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Uvod

V soucasné dob¢ je motivace pracovnikl klicovym faktorem pro uspéch firem ve vSech
odvétvich, nebot’ motivovani pracovnici podavaji zpravidla lepsi a kvalitnéj$i vykon,
¢imz zaroven pfispivaji k dosazeni podnikovych cilti. Kromé toho ma motivace pfimy
vliv na iniciativu a spokojenost zaméestnanct. Proto je dulezité, aby méla firma spravné
nastaveny motivaéni systém, ktery bude pro zaméstnance dostatecné atraktivni
a poskytne jim maximalné vhodné podminky pro préaci. K tomu je potfebné nalézt
odpovéd’ na dv¢ zdkladni otdzky — jakymi nastroji zaméstnance motivovat a jakym

zpisobem s témito nastroji zachézet.

Tato bakaldiska prace se zabyva tématem motivovani pracovnikit ve firmé
IAC Group s.r.o. a je zpracovana na zaklad¢ literarni reSerSe, analyzy internich
dokumentii podniku, polostrukturovaného rozhovoru a dotaznikového Setieni. Cilem
prace je zhodnotit sou¢asny motivacni systém podniku z pohledu zaméstnancti a nasledné

navrhnout opatieni, kterd povedou ke zlepSeni tohoto motiva¢niho systému.

Bakalatska prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast obsahuje
celkem ti1 kapitoly, zatimco praktickd ¢ast se sklada ze Ctyt kapitol. V prvni kapitole
teoretické Casti jsou vymezeny zakladni pojmy, které jsou potfebné pro pochopeni dané
problematiky. Druhd kapitola se zamétfuje na vysvétleni motivacnich teorii a ve tieti

kapitole jsou popsany ty nejbéznéjsi motivacni nastroje.

V uvodni kapitole praktické ¢asti je predstaven podnik TAC Group s.r.0., jeho historie,
finan¢ni situace a je pfiblizen zavod IAC Prestice 1, na ktery se tato bakalatska prace
zaméfuje. V nasledujici kapitole je charakterizovan motivacni systém podniku se vSemi
jeho hmotnymi 1 nehmotnymi motivaénimi nastroji. Dale je vénovana pozornost
dotaznikovému Setfeni, jeho vysledkim a zavérim, které zné& vyplyvaji. Posledni
kapitola praktické ¢asti obsahuje navrhovana opatieni, ktera by méla zlepsit motivacni
syst¢tm podniku IAC Group s.r.o., a tim zajistit vy$§i motivovanost, spokojenost

a produktivitu zaméstnanci.



1 Motivace

Motivaci spolu se schopnostmi, temperamentem, charakterem a postoji fadime mezi
hlavni soucésti struktury osobnosti. Samotnd motivace dokaze zasadné ovlivnit
vykonnost zaméstnancti, a proto se vedouci pracovnici o tuhle oblast stale vice zajimaji.
Z pohledu psychologie 1ze motivaci povazovat za nejzajimavéjsi, ale zaroven také za

nejkomplikovanéjsi dimenzi osobnosti (Bedrnova a kol., 2012).

Tato kapitola se zaméfuje na definovani pojmu motivace a vysvétleni zakladnich pojmii,
kterymi jsou motiv a stimul. Nasledné jsou rozebrany zasadni zdroje motivace, typy

motivace, motivacni profil a motivacni program organizace.

1.1 Definice motivace

Slovo motivace pochézi z latinského slova ,,movere®, které znamena hybati, pohybovati.
Prvni zminky o motivaci sahaji az do doby feckych filozofii, ktefi se zabyvali
hédonismem, jinak feceno pozitkarstvim, kdy dosahovani pozitkli je povazovano za
hlavni hybnou silu chovani ¢lovéka. Touto myslenkou se v 17. a 18. stoleti dale zabyval
filozof John Lock nebo Jeremy Bentham. Od té doby se teorie motivace neustéile
transformovala a posouvala, az vznikla na po€atku 20. stoleti teorie instrumentality, ktera
byla pfiblizn€ o padesat let pozd€ji nahrazena teoriemi zaméfenymi na obsah. Jako
posledni se poté v Sedesatych a sedmdesatych letech objevuji teorie zamétené na proces

(Steers a kol., 2004).

Armstrong a Taylor (2015, s. 217) uvadéji Ze ,,Motivace vyjadiuje silu a smér chovani
a zahrnuje faktory, které¢ ovliviiuji lidi, aby se chovali ur¢itym zpiisobem. Lidé jsou
motivovani, kdyz ocekavaji, Ze urCité jednani pravdépodobné povede k dosazeni
néjakého cile a ziskani hodnotné odmény — takové, ktera uspokoji jejich potieby a naplni
jejich pfani.*

Medlikova (2021) oznacuje motivaci jako vnitini kompas neboli hybnou silu. To je to, co
nam déava energii a diivod, pro¢ veci délame. Diky tomu je motivovany ¢lovek zpravidla
cilevédomg;jsi a podava dlouhodobéji kvalitngjsi vykon. Motivace nemusi mit vzdy pouze
jen pozitivni vliv, ale mliZze mit i negativni dopady. Ty nastavaji tehdy, kdyZ je motivace

piili§ vysoké nebo naopak pftili§ nizka.



Bedrnova a kol. (2012) dale uvadéji, ze motivace pusobi soucasné ve tiech dimenzich,

konkrétné v:

e Dimenzi sméru, kterd udava, jakym smérem se motivace Clovéka a nasledné
1 jeho Cinnost bude orientovat, a naopak od jakych smért se bude odvracet.
e Dimenzi stalosti, coz je schopnost ¢lovéka piekonavat nejriznéjsi vnéjsi 1 vnitini
piekéazky, které mohou Cloveéku ztézovat uskutecnéni motivované ¢innosti. Jde
o to, jak dlouho se Cloveék snazi, jelikoz na cesté¢ za svym cilem se setkava
s nejriznéj$imi prekdzkami, nezdary a neuspéchy.
¢ Dimenzi intenzity, jez udava silu motivace neboli Gsili k dosazeni cile, k cemuz
je potieba vynalozit ur¢ité mnozstvi energie.
Odlisny pohled na problematiku motivace ma Sinek (2013). Popisuje motivaci na zlatém
kruhu (viz Obr. 1), ktery pievzal ze zlatého fezu. Jednd se o jednoduchy matematicky
vztah, kterym byli od pocatku veéki fascinovani matematici, architekti, védci
a prirodovédci jako naptiklad Pythagoras nebo Leonardo da Vinci. Zakladem zlatého
kruhu je otazka PROC. Méli bychom védét, pro¢ délame to, co délame. Poté nasleduje
otazka JAK to délame, ta zahrnuje naSe principy a hodnoty, kterymi se fidime. Jsou to
akce, které podnikdme pfi realizaci naSeho presvédceni, a otdzka CO je pak vysledkem

téchto akci.

Obr. 1: Zlaty kruh

JAK
CcO
Zdroj: Sinek (2013, s. 49)

1.2 Zakladni pojmy

V této kapitole jsou popsany dva zékladni pojmy — motiv a stimul, které¢ jsou kli¢ové pro

pochopeni problematiky tykajici se motivace.



1.2.1 Motiv

Motiv lze definovat jako urCitou wvnitini psychickou silu nebo synonymy popud,
pohnutka. Jednd se o psychologickou pfiCinu, kterd determinuje smér, intenzitu
a perzistenci lidského chovéni a jednani. S motivem je tizce spojen pojem cil, ktery
spoc¢iva v dosazeni urCitého findlniho psychického stavu neboli nasyceni. VétSinou
v lidské psychice nepiisobi jeden, ale vice motivii. Ty mohou mit shodny ¢i rozdilny smér
a intenzitu. Potom pro motivy orientované stejnym smérem plati, Ze se vzajemn¢ posiluji
a podporuji vznik a pribeh Cinnosti, zatimco v ptipadé¢ motivl orientovanych opacnym
smérem dochdzi knarusovani nebo dokonce ke znemoznéni dané cinnosti

(Bedrnova a kol., 2012).

Motivy mlZzeme rozdé¢lit na terminalni (cilové) a instrumentalni. U termindlnich je
presné specifikovany cilovy stav a motiv zde pusobi tak dlouho, dokud neni dosazeno
ocekavaného uspokojeni. Oproti tomu instrumentalni motivy jsou zaloZeny na zajmu
o ur¢itou oblast, naptiklad o sport, o kinematografii atd. A nelze k nim tedy pfiradit

pozadovany cilovy stav (Jermart a kol., 2017).

1.2.2 Stimul

Vochozka a Mula¢ (2012, s. 241) definuji stimul jako ,,Silovy prostfedek, kterym

disponuje subjekt (podnik) cilového ovliviiovani.*

Stimulem rozumime jakykoliv podnét, ktery vyvola ur€ité zmény v motivaci ¢lovéka.
Podnéty rozliSujeme podle toho, odkud ptichazeji. Pokud jde o endogenni (vnitini)
podnéty signalizujici néjakou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka, jedna se o tzv. impulsy.
Mezi né¢ mizeme naptiklad zatadit bolest urcité ¢asti téla nebo nervozitu pted zkouskou.
Ty pak mohou vyvolat motiv navstévy lékare nebo motiv vyhnuti se zkouSce. Opakem
impulst jsou pak incentivy, které piedstavuji exogenni, z vnéjSku prichazejici podnéty
vztahujici se vrozené nebo nau¢né k impulsim. Jde napiiklad o moznost pracovniho
postupu v piipadé dosazeni poZadovanych pracovnich vysledkli. Impulsem nebo
incentivem muze byt cokoliv, ale vzdy zaleZi na motivacni struktute konkrétniho jedince

(Bedrnova a kol., 2012).
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1.3 Zdroje motivace

K porozuméni problematiky motivace lidského chovani je tfeba pochopit, jak vlastné
motivace vznikd, z ¢eho prameni. Jinak feceno, je nutné specifikovat zdroje motivace,

coz jsou skute¢nosti, které motivaci vytvareji (Bedrnova a kol., 2012).

Vochozka a Mula¢ (2012) s Bedrnovou a kol. (2012) uvadéji jako zakladni zdroje

motivace:
e potieby,
e navyky,
e zajmy,
e hodnoty,
o idedly.

1.3.1 Potieby

Potieby jsou povazovany za nejzakladnéjsi zdroj motivace. Bedrnova a kol. (2012, s. 229)
definuji potiebu jako ,,Clovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek
néceho, pro daného jedince subjektivné vyznamného.“ S touto definici se shoduji

Vochozka a Mula¢ (2012), ktefi navic jeSté¢ oznacuji potiebu jako ,,silny Zivotni motor*.

Proces uspokojeni potieb, viz Obr. 2, zafind jako nedostatek nebo také jako nelibé
pocitovany stav napéti, ktery vyvola potiebu k jeho odstranéni. To vede k motivaci, jez

je nasledovana Cinnosti s cilem odstranéni nedostatku.

Obr. 2: Proces uspokojeni potieb

Na cil .

) ) o Odstranéni

Nedostatek Potieba Motivace zametena nedostatku
¢imnost

Zdroj: Bedrnova a kol. (2007, s. 366)

Jermat a kol. (2017) déli potteby do dvou zakladnich kategorii:

e Potieby biologické, jinym terminem oznacovany jako fyziologické nebo potieby
primarni, jsou spojovany s ¢innosti a funkci lidského organismu. Patii sem
potieba kysliku, vody, potravy a spanku.

e Potieby socialni neboli sekunddrni potifeby, jsou spojovany s ¢lovékem jako

jedincem spolecenskym a kulturnim. Do této kategorie se fadi naptiklad potieba
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lasky, ucty, seberealizace, uznani a mnoho dalsich. Od biologickych potieb se

odlisuji tim, Ze nemaji svlij prah nasyceni.

S timto rozdélenim se shoduje 1 Nakonecny (2015), ktery pouze zaménuje pojmy za
biogenni a sociogenni potteby. Oproti tomu Mikulastik (2015) sice rozdéluje potieby na

biologické a socialni, ale ty jest¢ dale déli na primarni a sekundarni.

Odlisny pohled na dé€leni potfeb ma Maslow (2021), ktery déli potieby do 5 skupin. Toto

dé€leni je podrobné zpracovano v kapitole 2.2.1 Maslowova teorie potieb.

1.3.2 Navyky

Dle Jermate a kol. (2017) za navyky povazujeme c¢innosti, které délame pravidelné,
opakované a vétSinou za urcitych okolnosti. Jednd se o ustdleny a zautomatizovany
zpusob chovani ¢lovéka v konkrétnich situacich. Jinymi slovy mizeme navyk popsat jako
nauceny vzorec chovani, ktery se v rovin€ prozivani projevuje jako vnitini tlak, pohnutka

nebo motiv uéinit néco konkrétniho v dané situaci.

Opakem navyku jsou zlozvyky. Ty jsou spolecensky nezadouci a nékteré mohou byt
velmi nebezpecné. Obecné nejznaméjSim zlozvykem je kousani nehtd, koufeni, lhani

nebo alkoholismus (Vochozka & Mulag, 2012).

1.3.3 Zajmy

Zajem je dlouhodobé zaméteni ¢loveka na urcitou oblast pfedmétl a jevl skutecnosti. Je
velice rozmanity a jeho pfedmétem mohou byt objekty, jevy, ¢innosti, poznatky a jiné

osoby (Vochozka & Mulac, 2012).

Zajmy mohou byt aktivni nebo pasivni a dominantni nebo vedlejsi. Dale se liSi svou
intenzitou a podle oblasti zaméfeni na: socialni, védecké, ekonomické, technické,
sportovni, piirodovédecké, lingvistické a mnoho dalSich. V zajmech je také uplatiovano
mnoho vlivl jako je osobni zkuSenost, pohlavi, kulturni ptisluSnost, vychova nebo vék

(Mikulastik, 2015).

1.3.4 Hodnoty

,Hodnotu lze definovat jako néco, co ma pro daného jedince n¢jakou cenu. Néco, kvl
¢emu je ochoten vynaloZzit zna¢né Usili, aby toho dosahl, ptipadné aby si to udrzel.

(Vagnerova, 2016, s. 357).
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Béhem svého Zzivota se setkdvame s mnoha skute¢nostmi, které hodnotime podle
vyznamu a dilezitosti. Na zaklad¢ toho si pak vytvatime tzv. hodnotovy systém, ktery
ovlivituje naSe chovani a prozivani. To, jakym hodnotam dava cloveék piednost, které jsou
pro n¢j vyznamngjsi a maji pro néj vyssi hodnotu, vyjadiuje pojem hodnotové preference,
které se rozviji a méni v pribéhu zivota. Hodnotou pro ¢lovéka miize byt cokoliv, ale
vzdy bude zalezet na jeho osobnosti, ziskanych zkuSenostech a vlivu okoli. Existuji
ovSem hodnoty, které jsou platné pro vétSinu lidi. Jedna se napiiklad o vztahy s lidmi,

zdravi, praci, vzdélani, svobodu, uspech a dalsi (Jermat a kol., 2017).

Véagnerova (2016) v tomto s Jermarem a kol. (2017) souhlasi, jen navic ptidava systém
antihodnot, ktery se utvaii spolu se systémem hodnot a piedstavuje to, cemu by se clovék

chtél vyhnout.

1.3.5 Idealy

Vochozka a Mulac¢ (2012) charakterizuji ideél jako vzor, ktery usmériuje zptisob lidského
jednéni jiz od utlého veéku. Tyka se predevs§im zivotnich cilti nebo osobniho profilu. Diraz
je kladen zejména na to, ceho si ¢lovek zvlasté ceni a ¢eho by chtél v budoucnu

dosahnout.

Idealy jsou tvoreny na zaklade ptisobeni socialnich faktori. Vyznamné uplatnéni tu maji
moralni a pravni normy, Zivotni zkuSenosti a procesy jako uceni a identifikace

(Bedrnova a kol., 2012; Vochozka & Mulac, 2012).

1.4 Typy motivace

Armstrong a Taylor (2015) rozliSuji dva zékladni typy motivace — vnitini a vnéj$i. S timto
rozdélenim souhlasi Urban (2017) 1 Mikulastik (2015), ale navic pfidavaji rozdéleni

motivace na hmotnou a nehmotnou.

1.4.1 Vnitini motivace

,,Vnitini motivace je vedena faktory, které lidé mohou sami ovlivnit. MlZe to byt snaha
néceho dosdhnout, byt samostatny, mit urcitou zodpovédnost nebo disponovat urcitou

moci.” (Paliskova kol., 2021, s. 43).

Podle Armstronga a Taylora (2015) plyne vnitini motivace z prace samotné. Projevuje

se, kdyz 1id¢ citi, ze je jejich prace dillezita, zajimava a poskytuje jim urcitou volnost
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v rozhodovani a jednani. Mohou tak uplatnit a rozvijet své znalosti a dovednosti, coz

muze vést k dosazeni vysnéného uspéchu.

Pink (citovany v Armstrong & Taylor, 2015, s. 218) navrhl tii opatifeni ke zvySeni

motivace:

e autonomii — umozni lidem, aby si stanovili vlastni plan a zaméfili se spiSe na
dosahované vysledky nez na zptisob vykonavani prace;

e dokonalost — pomaha lidem, aby nasli cestu vedouci k jejich zlepSovani;

e ucel — pfi predavani instrukci a udélovani pokyni je tfeba lidem vysvétlit nejen

jak se néco d¢la, ale také proc€ se to déla.

1.4.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace je také nazyvana jako stimulace, jejiz hlavnimi faktory jsou takové, které
na Clovéka plisobi zvenéi. Zejména se jedna o finan¢ni odmény, benefity, povyseni,
pochvaly a dalsi. Tyto faktory ¢lovéka podporuji a povzbuzuji, ale jenom po dobu, kdy
je podnik dodéava a za podminky, Ze je jedinec povazuje za dulezité. Stimulaci 1ze rozdélit
na pozitivni a negativni. Pozitivni stimulace pfedstavuje uplatiiovani jednotlivych faktort
a je v praxi vice vyuZzivana, zatimco za negativni stimulaci jsou povazovany tresty, jako
napiiklad odebrani odmén nebo benefitl, az dokonce ukonéeni pracovniho poméru

(PaliSkova a kol., 2021).

Bedrnové a kol. (2012) se s Paliskovou a kol. (2021) shoduji v tom, Ze je stimulace vn&j$i
pusobeni na psychiku ¢loveka. Dale uvadi, Ze se stimulace vyskytuje v mnoha forméch,
kde jejich spolecnym znakem je skuteCnost, Ze jde o ovlivilovani Cinnosti ¢lovéka
aktivnimi vnéj$imi zéasahy jin¢ho jedince, kdy nemusi nutné jit o védomé ¢i zamérné
pusobeni, protoze k ovlivnéni lidské psychiky muize dojit kdykoliv b&€hem socidlni

interakce.

1.4.3 Hmotna a nehmotna motivace

Nejvyznamnéj$im hmotnym motivaénim faktorem jsou penize, které lze vyuZzit
k uspokojeni nejriznéjsich potieb. Nevyhodou je, ze s rostoucim uspokojovanim potieb
klesa jejich motivac¢ni ucinek. Za dal§i hmotné motivacni faktory miiZzeme oznacit cilové
odmény, vécné dary, podily na zisku, zaméstnanecké akcie, sluzebni mobil a auto,

pracovni odév nebo formy riznych prispévka (Mikulastik, 2015; Urban, 2017).
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Vedouci a organizace velmi ¢asto podcenuji vyznam nehmotné motivace, pticemz dé¢laji
velikou chybu. Pochvaly, uznani nebo moznost ziskani novych zkuSenosti jsou pro
zaméstnance velmi dilezité, jelikoz uspokojuji ty potteby, které penézi uspokojit nelze

(Urban, 2017).

1.5 Motivacni profil

Provaznik a Komarkova (citovani v Pauknerova a kol., 2012, s. 185) uvadi, ze ,,Motivacéni
profil pfedstavuje syntetickou, individualné specifickou a soucasné v Case relativné
stabilni charakteristiku osobnosti ¢lovéka. Jejim obsahem jsou pro jedince dominantni
motivaéni orientace ¢i tendence, resp. skladba, vyhranénost a intenzita jeho vnitinich

hnacich sil.*

Urban (2017) tvrdi, ze ptisobeni motivacnich faktort je vzdy v urcité mife subjektivni.
Dutkazem toho je odlisné vnimani lidi. Naptiklad to, co je pro nékoho odménou, miize
byt pro jiného sankci, nebo to, co nékoho uspokojuje, nemusi byt pro druhého zajimavé.
Proto je pro zaméstnavatele velmi dileZité rozpoznat individudlni motivacni profily
pracovniki a na jejich zakladé pochopit, co zaméstnance nejvice motivuje, jak je nejlépe

ocenit a jaké typy ukoll nejradéji plni.

Podle Pauknerové a kol. (2012) hraje motivacni profil velkou roli 1 pii vybéru
zaméstnancl, jelikoZ prav€ motivace spolu se schopnostmi a dovednostmi vede
pracovnika k urcité urovni vykonu. Nejvice ho ovliviiuji osobni zkuSenosti a schopnosti,

vek, zivotni faze, postoje, temperament a osobni charakteristiky.

Motivacni profil pracovnika (viz Obr. 3) je tvofen na zékladé¢ tzv. dimenzi, které mohou
mit nejriznéjsi obsah. Kazda dimenze ma dva poély a jedinec se musi priklonit k jednomu,
nebo druhému poélu s odpovidajici intenzitou (Bedrnova a kol., 2012; Pauknerova a kol.,

2012).
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Obr. 3: Ptiklad motivaéniho profilu pracovnika

Jméno pracovnika: ORIENTACE

dosaZeni Uspéchu X vyhnuti se nedspéchu
uspéch X obsah Cinnosti
situacni X perspektivni
individualni X skupinova

na osobni prospéch X prosocialni
cinorodost X pasivita

ekonomicky prospéch X moralni uspokojeni
smérem k podniku X | smérem od podniku

Zdroj: Provaznik a Koméarkova (citovani v Pauknerova a kol., 2012, s. 187)

1.6 Motivacni program organizace

Podle Dvotékové a kol. (2012) a Kocianové (2010) je motivacni program soubor pravidel,
opatieni a postupli v oblasti managementu lidskych zdroji, jehoz cilem je aktivné ovlivnit
pracovni motivaci, vykon a postoje zaméestnancti smérem k organizaci. Tento program se
skladé z jednotlivych motivacnich néstrojii a mé¢l by dodrzovat poznatky o motivaci lidi.
K dosazeni efektivniho plsobeni motivaéniho programu je nezbytné, aby vychazel

z motivacnich profilli zaméstnanct, jinak by mohl byt jeho G¢inek zcela ndhodny.

Proto by méla organizace pii tvorbé motivaéniho programu nejprve identifikovat
motivacni profily svych zaméstnanct. To Ize provést pomoci dotaznikového Setfeni nebo
osobniho rozhovoru. Ze zjiSténych informaci dochazi k popisu motivaéniho klimatu
a pfi¢in spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnanci. Pro spravné sestaveni uc¢inného
motivacniho programu by mélo nasledovat stanoveni jeho cile, ve smyslu urcit
pozadovany stav a Uroven motivace zaméstnanct. Na zakladé stanoveného cile je potieba
zvolit hmotné i nehmotné nastroje, které povedou k jeho dosaZeni. Poslednim krokem pfi
tvorbé motiva¢niho programu je zpracovani dokumentu, ve kterém je stanoven postup

realizace, Casové rozvrzeni a odpové€dnost za dany motivaéni program

(Dvotéakova a kol., 2012).

Z dtvodu rozdilnosti motiva¢nich profilti zaméstnanci i jednotlivych organizaci se budou
v praxi liSit 1 samotné motivani programy. AvSak vzdy budou ovliviiovany jednak
vnéjSimi faktory, mezi které lze zaradit politick¢é a danové faktory nebo miru
nezameéstnanosti, a jednak i vnitinimi faktory, kam patii strategie podniku, organizacni

struktura a velikost podniku (Wilkonska, 2023).
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2 Teorie pracovni motivace

Motivacni teorie pomahaji manazerovi odhadnout, jak budou jeho podfizeni jednat
v odli$nych situacich pfi plisobeni riznych motivac¢nich podnéti nebo bez nich. Tyto
teorie nemohou vedoucimu pracovnikovi poskytnout univerzalni navody, jak své
podiizené vést, ale mohou mu slouzit jako rozsahly zasobnik poznatki o psychologicko-

socialnich charakteristikdch mysleni a chovani lidi (Vodacek & Vodackova, 2013).

V této kapitole je kratce pfedstavena teorie instrumentality a podrobné&ji jsou rozebrany

teorie zamétené na obsah a teorie zamétené na proces.

2.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality je zalozena na presvédéeni, ze nejlepSim prosttedkem
(instrumentem) pro utvareni chovani a jednani lidi jsou odmény a tresty. Motivace k praci
se u lidi objevi pouze tehdy, kdyz budou odmény a tresty piimo zavislé na pracovnim
vykonu. Lze tedy konstatovat, Ze motivace zavisi jen na vnéjsich faktorech a efektivni
vykon je hlavni podminkou pro vyplaceni odmény. Problém této teorie spoliva ve
skutecnosti, Ze je postavena pouze na systému kontroly a déle jiz neklade diiraz na dalsi

lidské potteby (Armstrong & Taylor, 2015).

2.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zamétené na obsah vychazeji z presvédceni, ze hlavnim motiva¢nim faktorem jsou
potieby. Kazda neuspokojend potieba vytvari napéti a nerovnovahu. K jejich odstranéni
je nezbytné stanoveni cile, ktery je dosaZen pomoci urcitého chovani a jednani lidi. Proto
je pro manaZera velmi dileZité poznat potieby svych zaméstnancl a néasledné vytvofit
idealni podminky, aby je dokizal motivovat (Armstrong & Taylor, 2015;
Vodacek & Vodackova, 2013).

2.2.1 Maslowova teorie potieb

Maslowova teorie potieb je nejznaméjsi a nejpouzivanéjSi motivacni teorii, jejimz
autorem je americky psycholog a univerzitni profesor Abraham Maslow. Princip této
teorie spociva v rozdeleni potfeb do péti hierarchicky uspofadanych skupin (viz nize
Obr. 4: Maslowova pyramida potreb), kdy nejprve musi byt uspokojeny potieby na

niz$ich trovnich, aby mohlo dojit k uspokojovani potteb na vyssich tirovnich. Tato teorie
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byla kvili poradi potteb Casto ter¢em kritiky, jelikoz zatimco potfadi prvnich dvou stupiii
Maslowovy pyramidy je u vSech lidi stejné, tak poradi ostatnich stupiii pyramidy se mize

ménit (Paliskova a kol., 2021).

Armstrong a Taylor (2015) spolu s Urbanem (2017) dodavaji, ze nizsi potieby nikdy
nezmizi a lidé maji tendenci se k nim neustale vracet. Dokonce né€kdy po uspokojeni
nizSich potfeb nemusi dojit k pfesunu zajmu k vys$Sim potfebam a lidé tak ziistavaji
u potieb nizsich. Naopak né€kdy mize dochazet k uspokojovani vysSich potieb

1 v pripadé, ze nejsou nizsi potieby zcela uspokojeny.

Maslowova pyramida potieb se déli na tyto stupné¢ (Maslow, 2021; Mikulastik, 2015;
Urban, 2017):

o Fyziologické potieby, mezi které patii naptiklad potieba jidla, piti, spanku ¢i
odpocinku, se nachazeji na samotném dné Maslowovy pyramidy. Tyto potieby
jsou povazovany za nejmocnéjsi ze vSech potieb a jsou uspokojovany pomoci
mzdy za praci.

e Poti‘eba bezpeci se objevi po uspokojeni fyziologickych potieb a spociva ve
smyslu zachovani Zivota a zdravi pfed nebezpecim. Jedna se o pocit fyzického,
ale 1 ekonomického bezpeci, které je dano jistotou zaméstnani. O splnéni téchto
potieb rozhoduji pracovni podminky a prostiedi pracoviste.

e Potieba sounalezitosti a lasky, n¢kdy také oznaCovana jako socidlni potteba, je
touha ¢lovéka né€kam patfit, byt pfijiman, milovat a sim byt milovan. Tato potieba
je uspokojovana pomoci piijemné pracovni atmosféry, socidlnimi kontakty nebo
pomoci riznych mezilidskych vztahd. V ptfipadé neuspokojeni potieby
sounalezitosti a lasky dochazi ke Spatné adaptaci jedince do spolecnosti.

e Potieba uznani a ucty tika, ze vSichni lidé touzi po ucté, prestizi, uspéchu,
respektu a pozornosti od druhych, at’ uz pro osobni, odborné nebo pracovni
hodnoty. Pii uspokojeni této potieby dochdzi ke zvyseni sebediivéry,
sebehodnoceni, schopnosti a pocitu, Ze je ¢lovek uziteCny a potfebny. Zatimco pfi
jejim neuspokojeni se mohou objevit pocity ménécennosti a bezmoci.

e Potieba seberealizace a osobniho rozvoje se nachdzi na vrcholu pyramidy
a spociva v rozvijeni a uplatiovani vlastnich schopnosti, ziskavani novych
zkuSenosti a v uspokojeni touhy po poznani. Potfeba seberealizace nemuze byt

nikdy zcela uspokojena a vyskytuji se v ni nejvétsi individualni rozdily.
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Obr. 4: Maslowova pyramida potieb

Potieba
seberealizace a

osobniho rozvoje

Potieba uznani a tcety

Potieba sounalezitosti a lasky

Potieba bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: Mikulastik (2015, s. 129)

2.2.2

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova dvoufaktorova teorie je velmi Casto nazyvéana jako motivacné-hygienicka

teorie. Je to ztoho divodu, Ze Herzberg pii zkoumdni zdroji spokojenosti

a nespokojenosti s praci identifikoval dvé vyznamné skupiny faktord. Oznacil je pravé

jako motivacni a hygienické faktory (Armstrong & Taylor, 2015).

Motivacni faktory, casto oznaCovany jako satisfaktory, maji piimy vliv na
motivaci a vykonnost. Jsou-li tyto faktory v neptiznivém stavu, pak nevyvolavaji
pfimo nespokojenost zaméstnance a ani jeho demotivaci k praci. Pokud jsou
naopak v pfiznivém stavu, vytvafeji predpoklad pro pracovni spokojenost
a zvySuji pracovni motivaci. Mezi satisfaktory patii dosahovany vykon, uznani od
vedouciho, obsah prace, odpovédnost nebo moznost karierniho rozvoje.

Hygienické faktory neboli dissatisfaktory zahrnuji pracovni podminky,
bezpecnost prace, mzdu za praci, jistotu zamé&stnani, mezilidské vztahy, politiku
a fizeni organizace. Jejich absence nebo negativni stav vyvola u zaméstnanct
pracovni nespokojenost, ale pfiznivy stav téchto faktorii nezplsobi pracovni
spokojenost. Pouze dochazi k tomu, Ze zaméstnanci nejsou nespokojeni

(Pauknerova a kol., 2012).

Podle Vodéacka a Vodackové (2013) neni hranice mezi motivaénimi a hygienickymi

faktory jednoznacnd, jelikoz napiiklad mzda, kterou sice Herzberg zaradil do

hygienickych faktorli, asto také plisobi jako motivacni faktor. Dale uvadéji, Ze pfi

porovnani Maslowovy pyramidy a Herzbergovy teorie si lze v§Simnout jisté obsahové
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podobnosti mezi satisfaktory a Maslowovo ¢tvrtou a patou hierarchickou trovni potteb

a také mezi dissatisfaktory a Maslowovo prvni az tfeti hierarchickou urovni potieb.

Z Herzbergovy teorie vyplyva pro zaméstnavatele a manazery skuteCnost, ze by se
nejprve méli zamétit na dosazeni priznivého stavu hygienickych faktori a az poté usilovat
o zlepSovani motivacnich faktorii. JelikoZ motivovat nespokojeného zameéstnance je
velmi obtizné, a proto je potiebné nejprve jeho nespokojenost odstranit (Sikyt, 2016;

Urban, 2017).

2.3 Teorie zamérené na proces

,,Teorie zaméfené na proces soustied’uji pozornost na problémy a doporuceni k vyvolani
b
prabéhu, usmériovani, udrzovani i ukonceni motivacniho jedndni.“ (Vodacek

& Vodackova, 2013, s. 132).

Podle Armstronga a Taylora (2015) davaji tyto teorie diiraz na zékladni potieby, ale navic
kladou diraz na procesy a sily, které ovliviiuji motivaci. Oznacuji se jako kognitivni
(poznavaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak Clovék vnimd, promysli a hodnoti

pracovni situace a své pracovni prostiedi.

2.3.1 Teorie expektance

Autorem této teorie je Victor H. Vroom, a proto se tato teorie také oznacuje jako
Vroomova teorie. Vroom vychédzel z myslenky, Ze lidé o skutecnostech pfemysleji,
hodnoti je, u¢i se z nich a vytvareji si predstavy o budoucich situacich neboli maji jista

ocekavani (Jermar a kol., 2017).

Cloveék vynaklada usili, aby dosahl ur¢itého cile (vysledku), a oekava, Ze za to bude
n¢jak ocenén. Je nezbytné, aby toto ocenéni mélo pro dan¢ho jedince vyznam, a plati, Ze
&im vétsi vyznam ocenéni ma, tim vétsi usili tomu ¢lovék vénuje. Usili zde vyjadiuje
uroven motivace a Ize ho vyjadfit jako soucin expektance, valence a instrumentality kde:
e Expektance vyjadiuje, jaké ma ¢lovek predstavy o vysledku svého snaZeni.
e Instrumentalita je pravdépodobnost, se kterou je ocekdvana odména za
odvedeny vykon.

e Valence pfedstavuje hodnotu odmény, kterou ¢lovek ziska za pracovni vykon

(Mikulastik, 2015).
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Vodacek a Vodackova (2013) uvadéji, ze velmi zélezi i na faktu, jestli zaméstnanec
souhlasi s tim, co ma dé&lat. Clovék nemize byt motivovan, kdyz nemé divéru v to, co
ma délat, nebo kdyz nevéti, Ze jeho usili povede k tspésnému konci. Stejné tak
1v pripadé, kdyz nesouhlasi s akci, ke které se ho manazer snazi motivovat. Proto musi
manazer presveédcit své zaméstnance o tom, ze akce, ke které jsou motivovani, je pfinosna

jak pro organizaci, tak i pro n¢.

2.3.2 Teorie spravedlnosti

Teorii spravedlnosti formuloval John Stacy Adams na zaklad¢ socidlniho srovnavani.
Podstata této teorie spociva ve skuteCnosti, ze mad pracovnik tendenci srovnavat svij
vklad do prace (intenzitu pracovniho vypéti, ndro€nost prace na schopnosti, odpovédnost)
a efekty, které mu prace pfindsi, s vkladem jeho spolupracovnikli vykonavajicich
srovnatelnou ¢innost a jejich efekty plynouci z prace. Efektem muize byt mzda, odmény,
uznani a pochvala od nadfizeného, povysSeni nebo moznost zvyseni kvalifikace.
JednodusSe feceno, zaméstnanci porovndvaji své vstupy a vystupy z prace se vstupy

a vystupy svych kolegli (Armstrong & Taylor, 2015; Pauknerova a kol., 2012).

KdyZ se pracovnik domniva, ze jeho vklady a efekty z prace nejsou v rovnovaze ve
srovnani s jeho kolegy, dochazi k tendenci tuto nespravedlnost odstranit. Muze dojit ke
snizeni pracovniho vykonu, zhorSeni kvality prace, nepfiznivému ovliviiovani

pracovniho okoli nebo dokonce k ukonceni pracovniho poméru (Bedrnova a kol., 2012).

Vodacek a Vodackova (2013) uvadéji, Ze je teorie spravedInosti v praxi ¢asto kritizovana,

jelikoz vice hodnoti zavist pracovnikil nez jejich snahu o spravedlnost.
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3 Motivacni nastroje

Urban (2017) uvadi dva piedpoklady, které jsou dilezité pro uspéSnou motivaci
zaméstnancl. Prvnim z nich je porozuméni a nasledna volba motivacnich faktort, které
odpovidaji podminkdm organizace a potfebam zaméstnancti. Druhy pfedpoklad spociva
ve spravném vyuzivani zvolenych motivacnich faktori, tedy jestli jsou pouzivany tehdy
a tam, kde je to pro motivaci pracovnikl namisté. Jsou-li splnény oba tyto predpoklady,

potom se z motivacnich faktorti stdvaji motivacni néstroje organizace.

V praxi se mohou motivaéni nastroje v jednotlivych organizacich lisit, jelikoz zalezi
jednak na typu organizace, a jednak na motivaénim profilu zaméstnance. Na zakladé¢
prizkumu provedeného spolecnosti Grafton Recruitment v roce 2020 jsou v tabulce 1
uvedeny motivacni faktory, které administrativni pracovnici a vyrobni délnici nejcastéji
pozadovali. V této kapitole jsou dale popsany ty nejbéznéjsi motivacni nastroje, se

kterymi se lze setkat.

Tab. 1: Nejzaddangjs$i motivacni faktory administrativnich pracovnikii a délnikii

Administrativni pracovnici Vyrobni délnici
Flexibilni pracovni doba Bonusy/prémie
Bonusy/prémie Dovolena 5 tydnt a vice
Dovolena 5 tydnu a vice Stravenky/piispévek na stravovani
Zdravotni volno 13. plat
Moznost prace z domova Obcerstveni na pracovisti

Zdroj: Grafton (2020), zpracovano autorem

3.1 Financ¢ni odména

Armstrong a Taylor (2015) s PaliSkovou a kol. (2021) oznacili finanéni odménu ve formé

vvvvv

touzi po penézich, a proto nebude fungovat zadny motivacni systém, jestlize jsou lidé

nespokojeni se svym finanénim ocenénim.

Motivacni u¢inek mzdy zéavisi podle Vochozky a Mulace (2012) na:
e vysi mzdy,
e jejim vztahu ke mzd¢ jinych pracovnikli v organizaci,
e jejim vnitfnim slozenim.
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Dvotakova a kol. (2012) rozd€luji mzdové formy do téchto kategorii:

e zékladni (samostatn¢) mzdové formy, kam patii:
o Casova mzda,
o ukolova mzda;

e doplnkové (nesamostatné¢) mzdové formy.

Casova mzda je ¢astka, kterou dostava pracovnik za dobu stravenou praci bez ohledu na
jeho pracovni vykon. Miuze byt hodinova, tydenni nebo mésic¢ni, kde vétSinou
u délnickych profesi se jedna o hodinovou mzdu a u nedé€lnickych o mési¢ni plat.
Vyhodou ¢asové mzdy je jednoduchost, administrativni nenaro¢nost, srozumitelnost pro
jeji ptijemce a snadné planovani mzdovych nakladi. Jejim opakem je ikolova mzda,
ktera slouzi predevsim k odmé&tovani vyrobnich délnikii. Ukolovd mzda je vyplacena
pracovnikovi za kazdou odvedenou jednotku prace a vypocita se jako soucin odvedenych
jednotek prace a sazby za jednotku prace. Problém nastava ve chvili, kdy se zaméstnanec
snazi dosdhnout co nejvyssi mzdy a dochazi k jeho nadmérnému fyzickému vypéti,
nedodrzovani technologického postupu, zhorSeni kvality price a nedodrzovéni

bezpecnostnich predpist (Dvorakova a kol., 2012).

Za dopliikkové mzdové formy, které jsou vyplaceny nad ramec zékladni mzdy, lze
povazovat osobni ohodnoceni, prémie, piiplatky, odmény a UCast na vysledcich.
V ptipad¢ osobniho ohodnoceni, které stanovuje pifimy nadfizeny, jde o odménéni za
naroc¢nost prace a dlouhodobé dosahované vysledky. Prémie slouzi k doplnéni casové
nebo ukolové mzdy. RozliSujeme pravidelné prémie a jednordzové prémie, mezi které
patifi odména poskytovana za mimotadny vykon, za iniciativu nebo za pracovni chovani.
Priplatky mohou byt povinné, kam se tadi piiplatky za praci prescas, za praci o vikendu,
za praci ve svatek nebo za praci v noci, a nepovinné. Odménu lze ziskat za mimofadné
pracovni usili nebo za nestandartni pracovni uspéch. Patii sem napiiklad odmény za
zlepSovaci navrhy, odmény k pracovnimu a zivotnimu vyro¢i nebo 13. mzda. Poslednim
typem doplikovych mzdovych forem je ucast na vysledcich, kterou poskytuje
zamé&stnavatel svym zaméstnancim nejCastéji ve formé podilu na zisku

(Dvorakova a kol., 2012; Koubek, 2015).
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3.2 Obsah prace

Obsah prace se fadi k nehmotnym motivacnim nastrojim a mél by odpovidat
dovednostem a schopnostem pracovnikd. V ptipadé, Ze jsou kladeny pfiliS vysoké
pozadavky, muze dojit i k demotivaci zaméstnancti. Na druhou stranu, pokud pracovnik
nevyuziva sviij potencial (tj. znalosti, dovednosti a schopnosti), tak za¢ina ztracet zajem
o praci. Obsah prace na ur¢itém pracovnim misté se sklada z jednotlivych pracovnich
ukolu, které by si mely byt podobné, aby je mohl bez problémi provadét jeden a ten samy

zaméstnanec (Paliskova a kol., 2021).

Urban (2017) tvrdi, Ze zajem zaméstnance o spravné provedeni pracovnich tkolu 1 Gsili

k tomu pottebné ovliviiuji tyto okolnosti:

e jednoznacné definovani pracovnich kol a o¢ekavanych vysledkd,
e vyjadieni divéry v ispésném vykonani pracovnich tkold,

e moznost se podilet na stanoveni ukolt,

e vysvétleni vyznamu ukolu,

e naroc¢nost ukolu.

Dvotakova a kol. (2012) oznacuji motivujici praci za jeden z nejlepSich podnéti pro
zaméstnance, proto by mél byt obsah prace dostate¢né komplexni, rozmanity, vyznamny

a autonomni. Toho Ize dosdhnout pomoci:

e rotace prace,

e rozSifovani prace,

e obohacovani prace.
Pii rotaci prace se jednd o premistovani zaméstnancl na jina pracovni mista s jinymi
pracovnimi tkoly a podminkami. Podle délky lze rozdélit rotaci na kratkodobou, jejiz
délka nepiesahuje jeden tyden, a dlouhodobou, ktera muze trvat nékolik mésici 1 let.
Rozsirovani prace, které byva oznacovano jako horizontalni integrace pracovnich ukola,
je chapano jako spojovani pracovnich ukolii s podobnou mirou slozitosti a namahavosti.
Opakem je vertikalni integrace pracovnich ukoli neboli obohacovani prace. V tomto
piipadé se jednd o spojovani tkold s riznou mirou sloZitosti a namahavosti prace a mize

byt provadéno delegovanim nebo posilovanim pravomoci (Sikyt, 2016).

Pti delegovani vedouci doCasné pfenasi na své podiizené pravomoci a odpovédnost

plynouci zjeho pracovni pozice a zbavuje se tim svych pracovnich tkold. Hlavnim
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divodem delegovani miize byt testovani zaméstnance, jeho schopnosti a dovednosti nebo

uz nasledné divéra v zaméstnance (Bélohlavek, 2012).

O posilovani pravomoci se jedna v piipadé, ze dojde k trvalému pieneseni pravomoci
a odpovédnosti na urcité pracovni misto. Tyto pravomoci a odpovédnosti se zvysi vsem

zaméstnanciim pracujicich na daném pracovnim misté (Koubek, 2015).

3.3 Pracovni podminky

Bedrnova a kol. (2012) uvadi, ze pracovni podminky jsou diilezitou soucasti motivace
zaméstnancl. Obecné plati, Ze ¢im vice se podnik o pracovni podminky zajima a zlepSuje
je, tim vice se bude zlepSovat pracovni vykon zaméstnanct a jejich vztah s podnikem.
Podnik déava svym zajmem o pracovni podminky jasné najevo, ze si svych zaméstnancti
vazi, ale tato péce se nemusi vzdy projevit ve zpétné vazbé od zaméstnancl. Co se na
druhou stranu pokazdé projevi, je nezdjem vedeni podniku o pracovni podminky, ktery

zpisobi rist nespokojenosti a demotivaci pracovnikd.

Paliskové a kol. (2021) souhlasi s tvrzenim Bedrnové a kol. (2012), Ze je nutné o pracovni
podminky pecovat, aby bylo dosazeno pozadovaného pracovniho vykonu zaméstnancu.
Proto by mél podnik vénovat svou pozornost pracovnimu prostiedi, organizaci pracovni

doby a mezilidskym vztahtim.

Pracovni prostiredi

»Pracovni prostiedi tvoii vSechny fyzikalni, chemické, biologické, socidlni, kulturni a jiné
Cinitele, které plsobi na zaméstnance (jejich zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti,
vysledky 1 chovani) v pracovnim procesu pii vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu.* (Sikyt, 2016, s. 156).

Dvotékové a kol. (2012) se shoduji s touto definici a ptidavaji tvrzeni, ze v nepiiznivém
pracovnim prostiedi musi zaméstnanec vynaloZit vétsi usili, aby piekonal vlivy, které mu
znesnadnuji préci a pfi jejich dlouhodobém plisobeni miiZze dojit i ke zdravotnimu nebo
moralnimu poSkozeni pracovnika.

Organizace by se méla pfi ovlivilovani pracovniho prostfedi zaméfit na prostorové
reSeni pracovisté, které zahrnuje vhodnou pracovni polohu, optimélni zorné¢ podminky,

spravné nastavenou vysku pracovni plochy, dostacujici prostory pro pohyb rukou i nohou,

a fyzikalni podminky prace, kam lze zatadit: mikroklima (teplota, vlhkost, rychlost
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proudéni a Cistota vzduchu), urovenn hluku, barevné feSeni pracovisté a jeho osvétleni

(Koubek, 2015).

Organizace pracovni doby

Podle Koubka (2015) ma pracovni doba vliv na ¢asovou vyuzitelnost cloveka, ale i na
jeho volny ¢as. Dale pracovni doba ovliviiuje uspokojovani mimopracovnich potieb
¢lovéka, jeho zdravi nebo rozsifovani pracovnich schopnosti. V ptipadé délky a rozvrzeni
pracovni doby miize dojit ke stfetu zajmu zaméstnavatele a zaméstnance, a proto tyto

okolnosti upravuje zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace.

Nejlepsim nastrojem pro sladéni osobniho a pracovniho Zivota jsou flexibilni formy

zaméstnavani, kam se tadi (Paliskova a kol., 2021; Sikyf, 2016):

e Krats§i pracovni doba neboli ¢astecny pracovni uvazek, ktery poméha lépe
skloubit praci a péci o blizké nebo snizit pracovni zatéz.

e Price z domova, k jejiz nejvétsimu rozmachu doslo béhem pandemie Covid-19
a jeji vyhodou je flexibilni rozvrzeni ¢asu a nevyhodu socialni izolace.

e Job sharing, pii kterém jsou na jednou pracovnim misté¢ zaméstnani dva nebo
vice pracovnikd, ktefi si sami rozd¢luji sjednanou praci a pracovni dobu.

e Pruzné rozvrieni pracovni doby, kdy zaméstnavatel pevné stanovi zékladni
pracovni dobu, po kterou musi byt zaméstnanec v praci, a volitelnou pracovni

dobu, ktera je jiz na rozhodnuti samotného zaméstnance.

Mezilidské vztahy

Kvalita mezilidskych vztahti v podniku mé vyznamny vliv na dosaZeni cilii organizace
1 pracovnich a zivotnich cilii jednotlivych zaméstnancii. Proto je nezbytné, aby mezi
zaméstnanci prevladaly kolegidlni neboli pratelské vztahy. Tyto vztahy vytvareji
pfijemnou pracovni atmosféru, kde si zaméstnanci vzajemné pomahaji, jsou viici sobé
ohleduplni, snadnéji spolupracuji a podavaji lepsi pracovni vykon. Naopak konkuren¢ni
vztahy vytvareji nepratelskou pracovni atmosféru, ve které dochazi k velmi castym

konfliktim, neschopnosti spoluprace a nediivéie mezi zaméstnanci (Koubek, 2015).

Podle Pauknerové a kol. (2012) jsou mezilidské vztahy velmi dilezité, jelikoz pomahaji
uspokojovat socialni potieby cClov€ka. Na pracovisti se mizeme setkat s formalnimi

vztahy, které vyplyvaji z organizacni struktury a jsou pfedem vymezeny konkrétnimi
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organiza¢nimi pravidly a predpisy, a neformalnimi vztahy, které vznikaji zcela

pfirozené mezi jednotlivymi zaméstnanci podniku.

Sikyt (2016) uvadi, Ze na pracovisti existuji kromé vztahti mezi zaméstnanci také dalsi

typy mezilidskych vztaht, a to mezi:

e zaméstnancem a zameéstnavatelem,
e odborovou organizaci a zaméstnavatelem,

e zameéstnancem a zainteresovanymi stranami.

3.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki patii mezi zdkladni persondlni ¢innosti a je podle PaliSkové a kol.
(2021) provadéno se zdmérem zvysSeni motivace a vykonnosti zaméstnanct, identifikace

rozvojovych a vzdélavacich potfeb, zhodnoceni potencionalu a karierniho rozvoje.

Proces hodnoceni pracovnikii za¢ind ptipravnou fazi, kde dochéazi ke stanoveni cile,
metod a forem hodnoceni a také k informovani pracovnikii o pfipravovaném hodnoceni
a jeho ucelu. Déle pfichazi faze ziskdvani a dokumentace informaci, ktera je nasledovéana
vyhodnocovanim ziskanych dat. Mezi kritéria, kterd jsou posuzovana pii hodnoceni
pracovnikl, patifi vysledky prace, pracovni chovéni, socidlni chovani, znalosti
a dovednosti zaméstnanct. Pii stanoveni téchto kritérii je nutné definovat, jaké vysledky

lze povazovat za vyhovujici a jaké za nevyhovujici (Bartak, 2023).

Bartdk (2023) a Koubek (2015) rozliSuji dvé podoby hodnoceni pracovnikd, a to
neformalni a formalni. Neformalni hodnoceni je soucasti kazdodenni prace manazera,
kdy pribézné kontroluje plnéni pracovnich kol a pracovni chovani zaméstnanct. Toto
hodnoceni mize byt ovlivnéno situaci daného okamziku, pocitem hodnotitele i1 jeho
naladou. Zatimco formalni hodnoceni je provadéno v pravidelnych intervalech
a vyznacuje se svoji planovitosti a systemati¢nosti. Sdélovani vysledki tohoto hodnoceni
je provadéno pomoci hodnoticiho rozhovoru, ktery vede pifimy nadfizeny hodnoceného
pracovnika. Vystupem je dokument, ktery je zafazen do osobniho slozky zaméstnance

a slouzi jako podklad pro dalsi personélni ¢innosti.

Mezi metody hodnoceni pracovnikii, které ptedstavuji specifické postupy zkoumani
aposuzovani pracovniho vykonu zaméstnancl, zafazuji PaliSkovd a kol. (2021)

s Sikyfem (2016) napiiklad:
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e Hodnoceni podle dohodnutych cili, kdy dochéazi k posuzovani, zda zaméstnanci
dosahli stanoveného cile, ktery by mél byt popsan akronymem SMART.

e Hodnoceni podle stanovenych norem, pii kterém se posuzuje splnéni stanovené
normy vyjadfené naptiklad primérnym vykonem.

e Hodnoceni pomoci stupnice, coz je univerzdlni metoda, kde se hodnoti
jednotliva kritéria zvlast pomoci Ciselné, grafické nebo slovni stupnice.

e Hodnoceni metodou development centre, kterd se pouziva k hodnoceni
klicovych zaméstnanci pfi feSeni modelovych kol a ptipadovych studii.

e 360° zpétnou vazbu, kterou Kubes a Sebestova (2008) definuji jako vicenasobné
hodnoceni pracovnika, ktery provede nejprve své sebehodnoceni a poté dochazi

k hodnoceni od jeho nadfizeného, podtizenych a spolupracovniki.

Urban (2017) dodava, Ze k Gisp&$né motivaci zaméstnancii je kromé jejich hodnoceni
dilezita také kontrola a zpétna vazba. Smyslem kontroly je v€as identifikovat nedostatky
pfi préaci a upozornit na n€ zaméstnance. Nemelo by dochézet k piili§ ¢asté kontrole nebo
naopak k jeji absenci, jelikoz pouhé védomi o blizici se kontrole vede zaméstnance
k vé€novani vyssi pozornosti svym pracovnim ukolim. Po kontrole by méla nasledovat
zp&tna vazba, kterd by méla byt poskytovana okamzité a co nejkonkrétnéji. Zpétna vazba
muze byt podana ve formé pochvaly, coz je nejméné nakladny motivacni néstroj, nebo ve
formé kritiky, jejiZ cilem je zménit pracovni chovani zaméstnance, a neméla by vést ke

sniZzovani motivace nebo sebevédomi.

3.5 Vzdélani a rozvoj

V dne$nim dynamickém svété dochazi k neustdlym zméndm v poZadavcich na znalosti
a dovednosti zaméstnance. Proto je vzdélani a rozvoj zaméstnanct klicem k Gspéchu jak
jednotlived, tak 1 organizaci. Vzdé€lani a rozvoj lze charakterizovat jako celoZivotni
proces, ktery zabezpecuje, Ze ma organizace vzdélané, kvalifikované a angazované
zaméstnance. Tento proces mize byt povazovan jako investice podniku, kterd ma vést

k udrZeni jeho konkurenceschopnosti a efektivnosti (Armstrong & Taylor, 2015).

Podle Rodrigueze a Walterse (2017) slouzi vzd€lani a rozvoj zaméstnancu ke zvySovani
kompetence potiebné k vykonu prace a také poskytuje prostfedky, které ptispivaji ke

spokojenosti zaméstnanct s jejich pracovnimi vysledky. Vzdélani a rozvoj pomaha tedy

28



nejen ke zlepSeni znalosti a dovednosti, ale také zvySuje motivaci a sebevédomi

zameéstnancu.

Hlavni rozdil mezi vzd€lanim a rozvojem zameéstnanci spociva ve skutecnosti, Ze cilem
vzdélani je poskytnout kazdému pracovnikovi takové znalosti a dovednosti, které
odpovidaji pozadavkiim daného pracovniho mista. Zatimco v ptipadé rozvoje se jedna
orozsifeni stavajicich znalosti a dovednosti pouze kliCovych zaméstnancl

(Paliskova a kol., 2021).

V praxi se Ize setkat s celou fadou metod vzdélani a rozvoje zaméstnanct. Koubek (2015)
a Paliskova a kol. (2021) rozliSuji dvé zakladni skupiny téchto metod — metody
vzdélavani na pracoviSti a metody vzdélavani mimo pracovist¢. Vzdélavani na
pracovisti je vhodnéjsi pro délniky, jelikoz probiha pfimo na pracovisti a zaméstnanec si
tak osvoji vyrobni postupy a dovednosti v pritbé¢hu pracovniho procesu za konkrétnich
podminek. Vzdélavani mimo pracovisté slouzi spise pro vzdélani vedoucich pracovniki
a specialistll, protoze byva nejcastéji zameéteno na ziskani nejnovejsich poznatkil, rozvoj
mekkych dovednosti a na budovani ¢i stmelovani pracovniho tymu. Piklady jednotlivych

metod zndzoriiuje nasledujici tabulka 2.

Tab. 2: Metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancti

Metody vzdélavani na

Metody vzdélavani mimo

pracovisti pracovisté

Asistovani E-learning

Koucovani Hrani roli
Konzultovani Seminar

Instruktaz pti vykonu prace

Reseni ptipadové studie

Mentoring

Samostudium

Rotace prace

Workshop

Zdroj: Paliskova a kol. (2021, s. 184), upraveno autorem

Mezi soucasné trendy v oblasti vzd€lavani a rozvoje zaméstnancii patii gamifikace, ktera
podle Armstronga a Landerse (2018) spociva v implementaci hernich prvkl do neherniho
prostiedi. Nejvice ovlivni troven angazovanosti a motivace mladSich pracovnikt, ktefi

vyrostli pfi hrani videoher.

Dal8im trendem je tzv. blended learning, pfi kterém dochazi ke kombinaci e-learningu
a klasickych vzdélavacich metod. Rostouci vyznam ma také virtudlni realita, uméla

inteligence nebo microlearning (Adobe Learning Manager, 2023).
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3.6 Zaméstnanecké vyhody

wZaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje
pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd a platii nebyvaji obvykle
vazany na vykon pracovnika. Ne¢kdy se vSak pfi jejich poskytovani ptihlizi k funkci,
k postaveni pracovnika v organizaci, k dobé zameéstnani v organizaci a zasluham.*

(Koubek, 2015, s. 319).

S touto definici se shoduje i Urban (2017), ktery tfidi zaméstnanecké vyhody do téchto

skupin:

e Vyhody vztahujici se k praci, kam patii dotované stravovani ve vlastnim
zatizeni nebo stravenky, bezplatné obcerstveni na pracovisti, vzdélani a rozvoj
nad ramec potieb organizace nebo ptispévek na dopravu do zamé&stnani.

e Pracovni pomicky, které mohou slouzit i pro osobni potiebu. Jedna se o osobni
automobil, notebooky, telefony a sluZzby mobilnich operatori.

e Vyhody osobni a socialni povahy, do kterych se fadi nadstandartni zdravotni
péce, ptispévek na dovolenou, sportovni rekreacni a kulturni aktivity, ptispévek
na stavebni spofeni, nabidka vlastnich produktli organizace za zvyhodnéné ceny,

pojisténi a piipojisténi, platové dorovnani v nemoci apod.

Dale je mozné zaméstnanecké vyhody délit podle zplisobu poskytovani na plosné
aindividualni. Pfi plosném poskytovani zaméstnavatel nabizi vyhody vSem
zaméstnancim bez ohledu na to, zda o né maji zajem. Individualni poskytovani vyhod
neboli program flexibilnich benefitl ¢i cafetéria systém davd moZnost zaméstnanciim si
zvolit vyhody podle aktudlnich potieb a tento vybér popiipadé v budoucnosti zménit.
Pravé moZnost volby ma diileZitou roli, jelikoZ zaméstnanci nevytvaii homogenni soubor,
ale jejich preference v oblasti zaméstnaneckych benefiti zdvisi na véku, pohlavi,
rodinném stavu, Zivotnich podminkéch, bydlisti, dobé zaméstnani a na mnoha dalSich
faktorech. Volba benefitl je omezena finanénim limitem, ktery se odviji od délky
zaméstnani, hierarchického postaveni, dllezitosti a pfinosu zaméstnance. Za nevyhodu
cafetéria systému se povazuje administrativni ndrocnost, jelikoz zaméstnavatel musi
pravidelné provadét priizkum motivaéni struktury zaméstnancii, informovat zaméstnance
o novych vyhodach a sledovat vyvoj benefiti u konkurence (Dvotdkova a kol., 2012;

Koubek, 2015; Urban, 2017).
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4 Predstaveni podniku IAC Group s.r.o.

V této kapitole je predstaven podnik IAC Group s.r.o., popsana jeho historie a finan¢ni
situace. Nasledné je blize charakterizovan zavod IAC Prestice 1, na ktery je tato

bakalaiska prace zamétena.

4.1 O podniku

International Automotive Components Group s.r.o. (IAC Group s.r.o.) je jednou
z dcefinych spole¢nosti lucemburského podniku International Automotive Components
Group Europe S.a.r.1. Tato skupina podniki piisobi v 17 zemich a zamé&stnava pies 22 000
zaméstnanci v 50 vyrobnich zavodech. IAC je tietim nejvétsim dodavatelem
automobilovych interiérovych komponentii na svété a jeho produktové portfolio tvofi:
dveini panely, pfistrojové desky, stropni panely, tlumici prvky a oblozeni narazniki.
Logo, které je spolecné pro matetskou spolecnost a vSechny jeji dcefiné podniky, je

zobrazeno na nasledujicim obrazku 5 (M. Sedlackova, osobni komunikace, 6. 2. 2024).

Obr. 5: Logo skupiny podnikti IAC

Zdroj: IAC Group (2023)

V soucasné dobé ma podnik IAC Group s.r.o. 3 samostatné vedené zavody: Prestice 1,
Prestice 2 a Hrusky. Pod zavod PieStice 1 spadaji vyrobni haly Hlavkova, Husova
a Panattoni, jejichz hlavnim produktem jsou stropni panely. Zavod Ptestice 2 se sklada
z vyrobni haly Primyslové, kde se vyrabi dveini panely, a z vyrobni haly Nyfany, ve
které dochazi k produkei tlumicich desek. V zavodu Hrusky, ktery je tvofen pouze jednou
vyrobni halou, probihd vyroba palubnich desek pro osobni automobily. Mezi hlavni
odbératele téchto produktl patii automobilky Mercedes Benz, Audi, BMW, Volkswagen,
Skoda a Seat (M. Sedlackova, osobni komunikace, 6. 2. 2024).

IAC Group s.r.o. spadd do kategorie velkych podnikli, protoze v poslednich letech
piekroCil vSechna kritéria pro malé¢ a stfedni podniky. Podle udaji uvedenych
v poslednich dvou schvalenych tcetnich zavérkach byl pocet zaméstnanci vyssi nez 250,
ro¢ni obrat ptekrocil hranici 50 miliont EUR a bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy hranici

43 miliont EUR. Uz samotnd skutecnost poctu zaméstnanct, by IAC Group s.r.o.
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zatadila mezi velké podniky. Hodnoty jednotlivych kritérii jsou uvedeny v nasledujici

tabulce 3 (Evropska komise, 2019).

Tab. 3: Hodnoty pro urceni velikosti podniku

2021 2022
Pocet zaméstnanci k 31.12. 2118 2144
Ro¢ni obrat 7 699 546 tis. K& 9250 474 tis. K&
Bilan¢ni suma rocni rozvahy 2739 110 tis. K& 3 949 785 tis. K&

Zdroj: IAC Group s.r.0. (2023a), zpracovano autorem
Nasledujici tabulka 4 obsahuje zakladni udaje o podniku IAC Group s.r.0.

Tab. 4: Zakladni udaje o podniku IAC Group s.r.0.

Obchodni firma International Automotive Components Group s.r.0.
Pravni forma Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Sidlo Hlavkova 1254, 334 01 Piestice

Datum vzniku a zapisu 14. Eervence 1993

Identifika¢ni ¢islo 496 81 311

Spisova znacka C 6311 vedena u Krajského soudu v Plzni

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3
zivnostenského zakona, obory ¢innosti:

- vyroba plastovych a pryzovych vyrobku

- vyroba stroji a zafizeni

- vyroba a opravy ¢alounickych vyrobku

- nakladani s odpady (vyjma nebezpecnych)
Predmét podnikani - velkoobchod a maloobchod

- skladovani, baleni zbozi, manipulace s nakladem a technické
¢innosti v dopraveé

- piiprava a vypracovani technickych névrhid, grafické
a kreslicské prace

- vyzkum a vyvoj v oblasti ptirodnich a technickych véd nebo
spolecenskych véd

- testovani, méfeni, analyzy a kontroly

Zikladni kapital 258 693 000,- K&

Zdroj: Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky (2024), zpracovano autorem

32



4.2 Historie podniku

Pocatky spolecnosti International Automotive Components Group s.r.0. sahaji az do roku
1993, kdy 14. Cervence byla spole¢nost zapsana do obchodniho rejstiiku pod nadzvem
EMPETEK autodily spolecnost s ru¢enim omezenym. Vlastnikem byla némecka firma
ERPE-Ernst Pelz-Vetriebs-GmbH a z divodu jeji Spatné financni situace doSlo v roce
1997 k prevzeti firmy (IAC Group s.r.0.) americkou spolecnosti Lear Corporation. O tfi
roky pozdé¢ji doslo i ke zméné plivodniho jména spole¢nosti (EMPETEK autodily
spolecnost s ru¢enim omezenym) na Lear Corporation Czech s.r.0., pod kterym podnik
vystupoval az do roku 2006. Behem tohoto obdobi prob¢hla cela fada vlastnickych zmén,
kdy spole¢nost ovladaly predevsim podniky skupiny Lear. Byla také postavena nova hala,
ktera je oznaCovana jako Prestice 1 — Hlavkova. Na konci roku 2006 byl podnik prodén
skupin€ podnikli IAC a pfejmenovan na IACG s.r.o. V roce 2009 byla schvalena fuze
podniku se sesterskou spolecnosti International Automotive Components Group s.r.o0. se
sidlem v Hodoning, kterd jakoZzto zanikajici spole¢nost byla zruSena a jeji majetek presel
na nastupnickou spolecnost IACG s.r.o. Zaroven doslo ke zmén€ nazvu spolecnosti na
International Automotive Components Group s.r.o. a presunuti jejiho sidla na adresu
Hlavkova 1254, 334 01 Ptestice. V nésledujicich letech spole¢nost prosperovala, a proto
bylo rozhodnuto o rozsifeni vyrobnich kapacit. V roce 2015 byla dokon¢ena stavba nové
haly oznacované jako Ptestice 2 — Primyslova a o tf1 roky pozd¢ji si spolecnost pronajala
od developera Panattoni vyrobni haly v Nyfanech a PteSticich. Z diivodu nedostacujici
vyrobni kapacity se vedeni spolecnosti vroce 2022 rozhodlo prodat vyrobni halu
v Hodoniné a piest¢hovat vyrobu do nového zavodu v HruSkéach, ktery zahdjil svij

provoz ke konci roku 2023 (IAC Group s.r.o., 2023b).

4.3 Finan¢ni situace podniku

K popisu finan¢niho vykonu podniku vyuzil autor trzby, jejichZ vyvoj je zachycen na
Obr. 6, a vysledek hospodateni pied zdanénim (EBT), viz Obr. 7. V obou ptipadech je na

ose X znazornéno obdobi v letech 2018-2022 a na ose Y hodnoty v tisicich K¢&.

V roce 2019 doslo oproti minulému roku k riistu trzeb o 44 %. Tento narist byl zptisoben
nabé¢hem vyroby ve dvou nové pronajatych haldch a vyraznym zvySenim poptavky
zakaznika Mercedes Benz. I pfes rozsdhlou covidovou krizi, ktera zptisobila kompletni

odstavku vyroby v jarnich mésicich roku 2020, se podniku podafilo velikost trzeb mirné
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navysit. Pandemie ovlivnila trzby az v nasledujicim roce, kdy doslo k jejich poklesu na

Mrwe

zakaznikli. Nicméné o rok pozdéji zacal podnik pracovat na novych projektech, a piestoze
byl zasazen kratkodobymi vypadky dodavek materidlu v souvislosti s valkou mezi
Ruskem a Ukrajinou, podafilo se trzby pfiblizit k hranici 7 miliard korun

(IAC Group s.r.o0., 2018-2022).

Obr. 6: Trzby podniku v letech 2018-2022
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku IAC Group s.r.o. (2018-2022), zpracovano autorem

Velmi podobny pribéh mél v tomto obdobi i1 vysledek hospodareni, ktery v letech 2018-
2020 vykazoval rostouci tendenci. V roce 2021 doSlo z ditvodu celosvétové pandemie
Covidu-19 k jeho poklesu, ale v nasledujicim roce se vysledek hospodateni opét zvysil.
Je dilezité zminit, ze podnik béhem tohoto obdobi nedosahl ani v jednom roce ztraty

(IAC Group s.r.0., 2018-2022).

Obr. 7: Vysledek hospodateni podniku v letech 20182022
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy podniku IAC Group s.r.o0. (2018-2022), zpracovano autorem
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4.4 TAC Prestice 1

Jak jiz bylo vySe zminéno, IAC Prestice 1 je samostatné vedeny zavod a sklada se ze tii
vyrobnich hal. Hlavnim produktem jsou stropni panely, které patii k nosnym vyrobnim
programim podniku IAC Group s.r.o. Zéakladni technologicky postup pfi jejich vyrobé
zacina vylisovanim nosice z pény, skelnych vlaken a papiru, poté nasleduje jeho ofez dle
pozadovaného tvaru. Déle se na kasirovacim lisu potdhne nosi¢ latkou, znovu dochazi
k jeho ofezu a poslednim krokem je mont4dz drobnych dilti, jako jsou naptiklad kabely
a kliny. V roce 2023 se v zavodé Prestice 1 vyrabélo 75 raznych druht stropnich panel
a celkové bylo vyrobeno pies 2 200 000 kusii. Nasledujici obrazek (Obr. 8) znazoriuje
kolik procent ztéto celkové produkce bylo vyrobeno pro jednotlivé zakazniky

(M. Sedlackova, osobni komunikace, 6. 2. 2024).

Obr. 8: Struktura zakazniku v roce 2023
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Zdroj: TAC Group s.r.0. (2023c¢), zpracovano autorem

4.4.1 Struktura zaméstnancu

Aktudlné zaméstnavd zavod IAC Prestice 1 celkem 890 pracovnikid, ztoho
76 administrativnich zaméstnancti, 640 pfimych zaméstnancti neboli vyrobnich délnika
a 174 nepfimych zaméstnanct, kam spadaji pracovnici odpadového hospodaistvi,
kvalitaii, vedouci smeén, nastrojaii, zadmecnici, elektrikafi, sefizovaci, skladnici
a uklizecky. Nejvice zaméstnancli, presnéji 545, pracuje v hale Hlavkova, dale pak
287 zamé&stnancl pracuje v hale Panattoni a zbyvajicich 58 v hale Husova. Strukturu
zamestnancu dle pohlavi 1ze oznacit za nevyrovnanou, jelikoz v podniku pracuje celkem

343 Zen a 547 muza. Tato struktura zaméstnancli je vice popsdna v nasledujici
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tabulce (7Tab. 5), kterd udava pocty muzi a Zen pracujicich v administrativé, ptimé

a nepiimé vyrobé (IAC Group s.r.o0., 2024a).

Tab. 5: Struktura zaméstnanct dle pohlavi v zavodé IAC Prestice 1

Muzi Zeny
Administrativa 42 34
Prima vyroba 341 299
Nepriima vyroba 164 10

Zdroj: IAC Group s.r.0. (2024a), zpracovano autorem

V soucasné dobé nema podnik zddného pracovnika najatého pies agenturu, ale do konce
roku 2024 jich planuje najmout 15 z dGvodu zvyseni flexibility pfi kolisani odvolavek
zakaznikl. Zaméstnanci mohou v podniku pracovat na hlavni pracovni pomér, castecny
ivazek nebo dohodu o provedeni prace/Einnosti. DPP a DPC jsou nejvice vyuzivany pro
pozice trainee nebo pro brigddniky, kteti jsou ve firm¢ zaméstndni hlavné v letnich

mesicich (M. Sedla€kova, osobni komunikace, 6. 2. 2024).

4.4.2 Organiza¢ni struktura

Podnik TAC Group s.r.0. (s piivodnim jménem EMPETEK autodily s.r.o.) byl zalozen
pouze jako vyrobni zavod bez vlastni organiza¢ni struktury. Az v pribéhu nasledujicich
let si podnik vybudoval kompletni organizac¢ni strukturu, ktera v soucasné dob¢ obsahuje
vSechna oddéleni s vyjimkou marketingu. Ten je zajiStovan matefskou spolecnosti.
Jelikoz se podnik sklada ze 3 samostatné vedenych zavodil, ma proto i kazdy zavod svoji

vlastni organiza¢ni strukturu (IAC Group s.r.0., 2024b).

Na nésledujicim obrazku (Obr. 9) je zobrazena organizaéni struktura zavodu
IAC Prestice 1, kterd je velmi podobné organiza¢nim strukturam zavoda IAC Piestice 2
a IAC HruSky. VSechny vyrobni haly zdvodu PfeStice 1 maji spolecné vedeni, které
pfedstavuji zaméstnanci v modrych rameckach. Vyjimkou jsou zaméstnanci
v oranzovych rameckach, kteti maji na starosti pouze vyrobni halu Panattoni. Z divodu
vetsi prehlednosti nejsou v této struktufe uvedeny vSechny pracovni pozice, ale pouze ty

nejvyssi.
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Obr. 9: Organizacni struktura zadvodu IAC Prestice 1
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Zdroj: IAC Group s.r.0. (2024b), upraveno autorem

IAC Piestice 1 vyuziva liniovou organizaéni strukturu, kterd se vyznacuje tim, ze ma

kazdy podfizeny jasn¢ pridéleného svého nadiizeného. Na vrcholu této organizaéni

struktury se nachazi generalni manazer, ktery je v pfipad¢ neptitomnosti nahrazen svym

zastupcem. Zaroven je také jednim ze tii prokuristd podniku IAC Group s.r.o. a ma na

starosti celkem 9 oddéleni, kterd jsou vedena svymi manazery. Jedna se o tato oddéleni:

oddéleni kvality — kontroluje poZzadovanou kvalitu produktd,

oddéleni vyroby — ma na starosti samotny proces vyroby produkti,

oddéleni logistiky — zabyva se distribuci, skladovanim, pfepravou a dodavanim
vyrobkil a materialu,

oddéleni technickych sluZeb — stard se o Gdrzbu a spravu technickych systému
a zatizeni v podniku,

oddéleni neustalého zlepSovani — snaZi se identifikovat a realizovat strategie
a postupy, které zvysi efektivitu, kvalitu a produktivitu podniku,

oddéleni technologického rozvoje — soustiedi se na vyzkum, vyvoj
a implementaci novych technologii s cilem zlepsit vyrobni proces,

oddéleni IT — spravuje veskeré informacni technologie v podniku,

personalni oddéleni — mé na starosti v§echny zaméstnance podniku, jejich nabor,
motivaci, $koleni, hodnoceni a odménovani,

finan¢ni oddéleni — je odpovédné za finan¢ni zdravi podniku, vedeni Gi€etnictvi,
spravu rozpoctu, fizeni cash flow a také za analyzu finan¢nich ukazatelt.
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5 Motiva¢ni systém podniku IAC Group s.r.o.

Motivacni systém podniku IAC Group s.r.o0. se sklada z fady hmotnych a nehmotnych
motivacnich nastrojii, pomoci kterych se podnik snazi motivovat své zaméstnance,

ovlivnit jejich vykonnost a spokojenost.

Tato kapitola byla zpracovana na zaklad¢ teoretické c¢asti a informaci ziskanych
polostrukturovanym rozhovorem s manazerkou personalniho oddéleni zavodu IAC
Ptestice 1. V ramci rozhovoru byly autorovi také poskytnuty a nalezité okomentovany
interni dokumenty podniku. Cilem tohoto rozhovoru, jehoz scénaf je uveden v piiloze A,

bylo ziskat informace o motiva¢nim systému podniku a jeho motivaénich faktorech.

Pti srovnani motiva¢niho systému podniku IAC Group s.r.o. a priazkumu provedeného
spole¢nosti Grafton Recruitment v roce 2020 (viz kapitola 3 Motivacni ndstroje) 1ze
konstatovat, ze podnik vyuziva k motivovani administrativnich pracovnikt tfi z péti
nejzadanéjSich motivacnich faktord (flexibilni pracovni dobu, dovolenou 5 tydnt
amoznost prace zdomova) a Ctyfi zpéti nejzaddancjSich motivacnich faktort
k motivovani vyrobnich délnikii (bonusy, dovolenou 5 tydni, ptispévek na stravovani
aobcCerstveni na pracovisti). VSechny motivacni faktory vyuZivané podnikem

IAC Group s.r.0. jsou detailn€ popsany v nasledujicich podkapitolach.

5.1 Financ¢ni odména

Kazdy pracovnik podniku je informovéan o vysi zdkladni mzdy, ptipadnych ptiplatcich
a odménach pii podpisu pracovni smlouvy. Mzda je vyplacena pravidelné¢ za kazdy

mésic, a to k 15. dni nésledujiciho mésice.

Zakladni mzda

Zamé&stnancim v pfimé a nepiimé vyrobé piislusi tarifni mzda, kterd zajiStuje
spravedlivé odménovani a sklada se z pevné a pohyblivé Casti. Pevna ¢ast je stanovena
dle mzdového vymeéru a jeji vyse se odviji od pracovni pozice. K jejimu navysSeni dochazi
po 6 mésicich od data nastupu a dale pak po 1, 2, 3, 4 a 7 odpracovanych letech.
Pohyblivou ¢asti se rozumi mésicni bonus, ktery slouzi jako motivaéni faktor a jehoZz vyse
je stanovena na zakladé hodnoceni vedoucim pracovnikem. Cilovd hodnota tohoto

bonusu je 20 % pevné ¢asti mzdy, avSak mize dosdhnout maximalni vyse 30 %.
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Mzda administrativnich pracovniki obsahuje pouze pevnou ¢ast a zavisi na pracovni
pozici, zkuSenostech a dovednostech daného zaméstnance. Jeji vySe je uvedena
v pracovni smlouvé a miize byt navySena pii kazdoro¢nim hodnoceni tykajicim se plnéni

stanovenych cili.

Piiplatky

Ptiplatky patfi mezi doplitkové mzdové formy a zaméstnanci podniku maji ze zdkona
narok na priplatek za praci prescas ve vysi 25 % primérného vydélku a na priplatek
za praci ve svatek, ktery si podnik stanovil na 115 % primérného vydélku, cozje o 15 %
vice nez stanovuje zakonik prace. V obou piipadech je mozné nahradit ptiplatek
nahradnim volnem, které je zaméstnanci podniku Ccastéji preferovano. Daéle maji
zaméstnanci pracujici ve tiisménném provozu ndrok na priplatek za praci v noci, ktery
je ve vysi 12 % primérného vydelku, miniméalné vSak 15 K¢ na hodinu. O vikendu se
v podniku pracuje pouze vyjimeéné a v téchto situacich dostavaji zaméestnanci priplatek
za praci v sobotu a nedéli v hodnoté 10 % pramérného vydelku. Podnik pozaduje po
nekterych zaméstnancich, aby byli k dispozici v ptipad¢ naléhavé potieby, a proto témto
pracovnikim pfislusi priplatek za pracovni pohotovost ve vysi 10 % pramérného

vydélku.
Odmén

Dalsi doplnkovou mzdovou formou uplathovanou podnikem ITAC Group s.r.o. jsou

odmény. Zaméstnancim mohou byt vyplaceny tyto odmeény:

e odména za doporuceni nového pracovnika — Castka ve vysi 12 000 K¢ je
vyplacena zaméstnanci, pokud jim doporuceny pracovnik setrva v podniku
alespon 6 mésici,

e odména za praci ve vyrobé stropnich paneli — nalezi pouze zaméstnanciim
v piimeé a nepfimé vyrobé€ a jedna se o 700 K¢ za mésic,

e odména za pracovni jubilea — pfi pracovnim vyroci 10, 15, 20, 25, 30 a 35 let
poskytne podnik zaméstnanci penézni odménu 10 000 K¢,

e odména za ukonceni zkuSebni doby — po uspé$ném ukonceni zkusebni doby
piislusi zaméstnanci odména 3 000 K¢,

e odména za zlepSovaci navrh — podle ptfinosu daného zlepSovaciho navrhu mtze

byt zaméstnanci vyplacena odména v hodnoté 1 500 K¢ - 32 000 K¢.
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5.2 Obsah prace

Obsah prace zalezi na pracovni pozici, pficemz se vedeni podniku vzdy snazi zaradit
zaméstnance na takové pracovni misto, kde vyuzije svilj potencial. Dale dba vedeni
podniku na to, aby byli zaméstnanci dostate¢né informovani o svych pracovnich tkolech,
jejich vyznamu a ocekavanych vysledcich, jelikoz tim chce zvysit zdjem a usili

zaméstnanci o spravné provedeni pracovnich tkolt.

Rotace prace je velmi ¢asta zejména u zaméstnanci ptimé vyroby. VétSinou se jedna
o kratkodobou rotaci, pii které dochéazi k ptfesunu zaméstnancii mezi riiznymi pracovnimi
stanovisti a také mezi jednotlivymi halami. To pomahd ke sniZzeni monotdnie prace a ke

zvySeni angazovanosti zameéstnancl, protoze diky rotaci ziskavaji vétsi prehled

0 vyrobnim procesu.

Administrativni zaméstnanci maji znalosti a dovednosti odpovidajici naplni prace jejich
oddé¢lent, a proto u nich k rotaci obvykle nedochdzi. Zaméstnanci by museli byt podrobné
zaSkoleni na jiném pracovnim mist¢, coz by bylo velmi ¢asové naro¢né a neefektivni. Ke
zvySeni komplexnosti, rozmanitosti a vyznamnosti jejich prace je misto toho vyuzivano

r__r

rozSiFovani a obohacovani prace.

5.3 Pracovni podminky

Podnik IAC Group s.r.o. klade zna¢ny diraz na pracovni podminky, protoZze si
uvédomuje, jak zasadnim zplGsobem ovliviluji nejen pracovni vykon a motivaci

zamestnancd, ale 1 jejich vztah k podniku samotnému.

Pracovni prostredi

Hlavni prioritou podniku je bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnanct pfi praci, jelikoz je
dodrzovani téchto ptedpisii ze zdkona povinné. Respektovani BOZP vede nejen ke
snizeni rizika pracovnich trazli a zdravotnich problémt, ale také ke zvySeni reputace
podniku a zlepSeni pracovni atmosféry. Kazdy zaméstnanec pohybujici se ve vyrobnim
provozu je povinny vyuzivat ochranné pomicky, jako jsou rukavice, pracovni boty

a obleceni s reflexnimi prvky.

Vsichni zaméstnanci, bez ohledu na to, jestli pracuji v kancelafich nebo ve vyrobnim

provozu, maji zajisténé optimalni zorné podminky, osvétleni a vhodnou pracovni polohu,
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ktera umoziuje dostateény prostor pro pohyb rukou i nohou. K dosazeni ptijemné teploty

po cely rok je v letnich mésicich vyuzivana klimatizace a v zim¢ topeni.

Zaméstnanci mohou vyuzivat odpoc¢inkovou mistnost, ve které se nachazi kuchyrka,
automaty na kavu, pochutiny a perlivou 1 neperlivou vodu. V polednich hodinach maji
k dispozici jidelnu, kde maji moznost si snist pfedem objednany ob&d. VSichni pracovnici

pfimé a nepiimé vyroby maji pfistup do Saten s vlastni skiiftkou a moznost se osprchovat.

Organizace pracovni doby

Zaméstnanci piimé a nepfimé vyroby, s vyjimkou pracovnikll uklidu, pracuji ve
tiisménném provozu, coz zahrnuje ranni, odpoledni a no¢ni smény. Tyto smény se kazdy

tyden pravidelné stfidaji a délka pracovni doby ¢ini 37,5 hodin za tyden.

Podnik nabizi administrativnim zaméstnancim moZnost pracovat na ¢astecny uvazek,
¢ehoz nejCastéji vyuzivaji Zeny na matefské dovolené. Pro lep$i sladéni osobniho
a pracovniho zivota slouzi administrativnim pracovnikiim také moznost prace na home
office, kterd byla zavedena az v prib¢hu pandemie Covidu — 19. Kromé toho maji
administrativni zaméstnanci pruznou pracovni dobu, kdy jsou povinni byt na pracovisti
v Case od 8:30 do 14:30. Zacatek a konec pracovni doby si mohou zvolit sami v rozmezi

od 6:00 do 18:00, ptficemz musi dodrzet tydenni fond pracovni doby ve vysi 40 hodin.

Mezilidské vztahy

Mezi zaméstnanci podniku IAC Group s.r.0. pievazuji pratelské vztahy, coz dokazuje
1 skutecnost, Ze se zameéstnanci stykaji i mimo pracovni prostiedi. Vedeni podniku si vazi
této pratelské atmosféry a uvédomuje si dilezitost mezilidskych vztahti, které se snazi

dale rozvijet a zlepSovat pomoci firemnich akci.

Kazdé 1éto potrada podnik IAC Group s.r.o. sportovni turnaj, a protoze se vétSinou jedna
o fotbalovy turnaj, tak se do né€j aktivné zapojuji spiSe muzi. Nicmén¢ najdou se i Zeny,
které si chtéji proti svym kolegiim zahrat. VSichni ostatni zaméstnanci mohou na turnaj
také dorazit, je pro né pfipraveno obcerstveni a maly darek. Dale se kazdorocné kona
vanocni vecirek, ktery si na nédklady podniku jednotlivd oddé€leni a skupiny vyrobnich
délnikli organizuji samostatné. Je to ztoho diivodu, jelikoz je prakticky nemozné
usporadat vanocni vecirek pro témet 900 zaméstnanct. Posledni firemni akci, kterd se

koné jednou za tii roky, je Family day. V ramci této akce mohou vSichni zaméstnanci
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ptijit do prace se svoji rodinou na komentovanou prohlidku podniku a ukazat jim

prosttedi, ve kterém pracuji.

5.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikl je uzce spojeno s jejich financnim ohodnocenim. Zaméstnance
piimé a nepiimé vyroby hodnoti kazdy mésic jejich mistr a od tohoto hodnoceni se odviji

vyse pohyblivé ¢asti jejich mzdy. Hodnoceni probiha na zaklad¢ téchto kritérii:

e Kbvalita a vykon — kazdému pracovnikovi se stanovi zacatkem mésice 1-2 cile
s minimalni a maximalni hodnotou. Pfi nedosazeni minimalni hodnoty dochazi ke
kraceni bonusu a pfi piekro¢eni maximalni hodnoty naopak k jeho navyseni.

e Individualni pristup a dodrZovani pravidel — kde se hodnoti naptiklad
dodrzovani pracovnich postupt, chovani v prostoji, jednani se spolupracovniky

nebo dodrzovani predpistt BOZP.

Kazdé z téchto kritérii tvoii 10 % pevné €asti mzdy a na zakladé hodnoceni mize mistr
zameéstnanci tento bonus zcela odebrat nebo ho navysit az na 30 %. V obou pfipadech

musi mistr zaméstnance co nejdiive informovat.

Hodnoceni administrativnich pracovnikii probiha zacitkem kaZzdého roku. Nejprve
provede zaméstnanec své sebehodnoceni, kde se zaméti na plnéni cilii a na kompetence,
ve kterych zhodnoti pomoci stupnice sviij leadership, feSeni problému, interpersonalni
dovednosti nebo odbornost. To samé zhodnoti u daného zaméstnance i jeho nadfizeny.
Nasledné provede manaZer persondlniho oddéleni kontrolu téchto hodnoceni, kde mimo
jiné zkouma, jestli byly cile v souladu s akronymem SMART. Dal$im krokem tohoto
procesu je hodnotici pohovor, béhem kterého je zaméstnanec sezndmen s vyslednym
hodnocenim a nasledné se podili na stanoveni novych cilii a potfebnych Skoleni. Zhruba
po 6 mésicich dochézi k pololetnimu hodnoceni cilti, kdy zaméstnanec s jeho nadfizenym
hodnoti, jestli cile navrzené zacatkem roku jsou ty pravé, nebo jestli je potieba cile zménit

¢1 upravit.

Kromé formalniho hodnoceni pouZivaji vedouci pracovnici i neformalni hodnoceni, pfi
kterém se snazi svym podfizenym co nejdiive poskytnout ndleZitou zpétnou vazbu ve

formé pochvaly, uznani nebo kritiky.
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5.5 Vzdélani a rozvoj

Vzdélani a rozvoj zaméstnancl zacina jiz pfi jejich néstupu, kdy kazdy z nich musi
povinné absolvovat tfidenni $koleni. V ramci tohoto skoleni jsou zaméstnanci sezndmeni
s vyrobnimi procesy, piredpisy BOZP, konkrétnim pracovnim mistem, spolupracovniky

a s podnikem samotnym.

V podniku IAC Group s.r.o. jsou pro vzdélani a rozvoj pracovnikl piimé a nepiimé

vyroby vyuzivané zejména metody jako:

e instruktaz pri vykonu prace — kdy instruktor detailné¢ vysvétli a predvede
novému zameéstnanci spravné pracovni postupy,
e konzultovani — v ramci kterého se mohou pracovnici kdykoliv obrétit na svého
mistra s zadosti o radu ¢i pomoc,
e rotace prace — pii které ziskdvaji zaméstnanci vétsi prehled o fungovéni
jednotlivych usekt ¢i oddéleni.
Naproti tomu je vzdélavani a rozvoj administrativnich zaméstnancti pldnovan na zékladé
jejich hodnoceni. Vétsinou se jedna o seminafe zaméetené na ,,soft skills* neboli mékké
dovednosti, v ramci kterych si zaméstnanci roz§ifi znalosti a dovednosti v oblasti time
managementu, asertivity, vyjednavani nebo zvladani stresu. Jelikoz je potieba rozvijet
1 tvrdé dovednosti, poskytuje podnik administrativnim pracovniklim odborna Skoleni.
Patfi mezi né naptiklad Skoleni o zménach v zdkonech nebo PC Skoleni, pfi kterém se
zdokonali v pouzivani riznych pocitatovych programil. Kromé toho maji také moznost
se zulastnit jazykovych kurzl, konkrétnéji anglického a némeckého jazyka. Nicméné
vSichni administrativni zamé&stnanci musi kazdoro¢né absolvovat e-learningovy kurz

tykajici se etického kodexu.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct v podniku IAC Group s.r.o. se shoduje s teoretickou
Casti této bakaladiské prace, jelikoz pro pracovniky piimé a nepiimé vyroby jsou
vyuzivany metody vzd€lavani na pracovisti, zatimco administrativni pracovnici

jsou vzdélavani hlavn€ pomoci metod mimo pracovisté.

5.6 Zaméstnanecké vyhody

Podnik TAC Group s.r.o. poskytuje vSem svym zameéstnanciim pracujicim v zdvodé

Ptestice 1 nasledujici zaméstnanecké vyhody:
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e Prispévek na stravovani — kazdy zaméstnanec ma narok na pfispévek na
stravovani, ktery je ve vysi 116 K¢ za odpracovany den. Podminkou pro jeho
ziskani je, Ze zaméstnanec odpracuje v ramci stanovené smeny alespon 5 hodin.

o Prispévek na dopravu do zaméstnani — podnik vyplaci 3,25 K¢ za kazdy
kilometr, ktery zaméstnanec ujede pii cest€¢ do prace i zprace, avSak do
maximalni vzdalenosti 30 km. Narok na né¢j mé zaméstnanec, ktery pracuje na
HPP a nema bydlisté v obci, ve které se nachazi misto jeho zaméstnani.

e Podnikové piijéky — v pfipadé, Ze se zaméstnanec dostane do obtizné finan¢ni
situace, mize mu podnik poskytnout beztiro¢nou piijcku do vyse 12 000 K¢. Aby
ji zaméstnanec mohl ziskat, musi mit hruby mési¢ni ptijem nizsi nez 38 000 K¢,
musi byt svym piimym nadfizenym ohodnocen jako spolehlivy pracovnik a musi
byt zaméstnan ve spolecnosti déle nez jeden rok.

e Dovolena nad ramec zakoniku prace — podnik poskytuje vSem svym
zaméstnanciim jeden tyden dovolené nad ramec stanoveny zdkonikem prace,
celkem tedy 25 dni dovolené. Zaméstnanci si po dohod¢ se svym nadiizenym
mohou dovolenou vybrat kdykoliv, nicméné ¢ast z ni si zaméstnanci musi vybrat
v kazdoro¢ni celozavodni dovolené béhem vanocnich svatku.

e Viano¢ni darek — pfed Vanocemi obdarovava podnik své zaméstnance. Kazdy
zaméstnanec si mize vybrat ze 3 hmotnych darki, nebo vénovat finan¢ni ¢astku
500 K¢ (tj. primérna cena darku) na pomoc détskym domoviim. V minulém roce
mohli zaméstnanci dostat cestovni tasSku, reproduktor nebo deku.

e Tenisové kurty — pro udrzeni fyzické kondice jsou zaméstnanciim k dispozici
tenisové kurty v PreSticich. Mohou je navstivit se svymi spolupracovniky nebo
s rodinou kazdé pondéli, stiedu a patek od 16:00 do 18:00, ale pouze v prubéhu

letnich mésicu.

Zaméstnanecky benefit, ktery pfipadd pouze pracovniklim v pfimé a nepiimé vyrobg, je
prispévek na udrZovani pracovniho obleceni. Tento pfispévek je vyplacen v mésicni
vysi 120 K¢ a slouzi k uhrazeni vydaji na prani pracovniho odévu, ktery je zaméstnanci
poskytovan pro vykon zameéstnani. Oproti tomu maji administrativni pracovnici po
schvaleni jejich vedoucim mozZnost mit firemni notebook a manaZefi jednotlivych

oddéleni maji firemni automobily, které mohou pouzivat i pro soukromé ucely.

44



6 Dotaznikové Setreni

V této kapitole je popsano dotaznikové Setieni, jehoZ cilem bylo zjistit, jak pracovnici
pfimé a nepiimé vyroby a administrativni pracovnici hodnoti motivacni systém podniku

IAC Group s.r.0. K dosazeni tohoto cile byly formulovany nasledujici vyzkumné otazky:

e VOI: Jak pracovnici piimé a nepfimé vyroby a administrativni pracovnici hodnoti
motivacni faktory vyuzivané k motivaci zaméstnanct v podniku IAC Group
s.r.0.?

e VO2: Jaké motivaéni faktory povazuji pracovnici pfimé a nepiimé vyroby

e VO3: Jaké zaméstnanecké vyhody jsou pro pracovniky pfimé a nepifimé vyroby
a administrativni pracovniky podniku IAC Group s.r.0. nejvice dulezité?

e VO4: Jaké jiné zaméstnanecké vyhody by pracovnici pfimé a nepiimé vyroby

a administrativni pracovnici podniku IAC Group s.r.0. nejvice ocenili?

Pro ucely této bakalatské prace vytvoril autor pouze jeden dotaznik, ktery byl nasledné
distribuovan jak pracovnikim piimé a nepiimé vyroby, tak i administrativnim
pracovnikiim. Autor se rozhodl zvolit tento nastroj sbéru dat, jelikoz podle
Egera a Egerové (2022) je dotaznik vhodny k ziskdni odpovédi od velkého poctu

respondentt v relativné kratkém ¢asovém obdobi. Cely dotaznik je uveden v ptiloze B.

6.1 Struktura a obsah dotazniku

Dotaznik se sklada ze tii casti a uvodniho textu, ve kterém jsou respondenti pozadani
o vyplnéni a jsou sezndmeni s hlavnim cilem dotazniku. Po Givodnim textu nasleduje
prvni ¢ast, kterd zahrnuje 4 uzaviené otazky slouzici k identifikaci respondenti. Druha
¢ast dotazniku obsahuje celkem 19 tvrzeni, u kterych respondenti vyjadiovali miru
souhlasu (Oddil I) a miru dualezitosti (Oddil II). Ve tfeti ¢asti dotazniku jsou nejprve
uvedeny zaméstnanecké vyhody, které podnik TAC Group s.r.o. svym zaméstnanciim
poskytuje. U nich méli respondenti zhodnotit, jak dilezité pro n¢ jsou. Nasledné jsou
pfedstaveny zaméstnanecké vyhody, které podnik svym zaméstnancim momentalné
neposkytuje. Zde meéli respondenti posoudit, jak by ocenili jejich zavedeni nebo

navrhnout jiné zaméstnanecké vyhody.
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K zaznamenévani postojui jednotlivych respondenti byly vyuzity 4stupiiové Likertovy
skaly, které jsou zobrazeny v nasledujici tabulce 6. Sudy pocet stupiii byl zvolen
k vylouc¢eni moznosti neutradlniho postoje, ktery nema tak silnou vypovidaci hodnotu.
Soucasti této tabulky jsou i hodnoty jednotlivych moznosti, které byly dale vyuzity pii

vyhodnocovani dotaznikového Setfent.

Tab. 6: Likertovy skaly

Hodnoty 1 2 3 4
Souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim Nesouhlasim
Liljlir,;wy Dilezité Spige diilezité Spige nediilezité Nediilezité
skaly
Urc¢ité bych . . Urc¢ité bych
ocenil(a) Ocenil(a) bych Neocenil(a) bych neocenil(a)

Zdroj: zpracovano autorem, 2024

Byla také provedena pilotni studie (dale jen pilotdZ), jejimZ hlavnim cilem bylo zjistit,
jestli jsou otazky a tvrzeni v dotazniku srozumitelné a spravné polozené. Na zakladé této

pilotaze se autor rozhodl distribuovat dotaznik pouze v papirové podobg.

6.2 Charakteristika respondentii

Dotaznik byl roznesen v obdobi od 18. 3. 2024 do 22. 3. 2024, a to 50 ndhodn& vybranym
administrativnim pracovnikiim, a také 50 nihodné vybranym pracovnikiim piimé
a nepiimé vyroby. U administrativnich pracovnikti byla névratnost ve vysi 86 %, coz
znamena, ze dotaznik vyplnilo 43 téchto pracovnikti. Navratnost dotazniku u pracovnikti
pfimé a nepiimé vyroby byla niz8i, konkrétné¢ 82 %. Ztoho vyplyva, Ze se od
zaméstnancl pracujicich v pfimé a nepifimé vyrob& vybralo 41 dotaznikl. Celkovou

navratnost dotaznik(i hodnoti autor velmi pozitivng, nebot’ dosahla hodnoty 84 %.

Graf zobrazeny na obrdzku 10 znazornuje strukturu respondentli dle pohlavi. Z tohoto
grafu lze vypozorovat, Ze se dotaznikoveho Setfeni zucastnilo celkem 47 muzi (56 %)
a 37 zen (44 %). Tento podil bylo mozné ocekéavat vzhledem k demografické struktuie

zaméstnancl v podniku.
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Obr. 10: Pohlavi respondentt
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Zdroj: zpracovano autorem, 2024

Nejvice zastoupenou vékovou skupinu respondentti tvoii zaméstnanci ve véku 36-45 let,
coz predstavuje 31 % z celkového poctu dotdzanych. Nasleduji zaméstnanci ve vékovém
rozmezi 46-55 let (26 %) a dale zaméstnanci ve vékovém rozmezi 26-35 let (25 %).
Druhou nejméné pocetnou skupinou jsou respondenti ve véku 25 let a méné (12 %)
a uplné posledni skupinu tvoti respondenti ve véku 56 let a vice (6 %). Celkovy pocet
respondentl v jednotlivych vékovych skupinach zachycuje graf na obrazku 11, ktery

svym tvarem piipomind kiivku normalniho rozdéleni, zndmou jako Gaussovu kiivku.

Obr. 11: Vék respondentti
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Zdroj: zpracovano autorem, 2024
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Délka pracovniho poméru zaméstnanct (viz Obr. 12) ma stoupajici tendenci, coz je
i patrné z toho, ze nejvice respondentli udava dobu 16 let a vice. Naopak nejméné

dotazanych odpovédélo, ze pracuji v podniku méné nez 1 rok.

47



Obr. 12: Délka pracovniho poméru respondentii
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Zdroj: zpracovano autorem, 2024
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6.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato kapitola se zaméfuje na predstaveni vysledkli dotaznikového Setfeni a je
v ndvaznosti na teoretickou cast a kapitolu tykajici se motivacniho systému podniku
IAC Group s.r.o. rozdélena do 6 casti. V kazdé této cCéasti se nachédzi tabulka
obsahujici vysledky z dotazniki vyplnénych administrativnimi pracovniky a zaroven
také vysledky z dotaznikt, které vyplnili pracovnici piimé a nepiimé vyroby. K popsani
vysledkl tohoto dotaznikového Setfeni vyuzil autor aritmetické priméry, popt. jejich
rozdily, a smérodatné odchylky. Absolutni Cetnosti odpovédi u jednotlivych otazek

a tvrzeni jsou uvedeny v piiloze C.

Finanéni odména

V tabulce 7 jsou hodnocena tvrzeni, ktera se tykaji finanéni odmény v podniku
IAC Group s.r.o. Ziskana data naznacuji, Ze nespokojenost se mzdou je u pracovnikl
pifimé a nepiimé vyroby daleko vétsi nez u administrativnich pracovnikii, avSak obé
skupiny zaméstnanci povazuji tohle tvrzeni za velmi dualezité. Ani se zbylymi vyroky
respondenti pfili§ nesouhlasi, nicméné pomérné nizky kladny rozdil dokazuje, Ze jsou pro
né tato tvrzeni méné duilezitd. Znalost pravidel systému odménovani hodnoti pracovnici
pfimé a nepiimé vyroby velmi podobné jako administrativni pracovnici, ale poslednimu

tvrzeni ohledné doplitkovych mzdovych forem dévaji znatelné vétsi dileZitost.

48



Tab. 7: Finan¢ni odmeéna

PRACOVNICI PRIME A NEPRIME VYROBY
i Mira souhlasu Mira diileZitosti i
Tvrzeni — — Rozdil
Prumér | Odchylka | Prumér | Odchylka
Vyse mé mzd}'/ odpovida mému 227 0,92 134 0,66 0,93
pracovnimu vykonu.
Vim, podle jakych pravidel je stanoven
systém odméinovani v podniku. 1,95 0,84 1,63 0,62 0,32
Doplikové mzdové formy (piiplatky za
praci a odmény) mé& motivuji k leps§imu 1,85 0,91 1,44 0,63 0,41
pracovnimu vykonu.
ADMINISTRATIVNI PRACOVNICI
i Mira souhlasu Mira dulezitosti i
Tvrzeni — — Rozdil
Prumér | Odchylka | Primér | Odchylka

Vyse mé mzdy odpovida mému
pracovnimu vykonu. 1,88 0,76 1,23 0,43 0,65
Vim, podle jakych pravidel je stanoven
systém odménovani v podniku. oL nee o5 Wiy 0525
Doplitkové mzdové formy (piiplatky za
praci a odmény) mé motivuji k lepsimu 1,93 0,80 1,88 0,85 0,05
pracovnimu vykonu.

Zdroj: zpracovano autorem, 2024

Obsah prace

V nasledujici tabulce 8 jsou uvedeny vysledky hodnoceni v oblasti obsahu prace. Z této
tabulky vyplyva, Ze pracovnici piimé a nepiimé vyroby nevnimaji svou préci tak
naplnujici jako administrativni pracovnici a zaroven pokladaji toto tvrzeni za nejméné
dilezité. Je vSak nutné Kkonstatovat, Ze svyrokem o smysluplnosti prace
zaméstnanci pfimé a nepfimé vyroby 1 administrativni zamé&stnanci nejen souhlasi, ale
také ho povazuji za velmi dulezity. Kromé& toho by si administrativni pracovnici
nejpravdépodobnéji ptali byt vice a Castéji informovani, nebot’ jejich primérna mira
souhlasu je u tohoto tvrzeni 2,19 a primérna mira dileZitosti 1,40. U pracovnikll pfimé

a nepiimé vyroby se tento poZadavek neobjevil.

Tab. 8: Obsah prace

PRACOVNICI PRIME A NEPRIME VYROBY
Mira souhlasu Mira dilezitosti
Tvrzeni Rozdil
Primér | Odchylka | Pramér | Odchylka

Prace, kterou vykonavam, ma smysl. 1,46 0,78 1,34 0,69 0,12
Prace, kterou vykonavam, mé napliuje. 2,15 0,82 1,83 0,77 0,32
Jsem vc¢as a dostate¢né informovan

o svych pracovnich tkolech a 1,71 0,72 1,41 0,59 0,30
ocekavanych vysledcich.
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ADMINISTRATIVNI PRACOVNICI
Mira souhlasu Mira dulezitosti
Tvrzeni T T Rozdil
Primér | Odchylka | Prumér | Odchylka

Prace, kterou vykonavam, ma smysl. 1,42 0,54 1,28 0,50 0,14
Prace, kterou vykonavam, mé naplfiuje. 1,72 0,63 1,33 0,61 0,39
Jsem vcas a dostate¢né informovan

o svych pracovnich ukolech a 2,19 0,70 1,40 0,54 0,79
ocekavanych vysledcich.

Zdroj: zpracovano autorem, 2024

Pracovni podminky

V této casti se nachdzi 6 tvrzeni (viz Tab. 9), kde prvni tfi se vztahuji k pracovnimu
prostiedi, dalsi tvrzeni se tykéa organizace pracovni doby a zbyl4 dvé tvrzeni se zamétuji
na mezilidské vztahy. Pti porovnani vysledného hodnoceni pracovnikll pfimé a nepiimé
vyroby a administrativnich pracovniki je zfejmé, ze administrativni pracovnici hodnotili
kladnéji v podstaté vSechna tvrzeni v této oblasti. Ob¢é skupiny zamé&stnancl se na svém
pracovisti citi bezpecné a pracuji v tymu s piatelskou pracovni atmosférou. Nicméné si
nemysli, ze firemni akce pomahaji udrzovat a zlepSovat pracovni vztahy, a proto nejsou
pro né tak dulezité. Pracovnici pfimé a neptimé vyroby by ocenili lepsi pracovni prostiedi
administrativni pracovniky. Dal8i problém shledavaji vSichni respondenti v organizaci

pracovni doby, se kterou nejsou zcela spokojeni, ale je pro n¢ velmi dilezita.

Tab. 9: Pracovni podminky

PRACOVNICI PRIME A NEPRIME VYROBY
i Mira souhlasu Mira dulezitosti ;
Tvrzeni T . Rozdil
Primér | Odchylka | Prumér | Odchylka

Na pracovisti se citim bezpecné
a respektuji pravidla BOZP. 144 0.71 127 0,55 0,17
K vykonavani prace mam vyhovujici 1.85 0.79 1.44 0.63 041
pracovni prostiedi. > > > > >
Jsem spokojen(a) se socialnim zazemim
v podniku (odpo¢inkova mistnost, 2,27 0,81 1,39 0,77 0,88
kuchyiika, jidelna, Satny...).
Pracovni doba mi umoziuje sladit osobni
Zivot s pracovnim. 1,93 0,82 1,32 0,52 0,61
V nasi pracovni skupiné je piijemna
a pratelska pracovni atmosféra. 1,59 0,74 1,37 0,66 0,22
Flrem{n akce pomahaji .udrzovvat ' 2,17 0,77 1.98 0,88 0,19
a zlepSovat vztahy mezi zaméstnanci.
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ADMINISTRATIVNI PRACOVNICI
T i Mira souhlasu Mira dulezitosti Rozdil
vrzeni ozdi
Primér | Odchylka | Primér | Odchylka

Na pracovisti se citim bezpecné
a respektuji pravidla BOZP. 1,21 0,41 1,40 0,66 -0.19
K vykonavani prace mam vyhovujici 1.47 0.70 1.37 0.54 0.10
pracovni prostredi. > > > > >
Jsem spokojen(a) se socidlnim zdzemim
v podniku (odpo¢inkova mistnost, 2,00 0,85 1,63 0,62 0,37
kuchyiika, jidelna, Satny...).
Pracovni doba mi umoziuje sladit osobni
Zivot s pracovnim. 1,81 0,79 1,09 0,29 0,72
V nasi pracovni skupin€ je ptijemna
a pratelska pracovni atmosféra. 1,53 0,74 1,23 0,43 0,30
Firemni akce pomahaji udrzovat
a zlepSovat vztahy mezi zameéstnanci. 2,02 0,71 2,09 0,89 -0,07

Zdroj: zpracovano autorem, 2024

Hodnoceni pracovniku

Tvrzeni, kterd jsou uvedena v nasledujici tabulce 10, se tykaji hodnoceni zaméstnancii.
Z této tabulky lze vypozorovat, ze rozdily mezi hodnocenim pracovnikil pfimé a nepiimé
vyroby a hodnocenim administrativnich pracovniki jsou minimalni. Nejvétsi odlisnost je
u druhého tvrzeni, které se tykd informovanosti zaméstnancii o vysledném hodnoceni.
AvSak ani tady neni rozdil néjak vyznamny. Pracovnici piimé a nepfimé vyroby
o vysledném hodnoceni a spravedlivy systém hodnoceni zaméstnancti, se kterym ale
nejsou Uplné spokojeni. To miize byt zapti¢inéno skutecnosti, Ze ma pracovnik neustalou
tendenci se srovnavat se svymi kolegy (viz kapitola 2.3.2 Teorie spravedinosti). Dal$im
problémem v této oblasti je pochvala od vedouciho pracovnika, kde rozdily aritmetickych

primért dosahly hodnot 0,86 a 0,72.

Tab. 10: Hodnoceni pracovniki

PRACOVNICI PRIME A NEPRIME VYROBY
, Mira souhlasu Mira dileZitosti i
Tvrzeni T . Rozdil
Prumér | Odchylka | Prumér | Odchylka

Systém hodnoceni zaméstnancti povazuji
za spravedlivy. 1,93 0,69 1,34 0,66 0,59
Jsem dostate¢né informovan(a) o svém
vysledném hodnoceni. 1,71 0,84 1,24 0,43 0,47
Za dobr,e odvedeno’u prici jsem od 232 0.85 1,46 0.67 0.86
vedouciho pracovnika pochvalen(a).
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ADMINISTRATIVNi PRACOVNICI
T i Mira souhlasu Mira dulezitosti Rozdil
vrzeni ozdi
Primér | Odchylka | Primér | Odchylka

Systém hodnoceni zaméstnancti povazuji
za spravedlivy. 1,95 0,79 1,40 0,58 0,55
Jsem dostate¢né informovan(a) o svém
vysledném hodnoceni. 1,56 Lo 1,33 0,52 0,23
Za dobfe odvedenou praci jsem od
vedouciho pracovnika pochvalen(a). 2,19 0,76 1,47 0,63 0,72

Zdroj: zpracovano autorem, 2024

Vzdélani a rozvoj

r

Z nasledujici tabulky 11 lze vy¢ist, ze vSechna tvrzeni u pracovnikl pfimé a nepiimé
vyroby dosahuji relativné malych rozdili mezi primérnou hodnotou miry souhlasu
a primérnou hodnotou miry dulezitosti. U administrativnich pracovniki je situace velmi
podobna, aZ na tvrzeni tykajici se Skoleni pfi nastupu do zaméstnani, kde rozdil dosahuje
hodnoty 0,60. Z tabulky je déale patrné, ze pracovnici pfimé a nepiimé vyroby spise
nesouhlasi s tvrzenim, Ze maji moznost rozvijet své znalosti a dovednosti (2,49) nebo
moznost karierniho ristu (2,41), nicméné tyto dva vyroky pro né nejsou dilezité.
V ptipad¢ administrativnich zaméstnancii je to pfesné naopak, jelikoZ oni s témito

tvrzenimi souhlasi a povazuji je za pomérné dulezita.

Tab. 11: Vzdélani a rozvoj

PRACOVNICI PRIME A NEPRIME VYROBY
i Mira souhlasu Mira dulezitosti ;
Tvrzeni T . Rozdil
Primér | Odchylka | Prumér | Odchylka
Skoleni p#i nastupu do zam&stnani
povazuji za dostacujici. 1,68 0,82 1,54 084 0,14
Mam moznost rozvijet své znalosti
a dovednosti. 2,49 0,78 2,61 0,80 -0,12
Mém moznost karierniho ristu
(povysent). 2,41 0,84 2,17 0,77 0,24
ADMINISTRATIVNI PRACOVNICI
i Mira souhlasu Mira dulezZitosti ;
Tvrzeni T T Rozdil
Prumér | Odchylka | Prumér | Odchylka

Skoleni p#i nastupu do zaméstnani
povazuji za dostacujici. 2,07 0,88 1,47 0,55 0,60
Mam moznost rozvijet své znalosti
a dovednosti. 1,47 0,59 1,35 0,53 0,12
Mam moznost karierniho rstu
(povyent). 1,58 0,82 1,49 0,74 0,09

Zdroj: zpracovano autorem, 2024
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Zaméstnanecké vvhody

Nize uvedend tabulka 12 obsahuje pouze jedno tvrzeni,

které se vztahuje

k zaméstnaneckym vyhodam. S timto tvrzenim nesouhlasi administrativni pracovnici

(2,47) ani pracovnici pfimé a nepiimé vyroby (2,61). Je vSak podstatné zduraznit, Ze ob&

tyto skupiny zaméstnancti pokladaji dostatek zaméstnaneckych vyhod za velmi dulezité.

Tab. 12: Zaméstnanecké vyhody

PRACOVNICI PRIME A NEPRIME VYROBY

Mira souhlasu Mira duleZitosti
Tvrzeni Rozdil
Prumér | Odchylka | Prumér | Odchylka
Podnik poskytuje dostatek 2,61 0,83 1,39 0,59 1,22
zaméstnaneckych vyhod.
ADMINISTRATIVNI PRACOVNICI
Mira souhlasu Mira dulezZitosti
Tvrzeni Rozdil
Prumér | Odchylka | Prumér | Odchylka
Podnik poskytuje dostatek 2,47 0.85 1,35 0.61 1,12
zaméstnaneckych vyhod.

Zdroj: zpracovano autorem, 2024

V nasledujici tabulce 13 jsou uvedeny zaméstnanecké vyhody, které podnik poskytuje

svym zaméstnanciim. Na zakladé hodnoceni respondentt 1ze konstatovat, zZe pracovnici

pfimé a nepiimé vyroby i administrativni pracovnici povazuji pfispévek na stravovani,

piispévek na dopravu do zaméstnani a dovolenou nad ramec zékoniku prace za

vvvvv

pUjckam a tenisovym kurtim. Jediny rozdil je v hodnoceni vano¢niho darku, ktery

pracovnici pfimé a neptimé vyroby pokladaji ve srovnani s administrativnimi pracovniky

vvvvv

Tab. 13: Poskytované zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody

PRIMA A NEPRIMA
VYROBA

ADMINISTRATIVA

Mira dulezZitosti

Mira dulezitosti

Prispévek na stravovani 1,12 1,35
Prispévek na dopravu do zaméstnani 1,17 1,42
Podnikové pujcky 3,02 3,53
Dovolena nad ramec zakoniku prace 1,20 1,30
Vanoc¢ni darek 1,68 2,28
Tenisové kurty 2,90 3,05

Zdroj: zpracovano autorem, 2024
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V zavére¢né Casti dotazniku vyjadfovali respondenti svij postoj k zavedeni
zaméstnaneckych vyhod, které jim podnik v soucasné dob¢ neposkytuje (viz Tab. 14).
Pracovnici pifimé a nepfimé vyroby i administrativni pracovnici by nejvice ocenili
prispévek na penzijni piipojisténi nebo poukéazky na sport a kulturu. Podle vyslednych
dat v tabulce by pracovnici pfimé a nepitimé vyroby neocenili ptispévek na vzdélani, coz
potvrzuje jejich nezidjem o rozvijeni znalosti a dovednosti. Naopak administrativni
pracovnici by tento pfispévek ocenili, protoze maji zajem rozvijet své znalosti

a dovednosti.

Tab. 14: Neposkytované zaméstnanecké vyhody

) PRI o MA | ADMINISTRATIVA
Zaméstnanecké vyhody
Primérné hodnoceni Priamérné hodnoceni
Prispévek na penzijni pripojisténi 1,51 1,65
Poukazky na sport a kulturu 1,39 1,53
Prispévek na masaze 2,05 2,56
Prispévek na vzdélani dle vlastniho vybéru 2,73 1,74

Zdroj: zpracovano autorem, 2024

Respondenti méli také moznost navrhnout dal§i zaméstnanecké vyhody, které by osobné
nejvice ocenili. U pracovniki pfimé a nepiimé vyroby byl nejéastéjsim namétem 13. plat,
ktery by ocenilo 6 respondentli. Dale by uvitali vice dovolené, ptispévek na zdravotni
pé¢i nebo poukdzky na obleCeni Vochoc. Administrativni pracovnici navrhovali
naptiklad ptispévek na dovolenou, ptispévek na Zivotni pojisténi nebo zvysSeni poctu dni

na home office.

6.4 Shrnuti dotaznikového Setreni

V této kapitole jsou shrnuty vysledky dotaznikového Setieni, kterého se zacastnilo celkem
84 zaméstnancli. Z diivodu vétsi prehlednosti jsou vSechna tvrzeni a jejich vysledné
hodnoty uvedeny v nasledujici tabulce 15. Tabulka je rozd€lena na dva oddily, kde kazdy
z nich také obsahuje sloupec s rozdily mezi hodnotou miry souhlasu a hodnotou miry
dilezitosti. Tyto rozdily pomahaji autorovi identifikovat nedostatky v motivacnim
systému, a proto jsou barevné€ zvyraznény hodnoty u jednotlivych tvrzeni, kterd mohou

byt klicova pti navrhovani pfipadnych opatieni.
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V ramci této kapitoly autor také odpovida na stanovené vyzkumné otazky a tim napliiuje

cil dotaznikového Setfeni.

Tab. 15: Souhrnné vysledky jednotlivych tvrzeni

PRIMA A NEPRIMA
VYROBA ADMINISTRATIVA
Tvrzeni Aritmeticky prumér Aritmeticky pramér
Mira Mira Rozdil Mira Mira Rozdil
souhlasu | duleZitosti souhlasu | dileZitosti
Vyse mé mzdy odpovida mému 297 1.34 0.93 1.88 1.23 0.65
pracovnimu vykonu. > > > > > >
Vim, podle jakych pravidel je stanoven
systém odménovani v podniku. 1,95 1,63 0,32 1,91 1,56 0,35
Dopliikové mzdové formy (pfiplatky za
praci a odmény) mé motivuiji k lepsimu 1,85 1,44 0,41 1,93 1,88 0,05
pracovnimu vykonu.
Prace, kterou vykonavam, mé smysl. 1,46 1,34 0,12 1,42 1,28 0,14
Prace, kterou vykonavam, mé napliiuje. 2,15 1,83 0,32 1,72 1,33 0,39
Jsem vcas a dostatecné informovan(a)
o svych pracovnich tikolech a 1,71 1,41 0,30 2,19 1,40 0,79
ocekavanych vysledcich.
Na pracovisti se citim bezpecné
a respektuji pravidla BOZP. 1,44 1,27 0,17 1,21 1,40 -0,19
K vykonavani prace mam zajisténé
vyhovujici pracovni prostredi. 1,85 1,44 0,41 1,47 1,37 0,10
Jsem spokojen(a) se socialnim zdzemim
v podniku (odpoginkova mistnost, 2,27 1,39 0,88 2,00 1,63 0,37
kuchyrika, jidelna, Satny...).
Pracovni doba mi umoziuje sladit osobni
A 1,93 1,32 0,61 1,81 1,09 0,72
V nasi pracovni skuping je pfijemna
a pratelska atmosféra. 1,59 1,37 0,22 1,53 1,23 0,30
Firemni akce pomahaji udrzovat
a zlepSovat vztahy mezi zaméstnanci. 2,17 1,98 0,19 2,02 2,09 -0,07
Systém hodnoceni zaméstnancti povazuji
e 1,93 134 | 059 | 195 140 | 055
Jsem dostate¢né informovan(a) o svém
vysledném hodnoceni. 1,71 1,24 0,47 1,56 1,33 0,23
Za dobte odvedenou praci jsem od
vedouciho pracovnika pochvalen(a). 2,32 1,46 0,86 2,19 1,47 0,72
Skoleni p#i nastupu do zaméstnani
povazuji za dostacujici. 1,68 1,54 0,14 2,07 1,47 0,60
Mam moznost rozvijet své znalosti
a dovednosti. 2,49 2,61 -0,12 1,47 1,35 0,12
Mém mozZnost karierniho riistu (povysent). 2,41 2,17 0,24 1,58 1,49 0,09
Podnik poskytuje dostatek 261 139 1.22 247 135 1.12

zamestnaneckych vyhod.

Zdroj: zpracovano autorem, 2024
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Vvzkumna otazka ¢. 1

VOI1: Jak pracovnici primé a neprimé vyroby a administrativni pracovnici hodnoti

motivacni faktory vyuzivané k motivaci zamestnancii v podniku IAC Group s.r.0.?

Z vyslednych dat uvedenych v tabulce vyse je patrné, ze pracovnici pfimé a nepiimé
vyroby nejvice souhlasi s tvrzenim (faktorem), které se tykd bezpecnosti na pracovisti
a dodrzovani pravidel BOZP (1,44). Tato skuteCnost umoziuje pracovnikim se plné
soustiedit na praci a neobavat se pracovnich trazti. Velmi pozitivné hodnoti také
smysluplnost prace (1,46) nebo Skoleni pti nastupu do zaméstnani (1,68). Administrativni
pracovnici jsou stejné jako pracovnici pfimé a nepiimé vyroby nejvice spokojeni
s bezpecnosti na pracovisti (1,21) a smysluplnosti prace (1,42). Zéaroven souhlasi
s tvrzenim ohledné pracovniho prostfedi (1,47) a velmi si vazi moznosti rozvijet své
znalosti a dovednosti (1,47). Ob& skupiny respondentli potvrdily slova manazerky
persondlniho oddéleni, ze mezi zaméstnanci prevazuji pratelské vztahy, nebot’ toto
tvrzeni hodnoti velmi kladné.

Naopak pomérné negativné hodnoti zaméstnanci pifimé a nepiimé vyroby tvrzeni
v oblasti vzdé€lani a rozvoje. Vyssi aritmeticky primér naznacuje, ze nemaji moznost
rozvijet své znalosti a dovednosti (2,49) nebo moznost karierniho ristu (2,41). Podle
jejich hodnoceni by mél podnik vénovat svou pozornost také neformélnimu hodnoceni ve
formé pochval od vedouciho pracovnika (2,32), socidlnimu zazemi (2,27) a vysi mezd
(2,27). AvSak tplné€ nejhiife hodnoti tvrzeni tykajici se dostatku zaméstnaneckych vyhod
(2,61), se kterym nesouhlasi ani administrativni pracovnici (2,47). Kromé¢ tohoto tvrzeni
nejsou administrativni zaméstnanci spokojeni s poskytovanim informaci o pracovnich
ukolech a ocekévanych vysledcich (2,19), se Skolenim pfi nastupu do zaméstnani (2,07)

a jesté s pochvalou od vedouciho pracovnika (2,19).

VvzKkumna otazka ¢. 2

VO2: Jaké motivacni faktory povazuji pracovnici primé a neprimé vyroby

------

N 24

informovanost o vysledném hodnoceni (1,24), jelikoz od toho se odviji vySe pohyblivé

¢asti jejich mzdy. Velmi podstatnd jsou pro né také tvrzeni v oblasti pracovnich

cv v

(1,27), atmosféry pracovni skupiny (1,37) nebo u organizace pracovni doby (1,32).
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Odpovédi pracovnikli pfimé a neptimé vyroby se u téchto tvrzeni pomérné shoduji, coz
dokazuji velmi nizké hodnoty smérodatnych odchylek.

vvvvvv

do oblasti pracovnich podminek, a to organizace pracovni doby (1,09) a atmosféra
pracovni skupiny (1,23). Zaroven pfipisuji velky vyznam obsahu prace, konkrétnéji
tvrzeni o smysluplnosti prace (1,28) a napliiujicim charakteru prace (1,33). Proto je pro

n¢ rovnéz velice dllezitd moznost rozvijet své znalosti a dovednosti (1,35).
Pti hodnoceni miry dilezitosti potvrdili respondenti piedpoklad Armstronga a Taylora

(2015), ze mzda je pro zaméstnance nejdilezitéjsi a nejzékladné&j$i motivacni faktor

(viz kapitola 3.1 Financni odmeéna), nebot’ ob¢ skupiny respondentii povazuji tvrzeni

vvvvvv

Vvzkumna otazka ¢. 3

VO3: Jaké zameéstnanecké vyhody jsou pro pracovmiky primé a neprimé vyroby

a administrativni pracovniky podniku IAC Group s.r.o. nejvice diilezité?

Z vysledkil dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze administrativni pracovnici povazuji za

wev

a prispévek na dopravu do zaméstnani. Tyto zaméstnanecké vyhody dosahly nejvétsi
miry dilezitosti také u pracovniki ptimé a nepiimé vyroby, pro které je navic velmi

vyznamny 1 vano¢ni darek.

Vyvzkumna otazka ¢. 4

VO4: Jaké jiné zaméstnanecké vyhody by pracovnici primé a nepiimé vyroby

a administrativni pracovnici podniku IAC Group s.r.o. nejvice ocenili?

Administrativni pracovnici by stejné¢ jako pracovnici pfimé a nepiimé vyroby nejvice
ocenili zavedeni poukazek na sport a kulturu a pfispévek na penzijni ptipojisténi. Z vyse
uvedené tabulky 14 dale vyplyva, Ze by administrativni pracovnici rovnéZ ocenili
prispevek na vzdélani dle vlastniho vybéru. Kromé téchto uvedenych zaméstnaneckych
vyhod navrhovali respondenti naptiklad ptispévek na zdravotni péci, prispévek na

dovolenou, pfispévek na Zivotni pojisténi nebo vice dovolené.
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7 Navrhovana opatreni

Na zaklad¢ analyzy soucasného motivacniho systému a vysledka dotaznikového Setieni
jsou v této kapitole navrzena opatfeni, kterd reaguji na identifikované nedostatky
(viz Tab. 15). Tyto nedostatky vychazeji z vyrazného rozdilu mezi hodnocenim miry
souhlasu a miry dilezitosti. Jinymi slovy, respondenti sice s urcitymi tvrzenimi
nesouhlasi, ale povazuji je za pomérné dilezitd. Konkrétné se jedna o vysSi mezd,
informovanost o pracovnich tukolech a ocekdvanych vysledcich, socialni zdzemi,

organizaci pracovni doby, neformalni hodnoceni a zaméstnanecké vyhody.

Vsechny uvedené navrhy na zlepSeni motivacniho systému byly konzultovany
s manazerkou persondlniho odd€leni a mély by zvySit motivaci a spokojenost
zaméstnancl. Protoze neposkytlo vedeni podniku autorovi detailnéjsi informace ohledné
vyse mezd, neni navrzeno zadné opatieni, které by tento nedostatek zmirnilo. Manazerka
personalniho odd¢leni v§ak uvedla, ze v kvétnu tohoto roku bude podnik navySovat mzdy

vSem svym zaméstnanclim o 5 %, coZ by mélo tento nedostatek vytesit.

7.1 Zaméstnanecké vyhody

Nejvyssi rozdily mezi hodnotou miry souhlasu a hodnotou miry dualezitosti byly
zaznamenany praveé u tvrzeni tykajici se zaméstnaneckych vyhod, a proto lze tento
motivacni faktor povazovat za nejvice problémovy. V této podkapitole navrhuje autor
dv¢ opatteni, jelikoz podle vysledkii dotaznikového Setieni by pracovnici pfimé a nepiimé
vyroby 1 administrativni pracovnici ocenili zavedeni fady novych zaméstnaneckych

vyhod.

Edenred Benefits Card

Zaméstnanci piimé a nepiimé vyroby projevili nejvétsi zajem o poukazky na sport
a kulturu. Poskytovani tohoto benefitu by rovnéZ ocenili administrativni zaméstnanci,
ktefi navic vyjadrili zajem o ptispévek na vzdelani dle vlastniho vybéru. Z toho diivodu
by idealnim feSenim mohlo byt zavedeni elektronické benefitni karty od spolecnosti
Edenred CZ s.r.0., nebo od spoleénosti Sodexo Pass Ceské republika a.s., na kterou by
podnik pfispival kazdému zaméstnanci ctvrtletné 600 K¢ (2 400 K¢&/rok). Vzhledem
k minimalnim rozdilim mezi t€émito variantami se autor rozhodl v této bakalarské praci

uveést pouze benefitni kartu od spole¢nosti Edenred CZ s.t.0.
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Edenred Benefits Card je elektronicka benefitni karta, kterou mohou zaméstnanci uplatnit
k hrazeni volnocasovych aktivit v oblasti sportu, zdravotni péce, kultury, vzdélani,
osobniho rozvoje nebo cestovani. Nejveétsi vyhodou je, Ze si zaméstnanec sam urci, na co

a kdy finan¢ni prostiedky vyuzije (Edenred CZ s.r.0., 2024).

Dalsi vyhodou této benefitni karty z pohledu zaméstnance je, ze z poskytovanych
finan¢nich prostedkli nemusi odvadét socidlni a zdravotni pojisténi (11,6 %) ani dan
zptijmu (15 %). Z nasledujici tabulky 16 vyplyva, Ze pro zamé&stnance je vyhodng&jsi
zavedeni této benefitni karty nez pfidani stejné c¢astky do mzdy. Dojde totiz k navySeni

Cistého ro¢niho pfijmu zaméstnance o 638 K¢.

Tab. 16: Benefitni karta z pohledu zaméstnance

NavySeni mzdy Edenred Benefits Card
Cistka 2 400 K¢& 2 400 K¢&
Soc. a zdrav. pojisténi zaméstnance 278 K¢ 0 K¢
Ziaklad dané z prijmu zaméstnance 2 400 K¢ 0 K¢
Daii z pfijmu zaméstnance 360 K¢ 0Ke
Cisty piijem zaméstnance 1 762 K¢ 2 400 K¢
NavySeni ¢istého prijmu zaméstnance 638 K¢

Zdroj: Edenred CZ s.r.0. (2024), zpracovano autorem

Ze stejného hlediska by benefitni karta byla vyhodna i pro samotny podnik, jelikoZ by
z poskytované Castky odvadél dan z pfijmu (21 %) namisto sociadlniho a zdravotniho
pojisténi (33,8 %). Z niZze uvedené tabulky 17 je patrné, Ze ro¢ni tispora naklad podniku

na jednoho zamé&stnance by byla 307 K¢ a na v§echny zaméstnance 273 230 K¢.

Tab. 17: Benefitni karta z pohledu zaméstnavatele

NavySeni mzdy Edenred Benefits Card
Castka 2 400 K¢ 2 400 K¢
Soc. a zdrav. pojisténi 811 K¢ 0Ke
Daii z pfijmu zaméstnavatele 0Ke 504 K¢
Celkvove naklady na jednoho 3211 K¢ 2904 K&
zamestnance
Uspt:ra nakladu na jednoho 307 K&
zaméstnance
Usptzra nakladu na vSechny 273 230 K&
zamestnance

Zdroj: Edenred CZ s.r.0. (2024), zpracovano autorem
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Avsak tato benefitni karta pfindsi i nevyhodu v podob¢ poplatku, ktery by podnik musel
pravidelné vyplacet spolecnosti Edenred CZ s.r.o0. Jedna se o mési¢ni poplatek za vedeni
a spravu uzivatelského uctu ve vysi 5 K¢€. Za vSechny zaméstnance by tedy podnik ro¢né

platil 53 400 K¢ (Edenred CZ s.r.o., 2024).

Celkové ro¢ni ndklady podniku na tento zaméstnanecky benefity by Cinily 2 637 960 K¢,
coz je pomérné vysoka ¢astka. Nicméné ve srovnani s navySenim mezd by podnik ro¢né

uSetfil 219 830 K¢.

Prispévek na penzijni pripojiSténi

Na zakladé vysledk dotaznikového Setfeni bylo také zjisténo, ze by obé skupiny
zaméstnancl ocenily zavedeni ptispévku na penzijni pfipojisténi. Tento piispévek slouzi
k tvorbé uspor na dichodové obdobi zaméstnance a tim zvySuje atraktivitu
zaméstnavatele. Navic pokud nepfesahne celkovy ro¢ni soucet ptispévku na penzijni
pripojisténi a piispévku na zivotni pojisténi ¢astku 50 000 K¢ za jednoho zaméstnance, je
tento ptispévek osvobozen od socialniho a zdravotniho pojisténi a je pro zaméstnavatele

danové€ uznatelnym nakladem.

Piispévek na penzijni pfipojisténi by se tykal vSech zaméstnancli v podniku (aktudlné
tedy 890 zaméstnanctl) a jeho navrhovana vyse by byla 500 K¢ mésicné (6 000 K¢ rocné).
Z toho vyplyva, ze celkové ro¢ni naklady podniku by na tento ptispévek byly ve vysi

5 340 000 K¢, ale zaroven by mohl podnik o stejnou ¢astku snizit sviij danovy zaklad.

7.2 Neformalni hodnoceni a informovanost pracovniki

Z vysledki dotaznikového Setieni vyplyva, Ze pracovnikiim piimé a nepiimé vyroby neni
poskytovana dostate¢na pochvala. Tento nedostatek sdili také administrativni pracovnici,
ktefi navic uvadéji nedostate¢nou informovanost o pracovnich ukolech a ocekavanych
vysledcich. Je tedy nezbytné, aby vedouci pracovnici ziskali znalosti z oblasti
manazerskych dovednosti a zlepSili komunikaci se svymi podfizenymi. Proto autor
navrhuje dvé niZe uvedend Skoleni. Prvni by se tykalo vedoucich pracovnikli z pfimé
a nepiimé vyroby neboli mistrti a druhé by bylo zaméfené na manazery jednotlivych
odd€leni, coz jsou vedouci administrativnich pracovniki. Ob& navrhovana Skoleni jsou
od spolecnosti Gradua-CEGOS s.r.0., jelikoz vedeni podniku IAC Group s.r.o. s touto

spole¢nosti dlouhodobé spolupracuje.
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Skoleni pro mistry

Pro vedouci pracovniky z piimé a neptimé vyroby zvolil autor Skoleni s ndzvem ,,Mistr
— uroven 1. Pro zacatek by se tykalo pouze 4 vybranych mistra a nasledné podle jejich
hodnoceni by se vedeni podniku mohlo rozhodnout, jestli toto Skoleni absolvuji vSichni
mistfi. V rdmeci tohoto Skoleni se vybrani mistii nauci nekonfliktné fidit své podiizené,
zvladnou proces hodnoceni a motivace zaméstnanci nebo ziskaji vétSi pirehled

0 moznostech zlepSovani vyroby a vyrobnich procesi.

Naklady podniku spojené s realizaci Skoleni ,Mistr — uroven I jsou uvedeny
v nasledujici tabulce 18. Cena za jednoho ucastnika kurzu potadaného spolecnosti
Gradua-CEGOS s.r.o. je 21 417 K&, tudiz za 4 mistry zaplati podnik Castku ve vysi
85 668 K¢&. Dale musi podnik dle zdkona €. 262/2006 Sb. uhradit zu¢astnénym mistrim
stravné, pohonné hmoty a nahradu za pouZivani vlastniho silni¢niho vozidla. Skoleni
zabere celkem 4 dny a s ohledem na ¢asovy harmonogram kazdého dne nalezi mistrovi
stravné ve vysi 140 K¢/den. Predpoklada se, ze by mistii jezdili na Skoleni spolecné
jednim automobilem. Nejkratsi vzdalenost z PieStic do mista konani kurzu je podle
Google map 110 km. Pfi spotfebé 6,51/100 km a primérné cené¢ motorové nafty
38,70 K¢&/litr by néklady pohonnych hmot ¢inily 277 K¢ na jednu cestu. K tomu je nutné
pricist nahradu za pouZzivani vlastniho silni¢niho vozidla, ktera ¢ini 5,60 K¢&/km, na jednu
cestu tedy 616 K¢. Celkem je tato cesta zapoCtena osmkrat — Ctyfikrat cesta tam a Ctytikrat

cesta zpét. VySe uvedené sazby byly pievzaty z vyhlasky ¢. 398/2023 Sb.

Tab. 18: Naklady na skoleni ,,Mistr — troven [

Polozka Vyse naklada
Skoleni 85 668 K¢
Stravné 2 240 K¢
Nahrada za spotfebované pohonné hmoty 2216 K¢
Nahrada za pouzivani vlastniho silni¢niho vozidla 4 928 K¢
CELKEM 95 052 K¢

Zdroj: zpracovano autorem, 2024

Na prvni pohled se mohou zdat celkové naklady za tento vzdélavaci kurz piili§ vysoké,
ale jeho absolvovanim by mistfi pfispéli k vytvofeni prostiedi podporujici rozvoj,

motivaci a spokojenost zaméstnanct.
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Skoleni pro manazery jednotlivych oddé&leni

Z nabidky spolecnosti Gradua CEGOS s.r.o0. bylo pro manazery oddéleni vybrano Skoleni
s nazvem ,,Efektivni komunikace ve firmeé®. Stejn¢ jako v pfipad€ mistrl, by se nejprve
tohoto Skoleni zucCastnili 4 vybrani manazefi, ktefi by nasledné Skoleni zhodnotili
a poskytli vedeni podniku zpétnou vazbu. Absolvovani tohoto vzdélavaciho kurzu
pomuze manazerum identifikovat jejich silné a slabé stranky v komunikaci, coz jim
umozni efektivnéji komunikovat se svymi podiizenymi, kolegy i obchodnimi partnery.

V nize uvedené tabulce 19 jsou popsany naklady spojené se skolenim ,Efektivni
komunikace ve firmé®, které byly vypocitany stejnym zptisobem jako v ptipadé prvniho
kurzu. Je vSak podstatné zdlraznit, ze je tento kurz pouze dvoudenni a cena za jednoho

ucastnika je 12 826 K¢.

Tab. 19: Naklady na skoleni ,,Efektivni komunikace ve firm¢é*

Polozka Vyse naklada
Skoleni 51304 K&
Stravné 1120 K¢
Nahrada za spottebované pohonné hmoty 1 108 K¢
Néhrada za pouzivani vlastniho silni¢niho vozidla 2 464 K¢
CELKEM 55996 K¢

Zdroj: zpracovano autorem, 2024

Celkové naklady na tento vzdélavaci kurz jsou v porovnani s prvnim kurzem téméf
polovi¢ni. Pokud by vedeni podniku bylo s jeho obsahem spokojeno a povazovalo ho za
uspesny, mohlo by zvazit investici do navazujiciho Skoleni zaméfeného na vedeni
pracovniho tymu. Tim by mohlo dojit k dalSimu zlepSeni manaZerskych dovednosti

a zaroven by se zvysila spokojenost a motivace zamé&stnancu.

7.3 Organizace pracovni doby

Pti pohledu na vysledky dotaznikového Setfeni 1ze dalsi nedostatek spatfit v organizaci
pracovni doby. S tvrzenim ,, Pracovni doba mi umoznuje sladit osobni zivot s pracovnim “
nesouhlasili administrativni pracovnici ani pracovnici pifimé a nepiimé vyroby, ale obé

skupiny respondentl povazovaly tento vyrok za velmi dilezity.

62



U pracovnikii pfimé a nepiimé vyroby je obtizné nalézt moznosti zlepSeni tohoto
problému, jelikoz pracuji ve tfisménném provozu. Ten obvykle vyzaduje pevné stanovené
pracovni Casy a rotaci smén, coz omezuje moznosti Upravy pracovni doby ¢i zavedeni

flexibilnéjSich forem zaméstnani.

Na druhou stranu administrativni pracovnici maji pruznou pracovni dobu a moznost prace
na home office, a pfesto stale vyjadiuji ur¢itou miru nespokojenosti. Proto navrhuje autor
zvyseni po¢tu dnl prace z domova z aktualnich 2 dnli za mésic na 4 dny. Toto opatieni
by mohlo nejen vyrazné zlepsit spokojenost administrativnich pracovniki, ale zaroven by
jim poskytovalo vétsi flexibilitu a rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Navic
by nemélo zpuisobit zadné dodatecné ndklady pro podnik, ale naopak by mohlo dojit

k uspoie nakladu, naptiklad v rdmci snizeni pfispévku na dopravu do zaméstnani.

7.4 Socialni zazemi

Z odpovédi pracovnikii pfimé a nepifimé vyroby vyplyva, ze posledni nedostatek
v motivaénim systému se nachazi v socidlnim zazemi. Dotaznik, ktery byl zaméstnanciim
distribuovén, dokdzal tento problém odhalit, ale neobsahoval konkrétni navrhy na jeho
pfipadné zlepSeni. Proto autor v rdmci tohoto opatfeni navrhuje realizaci dodate¢né¢ho
dotaznikového Setfeni, které by se zaméfovalo na identifikovani pozadovanych zmén

v socialnim zazemi.

Novy dotaznik by byl v papirové forme roznesen vSem pracovnikiim piimé a nepiimé
vyroby. Tento zptsob distribuce by zaméstnancim umoznil snadnéji vyjadfit jejich
myslenky a pocity bez obav z technickych problému. Na zaklad€ vysledkli dodate¢ného
dotaznikového Setfeni by vedeni podniku mélo moZnost 1épe porozumét potiebam
zaméstnancl a nasledné pfijmout opatfeni k eliminaci nedostatkl v socidlnim zazemi.
Kromé toho by vedeni podniku také ptispélo k posileni spokojenosti zameéstnancii

a ke zlepSeni celkové pracovni atmosféry.
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Z.aveér

Bakalaftska prace se zabyvala tématem motivovani pracovnikti ve firmé IAC Group s.r.0.
Cilem prace bylo zhodnotit soucasny motivacni systém podniku z pohledu zaméstnancti

a nasledné navrhnout opatieni, kterd povedou ke zlepsSeni tohoto motiva¢niho systému.

Préce byla rozd¢€lena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické ¢asti byly za pomoci
reserSe odborné literatury vymezeny zakladni pojmy, které byly diilezité pro pochopeni
dané problematiky. Nasledné byly vysvétleny motivacni teorie a popsany ty nejbéznéjsi

motivacni nastroje.

V praktické ¢asti byl ptedstaven podnik IAC Group s.r.0., jeho historie, finan¢ni situace
a zavod IAC Pfestice 1, na ktery byla tato prace zaméfena. Dale byl na zakladé
polostrukturovaného rozhovoru a internich dokumentti podniku charakterizovan

soucCasny motivacni systém spolu s jeho hmotnymi i nehmotnymi motiva¢nimi nastroji.

Nejdulezitéjsi oblasti celé bakalarské prace bylo dotaznikové Setieni, jehoz cilem bylo
zjistit, jak pracovnici pfimé a nepifimé vyroby a administrativni pracovnici hodnoti

motivaéni systém podniku IAC Group s.r.o.

Z vysledkt dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze pracovnici pfimé a nepiimé vyroby
1 administrativni pracovnici spatiuji nejvétSi nedostatky soucasného motivaéniho
systému piedev§im v zaméstnaneckych vyhodach, pochvale od vedouciho pracovnika,
organizaci pracovni doby, socidlnim zdzemi, informovanosti o pracovnich tkolech a ve
vysi mzdy. Na zaklad¢ téchto nedostatkli byla navrzena opatieni, kterd by méla zvysit
motivaci a spokojenost zaméstnancli. Konkrétné se jednalo o benefitni kartu, ptispévek
na penzijni pfipojisténi, Skoleni mistrii a manaZert jednotlivych oddéleni, zvySeni poctu
dnti prace na home office a dodatecné dotaznikové Setfeni.

Vsechny uvedené néavrhy spolu s vysledky dotaznikového Setfeni byly piedloZeny

personalnimu oddéleni podniku IAC Group s.r.0. k detailnéjSimu prostudovani.
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Seznam pouzitych zkratek

BOZPp
DPC
DPP
EBT
HPP
IAC

IT

kol.
S.ar.l
SMART

S.1.0.

bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

dohoda o pracovni ¢innosti

dohoda o provedeni prace

earnings before taxes / vysledek hospodateni pied zdanénim
hlavni pracovni pomér

International Automotive Components

informacni technologie

kolektiv

Société a responsabilité limitée / spole¢nost s ru¢enim omezenym

specific, measurable, achievable, realistic, time-framed / specificky,
méfitelny, dosazitelny, realisticky, asove ohrani¢eny

spole¢nost s ruc¢enim omezenym
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Piiloha A: Scénar polostrukturovaného rozhovoru

Zakladni idaje o podniku

Jak byste kratce predstavila podnik IAC Group s.r.0.?

Z jakych vyrobnich hal se skladaji zavody IAC Piestice 1, IAC Piestice 2

a IAC Hrusky?

Co se v danych zavodech vyrabi?

Jaky je zakladni technologicky postup pfi vyrob¢ stropnich panelt a kolik
ruznych typt a kust jste vyrobili v pfedchozim roce?

Jaky je celkovy pocet zaméstnancii v zavod¢ IAC Piestice 1 a jaka je jejich
struktura?

Ma zavod IAC Prestice 1 vlastni organizacni strukturu? Pokud ano, jak vypada?

Finanéni odména

Jak je stanovena a z ¢eho se sklada zakladni mzda zamé&stnanct?

Dochézi pravidelné k jejimu navySovani?

Jaké ptiplatky poskytujete svym pracovniklim a v jaké vysi?

Vyuzivate k motivovani zaméstnanct néjaké dalsi doplinkové mzdové formy?

Obsah prace

Co je obsahem prace vasich zaméstnancii?

Na co davate v souvislosti s obsahem prace nejvétsi dliraz?

Vyuzivate rotaci, obohacovani a rozsifovani prace? Pokud ano, u jakych
zaméstnanci?

Pracovni podminky

Na jakou oblast kladete v ramci pracovnich podminek nejvétsi diiraz a proc?

V jakém pracovnim prostfedi pracuji vaSi zaméestnanci?

Jaké zazemi maji zaméstnanci ve vaSem podniku?

Provoz podniku je tfisménny, Ze ano?

Ktefi zamé&stnanci pracuji na tii smény?

Jakou pracovni dobu maji zaméstnanci, ktefi nepracuji na tii smény?

Co d¢late, abyste pomohli vaSim zaméstnanciim 1épe sladit jejich pracovni Zivot
s osobnim?

Jaké mezilidské vztahy v podniku pievazuji?

Co d¢late proto, abyste udrzeli/vytvofili pfatelskou pracovni atmosféru?

Hodnoceni pracovniku

Jakym zpiisobem probih4 hodnoceni vasich zaméstnanct?

Jak Casto dochazi k hodnoceni zaméstnancti?

Vyuzivate pouze formalni hodnoceni nebo se snazite hodnotit zamestnance
1 neformalni zptisobem (formou pochval, uznanim a kritikou)?



Vzdélani a rozvoj

e Jak probiha proces vzd€lavani a rozvoje zaméstnanct v podniku IAC Group
s.1.0.?

e Jaka Skoleni musi kazdy zaméstnanec povinné absolvovat?

e Jaké metody pouzivate pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancii pfimé a nepiimé
vyroby a jaké pro administrativni zaméstnance?

e V jakych oblastech si vasi zaméstnanci nej¢asteji rozsiiuji znalosti a dovednosti?

Zaméstnanecké vvhody

e Jaké zaméstnanecké vyhody poskytujete svym zaméstnancim?

e Jaké podminky musi zaméstnanci splnit pro jejich ziskani?

e Na které zaméstnanecké vyhody maji narok pouze zaméstnanci pfimé a neptimé
vyroby a na které pouze administrativni zaméstnanci?



Priloha B: Dotaznik

Vazeni zaméstnanci podniku IAC Group s.1.0.,

jmenuji se Tomas Regner a jsem studentem 3. ro¢niku Fakulty ekonomické Zapadoceské

Univerzity v Plzni. Chtél bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery se tyka

motiva¢niho systému podniku IAC Group s.r.o. Dotaznik je zcela anonymni a jeho

vysledky budou pouzity k vypracovani praktické ¢asti mé bakalaiské prace.

Dékuji Vam za Vas Cas a spolupraci.

1. Cast — Identifika¢ni Gidaje

1. Jaké je Vase pohlavi?

@)

O

Muz

Zena

2. Jaky je Vas vek?

O

O

O

O

O

25 let a méné
26-35 let
36-45 let
46-55 let

56 let a vice

3. Jak dlouho jste zaméstnan(a) v podniku IAC Group s.r.o.?

O

O

O

O

O

0-1 rok
2-5 let
6-10 let
11-15 let

16 let a vice

4. Do které skupiny zaméstnancu patrite?

O

e}

Pracovnici pfimé a nepiimé vyroby

Administrativni pracovnici

2. Cast — Tvrzeni o motivacnich faktorech

V' nasledujici tabulce jsou vypsana tvrzeni, kterd se tykaji motivovani zaméstnancii

v podniku IAC Group s.r.o. U kazdého tvrzeni je nutné zaSkrtnout dvé policka — jedno
v oddilu I a druhé v oddilu II.

V ramci oddilu I vyjadiujete, do jaké miry s tvrzenim souhlasite.

V ramci oddilu Il vyjadriujete, do jaké miry je pro vas tvrzeni duleZité.



Vzor pro vyplnéni

Oddil I: Mira souhlasu

Oddil II: Mira duleZitosti

’ , Spise Spise , S, Spise Spise S,
Tvrzeni Souhlasim souhlasim | nesouhlasim Nesouhlasim | Diilezité dillesité | nedilesité Neduilezité
Doplikové mzdové formy (pfiplatky za
praci a odmény) mé& motivuji k leps§imu X X
pracovnimu vykonu.

Souhlasim s tim, Ze mé doplinkové mzdové formy (priplatky za praci a odmeny) motivuji

k lepsimu pracovnimu vykonu a povazuji je za duleZité.

Oddil I: Mira souhlasu

Oddil II: Mira dulezitosti

Tvrzeni

Souhlasim

Spise
souhlasim

Spise

, | Nesouhlasim
nesouhlasim

Diilezité

Spise
dilezité

Spise

o ..., | Nedulezité
neduilezité z

Vyse mé mzdy odpovidd mému
pracovnimu vykonu.

Vim, podle jakych pravidel je stanoven
systém odménovani v podniku.

Doplitkové mzdové formy (piiplatky za
préaci a odmény) me motivuji k lepSimu
pracovnimu vykonu.

Prace, kterou vykonavam, ma smysl.

Prace, kterou vykonavam, mé napliuje.

Jsem vcas a dostatecné informovan(a)
o svych pracovnich ukolech a
ocekavanych vysledcich.

Na pracovisti se citim bezpecné
a respektuji pravidla BOZP.

K vykonavani prace mam zajisténé
vyhovujici pracovni prostredi.

Jsem spokojen(a) se socialnim zdzemim
v podniku (odpocinkova mistnost,
kuchyrika, jidelna, Satny...).

Pracovni doba mi umoziuje sladit
osobni Zivot s pracovnim.

V nasi pracovni skupin€ je ptijemna
a pratelska atmosféra.

Firemni akce pomahaji udrzovat
a zlepSovat vztahy mezi zaméstnanci.

Systém hodnoceni zaméstnanciti
povazuji za spravedlivy.

Jsem dostate¢né informovan(a) o svém
vysledném hodnoceni.

Za dobte odvedenou praci jsem od
vedouciho pracovnika pochvalen(a).

Skoleni p#i nastupu do zaméstnani
povazuji za dostacujici.

Mam moznost rozvijet své znalosti
a dovednosti.

Mam moznost karierniho ristu
(povyseni).

Podnik poskytuje dostatek
zaméstnaneckych vyhod.




3. Cast — Zaméstnanecké vyhody

1. Vtabulce nize jsou uvedeny zaméstnaneckeé vyhody, které Vam podnik poskytuje.

U kazdé zaméstnanecké vyhody zaskrtnéte jedno policko, podle toho, jak je pro Vis

diilezitd.

Zaméstnanecké vyhody

DuileZite

Spise
dilezité

Spise
nedulezite

Nediilezité

Prispévek na stravovani

Prispévek na dopravu do zaméstnani

Podnikové ptjcky

Dovolend nad rdmec zakoniku prace

Vanoc¢ni darek

Tenisové kurty

2. Nize uvedena tabulka obsahuje zaméstnanecké vyhody, které Vam v soucasné dobé

podnik neposkytuje. U kazdé zaméstnanecké vyhody zaskrtnéte jedno policko, podle

toho, jak byste ocenili jeji zavedeni. Popripade napiste do spodni casti tabulky

zaméstnanecké vyhody, které byste ocenili a nejsou zde uvedeny.

Zaméstnanecké vyhody

Urcite
bych
ocenil(a)

Ocenil(a)
bych

Neocenil(a)
bych

Urcite
bych
neocenil(a)

Ptispévek na penzijni pripojisténi

Poukazky na sport a kulturu

Prispévek na masaze

Prispévek na vzdélani dle vlastniho vybéru

Dalsi zaméstnanecké vyhody, které byste v podniku ocenil(a):




Piiloha C: Vysledna data dotaznikového Setieni

ODPOVEDI PRACOVNIKU PRIME A NEPRIME VYROBY

Oddil I: Mira souhlasu

Oddil II: Mira dulezZitosti

Spise

Spise

Spise

Spise

Tvrzeni Souhlasim souhlasim | nesouhlasim Nesouhlasim | DaleZité diilezité nedilezité NediileZité
Vyse mé mzdy odpovida mému
pracovnimu vykonu. 9 16 12 4 30 9 1 1
Vim, podle jakych pravidel je stanoven
systém odmétiovéani v podniku. 13 19 7 2 18 20 3 -
Doplikové mzdové formy (pfiplatky za
praci a odmény) m& motivuji k lepSimu 18 13 8 2 26 12 3 -
pracovnimu vykonu.
Préce, kterou vykondvam, ma smysl. 27 11 1 2 31 7 2 1
Prace, kterou vykonavam, m¢ napliiuje. 8 22 8 3 15 19 6 1
Jsem vcas a dostatecné informovan(a)
o svych pracovnich tkolech a 17 20 3 1 26 13 2 -
ocekavanych vysledcich.
Na pracovisti se citim bezpecné
a respektuji pravidla BOZP. 27 11 2 1 32 7 2 -
K vykonavani prace mam zajisténé
vyhovujici pracovni prostredi. 15 18 7 1 25 15 - 1
Jsem spokojen(a) se socialnim zdzemim
v podniku (odpoéinkova mistnost, 7 18 14 2 30 8 1 2
kuchyrika, jidelna, Satny...).
Pracovni doba mi umoziuje sladit
osobni Zivot s pracovnim. 13 20 6 2 29 11 1 -
V nasi pracovni skupiné je ptijemna
a pratelska atmosféra. 22 15 3 1 29 10 1 1
Firemni akce pomahaji udrzovat
a zlepSovat vztahy mezi zaméstnanci. 7 22 10 2 13 19 6 3
Systém hodnoceni zaméstnanci
povazuji za spravedlivy. 10 25 5 1 30 9 1 1
Jsem dostate¢né informovan(a) o svém
vysledném hodnoceni. 20 15 4 2 31 10 - -
Za dobfe odvedenou praci jsem od
vedouciho pracovnika pochvalen(a). 8 14 17 2 25 14 1 1
Skoleni p#i nastupu do zaméstnani
povazuji za dostacujici. 20 16 3 2 26 10 3 2
Mam moznost rozvijet své znalosti
a dovednosti. 5 13 21 2 4 12 21 4
Mam moznost karierniho rstu
Dovisenty, 6 15 17 3 7 2 | 10 2
Podnik poskytuje dostatek 4 13 19 5 27 12 )

zaméstnaneckych vyhod.




Zaméstnanecké vyhody Dulezité d‘gl;el;eté negg igité Neduilezité
Piispévek na stravovani 37 3 1 -
Prispévek na dopravu do zaméstnani 38 1 - 2
Podnikové pujcky 6 7 8 20
Dovolena nad ramec zakoniku prace 35 4 2 -
Vano¢ni darek 24 9 5 3
Tenisové kurty 9 2 14 16

Zaméstnanecké vyhody %Z;C:Itzé Oc;;ciél(a) Neo;;c'l}il(a) (l?;z}tze
ocenil(a) neocenil(a)
Piispévek na penzijni pfipojisténi 28 7 4 2
Poukazky na sport a kulturu 31 5 4 1
Piispévek na masaze 12 18 8 3
Piispévek na vzdélani dle vlastniho vybéru 6 9 16 10




ODPOVEDI ADMINISTRATIVNICH PRACOVNIKU

Oddil I: Mira souhlasu

Oddil II: Mira dualezitosti

’ , Spise Spise , N Spise Spise o) vt

Tvrzeni Souhlasim souhlasim | nesouhlasim Nesouhlasim | DuileZité dillesité nediilesité Nediilezité
Vyse mé mzdy odpovida mému
pracovnimu vykonu. 13 24 4 2 33 10 - -
Vim, podle jakych pravidel je stanoven
systém odménovani v podniku. 18 14 8 3 23 17 2 1
Doplikové mzdové formy (pfiplatky za
praci a odmény) mé& motivuji k lepsimu 12 25 3 3 16 18 7 2
pracovnimu vykonu.
Prace, kterou vykonavam, ma smysl. 26 16 1 - 32 10 1 -
Préce, kterou vykondvam, mé napliiuje. 16 23 4 - 32 8 3 -
Jsem v¢as a dostatecné informovan(a)
o svych pracovnich tikolech a 7 21 15 - 27 15 1 -
ocekavanych vysledcich.
Na pracovisti se citim bezpecné
a respektuji pravidla BOZP. 34 9 - - 30 9 4 -
K vykonavani prace mam zajisténé
vyhovujici pracovni prostredi. 27 13 2 1 28 14 1 -
Jsem spokojen(a) se socialnim zazemim
v podniku (odpoéinkova mistnost, 13 19 9 2 19 21 3 -
kuchyrika, jidelna, $atny...).
Pracovni doba mi umoziiuje sladit
osobni Zivot s pracovnim. 16 21 4 2 39 4 - -
V nasi pracovni skupin€ je ptijemna
a pratelska atmosféra. 25 14 3 1 33 10 - -
Firemni akce pomahaji udrzovat
a zlepSovat vztahy mezi zaméstnanci. 10 22 11 - 13 15 13 2
Systém hodnoceni zaméstnanci
povazuji za spravedlivy. 12 23 6 2 28 13 2 -
Jsem dostate¢né informovan(a) o svém
vysledném hodnoceni. 23 17 2 1 30 12 1 -
Za dobte odvedenou praci jsem od
vedouciho pracovnika pochvalen(a). 7 23 11 2 26 14 3 -
Skoleni pti nastupu do zaméstnani
povazuji za dostadujici. 12 19 9 3 24 18 1 -
Mém moznost rozvijet své znalosti
a dovednosti. 25 16 2 B 29 13 1 -
Mém moznost karierniho ristu
(povyseni). 25 13 3 2 27 12 3 1
Podnik poskytuje dostatek
zaméstnaneckych vyhod. 5 18 15 5 31 9 3 -




Zaméstnanecké vyhody Dulezité d‘gl;el;eté negg igité Neduilezité
Piispévek na stravovani 31 9 3 -
Prispévek na dopravu do zaméstnani 31 8 2 2
Podnikové pujcky - 2 16 25
Dovolena nad ramec zakoniku prace 34 6 2 1
Vano¢ni darek 6 22 12 3
Tenisové kurty 5 5 16 17

Zaméstnanecké vyhody %Z;C:Itzé Oc;;ciél(a) Neo;;c'l}il(a) (l?;z}tze
ocenil(a) neocenil(a)
Piispévek na penzijni pfipojisténi 23 14 4 2
Poukazky na sport a kulturu 26 12 4 1
Piispévek na masaze 5 14 19 5
Pfispévek na vzdélani dle vlastniho vybéru 18 20 3 2




Abstrakt

Regner, T. (2024). Motivovani pracovnikii ve firmé IAC Group s.r.o. [Bakalatska prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: motivace, stimulace, teorie motivace, motivacni ndastroje, motivacni

systém

Bakalafska prace je zaméfena na téma motivovani pracovniki ve firmé IAC Group s.r.0.
Cilem prace je zhodnotit sou¢asny motivacni systém podniku z pohledu zaméstnanct
a nésledné navrhnout opatfeni, kterd povedou ke zlepSeni tohoto motiva¢niho systému.
Prace je rozdé€lena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické Casti jsou vymezeny
zakladni pojmy souvisejici s motivaci, vysvétleny motivacni teorie a nasledné jsou
uvedeny ty nejbeznéj$i motivacni ndstroje. V praktické casti je predstaven podnik
bakalaiské prace je dotaznikové Setieni, z jehoz vysledktl jsou identifikovany nedostatky
motivacniho systému. Na zakladé téchto nedostatkil jsou navrZena opatieni, ktera by méla

zvySit motivaci a spokojenost zaméstnancu.



Abstract

Regner, T. (2024). Motivation of employees at IAC Group s.r.o. [Bachelor Thesis,

University of West Bohemia].

Key words: motivation, stimulation, motivational theories, motivational tools,

motivational system

The bachelor thesis is focused on the topic of employee motivation at IAC Group s.r.0.
The aim of this bachelor thesis is to evaluate the current motivational system of
the company from the employees' perspective and subsequently propose measures to
improve this motivational system. The thesis is divided into theoretical and practical part.
The theoretical part defines basic concepts related to motivation, explains motivational
theories, and then outlines the most common motivational tools. In the practical part,
the company IAC Group s.r.0. is introduced, along with its current motivational system.
The most important part of the entire bachelor thesis is a questionnaire survey, which
identifies shortcomings in the motivational system. Based on these shortcomings,

measures are proposed to increase employee motivation and satisfaction.



