ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI

FAKULTA EKONOMICKA

Bakalatska prace

Ekonomické posouzeni prinosii motiva¢niho programu v

podniku

Economic assessment of benefits of incentive program in

company

Tomas Cernoch

Plzen 2015






Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem bakaléafskou praci na téma

., Ekonomické posouzeni prinosit motivacniho programu v podniku *

vypracoval samostatné pod odbornym dohledem vedouci bakalaiské prace za pouziti

prament uvedenych v pfiloZzené bibliografii.

V Plznidne 24. dubna 2015
podpis autora



Podékovani

Timto bych rad podékoval Mgr. Jan¢ Dvorakové, vedouci mé prace, za vstticny piistup,

cenné rady a za Cas, ktery mi vénovala.

Déle bych rad podekoval podniku emz Hanauer s.r.0. a jeho zaméstnanciim za Cas, ktery
vénovali vyplnéni dotazniki a hlavné jednatelce podniku, pani Jan¢ Schmuckerové,

ktera mi vénovala sviij Cas a poskytla spoustu cennych podkladii a informaci.



VOG- 1ottt sttt bbbt 8
1. Vyznam a metody MOtIVOVANT.......cccveiiiiiiiiiiiiie e 9
1.1, ZAKIAANT POJILY c.vriiiiiiiiiieiie et 9
1.2, MOtIVACE @ VYKON ..iiiiiiiiiiiiiiiie ittt 11
121, VYKONOVA MOTIVACE ...ccvviiuiieiiieiie ittt 12
1.2.2. Motivace a dlouhodoba vykonnost pracovnikil..........ccceverirvnininienenn. 12

1.3, MotivaCni Profil ......occeeiiiiiiicie s 14
1.4. Motivace pracovniho Jednani...........ccccoooiiiiiiiiiicie e 14
1.4.1. Teorie motivace pracovniho jednani...........c.cccooveiiniiiiiiiiienc e 15
1.4.2.  Spokojenost pracoOVNIKU........ccorveririiiiieiiiiciieseee e 17
1.4.3.  Analyza pracovini MOTIVACE ........cccoviiiriiiiiiniiiieieie e 19

1.5, Stimulacni prosStredKy .......ccccvoiiiiiiiii s 20
1.6, MOtivaCni PrOZIAM.....cccuiiiiiiiiiiiii et 23
1.6.1. Pfiprava, tvorba a realizace motivacniho programu podniku................... 24

2. Charakteristika spolecnosti emz Hanauer ...........ccccooverieninienienecc e 26
2.1.  Cast prvni - Pfedstaveni spoleénosti emz Hanauer ..............cc.oceveeurveerrennennn. 26
2.1.1.  HiStorie SPOIECTIOS. . .cuviiviiiiiiiiiiieii e 26
2.1.2.  VYrobni ZAVOAY.......ccoocviiiiiiiiiiicii 26
2.1.3.  ODbOT POANTKANT ....vveuiiiiiiiiieiice s 27
2.1.4.  FiloSOfi€ SPOIECNOSTE ....vevieuiiiiiiiiieiiiie et 28
2.1.5.  OCENENT ..ottt 29
2.1.6.  Obchodni partnefi SPOIEENOSH ....ccviiviiieriiiiiiieee e 30

2.2.  Cast druha — Piedstaveni vyrobniho zavodu emz Hanauer v Cerno$ing ......... 30

5



2.2 L HISE O O oot 30

2.2.2.  Propojenost s matefskou SPOleCNOSt .........ccvrireiieieiieieic e, 31
2.2.3.  Organizacni StrUKIUTA. .......ccoviiiiiiiiiec s 31
2.2.4.  Co se vyrabi v podniku emz Hanauer Cernosin ..............cceevvevervrverrnnnne, 32
2.2.5.  Hospodareni podniKu........ccccvriiiiiiiiiiiiie i 35
2.2.6.  Vnitini @ vEJST ProStiedi .....ocvviieiiiiiiiciice 36
2.2.7.  Cile doO DUAOUCHA ....cuviiiiiiiieiie e s 40
Analyza vyuzivani riznych forem motivovani zam&stnancil............c.cceecvvervrrnnene. 41
3.1.  Motivacni nastroje pouzivané podnikem ............ccccerviiiiininiicnin e 41
3.1.1. HmOtNA OAMENA ... .coiiiiiiiiiieiie ettt 41
3.1.2.  Komunikace a hodnoceni..........ccceriiriiiiiiiiiiiiie s 43
3.1.3.  Pracovni podminky ........ccccceeiiiiiiiiiiiiieiie e 44
314, REZIM PIACE .oiveiiiiiiiiie et 45

3. 15, ODSAN PIACE....ceeiieeiiiiie ittt 46
3.1.6.  VZtahy Na PraCOVISLE ..o.veiuieiiiiiiieiisi e 46
3.2, CelKOVA MOTIVACE ......vieiiiiiiieitie et ettt ettt e b e nne e 46
3.3, Dotaznikove SEtTeN......cuiiiieiiiiiieiie e 48
3.3.1.  Motivace a spokojenost ZAamESNANCT ........cevvverveeririieenieeniee e seee e 48
3.3.2. Motivy a spokojenost ZamESINANCTL .......eeveerrrerierieeeieesieeeiee e eeee e snees 62
3.4.  Zhodnoceni SOUCASNENO STAVUL......cccviiiiiiiiiiiesic e 64
AL KIAAY oo 64
B2, ZAPOTY e 66

4.  Navrh motivacniho Programul...........ccccoriviiiiiiiienie e 69
A1 ZIMENY vttt 69
4.2, MOtIVACHT PIOZTAIM .. .e.viiriiiiiitieiieee ettt nne s 72



Seznam tabulek @ ODTAZKI .......ooiuiiiiiiiiiii s 76
SEZNAM ZKIALEK ...ttt 78
SEZNAM ZATOJUL.. . eee ittt e e ar e 79
SeZNAM PITION ... 81



Uvod

Cilem bakalaiské prace je analyzovat soucasnou situaci v oblasti motivovani
zaméstnancll v podniku emz Hanauer s.r.o. a navrhnout motivaéni program pro
zamé&stnance, ktery by zlepSil souCasnou miru spokojenosti a pracovni motivace

a udrzel v podniku kvalitni zaméstnance.

Prvni kapitola je zaméfena na vyznam a metody motivovani. V této teoretické Casti je
zahrnuto vSe od zdkladnich pojmi motivace a stimulace, az po motivaci pracovniho
jednéni. Je zde vyjadien vztah mezi motivaci a vykonem, zhodnoceny teorie motivace
a vliv spokojenosti zaméstnancti na pracovni motivaci. Dale jsou zde zhodnoceny
jednotlivé stimulacni prostfedky, diky kterym Ize motivaci udrzovat v pozadované miie
¢i zvySovat. V neposledni fad¢é je zde také popsdna ptfiprava a tvorba motiva¢niho

programu.

Ve druhé kapitole je pfedstavena nejprve cela spoleCnost emz Hanauer. Je nastinéna
jeji historie, pfedstaveny vyrobni zavody, popsano jeji vyrobni portfolio a prezentovani
nejvyznamnéjSi zakaznici. Ve druhé casti této kapitoly je prostor vénovan piimo
vyrobnimu zavodu v Cerno§ing. V prvni fadé je popsano propojeni s matefskym
podnikem, pfiblizen pfedmét podnikdni a organizacni struktura. Dale je analyzovano
hospodareni firmy a provedena SWOT analyza. V posledni fad€ je zde stanoven cil,

ke kterému ma4 tato prace dopomoci.

Ve tieti kapitole je analyzovana soucasna situace v motivovani zamé&stnancd. Je zde
vypracovan souhrn motivacnich néstroji pouZivanych podnikem. Daéle jsou
vyhodnocena dvé dotaznikova Setfeni. Prvni zaméfené na motivaci a spokojenost

zamé&stnancu a druhé na pracovni motivy a spokojenost s jejich poskytovanou vysi.

V posledni ¢tvrté kapitole jsou zhodnoceny klady a zapory soucasného stavu pracovni
motivace. Na zdklad¢ negativ jsou zpracovany zlepSujici ndvrhy a jsou provedeny
pfiblizné kalkulace na jejich pfijeti. Nakonec je vypracovan motivacni program

a zhodnocen jeho pfinos na plnéni stanovenych cili.



1. Vyznam a metody motivovani

1.1. Zakladni pojmy
Motivace
,,Pojem motivace vyjadiuje psychologické pfi¢iny jednani ¢i chovani vibec.“[7, s. 7]

Podle Bedrnové motivace ,,vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice ptisobi specifické,
ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily” [2, s. 362] ¢ili pohnutky
a motivy. Ty chovani ¢lovéka zaméfuji ur€itym smérem, vzbuzuji v ném aktivitu a dale

ji udrzuji. Pusobeni téchto hybnych sil se projevuje jako motivované jednani.[2]

Oproti tomu Plaminek vyjadfuje motivaci jako proces, kdy vné&jsi podnéty (stimuly)
,,JSOU V harmonii s preexistujicimi motivy nebo néjaké Zadouci motivy vyvolavaji®.
[9, s. 70] Vyraz motivace tedy uzivame jak pro tento proces, tak pro jeho vysledek.

Motivovat mohou uz samotné tkoly i disledky splnéni ¢i nesplnéni danych ukold. [9]

Nyni by bylo dobré ujasnit si n€kolik termint, které se vyskytuji, kdyz hovotfime

0 motivaci.
Motiv

,,Konkrétnim motivem se vysvétluje, pro¢ ¢lovek jedna tak jak jedna“ [10, s. 7] Motiv
predstavuje vnitini psychickou silu, neboli popud, ktera mize byt chapana jako divod
ur¢itého chovani ¢i jednani Clovéka. Urcuje smér, intenzitu a stalost dané cCinnosti.
Krasné¢ ho popsal Armstrong: ,Motiv je divod pro to, abychom néco udélali.
[1, s. 219] Motivy lze ¢lenit na primarni (hlad, Zizen, unava) a sekundarni (socialni
kontakt, touha po moci, dosazeni pracovniho uspéchu). Obecné je cilem kazdého
motivu dosahnout nasyceni, tedy jakéhosi vnitiniho uspokojeni z dosazeni cile motivu.
Motiv tedy piisobi tak dlouho, dokud neni dosazeno uspokojeni. Tyto motivy, které maji
jasny cil, nazyvame terminalni motivy (cilové), existuji vSak i motivy, pro které se
cilovy stav neda definovat. Mezi tyto motivy lze zahrnout naptiklad zajem o ptirodu,
sport, literaturu. Bedrnova nazyva tyto motivy instrumentalnimi. Je nutné si uvédomit,
ze v danou chvili na ¢lovéka z pravidla nepisobi pouze jeden motiv, ale soucasné cely
soubor motivi. Ty se mohou shodovat ¢i liSit ve sméru, intenzité i stdlosti. To mlze

zpusobit posileni motivované ¢innosti, oslabeni ¢i dokonce znemoznéni. [2] [4] [3]



Stimulace

»Stimulaci rozumime vnéjsi pisobeni na psychiku cloveéka, v jehoz disledku dochazi
K ur¢itym zménam jeho ¢innosti prostiednictvim zmény psychickych procest,
predevsim pak prostiednictvim zmény jeho motivace.“ [2, S. 364] Rozdil mezi motivaci
a stimulaci je tedy vtom, ze stimulace pfedstavuje pisobeni na psychiku clovéka
z vn¢jSku. Stimulace miize nabyvat riznych podob, avSak spolecnym ukazatelem je
fakt, ze jde o ,,ovlivilovani ¢innosti druhého cloveéka aktivnimi vnéjSimi zéasahy
vedoucimi ke zméné jeho psychickych procesii, pfedev§im pak ke zméné jeho

motivace.“ [2, s. 364]
Stimul

Stimulem rozumime urcity podnét vyvolavajici zmény v motivaci ¢lovéka. Obecné 1ze
fici, Ze stimuly jsou podnéty z vnéjSiho prostiedi. OvSem v literatufe se miZeme setkat
I S odlisnymi nazory. Napiiklad Bedrnova rozdéluje stimuly na impulsy a incentivy.
Impulsy jsou vnitini podnéty reagujici na néjakou zménu v téle nebo mysli cloveka.
Patfi mezi n€ naptiklad bolest zubl (vyvolavajici motiv navstévy zubate) ¢i nervozita
pred dileZitou zkouSkou (vyvolavajici motiv odloZeni zkousky na pozd&jsi termin).
Incentivy jsou opakem impulst, pusobi z vnéjsku a patii mezi né napiiklad nabidka
kariérniho ristu €1 pochvala za dobfe splnénou préaci. At uz ale definujeme stimul
jakkoli, mize jim byt naprosto cokoli, co vSak bude skute¢né pusobit, jako podnét
v dané situaci a ovliviiovat jednani ¢lovéka. Zadni impuls vSak nemiizeme povazovat za

univerzalni. [2] [9] [8]
Zdroje motivace

Porozumét problematice motivace lidského chovani je dilezité pro kazdého manazera.
Je zésadni zjistit, jaké skuteCnosti maji vliv na pozadovanou zménu jednani lidi
Vv organizaci. Co ma vliv na to, Ze ¢lovék néco chce a jiné odmita. Skutecnosti, které se

podileji na tvorbé motivace lidského chovani, je mnoho. [2]
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Mezi zakladni zdroje motivace patii:
1. Potieby
a. biologické (potieba spanku, jidla,...)
b. socialni (potieba seberealizace, piatel, lasky,...)
2. Navyky (vstavani v dany cas, pravidelny uklid,...)
3. Z&my (technické, sportovni, obchodni,...)
4. Hodnoty (rodina, préce, spolecenské postaveni, penize, Gspéch,...)
5. Idealy (pracovni tspéchy, vysokoskolské vzdélani, manzelstvi,...) [2]

Zlaté pravidlo motivace: ,Pfizplisobujte tkoly lidem, ne lidi ukolim.“ I uloha se
stejnym obsahem miize byt zadana rliznymi zplsoby pfizpisobenymi konkrétnim

zamé&stnancum. [9, s. 70]
1.2. Motivace a vykon

Mohlo by se zdat, ze vztah mezi motivaci a vykonem je jasny, ale ,,ndzor, Ze ¢im je
motiv silngjsi, tim je vykon, at’ uz fyzicky nebo mentalni, vyssi a lepsi, v plné mife
neplati! "’ [2, s. 374] Kazdy z nas uz asi zazil, ze kdyZ chceme néco az pfili§, ne vzdy
toho byvé dosazeno. Bedrnova tento jev vysvétluje takto: ,,ptiliSnd motivovanost piinasi
vysokou miru vnitiniho, psychického napéti, které naruSuje ,,normalni“ fungovani
lidské psychiky a oslabuje tak aktudlni vnitini, subjektivni pfedpoklady vykonu.
Celkove se tedy vykon snizuje.” [2, s. 375] [2]

Opacny stav, kdy je motivace piiliS nizkd, ¢lov€ék chce jen malo, popiipadé nechce

vibec, je jasny. Véci se nedafi a vysledku neni dosazeno. [2]

Vztah mezi intenzitou motivace a kvalitou (Grovni) vykonu zndzoriiuje Yerkestv-
Dodsontiv zakon, neboli ,,obracena U-kfivka.* Ta naznacuje, Ze pti nizké mife motivace
bude kvalita vykonu nizka. S rostouci mirou motivace za jinak stejnych podminek
(podminek vykonu) roste i kvalita vykonu, ale pouze do urcit¢ trovné. Pokud
motivovanost pracovnika ptesadhne urcitou hranici, urovenn vykonu klesa. Je nutné vSak
dodat, Ze pro kazdy typ ukolu existuje jistd optimalni Groven motivace, ktera se 1isi

i V zavislosti na obtiznosti tkolu. [2] [9]
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1.2.1. Vykonova motivace

Nekteti 1idé usiluji podani vysokého vykonu v podstaté vzdy a ve vSech oblastech lidské
¢innosti, kde mohou méfit. Jako méfitko mtize byt i pouhé podafilo se- nepodaftilo se.
Tuto tendenci lidského chovani popisujeme jako vykonovou motivaci. S ni uzce souvisi
dvé potieby: potifeba dosahnout uspéchu a potteba vyhnout se netispéchu. Tyto potieby

jsou vlastni v§em lidem, pro kazdého vsak odlisn¢ a v jiné mite. [2] [4]

Pro osoby s pievazujici potiebou tspéchu je pravdépodobné vyssi zaméteni aktivit na
uspéch. Tito 1lidé chapou situace, do kterych se kazdodenné zapojuji, jako vyzvu
a prilezitost k tspéchu. V ptipad¢ pievazujici potieby vyhnout se netispéchu budeme
muset pocitat s VEtsi pasivitou v duchu pfislovi ,.kdo nic nedé€la, nic nezkazi*“. Tato
druhé skupina chépe obdobné situace jako osobni ohrozeni, nebot’ by se mohlo ukazat,
Ze to nezvladnou, proto radéji zlstavaji stranou. Vysoce vykonové orientované osoby
dosahuji uspokojeni pii dosazeni cili, jsou tedy cilové orientovani. DosaZeni cile
predpokladéa planovani v dlouhodobéjsim horizontu, coz odliSuje vykonovou motivaci
od jinych motivl. Bedrnova tika, ze zvlasté v mladém véku je mozné Groven vykonové
motivace ovlivilovat Zadoucim smérem. OvSem neexistuji zadné zarucené postupy.
Obecné¢ se vSak udava, ze ,,pozitivnim hodnocenim, pozitivni zpétnou vazbou lze
dosahnout vice nez kritikou a neustdlym vytykanim nedostatki a chyb®. Je to vSak

dlouhodoby a pozvolny proces.[2, s. 376] [2] [8]

V pracovnim prostfedi je moZzné pii vybéru pracovnika zjistit Groven a typ osobnosti
Z hlediska vykonové motivace. Vhodny je pro to tzv. anamnesticky vyb&rovy rozhovor.
Ten je zaméfeny na jiz dosazené pracovni a zivotni Uspéchy, na zplisoby vyrovnavani se
S moznymi neuspechy, a také na piedstavy o budoucim profesnim i osobnim vyvoji.
[2][4]

1.2.2. Motivace a dlouhodoba vykonnost pracovniki

Na vykon vSak nemé vliv pouze velikost motivace Clovéka k praci, ale také jeho
schopnosti, dovednosti a védomosti, které urcuji jeho pracovni potencial. Na pracovni
vykon tedy nemd vliv pouze snaha zaméstnancl, ale pravé existujici potenciél
vykonnosti zaméstnanct. Je tedy moZzné motivovat zaméstnance pouze do trovné jeho
znalosti a schopnosti, maximaln¢ je mozno motivovat zdjem zaméstnance o zvysSeni

pracovniho potencidlu (potencidlu vykonnosti). Kromé toho plisobi na vykonnost
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pracovnika i1 vnéjsi podminky, ve kterych pracuje. Je to naptiklad technické vybaveni
pracovisté, organizace prace, pritomnost Skodlivych vliva, atd. [2] [4]

Pii potfebé kratkodobého vysokého vykonu je motivovanost pracovnikli Casto
zvySovana az nad optimalni troven. To vede k pfemotivovani pracovnikii a vétsi
pravdépodobnosti selhani, nez dosazeni pozadovaného vykonu. Pokud ale pracovnik
pozadovaného vykonu doséhnou, mize, a z pravidla se jedna, pouze o jednorazovou
zalezitost, ktera se 1i$i od bézného optimalniho vykonu pracovnika. S timto se miizeme
setkat naptiklad u vybérovych fizeni na néjakou naro¢nou nebo atraktivni pozici, kdy
uchazeci tesi obdobné problémy jako pifi vykonu dané prace. Skutecného obrazku
o jejich motivaci vSak byva tézko dosazeno pro snahu uchazecli o podani maximalniho
vykonu. V bézném pracovnim procesu se vSak od pracovnikli ocekéva dlouhodobé
dosahovéani optimalnich vykont, které urcuji stanovené normy. OvSem vySe téchto
norem byva nastavena nékde mezi nejlepSimi a nejhorSimi pracovniky. To ovSem
zpusobuje, ze pracovnici s lep§imi pracovnimi piedpoklady ztraceji motivaci, nebot’
mohou pracovat i S minimalnim usilim. OvSem ale i pracovnici s hor§imi pfedpoklady
pro danou praci ztraceji po Case motivaci, protoZe aby dosdhli danych norem, musi

pracovat s vétsim usilim, neZ je pro n¢ v dlouhodobém horizontu Ginosné. [2]

Je tedy nutné:
e Stanovit optimalni vysi norem pracovniho vykonu
e Pro danou préci vybirat jen pracovniky s vhodnymi pracovnimi piedpoklady
e PribéZné stimulovat motivaci pracovniki

S dlouhodobou vykonnosti zaméstnancii je nutné také zminit vzdélavani a profesni
rozvoj. Existence turbulentniho prostiedi v ekonomice vyzaduje od podniki i jejich
zaméstnancll vysokou miru adaptability na zmény a kreativni zplisoby feSeni vzniklych
problémt s nim souvisejicich. V této souvislosti mize motivace sehrat vyznamnou roli
V zaméteni motivacnich néstroji na vzdélavani, rozvoj znalosti, schopnosti a dovednosti
zaméstnancl. V dlouhodobém horizontu se daji ocekéavat jiné naroky na znalosti
a dovednosti zaméstnanct. Zvladnuti novych podminek ovsem nebude zaviset pouze na
spravné motivaci, ale také na novych znalostech zamé&stnanct. Nelze tedy podcenovat

vzdélavani zaméstnanct, které mtize byt v budoucnu velkym pfinosem pro podnik. [4]
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1.3. Motiva¢éni profil

Da se fici, ze motivacni profil je individualni, relativné stabilni charakteristika osobnosti
¢loveéka. Naznacuje motivacni orientace, ¢i vnitini hnaci sily, které cloveék preferuje
Vv rtizné intenzité a skladbé. Motivacni profil se vytvari a vyviji uz od nejutlejsiho véku
spolu s vyvojem celé osobnosti cloveéka. Na konkrétni skladbu motiva¢niho profilu maji
vliv i schopnosti, temperament, emoce, ¢i postoje. Poznanim motiva¢niho profilu
Cloveka ziskavame jakysi pohled do jeho nitra. Zjistujeme, jak je mozné ho spravné
motivovat, jaka je struktura jeho motivace. Zjisténi motivaéniho profilu nam také
umoznuje porozumét chovani ¢i jednani osobnosti a je nezbytné pro efektivni stimulaci
(ovlivilovani) ur€itym smérem. Proto je zjiSténi motivaéniho profilu nejen zaméstnancii
dalezité pro dalsi praci s danymi lidmi. Ve vztahu k podniku napiiklad formovéni
motiva¢niho programu (motivacéni struktury). Motivacni profil mizeme ovSem chépat
i jakési vnitini omezeni osobnosti. Napftiklad individudlné orientovany ¢lovek nebude
nejspiSe vhodny pro tymovou praci. Bedrnova tfadi do motivaéni struktury vrozené
a ziskané potifeby, hodnoty, z4jmy, zkuSenosti, zpisoby jednani, vlastni sebepojeti,
aspiracni uroven a situacni psychické vyladéni. Motivacni profil pak nazyva néastrojem

vvvvv r

zamé&fujicim se na to, co je nejduleZzitéjsi pro pracovni chovani. [2]

Oproti tomu napiiklad Plaminek nezminuje motivaéni profil, ale jakési motivacni pole
sestavajici ze tfi vrstev. Jadrem je osobnost, kterd je pro motivaci dilezita, ale ¢asto
byva pro okolni svét skrytd. Druhou vrstvou je prostfedi, ve kterém clovek zije, jeho
spolecenské role. A svrchni vrstvou je nalada, tedy okamzity odraz vnitiniho stavu
¢lovéka. Pro motivaci je ale pro svou nestalost nepouzitelna, je vSak tim jedinym co

muzeme na ¢loveéku ptimo pozorovat. [9]
1.4. Motivace pracovniho jednani

,Pracovni motivace vyjadiuje piistup ¢loveka k praci® [2, s. 383] tedy konkrétni ochotu

pracovat.

Jiny ptistup k pracovni motivaci tika, Ze ,,piisobici motivy se v pracovni ¢innosti mohou

projevovat rozdilnym zptisobem.* [2, s. 384]
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Je pak mozné rozdéleni do tfi skupin:
1. Motivy aktivni - podnécuji pracovni vykon (motiv tispéchu, touha po moci)

2. Motivy podporujici — podporuji aktivni motivy (pratelskd atmosféra na

pracovisti)

3. Motivy potlacujici - rozptyluji pracovnika (potfeba pobavit se s prateli na

pracovisti)

Motivace pracovniho jednani je tedy jednim z vnitinich faktorti ovliviiujici pracovni
¢innost ¢loveéka a je relativné proménlivd. To pro management podniku znamena, zZe je

nutné pracovni motivaci vénovat pribézné pozornost. [2] [7]

1.4.1. Teorie motivace pracovniho jednani
Pro pfiblizeni zde uvedu né€kolik motivacnich teorii pracovniho jednéni.
Maslowova teorie potieb

Je nejznamgjsi teorii motivace lidského jednani. Podstatou je vymezeni rozhodujicich
potieb Cloveka, které jsou zédkladnimi motivy jeho jednadni. Potfeby jsou uspotadany
podle vyznamu do pyramidy. Pyramidu potfeb vétSina z nds dobie zn4, takze uvedu jen
Vv rychlosti. Zakladnu tvoti existencni potieby (hlad, Zizen, odpocinek,...). Ve druhém
stupni najdeme potieby bezpec¢i (nejen potieba fyzického bezpeci, ale i ekonomického,
napft. zajiSténi rodiny). Tteti stupent tvoii socialni potieby (potieba lasky, pratelstvi,
rodiny). Ctvrty stupeii nalezi psychologickym potiebam (potieba uznani, ticty, prestize).
A konecné paty stupen tvoreny potiebami seberealizace (potfeba osobniho rozvoje,
vlastni dualezitosti, moznost utvaret vlastni zivot). Dllezité je si uvédomit, ze potieby
vysSiho stupné vstupuji do povédomi jedince, pokud jsou uspokojeny nizs§i stupné
potteb. I ve vyspélych zemich se ukazuje, Ze potieby nizsiho stupné maji mimotadny
vliv, pokud nejsou uspokojeny. Jako velice vyznamné se jevi uspokojeni potieb
ekonomické bezpecnosti. Z pohledu zaméstnance to znamend zajistit ekonomické
a socidlni postaveni sobé 1 své rodin€ do budoucna a vyhnout se pfipadnym rizikim

V této oblasti. [4]
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Dvoufaktorova teorie motivace

Jejim autorem je americky psycholog Frederik Herzberg a je druhou nejcitovangjsi
motivacni teorii po Maslowoveé hierarchii potfeb. Téz byvd nazyvana motivacné
hygienickou teorii. Pfedpokladd, ze na pracovni motivaci pusobi dvé rozdilné skupiny

faktorq.

Prvni skupinou jsou hygienické (vné&jsi) faktory. Pokud maji pfiznivou podobu, na
motivaci k praci to nema velky vliv, zaméstnanci pouze nepocituji pracovni
nespokojenost. OvSem pii nepfiznivém stavu, zpusobuji pracovni nespokojenost
a mohou negativn¢ pusobit na motivaci k praci. Patfi sem mzda, vztahy na pracovisti,

personalni fizeni, fyzikalni pracovni podminky a jistota pracovniho mista. [2] [4]

Druhou skupinou jsou motivatory (vnitini faktory). V neptiznivé podobé piisobi
pracovni nespokojenost a oslabuji motivaci. V opacném piipad¢ piisobi pozitivné na
pracovni spokojenost a posiluji motivaci k praci. Sem zahrnujeme dosazeni uspéchu,

uznani, odpovédnost, obsah prace, moznost rozvoje. [2] [4]

Nevyhodou této teorie je, ze je piiliS obecnd, nezohlediiuje individudlni motivacni
strukturu jednotlivych zaméstnancli. OvSem ukazuje na fakt, Ze pracovni spokojenost
nemusi automaticky predstavovat motivovanost zaméstnance. Podle Herzberga je
alespon ,, nepfitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti nezbytnou podminkou

zadouci pracovni motivace.“ [2, s. 387] [2] [1]
Teorie kompetence

Autorem je R. W. White, ktery popisuje potfebu kompetence jako potiebu ovladat své
okoli. V pracovnim prostiedi se projevuje jako ,,potieba prokazat své schopnosti, svou
profesionalni zpisobilost (kompetentnost), resp. potieba ziskat prokazanim své
kompetence pfiméfeny obdiv, uznani, respekt druhych lidi...” [2, s. 387] V praxi by
mélo pouziti této teorie znamenat zadavani ukold mirné piekracujici troven schopnosti,

které jedinec jiz prokazal. [2]
Teorie spravedInosti

Tvlircem této teorie je J.S. Adams. Zakladem této teorie je princip socialniho
srovnavani. Srovndvam, co do prace vkladam ja (pracovni usili, naronost prace na

schopnosti, odpovédnost,...) s tim co do prace vkladaji mi spolupracovnici se stejnym
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pracovnim zatfazenim (srovnatelnou praci) a jaké efekty prace pfindsi mné a jaké jim.
Efektem miize byt mzda, uznéni, kariérni postup, atd. Pokud nastane nerovnovéaha ve
srovnani pracovnikl, je nutny zdsah manaZera. Nebot neodstranénim nerovnovahy
pocituji zaméstnanci nespravedlnost vi¢i sobé a tak posléze snizuji své pracovni
nasazeni, tak, aby nebylo vét$i nez u doty¢ného zaméstnance (zaméstnanct). Tento stav

puisobi negativné na motivaci zaméstnanci a také ohrozuje splnéni cilti podniku. [2] [1]
Teorie Xa Y

Zde je predstavitelem této teorie D. McGregor. Je povazovéna spiSe za populdrni nez
védeckou teorii. Otazky motivace pracovniho jednani fesi tzv. na zdklad¢ zdravého
rozumu. V této teorii existuji dvé predstavy o pristupu c¢loveka k praci.
Typ X ptedstavuje ndzor, ze ,, lovek je tvor liny, méa vrozenou nechut’ k préci, proto je
nezbytné jej k praci nutit.” [2, s. 389] Pfinutit k praci ho Ize pod pohrizkou trestii a za
dobrou praci se musi finanén¢ odménit. Dale je ¢loveék tvor nesamostatny a potiebuje

neustalou kontrolu, vedeni a dohled. [2]

Typ Y oproti tomu popisuje: ,,vydej fyzické i duSevni energie v praci je pro ¢lovéka
n&&im stejné pfirozenym jako hra nebo odpoéinek.” [2, s. 389] Clovék ma smysl pro
odpovédnost a dulezitéjsi nez finanéni odména je pocit dulezitosti, uzitenosti
a kreativni prace. Prevazné kreativita zaméstnanci urCuje tuto teorii jako velmi
vhodnou pro podminky fizeni v turbulentnim prostieni. V soucasné spolecnosti je
pfevazujicim typem v populaci typ Y, coZ piedstavuje nutnost zmény oproti pfedchozim
pfistupim k zaméstnanciim. Timto zji§ténim nabyva na vyznamu spojeni cili podniku
s cily zaméstnancii a stale vice odpovédnosti za vlastni praci je pfeddvano na konkrétni

pracovniky. [2] [4] [10]

V soucasnosti se hojné uplatiuje model ,,human resources, ktery je pfimo zalozen na
poznatcich McGregora v teorii X a Y. Tento model stavi na socidlnich potiebach
a potifebach seberealizace zaméstnance. Je zde také pouzivano odmeén a trestd jako

motiva¢niho nastroje. [7]
1.4.2. Spokojenost pracovnikii

Pracovni spokojenost je dédna mirou splnéni osobnich cili zaméstnanc. Da se
interpretovat i jako ,,spokojenost zaméstnanci s praci a pracovnimi podminkami.*

[8; s. 178] Tedy ¢im vice se organizace stara o své zaméstnance, tim jsou spokojenéjsi.
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Muze to byt ovSem i uspokojeni ze smysluplné prace, pocit seberealizace, diilezitosti.
OvSem muze jit i o jakysi laxni pfistup, uspokojeni nizkych cilti (neni tieba se vice

snazit, takto jsem spokojeny]. [2] [5]

Spokojenost s vnéjsimi podminkami prace podle Herzberga lidi povazuji za
samoziejmost a nijak zvlast je to k praci nemotivuje, OvSem opacny piiklad, tedy
nespokojenost s vnéj§imi pracovnimi podminkami ma zaporny vliv na motivaci
pracovnikii. Pokud na spokojenost pracovniki neplisobi dostatecné vykon samotné
prace, tak urCity vliv na motivaci prdce maji samotné pracovni podminky (moznost
kariérniho ristu, mzda, pracovni kolektiv, pée o pracovniky, atd.). Velky vliv na
spokojenost ¢i nespokojenost pracovnikii mohou mit silné osobnosti v kolektivu tzv.
vudei minéni. Jejich nazory a chovani jsou vzorem pro ostatni. Pokud se tedy vidci
chovaji aktivné a kladou si velké cile, pusobi to efektivné na motivaci a vykonnost
pracovniki, v opaéném piipad¢ zpusobuje prekazku ve vyuzivani pracovniho potencialu
lidi. Zadny univerzalni faktor, ktery by pozitivné ovliviioval spokojenost pracovniki,
vSak neexistuje. VSe zavisi na subjektivni stupnici pracovnika, co a jak moc ovliviiuje
jeho pracovni spokojenost. Pouze dobra znalost pracovniki a podminek jejich

spokojenosti, umoziuje pozitivné ptisobit na jejich motivaci. [2]

Dobrou zpravou je, Ze zaméstnanci nemusi byt stale se svou praci spokojeni, staci
alespon obcas. Pokud si zaméstnanci najdou néco, na co se mohou v praci tésit, co je
bavi a naplituje, potom piekousnou i ostatni, pro n¢ horsi praci. Pokud si ale nic

takového ve své praci nenajdou, poté nastava skutecny motivaéni problém. [9]

Nakonecny uvadi, Ze pokud ¢lovek citi, Ze na daném misté je snaha o uspokojovani jeho
potieb, uplatnéni jeho zajmu a navyku, naplnéni jeho ideald, tak poté je ochoten plnit
pozadavky toho, kdo tyto pfedpoklady k praci vytvaii. Také je pak clovék ochoten
pfijimat nepfiznivé skutecnosti spojené s vykonem prace. Lze tedy fici, Ze spravna
motivace piispiva nejen k vyssi pracovni produktivité, ale také vytvari odolnost viici

pracovnim piekazkam a dokaze piekonat i nepfiznivé pracovni podminky. [7]
1.4.2.1. Zkoumani spokojenosti pracovniku

Je nutné si uvédomit, Ze pracovni spokojenost je velmi subjektivni pocit z pracovniho
procesu. Nejcastéji pouzivame osobni nebo pisemné dotazovani, které mizeme doplnit

pozorovanim pracovniki pfi pracovnim vykonu. [2]
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Pracovnici maji ¢asto tendenci odpovidat tak, jak si mysli, Ze je spravné. Z vysledku je
potom velmi tézké vyvodit skuteéné zavery, které by vztahovali na soucasny stav
V podniku. Proto je nutné predem vysvétlit, jak pii ustnim, tak pisemném dotazovani,
pro¢ se zkoumd spokojenost pracovnikli a pro¢ jsou tedy duilezité pravdivé informace.
[2]

V pisemném 1 osobnim dotazovani mizeme spatfovat vyhody i nevyhody. Pisemnym
dotazovanim ziskavame informace levnéji a snadnéji udrzujeme kontrolu nad otazkami,
ale nema tak vysokou navratnost (nevrati se tolik dotazniki, kolik se rozda). Dale jsou
odpovédi méné spolehlivé, nebot’ se mohou pracovnici navzajem ovliviiovat, domlouvat
se na odpovédich. Osobni dotazovani je vice spolehlivé, miizeme pouzivat dopliujicich
otazek, vidime, zda respondent pochopil otazky a ptipadné je miizeme upiesnit. Tim se
snizuje pravdépodobnost omyli pfi odpoveédich a znehodnoceni dotazovani. OvSem
V osob¢ tazatele muze byt nebezpeCi, mize znepokojit respondenty a ti nebudou
odpovidat tak oteviené¢, jako v pisemném dotazniku. Stava se tak v situacich, kdy je
tazatel ¢len organizace a pracovnik se snim zna. V téchto piipadech mohou byt
odpovédi stylizovany do podoby, kterou by tazatel chtél slyset. [2]

1.4.3. Analyza pracovni motivace

Zjistovani pracovni motivace je mnohem slozitéj$i, nez zjiStovani spokojenosti
zameéstnanct, nebot’ ¢lovek si sam plné neuvédomuje rozsah a strukturu svoji motivace.
Z tohoto diivodu musime pouzivat nepiimé metody zkoumani. Nejbéznéjs$i metodou je
pozorovani chovani cloveéka pfi praci a posouzeni vysledkli jeho prace. Nejlepsi
vysledky jsou dosazeny tzv. zucastnénym pozorovanim, pii kterém je pozorovatel
¢lenem pracovni skupiny a dlouhodob& pozoruje chovani pracovnikli kolem sebe,
pfiCemzZ pracovnici nevi, Ze jsou pozorovani. Nesmime vSak opomenout fakt, Ze stejné
motivy muzou u riznych pracovnikll vyvolavat rozdilné chovani. A také naopak, Ze
stejné chovani muze byt vysledkem rozdilnych motivii pracovnikii. Pracovni motivaci

mizeme mé&fit i prostiednictvim zkoumani U¢innosti stimulaénich prostiedki. [2]
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1.5. Stimulaéni prostiedky

»Stimulem miize byt v zdsadé vse, co je pro pracovnika vyznamné, vSe, co organizace
muize svému zaméstnanci nabidnout.” [2, Ss. 400] Provaznik uvadi, Ze ,,zdkladnim
pfedpokladem ucinného stimulovéani je uplatiovani stimula¢nich podnéti ve shodé

S potfebami a motiva¢nim profilem pracovnikt.“ [10, s. 200]
Hmotna odména

Je povazovana za hlavni prostfedek stimulace, nebot’ ovlivituje zivot pracovnika a jeho
rodiny z hlediska existen¢nich zdroji. Nemusi se vSak jednat pouze o penize (mzda,
odmény, prémie). Existuje mnoho jinych podob hmotné odmény, které uz vsak nejsou
univerzalni, ale o to vice mohou zaméstnance stimulovat. Jednid se tak naptiklad
o sluzebni auto, zaméstnanecké akcie, dichodové pojisténi, slevy na produkty podniku,
atd. Bedrnova podotyka, ze tyto stimuly musi byt pouzivany dvousmérné. To znamena,
ze v pripadé¢ negativniho hodnoceni budou nasledovat sankce v podobé snizeni

hmotnych odmén. [2] [4]

Je nutné dodrZovat urcitd pravidla pii odménovani, kterd jsou spravedliva a podporuji

motivaci zaméstnancu:
e Pfimy vztah odmény k vykonu
e Odménovat co nejdiive po dokonceni tikolu, avSak nikdy ne pfedem

e Zaméstnanec by mél védét, za co miiZze obdrzet odménu. To znamena vytvoreni

pravidel pro vymezeni vykonu a pfislusné odmeény.
Obsah prace

Tento stimulaéni prostfedek neni u vSech pracovniki stejné Gcinny. Cast zaméstnanci
muze mit ve svém motivacnim profilu orientaci na obsah vlastni pracovni ¢innosti, na ty
ma samoziejmé tento faktor vétsi vliv. Obsah prace ale plsobi na potieby vSech
zaméstnancl (potfeba samostatnosti, hrdosti na své schopnosti, seberozvoje, moci,
v nékterych ptipadech i pottebu péce o prirodu). Aby ovSem byl obsah prace motivujici,
musi byt zaddvané ukoly srozumitelné, z pohledu zaméstnance splnitelné, pfiméfené

obtizné a individualn¢ zadané tak, aby byly v souladu s ostatnimi motivy zaméstnance.

[2] [9]
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Vedouci pracovnik

Nezanedbatelny vliv na motivaci zaméstnancti ma také styl vedeni bezprostfedniho
nadfizeného. Pod nimz si mizeme piedstavit hodnoceni pracovnikl, piistup k feSeni
konflikti, pfedavani informaci, komunikace s podiizenymi a celkové jeho osobnost.
,,Urovei pracovni ochoty fizenych pracovnikii zavisi na Grovni odborné i lidské autority
manazera“ a osobni diivéry mezi nim a podtizenymi [8; s. 222]. Stimula¢ni vyznam ma
také podil na fizeni pracovni skupiny (participace). Zalezi vSak na konkrétnim
manazerovy, zda uplatiiuje takové pfistupy, které podnécuji ucast pracovnikli na fizeni.
[8]

Povzbuzovani pracovniki

Je také jednim =z vyznamnych ndastrojii stimulace zaméstnanct. Jde predevSim

o0 hodnoceni pracovniku, kdy vyzdvihujeme pozitivni poznatky o praci zaméstnance. [2]

Rozlisujeme hodnoceni neformalni, pfi kterém se zaméfujeme na obsahovou
a emociondlni rovinu. V obsahové rovin¢ ddvdme zaméstnanci najevo, jak jeho vykon
odpovida ¢i neodpovida o€ekéavani. Jde o zpétnou vazbu, kterd by vzdy méla ptichazet
co nejdiive po skonceni tkolu, nebo i v jeho prubéhu. Zpétna vazba je ,,informace
tykajici se prib¢hu a vysledku néjaké Cinnosti ..., kterd umozituje osob¢ tuto ¢innost
vykonavajici provadét 1 nadéle tuto ¢innost uspéSné nebo podniknout kroky k jejimu
zlepSeni.” [6, S. 114] V emocionalni roviné pracovnik sam citi, Ze jeho prace i on sam
jsou pro organizaci daleziti. Ma radost z toho, Ze néco dokazal, stoupa jeho sebedtiivéra
a miiZze podéavat lepsi vykony. Manazer musi oceniovat dobré vysledky, ale neptehlizet
nedostatky. M¢él by vhodné podnécovat pracovnika k odstranéni nedostatkl

a k podavani lepsich vykonu. [2]

Formalni hodnoceni mé ale také vyznam. Mlze byt soucasti firemni kultury, podili se
na spravedlivém hodnoceni a profesni kariéte zaméstnancii. Lze tedy fict, Ze jakykoliv
projev dillezitosti zaméstnance pro organizaci, projeveni uzndni za praci od

managementu je silnym stimula¢nim G¢inkem. [2]
Atmosféra pracovni skupiny

Vyrazny vliv na stimulaci maji také socidlni faktory. V kazdém podniku se vytvaii

J 4

socialni skupiny, které maji vlastni pravidla, jenz se vytvari na zakladé jejich aktivit,
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skladbé ¢lent a ovlivnénim $ir§iho okoli. Manazer mize ovliviiovat déni ve skupiné
svou autoritou, spravedlivosti ke vS§em ¢lenim skupiny a davérou ve skupinu. Kazdy
¢len je svou skupinou ovliviiovan. V dobré pracovni skupiné se lidé chtéji vyrovnat
svym vykonem tém nejlepSim a pii dobrych vysledcich to posiluje jejich sebevédomi,
vV opa¢ném piipadé vysledek zvysuje ochotu ke zlepSeni. Ve Spatné pracovni skupiné
jsou dobré vykony ¢lenli povazovany za neptiznivé viuci ostatnim ¢leniim skupiny. Jsou
povazovany za Splhounstvi, neloajalnost. Toto chovani zplisobuje piekazky pii vykonu

prace. [2]

Dobry vliv na motivaci zaméstnanci mize mit také soutézivost mezi pracovnimi
skupinami, ta ovsem nesmi pieriist do stavu, kdy ustoupi spolecny cil a prosperita

podniku a jde jen o soupefeni. [2]
Pracovni podminky a rezim prace

Je faktem, ze zlepSeni pracovnich podminek se projevi lepSim pracovnim vykonem.
Tim dava také management najevo zajem o své zameéstnance, sdéluje, Ze si jejich prace
vazi, coZ zlepSuje vztah mezi podnikem a zaméstnanci. Né&kteti lidé zaznamenaji 1 malé
zmény u né&kterych vSak musi jit o zménu dostatecné velkou, aby si ji v§imli. Tyto
zmény se tedy nemusi vzdy projevit ihned ve spokojenosti zaméstnanci. OvSem
nezajem managementu o pracovni podminky zaméstnanci se projevi vzdy negativng.

V této situaci roste nespokojenost a to i v pfipadé vysokych hmotnych odmén. [2]
Identifikace s praci, profesi a organizaci

Identifikace spraci vyjadfuje, Ze pracovni uspéchy jsou soucasti vlastniho
sebehodnoceni Cloveka. Identifikace s profesi znamena, ze ¢loveék bere svou profesi
jako soucast své osobnosti. A pfi identifikaci s organizaci bere ¢lovek cile organizace
jako své vlastni. Pokud se tyto tii slozky propoji, pak clovék podava dlouhodobé vysoky
pracovni vykon, pracuje odpovédng, hospodarng, aktivné a ma dobré vztahy se

spolupracovniky. [2]
Externi stimulacni faktory

Jedna se o celkovou image podniku, jak piisobi na své okoli a jak ji okoli vnima. Cim

lepsi ma podnik povést, tim vice tento fakt stimuluje zaméstnance k praci. Plati to ale
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také naopak. Cim horsi povést tim mensi snaha zaméstnanct pracovat a také nezajem

novych uchazect o praci v podniku. [2]
1.6. Motivacni program

Motivacni program piedstavuje konkrétni podobu systému prace se zaméstnanci
podniku zaméfeného na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace. Je to soubor pravidel,
opatfeni a postupli, zaméfenych na dosazeni pozadované pracovni motivace a z ni

plynouciho jednani pracovnikt v souladu s podnikovymi cily. [2]

I pti tvorbé motiva¢niho programu nesmime zapominat, Ze motivaci pracovniho jednani
muze ovliviiovat v podstaté cokoliv, co je pro konkrétniho pracovnika dulezité.
A v zajmu kazdého podniku by mélo byt, aby jeho manazeti vytvafeli v oblastech
dalezitych pro zaméstnance takové aktivity, které by vytvarely ptredpoklady pro

optimalni Groven pracovni motivace alesponl u vétSiny zaméstnancu. [2]

Bedrnova uvadi predpoklady vykonnosti, pracovni ochoty a spokojenosti zaméstnancii.

Mezi tyto piedpoklady patii [2]:

e Smysluplna prace, vyznamna pro podnik, kterd ovSem neni v rozporu s osobnimi

hodnotami zaméstnance
e Zajimava prace, kterd poskytuje moznost osobniho rozvoje

e Prace, ve které¢ méa zaméstnanec moznost odborného ristu a pracovniho postupu

4

e Hodnoceni za praci odpovidajici mnozstvi a kvalit¢ odvedené prace

1 vyznamnosti pro podnik

e Informovanost zaméstnanci o vSech dulezitych skutecnostech jak v samotné

pracovni ¢innosti, tak i z hlediska podniku
e Pfiznivé pracovni prostiedi

Mezi nejvyznamngjsi pfistupy pozitivné ovliviujici pracovni motivaci patii tvorba
prace z hlediska jejiho obsahu. Tento pfistup je plné¢ Vv souladu s Herzbergovou
dvoufaktorovou teorii pracovni motivace, kterda uvadi, Ze nejvyznamngjSim
motivatorem je samotna prace. Obohacovani obsahu prace tedy pozitivné ovliviiuje

optimalni troven pracovni motivace. Mezi formy obohacovani obsahu prace patii [2]:
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Zvysovani pestrosti, riznorodosti prace- prace vyzaduje vice schopnosti

a dovednosti
Diiraz na celistvost pracovnich tkola

Zvysovani vyznamu pracovnich ukoli- kazdd pracovni Cinnost ziskdva na

vyznamu uvnitf i vin¢ podniku

Zvysovani samostatnosti pracovniho jednani- posileni nezévislosti pracovnika

V obsahové, Casové 1 prostorové strance pracovniho ukolu

Posilovani zpétné vazby- vice informaci, které zaméstnanec ziskava

o vysledcich své prace

Vyse uvedené formy obohacovani obsahu prace se promitaji i do organizac¢nich

piistupt. Zde jsou nejpouzivanéjsi [2]:

Planovité stfidani pracovnich mist — pracovisté, ktera jsou Cinnosti vzajemné

podobna, avsak jako celek vytvareji vEtsi pestrost prace

Rozsifovani obsahu prace — rozSifeni poctu operaci vykonavanych jednim

pracovnikem v rdmci pracovni ¢innosti

Obohaceni obsahu prace — rozsifeni rozhodovaciho a kontrolniho prostoru

zameéstnance

Poskytovani dil¢i nezavislosti pracovnich skupin- vytvareni mensich pracovnich
skupin, které se skupinovymi ukoly dostdvaji ur€itou miru rozhodovacich
a kontrolnich pravomoci. Takovato pracovni skupina ptebira odpovédnost za

vlastni skupinovou ¢innost.
1.6.1. Priprava, tvorba a realizace motiva¢niho programu podniku

Analyza motivacni struktury zaméstnancti podniku- zjisténi motivac¢niho profilu
zamé&stnancl, ucinnosti zdkladnich faktori motivace k praci a spokojenosti
zaméstnancl. V této fazi pripravy identifikujeme kritickd mista v oblasti

motivace pracovniho jednani zaméstnanct.
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e Stanoveni cili motivacniho programu — na které oblasti se ma motivacni
program zaméfit (posileni motivace k vysSimu vykonu, ovlivnéni motivace ke

kvalitni préci, tvarc¢imu piistupu)pro splnéni cilti podniku

e Zpracovani charakteristiky soucasného stavu — UrCime cilovy stav, kterého
chceme v dané oblasti dosahnout a v porovnani se sou¢asnym stavem urcime

problémy, které budeme v motiva¢nim programu fesit.

e Vymezeni stimulacnich prosttedkii — V této fazi stanovujeme pro konkrétni
zaméfeni motivaéniho programu moznosti stimulace Zadouciho pracovniho

chovani a vytvaifime mozny vybér optimalnich forem stimulace.

e Vybér konkrétnich forem stimulace a stanoveni jejich podminek pouziti — Kazdy
stimul je ucinny pouze za splnéni urCitého predpokladu a vymezeni téchto

predpokladii je jednou z Casti tohoto kroku.

e Vlastni sestaveni motivacniho programu — Motivacni program se vytvaii ve
form¢ organizaéniho dokumentu a slouzi jako smérnice upravujici Cinnost

manazeru.

e Seznameni vSech zaméstnanci podniku S pfijatym motivaénim programem.
Tento krok je velice dileZity. Védomi zaméstnancl, Ze pro né, jejich
spokojenost a motivaci k praci, podnik néco déla, ma pozitivni vliv na jejich
pracovni jednani. Jako vhodna forma publikovani motiva¢niho programu se jevi
neobsahla brozurka, kterd je voln¢ dostupnd vSem zaméstnancim a piipadné
uchazeclim o pracovni mista. Sezndmeni zaméstnancli s motivacnim programem
ma vyznam 1 z hlediska nasledné kontroly vysledkl uplatiovani motiva¢niho
programu, nebot’ pokud nebudou v§ichni zaméstnanci seznameni s jeho obsahem
a vlivem na zaméstnance, potom nemtiZzeme ocekavat splnéni cili motivacniho

programu v plném rozsahu. [2]

Na zavér je nutné dodat, Ze potteby podniku, podminky pracovni ¢innosti i potieby
zameéstnancll se mohou v ¢ase ménit. Proto je nutné motivacni program po urcitém

¢asovém intervalu vyhodnotit a ptipadné provést zmény. [2]
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2. Charakteristika spole¢nosti emz Hanauer

2.1. Cast prvni - Pfedstaveni spole¢nosti emz Hanauer

Moje bakalaiska prace je zaméfena na podnik emz Hanauer s.r.o. v Cernosing. Tento
podnik je dcefingym podnikem a spada pod spole¢nost emz international. Matetskym
podnikem je emz Hanauer GmbH & Co KGaA Nabburg. Nejprve bych zacal historii
spoleCnosti, ¢im se spoleCnost zabyva, a poté pristoupil k pfedstaveni pobocky
v Cernosing.

2.1.1. Historie spole¢nosti

Spole¢nost emz Hanauer byla zaloZena roku 1948 Ernstem Hanauerem a do dnes je
rodinnou firmou schopnou konkurovat v celosvétovém métitku. Zkratka emz znamena
Elektromanufaktur Zangenstein, coZ mizeme pielozit jako Elektrovyroba Zangenstein.
Po zalozeni vyrabéla spolec¢nost ptfevazné kondenzatory. Za zminku stoji, Ze jiz od roku
1948 vyrabi osvétleni na vanocni stromecky pro spolecnost OSRAM, coz trva do
soucasnosti. V 50. letech zacala vyrabét elektromechanické komponenty pro vaftice.
V 80. letech, konkrétn€ v roce 1987, vyrobila prvni magneticky zamek dveti pro domaci
spotiebice. Postupem casu se spole¢nost emz zvétSovala a roku 1998 rozsifila svou
vyrobu i do Ceské republiky. Nasledovalo daldi rozsifovani, roku 2004 oteviela
spoleénost emz vyrobni zavod v Mexiku a roku 2011 v Ciné. V souc¢asné dobé ma emz

Group vice nez 900 zaméstnancu. [12]
2.1.2. Vyrobni ziavody

V soucasné dobé ma emz Group pét vyrobnich podniki. Dva znich se nachazi
Vv Némecku. V bavorském Nabburgu je od roku 1990 vedeni spole¢nosti a tento zavod
se stal matefskym zavodem. Vedeni spolecnosti pfesidlilo do téchto prostor
z nedalekého Zangensteinu, kde zacfinal Ernst Hanauer budovat spole¢nost emz.
Nicméné ptivodni zdvod v Zangensteinu je stile v provozu a je druhym zavodem
spolecnosti v Némecku. Jak jiz bylo feCeno, spolecnost expandovala a roku 1998
oteviela v piihrani¢nim Cerno$iné vyrobni zavod na &eském tizemi. Tomuto zavodu se
budu vénovat ve druhé ¢asti predstaveni spolecnosti. DalSim zavodem, ktery pomohl
spolecnosti k rozsifeni na jiném kontinentu nez v Evropé, byl zavod v Mexickém

Queretaru. Zatim poslednim zdvodem, ktery posunul spole¢nost emz na novy kontinent,
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je zavod v ¢inském Nanjingu. Tento zévod je pro spole¢nost velmi duilezity, nebot’ jiz
dnes miZzeme pozorovat, ze se Cina stava centrem obchodu a do budoucna je nejvétsim

potencionalnim trhem. [12]
2.1.3. Obor podnikani

Spolecnost emz se zabyva vyvojem a vyrobou elektromechanickych, elektronickych
a senzorovych dilii a zafizeni pro domaci spotiebice a pro technologie pouzivané pro
domaécnost a Zivotni prostiedi. VétSina téchto produktti nachazi uplatnéni jako soucastky
domacich spotiebicii vétSiny mezinarodnich vyrobc velkych znacek. Produkty

spole¢nosti jsou zaméfeny na nasledujici oblasti. [12]
Pracky

Prvni skupinou vyrobkil jsou soucdstky pro pracky. Do této skupiny spadaji dveini

zamky, senzory, ¢idla, elektrické pohony a osvétleni.
My¢ky nadobi

Druhou skupinou jsou soucastky pro mycky. Patfi sem snimace kalnosti a teploty,

dvetni zamky a osvétlenti.
Sporaky a chladnicky

Dalsimi skupinami jsou dveini zdmky pro sporaky, a pro chladnicky nabizi emz

elektrickeé klapky, vypustni ventily a osvétleni.

Dalsi kategorie, na které se spolecnost emz zaméfuje, jsou tepelné systémy, vodni

hospodafistvi a nakladani s odpady.
Tepelné systémy

Pro tepelné systémy nabizi spole¢nost emz elektroniku pro solarni tepelné panely,

tepelna Cerpadla a elektrické topné systémy.

Vodni hospodarstvi

Pro vodni hospodafstvi nabizi kontrolni systémy a fidici jednotky.

Nakladani s odpady — waste management

Pro nakladani s odpady ma pak emz specialni systém Wastelocks. Jedna se o zamky na

kontejnery fungujici na principu, kdy kazdy uzivatel vlastni kli¢, ktery mu umozni
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pfistup, a plati jen za to, kolik toho vyhodi. S odpadnimi zamky ma spole¢nost emz jiz

vice nez 10 let zkusenosti. [12]

Zamky maji tvar valce a jsou k dispozici v riznych rozmérech kompatibilnich se viemi
stavajicimi kontejnery a popelnicemi. Zamky jsou zcela energeticky sobéstacné. Vyroba
energie je zaloZzena na dvou nezavislych zdrojich zarucujicich spolehlivé napdjeni.
Na jedné stran¢ slunecni zafeni vyuzité pomoci solarnich panelti, na druhé strané pohyb
ovladaci paky transformovan do podoby elektrické energie. MySleno je i na situace
neumoziujici néjaky zdroj energie, proto je mozné Cerpat energii z chytrého klice, ktery

slouzi k otevieni zamku. [17]

Cely systém je nazyvan eGate, kazdy kontejner je samostatnou jednotkou, ktera
poskytuje informace o stavu naplnéni, poctu otevieni a osobach, které ho vyuzily.
Nashromdzdéna data jsou prenasena do systému a pouzivana pro analyzu, Ucetnictvi
a predev§im optimalizaci procesii. Auto pro svoz odpadu tedy piesné vi, které
kontejnery vyvézt. Kazdy obc¢an plati pouze za odpady nevstupujici do cyklu recyklace,
zamky jsou umisténé pouze na kontejnerech pro komunalni odpad, ne na odpad uréeny
k recyklaci. Vyhodou je zvySeni miry recyklace, protoze uzivatelé maji osobni zajem
uSetfit penize tim, ze tfidi odpad. Plati se za objem, nikoli za hmotnost, nebot’ vozidlo
pro svoz odpadu vyvazi pouze plné kontejnery, objem je tedy prioritnim parametrem.

A4

Me¢fenim objemu je tedy jednodussi naplanovat trasy a ¢as vyprazdnéni kontejneru. [17]

Produkty spolecnosti se prosazuji v Evrope€, Americe 1 Asii. Uzavéry, vodni senzory
vyrobctim na svété. Spole¢nost emz Hanauer je dnes vedoucim na trhu s patentovanymi
bezpecnostnimi zamky dveti do pracek, susicek a myc€ek. Pokud by naptiklad dité pii
hrani vlezlo do pracky, miZze si dvefe v okamziku oteviit zevnitt samo. AvSak pii prani

ptesto drzi dvefe pevné pti sob¢. [12]
2.1.4. Filosofie spole¢nosti

Motto spolecnosti, které uvadi i pfi prezentaci svych vyrobku, zni ,,Smart Solutions*
a o chytrd feSeni se snazi spolecnost predevsim. Dlouhodobym cilem spolecnosti je
proniknout do vSech domécnosti a pomoci svych vyrobkd ulehCit, ¢i zjednodusit

uzivatelim kazdodenni ¢innosti. [12]
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Spole¢nost emz je rodinnym podnikem a na to je také kladen patfi¢ny duraz. Dobré
vztahy, jak uvnitf spolecnosti, tak i s partnery a zdkazniky, jsou na prvnim miste.
Spole¢nost emz o sobé mluvi jako o ,,.Smiling company*, coz znamena budovat dobré
vztahy se spolupracovniky a externimi partnery zalozené na vzajemném respektu
a duvére. Rodinna atmosféra panuje i mezi podniky emz . Duraz je také kladen na
tymovou praci a podporu zaméstnancii. Spolecnost si dava za cil, aby si zaméstnanci
svou praci uzivaly a citili se pohodIn¢, proto je zde prostor pro pfipominky a navrhy na
vylepSeni od zaméstnanct. To pfesné¢ zapada do filosofie, kterou se spolecnost fidi.

Pouziva totiz systém kontinualniho zlepsovani KOMM a toto jsou vysledky [12]:
e vyssi kvalita ve vSech procesnich krocich
e kratsi dodaci lhity a snizeni nakladii pro zlepSeni konkurenéniho prostiedi
e 7 navrhl na vylepSeni pfipadajicich na jednoho zaméstnance za rok
e 75% zaméstnancti podilejicich se na zlepSeni
e vice nez 80% zaméstnanct si svou praci uziva
2.1.5. Ocenéni

Spole¢nost emz za dobu svého plsobeni jiz ziskala spoustu ocenéni. Ty ziskava
napiiklad od svych odbératelii, nebo od regionalnich organizaci. Uvést mohu napiiklad
OSRAM Supplier Award (2001), Bayerns BEST 50 (2004), Ludwig-Erhard-Preis, coz
je Némecka Narodni cena kvality (2005), Quality Award (2007, Mexico)
a z nejnovejsich naptiklad Electrolux Supplier Innovation Award (2013). [12]
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2.1.6. Obchodni partneri spole¢nosti

Mezi obchodni partnery spolecnosti patii mnoho svétozndmych vyrobcli nejen

vvvvvv

Obr. €. 1: Odbératelé spolecnosti
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Zdroj: Ptevzato z [18], 2015

2.2. Cast druha — Predstaveni vyrobniho ziavodu emz Hanauer
v CernoSiné
Ma prace je zaméfena na deefinou spoleénost emz Hanauer s.r.0. v Cernosing. Zde jsem

provadél Setfeni, zhodnotil soucasnou situaci motivace zaméstnancti a navrhnul

motivacni program.
2.2.1. Historie

Pobo¢ka emz v Cernosing, byla zalozena roku 1997. Nejprve probihala vyroba
V pronajatych prostordch s pouze deseti zaméstnanci. Nasledujiciho roku byla
dokoncena vystavba nové vyrobni haly, do které se pfesunula vyroba z pronajatych
prostor. Pocet zaméstnancti se zvysil na 25. Roku 2002 byla rozsifena vyrobni hala
a vyrobni plocha se tak zdvojnasobila a umoznovala zaméstnat az 200 zaméstnancd,
V tomto roce byl vSak pocet zaméstnancii pouze 100. To se zménilo nasledujiciho roku,
kdy byla roz§ifena vyroba o né€kolik novych produktl, a tim se pocet zaméstnancl
zvysil na 195. V roce 2005 bylo v zavodé vytvoteno vlastni stiedisko 3D méteni, které
neni ani v zavodech v Némecku. Vroce 2006 bylo zaloZzeno oddéleni vyroby

provoznich prostiedkli a CNC frézovani. I v dob& pusobeni svétové hospodarské krize si
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vedl podnik dobfe. Poptavka po produkci podniku klesala, a tak byly vyrobni kapacity
pfesmérovany na konstrukci vyrobnich stroji. V roce 2011 se vyrobni plocha opét

zvétiila, a to o tretinu, na soudasnych 3000 m?. [11] [ 13]
2.2.2. Propojenost s matei'skou spole¢nosti

Matefskym podnikem, jak uz bylo feceno, je emz Hanauer GmbH & Co KGaA
v némeckém Nabburgu. Od zaloZeni vyrobniho podniku v Cernosiné do né&j k roku 2011

jiz matefsky podnik investoval pfes 4 miliony euro (pies 100 milionti korun). [21]

Vyroba probihd na zaklad¢ objedndvek zakaznikd, které jsou uskutecniovany mezi
zdkaznikem a matefskym podnikem. Poté je informovan podnik v Cernoginé a ten pak
jedné uz pfimo se zakaznikem po celou dobu vyroby. V soucasné dob¢ je vSak zajem
o zjednoduSeni této komunikaéni cesty tim, ze zakaznik by jednal od zacatku jen

s podnikem v Cernosing a tomu zadaval konkrétni objednavku. [21]

Propojenost s matefskou spole¢nosti a vyrobnim podnikem v Cernosing mazeme vidét
na prvni pohled. Jiz vySe zminény systém zakdzek je piikladem propojenosti téchto
podnikd. Dale i material, ktery je nutny k vyrobé, a stroje, na kterych vyroba probiha,
patii matefskému podniku v Nabburgu. [21]

2.2.3. Organizaéni struktura

Firma emz v Cernoginé pouziva t¥istupiiovy systém vedeni. V nejvy$§im stupni vedeni
jsou dva jednatelé, ktefi maji pravo zastupovat firmu kazdy samostatng. V druhém
stupni se nachazi vedouci pracovnici hlavnich oblasti: nakupu, kvality, kontroly
procestll, vyroby provoznich prostiedkli, montdze a personalistiky. Vedouci pracovnici
téchto oblasti stanovuji kazdoro¢né ve spolupraci s vedenim firmy pro sva oddé€leni cile
a sleduji jejich plnéni. Tteti stupenl tvoii tzv. rozsifené vedeni, do kterého patii vSichni
ostatni vedouci pracovnici firmy. Organiza¢ni struktura je zafazena na konci prace jako

ptiloha A. [21]
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Obr. €. 2: Organizaéni struktura
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle [20], 2015

Pod polozkou ,,Vedouci jednotlivych stanovist® se rozumi vedouci pracovnici
vyrobnich stanovist’ zaméfenych na zamky, senzory a tlakové spinace. A dale vedouci

pracovnici oddé€leni vyrobni mechaniky, skladu a fizeni zakéazek a procest.
2.2.4. Co se vyrabi v podniku emz Hanauer Cernosin
Vyrobu podniku miiZeme rozd¢lit na 3 oblasti.
2.24.1. Stavba provoznich prostiedki

Tato oblast mé za kol navrhy a vyrobu atypickych, ¢i jednotucelovych strojii a zatizeni.
Nejvetsimi odbérateli tohoto oddéleni jsou spolecnosti Eissmann Automotive s.r.o.,
SWA Verwaltungs s.r.o., SUSPA CZ s.r.o. Vsechny tyto spole¢nosti jsou dodavateli
automobilového prumyslu. [13] [21]

Oddéleni konstrukce

Oddé¢leni konstrukce mé za ukol navrhnout zakaznikovi vhodnou technologii montaze
vcetné kontroly definovanych parametrti vyrabéného produktu. Jednid se o névrhy
ucelenych pracovist, ale 1 o jednotlivé komponenty. Navrh technologie se odviji od
pozadavkll zakaznika a od faktora vyroby jako objem vyroby, nebo stupen
automatizace. Stroje a zafizeni navrhované v oddé€leni konstrukce jsou prototypy
vyvijené pro konkrétni vyrobek a vyrobni operace. Vyvoj probiha v oddéleni
konstrukce v Cernoging, v piipadé vétsich projekti se vyuziva konstrukéniho oddéleni
mateiské spoleCnosti. Vyroba, montdz a zprovoznéni stroji probiha v prostorach

podniku v Cernosing. [13]
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Oddéleni vyroby provoznich prostredkii

Toto oddé¢leni navazuje na oddéleni konstrukce. Oddéleni vyroby provoznich
prosttedki  se zabyva komplexnimi dodavkami  automatizacni  techniky
a jednoucelovych stroji pro rtizné technologické operace ve vyrobé. Toto odd€leni
realizovalo v minulosti pfedevsim interni zakazky, proto chape potieby zakaznika
a problémy pii fizeni vyrobniho procesu. Cilem podniku je zajistit vzdy
provozuschopnost zkonstruovaného zatizeni, proto poskytuji zadrucni i pozarucni servis.

[13]
CNC frézovani

CNC obrabéci centrum je zaméfeno na vyrobu komponenti pro oddéleni vyroby
provoznich prostiedkl a na vyrobu dilli pro néstrojarnu mateiské spolecnosti, vyrabi
vSak 1 pro externi zadavatele. Jedna se o vyrobu ¢asti vstiikovacich forem. Déale podnik

nabizi frézovani, soustruzeni a vyvrtavani. [13] [21]
2.24.2. Montaz

Pievaznou &ast vyroby podniku emz Hanauer v Cernosing tvoii montaz komponentii do

domacich spotiebicli a nejen tam.
Ruéni montaz

Emz nabizi ru¢ni montdz sestav a ucelenych komponenti, tato montadZ je urcena pro
vyrobu malych a limitovanych sérii. Ruéni montdz se uskute¢iiuje pomoci

jednoduchych investiéné nenaro¢nych prvka. [13]
Poloautomatickd a pln€ automatickd montaz

Podnik nabizi také poloautomatickou a automatickou montdz sestav a ucelenych
komponenttli, tato montaz je urcena pro vyrobu stfednich a velkych sérii. Stupen

automatizace se odviji od pozadovaného mnozstvi vyroby. [13]
Elektronicka vyroba

Dal§im prvkem znabidky podniku je montaz a osazovani plosnych spojd,
elektronickych sestav a komponent. Standardem podniku je pouzivani technologie

bezolovnatého pajeni a dodrzovani ROHS (EU-smérnice). [13]
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Montaz mechanickych a elektromechanickych sestav

Podnik nabizi zdkaznikiim vyvoj a montdz mechanickych a elektromechanickych sestav
dle jejich pozadavkl. Zakaznikovy je nejdiive predstaven funkcni elektronicky model
produktu dle jeho pozadavkii, miize nésledovat odvzorkovani a odzkouseni nového

produktu v malych ptedvyrobnich sériich. [13]
2.24.3. Méreni a zkousky
3D méteni

Od poloviny roku 2004 je podnik vybaven CNC optickym soufadnicovym méficim
strojem. Zafizeni je pravideln¢ kontrolovano a kalibrovano, aby byla zajisténa co
nejvyssi objektivita méfeni. Novy méfici stroj usnadiiuje a urychluje méteni, pfiCemz
nedeformuje tvar méfeného vyrobku zadnou pfitlacnou silou, nedochazi totiz ke
kontaktu méfidla s vyrobkem. Tento stroj pouzivd bezdotykové méfeni s optickym
hodnocenim. Toto zatizeni slouzi i pro matefskou firmu, ktera zde testuje své vyrobky.
Podnik se snazi toto zafizeni efektivné vytizit, a tak nabizi vyhotoveni méfeni vcetné

méficiho protokolu i externim zakaznikim. [13] [21]
Materialové zkousky

Od roku 2004 disponuje podnik také pracovistém kontroly mechanickych vlastnosti
materidlu. Provadi se zde pravidelné testy na predepsané parametry. Probihaji zde
dlouhodobé zkouSky zivotnosti, zkousky mechanického namdhani a simulace
opotfebeni. Stejné jako u 3D méfeni se podnik snazi zafizeni efektivné vyuzit, a tak
poskytuje vyhotoveni méfeni véetné méticiho protokolu i externim zakazniktim. [13]
Me¢fteni elektrickych veli€in

Podnik ma k dispozici také méfici techniku pro méteni elektrickych velicin a silovych
aplikaci. Tato méfici technika slouzi k vyrobé€, vyvoji a Gdrzbé vyrobnich prostredkii.
Na tomto pracovisti jsou také vyrabény kontrolni prosttedky pro elektrickd méteni. Ty

jsou zabudovany do koncovych casti vyrobni linky a slouzi ke kontrole finédlnich

vyrobku. [13]
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2.2.5. Hospodaieni podniku

Informace o hospodafeni podniku byly zjistovany z vyro¢nich zprav z let 2001-2013.

Z vykazu zisku a ztraty bylo mozné vycist informace uvedené v grafu nize.

V roce 2004 doslo ke zméné obchodniho roku. V piedchozich letech zacinal obchodni
rok klasicky 1. ledna a koncil 31. prosince. Po¢inaje rokem 2004 vsak obchodni rok
zacina 1. Cervence a kon¢i 30. Cervna. Pro tento krok jsem nezjistil zddné vysvétleni,
tato zména byla iniciovana matefskou spoleCnosti. V grafu jsou tedy jednotlivé

obchodni roky, pro lepsi pfehlednost, oznaceny nasledujicim zptisobem. Napt. obchodni

rok 2005/2006 je oznacen jako rok 2005. [22]

Obr. ¢. 3: Hospodateni podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani dle [22], 2015

Roku 2004 byl otevien vyrobni zavod v Mexiku a velka &ast vyroby byla z Cernoina
pfesunuta pravé tam. To mélo negativni vliv na hospodaisky vysledek. V roce 2005
postihl trh s domacimi spotiebici silny pad cen zpusobeny nizkou poptavkou. Tyto
zmeény meély silny dopad predevSim na nasledujici rok 2006, kdy pokles poptavky
pokracoval a podnik se dostal do finan¢ni ztraty. Od roku 2007 do roku 2009 vykazoval
podnik zisk. Dalsi pad pocitil podnik po roce 2009. V souvislosti se svétovou
hospodartskou krizi nastal na trhu nedostatek plastového granulatu, ktery je pro podnik
zékladni surovinou. Nejvétsi dodavatel této suroviny pak podniku vypovédél dodavky

Vv pozadované vysi a podnik se dostal do problémii. V tomto obdobi byl také
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zaznamenan znacny pokles poptavky po domacich spotiebicich. V této situaci byl roku
2011 otevien dalsi vyrobni zavod v Cing a &ast vyroby opét presunuta do nového
zavodu. Od roku 2012 podnik opét vykazuje zisk a do budoucna je pocitano s tim, ze
veskera vyroba z mateiské spole¢nosti bude presunuta pravé do podniku v Cernoging.

[21] [22]
2.2.6. Vnitini a vnéjsi prostiedi
2.2.6.1. SWOT analyza podniku emz Hanauer S.r.0.

Tab. €. 1: SWOT analyza

SWOT analyza
Vnitini ,
Silné stranky (Strenghts) Slabé stranky (Weaknesses)
prostiedi
Vnéjsi - .
Ptilezitosti (Opportunities) | Hrozby (Threats)
prostiedi

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Silné stranky
e Financni stabilita — silny matetsky podnik
e Propracovana firemni kultura — jasna pravidla
e Péce o zaméstnance
e PouZivani novych technologii
e Vlastni vyzkum — inovace
e Dlouhodobé kvalifikovany personal

e Know-how némecké spolecnosti
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Slabé stranky
e Nizké platy zaméstnancu
e Sife sortimentu odmén
e Podfizenost mateiskému podniku

e Veskera rozhodnuti a zmény lze provést pouze po schvaleni matetskym

podnikem
PrilezZitosti
e Vyvoj novych produktl
e Nové¢ technologie vyroby
e Prinik na nové trhy

e Rozsifovani vyroby i do jinych oblasti — napf. soucasnd stavba provoznich

prostiedkt
e Spoluprace s novymi zakazniky
Hrozby
e Novy zaméstnavatelé v okoli — odchod kvalifikovanych zaméstnanct
e Problémy s dodavkami zdkladnich surovin
e Pokles poptavky po domaécich spotiebicich

e Zmény kurzu
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2.2.6.2. Zaméstnanci
V soucasné dob¢ v podniku pracuje 192 zaméstnancti a do konce obchodniho roku by
jejich pocet mél prevysit hranici 200. V minulosti se poCet zaméstnanci sniZoval
z davodii vystavby novych zévodi, jak uz bylo nastinéno v Hospodateni podniku

(2.2.6.).

Tab. €. 2: Pocty zaméstnancti v jednotlivych letech

Obchodni Pocet Obchodni Pocet

rok zamé&stnancl rok zaméstnancl

2005/2006 151 2010/2011 166

2006/2007 132 2011/2012 153

2007/2008 133 2012/2013 133

2008/2009 131 2013/2014 143

2009/2010 158 2014/2015 192

Zdroj: vlastni zpracovani dle [20], 2015
2.2.6.3.  Fluktuace zaméstnanci

Fluktuace zaméstnancl je pro podniky problémem. Odchod kvalitnich a vykonnych
pracovnikll znamena pro firmu dal8i nadklady. Nejenom snizeni kvality a mnoZstvi, ale
také naklady na nabor a zaskoleni novych pracovnikli. Tém bude trvat néjakou dobu,
nez budou dosahovat vysledkt, kterych dosahoval pracovnik pfed nimi. Podnik vSak
také vysokou mirou fluktuace ztraci povést kvalitniho zameéstnavatele pro budouci

uchazece.
Fluktuace vSak nemusi znamenat jen negativa. Mezi pozitivni stranky lze zahrnout
vytvareni mist k postupu stavajicim pracovnikiim a ptichod novych lidi a népadi.

V soucasné dobé se udava piizniva mira fluktuace mezi 5 — 7%. Obecné je vsak v CR
mira fluktuace okolo 15%. Do vypoctu fluktuace se nezapocitavaji odchody
zamé&stnancl napi. ze zdravotnich diivodl, na matefské dovolené, do starobniho nebo

invalidniho dtichodu. [14]
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Mira fluktuace se tedy vypocita jako:

Celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomerii v daném obdobi x100 / Prumérny pocet

zamestnancu v daném obdobi

Tab. ¢. 3: Fluktuace zaméstnanct v poslednich letech

Pocet rozvazanych
Primérny pocet
Obchodni rok pracovnich Mira fluktuace
zaméstnancl
poméra
2011/2012 153 19 12,4%
2012/2013 133 14 10,5%
2013/2014 143 12 8,4%

Zdroj: vlastni zpracovani dle [20], 2015

Z tabulky je patrné, Ze mira fluktuace je o néco vyssi, nez optimalni, avSak stale nizsi
nez pramérna v CR. V soucasném obchodnim roce 20014/2015 je predpokladan nartst
miry fluktuace do hodnoty okolo obchodniho roku 2011/2012. Byl zaznamenan zvySeny
pocet zadosti na rozvazani pracovniho poméru a to v ruznych oddé€lenich. Mira

fluktuace nebude tak vysokd z divodu nartistu po¢tu zaméstnanci az na hranici 200.

2.2.6.4. Okoli podniku

Poloha

Podnik emz v Cernosiné méa geograficky vyhodnou polohu. Nachazi se v piihraniéi
Vv blizkosti dalnice D5 necelych 100 km od matefského podniku v Nabburgu. Ve vétsSing

ptipadl probiha pfeprava surovin, nebo kone¢nych vyrobki pravé mezi témito podniky.
Konkurence v oblasti nabidky pracovnich mist

V blizkém okoli se nenachéazi zadny vétsi zameéstnavatel, takze zaméstnance podniku
tvoii prevazné obyvatelé Cernosina a blizkého okoli. I to je jeden z faktorii, pro¢ ma
tento podnik nizkou fluktuaci zameéstnanct. Obecné je Tachovsko regionem s vysokou
nezaméstnanosti, a tak jedinymi konkurenty v oblasti poptavky po praci by mohly byt
logistické parky v Boru a Ostrové u Sttibra a podniky RSF Elektronik s.r.o. a KERMI

s.r.o. ve Stiibfe. Bor je ovSem vzdalen zhruba 30 km. Hlavnimi konkurenty jsou tedy
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logisticky park v Ostrové u Stiibra, ktery je vzdalen 20 km, a vyrobni zavody ve Stiibie
vzdalené 12 km. Nejvétsi potencial k rastu ma logisticky park v Ostrové u Stiibra. Ten
Vv loniském roce ziskal ocenéni Nejlepsi primyslova zona roku 2014 v soutézi Investor
a podnikatelska nemovitost roku pofadanou agenturou Czechlnvest. K zacatku roku
2014 pracovalo v parku 2000 lidi. V pribéhu roku se pocet pracovnich mist navysil
o dalSich 700. Dtvodem bylo rozSifeni aredlu o dal$i spolecnosti, konkrétné
Ideal Automotive s.r.o. a Stealcase s.r.o. Tim ale rozSifovani arealu nekondi,

Vv nasledujicich letech zde rozsiti svoji vyrobu dal$i minimalné 3 spole¢nosti. [16]

Vzristajici pocet pracovnich mist v okoli ma samoziejmé negativni vliv na situaci

v podniku emz Hanauer v Cernosiné a je nutné se touto situaci zabyvat.

Prostfedi podniku nebylo bliZze rozebirano, nebot” podnik jako takovy se ostatnimi
faktory prostfedi nezabyva. Podnik je planovité fizen spolec¢nosti emz, a tak pfimo
nefesi bézné problémy tykajici se napf. sjedndvani novych kontraktd, konkurence

v odvétvi, ¢i zmén v ekonomice.
2.2.7. Cile do budoucna

Zadné urdité cile do budoucna tento konkrétni podnik neplanuje. V minulych letech
probihalo rozS8ifovani vyrobnich prostor a rozsifovala se vyroba. V soucasnosti se vSak
nic takového nepldnuje. Mizeme ale obecné¢ mluvit o zvySovani kvality vyrobkd,
udrzeni spokojenosti odbérateldi, snizeni odpadu pii vyrobé (tzv. zmetkl) atd.
V soucasné dobé bude cilem udrzet si dobré pracovniky a mit nizkou fluktuaci
zameéstnanct 1 pres rostouci konkurenci v oblasti poptavky po praci. Mimo jiné jsou si
manazefi spoleCnosti védomi toho, Ze zameéstnanci pobiraji niz§i platy, nez ve
vetsing okolnich podnikti. Chtéji ovSem zachovat stavajici kvalitu vystupu a udrzet si

dobré pracovniky. [21]

40



3. Analyza vyuzivani riznych forem motivovani zaméstnancu

3.1. Motivacni nastroje pouzivané podnikem

Podnik emz Hanauer si je védom dileZitosti stimulace zaméstnanct k vy$§im vykondm,
a proto je na persondlni ¢innost a praci se zaméstnanci kladen diraz. Nebot pouze
spokojeny zaméstnanec bude odvadét vysoké a kvalitni vykony, protoze citi, ze jeho
snaha ma smysl a je dilezitou soucasti pro podnik. Tento podnik se snazi vytvofit

rodinné pracovni prostiedi a posilit spolupraci zaméstnancu.
3.1.1. Hmotna odména

Hmotna odmeéna je, jak uz bylo feeno, povazovana za hlavni prostiedek stimulace
zaméstnancl. Také zaméstnanci ji berou jako hlavni ukazatel hodnoceni své prace.
Toho si je védomé i vedeni podniku. Na druhou stranu se zohlediuje i fakt, Ze odmény
musi byt pouzivany dvousmérné, a pii negativnim hodnoceni nasleduje snizeni

hmotnych odmén.
Mzda
Z t&chto diivodli je mzda tvotena fixni i pohyblivou sloZkou.

Vyslednda mzda = zakladni plat + stabilni prémie + skupinova prémie + pritomnostni

prémie + osobni hodnoceni + prescasy a svatky

Vysledna mzda se tedy sklada ze zékladniho platu, ktery je primérné 12.000 K¢. Dalsi
slozkou je stabilni prémie, tu dostava jen urcité skupina zaméstnanci napiiklad na
dopravu a 1isi se podle vzdalenosti od podniku. Nyni se dostavame k pohyblivé slozce
mzdy. Ta je tvofena skupinovou prémii, ktera je poskytovana za plnéni cili dané
pracovni skupiny. Jeji hodnota je max. 3.100 K¢, v soucasnosti je prumérné vyplacena
ve vysi 2.500 K¢. Dale pritomnostni prémie 1.000 K¢, ta je poskytovana pii 100%
dochdzce bez absenci. Tato prémie se podniku osvédcila, nebot’ po jejim zavedeni
vyrazné klesl podil nemocnych zaméstnanci. Dalsi slozkou je osobni hodnoceni, jehoz
vyse zalezi na vykonu, spolupraci zaméstnance a na podileni se na KOMM aktivitach
(viz 3.1.3. Pracovni podminky). VySe osobniho ohodnoceni je 0 — 15% zékladniho

platu. Posledni slozkou mzdy jsou presCasy a svatky, ale o svatcich byva podnik
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vétSinou zavieny, nebot” je pro n¢j neekonomicky provoz za dvojndsobnou hodinovou

mzdu pro zameéstnance.
Odmény a zaméstnanecké vyhody

Podnik vSak nabizi zaméstnanclim i rtizné benefity. K tém nejvyraznéjsSim patii 5 dni
dovolené nad rdmec zakonem stanovenych dni, tedy 4 tydny + 5 dni navic. Déle sem
patii dotované obédy, jidlo a piti vautomatech (63% hradi zaméstnavatel,
37% zaméstnanec). V letnim obdobi jsou v podniku rozmistény barely s vodou pro
zaméstnance zcela zdarma. Pro pfespolni, kteti museji do prace dojizdét je dalSim
bonusem hrazend doprava. VSem zameéstnanctim i jejich rodinam je nabizeno oc¢kovani
proti chiipce zdarma. Dale jsou pro vSechny zaméstnance ptipraveny kurzy na PC
a jazykové kurzy. Podnik myslel i na maminky s détmi, pro ty je pfipravena upravena
pracovni doba. Perspektivnim zaméstnancim nabizi podnik podporu studia pii praci,
coz znamena volno navic a hrazenou dopravu. Za G¢ast na KOMM aktivitach (viz 3.1.3.
Pracovni podminky) dostavaji zaméstnanci za kazdy navrh 50 K¢ do fondu pracovni
skupiny. Ztohoto fondu si pak plati napf. spole¢né vecefe, vylety, mohou si
nadstandardné vybavit pracoviSté (uz byla zakoupena 1 lednicka) ¢i se zakoupi

poukézky na obuv, obleceni a jiné.

Podnik prispiva také zaméstnanciim na zivotni pojisténi. Po 7 letech v podniku maji
zaméstnanci narok na tyto prispévky ve vysi: 250 K¢ oddéleni vyroby, 500 K¢ vedouci

pracovnici a 1.000 K¢ management.

Zamé&stnancim na vySSich pozicich jsou nabizeny stdze v ostatnich zavodech
spolecnosti. Déale maji k dispozici sluzebni auto a telefon. Po urcitém obdobi také

podnik obménuje vybaveni a to stavajici nabizi zaméstnanciim za symbolické ceny.

Podnik ma 1 vérnostni program. Zaméstnanci, kteti V podniku pracuji 10 let, dostavaji
darkové koSe, ¢i poukdzky podle zajmli zaméstnance v hodnoté 2.000 K¢/osoba. Tyto

bonusy jsou udélovany vzdy po deseti letech.

Podnik zajiStuje pro své zaméstnance 1 vadnoc¢ni oslavu. Dfive bylo vice aktivit pro
zamé&stnance, jako sportovni den, den otevienych dvefi, fotbalové utkani mezi

zaméstnanci, ale pro nezdjem byly tyto aktivity zruSeny.
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Podnik ma v soucasné dobé celkem Siroky systém odmén, zda je to dostacujici ndm
ukazi nasledujici kapitoly. Skoda je, Ze neni zdjem o mimopracovni aktivity.
Samoziejmé chapu, Ze Clovék chce mit v Case volna Cas na sebe a svou rodinu, ale
jednou ro¢né jit na sportovni den, ¢i na sportovni utkani zaméstnancti by nemusel byt
takovy problém. NejspiSe na to mé vliv i mentalita naSeho naroda. Préaci vidime Casto
jako nutné zlo a nejvetsi radost ndm piindsi, kdyz opoustime prostory pracovisté

a jdeme doma. Mimopracovni aktivity by vSak mély sjednotit kolektiv a nabourat bézny

pracovni stereotyp, proto je Skoda, Ze o n¢ zaméstnanci nemaji zajem.
3.1.2. Komunikace a hodnoceni

V podniku je uplatiovan demokraticky styl vedeni pracovnikii. Komunikace mezi
nadfizenymi a podiizenymi je tedy obousmérnd. Pokud je planovéna néjaka zména,
nejdiive se konzultuji jeji dopady se zaméstnanci, a nasledné se rozhoduje o jeji
kone¢né podob¢ s prihlédnutim na piipominky zaméstnanci. Od nich je dale

pozadovana zpétna vazba na kazdou provedenou zménu.

Za informac¢ni (komunikac¢ni) prostfedky v podniku l1ze povazovat podnikové noviny,
vyvésky, brozury, celopodnikové schlize, ro€ni pohovory s jednotlivymi pracovniky
a skupinové porady. Porady jsou dvojiho typu. Pro Sir§i vedeni tzv. Das team jsou
svolavany kazdé utery. Pro ostatni zaméstnance podle zafazeni tu jsou tzv. skupinové

porady konajici se kazdy Ctvrtek.

Hodnoceni zaméstnancti probihd formou ro¢nich motivac¢nich a hodnoticich pohovort,
které probihaji vzdy na pfelomu dubna a kvétna. Kazdy vedouci pracovnik vede tyto
pohovory se svymi podfizenymi. Oproti tomu probiha také hodnoceni ze strany
zaméstnancl. Kazdé dva roky probiha anketa pracovniki zamétena na vSechny oblasti,
zamé&stnanci hodnoti cely podnik. Za dal$i dva roky probihd opét anketa pracovnikd,
ovSem nyni zaméfend na vedouciho pracovnika. Zde zaméstnanci zhodnoti svého
vedouciho, vytknou chyby a navrhnou zlepSeni. Tyto ankety pracovnikli se prolinaji

a maji vzdy ctytleté cykly, po kterych se opakuyji.
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3.1.3. Pracovni podminky

V podniku je nejvice zaméstnancti na délnické pozici a proto se budu v této casti

vénovat pracovnim podminkam pravé této skupiny zaméstnanct.

Vybavenost pracovist’ je velmi stroha, jak je béZzné pii praci tohoto typu. Délnice pracuji
u oddélenych stolti, na které jim piijizdi soucastky, které zkompletuji a nasledné
zkontroluji parametry vyrobku pomoci pocitace. Pracovisté se tedy sklada ze stolu,
zidle, kompletacni formy a pocitace. Na bocich stoli se nachazi drzdky na napoje.
Pracovnice mohou kdykoli pit a bez nahlaSovani chodit na zadchod, coZ neni vzdy bézné

Vv téchto provozech.

V podniku existuje i tzv. relaxaéni zona. Ta sestava z kantyny a odpoc¢inkové mistnosti
uvniti vyrobni haly, kde se nachazi i odd€lend kutédrna. V kantyné se daji zakoupit
napoje, bagety, zakusky, cigarety a dal$i sortiment. Odpoc¢inkova mistnost je urcena pro
konzumaci obcerstveni a zregenerovani pii pauzach. Vyhodu lze spatfovat i v kufarné.
Zaméstnanci, ktefi maji potfebu cigarety, si mohou pfi pauze zakoufit, neobtézovat
ostatni a nemuseji ani opoustét halu. Do relaxacni zény se d4 dale zahrnout i terasa

a lavicky pted halou.

Spolecnost klade velky diiraz na bezpecnost prace a ochranu zdravi zaméstnanci, nebot
jediné zaméstnanec, ktery se nemusi pii vykonu své praci obavat o své zdravi, je
ochoten podavat vysoké vykony. Z tohoto divodu na navrh zaméstnanct byly do
vyroby pofizeny specialni rukavice pouze na konecky prstl. Pfibyvalo totiz stiznosti na
poranéni prstll z manipulace se soucastkami. Podnik je naklonén zménam, které by
mohli uleh¢it praci zaméstnanctim, a proto jejich navrhy na zlepSeni vzdy projednava

a snazi se, pokud je to mozné, vyhov¢t.

Toto spada cCastecné 1 do principti Kaizen, které podnik vyuziva. Podnik pouziva
V upravené formé kaizen systém a nazyva jej KOMM. Ty jsou zalozené na neustalém
zlepSovani. Pokud ma tedy zaméstnanec néjaky napad na zlepSeni, a nemusi to byt
nutné z oblasti vyroby ¢i kvality, jeho nazor je vzdy vitan. A podnik dokonce tuto

iniciativu od pracovnikt oc¢ekava. [ 15]

KOMM systém si spole¢nost vymyslela sama. Zkratka znamend Kunden Orientierte

Management Methode neboli v ¢estiné zpuisob jednani managementu orientovany na
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zakazniky. Jednd se v podstat¢ o upraveny Kaizen, tedy soubor néstrojii umoziujici

neustalé zlepsovani. [15]

Kazdoro¢né jsou také potfaddany tzv. Dny zdravi, kde se konaji pfednasSky na rtizna
témata ohledn¢ péce a vyzivy. Je zde také moznost bezplatného oCkovéani. Zaméstnanci

déle obdrzi zdravotni balicky a poukazky do Iékarny.

Lze tedy fici, Ze se podnik snazi pracovni prostiedi pfizplsobit potiebam zaméstnancti a
jejich zdravy a bezpecnosti se vénuje nad ramec bézné¢ pouzivanych prostredkd.
Zameéstnanci timto pocituji, Ze podnik 0 né¢ ma zdjem a jsou pro néj dileziti, coz

pozitivng puisobi na jejich spokojenost.
3.1.4. Rezim prace

V podniku pracuji béZzn¢€ na tfi smény ranni a odpoledni. Klasicky ranni sména zacina
v 6:00 a kon¢i ve 14:00 nasledn¢ zacina odpoledni sména, ktera konci ve 22:00
a nasleduje sména nocni. V podniku je vyuzivano vice modelti pracovni doby, jako
napiiklad pruznd nebo zkracend pracovni doba. Naptiklad maminkam vychéazi podnik
vstfic a pro né je pfipravena pravé pruzna pracovni doba, aby mohli rano vodit déti do
Skolky. Ptfi sméné se pracuje vzdy 2 hodiny a nasledné, pokud plnite pfedepsanou
normu, mate narok na 5 minut pauzy. Pauza na obéd trvd 30 minut s tim, Ze
zaméstnanci ji nemaji vSichni nardz, ale postupné se méni po pracovnich skupinéch.
Obedy jsou dovazeny a servirovany V podnikové jidelné. Zaméstnanci odpoledni,
¢1 no¢ni smény maji k dispozici misto obédli moznost objednat si salaty, balicky

s jidlem, ¢i teplé jidlo dovezené na ranni sménu.

Ve vyjime¢nych piipadech se pracuje 1 v sobotu. Za tu dostavaji zaméstnanci vyssi
mzdu a mohou si takto napracované hodiny vybrat jako dovolenou v tydnu (tzv. Vario

systém hodin).

Jako nejvétsi vyhodu zde vidim individudlni pfistup k zaméstnancim a snahu
zaméstnavatele vyjit co mozna nejvic vsttic zaméstnanctim. Jak vice modeld pracovni
doby, tak 1 napf. tepla jidla na no¢nich sménéch, to jsou bonusy, které podnik nabizi ze

své vlastni viile a ze zdjmu o spokojenost zaméstnanct.
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3.1.5. Obsah prace

Podnik si je védom, ze obsah prace je dilezitém faktorem pii motivaci zaméstnanct,
a proto pouziva rizné formy obohacovani obsahu prace. Z toho, co bylo napsano

Vv teoretické Casti této prace, vyuziva viceméné vSechny podstatné body.

Zameéstnanci jsou planovité stfidani na riznych pracovnich pozicich s podobnou naplni
prace. Postupem casu je obohacovan obsah prace zaméstnance a je pfesouvan i na
normy, je také ohodnocen finanénimi bonusy. Dal$im dikazem, Ze podnik usiluje
o pozitivni motivaci zaméstnanct, je vytvoieni pracovnich skupin. Skupiny piebiraji
odpovédnost za pracovni ukoly, coz podnécuje zaméstnance k lepsi spolupraci
a vykonim vzhledem k ostatnim skupindm. Podle vysledkli skupinové prace je také
zaméstnanec finanné odménén. Vyhodu spatiuji pfedev§im v nabourani pracovniho

stereotypu, které zaméstnanci doda novy naboj a pozitivné motivuje k praci.
3.1.6. Vztahy na pracovisti

Pouzitim demokratického stylu fizeni pracovniki je nastolen pifedpoklad harmonického
vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Je zde prostor K namitkdm
a pfipominkdm, které uz z principu némeckého vedeni spolecnosti nejsou brany na
lehkou véhu. A tak zaméstnanec vi, Ze pokud vznese n&jaky navrh na zlepSeni, neni to

jen vyktik do prazdna.

Vztahy na pracovisti nejvice ovliviluje piimy nadfizeny pracovnik. Je soucasti
komunikacniho fetézce mezi svym tymem a Sir§Sim vedenim podniku. On zastupuje
z4jmy pracovni skupiny a zajiStuje vhodné pracovni klima uvnitt skupiny. Jak jiZ bylo
fec¢eno, kazdy vedouci pracovnik dostava zpétnou vazbu ke svému jednani z ankety od
svych podfizenych. Vysledky ankety poukazuji na oblasti, kterym by se mél vedouci
pracovnik vice vénovat a zlepsit. Tato anketa také napoméha vedoucim pracovnikiim

zlepsit své vztahy se svym tymem
3.2. Celkova motivace

Celkové lze fici, Ze podnik si uvédomuje dileZitost motivace zaméstnancl. Lze
spatfovat i jisté znaky zlatého pravidla motivace (Zdroje motivace viz 1.1.). Podnik se,

pokud je to mozné, snazi ukoly ptizplisobit potfebam, ¢i spiSe znalostem a dovednostem
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zaméstnance. Pokud zaméstnanec spatfuje néjaky nedostatek, vzdy ma prostor k tomu

ho vyjadfit a podnik to i od zaméstnancii ocekava.

V podniku muizeme spatiovat motivaci orientovanou na vykon, tedy plnéni
predepsanych norem. Jak jiz bylo feceno v teorii, tak vice neZz neustalou kritikou lze
dokazat pozitivnim hodnocenim a zpétnou vazbou. To je v podniku pfedev§im tvoieno
ro¢nimi hodnoticimi a motivacnimi pohovory, jinak je motivace a hodnoceni v prib&hu

roku pfenechavéana vedoucimu pracovnikovi.

Dlouhodoba vykonnost pracovnikli vSak neni ovlivnéna pouze motivaci zaméstnance
K praci, ale i schopnostmi, dovednostmi a védomostmi. Proto je zaméstnanec v prub¢hu
casu Skolen na vice vyrobnich zafizeni i slozitéjSiho charakteru. Déje jsou mu také
poskytnuty kurzy ciziho jazyka a prace na PC. Tim se zlepSuji jeho vlastnosti a je

schopen podavat lepsi vykony.

Dulezitym faktorem je také spokojenost zaméstnance. Prostor pro vyjadieni
spokojenosti, ¢i nespokojenosti maji zaméstnanci v kazdoro¢nich anketach zamétenych

bud’ na vedouciho pracovnika, nebo na vSechny oblasti v podniku.

Stimulaéni faktory ma podnik propracovany a jsou v souladu s teoretickymi zasadami.
Hmotna odména mé piimy vztah k vykonu. V piipadé negativniho hodnoceni jsou
piipraveny sankce. Jsou vytvofena pravidla, za jakych okolnosti zaméstnanec mize

odmény ziskat.

Obsah prace by mél byt srozumitelny, pfiméfené narocny a splnitelny. Jak uz bylo
feceno vyse, podnik se snazi svym zaméstnanciim vyhovét a ptizplsobit jim co nejvice

pracovni prostfedi. Tento bod tedy podnik také spliuje.

Vedouci pracovnici jsou zde jako koordinatofi svych pracovnich skupin. SnaZi se, aby
jejich skupiny méli veSkeré potfebné informace od vedeni, fesi interni konflikty ve
skupinach a zodpovidaji za vykony skupin. Styl vedeni je demokraticky a predpoklada

se neformalni styl jednani. Je vytvafeno piatelské prostiedi.

Pracovni prostfedi je co nejvice piizpisobovano potiebam zaméstnanci. Je zde
1 odpocinkovd zéna a moznosti obcCerstveni. Velkou vyhodou je moZnost opusténi

pracoviste, pii potieb€ dojit si na toaletu, bez nutnosti dovolovani.
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3.3. Dotaznikové Setreni

3.3.1. Motivace a spokojenost zaméstnanci

Setfeni v podniku emz Hanauer v Cerno$iné probihalo formou dotaznikd. Dotazniky
byly pfedlozeny vedeni spoleCnosti a to je rozdalo mezi zaméstnance. Dotaznik je
umistén na konci této prace, jako piiloha B. Nalezneme v ném jak uzaviené otazky, tak
otazky oteviené pro ziskdni vice detaill o problematice spokojenosti a motivovani

zaméstnancl. Dotaznik vyplnilo 98 zaméstnanct.
Informace o zaméstnancich

Vétsinu zaméstnancii podniku tvoii Zeny, a tak nebylo pfekvapenim, kdyz otazka €. 1

ukdzala nasledujici sloZeni respondentd. Dotaznik vyplnilo 82% zen a 18% muzu.

Z otazky €. 2 a 3 bylo zjisténo, ze nejvétsi pocet zaméstnancli je stiedoSkolsky

vzdélany (71%) a nejvice zaméstnancti je ve véku v rozmezi 36 — 50 let (57%).

Otazka €. 4 se tykala délky zaméstnani v podniku. Nejvice zaméstnancii (84%) pracuje
v podniku vice nez 3 roky. Naopak nikdo z dotazovanych neuvedl, Ze by v podniku
pracoval méné nez 3 mésice. Divodem je, ze podnik nabira nové zaméstnance vzdy
pfed zacatkem nového obchodniho roku a to konkrétné na prelomu dubna a kvétna.
Z tohoto divodu zde tato skupina nemohla byt zastoupena, nebot’ dotaznikové Setieni

probihalo diive.

Obr. ¢. 4: Jak dlouho pracujete v podniku?

V podniku pracuiji:
12%
4%
M 3 mésice - 1 rok
1 rok - 3 roky

84%
i vice neZ 3 roky

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

Otazka €. S se tykala pracovniho zatazeni. Z odpovédi vyplynulo, ze 76% respondentii

pracuje ve vyrob¢, 20% v administrativé a 4% ve skladu.
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Obsah prace

V otazce ¢. 6 zaméstnanci hodnotili svoji praci. 74% zaméstnanct uvedlo, ze svou praci
povazuje za zajimavou. Oproti tomu pouze 4% zaméstnancli povazuji svoji praci za

nezajimavou.

Obr. ¢. 5: Jak hodnotite svou praci?

Svou praci povazuji za:

4%

B velmi zajimavou
M zajimavou

i nezajimavou

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

Otazka ¢. 7 byla zamétena na spokojenost s ¢innosti, kterou zaméstnanci vykonavaji.
61% zaméstnanci uvedlo, Ze je bavi Cinnost, kterou vykovavaji. 4% zaméstnanci

nejsou s pridélenou ¢innosti spokojena.

Obr. €. 6: Vykonavana ¢innost

Cinnost, kterou vykonavam mé:
2%

B bavi
B nebavi
i uspokojuje

B neuspokojuje

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
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Otazka €. 8 se tykala pozadavki kladenych na zaméstnance. Celych 96% zaméstnancti
si mysli, ze pozadavky na né kladené odpovidaji jejich moznostem. Zbyld 4%

zaméstnancu by uvitala pozadavky nizsi.

Obr. €. 7: Pozadavky kladené na zaméstnance

Pozadavky, které jsou na mé kladeny,

odpovidaji mym moznostem
4%

B Souhlasim

B Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

Otazka ¢. 9 byla otazkou otevienou. Zaméstnanci méli napsat, s ¢im jsou v praci

nejvice a s ¢im naopak nejméné spokojeni.

Za nejvetsi uspokojeni zaméstnanci povazuji dobte odvedenou praci, kdyz se jim prace
dafi a vidi v ni né&jaky smysl (35%). Na dalSich mistech je dobry kolektiv (15%)
a rtznorodost pracovnich kol (15%). Nasleduje prace v kolektivu (10%), fungujici
technika (10%), slusné jednani (5%) a vyuziti dosaZenych schopnosti a dovednosti

(5%). Zbylych 5 % byly neopakujici se odpovédi, které nemaji ve vysledku vahu.

Obr. ¢. 8: Nejveétsi uspokojent

Nejvétsi uspokojeni mi prinasi

vyuZziti schopnosti a zkusenosti
slusné jednani

dobre fungujici stroj

prace v kolektivu

pracovni rliznorodost

dobry kolektiv

dobfe odvedenad prace

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
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Nespokojenost vyjadtili zaméstnanci piedevs§im s platem (28%). Nasleduji ¢asté zmény
ve vyrobnim procesu (17%) a hluk na pracovisti (11%). V odpovédich se také objevila

nespokojenost s odménovanim pracovniki, poruchovosti stroji a praci o vikendech.

Obr. €. 9: Nejmensi spokojenost

Nejméné jsem spokojeny s

hluk
Casté zmény

plat

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

Otazka €. 10 byla zamétfena na moznost kariérniho rastu. Dvé tfetiny zaméstnanci si
mysli, ze podnik jim umoziuje postupovat v hierarchii vySe. Zbyla jedna tfetina je
pfesvédCena, Ze tuto moZznost nemd. Upiimné feceno V podnicich tohoto typu
zaméfenych na vyrobu nelze vSem nabidnout kariérni postup. Podnik potiebuje

predevsim delniky a mist pro kariérni rast je velmi malo.

Obr. ¢. 10: Kariérni rust

Mam moznost kariérniho rustu

B Souhlasim

H Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
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Otazka ¢. 11 se tykd vzdélavani a odborného rustu zaméstnancti. 80% zaméstnanct
souhlasi s tim, Ze maji dobré podminky pro vzdelavani a odborny riist. Zbyvajicich 20%

zaméstnanct si mysli, Ze by tyto podminky mohli byt lepsi.

Obr. €. 11: Podminky pro vzdélani a odborny rist

Dobré podminky pro vzdélani a odborny
rust

B Souhlasim

B Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

Otazka €. 12 navazuje na otdzku piedchozi. Je zaméfena na Skoleni a kurzy, které
podnik svym zaméstnancim nabizi. Poznatky ze Skoleni a kurzli vyuzije 98%
zaméstnanc. Tim lze fici, Ze Skoleni a vzdé€lavaci kurzy jsou spravné nastaveny

a zamé&stnancim pomahaji pii praci.

Obr. €. 12: Vyuziti Skoleni

Poznatky ze Skoleni vyuziji pfi své praci

2%

B Souhlasim

B Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
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Otazka €. 13 je zamétena na budouci kariéru zaméstnanct. Prevazna vétsina, konkrétné
78%, zaméstnancti hodla pokracovat ve stejném podniku na soucasné pozici. Zbyvajici
¢ast zameéstnancl planuje zménit svoje souCasné pracovni zafazeni (12%), ¢i odejit do

jiného podniku (10%).

Obr. ¢. 13: Budouci kariéra

Planuji svou kariéru

M ve stejném podniku na stejné
pozici

H ve stejném podniku na jiné
pozici

i v jiném podniku

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
Vztahy na pracovisti, komunikace

V otazce ¢. 14 hodnotili zaméstnanci vztahy na svém pracovisti. Nejvice zaméstnancti
(64%) vidi vztahy na pracovisti jako dobré. OvSem 14% zaméstnanct je presvédéeno,
ze vztahy na pracovisti jsou Spatné. Zbylych 22% povaZuje vztahy na pracovisti za

velmi dobré.

Obr. €. 14: Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou

H velmi dobré
W dobré

i Spatné

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

53



Otazka ¢. 15 je zaméfena na komunikaci mezi zaméstnanci. Pozitivné hodnoti

komunikaci 90% zaméstnancii. Zbylych 10% povazuje vétSinou komunikaci za Spatnou.

Obr. ¢. 15: Komunikace mezi zameéstnanci

Komunikace mezi zaméstnanci je

B VZdy na pratelské urovni
B Dobra

i VétsSinou Spatna

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

Otazky €. 16, 17 a 18 jsou zaméfeny na vedouciho pracovnika. V otazce ¢. 16 hodnotilo
pozitivné komunikaci s vedoucim 94% zaméstnanct. Jako velmi dobrou ji oznacilo

34% zaméstnancli. Zadny z pracovnikli nehodnotil komunikaci s vedoucim negativné.

Obr. ¢. 16: Komunikace s vedoucim pracovnikem

Komunikace s vedoucim pracovnikem je
6%

H Velmi dobra
M Dobra

i Dostacujici

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
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V otazce ¢. 17, zaméfené na dostateCnou motivaci ze strany vedouciho pracovnika, je

80% dotazanych presvédceno, ze je vedouci dostatecné motivuje.

Obr. ¢. 17: Motivace ze strany vedouciho pracovnika

Vedouci pracovnik mé dostatecné motivuje

B Ano

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

V otazce €. 18 zminuji respondenti jako nejéastéjsi formu motivace hodnotici pohovory
(62%). Nasleduje daveéra ve své podiizené (32%), osobni odpovédnost (18%)
a pochvala (10%).

Obr. €. 18: Forma motivace ze strany vedouciho pracovnika

Forma motivace

70%
60% -
50% -
40% -
30%
20% -

10% | — R e
0% i T T
Formou hodnoticich Duavérou ve své Osobni odpovédnosti Pochvalou pred

pohovort podfizené podfizeného za kolegy
splnéni ukolu

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
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Otazka ¢. 19 je zaméfena na reakci vedeni podniku na nazory zaméstnanct. Reakci

vedeni potvrzuje 96% zaméstnanct. Z toho 29% uvadi reakci vzdy a 67% obcas.

Obr. €. 19: Reakce vedeni na nazory

Reakce vedeni na nazory
4%

B Ano, vidy
H Ano, obcas

i Ne, nikdy

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

Otazka ¢. 20 fesi rovné zachdzeni se zaméstnanci. Dvé tretiny se shoduji na tom, ze
rovné zachazeni se zaméstnanci je v podniku samoziejmosti. OvSem jedna tfetina vidi

V zachéazeni se zamé&stnanci rozdily.

Obr. ¢. 20: Rovné zachazeni se zaméstnanci

Rovné zachazeni se zameéstnanci

H Ano

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
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Finanéni ohodnoceni a odmény

Otazka ¢. 21 se tykd kritérii, podle kterych je zaméstnanec hodnocen. 94%

Zaméstnancl uvadi, Ze jsou sezndmeni s hodnoticimi kritérii.

Obr. €. 21: Kritéria hodnoceni prace

Znam kritéria hodnoceni prace
6%

H Ano

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

Otazka €. 22 se zamétuje na motivaci finanénim ohodnocenim. Zde nejsou patrné velké
rozdily. 55% Zaméstnanct uvadi, Ze je vySe finanéniho ohodnoceni motivuje k lepSim

vykonlim, oproti tomu 45% s vysi finan¢niho ohodnoceni spokojeno neni.

Obr. €. 22: Motivuje finan¢ni ohodnoceni?

Financni ohodnoceni motivuje k lepSim
vykonim

H Ano

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
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Otazka ¢. 23 byla dalsi otevienou otazkou. Respondenti méli vyjmenovat
zam¢stnanecké vyhody, které jim podnik nabizi. Nejvice znich uvedlo jako
zaméstnaneckou vyhodu Skoleni (60%). Nasledovaly jazykové kurzy (40%), ptispévek
na stravovani (38%), automaty na jidlo a napoje (24%), hrazen4 doprava do zamé&stnani
(20%), v letnim obdobi barely s vodou zdarma (18%), vario systém a pruzna pracovni
doba (shodn¢ 6%). V malém mnozstvi odpovédi se objevovala i vanocni oslava, 5 dni
dovolené¢ navic, pfispévek na zivotni pojisténi, kaizen poukazky, den zdravi
a pfitomnostni prémie. Zarazejici ovSem je, Zze 16% dotazanych uvedlo, Zze Zadné

zaméstnanecké vyhody nemaji.

Obr. €. 23: Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody

pruzna pracovni doba
vario systém

zadné nemame

barely s vodou

doprava do zaméstnani
automaty na jidlo a napoje

pfispévek na stravovani
jazykové kurzy

skoleni

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

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
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V otazce €. 24 méli zaméstnanci uvést kterych vyhod a nepenéznich odmén si nejvice
ceni. Nejvice dotazanych (25%) si ceni moznosti dochdzet na jazykové kurzy. Dalsi
skupina zaméstnancii (20%) si nejvice ceni vario systému, tedy napracovani si hodin
doptedu a nésledujici moznosti vybrat si tyto hodiny jako dovolenou v piipad¢ potieby.
Dalsi cenéné vyhody jsou hrazena doprava do zaméstnani (16%), zavodni stravovani
(15%) a pruznd pracovni doba (8%). Mezi odpovéd'mi se objevilo také bezplatné

ockovani, prace v mist¢ bydlisté a pracovni obuv.

Obr. €. 24: Nejvice cenéné vyhody

Nejvice cenéné vyhody

pruznd pracovni doba
zavodni stravovani
doprava

vario systém

jazykové kurzy

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
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Otazka ¢. 25 byla zaméfena na vyhody, které naopak zaméstnanci postradaji. VétSina
zaméstnanctl na tuto otdzku bud’ neodpovédela, nebo jsou s odménami spokojeni (55%).
Druh4 ¢ast zaméstnancil (45%) se sou€astnymi odménami neni pln€ spokojena. Z téchto
zaméstnancl by 36% uvitalo stravenky, 18% poukazky na masaze, plavani a sport, 18%
letni prémie (pfispévky na dovolenou), 10% by pfivitalo 13. plat a 5% zaméstnanct
postrada zruSeny rodinny den. V dalSich odpovédich byla zminéna absence partnerti na

vanoc¢ni oslave a jazykové kurzy.

Obr. €. 25: Postradané vyhody

Postradané vyhody

M stravenky

B poukazky na masaze, plavani,
sport

H prispévek na dovolenou
(prémie)

H 13. plat

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

Otazka ¢. 26 se tykd rozsahu odmén. Stejné jako u otdzky €. 23 je 55% zaméstnancli
s rozsahem odmén spokojeno a 45% je piesvédeno o tom, ze vySe odmén za

odvedenou praci je prilis nizka.

Obr. €. 26: Spokojenost s rozsahem odmén

Jsem spokojen s rozsahem odmén

M Ano

M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014
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Otazka ¢. 27 byla zaméfena na zmény, které by zaméstnanci v oblasti odménovani
nejvice privitali. Nejcastéjsi odpovédi bylo zvyseni platu (33%). Nasledovalo
individudlni odménovani zaméstnanci (25%), respondenti vyjadfovali nespokojeni se
soucasnym typem odmeénovani za skupinovou praci. Zameéstnanci by také ocenily vyssi
hodnotu prémii (19%), letni prémie (8%) a poukazky na rtizné sluzby (5%). Objevili se
také nazory na nizkou flexibilitu odmén, nespokojenost s placenim piescast

a zahrnutim KOMM do prémii.

Obr. €. 27: Zmény v oblasti odménovani

Privital bych

poukazky na masaze, plavani, sport
prispévek na dovolenou (letni prémie)

vétsi prémie

odménovani na zakladé individividualnich
schopnosti

zvysSeni platu

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

Otazka ¢. 28 je otazkou posledni. Zde byl dan zaméstnanctim volny prostor a mohli se
zamyslet. Pokud by byla moznost zménit néco v jejich préci, co by to bylo. Odpovédi
byli riznorodé a tak neni mozné vytvotit né€jaky graficky vystup. Budou tedy uvedeny
oblasti, kterych se odpovédi tykaly. Absolutné nejvice zmén by zaméstnanci provedly
v ohodnoceni a ocenéni prace. Tyka se to jak platu, nizkych prémii, tak jiz zmifiované¢ho
skupinového odménovani. Dalsi skupinou odpovédi je komunikace a vztahy na
pracoviSti. Odpovédi na toto téma nebylo mnoho a bylo mozné vycist, ze se tykaji
nespokojenosti jen spar zaméstnanci. Dal§i skupinou je pracovni prostiedi.
Zameéstnanci by ocenili lepsi ventilaci vzduchu a niz§i hluk na pracovisti. Nésleduje
rezim prace, zde by zaméstnanci uvitaly zruSeni nocnich smeén, staly objem prace bez
vykyvil a méné stresu pii praci. Posledni oblasti je obsah prace, n€kolik zaméstnancti by

snizilo normy a ocenilo niz§i poruchovost stroja.

61



3.3.2. Motivy a spokojenost zaméstnanct

Ke zhodnoceni soucasného stavu motivace a spokojenosti zaméstnanci vyuZzijeme
kromé jiz zminéného dotaznikového Setfeni jesté¢ jeden dotaznik zaméfeny piimo na
spokojenost zaméstnancti. Cely dotaznik je k dispozici v pfilohach pod pismenem C.
Tento dotaznik vyplnilo 56 zaméstnancli a Setfeni probihalo stejnym zplsobem jako
u prvniho dotazniku. Vzor dotazniku, podle kterého bylo Setfeni provedeno, byl pievzat

z [3] a poupraven.

V dotazniku lze rozeznat motivy (obr. ¢. 28), které zaméstnanci upfednostiiuji, a jak
jsou ze strany zaméstnavatele napliiovany. Zaméstnanci hodnotili dilezitost motivli na
stupnici 1-5, kdy 1 je velmi dulezity. Dale hodnotili stejnym zpisobem stupné plnéni
zaméstnavatelem, kdy pii hodnoté 1 zaméstnavatel uspokojuje a pii hodnoté 5
neuspokojuje tyto motivy. Cim blize jsou kiivky u sebe, tim jsou zaméstnanci
spokojen¢jsi.

Obr. ¢. 28: Spokojenost zaméstnancti

Spokojenost zaméstnancu

Motiv
1 2 3 45 6 7 8 9 1011 12 13 14 15

1
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Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2014

Nejvice jsou zaméstnanci spokojeni s benefity, prestizi a image podniku a jistotou
pracovniho mista. Naopak nejméné jsou spokojeni se mzdou, uznanim pracovnich

vysledku a s jednanim vedoucich.
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Tab. ¢. 4: Vysledky Setfeni spokojenosti a dilezitosti pracovnich motivi

Vysledky Setieni Sefazené vysledky od max. spokojenosti
Motiv Popis motivu Spokojenost Motiv Popis motivu Spokojenost
Jistota prace o .
1 (perspektivni 0,23 15 | ldentifikacespracta | o o
Y cili podniku
zaméstnavatel)
Jistota pracovniho
2 mista (nejsou intriky -0,16 6 Ostatni benefity -0,04
uvnitf podniku)
3 Mzda 1,37 14 | Mageaprestiz 0,06
podniku
4 Ucast nalvysledku 0,4 9 MoZnosti (v)dlbcl)rneho 0,15
prace vzdélani
Jistota pracovniho
5 Pracovni podminky -0,34 2 mista (nejsou intriky -0,16
uvnitf podniku)
Jistota prace
6 Ostatni benefity -0,04 1 (perspektivni -0,23
zaméstnavatel)
7 Zpliely wedkive -0,43 5 Pracovni podminky -0,34
pracovnich ukolt
8 MozZnosti pracovniho 05 4 Ucast na'vysledku 0,4
postupu prace
9 MoZnosti ?(:Ilbtl)rneho 0,15 7 ZpUsob %ada]van: 0,43
vzdélani pracovnich ukold
SHIECEEen MozZnosti pracovniho
10 vysledk (pracovni -1,11 8 P -0,5
. postupu
vykon)
11 Siteni informaci -0,67 11 Siteni informaci -0,67
Atmosféra pfi vedeni Dobré atmosféra
12 lidi (jednani -0,89 13 racovni skubin -0,86
vedoucich) P piny
Dobré atmosféra Atmosféra pri vedeni
13 racovni skubin -0,86 12 lidi (jednani -0,89
P piny vedoucich)
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Image a prestis Uznani osobnich
14 g p -0,06 10 vysledkl (pracovni -1,11
podniku ,
vykon)
15 Identllfl.kace s‘praC| a 0,06 3 Mzda 137
cili podniku

Zdroj: vlastni zpracovani dle [19], 2015
3.4. Zhodnoceni sou¢asného stavu

3.4.1. Klady
Obsah prace a pracovni pozice

Jak vyplynulo z prvniho dotazniku, obsah prace hodnoti zaméstnanci kladné. Jsou
spokojeni s pracovni ¢innosti i s naro¢nosti ukoll, které vykonavaji. VéEtSina z nich
povazuje praci za zajimavou. I pfesto, Ze se jedna o naro¢nou manualni praci, z hlediska
mnozstvi a potfebné kvality, ji zaméstnanci hodnoti kladng. Vl1iv na to urcit€¢ ma i zamér
podniku stfidat po urcité dobé pracovni pozice, ¢imz pracovnikiim prace nezevsSedni

a snad zamezi 1 vzniku Stereotypu.

Z druhého dotazniku mliZeme vycist, Ze zaméstnanci vidi podnik jako perspektivniho

zamé&stnavatele a stim spojenou svoji pracovni pozici odolnou vici zméndm

vvvvv

vvvvvv

podnik v soucasné dob& vyrazné rozsifuje pracovni kolektiv a do budoucna se pocita

I Srozsifenim vyroby o vyrobni portfolio matetského podniku. Tudiz perspektivista
bude jist€ 1 v budoucnu zachovana.

Vzdélavani

Vzdélavani zaméstnancii je jisté dillezitym a nejspiSe 1 nekone€nym procesem. Podnik
si je védom, Ze kvalitnich vysledki mtize dosahovat pouze s kvalitnimi zaméstnanci.
Uz pti ndboru novych zaméstnancii je zjiStovana jejich odbornost, kterd je v priab&hu
jejich pracovniho poméru zdokonalovéna. Ptrevazné v soucasné dobé€ je nutnost
nepodcenovat odborné vzdélavani, nebot’ potencialnich zaméstnanci uz neni v regionu
mnoho a jejich ,,kvalita“ stale klesa. Zameéstnanci sice vyjadrili, ze odborné vzdélavani
neni dalezitym motivem pfi jejich praci, ale rozhodné je dilezitym faktorem pro
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zaméstnavatele. Ten nabizi jazykové a pocitatové kurzy a Skoleni, pfipadné i dalsi
vzdélavani. Zamestnanci jsou v prevazné vetsSing se soucasnym vzdélavanim spokojeni

a skoro vsichni potvrdili, ze nové poznatky pfi své praci vyuZziji.
Vztahy na pracovisti a komunikace

Da se fici, Zze zaméstnanci jsou na pracovistich spokojeni, 9 z 10 hodnoti vztahy na
pracovisti kladné¢. Co se tykd komunikace mezi zaméstnanci, pievazuje tak, jako
Vv ptipad¢ vztahi, pozitivnich ndzord. OvSem z druhého dotazniku se dozvidame, ze
atmosféra pracovni skupiny pro vétS§inu zaméstnancl neni dobrad. MiiZze to byt ovSem
zpuisobeno nastupem novych zaméstnancli, nebot prvni dotaznik byl zpracovan
o n¢kolik mésict diive. Stejné je to i s hodnocenim piistupu vedoucich pracovniki.
Z prvniho dotazniku je patrné, Ze komunikace s vedoucim i jeho motivacni schopnosti
jdou dobré. OvSem druhy dotaznik vypovidd o tom, Ze zplsoby jednani vedoucich
nejsou takové, jaké by zaméstnanci oCekavali. Mizeme se tedy domnivat, Ze je to
zptisobeno naborem velkého mnozstvi zaméstnancu, ktery je za poslednich 10 let
s ptehledem nejvyssi. Na soucasné Spatné hodnoceni méa nesporné vliv prozatimni
nezapracovani novych pracovnikli. D4 se predpokladat, Ze jesté neplni normy, a tak je
na ostatnich, aby tyto nesrovnalosti v mnozstvi doplnili. Jak jednani vedoucich, tak
dobra atmosféra pracovni skupiny jsou jednémi z nejvétSich pracovnich motivi. Tudiz
by bylo dobré navazat opét na predchozi stav, ale doufam, Ze je to jen pfechodné obdobi

a poté, co se zameéstnanci zapracuji, bude situace opét dobra.

ReZim prace

Rozhodné bych kladné ohodnotil piistup podniku v rezimu prace. Zaméstnanci maji
k dispozici flexibilni pracovni dobu, napf. maminky s malymi détmi, ¢i zkracenou
pracovni dobu. Dale zde existuje systém vario hodin, coZ umoziiuje zaméstnancim

pracovat pfescas a ndsledné si tyto hodiny vybrat jako dovolenou kdykoli.

Pro lepsi piehlednost, a aby se ptedesSlo opakovani, tak dalsi klady souc¢asného stavu lze

najit v podkapitole 3.2. Celkova motivace.
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3.4.2. Zapory
Finanéni ohodnoceni a odmény

V druhém dotazniku vysel jako motiv s nejvétsi mirou spokojenosti (jako jediny dosahl
kladného ¢isla) motiv identifikace s praci a cily podniku. Neni to vSak pracovni motiv
zamé&stnanci povazovali za dostacujici. Je to také déno povahou a potfebami lidi.
V Némecku ma pracovnik urcité jiné potieby a tento motiv by se tam ujal urcité 1épe
zaméstnanci mzdu soucasné s uznanim osobnich vysledki, ale k t€m se dostaneme
pozdéji.

s jeho vysi jsou zaméstnanci nejméné spokojeni. To se projevilo jiz v prvnim dotazniku,
kdy pouze 55% dotazanych uvedlo, Ze je financni ohodnoceni motivuje k lepSim
vykontim. Samoziejmé, Ze mzda byva povazovana pouze za kratkodoby motiv, ale
nespokojenost sjeji vysi demotivuje dlouhodobé. VSak jiz Herzberg ve své
dvoufaktorové teorii zafadil mzdu mezi hygienické faktory, které pfi nepfiznivém stavu,
zpusobuji pracovni nespokojenost a mohou negativné plisobit na motivaci. Dale také
uvadi, Zze pozadovand pracovni motivace, je podmin€na alesponi nepiitomnosti
dlouhodobé pracovni nespokojenosti. Tudiz nespokojenost se mzdou muize byt pouze
Vv kratkodobém horizontu, jinak by to pfimo narusilo pracovni motivaci. Vedeni podniku
si je v8ak uz této nespokojenosti védomo del§i dobu. Bude tedy nutné platy alespoil
mirné zvysit, nebo bude fluktuace vzristat a kvalitni pracovnici odchazet do okolnich

podniki, kterych stale piibyva. [2] [4]

Dal§im pracovnim motivem, ktery je pro zaméstnance velmi dulezity, je uznani
osobnich vysledkii. Jak mzda, tak pravé uznani osobniho vykonu dopadlo pfi
vyhodnoceni druhého dotazniku nejhlife. Oba tyto pracovni motivy jsou pro
zaméstnance velmi diilezité a nejsou dosahovany. Pti vyhodnocovani prvniho dotazniku
se objevovaly nazory na skupinové odménovani. Nékteti zaméstnanci nebyli spokojeni
Stim, Zze musi pracovat vice nez jini a maji stejné mzdy. Nespokojenost jsem
zaznamenal i s vysi osobniho ohodnoceni. V prvnim dotazniku si také 33% respondentti

mysli, Ze zachdzeni se vSemi zaméstnanci neni stejné. Na jednu stranu je pochopitelné,

66



ze podnik podnécuje skupinovou praci a tymové chovani. Oproti tomu, pokud jsou
zameéstnanci presvédéeni, Ze nejsou za svij vykon patficné ohodnoceni, je to velmi
demotivujici. Toto popisuje jiz J. S. Adams ve své teorii spravedlnosti. Zaméstnanci
navzajem pometuji, co vkladaji do prace oni stim, co do ni vkladaji ostatni
spolupracovnici. A co to pfind$i kazdému =z nich. Pokud je zde nerovnovéha,
zameéstnanci pocit'uji nespravedlnost a snizuji pracovni vykon. Zaméstnanci jsou tedy
demotivovani a cile podniku ohrozeny. Na druhou stranu je pochopitelny postoj
podniku, ze v pifipadé vysSich odmén za osobni ohodnoceni, nez praci v tymu, budou
ohrozeny vztahy na pracovisti, nebot’ kazdy bude hledét jen sam na sebe. To samé by

znamenal piechod na ukolovou mzdu, coz také nékdo v dotazniku navrhoval. [2]
Zaméstnanecké vyhody a benefity

Z druhého dotazniku lze vycist, Ze se soufasnou mirou benefitd jsou zaméstnanci
spokojeni. Mlize to byt ale zavad¢jici, nebot’ v dotazniku byly uvedeny jako ptiklady
zavodni stravovani, doprava, ockovéani. Zamérem bylo, aby zaméstnanci zhodnotily
veskeré benefity, které jim podnik nabizi. OvSem nejspiSe zaméstnanci zhodnotili pouze
tyto vySe vyjmenované, nebot’ v prvnim dotazniku s rozsahem odmeén bylo spokojeno
jen 55% respondentti. Podnik zaméstnancim poskytuje mnoho vyhod, ale zaméstnanci
by jesté uvitali Sirsi rozsah benefitil. Je zde sice moznost zakoupeni poukazek z KOMM
(kaizen) systému, ale frekvence odmén z tohoto systému neni tak Castd. Zaméstnanci by
uvitali napf. stravenky. Vedeni podniku vSak nevidi diivod pro zavedeni stravenek,
nebot’ zaméstnanci vSech smén maji moZnost stravovani. DalSim divodem pro
nezavedeni stravenek je existence vydejny teplych jidel, ktera by byla zavedenim
stravenek ohrozena. Toto rozhodnuti podniku chapu, a proto souhlasim se souasnym
stavem bez stravenek. AvSak zaméstnanci by uvitali i rGzné poukazky na kulturni
a sportovni akce, vstupy do bazénu, masdze a podobné. Tuto moznost vidim jako
redlnou. Dale by pracovnici uvitali letni prémie. Byla by zde moznost rozdélit vano¢ni
prémie na dvé a polovinu poskytovat v 1ét€, anebo ptidat jeSté samotnou letni prémii,
ale to z ekonomického hlediska nevidim moc realné. Rozhodné by ale bylo dobré zvysit
povédomi zaméstnancti o odméndch a bonusech. V prvnim dotazniku 16% dotazanych
uvedlo, Ze zddné nemaji, i kdyz jich podnik v souc¢asné dobé¢ jiz mnoho nabizi. Proto by
bylo dobré pfipominat odmény za odvedenou praci napi. na poradéach, ¢i pii rozdavani

ukolt v pracovnich skupinéch.
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Vedouci pracovnici

Rezervy lze spatfit i v praci vedoucich pracovnikii. Vedouci pracovnik je odpovédny za
své podfizené, za plnéni cili, které ma jeho pracovni skupina stanovena. K tomu je
nutné dostatecné a vhodné své podiizené motivovat. V prvnim dotazniku bylo zjisténo,
ze nejcastéjsi formou motivace od vedoucich pracovnikll jsou hodnotici a motivaéni
pohovory, které se ovSem konaji jednou ro¢né¢. To rozhodné neni dostacujici, a proto by
vedouci pracovnici méli zapojit i jiné techniky. Napi. pochvalu pied kolegy uvedlo jen
10% dotazanych, to je zaraZejici, nebot’ uznani vykonu je pro zaméstnance jednim
z nejdilezitéjSich pracovnich motivl. Ostatné pouze 30% respondenti uvedlo, zZe je
vedouci pracovnik motivuje projevovanou davérou v jejich schopnosti. Divéra
V podiizené ma obdobny piinos jako pochvala. Pokud divéfujeme ve své podfizené,
dodavadme jim motivaci k vykonu a soucasn¢ poukazujeme na to, zZe jsou pro podnik
dileziti. Rozhodné tim vSak autor nechce fici, ze by vedouci pracovnici nezastavali
dobfte své funkce. Zaméstnanci uvadeli, ze jsou spokojeni s praci vedoucich, a kdyz se
vyskytne néjaky problém, vzdy jsou ochotni ho vyiesit. Jen jsou spatfovany mezery

V dostateéném motivovani zameéstnancu.
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4. Navrh motivacniho programu

4.1. Zmény

Podnik nema sestaven pfimo motivacni program jako dokument. Pro navrh motiva¢niho
programu se bude vychazet ze soucasného stavu a zaméfim se na udrzeni si dobrych
pracovnikd a nizkou fluktuaci, coz bylo jiz na zafatku cilem. Proto je v motivacnim
programu navrhnuto zanechal vsechny klady soucasného stavu popsané v podkapitole

3.4.1. a v navrhu motivaéniho programu se zaméfil spiSe na nedostatky.

Negativa soucasného stavu lze spatfovat piedevsim po financni strdnce. Mzda by m¢la

byt jisté¢ o néco vyssi. Bez toho nemuze byt dlouhodob¢ naplnén stanoveny cil.
Mzda a osobni ohodnoceni

V souc¢asné dobé& je zékladni plat 12.000 K& Re$enim by bylo navyseni osobniho
ohodnoceni, ¢imZz by se vyfeSil i problém s uznanim osobnich vysledki. Otazkou
zustava, v jakém poméru by mélo byt osobni a skupinové ohodnoceni. V souc¢asné dobé
(v ptfipadé maximalni mozné vySe) je pomér 1:1,7 ve prospéch skupinového
ohodnoceni. V pfipad¢ vyrovnani by to nemélo mit vliv na zhorSeni skupinové
spoluprace, avsak pozitivni vliv by to mélo na spokojenost i motivaci zaméstnanca.
Vzrostla by tedy vySe mzdy a zaméstnancim by bylo prokdzano spravedlivéjsi

hodnoceni, nez v ptipad¢ vyssich skupinovych odmén. Rozmezi osobniho ohodnoceni

by tedy mélo byt 0 — 25%.
Kalkulace
Ptedpokladany nartst ndkladi by byl tedy 10% zakladni mzdy na zaméstnance, tedy

1.200 K¢ meésicné. Coz v celkovém meétitku cca 200 zaméstnanc zpisobi narast

osobnich nakladi o 2,88 mil. K¢ ro¢né.
Odmény pro zaméstnance

Dale by bylo dobré rozsitit rozsah zamé&stnaneckych odmén, alespoit o poukazky na
kulturni a sportovni akce, vstupy do bazénu, masaze a podobn¢. Mnozstvi by nemuselo
byt velké, staci zaméstnancim ukazat, Ze o n€¢ mé podnik zajem a zaleZi mu na jejich
spokojenosti. Poukdzky by byly podminény pracovnimi uspéchy (napft. stalym plnénim

norem) a byly by soucasti osobniho ohodnoceni. Pofizovaci ceny poukazek by pro
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podnik, jakozto vétsiho odbératele s pfislibem stalé spoluprace, byly za vyrazné nizsi
ceny. Poukazky by mohli byt na zbozi a sluzby v blizkém okoli, coz by samoziejmé
znamenalo podporu mistnich podnikateld. Pokud vezmeme ptikladem vstup do bazénu
vV nedaleké Pfimd¢ na 75 minut za béznou cenu 70 K¢, predpokladejme, ze podnik bude
mit zvyhodnénou cenu feknéme 55 K¢. Déle predpokladejme, Ze pracovni uspéchy
dosahuje 70% zaméstnanci a kazdy znich by mél narok na 2 poukdzky mési¢né.
Néklady by tedy byly 15.400 K¢ mési€né (200 zaméstnancl, 70% uspéSnych,
2 poukazky & 55 K¢), tedy 184.800 K¢ ro¢né. Tento systém by mohl fungovat na
stejném principu jako jiz soucasny KOMM. Zaméstnanci by za pracovni uspéchy
dostavali do osobniho fondu mési¢né uréitou hodnotu (napt. 150 K¢/osoba) a mohli by

si nasledn¢ vybirat poukdzky na rizné zbozi, ¢i sluzby.
Kalkulace

Na poukazky by tedy mélo narok 140 zaméstnancti (70% z200) o hodnoté 150
Ké&/mésic. To znamena 21.000 K¢ mésién€, coz je nartst osobnich ndkladi
0 252.000 K¢ rocné. Zuvedené kalkulace je patrné, Ze by to pro podnik nebylo piili$

nakladné a pfitom by to zvysilo spokojenost a pozitivné plisobilo na pracovni motivaci.

Déle byla v navrhu 1 vano¢ni prémie, ta by mohla byt rozd€lena a poskytovana ve dvou
¢astech jako letni a vano¢ni prémie. Zaméstnanci by nejradéji chtéli vyssi a Castéjsi
prémie, ale toto je kompromis.

Motivace ze strany vedoucich pracovnikii

Dale by bylo dobré pracovat na schopnostech vedoucich pracovnikl. VéEtsi podpora
podtizenych neni dostacujici pouze jednou roéné€ na hodnoticim pohovoru. Pfi zapojeni
pochval, uznani a diavéry ve své podiizené, budou zaméstnanci mnohem spokojenéjsi
a bude to mit pozitivni Vliv na pracovni motivaci. Zaméstnanci si budou jisti, Ze
podniku na nich zalezi a budou se citit byt jeho soucasti. Tyto kroky jist¢ povedou

K lepsi atmosféte na pracovisti a vy$$im vykonim.
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Tab. €. 5: Navrh zmén motiva¢niho programu

Navrh zmén motiva¢niho programu

S . . . Ro¢ni
Oblast Pivodni stav Zlepsujici opati‘eni
naklady
Financ¢ni Nizka mzda ve vztahu k
p , Zvyseni horni hrani nih
ohodnoceni okoli Vysentho A oslaniie
ohodnoceni o 10% zakladniho 2,88 mil.
Osobni ohodnoceni niZ8i | platu. Steind vise jak A %
A p . o skupinové K¢
Uznani osobnich W P Jna vyse) p
, . nez sKupmove ohodnoceni.
vysledka
ohodnoceni
Vytvoreni osobnich fondt, do
Neexistence poukazek na| kterych budou zaméstnanci za
kulturni a sportovni pracovni uspéchy dostavat finanéni | 252 tis.
Odmény pro akce, vstupy do bazénu, odmény. V hodnoté svého K¢
Zamestnance masaze a podobné osobniho fondu si pak mohou
vybirat poukazky.
) Polovinu vanoc¢ni prémie davat
Pouze vano¢ni prémie ) . 0 K¢
jako letni prémii.
Vyuzivani pouze Vétsi podpora podiizenych.
Vedouci pracovnici omezené Skaly Pouzivani pochval, uznani a 0 K¢

motivac¢nich nastroji

davery ve své podiizené.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015
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4.2. Motivacni program
Obsah prace

e Pestra a riznorodé prace — stfidani se na riiznych pracovistich
e Zvladani vice pracovist znamena finan¢ni bonusy
e Zatazeni do pracovnich skupin podnécuje spolupraci a odpoveédnost za vysledky

e Vysledky pracovnich skupin jsou také finanéné odménény
Vztahy na pracovisti

e Demokraticky styl fizeni

e Je zde prostor k vyjadieni nazori a namitek

e Zlepsujici navrhy jsou odménovany (KOMM systém)

e Vedouci pracovnici jsou Skoleni k vedeni pracovnich skupin, vyjadiuji podporu
podfizenym a pilisobi jako spojeni mezi fadovymi zaméstnanci a vyS$im
vedenim

Rezim préce
e Tiisménni provoz
e Existence pruzné ¢i zkracené pracovni doby

e Tepla jidla na vSech sménach

e Vario systém hodin (hodinova konta)
Pracovni podminky

e Jednoduse zatizena pracovisté

e Drzaky napojii na pracovnich stolech

e Moznost odejit v ptipad¢€ potieby na toaletu bez nutnosti povoleni
e Relaxacni zona a odd€lena kuiarna

e Velky dlraz na bezpecnost prace

e Dny zdravi
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Hodnoceni zaméstnancu

e Formou hodnoticich pohovorii
e Zaméstnanci hodnoti praci vedoucich a situaci ve firme
e Pochvaly za dosazené pracovni uspéchy

e V zaméstnance je vkladana duvéra
Finan¢ni hodnoceni

e Mzda je tvofena z fixni a flexibilni ¢asti

e Zakladni plat 12.000 K¢

e Hrazena doprava

e Piitomnostni prémie 1.000 K¢

e Ohodnoceni skupinové az 3.100 K¢

e Ohodnoceni osobni az 25% zakladniho platu

e Placen¢ ptesCasy
Zameéstnanecké vyhody

e 5 dni dovolené navic

e Dotované obédy (63% hradi zaméstnavatel)

e Dotované automaty na jidlo a piti

e Poukézky na kulturni a sportovni akce, vstupy do bazénu, masaze
e Barelova voda v letnim obdobi zdarma

e Bezplatné ockovani

e Jazykové a pocitaové kurzy

e Podpora studia pfii praci (hrazena doprava, volno navic)

e StaZe v ostatnich podnicich spole¢nosti

e Vianocni oslava

e Letni a vdnocni prémie
Vliv na plnéni cila

Navrzené zmény by jisté¢ piispéli ke zvySeni spokojenosti a pracovni motivace
zamé&stnancl, nebot’ reaguji pfimo na pfani a nedostatky zjiSténé od zaméstnancii.

V disledku toho by bylo realné si udrzet kvalitni zaméstnance a celkové by se podnik
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wev

mohl stat atraktivnéj$im pro potencialni uchazece o praci, coz by pomohlo soucasné
situaci v oblasti naboru novych zaméstnancti a celkové pak k udrzeni nizké fluktuace
zaméstnancl. Druhou strankou by také bylo zlepSeni atmosféry uvnitt podniku a mozné

zvyseni produktivity.
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Zavér
Cilem prace bylo analyzovat souCasny stav pracovni motivace a navrhnout motivacni
program. Vysledné zmény a motivacni program byly provedeny v souladu s pfedem

danym podnikovym cilem udrzet si kvalitni zaméstnance a mit stale nizkou miru

fluktuace pracovniki.

V pojednani o spolenosti emz a vyrobnim podniku v Cernoging bylo zjisténo jejich
silné propojeni. Podnik piimo nefesi zakazniky, sjednavani kontrakti a moZznou
konkurenci v oblasti produkce. VSechny tyto zalezitosti fe$i matefsky podnik
Vv Némecku. Podnik fe$i az ptipadné problémy s pribéhem zakazek, ale i naptiklad
s konkurenci v oblasti nabidky pracovnich mist. Soucasti shromazd’ovani informaci
o podniku bylo zpracovani analyzy hospodafeni a zjisténi faktorti, které mély vliv na
hospodarské vysledky. Dale byla zpracovana SWOT analyza a porovnana konkurence

Vv oblasti nabidky pracovnich mist v okoli.

V pribéhu prace byly analyzovany motivacni néstroje uplatiiované podnikem
a predbézné zhodnocena situace v oblasti motivace zaméstnanci. V dal§im kroku bylo
provedeno dotaznikové Setfeni. To odhalilo silnd a slabd mista v oblasti motivovani
a spokojenosti zamé&stnancll. Nejvétsi problémy byly spatfeny ve finanénim ohodnoceni
a systému hodnoceni pracovnikli. Na tyto oblasti byly vypracovany zlepSujici navrhy
a sestaveny pfiblizné kalkulace na jejich zavedeni. Nasledné byl sestaven motivacni
program, ve kterém byla zanechéna veSkera pfinosna a pozitivné hodnocena opatieni,

doplnénd o nové navrhy, které by méli pfispét k naplnéni stanovenych cila.

Nové stanovené zlepsSujici navrhy byly posouzeny ve vztahu k podnikovym cilim
a s velkou pravdépodobnosti by podniku s jejich plnénim pomohli. Zda podnik tyto
navrhy pifijme zatim nelze fici. Svedenim podniku byly nékteré nedostatky
konzultovany a povédomi o nedostatcich, ¢i moznostech zlepSeni zde je. Celad prace
bude pieddna vedeni podniku a je mozné, Ze ndvrhy budou alespon castecné

realizovany.
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Piiloha B: Dotaznikové setieni — Motivace a spokojenost zaméstnancii
Dobry den,

jsem studentem 4. rocniku Fakulty ekonomické na Zdapadoceské univerzite v Plzni, kde
zpracovavam bakalarskou praci na téema Ekonomické posouzeni prinosiu motivacniho
programu V podniku. Chtel bych Vias timto poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery
bude podkladem mé bakalarské praci. Dotaznik je anonymni a poslouzi vyhradné pro
ucely zpracovani bakalarské prace. Vysledky ziskané dotaznikovym Setrenim budou
zpracovany a poskytnuty i vedeni podniku emz Hanauer s.r.o. Tento dotaznik miiZete
tedy brat i jako prileZitost poskytnout vedeni zpétnou vazbu a vyjadrit se k soucasnému

stavu motivovani zaméstnancii v podniku.
Dékuji za Vas cas, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku.

Tomas Cernoch

Informace o zaméstnanci

1) Pohlavi:
[0 Muz
] Zena

2) Dosazené vzdélani:
1 Zakladni

71 StredoSkolské

"1 Vysokoskolské

3) Vék:

mén¢ nez 20 let
21 - 35 let

36 - 50 let

(0 N e N N

vice nez 50 let



4) 'V podniku pracuji:
(] méné€ nez 3 mésice
1 3 mésice- 1 rok

1 1rok -3 roky
[

vice nez 3 roky

5) Pracuji v useku:
1 Vyroba
1 Sklad a logistika

[0  Administrativni zazemi

Obsah prace

6) Svou praci povazuji za :
(] Velice zajimavou

'l Zajimavou

"1 Nezajimavou
[

Velice nezajimavou

7) Cinnost(i) kterou vykonavam mé:
Bavi

Nebavi

Uspokojuje

Neuspokojuje

O o O o o

JINA INOZNOSE oeeeeeeieoe oottt et et e et e e e et e e e e e eeeeeeee e e e reeeeeeennrnaann

8) Pozadavky které jsou na mé kladeny odpovidaji mym moznostem
*J Souhlasim

[l Nesouhlasim



9) Co vam pfi vasi praci pfinasi nejvetsi uspokojeni, a s ¢im jste naopak nejméné
spokojeni?

10) Podnik EMZ Hanauer s.r.o0. mi nabizi moznosti kariérniho rastu.
"1 Souhlasim

[1 Nesouhlasim

11) Mam dobré podminky pro vzdélani a odborny rust
'] Souhlasim

[l Nesouhlasim

12) Poznatky ze skoleni vyuziji pii své praci
*1 Souhlasim

[l Nesouhlasim

13) V nasledujicich letech planuji svou kariéru:
[] Ve stejném podniku na stejné pozici
"1 ve stejném podniku na jiné pozici

71 v jiném podniku
Vztahy na pracovisti, komunikace

14) Vztahy na pracovisti hodnotim jako:
"1 velmi dobré
"1 dobré

(] Spatné



15) Komunikace mezi zaméstnanci je:

0

N
N
[

Vzdy na pratelské Grovni
Dobra
Vétsinou Spatna

Velmi Spatnd, nepratelska

16) Komunikace s vedoucim pracovnikem je:

0

O o o o

Velmi dobré
Dobra
Dostacujici
Spatna

Velmi Spatna

17) Mate pocit, ze vas vedouci pracovnik dostate¢né motivuje?

(]
(]

ANo
Ne

18) Motivace ze strany vedouciho pracovnika probiha :

[

O o O O

Formou hodnoticich pohovori

Pochvalou pted kolegy za dobie odvedenou praci
Duivérou ve své podiizené

Osobni odpovédnosti podiizeného za splnéni tikolu

Jinou formou (Jakou?)

19) Reaguje vedeni na vase nazory k praci?

[
[
[

Ano, vzdy
Ano, obcas

Ne, nikdy



20) Rovné zachazeni se vSemi zamé&stnanci je samoziejmosti.
"1 Souhlasim

[l Nesouhlasim

Finan¢ni ohodnoceni a odmény

21) Znam kritéria, na zaklad¢ kterych jsem hodnocen/a.
"1 Souhlasim

[1 Nesouhlasim

22) Moje finan¢ni ohodnoceni mé motivuje k lepSim vykonim
'] Souhlasim

[l Nesouhlasim

23) Jaké zaméstnanecké vyhody vam podnik nabizi? Prosim vyjmenujte:

(stravenky, napoje, Skoleni, jazykové kurzys,...)



25) Jaké zaméstnanecké vyhody naopak postradate?

26) S rozsahem odmén jsem spokojen/a.
'] Souhlasim

[1 Nesouhlasim

27) Jaké zmény v oblasti odménovani zaméstnanct by jste nejvice piivital/a.

Dékuji za Vas cas.



Piiloha C: Dotaznikové Setreni — Motivy a spokojenost zaméstnancii

Motivy k praci

Vase hodnoceni motivt

velmi dulezité

1

2

neni dulezité

4

5

Stuper pInéni
zaméstnavatelem ¢i vedoucim

plni neplni

1 2 3 4 5

Pracovni misto, které neni
ohroZeno zménamiv
ekonomice, tj. jistota prace
(perspektivni zaméstnavatel)

Jistota, Ze se ¢lovék udrzi na
svém misté v podniku (nejsou
intriky a boje o moc)

Mzda

Uéast na vysledku prace

Pracovni podminky
(BOZP,pracovni prostredi,
vybaveni pracovisté, rezim

prace)

Ostatni benefity (zavodni
stravovani, doprava,
ockovani,...)

ZpUsob zadavéni pracovnich
ukoll (srozumitelné, splnitelné
a pfimérené obtizné ukoly)

Moznosti pracovniho postupu

Moznosti dalSiho odborného
vzdélavani

Uznani osobnich vysledkd
(pracovniho vykonu)

Informace (pfistup k nim a
jejich poskytovani)

Atmosféra pfi vedeni lidi
(zplsoby jednani vedoucich)

Dobra atmosféra pracovni
skupiny

Image a prestiz podniku

Identifikace s praci a cili
podniku

V prvni ¢asti (Cerveny sloupec) prosim zhodnotte, jaky vyznam pro vas maji
uvedené motivacni faktory. V druhé ¢asti (modry sloupec) vyjadrete, do jaké

miry plni zaméstnavatel ¢i vas nadfizeny tyto faktory.




Abstrakt

CERNOCH, Tomés. Ekonomické posouzeni piinosii motivacniho programu v podniku.

Bakalaiska prace. Plzen: Fakulta ekonomicka 7ZCU v Plzni, s. 81, 2015

Kli¢ova slova: motivace, motivani nastroje, spokojenost zaméstnanci, motivacni

program

Bakalatska prace je zaméfena na posouzeni souc¢asnych motivaénich nastroji v podniku
emz Hanauer s.r.o. a na navrh motivacniho programu, ktery by pomohl k naplnéni

podnikovych cili.

V prvni ¢asti jsou zhodnoceny teoretické poznatky o problematice pracovni motivace
a spokojenosti zaméstnancii. Ve druhé ¢ésti je ptiblizena spolecnost emz a obor jejiho
podnikani. Déle je uz pozornost zaméfena pouze na vyrobni podnik emz Hanauer s.r.o.
v Cernosiné a je zde popsana soucasna situace v jeho okolnim prostiedi. Ve tieti ¢asti
prace jsou nejprve zjistény veskeré formy motivace zaméstnanci a motivacni nastroje
pouzivané podnikem. Nasledné je proveden vyzkum formou dotaznikového Setfeni
a zhodnocena soucasnd situace v oblasti motivace a spokojenosti zaméstnancii.
Ve c¢tvrté Casti jsou navrzeny zlepSujici opatfeni a sestaven motivaéni program
v souladu s podnikovymi cily. Prace bude poskytnuta vedeni podniku a bude zvazen

ptinos navrhu.



Abstract

CERNOCH, Tomas. The economic assessment of benefits of the incentive programme
in the company. Bachelor thesis. Plzen: Faculty of Economics, University of West
Bohemia in Pilsen, p. 81, 2015

Key words: motivation, motivational tools, satisfaction of employee, incentive program

Bachelor thesis i focused on the assessment of current motivational tools in the
enterprise emz Hanauer s.r.o. and proposal incentive program, which could help to fulfil

business goals.

In the first part are assessed theoretical knowledge about the motivation and employee
satisfaction. In the second part is described a company emz and branch of its business.
Further is focused only on the production enterprise emz Hanauer s.r.o0. in Cerno$in and
is described here the current situation in its environment. In the third part of the thesis
are at first identified all forms of employee motivation and motivational tools used by
enterprise. Then is executed a research by questionnaire survey and is evaluated the
current situation in motivation of employees and satisfaction. In the fourth part
improvement measures are designed and is built incentive program in agreement with
business goals. The thesis will be provided to management of enterprise and they will
consider the benefits of proposals.



