VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

FAKULTA PODNIKATELSKA

FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT

USTAV MANAGEMENTU

INSTITUTE OF MANAGEMENT

ZLEPSENI MOTIVACE A ODMENOVANI ZAMESTNANCU
VE VYROBNI SPOLECNOSTI

IMPROVEMENT OF EMPLOYEES™ MOTIVATION AND REWARDING IN THE MANUFACTURING COMPANY

DIPLOMOVA PRACE
MASTER'S THESIS

AUTOR PRACE Bc. Veronika Chmelova

AUTHOR

VEDOUCI PRACE doc. RNDr. Anna Putnov3, Ph.D., MBA
SUPERVISOR

BRNO 2018



VYSOKE UCENi FAKULTA

Zadani diplomové prace

Ustav: Ustav managementu

Studentka: Bc. Veronika Chmelova

Studijni program: Ekonomika a management

Studijni obor: Rizeni a ekonomika podniku

Vedouci prace: doc. RNDr. Anna Putnova, Ph.D., MBA
Akademicky rok: 2017/18

Reditel Ustavu Vam v souladu se zakonem &. 111/1998 Sb., o vysokych $kolach ve znéni pozdéjsich
predpisl a se Studijnim a zkuSebnim fadem VUT v Brné zadava diplomovou praci s nazvem:

Zlep$eni motivace a odménovani zaméstnancu ve vyrobni spole¢nosti

Charakteristika problematiky ukolu:

Prace zahrnuje teoreticka vychodiska motivace a analyzu sou€asného stavu.

Empiricky vyzkum je soucasti analyzy a vede k navrhim feSeni ve spole¢nosti. Naklady na realizaci
doporuceni jsou ekonomicky vycisleny.

Zavér

Seznam pouzité literatury

Cile, kterych ma byt dosazeno:

Hlavnim cilem je pfinést nové prvky do sou€asného systému motivace a odmeénovani ve spole¢nosti.
Tomuto cili jsou podfizeny dil&i cile — empiricky vyzkum a zhodnoceni nové navrzenych opatfeni.

Zakladni literarni prameny:

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplné&né vydani.
Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskéa psychologie a sociologie. Praha:
Management Press, 2012. ISBN 978-80-7261-239-0.

URBAN, Jan. 10 krokud k vy$Simu vykonu pracovniku: jak snadno a ucinné predchazet nedostatkiim v
praci. Praha: Grada, 2012. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3955-7.

URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnik(: co musite védét, abyste ze svych spolupracovniki
dostali to nejlepSi. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3.

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



Termin odevzdani diplomové prace je stanoven ¢asovym planem akademického roku 2017/18

V Brné dne 28.2.2018

L.S.

doc. Ing. Robert Zich, Ph.D. doc. Ing. et Ing. Stanislav Skapa, Ph.D.
feditel dékan

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyvd motivaci a odménovanim zameéstnanci ve spolecnosti
EUROM, s.r.0. V teoretické ¢asti prace jsou shrnuty dosavadni poznatky

tykajici se tématu motivace pracovnikii a zpusoby jejich odménovani. Nasleduje
analyticka cast, kde je provedeno zhodnoceni stavajicich motivacnich faktora ve firmé,
na kterou navazuje dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci firmy. Na vysledcich tohoto
Setfeni jsou zalozena zavére¢na doporuceni pro zvyseni pracovni motivace zaméstnanci

a pro provedeni pfipadnych zmén v odménovém systému.

ABSTRACT

This master thesis deals with motivation and renumeration of employees in the
company EUROM, sr.o. The theoretical part summarizes current knowledge
concerning the topic of employees motivation and ways of their renumeration. The
following is ananalysis of current motivational factors in the company, which is
followed by a survey. On the results of this survey are based final recommendations to
increase employee motivation and rmaking better conditions in employees

renumeration.

KLICOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdroji, personalistika, motivace zaméstnanci, odménovani,
zamé&stnanecké benefity.
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UvVOD

Praci s lidmi povazuji za oblast, jez byla v minulosti pomérné opomijena. V soucasné
dobé zameéstnavatelé nalézaji nové zplsoby, jakymi lze ovliviiovat chod firmy

prostifednictvim fizeni lidskych zdroji a tim dosahovat pozadovanych cilt.

V soucasnosti je velmi vhodna doba na to, aby se firma zajimala o své pracovniky
mnohem vice nez V poslednich letech. Noviny pi$i o tom, ze se mira nezaméstnanosti
blizi, jeji pfirozené mife. Podniky bojuji s nedostatkem zaméstnanci témét bez ohledu
na stupen kvalifikace a napfi¢ vSemi obory. To zpisobuje, ze ma zaméstnanec silnou
vyjednéavaci pozici na trhu prace. Nabidka prace ptrevysSuje poptdvku. Pracovnici se
neboji praci meénit a také si za ni fict vyS$si odménu, nez tomu bylo doposud. Dnes to
jsou pravé oni, kdo si mohou vybirat. Zaméstnavatelé by meéli klast diraz na
spokojenost svych soucasnych pracovniki. To, jakym zpisobem zvysit jejich loajalitu a

celkovou motivovanost, je zasadni problém. Otazkou také je, zda je vSe jen o penézich.

Diplomova prace je zaméfena na podnik stfedni velikosti, sidlici na okraji Brna.
Vybranou firmou je EUROM, s.r.o. Jedna o vyrobni spoleénost, ktera nema samostatné
persondlni oddéleni. Oblasti zaméstnancli se zde zabyva personalistka ve spolupraci
Sostatnimi vedoucimi pracovniky. Cilem prace je zjistit, cosoucasné zaméstnance
motivuje K vys§im pracovnim vykoniim a co nikoliv. Dale zhodnotit odménovy systém
firmy a navrhnout systém odmén a benefitl Sco nejvétsim efektem. To vSe prispéje

K vy$si uZiteénosti a loajalit¢ zaméstnanci a do budoucna eliminuje moznost jejich

odchodu ke konkurenci.

Prace se sklada ze tii ¢asti. Metodou literarni reSerSe pfiblizim v prvni, teoretické Casti,
zakladni pojmy tykajici oblasti personalistky, fizeni lidskych zdroji, motivace a
odménovani zaméstnancli. Na tuto ¢ast dale navazuje analyza vybrané vyrobni firmy
EUROM, s.r.o., ktera obsahuje zakladni informace o podniku, jeho historii, vyvoj trzeb

a vyvoj poctu zaméstnancii, vzdélanostni strukturu pracovniki, pfiblizeni firemni
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kultury a pracovniho prostfedi. V zavéru analytické ¢éasti jsem zpracovala vlastni
empiricky vyzkum na zaklad¢ dotaznikového Setfeni. Jedna se o velmi dulezitou cast
diplomové prace, na jejimz zakladé¢ jsou postavena zavére¢na doporuéeni pro
zkoumanou spolecnost. Univerzalni odménovy systém pro vSechny typy podniku
neexistuje, proto jsou informace, ziskané od zaméstnanci podniku klicové pro sestaveni

pfinosnych navrhu.
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CIL PRACE
Hlavnim cilem diplomové prace je piedloZeni piinosnych navrhii pro zlepSeni

motiva¢niho a odménového systému firmy EUROM, s.r.o.

Navrhy povedou ke zvySeni spokojenosti a pracovni vykonnosti zaméstnanci a

k eliminaci odchodu kvalifikovanych pracovnikii ke konkurenci.

Pro dosazeni hlavniho cile diplomové prace je tfeba naplnit dilci cile, kterymi jsou:

e Nastudovani teoretickych poznatkii na téma personalistika, fizeni lidskych

zdrojl, motivace, mzdovy systém a odménovani zaméstnancii
e Analyza souc¢asného motiva¢niho a odmeénového systému firmy

e Empiricky vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni u aktivné pracujicich

zameéstnancu

e Na zéakladé vysledkd analyzy navrhnout piinosna zlepSeni v oblasti motivace a

odménovani
e Ekonomicky zhodnotit navrhovana feseni

e Poskytnout zaméstnanciim pocit spokojenosti

13



METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Pro vypracovani diplomové prace jsem pouzila ndsledujici metody:
e Literarni reSerSe
e Pozorovani
e Analyza dat
e Rozhovory

e Empiricky vyzkum

Pro vysvétleni zakladnich pojmt, jako jsou motivace, odménovani a benefity, pouziji

V prvni ¢asti diplomové prace metodu literarni reSerse.

Analyza motiva¢niho programu, ktery je v podniku vyuzivan, bude zalozena na studiu
internich firemnich dokumentt, pozorovani a dotazovéani. V ramci své dlouholeté praxe
na pozici personalistky jsem béhem nabord a ukonéovani pracovnich poméri ziskavala

cenné informace od zaméstnancii zkoumaného podniku.

Empiricky vyzkum bude proveden na zaklad¢ distribuce dotazniku, jehoZ elektronickou
formu vytvoiim a rozeslu vSem aktivné pracujicim zaméstnancim. Po statistickém
vyhodnoceni dat z dotaznikového Setfeni budou urceny oblasti, které neplisobi ucinné

na motivaci zaméstnanc.

vewr

motivacni a odménovy systém. Navrhy budou ekonomicky zhodnoceny, aby firma
znala jejich finan¢ni naro¢nost. Zavéreéna doporuceni povedou ke zvySeni Spokojenosti

alogjality pracovniki ve spole¢nosti EUROM, s.r.o.
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POUZITA TEORETICKA VYCHODISKA

1. Personalistika

Personalni prace je jednou z oblasti fizeni organizace, ktera je zaméfend na fizeni a
vedeni lidi. Jejim tukolem je zabezpecit dostatek schopnych a motivovanych

zamé&stnanc, SjejichZ pomoci miiZze organizace uskuteciiovat strategické cile.[4]

Dle Némce, Bucmana a Sikyie miizeme povaZovat za Zivotni cyklus zaméstnance dobu
od jeho nastupu az po jeho odchod zorganizace. To je spojeno S typickymi
personalnimi procesy. Mezi hlavni ukoly personalistiky patii ziskavani, pfijimani,
adaptace, vyuzivani a rozvijeni lidi k vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu. Systém persondlnich cinnosti napt. zahrnuje: vytvareni a

analyzu pracovnich mist, odménovani, vzdélavani a pé¢i o zaméstnance. [4], [11]

,Ctyfi C-faktory* jsou dikazem o mimoiadné a naléhavé potiebd zmény tradi¢nich

personalistickych ptistupti.

e Ziskani konkuren¢ni vyhody (Competitive advantage) — posilovani

odpovédnosti za vysledky vlastni prace
e Kontrola (Control) — co a kym ma byt sledovano

e Koordinace (Coordination) — vyména informaci a komunikace v ramci

spoluprace

e Naklady (Cost) — ohodnoceni pfinosu investice do pracovnikd. [16]

1.1.Lidské zdroje — kapital podniki
Stale vice spolecnosti klade diraz na investovani do lidi, se kterymi je velmi tzce
spojeny vykon organizace. Lidsky kapitdl se mize ménit vlastnim pfi¢inénim a pod
vedenim manazeri tak, aby se stdval vice produktivnim v oblasti svého ptlisobeni.

Zamgéstnanci by méli byt centrem podnikatelskych zdmérti v horizontu planovani
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dlouhodobého strategického uspéchu. Chceme-li strategicky planovat podnikatelsky

uspéch, musime lidem néco nabidnout — vizi, budoucnost, ptilezitost.

V ramci prace slidmi, museji byt podniky davéryhodné nejen pro své vlastni
zameéstnance, vyraznou ulohu hraje oteviena komunikace a také odvaha. Bez odvahy se
neda fidit, a tedy ani pracovat s lidmi. Mezi dalsi faktory pro praci s lidmi mizeme

zatadit porozuméni a zkusenosti. [16]

1.2.Rizeni lidskych zdroju

Pojem fizeni lidskych zdroji je odvozeny z anglického Human Resource Management
(HRM) se podle Némce, Bucmana a Sikyfe pouziva ve dvou vyznamech. Jeden
oznacuje personalni praci (personalistiku) a ten druhy pojeti persondlni prace a pfistupy
k vedeni lidi. I samotny pojem lidské zdroje — Human Resources (HR) oznacuje
zaroven pracovniky, personalni praci, persondlni oddéleni i personalisty. V podnikové
praxi je ozna¢eni HR chépano a pouZzivano ptedevsim pro oznaceni personalniho tseku
¢i personalistd. Obecné je vSak cilem HR managementu zgjistit, aby organizace

prostiednictvim lidi uspésné plnila své cile. [11]

Podle Wroblowské se fizeni lidskych zdroji se zabyva vSim, co souvisi se
zamé&stnavanim a fizenim lidi v organizacich. Koncepty pii planovani a fizeni lidskych
zdroji se v jednotlivych organizacich odliSuji. Persondlni strategie byva v rukou
nejvysSiho vedeni spolecnosti a podiizena podnikatelské strategii a zavisld na
pridélenych zdrojich. AvSak pokud bychom vedle sebe postavili dvé firmy se stejnym
poctem zaméstnancil, neznamenalo by to, Ze je zde oblast fizeni lidskych zdrojl feSena
stejnym zpisobem. V jedné firm¢ by tuto oblast méli plné pod kontrolou lidé z Giseku
lidskych zdrojii (HR management) a naopak v té druhé by byli pracovnici utvaru
lidskych zdrojii dasledné redukovani manazery a jejich prace by spocivala ,,pouze*
V administrativnich  procedurach, archivaci dokumentii a informaci ohledné

zamé&stnancu. [19]
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1.3.Zabezpeceni rizeni lidskych zdroji

Jaké pravomoci a odpovédnost maji personalisté a manazefi se v jednotlivych

organizacich 1isi pfevazné podle toho, zda se jedné o maly, stfedni nebo velky podnik.

Maly podnik zpravidla pracovni pozici personalisty nevytvaii. Vybér a odménovani

zaméstnancl provadi majitel nebo vrcholovy manazer.

Ve stiedné velké organizaci pracovni misto personalisty byva vytvoreno. Jedna se
vétSinou o jednu pozici nebo usek, kde pracuje vedouci a dva az tfi personalisté. Jejich

¢innost muze byt soucasti jiného oddéleni napiiklad finan¢niho.

Velké firmy vytvareji rozsdhlé a strukturované personalni utvary s vedoucim a
znaénym poctem specializovanych personalisti na jednotlivé Cinnosti jako naptiklad

nabor zaméstnancu, vzdélavani a odménovani. [11]

2. Motivace a stimulace

M otivace piedstavuje hybné sily psychického charakteru. Hybné jsou proto, Ze uvadéji
do pohybu lidské chovani a ¢innost. Sily proto, ze maji smér a intenzitu. Zakladnim
vnitinim zdrojem motivace je motiv €ili pohnutka. Lidské motivacni dispozice jsou
castecné vrozené a casteCné ziskané. K vrozenym patii biologické potieby a téch

ziskanym mizeme zatadit socialni potieby, zajmy a postoje.[17]

Dle Plaminka bude motivace ptisobit tak dlouho, dokud ¢innost, kterou po lidech

vyzadujeme, bude v souladu sjejich aktualnimi motivy. [20]

Stimulace prichazi podle Plaminka zven¢i a bude G¢inna jen po tu dobu, dokud bude
podnét pisobit. Jakmile pfestaneme investovat potiebny cas, usili nebo firemni
prosttedky, musime ocekavat, Ze Zadouci lidska Cinnost se brzy zastavi. Je vSak tieba

znat osobnost pracovnika, stejn¢ jako je tomu u motivace. [20]
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2.1.Motiv

Kli¢ovym pojmem motivacni teorie je motiv. Jsou to diivody, pohnutky uréitého
jednani. Piikladem muzZe byt motiv podani vypovédi, motiv prace z domu apod. Motivy
maji dveé slozky — energizujici, ktera dodava silu a energii jednani a fidici, jejiz cilem je

udavat smér jednani. [8]

2.2.Potieba

Zakladem lidské aktivity je uspokojovani potfeb. Potfeba znamena stav nedostatku.
V praxi se oba pojmy — potieba a motiv bézn¢ zaménuji. Rozdil mezi nimi je velmi

maly. [8]

2.3.Stimul

Jak bylo jiz charakterizovano vySe, stimulace je vnéj$i zamérné pisobeni na motivaci
(psychiku) clovéka. Elementem stimulace je stimul, ktery mutze podobu vnéjsiho

podnétu, pobidky, popudu nebo incentivy. [12]

Autofi Tomsik a Duda navrhuji rozdé€leni stimuldi na implusy a incentivy. Kde impulsy
pfedstavuji vnitini (endogenni) podnéty signalizujici zménu v téle nebo mysli a
incentivy autofi oznacuji za vné&j$i (exogenni) podnéty, které mohou piedstavovat

moznosti pracovniho postupu, odmény apod. [9]

2.4.Nastroje motivace

Co motivuje jednoho zaméstnance, nemusi motivovat ostatni. Motivace je do urcité
miry individudlni zaleZitost. Naopak ptedpoklad, Ze jsou vSichni motivovani stejné
pomoci hmotné motivace, je zjednoduSenim, které muze plné motivaci branit. Co
jednotlivé pracovniky skute¢né motivuje k praci, miZeme zjistit pomoci rozhovoru

Snimi, nebo jejich pozorovanim pti praci. [10]
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241 Vnéjsi (hmotné)

Vnéj$i motivace se tyka zajmu o finanéni a dal§i materialni statky jako jsou plat,
odmény, zaméstnanecké benefity a dals$i. Silnd financni motivace zaméstnance
pfedstavuje nejen zvySeny zajem o to, jakou odménu mu urcitd prace pfinese, ale ma
sklon ocekéavat i odménu za jakoukoliv praci, kterou udéla navic. Finan¢ni motivace
pusobi Casto nejsiln€ji. Produktivitu prace zvysSuje spravné nastavené vykonové
odménovani, ale casto 1idé usilovné pracuji, aniz by byli jakkoliv finanéné¢ odménovani.

V tomto ptipad¢ je to vysledkem vnitinich faktori motivace.[3]

24.2.  Vnitini (nehmotné)

Vnitini motivace se vyznacCuje silnym profesnim zdjmem a potiebou pozitivniho
sebehodnoceni. K faktorim vnitini motivace patii ziskani uznani a potieba byt
respektovan. Lidé chtéji vykondvat zajimavou a smysluplnou praci, chtéji ziskat
zkuSenosti, pracovat v inspirujicim prostiedi a v neposledni fad¢ chtéji byt na své
pracovni vysledky hrdi. Zaméstnanci povazuji vnitini motivaci za velmi podstatnou, tim
muze vyrazné zvysit jejich motivaci pfi plnéni kazdodennich ukolii. AvSak nemiize
nahradit finan¢ni odménovani. Totéz plati 1 naopak. Vnégj$i, hmotna motivace nemtize
plné kompenzovat vnitini motivaci, ktera je Casto v podnikové praxi opomijend a neni
na ni kladen takovy diraz jako na finan¢ni odménovani. Pfi fizeni by vSak mélo byt
vyuziti vnitinich faktorli samoziejmosti, protoZe jsou ve srovnani s finanénimi nastroji

podstatné levnéjsi.[ 3]

2.5.Zasady motivace

Podniky se velmi Casto zabyvaji pouze otdzkou, které z vySe uvedenych nastroju

motivace pouzit. Ale dileZzité je také to, jak s motivaénimi néstroji zachézet.
Tti zakladni zasady, jak motivovat:

e Jednani zaméstnancl se odrazi v tom, jak jsou motivovani — odménovani ¢i

sankcionovani
e Diuraz by mél byt kladen na to, aby odména pfisla co nejdrive

e Hrozici sankce za neplnéni tikolti musi byt realné[ 18]
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2.6.Co jsou odmény a sankce?

Jako odména nebo sankce, které tvoii zaklad motivace, miZzeme povazovat cokoli, cO je

pro pracovnika piijemné, nebo naopak nepiijemné.

Odména — predstavuje néco, co je pro zaméstnance ptijemné, uspokojuje jeho potieby
a motivuje ho k vykonani ur¢ité ¢innosti. Odménou mize byt napi. povyseni nebo
situace, kdy dostane zajimavy ukol. Naopak za sankci ¢i trest mizeme povazovat

snizeni nad&je na piidani penéz ¢i povyseni. [10]

Sankce — pozitivni motivaci provazi v organizaci zpravidla motivace negativni,
zalozend na hrozb¢€ urcitého trestu — sankci. Je to prostfedek, jak uritému jednani
zamezit. Toto nastava v ptipadé, ze pracovnik uréitou odménu neziska nebo je nizsi a to
Vv piipad¢, Ze pracovni Ukol nesplnil v€as nebo jej nevykonal v pozadované kvalité.
Sankce mizeme rozdélit na hmotné a nehmotné. Piikladem nehmotné sankce je kritika.

[5]

2.7.Pét diivodii, pro¢ motivace selhava

Jako klicové pravidlo motivace lze uvést to, ze se lidé chovaji podle toho, za co jsou
odménovani, pfipadné trestani. V pfipadé€, Ze se motivace ubird nespravnym smérem a
firma nerespektuje zakladni pravidlo motivace, nepodavaji pracovnici plny vykon.

Dochazi k tomu nejcastéji v téchto piipadech:
e Zaméstnanci nevédi, jaké sankce ¢i odmény jim vykonani ¢i nevykonani tikolu
pfinese

e Za splnéni ukoll zddnou odménu nedostavaji — pro zvyseni kvality a nasazeni
zamé&stnancl, Ze Ukoly provedenou spravné i budoucnu, je nezbytné, aby za

plnéni ukold dostali pracovnici odménu. Ta nemusi byt pouze finan¢ni.

e Jsou odménovani za to, Ze své ukoly neplni — tohoto na prvni pohled
nemyslného projevu motivace se vedouci pracovnici dopousténi nevédomky.

Piikladem muiZze byt opakovana stiznost pracovnika na velké mnozstvi préce,
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které vSak dostavaji iostatni kolegové. Pod tihou téchto stiznosti manazer
udéluje pracovnikovi tkoly leh¢i nez ostatnim. ,,Odménou® mize byt i jen

zvysena pozornost, vénovana neustale si st¢zujicim pracovnikim.

e Pokud vykonaji své ukoly spravné, jsou trestani — nejcCastéji takto jednaji
nadfizeni nebo spolupracovnici a dochdzi ktomu vlivem systémového
problému. Jako piiklad lze uvést situaci, kdy zaméstnanec ptichdzi s novym
podnétem k préci a ve findle dostane feSeni na starost, aniz by mu byly do¢asné

odebrany stavajici ukoly.

e Pokud ukoly neplni, nejsou nijak trestdni — zdkladnim ndstrojem kazdého
manazera by méla pozitivni motivace. Ale v ptipadé, Ze pracovnici neocekavaji
Vv za praci s horSimi vysledky zadné sankce, tak nejsou ve své praci pfilis
efektivni.[10], [18]

2.8.Pracovni motivace

V moderni spolecnosti je vice ¢i méné obvyklé, ze lidé pracuji. Prace je Cinnosti
zamérnou a cilevédomou, tedy motivovanou. Motivaci k praci rozumime ten aspekt
lidského chovani spojeny se zastavanim urcité pracovni pozice, dale s jejim vykonem,
tj. plnénim pracovnich ukolti. Pracovni motivace vyjadiuje pfistup ¢lovéka k praci,
vyjadiuje, jak je ochoten pracovat. Motivace je psychologicky proces, ktery ovliviiuje

osobni usili a zdroje, délku, intenzitu a smér vykonu prace.[12]

Tomsik a Duda motivaci definovali jako cilevédomou ¢innost vedoucich pracovniki ¢i
personalistil, kterd méa za tkol vzbudit vnitini z4jem zaméstnancli organizace, jejich
chut’ aktivné€ se podilet na plnéni tkoll a zajistit diky tomu odpovidajici poslani a cile

firmy. [9]
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2.8.1.  Druhy pracovnich motivii

Dle psychologie rozliSujeme dva typy pracovni motivace:

Motivace intrinsicka — jedna se o motivy, které souviseji s praci samotnou

K nejvyznamnéjsim intrinsickym motiviim prace patfi:

Potieba Cinnosti

Potieba kontaktu s druhymi lidmi
Potieba vykonu

Touha po moci

Potieba smyslu Zivota a seberealizace* (Bedrnova, 2012)

Motivace extrinsicka — zde jde o motivy lezici mimo vlastni praci

»K nejvyznamnéjs$im extrinsickym motiviim prace patii:

Potieba penéz

Potteba jistoty

Potteba potvrzeni vlastni dlleZitosti
Potteba socialnich kontakti

Potieba sounaleZitosti, partnerského vztahu* (Bedrnova, 2012)

Ztoho vyplyva, Ze pracovni motivaci lze povazovat za jeden ze subjektivnich

(vnitfnich, osobnich) faktorti, které ovliviiuji praci Clovéka a zprostfedkované i

prosperitu organizace.
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2.9.Teorie motivace

29.1. McGregorovateorieX ayY
Jeden z predstaviteld humanistické psychologie, DouglasMcGregor, definoval lidské

chovani dvéma protichidnymi pojmy:

e Teorie X ptedpoklada, ze lidé jsou lini, nezodpovédni a o praci se nezajimaji,
takze ma-li byt néceho pofddného dosazeno, musi k tomu byt tlaceni a
ponoukani, pficemz tento proces muze do ur€ité miry podpofit odména.*

(Forsyth, 2000)

e ,TeorieY sena véc diva z opatného uhlu a predpoklada, ze lidé pracovat chtéji.
Raduji se ze svych vysledki, odpovédnost je uspokojuje a svou piirozenosti

tihnou k tomu, aby jim prace byla pozitivni zkuSenosti.” (Forsyth, 2000)

Vyznamnym zjisténim této teorie je, ze v ramci postupujiciho ekonomického,
kulturniho a socidlniho rozvoje lidské ¢innosti je Casto kontraproduktivni pfistupovat
k lidem dle ptedstav teorie X. Tudiz je tfeba k pracovnikiim pfistupovat podle teorie Y.
V praxi se stale vice setkavame se spojovanim cilii podniku s Cili zaméstnanct podniku
a pfedavanim odpovédnosti za vlastni praci a jeji vysledky vykonnym pracovnikiim.

[12]

2.9.2. Maslowova teorie motivace
Autorem této teorie motivace je americky klinicky psycholog Abraham Maslow. Z fady
ruznych teorii motivace lidského chovani a vyvoje motivacni substruktury osobnosti se
jako neucelenéjsi ukazuje prave tato teorie. Jedna se o teorii, ktera se zabyva lidskymi
potfebami, tj. pocitovanych nedostatkd, které se v zivoté¢ kazdého znas objevuji
Vv urcitém poradi.
1. Fyziologické potieby — jidlo, teplo, kyslik, spanek apod.

2. Potfeby bezpeci a jistoty — napf. jistota zaméstnani, potieba vyhnout se nezndmému,

nebezpecnému
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3. Potfeby sounalezitosti a lasky — ptatelé a osobni kontakty, potfeba nékam/k nékomu
patfit
4. Potfeby uznani a Ucty — potfeba vlastniho ega, uznani prace, potifeba byt druhymi

cenén a uznavan

5. Potteba seberealizace, sebeaktualizace — potieba naplnit a realizovat své potence,
pohled, jak se divime sami na sebe a jak se na nas divaji ostatni, potfeba stat se tim, ¢im

se jedinec muze stat. [12]

Potreba uznani a Gcty

Potfeba sounalezitosti

Obrazek 1 Maslowova pyramida lidskych potieb

Maslow ve své teorii formuloval princip hierarchického uspotfadani potieb, tzn., Ze se
¢lovék nejprve zaméiuje na ty zakladni a az nakonec na ty, které odrazeji jeho
uspokojeni z vlastni realizace. Lidi Ize u¢inn¢ motivovat jediné tehdy, jestlize tuto

hierarchii budeme respektovat. [6]

29.3. Herzbergova dvoufaktorova teorie

Americky psycholog Frederick Herzberg definoval druhou nejcastéji citovanou
motivacéni teorii po motivacni teorii Abrahama Maslowa, které byva oznacovana jako
motivacné hygienicka teorie. Jejim zékladem je ptedpoklad, Ze ¢lov€k mé dvé skupiny
protikladnych potieb, a to potieba vyhnout se bolesti a potieba psychického rustu. Dle

Herzberga plsobi na pracovni motivaci dvé odlisné skupiny faktord — vnéjsi

(hygienické) a vnitini (motivaéni). [12]
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Pfizniva podoba vnégjsich faktori nema vyrazné&jsi vliv na pracovni motivaci. Jsou-li

vSak vnéjsi faktory v neptiznivém stavu, zptisobuji pracovni nespokojenost.

To stejné nastava 1 u vnitinich faktort, které pfi nepfiznivém stavu zpusobuji
nespokojenost pracovnika a jeho demotivaci k praci. Naopak pfi pfiznivém pusobeni

vnitinich faktort se dostavuje pracovni spokojenost a ptizniva motivace k praci. [12]

Mezi hygienické faktory, které v piipadé, Ze vzbuzuji negativni pocity, mohou lidi

odrazovat, jsou dle Hertzberga napi.:
e Politika a administrativni procesy spolecnosti
e Dohled
e Pracovni podminky
e Plat
e Vztah skolegy
e (Osobni zivot
e Spolecensky status

e Jistota, [6]

Mezi motivacni faktory, které jsou klicové pro vytvaieni pozitivni motivace, patfi:
e Dosazeni cile
e Uznani
e Préice sama o sobé
e Odpovédnost
e Postup

e Rust, [6]
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29.4. Teoriekompetence

Poprvé se o této teorii zminil R.W.White v roce 1959. Autor chape motiv kompetence
jako potrebu oviddat své okoli, projevujici se jiz u deti snahou vse prozkoumavat,

rozkladat veci a davat je zase dohromady *“ (Bedrnova, 2012).

Podle Bedrnové, JaroSové a Nového se potieba kompetence projevuje u dospélého
¢loveka piedevs§im v oblasti pracovni, zejména se projevuje potiebou prokazani svych
schopnosti, profesionalni zpisobilosti (kompetentnosti), na jejichz zakladé ¢lovek ziska

pfiméfeny obdiv a respekt ostatnich lidi (partnera, nadiizenych, déti apod.). [12]

Pti pouziti této teorie v praxi se vedouci pracovnik snazi zaddvat pracovni ukoly
vV takovém rozsahu, aby byly pfiméfené ndrocné, tudiz mirné ptrekracujici uroveit
schopnosti a pifedpokladii pracovnika. Po zadani tkolu, ktery se nerozchazi se

zamétfenim zameéstnance, se da predpokladat navozeni zadouci pracovni motivace. [12]

295. Teorieexpektance

V roce 1964 se autorem teorie expektance stal V. H. Vroom (Vroomova teorie
oéekavani). Klicovymi pojmy v této kognitivni motivacni teorii jsou expektance a
valence. Zpisobem, jak dosahnout vyznamné hodnoty pro ¢lovéka, je pracovni ¢innost.
[12]

29.6. Teoriespravedinosti

Zakladem Adamsovi teorie spravedlivé odmény je koncept socidlniho srovnavani. Podle
autortt Berdnové, Jarosové a Nového je tendence Cloveéka srovnavat vklady (intenzitu
pracovniho vypéti) Snaro¢nosti prace ostatnich pracovnikd vykonavajici srovnatelnou
¢innost. Jaké ,efekty” pfindsi prace jemu a jeho kolegiim. Pod pojmem ,efekt* si
muzeme predstavit penize, uznani nadfizeného, kvalitu pracovniho prostfedi, povySeni

apod.

DAVAM ? DAVAIJI
DOSTAVAM = DOSTAVAIL
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Jakmile pracovnik nabude dojmu nerovnovahy mezi vklady a efekty, mé tendenci tuto
nerovnovahu odstranit.

Manazeti by méli sledovat praci vSech podiizenych ve svém tymu, aby nedochazelo
vlivem jejich lhostejnosti ¢i zaneprazdnénosti k nevyvazenému stavu, kdy ne vSichni
pracovnici investuji do prace stejné mnozstvi Usili jako ostatni kolegové, zejména
pokud je trovent odmény stejna. Tolerance vedoucich pro parazitovani nékterych ¢lenti
skupiny na praci ostatnich vede k demotivaci a ohrozuje pracovni vykon celé

skupiny.[12]

2.9.7. Teorie uspéchu, moci a motivace ridit

McClellandova teorie potieby dosdhnout uspéchu se v teorii pracovni motivace tyka
zaméstnanct, kteti maji vysokou potiebu uspéchu, moci a vyhledavaji ptevazné nelehké
ukoly. Bedrnova a spol. zmifiuji to, Ze tito lidé vyzaduji Castou zpétnou vazbu a radi
pfijimaji osobni zodpovédnost. Opacnym piikladem jsou pracovnici s nizkou potiebou
uspéchu a moci, ktefi v ramci minimalizace rizika vyhledavaji spiSe lehce splnitelné

ukoly. [12]
Zakladni charakteristiky téchto ukolll mizeme rozdélit takto:
e jsou spiSe neurCité nez zarucujici jisty vysledek
e jsou obtizné
e jsou postavené na osobni, nikoli kolektivni odpovédnosti
e maji pfiméfenou miru rizika, nikoli pfili§ nizkou ¢i vysokou

e vyzaduji invenci a zapojeni do feSeni problémil spiSe nez dodrzovani jasnych

instrukci

e uspokojuji touhu uspét, spiSe nez vyhnout se netispéchu[12]
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2.9.8. Teorie ofekavani
VétsSina motivacni teorii je zaméefend na hledani pficin lidského chovani — motivii nebo
potfeb a zkoumani vztahti mezi nimi. Odpovidaji na otazku ,,Proc¢. V teorii o¢ekavani
se zaméfime na odpovéd na neméné dilezitou otazku: ,Jak“. Potfebujeme zkoumat
priabéh motivace, jak dosahnout toho, aby ¢lovek zvysil své usili, dale jak vznika napf.

nezajem o praci a snaha se ji vyhybat.[8]

Dle teorie ocekavani Victora Vrooma je tfeba splnit tfi podminky, aby pracovnik

vyvinul usili, a jsou to:

e Usili musi byt nisledovano pfiméfenym vysledkem — zbytena prace, ktera
nepiinasi vysledek, se té€zko setkd se z4jmem a osobnim nasazenim pracovnika.
Jako ptiklad miizeme uvést, ze podnikatel neuskute¢ni zamér, o jehoz Uspéchu
pochybuje. Prace musi davat predpoklad ptislusného efektu, pak teprve vyvola

snahu. Expektance je o¢ekavani, ze ¢innost ptinese odpovidajici vysledek. [8]

e Vykon musi byt odménén — jakmile ziistane vysledek nasi prace bez povSimnuti
¢i odmény, znovu to znamend mizivé Usili. Nedostatecnd odména bude
pracovnika demotivovat, proto by mé¢l byt vysledek prace nasledovany
odménou. Instrumentalita je vztah mezi vysledkem a odménou. Plati zde

pravidlo, ¢im vyssi vysledek, tim vy$si odmeéna. [8]

e Clovék musi o odménu stat — lidé maji rGizné priority, co se motivace tyka.
Nékdo preferuje penize, jiny zase jistotu do budoucna. Valence je vyznam
urcitého typu odmeény pro pracovnika. Pro jednoho maji vysokou valenci penize,
pro druhého tfeba sluZzebni automobil. Valence odmény vSak mize byt 1 zdporna
a pusobit tak jako proti Usili. Jde napf. o situaci vradmci povySeni, které

pracovnik odmitne s tim, Ze si rad¢ji nebude pridélavat nové starosti.[8]

Teorie ocekavani (expektance) vysvétluje prubéh motivacniho procesu a silu motivace,
avsak je 1épe pouzitelna pro osoby s racionalnim zptisobem uvazovani. U osob se silnou

emocionalitou je mén¢ piesna.[8]
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3. Odménovani pracovniki
Nejdilezitéjsi a zaroven nejslozitéjsi nastroj fizeni pracovnikll je jejich odmeénovani.
Pomaha nam si zaméstnance ziskat, udrzet, pfispiva krastu jejich produktivity a

Vv neposledni fad¢ je to nastroj pro konkurenceschopnost podniku.

Motivace a odménovani jsou dva blizké pojmy ne vsak totozné. K motivaci pracovnikti
K pInéni pozadavkil organizace pouzivaji vedouci pracovnici nastroje, které nemuseji
byt jen finan¢ni nebo hmotné. Finan¢ni odménovani je dulezité hlavné v oblasti
ziskavani a udrzeni zaméstnanci, prestoze je taktéz pouzitelné k vykonové motivaci.

Proto se motivace a finan¢ni odménovani pracovnikl piekryvaji jen ¢astecne.

To, jakym zplisobem jsou zaméstnanci odménovani, zavisi na konkrétnim podniku, jeho
cilech, podminkach a také na kvalifikacnich a dalSich narocich daného pracovniho

mista. [10], [18]

Podle Koubka je moderni pojeti odménovani zaméstnancti mnohem S$ir§i nez, ze by
znamenalo jen mzdu nebo plat a dalsi formy odmény za vykonanou praci. Do oblasti
odmeénovani pracovnikll patii povySeni, pochvaly, nepené¢zni vyhody poskytované
nezavisle na pracovnim vykonu i naptiklad vzdélani. Stale vétsi daraz je kladen na
vnitini odmény, kterou predstavuji radost z prace, pocit uzitecnosti a uspésnosti. Jsou to
hodnoty korespondujici s osobnosti pracovnika, které pfevazné nejdou vyjadfit penézi.

[23]

Koubek dale uvadi ze, by mél byt kazdé organizaci systém odmén Sity na miru.
Organizace maji k dispozici Sirokou skalu moznosti, jak své zaméstnance odménovat.
Piikladem mulze byt odména vézana na odvedenou préci, vykon pracovnika, povahu
odvedené prace, schopnosti zaméstnance a jeho postaveni na trhu prace. Odmeéna miize
mit i podobu zajimavych pracovnich tkolti, uznani, péfe o rozvoj zaméstnanct,

ptijemného pracovniho prostredi nebo zdokonalovani mezilidskych vztaht v podniku.

AvSak moderni pojeti odménovani neni zcela blizké ve vétsing firem. Stale se ve své
praxi uchyluji k penéZnimu odménovani. Tzn., Ze se orientuji na problematiku mezd,

plat, vykonové normy a mzdové formy, ¢ili na vnéjsi formy odmén. [23]
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3.1.Mzdovy a odménovy systém

Mzdovy systém tvoii zasady, postupy a formy odménovani mzdou. Mzdovy systém
neni upraven zadnym pravnim piedpisem, tudiz si jednotlivi zaméstnavatel¢é mohou
aplikovat formu mzdového systému podle vlastni strategie. Nutné je vSak podotknout,
ze zaméstnavatelé musi respektovat zédkonik prace (zakon ¢. 262/2006 Sb., ve znéni

pozdgjsich predpist).[11]

Podle Némce, Bucmana a Sikyie je optiméalni mzdovy systém jednoduchy, spravedlivy,
motivujici a efektivni. Jednoduchost spociva v tom, ze zaméstnanci védi a chapou, za co
a jakym zpusobem jsou odménovani. To, ze je mzdovy systém spravedlivy znaci
hodnoceni zaméstnancii dle slozitosti a namahavosti prace. Podnécovani zaméstnanct
K vykonavani prace je predmétem motivace a to, ze by mél byt mzdovy systém
efektivni, zabezpecuje efektivni fizeni naklada prace a financovani mzdového systému.

Produktivita prace by mél rust rychleji nez mzdy. [11]

3.1.1.  Nastroje odménovani

e Zakladni (pevna) mzda — piedstavuje zarucenou ¢ast mzdy a miize se jednat o

hodinovou, tydenni, mési¢ni variantu ¢i praci pies cas.

e Slozka mzdy vazana na hodnoceni osobnich schopnosti - jednd se o
nendrokovou slozku vyplacenou za delsi ¢asové obdobi na zaklad¢ pracovnich

vysledkd, schopnosti a kvalifikace zaméstnance

e Motivacni (vykonova) sloZzka — v tomto ptipad¢ jde o pohyblivou slozku mzdy.
Jeji nejcastéj§i podobou jsou vykonové odmény, bonusy, podily na zisku,
ukolové ¢i akordni mzdy. Vézanost této odmény muze byt jak vzhledem

k jednotlivciim tak celé organizaci.

e Mzdové priplatky — hodnoti mimotadné pracovni podminky, které piedstavuji

zvySené naroky na pracovniky

e Zaméstnanecké vyhody — mohou mit rliznou formu, kterd posiluje stabilitu a
spokojenost zaméstnancl. Nejcastéji se setkdme s vyhodami, jako jsou sluzby,

finanéni piispévky a cenova zvyhodnéni (slevy pro zaméstnance). [18]
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Kaéhle ve své¢ literature uvadi nasledujici rozdéleni:
e Casova mzda
e Ukolova mzda
e SmiSena mzda v kombinaci:
- sukolovou mzdou
- spodilovou mzdou
e Podilova mzda
e Akordni mzda
e Prémie, odmény, dalsi platy
e Priiplatky povinné

e Piiplatky nepovinné [7]

Koubek pouziva rozdéleni na zdkladni mzdové formy a dodatkové mzdové formy. Jako

nejnovejsi mzdovou formu uvadi mzdu a plat za piinos. [14]

3.12. Couzaméstnanci odménujeme?
Faktory, které pomahaji odpoveédét na otdzku, pro¢ jsou nékteti lidé placeni lépe nez
jini, jsou dle Koubka uspofadany do nasledujici tabulky. VSechny uvedené faktory
predstavuji vnitini mzdotvorné faktory organizace. Mezi vnéj$i mzdotvorné faktory fadi
autor situaci na trhu prace a platné zakony, pifedpisy a vysledky kolektivniho

vyjednavani. [23]
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Tabulka 1 Co u zaméstnancii odméiujeme

VKLAD CHARAKTERISTIKY
PRACOVNIKA | PRACOVNIHO PROCESU | VYSTUPY

Vzdélani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Reseni problémii Vykon
Dovednosti Odpoveédnost Produktivita
Zkusenosti Tvofivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodej
Kontakty Iniciativa
Dusevni schopnosti Planovani/organizovani
Fyzicka sila/kondice | Rizeni/kontrola

Argumentovani

Vztahy k ostatnim

Komunikace

Pecovani

Bystrost/obratnost

Pracovni podminky
Pouzivani véci
Vyuzivani zdroju
Slozitost

Piesnost
Spolehlivost

(Zdroj: KOUBEK, 2015, str. 289)

3.2.Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Dle Koubka panuje vSeobecné piesvédceni, ze odména by meéla byt zdvisld na
pracovnim vykonu. Bohuzel, pracovni vykon byvd mnohdy obtizné¢ méfitelny, tudiz

nékteré druhy poskytovanych odmén nejsou na pracovni vykon vazany. [23]

3.2.1.

Druhy zaméstnaneckych vyhod, pozitkl ¢i benefitii se zabyva velké mnozstvi autord, a

proto se mizeme setkat s jejich ¢lenénim z raznych thla pohledu.

Typy zaméstnaneckych benefitii mizeme rozdélit na hmotné a nehmotné. Za hmotnou
odménu miZeme dle JaniSové a Kfivanka povazovat mzdu a jeji formy i zaméstnanecké

vyhody. Naopak mezi nehmotné formy autofi fadi vzd€lavani a formovani pracovniho

prostiedi.[21]

Typy zaméstnaneckych vyhod
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Machacek rozdéluje ve své publikaci benefity na fixni a flexibilni. Fixni jsou
poskytované viem zaméstnancl bez ohledu na to, zda je vyuziji. U flexibilniho systému
jde o tzv. cafeteria systém. Zaméstnavatel zvoli limitované mnozstvi bodd, za které si

zamé&stnanec voli benefity dle svych preferenci. [22]

Autofi Némec, Bucman a Sikyi taktéz popisuji tento volitelny systém vyhod, tzv.
cafetéria systém umoznujici vyuzivani zameéstnaneckych vyhod dle individudlnich
preferenci a vlastnich potieb jako mohou byt vék, pohlavi, rodinny stav. Je rozsifeny
zejména ve velkych podnicich. Jeho nevyhodou je vSak administrativni zatéz pro firmu
a Vv pfipadé¢ nedostatku Casu na stran¢ zaméstnanct prestdva fungovat a lépe se

osvédcuje jednorazova vyplata penéz. [11], [21]

Mezi pocetné a ruznorodé typy zaméstnaneckych benefiti patii podle Forsytha

naptiklad nésledujici:
e Penize
e Sluzebni viiz
e Stimula¢ni nebo prémiové platby
e MozZnosti podilu na vlastnictvi
e Zvlastni terminované pujcky
e Proplaceni vydaji
e Slevy na vyrobky nebo sluzby spolecnosti
e Zdravotni a jiné pojiSténi

e Skupinové stimuly (jako napiiklad Gcast na konferenci v zahranici) [6]
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Dale je k vyctu benefiti autora Forsytha potfeba zminit dal$i druhy zaméstnaneckych

vyhod jako jsou:
e sluzebni byt
e dovolend navic
e nadstandardni vybaveni kancelaie
e mobilni telefon
e notebook
e poukazky na jidlo, sportovni aktivity, kulturni akce a rehabilitace
e dopravaz a do zaméstnani

e vanocni darky a jiné [11], [21], [22]

Koubek ve své knize Rizeni lidskych zdrojti — Zaklady moderni personalistiky uvadi

rozdéleni zaméstnaneckych vyhod pouzivané v Evropé, kdy vyhody ¢leni do tii skupin:

1. Vyhody socialni povahy — diichody poskytované organizaci, Zivotni pojisténi
hrazené zcela ¢i z€asti organizaci, pijcky a rueni za pujcky, matetské Skolky

apod.

2. Vyhody, které maji vztah k praci — stravovani, vyhodné&j$i prodej produkti

organizace pracovnikiim, vzdélavani hrazené organizaci aj.

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci — prestizni podnikové automobily
pro vedouci pracovniky, placeni telefonu v byté, narok na odév a jiné naklady

reprezentace organizace, bezplatné bydleni atd. [23]



3.2.2. Vyznam zaméstnaneckych vyhod

Dle Forsythalidé nepracuji jen kviili mzd¢ nebo platu. Podniky maji moznost ocenit své
pracovniky celym systémem odmén, ktery v sobé skryva dva navzijem se piekryvajici
zamé&ry. Prvni pomahd organizaci pfi uspéSném ndboru piilakat ty nejlepsi kandidaty a
obstait mezi ostatnimi potencidlnimi zameéstnavateli. Druhym tucelem je udrzeni

zamé&stnancu v podniku, ¢ili zajisténi jejich vérnosti. [6]

Podle Némce, Bucmana a Sikyie jsou zaméstnanecké benefity soudasti péde o
zaméstnance, souvisi s funkci, postavenim nebo délkou zaméstnani v organizaci. Jgich
slabou stranku vSak autofi spatfuji v tom, ze je vSichni zaméstnanci nepovazuji za
vyhodu. Celkové jejich poskytovani nebo omezovani podnécuje nespokojenost

zaméstnancu. [11]

Machacéek ve své knize Zaméstnanecké benefity a dané také spatiuje vyznam benefiti
jako motivaéni slozky platu, moznost zajisténi konkurenceschopnosti zaméstnavatele na
trhu prace a jako prostfedek k ziskavani a stabilizace kvalifikovanych zaméstnanct.
AvsSak autor je vidi jako moZznost posileni rovnovéhy pracovniho a rodinného Zivota
zaméstnance. Odpocati, spokojeni a spravné motivovani odvadéji nejlepsi praci a délaji
své firm¢ pozitivni reklamu mezi prateli. Organizace timto buduji navenek dobrou

image. [22]

3.23.  Funkce odménového systému

Funkci odménového systému nelze prisoudit ,,jen” odméné zaméstnance za odvedenou

praci. Dle Koubka m4 odménovy systém fadu dalSich dalezitych funkci:
e Nabor pottebného poctu zaméstnancii v potfebné kvalifikaci
e Zvyseni loajality klicovych pracovnikl
¢ Odménovani dle vykonu
e Konkurenceschopnost firmy
e Kontrola nékladii za odvedenou praci

e Zajisténi potfebné kvality produkce [14]
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3.24. Chybovani zaméstnavatele v odménovani

Oblasti, kde mohou zaméstnavatelé pochybit je celd fada. Jako piiklad miizeme uvést

slozitou upravu pracovni doby, pfi pfichodu ¢i odchodu nového pracovnika. Nejvice

citlivou oblasti na chyby tykajici se pracovniho poméru je odménovani za praci.

Ptikladem pravniho pochybeni mtize byt:

Odména za nenemocnost — jednd se o odménu pii plném vyuziti pracovniho
fondu, za nechybéni na pracovisti, vyjimkou je pouze dovolena. Diskutabilni je
to, zda tento typ bonusu nenese znamky diskriminace, za kterou povaZzujeme
napt. té¢hotenstvi, matetstvi, zdravotni stav, vék, povinnosti k rodiné apod.

V zdkonu €. 206/2017 Sb. se uplatiuje Sirsi vycet diskriminac¢nich divodi, ktery
nove¢ zahrnuje od r. 2017 i zdravotni stav.

Dale bychom si méli davat pii poskytovani tohoto typu benefitu pozor na kolizi
Vv ramci nerovného zachazeni, kdy je zaméstnavatel zavazan ke stejnému c¢i
obdobnému stanoveni odmény va¢i vSem zaméstnancim vykondvajicim
srovnatelnou praci. Timto bonusem podnik znevyhodiuje vice nemocné
pracovniky. Zaméstnanci Casto pfistupuji k ¢erpani dovolené, jejimz primarnim
ucelem je zotaveni ¢i regenerace, misto aby zlstali doma na nemocenskeé.
Motivovani zdravotné indisponovanych zaméstnancli k dochdzeni do prace za
ucelem vyssi vydélku mize byt oznaceno az za spravni delikt podle §26 odst. 1
pism. 1) zédkona ¢. 251/2005 Sb., o inspekci prace.

Podnik by si mél na tento diskrimina¢ni benefit kolidujici s pravidly BOZP
davat pozor.[15]

Podnik vSak nemusi chybovat jen v pravni oblasti. Jako ptiklady mimopravniho

pochybeni zaméstnavatele miizeme uvést nasledujici:

Nenarokové bonusy - ve spojitosti Snenarokovymi bonusy muze dojit ke snizeni
motivovanosti pracovniki v disledku nejistoty. Zameéstnanec muze nabyt
pocitu, Ze i kdyz splni stanovené podminky, tak mu nebude odména vyplacena
nebo bude kracena. Tento demotivacni efekt nastavd ve chvili, kdy se na

pracovisti stane precedens, pii kterém nebyl bonus vyplacen nebo nebyl ptiznan
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v dané vysi. Stimto efektem musi podnik pii implementaci nenarokového

bonusu do odménového systému pocitat.[ 15]

e Nepiehlednd struktura odménovani — problematickou se tato oblast mtlize stat
v podniku sméné kvalifikovanou strukturou zaméstnanct. TitO pracovnici Se
podle zkuSenosti dovedou V odménovém systému orientovat pievazné podle
vySe zakladni mzdy. Slozitou strukturu celkové mzdy si bez bliz§iho upfesnéni
nedovedou rychle spocitat a Casto se stava, ze jiz pii samotném vybéru
zaméstnavatele preferuji konkurencni podnik nebo k nému odchazi v pribéhu
kariéry. Slozitd struktura benefitii ma tudiz spiSe demotivacni efekt, prestoze

stavajici zaméstnavatel nabizi vy$s$i mzdu nez konkurence. [15]

Podnik se miize tomuto efektu vyvarovat sestavenim srozumitelnéj$iho odménového

systému s dirazem na vysi zakladni mzdy.

V piipadé, ze se zaméstnavatel nespokoji se standardnim systémem odmeénovani, se i
pfi nejlepSim tmyslu v rdmei Gpravy zdkoniku prace setka s mnozstvim situaci, ve

kterych muze chybovat. [15]

Duda upozoriiuje na fakt, Ze podniky casto zaméstnanecké vyhody nabizeji jako
uniformni soubor benefitl, jehoz slozeni je definovdno personalnim oddé€lenim ¢i
managementem. Ziidka kdy je to konzultovano se samotnymi zamé&stnanci, ktefi mohou
mit zcela odli§né potfeby, nez jak to vidi personalni Utvar ¢i vedeni podniku. I samotni
pracovnici netvoii jednotny soubor, ale jejich preference byvaji odlisné z hlediska véku,
pohlavi, poctem déti, délkou zaméstnani v dané spole€nosti, pracovni funkci a dalSimi

zivotnimi podminkami. [14]
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4. ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato kapitola je vénovand analyze problému, popsani soucasné situace a v neposledni

fad¢ prostiedi, kterého se problém tyka.

4.1.Charakteristika spole¢nosti

Obchodni jméno spole¢nosti: EUROM, s.r.o.
Sidlo: Podoli 473, 664 03 Podoli u Brna
Identifikaéni ¢islo: 26217686

Pravni forma: spolecnost s ruénim omezenym
Datum zapisu do obchodniho rejstriku: 1. 6. 2000
Zakladni kapital:100 000 K¢

#Z EUROM

KOKS Group

Obrazek 2 Firemni logo

41.1. Historie

Firma EUROM sr.0. byla zalozena v roce 2000, ptivodné pouze jako montazni zavod
holandské matetské spole¢nosti ROM BV. Od roku 2004 se stala soucasti skupiny
KOKS Group, kterd je dynamickou spolec¢nosti vyrabéjici specialni Cistici techniku.
Skupina Koks se skldda ze sedmi specializovanych firem a dvou firem zabyvajicich se
pronajmem techniky. Firmy ptisobi v Holandsku, Belgii a Ceské republice a dohromady

sCitaji 250 zaméstnanci.[1]

Na pielomu let 2008 — 2009, kdy v Ceské republice zavladla ekonomicka krize, se firmé
1 pfes propusténi 20% svych zaméstnanct a sniZzeni produkce podafilo tuto situaci ustat
a znovu se zacala rozvijet. Od r. 2010 firma plsobi ve vlastnim nové vystavéném

aredlu. Nadale se rozrista poctem zaméstnancll jak v administrativé, tak ve vyrobg. Od
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prvnich 5 pracovniki, néktefi z nich mimochodem setrvavaji ve spole¢nosti dodnes, se
EUROM, sr.0. béhem 17 let rozrostl k ictyhodnym 78 zaméstnanctim. Firma nadale
pocita s riistem poctu, protoze v nadchazejicich letech bude investovat do piistavby
vyrobni haly. Roz$ifenim vyrobnich prostor, které umozni rust produktivity, bude

EUROM, s.r.0. zvySovat i pocet pievazné vyrobnich pracovnikd.

4.1.2.  Vyvaoj trzeb firmy
V grafu nize jsou uvedeny trzby firmy EUROM, s.r.o. za poslednich 10 let. Firma je

ziskovd, stabilni a z dlouhodobého hlediska i likvidni. V roce 2009 je zaznamenéan
pokles trzeb z divodu finan¢ni krize. Firma v tomto roce neziskala potfebny pocet
zakazek, nedoslo k nardstu vyroby, avSak pocet zaméstnanct zlstal stejny jako v roce
2008. Od r. 2010 firma zaznamena stoupajici trend vySe trZzeb. Nejvétsimi odbérateli
spole€nosti jsou matefska firma z Holandska firma ROM B.V. a spolec¢nosti Koks
Industrie B.V. a Koks After Sales B.V., které taktéz sidli v Holandsku. Soucasti trzeb
jsou i prodeje strojii a zafizeni prostiednictvim obchodniho zastoupeni spole¢nosti
EUROM SALES s.r.o. Ta pisobi na tizemi Ceské republiky a Slovenska. Data pro
zpracovani nasledujiciho grafu jsem ziskala z vyro¢nich zprav spole€nosti za sledovana

obdobi a hodnoty jsou vycisleny za trzby za prodej vyrobki a sluzeb a trzby za prode)

zboZi.
Vyvoj trzeb firmy EUROM, s.r.o. v tis. K¢
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Graf 1 Vyvoj trZzeb firmy EUROM, s.r.o.
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4.1.3.  Cil spolecnosti

Vizi firmy EUROM, s.r.o. je dodavat vyrobky vysoké kvality s dobrym pomérem ceny
vaci kvalité a poskytovat zakaznicky servis vysoké kvality piimo v Ceské pobocce.
V neposledni fad¢ je cilem firmy udrzeni své profesionalni pozice na ceském a
slovenském trhu. V budoucnu by firma chtéla zacilit na novy trh a rozsifit tak své
obchodni zastoupeni v Polsku, kde je dle prizkumu o dodavky vysokotlakych stroji
zajem. Mimo jiné je EUROM, s.r.o. pfipraven dale vyuzivat dotace z Evropské unie a
fondu Ministerstva pramyslu a obchodu. Diky vyvojovému oddéleni, jehoz pfisun
novych projektti a technickych feSeni, firm¢ umoziuje predstavovat nové zajimavé

stroje a zafizeni, na jgichz produkci lze ziskat podporu z fondu EU nebo MPO.

414. Predmét podnikani
Spolec¢nost EUROM, s.r.o. je odbornikem na tlakovou Cdistici techniku. Zabyva se
vyrobou a prodejem specidlnich stroji pro ciSténi odpadii, kanalizaci, stroji pro
pfepravu nebezpecnych odpadi apod. Vyznamny segment spociva i ve vyrobé techniky
podvozki atd. Ve vsech ptipadech firma zajistuje pro své zakazniky Sirokou nabidku

kvalitnich stroju a ptisluSenstvi, zaru¢ni a pozaruéni servis a technickou podporu.[1]

415. Sortimentni zaméreni

EUROM, s r.0. se orientuje na rozmanitou $kalu vyrobku, jedna se o malosériovou az
kusovou vyrobu, nebot’ stroje maji velké mnozstvi variant umoznujici maximalni

do nasledujicich skupin:

e Vysokotlaké stroje pro ¢isténi odpadu ato jak vestavné, tak i privésy

e Technologie pro Cisténi a servis mobilnich toalet

e Vakuové jednotky pro odsavani a prepravu nebezpecnych latek (ADR)
e Kombinované vysokotlaké a vakuové stroje

e Inspekeni a lokaéni technika
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Spoleénost EUROM, s.r.o. prodava své vyrobky v CR a na Slovensku. Pasobi tedy na
celorepublikovém 1 zahrani¢nim trhu. Ostatni stity svéta ma na starosti matetska

spole¢nost v Holandsku, ktera ma k dispozici propracovanou sit’ obchodnich mist.[1]

4.16. Vyvoj poftu zaméstnanci

Pomoci grafu ¢. 2 - Vyvoj po¢tu zaméstnanci ve spolecnosti EUROM, s.r.o. chci
ptiblizit situaci, jak se organice béhem nékolika malo let rozrostla z malé firmy ve
sttedni podnik, ktery se ddle dynamicky rozviji. Rast poctu zaméstnanct jsem graficky
znéazornila sloupcovym grafem. Podklady pro analyzovani vyvoje poctu pracovniki
v organizaci EUROM, s.r.o. jsem ziskala z vyro¢nich zprav za poslednich 10 let

existence firmy natrhu.

Vyvoj poc¢tu zaméstnancu firmy EUROM, s.r.o.
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Graf 2 Vyvoj po¢tu zaméstnanci ve firmé EUROM, s.r.o.

Dle grafu mél pocet zaméstnanct firmy EUROM, s.r.o. mirn¢€ rostouci vyvoj az do roku
2010. Pouze v letech 2007 — 2009 se nabor zaméstnanct zastavil a zustal meziro¢né

stejny. Od r. 2010 organizace podstoupila velky rozvoj, zacala Cerpat dotace z EU a
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MPO, postavila novou vyrobni halu, do které se piestehovala z pronajatych prostor,
zapocala s vyvojem nového stroje, prevzala ¢ast vyrobniho programu od matetské
spolecnosti KOKS a za jediny rok 2011 do svého kolektivu pfibrala 24 novych
pracovnikil. VSechny tyto zaméstnance a v nadchazejicich letech dalsi novacky nabrala
firma do svého kolektivu, aby byla schopna dostat svym zavazkiim vic¢i matefské firme

a svym zakazniktim.[1]

41.7. Struktura zaméstnancu

Na obrazku ¢. 3 miiZeme vidét souc¢asnou organizacni strukturu firmy EUROM, s.r.o.
Organizacni schéma ma liniovou strukturu. Vedeni celé spolecnosti je svéfeno fediteli.
Firma je rozdélena na pét hlavnich oddéleni, které odpovidaji pfimo jednateli. Tyto
oddéleni maji své vedouci (manaZery). NejClenitéjsi z nich, je fizeni vyroby, které se
dale déli na nakup, konstrukci a vyrobu. Taktéz jednotliva odd€lni vedou odpovédni
pracovnici, jejich pfimym nadfizenym je vyrobni feditel. Pod oddé€leni nakupu spada

sklad a logistika. Vyroba je nejpocetnéjsim oddélenim. Pracuje zde 27 svarecd, 24

Reditel

Asistentka i

montazniku a 3 elektrikaii.[1]

feditele
1 | | | 1
Rizeni vyroby Finance Deggnl a Prodej Kvalita
VyVOj
|
| | | | 1
. , Prototypova
Nakup Konstrukce Vyroba .
dilna
Sklad J— Logistika Svarovna Montdz
Elektro dilna

Obrazek 3 Organiza¢ni schéma firmy EUROM, s.r.o.
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V ramci persondlnich ¢innosti podnik rozliSuje Ctyfi kategorie zaméstnanct. Jsou to
manazeti, THP (administrativni) pracovnici, pfimi a nepfimi vyrobni zaméstnanci. U
prvnich dvou skupin je vybérové fizeni vedeno feditelem spolecnosti, je zdlouhavé,
nebot’ se ¢leni na 3 vybérova kola. Pro nabor téchto pracovnikii je nutny souhlas od
matefské spolecnosti v Holandsku, coz znac¢né zdrzuje cely proces pfijeti nového
zaméstnance. Vybérové fizeni pfimych a nepfimych pracovnikl vede vyrobni feditel
Smistrem vyroby nebo vedouci nakupu. Vybérova kola jsou maximalné dve€. U néboru

vyrobnich zaméstnancti neni nutny souhlas holandského vedeni.[1]

4.1.8. Vzdélanostni struktura zameéstnancu

Dle obrazku ¢. 6, ktery znazoruje analyzu vzdé€lanostni struktury zaméstnancl
EUROM, s.r.0. vyplyva, ze firma zaméstnava téméf polovinu lidi s vyuénim listem, tj.
46% s tplnym stiednim odbornym vzdé€lanim, z toho je 1 Zena. Dale vice nez tfetinu se
stitedoskolskym vzdélanim ukoncenym maturitni zkouskou, z toho jsou 5 Zen a zbytek
zaméstnanci ma vysokoskolsky diplom, ztoho jsou 2 Zeny. Divodem skladby
vzdé¢lanostni struktury je predmét podnikani firmy. Jeji stéZejni €innosti je vyroba, coZ
podnécuje organizaci K pfijimani velkého poétu vyrobnich délnikl, a to montaznikd a
zamec¢nikd. Od téchto pracovniki neni striktné vyzadovana maturita, ale diraz je kladen
na praxi v oboru a u zame¢nikd na pfislusné zkousky (certifikaty) bez kterych by

pracovnik nemohl svou profesi vykonavat.[1]

Vzdélanostni struktura
zaméstnanci EUROM, s.r.o.

m SOU
SoS
=VS

Graf 3 Vzdélanostni struktura zaméstnanci EUROM, s.r.o.



Optimalni vySi poméru administrativnich pracovnikl vii¢i vyrobnim stanovi kazdoro¢né

V business planu vrcholovy management firmy.

Tabulka 2 Podet zaméstnancii na jednotlivych stupnich Fizeni

Pozice Pocet zaméstnancl
Vyroba 54
Administrativa 17
Stfedni management 4
Vrcholovy (top) management 3
Celkem 78

4.1.09. Profil zaméstnancu

Vzhledem k tomu, Ze je jedna o stifedni podnik, jsou jednotlivé pozice a jejich rozsah
kompetenci jasn¢ definované. EUROM, s.r.0. neni stfednim podnikem natolik dlouho,
aby se u nekterych pozic nestavalo, ze se jednotlivé profese piekryvaji, které by jinak

byly ve vét§im podniku rozdéleny mezi nékolik odbornikd.

Vétsina zaméstnanct, ktefi zde pracuji, jsou vyrobni délnici. Ti jsou zaméstnavani na
pozicich zamec¢nik/svare¢ a montaznik. Nejéastéji jsou vyuceni v oboru automechanik,
instalatér, obrabe¢, strojni mechanik, ¢i maji vystudovany maturitni obor napf.
strojirenstvi. Tito pracovnici byvaji kazdoro€né ptfezkuSovani pro praci s manipulacni
technikou (jetdby, VZV) a kazdé dva roky si musi nechat obnovit svafovaci zkousky.
Piestoze na tyto Skoleni vynaklada firma nemalé finan¢ni prostfedky, jsou vSichni tito
pracovnici pro EUROM, s.r.o. nepostradatelnou soucasti, protoze diky nim je podnik
schopen plnit zakazky a vyrdbét potiebné mnozstvi vyrobkl. Déale ve vyrobé pracuji

skladnici a mistfi vyroby.

Dalsi skupinou zaméstnanci jsou THP pracovnici (administrativa). Zde jsou
zameéstnavani lidé na pozicich konstruktér, nakupci, obchodni zéstupce, ucetni,

ekonomka, planovacéi, technologové, asistentka feditele, personalistka a uklizecka.

Posledni skupinou pracovniki je vrcholovy management. Jeho soucasti je financ¢ni

feditel, vyrobni feditel a jednatel spolecnosti.



VSichni pracovnici firmy jsou zaméstnani na HPP. Pfi nastupu je sepsana smlouva na
jeden rok, kterou je pak po vzijemné dohodé¢ mozno prodlouzit opét o jeden rok a
nasledné prodlouzeni byva na dobu neurcitou. U vrcholového managementu se smlouva

uzavira rovnou na dobu neurcitou.

Nasledujici oblasti fesi firma outsourcingem sluzeb:

* danové poradenstvi a pravni sluzby
e sprava IT
* bezpec€nost prace a pozarni ochrana

« revize elektrickych stroji, spottebicu, vazaci prostiedkd, kotlt a dalsi

4.1.10. Pracovni prostiedi a podnikova kultura

Firmase v r. 2010 ptestéhovala do novych vlastnich prostor. Pivodni podnik, ktery mél
EUROM, sr.0. v pronajmu byl nedostacujici pievazné z hlediska velikosti prostor a
socialniho zdzemi pro zaméstnance. V ramci stéhovani ziastalo zachovano nékteré
vyrobni zatizeni. N&které stroje se zakoupily nové. Staré stroje se udrzuji, opravuji,
dokupuji se k nému nové soucastky jako ndhrada za opotfebené nebo jako vylepSeni a
alespon timto zplisobem se tedy modernizuje. Bézné naradi a dalsi pracovni pomticky se

kupuji podle nutnosti nové.

Provoz na dilné je relativné Cisty, vyroba neni zdravi poskozujici. Pfi svarovani si
pracovnik nasadi ochranou helmu a zapne odsavani zplodin. To je v novém provozu
modernéj$i a vykonnéjsi. Zaméestnancim jsou samoziejmé poskytované a pravidelné
prané pracovni odévy (montérky), pro svareée nehoilavé, pracovni obuv s ocelovou

Spickou, veskeré ochranné pomucky a hygienické prostredky.

V ramci celé spolecnosti neni jednotny zvyk v oblasti tykani/vykani, vzdy zéalezi na
konkrétni domluvée. V podniku jsou dobré vztahy, komunikace je neformalni. At uz

feditel nebo mistr Casto znaji rodinné situace nebo osobni problémy podtizenych.



4.2.Analyza’7 S

Rozbor tzv. ,,7 S faktord“ se zabyva analyzou internich faktorti spolecnosti. Jde
o kritické¢ faktory uspéchu, které jsou vzijemné provazany a ovliviwuji konkrétni

spolecnost.

42.1. Strategie

Strategii spolecnosti je udrzeni stavajiciho postaveni na trhu vyrobcii tlakové Cistici
techniky a jeho budouci posileni a rozsifeni ptisobeni nejen v CR a SR ale i do Polska.
Z tohoto diivodu je kladen diiraz na poskytovani kvalitnich sluzeb na $pickové trovni
pii zachovani maximalni vstficnosti vaci klientskym pozadavkim v mezich zdkona.
V ramci strategie chce spole¢nost dosahnout té nejlepsi povéesti mezi konkurenci a
rozsifit stavajici klientelu. Cilem spole¢nosti je ziskat klienty zejména z fad zivnostnikd,
malych a stfednich firem, které vyzaduji stroje, které firma nabizi. V budoucnu se chce
zaméfit zejména na rozsifeni vyrobnich prostor a tim rozsifit nabidku poskytovanych
stroji a zafizeni. Nadéle chce firma EUROM, s.r.o. podporovat c¢innost svého
vyvojového oddéleni, které ji zajiStuje neustdle nové feSeni a inovace sortimentu a
vyrazné ji to odliSuje od konkuren¢nich firem. Z divodt budouciho rozsifeni velikosti
vyrobni haly a tim i moznosti navySeni poc¢tu zaméstnancli, chce spolecnost rozsitit
vyrobni program, jelikoZ za stavajicich podminek neni mozné uspokojit veSkerou

poptavku a plnit strategické cile.

4.2.2.  Organiza¢ni struktura

Organizacni schéma spolecnosti méa liniovou strukturu. Vedeni celé spolecnosti je
svéteno fediteli. Firma je rozdélena na pét hlavnich oddéleni, které odpovidaji ptimo
jednateli. Tyto oddé€leni maji své vedouci (manaZery). Nej€lenitéjsi z nich, je fizeni
vyroby, které se dale déli na ndkup, konstrukci a vyrobu. TaktéZ jednotliva oddéleni
vedou odpovédni pracovnici, jejich pfimym nadiizenym je vyrobni feditel. Pod oddéleni
nakupu spada sklad a logistika. Vyroba je nejpocetnéjsim oddélenim. Pracuje zde 27

svarecu, 24 montaznikt a 3 elektrikari.
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4.2.3. Informacni systémy
Spolecnost vyuziva pro svoji €innost informacni systém Byznys, ve kterém pracuji
vSichni THP zaméstnanci. Byznys je tedy nejen ucetni systém, ktery slouzi
ekonomickému oddéleni a managementu, ale vyuziva jej také oddé€leni nakupu, skladu,
konstrukce, obchodni zastoupeni a vyroba. Ke zpracovani danovych pfiznani vyuziva
hlavni Ucetni taktéz systém Byznys. Odevzdani téchto danovych pfiznani probiha
pomoci datové schranky. Jako komunikaéni prosttedky mezi zaméstnanci spolecnosti a
dodavateli ¢i odbérateli, jsou vyuzivany e-maily a telefon. Je zde také pouzivan pro
béznou kancelafskou praci balicek Microsoft Office. Firma ma zavedeny elektronicky
dochazkovy systém, kterym si zamé&stnanci registruji ptichody a odchody na pracoviste,
¢erpani dovolené ¢i jiného volna. U pracovnikil ve vyrobé je vyuzit systém na odvadéni
vyroby, jehoz vyuziti naSlo uplatnéni pfedevSim na odde€leni planovani vyroby a u

ekonomického oddéleni pro stanoveni kalkulaci vyrobk.

424.  Styl Fizeni

vvvvvv

zodpovédny jednatel spolecnosti, ktery provadi podstatna rozhodnuti naptiklad o pfijeti
nového zaméstnance nebo zmén¢ dodavatele. Pfi téchto rozhodnutich zvazuje nazor
svych vybranych podtizenych, ale konecné rozhodnuti zavisi pouze na ném. Zejména
Vv oblasti béZnych ¢i pravidelnych cinnosti nechavd jednatel svym zaméstnancim
volnost pii jejich plnéni, aniZ by do jejich prace zasahoval. DohliZi pouze nad tim, zda

byl tkol v terminu splnén.

4.25.  Spolupracovnici

Mezi zaméstnanci spolecnosti jsou na pracovisti prevazné dobré vztahy. Zaméstnanci si
navzajem tykaji a chodi spole¢né na obédy, pripadné se néktefi ptateli a setkavaji se i

po praci napft. pii bowlingu.

Firma potfada 2x roéné pro zaméstnance firemni vecirky. Jeden letni a druhy zimni. Na
programu jsou vzdy i hry na stmeleni kolektivu, spole¢na vecete, foceni a v zimnim
obdobi 1 firemni darky pro zaméstnance. V prib&éhu roku probihaji pfiilezitostna
posezeni u obcerstveni pfimo v kancelafi, napt. pii piilezitosti narozenin atd. Déle se

v pribéhu roku konaji kratké porady ¢i sdé€leni vedeni spoleCnosti vii¢i vSem
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pracovnikiim, které se odehravaji v jidelné. Jednatel citi potfebu své podiizené
informovat o novych projektech, kontrolach managementu z NL, prodejnich uspésich
nebo je naopak predmétem sdéleni vytka, pokarani za nedodrzovéani poradku, za
netsporné nakladani s vodou ve sprchach ¢i nezhasinani svétel pii odchodu

Z pracoviste.

4.2.6.  Schopnosti

Vystudovani vedouci pracovnici jsou bezesporu dulezitym faktorem podniku. Musi se
orientovat nejen na zaméstnance, ale pfedevsim na dobro spole¢nosti. Musi fidit a
vytvaret nové procesy, starat se o celkovy chod spolecnosti a pojmout své vedeni
znaén¢ ze Siroka. Oproti tomu pracovnici na nizSich pozicich maji jen uzkou

specializaci a soustiedi se jen na ¢ast celého podniku.

Manazefi potfebuji soft skills zejména pfi jedndni se svymi podfizenymi pracovniky,
budovani tymu, asertivni jedndni, feSeni konflikti a vyjednavani, zvladani zatéze,
komunika¢ni dovednosti a nejen tyto jsou velmi dualezité. Avsak pro vykon prace ve
spole¢nosti jsou hard skills také dulezité. Od zaméstnanci se vyzaduje zejména znalost
systétmu Byznys a MS Office, cizich jazyki, zejména anglictiny, orientace v oblasti
BOZP a u zaméstnancii z vyroby jsou to rtizné osvédceni ohledné svafovani riznymi

metodami a statni zkouSky.

4.2.7. Sdilené hodnoty

Ve spole¢nosti EUROM, s.r.0. je firemni kultura na vysoké irovni. Zaméstnanci jsou
loajalni viici svému zaméstnavateli a sleduji stejné cile. Témi jsou napiiklad zachovani
stavajici vysoké urovné kvality poskytovanych sluzeb a snaha o rozsifeni klientely o
nové zakazniky. Za timto ucelem pracovnici rozsifuji své znalosti a dovednosti nejen
v obchodnich schopnostech, ale 1 ve zvySovani Grovné jazykovych dovednosti. Firma
prispiva vSem zaméstnanciim na firemni jazykové kurzy. Jsou zde zavedeny kurzy

anglictiny na riznych Grovnich, kurzy holandstiny a polStiny.



4.3.SWOT analyza

SWOT analyza se zaméfuje na vnitini a vnéjsi faktory ovliviujici spolecnost. Jedna se
0 analyzu piilezitosti a hrozeb spole¢nosti a dale jejich silnych a slabych stranek.
Jednotlivé ukazatele jsou navzajem provazané. Zjisténé hrozby by se méla spole¢nost
snazit eliminovat pomoci silnych stranek. Silné stranky mohou slouzit také pro vyuziti

zjisténych pftilezitosti apod.

4.3.1.  Silné stranky

e Vysoka kvalita vyrobku a sluzeb
e Zazemi zahrani¢ni matetské spoleCnosti
e Vytvafeni novych pracovnich mist

e Vyvojové odd¢leni — lakava nabidka profesi

4.3.2.  Slabé stranky

e Slaby marketing volnych pracovnich mist
e Opomijeni motivace jednotlivct dle vykonu

e Chybéjici systém odmén dle urovné fizeni

4.3.3. Prilezitosti

e Narust poctu uchazect na trhu prace

e Monitoring konkurence ohledn¢ vyse plati

e Navazani spoluprace se SOU + SOS (absolventi)

e VyuZivani dotaci z EU a MPO nejen na vzdélavani zaméstnanct

e Moznosti zaméstnavani ZTP/P uchazecu

4.3.4. Hrozby

e Nedostatek kvalifikovanych odbornikli na trhu prace
e Vys§i mzdy u konkurencnich firem

e Starnuti obyvatel
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Na zaklad¢ strategické analyzy spolecnosti 1ze doporucit, aby se zaméfila na podporu
propagace volnych pracovnich mist ve spoleCnosti, tim by firma pfildkala vétsi
mnozstvi uchazecu, at’ z fad studentl stfednich Skol ¢i z konkurencnich firem. Urcité je
dalezitou soucasti HR sledovani vySe mezd na trhu, at’ z priizkumu personalnich
agentur jakou je napf. Grafton, ¢i na inzertnich webovych strankach napf.
www.prace.cz nebo www.jobs.cz ¢i srovnanim nabizenych platii v regionu. Firma tim
piedejde hrozbé vyssich mezd nabizenych konkurenénimi podniky. Déle by méla firma
eliminovat slabé stranky v podobé chybéjiciho systému odmén a nedostateCnou
motivaci jednotlivct dle jejich vykonu. Systém odmén a motivace je velmi dulezitou
avsak slozitou soucasti persondlniho managementu. Vyrobni podniky jako EUROM se
Stouto oblasti ¢asto potykaji a z dlouhodobého hlediska ji mivaji nevyfeSenou. Jako
ptilezitost se pro maly a stfedni podnik nabizi ziskani dotaci z EU na vzdé¢lavéani
zaméstnancl. Firma by usetfila penézni prostiedky, které by mohla investovat napt. do
vybaveni vyrobnich hal. Své silné stranky, jako je kvalita vyrobkd a sluzeb, zdzemi
zahrani¢ni matefské spole¢nosti a vyvojové odd¢leni, firma mlze vyuzit k ptilakani
kvalifikovanych odbornikd, ktefi si peclivé vybiraji, pro jakou spolecnost se rozhodnou
pracovat. Timto by se firma méla prezentovat a ukazat tak potenciadlnim zdjemctam, ze

ma co nabidnout.
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4.4.Mzdovy systém spolecnosti

Po prostudovani firemni smérnice, jejichz obsahem je ujednani o odménéch pracovnikt
jsem ziskala nasledujici informace. Zaméstnanci firmy EUROM, sr.0. magi mzdu
slozenou ze zakladni mzdy a variabilni slozky mzdy. Ujednani o zakladni mzd¢ i vysi
nenarokové slozky mzdy, kterou je variabilni slozka, je zminéno ve mzdovém a
platovém vyméru. Nejedna se o urcité procento platu, ale o konkrétni ¢astku. Napi.
technolog ma vysi zakladni mzdy 27.000 K¢ hrubého a 2.000 K¢ variabilni slozku.
Podminky pro urceni vyse variabilni slozky jsou v kompetenci vedouci manazera. Ten
ur¢i ve spolupraci s personalistkou kritéria hodnoceni pracovnika. Ty jsou poté na
mesicni bazi kontrolovany a pomoci ptipadného kraceni je uréena vyse variabilni ¢asti
mzdy, ktera je predana jednateli k findlnimu schvaleni. Variabilni slozka mzdy se
nevyplaci pouze jednateli spole¢nosti. Jeji skladba je pro rizné pracovni pozice

stanovena napf. dle nasledujicich kritérii:

Technolog

e 7ajiSténi vyroby v planovanych terminech — 50 %
e stanoveni a kontrola plnéni norem vyroby — 25%

e plnéni operativnich ukolt zadanych nadfizenym pracovnikem — 25 %

Planovaé
e piijem zakéazek a jejich zaplanovani v pozadovaném terminu — 50 %
e priprava dokumentace k zakéazce pro vyrobu — 25 %

e plnéni operativnich ukolt zadanych nadtizenym pracovnikem — 25 %

Konstruktér
e zpracovani vykresové dokumentace v pozadovaném terminu a kvalit¢ — 50 %
e kontrola a aktualizace kusovnikd — 25 %

e plnéni operativnich ukolt zadanych nadtizenym pracovnikem — 25 %
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Ekonomka
e tvorba kalkulaci v pozadovaném terminu — 50 %
e fakturace zakaznikiim — 25%

e plnéni operativnich ukolt zadanych nadfizenym pracovnikem — 25 %

Nakup¢i
e zajisténi materiadlu do vyroby v pozadovaném terminu a kvalité¢ — 25 %
e zajisténi dopravy, kooperaci (obrabéni, lakovani, zinkovani) — 25%

e plnéni operativnich ukoli zadanych nadfizenym pracovnikem — 50 %

Skladnik
e piijem a vydej materialu do vyroby — 50 %
e tvorba dodacich listlh — 25 %

e plnéni operativnich ukoll zadanych nadiizenym pracovnikem — 25 %

e zajisténi vyroby v planovanych terminech — 50 %
e kontrola plnéni norem a kvality odvedené prace délniky — 25 %

e plnéni operativnich ukolt zadanych nadfizenym pracovnikem — 25 %

Pracovnici vyroby
e plnéni zakladnich povinnosti pracovniki dilny -35%
e plnéni operativnich ukolt zadanych nadfizenym pracovnikem — 35 %

e kvalita odvadéné prace 30 %

Zamé&stnancim jsou variabilni slozky b&zné vyplaceny v plné vysi, krati se jen v
opravdu vyjimecnych piipadech, napiiklad kdyz dojde k vyrazné chybé zpiisobené

nedbalosti zaméstnance a firmé tak zpusobi Skodu.
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4.5.Soucasny systém benefiti

K zékladni mzdé, ktera se sklada z pevné Castky a variabilni slozky jak bylo vysvétleno
v pfedchozim textu, maji zaméstnanci firmy EUROM, s.r.o. moznost ziskat dalsi

nenarokové slozky platu ¢i benefity, kterymi se podnik snazi pracovniky motivovat.

13. plat

Firma poskytuje bonusovy 13. plat, ktery je rozdélen a vyplacen kazdé ctvrtleti. Pokud
vedeni nerozhodne jinak a jsou kvartalni prémie vyplaceny v plné vysi, tak na né¢ maji

narok v8ichni zaméstnanci. | ti o jsou v danou chvili ve zkuSebni dobé.

Zavodni stravovani

VSichni zaméstnanci maji narok na pfispévek na obédy. Firma mé zajistén dovoz
zavodni stravovani z restaurace. Firma piispiva ¢astkou na jednotlivy obéd vice, nez je

dafiové uznatelné. Obéd zaméstnance stoji 31 K¢.

Prispévek na Zivotni pripojiSténi

Zamgéstnanci maji moznost vyuzit pfispévek na Zivotni pojiSténi sjednané u Ceské
podnikatelské pojiStovny. Firma spolupracuje s finanéni poradkyni, kterd pojisténi
sjedndva a zastfeSuje veSkerou komunikaci s pojisStovnou. V ramci prevence
administrativni naroc¢nosti firma pfispivd pouze na Zivotni pojisténi od vySe uvedené

pojistovny a nelze si tudiz uzavtit smlouvu jinde. VySe ptispévku je 300 K¢&/mésic.

Odména za ,,beznemocnost*

EUROM, s.r.0. odménuje pracovniky, ktefi necerpaji béhem ptl roku nemocenskou ¢i
OCR. Odména za nemarodéni se vyplaci ve vysi 4.000 K& za pil roku. Poskytuje se
pracovnikiim, kteti splnili podminku celého ptil roku bez nemoci. Sledovanym obdobim
je leden-Cerven a cCervenec-prosinec. Pokud nékdo nastoupi do spole¢nosti béhem

tohoto piillrocniho obdobi, nema na beznemocnost narok. Nevyplaci se pomérové, jen za

53



celé pololeti. Firma nenabizi sickdays. V podniku je zavedena takova praxe, ze pokud
zaméstnanci neni dobte, nicméné jde o kratkou nemoc, kdy si nechce brat neschopenku,

zustane doma a potiebné pracovni hodiny si doplni jindy nebo si vezme dovolenou.

Mobilni telefon

Sluzebni telefon ma k dispozici vrcholovy management, sttedni management a nékteti
ostatni THP zaméstnanci jako personalistka a ucetni. S ohledem na to, ze mobil ke své
praci nutn¢ potiebuji, nepovazuji to za benefit, ale spiSe na nezbytnou pracovni
pomiucku. Co za benefit jiz povaZovat lze, je to, Ze tito zaméstnanci dostali mobil s
moznosti vyuziti dvou SIM karet, takZze nemusi mit svlij osobni piistroj a tarif (volani,

sms, internet) mohou vyuzivat i soukromné.

Notebook

Notebook ma k dispozici jen vrcholovy management (jednatel, vyrobni a finan¢ni
feditel), G€etni a obchodni zastupkyné. Ostatni zamé&stnanci notebooky nedostavaji. Da
se to také povaZovat za béZnou pracovni pomucku, ale V praci tito pracovnici vyuZzivaji

pocitace, tudiz notebook jim slouzi k obéasné praci z domu ak soukromym ucelim.

Firemni automobil

Moznost vyuZzivat firemni automobil k soukromym u€elim ma jednatel spolecnosti,
vyrobni feditel a obchodni zastupkyng. VSichni maji k dispozici nové vozy znacky
Skoda. Kromé vozu pana feditele, jsou zakoupeny na operativni leasing. Mési¢né ze

mzdy pracovnici odvadéji 1% ceny vozu.

Jazykové kurzy

EUROM, s.r.o. je firma se zahrani¢ni ucasti, proto plati veskeré¢ naklady na jazykové

kurzy pro své zaméstnance. ZajiStény jsou firemni kurzy anglictiny riznych trovni, dale



holandStina a pol$tina. Zaméstnanci mohou chodit do kurzu 1x za tyden. Ti co zacinaji

sangli¢tinou nebo holandstinou, maji k dispozici i u¢ebnice, které firma zajistila.

Tyden dovolené navic

Firma poskytuje nad rdmec Zakoniku prace tyden dovolené navic. Zaméstnanci
EUROM, s.r.o. si mohou kazdorocné¢ vybrat 25 dni dovolené. Tim, ze se jednd o
vyrobni podnik, mé firma vzdy 14 dni v Iét¢ celozavodni dovolenou, kdy si vSichni
zamestnanci vezmou volno a firma je cela zaviend. Zbyvajici ¢ast naroku na dovolenou

si mohou pracovnici vybrat, kdy chtéji.

ManaZerské odmény

Na tento bonus ma narok pouze vrcholovy management. Jde o ro¢ni bonus ve vysi 1 az
1,5 nasobku platu, ktery ziskaji feditelé za celoro¢ni praci pro spolec¢nosti. Schvaluje jej

vedeni v Holandsku.

Odmény mistra

Ve vyrobé¢ jsou 3 mistii, ktefi maji na starosti kontrolu kvality provadéné prace svych
podtizenych. Za to, Ze jsou plnény normy nebo je vyroba nékterych soucastek i rychlejsi
nez udéva norma, vSe je v pozadované kvalité a vcas, ziskavaji mistii odmeénu ve vysi

10.000 K¢ za pololeti.

Bonus za praci o vikendu

Podnik ma pracovni dobu PO-PA, ale v piipadé, Ze firma ziska vice zakdzek nebo
n¢jaky projekt spécha, je tieba jit do prace i1 v sobotu. Firma si ochoty svych
zaméstnancl vazi, a proto zvysila piiplatek za praci v sobotu 0 25% oproti sazbé

stanovené zakonikem prace.
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Firemni akce

Dvakrat do roka se mohou vSichni zaméstnanci ucastnit letniho nebo véanoc¢niho
vecirku. Néaklady na tuto akci jsou hrazené firmou. Vanoc¢niho vecirku se ucastni i

nekteti byvali zaméstnanci spolecnosti a externi spolupracovnici.

Ockovani proti chiipce

V podzimnim obdobi firma motivuje zaméstnance, aby se nechali zdarma naockovat
proti chiipce. Oc¢kovani probiha u zdvodni lékatky pro pfedem objednané pracovniky,
ktefi na navstévu lékarky vyuzivaji placené volno. Ockovani se bohuzel netési velké
oblibé. Ve zdravotnim stfedisku se béhem podzimu zastavi maximalné¢ 5-10

zaméstnanct, prestoze firma za jednu davku hradi 400 K¢.

Vécné dary

Kazdoro¢n¢ béhem vanocnich svatkti personalistka ve spolupraci s vedenim firmy
piipravuje darky pro zaméstnance. Jgjich piiprava pro neustale se zvysujici pocet
zaméstnancl zabere velkou spoustu ¢asu, ale z ohlasi lidi je citit, Zze preferuji pied
Vanoci spi§ penize nez vécné dary s logem spolecnosti. Pravidelné se firma snaZzi
obménovat sortiment darkii, ale neni v lidskych silach, aby bylo spokojeno 100%

zameéstnanct, kteti maji rozdilné zajmy.
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4.6.Empiricky vyzkum ve vybraném podniku

V nasledujici ¢asti budu zkoumat prostfednictvim dotaznikového Setieni nézory
zamgstnancl na soucasny motivacni a odmeénovy systém a zjist'ovat jejich pfipominky a
naméty, které povedou ke zvySeni spokojenosti a pracovni vykonnosti zaméstnanct a

k eliminaci odchodu kvalifikovanych pracovnikii ke konkurenci.

Dotaznik

Metodou, pro zpracovani empirického vyzkumu, je dotaznikové Setfeni mezi aktivné
pracujicimi zaméstnanci. Tuto metodu jsem zvolila z toho duvodu, protoze poskytuje
dilezitou a kvalitni zpétnou vazbu nejen pro management. Pro statistické vyhodnoceni
zvolené metody je zapotiebi ziskani co nejvétSiho datového souboru. V soucasné dobé
je v podniku zaméstnano 78 osob. Pro zajisténi kli¢ovych informaci, které povedou ke
zlepSeni stavajiciho stavu, oslovim vSech 78 zaméstnancii a budou doufat, ze se do

prazkumu zapoji.

Tvorba dotazniku

Dotaznik jsem koncipovala tak, aby jeho vyplnéni nebylo ¢asové naro¢né. Jinak by to
mohlo zapfiCinit, ze se prizkumu nezucastni dostatek pracovnikd. Do prizkumu jsem
zatadila 19 povinnych uzavienych otazek ajednu nepovinnou otevienou. Odpovédét na
vSech 19 otdzek mi zabralo cca 10 minut. Dotaznik jsem koncipovala jako anonymni,
proto doufam, ze to bude motivovat co nejvice respondenti kjeho vyplnéni. Na
uzaviené otazky mohli pracovnici odpovidat: rozhodné souhlasim, spiSe souhlasim, ani
nesouhlasim/ani souhlasim, spiSe nesouhlasim nebo rozhodné nesouhlasim. Dale
Vv otazkach osobnich preferenci vybirali z odpovédi: velmi spokojen/a, spokojen/a, ani
spokojen/a ani nespokojen/a, nespokojen/a, velmi nespokojen/a. Na ostatni typ otdzek
pak mohli vybirat z pfipravenych odpovédi zatrZzenim nejvice vyhovujici formulace. U

jedné otazky mohli zaSkrtnout i vice odpovédi. Oteviena otazka v zavéru nechala

respondentlim prostor pro to, aby se mohli vyjadiit konkrétné k danému tématu.
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Tvorba dotaznikovych otazek

Respondenti se dotazuji na nasledujici oblasti:

1

Firemni kultura — zde se feSi vztahy na pracovisti, jakd je atmosféra na

pracovisti a v kolektivu, jak jsou pracovnici spokojeni s pracovnim prostiedim
M otivace — tento okruh otazek zjist'uje, co pracovniky motivuje a co nikoliv

Odménovani a benefity — tato oblast je zaméfena na spokojenost pracovniki se

soucasnym systémem mezd, odmén a benefit

Pracovni podminky — zde jsou otazky zaméfeny na pracovni pomicky, jejich

funk¢nost, napln prace, rozdéleni tkolt, kompetenci apod.

Budouci perspektiva — tato cast kratce tesi, zda zaméstnanec povazuje praci u
firmy EUROM, s.r.o. za perspektivni a smysluplnou nebo zda zaméstnanec

planuje podnik opustit.

Otazkami €. 1 — 4 zjist'uji v€kovou kategorii respondentt, jejich délku praxe, dosazené

vzdélani a pracovni zafazeni.

Otazky ¢. 5, 6, 8 a 9 odpovidaji na dotazy tykajici se atmosféry na jejich pracovisti,

celkové atmosféry ve spolecnosti, jejich spokojenosti s praci zde. Mezi tyto otazky byla

vlozena sloZitéjsi otazka €. 7, kterd zjistuje postoj k dal§im faktorim spokojenosti, jako

jsou napiiklad informovanost zaméstnancu, zapojeni do rozhodovani a povzbuzovani

k vyssi efektivité prace.

Otazky €. 10 a 11 se tykaji odménovani.

Otazka €. 12 se odkazuje na vedouci pracovniky, zda jsou schopni lidem naslouchat,

kdyz to potiebuji.

Otazky ¢. 13 a 14 davaji prostor k vyjadieni se k typu prace, ktery zaméstnanci

preferuji, k nabizenym Skolenim, pracovni dobé, kariérnimu rdstu a vybaveni
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pracovniho mista. Mezi tyto otdzky jsem vlozila dotaz na to, zda jim jejich nadfizeni

um¢ji naslouchat.

Otazkou ¢. 15 a 16 zjistuji spokojenost kolegii s nabizenymi benefity a zaroven se

dotazuji na ty, které jim v odménovém systému chybi.

Otazka ¢. 17 se opét odkazuje na odménovani a pomoci ni zjiSt'uji nazor pracovnikli na

relativné noveé zavedenou variabilni slozku mzdy.

Zaverecné uzaviené otazky €. 18 a 19 analyzuji, zda se zaméstnanec chysta spole¢nost

Vv nejblizsi dob¢ opustit.

V posledni ¢asti dotazniku je ,,mij vzkaz pro vedeni firmy“. Jednad se o otevienou
otazku, jejiz vyplnéni neni povinné. Pro ty, co maji n¢jaké naméty na zlepSeni ¢i zménu,

umoznuje vepsat cokoliv ve tfech bodech.

Distribuce dotazniku

Na zékladé souhlasu jednatele spolecnosti byl dotaznik distribuovan elektronicky na
soukromé emailové adresy zaméstnanct. Hromadné jsem zaslala email szadosti o
zapojeni se do prizkumu. Pracovnici v emailu nasli odkaz, kterym mohli zahajit
vypliovani v dobé€, kdy jim to nejvice vyhovovalo. Elektronickd verze dotazniku neni
sloZita. Dotaznik je interaktivni a vSechny kroky k vyplnéni jsou podrobné vysvétleny.
Do prizkumu se mohli zaméstnanci zapojit V pohodli domova a ihned po vyplnéni
odeslat vysledky. V tom spattuji nejveétsi vyhodu oproti papirové verzi, u které je nutné

vyplnény dotaznik ptinést na sbérné misto.

Mozné vlivy na vysledky experimentu

Dotaznik byl rozeslan o vikendu a v dobé kdy Vv nadchazejicim tydnu probihal statni
svatek. Zaméstnanci proto dostali 6 dni na jeho vyplnéni, aby si ¢as mohl najit opravdu
kazdy, kdo by se prizkumu chtél zicastnit. Chtéla jsem timto eliminovat mozny vliv

slunnych, volnych dnli na mnozstvi respondentli zapojenych do analyzy.

Pouzitim elektronické verze dotazniku nastala Situace, ze né€ktefi pracovnici email

smazali jako spam, dale nev¢fili tomu, Ze je vyzkum skutecné anonymni. To vedlo
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K nizké icasti zaméstnancti na provedeném pruzkumu, kterého se zcastnili pfevazné
ochotni a spokojeni pracovnici firmy. Nespokojeni zaméstnanci odpovéd nezaslali,

protoze predpokladali, Ze se vysledky dotazniku nikdo zabyvat nebude.

Dalsim vlivem, ktery mohl vysledky dotazniku zkreslit, je kazdoro¢ni navySovani platu,
které probiha v pribéhu bifezna/dubna. Tudiz mohla byt velkd vétSina zaméstnanct
vV danou chvili spokojena s vyssim platem a prizkumu se bud’ neucastnili, nebo pokud

ano, tak odpovidali spiSe pozitivné.

Vyhodnoceni prizkumu

Do empirického vyzkumu se zapojilo 30 zaméstnanct. Coz piedstavuje 38,5 % vSech

dotazovanych.

Yvrooe

Pro jednodussi interpretaci vysledkli jsem si pracovniky rozdélila do nasledujicich

skupin:
e THP (administrativni) pracovniky
e Vyrobni pracovniky

e Vedouci pracovniky

Odpovédi na vSechny otazky jsou uvedeny nize v grafickém zndzornéni vcetné

procentudlnich Cetnosti uvedeny nize.
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1. Zafadte se prosim do jedné z nasledujicich vékovych skupin:

vice nez 50 let: 23% -

meéné nei 30 let: 30%

30 .50 let: 47%

Hodnota Procent Odpovadi

B méné nez 30 let 30 % 9

M 30-50let 47 % 14
23 % 7

I vice nez &0 let

Celkovy potet odpovadi: 30

Graf 4 Vékova struktura téastniki prizkumu

Z grafu vySe vyplyva, Ze se prizkumu zucastnilo nejvice zaméstnanci ve vékovém
rozmezi mezi 30 — 50 lety (47 %). Dale odpovidalo 30 % zaméstnancii mladsich 30 let.

Nejméneé pocetnou skupinou byli pracovnici starsi 50 let, a to 23 %.
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2. Jak dlouho pro firmu EUROM, s.r.o. pracujete?

Hodnota
méné neZ rok
1-2 roky

34 let

6-10 let

11 avice let

Celkovy pocet odpovédi: 30

Graf 5 Délka pracovniho poméru respondenti

Procent

10 %

13 %

17 %

30 %

30 %

Odpovedi

3

Nejvice zaméstnancti ve spolecnosti pracuje 11 a vice let (30 %) a6-10 let (30 %). Dale

17 % respondent setrvava v podniku 3-5 let, 13 % dotazovanych zde pracuje 1-2 roky

a nejmensi skupinu tvofi pracovnici, ktefi jsou zaméestnani ve spolecnosti méné nez

1 rok.
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3. Jakeé je Vase nejvy35i dosaZené vzdélani?

45

40 %
40

35 33%

30

25

Frocent

20
15

10

5 3%

, 1N

zakladni vyu€en/a stiedoskolske (maturita) vysokoZkolské

Hodnota Procent Odpovadi
B zakladni 3% 1

B wyuéenfa 3% 10
B stiedoZkolské (maturita) 23 % T

vysokoEkolske 40 % 12

Celkovy pofet odpovedi: 30

Graf 6 Vzdélanostni struktura respondenti

Z odpovédi vyplynulo, Ze nejpocetnéjsi skupinu ve firm¢ tvofi pracovnici
svysokoskolskym vzdélanim (40 %). Druhou nejvétsi skupinu pak tvofi vyuceni
zaméstnanci, kterych je 33 %. Déle odpovidali lidé se stiedoSkolskym vzdélanim

(23 %) a nejméné byla zastoupena skupina zaméstnanct se zdkladnim vzdélanim, ¢ili

jen 3 %.
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4. Jaké je Vae soucasné pracovni zafazeni?

&0
0
43 %
40
o
= 30
o
20
10
7%
0 -
vyrobni pracovnik (zameénik/svare€, ... administrativni pracovnik (finance, ob... vedouci pracovnik (jednatel, manaZer)
Hodnota Procent Odpovedi
B wrobni pracovnik (zameénild'svared, montaznik, mistr) 50 % 15
B administrativni pracovnik (finance, obchod, nakup. konstrukce, vyvoj, planovani 43 9% 13
vyroby, kvalita, sklad, dklid} °
B vedouci pracovnik (jednatel, manaZer) T % 2

Celkovy pocet odpovédi: 30

Graf 7 Profesni struktura respondenti

Prizkum vyplnilo nejvice zaméstnanci z vyroby, a to 50 %. Dale se zapojili pracovnici
administrativy, a 43 % z celkového pocet a nejméné zastoupenou skupinou bylo vedeni

se 7 % respondent.



5. Jaka je celkova atmosféra ve firmé EUROM, s.r.0.?

Hodnota

Velmi spokojen(a)

Spokojen(a)

Ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
MNespokojen(a)

Velmi nespokojen(a)

Graf 8 Celkova atmosféra ve spole¢nosti

Celkovy potet odpovadi: 30

Procent

0%

33 %

53 %

7%

7%

Odpovédi

Na otazku tykajici se celkové atmosféry ve firmé¢ EUROM, s.r.o0. nejvice pracovnikll

odpovédélo, Ze nejsou se stavajicim stavem ani spokojeni, ani nespokojeni. Tuto

odpovéd’ zvolilo 53 % dotazovanych. Dalsi nejpocetnéjsi skupinu (33 %) tvofi lidé,

kteti jsou s celkovou atmosférou spokojeni. Stejny procentudlni pocet, tedy 7%, dostali

odpovédi — nespokojen a velmi nespokojen scelkovou atmosférou. Odpovéd” velmi

spokojen nezvolil Zadny z respondentd.
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6. Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi spolupracovniky na Vasem pracovisti?

50

40

33%

30

Procent

20

13%
10%
10
0
1 2 3 4 5
Velmi nespokojen Velmi spokojen
Hodnota Procent Odpovedi
LB 10 % 3
2 33 % 10
"3 43 % 13
4 13 % 4
L 0% 0

Celkovy potet odpovédi: 30

Graf 9 Atmosféra mezi spolupracovniky na pracovisti

Nyni méli pracovnici hodnotit atmosféru na jejich pracovisti. Na skale 5 bodl méli
oznadit, zda jsou spokojeni velmi nebo viibec, ¢ili nespokojeni. Uplné nespokojeno bylo
10 % pracovnikil, naopak velmi spokojen nebyl nikdo. Nejvice pracovniki, a to 43 %,
zadalo stfedovou odpovéd, ani spokojen, ani nespokojen. Zbyla tietina respondentli

zadala odpovéd’ nespokojen.
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Tabulka 3 Nazory na souc¢asné zaméstnani

7. Potvrd'te prosim nasledujici sdéleni:

Ani
nesouhlasim,
ani souhlasim

Rozhodné Spise
souhlasim souhlasim

Spise Rozhodné Poéet
nesouhlasim nesouhlasim odpovédi

Citim se povzbuzovan/a, abych
pfichazel/a s novymi a lepsimi 13 % 27 % 20 % 3% 7% 30
zplsoby, jak pracovat.

Prace mé uspokojuje. 17 % 47 % 30 % 3% 3% 30
Mam dostatetné nastroje a zdroje,

abych mohl/a vykonavat svou praci 10 % 43 % 30 % 17 % 0% 30
dobfe.

lMa prace ma jasné definované cile. 40 % 7% 13 % 3% 7% 30
Spolefnost dobfe informuje

zaméstnance o rozhodnutich, kterase 17 % 33 % 20 % 27T % 3% 30
jich tykaji.

Pfi praci n_whu Wuzwat_sve nejlepsi 279 30 % 23 9 13 % 79 30
schopnosti a dovednosti.

Ertgc?adnzeny dokaie ocenit mou 239, 40 % 20 % 10 % 79, 30
Jste spokojenyfa se svym zapojenim

do rozhodovani, které ovliviuje Vasi 7 % 40 % 13 % 30 % 10 % 30

praci?

V otézce €. 7 se zaméstnanci vyjadrovali k pfedem stanovenym tvrzenim.

Nejvice pracovnikil (33 %) spiSe nesouhlasilo s tvrzenim, zda se citi povzbuzovani, aby
pfichazeli s novymi a lep$imi zplsoby, jak pracovat. Prace uspokojuje celych 47 %
dotdzanych. DalSich 43 % respondentli ma dostate¢né nastroje a zdroje, aby svou praci
mohli vykonéavat dobfe. S tvrzenim, Ze jejich prace ma jasné definované cile, rozhodné
souhlasilo 40 % zaméstnancl. Spole¢nost dobte informuje o svych rozhodnutich 33 %
pracovnikl. Své nejlepsi schopnosti a dovednosti mliZe pii praci vyuZivat jedna tfetina
dotazanych. Tvrzeni, Ze nadfizeny dokaZe ocenit vykonanou praci, souhlasné
odpovéde€lo 40 % zaméstnancii. Na dotaz, zda je respondent spokojen se svym

zapojenim do rozhodovani, které ovlivituje jeho praci, kladn¢ odpovédélo 40 % z nich.
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8. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této spoleénosti?

Hodnota Procent  Odpovédi
velmi spokojen/a - 10 % 3
spige spokojenfa — 73 % 22
spige nespokojen/a 17 % 5
velmi nespokojen/a 0% 0

Celkow pocet odpovedi: 30

Graf 10 Celkova spokojenost s praci

73 % respondentii odpovédélo na otdzku celkové spokojenosti se zaméstnanim ve
zkoumaném podniku, Ze jsou s praci zde spiSe spokojeni. 17 % dotazovanych bylo spise
nespokojeno a 10 % velmi spokojeno. Odpovéd velmi nespokojen/a nezaskrtl

Vv dotazniku zadny z pracovnikd.

9. Ktera z nasledujicich mozZnosti Vam na soucasném zameéstnani nejvice vyhovuje?

Hodnota Procent  Odpovédi
dobra parta [ 23 % 7
zajimava pracovni napli _ 33 % 10
dobry vydélek 3% 1
blizkost bydligté 13 % 4
pracovni doba - 17 % 5
tyden dovolené navic . T % 2
jiné | 3% 1

Celkovy pocet odpovedi: 30

Graf 11 Co zaméstnanciim nejvice vyhovuje?

Pracovnici méli v prizkumu uvést, co jim nejvice vyhovuje na soucasném zameéstnani.
Tietinu zaméstnancti (33 %) nejvice uspokojuje zajimava pracovni napli. Naopak

nejméné jsou lidé spokojeni s vydélkem. Tuto moZznost odpovedélo jen 3 % pracovnikd.
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10. Vyberte prosim jedno z nasleduijicich tvrzeni tykajici odménovani:

Hodnota Procent  Odpovédi
Odméniovani je pro mé srozumitelné a prehledna.

Vim pfesné, za co jsem odméfiovan. Celkovou _ 60 % 18
wyEi mzdy si dovedu spoéitat.

V odménovém systému se stéZi vyznam. Znam

presnou vyii své zakladni mzdy. To, Ze firma _ 37 9 1"
vyplaci odmény, vim, ale stava se, Ze se o ?

nékteré odméné dozvim aZ z vyplatni pasky.

Firemni odménowy systém je pfilis sloZity.

MNevim, za co jsem odmé&fiovan. Celkovou vysi 39 ’

mzdy vE. odmén si bez bliz&iho vysvétleni
nedovedu spoéitat.

Celkovy pocet odpovédi: 30

Graf 12 Srozumitelnost odménovani

Otazka ¢. 10 zkoumala srozumitelnost odménového systému. Zda lidem piidéa perfektné
srozumitelny, srozumitelny tak na pll nebo pfili§ slozity. Na zékladé vysledkt lze
zhodnotit, Ze ma podnik odménovy systém srozumitelny a piehledny, protoze takto

odpovédélo 60 % z celkového poctu respondentt.
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11. Oznacte prosim jedno z nasledujicich tvrzeni tykajici se mimofadnych pracovnich vykont a
ohodnoceni tohoto ze strany zaméstnavatele:

Hodnota Procent  Odpovédi

PO P P
Cmm;ze jsem mél/a byt odménén/a, ale _ 33 % 10
nedockalfa jsem se.

Jsem spokojeny/a. KdyZ jsem udélal/a néco

a,
navic, tak jsem byl/a ocenén/a. 2% 8
Povaha moji prace neumoZfuje Zadné 10 % 3
mimofadné vykony. :
Podavam standardni pracowni wkon. O 57 9 g
mimofadny vykon se nema cenu snaZit. ’
Bylfa jsem odménén/a, ale nevim za co presné. ' 3% 1

Celkovy potet odpovédi: 30

Graf 13 Nazory na hodnoceni mimofadnych pracovnich vykoni

Na zékladé této otazky jsem se snazila zjistit, jak podnik hodnoti zaméstnance
Vv piipad€, ze podaji mimotadny pracovni vykon. Nazory byly rizné. Pracovniki, ktefi
citili, ze méli byt odménéni, ale odmény se nedockali, bylo 33 %. Dalsi 27 %
zaméstnancl oznacilo moZznost, Ze jsou s hodnocenim mimotadnych vykona spokojeni,
protoze kdyZz vykonali néco navic, tak za to byli odménéni. Zaméstnanct, jejichz
povaha prace neumoziuje mimotadné pracovni vykony, bylo 10 %. Dalsich 27 %
respondentli se piiklani k ndzoru, Ze pfi poddni mimotadného pracovniho vykonu se
nema cenu snazit o ziskani odmény. A jen 3 % pracovnikl bylo v minulosti odménéno,

ale nevédélo za co piesné.
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12. Jsou Vasi nadfizeni pfipraveni Vas vyslechnout, kdyzZ to potfebujete?

Hodnota Procent  Odpovédi
uréité ano I 37 % 1
spiZe ano 3T % il
spise ne 23% 7
uréité ne % 1

Celkovy pocet odpovédi: 30

Graf 14 Schopnost naslouchat ze strany vedeni

Za pomoci otazky €. 12 jsem zjiStovala od respondentd, zda je jejich nadfizeny
vyslechne, kdyz to pottebuji. Prizkum zde dopadl pozitivné, protoze 37 % zaméstnancti
oznacilo odpovéd’ urcité¢ ano a spisSe ano. Zbylych 23 % pracovnikii zadalo odpoveéd

spiSe ne a jen 3 % hodnotilo tuto otazku odpovédi urcité ne.
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Tabulka 4 Spokojenost s podminkami prace

13. Ohodnot'te prosim Vasi spokojenost s:

Velmi Spokoien/a Ani spokojenfa ani Nespokoien/a Velmi Poget
spokojen/a poko nespokojenia pakol nespokojenfa odpovedi
moZnosti kariérniho 39 239, 439 239, 79 30
ristu
Skolenimi nabizenymi 30, 37 9, 339, 20 9% 79, 30
firmou
vybavenim 3% 7% 13 % 7% 0% 30
pracovniho mista
pracovni dobou 13 % 60 % 20 % 7 % 0% 30

Z tabulky vyse je mozné ziskat hodnoceni pracovnikl tykajici se kariérniho rustu,

nabizenych skoleni, vybaveni pracovniho mista a spokojenosti s pracovni dobou.

Jako odpovéd’ tykajici moZnosti kariérniho riistu je 43 % zaméstnancti zvolena stfedova
odpovéd’ ani spokojen/a, ani nespokojen/a. Dale se stejny pocet respondenti (23 %)
priklani k odpovédi spokojen i nespokojen. Velmi nespokojeno bylo v pruzkumu 7 %

dotazanych. Jen 3 % pracovniki zadalo odpovéd’ velmi spokojen/a.

Z celkového poctu bylo 37 % pracovnikll spokojeno Snabidkou Skoleni ze strany
zam¢stnavatele. Déle se ke stiedové odpovédi ptikldanéno 33 9% dotédzanych.
Nespokojenych pracovnikt bylo 20 % a velmi nespokojenych 7 %. Naopak jako velmi

spokojenych se ukazalo jen 3% z nich.

Svybavenim pracovniho mista je spokojeno 77 % dotazovanych. Dalsich 13 %
respondentti se priklani k odpovédi ani nespokojen, ani spokojen, pouhych 7 % lidi je
nespokojeno. Zbylych 3 % zcelkového poctu zadalo odpovéd velmi spokojen.

K moznosti velmi nespokojen se nikdo z pracovnikti neptiklonil.

Spojenost spracovni dobou vyjadiilo 60 % pracovniki, 20 % zvolilo stfedovou
odpovéd’, dalSich 13% je s pracovni dobou velmi spokojeno a jen 7 % zameéstnanct
zadalo odpovéd’ nespokojen. Jako velmi nespokojeny se neukazal zadny z pracovnika

firmy.
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14. Pralla byste si zménit povahu své prace?

Hodnota Procent  Odpovédi
ano, rad/a bych naron&j3i praci [ 27T % 8
ano, radfa bych jednodu3si praci 3% 1
ne, nepotfebuji nic ménit 70 % 21

Celkovy pocet odpovédi: 30

Graf 15 Spokojenost s povahou prace

Graf spokojenosti spovahou prace zobrazuje, ze 70 % zaméstnanci nepotiebuje na
soucasném zameéstnani nic ménit. DalSich 27 % respondentli by rado, aby jejich prace
méla naro¢néjsi povahu. Zbylé 3 % by zménilo sou€asny stav na jednodussi praci.

Tabulka 5 P¥inos poskytovanych benefiti

15. Ohodnotte prosim, jak velky prinos pro Vas predstavuiji nasledujici benefity:

velky  stiedni  maly E;;f\fe i
prispévek na Zivotni pojisténi 10 % 33 % 57 % 30
13. plat (étvrtletni odmény) 70 % 20 % 10 % 30
vanocni darky 10 % 57 % 3% 30
zavodni stravovani 20 % 47 % 33 % 30
jazykove kurzy 3% 30 % 7% 30
odména za beznemocnost 43 % 40 % 17 % 30
firemni akce 23 % 50 % 27 % 30
zavodni lékaiska péce (otkovani proti chiipce) 0% 30 % 70 % 30

Otazka ¢. 15 hodnoti, ktery z poskytovanych benefith ma nejvétsi piinos pro
zameéstnance. V soucasnosti lidé nejvice ocenuji 13. plat. Tuto odpoveéd’ zvolilo 70 %
z nich. Nejnizsi oblibenost ma mezi pracovniky zavodni 1ékatska péce a piispévek na
Zivotni pojisténi.
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16. Vyberte prosim benefity, které v souéasném odménovém systému firmy postradate:

Hodnota Procent  Odpovédi
sick days - tzv. dny zdravotniho volna _ 80 % 24
stravenky _ 50 % 15
pfispévek na kulturu, sport &i rekreaci 40 % 12
zaméstnanecké pdjcky 17 % 5
pruZna pracovni doba — 53 % 16
home office - prace z domova _ 33% 10
prispéviy na zdravi (vitaminy, rehabilitace) [ 40 % 12
nadstandardni zdravotni péce . T % 2
jiné 0 % 0

Celkovy pocet odpovédi: 30

Graf 16 Chybéjici benefity

Otazkou ¢. 16 jsem mezi pracovniky firmy zjiStovala, jaké benefity v soucasném
odménovém systému postradaji. Nejvice odpoveédi od 80 % respondentll dostali sick
days, tzv. dny pracovniho volna. Déle 53 % hlasi dostala pruzna pracovni doba, 50 %
zaméstnancll postradd stravenky. Stejny pocet, Cili 40 % ziskaly benefity tykajici
ptispévkl na sport, kulturu ¢i rekreaci a ptispévky na zdravi. Nejméné zaméstnanci

pozaduji nadstandardni zdravotni péci.
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17. Do jaké miry Vas motivuje k vy$sim pracovnim vykonum variabilni slozka mzdy?

40

37 %

35

30

25

20

Frocent

17 %
15 13%
10
5
0
Vibec Velmi
Hodnota Procent OdpovEdi
m - 1T % 5
u - 23 % T
u - 37 % 1
- 13 % 4
u - 10 % 3

Celkovy pocet odpovédi: 30

Graf 17 Mira motivace variabilni sloZky

Polozenim otazky ¢. 17 jsem zjistovala, do jaké miry zaméstnance motivuje nejnovejsi
soucast motiva¢niho a odménového systému, variabilni slozka mzdy. Zaméstnanci
vybirali z 5 bodové stupni a mohli se ptiklonit k odpovédi viibec nebo velmi. Nejvice
respondentd, ¢ili 37 %, zadalo odpovéd’ s hodnotou 3. Variabilni slozka je motivuje tak
na pul. Dalsi nej€etnéjsi skupinu (23 %) tvoii pracovnici, které variabilni sloZka spiSe
nemotivuje. Mezi respondenty, které tato slozky mzdy nemotivuje vibec, se fadi 17 %
dotazovanych. Zaméstnanct, ktefi volili odpoveéd’ spise motivuje, bylo 13% a nejméné
pocetnou skupinu s 10% vSech odpovédi tvofi pracovnici, které variabilni slozka

motivuje velmi.
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18. Jak velky problém by pro Vas predstavovala ztrata soué¢asného zaméstnani v nejblizsi dobé?

Hodnota

firmu bych opustil tak jako tak
bral bych to jako 3anci na zménu
nevim

mohl by to byt problém, ale nezaméstnanost je
minimalni

to by bylo moc Spatné

Procent

7%

47 %

10 %

33 %

3%

Celkovy potet odpovédi: 30

Graf 18 Problém ztraty sou¢asného zaméstnani

Nyni jsem pomoci otazky €. 18 ,,zavislost* pracovnikli na soucasném zaméstnani. Do

Odpovédi
2

14

jaké miry by pro né ztrata prace ve firmé¢ EUROM, s.r.o. pfedstavovala problém.

Zameéstnanci vybirali z pfedem stanovenych odpovédi takto: 47 % pracovnikii by ztratu
prace bralo jako Sanci na zménu. Naopak pro dalsich 33 % by to mohl byt problém, ale
Vramci souasné situace na pracovnim trhu, kdy je nizkd nezaméstnanost, to
nepiedstavuje zasadni hrozbu v jejich Zzivoté. Odpovéd ,nevim*“ zadalo 10 %
dotazanych. Zaméstnanct, kteti by firmu opustili, tak jako tak, bylo pouhych 7 %. Pro

3% zaméstnancl by to bylo moc Spatné, a ztrata zaméstnani by predstavovala velky

problém.
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19. Je pravdépodobné, Ze budete v nadchazejicich mésicich hledat jiné zaméstnani mimo tuto
spolecnost?

Hodnota Procent  Odpovédi
uréits ne [ 10 % 3
pravdépodobné ne 43 % 13
uvazuji o tom 20 % 6
pravdépodobné ano 20 % 6
uréité ano [ | 7% 2

Celkovy pofet odpovédi: 30

Graf 19 Respondenti hledajici jinou praci

Jako posledni jsem do dotazniku zafadila otdzku, zda si pracovnici budou
v nadchazejicich mésicich hledat jiné zaméstnani mimo zkoumanou spoleénost. Z grafu
vyse je patrné, ze 43 % pracovnikil zvolilo odpoveéd ,,pravdépodobné ne®“. Odpovédi,
které se ptiklani k pravdépodobnému odchodu, kdy zaméstnanci odpovidaji ,,uvazuji o
tom®, ,,pravdépodobné ano* a ,urcité¢ ano“ bylo celkem 47 %. Jen zbylych 10 %

pracovniki je rozhodnutych, Ze v nadchazejicich mésicich firmu urcité neopusti.
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MUJ VZKAZ PRO VEDENI FIRMY

Co byste doporucilla vedeni spole¢nosti, aby zlepSilo, zménilo, zavedlo nebo zrusilo k Vasi vétsi
spokojenosti? Uvedte struéné maximalné tfi podle Vaseho nazoru nejzavaznéjsi naméty nebo
pfipominky.

Hodnota Catnost

1) Vice naslouchat lidem a udélat si na n& éas 2) Dbat na zajidténi kvalitnich ob&dl nebo riznych 1
moZnosti stravovani ve firmé. 3) spravedlivé adménovani

Jé Ekoda néco Tikat vedeni moc dobfe vi co je Spatné ve firmé&, ale stejné a tym nebude nic délat.
Zaméstnanec |e jen nahraditelna poloZka.:(

Jiny a lep3i dodavatel ob&dd. 1
Komunikace! Konzultace!! PInénill. S pozdravem FX. 1
Lep3i chovani. 1
Lepdi pfistup k benefitum-hodné office, sick days. Motivace. 1
Myslim,Ze ve firmé Eurom by se mélo vice s vedeni dbat na to kdo v kolektivu viditelng naruZuje 1

tymovost ve firmé.(byvaly kontrolor Hejftmanek).Apsence stravenek téz vidim,jako minus.
Ma nékterych pozicich ve firmé chybi maZnast kariérmiho ristu 1

Maslouchat schopnym pracovnikum, vice se soustfedit na bezpecnost prace, zavést pravidla pro 1
vyrobu a pfedeviim skladavé hospodafstvi

Maslouchat zaméstnancim Pofizovat moderni a ne zastaralé technologie Reit dlouhodobé problémy 1
efektivné Nezaméstnavat darmoslapy

Mevim 1
Odméfiovani zkuSenych pracovnikd, odména za nadstandartni pracowvni vykon, stravenky 1
oteviraci svétliky, pofadné fungujici klimatizace 1
VEtE péfe o zdravi a psychicke rozpoloZeni zaméstnancl. Stat za svwwmi zaméstnanci (odvedena 1

prace, terminy apod).
Wychystanost prace,naradi,naslouchat 1

Zkvalitnit predwyrobni fazi fizeni Zrudit Byznys systém Vybudovat kvalitni odsavaci zafizeni na 1
pracovistich (hlavng wywojl)

ZwyEeni motivace pracovnikd a jejich kvalifikace formou koleni, ktera tu zcela postradam. 1

Celkovy pocet odpovédi: 17

V zavéru dotazniku byla uvedena nepovinnéd oteviena otdzka, kde respondenti mohli
uveést své namety a pripominky, co by radi ve spolecnosti zavedli, zménili, zlepsili ¢i
zrusili. Své naméty a pfipominky zde uvedlo 17 zaméstnancl.. Nékteré odpovédi se
shoduji. Lidé volaji po lepsi komunikaci s vedenim, aby jim vedeni 1épe naslouchalo a

udélalo si na n¢ vice Casu, radi by zavedeni stravenek nebo alespon zkvalitnéni
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dodévanych obé&dl, na vybranych pozicich postradaji kariérni rlst a radi by zlepsili

odménovani zkuSenych pracovnikd.

Nejvice zminovanou stiznosti je na pracovni prostfedi ve vyrobni hale. Podle nazoru
pracovnikli neni zcela spravné dimenzovand nebo ucinnd vzduchotechnika. Tento
podnét jiz vedeni podniku dostalo n€kolikrat, ale prozatim to nebylo schopno ¢i ochotno
vyteSit. Z pohledu managementu se jednd o velmi nakladnou zélezitost. Zatimco
Z pohledu stézovatelt ma tato situace rychlé a snadné feseni. Odtud dle mého nazoru

prameni neochota nékterych zaméstnancti se k cemukoliv vyjadfovat.
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4.7.Shrnuti analytické Casti

Na zacatku analytické Casti jsou uvedeny zakladni Udaje o spolecnosti. Zkoumanym
podnikem je EUROM, s.r.0., vyrobce a distributor tlakové ¢istici techniky, jehoz cilem
je profesionalita a vysoka kvalita s dobrym pomérem ceny vici kvalité. Firma Gspé$né
podnikd na cCeském trhu jiz 18. rokem. Na konci roku 2017 zde pracovalo 78
zaméstnancl. Nejpocetnéjsi skupinu, z hlediska pracovniho zatazeni, tvofi zdmecnici a
montdznici. Celkoveé pracuje ve vyrobé 54 osob. Kvalifika¢né tvofi nejpocetnéjsi ¢ast
lidé s vyuénim listem, coZ predstavuje 46% z celkového poétu pracovniki. Clenéni

Spolecnosti a jednotlivé Grovné fizeni jsou zobrazeny na organizacni schéma.

Déle jsem zpracovala analyzu vnitiniho prostfedi — 7S. Vytvofenim analyzy SWOT —
analyzy vné&jSiho a vnitiniho prostfedi firmy, jsem zjisStovala silné, slabé stranky,
ptilezitosti a hrozby tykajici se personalnich ¢innosti zkoumané firmy. Jeji zadvéry jsou
vymezeny Vtextu vySe. PokraCovanim analyzy podniku je rozbor soucasného

mzdového a odménového systému.

Jako posledni metodu pro analyzu zkoumaného podniku jsem zvolila vlastni empiricky
vyzkum. Dotaznikové Setfeni, kde bylo tfeba odpovédét na 19 uzavienych a 1 otevienou

otazku, se zucastnilo 38,5 % zameéstnancu.

Cilem dotaznikové Setfeni bylo zjistit urovenl motivace a spokojenosti zaméstnancti.
Z prazkumu vyplynulo, ze spole¢nost ma nastaveny motivacni systém velmi kvalitné a
zaméstnanci jsou spokojeni téméf ve vSech oblastech odménovani. Presto nékteré
slabiny motiva¢niho a odménového systému byly odhaleny a v nasledujici Casti
diplomové prace navrhnu zmény, které povedou kezvyseni spokojenosti a pracovni
vykonnosti zaméstnancli a k eliminaci odchodu kvalifikovanych pracovnikli ke

konkurenci.
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5. VLASTNI NAVRHY RESENI

V nasledujici Casti budou navrhnuta moznd zlepSeni vcetné jejich piinosi a

V neposledni fad¢ také ekonomickych nakladi.

5.1. Team buildingové akce

V navaznosti na vysledky empirického vyzkumu bych firmé navrhovala zvysit
vzajemnou spolupraci a posilit komunikaci mezi zaméstnanci poradanim team

buildingovych akci.

Témto aktivitim sSe vénuje ¢im dal vice modernich spole¢nosti Vramci svych
motivacnich systému a jegich hlavni pifinosem, ktery firma pofadanim téchto team
buildingovych akci ziskd, je budovani soudrzné skupiny zaméstnancl, zlepSeni
komunikace v tymu, usnadnéni adaptace novych pracovnikd a v neposledni fadé tyto
akce motivuji zaméstnance k VvyS$i ochoté si vzajemné pomahat pii praci. To vSe

povede k plynulej$im a efektivnéjsim firemnim procestim.

Aby firma mohla poradat tento typ akce, musi si dopfedu rozhodnout, zda ji chce
uspotadat svépomoci ¢i k tomu bude chtit vyuzit sluzeb nékteré z firem, které se natuto
oblast specializuji. Ja firmé navrhuji vyuzit sluzeb nékteré z odbornych firem, aby byl

pribéh akce nejvice bezchybny a splnil tak sviij ucel.

Pro usporadani team buildingové akce jsem vybrala rekreacni stiedisko Baldovec. Jedna
se o firmami velmi vyuZivanou lokalitu pro svou dostupnost z Brna a krasné prostiedi
zasazené do krajiny Moravského krasu. Dostupnost mista kondni akce jsem zvolila i
proto, aby se akce nepotykala s nizkou ucasti zaméstnanct. Baldovec nabizi moznost

ubytovani v chatkach, je zde restaurace, wellness 1 moZnost sportovniho vyziti.

Navrhuji pro zaméstnance podniku uspoiadat vikendovou akci se sportovnim vyzitim,
aktivitami podnécujicimi spolupraci, jejichz feSeni vyzaduje jednat jako tym. Cela akce
by byla pro pracovniky zdarma, v cené by bylo jidlo, piti, ubytovani. Doprava bude
zajiSténa autobusem. Zameéstnanci mohou vyuzit 1 vlastni zptsob dopravy. Team

building navrhuji potadat 1x rocné v jarnich mésicich.

81



Nyni jsem vytvofila mozny harmonogram prvni team buildingové akce pro

zaméstnance firmy EUROM, s.r.o.

Tabulka 6 Har monogram team buildingu

PRVNI TEAM BUILDINGOVA AKCE
Termin: |7.-9.9.2018 (PA-NE)

Misto: rekreacni stredisko Baldovec
PROGRAM
7.9.2018 do 19:00 prijezd a ubytovani v chatkach
od 20:00 spolecna vecere

8.9.2018 7:00 - 9:00 snidané
9:30 - 11:30 vylet do propasti Macocha
11:30-12:00 navrat do campu
12:00 - 13:00 spolecny obéd v mistni restauraci
13:00 - 13:30 vytvoreni druzstev
14:00 - 16:30 Baldyard
(motivacni hra dle televizni soutéze Pevnost Boyard)
16:30- 17:00 odpoledni kava
17:00 - 19:00 micové hry (plazovy volejbal, fotbal)
od 19:00 grilovani
9.9.2018 7:00 - 9:00 snidané
9:30-11:30 adrenalinové centrum - horolezecka véz
12:00 - 13:00 spolecny obéd v mistni restauraci
po 13:00 konec akce - pozvolny odjezd domU

Z celé akce bych zdlraznila hru ,,Baldyard”. Je to team buildingova aktivita pfipravena
pracovniky stfediska Baldovec. Namétem byla televizni soutéZ Pevnost Boyard. Tymy
zdolavaji riizné aktivity a néstrahy, které je podnécuji ke spolupraci. Odmeénou jim bude
vitézstvi nad pevnosti. Tuto hru je mozné realizovat za pékného pocasi venku. Pfi
nepiiznivém pocasi lze hru uskutecnit ve wvnitfnich prostorach campu. DalSimi
pfipravenymi team buildingovymi aktivitami budou micové hry a navstéva
adrenalinového centra. Posilit vztahy mezi zaméstnanci mize firma i béhem vecerniho

posezeni u dobrého jidla a piti.

Naklady na celou akci jsou vy¢€isleny v kapitole ,,eckonomické zhodnoceni navrha®.
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5.2.Sick days

Z analyzy mezi pracovniky podniku vyplynulo, ze 80% zaméstnanc v soucasném

motiva¢nim systému postrada sick days neboli dny zdravotniho volna.

Firma zajistuje zaméstnancim zavodni zdravotni péci. Zaroven kazdy rok na podzim
hradi zdjemctim ockovani proti chiipce. Déle jako benefit za splnéni pracovniho fondu
(beznemocnost) podnik vyplaci 4.000 K¢ za pololeti. AvSak jak bylo uvedeno
V teoretické ¢asti vySe, dd se na tento benefit nahlizet jako na jednu z forem
diskriminace. Proto bych rada svym navrhem navazala na moderni trend ochrany zdravi
zaméstnanct, a to pravé poskytovanim sick days. Jedna se o placené zdravotni volno,
které mohou zaméstnanci Cerpat bez 1€katského potvrzeni. Lidé by si nemuseli na lehké
nachlazeni ¢i nevolnost vybirat dovolenou, ktera je primarné urCena k relaxaci a
odpocinku. Tento benefit neni oSetien zdkonikem prace, tudiz zalezi jen na konkrétnim

podniku, jak si jeho poskytovani nastavi.

Prvnim divodem pro zavedeni sick do systému odmén je, aby zaméstnanci, ktefi maji
snizenou produktivitu prace kvili zdravotni indispozici, nechodili do prace. Zaroven
aby nenakazili ostatni kolegy. Dalsi pfinos spatiuji v tom, ze pracovnici nemoc vylezi
Vv jejim zacatku, neZ propukne v t€z8i formu, se kterou by lé€ili mnohem delSi dobu.
V ptipadé, ze zaméstnanci lékat piedepiSe doCasnou pracovni neschopnost, je jeji
obvykla doba alespon tyden. Pokud zaméstnance postihne jen lehké nachlazeni, které by
se vylécilo za 2 pracovni dny + vikend, neni tfeba chybét cely tyden. Navstéva u 1ékare
dnti zdravotniho volna firma pfedejde zbyte¢nym problémtm s uiady (OSSZ+ZP), které

by si zaméstnanec musel obejit za predpokladu Cerpani neplaceného volna.

Spolecnost by méla klast diraz na to, jakym zpisobem bude tento benefit svym
zam&stnancim poskytovat, aby nebyl zneuzivan a opravdu slouzil K pfedem
stanovenému Ucelu. Jeho poskytovani a vyuzivani by mélo mit jasnad a smluvné oSetfena
pravidla. Firma ma jiz zpracovanou vnitropodnikovou smérnici tykajici se poskytovani

v

odmén, tudiz by ji roz§ifila 1 o tento benefit.
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Zaroven navrhuji co nejjednodussi pravidla, aby se spolecnost vyvarovala zbyteéné
administrativni zat€zi a dny zdravotniho volna byly opravdu benefitem. Je tieba se
pfipravit také na zneuzivani sick days Kk jinym ucelim, coz je slozité z pohledu firmy

kontrolovat a ptipadné sankcionovet.

Ja navrhuji poskytovat 3 dny zdravotniho volna, jejichz Cerpani je podminéno v daném
roce. Jejich zustatek nepiijde prevadeét do dalSich let. To, zda tyto dny budou placené,
Vv jaké vysi ¢i neplacené, zalezi na firm¢é. Mym navrhem je placené sick days, jakoby
zamestnanec byl v praci v plné vysi mzdy. Jejich schvalovani by probihalo s pfimym
nadfizenym (vedoucim, mistrem, manazerem piip. personalistkou). Diraz by mél byt
kladen na to, aby byly sfungovani tohoto benefitu zaméstnanci peclivé seznameni.

Evidenci jiz vybranych dnti zdravotniho volna bude mit na starosti personalistka.

Jako posledni je tfeba upravit pravidla pro nové ptichozi zaméstnance, ktefi by pro
zachovani spravedlivého systému odmén neméli mit narok na celé tii dny v pfipad¢, ze

nastoupi do spolecnosti v prib¢hu roku.

Tabulka 7 Narok na sick days pro nové zaméstnance

Narok na sick days pro nové zaméstnance
Termin nastupu Pocet dnli

do 2. 1. 3
3.1.-30.4. 2
1.5.-31.8. 1
1.9.-31.12. 0

Néklady na zavedeni 3 sick days do systému odmén pro 78 zaméstnancl firmy jsou

vycisleny v samotné kapitole ,,ekonomické zhodnoceni navrhi*.



5.3.Plan osobniho rozvoje zaméstnance

Na zakladé vysledkd empirického vyzkumu provedeného mezi zaméstnanci, pro firmu

navrhuji vytvoftit plan osobniho rozvoje zamé&stnance.

Firma ziska kvalifikovanéjsi pracovniky, ktefi budou plnit ikoly mnohem preciznéji a
v krat§im Casovém horizontu. V soucasnosti se spole¢nost orientuje vyhradné na
povinnd skoleni, kterd jsou z povahy jejiho podnikani nevyhnutelna. Zameéstnanci vSak
oceni 1 dal$i poznatky tykajici se jejich prace a moznosti ziskani novych a aktualnich
dovednosti formou prohlubovéni ¢i zvySovani kvalifikace. Posileni oblasti osobniho
rozvoje zaroven prispéje k moznostem kariérniho rastu, které zde dle analyzy na
vybranych pozicich chybi. V pfipad¢ investice do vlastnich zaméstnancti by firma

v budoucnu mohla obsazovat pozice z internich zdroju.

Doporucuji, aby podminky néaroku zaméstnancti na odbornd Skoleni byly soucasti
smérnice. Tim budou pro ob¢ strany pfesné stanovena pravidla, jaké jsou podminky pro
zvySovani ¢i prohlubovani kvalifikace, tfeba dodrzet. Nebude dochazet k tomu, Ze firma
bude investovat nemalé penézni prostiedky do zaméstnanct, ktefi posléze odejdou ke
konkurenci. Z rozsahu prace se zde nemohu vénovat navrhu smérnice pro firmu
EUROM, s.r.0., ale upozornuji na to, ze vytvoreni téchto podminek by meélo byt
zasadni. Ze smérnice s nazvem ,,Popis funk¢éniho mista®, kde je pro jednotlivé pozice
stanoven rozsah tkoli a kompetenci, by firma méla pro sestaveni planu $koleni

vychézet.

Pro ptehlednost celého procesu osobniho rozvoje zaméstnance navrhuji firmé stanovit
plan skoleni. Plan skoleni by obsahoval povinné i nepovinné skoleni. Personalistka bude
mit dobry piehled o tom, kdo jaké Skoleni absolvoval, déle o periodicité¢ nadchdzejicich
povinnych Skoleni, o véku zaméstnance, ktery je pro periodicitu né€kterych Skoleni
rozhodujici, délce trvani jeho kariéry apod. Aby byly informace o jednotlivych
pracovnicich ucelené, je dobré ziskat i udaje o jiz absolvovanych Skolenich u
ptedchozich zaméstnavateld. Plan Skoleni je mozné zpracovat naptiklad v Excelu, nebo
ve firemnim systému. Podniku navrhuji vyuZzit v soucasnosti pouzivany informacni
systém Byznys, jehoZ agenda personalistiky a mezd to umoziuje. Na karté¢ zaméstnance

si personalistka povede veSkeré informace. Systém ji pak néasledné upozorni na koncici
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platnost Skoleni, které jsou povinnd, at’ uz z hlediska BOZP (bezpecnosti a ochrany
zdravi pti praci) a PO (pozarni ochrany) nebo z profesniho hlediska napft. periodicka
Skoleni svareci, fidich VZV (vysokozdviznych vozikl), fidic¢h referentl a jiné. Zaroven

bude mit prehled o poctu absolvovanych nepovinnych skoleni.

V svém navrhu se zamétim prevazné na nepovinna skoleni, jez maji rozvijet schopnosti

a dovednosti pracovniki firmy aVv soucasnosti je vedeni jejich agendy opomijeno.

Pro lepsi orientaci bych doporucila roz¢lenit pracovniky do kategorii dle jednotlivych

oddélenti:

e Finance apersonalistika
e Nakup

e Konstrukce a vyvoj

e Planovani vyroby

e Obchod

e Sklad alogistika

e Montaz

e Svafovna

Pii hledani vhodného Skoleni se bude personalistka 1épe orientovat v zaméteni dle

kategorizace prace.

Personalistka mlZe pro usnadnéni prace s vyhleddvani Skoleni navazat spolupraci
Sagenturou/centrem poskytujicim Skoleni. Tyto firmy vétSinou zasilaji rizné brozury,
newslettery, kde se mize inspirovat, jaky seminaf zrovna v Brné probiha a za jakou
cenu. V piipad¢ opakovanych ndkupti byva obvyklé, ze Skolici centra poskytuji
mnozstevni nebo vérnostni slevy. Jako vyhodu vidim i to, zZe odborné semindaie
probihaji na stale stejném mist€. Pro mnohé lektorské firmy nebyva problém pfijet

Skolit pfimo na pracoviste.
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Doporucuji, aby firma ptidélovala pocet moznych skoleni za rok v ndvaznosti na stupeit
fizeni v podniku. Firma by investovala do jiného poctu skoleni za rok pro fadového
zamestnance, pPro manazera a pro teditele/jednatele. Jako mozné kritérium pro pocet
odbornych seminaii za rok bych neuvazovala pocéet odpracovanych let. Protoze i lidé,
ktefi ve spolecnosti pracuji kratce, mohou mit mnohem vétsi chut' se naucit néco

nového, nez tfeba zaméstnanci, ktefi jsou zde zaméstnani dlouhodobg.

Tabulka 8 Navrh rozdéleni naroku na Skoleni

Navrh rozdéleni naroku na skoleni

Stupen fizeni Pocet skoleni/rok | Cenové rozpéti za kurz
Vyroba 2 do 3000 K¢
Administrativa 2 do 3000 K¢

Stfedni management 3 do 5000 K¢

Top management 3 do 10000 K¢

Personalistka i vedouci z jednotlivych oddéleni, by méli reflektovat i na ptani
zaméstnanct, kteti si Skoleni mohou navrhnout sami. Navrhy semindii a Skoleni by

nemély ptichazet jen ze shora.

Naklady na zavedeni planu osobniho rozvoje zaméstnanci do motiva¢niho a
odménového systému spoleCnosti jsou vycisleny v samotné kapitole ,,ekonomické

zhodnoceni navrha“.
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5.4.Prinosy navrhi ke zlepSeni motiva¢niho systému

Navrhovana feSeni pro spole¢nost EUROM, s.r.o. pfinesou jejim zaméstnancim
moderni, spravedlivou a ekonomickou formu motivace. Dobré klima na pracovisti
Vv podobé spokojenych zaméstnancti pfispéje k ristu organizace jak ve financni, tak i v

nefinanéni oblasti.

Hlavnimi pfinosy, které firma pofadanim team buildingovych akei ziskd, jsou
vybudovani soudrzné skupiny zameéstnancti, zlepSeni komunikace v tymu, usnadnéni
adaptace novych pracovniki, zlepSeni psychické kondice pracovnikli a v neposledni
fade tyto akce motivuji zaméstnance k vyssi ochoté si vzajemné pomahat pii praci. To

vSe povede k plynulej$im a efektivnéj$im firemnim procestim.

Po zavedeni sick days do systétmu odmén, se ve spolecnosti eliminuji ptipady, kdy
zaméstnanci se snizenou produktivitou prace kvuali zdravotni indispozici, chodili do
prace. Zaroven nedojde K situaci, Zze se nemoc roz§ifi mezi ostatni kolegy. Dalsi pfinos
spatfuji v tom, Ze pracovnici nemoc vylezi v jejim zacatku, nez propukne v t&z$i formu,
se kterou by IéCili mnohem del§i dobu. Firma tudiz nemusi slozit¢ feSit plnéni
dohodnutych zakazek. V neposledni fadé to bude moci personalistka uvést v inzerci
volnych pracovnich mist a tim zvySovat atraktivitu organizace na trhu prace, kde

V soucasnosti probiha velky konkurenéni boj firem o kazdého kvalifikovaného

zameéstnance.

Doporuceni, v podobé planu osobniho rozvoje zaméstnance, piinese spolecnosti
kvalifikovangj$i zaméstnance, ktefi budou plnit tkoly mnohem precizngji a v kratSim
¢asovém horizontu, nez tomu bylo doposud. Posileni oblasti osobniho rozvoje zaroven
pfispéje mnohym pracovnikiim k moznosti kariérniho rstu. Zvysenim své kvalifikace
se budou moci posunout v podnikové hierarchii na vyssi pozici. Investice do odbornych
seminaid a Skoleni firmav budoucnu ziroc¢i pii obsazovani pracovnich pozic z internich

zdroj.

88



5.5.Ekonomické zhodnoceni navrhu

Ptredpokladand vysSe rozpoctu na team buildingovou akci v rekreacnim stiedisku

Baldovec je uvazovana pro plny pocet zaméstnanct, €ili 78 osob.

Tabulka 9 Rozpocet team buildingové akce

PREDPOKLADANY ROZPOCET TEAM BUILDINGU
pocet

ks Ké/ks den/noc |2 dny/2 noci
4-1Gzkové chatky 20 |500Ké&/noc | 10000 K&| 20000 K¢
Turisticky poplatek 78 |11 Ké/noc 858 K¢ 1716 K¢
Snidané 78 100 Kc/ks 7 800 K¢ 15 600 K¢
Obéd 78 150 Ké/ks 11 700 K¢ 23 400 K¢
Grilovani 78 | 250 Ké/ks 19 500 K¢| 19 500 K¢
Pronajem hrist 2 150 K&/hod 300 K& 300 K¢
Hra Baldyard 1 8 000 K¢ 8 000 K¢ 8 000 K¢
CELKEM 88 516 K¢

Néavrh rozpoctu pro zavedeni 3 sick days mé jen informativni charakter pro spolecnost,
jak postupovat. Proto provedu jen odhadovanou vysi moznych nakladu, ktera se bude ve

skutecnosti velmi lisit.

Tabulka 10 Navrh ro¢niho rozpoétu 3 sick days

Navrh ro¢niho rozpoctu SICK DAYS

Zakladni mzda

navysena o Celkové rocni
Zakladni mzda socialni a naklady na 3
Zakladni navysena o socialni a | zdravotni DNY SICK

Pracovnik | mzda v K¢ zdravotni pojisténi | pojisténi ZA DEN | DAYS
Jan
Novak 20 000 K¢ 26 800 K¢ 1340 K¢ 4 020 K¢

* rozpocCet neuvazuje nezveiejiiované udaje tykajici se mezd zaméstnanct z divodu utajeni

Celkové ro¢ni naklady na 3 sick days x 78 zaméstnancti = 313 560 K¢
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Nyni uvedu ptedbéZzny rozpocet odbornych Skoleni a seminafti pro 78 zaméstnancl
rozdélenych dle stupné fizeni. Cenu Skoleni pro jednotlivé stupné fizeni navrhuji
v tabulce 10 v kapitole 5.3. Pii vycisleni uvazuji horni hranici ceny za jedno $koleni.
Rozsah a zaméteni diplomové prace mi nedovoluje zvetfejnit mzdy zaméstnanct, které

firma musi pfi sestavovani planu osobniho rozvoje zaméstnanct uvazovat.

Tabulka 11 Navrh ro¢niho rozpo¢tu $koleni pracovniki

Navrh ro¢niho rozpoctu skoleni pracovnikt

Max. Celkové
Pocet Celkem | cena rocni

Stupen fizeni zaméstnanc | Skoleni/osoba | $koleni | koleni naklady
Vyroba 54 2 108 3 000 K¢ | 324 000 K¢
Administrativa 17 2 34 3 000 K¢ | 102 000 K¢
Stfedni management 4 3 12 5000 K¢| 60000 K¢
Top management 3 3 9 10 000 K¢| 90 000 K¢
Celkem 78 576 000 K¢

* rozpocet neuvazuje nezverejiiované udaje tykajici se mezd zaméstnancd z diivodu utajeni

V tabulce 11 tvoii celkové ro¢ni néklady tfi navrhované opatfeni. Nejvetsi polozku pro

firmu pfedstavuje zavedeni plan osobniho rozvoje zaméstnance.

Tabulka 12 Celkové roéni naklady

CELKOVE ROCNI NAKLADY
Rocni
Navrh naklady
Team buildingova akce 88 516 K¢
3 sick days 313 560 K¢
Plan osobniho rozvoje zaméstnance 576 000 K¢
Celkové rocni naklady 978 076 K¢

Néklady na zlepSeni motivacniho a odménového systému se zdaji byt vysokeé, ale
zvySenim spokojenosti pracovnikli firma docili zefektivnéni produktivity prace, ziska
veétsi pocet zakazek a to vSe se odrazi v celkovém zisku, ktery prevysi naklady na

modern¢j$i motivacni a odménovy systém.
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6. ZAVER
Ptedlozena diplomova prace se zabyva pracovni motivaci, systtmem odmeénovani a

benefitd ve vyrobni spolecnosti EUROM, s.r.o.

Hlavnim cilem prace bylo pfedlozeni pifinosnych navrhi, které povedou ke zvyseni
spokojenosti a pracovni vykonnosti zaméstnanci a keiminaci odchodu

kvalifikovanych pracovnikl ke konkurenci.

Prace se sklada ze tii Casti. Metodou literarni reSerSe jsem V prvni, teoretické ¢asti,
vysvétlila zdkladni pojmy tykajici oblasti personalistky, fizeni lidskych zdroj,

motivace a odménovani zaméstnancu.

V analytické ¢asti byla nejprve pfedstavena zkoumand spole¢nost EUROM, s.r.o., jeji
historie, cile a pfedmét podnikani, vyvoj trzeb za poslednich 10 let ptsobeni na trhu,
profesni a vzdélanostni struktura jejich zaméstnancii, pracovni prostiedi a kultura. Dale
jsem zpracovala analyzu vnitiniho prostfedi 7S a analyzy vnitiniho a vnéj$iho prostiedi
— SWOT analyzu, jejiz vysledky jsou soucasti analytické ¢asti. Na provedenou analyzu
podniku navazuje vyzkumné ¢ast, kde jsem zpracovala vlastni empiricky vyzkum.
Prostfednictvim dotazniku jsem se obratila na soucasnych 78 zameéstnancu podniku,
scilem zjistit klicové informace, které povedou ke zlepSeni stavajiciho stavu

motivaéniho a odménového systému.

Ve vlastni navrhové casti prace se zabyvam konceptem novych benefiti a slozek
motivaéniho systému, jejich pfinosem pro podnik a celkovymi naklady na jejich
zavedeni do systému motivace a odmén zkoumané organizace. Jako prvni bylo
navrzeno kazdoro¢ni pofadani team buildingovych akci. Jejich hlavnim pifinosem pro
zkoumanou organizaci bude vybudovani soudrzné skupiny zaméstnanct, lepsi
komunikace v tymu, snadnéjs$i adaptace novych pracovnikd a jejich lepsi psychicka

kondice.

Jako druhy navrh uvadim zavedeni 3 sick days, jeZ ve spole€nosti eliminuji ptipady,
kdy by zaméstnanci se snizenou produktivitou prace kviili zdravotni indispozici, chodili

do prace a rozsifili tim nemoc mezi ostatni kolegy. V neposledni fadé bude moci firma
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zvetejnit tento benefit v inzerci volnych pracovnich mist a tim bude moci zatraktivnit
svou pozici na trhu prace, kde v souCasnosti probiha velky konkurenc¢ni boj firem o

kazdého kvalifikovaného zaméstnance.

Ttetim doporu¢enim je plan osobniho rozvoje zaméstnance. Ten pfinese spole¢nosti
kvalifikovangjs$i zaméstnance, kteti budou plnit tkoly mnohem precizngji a v kratSim
Casovém horizontu, nez tomu bylo doposud. Posileni oblasti osobniho rozvoje otevie
cestu mnohym pracovnikim k moznosti kariérniho ristu. Investice do odbornych
Skoleni a seminaft firma v budoucnu zro¢i pii obsazovani pracovnich pozic z vlastnich

fad kvalifikovaného personalu.

VSechny zminované navrhy jsou v dal$i Casti prace zhodnoceny z hlediska jgich
pfinosu pro analyzovanou spolecnost. Dale jsem vycislila néklady, které by firma
musela pfi jejich zavedeni vynaloZit. Jsou to vSak pfevazné kvalifikované odhady, které

nepracuji se mzdami zaméstnanct podniku.

Cilem prace bylo ptedlozeni pfinosnych navrha, které povedou ke zvyseni spokojenosti
a pracovni vykonnosti zaméstnanci a k eliminaci odchodu kvalifikovanych pracovnikt

ke konkurenci. Dle mého nazoru byl cil diplomové prace naplnén.

Spolecnost EUROM, s.r.0. byla seznamena s konkrétni podobou vSech navrhi véetné
jgjich ptinost a ekonomického zhodnoceni. Praktické vyuziti zpracovanych navrha je
podlozeno mou dlouholetou zkusenosti za dobu pisobeni ve spole¢nosti na pozici

personalistky. Jsem tak piesvédena o moznosti realizace zpracovanych navrha.
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Pifiloha ¢. 1

Pruzkum spokojenosti zaméstnancu firmy
EUROM, sr.o.

1. Zarad’te se prosim do jedné z nasledujicich vékovych skupin:

méneé nez 30 let

© 30-501et

vice nez 50 let

2. Jak dlouho pro firmu EUROM, s.r.o. pracujete?
mén¢ nez rok

1-2 roky

3-5let

6-10 let

11 a vice let

3. Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

- , ,
zakladni
vyucen/a

sttedoskolské (maturita)

vysokoskolské



4. Jaké je VaSe soucasné pracovni zarazeni?

vyrobni pracovnik (zdmecnik/svare¢, montaznik, mistr)

administrativni pracovnik (finance, obchod, nakup, konstrukce, vyvoj,
planovani vyroby, kvalita, sklad, uklid)

vedouci pracovnik (jednatel, manaZzer)

5. Jaka je celkova atmosféra ve firmé EUROM, s.r.o0.?

6. Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi spolupracovniky na VaSem
pracovisti?

1 2 3 4 5

Pfevazuje pratelska az dovernd,. .~ ,~ ~ ,~ Atmosféra je plnd napéti a
atmosféra. konflikti.

7. Potvrd’te prosim nasledujici sdéleni:

Ani
Rozhodné SpiSe nesouhlasim, SpiSe Rozhodné
souhlasimsouhlasim ani nesouhlasimnesouhlasim
souhlasim

Citim se povzbuzovan/a,
abych pfichazel/las ~ ~ ~ ~
novymi a lepSimi ' ' '
zpusoby, jak pracovat.

Prace mé uspokojuje. C C . .



Ani

Rozhodné SpiSe nesouhlasim, SpiSe Rozhodné
souhlasimsouhlasim ani nesouhlasimnesouhlasim
souhlasim

Mam dostate¢né
nastroje a zdroje, abych .. I I - -
mohl/a vykonavat svou
praci dobfe.

Ma prace ma jasné - - ~ r r
definované cile.

Spolecnost dobie
informuje zaméstnance . I - - -
o rozhodnutich, ktera se
jich tykaji.
Pfi praci mohu vyuzivat

své nejlepsi schopnostia ¢ . C - {
dovednosti.

Miij na.dl“‘izen)" df)k.éie I I I - -
ocenit mou praci.
Jste spokojeny/a se svym
zapojenim do I I I - -
rozhodovani, které
ovliviiuje Vasi praci?

8. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této spolecnosti?

O velmi spokojen/a
S spiSe spokojen/a
f__

spiSe nespokojen/a

velmi nespokojen/a



9. Ktera z nasledujicich moZnosti Vam na soucasném zaméstnani nejvice
vyhovuje?

dobra parta

zajimava pracovni napln
dobry vydélek

blizkost bydlisté
pracovni doba

tyden dovolené navic

jiné

10. Vyberte prosim jedno z nasledujicich tvrzeni tykajici odménovani:

Odménovani je pro m¢ srozumitelné a prehledné. Vim ptesn€, za co jsem
odménovan. Celkovou vysi mzdy si dovedu spocitat.

V odménovém systému se st€zi vyznam. Znam piesnou vysi své zakladni mzdy.
To, Ze firma vyplaci odmény, vim, ale stdva se, ze se o nékteré¢ odmeéné dozvim az z
vyplatni pasky.

Firemni odménovy systém je piili§ slozity. Nevim, za co jsem odméiovan.
Celkovou vysi mzdy v€. odmeén si bez blizsiho vysvétleni nedovedu spocitat.
11. Oznacte prosim jedno z nasledujicich tvrzeni tykajici se mimoradnych
pracovnich vykoni a ohodnoceni tohoto ze strany zaméstnavatele:
Citim, Ze jsem m¢l/a byt odménén/a, ale nedockal/a jsem se.

Jsem spokojeny/a. Kdyz jsem udélal/a néco navic, tak jsem byl/a ocenén/a.

Povaha moji prace neumoziuje zadné mimoiadné vykony.



Podavéam standardni pracovni vykon. O mimofadny vykon se nemé cenu snazit.

Byl/a jsem odménén/a, ale nevim za co piesné.

12. Jsou Vasi nadrizeni pripraveni Vas vyslechnout, kdyZ to potiebujete?

if" yiix

urcit€ ano
C iy

spiSe ano
if" .

spiSe ne
r

uréité ne

13. Ohodnot’te prosim Vasi spokojenost s:

Ani
Velmi . spokojen/a . Velmi
Spokoj en/aSpOkOJ en/a ani Nespoko en/anespokoj en/a
nespokojen/a
moinostiokariérniho I r - - -
rustu

, §kol,en 1 mi I . I P .
nabizenymi firmou

vyb a\rlenim’ ~ ~ ~ o~ -~

pracovniho mista
pracovni dobou C . . .

14. Pral/a byste si zménit povahu své prace?
ano, rad/a bych naro¢né;jsi praci

ano, rad/a bych jednodussi praci

ne, nepotiebuji nic ménit



15. Ohodnot’te prosim, jak velky prinos pro Vas predstavuji nasledujici benefity:

velky stiedni maly

prlspeve.lin? Z’lVOtIll - ~ r
pojisténi

13. plat (Ctvrtletni . I .
odmeény)

vanoéni darky . . -

zavodni stravovani . .

jazykové kurzy C . C

odména za I -~ -

beznemocnost
firemni akce C . .
zavodni lékaf'ska péce - I .

(o¢kovani proti chiipce)

16. Vyberte prosim benefity, které v soucasném odménovém systému firmy
postradate: oznacte libovolny pocet odpovédi

" dick days - tzv. dny zdravotniho volna

L stravenky

piispévek na kulturu, sport ¢i rekreaci
zameéstnanecké pijcky

pruzné pracovni doba

home office - prace z domova

ptispévky na zdravi (vitaminy, rehabilitace)

nadstandardni zdravotni péce

jiné



17. Do jaké miry Vas motivuje k vy$§im pracovnim vykonim variabilni sloZka
mzdy?

VUBEC{™ ¢ ¢ VELMI

18. Jak velky problém by pro Vas predstavovala ztrata souc¢asného zaméstnani v
nejblizsi dobé?

firmu

bych bral bych mohl by to byt to by
. tojako , problém, ale bylo
opustil 77" nevim N .
tak J ako sanci na nezamestnanost je mocC
tak zménu minimalni Spatné
PRILEZITOST C cC . HROZBA

19. Je pravdépodobné, Ze budete v nadchazejicich mésicich hledat jiné zaméstnani
mimo tuto spole¢nost?

© urcits ne

pravdépodobné ne

uvazuji o tom

pravdépodobné ano

urcité ano

MUJ VZKAZ PRO VEDENI FIRMY

Co byste doporucil/a vedeni spolecnosti, aby zlepsilo, zménilo, zavedlo nebo zrusilo k
Vasi vétsi spokojenosti? Uved'te struéné maximalné tii podle Vaseho nézoru
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