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Uvod

Vyznam lidského kapitalu strmé roste. Predpokladem uspésné fungujici spolecnosti
jednadvacatého stoleti jsou zejména jeji spokojeni a motivovani zaméstnanci.
Pied tymem personalisti tak stoji soubor vyzev v Cele nejen se ziskavanim, spravnym
vybérem, hodnocenim a odménovéanim, ale hlavné motivaci a systematickou péci

0 zameéstnance.

Tématem  bakalaiské prace je motivace zaméstnanci ve  spoleCnosti
MD ELEKTRONIK, kterd se ftadi mezi deset nejvétsich priamyslovych firem
V Plzeniském kraji. Ve spoleCnosti jsem na personalnim oddé¢leni absolvoval svoji

stitedoskolskou praxi a v odd¢€leni logistiky zde pracuji jiz od roku 2011. Vérim tedy, ze

ob¢ uvedené skutecnosti budou pro praci piinosem.

Cilem prace je analyzovat a zhodnotit soucasny stav v oblasti motivace zaméstnanct
MD ELEKTRONIK. Nasledn¢ pak navrhnout opatfeni, ktera pro danou oblast
predstavuji prilezitost pro zlepSeni. K dosazeni stanoveného cile prace bylo vyuzito
nasledujicich metod — reSerSe literatury, analyzy internich smérnic, dotaznikového
Setfeni, rozhovortl se ¢leny personalniho oddéleni a specialistkou vzdélavani a rozvoje.

V neposledni fadé také bylo vyuzito dlouholeté osobni praxe.

Prace je ¢lenéna do Sesti kapitol. Prvni kapitola vymezuje zakladni pojmy 0 motivaci
obecné — uvadi jeji zdroje a teorie motivace pracovniho jednani, dale pak faktory
pracovni spokojenosti a zpusoby komunikace. Druha kapitola se zabyva stimulaci
pracovniki, jejich hodnocenim, odménovanim a zaméstnaneckymi benefity. Ve tieti
kapitole je ptedstavena spole¢nost MD ELEKTRONIK, a to z hlediska pfedmétu
podnikani, vyrobkového portfolia, mise, cil, organizacni struktury a lidskych zdroji.
Soucasti kapitoly je i analyza finanéniho zdravi. Dal$i kapitola se vénuje aktualnimu
stavu systému motivace ve spolecnosti, a to z pohledu finan¢nich i nefinan¢nich
motivatord, pracovnich podminek a komunikace. Pata kapitola prezentuje dotaznikové
Setfeni podle Ctyi' oblasti — pracovni napli, podminky a atmosféra, motivacni faktory,
informace a komunikace a kone¢né nadfizeny a spole¢nost. Na zakladé dotaznikového
Setfeni jsou v Sesté kapitole prezentovana opatifeni ke zlepSeni. Zavér bakalarské prace

shrnuje vysledky dotaznikového Setfeni.



1 Pracovni spokojenost a motivace

Na psychice lidi se podileji urcité vnitini hybné sily, jimz ne vzdy védomé piikladame
svoji vahu a vyznam. Tyto sily nazyvame motivy ¢i pohnutkami. Davaji chovani smér,

Vv tomto ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. (Bedrnova, Novy a kol., 2007)

Motivaci (z lat. movere — hybati, pohybovati) tedy rozumime soubor podnéth
vychazejici z vnitiku ¢loveka, ktery smétuje k uréitému jednani ¢i chovani. Specifickou
oblast tvoii motivace pracovni, jez zajisStuje zadouci a dlouhodoby pracovni vykon

v souladu s potiebami konkrétni spole¢nosti. (Jermar a kol., 2014)
Piisobnost 1ze nalézt ve tiech dimenzich:

e Dimenze sméru — kyzenym smérem orientuje motivaci ¢lovéka, ptipadné od jinych
nezadoucich odvraci. Tuto rovinu charakterizuji vyrazy ,,radd bych to a to*, na druhé
stran¢ pak ,,nechci se zabyvat tim a tim*.

e Dimenze intenzity — ve vyse ur¢eném sméru se jedinec snazi dosahnout ur¢eného
cile ve spojitosti s mirou intenzity jeho motivace. Odpovidajicimi vyjadienimi jsou
,velmi touzim* nebo ,,docela bych si pral®.

e Dimenze stalosti — navzdory nenadalym vnitinim i vng&j$im prekazkam,
neuspéchiim a nesndzim neustavd motivovany ¢lovék v cesté za dosaZenim cile.
Pokracuje v plivodnim sméru a s nezménénou intenzitou. (Bedrnova, Novy a kol.,

2007)

1.1 Motivy vs. stimuly

Motivy lze charakterizovat jako psychickou silu, touhu nebo pohnutku vychazejici
z vnitiku jedince (Dvorakova a kol., 2007). Chapeme je jako smysl jednani. Dale je
rozliSujeme podle schopnosti pfifadit k nim cilovy stav. Motivy cilové (terminalni)
pusobi na Cloveéka do té doby, dokud nedosahne jejich cile. Naproti tomu motivy,
uUnichz se konkrétni cilovy stav pojmenovat nedd, nazyvame instrumentalnimi.
Ptikladem miiZze byt zdjem o urcitou oblast umeéni nebo hudby. Motivy orientované
podobnym smérem se podporuji, protichtidné pak cinnost narusuji, ¢i dokonce

znemoznuji (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Podnét — povétsinou aktivni jednani jiného ¢lovéka —, ktery vyvolava zmény v psychice

a motivaci ¢loveka z vnéjsku, oznacujeme jako stimul. Druhem stimult jsou impulsy,
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které vnitin¢ signalizuji zménu v téle nebo mysli. Do této kategorie lze zatadit inavu
za motivem odpocinku ¢i bolest hlavy s motivem navstévy lékafe. Vnéj§i, motiv
aktivujici podnéty, pak pfedstavuji incentivy jako napi. pochvala za odvedenou praci

nebo Kariérni rast. (Bedrnova, Novy a kol., 2007)

Jermar a kol. (2014, s. 62) uvadi, ze ,v praxi managementu je vhodng&jsi
pro ovliviiovani motivace uzivat pojem motivovani, ktery vedle stimulovani zahrnuje

| vnitini vyuzivani motivace ¢lovéka®.
1.2 Zdroje motivace

Abychom 1épe porozuméli, odkud motivace prameni, oznacime pét skute¢nosti, které

motivaci vytvareji, a jsou tak jeji soucasti. Mezi primarni zdroje se fadi:

e potieby,
e navyky,
e z4ijmy,

e hodnoty a hodnotové orientace,

e idealy. (Bedrnova, Novy a kol., 2007)

1.2.1 Potreby

Projevuji se stavem nepiijemného napéti, ktery jedince smétuje k odstranéni nedostatku.
Jde o clov€kem vnimany nedostatek néfeho, co osobn& shledava dalezitym

a smysluplnym. Potfeby mtizeme roz¢lenit na:

e Potfeby primarni — jinak biologické, fyziologické a viscerogenni. Souviseji
s fungovanim lidského organismu a jejich vznik je biologicky podminén. Patii sem
potieba jist, pit ¢i dychat.

e Potreby sekundarni — t€z socidlni a psychogenni. Nemaji opodstatnéni biologické,
nybrz spoleéenské. Radime sem potieby komunikovat, byt soucasti spolenosti jako

celku a realizovat se. (Bedrnova, Novy a kol., 2007)
Vyse popsané vztahy ilustruje obrazek ¢. 1.
Obr. ¢. 1 Vztahy nedostatku — potteby — motivace — jednani

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bedrnova, Novy a kol., 2007; 2016
9



1.2.2 Navyky

O navyku hovotime tehdy, jedna-li se o pravidelnou, opakujici se ¢innost, nad kterou
jedinec mnohdy jiz ani nerozmysli a provadi ji v urCité situaci automaticky (Jermar
a kol., 2014). Navyky mohou V pracovnim procesu piedstavovat piinos i negativum, at’

uz se jedna o moralku, pracovni postup nebo styl vedeni zaméstnancu.

12.3 Zajmy

vvvvv

dlouhodobéjsi zaméfeni jedince na urcitou oblast — ekologie, kultury, védy a techniky,
sportu ¢i sbératelstvi. O zdjmech miizeme také fict, Ze jsou zaroven zdroji a produkty

poznavaci ¢innosti. (Bedrnova, Novy a kol., 2007)

1.2.4 Hodnoty a hodnotové orientace

V pribéhu zivota se clovék ocitd v novych situacich, pii nichz poznava nové
skutecnosti. Tyto pak jedinec subjektivné¢ hodnoti a z hlediska zkuSenosti nebo
osobniho prospéchu jim pftidéluje své misto v individualni hierarchii hodnot.
Nékterych si ceni vice, a proto je upfednostni i pfi sestavovani hodnotové mapy. Jiné
pro n¢j az tak dulezité nejsou a ukotvi je na pti¢ky nizsi. Navzdory tomuto faktu vsak
existuji hodnoty, které zaujimaji pfedni mista 1 v Zebficcich globalnich. Ptikladem

mohou byt zdravi, laska, svoboda, rodina aj. (Bedrnova, Novy a kol., 2007)

1.2.5 Idealy

Idedly definujeme ptedstavou nejlepSiho mozného vysledku cile snaZeni. Vznikaji
ve fazi vyvoje a utvafeni osobnosti ¢lovéka a rozhodujici vliv pfi ni maji autority
V nejbliz§im okoli — rodina. Tykaji se vymezeni osobnostniho profilu (vlastnosti,
chovani, vzhled), pracovniho Zivota (,,idedlni* zaméstnéani, plat) nebo osobniho Zivota
(spolecensky status, zabezpeceni). Idedly mohou mit podobu piedstav o zivotnim stylu

nebo stavu spolecnosti jednadvacatého stoleti. (Jermar a kol., 2014)

1.3 Teorie motivace pracovniho jednani

Pracovni motivace vyjadiuje charakteristicky rys motivace lidského chovani, ktery se

poji s plnénim pracovnich ¢innosti na urcité pozici. Jde o Cinnost motivovanou,
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tj. cilevédomou, systematicky vykonavanou a zamérnou. Psychologie rozeznava dva

typy pracovni motivace:

e motivace intrinsicka (vnitini) — obsahuje motivy, které ptimo souviseji s vlastni
praci,
e motivace extrinsicka (vnéjsi) — jedna se o motivy, které se ocitaji mimo praci.

(Bedrnova, Novy a kol., 2007)

vvvvvv

Vychéazi tak z vnitiku osoby a motivace trvalejsiho charakteru vznika za predpokladu,
ze mezi cili vyty¢enymi organizaci a vlastnimi pohnutkami existuje vzajemny vztah

(Daigeler, 2008). Kli¢ové vnitini motivy tvoii:

e potieba kontaktu se spolenosti — vyzdvihovana je zejména u povolani na této
povaze zalozenych (obchodni zastupce, privodce, moderator),

v

e touha vladnout — mit moc uspokojuje vyss

r

1 management,

e touha po odpovédnosti — pocit dilezitosti price mize Umérné zvysit i miru
motivace,

e potieba Cinnosti — zdkladni potieba byt aktivni a tviirci,

e potieba realizovat se — nechavat za sebou viditelné vysledky skrze vykonavani

uziteéné prace a dale rozvijet svij talent, schopnosti a kvalifikaci. (Bedrnova, Novy

a kol., 2007)

Faktory extrinsické motivace neplisobi na rozdil od intrinsické nepfetrZité. Je tieba
pracovnika neustale podnécovat — pokud se vytrati, klesne k nule i motivace. (Daigeler,
2008) K nejvyznamnéjsim patii:

vvvvv

e poticba jistoty — spjata s penézni potiebou, je ale vice zaméfena na budoucnost,

e potieba pocitu soundlezitosti a partnerského vztahu — potieba byt soucasti pracovni
skupiny nebo tymu a pfileZitost navazovat nové kontakty, potaZzmo pozndvat
potencialni Zivotni partnery,

e potifeba potvrzeni vlastni dilezitosti — jedinec piinasi spolecnosti uzitek, spojeni

S prestizi.

11



Na zéavér lze zobecnit, Ze motivace k praci je velice proménlivd. Pravé proto by se
management spole¢nosti mél zjistovanim jeji aktualni miry kontinudlné zabyvat

a vénovat ji pozornost. (Bedrnova, Novy a kol., 2007)

1.3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie predpoklada, ze nejlepSimi, chovani utvarejicimi prostiedky (instrumenty),
jsou odmény a tresty. Odmeénovani (trestani) zavisi na podaném vykonu. Pfitom ale
plati, Ze zamé&stnanec nebude podavat vyssi nez v okoli primérny pracovni vykon,

aniz by mu to dlouhodobé¢ pfinaselo vyrazné vyssi mzdu. (Armstrong, Taylor, 2015)

1.3.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah (také teorie potieb) tvrdi, Zze motivaci tvoii potieby, jejichz
neuspokojeni naruSuje rovnovahu, a soucasné¢ tak vytvaii tendenci dany nedostatek

odstranit. (Armstrong, Taylor, 2015)

Maslowova hierarchie poti‘eb

Jak znazorniuje obrazek ¢. 2, existuje podle Maslowa pétice zakladnich druht potieb.
Vyjadiuje ji pyramida, ktera funguje na jednoduchém a intuitivnim principu — aby mohl
jedinec zacit s uspokojovanim potieb na vys$im stupni, musi nejprve uspokojit potieby
niz8i — stim, Ze potieba seberealizace, jakozto vrchol pyramidy, nikdy nemize byt

naplnéna zcela. (Armstrong, Taylor, 2015)

Obr. ¢. 2 Maslowova hierarchie potieb

seberealizace

uznani a ucta

sounalezZitost

bezpedi a jistota

zakladni fyziologické
poti‘eby

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong, Taylor, 2015; 2016
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Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni spokojenosti

Byva také oznacovana jako motivacné hygienickd a vychazi z myslenky, ze jedinec ma
pravé dvé skupiny protichtidnych potteb. Prvni skupinu tvoii hygienické faktory
(vng&jsi, tzv. dissatisfiers). Pokud jsou uspokojeny, zaméstnanec si ptipadnou pracovni
nespokojenost pouze neuvédomuje. Nastane-li ale situace, ze jsou hygienické faktory
coz mize v krajnim piipadé vést az k negativni motivaci pracovniho jednani. Radi se
sem pracovni podminky, mzda, personalni politika a fizeni nebo vztahy na pracovisti.
Motivatory (vnitini, tzv. satisfiers) ptedstavuji druhou skupinu. Jejich pfiznivy stav
zpusobuje, ze je jedinec jak pracovné spokojen, tak motivovan k praci (plati i opacné).
Do této skupiny spada samotna prace a jeji obsah, osobni a psychicky rist, odpovédnost
¢1 uznani. Teorie vypovida o tom, ze pracovni spokojenost zaméstnance nutn¢ nezaruci
jeho motivovanost k praci. Motivatory maji pfimy vztah k motivaci zaméstnanci,
zatimco hygienické faktory maji vliv jen na jejich spokojenost (Bedrnova, Novy a kol.,
2007). Hranice mezi obéma skupinami vSak Vv praxi nejsou striktné determinovany.
V empirickych Setfenich plisobi mzda casto také jako motivator, ackoli ji Herzberg
uvadi mezi hygienické faktory. Divodem jsou interpretace manazert spolecnosti, ze
dodate¢né mzdové ocenéni funguje jako zplsob uznani kvality zaméstnance

(Dvorakova a kol., 2007).

1.3.3 Teorie zaméiené na proces

Dale se prace zabyva vybranymi konkrétnimi teoriemi respektujicimi poznavaci procesy
¢lovéka. Diraz kladou na psychiku a uspokojovani bazickych potieb. (Armstrong,

Taylor, 2015)
Whiteova teorie kompetence

Kompetence se projevuje potiebou pracovnika prokazat své pracovni schopnosti
a dovednosti, profesionalni zptsobilost (kompetentnost) a ziskat respekt autorit.
Na zéklad¢ této teorie pak nadiizeny V praxi usiluje o postupné zvySovani trovné
schopnosti podtizenych, kterou prokazali v predeslych, manazerem delegovanych
ukolech. Pfedpoklada se, Ze v pfipadé¢ podobnosti zaméfeni ukolu a pracovnika, se

dostavi patfi¢na pracovni motivace. (Bedrnova, Novy a kol., 2007)
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Vroomova teorie expektance

Teorie vychazi z jiz zminéné individualni hierarchie hodnot, kdy je Cloveék soucasti
riznych situaci, o nichz pfemysli, hodnoti je a buduje si z nich pfedstavy a oCekavani
v budoucnu. Je piikladem tzv. kognitivnich teorii motivace — tedy takovych, které

zohledniuji vniméni a mysleni ¢loveka.

Expektancni teorii 1ze také zapsat vztahem mezi valenci a expektanci:
M =f (V*E),

kde: M ...uroven motivace,

V ...valence — subjektivni hodnota vysledku jednani, ofekavané uspokojeni,

k némuz motivované pracovni jednani povede,

E ...expektance (o¢ekavani) — subjektivni pravdépodobnost, ze dané pracovni

jednéni skute¢né povede k ocekdvanému vysledku.

Vzhledem ktomu, Ze se jedna o pravdépodobnosti, mohou hodnoty proménnych
M, V a E nabyvat hodnoty od nuly do jedné, ptfi¢emz jednicka je maximem. (Jermar
a kol., 2014)

Adamsova teorie spravedlnosti

Podstatou této teorie je tendence srovmavani vstupll zaméstnance (naro¢nost,
zodpovédnost, pracovni nasazeni, ochota pracovat piescas) se vstupy ostatnich kolegt.
Tyto vklady pfinaseji obéma stranam urcité efekty — at’ uz v podobé vyssi mzdy,
zvlastnich benefit, pochvaly a uznani nebo kariérniho rastu. Vznikne-li mezi vstupy
a efekty (pocit) disharmonie, je dotéeny pracovnik motivovan tento stav eliminovat.
V extrémnim piipadé — bez vcasného zasahu manaZera — mize problém dortst
do situace, ze ¢lenové pracovni skupiny cilené zbrzdi sviij dosavadni pracovni vykon.
Zjisti totiz, ze stejného prospéchu dosahnou i mensi mirou usili (Bedrnova, Novy a kol.,
2007). Z tohoto duvodu byva téz oznacovana jako teorie ,,nespravedlivé odmény* nebo

teorie ,,zarlivosti“ (Tureckiova, 2004).
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1.3.4 Dalsi teorie
McGregorova teorie X a'Y

Vychazi ze dvou protichiidnych predstav o zaméstnanci. Typ X predstavuje takového,
ktery je od ptirody liny, a proto je potieba jej k vykonu prace S vystrahou mozného
trestu nutit. Je povazovan za nesamostatného. Oproti tomu teorie Y operuje
s domnénkou, ze ¢loveéku je vlastni odpoveédnost, povinnost a ze pocit seberealizace ma
vetsi hodnotu nez jakakoli hmotna odmeéna. S tim, jak se rozviji lidska spolecnost, roste
podil zaméstnancii typu Y a je postupné nutné pirehodnocovat zazité postoje

k protikladnym X. (Bedrnova, Novy a kol., 2007)

1.4 Pracovni spokojenost

Podle Bedrnové, Jarosové, Nového a kol. (2012) vyjadiuje pracovni spokojenost stav,
kdy jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnimi podminkami i praci samotnou, pocit
uspokojeni ze seberealizace nebo demobilizaci pracovnich sil z diivodu nizkych narokd.
Pii rozboru pracovni spokojenosti se jeji mira méfi u uznani, charakteru préce,
odpovédnosti a moznosti kariérniho riistu. Spokojenost ovliviiuji mimo jiné nasledujici

aspekty.

1.41 Vedouci a styly vedeni lidi

Lidsky kapital piedstavuje jediny aktivni faktor ovliviiujici prosperitu podniku. Vedouci
pracovnik své podiizené v organizaci vede k vykonu prace v pozadované kvalité
a efektivité. Jeho ukolem je motivovat k pracovnimu vykonu, usmérfiovat a nasledné
kontrolovat, hodnotit a odménovat. Mezi osobni kvality se fadi napf. schopnost
rozhodovat se pod tlakem, formulovat své pokyny, mySlenky, piikazy i ptéani
(Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012). Vedouci ovliviiuje jednani svych podtizenych
kazdy den, aproto by jim mél rozumét, vnimat jejich potieby a jednat v kontextu
s jejich osobnostmi (Mikulastik, 2015).

S osobni kvalitou je spjata také kompetence, kterou lze vymezit jako zptisobilost podat
kvalitni vykon diky svym schopnostem a motivaci. Je souborem socialnich parametrti
| pracovni zpusobilosti ¢lovéka. Profesni kompetence se odviji od odborné, tedy
pracovni stranky. AZ prostfednictvim socidlni kompetence vsak ¢loveék dosahuje vétsich

uspéchii a profesni ramec piekrac¢uje. Spolu stim manazerovi umozinuje zvySovat
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kvalitu individualniho Zivota, coz lze povazovat za zddouci (Bedrnova, JaroSova, Novy
a kol., 2012). Socialni kompetenci je mozné posilovat napf. rotaci pracovnich tkolu ¢i
mist, protoze v tomto piipad¢ je vedouci pracovnik nucen spolupracovat a komunikovat

se svymi kolegy (Dvoiakova a kol., 2007).

Autoritu chapeme jako celkovy dopad vlivu manazera na pracovniky a miru vaznosti,
které se mu dostava. Rozlisit 1ze dva druhy autorit. Formalni autorita je svoji podstatou
spojena s pracovni pozici, kterou vedouci pracovnik zastava, a zni vyplyvajicich
pravomoci. Jedna se o stav, kdy podfizeni respektuji svého nadtizeného jiz jen z jeho
vysokého postaveni, aniz by pfili§ uvazovali jeho schopnosti. Autoritu neformalni si
nelze vynutit. Plyne totiz z akceptace manazera jako Clovéka a je ovlivnéna zejména
jeho vlastnostmi, socialnimi a odbornymi kvalitami (Bedrnova, Jaro$ova, Novy a kol.,
2012). Ob¢ uvedené stranky by mély pusobit v rovnovaze, nebot zdlraziovani
kterékoli z jejich stran podnécuje nejistotu jak u spolupracovniki, tak u vedouciho

pracovnika samotného (Dvorakova a kol., 2007).

Vztahy nadfizenych k podfizenym prameni jednak ze znalosti, zkuSenosti a autority
manazera, jednak ze zplsobu, jak vici ostatnim uplatiiuji moc plynouci ze svého
postaveni. Styly vedeni tedy rozumime rozhodovani o zpusobu, jakym vedouci
pracovnik vede své podiizené na cesté za splnénim stanovenych cili. (Dvotakova a kol.,

2007)

Likert rozliSuje podle miry spoluprace a komunikace C&tyfi skupiny styld vedeni.
V direktivné autoritativnim vedouci svym podiizenym nedlvéiuje, ,,motivuje” je
Casto jen vyhrizkami. Komunikace jinym smérem nez shora dold se nepfipousti.
Manazer vyuzivajici liberalné autoritativni styl jiz krom¢ trestd vyuziva i odmén
aveéii podfizenym, ze svij Ukol zvladnou. Zaméstnanci Snim maji moznost
komunikovat zdola nahoru, pfili§ zajmu ale neprojevuji. Obousmérna komunikace
apozitivni motivace jsou znakem komunikativniho stylu. Nadfizeny nasloucha
podiizenym a jejich mysSlenky se snazi zuro¢it pro dobro celé organizace.
Nejpopularnéjsi je podle Likerta posledni styl, nebot se zaméstnanci aktivné
spolupodileji na fizeni. Oznacuje se jako participativné-skupinovy a vyznacuje se
uzkou spolupraci s podiizenymi, brainstormingem a plnou divérou v zaméstnance.

(Dvorakova a kol., 2007)
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1.4.2 Pracovni doba

Konkurenéni boj, snaha vyjit vstfic zdkaznikiim i zaméstnancim. Tyto i mnohé jiné
dovolit fungovat pouze v jednosménném nebo dvousménném provozu. Ptistupuji proto
k dal$im variantam rozlozeni pracovni doby. Prvni z variant je tfisménny provoz, kdy se
zaméstnanci po tydnu stfidaji na rannich, odpolednich a no¢nich sménach. Druhou
moznosti je nepietrzity, tzv. turnusovy provoz. To znamena, Ze prace neni omezena jen
na pracovni, ale také vikendové dny. Z pohledu zaméstnance se jedna o citelny zasah
do osobniho zivota, kdy vzhledem k nutné regeneraci organismu dochazi k omezeni
volného ¢asu a rodinného zivota. Kvili nedostatku spanku jsou naruseny také biorytmy.
Uvedena negativa vyvazuji ekonomickd hlediska z pohledu firmy. Ta diky vyssi
sménnosti snizuje podil odpisi a naklady na tvorbu pracovnich mist a zvySuje
samoziejm¢ hodnotu zisku na jednotku produkce. V zajmu zaméstnavatele je chranit
zdravi zaméstnance, jedince pracujiciho v nepietrzitém provozu pak obzvlast. Z tohoto
divodu mé zakonnou povinnost zajiStovat minimalné jednou rocné pravidelnou

zdravotni prohlidku zaméstnanct. (Dvofakova a kol., 2007)

1.4.3 Pracovni a osobni Zivot

Rovnovéha mezi pracovnim a osobnim Zivotem (tzv. work-life balance) predstavuje
dialezity bod ve zvladani povinnosti zaméstnance a povinnosti ze statusu rodinného
ptislusnika, jako je péce o déti nebo uspokojovani socialnich potieb. Organizace
Kk dosazeni této rovnovahy dopomahaji pomoci ,,politik vstéicnych k roding*, které se
vyznacuji praci na zkraceny uvazek, nabidkou prace z domova (tzv. home office),
pruzné pracovni doby nebo volnem navic. Uplatiiovani téchto politik v konecném
disledku znamena oddanost a loajalitu zaméstnance a Casto také pfispiva k vySsi
pohodé na pracovisti. ZvySuje se také pravdépodobnost, Ze spolecnost jako
zaméstnavatele doporuci lidé svym zndmym. Zaméstnavatelé, ktefi si toto uvédomuji,
plni ¢ast svych povinnosti a zajistuji ¢ast systému zalozené¢ho na celkové odméné (viz
kapitola 2.1). Faktorem pusobicim na zaméstnaneckou pohodu je také stres.
Kratkodobé sice muze zvysit pracovni vykon, nicméné jeho nadmérnd vySe ma
negativni dopady na lidské zdravi. Snizuje efektivnost prace a pfenesené tak plisobi
na vykon celé spole¢nosti. Mezi moznosti, jak stresu celit, ¢i Se stresovym situacim

dokonce vyhnout, se fadi napf. rozumné nastaveni norem, rozmistovani zaméstnancii
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odpovidajici jejich znalostem, schopnostem a dovednostem, informacni a preventivni

kampang, konzultace s psychologem a cilené vzdélavani. (Armstrong, Taylor, 2015)

1.5 Komunikace

Komunikace se zamé&stnanci ma sviij nezpochybnitelny vyznam. Je podstatnou soucasti
fizeni jakychkoliv zmén v chodu organizace. Zabranuje dezinformacim a tomu, aby
v zaméstnancich vznikla nevole v disledku nevédomosti o chystanych zménach. Je
nezbytné, aby management informoval nejen o zméndach, ale také cilech a strategiich.
MozZnost komunikovat své pfipominky vedeni pak v zaméstnancich vzbudi pocit

angazovanosti a posiluje oboustrannou diavéru. (Armstrong, Taylor, 2015)
Pro tok informaci lze podle Armstronga a Taylora (2015) vyuzivat nasledujicich kanal:

e Meetingy a briefingy — setkani manazerti vSech urovni za ucelem projednavat,
prezentovat a piijimat aktudlni informace. Casové by nemély piekrogit ptilhodinu.

e Komunikace tvaFi v tvaF — poznamky z briefingi mohou byt interpretovany
chybné, a proto je tento typ komunikace bézny, nevyhnutelny, ale mize byt také

e Speak-up programy — prostiedky pro komunikaci s vrcholovym managementem
0 zameérech spolecnosti apod.

e Intranet — na pracovistich vybavenych vypocetni technikou jsou bézné interni
stranky spolecnosti a elektronicka poSta. Pfednosti intranetu je rychlost komunikace
vétSimu poctu zamestnancu. Interaktivitu Ize zajistit prostiednictvim kladeni otazek
v prazkumu.

e Nasténky — nejbéznéjsi komunikacni nastroj, u kterého je nutno dbat na aktualnost
informaci.

e Casopisy, zpravodaje a bulletiny — informace o zamérech, Gspé&sich & reportaze
ze spolecnych akci obsahuji podnikové Casopisy. Zpravodaje mohou mit Castéjsi

periodicitu. Aktualni informace pak ptinaseji bulletiny.
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2  Stimulace pracovniki

2.1 Stimulaéni prostiedky

Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. (2012) uvadéji, ze organizace miZe zameéstnance
stimulovat ¢imkoli, co je pro zaméstnance dtilezité a pro organizaci dostupné. Jde mimo

jiné o nasledujici aspekty.
Obsah prace

Do zakladnich stimulacnich prostfedkt vlastni Cinnosti se fadi napf. sebeuplatnéni,
nezavislost nebo péée a kontakt s lidmi. Castym motivatorem byva také hrdost na svoji
praci. Kazdy cloveék je jedinecny a urcity faktor jej napliiuje vice, jiny méné.
Ve spolupraci s vedoucim pracovnikem je vhodné nejvyraznéjsi motivator najit

a patfiénym smérem rozvijet. (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012)
Neformalni hodnoceni

Vedouci pracovnik piedava podiizenému zpétnou vazbu o jeho pracovnim vykonu
v kontextu s vyty¢enym cilem. Nejvétsi vyznam ma v prubéhu vykonavané Cinnosti,
ptipadné tésné¢ po jejim ukonCeni. Pracovnikovi se zvySuje zdravé sebevédomi,
sebedlivéra a ziskdva pocit, ze jeho osobnost je spolu sjeho funkei pro spolecnost
nepostradatelna. Poslanim vedouciho pracovnika je nejen hodnotit a odménovat dobré
vysledky, ale zaroven vhodnym zplsobem upozoriiovat na ptipadné nedostatky, ¢imz
Vv podiizenych probudi chut’ je eliminovat (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012).
U urcité skupiny zaméstnancti — napft. tvofivych lidi — miZe uznani, stejné jako kritika
i motivace, vyvolat specifickou reakci. V tomto piipad¢ je Zadouci zejména vnitini
motivace (potfeba tvofit, zvidavost). Vliv vnéj§i motivace je zavisly na naCasovani

stimulace (Mikulastik, 2015).
Atmosféra v pracovni skupiné

Prostiedi pracovni skupiny ovliviiuje jeji manazer, a to pusobenim své formalni
I neformalni autority. Pokud skupinu bere jako celek, jeji ¢leny povazuje za partnery
a chové se k nim spravedlivé, mize mezi manazerem a ¢leny vzniknout divéra. Zdrava
soutézivost mezi skupinami 1 mezi jejimi €leny podnécuje k lep§im pracovnim vykonim

(Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012). Nepitimy vliv na atmosféru mize mit
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I personalni politika organizace, zplsoby feSeni konflikti nebo ztotoznéni se s cili

organizace (Armstrong, Taylor, 2015).
Identifikace s praci, profesi a podnikem

Ztotoznéni pracovnika s praci, profesi a organizaci vypovida o tom, ze cloveék uvedené
povazuje za soucast svého zivota a osobnostni charakteristiky. Nedéla rozdily mezi
osobnimi a podnikovymi cili, nebot je pfijima za vlastni. Tyto skute¢nosti sméiuji
k dlouhodobé vysokému pracovnimu vykonu, odpovédnosti a vstiicnosti. (Bedrnova,

JaroSova, Novy a kol., 2012)
Image organizace

Znacka Vsobé skryvd kombinaci jedineCnych znakt, které délaji podnik jako
zaméstnavatele unikatnim (Armstrong, Taylor, 2015). Dobré jméno podniku v o¢ich
vefejnosti puisobi na stimulaci pracovnikd pozitivné, praci zde berou jako ¢est. Naproti
tomu Spatna povést a opovrhovani podnikem ma za nasledek neochotu stat se jeho
zaméstnancem. Pokud jiz ¢lovek zaméstnancem je, pak toto funguje jako brzda

pracovniho vykonu. (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol., 2012)
Externi faktory

Mezi faktory, které ovliviuji stimulaci zvnéjsku, patii vztahy v roding, politicka nebo

hospodarska situace. (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol., 2012)
Odména

Odménu penézni, jakoZto zdroj existenCnich prostfedkl, pfedstavuji mzdy (platy),
zaméstnanecké benefity nebo penze. Cinnost Fizeni téchto odmén spoiva ve stanoveni
odmény za préaci s vyuzitim trzniho ocenovani, uzivani zékladnich a poskytovani
doplitkkovych penéznich odmén v navaznosti na odpovédnost nebo namahavost prace.
Uznani, stejné jako pocit uZzitecnosti a sebeuspokojeni nebo osobni rozvoj, patii

do kategorie nepenéznich odmén.

Spojenim penéznich a nepenéznich odmén vznikd odména celkova. VSechny vyse
popsané slozky maji jediny cil — za pomoci synergickych efektlii maximalizovat
pracovni vykon zaméstnance. Koncepce celkové odmény dava schopnym a nadanym
lidem jednoznacny argument, pro¢ si firmy jako zaméstnavatele vazit. (Armstrong,

Taylor, 2015)
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Obrazek ¢. 3 zobrazuje celkovou odménu v matici spole¢nosti Towers Perrin. SlouZzi
jako podklad pro planovani ptistupu zalozeného na celkové odmené a Ize jej ¢ist dvéma
sméry. Horizontalni vyjadieni fik4, ze penézni odmény a zaméstnanecké vyhody jsou
povazovany za transakéni odmény. Pro spole¢nost jsou dulezité z hlediska stabilizace
a ziskavani lidského kapitalu, ostatni firmy ale v ramci konkuren¢niho boje mohou
pravé tyto faktory pouzit ze vSech nejsnaze. Proto v sobé horni dva kvadranty skryvaji
prileZitost 1 potencidlni hrozbu. Zbylé kvadranty v sob¢ jiZ negativa nenesou, nebot’ je
vzhledem k povaze odmén — rela¢ni — nelze tak snadno kopirovat. Oblast vzdélavani
a rozvoje spolu s pracovnim prostiedim zvySuje atraktivitu transakénich odmeén. Idealni
je samoziejmé ob¢ skupiny navzajem propojovat a kombinovat. Vertikalni ¢teni modelu
vypovida, Ze druhy a tfeti kvadrant pfipada individudlnim, prvni a ¢tvrty pak spoleCnym
odménam. (Armstrong, Taylor, 2015)

Obr. ¢. 3 Model celkové odmény

transakéni (hmotné)

Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
» zakladni penézni * penze
odmény * dovolena
» odmeény za zasluhy « zdravotni péce
* penézni bonusy « flexibilita
* dlouhodobé pobidky
* podily na zisku

« akcie

lujgnprarput
uafods

Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi
* vycvik * kultura organizace

* vzdélavani na pracovisti « styl vedeni

* fizeni pracovniho * komunikace

vykonu + work-life balance
* rozvoj kariéry * nepenézni uznani
* planovani naslednictvi

relaéni (Nnehmotné)

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong, Taylor, 2015; 2016

2.2  Strategie hodnoceni a odménovani

Zakladem fungovani kazdé organizace a hlavnim prostiedkem pro ovladani
spokojenosti jejich pracovnikli je vhodn€ nastavit systém hodnoceni a odménovani

zaméstnancu. Strategie procesu odménovani vychazi ze strategie samotné organizace,
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jez muze vyuzivat celé Skaly moznosti, jak odménovat své zaméstnance. Nékteré jsou
spravedlivé pro vSechny, jiné se aplikuji na kazdého zvlast. Prace dale ptedstavuje

vybér finan¢nich i nefinan¢nich odménovacich systémi.
Prinos schopnosti a dovednosti

Jednoznaénym plusem systému je zohlediovani skuteCnych a aktudlnich vystupt
zaméstnance. Odmeénuje kvalitu podédvanych vykonli a podnécuje k dalsimu osobnimu
rozvoji. Posuzovani individualni Grovné schopnosti a dovednosti mize byt subjektivni,
obtizné a neprtihledné, a proto se klade diiraz na vycvik liniovych manazerti za Gcelem
tato rizika minimalizovat (Armstrong, Taylor, 2015). Systém se pouziva napf. pii
prilezitosti ziskavani novych schopnosti nebo v ptipadech, kdy spole¢nost vynaklada

zna¢nou ¢ast penéznich prostfedkd na fluktuaci (Urban, 2013).
Délka zaméstnani

Prostiedkem pro ocenéni loajality zaméstnancti jsou odmény diferencované podle délky
doby trvani pracovniho poméru. Metoda je zalozena na myslence, ze del$i praxe rovna
se veétsi vykon. Tomuto se dostava podpory zejména ze strany odbord (funguji-li
ve spole¢nosti), které argumentuji spravedlivosti. VySe uvedena rovnice ale ne vzdy

zcela plati.

Trendem je upousténi spole¢nosti od tohoto systému. Duvodem mize byt napf.
nakladnost (vice zaméstnancli mize dosahnout maxima nardz) a nulovd motivace
ke zlepSovani vykonu. Deset let skvélych pracovnich vysledkd je vtomto ohledu
ocenéno naprosto stejné jako deset let podprimérnych vykoni. (Armstrong, Taylor,
2015)

Tymové odménovani

Tymy, jakoZto skupiny specialistil, se formuji za i¢elem dosazeni uréeného spole¢ného
cile. Odmény se mezi jeho ¢leny déli na zdkladé predem danych pravidel,
U mimofadnych uspéchti také nahodile. Posiluje smysl pro spolupraci a Cleny tymu
motivuje do dalsi prace. Navzdory tomu ale existuje celda fada negativ. Jednim
za vSechna je fakt, ze na jedince s domnénim, Ze je jeho piinos podhodnocen, miize

pusobit jako nespravedlivy. (Armstrong, Taylor, 2015)
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Vykon organizace

Zaméstnanci jsou hnacim motorem, ktery spoluutvaii ekonomické vysledky firmy. Jako
dikaz uvedeného vyuzivaji jejich manazeti penézni odmény v zavislosti na vykonu.
Bonus muze nabyvat tii forem — podilu na hospodaiském vysledku (vyplacen
Vv penézich nebo akciich), na vlastnictvi (moznost odkupu firemnich akcii) a na vynosu

(odména za zlepSeni vykonu). (Armstrong, Taylor, 2015)
Uznani a ocenéni

Pro nemalou ¢ast zaméstnanci mize nepenézni forma odménovani mit mnohdy vyssi
cenu nez mzda. Mnoho spolecnosti tuto skute¢nost opomiji a uspéchy svych pracovnikti
bere jako samoziejmost. Piilezitosti se nabizi hned nékolik — od kratkého a tichého
uznani v kazdodenni realité, ptes neformalni setkdni az po oficidlni vetejné oslavy.

(Armstrong, Taylor, 2015)

Nezalezi pritom na jeho formé, ale na skutku, coz perfektné shrnuji Armstrong a Taylor
(2015, s.442): ,Dilezité je, aby se uznani vyjadfovalo také méné formalné, kdy
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nadfizeny podfizenému prosté fekne ,,dobrd prace, ,,d¢kuji“ nebo ,,blahopteji*.
TristaSedesatistupfiové hodnoceni

Moderni metoda vychazi z komplexnosti hodnoticich faktor. Zahrnuje vybrana kritéria
vysledki prace (plnéni norem, kvalita vyrobkul, pocet reklamaci, zmetkovitost, pocet
obslouzenych zakaznikd, ...), pracovniho i socidlniho chovani (dochazka,
hospodarnost, pracovni usili, poruSovani pracovni ké&zné€, interpersonalni vztahy,
jednéni slidmi, ...) a znalosti, dovednosti, potieb a vlastnosti (vzdélani,
cilevédomost, spolehlivost, Cestnost, odolnost vici stresu, ...). Kritéria pracovnich
vysledkil 1ze zméftit, zbyla vyzaduji subjektivni pohled. Do role hodnotitelti se dostava
vice lidi v¢etné samotného pracovnika prostfednictvim sebehodnoceni. Rozhodujici vliv

ma vsak stale pfimy nadfizeny. (Koubek, 2004)

Koubek (2004, s. 149) vSak uvadi, Ze ,,nestaci nabidnout jen lepsi urovenn odménovani,
ale je tfeba dbat na vytvareni celkové povésti organizace jako zaméstnavatele 1 jako
obchodniho partnera®. Jde o to, Ze by zaméstnavatel mé&l utvaret, posilovat a udrzovat

dobré vztahy uvnitf i navenek.

Na atraktivitu a image zaméstnavatele pusobi podle Koubka (2004) mimo jiné

nasledujici faktory:
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e péce o pracovni podminky — pruznd pracovni doba, sménnost, vizualni podoba
prostor, Cistota socialnich prostor.

e péce o mezilidské vztahy — styl vedeni lidi, atmosféra na pracovisti, komunikace
a jednéani nadfizeného s podtizenym.

e péce o personalni rozvoj a vzdélavani — perspektiva kariérniho rastu, Skoleni,

rekvalifikace.

Pozitivni vliv ma také spoleCenska odpovédnost firem (CSR — Corporate Social
Responsibility). Jde o0 zaclenéni socialnich a environmentalnich hledisek
do kazdodenniho fungovani spolecnosti, ktera se tak stava soucasti okolni krajiny.
Dulezité je zminit, ze integrace CSR probiha na bazi dobrovolnosti. Zahrnuje v sobé
napf. snizovani emisi, recyklaci odpadli, boj proti Sikan¢ na pracovisti, vztahy
s dodavateli a odbérateli, soulad mezi pracovnim a osobnim Zivotem, podporu lokalnich

dobroc¢innych organizaci aj. (Kunz, 2012)

2.3 Zaméstnanecké benefity

V ziskavani, udrzovani a motivovani zaméstnanci hraje Siroka Skala benefitii klicovou
roli. Vyhodu vtomto maji vétSinou velké podniky a nadnarodni korporace, nebot
disponuji velkym mnoZstvim kapitalu. Jde o firemni dopravu, zdvodni stravovani nebo
sluzebni mobilni telefon (notebook, automobil). Organizace je mohou poskytovat bud’to
piimo v penézité formé nebo mohou mit alesponn jejich charakter. Motivuji tak
k dlouhodobému pracovnimu vykonu, protoze jejich troven je Casto pfimo Umérna
délce trvani pracovniho poméru, a podnécuji pracovni spokojenost. Naopak Spatné
nastaveni na zaméstnance puasobi nedidvéryhodné a vyvolava v nich pocity
nespravedlivosti. V Ceské republice sice prevazuje plosné ptiznavani benefitil, trendem
je ale naopak jejich pfizptisobovani na miru kazdému zaméstnanci zvlast. Hovoiime
tedy o tzv. cafeteria systemu, kdy si pracovnik v zavislosti na bodovém stavu svého
konta sam vybird, na co pfidélené body vyuZije. MozZnosti je celd fada — od relaxacnich
aktivit ptes kulturni vyziti az po slevy v obchodech. Cafeteria system firmy poskytuji
za ucelem zvyseni atraktivity, spokojenosti a také naptiklad proto, Ze je pro ob¢ strany
vyhodny. Zaméstnavatel z pridélené Castky neodvadi socialni ani zdravotni pojisténi,

zamé&stnanec pak ani dan. (Dvotakova a kol., 2007)
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Vyclenit 1ze zvlast socidlni program. Ten ma za cil podporovat persondlni politiku
a ovlivitovat rozvoj a spokojenost zaméstnanci. V jeho ramci lze podle Dvotdkové

a kol. (2007) rozlisit napt. tyto benefity:

e Piispévek na stravovani — zaméstnavatel dotuje jedno jidlo denné a rozdil mezi
dotaci a skute¢nou cenou dopléaci zaméstnanec.

e Piispévek na dopravu — firma hradi ¢ast nakladl pii cesté do i ze zaméstnani,
piipadné zajistuje pfimé spojeni z blizkého okoli.

e Rekreaéni pobyty — zaméstnancim zajiStuje a pfispiva na letni nebo zimni
dovolenou a jejich détem miize ptispivat na letni tdbory ¢i lazeniské pobyty.

e Poradenské sluzby — podniky mohou organizovat besedy a ptednasky s finan¢nimi

poradci, advokaty nebo realitnimi makléfi.
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3  Predstaveni organizace

3.1 Charakteristika

Spole¢nost MD ELEKTRONIK spol. sr.0. (dale jen MD ELEKTRONIK) vznikla
27. ledna 1993. Sidli v Dobianské ulici €. p. 629 v obci ChotéSov na jiznim Plzensku,

kde podnika v oblasti automobilového primyslu. Pfedmétem podnikani jsou konkrétné:

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zékona,

e  obrabécstvi,

e vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektrickych
a telekomunikacénich zafizeni,

e zamecnictvi, nastrojarstvi a

e opravy ostatnich dopravnich prostiedkl a pracovnich stroja.

StatutArnim organem jsou tfi jednatelé — Ing. Jifi Batko, Ctibor Zizka a Robert Joseph

Hofmann. Na zakladnim kapitalu se podili jediny spoleénik, a sice matefska spole¢nost

MD ELEKTRONIK GmbH, jejiz stoprocentné splaceny vklad dosahuje vyse

250 000 000 K¢&. (Vetejny rejstiik a Sbirka listin, 2016)

Vyrobni zavod v Ceské republice tvoii podle obrazku ¢&. 4 spolu se zavody V &inském
Pekingu, americkém Jamestownu a chystanou pobockou Vv mexickém mésté Ledn
(ptedpokladany start vyroby ve 2. ¢tvrtleti 2016) skupinu MD. Jmenované dcetfiné
spolecnosti pak zastfeSuje jiz zminéna matefskd MD ELEKTRONIK GmbH s centralou
v bavorském Waldkraiburgu. (MD ELEKTRONIK, 2016b)

Obr. ¢. 4 Organizacni struktura skupiny MD

GmbH

MD ELEKTRONIK
l (Némecko)

MD (Beijing) MD ELEKTRONIK

MD ELEKTRONIK MD ELECTRONICS

ELECTRONICS

spol.sr.o. Co.. Lid de Mexico S.

de R.L.de C.V.
(Mexiko)

Corporation
(USA)

(Ceska republika) (Cina)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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3.2 Historie skupiny MD

Historie se zacala psat v roce 1974, kdy doslo k zalozeni firmy G. Merx Elektrotechnik.
Hlavni cinnosti tehdejSich dvaceti zaméstnancti byla vyroba mixaznich pulth
a zesilovactl, posléze téz montaz kabelovych svazkl. Roku 1989 se spolecnost stala
soucasti koncernu HEIDENHAIN a zmé¢nila svlij ndzev na nynéjsi MD ELEKTRONIK
GmbH. Rok 1993 byl pro spole¢nost zlomovy — pod nazvem MD Elmont spol. s r.0.
zalozila vyrobni zavod v Ceské republice, aby o rok pozd&ji s prvnimi aplikacemi
vstoupila do automobilového primyslu. Vstup lze oznacit jako uspé$ny a vzhledem
ke spokojenosti zakaznikl a rostoucimu objemu zakazek dochazi v nasledujicich letech

K rozsiteni vyroby do zbrusu novych prostor a vybudovani vlastni zkuSebni laboratofe.

(MD ELEKTRONIK, 2016a)

Dalsim vyznamnym milnikem je rok 2002, kdy celd spolecnost ziskala certifikat
ISO/TS 16949 (MD ELEKTRONIK, 2016a). Jde o normu specifikujici pozadavky
managementu kvality vyrobct dild automobilového primyslu. Jednou z fady vyhod této
normy je fakt, Ze diky své vysoce kvalitni produkci ziskdva spolecnost kontrakty

od vyrobct automobild svétovych znacek. (1SO.CZ, 2016)

V oblasti ochrany zivotniho prostfedi je spoleCnost certifikovdna podle ISO 14001
od roku 2005, kdy také zahajily vyrobu dalsi dcefiné spolecnosti — po fadé v Cing
(2005) a USA (2009). Zatim posledni dokonéené rozsifeni vyrobnich prostor se
odehralo v roce 2011. V témze roce se zaméfila na automobilové aplikace a v dubnu
sjednotila nazvy svych obchodnich firem na MD ELEKTRONIK. (MD ELEKTRONIK,
2016a)

Obr. ¢. 5 Logo spolecnosti

ELEKTRONIK

Zdroj: interni materialy, 2016

TéméF Gtyii tisice lidi (z toho tii tisice v Ceské republice) zaméstnava jeden &len

ze skupiny MD. Vyrobky ze svého portfolia, tedy na miru $ita feSeni pro prenos dat
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v automobilech, dodava vice nez pétadvaceti prednim svétovym vyrobciim do vice nez
170 modelu vozidel. (MD ELEKTRONIK, 2016a)

Na rok 2016 jsou planovany hned dvé vyznamné udalosti, které jen podtrhuji
skutecnost, ze MD ELEKTRONIK je spolecnosti svétového meétitka. V prvé tade
spole¢nost dokon¢i projekt s pracovnim oznafenim ,,Projekt Mexiko*, tzn. svoji
expanzi do Mexika. Druhou neméné dilezitou udalosti jara je ukonceni vystavby jiz
sedmé vyrobni haly varedlu hlavniho zavodu v ChotéSoveé, vychazejici z planu

nasmlouvanych zakazek pro rok 2016 a spusténi vyroby pro nového zdkaznika.

3.3 Vyrobkové portfolio

V Chotésove, jakozto hlavnim zavodu v ramci skupiny MD, se vyrabi nékolik typt
kabelovych propojek do automobilli — vysokofrekvencni vodice, HSD (High Speed
Data) datové kabely, hybridni kabely, LVDS (Low-Voltage Differential Signaling —
technologie prenosu dat) vodice, optické vodice, multimedialni sestavy a filtrovaci

obvody. Obrazky vybraného sortimentu obsahuje ptiloha A. (interni materialy, 2016)

3.4 Mise spole¢nosti

Mise vyjadiuje diivod existence firmy a zaroven formuluje, jak si ona sama pteje, aby

byla v ocich Siroké vefejnosti vnimana. (Srpova a kol., 2010)

»Mise (poslani) definuje pochopeni a zaméfeni naseho jednani pro vSechny naSe

zamé&stnance — V Evropé, Asii a Severni Americe:

e MD je firmou stfedni velikosti. Jsme hrdi na naSe regionalni kofeny, a pfesto jsme
pfitomni v automobilovém odvétvi po celém svéEte.

e MD Vas stavi do popredi jako zdkaznika. Pfesvéd€ime Vas inovativnimi feSenimi
a nas uspéch métime podle Vasi spokojenosti.

e MD dodava vysoce kvalitni vyrobky celé fadé renomovanych vyrobct automobild.
Pritom neustale stanovujeme metitka pro know-how, inovaci a kvalitu.

e MD usiluje o vedouci pozici na trhu. Jsme si védomi s tim spojené odpovédnosti
a sazime na transparentnost, integritu, etiku a férové jednani.

e MD vnima motivované zaméstnance jako dilezity faktor uspéchu v podnikéni.
Citime odpovédnost za jejich zdravi bezpecnost, spokojenost a podporujeme jejich

profesni rozvoj.
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e MD si uvédomuje svoji odpoveédnost a prosazuje dlouhodobé strategie. Tak chceme

vytvaret stabilni a trvaly zaklad nasi spolecnosti.“ (MD ELEKTRONIK, 2016c¢)

3.5 Cile spole¢nosti

Pro rok 2016 si podle pravidla SMART spolec¢nost vytycila celkem 4 cile, které v této
podkapitole po rozhovoru s feditelem personalniho oddéleni blize definuji a zaroven
popisi metodiku hodnoceni jejich splnéni, jakou si vedeni firmy urcilo. Tykaji se
zejména kvality vyroby a persondlu. Vsechny dil¢i cile pak maji dohromady jeden

spole¢ny — vylepsit finan¢ni stranku spole¢nosti.

Obrat a zisk

Prvnim cilem je dosdhnout vySe obratu a zisku pfedem stanovené ve vysi Budgetu 2016
(pfesnou vysi rozpoctu vedeni nezvetejniuje).

Usp&sné dosazeni zhodnoti GF (Geschiftsfithrung — vedeni spoleénosti) dle usp&snosti
celé skupiny MD.

Materialové naklady

SniZenim materialovych vicendkladi chce spolecnost dosdahnout pldnované pomérné

hodnoty v % ve vysi Budgetu 2016.

Miru splnéni tohoto a nésledujiciho cile vystihnou tzv. kli¢ové ukazatele vykonnosti
(KPI — Key Performance Indicators). Jde o indikatory vykonnosti procesu, sluzby nebo
celé spolecnosti, které vyjadiuji pozadovanou vykonnost (kvalitu, efektivnost
¢1 hospodarnost).  Stejn¢ jako cile by mély byt definovany SMART.

(ManagementMania.com, 2015)

Plytvani materidlem dlouhodobé tvoii nezanedbatelnou ¢éast vykonové spotieby
ve vykazu zisku a ztraty. Jednou z pfiCin je vyzadani materidlu nad ramec vyrobni
zakazky, tzv. doobjednavka, coz pii tisicovkach vyrabénych produktii znamenéa nemalé

naklady navic.
KPI se v tomto pfipadé rovnd poméru materialovych nékladt k vykonu podniku.
Personalni naklady

Dal§im cilem pro rok 2016 je dosazeni pldnované pomérné hodnoty persondlnich

nakladt viaci vykonu podniku v % ve vysi Budgetu 2016.
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Pro ziskani KPI vyd¢€lime personalni ndklady vykonem podniku.
Naklady na nekvalitu

ZvySenim kvality procesu chce spole¢nost dosdhnout snizeni nakladd na nekvalitu

(COPQ — Cost of Poor Quality).

Meéritky pro vyhovéni jsou procesni audit a pocet zakaznickych reklamaci v roce 2017.

(interni materialy, 2016)

Dlouhodob¢jsim cilem je vybudovat nejen dalsi vyrobni prostory, ale hlavné pottebnou

logistickou halu s plochou pro:

e piijem materialu a jeho skladovéni,

e tzv. RHB sklady (RHB Lager — Roh-, Hilfs-, und Betriebsstoffen), ¢ili jednotlivé
sklady surovin a materidlii, ze kterych skladnici vychystavaji material na konkrétni
zakazky,

e skladovani hotovych vyrobkt a

e expedici koneénym zdkaznikim.

V Chotésové se z vySe uvedeného vyctu nachazeji uz jen RHB sklady, ostatni prostory

si firma pronajima v Plzni-Borech — jsou tak jedinym odlou¢enym pracovistém

spole€nosti. (interni materialy, 2016)

Celkova plocha aredlu se po sjednaném odkupu obecnich pozemki zvedne z aktualnich

7,3 hektarti na 10,8 ha. (Hospodatské noviny, 2015)

3.6 Analyza finan¢niho zdravi za obdobi 2010-2014

V dalgich kapitolach se prace zaméfuje na spole¢nost MD ELEKTRONIK v Ceské

republice.

V nésledujici  ¢asti  kratce  zhodnotim  ekonomické postaveni  spole¢nosti
MD ELEKTRONIK jakozto vyrobniho podniku. Ke zhodnoceni mi poslouzi tii
zékladni ukazatele rentability, vyro¢ni zpravy spolec¢nosti za poslednich pét uplynulych
let a statistiky oborového priméru v automobilovém primyslu. V dobé psani této

bakalarské prace zatim nebyla vyro¢ni zprava za rok 2015 dostupna.

Rentabilitou obecné rozumime schopnost podniku dosahovat zisku tim, Ze investuje

svlj kapital. Vysledné hodnoty ukazatelii vypovidaji o tom, kolik K¢ zisku ptipada
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na 1 K¢ srovnavaci zakladny (vstupu). Pti vypoctu pouzivam v Citateli Cisty zisk (EAT

— Earnings after Taxes), ktery d€lim ptislusnou proménnou. (Kislingerova a kol., 2010)

3.6.1 ROA

Zasadnim ukazatelem je rentabilita aktiv, jez je jinak oznacovana produkéni silou
(ROA — Return on Assets, Basic Earning Power). V poméru mezi sebou stoji EAT

a bilan¢ni suma aktiv, kterd v sobé zahrnuje vlastni i cizi kapital. (Kislingerova a kol.,
2010)

Tab. ¢. 1 ROA — rentabilita aktiv

Celkova aktiva

EAT (tis. K¢) s KO ROA (%)
2010 70 957 791 115 8,96
2011 38 475 844 369 4,56
2012 45975 1573 151 2,92
2013 98 440 1898 147 5,18
2014 103 161 2 039 965 5,06

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav, 2016

Z vyse uvedené tabulky €. 1 je patrné, Ze nejvetsi hodnotu ROA spolecnost vykazala
v roce 2010, kdy dosahla témer 9 %. Naopak nejmensi pozorujeme roku 2012, coz je
zpusobeno vyraznym narustem celkovych aktiv na zhruba dvojnasobek. Az na tyto dvé

vychylené hodnoty lze fict, Ze primérnd hodnota se pohybuje okolo 5 %.

V ramci ukazatele rentability aktiv se spolecnost drzi lehce pod oborovym primérem
(ten v letech 2010-2014 dosahoval u vyroby motorovych vozidel hodnot od 6 do zhruba
8 %). (Cesky statisticky utad, 2015)

3.6.2 ROE

Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE — Return on Equity) vypovida o tom, jaka vyse
Cistého zisku ptipada na jednu korunu investovanou vlastniky spolecnosti. Proto pravé
vlastnici spolu s dal§imi osobami, jako napf. s investory ¢i akcionéfi, sleduji tento
ukazatel nejcastéji. Hodnoty z poslednich péti let obsahuje tabulka ¢. 2 a proménnou
ve jmenovateli je v tomto piipadé vlastni kapital. (Kislingerova a kol., 2010)
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Tab. €. 2 ROE — rentabilita vlastniho kapitalu

Vlastni kapital
EAT (tis. K¢) (NOI=N (7))
(tis. K¢)
2010 70 957 722 265 9,82
2011 38 475 760 740 5,05
2012 45 975 1256 715 3,66
2013 98 440 1 355 156 7,26
2014 103 161 1458 317 7,07

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav, 2016

Suma vlastniho kapitalu pravidelné roste — nejvétsi skok je vidét v roce 2012, kdy jeho
vySe vzrostla o necelych 500 000 tis. K¢. Od tohoto roku pak vykazuje pravidelny
meziro¢ni rist o dalSich pfiblizn€ 100 000 tis. K¢&. Hodnota ROE se v poslednich dvou

sledovanych obdobich drzi kolem 7 %. Jedna investovana koruna kapitalu tedy od roku

vvvvv

Oborovy primér ROE se v letech 2010-2013 pohybuje v rozmezi 13-18 %, a tak zde
organizaci vzniké prostor, jak hodnoty dale vylepsit. (Cesky statisticky titad, 2013)

3.6.3 ROS

vvvvvv

on Sales). Rika, kolik korun zisku podnik utvoii z jedné koruny trzeb. V &itateli se opét

nachazi ¢isty zisk a do jmenovatele pouzijeme trzby. (Kislingerova a kol., 2010)

Tab. ¢. 3 ROS — rentabilita trzeb

EAT (tis. K¢) Triby (tis. K¢) ROS (%)
2010 70 957 785 062 9,03
2011 38 475 823 265 4,67
2012 45 975 2 652 427 1,73
2013 98 440 4510176 2,18
2014 103 161 5143 796 2,01

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav, 2016
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Cisty zisk méa od roku 2011 podle tabulky &. 3 vzestupnou tendenci stejné jako trzby (ty
jiz od roku 2010), které ale rostly nékolikanasobné rychleji, a proto hodnota ukazatele
ROS za sledované obdobi konci z ptivodnich 9 na soucasnych 2 %. Znamena to, ze

na jednu korunu trzeb podniku piipadaji pouhé dva haléfe zisku.

Oborovy primér se pohybuje od 3,5 do necelych 5 % (Cesky statisticky uiad, 2015).
Rentabilita trzeb tedy ptedstavuje pro spolecnost dalsi piilezitost ke zlepSeni — imérné

trzbam je vhodné zvySovat i samotny zisk.

3.7 Organizacni struktura

Statutdrnim organem spolecnosti jsou dva jednatelé, kterym jsou piimo podiizeni
manazeii péti utvari — Finance/Controlling, HR/sprava budov, Management
dodavatelskych fetézct, Management kvality a Vyroba. Kazdy uvedeny utvar se déli
na stfediska, jejichz vedoucimi jsou stfedni manazefi. Utvar Finance/Controlling
zahrnuje U¢tarnu, controlling a organizaéné¢ sem spadaji také informacni technologie.
Usek HR aspravy budov tvoii personalni oddéleni, mzdova uétarna, oddéleni
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci a sprava budov. Néakup a veskeré logistické ¢innosti
(pfijem materialu, sklady, expedice, obaly a odpadové hospodafstvi) zastfeSuje oddéleni
Management dodavatelskych Fetézci. Pod utvarem Management kvality funguji
testovaci laboratofe, oddé€leni zivotniho prostfedi, zdravi a bezpecnosti a oddéleni
procesni kvality. Posledni usek — Vyroba — zastfeSuje jednotlivé vyrobni linie spolu

s oddélenim planovani a kontroly vyroby, konstrukce a engineeringu.

Co se tyCe stylu vedeni lidi, pfevazuje zde konzultativni styl, kdy se komunikuje
obousmérné s intenzivni zpétnou vazbou. Podfizeni tak maji moznost podavat dilezitou
zpétnou vazbu tykajici se planovanych udalosti a chystanych zmén. Spolecnost jako
celek je pak ovlivnéna rozhodnutimi matefské spolecnosti ve Waldkraiburgu.
Kompletni prehled vztahit avazeb v MD ELEKTRONIK klednu 2016 zobrazuje

organigram v ptiloze B.
3.8 Lidské zdroje

3.8.1 Struktura kmenovych zaméstnancu

Pracovniky spolecnosti rozdélim podle n¢kolika hledisek — pohlavi, vékové kategorie

anejvyssiho dosazené¢ho vzdélani. Vychazim z Gdaji platnych k 18. unoru 2016, kdy
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MD ELEKTRONIK zaméstnaval 2 954 kmenovych zaméstnancti. Udaje o agenturnich
zaméstnancich spolecnost k dispozici nemd, proto se jim vénuji v samostatné

podkapitole. (interni zdroje, 2016)
Pohlavi

Rozd€leni zaméstnanct podle pohlavi charakterizuje obrazek ¢. 6. Ve spole¢nosti jsou
vice zastoupeny zeny, K vySe uvedenému dni zde pracovala piesné 2 101 zena. Toto

rozvrstveni se odrazi i v samotném dotaznikovém Setieni v kapitole 5.

Obr. ¢. 6 Struktura zaméstnancii — pohlavi

Kmenovi zaméstnanci podle pohlavi

Hmuz
HZena

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiald, 2016

Vékova kategorie

Ve spolecnosti pracuji zaméstnanci napii¢ celym vékovym spektrem od 18 az do 67 let,
coz v samotném Setfeni sami pozitivné hodnotili. Celou strukturu vystihuje nasledujici

obrazek ¢. 7.

Obr. ¢. 7 Struktura zaméstnanct — vékova kategorie

Kmenovi zaméstnanci
podle vékové kategorie

@do 25 let
26-30 let
131-40 let
#41-50 let

51 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiald, 2016
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Nejvyssi dosazené vzdélani

Ve teti kategorii se budu vénovat nejvyssimu ukonc¢enému vzdélani. Podle obrazku ¢. 8
je nejvice zastoupeno stfedni odborné s vyuénim listem, které ma 1387 lidi (téméf
47 %). Protoze ve spolecnosti pievazuji délnici a délnice v elektrotechnice, hodnotim

rozlozeni jako zadouci.

Tab. ¢. 4 Struktura zaméstnanct — vzdélani

zakladni 484
nizsi stfedni odborné 5
stiedni nebo stiedni odborné bez maturity i vyucniho listu 31
stiedni odborné s vyucnim listem 1387
uplné stfedni v§eobecné 16
uplné stfedni odborné s maturitou (bez vyuceni) 890
uplné sttedni odborné s vyucenim i maturitou 47
vys$i odborné 14
bakalaiské 12
vysokoskolské 67
vysokoskolské doktorské 1

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiald, 2016

3.8.2 Agenturni pracovnici

Samostatnou skupinu zaméstnanci tvofi agenturni, jez je tieba vyuzit napiiklad
v pfipadech, kdy je vice kmenovych v pracovni neschopnosti, dochdzi k nartstu
zakazek nebo pokud poptavka po pracovni sile prevysSuje aktudlni nabidku. V tomto
ohledu spolec¢nost dlouhodobé spolupracuje s personalnimi agenturami HOFMANN-
Personal, BITCODES nebo ATLANTA WORLD, které zajist'uji pracovniky na vyrobni

pozice.

Jak ukazuje obrazek ¢&. 8, jejich podil cely rok 2015 neklesl pod 11 %, ve druhé
poloviné roku se dokonce zvySoval az na fijnové maximum, kdy zaméstnanci

pies agenturu tvoftili 17,54 % z celkového poctu. (interni materialy, 2016)
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Obr. ¢. 8 Pomér agenturnich a kmenovych pracovnikli — vyvoj v roce 2015

Pomér agenturnich a kmenovych pracovnikt 2015

3000
2500
2000
1500
agenturni
1000 #@ kmenovi

500

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialt, 2016

3.8.3 Personalni oddéleni

Jak ukazuje obrazek €. 9, soucasti oddéleni HR (Human Resources — lidské zdroje) jsou
Ctyfi samostatna stfediska. Personalni oddéleni mé na starosti napf. administrativu ¢i
planovani Iékatfskych prohlidek a pracuje zde devét kmenovych zaméstnanct (zkratka
MA). Mzdova tucétarna s péti zaméstnanci zpracovava mesicni mzdy nebo rocéni
zuctovani dani. Od srpna 2015 funguje téz samostatné stiedisko vzdélavani a rozvoj —
zatim jen s jednim zaméstnancem, ktery planuje Skoleni a hled4d nové cesty mozného
rozvoje personalu. Nejpocetnéjsi je se 46 zaméstnanci oddéleni spravy budov, kam
spadaji vratni, udrzbati a pracovnici tklidu. Personélni oddéleni a sprava budov ptimo

podléhaji jednateli spolecnosti.

Obr. ¢. 9 Organigram oddéleni HR

HR Department / General Services
Personalni oddéleni / sprava budov

HR Department Payroll Department Education and Development| General Factory Services
Personalni oddéleni Mzdova Gétarna Vzdélavani a rozvoj Sprava budov
MA 9 MA 5 1A 1 WA 46

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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3.8.4 Nabor zaméstnancu a Skolici centrum

Nedilnou soucasti personalni prace je ziskdvani vhodnych zaméstnancii. Presnd Cisla
za jednotlivé mésice povazuje vedeni za diskrétni, z toho divodu ve své praci uvadim
pouze prumér. V roce 2015 organizace piijala kazdy mésic primérné 139 zaméstnanct,
coz se muze vzhledem k necelym tfem tisicovkdm zaméstnanct zdat jako neumérné
vysoké ¢islo. Nutno ale dodat, ze tento udaj v sobé zahrnuje téz brigadniky na 1éto, se
kterymi po prazdninach rozvéaze pracovni pomér, a také dal$i sezoénni pracovniky

ve zbytku roku z diivodu nartstu zakazek pro jiz zmifiovany novy projekt.

V tomtéz roce zaCalo pod hlavickou MD fungovat Skolici centrum, jehoz klicovou
funkei je otestovat manualni zru¢nost uchazeli o zaméstnani a pfipravit je na ostry
pracovni proces. Seznamuje téZ se zdkladnimi Gdaji o spole¢nosti. Od ¢ervna 2015 diky
nému nabird tfikrat tydné az tiikrat vice zdjemct, nez tomu bylo doposud. A navic

ptipravenych pro konkrétni pozici pfesné podle potieby zaméstnavatele.

Centrum spustil MD ELEKTRONIK v pravou chvili — pravé od ¢ervna do fijna 2015
doslo k neoc¢ekdavanému nariistu zakazek vyrobniho tuseku datovych kabeld HSD
anapracovnim trhu v Plzeniském kraji ve stejnou dobu zaroven k pievisu poptavky
nad nabidkou. Zasluhou vsSech zaméstnanci ale k ohrozeni plnéni termint

nasmlouvanych vyrobnich zakazek nedoslo. (interni materialy, 2016)
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4 Systém motivace v organizaci

Na zéklad¢ studia internich materiald, rozhovoru s personalnim feditelem a osobni
praxe ve spolecnosti uvedu v nasledujicim textu soucasné financni i nefinan¢ni

prostiedky, které spolecnost vyuziva k motivaci svych zaméstnanct.

4.1 Financ¢ni motivace

Do systému motivace zaméstnanct aktudln€ patii nasledujici moznosti.

Zakladni mzda

Zaméstnanec za odvedenou praci obdrzi mzdu, jejiz hodinovou sazbu urcuje zatazeni
do jedné ze sedmi tarifnich tfid podle nérocnosti a zodpovédnosti. Pravidelné k 1. fijnu
hodinovy tarif vedeni spole¢nosti navySuje — napi. v roce 2015 minimalné o 2 %.
Prémie

Variabilni slozka mzdy mize dosdhnout az 20 % primérné mzdy. Konkrétni vyse zavisi
na nékolika faktorech — naptiklad na zmetkovitosti, produktivit¢ oddé€leni, ochoté

pracovat pfescas, poctu zvladanych vyrobnich operaci apod.

Piiplatky

Za praci pieséas (50 % pramérného hodinového vydélku), v sobotu (60 %), v nedéli
(90 %), ve svatek (100 %), odpoledne, ¢i v noci nalezi zaméstnanci pfislusna castka

navic k hodinové mzdé.

Turnusové priplatky

Zvlastni kategorii ptiplatkll jsou turnusové. Zohlediuji kazdou odpracovanou hodinu
a zvyhodiuji zaméstnance, ktefi pracuji v nepfetrzitém provozu podle turnusového

kalendatre. O tomto rezimu jesté bude fe¢ v kapitole 5.1.

Bonus za dochazku

Spole¢nost také ocenuje pracovniky, ktefi nejsou Vrezimu pracovni neschopnosti
anemaji neomluvené absence. Tento bonus roste o zajimavou Castku kazdy mésic

a maxima dosahne zaméstnanec po tfech celych odpracovanych mésicich.
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Pulroéni bonus

Jedna se o zvlastni ocenéni zaméstnanct za pracovni Gsili vynalozené Vv uplynulych
Sesti mésicich. Vyplacen je vzdy dvakrat ro¢né — pted letni dovolenou a pifed Vanocemi
— ve vyplatnich terminech za mésice kvéten a listopad. Narok na jeho 100% vysi ma
kazdy, kdo za dané obdobi odpracuje stanoveny pocet hodin, v opaéném piipadé se

bonus pomérné krati.

Prispévky na stravovani

Zameéstnavatel zajist'uje stravu sedm dni v tydnu a z vétsi ¢asti jeho cenu dotuje. Zbytek
(28, 32 nebo 36 korun v zavislosti na vybéru jidla) plati pracovnik formou srazky
ze mzdy. Na vybér je ve vSedni dny jeden ze Sesti (o vikendu jeden ze dvou) pokrmd,
z nichz ctvrty v poradi je oznacen jako bezlepkovy, paty jako specialita a Sesty potesi
vSechny, ktefi si chtéji detoxikovat sviij organismus. K tomu je nabizena jedna ze dvou
polévek, ndpoj a menu dopliluje saldtovy bar. Pracovnikiim v Plzni kompenzuji

chybéjici tepld jidla stravenky.

Prispévky na firemni autobusovou dopravu

Ve spolupraci se smluvnim dopravcem CSAD Plzeni zajistuje spole¢nost nékolik
vlastnich autobusovych linek, jejichz sit’ prochdzi blizkym okolim. Sazba za kazdou

jizdu se v zavislosti na vzdalenosti bydlisté strhne ze mzdy rovnéZ na konci mésice.
Odmény p¥i Zivotnich vyrocich

Interni smérnice pamatuji i na kulatd vyro¢i svych zaméstnancii. Odmény se vyplaceji
pfi dovrSeni 50. a 60. roku Zivota.

Odmeéna za dlouhodobou loajalitu

Pti nepfetrzitém trvani pracovniho poméru v délce deseti a dvaceti let nalezi

zamestnanci dalsi z fady odmeén.

Odména pf¥i prvnim odchodu do diichodu

Posledni finan¢ni motivaci je odména pii prvnim odchodu do starobniho nebo plného

invalidniho duchodu.
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4.2 Nefinan¢ni motivace

Mezi poskytované nepenézni zaméstnanecké vyhody MD ELEKTRONIK patfi:

Dodatkova dovolena

Zamgéstnancum, ktefi maji podepsanou smlouvu na dobu neurcitou (nove jiz po jednom
odpracovaném roce), nalezi jeden tyden dodatkové dovolené. Celkova délka dovolené

V tomto piipad¢ ¢ini pét tydnd.
Vzdélavaci kurzy a Skoleni

Spole¢nost umoznuje vybrané skupiné¢ zaméstnanct rozsifit jejich znalosti a dovednosti
prostfednictvim ucasti na kurzech anglického, némeckého a $panélského jazyka nebo
na kurzech ovladani produktt sady MS Office. Dale zajist'uje Skoleni o tom, jak spravné

jednat s lidmi, a dalsi Skoleni a workshopy.

Pravni poradna

Pravidelné kazdou druhou stfedu v mésici nabizi podnik vSem svym zaméstnanciim
bez vyjimky moznost konzultovat své pravni problémy S firemnim pravnikem

V prostorach spole¢nosti.
Pracovni oblec¢eni

V ramci posileni firemni kultury zavedl MD ELEKTRONIK v lednu 2016 pracovni
obleceni s vySitym logem firmy — polokoSile a mikiny v korporatnich barvach (Ctyfi

odstiny modré a Seda).
Sluzebni vybaveni

Zaméstnancim na technicko-hospodafskych pozicich jsou pfidélovany sluZzebni

telefony a pocitace, vy$§im manazerim pak i sluzebni vozy.

Pitny rezim

Pro zaméstnance jsou na dennich mistnostech instalovany vydejniky s chlazenou
neperlivou vodou.

Viano¢ni vecirek

Aktualné jedinou pravidelnou spolecenskou akci pro vSechny zaméstnance je firemni

vecirek, ktery se kona kazdy rok v pfedvanocnim obdobi. Diky uvolnéné atmostéte jej
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navstévuji stovky zaméstnanci, pro néz vedeni zajist'uje dopravu, obcerstveni i Zivou

hudbu.

4.3 Pracovni podminky

MD ELEKTRONIK si zakladd na modernim a dCistém prostiedi. Kazdorocné své
vyrobni prostory modernizuje a investuje napiiklad do novych stroji, regalt ¢i stolt.
Ve vyrobé se jednd o praci vsedé, manualné nendrocnou a Cistou. Vyrobni prostory jsou
klimatizovany. Zaméstnancim poskytuje veSkeré pracovni a ochranné pomicky jako
jsou napi. rukavice, bryle, boty skovovou Spi¢kou a vystrazné vesty. Spolecnost
pravidelné ve spolupraci s Krajskou hygienickou stanici Plzeniského kraje méfi intenzitu

hluku ze stroji a v§em, ktefi mu jsou vystaveni, poskytuje Spunty do usi.

Pfi néstupu jsou zameéstnanci proSkoleni v oblasti pozarni ochrany a bezpecnosti
aochrany zdravi pii praci, coz nasledné stvrzuji svym podpisem. Skoleni internd
provadi oddéleni EHS (Environment, Health & Safety — zivotni prostfedi, zdravi
a bezpecnost). V organizaci je zaveden kodex oblékani, ktery upravuje a definuje

vhodnou volbu odévu a obuvi.

Atmosféru na pracovisti ovlivituje vice faktor. Ve vyrobé je to zejména ptistup piedni
délnice a mistra vyrobni linie. Vedouci pracovnik obecné je po pracovnicich Skoliciho
centra prvni osobou, se kterou se nové nastupujici zaméstnanec ve spolecnosti potka.
Zaméstnanci vedouciho pracovnika jako autoritu ve vét§iné pfipadii pfirozené respektuji
a uznavaji, ne vzdy je ale zminény respekt opétovan smérem k podiizenym, coz miize

naruSovat vztahy v pracovni skuping 1 Snizovat produktivitu cel¢ linie ¢i oddéleni.

Jednim z aktudlnich témat diskusi vedeni spole€nosti je pracovni doba a jeji rozvrZeni.
Technicko-hospodafiti pracovnici jsou zaméstnani v jednosménném provozu. Cast
vyrobnich zaméstnancli pracuje ve dvousménném (ranni 6:00—14:30 a odpoledni
14:30-22:30), ¢ast ve tiisménném (ranni, odpoledni + no¢ni 22:30-6:00). Zbytek tvoii
pracovnici v turnusovém provozu. Ten existuje dvojiho typu — tzv. model stfiharny (tii
dvanactihodinové ranni smény 6:00-18:00 nasledované tfemi dny volna, poté tfi
dvanactihodinové no¢ni smény 18:00-6:00 a opét tfi dny volna) a model vyroby, kdy
se zaméstnanci fidi turnusovym kalendafem, jehoz vyiez obsahuje pfiloha E. Systém

vzdy pravé jeden ma volno. Stru¢ny nastin: Cely pracovni tyden odpoledni, volny
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vikend. Poté tfi dny ranni, Ctyii dny noc¢ni, z toho dvé vikendové dvanactihodinové
smény. Po tfech dnech volna nasleduji Ctyfi dny ranni, z toho opét vikendové dny
od Sesté hodiny ranni do Sesté vec¢erni. Nasleduji tfi no¢ni smény a po tfech dnech volna
se vse opakuje od zacatku. Néktefi zaméstnanci turnusy kvili dopadiim na své zdravi

neschvaluji — jsou unaveni a maji problémy se spankem. Dalsi odesli ze svého

vvvvvv

4.4 Komunikace

MD ELEKTRONIK komunikuje aktualni informace skrze rizné informacni kanaly.

.7

Informacni nasténky jsou umistény u kazdé vyrobni linie a obsahuji jeji Ciselné
aslovni oznaCeni, jméno mistra, informace o produktivité, zmetkovitosti
a zakaznickych reklamacich v uplynulém mésici a vyhled na pfisti obdobi. Dalsi
nasténky se pak vyskytuji v dennich mistnostech ur¢enych pro obcerstveni zaméstnancti
— zde slouzi jako nastroj komunikace s personalnim oddélenim a vedenim spolecnosti,

prostiednictvim kterého informuji napt. o volnych pracovnich pozicich.

Porady vyuzivaji vedouci usekil zejména v mimofadnych situacich, jako je dodavka
vadného materidlu, zdkaznické reklamace nebo nedodrZzovani zameéstnaneckych

povinnosti.

Setkani s vedenim spolecnosti je zavedeno od druhé poloviny roku 2015 a vSichni
zaméstnanci tak maji moZnost se tvari v tvar zapojit do diskusi s nejuz§im vedenim MD
ELEKTRONIK véetné dvou jejich jednatelt. Kapacita zasedaci mistnosti byla vzdy
vycerpana do posledniho mista, a tak se budou tato setkani konat i v letoSnim roce —

vzhledem Kk vytizenosti vedeni jednou za ¢tvrt roku.

Novinkou v multimedialni komunikaci je od podzimu 2015 televizni informaéni
systém, ktery je instalovan v dennich mistnostech a kantyné. Pfipomind tieba dilezité
terminy ohledné zpracovani danovych prohlaseni, informuje o uzavirkdch parkovisté
nebo upozoriiuje na zménu jizdniho fadu firemnich autobusovych linek. Vyuziti je
skutecné Siroké, a 1 diky pifijemnému grafickému zpracovani jde o uziteCny zdroj
informaci. Aktualizaci smycky méa vSak na starosti jeden zaméstnanec, proto miiZe

Vv ptipadé€ jeho nepfitomnosti kratkodobé obrazovka uvadeét jiz zastaralé informace.

Prvni ¢&islo podnikového &asopisu vyslo v iijnu roku 2015. Ctvrtletnik ma nazev

MD Times a kazdy utvar v ném ma piidélen svlij prostor, v némz informuje, co se
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za posledni tfi mesice udalo, podatilo vylepsit a také co se chystd. Do kazdého vydani,
které je distribuovano s vyplatni paskou, pfipravuje Séfredaktorka pro déti zaméstnancti
vytvarnou soutéz oceny. Téma je spjato spovolanim rodinného piislusnika

v MD ELEKTRONIK nebo podnikem jako takovym.
Shrnuti

Za ucelem motivovani zaméstnancli vyuziva organizace Sirokou S$kalu finan¢nich
i nefinan¢nich prostfedkt. Pravidelné navySuje zadkladni mzdu, zvyhodnuje
zaméstnance v turnusovém provozu, poskytuje fadu pfispévkit a odmén. Ddle
pracovnikiim zajist'uje zakonna i odborna skoleni, poskytuje pracovni obleceni a potada
oblibeny vanoc¢ni vecirek. Spolecnost diky poskytovanym ochrannym pomickam dba
na bezpe¢nost prace a ochranu zdravi svych pracovnikl. Diskutabilni jsou modely
rozvrzeni pracovni doby pro turnusovy provoz, nebot’ ¢asti zaméstnanci neposkytuji
dostatek ¢asu na odpoc¢inek. MD ELEKTRONIK nové ke komunikaci vyuzivd zejména

televizni informacni systém, dale pak také informacéni nasténky ¢i podnikovy ¢asopis.
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5 Dotaznikové Setireni

Cilem Setfeni bylo zjistit, jaké faktory aktualné¢ nejsilngji ovliviuji spokojenost
a motivaci zaméstnancii spole¢nosti MD ELEKTRONIK v Ceské republice. Z hlediska
cilti spolecnosti a jejich dosazeni byli hlavni cilovou skupinou v dotaznikovém Setfeni
délnici v elektrotechnice. Dotaznik byl rozdélen do ¢tyf oblasti. Kazda oblast
obsahovala matici otazek a nékteré znich také oteviené, polooteviené a uzaviené
otazky. Na zavér dotazniku jsou zatfazeny Ctyfi identifikacni otazky. V maticich jsou

pouzity Skaly s ndsledujicim hodnocenim:

e 1 - zcela motivovan/a; zcela spokojen/a; zcela souhlasim
e 2 —motivovan/a; spokojen/a; souhlasim

e 3 —neutrdlni odpovéd’

e 4 —nemotivovan/a; nespokojen/a; nesouhlasim

e 5 zcela nemotivovan/a; zcela nespokojen/a; zcela nesouhlasim

Piipravné prace na dotaznikovém Setfeni zapocaly jiz v Iét€¢ roku 2015, kdy jsem
ve spolupraci se specialistkou vzdélavani a rozvoje v MD ELEKTRONIK navrhoval
zkoumané oblasti. V tuto dobu jsme pak spolecné tvofili i1 jednotlivé otazky.
Zamé&stnancim bylo pfipravované Setfeni komunikovdno hlavné prostfednictvim
televizniho informaéniho systému, ktery po cely tijen obsahoval specialni informaéni

kampan za G¢elem motivovat pracovniky k vyplnéni.

Ve stejném mésici probehlo pilotni Setfeni na vzorku padesati respondentl, na jehoz
zakladé bylo upraveno znéni nékterych otdzek. VSechny zmény v dotazniku byly
konzultovany s vedenim personalniho oddé€leni, vedouci prace, firemnim psychologem
(na jehoz podnét se také vzor vyplnéni zménil z kiizku na pozitivnéj§i a modernég;si
»fajfku®) a v neposledni fad¢ také samotnymi jednateli, ktefi jeho konec¢nou verzi
odsouhlasili. Findlni podoba dotazniku tak vychazi zejména z Herzbergovy
dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti, Maslowovy hierarchie potieb, dale
ze Setfeni realizovaného v roce 2002 a v neposledni fad¢ zohlediuje pozadavky vedeni

personalniho oddéleni. Dotaznik je obsahem ptilohy C.

Informace o probihajicim dotaznikovém Setfeni byly distribuovany Vv patek
13. listopadu 2015 prostfednictvim hromadného e-mailu, jehoz ptilohou byl i samotny

dotaznik. Pracovniktim, ktefi nemaji pfistup K elektronické posté, predal dotaznik
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Vv tentyz den jejich piimy nadfizeny. Z celkového pocétu 2 855 zaméstnanct dotaznik
do data uzavérky, tj. 27. listopadu 2015, vyplnilo a odevzdalo celkem 835 respondentt.
Tti znich ale byly pro netplnost vyfazeny. Platnych dotaznikl tedy bylo 832, coz
znamena navratnost 29,14 %.

Respondenty pruzkumu tvotily z témér 74 % zeny. Z hlediska vékové struktury byla
nejvyrazngji zastoupena vékova kategorie od jednatticeti do Ctyficeti let, jejiz podil byl
pfesné 33,5 %. Podle dal$iho identifikaéniho Udaje — pracovni pozice — dotaznik
vyplnovali pfedev§im délnici (68,03 %). Tento udaj povazuji Z hlediska zdméru Setfeni
— zjistit postoje délnikli — za velmi pozitivni. Posledni identifika¢ni otazka ukazala, ze
nejvice se do Setfeni zapojili zaméstnanci S nizsi stfedni dobou trvani pracovniho

poméru, tj. od tii do péti let (podil 35,57 %). Grafické vyjadieni této ¢asti je v piiloze D.
Nasledujici ¢ast prezentuje vysledky dotaznikového Setteni podle jednotlivych oddila.
5.1 0Oddil A | Pracovni naplii, podminky a atmosféra

V prvnim oddilu odpovidali respondenti na ¢tyfi, vybrana cast respondentd pak na pét

otazek — ne vSichni totiz pracuji v turnusovém rezimu, ktery byl obsahem paté otazky.

Obr. ¢. 10 Spokojenost s pracovni naplni, podminkami a atmosférou

Pracovni napli, podminky a atmosféra

100%
90%
80%

= N j =
70% -
60% E5
50% m4
40% =3
30% m2
20% 1l
10%

0% . .

Do jaké miry jste Vyhovuji Vam pracovni Jak byste Jak jste celkové
spokojen/a s naplni své podminky (svétlo, hluk, charakterizoval/a spokojen/a ve
prace? Cistota)? atmosféru na spole¢nosti?
pracovisti?

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Z obrazku ¢. 10 vyplyva, ze 64,12 % respondentt je s naplni prace spokojeno ¢i zcela
spokojeno. Naopak pouhych 7,76 % je s nimi nespokojeno nebo zcela nespokojeno. Co
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se tyCe pracovnich podminek, 45,13 % zaméstnancu je s nimi spokojeno ¢i zcela
spokojeno. Na nedostatek svétla ani na necistotu si pracovnici nestéZovali. V jednotkach
se objevila jen upozornéni na vyssi teploty na halach zejména v letnich mésicich
a zvySeny hluk na pracovisti. Nejvice respondentt, téméf jedna tietina, charakterizovalo
atmosféru na pracovi§ti jako neutralni. Ctvrtda otdzka prvniho oddilu zjistovala
spokojenost v organizaci obecné€. Z obrazku mizeme sledovat, Ze 44,12 % respondenti
je vMD ELEKTRONIK spokojeno a velmi spokojeno. Jako konkrétni pozitiva
respondenti uvadéli socialni zazemi (sprchy, Satny, denni mistnosti, kantyna) a ochotu
vychazet vstiic. Pouze 17,40 % respondentd zvolilo moznost ,,nespokojen/a“ nebo

,»zcela nespokojen/a“.
A5 | Turnusy: Ktery z uvedenych rezimi Vam vice vyhovuje?

Cilem otazky bylo zjistit, jaky z nabidnutych modelt je pro zaméstnance lepsi.
Z 301 odpovedi (nebot’ tato otazka nebyla urCena vSem) nevzesel zadny presvédCivy
vysledek. 50,5 % dotazanych si pteje model vyroby, zatimco 49,5 % vyhovuje vice

model stfiharny.

Shrnuti oddilu A

Vétsina respondenttt je s naplni prace spokojena. V oblasti pracovnich podminek
nékolik zaméstnancti upozornilo na zvysené teploty a hluk. Atmosféra na pracovisti
vyplynula jako neutralni, nicmén¢ diky vstiicnosti a socialnimu zazemi je zde vétSina

respondentl celkové spokojena.

5.2 0Oddil B | Motivaéni faktory

Druhy oddil zjistoval spokojenost s motivacnimi faktory a obsahoval oteviené,
polooteviené i uzaviené otazky a hodnoceni pomoci skaly, kdy hodnota 1 odpovida

nejvyssi spokojenosti, naopak nejvyssi nespokojenost vyjadiuje hodnota 5.

B1 | V nasledujicim vy¢tu motiva¢nich faktori ohodnot’te, do jaké miry jste jimi
V soucasnosti motivovan/a.

Otazka se zaméfila na deset vybranych motivatorl, které vedeni spolecnosti vnima jako
dulezité. Respondenti méli pomoci $kaly vyjadrit, do jaké miry zaméstnavatel spliuje

jejich ocekavani.

46



Obr. ¢. 11 Spokojenost s motiva¢nimi faktory
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Zobrazku ¢. 11 vyplyva, Ze nejvice jsou respondenti spokojeni s piispévky
na stravovani (velmi spokojeno je 39 %). S piispévky na firemni autobusovou dopravu
je velmi spokojeno 36,23 % a s jistotou zamé&stnani témér 28 % respondentti. Naopak
nejméné spokojeni jsou v soucasné dob¢ respondenti s moznosti vzdélavat se a rozvijet
(velmi nespokojeno je 34,64 %). Jako dalsi uvadéli kariérni rast, s nimz je velmi
nespokojeno zhruba 34 % respondentt, a faktor uznani, pochvala — velmi nespokojeno
je 32,84 % respondent.

Hodnoceni motiva¢nich faktorti dopliuji aritmetické praméry odpovédi v tabulce ¢. 5.
Zni vyplyva, Ze respondenti nejlépe hodnotili piispévky na stravovani (v tabulce
oznaceny zelené s primérem 2,12), nejhlife pak moznost vzdélavani a rozvoje

(oznacena Cervené s prumérnym hodnocenim 3,62).
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Tab. ¢. 5 Pramérné hodnoceni motivacénich faktoru

Primérné

Motivacni faktor

hodnoceni
Vyse mzdy 3,02
Piilro¢ni bonus 2,64

Peplgmdmodi a2

Pfispévky na firemni autobusovou dopravu 2,39
Mezilidské vztahy 3,20
Ptistup ptimého nadiizené¢ho 2,70
Uznani, pochvala 3,46
Kariérni rust 3,59

Jistota zaméstnani 2,34

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
B2 | Vyberte z predchozi tabulky faktor, ktery osobné povaZujete za nejduleZitéjsi.

Jak vyplyva ztabulky ¢. 6, vétSina respondenti pfi vybéru pravé jednoho

vvvvvv

zaméstnani a mezilidské vztahy. V soucasnosti je finan¢ni zabezpeceni a s tim

souvisejici jistota dulezitéjsi nez kdy jindy, a tak vysledky nepovazuji za piekvapivé.

Tab.¢. 6 Nejdilezitéjsi motivacni faktory

Motivacni faktor Cetnost oznadeni

Vyse mzdy 483

Jistota zaméstnani 76

Mezilidské vztahy 69

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Jako nejméné dilezité pak z tabulky ¢. 7 vyplyvaji prispévky na firemni autobusovou

dopravu, pilro¢ni bonus a pfispévky na stravovani.
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Tab. €. 7 Nejméné dulezité motivacni faktory

Motivaéni faktor Cetnost oznadeni

Pfispévky na firemni autobusovou dopravu 6
Pilro¢ni bonus 4
Pfispévky na stravovani 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
B3 | Co by prispélo ke zvySeni Vasi motivace?

V polooteviené otazce respondenti oznaCovali az tfi moznosti. Vys§§i mzdu pii vybéru
oznacilo V relativnim vyjadieni t¢éméf 93 %. Na druhém misté by zaméstnance nejvice
motivovaly benefity, které vybrala nadpoloviéni vétSina (pfesné 50,48 %). Treti
nejcastéjsi odpoveédi byl piistup nadiizeného s podilem vice nez 40 %. Pokud lidé
vybrali moznost jiné, nejéastéji uvadéli piispévek na vlastni dopravu, zavedeni tzv. sick
days (kratkodobého zdravotniho volna) a technicko-hospodaisti pracovnici by pak

uvitali moznost pracovat z pohodli svého domova (tzv. home office).
B4 | Jaké benefity byste nejvice ocenil/a?

Ctvrta otazka tohoto oddilu navazovala na predchozi a zaméfila se na konkrétni
benefity. Vybér moznosti byl limitovan maximalné na tfi a i tato otdzka byla
polooteviena. Témét 51 % dotazanych zvolilo pfispévky zaméstnavatele na penzijni
pfipojisténi. Jako dalsi nasleduji poukazky se zhruba 50% podporou a personalizovany
cafeteria system spodilem 48,68 %. Pokud zaméstnanci zvolili polozku ,,jiné*,
nejcasteji uvadéli kulturni akce, den pro rodinu a déti, zalozeni sportovniho druzstva

pod kiidly MD ELEKTRONIK ¢i vzdélavaci kurzy.
BS5 | Preferujete danéné finan¢ni prispévky, nebo nedanéné benefity?

Aktuélni problematiku ve spole€nosti odrazi 1 oddil B, a sice v podob¢ jeho zaverecné
otazky. Zjistovala postoj zaméstnancii k danénym a nedanénym ptispévkiam. Jak

vyjadiuje obrazek ¢. 12, nedanéné benefity volilo vice nez 54 % respondentt.
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Obr. ¢. 12 Danéné prispevky vs. nedanéné benefity

Preferujete danéné finanéni prispévky,
nebo nedanéné benefity?

Edanéné

Hnedanéné

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2016

Shrnuti oddilu B

Z vysledkt vyplyva, Ze nejdilezitéjsSim motiva¢nim faktorem je vySe mzdy, na druhé
strané ale jeji soucasnd vyse respondenty nemotivuje. Diky kazdodenni pestré nabidce
zavodniho stravovani se prispévky na né t€8i u pracovnikd velké oblibé. V oblasti
motivacnich faktorii zaméstnanci postradaji vétsi vybér benefitl, zejména ve formé
poukazek, stejné jako pochvalu od svého nadfizeného. Z hlediska navrha faktort, které
by motivaci zlepSily, se nejCastéji objevovala vySe mzdy, benefity a pfistup

nadiizeného.

5.3 0Oddil C | Informace a komunikace

Dtivodem pro zatazeni této oblasti do dotazovani je skutecnost, Ze pravdivé a spravné

nacasované informace jsou jednim z vyznamnych faktori fungovéni spole¢nosti.
C1 | Ohodnot’te celkovou informovanost ve spolecnosti.

Podle obrazku €. 13 oznacila v této otazce vétSina respondentil (v relativnim vyjadieni
33,54 %) moznost ,ani spokojen/a, ani nespokojen/a“. Poskytovani informaci
zaméstnancim z priazkumu tedy vyplynulo jako primérné. Objevovaly se pozadavky

na informace o planech, vysledcich a rozhodnutich s vét§Sim ¢asovym piedstihem.
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Obr. ¢. 13 Spokojenost s informacemi a komunikaci
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

C2 | Jak jste spokojen/a s komunikaci se svym nadiizenym/s personalnim

oddélenim/se svymi spolupracovniky?

Na informovanost ve spolecnosti obecné navazovala otazka zaméfujici se
na komunikaci s dil¢imi subjekty. Nejlépe se zaméstnancim komunikuje s tymem
personalniho oddéleni. S timto je podle obrazku ¢. 13 spokojeno ¢i zcela spokojeno
63,63 % oslovenych. Spokojenost s komunikaci s personalisty ohodnotili respondenti
celkovym primérem 2,26. Jen o Ctyfi setiny hor§i pramér vyplynul z komunikace
s kolegy na pracovisti. Do hodnoceni se zde ovSem promitl fakt, ze v MD
ELEKTRONIK jakozto multikulturnim zaméstnavateli pracuji téz obcané cizich statu,
zejména Vietnamu, Bulharska, Polska a Ukrajiny. Néktefi z nich umi ¢esky omezené,
ptipadné¢ jen par zakladnich slov. EXistuje zde tedy problém s vysvétlovanim
pracovniho postupu a dorozumivanim. Poté neodvratné nastane to, Ze svoji praci ne

zcela pochopi, ptichazeji reklamace, s tim spojené vicendklady aj.

Komunikace s ptimym nadfizenym je pro organizaci rozhodné pfilezitosti ke zlepSeni.
Tomuto tématu se prace obsirngji vénuje v dalsi podkapitole, jako vystup uvadim tedy

jen pramérné hodnoceni 2,90.
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C3 | V nasledujicim vy¢tu komunikac¢nich nastroju ohodnot’te, jak jste spokojen/a
s jejich urovni.

Obr. ¢. 14 Spokojenost s komunika¢nimi nastroji
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Na vybér bylo pét pouzivanych nastrojii, z ¢ehoz dva (informacni nasténky a porady
v ramci oddéleni) se vyuzivaji jiz nékolik let a zbylé tfi jsou novinkou roku 2015.
Z obrazku ¢. 14 muzeme vidét, Ze S informacnimi nasténkami je spokojeno a zcela
spokojeno 61,62 % respondenti. Z pouzivanych nastrojii jsou diky primérnému
hodnoceni 2,31 druhé nejoblibengjsi. Porady v ramci jednotlivych oddéleni se dle
zjisténi z prizkumu neuskute¢iiuji v zadnych pravidelnych intervalech. Nejvice
respondentt (25,86 %) je snimi spokojeno. S komunika¢nim nastrojem Setkani
s vedenim spolecnosti je nespokojeno ¢i zcela nespokojeno téméf 37 % respondentti.
Na toto hodnoceni maji vliv dvé skutecnosti. Jednak se ne vSem zajemciim z divodu
omezené kapacity podaii na setkani dostat, jednak frekvence setkani, protoze béhem tii
meésici  je tieba komunikovat mnohonasobné véEtSi mnozstvi  informaci. Jako
nejoblibengjsi komunikacni kanal vyplynul ze Setfeni televizni informacni systém —
pramérné hodnoceni 2,28. Témet 64 % respondentd jsou s nim spokojena nebo velmi
spokojena. Zaméstnanci Vv nékolika piipadech vytykali, ze se v ném obcas vyskytuji jiz
neaktualni informace. S podnikovym ¢asopisem MD Times, jakozto druhou novinkou,
jsou spokojena a zcela spokojena bezmala 53 % respondentti. Z pruzkumu vyplynulo,
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ze vném pracovnici nenachdzeji dulezit¢ informace, pozitivné vSak hodnoti jeho

grafické zpracovani a Ctivost.

Shrnuti oddilu C

Z hlediska tohoto oddilu respondenti nejlépe hodnotili komunikaci s persondlnim
odd¢lenim, nejhufe pak komunikaci se svym nadfizenym. Nejoblibenéjsim
komunika¢nim kanalem je televizni informacni systém a jako nejmén¢ oblibeny nastroj

ze Setfeni vyplynulo setkani s vedenim spolec¢nosti.

5.4 0Oddil D | Nadrizeny a spole¢nost

Zavérecny oddil dotazniku se zameéfil na vedouci pracovniky a spolecnost jako

zameéstnavatele.

Obr. ¢. 15 Muj nadtizeny ...
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Zdroj: vlastni zpracovéni, 2016
D1 | Jak blizka jsou Vam nasledujici tvrzeni? Ohodnot’te je. Miij nadFizeny ...
... je kompetentni a na svém misté.

Z obrazku ¢. 15 vyplyva, ze zhruba 60 % podiizenych souhlasi nebo zcela souhlasi

s tim, Ze je jejich nadiizeny kompetentni a na svém mist¢.
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... mne dovede pochvalit, motivovat.

S timto tvrzenim nesouhlasi nebo zcela nesouhlasi témér 44,5 % respondentll, coz
pro organizaci piedstavuje velkou pfilezitost ke zlepSeni. Pokud se respondenti
s pochvalou a motivaci od nadifizeného (u délniki mistra vyrobni linie) setkali, pak
vétsinou jen ziidka.

... spravedlivé ocefiuje miij pracovni vykon.

S timto souhlasilo ¢i zcela souhlasilo 46,5 % zaméstnanci — domnivaji se tedy, ze tomu
tak je. Piesto ale Cast respondentti nema uplné jasno, podle jakych kritérii nadfizeny
jejich nasazeni hodnoti a jakych prostfedki pii odménovani mize (a kterych jiz naopak

nemuze) vyuzit.

V piipadé, ze zaméstnanec kdekoli v téchto otazkach hodnotil znamkou horsi nez tii,
byl dotazovan na divody, které ho k rozhodnuti vedly. Pokud moznosti vyuzil, divody

se opakovaly — vedouci nemotivuje, nechvali za dobie odvedenou praci.
D2 | Co na spolec¢nosti MD ELEKTRONIK nejvice ocefiujete?

V oteviené otazce Ucastnici prizkumu nejcastéji odpovidali, Ze svého zamé&stnavatele
ocenuji za to, Zze dodrzuje vyplatni terminy, a mzda je tak pravidelné vc¢as na jejich
bankovnim U¢tu. Tento duvod uvedla zhruba 23,5 % z téch, ktefi se na otazku rozhodli
odpovédet. Zhruba o dva procentni body méné ziskala jistota zaméstnani. Kompletni

prehled diivodt nabizi obrazek ¢. 16.

Obr. ¢. 16 Ocenéni od zaméstnanca

Co na spole¢nosti MD ELEKTRONIK
nejvice ocenujete?

H autobusova doprava
mblizkost bydlisté

u Cistota

Hjistota

#kantyna

Emzda

Hnic

uvyplata véas na BU

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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D3 | Ve kterych oblastech vidite nutnost brzkého zlepSeni?

Tato otazka zjiStovala nazory zaméstnancli na moznosti zlepSeni ve sledovanych
oblastech. Jejich tkolem bylo vypsat maximalné tfi oblasti a sefadit je podle dilezitosti.
Podle tabulky ¢. 8 nejvice respondenti zminovali vySi mzdy, zplisob jednéni

S podfizenymi a oblast motivace.

Tab. ¢. 8 Nutnost brzkého zlepseni

Vyse mzdy 431
Zptisob jednani s podtizenymi 117
Motivace 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
D4 | Doporucdil/a byste MD ELEKTRONIK jako zaméstnavatele?

Pokud se lidé méli rozhodnout, zda by o praci ve spole¢nosti fekli nékomu dal$imu, pak

by tak podle obrazku ¢. 17 uéinilo bezmala 58 % dotazanych.

Obr. ¢. 17 Doporuceni zaméstnavatele

Doporugil/a byste MD ELEKTRONIK
jako zaméstnavatele?

Hano

Hne

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2016

V obou ptipadech byli zaméstnanci dotazovani na divod rozhodnuti. Mezi skuteénosti,
pro¢ firmu jako zaméstnavatele doporucit, fadi respondenti jistotu a stabilitu

spolecnosti, dopravni dostupnost a osobni spokojenost. Na otdzku, pro¢ nedoporucit,
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odpovidali zaméstnanci dle prizkumu nejcastéji hlavne kvali vysi mzdy, ptistupu

nadfizenych a stresu.

Shrnuti oddilu D

Vedouci pracovnik ze Setfeni vyplynul jako kompetentni, nicméné své podiizené
nechvali ani nemotivuje. V oblasti oceiiovani pracovniho vykonu si osloveni nejsou
jisti, jaké faktory ovliviiuji jeho hodnoceni. Zaméstnanci jsou spokojeni s platebni
nutné zlep$it, je vySe mzdy. Jako pozitivni lze oznacit fakt, Ze vétSina by

MD ELEKTRONIK doporucila jako zaméstnavatele.

5.5 Zavéry dotaznikového Setfeni
Z vysledkl plynou nasledujici zavéry:

e Zaméstnanci oceiiuji pracovni podminky, upozornuji ale na zvySeny hluk
na vybranych pracovistich a na rozvrzeni pracovni doby. Turnusové smény maji

sv¢ ptiznivce, ale také odptrce.

wewr

v

motivujici. Nejspokojenéjsi jsou zaméstnanci s ptispévky na stravovani.

e Zaméstnanci by za Ucelem zvySeni motivace ocenili navyseni zakladu tarifnich
mezd a nabidku benefitd.

e Pracovnici maji zajem o spole¢né akce, rozvojové a vzdé€lavaci aktivity, které ale
V soucasné dob¢ spolecnost nenabizi v uspokojivé mite.

e Nejobliben¢jsim komunikacnim prostiedkem ve spole¢nosti je televizni informacni
systém. Piilezitost ke zlepSeni existuje v oblasti celkové informovanosti
a komunikaci s agenturnimi pracovniky.

e Vedouci pracovnici jsou kompetentni, casto ale podceiiuji vyznam uzndni
a pochvaly — pro né€koho to pfitom miize znamenat vice nez penézni odména.

e Vyzvu pfedstavuje zavér naucit manazery 1épe komunikovat se svymi podiizenymi,
a podporit je tak v jejich narocné praci.

e V MD ELEKTRONIK oceinuji zaméstnanci jistotu zaméstnani a piikladnou

platebni moralku. VétSina by spole¢nost doporucila jako zaméstnavatele.
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6  Opatreni ke zlepSeni

Vedeni personalniho oddéleni se s vysledky dotaznikového Setfeni sezndmilo na konci
prosince 2015 al2.ledna 2016 byl pak jejich kompletni piehled prezentovan
jednatelim spolecnosti. Zaméstnancim byly vysledky komunikovany samostatnym
Clankem ve druhém Cisle podnikového casopisu MD Times a prostiednictvim
televizniho informaé¢niho systému. Od ledna do bfezna 2016 jsem jiz na zaklad¢é vyse
uvedenych zavéri ve spolupraci s persondlnim oddélenim ptipravil nékolik konkrétnich

opatieni. N¢kterd se jiz realizovala, jina se pravé implementuji a dal$i budou nésledovat.

6.1 Realizované vystupy

Prvni opatfeni bylo realizovano Vv navaznosti na zjisténi v oblasti benefitd. V lednu
aunoru 2016 probihal proces pfipravy a vybér poskytovatele cafeteria systemu.
Persondlni oddéleni prezentovalo jednatelim své navrhy a nasledné uspotadalo
vybéroveé fizeni, které¢ho se zcastnily tfi spolecnosti. Kritérii pro hodnoceni a kone¢ny
vybér byla napf. moznost personalizace systému, naklady spojené s implementaci

a provozem nebo pocet partnerti v Plzefiském kraji.

Ve ctvrtek 17. brezna 2016 spustil MD ELEKTRONIK ve spolupraci se spoleénosti
Sodexo sluzbu Cafeteria mojeBenefity. Obalku s pfihlaSovacimi  udaji
k elektronickému uctu obdrzel kazdy zaméstnanec, ktery v podniku pracuje nepietrzité
alespon jeden rok. Na osobni ucet obdrzi 200 bodti mé&si¢né ti, kdo jsou zde zaméstnani
od jednoho do tii let, zbytek pak 300 bodii za mésic. Tyto body pfipisuje ve vyplatnim
terminu kazdy mésic mzdové uctarna a zaméstnanci je mohou libovoln€ sménit napf.
zarelaxacni a sportovni aktivity, vstupenky na kulturni akce, vyuzit je pfi nakupech
v lékarnach nebo u vybranych cestovnich kancelafi. V projektu pusobim spolu se
specialistkou vzdélavani a rozvoje jako interni $kolitel. Skoleni probihala v bieznu
adubnu 2016 dvakrat tydné¢ a byla zaméfena na registraci do Kiosku, orientaci
Vv prostiedi cafeteria systemu na internetu, praci s katalogem benefiti a zpiisob plateb
(tisténymi Flexi Passy, kartou Flexi Pass CARD, elektronickymi poukazkami ePASS
nebo prostfednictvim on-line platebni brany) za zvolené benefity. Skoleni budou

pokracovat i v nasledujicich mésicich.

Vedeni byl déle ptfedloZzen navrh na vice spolecnych akci. Proto spolecnost v utery
22. bfezna 2016 uspotadala Vv chotéSovském aredlu ve spolupraci se VsSeobecnou
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zdravotni pojistovnou den zdravi. Pozvani byli fyzioterapeuté i dalsi odbornici, ktefi
zajemcum zméfili tlak, vysetfili zrak, ptipadné zkontrolovali matefska znaménka. Cilem
této preventivni akce bylo podpotit pééi o zdravi zaméstnanct a organiza¢né ji spolu se

mnou zajiStovala specialistka vzdélavani a rozvoje.

Dalsim navrhem bylo ptipravit cyklus Skoleni a manaZerskych akademii, ktera budou
zaméfena zejména na interpersondlni dovednosti, tzv. soft skills (napf. vedeni lidi,
asertivita, vedeni porad, komunikaéni dovednosti aj.). Osobou odpoveédnou za realizaci
je specialistka vzdélavani a rozvoje. Na zakladé dobrych pfedchozich zkuSenosti budou
Skoleni realizovdna ve spolupraci se spole¢nosti Bohemia Training Institute. V dobé
dokoncovani bakalaiské prace Skoleni i akademie zacinaji. Kazdy ze zhruba tficeti

mistrQi a manazera se zicastni dvou dvoudennich cykli.
Dalsi aktivitou je rozSifeni poradenského servisu pro vSechny zaméstnance, ktery bude
doplnén o finanéni poradnu.

6.2 Dalsi opatieni a navrhy ke zlepSeni

Na zaklad¢ zavéri dotaznikového Setfeni navrhuji Vv tabulce ¢. 9 dalsi doporuceni
ke zlepSeni v oblastech pracovnich podminek, motivace a komunikace. Uvedené
naméty nejsou detailné rozpracovany — jde pouze o navrhy, které je nutné hloubéji

analyzovat z hlediska proveditelnosti a nakladu.

Tab.¢. 9 Navrhy a opatieni

Odpovédna osoba

zvazit moznosti odhlu¢néni vyrobnich prostor manazer oddéleni EHS 2017

navrhnout novy model rozlozeni smén personalni feditel, vedouci vyroby 2017
ur¢it pravidla pro pfidélovani extra bodu v cafeterii personalni feditel 2017
analyzovat systém hodnoceni a odménovani personalni feditel, vedouci vyroby 2017

poskytnout cizincim kurz zakladt ¢eského jazyka specialistka vzdélavani a rozvoje ~ podzim 2016

zlep§it komunikaci na pracovis$ti specialistka vzdélavani a rozvoje ihned

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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Odhluénéni vyrobnich prostor a stroju

Prvni navrh povede ke zlepseni pracovnich podminek a zvyseni komfortu zaméstnancta
na pracovistich. Upravy provede vybrany externi subjekt a osobou odpovédnou
za realizaci bude manazer oddéleni EHS. NejbliZ§i mozny termin realizace je ovlivnén
jednak vysi finan¢nich prostiedkl, jednak smérnici pro vybér externich dodavateld,

ktera definuje pfesny postup. Z téchto divodi Ize opatieni provést nejdiive v roce 2017.

Instalovat Ize akustické zastény, panely, v uréitych piipadech je mozné zakryt celé
zatizeni do protihlukového krytu ¢i skiin€ s obsluznymi otvory. Halu je mozné upravit
0 zavésné prvky &i sténové obklady. Tyto prvky se daji pofidit od zhruba 800 K&/m?

Vv zavislosti na pozadované Sifce a neprizvucnosti. (noitami.cz, 2014)
Navrzeni nového modelu rozloZeni turnusovych smén

Dalsi doporuceni souvisi s pracovni dobou, a sice navrzenim nového modelu rozlozeni
turnusovych smén, ktery bude vyhovovat vétsiné zaméstnanct, a poskytovat vice ¢asu
na regeneraci. Zodpovédnymi osobami budou personalni feditel v kooperaci s vyrobnim
feditelem. AngaZovanost téchto osob zaruci, Ze model bude odpovidat pozadavkim
ze strany personalniho oddéleni i vyroby. Dulezitym pfedpokladem navrZeni a GspéSné
implementace systému smén je konzultace s vyrobnimi délniky. Vzhledem k ¢asové
naro¢nosti piipravy variant, projednavani, hodnoceni a konecnému zavedeni je termin

realizace stanoven na zacatek roku 2017.
Pridélovani extra bodi v cafeteria systemu

Jako tfeti navrhuji nastavit pravidla pro ptidélovani extra bodi v nové
zavedeném cafeteria systemu. Jak je uvedeno v kapitole 2.2, jedna se o oboustranné
vyhodny systém. Spolecnost sem muze V podobé tzv. extra bodli piesunout odmény
pfi prvnim odchodu do dichodu, pfi Zivotnich jubileich apod., které jsou aktudlné
soucasti mzdy. Nové by takto §lo ocenit i zaméstnance, ktefi podaji navrh, jenz povede
k uspote finanénich prostiedkti spole¢nosti ¢i zrychleni vyrobni operace a tim celého
procesu. Osobou odpovédnou za nastaveni od roku 2017 je tym HR oddéleni v Cele

s personalnim feditelem. Opatieni povede k vEtsi angazovanosti zaméstnancu.
Analyza systému hodnoceni a odménovani zaméstnanci

Analyzovat systém hodnoceni a odménovani zaméstnanct je Ctvrtym doporucenim,

které¢ odstrani nejasnosti kolem vlivu na vySi osobniho ohodnoceni. Stejné jako
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Unavrhu novych smén budou i zde spolupracovat vyrobni feditel s persondlnim
feditelem. Z diivodu ¢asové ndroc¢nosti a potfeby precizniho systému je termin zahajeni
urcen na zacatek roku 2017. Se smérnici je nutné seznamit i zaméstnance, kteti tak

budou védét, co ma na vysi osobniho ohodnoceni vliv.
Kurz ¢eského jazyka pro cizince

Vzhledem k velkému poctu cizinct riznych narodnosti by za tcelem lepsi integrace
do pracovniho kolektivu bylo vhodné poskytnout cizincim kurz zakladid ¢eského
jazyka. K tomuto se nabizi vyuzit potencialu nového $koliciho centra. Diky internimu
provedeni bude tfeba v Budgetu vyclenit mnohem nizsi ¢astku nez v pfipad¢ externi
vyuky. Intenzivni tydenni kurzy mohou zacit na podzim 2016 pod vedenim specialistky
vzdélavani a rozvoje. Predejde se tak zejména nepochopeni vyrobni operace, coz bude
pro spolecnost v konetném dasledku znamenat tsporu finan¢nich prostfedka
(materialové vicenaklady, zédkaznické reklamace, ...) i ¢asu. Uvedené opatieni ma také
potencidl ptildkat nové pracovniky ze zahranici, pro néz cesky jazyk dosud piedstavoval

jedinou bariéru.
ZlepSeni komunikace na pracovisti

Zavé€reénou prilezitost ke zlepSeni piedstavuje obecné oblast komunikace. Doporucuji
zavedeni pravidelnych pétiminutovych porad na pracovistich, které by slouzily napf.
k upozornéni na aktualni problémy ve vyrobé. Dale je vhodné naplno vyuZzivat vSech
komunikacnich nastrojli, zejména pak oblibeného televizniho informaéniho systému,
ktery je tfeba Cast€ji aktualizovat. VSechny vySe uvedené navrhy jsou realizovany
za ucelem minimalizace komunikaénich Sumu a je mozné zacit s nimi prakticky ihned.
Odpovédnou osobou je i v tomto ptipad¢ specialistka vzdélavani a rozvoje, pod kterou
televizni informac¢ni systém spada. Posilovat komunikaci je nutné i s vefejnosti, a to
zaucelem udrzovani dobrého jména organizace. Jednim z vhodnych nastroji je jiz
vyddvany podnikovy cCasopis nebo den otevienych dvefi, ktery stejné jako dalsi

spole¢né akce vyzaduje plnou podporu managementu spole¢nosti.
Shrnuti

Vsechna vyse uvedend opatfeni mohou piispét k vyssi motivaci, angazovanosti
a vykonnosti zaméstnanct, lepsi komunikaci na pracovisti a ke snizeni miry fluktuace

ve spolecnosti.
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Zavér
Tématem predlozené prace byla motivace zaméstnanci ve  spolecnosti
MD ELEKTRONIK. Cilem prace bylo analyzovat a zhodnotit souc¢asny stav v oblasti

motivace zaméstnanci MD ELEKTRONIK a na zakladé zjisténi pak navrhnout opatieni

ke zlepSeni.

Prace byla ¢lenéna do Sesti kapitol. Prvni kapitola vymezila zdroje motivace a teorie
motivace pracovniho jednani, faktory ovliviiujici pracovni spokojenost a zpiisoby
komunikace. Druha kapitola se vénovala stimulaci pracovnikd z pohledu hodnoceni,
odmeénovani a zaméstnaneckych benefitli. Ve tfeti kapitole byla pfedstavena spole¢nost
MD ELEKTRONIK z hlediska pifedmétu podnikéani, vyroby, mise, cilti, finan¢niho
zdravi, organizacni struktury a lidskych zdrojii. Dalsi kapitola se vénovala popisu
aktualniho stavu systému motivace ve spoleCnosti, a to z pohledu finan¢nich
i nefinan¢nich motivatort, pracovnich podminek a komunikace. Pata kapitola
prezentovala dotaznikové Setieni podle C&tyf oblasti — pracovni napln, podminky
a atmosféra, motivacni faktory, informace a komunikace a konecné nadfizeny
aspolecnost. Na zjisténé vysledky pak reagovaly ndvrhy ke zlepSeni, které byly

prezentovany v Sesté kapitole.

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, spolecnost poskytuje vhodné pracovni
podminky lidem napfi¢ vSemi vékovymi kategoriemi. NejsilnéjSim motivacnim
faktorem je u zaméstnancti mzda, S jejiz soucasnou vysi ale vétSina z nich spokojena
neni. Komunikace probiha zejména prostiednictvim televizniho informacniho systému,
ktery ze Setfeni vySel jako nejoblibenéjSi. Nadfizeny je kompetentni, své podiizené
spravedlivé hodnoti, podceniuje ale vyznam uzndni a pochvaly. Nutnost brzkého
zlepSeni vidi pracovnici hlavné ve vysi mzdy a komunikaci s nadfizenym. Spole¢nost

jako celek pak reprezentuje jistota zaméstnani a fakt, Ze vétSina jejich zaméstnancu by

organizaci jako zameéstnavatele doporucila svym znamym.

Na vysledky nékterych oblasti jiz spole¢nost zareagovala. Ve spolupraci s personalnim
oddélenim jsem navrhl spusténi cafeteria systemu, realizaci manazerskych akademii
a dne zdravi. Dalsi navrhy v podobé odhlu¢néni vyrobnich prostor, jazykovych kurzt

pro cizince nebo zlepSeni komunikace pfedklada tato prace.
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Vsechna uvedena opatieni maji potencial snizit miru fluktuace a zvySit uroven
angazovanosti pracovnikd organizace. Jsou tedy vhodnym prosttedkem k tomu, aby se
v MD ELEKTRONIK lidsky kapital dale zkvalitiioval, co nejefektivnéji vyuzival,

a zaméstnanci zde byli zase o néco motivovanéjsi.

62



Seznam tabulek

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

(@3

(@]}

_O(

_O(

(@]}

1

ROA — rentabilita @KtV ..........coovviiiiiiiiice s 31
ROE — rentabilita vlastniho Kapitalu ...........ccoccvviiiiiiiiciiie 32
ROS — rentabilita trZeb .......ccooviiiiiiiieeee e 32
Struktura zaméstnanctl — VZdEIANT ............cceeveiiiii 35
Primérné hodnoceni motivacnich faktori..........cocceiviniiiiiiiinie e 48
Nejdilezit€j$i motivacni faktory ........ccovveiiiiiiiiiiee e 48
Nejméné dilezité motivacni faktory .......cccoooeeiiiiiiiiiii e 49
Nutnost brzkého ZIEPSENni ........ccvvviiiiiiiiiiiiii e 55
NAVINY @ OPAIENT ..o 58

63



Seznam obrazku

Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.

Obr.

(@3

(@]}

_O(

_O(

(@]}

(@]}

(@3

Cx

.10

11

12

.13

.14

.15

.16

.17

Vztahy nedostatku — potieby — motivace — jednani..........cccccovevevvnveneennenn, 9
Maslowova hierarchie potieb ...........cccoviiiiiiiiiiie s 12
Model celkOVE OAMENY ...c.vvvviiiiiiiiiie i 21
Organizacéni struktura skupiny MD .......ccccvviiiiiiiiiiiiee e 26
LOZO SPOIECTIOSTI . ...ccuviiiiiieii et 27
Struktura zaméstnanct — pohlavi.........cccocveviiiiiiiiic 34
Struktura zaméstnanct — vékova Kategorie .........coccvvvviviiiiiiiiicie 34
Pomér agenturnich a kmenovych pracovniki — vyvoj v roce 2015 .......... 36
Organigram oddeéleni HR............cooiiiiiiiii e 36
Spokojenost s pracovni naplni, podminkami a atmosférou...................... 45
Spokojenost s motivacnimi faKtory .........ccovvvvrieeiiereieiese s 47
Danéné ptispévky vs. nedanéné benefity ..., 50
Spokojenost s informacemi a KOMUNIKACT..........coverververieniiiiisiseeeiee 51
Spokojenost s komunikacnimi NASTIOJi.......uervvreeerreerierieniesiesiesieeieeeeeenee 52
MU NAATIZENY ... coveiiiiic i 53
Ocenéni 0d ZamEStNANCT .......cviviveiiiiiiiicii e 54
Doporuceni zamEStnavatele ..........ccovvviiieiiiiiiiiiiii e 55

64



Seznam pouzitych zkratek
aj. a jiné
apod. a podobné

COPQ Cost of Poor Quality — naklady na nekvalitu

CSR Corporate Social Responsibility — spolecenska odpovédnost firem
EAT Earnings after Tax — Cisty zisk

EHS Environment, Health & Safety — Zivotni prostfedi, zdravi a bezpec¢nost
GF Geschiéftsfithrung — vedeni spole¢nosti

HR Human Resources — lidské zdroje

HSD High Speed Data — piiklad vyrobku z portfolia

KPI Key Performance Indicators — klicové ukazatele vykonnosti

LVDS Low-Voltage Differential Signaling — technologie pfenosu dat

MA Mitarbeiter — kmenovy zaméstnanec

napr. napftiklad

RHB Lager Roh-, Hilfs-, und Betriebsstoffen Lager — sklad surovin a materiala

ROA Return on Assets — rentabilita aktiv
ROE Return on Equity — rentabilita vlastniho kapitalu
ROS Return on Sales — rentabilita trzeb

SMART Specific, Measurable, Achievable, Realistic, Time-Framed — konkrétni,
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Priloha A: Obrazky vyrobniho sortimentu

Zdroj: interni materialy, 2016
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Priloha C: Dotaznik

DOTAZNIK SPOKOJENOSTI MD FLERTRO IR
VaZeni zaméstnanci,
persondini praci wénujeme velkou pozomost. Abychom mohli co nejlépe vyuZit viech fakhon], kberd owiiuji Vasi spokojenost, potfebuieme znat
Vage shutecné nazory, ofekavani a piani. Cilem tohoto dotazniku je Zistit, jak jste ve spoleénosti spokojeni a co Vas nejvice motivuje.
Z3dime Vs o pefiivé wypinéni tohoto dotazniku, protade jen tak mideme Vate upfimné odpoved wuZit k poziivnimu ovivnéni dalfihe vjwe
v MD ELEKTROMIK. Dotaznik je ancnymni a viechny informace budou povaZovany za piisné duverne.

K wyjadfeni svého nazoru pouZite hodnotici Skalu od 1 do 5 (jako ve Skole), kde hodnota wida . NYSS] j i
znamka 5 znadi Vasi nejvySsi nespokojenost. U nékterjch twzeni pak jeStd své hodnocen upresnete v doplnujicl otazce. Vypineny dotaznik
vhod'te do jedné z oznadenych schranek nawhy, popf. doneste Petfe Kubicove na personalni oddéleni, nejpozdé)i do patku 27. listopadu 2015

Viyslediy prizkumu ozndmime do konce ledna 2016. Dékujeme Vam za spoluprici. vzor vypinéni

M

A | Pracovni napli, podminky a atmosféra 1 2 3 4 5

1. Do jaké miry jste spokojenda s napini své prace?

2. Vyhovuji Vam pracovni podminky (svétlo, hiuk, Cistota)?
3. Jak byste charakterizovalia atmosféru na pracovisti?

4, Jak jste celkové spokojen'a ve spoletnosti?

5. Dtézka pro tumusove pracovniky (s inymi sménami pPejdéte k oddilu B): Kiery z uvedenych refimd Vam wyhowuje vice?
o model stiiharny (i 12hodinové smény + i dny volna) o model wyroby (tyden + 12hodinove vikendy)

B | Motivaéni faktory

1. V nasledujicim vy&tu motivaénich faktort chodnotte, do jaké miry jste jimi v soucasnosti motivovan/a.

Zoala mothvovania Zeala nemotivovania
1 2 3 4 5

Motivacni faktor

WySe mzdy

Pililroéni bonus

Pfispévky na stravowvani

Pfispévky na firemni autcbusovou dopravu
Mezilidské vztahy

Pfistup pfimého nadfizendého

Uznani, pochvala

Kariémi rist

MaoZnost vzdélavani a rozvoje

Jistota zaméstnani

2. Vyberte z piedchozi tabulky faktor. ktery osobné povaZujete za nejdileZitéjsi.
= Vypisie prave 1 moZnost

3. Co by prispélo ke zvyieni Vasi motivace? jwhere mar. 3 mofnosti o benefity

o vySEi mzda o vzdélavaci kurzy ¢ pfistup nadfizengho o kariémi rist

o spoleéné akce mimo zaméstnani c jiné (uvedte):

4, Jakeé benefity byste nejvice ocenilla? jvyhere max. 3 mofnost]) o Zivotni pojisténi

o poukazky (kulturafsport/zdravi) o penzijni pripojisténi o vzdélavaci kurzy/Ekoleni

o cafeteria system jvizsini vwbdr z Simké nabidky benefit z asobni benefini karfy, napd. nakupy, cesfovani, sport, veoSlavani, ..
o jiné (uvedte):

5, Preferujete danéné finanéni prispévky, nebo nedanéné benefity (napf. masie kultura, kino, sport, bazén, . J?
Ffiklad: 1000KE hruba mzda = 500 K2 &ista mzda, 1000 K& benefit = nakup benefitu v hodnoté 1000 K2

o danéné finantni prispéviky o nedanéné benefity



DOTAZNIK SPOKOJENOSTI MD ELEKT
C | Informace a komunikace

1. Ohodnot'te celkovou informovanost
(o planech, vysledcich, rozhodnutich, ...) ve spoleénosti.

2. Jak jste spokojeni/a s komunikaci

*  se syym nadiizenym?
* 5 personalnim oddélenim?
*  se syymi spolupracovniky?

3, V nasledujicim vyctu komunikatnich nastroju chodnot'te, jak jste spokejen/a s jejich drovni.

Zoala Spakolana ZCala NeapOkojeNia
1 2 3 4 5

Komunikacni nastroj

Informacni nasténky
Porady w ramci oddéleni

Setkani s vedenim spoletnost

Televizni informaéni system

Podnikowy Sasopis

D | Nadrizeny a spolecnost

1. Jak blizké jsou Vam nasledujici tvrzeni? Ohodnotte je. Mij nadfizeny...

ZCaa sounlasim ZCAAa nasounkEEim
1 2 3 4 5

Tvrzeni

... je kompetentni a na svém misté.

... mne dovede pochvalit, motivowat.

... spravedlivé ocefuje mdj pracovni wikon.

= Hodnotla jste znamkow 2 a horsi? Upresnéle, prosim, proc:

2. Co na spoleénosti MD ELEKTRONIK nejvice ocenujete ?

3. Ve kterych oblastech vidite nutnost brzkého zlepseni? )
= Viypise prave 3 oblasti a sefadte je podle dilelost od nejdiie=tefE [1.) po najmeéné duletow (2]
1 2 3

4, Doporucilia byste MD ELEKTRONIK jako zaméstnavatele? C ano cne
= Upresnete, prosim, proc:

E | Udsje o Vas

pohlavi vékovia kategorie

O miuz O Zena Cdo2slet 026300t O 340kt O 41-50let O 5 let avice
pracovni pozice

O déinik O predni délnik O mistr O sefizovat O logistika O TEC O THP O ostatni
délka pusobnosti v MD ELEKTROMNIK

Odo2let O35kt O6100et O 11 let a vice

Cheefe nam sdélit néco dal§iho? PriloZte, prosim, dali papir. Dékujeme Vam za spolupraci!

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015



Priloha D: Dopliujici obrazky k dotazniku — identifika¢ni oddil E

Respondenti podle pohlavi

Hmuz

HZena

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Respondenti podle vékové kategorie

Edo 25 let
H26-30 let
4 31-40 let
H41-50 let

51 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Respondenti podle pracovni pozice

1,00%
0,37%

E délnik

H predni délnice
Emistr

H sefizovac
Hlogistika
HMTEC

uTHP

i ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016



Respondenti podle délky pusobnosti
v MD ELEKTRONIK

Edo 2 let
H3-5 let
4 6-10 let

#11 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Piiloha E: Turnusovy kalendar

Cervenec 2015

Ranni £:00-14:30

Odpoledni  14:20-22:30]

Notni 22.3n-s.on| 1
Srpen 2015
Ranni 6:00-14:30

Odpoledni  14:20-22:30]

Noéni 22:30-6:00
23 2015
Ranni £:00-14:30

Odpoledni  14:20-22:20]

Nocni 22:30-6:00

Zdroj: interni materidly, 2016




Abstrakt

KUBES, Martin. Posouzeni prinosii motivacniho programu v podniku. Plzefi, 2016.

68 s. Bakalatska prace. Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.
Klic¢ova slova: motivace, pracovni spokojenost, odménovani, lidské zdroje

Predlozend bakalarska prace je zaméfena na posouzeni pfinostt motiva¢niho programu
ve spole¢nosti MD ELEKTRONIK. Hlavnim cilem této prace je analyzovat a zhodnotit
souCasny stav v oblasti motivace zaméstnancli spolecnosti a navrhnout opatieni
ke zlepSeni. Teoreticka Cast prace se zabyva vymezenim zdroji motivace a pracovni
spokojenosti a dale stimulaci pracovnikt z pohledu jejich hodnoceni, odménovani
a zamé&stnaneckych  benefitd. V  praktické ¢asti je predstavena spolecnost
MD ELEKTRONIK, popsan soucasny systém motivace pracovniki a dale jsou
prezentovany vysledky dotaznikového Setieni. Na zaklad¢ zjisténych vysledkt jsou
navrzena opatfeni v oblastech motivace, které pro spolenost piedstavuji piilezitost

pro zlepseni.



Abstract

KUBES, Martin. Assessment of a company motivation program. Plzefi, 2016. 68 s.
Bachelor Thesis. University of West Bohemia. Faculty of Economics.

Key words: motivation, job satisfaction, rewarding, human resources

The presented bachelor thesis is focused on an assessment of a motivation program
inthe company MD ELEKTRONIK. The main goal of this work is to analyze
and evaluate the current state of motivation of employees and suggest measures
to improve. The theoretical part deals with defining the sources of motivation and job
satisfaction and further deals with the stimulation of workers from the viewpoint of its
evaluating, rewarding, and employee benefits. In the practical part is introduced the
company MD ELEKTRONIK, described the current company motivation system
and then are presented the results of a questionnaire survey. Based on the results are

suggested actions in the areas of motivation, which represent an opportunity to improve.



