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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva motivaci a stimulaci zaméstnanct v konkrétni spolecnosti.
Na zékladé¢ dotaznikového Setfeni jsou navrZzeny zmény, které mohou pfispét ke
zvySovani motivace a stimulace zaméstnanci. Prace je pfinosna zejména vedoucim
pracovnikiim, ktefi ziskaji navrhy pro eliminaci slabych mist z oblasti motivace a

stimulace zaméstnancti daného podniku.

Abstract

Diploma thesis deals with motivation and stimulation of employees in a particular
company. On the basis of questionnaire survey are proposed changes that could help to
increase the motivation and stimulation of employees. It helps the managers who
receive proposals to eliminate weaknesses in the area of motivation and stimulation of

employees in the company.
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Uvod

V pribéhu studia magisterského oboru ,,Rizeni a ekonomika podniku* mé velmi
zaujal predmét manazerska psychologie. Z tohoto diivodu jsem si nakonec vybrala téma
Z této oblasti pro zpracovani mé diplomové prace.

Motivace a stimulace zaméstnanci jsou v dnes$ni dobé velmi dilezitymi faktory
uspeéchu spolecnosti. Kazdy podnik nebo podnikatel chce dosdhnout tspéchu na trhu,
tedy dosahnout maximalniho a dlouhodobého zisku. Vzhledem k tomu, Ze konkurence
ma s nejvyssi pravdépodobnosti stejny cil, je tieba vyuzit v§ech vyhod. Motivovany a
produktivity podniku.

Uroven usili ¢lovéka, ktery vykonava uritou praci, se odviji od trovné jeho
motivace. To je divodem pro¢ podniky a jejich vedouci pracovnici vyuzivaji rizné
motivacni a stimulacni prostiedky a podnécuji tak své zameéstnance ke splnéni
stanovenych ukolt a cilt.

Zaméstnavatelé by méli svym zamé&stnancim dat moZnosti se stale rozvijet a
zdokonalovat, podporovat vzdélavani pracovnikii, odménovat dosazené vykony,
oslavovat tspéchy, zlepSovat pracovni prostiedi, a tim dale zajiStovat vyssi kvalitu a
produktivitu prace.

ZvySovani vykonnosti celého podniku zalezi tedy i na efektivni vedeni

pracovniku.
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Vymezeni cile prace a metody zpracovani diplomové prace

Cilem této diplomové prace je zmapovani problematiky motivace a stimulace
zaméstnancl v konkrétnim podniku a navrh moznych zmén, které mohou pfispét ke
zvySovani pracovni motivace zaméstnancul.

Prace by méla byt pfinosna zejména vedoucim pracovnikim podniku. Méla by
jim ukézat silna a slaba mista z této oblasti.

Teoretickd ¢ast diplomové prace bude obsahovat zajimavé poznatky tykajici se
motivace a stimulace zaméstnanc.

V tvodu praktické casti predstavim spole¢nost Eurom, s. r. 0., se kterou budu
spolupracovat pii feSeni této diplomové prace. V této spoleCnosti budu provadét
dotaznikovy prizkum. Dotaznik bude zaméfen na né€kolik oblasti. Budu se v ném
napiiklad zabyvat otdzkou, jak zaméstnanci vnimaji podnik samotny, zda postaveni
podniku na trhu vnimaji jako siln¢ ¢i naopak. Tato oblast zkoumani mi byla doporucena
feditelem spolecnosti Eurom, s. r. 0. panem Ing. Petrem Seltsamem.

Dale budu fesit otdzku vedoucich pracovnikl a urovenl jejich schopnosti pfi
vedeni lidi. K oblasti motivace a stimulace pracovnikii neodmysliteln¢ patii i témata
jako je odménovani zaméstnanct, kariérni rist, vzdélavani, pracovni podminky, napln
prace, vztahy na pracovisti, informovanost, zaméstnanecké vyhody, rozvrzeni pracovni
doby atp. VSechny tyto oblasti tedy také zahrnu do dotaznikového prizkumu.

Nasledné vyhodnotim data ziskand dotaznikovym Setfenim, upozornim na slaba
a silnd mista z oblasti motivace a stimulace a navrhnu pfipadné zmény, které by mohly

prispét ke zvySovani pracovni motivace zaméstnancu.
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1Teoreticka vychodiska prace

Motivaci a stimulaci se zabyva celd fada autori a mlzeme se setkat
S nepfebernym mnozstvim publikaci, které se touto problematikou zabyvaji. Nékteti
autofi striktné nerozliSuji pojmy stimulace a motivace, avSak vzhledem k tématu mé
diplomové prace je nutno tyto dva pojmy rozliSovat. Zasadni rozdil mezi motivaci a
stimulaci je ten, Ze stimulace pfedstavuje pisobeni na psychiku jedince zvnéjsku. Oproti

tomu motivace se tyka urcité vnitini sily ¢loveka.
1.1 Pojmy motiv a motivace

Slovo motivace je odvozeno z latinského slova ,,movere®, coz znamena hybati ¢i
pohybovati. Je obecnym oznac¢enim pro vSechny vnitini podnéty, které ¢lovéka vedou
K ur¢itému jednani. Nelze uvést jednozna¢nou definici motivace, jelikoz je to téma,
kterym se zabyva velké mnoZzstvi autort.

,,Motivace je pohnutka, popud, ktery nds aktivizuje a nasi aktivitu také
usmernuje, zameruje. Formou motivacnich dispozic mohou byt pudy, potreby, zdjmy,
hodnoty, postoje, ideje, ideadly. “ (Mikulastik 2007, s. 116)

Podle autort Bedrnové, JaroSové, Nového a kol. (2012) pojem motivace
predstavuje skutecnost, ze v lidské psychice plisobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i
uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Tyto hybné sily ur¢itym smérem
orientuji Cinnost ¢lovéka (tj. jeho chovéni, prozivani i jednédni). Pohnutky a motivy
daného cloveka aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se poté plisobeni
téchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti, motivovaného jednani.

,»Motiv je duvod neco délat — dat se urcitym smerem. Lidé jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, zZe jejich kroky, jejich cinnost pravdeépodobné povede k dosazeni cile —
hodnotné odmény, uspokojujici jejich konkrétni potieby. Dobie motivovani lidé jsou
lideé s jasné definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekavaji dosazeni téchto
cili* (Armstrong, 2007, s. 109)

Motiv miiZze byt chépan jako psychologicka pfi€ina ¢i ditvod chovani ¢i jednéni
¢lovéka. S pojmem motiv je tésné spjat pojem cil. Obecné povazujeme za cil kazdého
motivu dosazeni ur¢itého findlniho psychického stavu — nasyceni. Podobou nasyceni

zpravidla byva urcité vnitini uspokojeni a pocit naplnéni. Da se fici, Ze motiv trva tak
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dlouho, dokud neni dosazeno cile. Je tedy ziejmé, Ze motivy, resp. motivace ovliviiuji

vyraznym zpusobem lidskou ¢innost.

1.2 Zdroje motivace

K pochopeni problematiky motivace je nutné porozumeét tomu, jak vlastné
motivace vznikd a z ¢eho prameni. K zédkladnim zdrojim motivace fadime zejména
potteby, navyky, zdjmy, hodnoty a hodnotové orientace, idealy. V nasledujici Casti si

rozebereme jednotlivé zdroje motivace:

Potieby

Za zékladni formu motivi jsou pokladany potieby. Potfeba je stav nedostatku
nebo nadbytku néfeho, co nas vede k Cinnostem, jimiz tuto potfebu uspokojujeme.
V roving prozivani se potieba taktéz projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery
vyvolava tendence k odstranéni tohoto napéti. Pfedpokladem odstranéni piislusného
nedostatku je nalezeni cile, tedy urCité skutecnosti, kterd umozni uspokojeni dané

potieby.

Potfeby obvykle ¢lenime nasledovné:

- Potteby biologické, resp. fyziologické, které spojujeme s Cinnosti a funkcemi
lidského téla. Byvaji také oznacCovany jako potieby primarni, vrozené. Patii
k nim potieba dychani, potravy, tekutin, spanku, vyméSovani, bezpeéi apod.

- Potfeby socidlni, resp. spoleCenské, jejichz existence je spjata s ¢lovékem jako
tvorem spolecenskym a kulturnim. Tyto potieby byvaji také n€kdy oznaCovany
jako potfeby sekundarni a tfadime k nim naptiklad potiebu lasky, vzdélani,
seberealizace apod.

Dale je mozné potieby rozliSovat na potieby uvédomované a neuvédomované.

13



Navyky

Kazdy ¢loveék v prubehu svého Zivota realizuje nekteré ¢innosti Castéji, dokonce
pravidelné a v urcitych situacich. Tyto ¢innosti se pak pravé z divodu pravidelnosti
automatizuji a stavaji se stereotypy neboli navyky. Navyky lze tedy oznacit jako
fixovany, opakovany a zautomatizovany zpusob ¢innosti ¢lovéka v urcité situaci. Je to
néjaky nauceny vzorec chovéni, ktery vyvolava tendenci — tedy motiv ucinit néco
konkrétniho v urcité situaci. Navyky mizeme naleznout v riznych, prakticky ve vSech
oblastech lidské ¢innosti. Jsou vysledkem vychovy a vlastnich sebe utvarejicich aktivit

kazdého ¢lovéka. (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012)

Zajmy

Zajem je specificka forma zaméfeni clovéka na urCitou aktivitu nebo urcitou
oblast, ktera ho aktivizuje. Jedna se o zvlastni druh motivu. Casto mivame zijem o
takové cCinnosti, ve kterych dosahujeme dobrych vysledkti. Zajmy se liSi svou
intenzitou. Mohou byt aktivni nebo pasivni. Zajem by mél ¢loveka obohacovat a tedy i
motivovat. RozliSujeme Sirokou Skélu z4jmu, které mohou pochazet z riiznych oblasti.
Miuze jit naptiklad o zdymy pohybové, hudebni, jazykové, sbératelské, veédecké,
manudlni atp. D4 se také fici, ze existuji zajmy typicky zenské a typicky muzské. Jako
motivacni Cinitelé mohou ovlivnit vyvoj €loveéka, jeho pracovni zaméfenost i volbu

zaméestnani.

Hodnoty

V oblasti psychologie se mluvi o tom, ze hodnoty jsou izce spjaty s potfebami.
Vsem ciliim, kterych chceme dosahnout, pfisuzujeme urcitou hodnotu. Hodnoty tedy
neodrdzeji objektivni vyznam véci a jevil, avSak subjektivni pohled. Kazdy jedinec ma
vlastni ,,hodnotovy zebti¢ek®. Kazdy znas si ceni riiznych véci a stejnym vécem
pfisuzuje jinou hodnotu. Hodnotova hierarchie je tedy vyznamnym zdrojem motivace,
protoze lidé jsou daleko snadnéji motivovani k Cinnostem, které jsou dle jejich
pfisuzuji malou hodnotu. Pro ¢lovéka mize byt hodnotou prakticky cokoliv. Existuji
vSak 1 hodnoty, které jsou obecné platné pro vétSinu jedinci. K témto fadime naptiklad

zdravi, rodinu, penize, déti, prace, vzdélani, lasku atp.
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Idealy

., Idedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzorovou predstavu néceho subjektivné
zadouctho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil
jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje. “ (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012, s.
232)

Ideély se tedy mohou tykat riznorodych jevi ¢i skute¢nosti. Mohou se tykat jak
osobniho zivota, tak Zivota pracovniho. Mohou mit podobu urcitého Zivotniho cile,
zivotniho stylu ¢i zivotnich pfedstav. Jsou velmi ovliviiovany rodinou a jinymi

autoritami.

1.3 Motivace a vykon

Jak uvadi Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. (2012), motivace velmi uzce souvisi
s vykonem jedince. Motivace spolecn¢ se schopnostmi tvoii dvé zakladni skupiny
subjektivnich, osobnostnich determinantii vykonu, resp. vykonnosti jedince.
Zavislost mezi motivaci a vykonem lze dle citovanych autorti (2012, s. 236) vyjadfit

nasledujicim vzorcem:

V=f(M*S)
kde:
V = uroven vykonu (v dimenzich kvantity i kvality),
M = uroven motivace (mira ,,chteni* ¢lovéka podat vykon),

S = uroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti).

Ze vzorce je ziejmé, ze budou-li schopnosti ¢i motivace rovné nule, taktéz
vykon bude nulovy. AvSak tento vztah neni tak jednoduchy, jak se na prvni pohled zda.
Neplati zde totiz vzdy pravidlo, Ze ¢im je motiv silngjsi, tim 1 vykon je vyssi a lepsi.
Z osobnich zkuSenosti mnoha lidi Casto vyplyvé, Ze chceme-li néco pfili§, nebyva
vysledktl vzdy dosazeno. Dusledek nizké motivace oproti tomu plati vzdy, tj. cloveku,
ktery nechce, nebo chce jen malo, se véci zpravidla nedafi a vysledky jeho ¢innosti jsou
neuspokojivé. Nadmérnd motivace, kterd byvd vyvolana néjakou mimotadnou
dilezitosti dan¢ho ukolu ¢i situace, také ¢asto nevede k uspéchu. Ptilisnd motivovanost

ree
1

¢asto v jedinci vyvolava psychické napéti, jez narusuje ,,normalni fungovani lidské
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psychiky a zhorSuje tak aktudlni vnitini, subjektivni ptedpoklady vykonu. Vysledné se

tedy vykon sniZuje.

Vztah mezi Grovni motivace, narocnosti dan¢ho ukolu a vykonem néazorné
vyjadiuje tzv. Yerkestiv-Dodsonliv zakon, ktery byva také oznacovan jako ,,obracena

U-kiivka®.

A . =
uroven
vykonu
optimalni
nizka
Groven
motivace
nizka optimalni nadmérna

Obr. 1: Vztah motivace a vykonu — tzv. obracena U-ktivka (Provaznik a kol., 2004, s.

104)

Pribéh této ,,obracené U-kiivky“ znazornuje skute¢nost, ze Uroveil vykonu
Vv pfipad€é nizké Urovné motivace bude nizka. S riistem intenzity motivace se bude
vykon zvySovat, ale pouze do urcit¢é urovné motivace. V piipadé, Ze presahne
motivovanost ¢lovéka urcitou mez, tak se uroveil jeho vykonu snizi. (Bedrnova,

Jarosova, Novy a kol. 2012)
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Motivace cCloveéka k pracovnimu vykonu je zavisld na jedné strané na
»sebemotivaci® (napt. diky zajimavé praci nebo touze vyniknout v urcitém oboru), na
druhé strané je ovliviiovana ze strany managementu firmy vhodnym zpisobem vedeni a
stimulace pracovnikil. Schopnost dosahovat ur¢it¢ho vykonu zavisi dale na kvalifikaci
pracovnika (vzdélani, praktické zkuSenosti), ale 1 na fyzickych duSevnich a osobnich

predpokladech pro danou ¢innost.

1.4 Teorie motivace lidského chovani

Motivace lidského chovani je fazena kvyznamnym a soucasné
k nejzajimavéjsim tématim psychologie. Muzeme se zde setkat s velkym mnozstvim
poznatkl a s riznymi piistupy k motivaci.

Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. (2012) povazuji za zékladni modely motivace

lidského chovani:

Homeostaticky model motivace

V piipadé, Zze dojde k naruseni psychické rovnovahy, vznika napéti, potieba,
ktera vyviji vnitfni tlak na jedince. Jedinec pak s vyuzitim poznavacich funkci a
zkuSenosti zaméfuje svou Cinnost urcitym smérem s cilem odstranit tento tlak, tzn.
s cilem uspokojit danou pottebu. Uspokojenim potieby nasledn¢ dochazi k obnoveni
narusené rovnovahy.
Homeostaticky model se zaméfuje na motivy, které maji svilj zdklad v organickych

potfebach. Prikladem mtiZe byt pocit Zizné, ktery v nas vyvolava potiebu pit.

Hédonisticky vvklad motivace

Tento model zdiraznuje vyznam emoci v zivoté Clovéka a predpoklada, ze
veSkerd lidska ¢innost vede k dosazeni slasti a k vyhnuti se strasti. Lidé maji skute¢né
tendenci vyhledavat situace pifijemné a naopak vyhybat se nepiijemnym situacim.
Castokrat se napiiklad vyhybame nepiijemnym setkianim a situacim. Naopak,

vyhleddvame zabavu, kulturu a lidi, se kterymi se citime pfijemne¢.
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Aktivaéni (pobidkovy) model motivace

Tento model je zalozen na skute¢nosti, Ze zdkladnim motivaénim Cinitelem je
urcity podnét, ktery pochazi z vnéjsiho prostiedi a daného jedince nejen aktivuje, ale i
orientuje jeho chovani a jednani. Tento piistup obecné vyhovuje zejména motiviim

emocionalnim a motiviim socialnim napft. strachu, moci, agresi atp.

Kognitivni modely motivace

Kognitivni neboli poznavaci modely motivace jsou zalozeny na skutec¢nosti, ze
procesy poznavani maji urCité motivacni U€inky. Nejvyznamngjsi teorie tzv. teorie
kognitivni disonance amerického psychologa L. Festingera (dle Bedrnové, JaroSové,
Nového a kol., 2012, s. 243) tika:

,, Clovék v pritbéhu svého Zivota vnimd, poznavd a hodnoti nejriznéjsi stranky ¢i
aspekty svého okoli i sebe sama, vietné vlastniho jednani. Jednotlivé viemy, poznatky
nebo hodnotici soudy se mohou dostavat do vzajemného rozporu a dochazi tak ke
kognitivni disonanci. Tento rozpor (disonance) je pro cloveéka jevem vnitiné
neprijemnym, jehoz diisledkem je aktualizace potreby (objeveni se touhy, prani,
vuitiniho tlaku) disonanci redukovat, prekonat, tj. uvést jednotlivé kognitivni elementy
do souladu — do konsonance.

Jako ptiklad kognitivni disonance si miizeme uvést nakup lakavé véci, za velmi

pifemrsténou cenu.

Humanistické modely motivace

Za nejvyraznéjsiho psychologa s humanistickou orientaci je (dle Bedrnové,
Jarosové, Nového a kol, 2012) povazovan americky klinicky psycholog Abraham
Maslow. Dle Maslowa ma v sob¢ kazdy jedinec dva druhy sil. Prvni skupina sil vychazi
ze strachu o bezpec¢i a tahne Cloveéka zpét. Vyvolavaji v ¢lovéku strach se pustit do
situaci, které vyzaduji urcité riziko a mohou tak ohrozit to, co jiz dany ¢lovék vlastni.
Druha skupina sil naopak tdhne ¢lovéka kupiedu.

Abraham Maslow je autorem stupnovitého fazeni potieb, které v hierarchickém
systému organizoval podle jejich naléhavosti pro cloveka. Lidské potieby jsou
uspokojovany postupné. Jen pokud jsou uspokojeny zékladni potfeby, mohou byt

uspokojeny potieby vyssiho stupné.
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Potfeba uznani a tcty

Potreba sounalezitosti

Obr. 2: Pyramida potieb A. Maslowa (zdroj: www.filosofie-uspechu.cz)

Dle vySe uvedeného zobrazeni Maslow rozdélil lidské potieby do péti trovni.
Neplati zde vSak situace, ze kazdy jedinec ve svém zivoté projde vSemi urovnémi
potieb. Naopak tato struktura potteb vyjadiuje jakousi moznost.

U kazdého clovéka maji svij vyznam zakladni fyziologické potieby (potfeba
potravy, kysliku, tepla, odpoc¢inku, sexudlni potieby atp.). V pracovnim procesu si lidé
musi vyd¢lat dostatek penéz na uspokojeni téchto potieb. Po dostatecném uspokojeni
téchto nejzékladnéjSich potieb zacina mit pro Cloveéka vétsi vyznam uspokojeni vyssi
potieby, tedy potieby jistoty a bezpeci. Do této skupiny potieb bychom mohli zatadit
napf. snahu vybudovat si pfistfe$i a chranit si jej. Potfebujeme také tzv. existencni
jistoty.

Dalsim stupném je potfeba soundlezitosti a lasky, tj. potieba n¢kam patiit,
milovat a byt milovan, byt pozitivné pfijiman okolim. Tato potieba byva velmi silnd,
protoze lidé chtéji mit ptatele, patfit do n&jaké spoleenské skupiny. Pokud bychom tuto
potiebu pfesunuli do pracovniho prostiedi, znamena to, ze kazdy ¢lov€k vnima kolektiv,
ve kterém pracuje. Je tedy tfeba vybudovat dobré mezilidské vztahy na pracovisti.
V hierarchii nasleduje potteba uznani a ucty od spolecnosti a od lidi, ktefi ji tvofi.

Zaroven v nds roste pocit sebetcty a sebeuspokojeni.
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Na vrchol umistil Maslow potfebu seberealizace a osobniho rozvoje, tj. potfeba
poznavani, porozuméni podstaté véci, potieba estetickych prozitkli, potieba krasna, atp.
Jedinec je v tomto pfipadé motivovan praci samotnou, protoze ho vnitiné¢ obohacuje.
Vyzaduje samostatnost pii plnéni ukold, byva kreativni. Je pro n¢j dualezity pocit
volnosti a moznosti rozhodovat. Samotna prace pak bude motiva¢nim faktorem, dokud
bude mit pracovnik pocit, Ze se seznamuje se stdle novymi problémy, které uspésné fesi.

Vsechny uvedené kategorie potfeb jsou pro cloveéka dualezité, avSak mira
naléhavosti je pro kazdého riznd a jejich motivacni GCinnost je zavisld i na mnoha
dalSich okolnostech. Jednéd se zejména o vyspélost ¢loveka, jeho inteligencni troven,
socialni postaveni jedince, socialni a ekonomickou troven spolec¢nosti, charakter prace,

kterou jedinec vykonava apod.

1.5 Teorie motivace pracovniho jednani

Pracovni motivaci rozumime tu ¢ast motivace lidského chovani, ktera souvisi
S pracovni Cinnosti, se zastdvanim urCité pracovni pozice ¢i role, tj. s plnénim
pracovnich ukoli. Motivace k praci vyjadiuje pfistup jedince k praci a vyjadiuje
konkrétni podobu jeho pracovni ochoty. Psychologie rozliSuje dvé skupiny motivi
K praci, resp. dva typy pracovni motivace. Prvni skupina se zabyva motivy, které
souviseji s praci samou, tzv. motivace intrinsickd. Sem fadime napftiklad potiebu
¢innosti viibec, potiebu kontaktu s jinymi lidmi, touhu po moci, potiebu smyslu zivota a
seberealizace.

Druhé skupina se zabyva motivy, které stoji mimo vlastni prace, tzv. motivace
extrinsicka. Do této skupiny fadime kuptikladu potfebu penéz, jistoty, sounalezitosti

apod. (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol. 2012)

a) Dvoufaktorova teorie motivace
Tato tzv. motivacné-hygienickd teorie je zaloZzena na ptedpokladu, Ze ¢lovéku
jsou vlastni dvé skupiny protikladnych potteb
- Potieba vyhnout se bolesti
- Potieba psychického ristu
Americky psycholog Frederick Herzberg popsal dvé kategorie faktort, které

pusobi na pracovni motivaci a pracovni spokojenost.
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Prvni skupinu tvoii hygienické faktory (faktory vnéjsi). Pokud maji okolnosti
pfedstavujici hygienické¢ faktory neptiznivy charakter, vyvolavaji v pracovnicich
pracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho jednani plisobi negativné. AvSak
pokud maji naopak podobu pfiznivou, nevyvolavaji pracovni spokojenost a vedou
pouze K tomu, Ze pracovnici nepocit'uji nespokojenost.

Druhou skupinu tvoii motivacni faktory (faktory vnitini). Jsou-li v nepfiznivé
podobé, nevyvolavaji pfimo nespokojenost, avSak pracovnici nejsou spokojeni a ani
motivovani k praci. V piipad€, ze motivacni faktory maji podobu pfiznivou, vytvateji
pfedpoklad pracovni spokojenosti a pozitivn€ ovliviiuji pracovni motivaci. (Provaznik a

kol., 2002)

b) Teorie kompetence

Autorem této teorie je R. W. White, ktery vysvétluje motiv kompetence jako
potiebu ovladat okoli. U dospélych jedincu se potfeba kompetence projevuje zejména
Vv oblasti pracovni. Lidé maji potfebu prokazat své schopnosti, svou profesiondlni
zpusobilost, nasledné maji potiebu ziskat obdiv, uznani a respekt druhych lidi. V praxi
1ze tuto teorii vyuZit ve snaze nadiizen¢ho pracovnika povétit své podiizené pifimérené
naro¢nymi ukoly. Pfiméfené ndrocny tkol je takovy, ktery z hlediska narokli na
pracovnika lehce ptekracuje uroveinl schopnosti a pfedpokladii, kterou pracovnik jiz

prokézal.

c) Teorie expektance

Autorem této teorie je V. H. Vroom a vychézi z kognitivnich motivaénich teorii.
Tato teorie pouziva dva zakladni pojmy: expektanci a valenci. Valence je definovana
jako subjektivni hodnota vysledku jednéani, ocekavané uspokojeni, ke kterému pracovni
jednéni povede. Expektance neboli ofekavani, Ze urcité pracovni jedndni skutecné
povede k o¢ekavanému vysledku. (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol. 2012)

Lidé casto reguluji své pracovni usili vedouci k uréitému vysledku dle toho, jak
si mohou odpovédét na ,racionalni® otazky v nasledujicim schématu. Tato teorie je
platné pro osoby, které uvazuji zejména racionalné a objektivné. Pracovnik uvazuje nad
tim, jak velké pracovni Gsili musi vyvinout, aby splnil tikol. Zamysli se nad tim, zda je

vibec redlné dany ukol splnit a jaka je pravdépodobnost splnéni. Zvazuje také, zda za
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splnény ukol obdrzi odménu a zda ta odména bude adekvatni vykonu a usili, které

musel vyvinout.

Je hodnota
Jaké bude mé Je pravdépodobné, Je pr a\:dt,aplodobne - 28 odmeény
e 1o 4 I i »| za splnéni ikolu » - -
pracovni nsili? 7e kol Splllllll? . ekvivalentni mym
dostanu odmeénu? w1 s o
yy potiebam?

Obr. 3: Vroomova teorie o¢ekavani (zdroj: www.stainerconsulting.cz)

d) Teorie spravedInosti

Hlavnim piedstavitelem této teorie je J. S. Adams a je zalozena na skutecnosti,
ze lidé jsou lépe motivovani, pokud se snimi zachazi spravedlivé a naopak
demotivovani, v piipadé¢ nespravedlivého chovani. Kazdy jedinec ma tendenci
porovnavat se s ostatnimi, jakou praci vykonal a jak je ocenén za vykonanou praci.
Pracovnici porovnavaji vstupy, kterymi mohou byt napt. schopnosti, dovednosti,
tvofivost, vynalozené usili, praktické¢ zkuSenosti, vynalozeny c¢as, ndroCnost préace,
odpovédnost atp. Dale hodnoti vystupy neboli efekty, coz jsou naptiklad penize, uznani
od nadfizené¢ho, moZnosti zvySovani kvalifikace, osobniho rlistu a rozvoje dalSich
ptilezitosti apod. Zaméstnanci tedy srovnavaji svij vklad do prace se vkladem svych
spolupracovnikil, vykonavajicich srovnatelnou ¢innost a dale efekty, které prace ptinasi
jemu sefekty, které srovnatelna prace piinasi jeho spolupracovnikiim. Ukolem
manazera je tedy pribéZné sledovat uroven pracovni vykonnosti vSech svych
podfizenych a nemél by dopustit stav, ze néktery z pracovnikll ,,neinvestuje* do své
prace tolik jako ostatni, a to zejména v piipadé, ze jeho odména je podobna odméné
ostatnich. Pokud manazer v této situaci nezasahne, mize se stat, ze klesne vykonnost

celé pracovni skupiny.
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e) Teorie X, Y

Autorem této teorie je D. McGregor, ktery pfiSel na to, Ze manazefi si vytvari o
zaméstnancich dvé krajni predstavy. PrestoZe tyto pfedstavy nemuseji byt pravdivé, tak
se podle nich manazeti k pracovnikiim chovayi.

Predstavy typu X vyjadiuji postoj, ze ¢lovek je liny, ma vrozenou nechut’ k praci
a je tedy nezbytné jej k praci nutit (pohrtizkou trestu). Naopak dobrou praci ¢i dobry
pracovni vykon je nutné finan¢né odménit. Navic je clovék nesamostatny, coZ vyzaduje
neustalé vedeni, kontrolu a dohled.

Protikladny typ piedstav — tedy typ Y ptfedpokladad, Ze prace, smysl pro
odpovédnost a povinnost je pro Clovéka néim, co je piirozené. Dale se zde
predpoklada, Ze pocit dilleZitosti a uzite¢nosti vlastni prace, moznost pracovat tvofive je

Manazer ma urcité predstavy o pracovnikovi. Pfistupuje k nému a jedna s nim
dle toho, jaky typ piedstav u n€¢ho pievazuje. Velmi vyznamnou soucasti teorie X a Y je
zjisténi, Ze je Casto neucinné pfistupovat k pracovnikim z pozice piedstav typu X.
Naopak je nutné ménit a pfizpisobovat pfistupy k pracovnikiim tak, aby co nejvice

odpovidaly ptedstavé typu Y. (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012)

1.6 Pojmy stimul a stimulace

,Stimulaci  rozumime vnéjsi piisobeni na prozZivani a jednani cloveka,
cilevedomé ovliviiovani a usmernovani jeho motivace *“ (Provazik a kol, 2002, s. 105)

Za stimulaci tedy povazujeme vnéjsi plisobeni na psychiku ¢lovéka, nejcastéji
prostiednictvim aktivniho jednani jiného ¢lovéka, v jehoz disledku dochdzi k urcitym
zménam jeho ¢innosti, pfedevsim prostifednictvim zmény jeho motivace.

Toto plisobeni mize byt zaméfeno jak na posileni perspektivy uspechu, tj.
stimulace kladnym hodnocenim, tak na zvyraznéni hrozby neutspéchu, tj. stimulace
zapornym hodnocenim, sankci nebo trestem. (Provaznik a kol., 2002)

Stimulace miiZze mit rozlicné podoby a formy. Avsak jejich spolecnym znakem
je skuteCnost, ze se jedna o ovliviiovani ¢innosti druhého ¢lovéka aktivnimi vnéjSimi
zasahy, jejichz cilem je zména jeho psychickych procest, piedev§im zména jeho

motivace. Nemusi zde vSak vzdy jit o piisobeni védomé a zdmérné.
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Stimulem mtize byt v podstaté jakykoliv podnét, jez vyvolava urcité zmény
Vv motivaci ¢lovéka. Zalezi vSak na konkrétnim ¢loveéku, zda pro néj dany podnét bude

¢i nebude stimulem. Stejny stimul tedy miiZze u rliznych osob vyvolat odli$né jednani.

1.7 Prehled stimulacnich prostredku

Potfeby lidi mohou byt velmi rtiznorodé. Abychom byli schopni pracovniky
vhodnym zplsobem stimulovat, musi potfebam jedincii odpovidat i Sirokd a pestra
oblast stimula¢nich prostiedkii.

Bedrnova, Novy, JaroSova a kol. (2012) uvadi nésledujici vycet stimula¢nich
prostfedki, ktery je fazen dle toho, jak jsou z podnikového a psychologického hlediska
zavazné:

1. Hmotna odména

Obsah prace

Povzbuzovani — neformalni hodnoceni

Pracovni podminky a rezim prace

2

3

4. Atmosféra pracovni skupiny

5

6. Identifikace s praci, profesi a podnikem
7

Externi stimulacni faktory

1.7.1 Hmotna odména

Byva velmi asto povaZzovana za kliCovy stimulacni prostfedek, protoze je
zdrojem existen¢nich prosttedkll potiebnych pro zivot pracovnika i jeho rodiny. Hmotna
odména miize mit jak podobu penézni, kam tfadime plat, mzdu, prémie, odmény apod.,

tak nespocet dalSich podob jako napf.:

Sluzebni automobil, ktery muze byt vyuzivan i k soukromym ucéeltim

Takova odména je nepochybné hodnotna, presto ziistavaji sluzebni automobily
dalezitou soucasti mnoha firemnich bali€k. Poskytovani sluZzebniho motorového
vozidla zaméstnanclim i pro soukromé ucely je velmi rozsifenou odménou. Ptid€luje se
zejména zamé&stnancim, kteti casto cestuji a pracuji mimo podnik (obchodni zastupci)

nebo vysoce postavenym manazertim.
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Zaméstnanecké akcie

Mnoho podnikd mé systémy nabidky akcii, jejichz ndkup je nabizen zejména
feditelim. Tento stimuldtor je zaloZzen na piedpokladu, Ze tito zaméstnanci budou
motivovani pracovat efektivnéji, bude-li existovat moZnost, Ze prodejem akcii, jejichz
cena se mezitim zvyS$i nad Uroven, ktera existovala v okamziku nabidky, ziskaji
zna¢nou Castku penéz. Tito zaméstnanci pak tedy maji pravo se délit na GspéSnosti

podniku, ke které sami ptispéli. (Amstrong, 2007)

Slevy na podnikové zbozi

V nékterych podnicich maji zaméstnanci narok na piidél urcit¢tho mnozstvi
zboZi zdarma, jiné poskytuji odbér zboZi za niZs§i cenu nebo poskytuji slevové karty na

vymezené druhy zbozi ¢i sluzeb.

Duchodové nebo jiné nadstandardni pojisténi

V soucasné dobé jsou tyto vyhody velmi dulezité, ale byvaji ¢asto podceniovany
mladymi lidmi, a tak u nich ztraceji motivaéni G€inky. Penzijni pfipojisténi umoziuje

ziskani doplnkovych piijml nad rdmec povinného diichodového zabezpeceni.

Pujcky pro zaméstnance

Zaméstnavatel mize zaméstnanci poskytnout pij¢ku na potizeni bydleni nebo

napt. pijcku na preklenuti tizivé finan¢ni situace. Tyto pljcky byvaji bezirocné.

Poukdzky
Mezi hmotné odmény dale fadime poukazky ¢i jiné formy odmén, které slouzi
jako prispévky na kulturu, sport, dopravu, dovolenou, kosmetiku, wellness sluzby a jiné.

V téchto piipadech miize zaméstnanec vnimat zajem podniku o jeho osobu.

Provize

Provize je bézné definovana jako platba, ktera se Casto ptidava k platu a je
vazana na pracovni vysledky (jako provize z prodeje). Provize je obvykle vyjadiena
jako procento z dosazeného obratu nebo pevna ¢astka za jednotku prodaného mnozstvi.

Je motivujici pouze za predpokladu, Ze jsou spravné nastavena pravidla pro jeji udileni.
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Provize musi byt osobni (tymova provize je sice mozna, ale motivacni efekt
byva slaby), jeji vyplaceni musi byt pfimo spojeno s uréitou ¢innosti a dosazenymi
vysledky a musi byt jednoduSe vypocitavana. Provize mohou byt udéleny i v jiné nez

penézni podob¢ — darky, vstupenky do divadla apod. Musi to vSak byt néco, co lidé

chtéji.
Pro vSechny odmény plati uréitd pravidla, ktera zvySuji jejich stimulaéni
efektivitu:

- Je zde nezbytny piimy vztah hmotné odmény k vykonu zaméstnance

- Odmeény nesmi nikdy ptichazet pred dokoncenim tkolu. Nejvhodnéjsi je, pokud
je zaméstnanec odménén co nejdiive po splnéni tikolu.

- Odména by méla byt za vykon a pracovnik by mél piesné védét za jaky.

- Pfedem by méla byt ur€ena zavaznd pravidla, kterd vztah mezi vykonem a

odménou urcuji.

Zakladni podminkou v pfidélovani hmotnych odmén je spravedlnost, coz vede
nejen ke stimulaci, ale i tvorbé bezproblémovych vztahli na pracovisti. (Bedrnova,

Novy, JaroSova a kol., 2012)

1.7.2 Obsah prace

Dle Bedrnové, Nového, JaroSové a kol. (2012) v motiva¢nim profilu pracovnikti
lze nalézt dimenzi orientace na uspéch 1 jeji protipdl orientaci na obsah Cinnosti.
Stimulacni aspekt vlastni ¢innosti vSak neni u vSech zaméstnancti shodné ucinny. I ti
zaméstnanci, ktefi jsou vyrazné orientovani na obsah ¢innosti, se od sebe 1i8i tim, jaky
konkrétni aspekt je oslovuje vice a jaky mén€. Do této oblasti fadime napt. potifebu
pecovat o druhé lidi a byt s nimi v kontaktu, peCovat o ptirodu, zazivat hrdost na svoji
praci nebo naopak apel moci ¢i vlastni prestize a hrdosti na vlastni schopnosti,
dovednosti a znalosti.

Vsichni zaméstnani lidé travi vétSinu svého zivota v praci. Je piirozené, ze
snadnéji se motivuji lidé, ktefi maji svou praci radi. Proto je velmi dilezity vybér
zaméstnancl. Zaméstnance, ktefi jsou pro danou pozici nevhodni, bude obtizné

motivovat.
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Je samoziejmé, ze nckteti lidé musi vykonavat i rutinni prace, avSak i nudna
prace mize byt atraktivnéjsi, kdyz lidé védi, ze je jejich prace dilezitd a uzite€na. V této
souvislosti hraji zasadni roli i procesy rozSifovani a obohacovani prace (job
enlargement, job enrichment, job - rotation). ZvySenim rozmanitosti pracovnich ¢innosti
a rotaci pracovnich mist bojujeme proti monoténnosti prace.

RozSifovani prace je zaméfeno na osvojovani novych, ale podobné narocnych
ukold. U délniki to mlze byt napt. zvladani dalSich stanoviSt’ na lince. Obohacovani
prace spoc¢iva v prijeti vyssi irovné samostatnosti a odpovédnosti za stavajici praci.

Rotace prace je metoda vzdélavani zaméstnancli na pracovisti. Pracovnik je
V tomto piipad¢ povéirovan riznymi ukoly na raznych pracovistich. Poznava tak I1épe
fungovani dané organizace, zacleiiuje se do socialnich siti na pracovisti. Poznava tedy
nejen své bezprostiedni kolegy, ale vétsi okruh spolupracovniki i ¢innosti. Vypadne tak
z kazdodenni rutiny, coz piedchdzi unavé a frustraci zpusobené stereotypnimi
¢innostmi. Navic pracovnik pozna Cinnosti ostatnich kolegli, ma pfedstavu o jejich

naplni prace a odpovédnostech. (zdroj: www.managementmania.com)

1.7.3 Povzbuzovani pracovniki — neformalni hodnoceni

Neformdlni hodnoceni poskytuje zaméstnanci zpétnou vazbu o tom, jak jeho
vykon odpovida nebo neodpovida ocekavani a to vzhledem ke stanovenému cili. Zpétna
vazba je nejucinngjsi v ptipadé, ze je podavana konkrétné, a to bud’ v priabéhu ¢innosti,
nebo bezprosttedné po jejim skonceni. Zaroven zaméstnanec muze diky neformalnimu
hodnoceni pocitovat, Ze on i jeho prace jsou pro podnik duleziti, ma dobry pocit z toho,
ze néco dokazal a zvySuje se tak jeho sebedlvéra. Zaroven se posiluje jeho piesvédceni,
ze je schopen dokézat vice, podat jeste¢ lepsi vykon, ¢imz se celkové vzbuzuje jeho
ochota pracovat a jeho pracovni motivace.

Vedouci pracovnik by tak mél objevovat a oceniovat u svych podfizenych
vSechny dobré vysledky, neptehlizet nedostatky, ale vhodnym zplisobem na né
upozornit a podnécovat chut’ pracovnika je odstranit. Ukazuje zaméstnanci cestu, jak
postupovat, aby byl vysledek lepsi, ale ponechdvd mu zaroven i prostor pro vlastni
iniciativu ke zlepseni. (Bedrnova, Novy, Jarosova a kol., 2012)

Hodnoceni v§ak nemusi byt pouze neformalni, ale mize byt napt. soucasti tzv.

firemnich rituald, napt. riznych vecirkd, kde jsou ocenéni nejlepsi pracovnici, coz muze
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byt velmi silnym povzbuzenim a vyraznou odménou pro ocenéné. Nekteré spolecnosti
uvetejnuji nejlepsi pracovniky ve firemnich Casopisech ¢i novindch, na nasténkach c¢i

prostfednictvim firemniho intranetu.

1.7.4 Atmosféra pracovni skupiny

V kazdé organizaci jsou skupiny lidi, které musi navzdjem spolupracovat. Stale
Casteji dochazi k budovani tymové prace. Manazer se musi snazit vytvoftit takovy tym,
kde budou jednotlivci radi spolupracovat, musi zajistit, aby nékdo z tymu nepusobil
problémy nebo n¢jakym zptisobem nepodcenoval ostatni.

KaZzda pracovni skupina ma sva vlastni pravidla. Manazer v§ak musi ovliviiovat
déni ve skupiné zddoucim smérem, ma tedy vliv na to, jak skupina zachazi se svymi
¢leny. Podstatou snadngj$iho ovliviiovani dé€jii a chovani ve skupiné je vztah davéry,
ktery manazer ziska pouze v piipadé€, ze skupinu pojima jako celek, respektuje ji a
chova se stejné spravedlivé ke v§em ¢lentim skupiny.

Manazer by m¢l vytvofit néjaké prilezitosti ke komunikaci jednotlivych skupin
(tymt). K tomu byvaji €asto vyuzivany ndsténky, podnikové Casopisy, kantyny ¢i jina
mista k obcerstveni, spolecenské kluby, podnikové vecirky apod.

V ramci dané pracovni skupiny si také kolegové vzdjemné porovnavaji své
vykony. Pokud je pracovni skupina dobrd, muze jeji ¢len dosédhnout zvySeni
sebevédomi, v pripad€ ze pii porovnani dopadnou jeho vysledky pozitivne. Pokud jsou
jeho vysledky spiSe negativni, mlze to stimulovat jeho ochotu se zlepsit a pfiblizit se
vysledkiim ostatnich ¢lenti. Skupina by méla jeho posun ocenit, v ptipad¢ zlepseni.

Spatné pracovni skupiny bohuzel plisobi na individualni vykony negativné.
Dobry vykon ¢lena této skupiny se pak mulize posuzovat neptiznivé jako neloajalnost
k parté, ktera se nechce piili§ namahat, Splhounstvi atp. Nepfatelstvi a zavist mohou byt
zavaznym problémem v daném tymu.

Urcita mira soutéZivosti je pro skupinu prvkem pozitivnim, protoZe podnécuje
motivaci lidi dosdhnout vyssich vykont, avSak nesmi piertist do soupefeni, nevrazivosti

a zavisti mezi ¢leny skupiny. (Bedrnova, Novy, Jarosova a kol., 2012)
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1.7.5 Pracovni podminky a reZim prace

Je zfejmé, Ze zaméstnance nedokdze uspokojit pouze skutecnost, Ze pracuje
v dobrych tepelnych, zvukovych a svételnych podminkéch. V ptipad€, ze podnik ma
zajem vytvaret pracovniklim lepSi podminky pro jejich préci, tak mize dosdhnout
zlepSeni v oblasti jejich pracovniho vykonu — v diisledku mensi tnavy a vétsi pracovni
pohody. Zaroven se tim posiluje vztah mezi podnikem a zaméstnanci, protoze snahou o
zlepSeni pracovnich podminek dava management zaméstnanclim jasné signaly o tom, Ze
si jejich prace vazi, ze jsou dileziti a Zze mu na nich opravdu zélezi. AvSak ne vSichni
zaméstnanci maji stejny prah citlivosti na vnimani téchto signala. Nékteti vnimaji jiz
malé zmény, u nékterych musi jit o zménu velkého charakteru, aby ji zaznamenali. Tato
skutecnost nesmi odradit vedouci pracovniky, protoZe zlepSeni pracovnich podminek se
nemusi okamzité¢ projevit ve zpétné vazbé ze strany pracovnikl, v jejich chovani,
reakcich a spokojenosti. V opacném ptipad€, tedy v piipadé, kdy zaméstnavatelé
nereaguji na stiznosti v oblasti pracovnich podminek a nemaji zdjem se podilet na jejich
zlepseni, se dockaji zpétné vazby od zaméstnanci vzdy. Tato skutec¢nost rozhodné
pfinese nespokojenost mezi zaméstnanci a dojde ke snizeni jejich motivace.

Do této skupiny stimula¢nich nastroji lze zafadit 1 vybaveni kancelafe c¢i
vybaventi jinych pracovnich prostor. V posledni dob¢ je zaznamenan vysoky nariist véci
jako je notebook, tablet, mobilni telefon a to zejména tzv. chytré telefony, které mohou
byt uzivany soukromé. Notebook se Casto stdva nastrojem prace z domova a casto
prace, kterou udéldme doma v tichu, miZe zabrat polovinu ¢asu, nez kdyZ by byla psédna
v kancelafi. Je dulezitd také funkénost vybaveni. Velmi dobrym piikladem je
poéitatovy informaéni systém. Casto se setkavame se zaméstnanci, kteii se omlouvaji
za nedostatky pocitaCového systému, jez je ve spole¢nosti pouzivan. Toto by se mélo
vzit v uvahu, kdyz se inovuji nebo zavadéji nové systémy, protoze dobie fungujici véci

pfindseji vyssi produktivitu prace.
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1.7.6 ldentifikace s praci, profesi a organizaci

Dle Bedrnové, Nového, Jarosové a kol. (2012) identifikace s praci znamena, ze
ji ¢lovek piijal jako nedilnou soudast svého Zivota. Uspéchy, kterych v praci dosahuje,
jsou diilezitym kritériem pro jeho vlastni sebehodnoceni. Identifikace s praci vyjadiuje,
ze pracovnik svou profesi povazuje za soucast své osobni charakteristiky.

K tomu, aby se ¢lovék dokazal identifikovat se svou profesi je zapotiebi nejen
zvolit spravnou profesi, ale schopnost zapojit adaptacni mechanismy, které clovéku
pomahaji piekonat rozdily mezi jeho plivodni pfedstavou o profesi a jeji redlnou
podobou.

Identifikace s organizaci vyjadiuje ztotoznéni zaméstnance s ni, to znamena
pfijeti cilli organizace. U takového ¢loveka nedochéazi k rozporu, zda preferovat cile
podnikové ¢i osobni, protoze cile podniku chape jako cile vlastni.

V ptipadé, Ze u pracovnika dojde k propojeni identifikace s praci s identifikaci
s profesi a organizaci, dojde k tomu, Zze jeho pracovni vykon bude v disledku jeho
vlastni motivace dlouhodobé vysoky, bude pracovat hospodarn€, odpoveédné, aktivné a

bude vstficny ke svym spolupracovnikim.

1.7.7 Externi stimula¢ni faktory

Pracovni motivaci ovliviiuji nejen faktory uvnitt firmy, avSak stimula¢né na
pracovniky mohou ptisobit i faktory externi. Jedné se zde o celkovou image organizace,
kde zaméstnance zajima, jak je organizace vnimana spolecnosti, jakou ma poveést Ci
¢loveéka k praci. Naopak negativni image u organizaci spoleCensky neoblibenych se
negativné promita do neochoty dat se v takové spoleCnosti zaméstnat a zaroven nejsou
lidé ochotni pro ni intenzivné pracovat. Z vn¢jSku mohou také plsobit razné
makroekonomické situace, kde napt. ocekavani ekonomického rustu plisobi pozitivné
na motivaci lidi a naopak oc¢ekavani stagnace a recese je demotivujici. Dal$imi vnéjSimi

faktory miize byt politicka situace, rodinné prostredi atp.

30



1.8 Ostatni stimulacni faktory

1.8.1 Odpovédnost

Odpovédnost lidem pifinasi pocit dalezitosti jejich prace a tim se zvySuje nejen
produktivita prace, ale i efektivita a kvalita a v neposledni fadé se také probouzi
kreativita zaméstnanci. Kdyz dame lidem zodpovédnost, vazi si toho a jsou peclivéjsi.
Ve firmach se ¢asto vymysleji projekty, které zapojuji jednotlivce, davaji jim moznost 0

nécem premyslet, kontrolovat, zkoumat, studovat, navrhovat apod.

1.8.2 MoZnost kariérniho postupu

Nikdo z nas nechce stat cely zivot na stejném misté, d€lat stale stejnou praci.
Lidé chtéji postupovat v kariérnim zebtficku nahoru. Kariérni postup je samoziejmé
motivujici, protoze s sebou pfinasi spoustu vyhod. Miize také pomoci udrzet si dobré
zameéstnance.

Branham (2012) uvadi, Ze nedostatek moZnosti kariérniho ristu a povySeni patii
mezi deset nejéastgjsich divodi, pro¢ lidé odchézeji ze zaméstnani. Casto se setkavame
se situaci, ze organizace nezvetejiiuje informace o volnych pozicich a nema zajem je
obsazovat z vnitinich zdroji. Nékdy dokonce dochazi k nespravedlivému povySovani ¢i

protekci.

1.8.3 Dovolena

Dovolena je samoziejmé velmi dilezitym prvkem a je spojena s rodinnym
zivotem. Délka 1 moznost volby obdobi dovolené a zplsob, jak spolecnost pfistupuje
k dovolené béhem Vanoc, mohou mit motiva¢ni G¢inek. V nékterych spolecnostech se
délka dovolené prodluzuje s délkou piisobeni u spole¢nosti. Rada spoleénosti poskytuje

svym zaméestnancim tyden dovolené navic.

1.8.4 Pohybliva pracovni doba

Je modernim trendem ve vztahu zaméstnanec a prace. Umoziuje skloubit
potifeby zaméstnavatele a z4jmy zaméstnance. Zaméstnanec si miize sam volit zaCatek a

konec pracovni doby v ramci ¢asovych tsekll urenych zaméstnavatelem.
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1.8.5 Zaméstnanecké benefity

Benefity jsou vyhody, které zaméstnanec ziskavéa z titulu zaméstnaneckého
poméru k zaméstnavateli. V mnoha pfipadech maji danové a odvodové tlevy. Benefity
vzbuzuji v zaméstnanci pocit soundlezitosti s firmou a snahu odvadét pro ni nejlepsi
praci. Jsou i¢innym nastrojem personalniho managementu, jelikoz pfispivaji k piilakani

a udrzeni kvalitnich zaméstnancti, ke zvySeni jejich motivace a loajality.

Mezi zamé&stnanecké vvhody fadime zejména:

- Odbér zbozi a sluzeb zaméstnavatele za niZsi cenu.

- Poskytnuti slevovych karet na vymezené zbozi a sluzby.

- Pfispévky a pfiplatky na stravovani a napoje.

- Poskytnuti pracovniho obleceni.

- Skoleni, doskolovani, vzd&lavani.

- Prodej bytu zaméstnanci — znamena prodej bytu zaméstnavatelem zaméstnanci
za niz8i cenu, nez je cena, za kterou by mohl byt prodej uskute¢nén na trhu
nemovitosti. Rozdil mezi t€émito cenami je benefit.

- Doprava do zaméstnani — zaméstnavatel poskytuje pené€zni 1 nepenéZni
prispévky na dopravu do zaméstnani, napf. nakupuje predplatné méstské
hromadné dopravy nebo zajisti dopravu ve vlastni rezii, tedy poskytuje
bezplatné nebo zlevnéné jizdenky pro zaméstnance.

- Pfechodné ubytovani pro zaméstnance v misté vykonu prace.

- Socialni vypomoc nejbliz§im pozlstalym v mimotadné zavaznych ptipadech a
pii feseni tizivych nebo neocekavanych socidlnich situacich. Socidlni vypomoc
je nevratnd (nejde o pijcku).

- Zdravotnicka zafizeni — zejména rekreacni a rehabilitani zafizeni. Mnohdy
zaméstnavatelé zakoupi pro zaméstnance napi. vitaminové a obdobné piipravky
k posileni organismu, ockovani proti chfipce.

- Kultura a sport — ptispévky na kulturni a sportovni akce. Mezi kulturni akce
fadime napft. divadelni a filmové ptfedstaveni, navstévy vystav, galerii, muzei a
pamatek. Za kulturni akci se povazuje i vanocni vecirek, ktery v soucasné dobé
neodmyslitelné patii ke kultufe mnoha firem. V pfipadé sportu se nejcastéji

jedna o ptispévky na vstupné do bazéna, posiloven, wellness center apod.
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Rekreace — zaméstnavatelé piispivaji zaméstnancim a jejich rodinnym
ptislusniktim na rekrea¢ni pobyty a zajezdy v tuzemsku i v zahranici.

Dary v penézité i nepenczité podobé.

Pijcky zaméstnanclim — bezGro¢né navratné pajcky nebo navratné pujcky
s niz§im urokem, napt. pljcky k preklenuti tizivé financni situace, pajcky pii

zivelné pohromé apod. (Sequensova, 2005)
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1.9 Emoce v prostiedi organizace

Dle Bedrnové, Nového, JaroSové a kol. (2012) emoce souvisi s hlavnimi

stavebnimi kameny kazdé osobnosti — motivaci, vlastnostmi osobnosti a schopnostmi.

Emoce a motivace

Emoce maji pfimy vliv na motivaci ¢lovéka. Z pohledu motivace lze chéapat
pojem emoce jako rozruSeni nebo znepokojeni mysli, vasen, pocit, stav jakéhokoliv
mentalniho roz€ileni ¢i rozruseni. Jsou hybatelem k ¢innosti neboli popudem k jednani -
motivatorem. Na druhou stranu mohou emoce naSe jednani blokovat. S ohledem na
motivaci a jeji vliv na emociondlni stavy osobnosti rozliSujeme Sest Grovni pracovni

motivace s pfimym vlivem na emoce.

. Urovent motivace | Emociondlni stav | MySleni a jednani

‘. Entusiasmus Prehnané nadseni Piekazky vnima jako drobnosti
nebo si je viibec neptipousti, vse je
skvélé, riziko chyb z nadSenti.

se 1 od vlastni ¢innosti, ma
problémy s pracovnim chovanim a
moralkou.

721 Pozitivni realismus  Optimismus Problémy jsou nepfijemné, ale
reSitelné, vécnost, velmi dobra
motivace.

<| Dynamizujici Zdravad nastvanost Motivace stale vysoka, k feSeni

negace pfistupuje Gtocnég, obvinuje, ale
chce dosahnout feSeni.

“3 Destruktivni Pesimismus Demotivace, destruuje navrhovana

negace feSeni, brani svou osobu, intrikuje,
I hled4 viniky.
s Rezistence Vzdor, pasivni Demotivace, chce si jen splnit své
agrese povinnosti a mit klid, distancuje se
od firmy, jejich hodnot, kultury.
i Rezignace Nezdjem, lhostejnost  Snizuje pracovni vykon, distancuje

Obr. 4: Vliv kvality motivace na emocionalni stav (Bedrnova, Novy, JaroSova a kol,

2012, s. 146, voln¢ podle Stuchlikova, 2002)
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Z hlediska casové dimenze a intenzity prozivani rozdélujeme emoce na tyto
stavy: afekty, emociondlni epizody a nalady. VSechny tyto stavy jsou velmi vyraznymi
motivatory.

,Afektem rozumime kratkou, dynamickou, vétsinou negativné ladénou
emocionalni reakci, ktera nahle prichazi a rychle odezni (napviklad afektivni vybuchy
zlosti, zurivosti, zdésSeni, zoufalstvi, ale také nadSeni, uzasu a euforie) (Bedrnova,
Novy, JaroSova, 2012, s. 146) Tyto reakce se typicky vyskytuji béhem hadky, v ptipadé
necekanych tragickych zprav, avSak také mohou ptichazet vlivem psychoaktivnich
latek.

Emocialni epizoda je rozsahlejsi z hlediska casového i prostorového. Zahrnuje
vSechny udalosti a také vSechny ucastniky v dané emocidlni situaci. Typickym
ptikladem muze byt vyhrocend porada nebo hddka. Emocionalni epizoda se sklada ze
sledu urcitych emociondlnich reakci, kdy jedna reakce vyvolava druhou. Naptiklad
smutek vyvold plac, s placem piichazeji dalsi emoce jako je sebelitost, strach a
beznad¢j. Ty opét posiluji plac, ktery udrzuje a zvyraziuje prvotni smutek.
afekt a emocionalni epizoda. Casto se také nevztahuje na konkrétni situaci nebo
konkrétniho jedince. Vyjadiuje spiSe postoj ¢loveka jako napt. ,,VSichni kolegové jsou
neschopni®, ,,Na co séhnu, to pokazim®, ,,Nic se mi nedaii*, ,,VSichni jsou lepsi nez ja*
atp. Nalada muze piimo ovlivnit vnimani reality dle hodnoceni jedince, ¢imz si
nastavuje vnimani okoli. Okoli tedy mlZe vnimat pozitivné ¢i negativné. Pokud bude
naptiklad obchodni zéstupce negativné hodnotit cenu a kvalitu vyrobku, které ma
prodat, tak urCit¢ nebude motivovan prodévat, ale naopak bude hledat vymluvy a
divody pro¢ jsou vyrobky neprodejné. Nalada mulze také ovliviiovat pfipravenost

¢lovéka zvladat narocné cile a stres.
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Bedrnova, Novy a JaroSova (2012) se inspirovali tzv. integrovanym modelem
prostoru afektivnich stavi, ktery vychazi ze dvou dimenzi a to: piijemnosti a aktivizace.
Na zéklad¢ kombinace téchto dvou dimenzi Ize definovat osm kli¢ovych emociondlnich
stavil:

1) Aktivovany — vzruSeny, hyperaktivni

2) Prijemn¢ aktivovany — nadSeny, piijemné nabuzeny
3) Piijemny — spokojeny, $tastny

4) Piijemn¢ deaktivovany — uvolnény, klidny

5) Deaktivovany — pasivni, utlumeny

6) Nepiijemné deaktivovany — unaveny, znudény

7) Nepfijemny — utrapeny, nest’astny

8) Neptijemné aktivovany — napjaty tzkostny

Optimalnim afektivnim stavem je jakasi vyvazenost obou dimenzi. PfedevSim u
manazera je na misté, aby udrzoval své emoce na uzd¢ a dokazal se kontrolovat.
V ptipadé, Ze vedouci pracovnik bude na své podtizené pravidelné kiicet a kritizovat je
za chyby, kterych se dopustili nebo za nesplnéné cile, budou proti jeho kiiku za chvilku
odolni, rezignuji a pfestanou tyto situace vnimat. Budou jeho chovanim silné
demotivovani. Naopak v pfipad€, Zze nadiizeny je klidny a vyrovnany Clovék a jen
vyjimecné, ve velmi zavaznych situacich zvysi hlas na své podiizené, roz¢ili se nebo
tteba bouchne do stolu, mize to pomoci, aby si podiizeni uvédomili vaznost situace.

V takové situaci miize mit negativni emoce nadiizené¢ho motivacni charakter.

1.10 Komunikace v organizaci

Pojem komunikace vychazi z latinského ,,communicare a znamena nékomu
néco dat, sdilet s nékym, Cinit spolecnym. Obecné byva komunikace charakterizovana
jako vymeéna informaci, dorozumivani. (Bedrnova, Novy, JaroSova a kol., 2008).

Dle Pauknerové a kol. (2012) komunikace v podniku piispiva k upeviiovani
spoluprace, je pouzivana K piekonani rozport v nazorech a postojich, k vysvétlovani
nejasnosti, predavani informaci, ndpadii a ndméth mezi pracovniky podniku.
Piedpoklada se, Ze tok informaci v podniku ma dostate¢né volny prostor. Uroveii

informovanosti zaméstnancii a vymeény informaci je zna¢né ovlivnéna cinnosti
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vedoucich pracovniki a jejich pfistupu k vedeni lidi. Dulezité je, aby vedouci pracovnik
vénoval urcitou ¢ast své pracovni doby pravé komunikaci s pracovniky (tj. konzultace,
porady, sdéleni, zpravy atp.). Podil pracovni doby, kterou manazer vénuje komunikaci
S ostatnimi pracovniky je velmi odliSny. Na stfednich a vysSich urovnich fizeni vSak
travi manaZeti komunikaci s pracovniky az 70% pracovni doby. DilezZité je také, aby
komunikacni toky nebyly pouze jednosmérné, tedy shora doli. Méla by byt tedy
oboustranné poskytnuta efektivni zpétna vazba, kterd pomahé zabranit nejasnostem.

Zpétna vazba je reakci na pfijatou zpravu a informuje nés o zplsobu interpretace
sd€leni. Manazer by si mél byt jist, ze jeho sd€leni bylo spravné pochopeno. Manazer
by také mél podavat efektivni zpétnou vazbu, tj. méla by byt podavana tak, aby
pracovnikovi pomahala ke zlepSeni a nestala se itokem na jeho osobu. Neméla by tedy
byt vazana ptfimo na osobnost pracovnika, ale na jeho praci. Plati zde obecné pravidlo,
ze ¢im je zpétna vazba rychlejsi, tim je lepsi. Méla by byt také srozumitelna, konkrétni,
dobie nacasovana. Zpétna vazba navic velmi Uzce souvisi se schopnosti aktivniho
naslouchani. Pokud aktivn¢ nenaslouchdme, dochézi k tomu, ze nas dialog vypada jako
dva vedle sebe jdouci monology. O efektivni naslouchéni jde v ptipadé, ze posluchac
rozpozna nazor druhé osoby a rozumi mu.

Zamgéstnanci by si méli byt védomi a byt presvédCeni o tom, Ze mohou beze
strachu a obav vyuzit moznosti komunikace s nadfizenym. Pokud interni komunikace
nefunguje, dochazi u zaméstnanci Casto k demotivaci, frustraci, nerozhodnosti ¢i
pasivité. Neinformovanost v podniku tak snizuje produktivitu, je brzdou iniciativy,
zvySuje uroven kolujicich fam a nejasnosti a je zdrojem nedivery. Komunikace byva

bohuzel ¢asto podceniovana a firmy se ji vétSinou nezabyvaji. (Vymétal, 2008)
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2 Analyza soucasné situace ve spole¢nosti Eurom, s. r. o.

Praktickd ¢ast mé diplomové prace bude zaméfena na spole¢nost Eurom, s. r. 0.,
ve které v souCasné dobé pracuji na pozici asistentky feditele. Budu zde provadét
dotaznikovy prizkum zaméfeny na oblast motivace a stimulace zaméstnancti. (Udaje o
spolecnosti Eurom, s. r. 0. uvedené v kapitole 2 jsou Cerpany z webovych stranek

Www.eurom.cz/cz/home)

2.1 Zakladni udaje o spole¢nosti Eurom, s. r. o.

Spole¢nost Eurom, s. r. 0. je vyrobni podnik, ktery byl zaloZen v roce 2000. Od
roku 2004 se stala soucasti skupiny KOKS Group. KOKS Group je skupina firem
vyrabé&jicich specialni Cistici techniku, popf. pronajimajicich tuto techniku. Pusobi
v Holandsku, Belgii a Ceské republice.

V soucasné dob¢ podnik Eurom, s. r. 0. sidli v nové vystavéné budové spadajici
do tzemi obce Podoli u Brna.

Eurom, s. r. 0. je specialistou v oboru tlakové Cistici techniky, je mezinarodnim
vyrobcem a dodavatelem zafizeni pro ¢iSténi odpadii, kanalizaci, mobilnich toalet a
stroju pro pfepravu nebezpecnych odpadii apod. Soustfedi se na sektor, ktery se zabyva
¢isténim kanalizaci, mobilnich toalet a sektor statnich a méstskych technickych sluzeb.
Mimo jiné také provadi zaruéni a pozaruéni servis stroji, které byly prodany do Ceské
republiky.

Spole¢nost ma vyvojové oddéleni, vEetn¢ prototypové dilny a zkuSebny, toto
oddéleni vyznamnou mérou piispivd k modernizaci strojii a vyviji kazdy rok nové a
nové aplikace.

Cilem firmy je dodavat vyrobky vysoké kvality s dobrym pomérem ceny vici
kvalité¢ a servis vysoké kvality. Strategii firmy je spokojeny zakaznik, ktery vytvofi
zaklad budouci prosperujici spolec¢nosti. Spokojenost zdkaznika chce spolecnosti ziskat
tim, Ze nabizi vysoce kvalitni vyrobky a sluzby. Z tohoto divodu spole€nost vytvaii
dlouhodobé vztahy nejen s dodavateli, tak i se zdkazniky a zaméstnanci. Diky
investicim do dlouhodobych vztahli je schopna pokracovat ve sluzbach s optimalnim

souladem s pianim zakaznikd.
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Firemni politika se zaméfuje na splnéni ocekavani zakaznika ve srovnani
s dodanym zbozim a sluzbami pro vytvofeni a udrzeni profesionalni, spolehlivé a

vstiicné pozice na trhu.

2.1.1 Vyrobni program spolecnosti

Réda bych alespon nastinila vyrobni program spole¢nosti, ktery je nasledujici:
- soucasti, komponenty a stroje pro tlakové ¢isténi odpadd,
- stroje pro CiSténi mobilnich toalet a komponenty,
- nadrze pro nakladni vozy pro pievoz nebezpecnych odpadi.
- ramy a soucasti svafované pomoci nejmodernéjSich svarovacich strojiit metodou

MIG/MAG a TIG.

vvvvv

certifikovany némeckou organizaci TUV a v piipadé cisteren nakladnich vozii jsou
podrobeny rentgenovym zkouSkam. Spolecnost je schopna vyrabét soucasti a
komponenty i na zakézku pro jiné subjekty.

Silnou strankou spolecnosti je vlastni vyvojové oddéleni, které pracuje na
neustalé modernizaci stroju a vyviji stroje nové. Pomoci vyvojového oddé€leni a vlastni
prototypové dilny dochazi k naplnéni pravidelnych inovac¢nich cykli. Cilem spole¢nosti

vewr

a kvalitativni Grovni. (www.eurom.cz/cz/home)

2.1.2 Pracovni doba a dovolena

Ve spolecnosti je urCena pevna pracovni doba a to od 6:15 hod do 15:00 hod.
Neékterym rezijnim zaméstnanctim je umoznéno posunout si pracovni dobu o 30 minut,
tedy od 6:45 hod do 15:30 hod. Délka pracovni doby je 8 hodin. Pracovnik je povinen
zaznamenavat pomoci registraéniho zafizeni piichod na pracovist¢ a odchod
Z pracovisté po skonceni pracovni doby.

Pracovnik mé& néarok na dovolenou stanovenou zékonikem prace 4 tydny za
kalendaini rok stim, Ze organizace dava zaméstnancim 1 tyden dovolené navic.
Organizace ma zavedenou letni celozavodni dovolenou zpravidla 2 tydny na pfelomu

cervence a srpna. Terminy dovolené stanovuje vedeni spolecnosti. Zimni celozdvodni
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dovolenou stanovuje vedeni spolecnosti individualné, zpravidla mezi vano¢nimi svatky
a novym rokem. Zbyvajici dovolena se pievadi do nasledujiciho roku. (zdroj

vnitropodnikova smérnice: Pracovni doba a dochazka, 2013)
2.1.3 Pocet pracovnikii a jejich vyvoj

Jak jsem jiz uvedla vySe, spolecnost Eurom, s. r. 0. byla zaloZena v roce 2000 a
V této dobé v ni zacalo pracovat 5 osob. Béhem nékolika let vSak doslo k prudkému
naristu zaméstnancl. V soucasné dobé, tj. 5. 5.2014 spolecnost zaméstndva 66 osob.
V priloze ¢. 1 naleznete aktudlni organiza¢ni schéma. Nasledujici tabulka a graf
znéazornuji vyvoj zameéstnancli v poslednich letech.

Tab. 1: Vyvoj poétu zaméstnancti v letech 2003 az 2014*

Rok 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010|2011 | 2012 | 2013 | 2014
Pocet
zaméstnanca 16 15 18 21 26 26 26 30 54 56 65 66

Zlomovym rokem v poctu zaméstnancim byl rok 2010, pfi¢emz k nejvétSimu
nariistu zaméstnanci doSlo vroce 2011. NarGst zaméstnancli znazoriuji také

nasledujicim grafem:

Vyvoj po¢tu zaméstnanci firmy EUROM, s.r.o.
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Graf 1: Vyvoj poétu zaméstnancii v letech 2003 az 20142
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2.1.4 Odmény poskytované spole¢nosti

Udaje v kapitole 2.1.4 jsou &erpany z vnitropodnikové smérnice, prémiové

hodnoceni zaméstnancu.

Odmeény za tzv. ..beznemocnost*

Zaméstnanci nalezi ¢astka ve vysi 4.000,- K¢ v pfipade, ze za pololeti nebyl
nepfitomen na pracovisti z divodu nemoci nebo z diivodu osetfovani ¢lena rodiny. Tato
odména se vramci podniku nazyva jako ,,odména za beznemocnost*. Hodnoti se
kalendarni obdobi za 1. pololeti (od 1. 1. do 30. 6.) a 2. pololeti (1. 7. do 31. 12.)
ptislusného roku.

Castka se vyplaci ve mzdé za posledni mésic daného pololeti tj. za 1. pololeti ve
mzd¢ za Cerven a za druhé pololeti ve mzd¢ za prosinec. Vyplaci se pouze za celé
pololeti, ne pomérove. Nepfislusi tedy zaméstnancim, ktefi napf. nastoupi do prace

Vv tnoru (leden zde jesté nepracovali), tim padem na tuto odménu nemaji narok.

Odmeéna za kvalitu

Na zaklad¢ rozhodnuti valné hromady vedeni spolecnosti se stanovil fond pro
feSeni problémi nekvality. Z tohoto fondu jsou hrazeny reklamace, ndklady na
nekvalitni vyrobky, viceprace spojené steSenim oprav nekvalitnich vyrobka apod.
Sledovani vice nakladl ve vyrobé provadi manazer kvality a hodnoti je spolecné
s vedenim spolecnosti.

Zustatek fondu, ktery vznikne odectenim vice nékladii na feSeni nekvality, je
rozdélen nésledujicim zpasobem: 2/3 zlstatku jsou pievedeny do fondu, ktery se
vytvoii pro nasledujici kalendaini obdobi, 1/3 zistatku je rozdélena mezi zaméstnance.

Kli¢em pro rozdéleni je rating zaméstnance z hlediska kvality. Rating se vznika
na zdkladé hodnoceni zaméstnance. Hodnoceni zaméstnance se provadi kazdoro¢né a

kazdy zaméstnanec vyroby obdrzi tfidu kvality od 1 do 3.
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Zaméstnanci tridy kvality:
e 1 -obdrzi index 1,4
e 2 - obdrziindex 1,2
e 3 -obdrziindex 1,0

Rezijni zaméstnanci maji vzdy index 1,0.

Vyhodnoceni se provadi v mésici lednu nasledujiciho roku a odména se vyplaci

ve mzdé za meésic leden.

Ctvrtletni prémiové hodnoceni

Na zékladé¢ rozhodnuti vedeni spolecnosti jsou vyplaceny ctvrtletni prémie
zaméstnancim spole¢nosti ve vysi 25% z prémioveého zdkladu. Prémie jsou vyplaceny
ve Ctvrtletnich kalendainich obdobich ve mzd¢ za posledni mésic prislusného obdobi t;.:

e prémie za leden, unor, bezen - vyplatni termin: mzda za bfezen
e prémie za duben, kvéten, Cerven - vyplatni termin: mzda za ¢erven
e prémie za Cervenec, srpen, zaii - vyplatni termin: mzda za zafi

e prémie za fijen, listopad, prosinec - vyplatni termin: mzda za prosinec

Zéakladem pro stanoveni prémii je hruba mzda zaméstnance za posledni tfi
meésice prislusného kalenddiniho obdobi a to vcetné cCastek za piesCasy. Do vyse
zakladu se nezapocitavaji individudlni odmény, které byly vyplaceny v pfislusnych
mésicich tohoto obdobi (vylouceni platby prémii z odmén). Prémie se nevztahuji na
obdobi nemoci zaméstnance, tedy Castka vyplacena zaméstnanci v rdmci nemocenské se
nezapocitava do zakladu pro vypocet prémii (toto se vztahuje i na oSetfovani Clena

rodiny).

Odmeéna za navrh nového fe$eni

Kazdy ze zaméstnanci ma moznost pfijit s n€jakym navrhem ¢i zlepSenim.

V ptipadé, ze navrh bude vyhodny pro spole¢nost a pfinese ji néjaky uzitek, bude
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navrhovatel odménén. Sta¢i jen vyplnit navrhovy formulaf, ktery naleznete
v priloze ¢ 2. O této mozZnosti byli vSichni zaméstnanci informovéni feditelem
spolecnosti. VySe odmény se odviji od vySe ptinosu pro spole¢nost a schvaluje ji vedeni
spolecnosti. Navrhovatelem mtize byt jedna ¢i vice osob. V pfipad¢, ze navrh spole¢né
podé vice osob, se odména déli dle podilu jednotlivych zaméstnancti na daném feSeni.
Podil pfinosu na navrhu urcuji zaméstnanci sami a to vyplnénim vySe zminéného

formulare. (zdroj: vnitropodnikova smérnice: Prémiové hodnoceni zaméstnanct, 2014)

2.1.5 Stravovani

Ve spolecnosti Eurom, s. r. 0. jsou zaméstnancim umoznény dvé neplacené
pauzy. Pocatky a konce téchto prestavek jsou signalizovany Casovym zafizenim, zazni
tedy zvukovy signal. Prvni pauza, tzv. pauza na kavu je patnéctiminutova a to od 9:00
hod do 9:15 hod. Pro pracovniky je jesté pied touto pauzou nachystana kava na naklady
spole¢nosti a mohou se nasvacit, popf. mohou této pauzy vyuzit kufaci a odebrat se na
misto vyhrazené pro kutaky.

Druhou pauzou je pauza obédova. Tato trva ze zdkona 30 minut a to od 11:45
hod do 12:15 hod. Spole¢nost Eurom, s. r. 0. zajiStuje pro své zaméstnance obédy od
externiho dodavatele. Zaméstnanci maji moznost si kazdodenné vybirat ze Sesti druhti
obéda. V cené obédu je polévka, popt. oplatek. Obédy jsou dovazeny ptimo do firmy,
vzdy pred zacitkem obédové pauzy. V prostorach firmy je mistnost uréend ke
stravovani, kde je pfiblizné 40 mist k sezeni. Béhem pauzy se zde zaméstnanci
vystiidaji. Nachazi se zde také modern¢ vybavend kuchynka, kde jsou zaméstnanciim
k dispozici mikrovinné trouby, lednice, mycka a veskeré nadobi.

Vedeni spolecnosti se rozhodlo pfispivat zaméstnancim na obédy Castkou 36
K&. Zaméstnanci doplaceji 28 K&. Ugelem tohoto benefitu je zajistit, aby zamé&stnanci
nepodcenovali stravovani béhem pracovni doby.

Po celou pracovni dobu je zajiSt€éna pramenita pitnd voda. V prostorach
spoleCnosti jsou umistény 4 vydejni stanice vody, které jsou pravidelné cCiStény a
kontrolovany. Umoziiuji nacerpani horké a studené vody, nékteré jsou s lednici. (zdroj:

vlastni zkuSenost)
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2.1.6 Informovanost

Reditel spolenosti zve pfiblizné jedenkrat mésiéné viechny zaméstnance na tzv.
kratkou informaci, kde jsou sdélovany aktudlni zalezitosti. Informuje zde pracovniky o
vyrobé a planovaném vyvoji vyroby ¢i1 zméndch ve vyrobé, mnozstvi zakazek,
probihajicim vyvoji novych strojii a UspésSich téchto strojti na trhu, inovacich, nakupu
nového zatizeni ¢i software, rozhodnutich vedeni spolecnosti, probihajicich akcich atd.
Apeluje zde vSak také na pofddek a dodrZovani pracovnich povinnosti. Ke vSem
zminénym zalezitostem se pracovnici mohou vyjadrfit, pfipadné navrhnout n¢jaka nova
feSeni, upozornit na zalezitosti, které jim naptiklad zneptijemnuji praci a snizuji jejich
pracovni vykon. Reditel spole¢nosti si vSechny navrhy ¢&i diskutované zéleZitosti
zapisuje a nasledné jsou feSeny. Doprovodné jsou informace umistovany na nasténky ¢i

rozesilany emailem.

2.1.7 Spolec¢enské akce

Kazdoro¢né se ve firm¢ oslavuje den zaloZeni spolecnosti, tedy 1. Cerven. Pro
zaméstnance je pripraveno mensi obcerstveni. V piipadé vyroc¢i byvaji oslavy vétsiho
charakteru.

V 1ét¢ je organizovan vecirek, tzv. ,,Summer party®, kterd probih4 v prostorach
spoleCnosti. Tento vecirek je zpravidla nacCasovan v tydnu pred zacatkem letni
celozavodni dovolené. Pro zaméstnance je pfipraveno obcerstveni s hudbou. Zpravidla
probihé formou barbecue.

V zimé¢ je organizovan druhy vecirek, tzv. ,,Christmas party*, ktery probih4 bud’
V prostorach spolec¢nosti, popf. je zajiSténa restaurace. Tento vecirek je nacasovan pred
zacatkem zimni dovolené. Opét je pripraveno obcCerstveni a hudba. Probihd zde také
taneCni soutéz, které se mohou zaméstnanci zucastnit a nejlepsi tfi ,,taneCnici® jsou
ocenéni. Tento den jsou také ocefiovani nejlepSi zaméstnanci z hlediska pracovniho
vykonu, ktefi jsou vybirani vedenim spolecnosti. Dale jsou oceniovani zaméstnanci,
kteti se béhem daného roku nejvice zlepsili a zaméstnanci ktefi maji nejlépe uklizené
své pracovni misto. AvSak jsou zde negativné vyzdviZzeni 1 zaméstnanci, kteti maji
naptiklad v oblasti uklidu tzv. ,nejvétsi potenciadl ke zlepSeni“, tedy maji nejvétsi

nepofadek. S vanocnim vecirkem ptichdzeji 1 vano¢ni dary pro zaméstnance, které
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mivaji hodnotu okolo 2000 K¢. V ramci predavani darh feditel spolecnosti vSem pieje
krasné svatky a vyjadiuje tak vSem zaméstnanciim i podékovani za celoro¢ni praci.
Vyse zminéné spolecenské akce jsou vzdy doprovazeny pratelskou atmosférou.
Zaméstnanci tak maji moZnost se vzajemné vice poznat, feSit jiné neZ pracovni
zalezitosti, coz celkové prispiva ke zlepSeni pracovni atmosféry a vétSimu stmeleni

pracovniho kolektivu.

2.1.8 Zaméstnanecké vyhody

I prestoze jsem jiz nékteré¢ zaméstnanecké vyhody uvedla vyse. Rada bych zde
shrnula v§echny tyto vyhody, které zaméstnanci ziskavaji:

e tyden dovolené navic

e piispévek na stravovani

e nepenéZité vanocni dary

e celoro¢né poskytovana balend pramenit4 voda

e kavaa ¢aj k dispozici zdarma

e poskytnuti pracovniho obleceni a obuvi pro vyrobni zaméstnance, jejich
prani a zajisténi ptipadnych oprav

e kurzy anglického jazyka

e pravidelnd Skoleni pro svafeCe, jefdbniky a vazace, obsluhu
vysokozdviznych voziki a fidice z povolani

e mobilni telefon pro vedouci pracovniky a n€které rezijni zaméstnance

e ockovani proti chiipce

e notebook pro nékteré vedouci pracovniky

2.1.9 Vzdélavani

Vsem zaméstnancim je umoznéno navstévovat jazykové kurzy. V soucasné
dobé se vyucuje anglicky jazyk dvou znalostnich Grovni: mirné pokroc€ily a pokrocily.
V minulosti probihal i kurz na Grovni zadkladni, avSak nebyl o néj velky zdjem a tudiz
byl z divodu malé navstévnosti zrusen. Vedeni spolecnosti vSak nabizi znovuotevieni
kurzu, v piipadé zajmu ze strany zaméstnanci. Reditel spolenosti ma nyni zajem o

otevieni kurzu nizozemstiny na zékladni arovni.
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Eurom, s. 1. 0. zajist'uje externé Skoleni svarect. Externi dodavatel hlida terminy
Skoleni a upozoriiuje na nutnosti obnovy svarecskych zkousek. Zaméstnavatel dale
rozsifuje Skoleni svafeci o nekteré zvlastni zkousky a certifikace. Toto je umoznéno
svafecuim, kteti ve spolecnosti pracuji delsi dobu a vyrabi specialni nadrze.

Mezi dalsi Skoleni, které ve spolecnosti pravidelné probihaji, patfi Skoleni
jefabnikli a vazacid, Skoleni obsluhy vysokozdviznych vozikli a Skoleni fidice
Z povolani.

Pro administrativni pracovniky jsou Skoleni zajistovana individudlné. Probihaji
zde naptiklad Skoleni na software sady MS Office a Solid Works. Dale pak Skoleni v

oblasti time management, lean production, atp.
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2.2 Dotaznikovy prizkum provadény ve spole¢nosti Eurom, s. r. 0.

V ramci dotaznikového pruzkumu jsem oslovila 64 zaméstnancti z celkového
poctu 66. Dva zaméstnanci byli v dob& konani dotaznikového prizkumu dlouhodobé
nemocni. Dotaznik jsem zaméstnancim osobn¢ rozdala s vysvétlenim anonymity a
informovala jsem je o misté uréeném k odevzdavani. Kazdy ze zaméstnanci mél
moznost se na cokoliv zeptat, v pfipadé neporozuméni otdzkam ¢i jinych nesrovnalosti.
Na vyplnéni dotazniku bylo zaméstnancim ponechano 10 pracovnich dni. Dotaznik
vyplnilo a v dané dobé vratilo 58 pracovnikii. Navratnost tedy byla 90,63 % a lze fici,
ze dotaznikovy prizkum ma dobrou vypovidaci schopnost. Dotaznik je k dispozici
k nahlédnuti v piiloze ¢. 3.

Dotaznik byl rozdélen na dvé c&asti. Prvni ¢ast obsahovala otazky z oblasti
motivace a stimulace zaméstnanci. Obsahovala celkem 31 otazek. Objevily se zde
uzaviené 1 oteviené otazky. Zaméstnanci tedy méli piilezitost se vyjadfit k danym
tématiim. Tato ¢ast dotazniku byla konkrétn€ zamétfena na nasledujici oblasti:

e kariérni riist

e vzdé¢lavani a zvySovani kvalifikace
e odmeéna a systém odmeénovani
e pracovni podminky

e vztahy na pracovisti

e napln prace

e vztah s nadfizenym

e postaveni firmy na trhu

e informovanost

e zameéstnanecké vyhody

e pracovni doba

e doprava do zaméstnani
Druha ¢ast dotazniku obsahovala idaje nutné pro statistické zpracovani vysledki

dotazniku. Zjistovala jsem zde pohlavi, v€k, nejvyssi dosazené vzd€lani a pracovni

zafazeni.
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2.2.1 Identifikacni otazky

Prvni z identifikacnich otazek zjistovala pohlavi respondentii

Tab. 2: Pohlavi respondenti®

Pohlavi Muz Zena
Pocet respondentil 54 4
Pocet respondentti v % 93,10% 6,90%

Pohlavi respondenti

Graf 2: Pohlavi respondent*

Dotaznik vyplnilo a vratilo 54 muzi a 4 zeny. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost
Eurom, s. r. 0. je podnikem, ktery se zabyva vyrobou strojniho zatizeni je logické, ze
zde panuje prevaha muzi. Z celkového poctu zaméstnanctl, tedy 66 osob, pracuje ve

spole¢nosti Eurom, s. r. 0. 62 muzli a pouze 4 Zeny. V ramci dotaznikového Setfeni se

Emuz

M Zena

k oblasti motivace a stimulace vyjadiilo 93,10% muzi a 6,90 % Zen.

% Vlastni zpracovani
4 Vlastni zpracovani
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Druh4 identifikacni otdzka zjistovala vék respondentu.

Tab. 3: Vék respondentt®

Vék Pocet respondentii Pocet respondentii v %

Méné nez 25 let 6 10,34%
25-35 let 23 39,66%
36-45 let 15 25,86%
46-55 let 12 20,69%
56 a vice let 2 3,45%

Vékové rozlozeni respondentii

méné nez 25 let = 25-35let = 36-451let = 46-55let = 56 a vice let

Graf 3: Pohlavi respondenti®

Nejvétsi skupinu dotdzanych respondentll tvofi zaméstnanci ve veékovém
rozmezi 25 — 35 let. Tato skupina tvoii témét 40 % vSech dotdzanych. Dalsi dveé
vyznamné skupiny tvoii zaméstnanci ve véku 36 — 45 let (v poctu 15 respondentil) a 46
— 55 let (v poctu 12 respondentli). Nasleduje v potadi skupina respondentti, kteti jsou
mladsi nez 25 let, téch je 6. Nejslabsi je skupina respondenttl, kteti jsou ve véku 56 let a

vice, tedy pouze 2.

% Vlastni zpracovani
® Vlastni zpracovani
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Tteti identifikacni otazka zjiStovala nejvyssi dosazené vzdelani respondentii.

Tab. 4: Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti ’

Nejvyssi dosaZené vzdélani | Pocet respondenti | Pocet respondenti v %
Zakladni 0 0,00%
Stredoskolské bez maturity 27 46,55%
Stredoskolské s maturitou 17 29,31%
Vyssi odborné 1 1,72%
Vysokoskolské 13 22,41%
Nejvyssi dosaZené vzdélani respondenti
0
m zakladni

m stfedoskolské bez
maturity

m stfedoskolské s
maturitou

vyssi odborné

= vysokoSkolské

Graf 4: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentii®

Spole¢nost Eurom, s. r. 0. je podnikem vyrobnim, jehoz hlavnimi vyrobnimi

¢innostmi jsou svafovani a montazni prace. Ztohoto vyplyva, ze hlavni ¢ést

zamé&stnancll tvofi zejména zaméstnanci, jejichZz nejvyS$i dosazené vzdélani je

stiedoskolské bez maturity. Dotaznikovy prizkum ukazal na skute¢nost, ze v podniku

pracuje 27 zaméstnancl se stiedoSkolskym vzdélanim bez maturity a tvofi tak témét

47 % vSech dotdzanych. Zamecnici a montaZnici Casto absolvuji stfedni odborna

" Vlastni zpracovani
8 Vlastni zpracovani
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ucilisteé, vyjimecné stfedni odborné Skoly s maturitou. Vzdélani na urovni sttednich skol
S maturitou se nachazi na druhém misté. Celkem 17 zaméstnancti se nachazi na této
urovni vzdélani. Dohromady tyto dvé skupiny tvoii téméi 76 % vSech dotazanych.

Dalsi vyznamnou skupinu tvoii zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim. Tuto
skupinu tvofi zejména vedouci pracovnici, technici, nakupéi a zaméstnanci
z ekonomického odd¢leni.

Pouze jeden zaméstnanec uvedl jako nejvyssi dosazené vzdélani vyssi
odbornou $kolu. V soucasné dob& nepracuje v spoleCnosti nikdo se vzdélanim

zakladnim.

Ctvrté identifikacni otdzka zjiStovala pracovni zarazeni respondentii.

Tab. 5: Pracovni zafazeni zaméstnanct®

Pracovni zarazeni Pocet respondentii Pocet respondentii v %
Rezijni zaméstnanec 25 43,10%
Vyrobni zaméstnanec 33 56,90%

Pracovni zafrazeni respondenti

43% rezijni zaméstnanec

® vyrobni zaméstnanec

Graf 5: Pracovni zafazeni zaméstnanct'®

Ve firm¢ tvofi pfevahu zaméstnanci vyrobni, tedy zejména svareci, montadzni
pracovnici, elektrikdfi apod. Tito tvoii 57 % vSech respondentli. Zbyvajicich 43 %
dotazovanych tvofi zaméstnanci rezijni. Sem fadime nejen manaZzery, zaméstnance

Z administrativy, ale i skladniky a mistry.

® Vlastni zpracovani
10 Vlastni zpracovani
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2.2.2 Otazky z oblasti motivace a stimulace zaméstnancu

Motivace a stimulace zaméstnanci se dotykd mnoha oblasti. Ve svém
dotaznikovém Setfeni jsem se snazila seskupit otdzky dle danych témat. Prvni tfi otazky
zjistovaly preference zaméstnanct. Otazky 4 — 29 byly uzaviené a tykaly se riznych
témat. Otazky 30 a 31 byly oteviené otdzky, které mély slouzit jako takové shrnuti a

moznost vyjadieni se ze strany zaméstnanct k oblasti motivace a stimulace.

Otazky zjist'ujici preference zaméstnancu

Otéazka C. 1 znéla takto: ,,Z nasledujiciho seznamu vyberte 3 faktory, které jsou
vzdélavani a zvySovani kvalifikace, odpovidajici odména (mzda), dobré pracovni
podminky, dobré vztahy na pracovisti, uspokojujici napln prdace, dobry vztah
S nadrizenym, silné postaveni firmy na trhu (tedy predpoklad stabilniho zaméstnani),
dobrda informovanost. *

Tato otazka tedy méla zjistit preference zaméstnanct v oblasti motivace a
stimulace. VSechny oblasti, které obsahuje tato otazka, budou déale vyhodnocovany a
proto je nutno zjistit, zda vlibec jsou ¢i nejsou pro zaméstnance dilezité. Respondenti
treti v poradi. Budu tedy vyhodnocovat tyto tfi irovné zvlast’ a nasledné¢ vyhodnotim

tyto preference celkové.
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1. duroven — nejdiilezitéjsi faktor

V nasledujici tabulce jsou uvedeny vSechny dotazované faktory a cCetnost

vvvvvv

velice ovliviiujici jejich pracovni motivaci.

Tab. 6: Nejdiilezit&jsi faktory!
Faktory ovliviiujici pracovni motivaci | Pocet odpovédi | Pocet odpovédi v %
Kariérni rust 4 6,90%
Vzdélavani a zvySovani kvalifikace 6 10,34%
Odpovidajici odména (mzda, plat) 26 44,83%
Dobr¢ pracovni podminky 4 6,90%
Dobr¢ vztahy na pracovisti 8 13,79%
Uspokojujici napln prace 3 5,17%
Dobry vztah s nadiizenym 2 3,45%
Silné postaveni firmy na trhu 4 6,90%
Dobra informovanost 0 0,00%
Bez komentafe 1 1,72%

r r

Faktory ovliviujici pracovni motivaci

bez komentare

dobrd informovanost

silné postaveni firmy na trhu
dobry vztah s nadfizenym
uspokojujici napln prace

dobré vztahy na pracovisti

dobré pracovni podminky
odpovidajici odména (mzda)
vzdélavani a zvySovani kvalifikace
kariérni rlst

® pocet odpovédi

Graf 6: Faktory ovliviujic pracovni motivaci — nejdilezit&jsi'

11 Vlastni zpracovani
12 Vlastni zpracovani
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vvvvvv

ovliviiuje pracovni motivaci, zaméstnanci povazuji odpovidajici odménu, tedy mzdu
nebo plat. Takto odpovéd€lo 26 zaméstnanct, coz je témet 45 % vSech dotazovanych.
Druhé misto obsadily dobré vztahy na pracovisti. Pro 8 respondentii je tedy
se kterymi se jim dobie spolupracuje a komunikuje. Tato skupina tvoii témét 14 %
dotazovanych. Na tfetim misté se objevil faktor vzdélavani a zvySovani kvalifikace.
Takto odpovédélo 6 respondenttl, tedy cca 10 % ze vSech dotazovanych. Ani jeden
z respondentit neumistil na prvni misto dobrou informovanost v podniku. Tento faktor

tedy neni pro zaméstnance natolik diilezity s ohledem na jiné uvedené faktory.

Prvni urovei jsem hodnotila i ve vztahu k véku respondenti:

Tab. 7: Nejdtlezit&jsi faktory motivace s ohledem na vék respondenti*®

Cetnost odpovédi u respondentii

Faktory ovlivitujici pracovni Miadsi 26-35 |36-45 |46-55 |56a
motivaci nez 25 let | let let let vice let

w
o
o
o

Kariérni rust 1

Vzdélavani a zvySovani
kvalifikace

Odpovidajici odména (mzda)

Dobré pracovni podminky

Dobré vztahy na pracovisti

Uspokojujici naplil prace

Dobry vztah s nadfizenym

Silné postaveni firmy na trhu

Dobra informovanost

OOk (k| |N[N|o|w
olo|N| Ok |k |k ||~
= = R R R =

Bez komentaie

o |O|O |0 |k |O|Fk |0 |N
N O OO0 |O|F |O|F— O

N
w
[N
a1
-
N

Pocet respondentti

vvvvvv

vvvvvv

13 Vlastni zpracovani
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N 24

2. uroven — faktory oznaceny jako druhé v poradi

Nasledujici tabulka obsahuje informace o faktorech, které byly respondenty

umistény na druhém potadi.

Tab. 8: Faktory podstatné ovliviiujici motivaci, umisténé jako druhé v poradi'*

Faktory ovliviiujici pracovni motivaci Pocet odpovédi | Pocet odpovédi v %

Kariérni rtist 10 17,24%
Vzdélavani a zvySovani kvalifikace 3 5,17%
Odpovidajici odména (mzda) 11 18,97%
Dobré pracovni podminky 8 13,79%
Dobr¢ vztahy na pracovisti 6 10,34%
Uspokojujici napli prace 9 15,52%
Dobry vztah s nadfizenym 4 6,90%
Silné postaveni firmy na trhu 6 10,34%
Dobra informovanost 0 0,00%
Bez komentate 1 1,72%

Vé Vé

Faktory ovliviujici pracovni motivaci

bez komentare mm—m 1
dobrd informovanost | 0

silné postaveni firmy na trhu T —

dobry vztah s nadfizenym eeee—————— /]

uspokojujici napln prace I O

dobré vztahy na pracovisti I ————

dobré pracovni podminky IS O
odpovidajici odména (mzda) I ] ]

vzdélavani a zvySovani kvalifikace n——— —— 3

kariérni rlist I T | O

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Graf 7: Faktory ovliviiujic pracovni motivaci — druhé v poradi®®

14 Vlastni zpracovani
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Faktory umisténé na druhé Grovni nejsou jiz tolik jednoznacné jako na rovni
prvni. Zde jiz respondenti vybirali z mnoha variant.

Na prvnim misté stale figuruje odpovidajici odména. Déle nésleduje kariérni rtist
a uspokojujici napln prace. Tyto tii faktory celkem tvofi témét 52 % vSech odpovédi.
Vyznamnym faktorem jsou zde také dobré pracovni podminky. Takto odpovédélo 8
respondentll, coZ je témét 14 % vSech dotdzanych. ,,Dobréd informovanost™ opét nebyla

uvedena.
3. troven — faktory oznaceny jako tieti v poradi

Tab. 9: Faktory podstatné ovliviiujici motivaci, umisténé jako treti v pofadi'®

Faktory ovlivitujici pracovni motivaci | Pocet odpovédi | Pocet odpovédi v %

Kariérni rust 4 6,90%
Vzdélavani a zvySovani kvalifikace 7 12,07%
Odpovidajici odména (mzda) 8 13,79%
Dobré pracovni podminky 8 13,79%
Dobr¢é vztahy na pracovisti 10 17,24%
Uspokojujici napli prace 4 6,90%
Dobry vztah s nadfizenym 6 10,34%
Silné postaveni firmy na trhu 9 15,52%
Dobra informovanost 1 1,72%
Bez komentate 1 1,72%

Odpovédi uvedené jako tieti v potfadi také nejsou jednoznacné. Respondenti
uvadéli riizné varianty faktord. Nejcastéji se zde objevily tyto faktory: dobré vztahy na
pracovisti (17,24 %), silné postaveni firmy na trhu (15,52 %), odpovidajici odména a
dobré pracovni podminky. AvSak respondenti oznacili vSechny navrhované varianty.
Jsou tedy dilezité vSechny a je nutno dbat vSech faktor motivace a stimulace.

Vzhledem ktomu, Ze odpovédi na danych tfech urovni opravdu nejsou
jednoznacné, rozhodla jsem se je vyhodnotit jako celek. Jednotlivym urovnim byla

pfifazena vaha dle dulezitosti a ta poté piepocitana cetnostmi odpovedi.

15 Vlastni zpracovani
18 Vlastni zpracovani
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Véha odpovédi dle diilezitosti byla ur€ena nasledovne:

2. uroven — druhé v poradi

vvvvvv

3. uroven — tfeti v poradi

- vaha 1

- vaha 0,5

- véaha 0,25

Tab. 10: Pfepocet faktori motivace dle véhy piifazené pro jednotlivé tirovng!’

Cetnost odpovédi Prepocet
Faktory Diilezitost

ovliviiujici i . : . i . |vaha |vaha |vaha | faktori pro
pracovni motivaci | 1- Uroveil | 2. uroven | 3.uroven |, 05 |0,25 |respondenty
Kariérni rust 4 10 4 4 5 1 10
Vzd¢lavani a
zvySovani
kvalifikace 6 3 7 6 15| 1,75 9,25
Odpovidajici
odména (mzda) 26 11 8 26 55 2 33,5
Dobré pracovni
podminky 4 8 8 4 4 2 10
Dobré vztahy na
pracovisti 8 6 10 8 3 2,5 13,5
Uspokojujici napli
prace 3 9 4 3 45 1 8,5
Dobry vztah s
nadiizenym 2 4 6 2 2 1,5 55
Silné postaveni
firmy na trhu 4 6 9 4 3] 2,25 9,25
Dobra
informovanost 0,25 0,25
Bez komentare 0,5 0,25 1,75

V ptipadé, ze piepocitame faktory vyznamné ovliviujici

pracovni motivaci

vahou dle preferenci, ziskdme tak informaci o celkovém vyznamu jednotlivych faktorti

pro respondenty. Nejdulezitéjsi je tedy odpovidajici odména (mzda). Dale jsou pro

zaméstnanci vyznamné dobré pracovni vztahy, kariérni rist a dobré pracovni podminky.

Vsechny tyto faktory budou vyhodnocovany konkrétnéji. Naopak, pro zaméstnance neni

natolik diilezitd dobrd informovanost v ramci podniku.

17 Vlastni zpracovani
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Otézka C. 2 byla polozena takto: ,, Z nasledujiciho seznamu zaméstnaneckych
vyhod poskytovanych spolecnosti vyberte tii, které ocenujete nejvice: prispévek na
stravovani, zivotni pojisténi, tyden dovolené navic, odmeény za kvalitu, odmény v pripadé

“ 6«

navrhu nového (inovativniho) reseni, ctvrtletni prémie, odmény za ,,beznemocnost “.

Tato otazka tedy méla zjistit preference zaméstnanct v oblasti zaméstnaneckych
vyhod, které jsou zaméstnancim v soucasné dobé poskytovany. Respondenti meéli
vybrat tfi vyhody, které nejvice ocefiuji a sefadit je dle preferenci na nejvice

oceniovanou, druhou nejvice ocefiovanou a treti nejvice oceiovanou vyhodu.

1. Urovei — nejvice ocefiovana zaméstnanecka vyhoda

Zaméstnanecké vyhody jsou silnym nastrojem persondlniho managementu.
Ptestoze nemusi mit vZdy motivaéni charakter a nemusi tedy zvySovat pracovni vykon
zaméstnance, predstavuji pro zaméstnance néco navic. Tedy néco, co muze
zaméstnance nejen prildkat, ale i1 udrzet v daném podniku. Mizeme tedy diky
zaméstnaneckym vyhoddm ziskat kvalitni zaméstnance nebo si udrzet stavajici
kvalifikované lidi.

Kazdy z vlastni zkuSenosti vime, ze lidé pravé tyto zaméstnanecké vyhody
porovnavaji se svym okolim, rodinou, prateli. Zjistujeme, jaké zaméstnanecké vyhody
maji jini lidé, ktefi jsou zafazeni na obdobnych profesich, ve srovnatelnych podnicich,
¢1 s podobnym vzdélanim. Zameéstnanci tedy neporovndvaji pouze mzdy ¢i odmény,
avak zjistuji si i zaméstnanecké vyhody, jez jsou v podniku poskytovany. Casto jsou
tyto vyhody vyzdvihovéany pfi poptdvce novych zaméstnanci.

Z tohoto vyplyva, ze je pro vedouci pracovniky velmi dllezité znat, jaké
odmény jsou opravdu ocenovany a jaké znich zaméstnanci nevnimaji s takovou

dilezitosti €1 je ani nepovazuji za vyhody.
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V nasledujici tabulce je vycCet zaméstnaneckych vyhod, poskytovanych

spole¢nosti Eurom, s. r. 0. a ¢etnost odpovédi jednotlivych respondentt.

Tab. 11: Nejvice ocefiované zaméstnanecké vyhody*®

Zaméstnanecka vyhoda Pocet odpovédi | Pocet odpovédi v %

Ptispévek na stravovani 8 13,79%
Zivotni pojisténi 2 3,45%
Tyden dovolené navic 20 34,48%
Odmény za kvalitu 6 10,34%
Odmény v ptipad€ ndvrhu nového feseni 1 1,72%
Ctvrtletni prémie 17 29,31%
Odmény za ,,beznemocnost* 2 3,45%
Bez komentaie 2 3,45%

Zameéstnanecké vyhody

bez komentire == >
odmeény za beznemocnost === )
Ctvrtletni prémie I — | 7
odmeény v pripadé navrhu nového reseni ™ 1
odmény za kvalitu  ——————
tyden dovolené navic I 0
Zivotni pojisténi == 2
pfispévek na stravovani ———————— 3

(0] ) 10

Graf 8: Nejvice ocefiované zaméstnanecké vyhody!®

Zamgéstnanci spolecnosti Eurom, s. r. 0. jednoznacné nejvice ocenuji fakt, Ze
maji tyden dovolené navic. Z 58 dotazovanych tuto vyhodu nejvice ocenuje 20
zaméstnanct, tedy 34 %. Dale v preferencich zaméstnanct nésleduji Ctvrtletni prémie,
jez nejvice ocenuje 17 respondentl, tedy 29 % vSech dotazovanych. 8 respondentii
uvedlo na prvnim misté piispévek na stravovani. Naopak nejméné je ocenovana

moznost navrhnout n&jakd nova feSeni ¢i inovace a ziskat tak odménu.

18 Vlastni zpracovani
19 Vlastni zpracovani
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2. Uroven - druha nejvice oceiovana zaméstnanecka vyhoda

Tab. 12: Zaméstnanecké vyhody, ocefiované jako druhé v potadi?

Zaméstnanecka vyhoda Pocet odpovédi | Pocet odpovédi v %
Ptispévek na stravovani 4 6,90%
Zivotni pojisténi 0 0,00%
Tyden dovolené navic 18 31,03%
Odmény za kvalitu 5 8,62%
Odmény v ptipad¢ navrhu nového feseni 1 1,72%
Ctvrtletni prémie 21 36,21%
Odmény za ,,beznemocnost* 6 10,34%
Bez komentaie 3 517%

Zameéstnanecké vyhody

bez komentare N 3
odmeény za beznemocnost GGG 6
Ctvrtletni prémie G |
odmeény v pripadé navrhu nového reseni W 1
odmeény za kvalitu G 5
tyden dovolené navic GGG 13
Zivotni pojisténi | 0
prispévek na stravovani G—_—— 4

(0] 5

Graf 9: Zaméstnanecké vyhody, ocefiované jako druhé v potadi®!

I na druhém misté v preferencich zaméstnancti se objevily cCtvrtletni prémie a
tyden dovolené navic, pouze v opaéném potadi. Tyto dvé zaméstnanecké vyhody zde
predstavuji 67 %. Nejcastéji zde figuruji Ctvrtletni prémie, které na druhé misto
ptifadilo 21 respondenti. Tyden dovolené navic uvedlo 18 respondentii. Zadny
z respondentii neuvedl jako ocenovanou vyhodu Zivotni pojisténi. Opét pouze jeden

zaméstnanec uvedl odmény v ptipad€ navrhu nového feseni.

20 Vlastni zpracovani
21 Vlastni zpracovani
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3. Uroven - tieti nejvice ocennovana zaméstnanecka vyhoda

Tab. 12: Zaméstnanecké vyhody, ocefiované jako teti v poradi??

Zaméstnanecka vyhoda Pocet odpovédi | Pocet odpovédi v %

Ptispévek na stravovani 10 17,24%
Zivotni pojisténi 3 5,17%
Tyden dovolené navic 7 12,07%
Odmény za kvalitu 4 6,90%
Odmény v ptipad¢ navrhu nového feseni 2 3,45%
Ctvrtletni prémie 6 10,34%
Odmény za ,,beznemocnost™ 22 37,93%
Bez komentare 4 6,90%

Zameéstnanecké vyhody

bez komentare NEG—_—N 4
odmény za beznemocnost I
Ctvrtletni prémie NG_—__— 6
odmény v pripadé ndvrhu nového reseni 1IN 2
odmeény za kvalitu EG— 4
tyden dovolené navic NG
Zivotni pojisténi N 3
pfispévek na stravovani GGG 10

(0] 5 10

Graf 10: Zaméstnanecké vyhody, ocefiované jako tieti v poradi®

Z grafu jednoznatné vyplyvd, Ze odmény za tzv. ,beznemocnost*
neodmyslitelné patfi mezi vyhody, které jsou v podniku velmi ocefiovany. Rekla bych,
ze maji ur¢ité i motivacni charakter. Vzhledem k tomu, ze si lidé téchto odmén vazi,
nestava se, ze by dochazelo ke zneuzivani nemocnosti. Lidé si radéji vyberou né&jaky

den dovolené, v ptipadé nemoci. Nedochazi ani k pfedstirani nemoci.

22 Vlastni zpracovani
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Piispévek na stravovani je zaméstnanci taky oceniovan. Vzhledem k tomu, Ze
zaméstnanci opravdu vyuZzivaji zévodni stravovadni, nedochéazi tak k hladovéni na
pracovisti, coz je dilezit¢ zejména u vyrobnich zaméstnanct. Pravidelné se denné
objednava okolo 45 obédl. Z celkového poctu zaméstnancti obédy tedy vyuziva
pfiblizné 68 % zaméstnancii.

Jako dalsi v potadi se opét objevuje vyhoda tydne dovolené navic a cCtvrtletni
prémie. Zajimava je vSak také skuteCnost, Ze se zde navysil pocet respondentl, ktefi
tuto uroven nekomentovali. Tito respondenti bud’ vyplnili pouze prvni troveni, nebo

prvni dvé urovné, avSak tfeti jiZ nekomentovali. MiZe to tedy znamenat, Ze ocenuji

pouze jednu ¢i dvé poskytované vyhody a k dal§im se nechtéji vyjadrovat.
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Rozhodla jsem se také vyhodnotit druhou otazku jako celek. Jednotlivym

urovnim byla pfifazena vaha dle urovné, na jaké jsou ocetiovany a ta poté prepocitdna

¢etnostmi odpovedi.

Viaha odpovédi dle dileZitosti byla uréena nasledovné:

1. uroven — nejvice ocenované vyhody

2. uroven — druhé v potadi

3. uroven — tfeti v pofadi

vaha 1
vaha 0,5
vaha 0,25

Tab. 13: Dulezitost zaméstnaneckych vyhod pro respondenty dle vahy pfifazené pro

jednotlivé urovng?*

Cetnost odpovédi Prepocet o
e 7 Dilezitost
Zaméstnanecké i i i c
vyhody L _ 513 . |vaha |vaha |vaha | Vvyhod pro
-Groveii | 2.irovei 3. droveii | 05 |025 | respondenty

Ptispévek na
stravovani 8 10 2,5 12,5
Zivotni pojisténi 2 0 3 0,75 2,75
Tyden dovolené navic 20 18 7 20 9| 1,75 30,75
Odmény za kvalitu 6 5 4 6| 25 1 9,5
Odmény v pripadé
navrhu nového reseni 1 1 2 1 0,5 0,5 2
Ctvrtletni prémie 17 21 6| 17| 10,5| 1,5 29
Odmény za
beznemocnost 2 22 5,5 10,5
bez komentare 2 4 1,5 45
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DllezZitost vyhod pro respondenty

bez komentare NN 4,5

odmény za beznemocnost

I 10,5
Ctvrtletni prémie GGG 0 O
9,5
I 0,75

odmeény v pripadé ndvrhu nového reseni 1l 2
odmeény za kvalitu EEG——————
tyden dovolené navic
Zivotni pojisténi N 2,75

prispévek na stravovani GGG 12/5

Graf 11: DulezZitost zaméstnaneckych vyhod pro respondenty dle vahy ptifazené pro

jednotlivé urovn&®

V ptipadé, ze prepocitame Cetnost zaméstnaneckych vyhod, které byly uvadény
jako ocenované na jednotlivych urovnich védhou dle preferenci, ziskame tak informaci o
celkovém vyznamu jednotlivych zaméstnaneckych vyhod pro respondenty. Z grafu 11
vyplyva, ze pracovnici nejvice ocenuji skutecnost, ze maji tyden dovolené navic a dale
Ctvrtletni prémie. Tyto dvé vyhody jednoznatné vedou nad vSemi ostatnimi a
zaméstnanci je opravdu vnimaji jako benefity a hodnoty znich plynouci opravdu
ocenuji.

Dale byl velmi casto uvadén prispévek na stravovani, odmény za
,beznemocnost a v neposledni fad¢ také odmény za kvalitu. Naopak vyhody jako
Zivotni pojiSténi a odmeény v pfipadé navrhu nového feSeni ¢i inovace nejsou moc
vnimany a oceniovany. Bylo by zfejm¢ vhodné zvazit poskytovani téchto vyhod.
Zaméstnanci by méli byt opétovné informovani, ze je moznost ziskat odménu v piipade
nového feseni a méli by byt také opétovne informovani o hodnoté€, kterou ptfinasi zivotni
pojisténi, jeZ je zurcité Casti hrazeno zaméstnavatelem. Jednou z moZnosti je také
nahrazeni téchto vyhod nécim jinym. Lze se inspirovat vysledky, na které poukazuje

nasledujici otazka.
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Otazka ¢. 3 byla polozena takto: ,,Z ndasledujiciho seznamu zaméstnaneckych vyhod,
které mejsou firmou v soucasné dobé poskytovany, vyberte tu, kterou byste nejvice
ocenil/a: poukazky na sport a kulturu, zajisténi snadnéjsi dopravy do firmy (napr.
firemni svoz), sick days = dny zdravotniho volna, stravenky, diichodové pojisténi, popr-.

‘

uvedte jinou vyhodu, kterou byste uvital/a.’

Stejné jako pfedchozi otdzka se i tato zabyva tématem zaméstnaneckych vyhod.
Tentokrate vyhodami, které nejsou v souasné dobé spolecnosti poskytovany. Uéelem
této otazky bylo zjistit, zda néco zaméstnanci postradaji, ¢i zda by uvitali n&jaké jiné
zaméstnanecké vyhody. Respondenti méli moznost vybrat z nabizenych vyhod, popf.
navrhnout néjaky vlastni népad.

Tab. 14: Zaméstnanecké vyhody - neposkytované?

Zaméstnanecka vyhoda Pocet odpovédi | Pocet odpovédi v %
Poukazky na sport a kulturu 10 17,24%
Zajisténi snadnéjsi dopravy do firmy 8 13,79%
Sick days 15 25,86%
Stravenky 12 20,69%
Dtichodové pojisténi 6 10,34%
Jiné: placené presCasy 5 8,62%
Jiné: vybudovani chodniku 1 1,72%
Jiné: kuracké prestavky 1 1,72%
Zaméstnanecké vyhody - neposkytované
jiné: kuracké prestavky 1
jiné: vybudovani chodniku 1
jiné: placené prescasy 5
dichodové pojisténi 6
stravenky 12
sick days 15
zajisténi snadnéjsi dopravy do firmy 8
poukazky na sport a kulturu 10
0 2 4 6 8 10 12 14 16

Graf 12: Zamé&stnanecké vyhody — neposkytované?’
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Zamgéstnanci by nejvice ocenili dny zdravotniho volna neboli sick days, které by
si mohli vybrat v ptipadé nenadalé nevolnosti ¢i kratkodobé nemoci. Takto odpovédélo
15 respondentl. V soucasné dobé si vétSina zaméstnanct vybira v ptipadé kratkodobé
nemoci dovolenou. Takto je tomu zejména z diivodu tzv. odmén za ,,beznemocnost®,
které ¢ini 4000 K¢ kazdého ptl roku. Tato ¢astka je pro vétSinu zaméstnancli velmi
zajimava a neradi by o ni pfiSli. Vzhledem k tomu, Ze kazdy z nds se obcas neciti dobie
a nikdo znas nechce cCerpat zbytecné dovolenou, se zde opravdu nabizi urcita
kompenzace formou ,,sick days“. Zabranilo by se tak jednak tomu, Ze by zamé&stnanci
zlstavali doma z divodu nemoci nepiimétené dlouho, coZ se Casto v pfipadé vybirani
davek nemocenského pojisténi stavd. Zaméstnancim se v tomto piipadé nevyplati byt
doma pouze kratkodobé. Déle by se také zabranilo skutecnosti, ze zaméstnanci Casto
chodivaji do prace nemocni, aby nepfisli o dovolenou a ani o prémie, ¢imz se nemoci
Sifi.

Na druhém misté se zde objevuji stravenky, které by ocenilo 12 zaméstnancii.
Vedeni spolecnosti se rozhodlo radéji pfispivat na stravovani neZ poskytovat stravenky.
Stravenky byvaji totiz ¢asto zneuzivany pro rizné ndkupy. Vedeni spolecnosti tedy se
stravenkami nema jistotu, Ze zaméstnanci nebudou podcenovat stravovani v pribéhu
pracovni doby, coz je zejména u vyrobnich zaméstnancii velmi dileZzité.

Dalsi v poradi se vyskytly poukdzky na sport a kulturu, které by ocenilo 10
zaméstnancl. Pro zajisténi snadnéjsi dopravy do zaméstnani hlasovalo 8 respondentd a
dalSich 6 by ocenilo diichodoveé pojisténi.

Zaméstnanci také navrhovali vlastni feSeni a padly zde nazory, kde by
zaméstnanci ocenili placené piesCasy. Takto odpovédélo 5 zaméstnanct. Piescasy
nejsou ve spole¢nosti Eurom, s. r. 0. nafizeny. Zaméstnanci vyroby maji umoznéno
pracovat piesCas a tyto presCasy jsou jim proplaceny dle zakoniku prace. Rezijni
zaméstnanci Casto ziistdvaji presCas z vlastni iniciativy a to zifejmé z davodu
nadmérného mnozstvi prace, kterou nestihli zpracovat v pribéhu pracovni doby. Tito
zaméstnanci tedy zddaji proplaceni presCasii. Dalsimi ndvrhy ze strany zaméstnanct
jsou vybudovani chodniku od kruhového objezdu ve Slatin¢ az k podniku a kutacké

prestavky.
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Otazky zjiSt'ujici jak zaméstnanci vnimaji postaveni podniku na trhu

Vyhodnoceni otazky €. 4: ,, Vaimate spolecnost Eurom, s. r. o. jako podnik, ktery

se stale rozviji, ma dostatek zakdzek a lze u néj ocekavat prosperitu i v dalsich letech? “

Vnimaji zaméstnanci podnika jako silny a
prosperujici?
40 38
35
30
20
15
10

ol

0 0

o

ano spiSe ano spiSe ne ne

Graf 13: Vnimani stability a prosperity podniku ze strany zaméstnanca?®

Graf 13 vyjadfuje silnou viru zaméstnanct v prosperitu podniku. Ani jeden
Z dotazovanych neuvedl moznost ,,spiSe ne“ ¢i ,,ne”. VSichni bez rozdilu tedy véii, ze
spolecnost Eurom, s. r. 0. je podnik, ktery se stale rozviji, ma dostatek zakéazek a Ize u
néj ocekavat prosperitu i v budoucnosti. Piesné&ji feCeno 38 pracovniki zvolilo odpoveéd’
»ano®, tj. 66 % vSech zaméstnanct. Zbyvajicich 20 zaméstnancii oznacilo odpoveéd
,»Spise ano*.

Neni lehké presvédcit zaméstnance o stabilité¢ a ptedpokladu budouciho rozvoje
spole€nosti. Z tohoto ditvodu spolecnost a jeji vedeni kladou velky diiraz na to, aby
zaméstnanci byli informovani o budoucim vyvoji spole€nosti, planovanych zménach ve
vyrobnim procesu a aby méli také piehled o vyvoji a planu budoucich zakazek. Reditel
spolecnosti proto informuje o téchto zalezitostech v ramci tzv. ,,kratké informace®, které
se ucastni vSichni zaméstnanci. Pfedchazi se tak zbytecnym spekulacim mezi

zaméstnanci, na které naptiklad nemusi nékteré zmény pisobit dobie.
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Vyhodnoceni otazky €. 5: ,, Zaznamenal/a jste nékdy situaci, Zze mél podnik nedostatek
Zakdzek? *

Tab. 15: Vnimani nedostatku zakazek?®

Odpovéd’ Pocet odpovédi Pocet odpovédi v %

Ano 14 24,14%
SpiSe ano 5 8,62%
Spise ne 21 36,21%
Ne 18 31,03%

Z tabulky 15 je zfejmé, Ze vétSina zaméstnancl nezaznamenala situaci, Ze by byl
v podniku nedostatek zakazek. Ptiblizné 67 % zaméstnancl nepocitilo stav, ve kterém
podnik nebyl vytizen. Zbyvajicich 33 % zaméstnancii nékdy zazilo situaci méné
pfiznivou na zakazky.

Vedeni spolecnosti velmi peclivé planuje zakdzky a neustale sleduje jejich
vyvoj. V piipad€¢, ze pocet zakazek klesne a zaméstnanci by nebyli stoprocentné
vytizeni, pfichdzi vedeni s ndhradnimi ukoly, jako jsou prace na vybaveni dilny, GidrZba,
uklid pracovisté apod. Kratké obdobi, ve kterém neni dostatek prace pro vSechny
zaméstnance, se tedy preklene a néktefi zaméstnanci tedy stav nedostatku nepociti.
Nutno vSak podotknout, ze k témto situacim dochazi pramalo. Podnik ma castéji
nadbytek zakazek nez nedostatek a zaméstnanci tedy spiSe maji moznost si ptivydélat 1

o vikendech ¢i délat pres¢asy nez aby pocitovali nedostatek prace.

2 Vlastni zpracovani
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Vyhodnoceni otazky ¢. 6: ,,Mél/a jste pocit, ze nedostatek zakazek je jen

docasna situace a neni ditvod se obavat ztraty zameéstnani? *

Tuto otdzku méli zodpovidat pouze ti respondenti, kteti v pfedchozi otazce
oznacili moznosti ,,ano* ¢i ,,spiSe ano“, tedy zaméstnanci, ktefi nékdy zaznamenali
situaci, kdy byl v podniku nedostatek zakazek. Mohlo ji tedy zodpovidat 19

respondenttl.

Byl nedostatek zakazek vniman jako situace, ktera
je pouze docasna?
12
10

10
8

6
6 4
4 -
2 - 1 T T
0 - | N N e

ano spiSe ano spiSe ne ne bez komentéie

Graf 14: Vnimani nedostatku zakazek podniku ze strany zaméstnanct®°

Z grafu 14 jednoznacné vyplyva, ze zaméstnanci i1 piestoze nekdy pocitili
nedostatek zakazek, nepovazovali tuto situaci za nebezpe¢nou, tedy dlouhodobou.
VétSina respondentl byla v dobé nedostatku zakazek presvédcena, ze se jednd o situaci
docasnou a véfila tedy, ze se tento stav brzy zlepsi. Pouze 2 respondenti se obavali, Ze
situace nemusi byt kratkodobd, pficemZz pouze jeden respondent byl absolutné
presvédcen, Ze situace neni jen docasnd. Jeden zrespondentd se k dané zalezitosti

nevyjadril.
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Vyhodnoceni otazky €. 7: ,, Bojite se ztraty sveho zaméstnani‘

Tab. 16: Obavy zaméstnancil ze ztraty zaméstnani’

I3

1

Odpovéd’ Pocet odpovédi Pocet odpovédi v %

Ano 5 8,62%
Spise ano 5 8,62%
SpiSe ne 22 37,93%
Ne 25 43,10%
Bez komentare 1 1,72%
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Maji zaméstnanci obavy ze ztraty zaméstnani?
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Graf 15: Obavy zaméstnanci ze ztraty zaméstnani®

1

bez komentare

2

Z grafu 15 jednoznacné vyplyva, ze vétSina zaméstnancli nema obavy ze ztraty

zaméstnani. V dnesni dobé¢ se 1idé Casto boji o praci, ¢imz na né miize byt kladen tlak.

Lidem se ale urcité 1épe pracuje v prostiedi, kde nejsou zbyte¢né stresovani obavami ze

ztraty zaméstnani a mohou se plné€ soustfedit na pracovni vykon. Pouze 10 respondentli

ze vSech 58 dotazanych ma urcité obavy o své zaméstnani, 5 z nich ma urcité obavy o

zaméstnani. Naopak 47 zaméstnancti odpovédelo, ze obavy ze ztraty zaméstnani nejsou

otazkou, kterd by je tizila. Tedy 81 % vSech dotazanych se o svoji praci neboji. Jeden

Z respondenti se rozhodl tuto otdzku nekomentovat.
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Vyhodnoceni otazky ¢. 8: ,,Mate v umyslu za stavajicich podminek zustat

V tomto zameéstnani

Mate v imyslu i nadale pracovat pro spole¢nost

Eurom?
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spise ano spiSe ne ne bez komentare

Graf 16: Ochota zaméstnanct i nadéle pracovat pro spole¢nost Eurom, s. . 0.3

Graf 16 zobrazuje, Ze vétSina zaméstnancu chce 1 nadale pracovat pro spole¢nost
Eurom, s. r. 0. Z celkového poctu dotdzanych je 21 pracovnikli presvédcena o tom, Ze
za stavajicich podminek chce zlstat v sou¢asném zaméstnani a 31 respondenti spise
zustane v podniku. Tyto dvé skupiny dohromady tvoii témét 90 % vsech dotazanych.
Spolecnost Eurom, s. r. 0. mé tedy velmi loajalni zaméstnance, ktefi rozhodné neplanuji
podnik opustit, tedy v ptipadé stavajicich pracovnich podminek. Pouze 5 zaméstnancti
odpovidalo na tuto otazku zaporné a je mozné, ze v budoucnu podnik opusti. Jeden ze

zaméstnancu tuto otazku nekomentoval.
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Otazky tvkajici se vedoucich pracovniku

Vyhodnoceni otazky ¢. 9: ,Je pro Vas dilezité ziskavat zpétnou vazbu o

vysledcich Vasi prace od nadrizeného? “

Mayji zaméstnanci zajem o zpétnou vazbu od nadiizeného?

1

=ano

® spiSe
ano

® spise
ne

Graf 17: Zajem zaméstnanci o zp&tnou vazbu od nadfizeného*

Zajem o zpétnou vazbu od nadfizeného pracovnika zndzornuje graf 17, ktery
tika, ze 41 respondenttl, tedy témét 71 % dotazanych ma opravdovy zdjem se dozveédeét
pravdu o vysledcich jejich prace. Dalsich 16 dotdzanych ma spiSe zajem znat nazor
nadfizeného tykajici se jejich pracovniho vykonu. Pouze jeden z respondentli spiSe

nejevi zdjem o zpétnou vazbu ze strany vedouciho pracovnika.

Vyhodnoceni otazky €. 10: ,, Zajima se Vas nadrizeny o Vas pracovni vykon a

vysledky Vasi prace?

Zajima se nadrizeny o pracovni vykon a vysledky prace?
1

®ano mspiSe ano ®spiSene = ne

Graf 18: Zajem nadfizeného o pracovni vykon a vysledky prace podtizenych®
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Zda zaméstnanci maji pocit, ze se o jejich pracovni vykon a vysledky prace
zajima jejich nadfizeny, znazoriiuje graf 18. Ten poukazuje na to, Ze zaméstnanci
vnimaji z&jem ze strany nadiizeného. Konkrétné 39 respondentd je o z&jmu ze strany
nadiizeného presvédCeno a dalSich 12 zaméstnanct zije v piesvédceni, ze vedouci
pracovnik spiSe ma zdjem o jejich pracovni vykon a zajima se také o vysledky prace.
Tyto dvé skupiny tvoii téméet 88 % dotdzanych a hodnoti zajem ze strany nadtizeného
velmi kladné. Pouze 7 respondentti je pfesvédceno o opaku. Graf tikd, ze 6 dotdzanych
spiSe pocituje nezajem ze strany vedouciho a jeden respondent je o tomto nezdjmu

absolutné pfesvédcen.

Vyhodnoceni otazky ¢. 11: ,, Vite, dle kterych méritek hodnoti Vas nadrizeny Vas

pracovni vykon? “

Kazdy zaméstnanec by mél znat méfitka, dle kterych je hodnocen jeho pracovni
vykon. Na tento pracovni vykon by méla byt vazana i odpovidajici mzda. V ptipadé
velmi dobrého pracovniho vykonu by méla pfijit odména a naopak v piipad¢ Spatného
pracovniho vykonu by mélo pfijit pokarani, ztrdta odmény atp. Pokud toto ve
spolecnosti funguje, tak méa podnik splnén jeden ze zakladnich krok motivace svych

zameéstnancu.

Tab. 17: Znalost méfitek pro hodnoceni pracovniho vykonu®

Odpovéd’ Pocet odpovédi Pocet odpovédi v %

Ano 14 24,14%
SpiSe ano 22 37,93%
SpiSe ne 10 17,24%
Ne 12 20,69%

Jestli zaméstnanci znaji métitka pro hodnoceni pracovniho vykonu, je mozné
vycist z tabulky 17. Nazory zde nejsou naprosto jednoznacné. Prestoze 36 respondentil,

tedy vétSina z objemu dotdzanych zna tyto méfitka, je zde mnoho respondentti, ktefi
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maji opacny nazor. Konkrétné¢ 22 respondentli meéfitka pro hodnoceni pracovniho

vykonu nezné. Dvandct pracovnikli oznacilo odpovéd’ ,,ne* a dalSich deset ,,spiSe ne*.

Vyhodnoceni otazky ¢. 12: ,,Mdte moznost sdélit svému nadrizenému své

problémy ¢i nazory? “

Kazdy vedouci pracovnik by m¢l dbat na to, aby zaméstnanci neméli obavy za
nim pfijit s jakymkoliv ndzorem ¢i problémem, ktery se tyka jejich prace. Dobra

komunikace mezi nadfizenym a podiizenym by méla urcité fungovat.

Mate mozZnost sdélit svému nadrizenému své problémy ¢i
nazory?

0

®mano ®spiSeano ®spiSene © ne

Graf 19: Moznost sdélit problémy ¢&i nazory nadiizenému.®’

Zaméstnanci pracujici ve spole€nosti Eurom, s. r. 0. se vyjadfuji ke komunikaci
s nadfizenym velmi kladn€. Graf 19 potvrzuje, Zze 43 zaméstnanci ma moznost sdélit
svému nadfizenému jejich problémy ¢i nazory a dalSich 11 respondentti si spise mysli,
Ze tuto moznost maji. Kladn€ tedy hodnoti komunikaci s nadfizenym 93 % ze vSech
dotazanych. Pouze 4 pracovnici si mysli, Ze moZnost sdélit nadfizenému nazory ¢i

problémy spiSe nemaji.
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Vyhodnoceni otazky ¢. 13: ,,Myslite si, ze Vas nadrizeny pracovnik dostatecné

chvali za dobre odvedenou praci? *

Jak jsem jiz zminovala v teoretické ¢asti mé diplomové prace, vedouci
pracovnik by tak meél ocenovat u svych podiizenych vSechny dobré vysledky.
Z nasledujici tabulky je moZzné vy¢ist, do jaké miry jsou pracovnici ve spolecnosti
Eurom, s. r. 0. chvéleni za dobry pracovni vykon. Odpovédi nejsou uplné jednoznacné.
Prestoze vétSina zaméstnanci prohlasuje, Ze jsou dostate¢né¢ chvaleni za dobie
odvedenou praci, vyskytuje se zde 1 velké mnoZzstvi respondentli, kteti stejny nazor
nesdili. Nejvétsi pocet respondenti je spiSe chvaleno za dobry pracovni vykon,
odpovéd’ ,,spiSe ano* oznacilo 23 respondentll, coz je téméef 40% ze vSech dotazanych.
Odpovéd’ ,,ano“ oznacCilo 14 respondentl, tedy 24 %. V¢étSina, tedy témét 64 %
dotazanych hodnoti tuto oblast kladné, avSak 34 % zaméstnancii je opacné¢ho nazoru.

Jeden z respondentt se rozhodl tuto oblast nehodnotit.

Tab. 18: Ocenéni dobrého pracovniho vykonu.®

Odpovéd’ Pocet odpovédi Pocet odpovédi v %

Ano 14 24,14%
Spise ano 23 39,66%
SpiSe ne 17 29,31%
Ne 3 5,17%
Bez komentaie 1 1,72%

Vyhodnoceni otazky ¢. 14: ,,Jste pokaran/a vedoucim pracovnikem za Spatny

pracovni vykon? “

Dalsi zasadou dobrého vedouciho pracovnika by méla byt snaha neptehlizet
nedostatky podfizenych a popiipadé na n€¢ néjakym vhodnym zpiisobem upozornit.
Podtizeny se poté bude snazit tyto nedostatky odstranit a v budoucnu se mozna i zlepsi
jeho pracovni vysledky, tedy v pfipadé, ze dany zaméstnanec ma chut’ se zlepSovat i

Z vlastni iniciativy.
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Tab. 19: Pokarani za $patny pracovni vykon®®

Odpovéd’ Pocet odpovédi | Pocet odpovédi v %

Ano 14 24,14%
SpiSe ano 23 39,66%
Spise ne 17 29,31%
Ne 3 5,17%
Bez komentare 1 1,72%

Ve spolecnosti Eurom jsou ndzory ohledné pokarani vedoucim pracovnikem za
Spatny pracovni vykon velmi roztfisténé, jak lze také vycist ztabulky 19. Nejvice
zaméstnancl odpovédélo, ze v pripadé Spatného pracovniho vykonu pokarani spise
jsou. Téchto bylo celkem 23, tj. téméf 40%. AvSak hned na druhém misté se objevil
nazor, ze zaméstnanci za Spatny pracovni vykon pokarani spiSe nejsou, ktery vyslovilo
17 zaméstnanct, coz piedstavuje 29 % dotazanych. DalSich 14 respondentu s jistotou
tvrdi, Ze za Spatny pracovni vykon jsou uréité pokarani. Tii zaméstnanci urCité pokarani

nejsou. Jeden z respondenti tuto oblast nekomentoval.

Vyhodnoceni otazky ¢. 15: ,,Jsou Vam pracovni ukoly zadaviny dostatecné

srozumitelné? “

Jsou vam pracovni ukoly zadavany srozumitelné?

B 2

mano mspiSeano = spiSene =~ ne

Graf 20: Srozumitelnost zaddvanych tikola*°

Zda jsou zaméstnanciim pracovni tkoly zadavany dostatecné srozumitelné lze

vycCist zgrafu 20, ktery na otazku ¢. 15 odpovida jednoznac¢né ano. Ztoho 27
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respondentli uvadi, ze pracovni ukoly jsou zadavany srozumitelné a dalSich 26 se spiSe
ptiklani k nazoru, Ze jsou tkoly srozumitelné. Tyto dv€ skupiny dohromady tvoii 91 %.
Pouze tfem zaméstnancim zadavani pracovnich ukold spiSe nevyhovuje a dalSim

dvéma absolutné nevyhovuje.

Otazky tvkajici se odménovani ve spolecnosti

Vyhodnoceni otazky €. 15: ,,Jste spokojen/a s vysi mzdy za vykonanou praci? *

Pokud fesime v podniku otdzku motivace a stimulace zaméstnancii, nelze obejit
oblast odménovani. Spokojenost zaméstnancii s vy$i mzdy vSak asi téméf nikdy neni
stoprocentni. Zameéstnanci se v této oblasti srovnavaji se svym okolim, porovnavaji
naro¢nost prace z hlediska obsahového 1 ¢asového. Hodnoti objem prace ve vztahu ke
svym kolegim. Kazdy Clovék chce ziskat odpovidajici odménu vzhledem ke své praxi,
zastavané pozici, vzdélani a dovednostem atp. Vyhovét vSem zaméstnancim a nastavit
systém odménovani ke spokojenosti vSech je vSak velmi naro¢ni ukol. V nésledujicim
grafu naleznete odpovéd’ na to, jak je tomu v oblasti odménovani ve spole¢nosti Eurom,

S.r. 0.

Spokojenost zaméstnanci s vysi mzdy
2%

®ano

B spiSe ano
spise ne

Ene

bez komentaie

Graf 21: Spokojenost zaméstnancti s vy3i mzdy*!

Vzhledem k tomu, Ze odpovédi jsou v této oblasti nejednozna¢né a vyhodnoceni

by nemuselo byt piehledné, rozhodla jsem se odpovédi v grafu 21 rozlisit barevné na
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kladné a zaporné. Kladné odpovédi, tedy odpovédi ,,ano* ¢i ,,spiSe ano maji odstiny
cervené. Kladné tedy na otdzku spokojenosti s vysi mzdy odpovédélo 45 % vSech
dotdzanych, tj. 26 pracovnikii. Zaporné odpovédi, tedy odpovédi ,,ne” a ,,spiSe ne* maji
odstiny Sed¢. Zaporné se v této oblasti vyjadiilo 53 % respondentli, coz odpovida 31
zamé&stnancim. Pficemz 19 % z nich oznacilo odpovéd’ ,,ano“ a 34 % odpovéd’ ,,spise
ano“. Jeden ze zaméstnanci na tuto otazku nereagoval. V této oblasti jsou tedy
pracovnici spiSe nespokojeni neZ spokojeni a je tedy tfeba se nad touto oblasti zamyslet.
Vedeni spolenosti by mélo mit snahu o této oblasti se svymi zaméstnanci
komunikovat, pfestoze je to téma, které mlze vyvolat znacné diskuse. Informace o
nadpolovicni vétSin€ nespokojenych zaméstnancu v této oblasti by méla byt alarmujici.
V budoucnu by totiz nespokojenost zaméstnanci mohla vést ke ztrat¢ kvalifikovanych
zaméstnancl. Zejména pracovnici, ktefi maji pro spolecnost velky vyznam, a spole¢nost
by se bez nich jen téZko obesla, by méli byt v této oblasti spokojeni. Na tuto otazku
navazuje i otazka cislo 18, kterd hodnoti systém odménovani zaméstnanci jako celek.
Nespravedlnosti, které by mohli zaméstnanci nalézat v systému odmeéiovani, by totiz

pravé mohli byt diivodem jejich nespokojenosti.

Vyhodnoceni otazky ¢. 17: ,, Muze kvalita odvedené prace oviivnit Vasi mzdu? “

Zpusob provedeni pracovniho ukolu a jeho kvalita by se mél odrazit ve vysi
mzdy, jen tak budou zaméstnanci motivovani ke zlepSovani pracovnich vykont.

V analyzovaném podniku je tomu tak, ze pfiblizné u poloviny zaméstnanct
kvalita prace ovliviiyje jejich mzdu a u druhé poloviny tomu tak neni. Konkrétné u 17
respondenttl, tedy u 29 % dotazanych kvalita prace urcité ovlivni vysi mzdy a u dalSich
14 dotazovanych, tedy 24 % ji kvalita prace spiSe ovlivni. Dohromady tedy 53 %
respondentl si je védomo toho, Ze kvalita jejich prace se odrazi ve mzdé. Dale pak 45 %
dotazanych vi, ze kvalita jejich vykont nesouvisi se mzdou a nejsou tedy motivovani ke
zlepseni. Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze u 18 respondentil kvalita spise
neovlivni vy§i mzdy a u dalSich 8 tomu tak neni s urcitosti. Jeden z dotazanych tuto
otazku nevyplnil.

Na tuto otdzku jsem se rozhodla podivat také z hlediska pracovniho zatazeni

jednotlivych respondentd. Jak je jiz vySe uvedeno, celkem u 26 dotazanych kvalita
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provedené prace neovliviiuje mzdu. Avsak pouze 11 z nich jsou zaméstnanci vyrobni a
zbyvajicich 19 odpovidajicich pracuje na pozici rezijniho zaméstnance. Tento pomér je
ziejmé logicky. U vyrobnich zaméstnanct jsou vysledky jejich prace kontrolovany
manazerem kvality, a pokud dojde k néjakym zasadnim pochybenim ze strany
zaméstnance, tak miize dojit naptiklad ke zkraceni osobniho ohodnoceni. Vyrobni
zaméstnanci jsou také na zavér roku hodnoceni svym nadfizenym a je jim pfifazovan
index pro vypocet odmény za kvalitu, viz kapitola 2.4.2 Odména za kvalitu. Naopak

vvvvv

vzdy pfifazovan index 1.

Vyhodnoceni otazky ¢. 18: ,, Hodnotite systém odménovani ve spolecnosti jako

spravedlivy?

Hodnotite systém odménovani jako spravedlivy?
20
21

19
17
15
13

17

1

[EY
RPWOoOINOR

ano spiSe ano spiSe ne ne bez komentare

Graf 22: Hodnoceni systému odmé&hovani*?

Z dotaznikového Setfeni vychazi, ze vétSina zaméstnancli neni spokojena se
systtmem odménovani ve spole¢nosti. Z ¢ehoz 17 respondentl hodnoti systém
odménovani za nespravedlivy a dalSich 20 respondenti se pfiklani k ndzoru, Ze je spise
nespravedlivy. Tyto dvé skupiny tvoii 64 % vsech dotazanych. Pouze 9 respondentti je
se systémem odmeénovani absolutné spokojeno a dalSich 11 je spiSe spokojeno. Jeden
Z respondentil tuto otdzku nekomentoval. Vzhledem k tomu, Ze spravedlivé nastaveny

systém odménovani je velmi dilezitym faktorem motivace, mély by byt vysledky této
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otazky divodem k zamySleni pro vedouci pracovniky, ktefi o odménovani ve
spole€nosti rozhoduji. Nikdy nelze stoprocentné zabranit zaméstnancim, aby své
odmény vzdjemné porovnavali. Vedouci pracovnik by tedy vzdy mél spise pocitat s tim,
ze zamé&stnanci mzdu porovnavaji a pristupovat k odménovani spravedlive a tak, aby si
vzdy umél obh4jit vysi mzdy a odmén jednotlivych pracovnikd.

Ve spole¢nosti Eurom, s. r. 0. neni vytvofen jednotny systém odménovani, a tak
o vy$i mzdy rozhoduji nékteti vedouci pracovnici. Snadno tedy mize dojit k néjakym

nespravedlnostem.

Otazky tvkajici se dalSich motivaénich faktoru

Vyhodnoceni otazky €. 19: ,, Mdte moznost kariérniho rustu v podniku? *

Mate mozZnost kariérniho rustu?
30 28
25
20 16
15
10 9
0 ; ;
ano spise ano spise ne ne bez
komentaie

Graf 23: Moznost kariérniho rtistu v podniku®®

Piestoze kariérni rist je pro zaméstnance velmi dilezitym faktorem, ktery
vramci vyhodnoceni otazky ¢. 1 skoncil na tfetim misté, viz tab. 10, maloktery
zaméstnance si mysli, Ze je pro n¢j otazka kariérniho rlstu opravdu realnd. Odpovéd
,»ano* oznacili pouze 4 zaméstnanci. SpiSe presvédceno je o Sanci profesné rust dalsi 9
respondentli. Dohromady tedy pozitivné nahlizi na tuto otazku pouze 22% zaméstnancti,

coZ je opravdu malé Cislo. Jeden z dotdzanych tuto otdzku nehodnotil. Zbyvajicich 76 %

respondentl si bohuzel mysli, Ze nemaji ptileZitost profesné riist. Vzhledem k tomu, ze
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kariérni rtst je opét faktorem, ktery vyrazné ovliviiuje motivaci pracovnikli a mize je
tedy stimulovat k lep$i pracovnim vykonim ke snaze se vzdélavat a ziskavat nové
dovednosti a tedy pfinaset spolecnosti nové hodnoty, mélo by se vedeni nad touto
otazkou opravdu zamyslet. Bylo by vhodné upozoriiovat zaméstnance na novée
poptavana pracovni mista, tak aby se o tyto pozice mohli uchazet. To dle mého nazoru
sta¢i provést i pouhym umisténim této informace na firemni nasténky ¢i rozeslani
prostiednictvim firemni emailové komunikace. Spole¢nost tak na tyto pozice miiZe
obsadit stavajici zaméstnance, ktefi jiz znaji prostfedi firmy a budou se na téchto

pozicich 1épe orientovat a snadnéji zapracovavat nez nove prichazejici lidé.

Vyhodnoceni otazky ¢. 20: ,, Mdte moznost zvySovani Vasi odborné kvalifikace

(vzdélavaci kurzy, Skoleni, odborné zkousky)? “

Mate moZnost zvySovani Vasi odborné
kvalifikace?

ne NN ©
spise ne [NNEGE 11
spise ano NG 12
ano [N 26

5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29

Graf 24: Moznost zvy$ovani odborné kvalifikace**

Otazka vzd€lavani a zvySovani odborné kvalifikace je v podniku hodnocena
velmi kladn€. Z grafu 24 je ziejmé, ze spolecnost dbd na vzdélavani zaméstnanct,
nabizi jim jazykové kurzy a zejména obnovuje zkouSky vyrobnim pracovnikiim, tedy
zkousky svarecul, jefabnikli a vazacii, zkouSky pro obsluhu vysokozdviznych voziki,

hradi skoleni fidi¢li z povolani atp. Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze 26
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zaméstnancl je presvédceno o moznostech vzdélavani ve spolecnosti a dalsi 12 se
ptiklani k nazoru, Ze spiSe maji tuto moznost. Sanci zvysovat odbornou kvalifikaci tedy
redlné ma 66 % zaméstnancii. Zbyvajicich 34 % dotazanych se ptiklani k opacnému
nazoru. Konkrétné 11 pracovnikil spiSe nema moznost se vzdélavat a dalSich 9 to tvrdi
s urCitosti. Pokud budeme tuto otdzku hodnotit ve vztahu k pracovnimu zatfazeni
respondentll, pak je nutno fici, Ze z celkového poctu 20 osob, kteti tuto otazku hodnoti

zaporné, je 11 osob pracujicich na pozici reZijni a 9 zaméstnancti pracujicich ve vyrobe¢.

Vyhodnoceni otazky ¢. 21: ,,Jste spokojen/a s ndplni Vasi prace?

Pro vedouci pracovniky muize byt dobrou zpravou, Ze 88 % zaméstnancl je
spokojeno se svou naplni prace. Kladn¢ hodnoti napli své prace 51 zaméstnancti, z toho
24 je spokojeno a 27 spiSe spokojeno. Nespokojeno s naplni prace je pouze 7

zameéstnancu.

Vyhodnoceni otazky ¢. 22: ,, Jste spokojen/a s Vasimi pracovnimi podminkami

Také s pracovnimi podminkami je vétSina zaméstnancli spokojena. Ptizniveé je
hodnoti 90 % dotdzanych, pficemz 24 zaméstnancl je spokojeno S pracovnimi
podminkami a dalSich 28 je s nimi spiSe spokojeno. Jen 6 pracovnikil tuto otazku
hodnoti zaporné a to tak, ze 4 znich jsou spiSe nespokojeni a zbyvajici dva jsou

nespokojeni s pracovnimi podminkami.

Vyhodnoceni otazky ¢. 23: ,,Je vybaveni vaseho pracoviste vyhovujici?(Zde
prosim hodnotte funkcnost vybaveni a zarizeni, které primo pouzivate pro vykon Vasi

profese)

Tato otazka, kterd zjisStovala spokojenost zaméstnancii S vybavenim pracoviste,
byla také hodnocena pozitivné. Pokud budeme tuto otdzku hodnotit v ¢islech, je tomu
tak, ze 84 % pracovnikii ma vyhovujici vybaveni. Konkrétné¢ 24 zaméstnancl je

s vybavenim spokojeno a 25 je spise spokojeno. Pouze jednomu z respondentti vybaveni
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pracovisté absolutné nevyhovuje a dalsim 8 spiSe nevyhovuje. Negativné je tedy

hodnoceno vybaveni pracovisté 16 % respondentd.

Vyhodnoceni otazky ¢. 24: ,, Ohodnotil/a byste vztahy na pracovisti jako
dobré? “

Jsou vztahy na pracovisti dobré?

ne
ra = ano
spise ne
| = spiSe ano
spise ano W| spise ne
ano I ne
l l l l l

Graf 25: Vztahy na pracovisti®®

Vzhledem ktomu, Ze dobré vztahy na pracovisti jsou pro zaméstnance
spole¢nosti Eurom, s. r. 0. velmi diillezitym faktorem, ktery v ramci vyhodnoceni otazky
¢. 1 skonc¢il na druhém misté, viz tab. 10, muze se vedeni spole¢nosti t&Sit z kladného
hodnoceni v této oblasti. Valna vétSina respondentii povazuje vztahy na pracovisti za
velmi dobré. Spokojeno je v této oblasti 25 respondent a stejny pocet, tedy dalsich 25
je spiSe spokojeno. Tvofti tak 86 % ze vSech dotazanych. Vztahy na pracovisti jsou spise

Spatné pro 7 dotazanych a pouze 1 ¢lovek je v této oblasti absolutné nespokojen.
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Vyhodnoceni otazky €. 25: ,, Citite se byt dostatecné informovan/a o deni v
podniku? “

I prestoze informovanost v podniku je nejméné dulezitym faktorem pro
zaméstnance spolecnosti Eurom, S. r. 0. a vV rdmci vyhodnoceni otazky €. 1 skoncila na
poslednim misté, viz tab. 10, je hodnocena velmi kladné. Dostate¢né informovano se
citi byt 88 % respondentil, tedy 51 osob. Pouze 7 dotdzanych je spiSe nespokojeno a

zadny ze zamé&stnanctl se neciti byt informovan absolutn€ nedostate¢né.

Vyhodnoceni otazky €. 26: ,, Sledujete informace na ndsténkach Vaseho
pracoviste? “

Informace na firemnich nasténkach ¢te 26 dotazanych a vétSinou je Cte dalsich
24. Dohromady tedy sleduje informace na nasténkach 86 % dotazanych. Zbyvajicich 8
respondentl spiSe nesleduje informace, které jsou vyvéSeny na nasténkach. Obecné lze
fici, ze lidé pracujici ve spolecnosti Eurom, s. 1. 0. jsou navykli ¢ist informace umisténé

na nasténkéch a lze v tomto pii sdélovani informaci i nadale pokracovat.

Vyhodnoceni otazky ¢. 27: ,,Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych

vyhod? “

Jsou zaméstnanci spokojeni s nabidkou
zaméstnaneckych vyhod?

40 34
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20
11 9

. m L
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ano spiSe ano spiSe ne ne bez komentare

Graf 26: Spokojenost s nabidkou zaméstnaneckych vyhod*®
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VétSina zaméstnancl je spiSe spokojena s nabidkou zaméstnaneckych vyhod,
takto odpovédélo 34 dotdzanych. DalSich 11 pracovnikli oznacilo odpovéd’ ,,ano* a je
tedy spokojeno s tim, co spole¢nost dava svym zaméstnancim. Spokojenost panuje u 78
% respondenttll. SpiSe nespokojeno je 7 dotazovanych a tpln¢€ nespokojeni jsou pouze 3.

Jeden pracovnik se rozhodl tuto otazku nekomentovat.

Vyhodnoceni otazky €. 28: ,,Je pro Vas vyhovujici rozvrzeni pracovni doby

Jsou zaméstnanci spokojeni s rozvrzenim
pracovni doby?

40
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0 ] —
ano spise ano spise ne ne

Graf 27: Spokojenost s rozvrzenim pracovni doby*

Naprosta vétSina zaméstnancli je absolutné spokojeno s rozvrzenim pracovni
doby. Absolutni spokojenost vyjadiilo 31 respondentti. DalSich 15 zaméstnancii je spiSe
spokojeno. Pozitivné tedy hodnoti rozvrzeni pracovni doby 79 % dotdzanych. SpiSe

nespokojeno je 8 zaméstnanctli a absolutné nespokojeni jsou pouze 4.
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Vyhodnoceni otazky ¢. 29: ,,Je pro Vas snadné a financné nendrocné se

dopravit do zaméstnani? **

Je pro zaméstnance snadné se dopravit do
zaméstnani?

ne [N 12
spise ne [N, 18
spise ano [N 18
ano [N 10

5 7 9 11 13 15 17 19

Graf 28: Doprava do zaméstnani*®

Spole¢nost Eurom, s. r. o. sidli v nové vystavéné budové na pomezi Brno —
Slatina a obce Podoli u Brna. Nejbliz8i zastavka je vzdalend asi 500 m od budovy
spolecnosti, ale bohuzel zde neni vybudovan chodnik. Zaméstnanci se velmi Casto
dopravuji do zaméstnani vlastnim automobilem, popf. jsou nuceni chodit od zastavky
pésky po krajnici vozovky. Spolecnosti sidlici v této oblasti jiz n€kolikrat usilovali o
vybudovani chodniku a vyvolali jednani se starostou obce Podoli, do jejihoz tizemi
pozemky téchto spolecnosti spadaji. Starosta pfislibil, ze chodnik bude vybudovan,
avsak doposud tomu tak neni.

Pro nékteré zameéstnance tedy mize byt doprava do zaméstnani nesnadna ¢i
financn€ naro¢na. Graf 28 poukazuje na to, ze pfiblizné polovin€é zaméstnancli nedéla
doprava do zaméstndni zadné problémy. Pro druhou polovinu muize doprava do
zaméstnani znamenat zna¢né nesnaze at’ uz ¢asové nebo finan¢ni. Pro zaméstnance,
ktefi jsou nuceni chodit péSky po krajnici vozovky, muze tento zplisob dopravy
pfedstavovat 1 urcité riziko a mize to pro né byt velmi nepiijemné, a to obzvlasté

Vv zimnich obdobich.

8 Vlastni zpracovani
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Pokud budeme hovoiit v ¢islech, tak 12 respondenti je nespokojeno
S moznostmi dopravy do zamé&stndni a dalSich 18 dotdzanych se ptiklani k nadzoru, ze
jsou spiSe nespokojeni. Nespokojena je tedy mirna pievaha z celkového poctu
dotazanych, tj. 52 %. SpiSe snadné¢ a financné nenarocna je doprava opét pro 18

dotazanych a dal$ich 10 je v tomto ohledu spokojeno.

Oteviené otazky zjist'ujici nové navrhy a feSeni ze strany zaméstnanci

Vyhodnoceni otazky ¢. 29: ,,Co byste v souvislosti s pracovnimi podminkami

chtél/a zmeénit?

Zaméstnanci pfichdzeli s mnoha navrhy, které se tykaly rtznych témat.
Zasahovali naptiklad do oblasti pracovniho prostiedi. Konkrétné si piali zruSit open
space pracoviste, ktera jim neumoznuji se dostatecné soustiedit na praci, zveétsit prostor
v dilng, usporadat pracovisté efektivnéji, odhlucnit nékterd pracovisté, zlepsit odsavani
v hale a posilit jej napt. svétliky, zakoupit kvalitngjsi kancelafsky nabytek a to zejména
kancelarské zidle, zvétsit sprchy, zajistit lepsi odvétravani v Satndch, odstranit kamery
na diln¢, zajistit lepsi kvalitu vody.

Dale se zaméstnanci vyjadfovali k vybaveni pracovisté. Zde padly navrhy jako
je novy informacéni systém, lepsi pracovni nastroje, nakoupeni nove€ pily pro fezani
velkych priméra, zakoupeni svatfovacich strojii, zajisténi lep$i jetabové techniky,
vymeéna starSich stroji jako jsou vrtacky a pasové pily.

Mnohokrat zde padl néazor, Ze je nutné zlepsit komunikaci mezi jednotlivymi
oddélenimi ve spolecnosti. Konkrétné si zaméstnanci stézovali na komunikaci mezi
nakup¢imi a skladem, informovanost o zakadzkach a na nedostatek informaci o
odevzdané praci do Holandska. Také vyzaduji spravedlivy pfistup ke vSem
zaméstnanciim.

Mnoho zaméstnancli na tuto otazku reagovalo odpovédi, ze si nejvice preji
navySeni mzdy a rizné dal$i ohodnoceni a zlepSit systém odménovani ve spole¢nosti.

Dale pracovnici Zadaji zménu pracovni doby, jejiz zacatek by smétovali na 6:00
hod, zvySovani kvalifikace, moznost kariérniho rastu, zkvalitnéni stravovani, zajisténi

snadn¢jsi dopravy do zaméstnani, vyplaceni prispévkli na dopravu, ud€leni dalSiho
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tydne dovolené navic, zruseni ockovani proti chiipce a pouziti téchto penéz napf. na

poukézky na sport. V neposledni fad¢ zde také bylo zminéno, Ze si nepteji novy vyrobni

systém.

Vyhodnoceni otazky ¢. 30: ,, Navrhneéte prosim néjaka reseni, ktera by mohla

kladne ovlivnit Vasi pracovni motivaci a nasledné i Vas pracovni vykon. *

I zde zamé&stnanci pfichdzeli s mnoha navrhy:

ohodnoceni pracovniho vykonu

navySeni platu

kariérni riist

pochvala za dobfe provedenou praci

home office

odmény za kvalitu a za rychlost splnéni ukolu (napt. pokud byl kol
splnén pied stanovenym terminem

odpovidajici osobni ohodnoceni

lepsi ptistup nadtizeného

lepsi vychystavani dilt pro montaz a vyrobu

zlepsit se v oblasti objednavani materialu

motivacni slozka mzdy

zvySeni kvalifikace — nabidka kurzl

zruseni celozdvodnich dovolenych, popt. zkraceni na jeden tyden a
umoznéni vice volna

individudlni hodnoceni dle odvedené prace

lepsi vykresova dokumentace

kvalitnéj$i vypalky

vCasné dodani zbozi

presunuti terminu odjezdu kamionu do NL — na jiny pracovni den nez je
patek

novy informacni systém
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roz$ifeni tymu a rozlozeni ¢innosti na vice osob

dalsi tyden dovolené navic

zmeéna pracovni doby v letnich mésicich

rozlozeni vyplaty ,,odmén za beznemocnost™ a c¢tvrtletnich prémii tak,
aby nebyly ve stejné vyplaté

jasné definovana hodnotici kritéria

odmeény

poukazky na sport a kulturu

nové nebo vykonngjsi PC

roz$ifeni prostortl a vytvoreni prostor pro lakovani soucastek

podpora firmy v oblasti kultury, moznost zajisténi listkd do divadla, kina
¢i na koncerty

kvalitngjsi svatecky

leps$i planovani prace

spravedlnost v ocenovani

sick days

lepsi spoluprace a komunikace

vymezeni jednotlivych oddé€leni, které¢ budou mit jasné meze, pravomoci

a prislusné néstroje pro plnéni tkold
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2.3 Slabé a silné stranky spole¢nosti Eurom, s. r. o.

Na zékladé€ vyhodnoceni jednotlivych otdzek dotaznikového prizkumu jsem se rozhodla
definovat slabé a silné stranky podniku. Bylo by velmi vhodné stile podporovat silné

stranky podniku v oblasti motivace a naopak eliminovat ty slabé.

2.3.1 Silné stranky

e Vira zaméstnanct ve stabilitu podniku.

e Dostate¢né mnozstvi zakazek.

e Zaméstnanci nemaji obavy o ztratu zaméstnani.

e Pracovnici pocituji zajem nadiizeného o jejich pracovni vykon a vysledky
prace.

e VétSina zaméstnanci ma moznost sdélit svému nadfizenému ndzory ¢i
problémy. Panuje tedy dobra komunikace mezi nadfizenymi a podiizenymi
pracovniky

e Pracovni tkoly jsou zaddvany dostatecné srozumitelné.

e Existuji dals$i moznosti vzdélavani zamestnanct.

e Spokojenost s naplni prace.

e Spokojenost s pracovnimi podminkami.

e Spokojenost s vybavenim pracoviste.

e Dobré vztahy na pracovisti.

e Dostate¢nd informovanost.

e Spokojenost s nabidkou zaméstnaneckych vyhod.

e Spokojenost s rozvrzenim pracovni doby.
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2.3.2 Slabé stranky

e Neni velky zijem ze strany zaméstnancli o nékteré poskytované benefity.
Konkrétné je tomu tak u ptispevkil na zivotni pojisténi a odmén za navrh nového
feSeni.

e Naopak by pracovnici ocenili jiné zaméstnanecké vyhody, jako jsou sick days,
stravenky, poukéazky na sport a kulturu.

e Zaméstnanci Zadaji o proplaceni ptes€asii (tj. rezijni zaméstnanci, ktefi pracuji
pfescas z vlastni iniciativy)

e Velky pocet zaméstnancli neznd méfitka pro hodnoceni jejich pracovniho
vykonu.

e Vétsina pracovniki je nespokojena s vys$i mzdy za odvedenou praci.

e Systém odménovani je hodnocen jako nespravedlivy.

e Zameéstnanci neciti prilezitost kariérné rist.

e Nesnadna a finan¢né narocna doprava do spolecnosti.
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3 Vlastni navrhy reSeni

V nésledujici ¢asti navrhuji nékteré zmény, které by mohly ptispet ke zlepSeni
urovné motivace zaméstnanct a k jejich vyssi spokojenosti. Jelikoz zaméstnanci se
aktivné podileli na dotaznikovém prazkumu, ze kterého vhodnost nasledujicich navrhi
vyplyva, bylo by vhodné je informovat, zda diky jejich snaze se vyjadfit dojde ke
zlepsSeni situace, tj. k realizaci nékterého z navrhii ¢i ne. Piipadné je také informovat o
¢asovém horizontu pfedpoklddaném pro realizaci zmén.

Pokud bude n¢ktery znavrht realizovan, bude vhodné jeho ucinky nasledné

analyzovat, tj. udélat prizkum spokojenosti.

3.1 Navrhy novych zaméstnaneckych vyhod

Vzhledem Kk tomu, ze zaméstnanci nejevi velky zajem o nékteré z nabizenych
zaméstnaneckych vyhod, a to zejména o ptispeévky na zivotni pojisténi a o odmény za

navrh nového feseni ¢i inovace, navrhuji tfi mozna feseni:
1. Moznost FeSeni — informovat zaméstnance

V pfipadé, ze zaméstnavatel ma zajem pokracovat v poskytovani vSech
stavajicich zaméstnaneckych vyhod a tedy i téch, které nejsou natolik ocenované a
vnimané ze strany zaméstnancl, mé¢l by se opétovné zminit o ptednostech téchto vyhod
pfed vSemi zaméstnanci.

Reditel spole¢nosti nebo ostatni vedouci pracovnici by tedy znovu méli
upozornit zaméstnance na moznost podat navrh né¢jakého nového feseni ¢i inovace a
moznost ziskat diky tomuto navrhu odménu. Déle by je m¢l informovat o postupu, jak
1ze tento navrh podat a o postupu jak bude piipadny navrh hodnocen.

Vzhledem k tomu, ze zaméstnanci bud’ neocenuji, nebo nevnimaji ani piispévek
na zivotni pojiSténi jako vyhodny benefit, méli by byt také informovani o jeho

ptinosech.
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2. MoZnost FeSeni — poskytovat jiné zaméstnanecké vyhody

Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci projevuji zajem o nékteré
nové zamestnanecké vyhody a to zejména:
e Sick days, neboli dny zdravotniho volna
e Stravenky

e Poukézky na sport a kulturu

Sick days

Zaméstnanci by dle vysledku prizkumu nejvice ocenili dny zdravotniho volna
neboli sick days. V soucasné dobé si velka cast zaméstnanct v piipadé nenadalé
nevolnosti ¢1 kratkodobé nemoci vybird dovolenou. Je tomu tak zejména z divodu tzv.
,»odmén za beznemocnost”, které maji velmi vyrazny motivaéni charakter. O tyto
odmény je zaméstnanclim navySena hruba mzda o ¢astku 4000 K¢ a to dvakrat do roka,
ovSem za piedpokladu, ze nejsou v pribéhu daného pololeti nemocni. Vice informaci o
téchto odménach naleznete v kapitole 2.1.4 Odmény poskytované spolecnosti.

Tato odmeéna je tedy pro vétSinu zaméstnancii opravdu zajimava a neradi by o ni
pfisli. Vzhledem k tomu, Ze kazdy z nas se obcas neciti dobfe a nikomu z nas se nechce
Cerpat dovolenou z diivodu nevolnosti ¢i nemoci, se zde opravdu nabizi urcita
kompenzace formou ,,sick days*.

Tyto zaméstnanecké vyhody mohou byt v kone¢ném disledku vyhodné i pro
zaméstnavatele. V piipade€, Ze budou mit zaméstnanci k dispozici 2 - 4 dny zdravotniho
volna, zabrani se jednak tomu, Ze by zaméstnanci zistavali doma z divodu nemoci
nepfiméfené dlouho, k ¢emuz Casto v piipadé vybirani davek nemocenského pojisténi
dochazi. Pokud se totiz zaméstnanci rozhodnout vyuzit davek nemocenského pojisténi,
tak se jim nevyplati byt doma pouze kratkodobé. Casto se tedy doba nemoci prodluzuje.

Déle by se také zabranilo skuteCnosti, ze zaméstnanci mnohdy chodivaji do
préace nachlazeni, aby nepfisli o dovolenou ¢i o prémie, ¢imZ se nemoci v ramci podniku
Sifi. V konecném dusledku tito zaméstnanci nepodavaji maximalni vykon a ohrozuji
navic nemoci 1 ostatni pracujici. ZhorSuji se tim i1 vztahy na pracovisti. VSichni asi

dobfe zname situaci, kdy néktery z naSich kolegl piijde do prace nachlazeny, a my
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mame obavy o naSe zdravi. S takovym kolegou radéji moc nekomunikujeme a v jeho
pfitomnosti se ndm nepracuje dobfe.

Myslim si, ze dny zdravotniho volna by opravdu mohli pfispét odstranéni
problémi vySe popsanych a doporuc€uji tak vedeni spoleCnosti tuto moZnost zvazit.
Veérim, ze by byla piinosna pro ob¢ strany, tedy jak pro zaméstnance, tak pro

zameéstnavatele.

Ekonomické zhodnoceni:

Ekonomickou ndro¢nost je obtizné¢ vycislit. Na stavajici pozici nemam pftistup
k informacim o vysi platd ¢i mezd, neni tedy mozné ptfesné definovat naklady, které
vzniknou pfi vyuzivani sick days. Déle je k urceni ndklad nutno mit informaci o tom,
do jaké miry budou tyto vyhody vyuzivany. Pokud by spole¢nost chtéla poskytnout
svym zamé&stnancti tento benefit, bude vhodné jej vyhlasit na néjakou zkusebni dobu, tj.

naptiklad na jeden rok a nasledné vyhodnotit financni naroc¢nost.

Stravenky

Dotaznikovy pruzkum také poukézal na skute¢nost, Ze zaméstnanci by velmi
ocenovali stravenky. V soucasné dob¢ podnik radéji piispiva na zavodni stravovani, kdy
ma vetsi jistotu, Ze stravovani na pracovisti neni podcenovano. AvSak nckterym
zaméstnancim nemusi zavodni stravovani vyhovovat a to z mnoha divodu (zZivotni styl,
alergie, vybiravost atp.). Tuto skute¢nost je vhodné zvazit. Casto si tito lidé radgji
piipravi obéd vlastnimi silami a stravenky mohou poslouzit na nakup surovin.
Stravenky mohou byt bohuzel zneuzivané pro rizné ndkupy. Obédy zajiStované
spole¢nosti Eurom, s. r. o. dle internich informaci nevyuzivaji vSichni zaméstnanci.
Denné se objedndva priblizné 45 obédl. Z celkového poctu zaméstnanct, tj. 66 osob
vyuziva moznosti zavodniho stravovani 68 % zaméstnanci.

V piipadé, Ze by se vedeni spoleCnosti rozhodlo nabidnout stravenky
zaméstnanciim, ktefi nechtéji vyuzivat zavodni stravovani, existuje mnoho firem, které
stravenky vydavaji. Jelikoz jiz spole¢nost Eurom, s. r. 0. spolupracovala pfi obstaravani
riznych poukazu se spole¢nosti Edenred CZ, s. r. o., zjistila jsem moznosti v oblasti

stravenek nabizené pravé touto spolecnosti.
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Obr. 5: Poukdzka Ticket Restaurat od spole¢nosti Edenred CZ, s. r. 0. (zdroj:

www.edenred.cz)

Spole¢nost Edenred CZ, s. r. 0. nabizi bézn¢ stravenky pod ndzvem Ticket
Restaurant v hodnoté¢ od 30 do 105 K¢, odstupniované po 5 K¢&. Lze je jednoduse
objednat prostednictvim internetového objednavkového systému. Staci se zaregistrovat,
tj. uvést udaje o spoleCnosti. Nasledné je zaslana do spole¢nosti smlouva a po
vzajemném podpisu jiz lze objedndvat stravenky prostiednictvim internetového
systému. Stravenky pak lze vyzvednout na pobocce. V Brné¢ ma spole¢nost Edenred
sidlo na ulici Orli, popf. je mozné si je nechat zaslat poStou. Za vyfizeni jedné
objednavky si spolec¢nost Edenred uctuje provizi 100 K¢.

Stravenky jsou pro spolecnost danové uznatelnym ndkladem a to do 55 %
nominalni hodnoty poukédzky, neodvddi z nich zdravotni a socidlni pojiSténi.
Zaméstnanci z hodnoty stravenek neodvadi dan z pfijml fyzickych osob, socialni ani
zdravotni pojisténi.

Zamgéstnanci nalezi stravenka pouze za odpracovany den, nelze ji tedy Cerpat

v dob¢ dovolené nebo v piipadé nemoci.
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Ekonomické zhodnoceni:
V ptipadé, Ze by zaméstnavatel chtél kompenzovat stravné zaméstnanciim, ktefi

nevyuzivaji zavodni stravovani, budou néklady nasledujici:

Tab. 20: Naklady na nakup stravenek*

Pocet pracovnich dnti v roce 2014 252
Délka dovolené ve dnech 25
Fond pracovni doby jednoho zaméstnance ve dnech 227
Pocet zaméstnancii nevyuzivajicich zavodni stravovani 21
Doporucena hodnota stravenky 60,00 K¢
Naklady na 1 ks hrazené zaméstnancem 28,00 K¢
Naklady na 1 ks hrazené zaméstnavatelem 32,00 K¢
Roc¢ni néklady na nakup stravenek 286 020,00 K¢
Roc¢ni néklady na strané zaméstnanct 133 476,00 K¢
Roc¢ni néklady na strané zaméstnavatele 152 544,00 K¢
Provize spolecnosti Edenred, s. r. 0. za 12 objednavek 1 200,00 K¢
Celkové rocni naklady zaméstnavatele 153 744,00 K¢

Poukazky na kulturu a sport

Dale zaméstnanci projevili velky zajem o poukdzky na sport a kulturu. Tyto
poukazky jsou také nabizeny spolecnosti EDENRED CZ, s. r. 0. pod nazvem Ticket
Multi. Tyto poukazky Ize uplatnit ve sportovnich, kulturnich a vzd€lavacich zatizenich,
cestovnich kancelafich, 1ékarnach atp. Zaméstnanci by tedy za né mohli navstévovat
fitness, divadlo ¢i kino a pro ty, ktefi neprahnou po sportu ¢i kultufe je moznost vyuzit
téchto poukazli napt. na ndkup dovolené ¢i rizného l€karenského zbozi. Vzhledem
k tomu, Ze spole¢nost Eurom, s. r. 0. pravidelné dava svym zaméstnanciim nepenézité
vanocni dary, mohou byt poukazky na sport a kulturu vhodnym darem pro tuto
ptilezitost.

Tyto poukazky jsou vydavany v nominalni hodnoté od 30 K¢ do 1000 K¢.
Za zprostiedkovani si spolecnost EDENRED CZ, s. r. 0. u¢tuje provizi v hodnoté 3 %
z nominalni hodnoty poukdzky. Platnost je 21 mésict. Zaméstnavatel z t€chto poukazek

neplati odvody na socidlni a zdravotni pojisténi. U zaméstnancti nepodléhaji dani

49 Vlastni zpracovani
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z ptijmi fyzickych osob ani odvodiim na socidlni a zdravotni pojisténi. Poukdzka je

uznanou formou nepenézniho plnéni.

“ Ticket ACCOR

MU”.'I Services

PLATNE POUZE
v CeSKE
REPUBLICE

Sport&Kultura #NUIa Ké# *0 KC*

Holiday
Academica
Medica
Kids

Platnost do:

wi
vyhraz

0000000000000000000000000000

Obr. 6: Poukazka Ticket Multi od spolecnosti Edenred CZ, s. r. 0. (zdroj:

www.edenred.cz)

Ekonomické zhodnoceni:
Navrhuji darovat kazdému ze zaméstnanct poukazku v hodnoté 1000,- K¢.
V ptipad¢, Ze by se zaméstnavatel rozhodl ¢ast prostfedkti uréenych na ndkup vanocnich

dart pouzit na ndkup poukazek na sport, budou naklady nasledujici:

Tab. 21: Naklady na nakup poukézek na kulturu a sport™

Pocet zaméstnanct 66
Nominalni hodnota poukazky 1000 K¢
Provize pro zprosttedkovatele z jedné poukazky 30 K¢
Dan z piijmt pravnickych osob 19 % 190 K¢
Celkovy naklad na jednu poukazku 1220 K¢
Celkové naklady na nakup vSech poukazek 80520 K¢

3. MoZnost FeSeni — kombinace piredchozich dvou navrhi
Dalsi moznosti feseni je ponechani stavajicich vyhod i poskytnuti néjakych

novych. Pfedpokladem je opét informovanost o ptinosech stavajicich vyhod.

% Vlastni zpracovani
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3.2 Navrh na usnadnéni dopravy do zaméstnani

Z dotaznikového prizkumu vyplynula zna¢nd nespokojenost zaméstnancii
Vv oblasti dopravy do zaméstnani. Ta je v souCasné dob¢ nesnadnd a zaroven financéné
naroc¢na.

Spole¢nost Eurom, s. r. o. sidli v nové vystavéné budové na pomezi Brno —
Slatina a obce Podoli. Nejblizsi zastavka je vzdalend asi 500 m od budovy spole€nosti,
ale bohuzel zde neni vybudovan chodnik. Zaméstnanci se velmi Casto dopravuji do
zaméstnani vlastnim automobilem, popf. jsou nuceni chodit od zastavky pésky po
krajnici vozovky. Spole¢nosti sidlici v této oblasti jiz nékolikrat usilovali o vybudovani
chodniku a vyvolali jednani se starostou obce Podoli, do jejihoz katastralniho uzemi
pozemky téchto spolecnosti spadaji. Starosta pfislibil, ze chodnik bude vybudovan,
avSak doposud tomu tak neni.

Je nutné pokracovat v jednani se starostou obce Podoli o vystavbé chodniku a
piipadné zavedeni nové zastavky, popf. vyvolat jednani spole¢né s okolnimi firmami,
které tesi stejny problém.

Do doby nez bude chodnik vystavén, je nutné zajistit pro zameéstnance
bezpecnéjsi formu dopravy. Nékteii zaméstnanci pouzivaji pro dopravu do zaméstnani
sva soukroma vozidla a jsou zde taci, kteti maji i dodavkové vozy. Za pftislibu finan¢ni
odmény by se dalo téchto vozl a fidicl vyuzit k dopravé ostatnich zaméstnancti od
posledni zastavky do firmy a zpét. Vytesil by se tak problém s dopravou do zaméstnani
a takovy fidi¢c by mél dals§i moznost si ptivydélat, coz by mozna ocenil. Pokud by
spolecnost chtéla k tomuto navrhu pfistoupit, bude nutné tuto zalezitost fesit 1 po strance

pravni (tj. bezpecnost prepravovanych osob, pojisténi atp.)
Ekonomické zhodnoceni:

Ptedpokladané ndklady za takové feSeni jsou piiblizné 2000 K¢ mési¢né, coz je

pfi riziku, které pracovnici kazdodenné podstupuji docela nevyrazna ¢éstka.
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3.3 Podporovat kariérni rist zaméstnanci

Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze kariérni rist je pro zaméstnance
spole¢nosti Eurom, s. 1. 0. velmi dilezitym faktorem, ktery by vyrazné ovlivnil jejich
pracovni motivaci. AvSak vyplynulo z néj také, Ze vétSina zaméstnancii je presvédcena
o tom, ze jim v podniku neni umoznéno profesn¢ rist. O nemoznosti kariérniho postupu
je presvédceno 76 % respondentl, coz neni malé Cislo. Spole¢nost Eurom, s. r. 0. se
neustale rozviji a pocet zaméstnanci spise roste. Pfirozené se zde vytvareji i nova
pracovni mista nebo se uvoliuji stdvajici. Jelikoz kariérni riist je motivacnim faktorem,
jenz vyrazné ovliviluje motivaci pracovnikli a mize je tedy stimulovat k lepSim
pracovnim vykonidm, ke snaze se i nadale vzdé&lavat a ziskavat nové dovednosti a
zkuSenosti, mé¢lo by se vedeni spole¢nosti nad touto oblasti zamyslet a podporovat rist
zaméstnancl. Pokud stavajici zaméstnanci, ktefi prostedi podniku jiZ znaji, maji snahu
se 1 nadale rozvijet a ziskavat nové dovednosti, mize to v konecné fazi pfinést
spolecnosti nové hodnoty, které v podstaté nic nestoji.

Navrhuji tedy upozorfiovat stavajici zaméstnance na nové poptavanad pracovni
mista ¢i na pracovni pozice, které se aktualné uvolnuji, tak aby se o né mohli uchézet.
To dle mého nazoru sta¢i provést i pouhym umisténim této informace na firemni
nasténky, které jsou dle dotaznikového prizkumu cteny valnou vétSinou zaméstnancii i
rozeslanim prostfednictvim firemni emailové komunikace. Nabidky novych pracovnich
mist by také mély byt vZdy umistény na firemnich webovych strankach. Spole¢nost
nasledné na volné pozice milZe obsadit stavajici zaméstnance, kteti jiZz znaji prostiedi
firmy a budou se na téchto pozicich lépe orientovat a snadnéji zapracovavat nez nove
pfichazejici lidé. Zarovei tak spole¢nost ovlivni motivaci zaméstnanctli a piesvédci je o

prilezitosti kariérniho rustu v podniku.
Ekonomické zhodnoceni:

Tato zména opét neni finanéné ndrocnd. Naklady jsou v tomto piipadé jen

korunové polozky.
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3.4 Nastaveni spravedlivého systému odménovani

vvvvvv

poméru a ma tedy i1 velkou vahu ve vztahu k motivaci jednotlivych pracovnik.
Z dotaznikového pruzkumu probihajiciho ve spolecnosti Eurom, s. r. o. vyplynula
nespokojenost v nasledujicich oblastech:
e V¢tSina pracovnikill je nespokojena s vysi mzdy za odvedenou préci, je tomu tak
u 53 % respondentil.
e Zaméstnanci hodnoti systém odménovani jako nespravedlivy. Za nespravedlivy
povazuje systém odménovani konkrétné 64 % dotazanych
e Nemaly pocet zaméstnanct také neznd métitka pro hodnocenti jejich pracovniho
vykonu. Pfesnéji fe¢eno 38 % zaméstnanctl.
e Zaméstnanci dale zadaji o proplaceni prescCast. Ve spolec¢nosti nejsou presc¢asy u
rezijnich pracovnikll natizeny, avSak néktefi rezijni zaméstnanci pracuji prescas

z vlastni iniciativy a tito zadaji jejich proplaceni.

Nastaveni spravedlivého systému odmeénovani neni pro manazery lehky ukol.
Mzdy se mohou liSit z n€kolika hledisek jako napi. pracovni pozice, vzdélani, praxe,
znalosti, dovednosti, zkuSenosti, oblasti podnikani, naro¢nosti shanéni kvalifikovanych
lidi, nezaméstnanosti v daném kraji, ndklad na zivobyti v daném kraji ¢i mésté atp.
Nejjednodussi je v této oblasti kontaktovat n¢kterou z mnoha pracovnich agentur, které
maji nejveétsi zkuSenosti a znalosti z oblasti odméinovani. Existuje také mnoho
specializovanych firem, zabyvajicich se pfimo nastavenim odpovidajiciho systému
odménovani v konkrétnim podniku.

Vzhledem Kktomu, Ze z dotaznikového prizkumu vyplynula nespokojenost
zejména v oblasti, ktera narazi na spravedlnost v odménovani, je tfeba nastavit systém
odménovani tak, aby byl pro vSechny zaméstnance jasny a pruhledny. Kazdy
zamestnanec pak bude znat métitka hodnoceni a moznosti, jak 1ze na sobé vice pracovat
a ziskat tak odpovidajici odménu. Spravedlivost v odménovani zajiStuje i1 to, Ze

nedochézi k nabouravani teamové prace a nevznikaji zbyte¢né spekulace a pomluvy.
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Doporucuji tedy vedeni spole¢nosti se zamyslet nad touto oblasti, kontaktovat
specializovanou firmu ¢i pracovni agenturu a snazit se nastavit systém odménovani tak,
aby byl pro vSechny jasny a transparentni. Takovy systém by mél mit také motivacni
charakter, tedy urCitou variabilni slozku mzdy, kterd je poskytovana na zéklad¢

vyhodnoceni plnéni pracovnich tikolu ¢i jinych méfitek.

Ekonomické zhodnoceni:

Zde je velmi naro¢né urcit finan¢ni naro¢nost navrhu. V tomto pfipad¢ se mize
jednat pouze o prerozdéleni nadkladd. V piipadé konzultaci s personalni agenturou ¢i
specializovanou spolecnosti pro tuto oblast si dokdzu predstavit velkou finan¢ni
narocnost. VSe se také odviji od sloZitosti nového systému odménovani. VEfim vsak, Ze
mame dostatek schopnych manazert, pro které nebude problém vyfesit tuto oblast s co
nejniz§imi naklady.

V piipadé realizace tohoto feSeni bude vhodné provést analyzu ndklada. Tato by

se mé¢la provést piiblizné 1 az 2 roky po zméné systému odménovani.
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Z.avér

Cilem této diplomové prace bylo zmapovani problematiky motivace a stimulace
zaméstnancl v konkrétnim podniku a ndvrh moznych zmén, které by mohli pfispét ke

zvySovani pracovni motivace zaméstnancul.

Diplomova prace je rozdélena na tii ¢asti. V prvni ¢asti jsou uvedeny teoretické
znalosti z oblasti motivace a stimulace. Vénuji se zde zakladnim pojmim, tedy
motivaci, stimulaci, zaméstnaneckym vyhodam a odménovani v podniku. Jsou zde
popsany ruzné teorie motivace, stimulacni prostfedky, vliv emoci na motivaci ¢lovéka a

neni zde opomenut ani dilezity vyznam komunikace.

Ve druhé casti mé diplomové prace popisuji soucasny stav ve spolecnosti
Eurom, s. r. 0. Vénuji se zde tématiim jako je napi. pracovni doba a dovolend, pocet
pracovniku a jejich vyvoj, odmény poskytované spolec¢nosti, stravovani, informovanost
Vv podniku, spolecenské akce poradané podnikem, zaméstnanecké vyhody, vzdélavani
atp.

Nasledné byl v této spolecnosti proveden dotaznikovy prizkum, ktery byl
zaméten praveé na oblast motivace a stimulace pracovnikti. Dotaznik byl rozdélen na dvé
¢asti. Prvni ¢ast byla zaméfena na rizné oblasti, které mohou ovlivnit pracovni motivaci
a stimulaci zaméstnanci. Obsahovala uzaviené i oteviené otazky a zaméstnanci tedy
méli moZznost se k danym tématim vyjadfit. Druhd ¢ast dotazniku obsahovala udaje
nutné pro statistické zpracovani vysledkli dotazniku. Dotaznikového Setfeni se
zUcastnilo témeét 91 % oslovenych zaméstnanct. Navratnost dotaznikti ma tedy dobrou
vypovidaci schopnost. Nasledn¢ byly vSechny otazky vyhodnoceny a na zakladé tohoto
vyhodnoceni jsem se rozhodla definovat slaba a silna mista podniku v oblasti motivace

a stimulace zaméstnancu.

Treti Cast se pak vénuje konkrétnim navrhim, které by v piipadé jejich realizace
mohly pfispét ke zlepSeni motivace a stimulace zaméstnancl. Prvni ndvrh se tyka
zaméstnaneckych vyhod. Neékteré soucasné vyhody nejsou na zakladé vysledkl

dotaznikového Setfeni oceniovany, ba dokonce nejsou ani ¢asto vnimany jako benefit.
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Doporucuji tedy vedeni spoleCnosti v prvni fazi informovat pracovniky o ptinosech
téchto zaméstnaneckych vyhod a o moznostech jak je Ize ziskat. Ve druhé fazi navrhuji
nabidnout misto téchto opomijenych zaméstnaneckych vyhod jiné, které by pracovnici
ocenili vice. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze v podniku Eurom, s. r. 0. by
zaméstnanci velmi ocenili zavedeni dni zdravotniho volna, neboli sick days. DalSim
pfanim jsou pak stravenky a poukazky na sport a kulturu. Informuji tedy vedeni
spole¢nosti o piinosech plynoucich z téchto vyhod a o moznostech jejich realizace.

Druhy navrh se tykal usnadnéni dopravy do zaméstnani. SoucCasna situace
Vv oblasti dopravy je pro zaméstnance velmi naroc¢na a to jak cCasové, tak i1 financné.
Navrhuji zde tedy zajisténi snadnéjsi dopravy za pomoci firemniho svozu.

Tteti navrh se tykd podpory profesniho ristu v podniku. Dotaznikovy prizkum
poukazal na skutecnost, Ze ptilezitost profesné riist ma pro zaméstnance velmi vyrazny
motivacni charakter. Zaméstnanci v podniku Eurom, s. r. 0. jsou vSak piesvédceni o
nemoznosti kariérné rust. Navrhuji tedy vedoucim pracovnikiim se zamyslet nad timto
faktorem motivace a podporovat své zaméstnance vrozvoji. M¢Eli by byt tedy
informovani o nové¢ vznikajicich ¢i volnych pozicich, aby se o né mohli uchazet.
V kone¢né fazi obsazovani téchto volnych pozic stavajicimi zaméstnanci pfinese urcité
vyhody i podniku. Stavajici zaméstnanci jiz znaji prostfedi podniku a budou se snadnéji
zapracovavat nez lidé ptichazejici zvenku. V ptipadé¢, Ze budou pracovnici presvédceni
o moznosti kariérné rust, budou motivovani se nadale vzdélavat, ziskavat nové
dovednosti a zkuSenosti a tfeba budou podavat 1 lepsi pracovni vykony.

Ctvrty navrh se tykal odménovani. Nespokojenost v oblasti odméiovani
vyslovila vétSina zaméstnanc. Zaméstnanci projevili nespokojenost se mzdou, jez
povazuji za neodpovidajici jejich pracovnim vykonim. Dale povazuji systém
odménovani za nespravedlivy a neznaji métitka, dle kterych jsou hodnoceni. Vzhledem
Kk tomu, ze odména je jednim z nejdulezitéjsich parametri pracovniho poméru, navrhuji
nastavit systém odmeénovani tak, aby byl co nejvice spravedlivy a jasny vSem
zaméstnancim. Jelikoz je to ukol nelehky, je zde moznost se obratit na pracovni
agenturu, kterd ma v oblasti odménovani mnohaleté zkuSenosti. Pfipadné je také mozné
spolupracovat se specializovanou firmou, jez je schopna v této oblasti vedoucim
pracovnikiim poradit ¢i pfesn¢ definovat a nastavit systém odménovani. V ptipadé, ze

bude systém odménovani nastaven odpovidajicim zplsobem, zvysi se spokojenost
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zaméstnancl, coz bude také mit pfiznivy vliv na teamovou spolupraci. Zamezi se také
zbyteCnym spekulacim a pomluvdm. Novy systém odménovani by mél mit také
motivaéni charakter. Mé&l by tedy obsahovat variabilni slozku mzdy, kterd bude

poskytovana na zdklad¢ vyhodnoceni plnéni pracovnich tkoli ¢i jinych métitek.

Vétim, Ze navrhy plynouci z mé diplomové prace budou pro vedouci pracovniky
pfinosem. Jsem piesvédcena o tom, ze v pfipadé jejich realizace dojde ke zlepSeni
V oblasti motivace a stimulace zaméstnanci spolecnosti Eurom, s. r. o. Cil prace

povazuji za splnény.
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