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Uvod

V soucasné dob¢ je kladen velky diraz na motivaci pracovnikii, a to z divodu velké
konkurenceschopnosti na trhu prace a také z divodu vyssi efektivity prace. Motivace je
zakladnim stimulem, ktery pfispivda ke zminované efektivit¢ prace a spokojenosti
zaméstnance. Z toho ditvodu je nezbytné, aby méla firma spravné nastaveny motivacni
systém. Je zaddouci, aby firma na trhu prace zaujala a poskytla pro uchazece maximaln¢
vhodné a lakavé pracovni podminky. Podminky, které firmy nabizeji a slibuji, musi byt
udrzovany i po zapracovani pracovnika, protoze motivovany zaméstnanec bude podavat

mnohem lepsi pracovni vykony.

Tato bakalaiska prace se zabyva tématem motivace ve firmé Alfmeier CZ s.r.o. Cilem je
zhodnotit, jak je nastaveny soucasny motivacni systém a nasledn¢ navrhnout vhodna
opatieni pro zlepSeni a zkvalitnéni stavajiciho motiva¢niho systému. Na motivacéni
systém v dané firm¢ bude pohlizeno ze strany firmy a ze strany zameéstnanct. Pro
zpracovani této bakalafské prace bude vyuzivana odborna literatura, internetové zdroje,
konzultace s kontaktni osobou z firmy a dale interni materialy. V praktické ¢asti prace
bude vyuzito dotaznikové Setfeni pro vybranou skupinu zaméstnancti na pozici operator

vyroby.

Prace je strukturovdna na dvé casti, teoretickou a praktickou céast. Teoreticka Cast
obsahuje 4 kapitoly a prakticka ¢ast rovnéz 4 kapitoly. Prvni kapitola teoretické Casti
definuje pojem motivace, dale popisuje pojmy jako motiv, stimul a zdroje motivace. V
dalSich teoretickych kapitolach jsou pak vysvétleny pojmy pracovni motivace, stimuly

pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniho vykonu.

Druhé cast bakalaiské prace je zaméfena na predstaveni firmy Alfmeier CZ. Je zde
popséan predmét podnikéni, kultura firmy, struktura zaméstnanct a dale rovnéz stavajici
motivacni systém. V nasledujici kapitole je pfedstaveno a vyhodnoceno dotaznikové

Setfeni. V zavéru préce je provedeno celkové shrnuti.



1 Motivace

Tato kapitola se zaméfuje na vysvétleni pojmu motivace, motiv, stimul a zdroje motivace.
Motivaci je mozné chépat jako psychicky proces, ktery Cloveéka ovliviiuje jak v
pracovnim, tak v osobnim zivote. Motivovany ¢lovek je ochotnéjsi vstiicnéjsi a zpravidla
se dopousti také méné chyb, protoze je schopen se na praci Iépe soustiedit. Motivace nas

muze ovliviiovat jak negativné, tak i pozitivné.

Motivaci Ize definovat jako vnitini pohnutku a psychologicky proces, které zasadné
ovlivityji a formuji smér lidského chovani. Podnécuje nés k uréitému jednani a nuti nas

konat (Armstrong a Taylor, 2015).

,»Motivace je abstrakce klicového a typického rysu dynamiky lidské psychiky. Vyjadiuje
jeji permanentni aktivizovatelnost. Je energizujici intervenujici proménnou ve vztahu

k strukture osobnosti, jejimu prozivani a jednani“ (Dvotakova a kol., 2007, s. 151).

Nakonecny (2005, s. 61) uvadi, Ze ,, motivace vyjadiuje koncept procesu, ktery je motivem

iniciovan, a projevuje se primdrné stavem, ktery se oznacuje jako potieba.

Jermat, Egerova, Dvordkova a Dvorakova (2014) uvadi nekolik rysti motivace, kterymi

jsou zejména tyto:

- Motivace ma energii a smer,
- mnoho motivi se tykéa snahy redukovat napéti,
- motivace miiZze mit pozitivni i negativni valenci,

- motivace reflektuje individudlni rozdily.

1.1 Motiv

Motiv lze definovat jako vnitini pohnutku, kterd kazdého jedince zene kupiedu.
Takovych motivli miZeme naraz prozivat vice. Pojem motiv se Uzce poji s dosaZzenim
cile a je tedy uspokojeny az po dosazeni. Motivy mohou mit stejny nebo také tplné
odlisny cil, a proto do velké miry ovliviiuji nase chovani, postoje a nazory. V ptipadé¢, ze
na lidské jednani plisobi vice motivl stejného sméru, tak se navzdjem podporuji a snaha
po dosazeni cile je stale siln¢j$i. Prozivame-li vice motivi, které se nijak nepodporuji,

snahu po dosazeni cile to snizuje (Bedrnova a kol., 2012).
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Motivy lze délit na cilové a instrumentalni. Jak jiz napovida nazev, cilové motivy jsou
takové, u kterych je pfesné vytyCeny cil. Motiv zde pusobi tak dlouho, dokud jedinec
nedosahne pozadovaného cile. Oproti tomu instrumentalni motiv je zalozeny na zajmu o

n¢jaké téma ¢i problematiku, necili v§ak na konkrétni cil (Jermar a kol., 2014).

1.2 Stimul

Motiv a stimul jsou velmi podobné pojmy, a proto je nezbytné je od sebe odlisit. Motiv
vychazi z vnitini pohnutky, oproti tomu stimul je podnét vychazejici z vnéjsiho prostiedi.
Stimulace je tedy vnéjsi plisobeni na psychiku ¢lovéka a v disledku toho dochazi ke
zménam psychickych procest. Stimul je pak jakykoliv podnét, ktery vyvolava zmény

v motivaci a chovani daného ¢loveéka (Bedrnova a kol., 2012).

1.3 Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou skutecnosti, které motivaci utvareji. Faktord, které se podileji na

utvareni motivace je mnoho, ovSem k tém nejzakladnéjSim patii tyto:

- Potieby,

- navyky,

- zajmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- idedly (Bedrnova a kol., 2012).

1.3.1 Potieby

Dle Jermare a kol. (2014, s. 62) ,, Potiebu chapeme jako clovekem prozZivany, ne vzdy
uvedomovany nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivné vyznamného. Potreba
se vroviné prozivani projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava

I&T3

tendence k odstranéni tohoto napéti “.
Dle Bedrnové a kol., (2012) Ize potifeby rozdélit na:
e Fyziologické, biologické a viscerogenni
e Socialni, spolecenské a psychogenni

Do prvni skupiny potieb lze zatradit ¢innosti spojené s funkci lidského téla. Napf.
pfijimani potravy, dychani nebo vymésovani. Témto potfebam lze fikat také primarni.
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Druhou skupinu potieb tvoti potieby socidlni. Do této skupiny patii potieby spjaté
s existenci Clovéka a se vztahy jako naptiklad potteba lasky, dominance nebo

seberealizace. Tyto potieby lze také nazyvat jako sekundarni (Bedrnova a kol., 2012).

Na schématu Ize vidét vztah nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti, respektive chovani

jedince.

Obr. 1: Schéma potieby

Uspokojeni
potfeby

Y

Cinnost

Y

Y

Y

Medostatek Potfeba Motiv

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Bedrnova a kol., 2012, s.229

1.3.2 Navyky

Navyky lze popsat jako automatizované cCinnosti. Kazdy jedinec praktikuje urcité
¢innosti, které pozdéji mohou byt nazyvany také navykem. Navyky se mohou vyskytovat

ve vSech oblastech lidskych €innosti (Jermart a kol., 2014).

,Jako ,,navyk*“ tedy oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpiisob cinnosti

cloveka v urcité situaci“ (Bedrnova a kol., 2012, s. 230).

1.3.3 Zajmy

Zajmy jsou individualni ¢innosti, a proto nelze urcit spektrum zajmu pro kazdého. Nékdo
muze mit zdjem ve sportovnich aktivitach, nékdo v hudbé nebo jiny zase napiiklad
v manualni tvorbé. Zajem lze chapat jako zvlastni druh pozitivniho motivu (Bedrnova a

kol., 2012).
Podle Jermare a kol. (2014, s. 63) jsou dulezité zajmy tyto:
- Zajmy poznavaci,
- zajmy estetické,
- zajmy socialni,
- zajmy obchodni,

- zajmy technické.

12



1.3.4 Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnoty se utvareji diky podminkam a okolnostem povahy a osobnosti dan¢ho jedince.
Existuji vSak tzv. ,,obecné platné hodnoty*, do kterych fadime rodinu, zdravi, déti, praci,
pratelstvi, vzdélani, penize, lasku, svobodu nebo také uspéch. Tyto obecné hodnoty stoji
v ¢ele hodnot pro vétsinu lidi. Je pravdépodobné, ze kazdy jedinec bude vice motivovan
k t€ém Cinnostem, které ma na zebiicku hodnot vysoko, oproti t€ém, které pro néj nejsou

vubec dulezité ¢i zajimavé (Bedrnova a kol., 2012).

Hodnoty vyjadiuji osobni preference, které se pozd€ji promitaji do rozhodovani
jednotlivce. Vyznavané postoje a ndzory se pak odrazeji v celé firmé, ale jednotlivec si

vzdy sam urci, zda se s témito nazory ztotoznuje ¢i nikoliv (Jermar a kol., 2014).

1.3.5 Idealy

Bedrnova a kol. (2012 s. 232) uvadéji, ze ,,Idedlem rozumime urcitou ideovou ci
nazorovou predstavu néceho subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro
daného jedince predstavuje vyznamny cil jeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje .

Ideal mize byt chapan jako vzor nebo model, ktery lidé mohou napodobit a inspirovat se
jim. V idealech se odrazi to, po ¢em c¢lovek touZzi, ale nedostdva se mu toho. Tyto cile

vznikaji na zdklad€ utvareni osobnosti a priorit (Pauknerovd, Hubinkova, Francova a

Sindelatova, 2006).
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2 Pracovni motivace

V kapitole pracovni motivace bude vénovana pozornost tématu pracovni motivace a
dal§im souvisejicim pojmim.

Pracovni motivace vyjadiuje ptistup cloveéka k praci za jistych okolnosti a za urcité
ochoty praci vykonavat. Hlavni roli zde hraje lidsky faktor. Lze také fici, Ze se jedna o
psychologicky proces, ktery ma vliv na usili a zdroje, které se vztahuji k vykonu prace

(Bedrnova a kol., 2012).

Bedrnova a kol. (2012, s. 244) definuji pracovni motivaci jako ,, Pracovni cinnost je
cinnosti  cilevédomou, zdamérnou a systematicky vykonavanou, tedy Ccinnosti

motivovanou “.

Dalsi moznosti jak rozumét pracovni motivaci je ,, vyjadreni pristupu jednotlivce k praci
at' uz mame na mysli obecny postoj (vztah) k praci jako takové (prace jako hodnota sama
o sobé), nebo kprdaci v urcité firmé nebo typu organizace (zde obvykle ve spojeni

s vyjadrenim pracovni spokojenosti). (Tureckiova, 2004, s. 57).

Urban (2017, s. 12) tvrdi, Ze ,, motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstricnéjsi i
ochotnéjsi a dopousteji se mensiho poctu chyb. ““ Urban proto oznacuje motivaci za hlavni

ukol managementu.

2.1 Typy pracovni motivace

V nasledujicich subkapitoldch budou popsany dvé teorie pracovni motivace. Prvni
pfedstavena teorie se bude zaméfovat na obsah motivace a ndsledna teorie bude zamétena

na proces motivace.
V psychologii jsou rozliSovany dva typy pracovni motivace:

1) Intrinsickd neboli vnitini motivace.

2) Extrinsicka neboli vnéjs$i motivace (Bedrnova a kol., 2012).
Vnitini motivy mohou vyjadfovat naptiklad potfebu styku sjinymi lidmi, potiebu
vlastniho rozhodovani, pottebu po vykonu a po moci. Proziva-li jedinec tyto aspekty pii

vykonavani prace, lze fici, ze jeho prace uspokojuje jeho potieby (Bedrnova a kol., 2012).
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Mezi nejvyznamnéjsi intrinsické motivy prace patii:

e Potieba vykonavat praci.
e Potieba smyslu Zivota a seberealizace.
e Potieba kontaktu s pracovnim kolektivem.

e Touha po moci (Bedrnova a kol., 2012).

Vnéjs$i motivy vyjadiuji predevsim potieby, které 1ze uspokojit mzdou. Mezi extrinsické

motivy ale patii také potieba uplatnéni se, potieba jistoty prace a pocit dillezitosti.
Mezi nejvyznamnéjsi extrinsické motivy prace patfi:

e Potieba penéz.

e Potieba jistoty pfijmu penéz.

e Potieba jistoty, ze jedinec nékam patii.
e Potieba socialnich kontaktt.

e Potieba potvrzeni vlastni diilezitosti (Tureckiova, 2004).

Odlisné popisuje typy pracovni motivace Urban (2017), podle kterého Ize vnitini faktory
motivace chdpat jako procesy, kterymi jsme uspokojovani jiz pfi vykonavéani dané
¢innosti. Mezi vnitini motivacni faktory uvadi zejména samostatnost, nové schopnosti,

viditelné vysledky a spolecny vyznam.

Samostatnost je pro mnoho zaméstnavatelll dilezitd a je Zddané mit zaméestnance s touto
vlastnosti. N¢kdy je nutné, aby na projektu pracoval pouze jediny ¢lovek a presné v tuto
chvili je nezbytna samostatnost, kdy ¢lovék dostane kol a okamzité je schopny na ném
zacit pracovat bez vétsi pomoci ostatnich. To neznamena, Ze zaméstnanec bude o celém
projektu rozhodovat sdm, ale ma moznost o nékterych situacich rozhodnout sam. Maze
si zvolit nacasovani jednotlivych ukolil nebo tieba mize nekteré ukoly delegovat. Pro
samostatné pracujici zaméstnance proto muze byt velkou motivaci a odménou pocit, ze
dokazali dovést projekt do cile zcela sami. Pro nékteré zaméstnance mtZe byt daleko vice
motivujici, nez naptiklad platové odmény, moZnost ziskat nové schopnosti nebo se ve
stavajicich schopnostech zdokonalit. Jak bylo jiz zminéno v souvislosti se samostatnosti,
nekteré zaméestnance motivuje napiiklad to, kdyz zvladnou projekt dotdhnout do cile a za
jejich usilim jsou viditelné vysledky. Poslednim vnitfnim motiva¢nim faktorem je
spoleéensky vyznam (Urban, 2017).
15



Mezi vnéjsi faktory motivace patii zejména to, co zaméestnanci obdrzi za svou praci, a to
samoziejm¢ za predpokladu, Ze ji vykonavaji tak jak maji. Jednd se zejména o mzdu,

bonusy, prémie, ale také uznani a pochvalu, kterd je pro mnoho zaméstnanct dilezitejsi

nez finan¢ni odména (Armstrong a Taylor, 2015).

2.2 Teorie motivace pracovniho jednani

V nasledujicich podkapitolach budou predstavovany dvé skupiny motivac¢nich teorii.

Armstrong a Taylor (2015) definovali dvé skupiny motivacnich teorii. Prvni skupinou je

teorie zamétend na obsah, druhou je teorie zamétena na proces.

2.2.1 Teorie zamérené na obsah

Jak jiZ nazev napovida, tato teorie klade diraz na obsah motivace a je nezbytné
identifikovat faktory, které s motivaci souvisi. Teorie na obsah vychdzi z piesvédceni, ze
neukojena potieba vyvolava napéti a nerovnovahu. Aby bylo moZzné rovnovahu a pohodu
obnovit, je tfeba stanovit si cil a zvolit spravné chovani, které povede k uspokojeni této
potieby. Mezi tuto teorii patii zejména Maslowa teorie hierarchie potieb, Hertzbergova
teorie dvou faktorli, Alderferova teorie a dal§i (Armstrong a Taylor 2015; Vodacek a

Vodackova 2013).

Vodacek a Vodackova (2013, s. 124) definuji teorii zaméfenou na poznani motivacnich
pfi€in (na obsah) jako ,, skupinu motivacnich teorii, jez identifikuje ditvody pro motivaci
spolupracovnikit a doporucuje postupy, jak jich vyuzit k potrebnému usmérnéni a
aktivizaci jejich jednani .

Na obrazku 2 je zndzornény model procesu motivace, ktery je zaloZeny na uspokojovani
potieb. Nejprve si ur¢ime potiebu a stanovime cil, poté provedeme akci a dosdhneme tak

cile (Armstrong a Taylor, 2015).
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Obr. 2: Proces motivace

stanoveni cile

provedeni akce

uréeni potfeby

[ dosazeni cile | J

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstronga a Taylora (2015, s. 220)

2.2.2 Maslowa teorie motivace

Maslowa teorie je jednou z nejznamé;jsich koncepci motivace lidského jednani a je velmi
casto vyuZivana v oblasti pracovni motivace. Podstatou této teorie motivace, jejimz
predstavitelem je H. Maslow, je uspofadani lidskych potfeb do 5 skupin dle dileZitosti.
uspotradany vzestupné. Naopak nejvySe polozenou potiebou je seberealizace. Potfeby se
musi uspokojovat postupné odspoda, coz tedy znamend, Ze pokud je uspokojena
fyziologicka potieba, je moZzné uspokojovat postupné potieby, které jsou nad ni. Nizsi
potieby vSak stdle pretrvavaji a nemizi, potfeba uspokojovat je (Urban 2017; Veber

2009).
Maslowa pyramida obsahuje 5 skupin potieb:

o Fyziologické potreby jsou pro ¢loveka naprosto nezbytné a také proto se nachazi
v prvnim patfe pyramidy. Lze tvrdit, Ze uspokojeni fyziologickych potieb je
podminkou k preziti. Nejsou-li tyto potieby uspokojeny, ¢lovék neni schopen
fungovat, a to jak v pracovnim, tak v osobnim zivoté. Mezi fyziologické potieby
muzeme zafadit spanek, pfijimani potravy, vody nebo také potiebu dychat a
vymeSovat. Tyto potieby je nutné uspokojovat neustéle.

e Potiebu bezpeci a jistoty je nutné chapat nejen z pohledu fyzické bezpecnosti,

ale hlavné ekonomické. Kazdy ¢loveék potiebuje mit pocit ekonomického bezpeci
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a tim muaze byt naptiklad to, ze ma kde bydlet, ma praci a zabezpecenou rodinu.
S touto potiebou se kazdy uz narodi, protoze jiz novorozenci vyhledavaji bezpeci
v mat¢in€ naruci.

Potiebu lasky a sounaleZitosti najdeme podle diilezitosti v prostfedku Maslowy
pyramidy. Tento pojem obnasi zejména vztahy a kontakty s okolim. Mezilidské
vztahy jsou zasadni v osobni i pracovni rovin€. Zaméstnanci kladou velky diiraz
na vztahy na pracovisti, protoze nejsou-li vztahy dobré, je tim pak negativné
ovlivnéna odvedena prace celého tymu zaméstnanci a nepokoje na pracovisté
ovlivituji také psychiku lidi, ktefi se pak snadno dopoustéji chyb a v krajnich
ptipadech i opoustéji zaméstnani.

Potfebu uznani, prestiZe a sebetcty ptredstavuje 4. skupina. Na tuto potiebu
Casto cili zaméstnanci, kteti maji vysoké pracovni ambice a chtéji se prosadit.
Kazdy jedinec je odliSny, a proto pro nckteré zaméstnance nejsou motivaci
finan¢ni benefity, tyden dovolené navic nebo tieba moznost pracovat jeden den v
tydnu na home office. Nékteti zaméstnanci cili na kariérni postup nebo také na to,
aby byla prace, kterou odvedou, zieteln¢ vidét. Tato potieba je Casto nazyvana
také jako potfeba vlastniho ega.

Potieba seberealizace je na samém vrcholu pyramidy a vyjadifuje potiebu
osobniho rozvoje. Nemusime potiebu seberealizace vidét pouze v souvislosti se
zamé&stnanim. Tato potfeba hraje velkou roli také v osobnim Zivoté, pro nékoho
to muze byt potieba velké spokojené rodiny, pro nékoho mit dost finan¢nich
prostiedkil na to, aby mohl procestovat svét, a pro nékoho to miize byt touha stat
se finanén¢ nezavislym. V kazdém ptipadé v této kategorii panuje potieba
kreativity, rozvijeni zkusenosti a feSeni problému (Dvotakova a kol., 2007; Urban,

2017).
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Obr. 3: Maslowa pyramida potieb

Sebe-
realizace

Uznani

Laska a sounaleZitost \
/ Bezpedi a jistota \

Fyziologické potfeby

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vodacek a Vodackova (2013, s. 125)

2.2.3 Hertzbergova teorie motivace

Hertzbergova teorie motivace nebo také teorie dvou faktort, tak se nazyva motivacni
teorie Fredericka Hertzberga. Tato teorie se opird o dva zdkladni faktory, které jsou
nezbytné pro spokojenost a motivaci zaméstnancl. Témi jsou hygienické faktory, kterym
se nekdy fika také dissatisfaktory a motivatory vnitinich pracovnich potieb, jinak feceno

satisfaktory.

Hygienické faktory zasadné ovliviiuji spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnanct.
Principem téchto faktorti jsou podminky, za kterych je prace vykonavana, nikoliv obsah
prace samotné. Mezi tyto faktory spadaji pracovni podminky, mezilidské vztahy, platové
podminkys, jistota zaméstnani, informovanost zamé&stnancii ¢i vybaveni pracovisté. Jsou-
li tyto faktory v potadku dodrzovany, zamé&stnanci si je pfili§ neuvédomuji a nepopohani
je k lepSimu pracovnimu vykonu. Pokud vSak tyto faktory nejsou dodrzovany,
zaméstnanec je velmi nespokojeny, a to vede k dalSim konfliktim. Ptikladem z praxe
muze byt napiiklad to, Ze pokud zaméstnanec nedostane vyplacenou mzdu v fadném
terminu, bude velmi roz¢ileny a okamzité si ptijde st€zovat vedeni, dostane-li vSak ji v¢as,

bude to brat jako samoziejmost, a ne jako néco, z c¢eho by m¢l byt motivovany.

Motivatory vnitinich pracovnich potfeb pomahaji zlepSit pracovni usili. ZlepSuji ho
napiiklad pomoci, uznanim, pochvalou, profesnim riistem nebo tfeba odpoveédnosti. Pro
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tyto motivatory je nezbytné vnitini uspotfaddani potfeb zaméstnance a osobni vlastnosti.
Pokud jsou motivatory vnitinich pracovnich potieb pozitivné ladény, vedou jednak ke
spokojenosti, ale také ke zvySeni pracovniho vykonu (Armstrong a Taylor, 2015;

Dvotékova a kol., 2007).

Z teorie vyplyvaji pro podnikovou praxi dva zavéry. Prvnim je fakt, ze ma-li firma
nespokojené zameéstnance, je velmi slozit¢é a drahé je motivovat. Pro takového
zaméstnance neni vykonavani prace dilezité, jelikoz to neni soucast jeho zivota. Pokud
by chtél podnik z takového zaméstnance udélat spokojeného jedince, musel by nejdiive
odstranit diivod jeho nespokojenosti. To je v podstaté¢ nemozné, protoze nespokojenost a
problémy nemusi byt spojené s praci, ale s osobnim zivotem. V piipad¢, ze by se problém
nespokojenosti opravdu podaftilo vyfesit, nardzime tu na druhy zavér, ktery z této teorie
plyne a to ten, Ze odstranéni nespokojenosti nemusi nutné stacit pro dostatecnou motivaci

(Urban, 2017).

Urban (2017, s. 28) tvrdi, Ze ,, odstranit priciny nespokojenosti ¢i demotivace je diilezite,

ve vztahu k motivaci jde vsak jen o podminku nutnou, nikoliv postacujici“.

2.2.4 Teorie zaméiené na proces

Teorie zamétfené na proces se soustied’uji na psychické procesy a sily, které¢ ovliviiuji
motivaci. Mezi tyto teorie patii napiiklad Vroomova teorie ocekavani, Porterv a
Lawlertv model, Adamsova teorie, Skinnerova teorie a dalsi (Vodacek a Vodackova,

2013).

Vodacek a Vodackova (2013, s. 132) uvadi, ze ,, teorie zamérené na pribéh motivacniho
procesu soustredujici pozornost na probléemy a doporuceni k vyvolani, pribéhu a

usmériovani, udrovani i ukonceni motivacniho jednani“.

Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti je znama také jako Adamsova teorie. Jedna se zejména o
porovnavani spravedlivosti na pracoviSti s ostatnimi kolegy. Spravedlivé zachéazeni
znamena, ze se doty¢ny chova ke vSem stejné bez rozdilu. Tudiz v pracovnim prostiedi
je hodnoti dle odvedené prace a chvali ¢i kara dle toho, jak si kdo zaslouzi. Je dilezité

neplést si pojmy spravedlnost a rovnost. Rovnost vyjadiuje stav, kdy je ke vSem
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zaméstnanciim piistupovano stejné, coz by bylo v pracovni rovin€ nespravedlivé, jelikoz
kazdy zaméstnanec odvadi jiné vykony a potiebuje jiny pfistup (Armstrong & Taylor,

2015).

,, Pracovnikovi je viastni srovnavat sviij vklad do prace se vkladem spolupracovnikii
vykonavajicich srovnatelnou cinnost, efekty, které prdce prindasi jemu s efekty

spolupracovnikii*“ (Pauknerova, 2006, s. 178).

Jermat a kol. (2014, s. 66) se domnivaji, ze ,, Clovék ma sklon porovnavat jednak sviij
vklad do prace (intenzitu pracovniho vypéti, narocnost prace na schopnosti, odpovédnost
a dalsi), jednak efekty (uspokojeni, odmény apod.), které prdce prindsi jemu, s efekty,

které prace prinasi jeho spolupracovnikiim*.
Teorie ofekavani

Teorie oc¢ekavani vychazi ze zékladni prace Victora Vrooma, proto se tato teorie také
nazyva Vroomova teorie (Vodacek a Vodackova, 2013). Podstatou teorie je také fakt, ze
se Clovék chova danym zplisobem a ze vynakldda intenzivni Usili pro dosaZeni
pozadovaného cile. Zajisténi vysoké motivace je podpoieno také tim, Ze bude pracovnik
veédét, co ma délat a jak vysokd bude jeho odmeéna. Tato teorie je definovana tiemi
slozkami a to expektaci, valenci a instrumentalitou (Armstrong a Taylor 2015; Vodacek

a Vodackova 2013).

e Expektace — ocekavani vysledku
e Valence — pfesvédceni o atraktivnosti cile

e Instrumentalita — pfesvédCeni o dosaZitelnosti odmény (Managementmania,

2016).
Teorie posilovani

Tato teorie patii mezi nejstarsi a nejjednodussi teorii zamétenou na proces, ktera je znama
také jako Skinnerova teorie. Teorie se zamé&fuje na chovani a rozliSuje 3 pravidla

dusledka:

e (Odmeénou za pozitivni chovani se pozitivni chovani posiluje
e Trestem za negativni chovani se negativni chovani oslabuje

e Pokud chybi odména nebo trest, chovani vyhasind (Managementmania, 2016).
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Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Ze tato teorie muze byt kritizovana, jelikoz naznacuje,

ze lidi mizeme motivovat tim, Ze je budeme ovladat jako stroje.
Teorie X aY

Autorem této teorie je McGregor. Tato teorie pracuje s typem osob X a Y. Osoba typu X
je lina a nerada pracuje. Do prace musi byt spiSe nucena, a tak je u tohoto typu vyuzivan
systém trestll a odmén. Takovou osobu X je tieba stale vést a kontrolovat, jelikoz je
nesamostatnd. Odvede-li vSak takovy ¢lovek dobrou praci, pak musi byt ndlezité penézné
odménén, aby mél motivaci préci pfisté odvést ve stejné kvalité. Protikladem osoby typu
X je osoba typu Y. To je ¢loveék, ktery mé mnoho energie a praci vykonava svédomité a
rad. Pro takového ¢loveka je prace stejné ptirozenym faktorem v zivot¢ jako tifeba spanek
a uziteCnosti jeho prace. V praxi je tfeba zjistit typ pracovnika a podle toho k nému

pristupovat, je vSak zadouci z typu pracovnika X udélat Y (Bedrnova a kol. 2012, s. 250).

Vhodnou definici k této teorii vyjadril také Bélohlavek (2003, s. 6) a to: ,, Vykonava-li
cinnost, ktera ho bavi, bude pracovat ze vsech sil, aniz by ho nékdo musel pohanét — tedy
podle teorie ,, Y. Na druhé strané pri vykondvani neoblibenych aktivit bude potiebovat

XL

tlak zvenci — v souladu s teorii “X

2.3 Nastroje pro stimulaci a motivaci pracovniku

Bedrnova a kol., (2012, s. 228) definuji pojem stimulace takto: ,, Stimulaci rozumime
vnéjsi piisobeni na psychiku cloveka, v jehoz diisledku dochazi k urcitym zmendam jeho
cinnosti prostrednictvim zmeény psychickych procesii, predevsim pak prostiednictvim

I3

zmeény jeho motivace. *

Dvotékové a kol., (2012) se domniva, ze nastroje pro stimulaci a motivaci pracovnikii by
nem¢ly byt zaméfené jen na hmotnou stimulaci, ale hlavné na cely systém faktord, které
vedou ke zvySovani vykonnosti a uspokojeni z prace. Vzhledem k tomu, Ze nas zajima
pfevazn€ motivace a stimulace v pracovnim prostiedi, je nutné¢ se zaméfit zejména na
uspokojeni potteb prostfednictvim prace. Motivacni spektrum by mélo byt Siroké, aby

vyhovélo alesponi v n¢kterych ohledech kazdému zaméstnanci.
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2.3.1 Odménovani

Dvotékova a kol., (2012) definuje odménovani jako jakékoliv formy penéznich odmén,
mohou sem vSak patfit 1 nékteré nepenézni odmeény. Systém odménovani musi
zaméstnanci vnimat jako spravedlivy, jasny a srozumitelny. Zaroven by mél byt
nastaveny tento systém tak, aby bylo mozné rozlisit odpovédnost a naro¢nost jednotlivych
vykonavanych praci a dle toho je nalezit¢ financné ohodnotit. Zaméstnanec musi znat
systém, dle kterého je ohodnocena jeho prace. Mzda, odmény a benefity, které firma za

danou pozici nabizi, odrazeji image celé firmy.

Hmotna odména

wewvr

zaopatieni svych potieb, poptipadé své rodiny. Ve vétSiné piipadd je hmotnad odména ve
form¢ mzdy, platu, prémii atd. OvSem mezi hmotnou odménu, kterd neni ptimo penézni,
muze patfit naptiklad také firemni auto, které mtze jedinec vyuzivat i k soukromym
cestdm, nebo piispivani od firmy na obleceni, kosmetiku, kadetnika, sport, dopravu a
mnoho dalSich aktivit. V praxi pak mnoho jedincti zvoli rad€ji o néjakou tisicovku mensi
mzdu, kterou vSak bohaté vykompenzuji podobné uzitetné odmény (Bedrnové a kol.,

2012).

Osoby, u kterych je finanéni odména na prvnim misté, maji chladny postoj k praci. Ve
firmé se proto zajimaji Casto pouze o to, jak ziskat vys$si finanéni odmény nebo piiplatky.
Osobam s touto motivaci je vhodné stanovit o¢ekavané vysledky prace i odmén a to
neménit. Vykonavani prace za ucelem cisté finanéni odmeény je typické pro nezajimavé,

monotonni pracovni pozice (Urban, 2017).
Dvotakova a kol., (2012) definuji dva druhy mzdovych forem:

1) Zékladni (samostatné), kam patii
- Casova mzda,
- Ukolova mzda
2) Doplikové (nesamostatné), kam patii
- Osobni hodnoceni
- Prémie
- Provize

-  Bonus
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- Odmény

- Utast na vysledcich

Ohodnoceni na zaklad¢ ¢asové mzdy, je mozné vyuzit u jakychkoliv profesi. Velkou
vyhodou vyuzivani ¢asové mzdy je levna administrativa, snadn¢jsi planovani mzdovych
nakladtl a také dava jistotu vydélku a pro zaméstnance je srozumitelna. Ukolova mzda je
nejvice vyuzivand zejména pro hodnoceni pracovniho vykonu na pozici dé€lnik.
Zjednodusen¢ feCeno to znamend, ze hodnoceni zavisi na mnozstvi a kvalité odvedené
préce. Jeho vykony jsou pak srovnavany se stanovenymi internimi normami. Jak jiz bylo
feceno, vySe mzdy zéavisi na jednoduchém vztahu mezi skutecnym pracovnim vykonem
a vydélkem a problém muize nastat ve chvili, kdy zaméstnanec touzi po co nejvyssi mzde,
a tak podava nadprimérné fyzické vykony, nedodrzuje stanovy a normy a tim se zhor$i
kvalita vyrobkli. Osobni ohodnoceni slouZzi jako motivace a zarovenn ohodnoceni
zaméstnance za jeho uplynulé vykony. Jedna se o pohyblivou slozku mzdy. Prémie
zpravidla dopliiuje ¢asovou nebo ukolovou mzdu. Jsou zde rozliSovany jednorazové a
pravidelné prémie. Provize pfedstavuje pobidkovou formu mzdy. VyuZiva se zejména u
obchodnikli nebo zaméstnancii pracujicich ve sluzbach. Velmi oblibenou a Castou
sloZkou mzdy jsou bonusy, které zaméstnanec ziskd naptiklad pii splnéni cild, pfi
uspésném dokonceni projektu atd. Odmeény se rovnéz Cleni do dvou skupin, a to
mimofadné a jednordzové. Tuto vyhodu ziskd zaméstnanec za nadstandartni pracovni
vykony, zlepsSujici napad ¢i splnéni diilezitého tkolu. Mezi typické odmeény miiZou patiit
Vanocni odmény ¢i odmeény k pracovnimu vyroc¢i. Poslednim typem dopliikové slozky
mzdy je ucast na vysledcich. S touto formou zvyhodnéni se setkavame spise u velkych
firem, které ji vyuzivaji ke zlepSeni image firmy. Lze vSak fici Ze i€ast na vysledcich
nestimuluje k lep$im pracovnim vykontim, jelikoZz tato forma tvofi pouze malinkaty podil

v celkové ro¢ni mzdé (Dvorakova a kol., 2012).

2.3.2 Obsah prace

Zajimavym pracovnim obsahem mitiZe byt pro kazdého néco jiného, ov§em mezi zakladni
apely, které stimula¢n¢€ plisobi na obsah prace je uplatiiovani tvofivosti nebo potieba
kontaktu s kolegy na pracovisti. Pro nékteré jedince je dileZité mit moc, prestiz a vidét

za sebou zietelné vysledky, kterymi se mohou pochlubit (Bedrnova a kol., 2012).
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2.3.3 Povzbuzovani

Povzbuzovéani, neboli neformalni hodnoceni, zaméstnance ovliviluje zejména
emocionaln¢, ale zCasti také racionalné. Hovofti-li se o racionalni strance, pak vysledkem
takového povzbuzovani je zpétna vazba. Poskytovani zpétné vazby je naprosto nezbytné
a je nutné podavat ji dostateCné Casto a profesiondlné. Obvykle by ji mél vedouci
podiizenému sdélovat jiz v pribéhu projektu, nékdy ji ovSem sdé€luje az na konci
projektu. Nastane-li n¢jaky problém, vedouci by m¢l podat kritiku konstruktivné. Pokud
se chystd vedouci zaméstnance pochvalit, je to urCité ta prijemnéjs$i zalezitost, ktera
zaméstnance povzbudi a dodd mu motivaci dal kvalitné odvadét svou praci.
V emociondlni rovin€ pracovnik vétSinou sdm pozna, ze odvadi skvélou praci a je ocenén
miniméln¢ slovné svym vedoucim. Takovy pocit mu doda dostatek motivace pro dalsi

praci, kterou se snazi odvést jesté 1épe nez tu predchozi (Bedrnova a kol., 2012).

Urban (2017) tvrdi, ze ,,Slovni oceneni, tj. pochvala za provedenou praci nebo uznani
tykajici se schopnosti ¢i odpovédného pristupu zaméstnance patii k nejméné nakladnym,

soucasné vSak nejucinnéjsim nastrojiim motivace *.
2.3.4 Delegovani

Urban (2017, s. 42) uvadi, ze ,, Delegovani znamend, umoznit zaméstnancum provddét
rozhodnuti, ktera diive vykondval jejich nadiizeny nebo je k tomu (v pripadé, zZe se

prevzeti sirsich odpovédnosti brani) povzbuzovat®.

Schopnost umét spravné a ve spravny okamzik delegovat praci je nezbytnou soucasti
dobrého manazera. Pokud tuto schopnost neovldda, pak dochazi k tomu, Ze néktefi
pracovnici jsou pietéZovani, ti pak nestihaji plnit terminy a praci neodevzdavaji
v pozadované kvalité. Na takové zaméstnance je pak vyvinuty velky natlak, pfestoze je
to chyba vedouciho pracovnika, ktery neumi préaci rozd¢lit a stanovit na to jasné ¢asové
mezniky. Druhym extrémenm je situace, kdy ma zaméstnanec prace nedostatek, coz je také

Spatné (Dvotakova a kol., 2007, s. 183).

Cilem spravného delegovani je to, aby kazdy zaméstnanec véd¢l, co ma délat, kdy to ma
byt hotove a v jaké kvalité. Klicem ke spravnému delegovani je také diveéra pracovnikd,
ze jejich nadfizeny provedl rozhodnuti spravné. Delegovani je zaroven i Sanci pro
pracovniky, pfiucit se novym vécem a ziskat nové zkusenosti. Pracovnici maji v§ak Casto

obavy ze selhani a zklamani (Armstrong a Taylor, 2015; Urban, 2017).
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2.3.5 Atmosféra pracovni skupiny

Kazda firma si sama stanovuje pravidla, projevy, kulturu ¢i doporuceny styl oblékani.
Tyto firemni pravidla ma moznost ovliviiovat manazer, ktery by m¢l jit svym chovanim
vSem piikladem. Dobry manazer ma silnou osobnost a autoritu, kterou by mél ptisobit na
své podiizené. Spravnym a férovym chovéanim si ziskava divéru poddanych, ktefi mu

pak naslouchaji a berou ho alespon z¢asti jako vzor (Bedrnova a kol., 2012).

2.3.6 Pracovni podminky a rezim prace

vvvvvv

Dobré osvétleni, dostate¢na teplota v kancelafi, optimalni zvukové podminky a mnoho
dalSich faktorti se v dne$ni dobé povazuje jiz za standard, ktery je nezbytny. O tyto
faktory se také opira Maslowa pyramida potieb, a to konkrétné prvni patro pyramidy,
které predstavuje fyziologické potfeby. Zameéstnavatelé se ovSem snazi pracovni prostiedi
stale zvelebovat. Cilem je, aby se pracovnici ve firmé¢ citili 1épe, a aby se jim Iépe
pracovalo. Dal§im divodem je védomi, ze o né¢ zaméstnavatel peCuje a Ze si jich vazi.
Samoziejmé ne kazdy Clovék je stejny, a tak nékoho potési naptiklad nové barely na
pitnou vodu a nckdo, aby snahu zaméstnavatele docenil, o¢ekdva mnohem vice

(Bedrnova kol., 2012).

2.3.7 Identifikace s praci

Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec (2003, s. 93) uvadi, Ze ,, Identifikace s praci vyjadiuje

I

urcitou uroven psychického vztahu c¢loveka k vykonané cinnosti“.

Identifikace s praci vyjadiuje proces chozeni do prace jako automaticky. Identifikuje-li
se Clovek s profesi, znamend to, ze se jeho profese stala soucasti jeho Zivota a Ze ji
povazuje za soucast své vlastni osobni charakteristiky. Pokud se pracovnik identifikuje
s praci i s firmou, stane se z n€ho jeden z nejptinosnéjsich pracovnikd, jakého firma mtze
mit. Takovy c¢lovék podava dlouhodobé skvélé a vyrovnané pracovni vykony, je
motivovany, tvofivy a vstficny jak ke svému vedoucimu, tak i k ostatnim pracovnikiim

(Bedrnova a kol., 2012).

26



2.3.8 Externi stimulaé¢ni faktory

Tyto stimula¢ni faktory popisuji celkovou image organizace. Jedna se o to, jak je firma
celorepublikoveé nebo dokonce celosvétove vniména na trhu. Je jasné, Ze pokud je firma
oblibend a mad dobré jméno, zaméstnanci chtéji ve firmé pracovat a fluktuace je
minimalni. Je-1i tomu naopak, ochota pracovat v takové firmé je samoziejmé minimalni

a fluktuace je vysoka (Bedrnova a kol., 2012).

2.3.9 Efektivni komunikaci manaZera s pracovniky

Bedrnova a kol., (2012) uvadéji, ze ,,manaZer své piisobeni na pracovniky vdZe na sviij
osobni piiklad, dale vénuje pozornost vytvaieni pracovnich podminek a v neposledni
radé k jejich ovliviiovani vyuZiva komunikaci®.

Schopnost naslouchat a poskytovat reflexi patfi k zakladnim schopnostem spravného
manazera. Takovy manazer podporuje jak pracovni vykon, tak i neformalni komunikaci.
Dale se od n¢ho ocekava schopnost komunikovat i o vécech, které pfimo nesouvisi

s plnénim pracovnich ukoli, jako je napfiklad existence a fungovani organizace

(Bedrnova a kol., 2012).

Kazdy manazersky piikaz ¢i sdéleni je impulsem pro dal§i pracovni aktivity, proto je
nezbytné, aby manazer zvolil spravnou formu pifedani informaci. Takové predani
informaci musi byt jasné a srozumitelné. ManaZer musi zietelné vytyc€it predmét a cil
ukolu, dale musi stanovit Casovy horizont, do kterého musi byt ukol nejpozdéji
zpracovany a ujistit se, ze vSichni zadani pochopili. Takovy €asovy horizont musi byt
samoziejme realny, jinak podfizeny nema Sanci tikol splnit a uz od zacéatku je vystaveny
casovému presu. Déle je vhodné, kdyZ je soucasné se zadanim ukolu také vysvétleny
smysl a §irSi ucel projektu. Podfizeny mize pak praci 1épe pochopit, kdyZ zna celou
souvislost projektu. Dalsi schopnosti, kterou by méla efektivni komunikace spliiovat, je
schopnost piedat podiizenému pouze nezbytné nutné informace, nikoliv ho zahlcovat
detaily, které pro jeho vykon prace nejsou nijak potfebné. Ve chvili, kdy nadfizeny preda
podiizenym veskeré informace vCetné obsahu prace, ¢asového horizontu, vyznamu ukolu
a dopliikovych informaci, je Cas, aby dal prostor podfizenym na ptipadné dotazy (Veber

a kol., 2009).
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2.3.10 Osobnost manaZera a chovani manaZera vicdi spolupracovnikiim

Pauknerova a kol. (2006, s. 210) uvadsji, ze ,, Uspé§né Fidit a vést miiie jen ten manazer,
ktery zna nazory a potieby svych spolupracovnikii, ktery je dokaze vhodné ovliviiovat a

ktery dokdze propojovat jejich zajmy a cile s podnikovymi .

Prace manazera vyzaduje komplexni schopnosti. Jednd se o schopnosti ekonomické,
socialni, organizaCni, psychologick¢é a mnoho dalSich. Kazdd manazerska pozice
vyzaduje trochu jinou osobnost. Neni zddouci, aby se manazer choval jakkoliv povysené
nebo arogantné. Mezi pracovniky by téz nemél délat rozdily, to znamena, ze by ke vSem
mél pfistupovat stejné. Potfebuje-li né¢koho pokarat, musi zvolit vhodnd slova a
konstruktivné mu problém objasnit. Nemél by ani Setfit pochvalami a uzndnim za dobie
a kvalitn€ odvedenou praci, protoze nehmotnd odména ve formé uznani je casto daleko
cenngj$i nezli hmotnd odména. Manazer je také povinen podéavat podiizenému

konstruktivni a pravidelnou zpétnou vazbu (Pauknerova a kol. 2006).

2.3.11 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vzdélavani ma za nasledek celkovy rist osobnosti a také schopnost stavit se k problémim
a novym vyzvam celem. Jednim z cilli kazdé firmy by méli byt komplexné vychovani,
samostatni a kriticky uvazujici zaméstnanci. Zajem stéle se rozvijet a ucit také patii mezi
probihat jak interné€, tak externé a zéalezi jen na konkrétni firmé¢, ktery zplsob zvoli.
Moznost vzdélavani pro nevladni organice v Ceské republice se v posledni dobé& vyrazné
zlepsila. V CR jiz existuje nékolik organizaci, které se specializuji na vzd&lavani a $koleni
pracovnikl. U interniho vzdélavani je vyhodou instruktdz, asistovani, prace na projektu,

znamy kolektiv atd. Externi vzdélavani vétSinou probiha formou prednasek, seminafd,

stimulaci atd. (Dvorakova a kol., 2012).
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3 Motivacéni profil a motiva¢ni program

V této kapitole budou vymezeny pojmy motivacni profil a motivacni program, které uzce

souvisi s motivaci pracovniki.

3.1 Motiva¢ni profil

Motivacni profil je charakteristika ¢lovéka. U nékoho mize dominovat orientace na
uspéch a u nékoho jiného zase nutnost vyhnuti se neuspéchu. Motivacni profil se utvaii
spole¢né s tim, jak clovek starne, takze jiz od narozeni. Utvafi ho vychova, zrani, uceni a
mnoho dalSich aspektl. Pokud pozname motivaéni profil jedince, umozni nam to

nahlédnout do jeho nitra a 1épe ho pochopit (Jermar a kol., 2014).

Pokud pozname motivaéni profil daného ¢lovéka, jsme schopni ziskat urcity pohled do
jeho nitra. Motiva¢ni profil ¢lovéka je tvofen mnoha dimenzemi. Ke kazdé dimenzi

¢lovek tihne jinak siln€. Zminovanymi dimenzemi mohou byt naptiklad:

- Orientace na dosaZeni uspéchu nebo orientace na vyhnuti se neuspéchu
- Situacni orientace nebo perspektivni orientace
- Cinorodost nebo pasivita

- Individualni nebo skupinova orientace

a dalsi dimenze (Bedrnova a kol., 2012).

3.2 Motivacni program

Bedrnova a kol., (2012, s. 269) definuje motivacni program jako ,,konkretizaci systému
prdce s lidmi v podniku s relativné vyhranénym zaméienim na pozgitivni ovliviiovani

pracovni motivace pracovnikit .

Motivacni program se sestavuje na zaklad¢ predeslych rozbort a slouzi pro naplnéni cila,

vvvvvv

pracovni motivace a pfistupu k praci (Bedrnova a kol., 2012).

Motivacni program Ize chépat jako uceleny soubor opatfeni v oblasti managementu
lidskych zdroji, ktery ma za cil ovlivnit pracovni vykon a zprostfedkovat kladné postoje

k podniku vSech jeho pracovnikl. Pfi tvorbé motiva¢niho programu je tfeba hledét na
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cile, strategie firmy a parametry, ke kterym chce motivacni program firmy pfispét (Jermar

a kol., 2014).

Dle Jermare a kol., (2014) diive, nez zacne firma sestavovat motivani program je

potiebné:

1) Zjistit stav a ucinnost zakladnich faktorti motivace k praci a faktort spokojenosti
a nespokojenosti.

2) Charakterizovat a analyzovat motivacni klima organizace. Zde je nutné zaméfit
se na priciny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti a na mezilidské vztahy.

3) Stanovit cile motiva¢niho programu.

4) Urcit nastroje k zabezpeceni cili v oblasti motivace. Tyto postupy maji za cil

zvysit vykonnost organizace.
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4 Hodnoceni pracovniku

,,Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejsilnéjsich motivacnich nastroji v rukou
manazeri. Je-li systéem hodnoceni dobre pripraven a podari-li se ziskat vedouci
pracovniky, miize byt velmi efektivni metodou rizeni pracovniho vykonu‘ (Bélohlavek,

2003, s. 59).

., Kontrola a zpétna vazba ¢i hodnoceni zaméstnancu jsou duleZité nejen pro (spravné)

vykonani ukoli, ale i pro motivaci pracovnikii* (Urban, 2017).

Pravidelné hodnoceni patii k zdkladnim pilifim persondlniho managementu. Zasadné
prispiva ke zlepSeni efektivity a rozvoje lidskych zdroji. Vysledkem hodnoceni vykonu
pracovnika je ocenéni pozitivnich vlastnosti a konstruktivni upozornéni na rezervy ve
vykonu. Soucasti hodnoceni je také seznameni pracovnika s dalsi perspektivou jeho

pracovni aktivity (Dvotakova a kol., 2012).

Hodnoceni 1ze métit mnoha zpiisoby, a to nejen kvantitativnimi metodami, které se opiraji
o vysledky odvedenych vykont, ale také Ize hodnotit chovani nebo perspektivnost.
Samotné hodnoceni mize byt rovnéZ provadéno mnoha zptisoby. Firma si miZe najmout
napiiklad externi firmu, ktera se na hodnoceni pracovnikti specializuje nebo si firma mize
zvolit interni a levnéjsi feSeni, tedy hodnoceni od vedouciho pracovnika (Vodacek a

Vodagkovd, 2013).

Dvorakova a kol., (2007) tvrdi, Ze hodnoceni ma velky vyznam jak pro hodnotitele, tedy
nadtizeného, tak pro hodnoceného, tedy podiizené¢ho pracovnika. Hodnoceni se vyuziva

ve firmach zejména pro:

e zvySeni vykonnosti pracovniki,

e zlepSeni komunikace,

e motivovani pracovniki,

e rozvijeni pfednosti a eliminaci nedostatk,

e stanoveni mzdy a stanoveni vySe pohyblivé slozky mzdy.

Dvotakova a kol., (2012, s. 259) definuje né€kolik procesii hodnoceni pracovnika pro
efektivni vyuziti jeho vystupti.
e Hodnoceni pracovnika provadi nadiizeny

e Hodnoceni vychazi z pribézného sledovani
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e Po skonceni hodnoceni je nezbytné projednat zavéry
e Hodnoceni se realizuje na zaklad¢ metodickych zasad

e Velmi casto se hodnoceni provadi v ramci hodnoticiho rozhovoru

4.1 Urovné hodnoceni vykonu

Dle Bélohlavka (2003) existuje 5 urovni hodnoceni pracovniho vykonu a témi jsou:

KaZdodenni styk — Vedouci m4a moznost kazdy den posoudit mnozstvi a kvalitu
vykonané prace. Casto si to vedouci pracovnik ani neuvédomuje, ale pouha véta
,»Vyrobek je v poradku* nebo ,,Objednavka neni kompletni, pfekontrolujte ji* je podani

hodnoceni (Bé¢lohlavek, 2003).

Hodnoceni pii dosaZeni vysledkii — Takové hodnoceni se provadi zejména na konci
projektu a hodnoti se zde, jak se podatilo ¢i nepodaftilo splnit cile, kvalitu, terminy a dalsi

aspekty (Bélohlavek, 2003).

Finanéni hodnoceni — Finan¢ni hodnoceni pfispivd k urceni vySe pohyblivé slozky
mzdy. Zde je nezbytné, aby manaZer umél vzdy vysvétlit podiizenému, pro¢ jsou odmény

vy$8i nebo naopak nizsi, nez ocekaval (Bélohlavek, 2003).

Systematické hodnoceni — Toto hodnoceni se provadi za delsi ¢asovy interval. Obvykle
to je ctvrtleti nebo pololeti a byva spojené s individuadlnim rozhovorem (Bélohlavek,

2003).

Hodnoceni v 360 stupnich — Tato metoda se snazZi zachytit hodnoceni vykonu ze vSech
pohledt, proto se mu fika hodnoceni 360 stupni, v nékteré literatufe autoti uvadéji také
nazev ,,vicezdrojova zpétna vazba“. Metoda shromazd'uje ndzory na dané¢ho pracovniky
od nadfizeného, od kolegti a od podiizenych. Hodnoceni od kolegti a podfizenych ziistava
vzdy anonymni. Vychodiskem 360 stupiiové zpétné vazby jsou udaje z dotazniku, které
zkoumaji chovani zaméstnancii. V takovém dotazniku jsou casto obsaZeny otazky
tykajici se pracovniho vykonu, komunikace, tymové prace, dovednosti nebo adaptability.
Zpétna vazba je zaméstnancim nékdy sdélovana anonymné a n¢kdy ji sd€luji nadiizeni

(Armstrong a Taylor, 2015; Bélohlavek, 2003).
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Obr. 4: Zpétna vazba u metody hodnoceni 360°

Spolu-
pracovnici

Hodnoceny
pracovnik

Podfizeny Podfizeny

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Dvotdkové a kol., (2012, s. 279)
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Shrnuti teoretické ¢asti

Teoreticka ¢ast prace je Clenéna na 3 kapitoly. Prvni kapitola se zabyvala pojmem
motivace, se kterym se zce poji také pojmy motiv a stimul. Dale byly v této kapitole
vymezeny pojmy jako potieby, z4jmy, navyky, hodnoty a idealy, které tvoii zdroje
motivace. V druhé kapitole byla pozornost zaméfena na pojem pracovni motivace a
nasledné typy motivace. V zavéru kapitoly pracovni motivace byl popsan také motivacni
profil jedince a motivacni program ve firmé. Tteti a zdrovein posledni kapitolou teoretické
¢asti mé bakalaiské prace je kapitola, kterd nese nazev spokojenost pracovnikill. V této
kapitole byly popsany rizné formy odméiovani, a to jak finan¢ni odmény, mezi které
muzeme fadit naptiklad mzdu nebo ptiplatky, tak i nefinancni, mezi které miize patfit
napiiklad atmosféra firmy nebo pochvala od nadiizené¢ho. Posledni podkapitolou
teoretické €asti je hodnoceni pracovnikill. Zde bylo vysvétleno, proc je dilezité pravidelné
hodnoceni jak pro manaZery, tak pro hodnoceného a k ¢emu se dale vyuziva. Byly rovnéz
vysvétleny nékteré z mnoha metod hodnoceni pracovniho vykonu. Naptiklad metoda 360

stupiiil, metoda fizeni stanovenych cilti nebo hodnotici dotazniky.
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5 Predstaveni spole¢nosti Alfmeier s.r.o.

Spolecnost Alfmeier CZ s.r.o. (dale jen Alfmeier CZ) je dcefinou spole¢nosti némeckého
koncernu Alfmeier Prizision SE, ktery ma sidlo v némeckém Treuchtlingenu. Firma
Alfmeier je mezinarodni spolecnosti, kterd ma okolo 2200 zaméstnanctli po celém svéte.
Tato firma ma sidla v Evropé, Americe a Asii. V Evropé ma firma celkem 6 pobocek,
z GehoZ jich je 5 v Némecku a jedna v Ceské republice. Jedna se o mezinarodné

uznavanou firmu s dlouholetou tradici. (Alfmeier, 2021a).

Obr. 5: Provozovny Alfmeier CZ roce 2021
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Zdroj: Alfmeier CZ, 2021
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Zakladni udaje

Tab. 1: Zékladni tidaje o firmé Alfmeier CZ

Obchodni firma

Alfmeier CZ s.r.o.

Den vzniku a zapisu

29. biezen 2000

Spisova znacka

C 13738/KSPL Krajsky soud v

Plzni

Sidlo

Podnikatelska 1136/16, Skvriany,
301 00 Plzen

Identifikaéni ¢islo

26167492

Pravni forma

Spolecnost s. r.0.

Predmét podnikani

Vyroba, obchod a sluzby
neuvedené v piilohach 1 az 3

zivnostenského zakona

Zékladni kapital

39 100 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Justice, 2021

5.1 Historie

Historie této firmy se zacala tvofit jiZ v roce 1960, kdy byla zaloZena spole¢nost jménem
Walter Alfmeier KG. O 18 let pozdé€ji, roku 1978 pievzal vedeni spolecnosti Hans
Gebhardt. Firma 1 nadéle zlstala v rodin€ a roku 1992 vstoupili do vedeni spole¢nosti
bratii Markus a Andreas Gebhardt, ktefi stoji v ¢ele firmy dodnes. O pouhy rok pozdéji
se firma rozrostla o pobocku v Greenville a South Carolina. Roku 1997 se v mateiské
pobocce v Treuchtlingenu vybudovalo vyvojové centrum a ten samy rok se firma stala
akciovou spoleénosti. V roce 2001 byla vybudovana prvni pobocka v Ceské republice, a
to konkrétn€é v Rokycanech u Plzné, kde si firma pronajala prostory. Z diivodu rozsifeni
vyroby a také vétsi produkce jiz tyto prostory nebyly dostacujici, a tak roku 2003
nasledoval piesun do Plzen, kde firma sidli dodnes. O rok pozdé¢ji byly rozSifovany

nevyhovujici skladovaci prostory. Rozsifeny byly az na plochu soucasnych 7200m?.
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Rok 2005 ptedstavoval pro firmu posledni zdsadnéj$i zmény. Prvni zménou byla
spoluprace s Koreou, coz firm¢€ umoznilo dalsi riist a expanzi na novy trh. Druhd zména
se tykala zavedeni nového informaé¢niho systému nazyvan¢ho SAP. Tento systém byl
zavadeén v letech 2005-2007. Prvni vlna zmén nastala v oblasti financi, controllingu a HR.

Druha zména nastala ve vyrobé, logistice a oddéleni kvality. (alfmeier.de, 2020b)

5.2 Firma Alfmeier CZ

Pobocka Alfmeier CZ sidli v Plzni na Borskych polich od roku 2001. S ohledem na

nasledujici aspekty se matefskéa spolecnost rozhodla pro tuto lokalitu:

e Dojezdova vzdalenost je cca 250 km do Treuchtlingenu

e Vys§i troven vzdélani nez ve vétsing jinych kraja

e Dostatek pracovni sily

e Blizk4 dalnicni sit’
Vyrobni ¢innost této firmy je zaméfena zejména na zpracovani plastid, elektroniku,
mechatroniku, fluidni techniku a primyslové komplexni feSeni. Diky dlouholetym
zkuSenostem a kvalité¢ vyrabénych komponentii se tato firma stala jednim z hlavnich

celosvétovych dodavatelda.

Pro fizeni vyroby vyuziva Alfmeier CZ systém Kanban. Déle se fidi stejn¢ jako matetska
spolecnost filozofii KAIZEN, ktera pochazi z japonstiny. Kai = zména a Zen = dobry.
Jedna se tedy v piekladu o princip ,,dobré zmény“, které maji za cil zlepSovat veskeré

vyrobni procesy a maximalizaci efektivity. (V. Slouf, osobni komunikace, 20.3. 2021)

Obr. 6: Logo firmy Alfmeier

Zdroj: Alfmeier CZ, 2021
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5.2.1 Fluidni systémy

Fluidni systémy slouzi pro feSeni palivovych systémda, fidicich klapek, posilovaca
brzdného ucinku, termoventilu a odvétravani klikové skiiné. Firma Alfmeier CZ ma také
bohaté zkusenosti v oblasti vstfikovani a techniky ventili. Déle se angazuje také v oblasti
palivovych systému, kde dba zejména na pozadavky klienti a také zde vyuziva
stavebnicovy princip. Palivové systémy zajist'uji odvétravani a plnéni nadrze. (Alfmeier,

2021c)

5.2.2 Komfortni systém sedadel

Firma si dobfe uvédomuje, Ze vétSina lidi v dneSni dobé travi v autech i hodiny denné. At
uz za ucelem dopravy do zaméstnani, na sluzebnich cestich nebo ve volném Ccase.
Alfmeier se proto zaméifuje mimo jiné také na kvalitni sedadlové systémy, které
cestujicimu budou vyhovovat ve vSech ohledech. Sedadla maji polohovatelné opérky
hlavy, kvalitni polstrovani a mnoho dalSich vyhod. VSe je zpracované z kvalitnich
materidlii a také s co nejmensim poctem komponentl, aby byly piipadné opravy, ¢i
manipulace co nejjednodussi. Velmi dilezité je také nastaveni sedadel, které mtize byt
bud’ elektrické ¢i mechanické a poZzaduje-li zékaznik maximalni komfort, je zde moZnost
také masazni funkce sedadel vcetné bederni podpory. VSe je koncipovano tak, aby
spliiovalo ergonomické aspekty, jinak feceno, aby se sedadlo co nejvice ptizpisobilo
pozadavkiim lidského téla. Pokud je sedadlo nevyhovujici a fidi¢ v ném travi nékolik
hodin denné, vede to k problémiim s pokiivenou pateii ¢i jinymi vaznymi problémy.

(Alfmeier, 2021d)

5.3 Pristup k Zivotnimu prostredi

Podnikovou politikou této firmy je kvalita vyrdabénych produktl ve stanovenych
terminech, v nejvyssi kvalité a za spravné ceny. Neopomind vSak ani zivotni prostiedi,
které se snazi uSetfit tim, ze Setrné¢ zachazi s vyuzivanymi zdroji. Alfmeier CZ o sob¢
fika: ,,Chceme byt piikladem spoleCnosti, ktera dba na kvalitu odvedené prace,

energetickou uspornost, spolehlivost a piesnost vyrobkl, sluzeb a procest” (Alfmeier

CZ, 2021). Firma respektuje nasledujici zasady:
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e Orientace na zdkaznika a na ochranu zivotniho prostfedi,

e princip stalého zlepSovani,

e zodpovédnost kazdého pracovnika za kvalitu odvedené prace a ochranu zivotniho
prostiedi,

e piedchazeni vzniku chyb pred jejich zjisténim,

e kvalita odvedené prace a ochrana zivotniho prostiedi jako dlouhodoby kol firmy

(Alfmeier, 2021¢).

5.4 Struktura firmy

Provoz firmy lze roz¢lenit do 3 urovni, kterymi jsou:

e Top management
e Stfedni management

e Operativni management

Top management zajist'uje strategicky chod a provoz firmy. Nachazi se zde HR oddé¢leni,
controlling, G¢etni oddéleni a nejvyssi zastupci vyrobnich oddéleni a kvality. Druhou
urovni je stfedni management, do kterého patii vedouci vyrobnich oddé€leni, vedouci
kvality a dal$i. Dlraz je zde kladen zejména na zajisténi plynulého procesu, vyvoj novych
projekt, logistiky a skladovani. Posledni rovni je operativni management, ktery se stara
o zajisténi denniho a sménového chodu vyroby. Dale ma na starosti plnéni pozadavku a
pfani zdkaznika. Do této Urovné jsou fazeni mistii, auditofi, sefizova¢i a udrZba.
Naésledujici obrazek 7 prezentuje organigram firmy. NejvySe je postaveny jednatel firmy,
ktery je zarovei i feditelem plzeiiské pobocky. Pomocnou rukou je jeho asistentka, ktera
se v organigramu nachazi hned pod nim. Nize se nachazi manazefi vyroby, pod nimi
manaZefi procesu a v posledni urovni je oddéleni samotné vyroby (V. Slouf, osobni

komunikace, 2.3.2021).
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Obr. 7: Organigram firmy Alfmeier CZ
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho zdroje (Organigram ACZ), 2019

5.5 Struktura zaméstnancu

V roce 2018 méla firma vice nez 500 zaméstnancti, ovSem planovanou automatizaci a
zavedenim robotickych pracovist’ bylo dosazeno optimélniho poctu zaméstnancl. V
propousténi zaméstnanct a brigddnik hrala velkou roli 1 soucasna celosvétova pandemie
COVID-19, ktera ve velkém postihla i automobilovy pramysl. Udaje poskytnuté firmou
Alfmeier CZ jsou platné k 30.12. 2020. K tomuto datu bylo ve firmé¢ zamé&stnano celkem
353 zaméstnanctl, a to v¢etné brigadnikll. Brigadnici jsou zaméstnani formou dohody o
provedeni prace (DPP) nebo dohody o provedeni ¢innosti (DPC). Tito brigadnici zde
pracuji obvykle 8 hodin nebo 12 hodin dle potieby. Jsou placeni dle po¢tu odpracovanych
hodin danou hodinovou sazbou. Brigadnici se podileji na rychlém zpracovani velkého
mnozstvi objedndvek. Pocet brigadnikl si stanovuje kazdé vyrobni odd€leni operativné
samo s ohledem na vySsi objednavek a nemocnost nebo dovolené stalych zaméstnancii.
Naplni jejich prace je vypomoc na jednodusSich strojich. V tabulce 2 je mozné vidét
rozlozeni zaméstnancli ve firmé k prosinci 2020 (Skladba zaméstnancti, interni zdroj

2019, Alfmeier CZ s.r.0.).
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Tab. 2: Skladba zaméstnancu ve firmé Alfmeier CZ

Skladba zaméstnanci muZi / Zeny

Oblast Muzi | Zeny | Celkem
Administrativa 41 39 80
Nepiima vyroba 75 20 95
Vyroba (operatoii) 33 | 145 178
Zameéstnanci celkem 149 | 204 353

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho zdroje (Skladba zaméstnancti), 2019

5.6 HR oddéleni

HR oddéleni ve firmé Alfmeier CZ je vychozim bodem veskerych zmén. Je proto
nezbytné mit na HR odd¢leni kvalitni manaZery, ktefi jsou schopni analyzovat situaci na
trhu a nasledné rychle reagovat na zmény. HR oddéleni je také podporou pro vSechny

zaméstnance.
Cile HR oddéleni ve firmé Alfmeier CZ:

e Motivovani a kvalifikovani pracovnici v€as a na spravném misté.
e Minimalni fluktuace.
e Vcasné a spravné zpracovani mezd.

e Reporting v pozadovaném terminu a kvalité.

Jednou z hlavnich ¢innosti HR odd€leni je realizace vyberovych fizeni a pohovord,
které hraji zasadni roli v zajiStovani persondlu. S ndborem a udrZovanim pracovnikl
souvisi také zajistovani lékarskych prohlidek, podepisovani smluv a sledovani
spokojenosti. Dal$im velmi dalezitym tkolem je péce o zaméstnance, kterd obnasi
zprostiedkovani Skoleni, udrzovani motivace pracovnikli, kontrolu dochazky a
zpracovavani mezd. Mezi vycet prace HR manaZerii patii také zajiStovani Skoleni,
meetingli, team buildingti i firemnich akci, pro které musi bedlivé hlidat stanovené
finan¢ni rozpoCty. Vystupem této prace jsou reporty, vyplatni pasky, finan¢ni

rozpocty a vyhodnocovani anket. Na nasledujicim obrazku 8 je zobrazeny organigram
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HR oddéleni. Zde je mozné si v§Simnout, Ze manazer financniho oddéleni je na stejné
urovni jako HR manazer, ktery ma pod sebou mzdovou ucetni a personalistu

(Personalni proces, interni zdroj 2017, Alfmeier CZ s.r.0.).

Obr. 8: Organigram HR odd¢leni

Jednatel Alfmeier
CZ
Asistentka vedeni
poboéky

Manazer
HR manaZer finanéniho
oddéleni
Mzdové Gbsini Personalista I I I l l
(senior)
Finanéni . ) ) dministrativnil
Spravce SAP Finanéni
Controller } (senior) Spravce IT adetni E podpora }

(senior) vyraby

Finanéni uéetni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho zdroje (HR organigram), 2021

5.7 Pozice operatorii vyroby ve firmé Alfmeier CZ

Specialni pozornost ve firm& Alfmeier CZ byla vénovédna pozici, kterd nese nazev
,operator vyroby*. Clovék, ktery zastava pozici operatora vyroby, se stara o kompletaci
vyrobki, ke které vyuziva rizné stroje a techniky. Tato pozice funguje na tfisménném
provozu. Veskera prace operdtora je predem stanovena a fidi se smeérnicemi a
technologickymi postupy. Prace na této pozici obnasi fyzickou zatéz, a to zejména
v oblasti karpalnich tuneld. Operatofi maji na kazdé sméné k dispozici sménového
pfedaka, ktery je jejich nadfizenym, se kterym fesi veSkeré problémy. Na sméné je také
sménovy auditor, ktery se pohybuje nezavisle mezi stroji a kontroluje kvalitu. Poslednimi
pfitomnymi jsou setizovaci, ktefi dbaji na plynuly chod stroji. Operatoti vykonavaji svou
pracovni ¢innost na oddeéleni BUFS a BUSC, které budou popsany v nasledujicich
podkapitolach. Operatort je ve firmé stale okolo 180 a pomér muzii a Zen je nevyvazeny.

Dokazuji to data z tabulky 2. Tyto udaje byly platné k prosinci roku 2020 a pomér muza
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a zen je zjevny na nasledujicim obrazku 9 (E. Vadoviova, osobni komunikace,

12.2.2021).

Obr. 9: Pomér muzili a Zen na pozici operator vyroby k prosinci 2020

Pomér muzil a Zen pracujicich na pozici operator
vyroby k prosince 2020

= Muzi = Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho zdroje (Vyvoj stavu zaméstnancti), 2020

5.7.1 Oddéleni BUFS — Business Unit Fluid Systems

Oddéleni BUFS pochazi z anglického nazvu Business Unit Fluid System. Toto oddé€leni
se zabyva vyrobou palivovych systémil, odvétravacich ventilt tzv. roll over a hadicovych
sestav. Pracovnici obsluhuji jednoduché samostatné stroje, kde kompletuji mezisoucastky
do finalnich sestav. Dale je jejich praci také zabaleni vyrobku a ptiprava na expedici. Na
veSkeré pracovni operace jsou definované normy, dle kterych se pozdéji hodnoti

vykonnost pracovnika. Vyrobni Gisek se da rozdélit do 3 usekt a to FLVV, ES, FM3.

FLVV — tento usek se stard o vyrobu bezpecnostnich palivovych ventill, odvétravacich
ventild a prepoustécich ventili. Cela tato vyroba ma vysokou bezpecnostni specifikaci a

maximalni diiraz je kladen na kvalitu a peclivé zpracovani vSech dila.

ES — tento usek je zaméfeny na motorové a palivové systémy a dale na hadicové vedeni
paliva, pfepinaci a spinaci odvétravaci systémy. To vSe je ve spojitosti s motorovou casti

vozidla.

43



FM3 — tento posledni sek je kombinaci palivovych, motorovych a hadicovych systémii,
kde se kompletuji jednotlivé vyrobky z ptedchozich oddé€leni. Vytvareji se zde veétsi

funkéni celky (V. Slouf, osobni komunikace, 20.3. 2021).

5.7.2 Oddéleni BUSC — Business Unit Seating Comfort

Nazev BUSC pochazi z anglického Business Unit Seating Comfort. Toto odd¢leni se
zabyva komfortnimi a nadstandartni systémy do aut. Na rozdil od BUFS se toho oddéleni
nerozdéluje na jednotlivé vyrobni Giseky. Celé oddéleni se specializuje na nadstandartni a
luxusni prvky do sedackovych ¢asti vozidel, jako jsou masazni systémy nebo systém
dofukovani polstari pro bederni oporu. Dofukovaci systémy zajistuji bezpecnost a
komfort fidic¢e i pii prijezdu zatacek a fixuji télo v potfebné pozici. V dnesni dob¢ je
nejveétsi duraz kladen pravé na bezpeci a komfort, a tak je velmi uctyhodné, ze tyto

vvvvvv

komunikace, 20.3. 2021).

5.8 Vyvoj zaméstnancii na pozici operator vyroby

Na této pozici je dlouhodobé& nejvyssi fluktuace zaméstnanct, proto bude v praktické casti
analyzovano, co je dlivodem a jaka by byla mozna opatieni. Firma pro ucely této prace
poskytla data z roku 2020, ktera jsou zpracovana do tabulky. Jednd se o data pro pozice
operatorii vyroby, nepiimé vyroby a administrativy. Pro prezentaci téchto dat byla
vytvofena tabulka a graf. Na obrazku 10 si lze v§imnout mezimési¢niho vyvoje stavu
zaméstnancl. Nejveétsi mésicni vyvoje byly na pfelomu cervence a srpna, kdy bylo pfijato
8 zaméstnanci, a také na prelomu listopadu a prosince, kdy 8 zaméstnancii zaméstnani
opustilo. Oproti tomu na pozici ,,neptimd vyroba® a ,,administrativa® jsou pohyby

minimalni (Vyvoj stavu zaméstnanctl, interni zdroj 2016, Alfmeier CZ s.r.o.).
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Obr. 10: M¢ési¢ni pohyby zaméstnancti na 3 pozicich v roce 2020

Operator vyroby | Nepfima vyroba | Administrativa
2020/1 175 95 81
2020/2 179 94 81
2020/3 182 96 81
2020/4 175 95 82
2020/5 172 93 80
2020/6 170 92 82
2020/7 168 94 80
2020/8 176 94 83
2020/9 180 93 82
2020/10 186 97 81
2020/11 190 97 81
2020/12 182 96 81

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho zdroje (Vyvoj stavu zaméstnancti), 2016

Pro ptehlednost byly mezimési¢ni pohyby zaméstnancti zpracovany také do grafu, kde je
1épe vidét zvySeny pohyb zaméstnancli na pozici operatorii. Modré kiivka v obrazku 11
je nejvice vychylend praveé v ¢ervenci a listopadu, coz dokazuji také data z obrazku 10.

Obr. 11: M¢sicni ptirtstky a ubytky zaméstnancl za rok 2020 na pozici
operator vyroby, administrativa a nepfima vyroby

Pohyby zaméstnanctl na pozici operator vyroby, nepfima
vyroba a administrativa za rok 2020

== QOperator vyroby == Nepfima vyroba Administrativa

200
/\/'//\

150

100
” » v 3 3 P ° $ N\ 2 N N v
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho zdroje (Vyvoj stavu zaméstnancii), 2016
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6 Stavajici motivacni systém ve firmé Alfmeier CZ

Motivacni program je interni systém, ktery firma vyuziva pro pozitivni motivaci svych
pracovnikd. Tato kapitola byla zpracovana na zdklad¢ vychodisek teoretické casti,

internich zdroja a osobnich rozhovort.

6.1 Mzda

Mzda je odména za praci, kterd se zpravidla vyplaci mésicné. Mzda se sklada z vice
slozek jako jsou naptiklad pfiplatky, ndhrady, prémie nebo odmény. Ve firm& Alfmeier
CZ se mzda pro pozici operatori sklddd ze dvou nésledujicich casti, kterymi
jsou hodinova mzda a variabilni slozka mzdy (Odménovaci fad, interni zdroj 2019,

Alfmeier CZ s.r.0.).

1) Hodinova slozka mzdy

- Zaméstnancim, ktefi maji u firmy profesni praxi krat§i nez 12 mésicu, ptislusi
hodinova mzda ve vysi XY K¢.

- Zaméstnancim, ktefi maji u firmy profesni praxi del$i nez 12 mésict, piislusi
hodinova mzda ve vys$i XY plus 10 K¢ navic (Odménovaci fad, interni zdroj 2019,

Alfmeier CZ s.r.0.).

2) Variabilni slozka mzdy

- Zaméstnancim, ktefi maji u firmy profesni praxi krat$i nez 12 mésict, je stanoven
ve vysi 34 % zékladni mzdy / hod.

- Zaméstnancim, ktefi maji u firmy profesni praxi del§i nez 12 mésicq, je stanoven
ve vysi 31 % zékladni mzdy / hod. (Odméinovaci fad, interni zdroj 2019, Alfmeier

CZ s.r.0.).

3) Pritomnostni prémie

- Zaklad pro vypocet ptfitomnostni prémie je stanoven ve vysi 10 % zakladni
hodinové mzdy. Tato odména nélezi zaméstnanci, ktery je v praci v sobotu nebo
nedéli.

- Na tuto prémii ma zaméstnanec pravo také v piipad¢, ze odpracoval piesCasové

hodiny, a to ve vy$i 25 % primérného hodinového vydélku.
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- Zaméstnanec také obdrzi prémii za praci vnoci, a to 10 % primérného
hodinového vydélku.

- Dalsim piiplatkem je také prace ve svatek, kdy zaméstnanci piislusi prémie ve
vysi 100 % primérného hodinového vydélku (Odménovaci tad, interni zdroj

2019, Alfmeier CZ s.r.0.).

6.2 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni se odviji od miry splnéni osobnich ukolii a povinnosti v daném
obdobi. Toto hodnoceni vzdy odrazi odvedenou praci za aktudlni kalendarni mésic. Je
zde stanovena dolni a horni hranice, které miize ohodnoceni dosahovat. Nejméné je to 0
% a nejvice 120 %. Kritéria, dle kterych se urcuje osobni ohodnoceni, stanovuje kazdy
meésic pfimy nadfizeny dle kvality vykonané prace, dodrzovani procest a terminti. Vysi
ohodnoceni stanovuji formou koeficientd v rozmezi 0 — 1,2 bodu. Bodové hodnoty se
uvadéji vzdy zaokrouhlené, zaméstnanec miize byt tedy ohodnocen naptiklad 0,5, 0,9, 1
nebo 1,2. Bodové ohodnoceni mlize nabyvat maximalné hodnoty 1,2 coZ odpovida vysi
zminénych 120 %. Stanovi-li nadfizeny pfisluSny koeficient, v dalSim kroku tento
koeficient vynasobi 50 % vyse zdkladu pro vypocet variabilni mési¢ni prémie. Pro ziskani
konecné castky variabilni mésicni prémie v oblasti osobniho ohodnoceni se tato
vypoctend castka v korundch vynasobi poctem odpracovanych hodin v kalendainim

mésici (Odménovaci fad, interni zdroj 2019, Alfmeier CZ s.r.0.).

6.3 Hodnoceni podnikovych cilii a kritérii

Podnikov¢ cile a kritéria jsou posuzovany 50 % variabilni slozky mzdy, jelikoz se jedna
o zohlednéni vysledkli odvedené prace v predeslém kalendainim mésici. Oddéleni BUFS
a BUSC maji cile stanoveny zvlast. V podniku maji stanovené 4 cile, ptfi¢emz kazdy
z nich mé stejnou miru vlivu, tedy 0,25 na kone¢né vyhodnocovéni vysledka. Jsou to
produktivita, PPM, DOS a zmetkovitost (Odménovaci tad, interni zdroj 2019, Alfmeier
CZ s.r.0.).

- Produktivita prace (Labour productivity)

Produktivita prace je hodnocend zpohledu rozvrhu hodin v poméru ke skutecné
odpracovanym hodinam. Z toho je pak ziejma hold produktivita prace bez jakychkoliv

nenadalych udalosti.
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- PPM (Parts per milion)

Pojem PPM vyjadiuje pocet dilt z jednoho milionu dodanych, které zakaznik reklamuje.
Jako ptiklad lze uvést to, ze z milionu vyrobenych dili, miize byt maximaln¢ 20

reklamovanych, coz je pomérn¢€ piisnd norma.
- DOS (Days of supply)

Pojem DOS vyjadiuje ukazatel fizeni zasob. Vypocet ve firmé probihd mési¢né, a to jako

hodnota zasob, vyndsobend 30 dny a délend primérnou mési¢ni spotiebou materialu.

hodnota zasob x 30 dni

DOS = ——— -
0 mésicni spotteba

- Zmetkovitost (Wastage rate)

Zmetkovitost vyjadiuje poc€et nepovedenych vyrobkll za urcity casovy usek. Cile i
hrani¢ni hodnoty ve firmé jsou pro kazdé odd¢€leni stanoveny rozdilné a jsou zvetejnény
na prislusny rok, nejpozdéji do konce ledna daného kalendarniho roku. Ve vyjimecnych
situacich mohou byt hodnoty kontrolovany 1 ctvrtletné. Podnikové vysledky
zmetkovitosti kazdého oddéleni jsou zvetejiiovany kazdy mésic, aby slouzily jako

motivace (Odmeénovaci fad, interni zdroj 2019, Alfmeier CZ s.r.0.).

6.4 Odmény

Zameéstnanci dostavaji mimo jiZ zminéné ohodnoceni také odmény. Kazdy zaméstnanec,
ktery splni pfedpoklady pro vyplaceni, ziska vano¢ni odménu. Tato odména se vypocte
jako nasobek primérného dosazeni podnikovych a osobnich cilii v mésicich listopad
ptedchoziho roku azZ fijen daného roku a mési¢ni mzdy. Mésicni mzda se pak spocita jako
zakladni hodinova mzda plus zéklad pro vypocet variabilni slozZky mzdy a tato suma bude
vynasobena 37,5krat a néasledné jesté 4,348, cozZ je praimérny pocet tydnt, ktery ptipada

na mésic (Odmenovaci fad, interni zdroj 2019, Alfmeier CZ s.r.0.).

6.5 Dovolena a jiné odmény

Tak jako i1 nékteré jiné firmy nabizi Alfmeier CZ 5 tydnii dovolené. Zaméstnancim
mohou byt vyplaceny zvlastni odmény v ptipad€, Ze naptiklad vymysleli zlepSovaci

navrh pro soucasny systém nebo v jinych mimotadnych ptipadech. Tyto mimotadné
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odmény navrhuje vedeni spolecnosti a schvaluje management spole¢nosti (Odménovaci

fad, interni zdroj 2019, Alfmeier CZ s.r.0.).

V kalendéainich letech, které nasleduji po roce vzniku pracovniho poméru, ma
zaméstnanec moznost si v prosinci kalendéiniho roku zvolit vzdy pro nésledujici rok

jednu ze dvou uvedenych moznosti.

1. 5 tydnt dovolené v daném kalendainim roce

2. pouze 4 tydny dovolené v kalendainim roce a k tomu vérnostni odménu ve vysi
30% mési¢ni mzdy operatora, kterd bude vyplacena se mzdou za prosinec
nasledujiho kalendainiho roku (Odménovaci fad, interni zdroj 2019, Alfmeier CZ

S..0.)

6.6 Benefity

6.6.1 Cafeteria systém odmén

Zameéstnavatel nabizi také celou fadu benefitl. Jednim z téchto benefiti je bodovy
prispévek do Cafeteria systému. Je to vlastné e-shop, kde zaméstnanec stfdda penize ve
form¢ bod, které miize pozd¢ji utratit napiiklad za cestovani, zbozi, kulturu, vzdélavani
a mnoho dalSich moZnosti. Rozdil je oproti finanéni odméné v tom, Ze zaméstnanec
fyzicky penize nedostane, ale mé je ve formé bodl uloZené na ,,firemnim e-shopu®, ke
kterému m4 ptihlasovaci tdaje. 1 bod = 1 K¢. Firma ptispiva do Cafeteria systém ve dvou
urovnich. Bud’ ¢tvrtletné piipiSe 600 bodl, nebo pouze jednou rocné ve vysi 5 000 —

10 000 bodl (Zaméstnanecké benefity, interni zdroj 2019, Alfmeier CZ s.r.0.).

6.6.2 Roéni vérnostni benefit

Dale firma nabizi ro¢ni vérnostni benefit. Smyslem tohoto benefitu je odménit

ey oo

musi u firmy pracovat nejméné 5 let. Na obrazku 12 je vypsana vySe odmeén pii urcitych
odpracovanych letech v této firme¢ (Zaméstnanecké benefity, interni zdroj 2019, Alfmeier

CZ s.r.0.).
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Obr. 12: Systém odménovani na zéklad¢ opracovanych let u firmy Alfmeier CZ

Pocet celych roki nepfetrzittho trvani | Celkova vy&e pfipsanych bodd (1 bod = 1
pracovniho poméru v Alfmeier CZ s.r.o. KE)

5 let 5000 bodd
6 let 5500 boddt
7 let 6000 bod(
8 let 6500 bod(
9 let 7000 bodti
10 let 7500 bodt
11 let 8000 bodti
12 let 8500 bodt
13 let 9000 bod
14 let 9500 bod(
15 let a vySe 10000 bodii

Zdroj: Vlastni zpracovani dle interniho zdroje (Zaméstnanecké benefity), 2021

6.6.3 Multi pass a Multi sport karta

Multi pass card je platebni karta, se kterou lze platit stravovani i volno¢asové aktivity.
Platba je vzdy strzena ze spravného uctu a provadi se kontaktnim nebo bezkontaktnim

zpusobem.

Multi sport karta podporuje jedince ve zdravém zivotnim stylu. Je to karta, ktera
umoziuje drziteli vyzkouset az 260 druhti aktivit, na az 2000 mistech po celém Cesku a
Slovensku. Diky Multi sport karté si mize drzitel uzit bezplatné jednou denné naptiklad
saunu, fitness, squash, bowling a mnoho dalSich aktivit. Doplatek je 690 K& mésicné,
jelikoZ firma na tuto kartu nijak nepfispiva (Zameéstnanecké benefity, interni zdroj 2019,

Alfmeier CZ s.r.0.).

6.6.4 Sodexo ucet a mobilni platba

Osobni ucet Sodexo, ktery si mliZze zaméstnanec zadarmo zfidit, poskytuje prehledné
informace o provedenych transakcich. Uzivatel této karty ma zaroveit mozZnost platit
svym mobilnim telefonem nebo hodinkami. Tuto mobilni platbu je moZné nastavit pro
vice karet, naptiklad Gastro Pass nebo Flexi Pass (Zaméstnanecké benefity, interni zdroj

2019, Alfmeier CZ s.r.0.).

6.7 Stravenky

Na stravenky ma narok kazdy zaméstnanec, ktery je zaméstnany na HPP a nezélezi na

tom, zda na dobu urcitou ¢i neurcitou. Stravenky jsou vzdy poskytovany za odpracované
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dny minulého mésice a maji hodnotu 80 K¢&. Za kazdou stravenku zaplati zaméstnanec 36
K¢, a to formou srazky ze mzdy. Narok na stravenku vznika po odpracovani minimalné
4 hodin denné. Mé-li zaméstnanec pies¢asovou sménu, narok na druhou stravenku
vjeden den vznika, ptekroci-li 12 odpracovanych hodin (E. Vadovicova, osobni

komunikace, 11.3. 2019).

6.8 Jazykova vyuka

Poslednim, ale za to hodn¢ zajimavym benefitem, je vyuka jazyka. Ti zaméstnanci, ktefi
pfi své Cinnosti aktivné vyuzivaji cizi jazyk, maji moznost se bezplatné ptfihlasit na vyuku
libovolného ciziho jazyka a tim zlepSit své dovednosti jak v gramatice, psaném projevu
tak 1 v komunikaci. Vyuka je pln¢ hrazena firmou a kond se mimo pracovni dobu

v prostorech firmy Alfmeier CZ (E. Vadovicova, osobni komunikace, 11.3. 2019).

6.9 Darkové balicky a firemni akce

Jednim z poslednich nefinan¢nich benefiti jsou darkové balicky, které zaméstnanci
dostavaji na Velikonoce, Vanoce nebo narozeniny. Tyto bali¢ky jsou tvofeny riiznymi
pochutinami nebo také vinem. Firma kazdy rok rovnéZ potada firemni vano¢ni vecirek,
ktery pln¢ hradi. Je potadany za ucelem oslaveni a zhodnoceni uplynulého roku a pro
posileni pratelské atmosféry a dobrych pracovnich vztahi (E. Vadovicova, osobni

komunikace, 11.3. 2019).
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7 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit, jak zaméstnanci hodnoti aktualné¢ nastaveny
motivacni systém. Pro Gcely Setfeni byly vytvotfeny dva dotazniky. Oba dotazniky byly
vytvofeny zéklad¢ studia internich zdroji, odborné literatury a konzultace s HR
manazerkou. Rovnéz bylo ¢erpano z motivacniho systému, ktery byl popsan v ptedchozi
kapitole. Dotazniky jsou k prohlédnuti v piiloze. Rovnéz je v piiloze k prohlédnuti

grafické zpracovani jednotlivych oblasti otazek dotazniku €. 1.

Setteni probéhlo formou papirovych dotaznikt od 1.1. 2021 do 31.1. 2021.

7.1 Dotaznikové Setreni €. 1

Dotaznik byl vytvofen za ucelem zhodnoceni sou¢asného motiva¢niho systému na pozici
operator vyroby. Predkladan byl zaméstnanctiim, ktefi jsou ve firmé zaméstnani méné nez

1 rok. Z vysledkl dotaznikii budou navrzena opatieni.

7.1.1 Struktura dotazniku

Prvni dotaznik se ¢lenil do nésledujicich 5 oblasti: Podminky na pracovisti, Spoluprace
a komunikace, Muj nadfizeny, Bonusy a odmény a ZaSkoleni a vzdélavani. Celkem
tedy dotaznik obsahoval 23 poloZek z péti oblasti a 3 identifikacni polozky. Identifikacni
polozky se dotazuji respondenta na vék, oddéleni, na kterém pracuje a na dobu, jakou
pracuje ve firmé. Ve vSech oblastech dotazniku zaméstnanci vyjadifuji souhlas ¢i
nesouhlas s vyroky pomoci Likertovy skély, kdy 1 — zcela souhlasim, 2 — spiSe souhlasim,

3 — spiSe nesouhlasim, 4 — viibec nesouhlasim. Dotazniki ¢.1 se vybralo 25.

7.1.2 Charakteristika respondentii pro dotaznik

Na zaklad¢ pozadavkl firmy byl dotaznik ptredkladan pouze zaméstnanciim na pozici
operator vyroby, ktefi jsou u firmy do 1 roku, nikoliv stalym kmenovym zaméstnancim.
Dotaznik cili pouze na tuto omezenou skupinu, a to zdivodu vyssi fluktuace
zaméstnancl. | prestoze je ve firm¢ stdle okolo 170 zaméstnancli na pozici operator
vyroby, skupina zaméstnancti, na kterou byl dotaznik zaméten, byla zna¢n¢ omezena a
z toho diivodu, se téchto dotaznikii vybralo 25. Jak jiz bylo zminéno vySe, operatofi

pracuji na dvou odd¢lenich BUFS a BUCS. Pomér respondentii na téchto oddélenich byl

52



vyrovnany, a tak vramci praktické ¢asti budou porovnany odpovédi z jednotlivych

oddéleni.

Tabulka 3 prezentuje pocet respondentii z oddéleni BUFS a BUSC, ktery je témét

vyrovnany.

Tab. 3: Pracovni odd€leni BUFS, BUSC

Odd¢leni Pocet respondentti
BUFS 13
BUSC 12

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Tabulka 4 reprezentuje respondenty z hlediska vékového zastoupeni. Nejpocetnéjsi
skupinou byli respondenti ve vékovém rozmezi 26-40 let. Vekové kategorie do 25 let a
skupina 41-55 let byly zastoupeny v poétu 6 a 8 respondenttl. Zadny respondent ve véku

56 a vice let se v dotaznikovém Setfeni nevyskytl.

Tab. 4: V&kova skupina respondenta

Vékova kategorie Pocet respondentti
do 25 let 6
26-40 let 11
41-55 let 8
56 a vice let 0

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Tabulka 5 zobrazuje pocet odpracovanych mésici ve firmé. Nejpocetnéjsi zastoupeni
respondentll se objevilo u polozky ,,do I mésice . Tuto moznost zvolilo 10 respondentd.

Ostatni polozky byly zastoupeny v podobném pomeéru, a to od 3 do 5 respondentt.
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Tab. 5: Pocet odpracovanych mésict ve firme

Odpracované
) Pocet respondentti
mésice
do 1 mésice 10
do 2 mésicu 5
do 3 mésicu 3
do 4 mésicu 4
5 a vice mésicu 3

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

7.1.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Podminky na pracovisti

Tabulka 6 prezentuje odpovédi, které se tykaly podminek na pracovisti. S vyrokem ,, Na
pracovisti se citim bezpecné “ plné souhlasilo 16 respondentti z 25 a 9 respondentt zvolilo
odpovéd’ ,,spiSe souhlasim®. Kladné¢ byl také hodnocen vyrok zamétujici se na vybaveni
jidelny, kde 23 respondentii odpovédélo, ze s vyrokem souhlasi. Naopak nejhiie
hodnoceny vyrok této oblasti sméfoval na vybaveni toalet a sprch, kde 8 respondenti tuto
oblast zhodnotilo negativné, a to Skalou ¢islo 3. Moznost 4 nezvolil v této oblasti ani
jeden respondent. Median neboli prostfedni hodnota této oblasti otdzek se u Ctyf z péti
polozek nachazel v hodnoté€ 2 a pouze u jednoho vyroku byl median 1. Dle aritmetického
priméru je nejlépe hodnocen vyrok 1 s primérem 1,36 a nejhiife je hodnoceny vyrok 4

s primérem 2,04.
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Tab. 6: Podminky na pracovisti

Absolutni ¢etnost

) 1-zcela souhlasim ... 4- .. | Aritmeticky
Vyrok: viibec nesouhlasim Median priamér
1 2 3 4
VI1: Na pracovvlst} se citim 16 9 0 0 1 1,36
bezpecné.
V2: Satny]sou’ dobte 10 13 b 0 ) 1,68
vybavené.
V3: Jidelna je d(?statecne 11 12 5 0 ) 1,64
vybavena.
V4. Sprclzyva toalety jsou 7 10 ] 0 ) 2,04
dostate¢né vybavené.
VS:V Mu_] pracovni a osobni 12 11 5 0 ) 1,60
zivot jsou v souladu.

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Porovnani odpovédi respondentii z BUFS a BUSC oddéleni

Tabulka 7 prezentuje rozdilné odpovédi pro jednotliva oddéleni. Z tabulky 7 je zjevné, Ze
pracovnici z oddéleni BUSC hodnotili kladnéji v podstaté vSechny vyroky této oblasti
otazek. Rozdilné hodnoceni dokazuje rozdilny medidn a také aritmeticky primér, ktery
tazajiciho se na soulad mezi osobnim a pracovnim Zivotem. Zcela nejhtife hodnocenym
vyrokem této tabulky je pravé vyrok 4, ktery se zaméfuje na vybavenost sprch a toalet,

kde je aritmeticky primér v hodnoté 2,38.
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Tab. 7: Hodnoceni respondentti dle oddéleni BUFS a BUSC

Vyrok:

BUFS

BUSC

Absolutni ¢etnost

Absolutni ¢etnost

1-zcela
souhlasim ... 4-
vibec
nesouhlasim

3 |4 | Medidn

Ar.
priameér

3 | 4 | Median

Ar.
priamér

V1: Na
pracovisti se
citim bezpec¢né.

1,61

11

1,08

V2: Satny jsou

dobte vybavené.

1,76

1,58

V3: Jidelna je
dostatecné
vybavena.

1,84

1,41

V4: Sprchy a
toalety jsou
dostatecn¢
vybavené.

2,38

1,66

V5: My
pracovni a
osobni zivot
jsou v souladu.

1,84

1,33

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Spoluprace a komunikace

V tabulce 8 si lze z celkového hodnoceni vSimnout, Ze nejlépe respondenti hodnotili

spolupréci s ptedaky, kde je primér 1,64. Z vysledkil reprezentovanych v tabulce 8§ také

vyplyva, ze nejhiife hodnocend je spoluprace s tymkoucem. 3 respondenti zde zvolili

hodnotici Skalu 4 a 4 respondenti zvolili Skalu 3. Toto tvrzeni potvrzuje také aritmeticky

pramér, ktery je pro tento vyrok 1,84. Obecné lze vSak tvrdit, ze tato oblast byla

hodnocena pozitivné. Medidn pro vSechny polozky je 1 a aritmeticky primér u zadného

vyroku neptekrocil hodnotu 2.
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Tab. 8: Spoluprace a komunikace

Absolutni ¢etnost

. 1-zcela souhlasim ...4-viibec .. | Aritmeticky
Vyrok: nesouhlasim Median pramér
1 2 3 4

Vi: Spolupra.ce ] tyvmkoucem 14 4 4 3 1 1,84
funguje dobie.

V2: Spolup.race ] Predaky 15 7 3 0 1 1,64
funguje dobre.

V3: Spolupra.ce se sefizovaci 14 4 7 0 1 1,72
funguje dobre.

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Porovnani odpovédi respondentii z BUFS a BUSC oddéleni

Srovname-li hodnoceni oddéleni BUFS a BUSC, lze si vSimnout, ze odd¢leni BUFS ma

hodnotici skalu 1 u kazdého vyrokt pouze Skrat. Oddéleni BUSC ma u vsech vyrokl

hodnotici Skalu 1 zastoupenou 10krat nebo 9krat. Tabulka 9 téZ prezentuje rozdilné

hodnoceni jednotlivych oddé€leni. Opét je znacné€ pozitivnéj$i hodnoceni u oddéleni

BUSC, a to zejména u vyroku 1, kde se aritmeticky prumér li§i téméf o 0,7. Nejhtie

hodnocenou otdzkou je vyrok 1, hodnoceny oddélenim BUFS, ktery se zaméfuje na

spolupraci s tymkoucem. Zde se objevilo 2krat nejhorsi hodnoceni. Podivame-li se na

hodnoceni oddélenim BUSC, lze si vSimnout u stejného vyroku zna¢né lepsiho

hodnoceni. Nejhor$i hodnoceni je zde pouze 1krat.
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Tab. 9: Hodnoceni respondentti dle oddéleni BUFS a BUSC

BUFS

BUSC

Vyrok:

Absolutni ¢etnost

Absolutni ¢etnost

1-zcela
souhlasim ... 4-
vibec
nesouhlasim

Median | 27 |12
priamér

Median

Ar.
priamér

V1: Spoluprace s
tymkoucem 5121412
funguje dobfe.

2 2,23 912

1,41

V2: Spoluprace s
predaky funguje (S| 6 [ 2 | O
dobfe.

2 1,76 10 1

1,25

V3: Spoluprace
se sefizovaéi [5| 3 [ 5] 0
funguje dobfe.

1,41

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Miij nadrizeny

Tabulka 10 se zamétovala na hodnoceni piimého nadiizeného. 14 respondentl z 25 bylo

maximalné spokojeno se zpétnou vazbou od svého nadiizené¢ho a také s pfeddvanim

informaci. Podstatné¢ hiife byly hodnoceny otazky zamétujici se na feSeni konflikti a

spravedlivé chovani. U obou téchto vyroki se 3krat objevil Gplny nesouhlas s vyrokem.

Tab. 10: Mij nadtizeny

Absolutni ¢etnost
. 1-zcela souhlasim ...4-viibec .. Aritmeticky
Vyrok: nesouhlasim Median primér
1 2 3 4
V1: Oceniyje moji lf\{alltne 1 7 5 1 ) 1.80
odvedenou praci.

V2: Mi poskytuje zpétnou vazbu. 14 7 3 1 1 1,64

V3: Dobfte fesi konflikty. 12 4 6 3 2 2
V4: Mi v¢as prefda}va informace o 14 4 6 1 1 176

zménach.
V5: Se chova spravedlivé. 12 6 4 3 2 1,92

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
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Porovnani odpovédi respondentii z BUFS a BUSC oddéleni

Oblast ,,Muj nadrizeny“ na oddéleni BUFS lze povazovat za primérmné hodnocenou.
V tabulce 11 se objevuji vSechny skaly hodnoceni, pfes plny souhlas s vyrokem az po
uplny nesouhlas. Moznost ,,vilbec nesouhlasim® se objevila 2krat, a to u vyroku 3 a 4.
Také si 1ze vSimnout velmi pozitivniho hodnoceni pro vyrok €. 4 u oddéleni BUSC, ktery
hodnoti v¢asné piredavani informaci od nadfizeného. Prostiedni hodnota se pro polovinu
otazek nachazi ve Skale Cislo 2. V celkovém aritmetickém priméru vySel nejhlife vyrok
3, ktery se zamétuje na feSeni konfliktt. Oddéleni BUSC hodnotilo opét vyroky dané
oblasti kladné&ji nez druhé odd¢€lené, zejména vyrok 3, kde 8 lidi z 12 hodnotilo Skalou 1,
tedy nejlepSim moznym hodnocenim. Velmi kladné byl hodnocen téz vyrok 4, kde

dokonce 11 respondentli v celkovych 12 hodnotili vyrok Skélou 1.

Tab. 11: Hodnoceni respondentt dle odd¢€leni BUFS a BUSC

BUFS BUSC

Vyrok: ,v e
Absolutni ¢etnost Absolutni ¢etnost

1-zcela
SOllhlitSlm . 4- 112 | 3| 4 | Median ér.v 11213 4| Medisn ér.v
viibec prumér prumeér
nesouhlasim

V1: Ocetiuje
moji kvalitné
odvedenou
praci.

414 (510 2 2,07 8131011 1 1,5

V2: Mi
poskytuje 5051310 2 1,84 912101 1 1,58
zpétnou vazbu.

V3: Dobre fesi

Konflikty. 3111712 3 2,61 8131011 1 1,33

V4: Mi véas
predava
informace o
zmeénach.

34610 2 2,23 110]0]1 1 1,25

V5: Se chova

. 3532 2 2,30 812111 1 1,58
spravedlive.

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
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Bonusy a odmény

Velmi kladné respondenti hodnotili ptiplatky za ptfesCasy a stravenky. Tabulka 12 vSak
dokazuje, ze naprosto nejlepSim benefitem je pro zaméstnance 25 dni dovolené, coz
dokazuje 1 aritmeticky primér, ktery je pro tento vyrok 1,24. Naopak nejhtife hodnocené
jsou z celého dotaznikového Setfeni akce pro rodiny a déti. Aritmeticky pramér pro tento
vyrok je 2,2. Z tabulky 12 je zjevné, ze nejméné docenéné jsou akce pro rodiny a
piibuzné, kde 9 respondentii vyjadfilo nesouhlas a Multisport karta, kde dokonce 11

respondentl vyjadtilo nesouhlas.

Tab. 12: Bonusy a odmény

Absolutni ¢etnost
i 1-zcela souhlasim ...4-vuibec ., | Aritmeticky
Vyrok: nesouhlasim Medidn prameér
1 2 3 4
V1: Ocenuji stravenky. 17 5 2 1 1 1,48
V2: Oceniuyj ivysi priplatku za 15 3 1 1 1 1.52
prescas.
V3: Ocenuji, Ze mi firma
poskytuje Multisport kartu. 13 ! > 6 ! 2,16
V4: Ocenuji flexikartu Sodexo. 14 10 1 0 1 1,48
V5: Ocenuji 25 dni dovolené. 19 6 0 0 1 1,24
Vé: OC?n.l'l‘]l akvc,e pro’rodlny a 7 9 6 3 ) 22
jejich pribuzné.

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Porovnani odpovédi respondentii z BUFS a BUSC oddéleni

V nasledujici tabulce 13, si lze opét vSimnout vyrazné¢ rozdilného hodnoceni na
jednotlivych oddélenich. Respondenti obou oddéleni méné docetiuji Multisport kartu
oproti ostatnim bonustim. 5 respondentli z oddéleni BUFS ohodnotilo Multisport kartu
moznosti ,,Vlibec nesouhlasim®. Akce pro rodiny a déti také nebyly hodnoceny pfilis
pozitivné, jelikoz zde 3 respondenti zvolili skdlu 3 a 3 respondenti zvolili Skalu 4.
Z hodnoceni vyplyva, ze respondenti vice docefiuji finan¢ni odmény. Velmi vitaji 25 dni
dovolen¢ a flexikartu Sodexo. Pro tyto dva vyroky bylo velmi kladné hodnoceni.
Odpovédi reprezentuji silnéjsi motivaci v této oblasti otdzek pro oddéleni BUSC nez pro
oddéleni BUFS. VSech 100 % respondenti z oddéleni BUSC, tedy 12, zcela souhlasilo

s docenénim stravenek a 25dny dovolené. Jak si 1ze v§imnout, téméf vSichni docenili také
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ptiplatek za piescCas. Pro téméf vSechny vyroky je uvedeny medidn v hodnoté¢ 1, coz je
opét pozitivni hodnoceni. Oddéleni BUFS je touto oblasti motivovano méné, coz dokazuji

1 aritmetické primeéry a mediany pro jednotlivé vyroky.

Tab. 13: Hodnoceni respondentti dle oddéleni BUFS a BUSC

BUFS BUSC

Vyrok:
y Absolutni ¢etnost Absolutni ¢etnost

1-zcela

SOllhlitSlm e 4- 112 | 3| 4 | Median Ar. 1121314 | Median ér.v
viibec prumeér

prameér
nesouhlasim
V1: Oceiiuji
stravenky.

SIS|1 |1 2 1,69 J12(0]01]0 1 1

V2: Ocenuji
vySipriplatku |4 7 [ 1 | 1 2 1,92 1117010 1 1,08
za prescas.

V3: Ocenuji, Ze
mi firma
poskytuje 3111415 3 2,84 J10( 0|1 |1 1 1,41
Multisport
kartu.
V4: Ocenuji
flexikartu S517]11(60 2 1,69 9131010 1 1,25
Sodexo.

V5: Ocetiuji 25

dni dovolené.

V6: Oceiiuji

akce pro rodiny
ajejich
ptibuzné.

6171010 2 1,53 12101010 1 1

2151313 2 2,53 6141210 1,5 1,66

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Zaskoleni a vzdélavani

Tato oblast otdzek byla zaméfena na kvalitu a miru pochopeni zaskoleni. Z celkového
dotaznikového Setteni, které reprezentuje tabulka 14, vyplyva, ze tato oblast je naprosto
v poradku. Vyrok ,, Zauceni bylo srozumitelné“ bylo hodnoceno pouze skéalou 1 a 2, tedy
kladn€. Nejhiie byl hodnocen posledni vyrok ,,Vim, Ze je moje prdce pro uspéch firmy
dilezita®”, kde 3 respondenti zvolili moznost ,,spise nesouhlasim* a 2 respondenti

“«

odpoveédeli ,,vithec nesouhlasim“. Lze tedy z vysledkli této oblasti polozek tvrdit, ze
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oblast je pro respondenty dostatecné motivujici, coz vyjadiuje i median, ktery je pro

vSechny vyroky 1 a primér u Zadného vyroku nepiekrocil hodnotu 2.

Tab. 14: Zaskoleni a vzdélavani

Absolutni ¢etnost
Vyrok: 1-zcela souhlasim ,...4-Vubec Medisn A,rltn:etlvck
nesouhlasim y prumeér
1 2 3 4
V1: Zauceni bylo srozumitelné 15 10 0 0 1 1,4
V2: Iiozumm} pracovnim 15 9 1 0 1 1,44
postuptim, které vykonavam.
V3: Skohte} i kolegqve mi jsou 16 9 0 0 1 1.36
napomocni.
V4: Vim, ze je moje prace pro |5 5 5 2 1 1,84
uspéch firmy dulezita.

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Porovnani odpovédi respondentii z BUFS a BUSC oddéleni

Zamg¢iime-li se na tuto oblast z pohledu jednotlivych oddéleni, je zjevné, Ze hodnoceni
oddé€leni BUSC bylo opét velmi pozitivni. Drtiva vétSina souhlasila s vyrokem ,,Zauceni
bylo srozumitelné“, konkrétné¢ 11 respondenti zcela souhlasilo a 1 spiSe souhlasil.
Naprosto stejné byl hodnocen vyrok ,.Skolitel i kolegové mi jsou napomocni“. Je ziejmé,
ze nejhlife hodnocenym vyrokem u oddéleni BUFS, byl vyrok 5, ktery tvrdi, Ze si jsou
operatoti védomi, ze je jejich prace pro firmu dilezita. Podivame-li se na oddéleni BUSC,
hodnoceni bylo téméf ve vSech vyrocich hodnoceno Skalou 1. Lze tedy piedpokladat, ze

tato oblast respondenty dostate¢né motivuje a neni zde Zadny vétsi problém.
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Tab. 15: Hodnoceni respondentt dle oddéleni BUFS a BUSC

BUFS BUSC

Vyrok: — —
Absolutni ¢etnost Absolutni ¢etnost

1- zcela
s0uhla°s1m e 4- 11 213 | 4 | Medisn ér.v 1121314 | Medisn ér.v
viibec prumeér prumeér

nesouhlasim

V1: Zauceni
bylo 4191010 2 1,69 11{1]01]0 1 1,08
srozumitelné.

V2: Rozumim
pracovnim
postuptim, které
vykonavam.

661110 2 1,61 9(3]10(0 1 1,25

V3: Skolitel i
kolegové mi 581010 2 1,61 1I1{1]071]0 1 1,08
jsou napomocni.

V4: Vim, Ze je
moje prace pro
uspéch firmy
dilezita.

413151 2 2,2 91201 1 1,41

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

7.2 Dotaznikové Setreni €. 2

Tento dotaznik byl vytvofen na zdkladé konzultace s firmou, a to za Gcelem doplnéni
dotazniku ¢. 1. Dotaznik byl predkladadn operatortm, kteti se sami rozhodli ukoncit
pracovni pomér ve firmé Alfmeier CZ. Pfi vyhodnocovani tohoto dotazniku bude brano
v potaz, ze slouzi pouze jako podpiirny material prvniho dotazniku, a vysledky nemaji
tak silnou vypovidajici hodnotu. Pro firmu bude vSak pfinosna takovato orienta¢ni zpétna
vazba, kterou tento dotaznik poskytne. Toto dotaznikové Setfeni probihalo od 1.1. 2021

do 31.1. 2021.

7.2.1 Struktura dotazniku

Dotaznik obsahoval oblast nesouci nazev ,,.Divody odchodu®, kde se nachazelo 9
nasledujicich poloZzek: Napli prace, Zazemi firmy, Nedocenéna prace, Nedostavani
zpétné vazby, Nespokojenost s nadiizenym, Pracovni kolektiv, Mzda, Benefity a
Dojizdéni. V ivodu dotazniku jsou opé€t 3 identifikacni polozky. Respondent je tazan, na

jakém oddéleni pracoval, do jaké vékové kategorie spada a jak dlouho ve firmé pracoval.
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Pro hodnoceni je zde opét vyuzita Likertova Skdla 1 - zcela souhlasim, 2 — spiSe
souhlasim, 3 — spiSe nesouhlasim a 4 — vibec nesouhlasim. V zavéru dotazniku ma

dotazovany moznost vyjadfit sviij nazor na volné fadky. Dotazniki €. 2 se vybralo 11.

7.2.2 Charakteristika respondentii

Dotaznik byl ptedkladan zaméstnanctim pii podpisu smlouvy ukoncujici pracovni pomér.
Tento dotaznik cilil na respondenty, ktefi se sami rozhodli ukoncit pracovni pomér, a
z tohoto ditvodu se vybralo pouze 11 dotaznikli. Ne vSichni respondenti odpovédéli na
vSechny polozky, proto zde nebude vyuzita deskriptivni statistika, jelikoz vysledky by
byly zkreslené. V tvodu dotazniku se opét objevily 3 identifika¢ni polozky, které se
respondenta dotazuji na oddéleni, na kterém pracoval, na vékovou skupinu a dale na pocet
let, ktera u firmy Alfmeier CZ odpracoval. V nésledujici ¢asti dotazniku jsou uvedeny
,»divody odchodu®, kterych je zde uvedeno celkem 9. Opét zde byla zvolena Likertova
hodnotici skala 1-zcela souhlasim, 2-spiSe souhlasim, 3-spiSe nesouhlasim a 4-viibec
nesouhlasim. Oproti dotazniku ¢. 1 zde plati, Ze nejkladnéji hodnocena odpovéd je

hodnocena $kalou 4.

Naptiklad: Respondent chce zvolit moznost, Zze viilbec nebyl motivovan naplni prace.
Proto ve sloupecku ,,diivody odchodu* u ptislusné polozky, ktera se zaméetuje na napln
préace, zvoli moZnost 1-zcela souhlasim, ¢imZ potvrdi to, Ze souhlasi s nespokojenosti

naplné prace.

Z tabulky 16 vyplyva pomér respondentli, ktefi pracovali na jednotlivych odd¢€lenich.
Uvedené hodnoty reprezentuji pfevahu respondentii z oddéleni BUFS. Soucet téchto
dvou hodnot je 9, z ¢ehoz vyplyva, ze dva respondenti nezodpovedéli, na kterém oddeleni

pracuji.

Tab. 16: Odd¢leni BUFS, BUSC

Oddéleni Pocet respondenttl
BUFS 7
BUSC 2

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
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Tabulka 17 reprezentuje vékovou skupinu respondenti. Data ukazuji, ze zde byly
zastoupeny vSechny vékové kategorie. Nejvice respondentd vSak bylo ve vékovém

rozmezi 26-40 let. U této identifikacni polozky odpovédé€lo vsech 11 respondentt.

Tab. 17: Vékova kategorie

V¢ekova kategorie Pocet respondentti
do 25 let 2
26-40 let 5
41-55 let 3
56 a vice let 1

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

respondentli pracovala ve firmé méné nez 1 rok.

Tabulka 18 udava pocet odpracovanych let ve firmé&. Lze si v§imnout, ze drtiva vétSina

Tab. 18: Odpracované roky ve firmé

Odpracované roky | Pocet respondenti
Meéné nez 1 rok 9
1-5 let 1
6-10 let 0
11-15 let 1
16 a vice let 0

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
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7.2.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Diivody odchodu

Tabulka 19 reprezentuje vysledky druhého dotaznikového Setfeni. Jak jiz bylo zminéno
vyse, vysledky tohoto dotazniku jsou neuplné a slouzi jako doplnéni dotazniku ¢. 1.
Nejhtie hodnocenym vyrokem byl vyrok soustied’'ujici se na dojizdéni. Zde 4 respondenti
uvedli, Ze zcela souhlasi s timto divodem odchodu. Oproti tomu velice kladné byl
hodnocen vyrok zaméfujici se na zdzemi firmy, kde 5 respondentli uvedlo, ze s timto
vyrokem zcela nesouhlasi. Déle kladné hodnoceni ziskalo poskytovani zpétné vazby, kde
6 respondentli uvedlo moznost ,,zcela nesouhlasim™ a rovnéz vyrok ,,Nespokojenost

s nadfizenym*®, kde 5 respondentl uvedlo, Ze s vyrokem zcela nesouhlasi.

Tab. 19: Dvody odchody z pozice operator vyroby

Absolutni ¢etnost
1-zcela souhlasim ... 4-viibec
DﬁVOdy odchodu: nesouhlasim
Celkem
1 2 . . odpovédi
V1: Napln prace 1 1 1 3 6
V2: Zazemi firmy 0 0 0 5 5
V3: Ned’ocenena 1 1 1 4 7
prace
. V4. Nev:dostaval/a 0 0 0 6 6
jsem zpétnou vazbu.
V5: NCSROkO],enOSt ] 0 1 0 5 6
nadiizenym
V6: Pracovni kolektiv 0 1 1 4 6
V7: Mzda 0 1 2 2 5
V8: Benefity 0 0 0 5 >
V9: Dojizdéni 4 1 0 2 7

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
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Vyhodnoceni otevirenych odpovédi

Soucésti dotazniku byl volny prostor, kde mohl kazdy respondent vyjadfit svlj nazor,
pripadné uvést dalsi davody odchodu, které nejsou uvedeny vyse. Z 11 dotaznikti tuto

moznost vyuzilo celkem 8 dotazovanych.
Respondenti uvedli tyto osobni diivody k odchodu:

e Lepsi pracovni ptilezitost*
e _ Nové zaméstnani*
e  Zdravotni divody*
e  Zdravotni potize, nadtizeny byl skvély*
e _Nabidka Iépe placené prace bez smén, v oboru, ve kterém jsem jiz pracovala v
minulosti*
e Nabidka jiné prace*
e _Nocni smény*
e Nezvladam no¢ni smény*
Jak si lze vS§imnout 4krat se v divodech obchodu objevila jind pracovni piilezitost. 2

respondenti uvedli jako diivod odchodu no¢ni smény a dalsi dva respondenti uvedli, ze

m¢eli zdravotni potiZe.

7.3 Zavéry z dotaznikovych Setieni

V této kapitole budou zhodnoceny vysledky obou dotaznikovych Setieni. Nejprve budou
predstaveny oblasti a vyroky, které respondenty silné¢ motivuji a nasledné¢ budou
predstaveny oblasti a vyroky, které byly hodnoceny negativnéji a je potieba na nich do
budoucna zapracovat. Zhodnoceni motivace bylo provaddéno dvéma dotaznikovymi
Setfenimi a obecné lze fici, ze v celém dotaznikovém Setieni €. 1 si 1ze v§Simnout vyrazné

siln€j$i motivace k préci u oddéleni BUSC, a to ve vSech oblastech otazek.

7.3.1 Zavér dotaznikového Setfeni €. 1

Z dotaznikového Setfeni €. 1 vyplyvaji nejlépe hodnocené nasledujici oblasti a

vyroky:

e Oblast,, Komunikace a spoluprace s nadrizenym ,,
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Oblast komunikace s nadfizenym byla hodnocena pomérné pozitivn€. Zejména
oddéleni BUSC je touto oblasti velmi dobie motivovano. Oddéleni BUFS
hodnotilo v této oblasti hiife, a to zejména ve vyrocich, které se zaméiovaly na
spolupraci s tymkoucem a sefizovaci, avSak 1 tak si tato oblast vedla velmi
uspokojive.

Oblast ,, Zaskoleni a zauceni *

Zaskoleni a zauceni bylo nejlépe hodnocenou oblasti celého dotaznikového
Setfeni. Tuto oblast hodnotila velmi kladné ob¢ odd¢€leni. Tti ze ¢tyf vyroki pro
obé¢ oddéleni byly hodnocené maximalné do aritmetického primeéru 1,7, coz lze
povazovat za velmi dobré hodnoceni.

Oblast ,, Bonusy a odmeny *

Tato oblast byla hodnocena pfevazné pozitivné. Velmi si respondenti ceni 25 dni
dovoleng, stravenek a Sodexo karty. Vyroky zamétujici se na 25 dni dovolené a
stravenky si ziskaly u oddéleni BUSC 100 % miru souhlasu. I na druhém oddéleni

si tyto tfi vyroky vedly velmi kladné.

Z dotaznikového Setieni €. 1 vyplyvaji nejhiife hodnocené nasledujici oblasti a

vyroky:

Oblast ,, Miij nadrizeny

Tato oblast byla nejhlife hodnocenou oblasti celého dotaznikového Setfeni.
Piestoze u oddéleni BUSC byly vSechny vyroky hodnoceny aritmetickym
primérem do 1,6 u druhého oddéleni tomu tak nebylo. Zamétime-li se tedy na

oddéleni BUFS, nejhiife byl hodnocen vyrok ,.Dobie tesi konflikty*, ktery byl

ohodnocen aritmetickym primérem 2,61 cozZ je druhy nejhlite hodnoceny vyrok
celého dotaznikového Setfeni. Velmi negativné byl hodnocen rovnéz vyrok ,,Vcas

predava informace o zménach®, ,.Chova se spravedlivé® a ,.Ocenuje moji kvalitné

odvedenou préci®. U vSech téchto vyrokd, které jsou podtrzeny, byl aritmeticky

primér hodnoceni vyssi nez 2.

Oblast ,, Bonusy a odmeny “

Vétsina vyroki této oblasti byla hodnocena pozitivné, jak je jiZ zminéno vySe, ale
objevily se zde dva vyroky, pro které toto tvrzeni neplati. Jednalo se opét o

negativni hodnoceni oddélenim BUFS a jednalo se o vyroky ,,Oceiiuji Multisport

kartu* a ,,Oceiiuji akce pro rodiny a déti®. Ocenéni Multisport karty bylo nejhlire
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hodnocenym vyrokem celého dotaznikového Setfeni. To dokazuje nejhorsi
aritmeticky primér, ktery byl 2,84 a také zde byl v celém Setfeni median 3 pouze
u tohoto vyroku. Akci pro rodiny a déti si pfili§ nevazi ani jedno oddélent, jelikoz
pro oddéleni BUSC, kter¢ standardné hodnotilo vSechny vyroky velmi pozitivné,
byl primér 1,66, ktery se nachazi jest¢ u jednoho vyroku. Avsak je to nejhorsi
pramérové hodnoceni oddélenim BUSC v celém dotaznikovém Setfeni. Oddéleni
BUFS ohodnotilo tento vyrok primérem 2,53.
e Oblast,, Podminky na pracovisti

Vyrok ,.Sprchy a toalety* byl nejhliife hodnocenym vyrokem v oblasti otazek

zaméfujici se na podminky na pracovisti, které byly jinak hodnoceny v potadku.

Respondenti zde nejsou dostatecné motivovani vybavenim sprch a toalet.
Souhrnné vyhodnoceni dotazniku ¢. 1

Pro ptehlednost zobrazeni vysledki byla vytvotena souhrnnad tabulka 21, kterd zobrazuje
aritmeticky primér a median pro ob& oddé€leni. Cilem této tabulky je barevné odliSeni
vyroku, které byly nejhiife hodnocené. Hodnoceni je rozdéleno do 5 skupin intervali,
které reprezentuje 5 barev. Rozdil mezi kazdym intervalem je 0,6 bodu. Tmavé zelena
barva predstavuje nejlep§i mozné hodnoceni, kde se aritmeticky primér pohybuje
v intervalu (1, 1,6). Svétle zelena barva je jiz horsi hodnoceni, ale rovnéZ pozitivni,
které se pohybuje v intervalu od (1,6, 2,2). Priimérné hodnocenti je oznaceno Zlutou
barvou a interval se zde pohybuje v mezich od (2,2, 2,8). Podpriimérné hodnoceni
definuje oranZova barva. Toto hodnoceni uZ je povaZovano za negativni a interval je
zde (2,8, 3,4). Poslednim a nejhor$im moznym hodnocenim je ¢ervené hodnoceni.
Zde by se musel aritmeticky primér odpovédi pohybovat v intervalu (2,8, 3,4).

Zminované barevné intervalové rozmezi vysvétluje nasledujici tabulka 20.

Tab. 20: Intervalové rozmezi pro vyhodnocujici tabulku 21

I

(1,6, 2,2)
(2,2,2,8)
(2,8, 3,4)
(34, 4)
Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
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Tab. 21: Vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setfeni €. 1

BUFS BUSC
Podminky na pracovisti i icky i icky
Ky na p Aritmeticky |\ o | Aritmeticky |\ o
prumeér primér
V1: Na pracovisti se citim bezpe¢né. 1,61 2 1
V2: Satny jsou dobie vybavené. 1,76 2 2
V3: Jidelna je dostatecné vybavena. 1,84 2 1
V4: Sprchy a toalety jsou dostatecné 238 ) 1,66 )
vybavené.
V5: Mijj pracovni a osobni Zivot jsou ve 1.84 1
vzajemném souladu. >
Spoluprace a komunikace
V1: Spoluprace s tymkoucem funguje
N 2,23 1
dobte.
V2: Spolupréce s ptfedaky funguje dobfe. 1,76 1
V3: Spolupréce se sefizovaci funguje > 1

dobre.

Miij nadfizeny...

V1: Ocetiuje moji kvalitné odvedenou
praci.

V2: Mi poskytuje zpétnou vazbu.

V3: Dobfe fesi konflikty.

V4: Mi vc¢as ptedava informace o
zmeénach.

V5: Se chova spravedlive.

Bonusy a odmény

V1: Oceiuji stravenky.

V2: Ocetiuji vysi piiplatku za prescas.

V3: Oceiiuji, Ze mi firma poskytuje
Multisport kartu.

V4: Ocenuji flexikartu Sodexo.

V5: Oceriuji 25 dni dovolené.

V6: Ocetiuji akce pro rodiny a jejich
pribuzné.

Zaskoleni a vzdélavani

V1: Zauceni bylo srozumitelné

V2: Rozumim pracovnim postuptim,
které vykonavam.

V3: Skolitel i kolegové mi jsou
napomocni.

V4: Vim, Ze je moje prace pro uspéch
firmy dtlezita.

2,2

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
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7.3.2 Zavéry dotaznikového Setfeni €. 2
Z. dotaznikového Setieni ¢. 2 vyplyva nasledujici:

Z osobnich odpovédi respondentti vyplyva, ze 4 respondenti z celkovych 11 zménilo
zaméstnani z diivodu lepsi pracovni nabidky. 2 respondenti jako diivod odchodu uvedli,
ze nezvladaji no¢ni smény a 2 respondenti odesli kviili zdravotnim potizim. Déle 4
respondenti uvedli, ze pro n¢ bylo velkym problémem dojizdéni. V navaznosti na tyto

zjisténé diivody budou navrhovany v nasledujici kapitole zlepSujici opatieni.

Na oblasti a vyroky, které byly nejhiife hodnocené, se zamétuji navrhovand opatfeni
v nasledujici kapitole. Z vysledkli dotaznikového Setfeni je zjevné, ze u oddéleni BUSC
s motivaci respondentli neni Zadny problém. Oproti tomu na oddéleni BUFS je motivace
respondentl podstatné mensi, a proto navrhovana opatieni budou doporucovana zejména

pro toho oddéleni.
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8 Navrhy na opatieni

Na zaklad¢ analyzy soucasného motivacniho systému a vysledka dotaznikového Setieni
jsou v této kapitole navrhovéna opatfeni pro zvySeni motivace a snizeni fluktuace
zaméstnancl na pozici operatii vyroby. Navrhované zmény reaguji na zjisténé nedostatky

z hodnoceni respondentii v dotazniku ¢.1 a 2.

8.1 Skoleni sménovych piedaki

Mezi nejproblémovéjsi oblast motivacniho systému patiila oblast nesouci nazev ,,MUj
nadfizeny*, kterou by mohlo vyrazné zlepsit nasledujici opatieni. Toto opatfeni se bude
zamétovat na proSkoleni predakil, kteti jsou nadfizenymi operatord. Jednalo by se o
Skoleni, které by bylo zamétené piedev§im na komunikaci a feseni konfliktt, jelikoz tyto
dv¢ polozky byly v dotaznikovém Setfeni u oddéleni BUFS hodnoceny negativng. Pravé
na oddéleni BUFS by bylo velmi pfinosné, kdyby piedaci uméli 1épe fesit konflikty,
predavat véas informace o veskerych zménéach a 1épe komunikovali s operatory. Skoleni
muze probihat bud’ intern¢ nebo externe, coz zalezi na zvazeni firmy a na financnich
moznostech. V ptipadé€, Ze by Skoleni bylo pouze pro operatory oddéleni BUFS, jednalo

by se 0 9 zaméstnancd.

Cil: Uspotadani Skoleni s cilem ziskani novych zkuSenosti v oblasti

komunikace a feSeni konfliktil s podtizenymi.

Ucel: ZlepSeni stavajici spoluprace a komunikace mezi sménovymi

predaky a operatory.
Zodpovédna osoba: HR oddéleni, HR manaZerka - Bc. Eva Vadovicova
Rizika Skoleni: Neucast sménovych predakt, piekroceni planovaného rozpoctu

Ptinos Skoleni: Ptinosem Skoleni bude zlepSeni komunikace a spoluprace na

pracovisti, coz bude mit za disledek spokojenéjsi a motivovangjsi

zameéstnance
Skolici firmy: Gradua, CEMS, Dtplzen
Konani $koleni: Interni $koleni nebo externi Skoleni

Pocet ucastnikii: 9 sménovych predakd (BUFS odd¢€leni)
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Délka Skoleni: 1 az 2 dny

Rozpocet firmy: Neznamy

8.1.1 Prvni navrhované $koleni

Pokud by se firma rozhodla pro Skoleni, bylo by vhodné vyuzit naptiklad dvoudenni
Skoleni nesouci nazev ,,Efektivni komunikace ve firme*, které porada firma Gradua,
sidlici v Praze na Karlové ndmeésti. Absolvovani Skoleni by pfedakiim mélo pomoci
zefektivnit komunikaci s operatory, dorozumét se skolegy v pracovnim tymu a
s podiizenymi. Skoleni také pomiize absolventim vytygit jejich silné a slabé stranky
v komunikaci. V nésledujici tabulce jsou uvedeny zakladni idaje o zminovaném Skoleni
(Gradua, 2015). Skoleni potrva 2 dny, tudiZ stravné je minimalné 217 K&/den, pokud
nemé firma stanoveno jinak (Mesec, 2021). Budou-li se zaméstnanci na Skoleni
dopravovat spolecnosti Regiojet, jedna cesta bude stat 100 K¢ (Regiojet, 2021). Tato
kalkulace bude uvazovat, ze se zaméstnanci na konci dne vrati zpét doma a dalsi den opét
pojedou do mista, kde se Skoleni kona. Tato cena tedy bude poniZena o cenu za ubytovani,

ale povySena o jednu cestu do Prahy a zpét.

Tab. 22: Kalkulace skoleni pro jednoho pieddka

Skolen: 10285 K¢&

Doprava: 400 K¢

Stravné (2 dny): 434 K¢
Celkem naklady pro 1 pfedaka: 11 119 K¢

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Pokud vynasobime celkovou ¢astku poctem predaka, celkova kalkulace na toto Skoleni

je 100 071 K¢, coz je pomérné hodné vysoka castka.
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8.1.2 Druhé navrhované $koleni

Druhé navrhované Skoleni nese nazev ,Efektivni komunikace, vyjednavani a feSeni
konflikti“. Skoleni se kond v Plzni a zamdfuje se piedeviim na zlepSeni Grovné
komunikace, schopnost definovat pficiny konfliktl a fidit konstruktivni konflikty. Dale
bude pracovnik po absolvovani Skoleni schopen 1épe organizovat svilj ¢as a prosazovat
se ve svém okoli. V nésledujici tabulce jsou uvedeny zakladni udaje o zmifiovaném
Skoleni. V kalkulaci nebude brana v potaz doprava, jelikoz se Skoleni koné v Plzni, kde

sidli také firma Alfmeier CZ.

Tab. 23: Kalkulace Skoleni pro jednoho predaka

Misto konani: Plzen
Doba trvani: 1 den
Cena bez DPH: 2500 K¢

Cena s DPH: 3025 K¢

Zdroj: Dtplzen, 2021

Vynasobime-li celkovou cenu za toto Skoleni pro 9 predaki, celkové naklady pro toto
Skoleni by znamenaly 27 225 K¢, coZ je vyrazn€ levnéj$i neZ prvni varianta a dalsi
vyhodou je konani v Plzni. Po domluvé by bylo pravdépodobné mozné potadat Skoleni
v prostorach firmy s odbornym Skolitelem ze Skoliciho centra Dtplzen. U této varianty je

pravdépodobné, Ze by se cena mohla jesté mirné liSit.

8.2 Analyza benefitii v konkuren¢nim prostiedi

Jak se prokazalo v dotazniku €. 2, nékolik respondentii uvedlo, Ze ukoncili pracovni
pomér ve firm¢ Alfmeier CZ z diivodu, Ze jim byla nabidnuta lepsi pracovni pfilezitost.
V soucasném siln¢ konkurenénim prostiedi je nutné neustale se alesponn vyrovnavat
standardu okolnich firem, a protoze Alfmeier CZ se snazi byt jednou z nejlepSich na trhu,
bude provedena analyza benefitli okolnich firem, ktera bude firmé slouzit jako inspirace
pfi ptipadném zavadéni novych benefitl. Pro ucely tohoto vyzkumu budou vybrany tii

okolni firmy.

74



Shape corporation Plzen

Tato firma se zabyva vyrobou komponent do aut. Specializuje se zejména na karoserie a

techniku valcovani a vstiikovani plastt.

Zamgéstnanci si na této firmé nejvice docenuji prostoru pro realizaci, moznost vyuZziti
vlastni kreativity a skvely pracovni kolektiv. Dale zaméstnanci docefuji velké mnozstvi

benefitil a vysi mzdy (Atmoskop, 2021).
Firma Shape corporation Plzeil nabizi oproti firmé Alfmeier CZ tyto bonusy:

e Pravni poradenstvi — firma nabizi bezplatné poradenstvi v oblasti financi a prava.

e Jazykové kurzy piimo ve firmé — jedna se o bezplatnou vyuku anglického jazyka,
jelikoz firma dbé na vzdélavani a rozvoj zaméstnancti. Vyuka je pfizpiisobena
tiisménnému provozu a je mozné si vybrat bud’ rodilého mluvéiho nebo ceského
lektora.

e Sickday — jedna se o firemni benefit, ktery umoznuje bez udani divodu si vybrat
nékolik dni volna kdykoliv béhem roku.

e MasaZe karpalniho tunelu — tento benefit je velmi uZiteCny zejména pro
pracovniky, ktefi manipuluji s t€Zkymi soucastkami. Ti pak maji Casto problémy

s karpalnimi tunely, a to z divodu nadmérné zatéze (Shapecorp, 2019).
Panasonic Plzen

Tato firma se zabyva vyrobou LED televizort, blu-ray ptehravaci a tepelnych Cerpadel

a rovnéZ sidli na Borskych Polich v Plzni.

Zaméstnanci si v této firmé nejvice ceni Siroké nabidky benefiti a dobrého pracovniho
kolektivu. Casto se v hodnoceni zamé&stnanci objevovala také spokojenost s v€asnym a

pravidelnym vyplacenim mzdy (Atmoskop, 2021).
Firma Panasonic Plzen nabizi oproti firm¢ Alfmeier CZ tyto bonusy:
e Firemni pojiSténi — firma nabizi Zivotni pojisténi a ptispevek penzijni piipojisténi.
e Firemni télocvicna — ve firmé je také télocvicna, ve které se nachazi fitness a
konaji se zde i1 riizné druhy skupinovych cviceni.
e Zvyhodnéné tarify — dalSim bonusem, ktery firma nabizi, jsou zvyhodnéné tarify

na volani, a to jak pro zaméstnance, tak pro rodinné ptislusniky (Panasonic, 2021).
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Lear corporation Plzen

Firma Lear se zaméfuje na vyvoj sedacek do aut, a to od nacrtu, ptes virtualni modely az

po finalni produkt.

V této firmé zaméstnanci nejvice ocenuji pruznou pracovni dobu, uspokojivé penézni
ohodnoceni, hezké a Cisté zazemi a dostatek odbornych Skoleni (Atmoskop, 2021).
e Penzijni pfipojisténi — firma mési¢né prispiva kazdému, kdo méa ziajem, na
penzijni ptipojisténi.
e Profesni a osobni rist — firma nabizi kariérni i osobni rtst.
e Prispévek na dopravu — firma ptispiva na dopravu tém zaméstnanctm, kteti bydli

dal a maji ztizenou dopravu do zaméstnani.

Z analyzy téchto tii firem bylo zjiSténo, ze vétSinu benefitil, které nabizi také firmy v
okoli, nabizi i1 firma Alfmeier CZ. Kdyby firma i pfesto chtéla v budoucnu navrhovat
nové odmény a bonusy, mize se inspirovat ztéchto benefitl, které nabizi firmy

Panasonic, Shape a Lear navic oproti benefitim nabizenych v Alfmeieru CZ (Lear, 2021).

8.3 Financ¢ni odména po skonceni zkuSebni doby

Z internich dokumentt firmy a také z vysledki dotaznikového Setfeni je zfejmé, ze
vétSina operatord opusti tuto pozici v prvnich 3 mésicich. Velmi Casto jesté diive, nez
skon¢i tfimési¢ni zkuSebni doba. Nasledujici opatfeni by pomohlo zamezit fluktuaci a
zvySit motivaci operatori pro setrvani na této pozici. Kazdému operatorovi by po
skonceni zkuSebni doby naleZel jednorazovy finan¢ni bonus ve vysi 1000 K¢ ke mzdé¢.
Ptredakovi, ktery tyto nové ptichozi operatory zaucuje, by nalezela odména ve vysi 500
K¢&. VySe odmeény se pro predaky 1isi z diivodu, ze zauCovani a Skoleni je naplni jejich
préace. Pro firmu je vyhodnéjsi poskytnout preddkovi a operatorovi jednordzovy bonus,
jelikoz nadklady na hledani nového pracovnika a nasledny proces zauceni je Casoveé a
finanén€ narocny. Mnoho prace navic to obnasi také pro HR oddé€leni, které je uz tak
velmi vytiZzené. Hlavnim piinosem tohoto navrhu by méla byt menSi odchodovost
operatorti ve zkuSebni dobé diky finan¢ni odméné. Ta by méla motivovat také predaky,

ktefi operatory zaucuji.

Uvedené navrhy by mohly poslouzit firmé pti zavadéni novych benefitl a pti snaze zlepSit

komunikaci a spolupréaci na oddélni operatori vyroby (BUFS).
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Z.aveér

Tato bakalafska prace se zabyvala tématem motivace pracovnikii ve vybraném podniku.
Cilem prace bylo zhodnotit soufasny motivacni systém ve firmé Alfmeier CZ a

z vysledki dotaznikového Setfeni navrhnout opatieni.

Préce byla rozd€lena na dvé ¢asti, teoretickou a praktickou. Za pomoci odborné literatury
a konzultace vedouci bakalatské prace byly v teoretické ¢asti vymezeny zakladni pojmy
souvisejici s motivaci, zdroji motivace, pracovni motivaci a motivaénimi stimuly.
V praktické Casti byla predstavena firma Alfmeier CZ, kde byl rovnéz popsan predmét
podnikani a zdkladni udaje o firmé¢.

Nejdulezitéjsi Casti celé bakalarské prace bylo dotaznikové Setfent, které bylo provadéno
na zaklad€ poznatkil z teoretické ¢asti, konzultaci s kontaktni osobou ve firmé¢ a studia
internich dokumentd. Cilem tohoto Setfeni bylo zhodnotit aktudlni motivaéni systém

z pohledu operatori vyroby. Z vystupi dotaznikového Setfeni byla navrhovana nova

opatieni pro podnikovou praxi.

Z vysledki dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze vétsi problémy se soufasnym
motivacnim systémem jsou u operatorti pracujicich na oddélni BUFS, nikoliv BUSC.
Toto oddéleni bylo méné motivované ve vSech oblastech dotazniku nez druhé oddéleni.
Proto opatfeni byla navrhovana specificky pro oddéleni BUFS, kde byla nejhife
hodnocené oblast Spoluprace a komunikace s nadfizenym. V této oblasti byly nejhtie
hodnoceny vyroky zaméfujici se na zpétnou vazbu, spravedlivé chovéni, vc€asné
pfedavani informaci a docenéni prace. Na zaklad¢ téchto zjiSténi byla navrzena
nasledujici opatieni pro zvyseni motivace: Skoleni pro piedaky, které se soustiedi na
zlepSeni komunikace a feSeni konfliktli, analyza benefitd v konkurenénim prostiedi a
ptispevek vyplaceny po zkusebni dobé. Navrhovana opatfeni by méla piispet ke zvySeni

motivace a snizeni fluktuace na pozici operatort.

Vysledky dotaznikového Setfeni, vEetné navrhovanych opatfeni, byly pfedloZzeny firmée

k detailnéj$imu prostudovani.
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Priloha 1: Dotaznik ¢é. 1

Tento dotaznik byl vytvoren za Gfelem vyzkumu motivace zaméstnancl na pozici operator
wyroby. Z visledkil dotazniki mohou byt navrfend nova opatfeni pro zvySeni motivace a
spokojenosti zaméstnancl. Vyplnéni dotamiku zabere nanejuys 5 minut.
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Priloha 2: Dotaznik ¢. 2

Tento dotaznik byl vytworen za Géelem zjigténi divodl odchodu zaméstnanci. T vysledkid
dotazniki mohou byt navriend opatieni pro zmirnéni fluktuace a zlepZeni pracovnich
podminek na pozici operator vyroby. Vyplnéni dotazniku zabere nanejuys 3 minuty.

Dékujeme za wyplnéndl

Pokyny k vyplnéni: Vidy poure jednu vami vybranou odpovéd oznafte kfizkem. (X)
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Priloha 3: Grafické znazornéni odpovédi dotaznikového Setieni (Podminky
na pracovisti)
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Piiloha 4: Grafické znazornéni odpovédi dotaznikového Setieni (Podminky
na pracovisti)
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Priloha 5: Grafické znazornéni odpovédi dotaznikového Setfeni
(Spoluprace a komunikace)
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Priloha 6: Grafické znazornéni odpovédi dotaznikového Setieni
(Spoluprace a komunikace)
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Priloha 7: Grafické znazornéni odpovédi dotaznikového Setieni
(Hodnoceni nadrizeného)
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Piiloha 8: Grafické znazornéni odpovédi dotaznikového Setieni
(Hodnoceni nadiizeného)
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Ptiloha 10: Grafické znazornéni odpovédi dotaznikového Setieni (Bonusy
a odmény)

Bonusy a odmény z pohledu BUFS
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Priloha 9: Grafické znazornéni odpovédi dotaznikového Seti‘eni (Bonusy
a odmény)

Bonusy a odmény z pohledu oddéleni BUSC
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Priloha 11: Grafické znazornéni dotaznikového Seti‘eni (Zaskoleni a
vzdélavani)

Zaskoleni a vzdélavani hodnocené z pohledu

oddéleni BUFS
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Priloha 12: Grafické znazornéni dotaznikového Seti‘eni (Zaskoleni a
vzdélavani)
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Abstrakt

SLOUFOVA, Tereza. (2021). Motivace pracovnikil ve vybraném podniku, Zapado&eska

univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, motivacni systém

Tématem této bakalaiské prace je motivace pracovnikii ve vybraném podniku. Cilem
prace je zhodnotit sou¢asny motivacni systém ve vybraném podniku a nasledné navrhnout
nova opatteni, diky kterym se zlepsi Groven motivace zaméstnanctll. Prace je rozdélena
na dve¢ casti, teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast prace se za pomoci odborné
literatury zamétfuje na vymezeni pojmii motivace, pracovni motivace a hodnoceni
pracovniho vykonu. V praktické C€asti je pfedstavena firma a popsan jeji soucasny
motivacni systém. Nejdulezit€jsi ¢asti celé bakalaiské prace je dotaznikové Setfeni.
Z vysledkti dotaznikového Setfeni jsou navrzena nasledna opatieni: Skoleni predékii na
zlepSeni komunikace, analyza benefiti v konkurencnim okoli a financni pfispévek

predaktim a operatorim.



Abstract

SLOUFOVA, Tereza (2021). Motivation of employees at the Company. University of West

Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: motivation, work motivation, motivation system

This bachelor thesis is focused on the motivation of employees at an organization. The
goal of the thesis is to evaluate current system of motivation at the company and then
propose changes which improve the system of motivation. The bachelor thesis is divided
into two parts, theoretical and practical. The first part focuses on defining of motivation,
work motivation and work performance based on literature review and personal
interview. At the second part of thesis the company structure and current motivation
system are introduced. The most important part of the bachelor thesis is a questionnaire
survey. Based on the results of survey following improvements are proposed: Training of
masters to improve communication skills, analysis of benefits in a competitive

environment and financial bonus for production operators and masters.



