveno ,jadro“ zadstnaneckych vyhod pro vSechny
zamestnance. Jsou to ndklad vyhody vyuzivané vSemi za&stinanci (stravovani,
prevence zdravi, aj.) a dalSi z&sstmanecké vyhody jsou volitelné z&tnanci. Tento
zpisob byva fjatelny zejména ve firmach, kdégobi odbory.

jednotlivé kategorie zaméstnancd

Obrazek 4: Systém ,, jadra*

Zdroj: Blaha, Mateicicuc, Kanakova, 2005, str. 176

Systém ,bloki" - zdejsou nadefinovany kategorie z&stnan@ nag. muzi, Zeny,
mladi zangstnanci, zarstnanci z rizikovych pracowiSapod. a pro kazdou kategorii je
vytvorena nabidka zagstnaneckych vyhod.
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velitelny blok

jadro

Obrazek 5: Systém ,bloku”

Zdroj: Blaha, Mateicicuc, Kanakova, 2005, str. 177
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2 Analyza sowasného stavu spolaosti

2.1 Charakteristika firmy

2.1.1 Popis firmy a jeji ¢innosti

MEGATECH Industries s. r. 0. jetfgdni mezinarodni dodavatel pro automobilovy
pramysl, specializuje se na vyvoj a vyrobu sysiémoduti a jednotlivych plastovych dil
pro interiér a exteriér osobnich automébpilZitkovych vozidel a také elektrotechnickych
komponeni a sestav.

Spoleénost MECHATECH Industries Hlinsko s.r.o, fidke PLASTKOV
AUTOMOTIVE a.s., dive ETA a. s. zaloZzena podle zakladatelského pMmisterstva
strojirenstvi a elektrotechnik¢R vydaného Rozhodnutim ministerstva strojirenstvi a
elektrotechnikyCR ze dne 27. 12. 1990 a doghého Rozhodnutim Fondu narodniho
majetkuCR ze dne 01. 04. 1992. Sp&test ETA a. s. byla prvnim nastupcem statniho
podniku ELEKTRO-PRAGA Hlinsko. Spaleost vznikla zapisem do obchodniho
rejstiku vedeného u Krajského soudu v Hradci, dnem mapss 12. 1990 sdinnosti od
01. 01. 1991. (Organizai fad, 2009)

Hlavni ¢innosti podnikni:
* vyroba, instalace a opravy elektrickych sirajgistroja
* vyroba, instalace a opravy elektronickyclhiizani
» vyroba plastovych vyrohka pryZovych vyrobk
* nastrojdstvi

» obchodnkinnost — koup zboZzi za Gelem jeho dalSiho prodeje a prodej

2.1.2 Diilezita data v historii spolé&nosti

* 3.9. 1943 byla zapsana do obchodnihoti&jstElektrotechnicka akciova
spole&nost ESA. Zakladatelem byl prazsky podnikatel Ja$wc, ktery polozil
zaklady vyroby elektrickych sp@bict v Hlinsku.

* 1948 byla spoknost znarodéna a zalenéna do koncernu Elektro-Praga Praha.
Ten dal az do roku 1995 figméno Elektro-Praga.
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1952 do Hlinska byla z Rynovidevedena vyroba vysaiia které se Ehem kratké
doby staly hlavnim vyrobnim programem firmy.

1960 si spoknost zaregistrovala ochrannou znamku ETA v ovékraje stale
nejznandjsi znatkou elektrickych spdebict v Ceské republice.

1991 byla spoknost [fevedena na statni akciovou sgolest ELEKTRO-PRAGA
Hlinsko.

1993 prokshla privatizace akciové spaéieosti ELEKTRO-PRAGA Hlinsko

formou kuponoveé privatizace. Prvnimi vliastniky i privatizani fondy velkych
bank.

1996 doSlo ke sjednoceni ndzvu spotesti s ochrannou znamkou na ETA a.s.
2001 majoritnim vlastnikem firmy se stala sgalest Plastkov spol. s r.o., pai

do skupiny firem libereckého podnikatele Marka Rgba

2002 byla zah4jena vyroba komponepto automobilovy pmysi.

2004 fuze slogenim spolénosti ETA a.s. a PLASTKOV spol. s . 0.

2005 rozdleni vyrobniho Useku na 2 divize: Elektrické $pbke a Plastkov.

2007 spolenost ETA a.s. byla koupena spiesti investini firmou Benson Oak.
2008 (1. 8. 2008) byla rozkbna ETA a.s. na dvfirmy — ETA a.s. se zabyva
vyrobou a prodejem elektrospebict a PLASTKOV AUTOMOTIVE a. s. se
zabyva vyrobou saisti a podsestav pro automobilovyrpiysl.

2008 (listopad) investni firma Benson Oak koupila 100% podil ve spntesti

BTV plast Jablonec nad Nisou, tato sgolest ma obdobnou struktuéinnosti a
obdobnou strukturu dodavaidlobchodnich partnérjako PLASTKOV
AUTOMOTIVE a. s.

2010 dunor investni firma Benson Oak prodavd 100% podil spodesti
PLASTKOV GROUP spoknosti Megatech Group se sidlem ve Vidni. Timto se
PLASTKOV GROUP stava se@asti mezinarodniho koncernu, jehoZz &msii jsou
vyrobni zavody \Ceské republice, Spaisku a v Brazilii, dale pak obchodni
pobaiky v celéradd evropskych zemi. Dominanttast produkce s#iuje i nadale
do automobilového fmyslu, gicemz obchodnimi partnery MEGATECH GROUP

jsou v podstatvsechny nej#tsSi evropské automobilové spotesti.

2010 kwten dochazi ke zémam nazu vSech spoknosti PLASTKOV GROUP na
MEGATECH INDUSTRIES Hlinsko s.r.o., MEGATECH INDUSIES Liberec
s.r.o. a MEGATECH INDUSTRIES Jablonec s.r.o.
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e 2010 z& dochazi kiizi zavodi v Jablonci a v Liberci, vznika pouze jeden pravni
subjekt, a to MEGATECH INDUSTRIES Jablonec s.rmdi vyrobnimi zavody
v Jablonci a v Liberci

2.2 Organizaéni struktura firmy

2.2.1 Organiza¢ni model

Ve spolénosti MEGATECH industries s. r. 0. je upl&nmodel liniow Stabni
Gtvarové struktury s projektovou koordinaci, kteegpouzivana zejména pizeni projeki
a pro vyvojove a inovai projekty.

V &ele spolénosti stoji generalnfeditel (R), kterému jsou pdizeni jednotlivi
feditelé Usek.

2.2.2 Vnit¥ni Gtvary spolefnosti

Nazev Utvaru Vedouci utvaru Ustaveni do funkci a odvolani provadi

Usek Reditel tseku, vedouci Gseky Predstavenstvo vifpad GR,

GR v pripad ¢leni vedeni spoknosti

Odbor, provoz Vedouci odboru, provozu GR neboreditel Gsekui provozu

Oddlenti, dilna Vedouci oddleni, mistr Reditel tseku, vedouci odboru, provozl

Tabulka 2: Vedouci jednotlivych Gtvara a jejich funkce

Zdroj: Organiza &ni ¥ad 2009
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Utvar — je obecné ozrini organizéniho celku bez ohledu na rozsahnosti.

Useky —jsou organizani Gtvary na vy3$im stuprizeni gimo podizené Q.
Ztizuji se seskupenim odliofprovozi) a oddleni (dilen) v zajmu komplexnihtizeni

uceleného souboriinnosti téhoz nebo blizkého charakteru.

Odbory, provozy — jsou organizéni Utvary podiizeny generalnimiediteli nebo
fediteli Useku. #Azuji se pro snazsizeni rEkolika oddleni (dilen) Fadou souvisejicich
skupin¢innosti nebo pro vykon takovyeannosti, které vyZaduji odborna jednani jménem

spole&nosti.

Oddéleni, dilny —jsou organizéni Utvary, které zajidji urcitou ucelenou agendu
zantienou k jednomu fiednmetu nebo druhucinnosti a sdruzuji vice furkich mist,

piipadré pracovnich skupin. (Organiga fad, 2009)

3 Vyzkumna éast

»Udeélat slusny empiricky vyzkum, to da fusku. Mnohanahm hodin pemysleni a
psani je&t pred tim, neZz mameilvec moznost uspinit si ruce fakty. Dlouhé dny értey
dlouhé dny stravené analyzou dat, a to se nakonge stat, Ze naSe hypotéza bude fakty
vyvracena. Alespojsme zjistili, Ze tudy cesta nevede. Horsi jeZKdpaSe vysledky ani
nepotvrdi, ani nevyvrati. | to setkdy stane. Ale jf@sto vSechno, je to velika krasaad
vyzkum* (Disman, 2000, str. 74)
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3.1 Cile vyzkumu

Teoretickacast této prace je zatiena na motivaci zagstnané a na motivani
program. Zpracovani teoretickych poznajl prvnicasti kazdého vyzkumu.

Cilem vyzkumu je posoudit spokojenost zatnand s praci ve spotmosti,
loajalitu vii¢i spole&nosti a dale pak posoudit aktu&lnyuzivané motivéni nastroje,
vyhodnotit tuspsSnost ¢échto nastraj a nasled& navrhnout efektivéjsi motivani program.

Dil¢i vyzkumné cile jsou:

» analyza miry spokojenosti z&stnané zantstnanci s praci ve spaleosti,
» analyza hlavnich motivaich prostedki, které firma vyuziva,

» stanoveni ptadi motiv&nich prostedki z pohledu zagstnance,

e analyza benefit poskytovanych firmou,

* analyza peéadi benefil dle pohledu zagstnance,

* analyza vztahu za¥stnand ke spolénosti,

* analyza loajality zagstnan@ vuci spole&nosti,

e analyza budoucich plarzaméstnané tykajicich se prace pro spoimst.

3.2 Pouzité vyzkumné metody

3.2.1 Analyza dokumenti
Analyza dokumenti predstavuje analyzu jakychkoliv dokumeéntkteré nebyly
vytvoieny za delem naseho vyzkumu.

Touto metodou byly ziskany informace o popisu arakteristice firmy a
predevsim informace o séasném motivénim systému. Informace byly ziskanyéezhto

dokument - Organizéni fad, Mzdovy pedpis a Kolektivni smlouva.

3.2.2 Rozhovor

U rozhovoru jsou vyZzadované informace ziskany iinpé interakci
s respondentem. Rozhovofibe byt provadn tvai v tv& nebo telefonicky. Rozhovor byl

proveden s manazerem firmy formou semistrukturonamézhovoru.

41



3.2.3 Dotaznik

U vyzkumné metody formodotazniku respondent odpovida pisetnna otazky
tisténého formulée.

Za &elem ziskani informaci od zastnand firmy byl vytvoren dotaznik.
Dotaznik gedstavuje vysoce efektivni techniku, kteréze postihnout velky gt jedind
pii relativré malych nékladech a déle dotaznik umge pongérné snadno ziskat informace
od velkého pé&tu jedindi v ponerné kratkémcase a s ponné malym nakladem. (Disman,
2000)

3.3 Vysledky analyzy firemnich dokument

Analyzou firemnich dokumeititbyly ziskany pedevSim informace ¢innostech
spole&nosti a historii spoknosti, které jsou uvedeny v popisu sgalesti. DalSi udaje
ziskané touto metodou analyzovaly motiviasystém. Motivéni systém ve spoteosti se
sklada ze mzdového systému a ze d&dmaneckych vyhod. Mzdovy systém i
zantstnanecké vyhody jsou zava&zmpopsany v kolektivni smlodva ve mzdovém
piedpisu. Tyto dokumenty jsou schvalovany na jedwdtlroky vedenim firmy a
odborovou organizaci ,Zakladni organizace OS KO\EJA a. s.“. Spolénost se také

musi i sestavovani kolektivni smlouvy a mzdovéktedpisuridit zAkonikem préce.

3.3.1 Mzdovy systém

Ve spolé€nosti jsou vyuzivany dva apoby odmdnovani a to smluvni a tarifni
zpiasob. Smluvni zfisob je uplatén u vSech technicko-hospddkych pracovnik (THP) a
u zangstnan@ zameéstnanych na zakladnindividualni smlouvy u vSech ostatnich je
pouzivana tarifni mzda.

Zamestnanci dinickych profesi jsou zazeni do jednotlivych tarifnich stiifp na
z&kladt obtiZznosti jejich prace. Tarifni stuppouzivané ve spalaosti jsou oznéovany

Rl

mzdovy tarif.
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Tarifni Profese zd&azené do tarifniho stupr

stupen

A | plastik& — obsluha plastik&kych lisi, montazni dinik, délnik v lisovre kova

B montazni dinik v elektrotechnice, odborny montazsirdk, kontrolor,

administrativni pracovnik evidence vyroby, auditospektor kvality, inspektd

=

vstupni kontroly, lisaplasti, manipulant, manipulant hmoty, miyij@&dborny

¢ délnik v elektrotechniceidi¢ VZV, sdizova - obsluha potiskovacich stij
skladnik, sizovat — obsluha Komax, meziopeérd kontrolor
reza kowvi, se&izova — obsluha lisovna kdy se&izova® - zacvik
sdizovas, skladnik — pedak expedice, nastréjatdrzbd
- fidi¢, nastroja— udrzbé specialista, brugj fréza, nastroja, s¢izova® —obsluha
v nastrojars, soustruznik, vriakovii, zamenik, elektrik&
Tabulka 3: Rozdéleni profesi do tarifnich stupia
Zdroj: Mzdovy p Fedpis 2010
Tarifni ' L ) ]
stupei Zakladni mzda Mzdovy tarif | Osobni slozka zakladni nzdy
A 8 568 — 9 786 8 400 168 — 1386
B 9435 -10 776 9 250 185 — 1526
C 10 200 - 11 650 10 000 200 — 1650
D 11 730 - 13 398 11 500 230 — 1898
E 13 464 - 15 378 13 200 264 — 2178
F 14 484 — 16 543 14 200 284 — 2343

Tabulka 4: Rozdéleni mzdovych tarifa do jednotlivych tarifnich stupiii

Zdroj: Mzdovy p Fedpis 2010

Zamestnanci mohou k zakladni mgzdaké dostat osobni ohodnoceni, které je ve
vySi 2 — 16,5 % mzdového tarifu. VySe mzdy a tdlijesdaném ngsici zaméstnanec
osobni ohodnoceni obdrzi, zalezi na rozhodriirtigho natizeného.

DalSi slozkou mzdy za konkrétni¢éeic mohou byt prémie. Pokud z&stnanec
spini stanovené ukoly d&ippeje tak k dosazeni dilspol€&nosti jsou mu vyplaceny prémie,
které mohou byt az ve vysi 17% mzdoveho tarifu. spel&nosti je také vyplacena 13.

mzda pokud je dosazeno stanoveného hospkéido vysledku.
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Déle jsou zamstnanci vyplacenyijplatky za praci fesas, za sgnnost, za praci
v noci, za pracovni pohotovost, za praci v sobotuneali a za praci ve ztizeném
pracovnim prosgedi. (Mzdovy pedpis, 2010)

3.3.2 Zameéstnanecké vyhody

Odmeény

Vérnostni odména - zanestnanci pislusi wrnostni odmina za dosud vykonanou praéi p
prilezitosti celych 20 let trvani néptrzitého pracovniho pafru a vSech dalSich celych
nasobk 5 let trvani nefetrzitého pracovniho pasru.

VySe wrnostni odniny:

Délka nepretrzitého Odmeéna v K&
pracovniho pongru
20 let 4 000 K
25 let 6 000 K
30 let 9 000 kK
35 let 12 000 K
40 let a kazdych dalSich 5 let 15000 K

Tabulka 5: Vérnostni odména

Zdroj: Kolektivni smlouva 2010
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Odmeéna pii Zzivotnim jubileu 50. let véku - zangstnanci pislusi odnéna i dosazeni

véku 50. let
VySe odnény:
Délka nepretrzitého pracovniho Odména v K&
poméru
Meérg nez 5 let 0
5-9let 2500 K
10 — 14 let 3500 K
15— 19 let 5000 K
20 — 24 let 6 000 K
25— 29 let 8 000 K
30 a vice let 10 000K

Tabulka 6: Zivotni jubileum

Zdroj: Kolektivni smlouva 2010

Odmeéna pri prvnim skonéeni pracovniho ponéru po nabyti naroku na starobni nebo
invalidni dichod - zangstnanci pislusi odndna @i prvnim skoreni pracovniho po#nu
po nabyti naroku na starobni nebo invalidindhebd.

VySe odnény:
Délka nepretrzitého Odmeéna v K&
pracovniho pomgéru
5-9let 3500 K
10 — 14 let 5000 K
15-19 let 6 500 K
20 — 24 let 9 000 K
25 — 29 let 12 000 K
30 avice let 15 000K

Tabulka 7: Odména p¥i odchodu do dichodu

Zdroj: Kolektivni smlouva 2010
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Dovolena
Vyméra dovolené je sjednana na 5 tydnkalend@&nim roce.

Stravovani zangstnanai

VSichni zamgstnanci se sjednanym mistem vykonu prace v aredlitsRa 444
Hlinsko mohou vyuZzit ke stravovani zavodni resteiuvajeji provozni dob. Frispivek
zanestnavatele&iini 55% ceny jidla (polévka k menu, hlavni jidlo)aximalré vSak 35,-
K¢.

Zamgstnanci ve stanovené 8ng¢, ktera podle rozpisu st pripadne na dobu mimo
provozni dobu zavodni restaurace, je na tutdénsnposkytnuta 1 stravenka v hodh6é0
K¢, pokud pitomnost zaréstnance v praci dnem této stanovené sny trva alespo 3
hodiny. Zandstnavatel hradi 50 % hodnoty stravenky, 50 % hodmsbtavenky hradi
zamgstnanec.

Zamestnanci ve stanovené 8n¢, ktera podle rozpisu sn pripadne na dobu mimo
provozni dobu zavodni restaurace a délkanymv Uhrnu s povinnou ipstavkou
(prestavkami) v praci bude delSi nez 11 hodin, jsotutasn&nu poskytnuty 2 stravenky
v hodnot 60 Ke.

Penzijni pripojisténi
Zamestnavatel poskytne figpivek na penzijni fipojisténi zaméstnaném za €chto
podminek:
- pracovni porr zangstnance trva v &sici, za ktery se zji¥ije vymeiovaci
zaklad pro stanoveni vysSéigpsvku nejmér 18 celych misiai,
- zamgstnanec ma uz&nou smlouvu o penzijnintipojistent,
- zangstnanec si hradiffspivek (tastnika penzijniho fjpojisteni a platbu
tohoto grispivku provadi prosednictvim srazky ze mzdy,
- pokud ma zamstnanec v jiz uzaené smlouy sjednano a uhrazeno
piedplaceni fispevku (Kastnika, uznava se toto jako placeriggvku po
dobu gedplaceni na zakladehocestného prohlaseni.
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VySe prispévku zaméstnavatele

- vySe pispivku zangstnavatele se zastnanci vypoéte jako 3% jeho
vymérovaciho zakladu pro socialni pogist prislusného reésice,

-V piipac, Ze vypd@tenacastka pispivku zangstnavatele bude nizsi nez 50,-
K¢, piispsvek zangstnanci nefislusi,

- maximalni vySe fisptvku zangstnavatele je500,- K¢,

- prispevek @islusi zamistnanci v ndsici, ktery nasleduje po dsici z jehoz
vymérovaciho zakladu pro sociélni pofist je gispivek vypaten (nap.
piispivek vypdateny z vyngiovaciho zakladu za émic duben fislusi

v kvétnu).

3.4 Informace ziskané metodou rozhovoru

Touto metodou byly nejprve ziskany doglici tdaje o historii spot@osti a
cinnostech firmy, které jsou vypsany v popisu spatesti. Druhacast rozhovoru byla
zametena na informace o motigaim systému. ManaZer uvedl, Ze dalSi &stmaneckou
vyhodou, kterd neni popséna v kolektivni smiuani ve mzdovém ipdpisu jsou
zvyhodréné mobilni tarify pro zagstnance firmy. Vereti ¢asti rozhovoru byl projednéan
dotaznikovy vyzkum. S manazerem byla navrZzena podoltazniku, fedevsim dii cile,

na které byl dotaznik zaifen.

3.5 Dotaznikové Sekfeni

3.5.1 Tvorba dotazniku

Sestaveni dotaznikurgrdchazela tvorba dila nastudovani teoretickych poznatk
Dotaznik byl sestaven podle nasledujicich pravidetpowdi na otazky musi byt
dophujicim zdrojem informaci k motivaci zastnand a motiv&niho programu.
V dotazniku jsou pouzZity ipvazi uzawené otazky a to ziwodu jednoduchosti ip
vyplnovani respondentem a wkterych otazek je moznost doplnit odgdVvviastnim
nadzorem. Otazky jsou formulovany jednoamaa srozumitelt. Vyplnéni dotazniku by
nentlo trvat déle nez 20 minut. Dotaznik obsahuje Bzek, z toho je 6 demografickych,

které byly poloZzeny zacdélem dalSiho statistického zpracovanék(vpohlavi, vzdlani
47



apod.). V dotazniku je pouzit@kolik typt otazek: otazky typmucena volbarespondent
je vyzvan, aby vybral pouze jednu variantu odfab) otazky otexené (respondent ma
moznost vyjadt swvij vlastni nézor),otdzky Skalovérespondent hodnosti vyrok na

ctyibodové sSkale).

Pred samotnou aplikaci dotazniku respontientoyla provedena pilotaz, ktera
ovétila srozumitelnost otadzek uitzamestnand. Na zaklad zpitné vazby sémito

zamestnanci byla jedna otazka ro&ia o jednu odp@d’.

3.5.2 Vyzkumny soubor a skér dat

V obdobi kdy bude probihat dotaznikoveé idet je p@éet zamdstnanéd ve
spole&nosti MEGATECH INDUSTRIES Hlinsko s.r.0. 548, z tofe 412 zaréstnand v
délnickych profesich. Na tyto zarstnance bude i @j vyzkum zandten.

Zameéstnan@m bylo rozdano 100 dotazriikDotaznik byl rozélen do jednotlivych
odckleni vyroby a rozdan vilizném pongru podle pétu zangstnanych lidi na tomto
odctleni. Dotaznik byl distribuovan pomoci jednotlivyotistti na dilnach. Zagstnanci
vyplnovali dotaznik ve své pracovni doh po snin¢ jej vhodili do schranky, ktera byla

uloZena na vratnici firmy.

3.5.3 Zpracovani dat

Vysledky z dotaznikového %ehi jsou zpracovany pomoci programu Microsoft
office Excel 2007 a prezentovany pomoci tabulekrafig Pfi vyhodnoceni vysledk je
pouzito frekvefni analyzy, vazeného aritmetickéhouameru a test dobré shody.
Frekverini analyza se zabyvéetnosti uéitého jevu. Vazeny aritmeticky fmér je
vyuzivan u otazek s bodovaci Skalou. Testem ddimédysje testovana zavislostkterych

jevi.
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4 Charakteristika respondenti dotaznikového Seteni

Ze 100 rozdanych dotazriikresponderiim zdélnickych profesi se analyze
vratilo 81 vyplrenych.JelikoZ spolénost edstavuje vyrobni podnik, zastava ravcast
zamestnand délnické profese, tohoto divodu byli tito zandstnanci pedmétem vyzkumu

4.1.1 Otazka¢. 1 Rozdleni respondenfi podle pohlav

Do dotaznikového Seni se zapoijilo 81 respondé. Z tohoodpovidalo 38 muza

43 Zen. Relativni rozlozeni respondej& znazorano v grafuc. 1.

Jste? | Pocet respondentti | Relativni Cetnost

muz 38 46,91

Zena 43 53,08
Celkem 81 100

Tabulka 8: RozloZeni respondent podle pohlavi

Rozdéleni podle pohlavi

B muz

M Zena

Graf 1: Relativni rozdéleni respondenti podle pohlav
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4.1.2 Otazka¢. 2 Rozdleni respondenti podle wku

Na tuto otazku odpa@délo 80 respondefit Ztabulky ¢. 9 je patrné, Ze nejtsi
zastoupeni dotaznikovém S&kni maveékova skupina 25 40 let. Druhou nejpeetrejsi
skupinou respondeintsou respondenti, kterym je — 55 let. Vgrafu¢. 2 jsou viditelné

relativnicetnosti odpowdi.

Vék Pocet respondentti | Relativni cetnost
do 25 let 8 10
25 - 40 let 34 42,5
41 -55 let 28 35
56 let a vice 10 12,5
Celkem 80 100

Tabulka 9: RozloZeni respondeni podle wku

Rozdéleni podle véku

mdo 25 let
35,00% W 25-40let
41 -55 let

M 56 let a vice

Graf 2: Relativni rozdéleni respondenti podle wku

4.1.3 Otézka €. 3 Rozdleni respondenti podle vzdlani

V tabulce ¢. 10 je znazorno rozloZeni respondentpodle vzdlani. Nejvice
responderit ma vywni list. Tato skuténost je ovliviena tim, Ze Sl o respondenty
z délnickych profesi. Jde oéthicka mista, kde je vyZadovana hl& manualni zrénost a
k tomu odpovidajic stupéi vz&lani. V grafu ¢. 3 jsou zobrazeny relativndetnosti

rozcleni respondeitpodle vzdlani.
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Vzdélani Pocet respondenti Relativni rozdéleni
zakladni 8 9,88
vyucni list 55 67,90
maturitni vysvédceni 17 20,99
vySsi odborné 1 1,23
vysoka skola 0 0,00
Celkem 81 100

Tabulka 10: RozloZeni respondeni podle vzdlani

V4 ’

Rozdéleni podle vzdélani
1,23% 0,00%

20,99% m zékladni
W vyucni list

maturitni vysvédceni
m vyssi odborné

m vysoka skola

Graf 3: Rozdéleni respondenfi podle vzdilani

4.1.4 Otazka¢. 4 Rodinny stay

V tabulce¢. 11 je uvedeno rozteni respondefitpodlerodinného stavu tato otaz
byla do dotazniku vloZzena z&mg, protoZe rodinny stav by mohl mit vliv na spokajst
ve firmé nebo na dob po kterou by zde zafstnanec rad setn. Relativni rozlozeni

responderii je znazoranou \ grafuc. 4.

Rodinny stav | Pocet respondentli | Relativni ¢etnost
svobodny/a 25 31,65
Zenaty/vdana 44 55,70
vdovec/vdova 5 6,33
rozvedeny/a 5 6,33
Celkem 79 100,00

Tabulka 11: RozloZeni respondeni podle rodinného stavt
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Rozdéleni podle rodinného stavu

6,33% 6,33%
, )

m svobodny/4
M Zenaty/vdana
vdovec/vdova

m rozvedeny/4

Graf 4: Rozdleni respondenfi podle rodinného stavi

4.1.5 Otazka¢. 5, 6Mate déti? A pracuje ve spolé€nosti jeS& dalSi¢len vasi rodiny”

Tyto otazky byly do dotazniku vlozZe pro nasledné zji®vani zavislosti witych
skute&nosti na tom, zda je zastnanec ve fir vice, i mérg spokojen a jak dlouho z(
chce setrvat. Tabulk& 12 pedstavuje rozéleni respondeiif podle tho zda maiji, nebo
nemaji @ti. V tabulce¢. 13 jsourozdleni respondenti na ty, kiie maji ve firng€ dalSihc

¢lena rodiny a na tykteri zdeclena rodiny nema

Mate déti? | Pocet respondentt Relativni ¢etnost
Ano 56 69,14
Ne 25 30,86
Celkem 81 100

Tabulka 12: Rozdéleni respondenti podle dti

Dalsi clen rodiny Pocet respondentd | Relativni cetnost
pracuje ve firmé
Ano 30 37,04
Ne 51 62,96
Celkem 81 100

Tabulka 13: Rozdéleni podle toho zda je ve firnd dalSi¢len rodiny
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5 Whodnoceni dotaznikového Séeni

5.1 Vztah respondenti ke spolé&nosti

V této casti respondenti odpovidali na otazky tykajici sgich vztahu ke
spole&nosti, dale jak dlouho zde pracuji a jestli by dogii praci v této spolénosti svym

znamym.

5.1.1 Otazka €. 7 Jak dlouho ve spolénosti pracujete?

Z tabulky ¢. 14 je patrné, Ze skoro 60 % respontigebu lidé, kt&i zde pracuji

vice nez pt let.

Pocet let odpracovanych ve | Pocet respondentd | Relativni cetnost Kumulativni
spolecnosti cetnost
méné nez dva roky 9 11,11 11,11
2 roky az 5 let 11 13,58 24,69
5az 15 let 27 33,33 58,02
15 let az 25 let 17 20,99 79,01
25 let a vice 17 20,99 100,00
Celkem 81 100,00

Tabulka 14: Potet odpracovanych let ve firné

5.1.2 Otazka ¢. 8 Jak dlouho jeSE planujete ve firmé pracovat?

V této otazce ri moznost respondenti vybrat Zchto odpo¥di :

* o nejdéle to fyde,

* jesk par let,

e nevim, uvidim podle situace,

* hned co najdudto jiného, podam vypad’.

Z grafuc. 5 je patrné, Ze skoro 50% respondédmyt si galo ve spolénosti setrvat
co nejdéle. Tato skuteost by pro spolaost mohla byt dobrym ukazatelem, Zze nehrozi
velky odliv pracovni sily. 30% respondémtevi, zda chce ve spoteosti setrvat a
rozhodnou se podle situace jdegevsim o Zeny do 40 let. Tato skumest by mohla byt
ovlivnéna tim, Ze tatéast, Zzen ma v umyslu mittl 7 % respondefituvadi, Ze hned co

najdou jiné misto, z firmy odejdou, jsou tiepazre muzi ve ¥ku do 25 let.
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Pocet let, které by ve spoleénosti jesté chtél/a

pracovat
hned co najdu néco jiného, 7.41
podam vypovéd
jesté par let 12,35
1 B Relativni ¢etnost
nevim uvidim podle situace 30,86
co nejdéle to pljde 49,38

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

Graf 5: Jak dlouho by respondent jedt chtél ve spol€nosti pracoval

5.1.3 Vztah mezi otdzkoué. 7 aé. 8

Z odpowdi na otazky, jak dlouho ve spoi®sti pracujete a na to, jak dlouho §
planujete ve spotmosti pracovat, Ize soudit, ipokud jestlizanestnanec pracuje del

dobu tak s velkou pvalépodobnosti, zde pnuje také setrvat.

chce zde setrvat | chce odejit | Celkem
5-15 let 13 14 27
méné nez 2 roky 1 8 9
chi square 2,56 2,38 4,95
2-5 let 8 3 11
chi square 1,38 1,28 2,66
15-25 let 12 5 17
chi square 1,78 1,65 3,43
vice nez 25 let 16 1 17
chi square 7,46 6,93 14,39
chi square celkem 13,18 12,24 (25,43

Tabulka 15: Test dobré shody prootazky €. 7 a¢. 8

O x%.00 (4) = 13,277, Va = { ¥* ¥* > 13,27%, zamitame nulovou hypotézu na 99% hlac

vyznamnosti.
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5.1.4 Otazka €. 9 Jste spokojen/a praci, kterou ve spol€nosti vykonavate’

Z tabulky ¢. 16 je patrné, Ze vice nez 70 % procent respofiders praci, kterou

vykonavaji spokojeni.

U

Spokojenost s praci | Pocet respondentli | Relativni éetnost
zcela spokojen/a 12 15
spiSe spokojen/a 45 56,25

spise nespokojen/a 19 23,75

zcela nespokojen/a 4 5

Celkem 80 100
Tabulka 16: Spokojenost s praci
v (-]
Pocet respondentu
60 1 45
40 - B Pocet respondentd
19
4
O T T T 1
> > > >
B @Q\ B QJ(\\ . @Q\ B Q(\\
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Graf 6: Spokojenost s praci

této otdzky mili respondenti moznost uvé co je divodem jejich

nespokojenosti, nasledujici tabulcé. 17 je uveden vypigthto divoda a paet, kolikrat

se opakovalyNejvice uvadnym divodem bylo Spatné fingni ohodnoceni, tento Udaj

dan tim, Ze se jedna o odgdv responderit déInickych grofesi a lokalitou spot@osti.

Spole&nost sidli Wardubickém kraji, kde jsou vSeobé&cnizké platy | dalSi divody

nespokojenosti jako jsou s$movani, prdce o vikendech a monotonii prace

pochopitelné \disledku, Ze jde opravdu o prac negetrzitym provozem, se sénovanim

i o vikendech.
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Duvod nespokojenosti

Spatné fin. hodnoceni

Spatny kolektiv

monotoni prace

smeénovani

prace o vikendech

Spatné vedeni

nepretrzity provoz

prace neodpovida vzdélani

v

o

(=]

et
I—\I—\I—\I—\NNNNLD:
\

Q.

Q

S

[ =

Spatné pracovni prostredi
Tabulka 17: Divody nespokojenosti s praci

5.1.5 Vlivy jednotlivych prom énnych na spokojenost zaréstnance

Vliv rodinného stavu na spokojenost s praci

Pro spolénost je velice dlezité, aby byli zastnanci spokojeni s praci. Pomoci
dat ziskanych z dotazrikze ukit, jaké skuténosti maji vliv na spokojenost z&sinand.
Prvnim testovanym znakem bylo, zda oiiije spokojenost rodinny stav zéstnance.

spokojeni | nespokojeni Celkem
Svobodny/a 13 12 25
Zenaty/vdana 35 9 44
celkem chi-square 6,42 6,96 (13,38

Tabulka 18: Test dobré shody pro otazkg. 4 a&. 9

O %% (1) = 6,635, V&t = { ¥% ¥* > 6,633, zamitame nulovou hypotézu na 99% hladin

vyznamnosti.

Pomoci testu dobré shody je patrné, Ze to jestlzge¥stnanec Zenaty nebo
svobodny ma vliv na to, zda je spokojgmeni. Zangstnanci, kté jsou Zenati, jsou s praci

vice spokojeni nez svobodni.

DalSim testovanym kriteriem bylo to, jestli ma viia spokojenost zafstnand to,

jestli majici nemaji dti.
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Vliv toho, zda ma zang&stnanec dti, ¢i ne na spokojenost s praci

spokojeny | nespokojeny Celkem
s détmi 45 11 56
bez déti 12 13 25
chi-square 3,26 13,32 16,5801

Tabulka 19: Test dobré shody pro otazky. 5 a¢. 9

O %%e0 (1) = 6,635, V& = { ¥* ¥* > 6,633, zamitame nulovou hypotézu na 99% hladin

vyznamnosti.

Vysledek tohoto testu ukazal, ze odpdivresponderit s cEtmi a bez dti se lisi,

z toho plyne, Ze tento ukazatel také ma vliv n&kejemost zaréstnand.

Vliv toho, zda ma zang&stnanec ve spoknosti dalSihoé¢lena rodiny na spokojenost s
praci

Do dotazniku byla za#mné vlioZena otazka, jestli ve spotmsti pracuje dal&ilen
rodiny. | tato skuténost byla porovnavana se spokojenosti&inmand.

spokojeny | nespokojeny | Celkem
s clenem 20 10 30
bez ¢lena 37 14 51
chi-square 0,26 0,53 [D,79

Tabulka 20: Test dobré shody pro otazky. 6 a¢. 9

O y%.00 (1) = 6,635, Wi = { ¥% x* > 6,633, prijimame nulovou hypotézu na 99% hlagin

vyznamnosti.

Vliv odpracovanych let na spokojenost s praci

Testem je zji&ino, Ze tento ukazatel neméa na spokojenostgtrand vliv.
Porovnavano bylo i to zda na spokojenosZenmit vliv p&et odpracovanych let
ve spolénosti.
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spokojeni | nespokojeni | Celkem
5-15 let 20 7 27
méneé nez 2 roky 2 7 9
chi square 3,26 9,33 12,6
2-5 let 6 5 11
chi square 0,56 1,62 2,18
15-25 let 14 3 17
chi square 0,16 0,45 0,61
vice nez 25 let 15 2 17
chi square 0,46 1,31 1,78
chi square celkem 4,45 12,72 7,17

Tabulka 21: Test dobré shody pro otazkg. 7 a&. 9

O x%.00 (4) = 13,277, Wt = { y% ¥* > 13,27%, zamitame nulovou hypotézu na 99% hladin

vyznamnosti.

Z tabulky je patrné, Ze pet odpracovanych let je dalSim owlijicim faktorem

spokojenosti zagstnand.

5.1.6 Otazka ¢. 10 Doporuil/a byste svym znamym préci u této spolamosti?

U této otadzky se odpédi responderit rozclily v podstat na dw¥ poloviny o 3%

responderii vice zaujalo kladny postoj a praci ve sgalesti by doportdili.

Doporucil by respondent Pocet respondentd | Relativni cetnost
praci ve spolecnosti
urcité ano 7 8,75
spise ano 35 43,75
spise ne 30 37,5
urcité ne 8 10
Celkem 80 100

Tabulka 22: Doporuéil/a byste znamym praci u spolénosti
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Doporucil by respondet praci ve spolecnosti

35 ~
30 A
25 ~
20 A
15 ~
10 ~

M Pocet respondent

urcité ano spiSe ano spiSe ne urcité ne

Graf 7: Doporuéil by respondent praci ve spolénosti

5.1.7 Vztah mezi otdzkou¢. 9 a¢. 1C —Zda je zaméstnanec spokojen praci a zda by
doporudil préci ve spol&nosti

Provedenim testu dobré shody u otadzda jsou spokojeni s praci a je by praci
ve spdecnosti doportiili, se zjistilo, Ze spokojenost zatstnance ma vliv na to, zda
respondent praci ve spotesti dopordil nebo ne. . nejtsi pravépodobnosti ti co jso

spokojeni, by praci ve spaleosti dopordiili.

doporudil | nedoporucil | Celkem
spokojeni 41 16 57
nespokojeni 1 23 24
chi square 15,32 39,26 [54,58

Tabulka 23: Test dobré shody pro otazky. 9 a¢. 1C

O %% (1) = 6,635, Va = { ¥% ¥* > 6,633, zamitame nulovou hypotézu na 99% hlac

vyznamnosti.
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5.2 Motivaéni program

V této casti respondenti odpovidali na otazky tykajici setivacniho programu.
Nejprve Slo o otazky, které zjidvaly co je pro respondentyalézité @i vykonu jejich
prace a naopak co je&ipraci demotivuje. DalSi otazky byly z&reny na zarstnanecké
vyhody, na to zda maji zasstnanci pehled o tom, jaké zatetnanecké vyhody firma
poskytuje a zda je vyuZivaji a také jaké Zamanecké vyhody jsou pros rdulezite.

Posledni otazka tét@sti zji¥'uje, zda respondenti umi pracovat s internetem.

5.2.1 Otazkaé¢. 11 Obodujte jednotlivé skut€nosti

V této otazce byly vypsany jednotlivé skiresti, které mohou pracovniké peho
praci réjakym zpisobem ovliviovat, respondent & obodovat to, jak jsou proéntyto
skute&nosti dilezité. Bodovaci Skala byla od 1 do 4 bosltim, Ze 1 znamena nejmén
dulezité a 4 nejvice wdezité. V tabulce¢. 23 jsou uvedeny pmérné hodnoty boil
Ztabulky i grafu je patrné, Ze Zadnd z uvedenydiozek neni pro za#éstnance
nedilezita. Nejmén hodnocena je skuirost ,moznost kariérnihoiastu“ oproti tomu

nejlépe je ,spravedlivhodnocena prace".

Jednotlivé skuteénosti Primérné body
Spravedlivé hodnocenad prace 3,93
Jistota zaméstnani 3,74
Spravedlivé a dobré jednani nadfizenych 3,73
Dobry kolektiv spolupracovniki 3,68
Pfrijemné pracovni prostredi 3,48
Srozumitelnost informaci 3,35
Pochvala nadfizeného 3,11
Pestrost prace 3,06
Moznost kariérniho rdstu 2,89

Tabulka 24: Primérné body jednotlivych skutefnosti
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Pfijemné pracovni prostredi

Skutecnosti ovliviujic

Moznost karierniho ristu

Pestrost prace

Pochvala nadfizeného

Srozumitelnost informaci

Dobry kolektiv...
Spravedlivé a dobré...
Jistota zaméstnani

Spravedlivé ohodnocena...

. ’ L]

i praci

2,89
3,06
3,11

M Primérné body

3,35
3,48
3,68
3,73
3,74
3,93

2,50

3,00

3,50 4,00

Graf 8: Skuteénosti ovliviiujici praci

5.2.2 Otéazka¢. 12 Obodujte jednotlivé demotivéatory

Jednotlivé demotivatory Primérné hodnoty

nespravedlivé ohodnoceni prace 3,81

Spatny kolektiv 3,35

neprijemné pracovni prostiedi 3,26

nesrozumitelné informace 3,07

nezajimava prace 2,96

kritika nadfizeného 2,91

Tabulka 25: Pramérné body jednotlivych demotivatoni

Jednotlivé demotivatory
T B Primérné hodnoty
kritika nad¥izeného 2,91
nezajimava préce 2,96
nesrozumitelné informace 3,07
nepfijemné pracovni... 3,26
Spatny kolektiv 3,35
nespravedlivé... 3,81
2,50 3,00 3,50 4,00

Graf 9: Pramérné body jednotlivych demotivatora
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5.2.3 Otazka¢. 13, 14 a 15 Zaréstnanecké vyhody

Tyto ti otdzky byly zanitené na zagstnanecké vyhody. Prvni otadzka t¢gigala,
zda respondentiédi, jaké zamsstnanecké vyhody firma poskytuje a jestli je vyafiv
V druhé otazce #ii respondenti moznost napsat, jakou Zammaneckou vyhodu by uvitali.
Ve ftieti otazce respondenti¢inobodovat jednotlivé zasstnanecké vyhody podle toho,
jak jsou pro 8 zajimaveé. V tabulc€. 26 je uveden vypis jednotlivych z&stnaneckych
vyhod a poéty responderit ktefi tuto zamdstnaneckou vyhodu oz&f. Graf ¢. 10
obsahuje udaje o tom, jak odpovidali respondentiotéku, jakou zastnaneckou
vyhodu by uvitali zdch, které spokanost neposkytuje. V grafé. 11 jsou uvedeny

jednotlivé zamistnanecké vyhody ajmeérné body, jak je respondenti hodnotili.

Zaméstnanecka vyhoda Firma Ja vyuzivam
poskytuje | pravideln& |nepravidelng

Prispivek na penzijni pojighi 77 68 1
Prispsvek na Zivotni pojigni 0 0 0
Prispivek na stravovani 80 45 22
Prispvek na sportovni, kulturni akce 17 1 7
Prispsvek na dtske tabory 10 2
Prodlouzena dovolena 72 58 0
Skoleni a vzdlavaci kurzy 24 2 8

Dary (k Zivotnimu jubileu nebo

jinému vyrai) 49 27 4
Zvyhodrgné pijcky 11 3
Slevy na firemni vyrobky 18 2 9
Prispsvek na dopravu do zasstnani 0 0 0
13. plat 42 14 8
Poukazky do lekarny 0 0 0

Tabulka 26: Odpowédi respondenti na zangstnanecké vyhody
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Zaméstnanecké vyhody

14. plat

prispevek na lazné

prispévek na fitness centrum
prispévek na masaze
prispévek na kulturni akce
vanocni odmény

propustky k |ékafi

vice dovolené

slevy na firemni vyrobky
pfispévek na Zivotni pojisténi M Pocet Udaj

zvyhodnéné phjcky

N N NN DNNDN

vys$si odména pti odchodu do...
prispévek na dovolenou
poukazky do Iékarny
prispévek na dopravu

13. plat

Graf 10: Zaméstnanecké vyhody, které by zarstnanci uvitali

Priimérné obodovani zaméstnaneckych vyhod

Pfispévek na détské tabory 1,52
Skoleni a vzdélavaci kurzy 1,62
Prispévek na dopravu do... 1,84
Prispévek na sportovni,... 1,90
Slevy na firemni vyrobky 2,07 M Primérné body
Pfispévek na Zivotni... 2,09
Poukazky do |ékarny 2,20
Zvyhodnéné pujeky 2,25
Dary (k Zivotnimu jubileu... 2,69
13. plat 3,49
Ptispévek na penzijni... 3,60
Pfispévek na stravovéni 3,72

Prodlouzena dovolena 3,73

1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Graf 11: Priamérné body zanéstnaneckych vyhot
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Rozbor jednotlivych zaméstnaneckych vyhod podle vysledk z dotazniki
1. Prispévek na penzijni pojis€ni
Podle vysledik z dotaznikového Seni o této zawrstnanecké vyhadvi 95%
zanestnand a z toho 88% ji vyuziva pravideéla 1% nepravideth Penzijni pipojisténi je
velice dolle hodnocena zatstnanecka vyhoda. #mnérné hodnoceni penzijniho
pripojisteni je 3,6 bod.

2. Prispévek na zivotni pojis€ni

Tuto zaméstnaneckou vyhodu speéleost neposkytuje, ale dva respondenti uvedli,
Ze by tuto vyhodu uvitali. P hodnoceni této vyhody pomoci bodové Skaly, byt t
vyhoda hodnocena 2, 09 hodoz znamend, Ze pro respondenty tato vyhoda réis p

zajimava.

3. Prispévek na stravovani
O tom, Ze spolmost poskytuje fispivek na stravovani, vi 99% respondentoto

zavodni stravovani vyuziva pravidel®B6% a 28% nepravidein Tato zamistnanecka
vyhoda byla hodnocena 3, 72 liod

4. Prispévek na sportovni a kulturni akce

Tuto zaméstnaneckou vyhodu uvedlo v dotazniku 21 % respaddehtoho ji
vyuziva 5% pravidekh a 41% nepravidetnh V otewené otadzce, na kterou respondenti
odpovidali, jakou zagstnaneckou vyhodu by uvitali, 4 odgov se daji zahrnout pod tuto
skupinu vyhod. Slo o ffspivek na masaze,rispivek na laza a pispsvek na fithess
centrum. Tato zadstnanecka vyhoda je hodnocena respondenty spieng#ajimava
s piamérnym bodovanim 1,9 bodu. Spdhost v sotasné dob prispivek na tyto akce
neposkytuje. Odpasdi jsou ovlivreny tim, Ze zamstnanci mohou bytleny odborové
organizace, ktera ve spoiesti pisobi. Odborova organizace svytenaim poskytuje

n¢které zamistnanecké vyhody.

5. Prispévek na détskeé tabory

Podle 12 % respondeénspole&nost poskytuje fispivek na dtské tabory. Zdchto
12% tuto vyhodu vyuZiva 1 respondent pravidedn?2 nepravidekh Tato zanmistnaneckéa
vyhoda byla hodnocena, jako nejmérajimava a jeji gimeérné body jsou 1,52. Tento
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piispivek neni spoknosti poskytovan, jde ofigpivek ¢lenam odbofi odborovou

organizaci.

6. Prodlouzena dovolena

O tom, Ze spokmost poskytuje prodlouzenou dovolenou, vi 89% redpafi. Dva
respondenti dale uvedli, Ze by ocenili fe$tice dovolené a i bodové hodnoceni této
zanestnanecké vyhody je vysoké. Prodlouzena dovoleda bgdnocena, jako nejvice

zajimava a prmérné hodnoceni je 3,73 biod

7. Skoleni a vzdlavaci kurzy

30% respondentuvedlo, Ze spot@most nabizi zagstnan@m Skoleni a vzélavaci
kurzy. Dva respondenti tuto vyhodu vyuzivaji prahd a 8 nepravideth Bodové
hodnoceni této vyhody je 1,62 hipdo znamen4, Ze Skoleni ani ¥&Vvaci kurzy nejsou

pro respondenty zajimave.

8. Dary (k zivotnimu jubileu nebo jinému vyroéi)
O této zamstnanecké vyhadvi 60% respondefit Pimérné bodové hodnoceni
dari k Zivotnimu jubileu a jinému vyt je 2,69 bod. Toto hodnoceni je v bodové Skale

mezi zajimavou a spiSe nezajimavou.

9. Zvyhodnéné pij ¢ky

Zvyhodréné mjc¢ky poskytuje spoknost podle 14 % respondéntZ toho 3
respondenti uvedli, Ze tuto za&stnaneckou vyhodu vyuzZivaji nepravidelnDva
respondenti také uvedli, Ze by tytdj§ky uvitali, jako novou zagstnaneckou vyhodu. A
pramérné bodové hodnoceni této vyhody je 2, 25thdd znamena, Ze tato vyhoda neni
piiliS pro respondenty zajimava. Zvyhedé pijcky jsou poskytované odborovou

organizaci pouz&enim odbof.

10. Slevy na firemni vyrobky

22% respondentodpovdélo, Ze spolénost poskytuje slevy na firemni vyrobky.
Ztoho 50% respondeinttyto slevy vyuzZivaji nepravidein Tuto slevu také dva
respondenti uvedli v odpeédich na otazku, jakou zastnaneckou vyhodu by ocenily.
Slevy na firemni vyrobky byly hodnoceny 2,07 bpdcoZz je spiSe nezajimava
zamestnanecka vyhoda. V stasné dob nejsou poskytovany spaleosti slevy na firemni

vyrobky. Respondenti jsou nejspiSe ovéimntim, Ze je zde mozZnost zvyhashych
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nakumi na vyrobky spoknosti ETA a. s., kterd se nachazi v areadlu spoli
MEGATECH Industries Hlinsku s. r. o..

11. Frispévek na dopravu do zanéstnani
Prisptvek na dopravu spaiaost neposkytuje, ale 9 respondentito vyhodu

uvedlo, Ze by ji uvitali. Bodové hodnoceni této gstmanecké vyhody je 1,84 hindTato

vyhoda tedy neniifiS pro respondenty zajimava.

12. 13. Plat

13. plat poskytuje spataost podle 50 % respondéntZ toho 33 % respondent
uvedlo, Ze ma 13. plat pravidéla 20% nepravidetn Tato vyhoda byla nejvice uv&tbu
novou vyhodou a to u 19 respondertbodové hodnoceni ukazalo, Ze je pro respondenty

tato vyhoda zajimava, fomérné bodové ohodnoceni bylo 3,49 bod

13. Poukéazky do lékarny

Tato vyhoda podle respondénteni ve spokanosti poskytovana. Osm respondent
by tuto vyhodu uvitali. Poukazky do Iékarny bylydmoceny spiSe jako m&rzajimavé a
primérné hodnoceni bylo 2,20 bid

5.2.4 Otazka ¢. 16 Spokojenost se za#stnaneckymi vyhodami

V tabulce¢. 27 jsou uvedeny vysledky na otazku, jak jsou@adenti spokojeni se
zamestnaneckymi vyhodami. Z vysletlkie patrné, Ze skoro 70 % zé&stnand je se
zanestnaneckymi vyhodami spokojeni. V grafu 10 jsou znazogmy ¢etnosti odpovdi
responderit. V této otazce i respondenti moznost vyjét svij ndzor, pokud nejsou se
zamestnaneckymi vyhodami spokojeni. Nagtji byl uvadén divod nevyplaceni 13. platu
a to, Ze spolmost poskytuje malo zafstnaneckych vyhod.

Spokojenost se Pocet respondenti Relativni ¢etnost | Kumulativni ¢etnost

zaméstnaneckymi
vyhodami
zcela spokojen/a 9 11,39 11,39
spiSe spokojen/a 46 58,23 69,62
spise nespokojen/a 18 22,78 92,41
zcela nespokojen/a 6 7,59 100,00
Celkem 79 100

Tabulka 27: Spokojenost se zagstnaneckymi vyhodami

66




Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

60 -
40 M Pocet respondentt
20 - 9 6
0 T T I 1
O
o o o o
oF oF oF oF
5N R R L
Q>'b ‘J{oe o < ’bQQz
C Q X2} N
% ) (,,Q\ ,\9@

Graf 12: Spokojenost se zastnaneckymi vyhodam

5.2.5 Vztah mezi otazkou¢. 9 aé. 1€ —Zda je zaméstnanec spokojen praci a zda je

zaméstnanec spokojen se za#éstnaneckymi vyhodam

Testemdobré shody bylo testovano, je je mezi otazkou, zda jsou spokoj
S praci a otazkou, zgsou spokojeni se zafstnaneckymi vyhodami, je shode tabulky¢.
28 je patrné, Ze mezi z@stnaici, kt&i jsou spokojeni s praa €mi co nejso, je shoda.

To, Ze jsou spokojeniraci, nema na spokojenost se simaneckymi vyhodami vliy

spokojen | nespokojen | Celkem
spokojeni s praci 42 14 56
nespokojeni s praci 14 10 24
chi square 0,89 2,67 *3,56

Tabulka 28: Test dobré shody mezi otazkod. 9 a¢&. 1€

O y%.00 (1) = 6,635, Va = { ¥% ¥* > 6,633, prijimame nulovou hypotézu na 99% hladl

vyznamnosti.
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5.2.6 Otazkaé¢. 17 Informace o gFistupu respondenti k internetu

V této otdzce je zji®vano, jestli respondenti umi pracovat s internetermda

k nému maji gistup doma. V tabulcé 29 jsou vysledky odp@di responderit

Pfistup k internetu Pocet Relativni
respondentt cetnost
ano mam doma, ale umim pracovat jen s emailem 3 4,00
ano mam doma, a umim s nim pracovat 48 64,00
ano mam, ale neumim s nim pracovat 9 12,00
ne nemam, ale pracovat s nim umim 5 6,67
ne nemam a ani s nim neumim pracovat 9 12,00
ne nemam, ale chtél bych se naucit s nim pracovat 1 1,33
Celkem 75 100

Tabulka 29: Odpowédi o pristupu k internetu
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5.3 Shrnuti vysledkia dotaznikového Sdteni

Prvni ¢ast dotazniku zjiovala sociodemografické informace o respondentech.
Pokud Slo o rozloZeni podle pohlavi, respondentivbgodstat v poloving pripadi Zeny a
v druhé polovig muzi. Dale byl zjifovan &k responderit Nejvice respondeintbylo ve
skupire 25 — 40 let. Teti otazka byla za#éiena na vzélani zangstnand. Ténei 70 %
responderit ma nejvyssSi dosazené ahi stedni odborné zak@éené vyénim listem.
Tato skuténost je ovlivena tim, Ze dotaznikovy vyzkum byl z&fen vyhradd na
zanestnance #nickych profesi. Dale byli respondenti dotazovaai rodinny stav. Vice
nez 55 % respondantuvedlo, Ze jsou Zenati nebo vdané. Dal& dtazky byly do
dotazniku vloZeny za#énn¢ pro nasledné posouzeni toho, zda sigsti, Ze respondenti
maji céti nebo nemaji nebo zda maji v organizaci dal€ieaa rodiny, ma vliv na jejich

spokojenost ve spalrosti.

Druh&cést dotazniku byla zaffena na vztah respondérite spolénosti. V prvni
otazce tétaasti respondenti odpovidali, jak dlouho ve spotesti pracuji. Nejp&etrgjsi
skupinou byli respondenti, Kigsou ve spolénosti 5 — 15 let. DalSi otazka byla z&ena
na to, jak dlouho respondenti &ftve spolénosti setrvat. Tét 50 % respondetitby
zde rédo ftstalo, co nejdéle togpde. Ri testovani toho, zda délka zastnani ma vliv na
to, jestli tu ch¥ji setrvat, se ukazalo, Ze tyto dva udaje na sdibemaji. Otazkac. 9
zjiStovala spokojenost respondérd praci ve firmy, skoro 70 % respondeéntuvedlo, Ze
jsou s praci spokojeni nebo spiSe spokojeni. Potestil dobré shody bylo testovano co
na spokojenost ma vliv a co praypddobré ne. Podle vysledk vliv na spokojenost ma to,
jak dlouho zde za#stnanec pracuje, to zda méidch zda je Zenaty, naopak to jestli zde ma
respondent dalSihdlena rodiny neni pro jeho odpall na otazku ohlednspokojenosti
vyznamneé. V posledni otadzce té&tasti nEli respondenti odpovidat na otazku, jestli by
praci ve spolénosti dopordili svym znamym. Tyto odpadi byly v podstat rozcleny na
polovinu €ch, co by praci dopotili a na polovinu, co by praci nedopdéiii Mezi
spokojenosti zasstnance s praci a tim, zda by praci dopibrie také vzajemna zavislost.
Je pravdpodobné, Ze zagstnanec, ktery zde neni spokojen, by praci ve sgpokdi

nedopordil a naopak.

Treti ¢ast dotaznikového §eni byla zariena na otazky tykajici se motiirdho
programu. V otazced. 11 nEli respondenti obodovat jednotlivé skeénesti, jakym
zpasobem je motivuji. fil nejvice bodované skuteosti byli spravedli¥ hodnocena prace,

jistota zangstnani a spravedlivé a dobré chovanirfmhych. DalSi otazka tét@sti byla

69



poloZena, jako opak otazky 11, zde mili respondenti odpovidat na to, co je demotivuje.
A nejvice demotivuje respondenty nespravedlidnocena prace. V otazée 13 bylo
Zjistovano, jestli zarstnanci o zagstnaneckych vyhodach poskytovanych firmadiva
zda a jak je vyuzivaji. &které zamistnanecké vyhody, které zastnanci uvedli,
neposkytuje firma, ale odborova organizace, veéktaphou byt zagstnancic¢leny. To
jsou napiklad vyhody, jako fispévek na dtsky tabor, zvyhodiné mjcky a grispivek na
kulturni a sportovni akce. Zastnanecka vyhoda sleva na firemni vyrobky se netyka
piimo vyrobki firmy MEGATECH Industries Hlinsko s. r. 0., alegj vyrobky firmy
ETA a. s., kterou byl MEGATECH Industries Hlinskorso. v minulosti sotasti a ktera
sidli v arealu spotmosti. V otdzce¢. 14 neli respondenti moznost vypsat, jakou
zanestnaneckou vyhodu by ocenili, pokud by ji sgalest zavedla. Nejvice uvé&aé byli

13. plat, pispivek na dopravu a poukazky do lekarny. V dalSi aéaio casti neli
respondenti za Ukol bodovat jednotlivé zatmanecké vyhody a nejvice obodovanou
vyhodou byla prodlouZen& dovolend. OtaZka6 se zajimala o spokojenost zgtand

se zamistnaneckymi vyhodami. Té&h 70 % respondefit je se zamstnaneckymi
vyhodami spokojeno nebo spiSe spokojendivddem nespokojenosti byl regtji
nevyplaceni 13. platu, na ktery @avebdu nepiliS usgsného roku nevznikl zarathanédm
narok. Testem dobré shody bylo zji®b, Ze to jestli jsou spokojeni s praci nebo neanem
vliv na to, zda jsou spokojeni se z&tnaneckymi vyhodami. Posledni otdzka byla
poloZena za®grné s ohledem na planovany navmseni a to na volitelny systém vyhod,
bud’ pomoci internetu, nebo pitece ve spolénosti. Z vysledk je patrné, Ze volba vyhod

by pro WtSinu respondeiitnen€la byt problémem.
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6 Navrh motivaéniho systému

Na zaklad vysledki podrobné analyzy metodou dotaznikovéhde$eét rozhovoru
a prostudovani internich dokuménbylo zjiS€no, Ze motivani systém, ktery je ve
spol&nosti v sodasné dob nastaven a vyuzivan je v podstatpaadku a lidé jsou se
zanestnaneckymi vyhodami spiSe spokojeni, ale pokud spdle&nost byt dale
konkurenceschopna a ma uspokoférnd zangstnand, pak je vhod&Si moznosti systém,
ve kterém si zastnanci sami voli, jaké zamstnanecké vyhody cjf. Tento systém se
nazyva cafeteria systém. NavrZeni cafeteria syst@nprovedeno ifmo na ,miru”

spole&nosti MEGATECH Industeries s. r. 0.

6.1 Cafeteria systém

Tento volitelny systém zafstnaneckych vyhod umogje zangstnaném svobodu
v rozhodovani, jaké zatstnanecké vyhody cfjt vyuZzivat a které ne. Ve spdleosti je
v sowasné dob vyuzivan personalni systém na zpracovani dochdmkyd a dalSich
personalnickkinnosti, ktery nabizi také moznost zavedeni cafessistému.

Jako nejvhod¥Si pro tuto firmu by bylo zavedeni cafeteria syatieév podok
systému ,jadra“. To znamena, Ze by byla jedna slagianistnaneckych vyhod pro
vSechny zarstnance spolma a druhd skupina vyhod volitelna. V zetmaneckych
vyhodach ,v jadru“ by byly vyhody — zavodni stradmow, tyden volna navic, 13. plat,
penzijni gipojisténi nebo Zivotni pojigni a odnény pri Zivotnich a pracovnich jubileich.

Volitelna skupina zagstnaneckych vyhod se vztahuje rféspivky na dovolenou,
na poukazky do lékarny, na wéni, na kulturni akce, na relaxaci a na sport@kiivity.
Volba €chto volitelnych zargstnaneckych vyhod by probihala,dypres internet, nebo
pies paitac ve firme, ktery by k tomu byl ufeny. Zandstnanci by kazdy #sic obdrzeli
urcity pocet bodi, za které by vyhody nakupovali. Tyto body by bgdgdleny na pevnou
sloZzku a pohyblivou. Pevnou slozku by zestmanci dostali kazdy &sic a pohyblivou, jen
pokud by mu byla schvalena jehtimym nadizenym. Bimy nadizeny by se rozhodoval
pro schvaleni pohyblivéasti podle kvality a mnoZstvi vykonané prace &stmancem
v daném nisici. RozloZeni baddo pevné a pohyblivé slozky by mohlo byt 2/3 pevna
slozka a 1/3 pohybliva. Ret bodi by se odvijel podle #sicni mzdy acinil by 4 %
mesicniho vyneiovaciho z&kladu pevna slozka a 2 %sitniho vyneiovaciho zakladu, by
¢inila pohybliva slozZka.
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Spravu a kontrolu systéemu by provkrd personalni odfleni, které také bude
vkladat zamistnanecké vyhody a shfirdalSi dodavatele&thto vyhod. V piloze 1 - 4 jsou
zobrazeny ukézky systému.

Rozhodujicim faktorem pro zavedeni toho systémtakg mohlo byt to, Ze pokud
jsou zandstnanci poskytovany nefinami benefity v podob poukazek a ifispivki, jsou
daiové zvyhodréné. Daiova vyhodnost, jak z pohledu z&sinance, tak z pohledu

zamestnavatele je uvedena Yilpze¢. 5.

6.2 Rozpis zanéstnaneckych vyhod

6.2.1 Zaméstnanecké vyhody ,jadra“

Stravovani —spole&nost poskytuje zavodni stravovani zstnandém v arealu spolaosti.
V souwasné dob prispiva zamistnanédm 55 % ceny jednoho jidla za den. Déle poskytuje
stravenku ve vySi 60 Kna den, pokud zafstnanec pracuje v débsmeny, kdy neni
moznost zavodniho stravovani. Tato Zamanecka vyhoda je nastavena spfaameni

duvod zmneny.

Tyden dovolené navic— zaméstnanec ma ze zakona narok na 4 tydny dovolené.
Spole&nost v sodasné dob poskytuje 5 tydr dovolené. Tato vyhoda by takéstala bez

v

zmen.

13. plat —je vyplacen, pokud je dosazeno naplanovaneho hasgadho vysledku. Tato
podminka je nutna, protoZze v dolkdy firma neni ziskova, neime vyplacet penize na
dalSi mzdy. Tato vyhoda je nastavena sp¥avn

Penzijni pripojisténi a Zivotni pojisténi — ,Zamestnavatel niZze zardstnanci gispet az
do vySe 24.000 K Muze prispet bud’ na penzijni pipojisteni, nebo na Zivotni poji&ti a
castku rozdlit podle své Gvahy. Tytéastky jsou osvobozené od zéina ani se z nich
neplati zdravotni a sociélni poj&ti. V pripad zan¥stnavatele i zadstnance pispevek
na penzijni pipojisSteni nepodléha platbdm ani socialniho ani zdravotnihgistni.
Prispevek na penzijni fpojiSteni tak mize byt vyhod#)Si nez pidani na platu.

Zanestnavatel useét 35 % z pispevku oproti vyplaceni mzdy, zastnanec 12.5 %. Jako
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daiiove uznatelné naklady budou uznanyspevky az do vyse 3 % vyrovaciho zakladu

zanwstnance pro pojistné na socialni zabemyé a statni politiku zagstnanosti.?

V sowlasné dob spole&nost poskytuje zasstnandm mesicni prispivek na penzijni
pripojisteni ve vysi 3 % jejich vyr&ovaciho zakladu s tim, Ze nejvysSi hranici je 500 K
Spole&nost by zamstnanédm mohla dat moznost vybrat si, na jaké peéfistchgji
poskytnout pispevek. Tento pispivek by diky své d@ové vyhodnosti mohl byt vysSi nez
je v sokasné dob. Novy pispivek by mohl¢init 5 % vymerovaciho zakladu s nejvyssi
hranici 1000 K. Pomoci pispevka na Zivotni pojistni a penzijni fipojisténi se vytvai
zabezpeéeni zangstnance ve stéa v dalSich Zivotnich situacich, které by mohdgtat.
Odmény pri Zivotnim nebo pracovnim jubileu — spol€nost poskytuje prvnid&rnostni
odmenu aZz po odpracovani 20-ti let ve sgolesti. Spolénost by tedy mohla z# jiz po
odpracovani 10-ti let, a to symbolickéastkou 1000 K. DalSi poskytovanou odimou je

k 50. narozeninam zafstnance, a to jen na zakéaddpracovanych let. Toto jubileum by
mohlo byt odmnovano po kratSi dabodpracovanych let, a to po dvou letech ve vySi0100
K¢&. Stejna zmina by néla byt provedena u odin pii odchodu do dichodu snizenim @tu
odpracovanych let na dva roky a vysSe ¢dyn1000 K. Tato odnéna by n¢la vyjadovat,

Ze si firma svych za#stnand@ vazi a Ze si chce udrzet jejich dobry vztah kdesposti.

6.2.2 Zaméstnanecké vyhody volitelné

Tyto vyhody by ngly byt uené pedevsSim k relaxaci, k voldasovym aktivitam,
sportovnim aktivitam, ke zvyhodnym nakugm v rekterych obchodnicliezcich nebo
|ékarnach. Tento blok vyhod je aany hlavié k duSevnimu a fyzickému zregenerovani
zamestnand. Psychicky a fyzicky odp@aty zangstnanec ma vetSi pracovni nasazeni a
odvadi lépe svou praci. Z dotaznikového vyzkumuypddrné, Ze zawstnanci preferuji
piedevsim finaéni prispivky, jenze pokud se zastnavatel rozhodne za&stnandm
piidat na mzdach, kazdy finami péispivek musi byt snizen o socialni a zdravotni p&jist
a da. Z nefinagnich gispsvku se tyto platby nesrazi.

V této skupig vyhod by mohly byt - vstupenky do divadla, na kentg, na
vystavy, do kina, vstupenky na letni festivaly, kéizky na masaze,figpivky na

rehabilita&éni pobyty, gispsvky na lazéské pobyty, fispivky na dovolenou, permanentky

2 Penzijni-pripojisteni.eufonline]. 2011 [cit. 2011-04-20]. Euro-poji#ti. Dostupné z WWW:
<http://www.penzijni-pripojisteni.eu/prispevek-zasteavatele-penzijni-pripojisteni/>.
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do bazénu, do fitness centra, permanentky na sjgad@ermanentky na dalSi sportovni
aktivity, poukazky do lékarny, poukazky dekterych obchodnichietzci. Mezi dalSi
vyhody by mohly patt rizné zazitkové poukazky — skok padakem, let na wgal

aquaskipper, paragliding a dalsi.

VoliteIné vyhody bude vybirat a dojednavat persoh@racovnik. Jeho Ukolem
bude sjednavat s dodavatekchto vyhod podminky, ziskadvat nové dodavatele a
obmeénovat vyhody v systému tak, aby vyhody byly pro #smance atraktivni.
Zamestnavatel mze zamdstnan@dm touto formou nefinamich pgispsvka prispét az
20 000 K rocne, ze kterych nemusi zastnanec odvad zdravotni ani socialni poji&ti a

nemusi z tohotoifspevku platit da z péjmau.

6.3 Casové a finakni zhodnoceni navrhu

JelikoZz v sodasné dob firma vyuziva personalni systém, ktery nabizi noZn
vyuziti cafeteria systému, neni jeho zaved&so¢ narané. Uvedeni do provozu by
mohlo prokthnout do jednoho w#sice. Zde nastavaékolik problémi, a to vyesit
piihlaSovaci loginy jednotlivych zatstnand do systému, zajistit gitac, pres ktery se
zamestnanci, kt& nemaji doma internet, budou do systémtihlaSovat. DalSim
problémem je, Ze spalrost musi fed spudnim systému veSit, jakou formou provede
instruktaz zarmsstnaném, o tom jakym zfisobem se systém pouziva. Instrukce by mohly
byt sepsany na letlu, ktery bude zagstnan@m rozdan a dale by mohla pgbimout
kratka sclizka na jednotlivych oddenich, kde budou zodp&xeny dotazy zagstnand.

Pred zavedenim systému musi mit personélnéledd piipravené zarstnanecké
vyhody, které se do systému zanesoweloz vyplyva, Zze musi mit sjednanod si
dodavateal zanmestnaneckych vyhod z volitelného bloku berefiZajis€ni tétocasti bude
vyZzadovat pravépodobré vysSi casovou narénost. Néklady na zavedeni samotného
systému budou nulové, protoZze je tato sluzba nmehizeramci jiz fungujiciho
personalniho systému. K zaplaceni vyhod by spolst na konci kazdého roku #la

fond ze zisku, kterym by benefity v nasledujicirngdinancovala.

Pro pgedstavu o vySi nakladna jednotlivé zawstnanecké vyhody je pouZzita
pramérnd firemni mzda&nickych profesi tj. 13 000 K

Naklady na no¥ zavedené vyhody:
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e penzijni gipojisténi — 5 % z vymfovaciho zakladu = 13 000 * 0,05 = 650
K¢,

e odmeny pfi Zivotnim jubileu, firemnim jubileu a odchodu daothodu —
1 000 K,

* prispevek na volitelné zagstnaneckeé vyhody — 13 000 * 0,06 = 788 K

6.4 Klady a zapory nového systému

Zavedeni cafeteria systému je distelmi dobrym krokem ke zlepSeni motivace
zanestnand. Systém umaiuje vyuZzivat jen vyhody, které z&stinanec opravdu chce.
Volba vyhod v systému se pro zé&stmance miZze stat i zajimavym stravenim volné chvile.
V sowasné dob lidé na internetu travi hodréasu, a proto volba vyhod touto formou by
mela byt nejlepSi cestou ke spokojenostiinBsem pro spotmost je, Ze z udajze
systému snadno zjisti, co z&stnanci nejvice vyuZivaji a co je nejvice motivuje.
Spole&nost by zarove méla po réjaké dok provést maly pizkum, jak zamstnaném
systém vyhovuje, a jaké dalSi vyhody by 2atnanci uvitali. Pomoci systému se zvysuje
informovanost zakstnand@ o vyhodach. Zagstnanci maji fehled o vyhodach, které jim
jsou spolénosti poskytovany, a které mohou vyuZzivat. DalSifimgsem p zavedeni

cafeteria systému je zvySeni dobrého jména firmy.

Zaporem jecasova a nakladova nd&rwst (i vyhledavani dodavatelské &it
zanestnaneckych vyhod, celkova sprava a kontrola systé®pol€nost bude muset na
tuto praci pijmout dalSiho pracovnika nejm&ma polovéni Uvazek. Na trhu je mnoho
specializovanych firem, které poskytuji systéndoslavatelskou siti. Tato moznost je, ale

velice finaréné narana.
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Cilem této diplomové prace bylo zhodnocenitssneho motiveniho programu ve

spol&nosti MEGATECH Industries Hlinsko s. r. 0. a nasiéthavrzeni zlepSeni systému.

Prvni¢ast této prace je zatiena na rozpor teoretickych znalosti tykajicichiizeni
lidskych zdroji, personalnich¢innosti, vedeni lidi, motivace, moti@ich teorii a
motivatniho programu. Nastudovani teoretickych pozhagk zakladem pro spravné
pochopeni problematiky a nasledné navrzeni zlepSemfasného stavu ve vybrané
spolg&nosti. Tatocast byla zpracovana na zalkdaddborné literatury z oblastiizeni

lidskych zdrofi, moderniho managementu a psychologie.

Praktickacast byla rozélena na d¥ ¢asti, a to na analyzu firmy a vyzkumnéast.
Na zaklad internich doklad byla zpracovana analyza spoiesti — jeji hlavnicinnosti
podnikani, historie a séasny stav motivaniho programu. Vyzkumnéast byla zarrena

na vztah zagstnand@ ke spolénosti a na motivéeni program.

Pro ziskani informaci od zastnané bylo vyuZito dotaznikového $eni.
Dotaznik byl sestaven pomoci odborné literatury aa zdklad porady s personélnim
pracovnikem firmy. Z vysledkz dotaznikového S&mni bylo zjiS&no, Ze zaréstnanci jsou
S praci ve spotmosti spiSe spokojeni a i celkovy vztah ke sfrobsti je spiSe kladny.
Pokud se tyka motivmiho programu, z vysledkdotazniki je patrné, Ze zagstnanci

nejsou zcela dak informovéani o tom, jaké zafstnanecké vyhody spaleost poskytuje.

Spol&nost MEGATECH Industries Hlinskou s. r. 0. je v&sné dob stabilni
spole&nosti na trhu komponentpievazié pro automobilovy pimysl, a proto byl pro
spole&nost navrzen motivmi program ve formh cafeteria systému. Tento systém je
zaloZzen na tom, Ze za&stnanci maji moznost volby vyhod podle svych pegfer. Tyto
vyhody jsou pevazré nefinargni benefity, které jsou pro za&stnance osvobozeny, jak od
pojistni, tak od da&i Zamestnavatel je zvyhodim pouze o socialni a zdravotni pajist
NejlepSim zfsobem financovani tohoto systému je z forze zisku tvéenych na konci
kazdého roku. | kdyz je provoz systému dosti tidyo myslim, Ze je to do budoucna
spravny krok pro nastaveni kvalitniho motimého programu. V dah kdy lidé travi
mnoho ¢asu na internetu, by volba ze&stnaneckych vyhod z pohodli domova u svého

pacitate mohla byt zfijemrenim jejich pracovniho Zivota.
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