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Uvod

Pro spravné tizeni podniku, je tfeba vhodné zachéazet se vSemi zdroji, které ma podnik k
dispozici, jejich efektivni fizeni napomahd k dosazeni urcenych podnikovych cili.
Zdrojt, kterymi miize podnik disponovat je n€kolik, a tato prace se zaméiuje predevsim

lidské zdroje, tedy na zaméstnance a to predevsim na jejich motivovani.

Cilem této prace je analyzovat motivaéni program ve spole¢nosti BORGERS CS,
vyhodnotit jeho soucasny stav a nalézt pfilezitosti pro jeho zlepSeni. Poté navrhnout
podobu motivaéniho programu, ktery by byl pro spole¢nost vhodnéjsi a posoudit jeho

pfinosy.

Tato préace je rozd€lena na tfi hlavni Casti. V prvni ¢asti jsou rozebrana dualezita fakta na
zakladé analyzy odborné literatury. Tato ¢ast je rozdélena do tii hlavnich kapitol, zdroje
podniku, zakladni rysy motivace, motivac¢ni program. V kapitole zdroje podniku jsou
popsané vSechny zdroje, se kterymi mize podnik disponovat a podrobnéjsi rozebrani
tfizeni lidskych zdroja. Druhé kapitola, zakladni rysy motivace je vénovana predevSim
pochopeni pojmu motivace a jejich zdroj, motiva¢niho profilu, motivace v pracovnim
prostiedi a v posledni ¢asti kapitoly je vénovan prostor pro motivacni teorie. Posledni

kapitolou uzavirajici teoretickou ¢ast je motivacni program a jeho obvyklé soucésti.

Druha cast této prace se zabyva samotnym podnikem. Na zakladné analyzy internich
dokumentli a zpracovani reportil je zde vysvétlena charakteristika spole¢nosti, analyza
spoleCnosti, analyza motivacniho programu spolecnosti. V kapitole charakteristika
spole¢nosti, jak jiz ndzev napovida, jsou popsané zakladni informace o spolecnosti, jeji
historii, soucasnosti, produktu, cilech misich a vizich. Kapitola analyza spole¢nosti
obsahuje PEST analyzu, PorterGiv model péti sil a SWOT analyzu. V posledni kapitole

je pak provedena analyza soucasného motiva¢niho programu spole¢nosti a vSech slozek.

Posledni a tfeti cast je vénovana dotaznikovému Setieni, celkovému zhodnoceni a
navrhim na opatieni. Kapitola dotaznikoveé Setieni je vénované vyhodnoceni dotazniku
a prezentaci vysledkt. Na to hned navazuje kapitola celkové zhodnoceni a navrhy na
opatfeni, ve které jsou ndvrhy na zlepSeni sou¢asného motiva¢niho programu a také jsou
zde uvedené zavéry plynouci ze samotného dotaznikového oSetfeni, ale také z analyzy

motivaéniho programu na zaklad¢ internich dokumenti.
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1 Zdroje podniku

Organizace muze spravné¢ fungovat, pokud efektivné vyuziva své moznosti a zdroje,

muze se jednat naptiklad o nésledujici zdroje:

e Materialni zdroje, jedna se o vSechny vécné, hmatatelné véci a to napiiklad stroje,
budovy i1 samotny material.

e Financni zdroje neboli kapital jsou veskeré prostfedky pro financovani c¢innosti
podniku a investic.

e Informacni zdroje, nebo také technologie je specidlni forma zdrojii. Nemd podobu
hmotnych zdrojt, jedna se spiSe o napady, know-how, originalitu feseni vyroby a
informace o vyvoji organizace a okoli.

e Lidské zdroje, za ty se dd povazovat kazdy zaméstnanec a jeho vlastnosti a

schopnosti.

1.1 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji pfimo souvisi s &lovékem v pracovnim procesu od jeho nastupu
az po jeho odchod ze zaméstnani. Sequensova, Hep, Ratislav a Letak (2005) uvedli, ze
fizeni lidskych zdroji je spjato napiiklad s firemni strategii, rozvojem a kulturou
spolecnosti. A ze tkolem organizace je zajistit lidem potfebny servis a korigovat jejich

pozadavky.
Existuje ne¢kolik definic tykajicich se fizeni lidskych zdroji napt.:

WRizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny

pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v ordanizacich’

(Armstrong, Taylor 2015, s. 47)

Existuje nepieberné mnozstvi modelt pro fizeni lidskych zdroji. Nékteré modely se

zamétuji spiSe na plnéni firemnich cild a nékteré se zamétuji na vedeni lidi jako takové.
Naptiklad model ,tvrdy* a ,,mekky*, je pojeti fizeni lidskych zdrojt, kdy ,,tvrdé* pojeti
zdlraznuje pristup kfizeni lidskych zdroji jako v pfipadé vSech ostatnich zdroji.
Zatimco ,,m&kké“ pojeti vyzdvihuje dilezitost komunikace, stimulace a vedeni lidi.

(Armstrong, Taylor 2015)
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2 Zakladni rysy motivace

Jednim ze zpiisobi jak tidit lidské zdroje je pomoci motivace. Motivace zaméstnancti je
hlavnim tkolem manazeri a vedoucich pracovnikli. Pokud odkéze vedouci spravné
motivovat ¢loveka, mizZe si u néj vytvofit uritou loajalitu, zaméstnanec pak ma potiebu
pracovat usilovnégji a dopousti se mensiho poctu chyb. Tim mize eliminovat pfipadnou
absenci a nechut’ k praci. Motivace je z latinského slova ,,movere®, které v piekladu

znamena pohyb. Pro upfesnéni, co je motivace jsou uvedeny dvé definice.

~Motivace je sila, kterd aktivuje, sméruje a udriuje chovani. Vysokého vykonu je
dosahovano prostrednictvim dobie motivovanych lidi, kteri jsou pripraveni vynaloZit
dobrovolne usili, to znamena dobrovolnée udélat vice, nez se od nich ocekava.*

(Armstrong, Taylor 2015, s. 217)

Motivaci lidské ¢innosti, tedy motivaci vSech aktivit ¢lovéka, véetné€ konkrétnich forem
jeho pracovniho jednani, chdpeme jako jednu ze zakladnich osobnostnich substruktur,
soucasn¢ vSak i jako podstatnou soucast dynamiky osobnosti. (Bedrnova, JaroSova,

Novy a kol. 2012, s. 226)

K tomu, aby vedouci pracovnici dovedli spravné a efektivné zaméstnance motivovat,
musi ovladat nékolik dulezitych schopnosti, jako je empatie, komunikac¢ni dovednosti,

naslouchani apod.

,,Dobre motivovani lidé uplatiuji pozitivni dobrovolné chovani — snazi se vyvinout vetsi
usili a vykonat néco navic. Takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebe, a pokud to
znamend, ze jdou spravnym smérem, aby dosahli toho, ceho dosahnout chtéji, potom jde

o nejlepsi formu motivace. ©“ (Armstrong, Taylor 2015, s. 218)
Jsou rozeznavany dva zékladni typy motivace vnitini a vnéjsi.
Vnitini motivace

Jedna se o motivaci, ktera se projevuje, kdyz maji lidé pocit, ze jejich prace je dilezita,
zajimava a podnétna. Poskytuje jim jistou miru autonomie a moznost rozvijet své
schopnosti s dovednosti Vv zavislosti na splnéni néjakého tukolu. (Armstrong, Taylor
2015)
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Vnéjsi motivace

V tomto piipad¢ se jedna o motivaci, ke které¢ jsme dali néjaky podnét. Napiiklad se
muze jednat o prémie, benefity, zvySeni mzdy a nepenézni odmény jako je napiiklad
povyseni, nebo pochvala. Je mozné vyuzit i zaporné motivatory neboli tresty. Muze se

jednat napt. o odebrani variabilni slozky, kritiku apod. (Armstrong, Taylor 2015)

Arnold a kol. (1991) ur¢il tii zakladni ¢asti motivace usili, smér a vytrvalost. Kazdou
tuto &ast blize definoval. Usili, to naznacuje, jak moc se ¢lovek o néco snazi. Smér, ndm
fika, ¢eho chce ¢loveék dosahnout a kam sméfuje a vytrvalost, ktera nam tika, jak dlouho
se o0 néco bude snazit.

Abychom spravné porozuméli vyznamu motivace, je velmi dulezité pochopit, jak
motivace vznika, co ¢lovéka pohani a co je onen impuls K urcitému jednani. K lepsimu

porozumeéni téchto pohnutek ndm mohou pomoci zdroje motivace.

2.1 Zdroje motivace

,,Jako zdroje motivace povazujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji.*“ (Bedrnova,

JaroSova, Novy a kol. 2012, s. 228)

Mezi zékladni zdroje motivace fadime:

e hodnoty,
e idealy,

e navyky,
e potieby,
e zijmy.
Hodnoty

,,Hodnotou je mozno vymezit jako néco, ceho si clovek vazi, co ovliviuje vybeér
vhodnych zpiisobii cilii jeho jednani. Skutecnosti, se kterymi se setkdavame, hodnotime,

tzn., Ze jim prisuzujeme urcitou hodnotu, vyznam, dileZitost. “ (Jermar a kol. 2012, s. 63)

Ptesto, ze hodnoty se u kazdého jedince mohou naprosto liSit tak Bedrnova, JaroSova,
Novy a kol. (2012) uvedli, Ze existuji nékteré obecné platné hodnoty jako je naptiklad

zdravi, laska, déti, prace, pratelstvi, vzdélani, spoleCenské postaveni, penize, upfimnost,
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uspech apod., které jsou stejnymi zdroji motivace pro vétsi skupinu lidi. Také rozlisili
Sest osobnostnich typl podle pfevazujiciho zaméteni a to typ teoreticky, ekonomicky,
esteticky, socidlni, politicky a ndbozensky. Kazdy z téchto typi je primdrné zaméefen na

jednu podstatnou hodnotu a od toho se odviji jeho motivace.
Idealy

,Idealem rozumime wurcitou ideovou ¢i ndzorovou predstavu néceho subjektivne
Zadouctho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil
Jjeho snazeni, skutecnost, o kterou usiluje.” (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol. 2012, s.

232)

Idealy mohou mit podobu Zivotnich cili, nebo mohou souviset s osobnim a profesnim
zivotem. D4 se tedy fict, Ze své idedly ziskavame ze svého okoli a také z prostredi, ve
kterém jsme vyrustali, nebo napiiklad od lidi které pojmeme za svlij vzor a chceme se

s nim vice ¢i méné ztotoznit. (Bedrnova, Jarosova, Novy a kol. 2012)
Navyky

Navyky jsou cinnosti, které délame castéji nebo opakované v zavislosti na néjakou

situaci a postupné se z nich stavaji stereotypy.

Bedrnova, Novy a kol. (2004) uvedli, ze navyk je opakovany a fixovany zplsob

¢innosti Cloveéka v urcité situaci. Mze se také definovat jako nauceny vzorec chovani.
Potieby

Potieby miizeme d€lit rizn€ avsak asi nejznaméj$im délenim je Maslowova ,,pyramida‘“
potieb. Stejné jako v praxi se pyramida neda stavét od vrcholu ale od zakladd a na

tomto principu postavil vyznamny psycholog Abraham Maslow tu svou. Zacal

vvvvvv

pyramidu tvoii celkem 5 pater, jak je vidét na nasledujicim obrazku.
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Obrazek ¢. 1: Maslowova teorie hierarchie potieb

Sebeaktualizace

Potfeby uznani

Socialni potreby

/ Potfeby bezpedi \

/ Fyziologické potfeby \

Prevzato: Tureckiova, 2004

1. Potfeby fyziologické, které jsou podminkou pro pieziti v pracovnim prostiedi,
muze se jednat napf. o mzdu za préci.

2. Potieby jistoty, také zdravi a bezpeci, které uspokoji napiiklad pracovni podminky
nebo vzhled prostiedi, kde pracujeme.

3. Potieby socialni do nich spada predevsim pratelstvi, sounalezitost, potfeba nékam
patfit apod., mizeme je uspokojit napt. dobrymi vztahy s kolegy a nadfizenym.

4. Potfeby uznani, jedna se napf. o potfebu uznani, tzn. sebetctu, prestiz, respekt a
pozornost ostatnich. Miizeme je oznacit i1 jako potieby vlastniho ega. Pokud se ndm
podafi uspokojit tuto potiebu, stoupd ndm sebevédomi.

5. Potteby sebeaktualizace a tedy nejvyssi bod pyramidy. Mize se jednat o potiebu

rozvijet se a ziskavat nové zkusenosti, kreativitu apod. (Urban 2017)
Zajmy
., Zajem je specifickou formou zameéreni cloveka na urcitou oblast jevu, ktera jej

Vdaném smeru aktivizuje, a to s urcitou stalosti. Zdajem tedy miizeme chdpat jako

zvlastni druh motivu. *“ (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012, s. 230)
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Motiv je chapan jako néjaka vnitini hybna sila, popud nebo pohnutka, ktera zapiicini
urcité chovani nebo jednani ¢lovéka, také ma vliv na individualni prozivani a dava vSem
¢innostem smysl. (Bedrnova, Jaro$ova, Novy a kol. 2012)

Od pojmu motiv se lisi pojem stimul. ,, Stimul je jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité

zmeény v motivaci ¢lovéeka. ** (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012, s. 226)

Kazdého ¢lovéka motivuje néco jiného a kazdy reaguje na danou situaci trochu jinak,
presto vSak existuji obecné charakteristiky osobnosti, které se daji kvantifikovat na

skupinu lidi. Témto charakteristikam fikdme motivacni profil.

2.2 Motivacni profil

Motivaéni profil predstavuje relativné stalé a dlouhodobé zaméteni a upiednostiiovani

urcitych poteb a hodnot v zavislosti na celkové osobnosti jedince. (Tureckiova 2004)

Kazdy clovék ma své osobnosti charakteristiky, které se vyznamné podileji na
celkovém motivacnim profilu. Mezi nejvyznamng;j$i zaradila autorka Pauknerova a kol.
(2012) charakteristiky: sebepojeti, vykonova motivace, aspira¢ni Uroven, ochota

riskovat.
Existuje n¢kolik dimenzi motiva¢niho profilu, podle Mikulastika (2015) se jedna o tyto:

e individualni orientace — skupinova orientace

e situaCni zaméteni — perspektivni zaméfeni

e ¢inorodost — pasivita

e Osobni orientace — neosobni orientace

e oOrientace na uspéch — orientace na obsah ¢innosti
e ckonomicky prospéch — morélni uspokojeni

e zameéfenim na podnik — zaméfeni na celou spolecnost

Bedrnova, Novy a kol. (1998) uvedli ve své publikaci, ze pokud se nam podafi poznat a
pochopit motivacni profil konkrétniho ¢lovéka, dostaneme tim jakysi ndhled do do jeho

nitra, povahy a celkového fungovani jeho motivace.

Déle ve své publikaci uvedli, ze poznanim motiva¢niho profilu ¢lovéka dokazeme Iépe

porozumét a chépat jednani a celkové chovani jedince. Jednd se o velmi dilezity aspekt
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v jeho motivovani a efektivnim stimulovani zajmu c¢lovéka Zzadoucim smérem.

(Bedrnova, Novy a kol. 1998)

2.3 Motivace a vykon

V kazdé firmé je kladen velky zietel na vykon, ktery mize také velice Gzce souviset
s motivaci. Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. (2012) uvedli ve své publikaci vzorec,

podle kterého se da vypocitat troven vykonu Vv zavislosti na motivaci a to:
V=Ff(M=S5)
kde: V... jeuroven vykonu,
M... je mira, nebo uroven motivace,
S... je uroven schopnosti.

., Prilisna motivovanost prindsi vysokou miru vnitiniho, psychického napéti, které
narusuje ,,normalni* fungovani lidské psychiky a oslabuje tak aktualni vnitini,
subjektivni predpoklady vykonu. Celkové tedy vykon sniZuje.” (Bedrnova, JaroSova,
Novy a kol. 2012, s. 237)

Yerkestiv-Dodsoniv zdkon, ndm ukazuje zavislost motivace na vykonu a naro¢nosti
ukolu je také oznaCovany jako ,,obracend U-kiivka®. (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol.
2012)
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Obrazek ¢. 2: Yerkestuv-Dodsontv zakon, ,,obracena U-kiivka

uroven
o A o1
optimalni vykonu
nezadouci
sila
motivace
nedostatecna optimalni nadméma

Prevzato: Provaznik, Komarkova, 2004

Z obrazku vyplyva, ze v pfipadé¢ nizké motivace je nizky i pracovni vykon. OvSem
pokud motivace roste, tak az do urCitého bodu muze rist i pracovni vykon. Pokud je

totiz clovek motivovany az prilis, zacne paradoxné jeho vykon klesat.

Kazdy clovek je, ale zaméfen na néco jiného, existuji lidé, ktetfi chtéji dosahovat co
nejlepSich vykonu témért neustéle, a to je spojovano pravé s vykonovou motivaci.

Urban (2017) uvedl, Ze do této skupiny spadaji pracovnici, maji-li zvySenou potiebu
uspéchu. Také uvadi, ze se snazi dosahnout co nejlepsiho vysledku a motivuje je
moznost vyteSit problém, ¢i prekonat prekdzky. Motivaci ale ztraci napiiklad pfti
zadavani jednoduchych ukolu, coz chapou jako projev neditvéry vici nim.

Tausl Prochakova a Jelinkova (2018) uvedli, Ze pokud zaméstnance vice zapojime do

procest, podpofime tim jeho zainteresovanost a to povede ke zvySeni jeho vykonnosti.

Abychom mohli porozumét motivaci pracovniho jednani a spojit ji zaroven se zdroji

motivace, je tfeba znat nékolik zakladnich teorii motivace.
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2.4 Teorie motivace

Teorie mizeme délit na dvé skupiny podle zaméfeni. Prvni jsou teorie zaméfené na
obsah, spada o nich Maslowova hierarchiec potieb, Alderferova teorie a Hezbergiv

dvoufaktorovy model.

Druhé skupina teorii je zaméfena na proces, Mezi né fadime teorie o¢ekavani, teorii
stanovovani cili, teorii spravedlnosti a teorii posilovani. Tyto teorie méli své

piedchiidce a to teorii posilovani a teorii instrumentality.

Teorie posilovani byla jedna z prvnich teorii, se kterou souvisi takzvany ,,zakon
ucinku®, ktery nam fika, ze si lidé Casem uvédomi, ze mezi svymi skutky a jejich
dopadem existuje vztah, ktery ovliviiuje jejich budouci chovani. Teorie v§ak mize byt
kritizovana, protoze na Clovéka pohlizi velmi strojové a neuvazuje tak lidsky faktor.

(Armstrong, Taylor 2015)
Dalsi teorii je teorie instrumentality. Ktera vychazi z ptesvédCeni, ze jsou lidé
motivovani pomoci tresti a odmén. (Armstrong, Taylor 2015) ,, Uplatiiovani teorie

instrumentality je zaloZeno vyhradné na systéemu kontroly a nerespektuje radu dalsich

lidskych potreb. “ (Armstrong, Taylor 2015, s. 220)

Urban (2017) odmény povazuje za cokoliv, co je pro zaméstnance piijemné naopak
sankce (tresty) jsou povazovany negativni motivaci a zamestnanec tak odménu neziska
nebo mu je naptiklad snizena. Také uvedl, ze pozitivni motivace, tedy motivace pomoci

odmén je mnohem ucinnégjsi neZ motivace negativni.

Lidé by se tedy dali motivovat pomoci penéznich pobidek, a velice Casto dochazi

k odménovani pomoci vykonu. (Armstrong, Taylor 2015)
2.4.1 Teorie zamérené na obsah
Jedna se o teorie, které jsou zaméfeny na potieby, ¢i faktory, které souviseji s motivaci.

Maslowova a Alderferova teorie

Teorie Abrahama Maslowa je vysvétlena v kapitole Zdroje motivace v pododstavci
Potfeby. Jeho teorie se vSak setkala s vlnou kritiky a jeho oba pfedpoklady byly

vyvraceny.
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Déale se touto teorii zabyval americky psycholog Clayton Alderfer, ktery neptimo
navazal na Maslowa a jeho teorii zuzil z péti urovni na urovné tii a vytvoril tak ERG
teorii:

1. Potieby existencni — poteby fyziologické a potfeba bezpeci.

2. Potieby vztahové — fadi sem naptiklad socidlni potieby.

3. Potieby rustové — do této urovné fadi seberealizaci a pocit pfijeti.
Na rozdil od Maslowa, Alderfer neuznava hierarchické usporadavani. (Mikulastik 2015)

Predpoklada, Ze spiSe nez o hierarchii se jedna o piimku, protoze ve stejném ¢ase miize

byt uspokojovano vice potieb. (Dé&dina, Cejthamr 2005)

Ob¢ tyto teorie poukazuji na existenci ruznorodych potieb, které shlukuje do
jednotlivych skupin a podotyka, ze pokud je néjaka skupina uspokojend, dale ¢lovéka

nemotivuje. (Dédina, Cejthamr 2005)
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Dvoufaktorovy model zkouma spokojenost a nespokojenost zaméstnancti s praci. Jak
uvedl Armstrong a Taylor (2015) ve své publikaci, existuji dvé skupiny faktorti a to

motivacni a hygienické.

Prvni skupina faktorti (faktory vnéjsi, hygienické tzv. dissatisfaktory) se tykaji pracovni
nespokojenosti, ktera ovliviiuje motivaci vice nez spokojenost. Tykaji se predevSim
pracovnich podminek: mzdy, politiky a fizeni organizace, také ale mezilidskych vztahi.

(Jermar a kol. 2014)

Druha skupina faktorti (faktory wvnitfni, motivatory, satisfaktory) dokazi pifimo
ovliviiovat motivaci zamé&stnance a také jeho vykon. Ty to faktory se tykaji potieby
vykonavat praci a potfeby byt v praci uspésny. Mezi tyto faktory fadime napiiklad
uznani, obsah prace, odpovédnost a moznost osobniho rozvoje. (Jermar a kol. 2014)
Ptesto, Ze je tato teorie kritizovana vyznamné podpofila pouzivani penéznich a

nepenéznich odmeén.
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2.4.2 Teorie zamérené na proces
Zde je kladen veliky dlraz na psychické procesy, které ovliviiuji motivaci.
Teorie o¢ekavani

Pivodné se jednalo o soucast teorie VIE, kterou vymyslel americky psycholog Victor

Vroom. V této teorii jsou podstatna tfi slova:

e valence, ktera oznacuje hodnotu

e instrumentalista je piesvédCeni, ze kdyZz podnikneme néjakou akci, povede to
k akci jiné

e expektace vyjadiuje pravdépodobnost, ze provedena akce povede ke kyzenému

vysledku.

Toto se da vyuzit i v matematickém zpracovani a jak uvedl Mikulastik (2015) ve vzorci

by mél byt uveden 1 vykon a usili, které prezentuje jako predpoklddané snazeni ¢loveka.

Tato teorie velmi ovliviiuje odménovani, protoze mezi odménou a Usilim ¢lovéka je
patrnd vazba. Byla provedena mnoha Setfeni napiiklad Galbraith a Cumming provedli
Setfeni této teorie ve firme s t€zkou technikou a celkové vysledky piinesly modelu jen
malou podporu. Piesto ale ukazaly vztah mezi valenci, prosttedky a vy$§im vykonem

Vv piipadé podpory a ocenéni ze strany dohledu. (Dédina, Cejthamr 2005)

Teorie stanovovani cila

Jak jiz zndzvu vyplyva tato teorie je zamétfena predevSim na urCovani cild a jejich
nasledné plnéni.

,,Motivace a vykon se zlepsi, budou-li jednotlivciim stanoveny konkrétni cile, budou-li
tyto cile akceptovany a budou-li dosazitelné, ackoliv mohou byt narocné, a bude-li
jednotlivciim poskytoviana zpétna vazba tykajici se vykonu. Cile museji byt definovany

Jjasné.* (Armstrong, Taylor 2015, s. 225)

Jak uvedl Dédina a Odchazel (2007), tato teorie je dobra pro kratkodobé&jsi cile, podle
nich jsou vysledky této teorie pro dlouhodobéjsi plany velmi nejisté. Také uvadéeji, Ze

tato teorie je zamétena spiSe na jednotlivee nezli na vykon celého tymu.
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Teorie spravedlinosti

Je velice dulezité, abychom v praci méfili vSem stejnym metrem a odménovali podle
toho, jak si kdo zaslouZi. A timto se zaobira tato teorie, kterou zvefejnil John Adams a

je zaloZena na tom, Ze pocit spravedlnosti ovliviluje motivaci ¢lovéka.

. Zamestnanci posuzuji spravedlnost svych odmeén (vystupy) ve vztahu ke svému usili
nebo kvalifikaci (vstupy) a Ze pri tom porovnavaji vlastni pomér vstup/vystup

S ostatnimi jedinci. “ (Armstrong, Taylor 2015, s. 225)

Armstrong a Taylor (2015) uvedl, ze pocity nespravedlnosti vznikaji predevsim ze
souvislosti mezi vlastnimi vstupy a vystupy. Jsou-li vstupy zaméstnance vétsi nez jeho
vystupy, prokaze se nerovnost, ktera povede k pocitu nespokojenosti. Podobné¢, jestlize

jeho vysledky jsou podstatné vétsi nez jeho vstupy, proziva nespravedlnost.
TeorieXayY

Tato teorie je spiSe populdrni nezli védeckd. Byla zalozena profesorem managementu

Douglasem McGregorem a spociva v ocekavani ur¢ité¢ho typu chovani.

Podle teorie X manazefi pfedpokladaji, ze jsou ve vétSin¢ piipadu vSichni lidé
nespolehlivy, lini a neda se jim divéfovat. Z tohoto diivodu je nutnost, aby byli fizeni a
stimulovani, predev§im finan¢né, nebo také hrozbami postihu. Pokud by k fizeni
nedochazelo, lidé by svou piirozenosti d€lali jen to, co je dobré pro né¢ a to ve vétsing

ptipadl byva ptesny opak, nez to, co vyZzaduje spolecnost. (Pauknerové a kol. 2012)

Na druhou stranu teorie Y vyjadiuje skutecnost, ze 1lidé hledaji nezavislost, sebe rozvoj
tvofivou praci. Dokazou myslet i na spolecnost a ne jen na sebe a dokazi se

prizpisobovat novym okolnostem. (Pauknerova a kol. 2012)
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3 Shrnuti teoretické ¢asti

Predeslé definice teorii motivace pomahaji 1épe porozumét chovani clovéka
v organizaci a jeho motivaci. Pocateénimi teoriemi byly teorie instrumentality a
posilovani a postupné se od nich dale odvijely teorie dalsi. Teorie zamétfené na obsah
jsou velmi zjednodusené, ovSem velmi detailné popisuji faktory, které
ovlivituji motivaci. KdeZto teorie zaméfené na procesy jSOU propracované a spise

vysvétluji, jak motivace funguje.

Ke spravnému a efektivnimu vyuziti lidskych zdrojh je tfeba umét hledat rzné cesty
k motivovani jednotlivcil a celych skupin, ovSem kazdé motivovani je tieba vazat na
konkrétni situaci. Kazdého motivuje néco jiného, proto je velmi dulezité poznat jeho
motivacni profil a umét ho spravné stimulovat. Ideélni feseni by bylo vytvofit motivacni
program pro kazdého jednoho zaméstnance, to samoziejmé neni mozné, zvlasté¢ u
vétsich firem. Je vSak mozné urcit postup jak vytvorit motiva¢ni program, tak aby

vyhovoval pfevazné Casti zaméstnanc.
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4 Motivacni program

Kazda spolecnost by se méla zajimat nejen o vykon zaméstnanec, ale také o jejich

spokojenost a loajalitu ke spolecnosti a k tomu slouzi motivac¢ni program.

»Motivaéni program organizace zahrnuje nastroje stimulace pracovnikli v souladu
S personalni strategii, s persondlni a socialni politikou a prolind se celym systémem
tfizeni lidi v organizaci. Ukolem motiva¢niho programu je ovliviiovani pracovni ochoty

lidi a jejich vykonnosti, spokojenosti a stabilizace. (Kocianova 2010)

Pti tvorbé motivac¢niho programu je tieba zvazit fadu faktora.

1. Je wvelice dulezit¢ zmapovat zadkladni faktory motivace k praci, pracovni
spokojenosti a nespokojenosti. To mutze byt velice slozit¢é a da se to zajistit
naptiklad dotaznikovym Setienim, nebo za pomoci psychologl a poradcti.

2. Dale je dilezité zvazit charakteristiku motivacniho klimatu organizace a klima
mezilidskych vztaht a také vztahli zaméstnancti ke spole¢nosti.

3. Je tieba urdit si cil motiva¢niho programu a posléze nastroje k zabezpeceni tohoto
cile.

4. Vsechny tyto kroky jsou dillezité, ale je také velmi podstatné zaméfit se i1 na oblasti
vybéru, hodnoceni zaméstnance a jeho umisténi ho do spole¢nosti a dale pak o péci
0 ngj.

5. Posledni faze je sepséni uceleného dokumentu a naslednd realizace. Realizace
pfedpokladd seznameni vedoucich zameéstnancii s timto programem a jejich
dikladné zaSkoleni a ureni jejich role v programu. Vedouci pak musi byt zdatni
v zékladnich oblastech personadlni prace a musi byt pripraveni pro realizaci

motivaénich pohovort s podiizenymi. (Dvofakova a kol. 2007)

,, Organizace mohou vyuzivat motivacni programy pro soustiedené ovliviiovani jednani

zameéstnanci. © (Jermar a kol. 2015)

,,Je vhodné zpracovat a implementovat motivacni program organizace, ktery zahrnuje
Jjak dilci, tak uceleny soubor opatieni v oblasti managementu lidskych zdroji s cilem
ovlivnit pracovni vykon a jednani a vytvorit (Ci upevnit) pozitivni postoje zaméstnancii

k organizaci. “ (Dvorakova a kol. 2007, s. 199)
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Bedrnova, Novy a kol. (1998) uvedli nékolik podstatnych véci, které by se méli pii

vytvatreni motiva¢niho programu zohlednit:

e Smysluplnost a ztotoZnéni se s praci

e Zajimavost pracovni naplné

e Moznost kariérniho postupu a moznost osobniho rozvoje
e Spravedlivé ohodnoceni

e Dostate¢nd informovanost

e Dobré pracovni podminky a klima

Vedouci zaméstnanec miize podpofit motivaci obohacovanim prace zaméstnanci. A to
napiiklad zvySovanim riznorodosti prace, kladenim dirazu na dualezitost zadaného

ukolu, zvySovani autonomie a posilovani zpétné vazby. (Bedrnova, Novy a kol. 1998)

Do motiva¢niho programu zle zatadit opravdu mnoho véci, nasledujici vycet forem

motivovani, je dale rozebran. Obvyklé formy motivovani podniku jsou:

Péce o pracovniky

Pracovni spokojenost

Vedeni lidi

Komunikace a informovanost
Vzdélani a rozvoj

Vztahy se zaméstnanci

Vlivy skupiny

Odmeénovani

© o N o g bk~ w D PE

Hodnoceni a zpétna vazba

4.1 Péce o pracovniky

,Péce o pracovniky jako zpiisob pozitivniho ovliviiovani pracovmnich podminek a

spokojenosti Vv prdaci ma pozitivni viiv na utvdreni firemniho klimatu. Uspokojovanim

Vevr

neschopnosti a fluktuace. “ (Kleibl, Dvotékova, Subrt 2001, s. 153)
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,, Ve vztahu mezi pracovni spokojenosti a motivaci plati, ze dobré pracovni podminky ve
vetsiné pripadu alespon neprimo stimuluji motivaci k praci. “ (Bedrnova, Novy 1998, s.

261)

Jednim z faktorl je systém odménovani zaméstnanct, ktery miize mit pfimi vliv na
vykon a kvalitu prace. Je také kladen velky diraz na stimulaci potfeb zaméstnanct,
které nemuseji pfimo souviset s vykonem, ale ovliviiuji celkovou spokojenost a loajalitu
zaméstnancl. Presto, Ze neexistuje pfima spojitost mezi spokojenosti a vykonem, praxe
ukazuje, ze spokojeny zaméstnanec ochotnéji pfijme pozadavek na kvalitu a kvantitu

vykonu nezli nespokojeny pracovnik. (Kleibl, Dvofakova, Subrt 2001)

PéCe o pracovniky obsahuje pestrou skalu sluzeb a opatfeni. V soucasné dobé se to
muze nazvat jako poskytovani zaméstnaneckych vyhod, neboli benefiti. Zaméstnavatel

tyto benefity vyuziva k tomu, aby:

e se stal atraktivni pro potencionalni zadjemce o zaméstnani

e udrzel stalé zaméstnance a zajistil jejich loajalitu

e predchazel inavé a stresu v praci a redukoval tak negativni vliv na vykon
e motivoval zaméstnance k praci

e zkvalitnil pracovni zivot

e zvysil spokojenost zaméstnancti s praci. (Kleibl, Dvotakova, Subrt 2001)

4.2 Pracovni spokojenost

Do motivaéniho programu lze zatadit i pracovni spokojenost.

,,Obecné spokojenost cloveka vyjadruje miru vyrovnani se s zZivotnimi okolnostmi.

Pracovni spokojenost je soucasti celkové zivotni spokojenosti. “ (Kocianova 2010, s. 34)

Armstrong a Taylor (2015) uvedli tfi faktory ovlivilujici urovenl spokojenosti a
nespokojenosti s praci:

e Vnitini motivacéni faktory (obsah prace)

o Urovei kontroly

e Uspéch nebo neuspéch
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., Vyzkumy nestanovily jakoukoliv silnou pozitivni vazbu mezi spokojenosti a vykonem.
Spokojeny pracovnik nema nutné vyborné vykony a pracovnik s vysokymi vykony neni

nutné spokojen. “ (Wagnerova 2008, s. 18)

Vodék a Kuchar¢ikova (2011) uvedli ve své publikaci, ze hlavnim diivodem pro¢ se
zajimat o spokojenost je udrZeni si zaméstnancl, o které ma spole¢nost dlouhodoby
zajem a jsou kliCovy pro podnik. Protoze kazdy nezadouci odchod zaméstnance je
jednak velmi finanéné naro¢ny a také je to ztrata know-how. Uvadi, Ze stali a loajalni
zam&stnanci jsou nositeli hodnot a wudrzuji kulturu spolecnosti, také maji

nepostradatelné znalosti a znaji procesy.

4.3 Vedeni lidi

,, Vedeni se vztahuje k motivaci, mezilidské chovani a k procesu komunikace. Vedeni je

dulezité pri pokusech o zmirnéni nespokojenosti zaméstnancu. (Cejthamr, Dédina

2010, s. 93)

., Vést lidi znamena inspirovat, ovliviiovat a podnécovat. Vedeni lidi vyjadiuje proces
inspirovani lidi k tomu, aby v zdjmu dosazeni poZadovaného vysledku ze sebe vydali to
nejlepsi. To zahrnuje rozvijeni a komunikovani vize tykajici se budoucnosti,

podnécovant lidi a upeviiovani jejich angazovanosti. *“ (Armstrong, Taylor 2015, s. 719)

Existuje celd fada styli vedeni a kazdy autor toto téma uchopi trochu jinak, pro ucely
této prace je vSak dualezité, ze to jakym stylem vedouci pracovnim vede své podfizené,

muze mit velky vliv na motivaci zaméstnance a jeho fungovani v organizaci.

Naptiklad Jermat a kol. (2014) rozdélil styly vedeni pouze do tii kategorii autoritativni,
demokraticky, a liberdlni. Dalsi dé¢leni, které uvedl americky psycholog Goleman
(2000) a to donucovaci, autoritativni, demokraticky, koucovaci, spojenecky a udavajici
tempo. Kazdy styl ma své pro a proti a proto nelze jednozna¢né urcit, ktery z nich je

nelepsi, a ktery je dobré pouzivat.

Manazer mize byt také rizn¢ zaméten, n€kteti apeluji na v€asné splnéni tkolt a nékteti

spiSe na jejich kvalitu apod.
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4.4 Komunikace a informovanost

Komunikovéani je jedind mozna cesta jak predavat informace, pokyny, zadani ukoli a
tim udrzet funkcnost spole¢nosti. Komunikovani méa nékolik Grovni a musi se mu
vénovat dikladnd pozornost. Komunikaéni systém spolecnosti by mél byt efektivni, aby

probihala dobra organizace prace a tymova spoluprace. (Mikulastik 2015)

,,Pokud organizace chce, aby zaméstnanci byli spokojeni a pracovali efektivne, musi je
umét presveédcit o tom, Ze jeji zamery jsou dobré i pro jednotlivé zameéstnance. Mezi
hlavni ukoly organizace patri nutnost véas informovat své zaméstnance o strategickych

zméndch, které chce provadeét. * (Dédina, Odchazel 2007, s. 48)

Mikulastik (2015) uvadi nékteré pouzivané komunikacni metody: face to face, pisemna
komunikace, telefonicka, pocitatova, komunikace pomoci reklamy a public relations,

podnikovou kulturou a ritualy.

., Komunikace nikdy neni uplné stoprocentni. Vzdy se lidé dopousteji chyb, které je
mozno eliminovat. Tyto nedostatky mohou byt zpiisobeny neadresnosti sdélenti,
nepresnostmi v casovém vymezeni, nepresnosti v informacich o odbornych

zalezitostech. *“ (Mikulastik 2015, s. 219)

4.5 Vzdélani a rozvoj

V pracovni sféfe pojmy vzdélavani, Skoleni, program rozvoje, trénink apod. jsou z velké
¢asti personalni aktivity, které jsou urcené k rozvijeni dovednosti a schopnosti

pracovniki. (Kleibl, Dvorakova, Subrt 2001)

Armstrong a Taylor (2015) uvedli, Ze postupy vzdélavani a rozvoje slouzi k tomu, aby
si zaméstnanci ve spolecnosti osvojili znalosti, dovednosti a schopnosti, které¢ budou
pottebovat k efektivnimu vykondvani své prace. Mohou tak uspésné rozvijet svou
kariéru ve svij i firemni prospéch.

Pod vzdélanim si predstavuji ptilezitost k uCeni a vzdélani, kdy se lidé vzdélavaji sami
pro sebe, suréitym vedenim a podporou. Zatim co rozvoj piredstavuje usmérnovani

provadéni a upravovani procest, které vSechny zaméstnanci vybavuji znalostmi,

dovednosti a schopnostmi, potiebné k jejich praci. (Armstrong, Taylor 2015)
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Uceni dle pracovnich zkuSenosti a samostatné fizené vzdélani na pracovisti, je velmi
podstatné a tak by se mélo podporovat riznymi vzdélavacimi aktivitami jako je
adaptacni proces novych zaméstnanci, koucovani, mentorovani, nebo osobni rozvoj.

(Armstrong, Taylor 2015)

Spolecnost by se méla snazit stabilizovat nové zaméstnance, a proto by méla chtit
prispet k naplnéni jejich osobnich cilii a tomu by mél pomoc adaptacni proces. DalSim
Z icelt fizeni adaptacniho procesu je snaha snizit ndklady na fluktuaci a tim ztrat na

produktivité. (Kleibl, Dvotakova, Subrt 2001)

Naklady za vzdélavani a rozvoj zaméstnancti jsou pro spole¢nost dlouhodoba investice,

ktera je nutna pro perspektivni vykonnost organizace. (Kleibl, Dvoiakova, Subrt 2001)

4.6 Vztahy mezi zaméstnanci

Charakter vztahtt mezi kolegy na pracovisti ma mimoiadny vliv na vykonnost a stabilitu
spolecnosti. Ovlivnit vykon mohou naptiklad | vztahy mezi zajmovymi skupinami,

vlastniky a top managementem spoleénosti. (Kleibl, Dvotdkova, Subrt 2001)

Dé&dina a Odchazel (2007) uvedli, ze vramci firmy vznikaji na zdklad€ pravidel
spolecnosti formalni vztahy, které chapeme jako vztahy, jez byly vytvoiené na zakladé
plnéni néjaké Cinnosti. Tyto vztahy vznikaji z divodu plnéni n&jakych tkoli a cili. A
paralelné s formélnimi se vytvareji i neformalni vztahy, které mohou pozitivné i

negativné ovlivnit plnéni t€chto tkolu ¢i cild.

28



4.7 Vlivy skupiny

Vliv skupiny na jednotlivce je naprosto nesporny, zalezi pouze na intenzité¢ ovlivnéni.
., Sila skupiny ovliviiuje vnimani, vykon a postoje vsech clenu ve skupiné a naopak.

(Dédina, Odchazel 2007, s. 94)

Rozlozenim zaméstnanct ve skupiné mohou lehce vznikat konflikty, a proto je velmi
dulezité urcit si role napiiklad pomoci organiza¢ni struktury, kde je jasné zietelné, kdo
je podfizeny a nadfizeny. Toto je spojeno s moci ve skupin¢ a ta miize nabyvat n¢kolika

forem:

e Moc pifi odménovani — ovliviiovani chovéani za pomoci odmén

e Donucovaci moc — ovliviiovani chovani za pomoci trestu

e Referen¢ni moc — ovliviiovani chovani pomoci uméni piesvédcit

e Legitimni moc — ovliviiovani pomoci legislativy

e Expertni moc — ovliviiovani pomoci néjakych schopnosti nebo know-how (Dé&dina,

Odchazel 2007)

4.8 Odménovani

Dal$im velmi dilezitym pojmem, ktery by mél byt nedilnou soucédsti motiva¢niho

programu, je odménovani.

Rizeni odménovani pomaha zajistit, aby vse, ¢im zaméstnanci ptispivaji pro dobry chod
organizace, bylo nélezit¢ finanén¢ ¢i nefinanéné odménéno. Také tam zmiiuje, Ze je
tieba lidi odménovat slusné, spravedlivé a disledn€ dle toho jakou vytvofili hodnotu pro

spole¢nost. (Armstrong 2009)

Kazd4 spole¢nost by méla mit svou strategii odménovani. ,,Strategie odménovani
vymezuje, co chce organizace Vv nekolika pristich letech v oblasti odménovani udélat a
jak to chce udelat. To vede K vytvoreni urcitého systému odménovaini slozeného ze
vzajemné souvisejicich procesi a postupu, které se uplatnuji s cilem zajistit, aby se
odmeénovani ridilo ve prospéch organizace, stejné jako lidi, kteri v organizaci pracuji. *

(Armstrong, Taylor 2015, s. 413)
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K nejcastéj$Sim penéznim odmeénam patii:

e mzda

e mzdové priplatky

e prémie

e rlzné piispévky (na stravu, dopravu, pojiSténi atd.)

e bonusy apod.

Jak uvedl Armstrong (2009) odménovani neni jen o penéZznich odménach a
zaméstnaneckych vyhodach, ale tykda se rovnéz i1 nepenézniho a nehmotného
odménovani. A mezi né mizeme zafadit naptiklad:

e pochvalu

e prilezitost ke vzdélani

e 0sobni rozvoj

e rlst pravomoci

e zpétnou vazbu

rust odpovédnosti pti vykonavani prace.

4.9 Hodnoceni a zpétna vazba

Schopnosti a kvalifikace se u zaméstnancli postupem ¢asu méni a tak je dobré mit
nastaveny systém hodnoceni v pravidelnych casovych intervalech. Pomoci hodnoceni je
mozné zjistit, zda jsou zaméstnanci na spravnych mistech, jak plni své povinnosti apod.

(Tausl Prochazkova a kol. 2015)
Existuje nékolik metod hodnoceni prace:

e Bodovaci metoda, jednd se o nepouzivangj$i metodu, ktera rozdé€li jednotlivé
kompetence a pozadavky souvisejici s pracovni néplni do nékolika ¢asti, které jsou
nasledn¢ napiiklad skalové hodnoceny

e Analytické porovnavani, jedna se o porovnavani s ostatnimi stejné definovanymi
pracovnimi ukony

e Neanalytické hodnoceni prace, jedna se o porovnani prace s praci (Armstrong,

Taylor 2015)
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Jak u hodnoceni, tak i u komunikace je velmi dilezit¢é umét spravné podat zpétnou
vazbu. Jeji definice zni: ,, Zpétnd vazba vraci déj k vychozimu bodu, prvotni priciné,

impulzu a méni charakter dalsi reakce. “ (Hronik 2006, s. 14)

Kubes a Sebestova (2008) uvedli, Ze by lidé nemohli Zit bez zp&tné vazby, lidé jsou na
ni totiz zavisli. Zpétna vazba signalizuje, ze vSe bézi tak jak ma a neni potieba nic
zménit, nebo naopak upozoriiuje na nezadouci odchylku a ukazuje tak na potiebu

zmeny.

4.10 Pracovni podminky

Pracovni podminky a prostfedi je soubor materidlnich a dalSich podminek, které
ovliviluji zaméstnance pfi jeho praci. Kromé zdkonnych povinnosti, které musi dané
pracovisté spliiovat je zde propojeni 1 s motivacnimi vlivy na zaméstnance. (Tausl

Prochazkova a kol. 2015)

Pro mnohé je velmi dulezité rozlozeni samotného pracovisté, také vybaveni, které ma
ke své praci k dispozici apod. To vSechno muze vyrazné€ ovlivnit, to jak se Clovek

V praci citi.
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5 Charakteristika spole¢nosti

V této kapitole je popsana obecna charakteristika spole¢nosti BORGERS CS s.r.0. Jsou
zde uvedeny zakladni udaje o spole¢nosti, struény popis historie, popis soucasnosti. Je

zde stru¢né popsan produkt, cile, mise a vize spolecnosti.

5.1 Zakladni udaje o spole¢nosti

Obchodni jméno: BORGERS CS spol. sr.0.
Sidlo: Manesova 2150/81, Jizni Pfedmésti, 301 00 Plzen
IC: 49787365

Vyse zékladniho kapitalu:  623.760.000 K¢ (Interni dokumentace spolecnosti Borgers
CS 2019)

Pfedmét podnikatelské Cinnosti je vyroba textilnich potahi, vyrobkl, prumyslovych a
uzitkovych textilii, parou lisovanych materialt, protkavanych filct, spradanych tkanin a

textilnich podlahovych krytin. (Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS 2019)
Statutdrni organem jsou dva jednatelé.
Logo spolecnosti je na nasledujicim obrazku.

Obrazek ¢. 3: Logo spolecnosti

\C] BORGERS

Ptevzato: Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS, 2019
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5.2 Historie spolecnosti

Spolec¢nost Borgers CS slavi jiz 152 let na trhu a jeho historie je opravdu pozoruhodna.
Jedna se o Némeckou firmu zalozenou roku 1866 v Bocholtu panem Johannem
Borgersem. V t¢ dobé se firma specializovala na vyrobu polstrovani piedev§im pro
kocary, posléze pro automobily a byla prvni spole¢nosti na svété, kterd jako hlavni

predmét podnikani zacala zpracovavat recyklované materidly pro svou vyrobu.

Borgers CS je soucasti némecké Borgers Group Citajici 23 vyrobnich zavoda v Evropé,
Cing a USA. Hlavni sidlo ma ve vestfalském Bocholtu, kde je v majetku a pod vedenim

jiz 5. generace rodiny zakladatele. (Interni dokumentace spolecnosti Borgers CS 2019)

5.3 Soucasnost

Od 1. Zati 2006 je Borgers SE & Co. KGaA vedena panem Wernerem Borgersem.

Spole¢nost ma v Ceské republice celkem 3 vyrobni zavody a to v Rokycanech,
Volduchéach, Hradku. Zavod v Rokycanech se specializuje na konfekci, zavod ve
Volduchach na vyrobu PUR a tvarovani podbéht, zavod v Hradku se specializuje na

vyrobu propylatu. (Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS 2019)

BORGERS CS je vyznamnym dodavatelem vétSiny svétovych automobilek, vyrabéji se
zde dily pro vozy znacek Volkswagen, BMW, Mercedes, Porsche, Bentley, Rolls Royce

apod. (Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS 2019)

Obrat spolecnosti za rok 2016 byl 6.846.112.000 K¢ a celkovy zisk ¢inil 88.538.000 K¢.
Za rok 2017 byl obrat spolecnosti 6.861.716.000 K¢ a zvysil se o celych 15.604.000 K¢.
Piesto, ze se ale obrat spole¢nosti zvysil, zisk spole¢nosti klesl na 2.326.000 K¢, coz je

0 26% niz§i zisk oproti pfedchozimu roku. (Interni dokumentace spole¢nosti Borgers

CS 2019)

5.4 Produkt

Spole¢nost Borgers CS ma vétSinu produkti z netkané textilie. Ty se vyrabé&ji z
ptirodnich vlaken (naptiklad z baviny nebo juty) a umélych vlaken, ale z nejvétsi Casti
se pouzivaji recyklované suroviny. Diky zpusobu zpracovéani a slozeni vlakennych
smési dostavaji vyrobni materialy a produkty nové a specifické vlastnosti, které se pak
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daji prizptusobit podle dané oblasti pouziti. (Interni dokumentace spole¢nosti Borgers

CS 2019)

Kromé netkanych textilii se v interiérech vozl pouziva papirova vostina, ktera je velmi
lehky a stabilni nosny material. Na zaklad€ jednotlivych pozadavkl se v ramci celého
vozidla jako akusticky materidl rovnéZz pouzivaji mé&kké, téZké a integralni pény.

(Interni dokumentace spolec¢nosti Borgers CS 2019)

Spolecnost vyrabi Sirokou paletu nejriiznéjSich obkladacich a nosnych dili na bazi
propylatu. Kde v podstat¢ dochazi ke zpevnéni bavinénych a syntetickych
polyesterovych vlaken termoplastickymi pojivy. Mozné jsou rovnéz alternativni
varianty smeési, pouzivajicich lykova, skelnd nebo karbonova vlakna. (Interni

dokumentace spolecnosti Borgers CS 2019)

Vylisky zrecyklovanych materiald a netkané textilie, které se vyuzivaji jak
Vv interiérech, tak i1 v zavazadlovych prostorech slouzi predevsim k odhlu¢néni vozu.
Spole¢nost Borgers CS vyrabi do téméf vSech druhti vozl jako je limuzina, kombi,
kabriolet, doddvka a minibus a také do ndkladnich vozi. (Interni dokumentace

spole¢nosti Borgers CS 2019)

5.5 Cile spole¢nosti

Podniky maji nékolik cilii, které jsou vétSinou spojeny S hlavnim podnikatelskym
planem spolecnosti tj. vyrobou, prodejem zbozi apod. Jednim ze zakladnich cila je

maximalizace zisku. (Tausl Prochazkova a kol. 2015)
Mimo hlavni cile, které byvaji pro vSechny vyrobni spolecnosti podobné, ma spole¢nost
Borgers CS jesté téchto pét vedlejsich cilt:

1. Vzhledem k fluktuaci spole¢nosti, je jednim cilem snaha o udrzeni si stalych
kmenovych zaméstnanci a snaha o zamezeni jejich odchodu
2. Zvysit bezpe€nost prace a sniZit pocet nemoci z povolani

3. Zaméfeni na vyssi kvalitu a méfeni vykonu
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5.6 Mise, Vize

Mise

Mise neboli poslani podniku vyjadiuje prani vedeni, jak by mél byt podnik chipan
Sirokou vefejnosti. Spravné formulovana mise popisuje a ptiblizuje diivod, pro¢ podnik
vlastng vznikl a jaké jsou jeho aktivity. (Srpova, Rehot a kol. 2010, s. 130)

Misi ma spolecnost nasledujici: ,, Usilovat o to, byt naddle nejvyznamnéjsim a
atraktivnim zaméstnavatelem regionu.“ (Interni dokumentace spolecnosti Borgers CS
2019) Tato mise spiSe plati pro personalni oddé¢leni.

Vize

Slovo vize je odvozeno z latinského vyrazu ,,visio“, coz je v piekladu ,,zfizeni* a pokud
se da do kontextu s budoucnosti, mize jednat o jakési proroctvi. Pojem firemni vize

predestira firemni orientaci a jeji dlouhodobé cile. (Srpova, Rehof a kol. 2010)

Spolec¢nost si stanovila vizi, ktera plati do roku 2025 a jeji heslo zni ,, We are the first
choice! “ (Interni dokumentace spolecnosti Borgers CS 2019), coz z ptekladu znamena,
ze se spolecnost chce stat prvni volbou. Svou vizi déle rozsifuje do dalSich 5 oblasti,
které ndm napomahaji 1épe pochopit vyznam této vize.

Obrazek ¢. 4: Rozsifeni vize spolecnosti do péti Casti

Poslani 2025

Zakaznici Zaméstnanci

Spolecnost Majitelé

Partnefi

Ptevzato: Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS, 2019

Jak je z obrazku a znéni vize je patrné, Ze spole¢nost usiluje o to stat se prvni volbou

pro pét klicovych oblasti: zakazniky, zamé&stnance, spole¢nost, majitele a partnery.
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Zakaznici — Zéakaznici si méli spole¢nost vybrat, protoze je specialistou na inovativni

interiérové a akustické systémy a protoze k pozadavkiim zakazniki pfistupuje osobné.

Prostiednictvim svych zavodi a strategickych partnert je spolecnost svym zakaznikiim
k dispozici po celém svété. Jako rodinna firma je jiz vice nez 150 let symbolem pro

udrzitelnost a zodpovédnost.

Zaméstnanci - Jako rostouci firma s udrzitelnym globalnim pasobenim spolecnost
nabizi svym zaméstnancim ndarocné pracovni prostfedi zaloZzené na inovacich a
neustalém zdokonalovani. Na zaklad¢ odbornych znalosti umozituje samostatnou praci
spocivajici v podnikatelském piistupu a vlastni zodpovédnosti a nabizi individualni

moznosti rozvoje.

Partneri - U partnert se spolecnost snazi byt profesiondlni, kompetentni a spolehliva.
Ekonomicky tuspéch a finan¢ni stabilita spole¢nosti umoziluje spolupraci
v dlouhodobém horizontu.

Spolecnost - SpoleCenskou zodpovédnost projevuje tctou k lidem a pfirod¢, stejné tak
jako 1 dlouhodobé udrzitelnym vyuZzivanim zdroji. Dale jako jeden z nejvétSich
zameéstnavatelll regionu se snazi udrzet stabilni pracovni pozice.

Majitelé - Je velmi dilezité mit dobré vztahy s majiteli spolecnosti. A zvlastni

zodpoveédnost souvisejici s rodinnym charakterem firmy se snazi naplnit bezithonnym a

sluSnym chovéanim.
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6 Analyza spole¢nosti

.,V ramci svych podnikatelskych aktivit se musi naucit respektovat své okoli a zajimat se
o jednotlivé prvky okoli. Okoli predstavuje vnéjsi i vnitini faktory, které musi podnik
respektovat. “ (Tausl Prochazkova a kol. 2015, s. 24)

Je velmi dulezité mit zanalyzované prostfedni, ve kterém se podnik nachézi. Je mnoho
moznosti jak to provést naptiklad horizontalni nebo vertikalni analyzou, analyzou 5 sil a

shrnuti ve SWOT analyze.

6.1 PEST analyza

Strategicka PEST analyza zkouma oblasti vnéjStho prostfedi z politického,
ekonomického, socidlniho a technologického pohledu a zjistuje, jaky maji vliv na

konkrétni podnik. (Srpova, Rehot a kol. 2010)

6.1.1 Politické

Politické okoli ovliviiuje podnik pfedev§sim jako souhrn vlivli politickych instituci.
Spolecnost jako dalsi jiné spole¢nosti musi dodrzovat zakony a vyhlasky, které maji

velky vliv na fungovani spole¢nosti. Jedna se o zakonik prace, danovy zakon, apod.

6.1.2 Ekonomické

Spole¢nost je mezinarodni spolecnosti, obchoduje tedy nejen ve vnitrozemi ale i
s okolnimi staty. V soucasné situaci nejvice obchoduje v eurech, z tohoto divodu ji
ovliviiyji kurzové rozdily. Kurz Eura ke dni 16. 4. 2019 ¢ini 25,665 CZK za 1 EUR.
(Ceska narodni banka 2019)

6.1.3 Socialni

Z mésiéni statistické zpravy Ministerstva prace a socidlnich véci ze k 31. 1. 2019
vyplyva, Ze nezaméstnanost v Plzenském kraji je 2,3 %, coz je v zavésu po Praze druha

cwwvr %

nejnizsi nezaméstnanost v Ceské Republice. Konkrétné v Rokycanském okresu je tato

Cvwr

(Ministerstvo prace a socialnich véci 2019)
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Z pruzkumt ufadu prace vyplyva, ze v Rokycanském regionu pocet obyvatel roste a to

z diivodu velké migrace cizich statnich piislugnikt. (Utad prace Ceské republiky, 2019)

6.1.4 Technologické

Vyvoj technologii v automobilovém prumyslu je velmi rozsifeny. Mize poskytnout

velkou strategickou vyhodu a pii spravném pouziti zredukovat néklady spole¢nosti.

Spolecnost aktualné zavadi projekty, které maji za cil odstranéni zastaralych vyrobnich
strojii a planuje investovat do novych robotiza¢nich zafizeni, které by méli zrychlit a

zkvalitnit proces vyroby.

6.2 Porteriv model péti sil

Podle Ketkovského a Vykypéla (2006) je Porteriv pétifaktorovy model konkuren¢niho
prostfedi vychazi z pfedpokladu, ze strategicka pozice spolecnosti plisobici v ur€itém
odvétvi na urCitém trhu je pfedev§im urcovana pusobenim zakladnich péti Ciniteld:

zédkaznici, dodavatelé, substituty, konkurenti stavajici a novy.

6.2.1 Zakaznici

Vliv odbérateld na spolecnost je veliky. V soucasné situaci spole¢nost nejvice vyrabi
pro spolecnost BMW, Audi a Volkswagen. Jelikoz mé spolecnost dlouholetou tradici na
trhu jsou vztahy s témito zakazniky velice Gzké, coz ma své vyhody, ale zaroven i
uskali. Napfiiklad spole¢nost BMW Group uvefejnila na svych strankach, Ze jejich, ze
jejich prodej aut se zvysuje. (BMW Group 2019) To je pro spole¢nost Borgers CS velmi
piiznivé, ale pokud by prodej BMW Group zacal klesat, muze Borgers CS velmi
zasédhnout. Navzdory dobrym vztahlim se zdkazniky, je na spolecnost neustale vyvijen

tlak, na snizeni marzi a zvySovani produktivity, coz mnohdy vede ke snizeni zisku.

6.2.2 Dodavatelé

Dodavatelé na spolecnost maji velky vliv, pfestoze spolecnost vyrabi z velké vétSiny
z recyklovanych materidlli a je tedy tfeba jen mald ¢ast komponentli objednavat u
dodavatelti. Nicméné¢ i tak je spolecnost zavisla na dodavatelich, protoze si nedokaze

v§e vyrobit sama.
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6.2.3 Substituty

S ohledem na velkou tradici v tomto odvétvi a strukturovanou vyrobu se spole¢nost

stava monopolem na trhu a je tedy velmi malo pravdépodobné riziko vzniku substitutu.

6.2.4 Konkurenti

Stavajici konkurenti

Spole¢nost je velmoci ve svém oboru a je téméf jedinou spoleCnosti, ktera vyrabi
odhlu¢néni do automobild. OvSem nejvétsi jeji konkurent je spolecnost IDEAL
Automotive GmbH, ktery ma v Ceské Republice pét pobodek, ale pouze tii pobodky se
stejnou vyrobou jako spole¢nost Borgers CS, takze pro spole¢nost piimim

konkurentem. (IDEAL Automotive 2019)
Novy konkurenti

Vstup novych firem na trh v tomto oboru je velmi naro¢ny az nepravdépodobny. Pro
vstup na tento trh by bylo zapotfebi pfijit s né¢jakym novym pfistupem v oblasti
odhluénéni a netkanych textilii, kterym by si zajistili konkurenéni vyhodu. Spole¢nost

Borgers CS v soucasnosti potencionalnimi konkurenty ohrozena neni.

6.3 Analyza vnitfniho prostiedi

Za vnitini prostiedi spolecnosti miizeme povazovat kulturu spole¢nosti, management,

organiza¢ni strukturu, zaméstnance spolecnosti apod. (Jakubikova 2012)

6.3.1 Kultura spole¢nosti

Kultura spole¢nosti I1ze chapat jako soubor norem, hodnot a zptisobt mysleni, ktery je
charakteristicky pro danou spolecnost. Hlavnimi hodnotami spole¢nosti Borgers CS je
aktivni ochrana zivotniho prostfedi, minimalizace emisi a pouzivani obnovitelnych a

recyklovatelnych materialti ve vyrob¢. (Zasady korektniho chovani 2012)

Firemni kultura spolec¢nosti Borgers CS je tvofena vzajemnou Uctou k hodnotam. K
firemni kultufe patii kvalitni vzdélavani, utvareni pracovniho klimatu, podporujiciho
vykon. Podpora této kultury je zalozena na férovosti a vzajemném respektu, vse je

shrnuto v dokumentu Zasady korektniho chovani. (Zasady korektniho chovani 2012)
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6.3.2 Organizacni struktura

V cele spolecnosti jsou 2 jednatelé (CFO a CEO) a provozni feditel (COOQ), ktefi maji
rozdelené vedeni. Prvni jednatel (CEO) ma pod sebou odd¢leni, zastit'uji servis procesu
vyroby: Kvalita, PME, Vozovy park, Logistika, Dodavatelsky fetézec a IT. Druhy
jednatel (CFO) ma na starosti podplirna oddéleni vyroby: HSE, Persondlni oddéleni,
Controlling, Finan¢ni oddéleni, Energetika, Nakup a Prodej. Provozni feditel ma na
starosti vSechny oddé¢leni, které souvisi pifimo s vyrobou: Vyrobni zdvody, Lean Team a

Udrzba. (Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS 2019)

Kazdy manazer spadd pod jednoho jednatele, kterému reportuje vysledky svého

oddéleni a fesi s nim problémy tykajici se jeho prace.

Spole¢nost ma celozdvodni organizacni struktury, kde jsou zobrazeni zaméstnanci, kteti
pfimo souvisi surCitym zavodem. Z davodi 4 vyrobnich ziavodi a velké
komplikovanosti vedeni ma spolecnost jesSté organiza¢ni struktury podle jednotlivych
oddé¢leni. Z toho vyplyva, ze spole¢nost ma hierarchicky a metodicky zptisob fizeni.

Obrazek €. 5: Organizacni struktura top managementu

CEO

CFO coo
Personalni Zavod o |||
HSE T odéleni Heidek |1 Lean Team Kvalita PME
y . Financni Zavod ey o . z o
Controling oddéleni Volduchy || | Udrzba Vozovy park —— Logistika
= Zavod Dodavatelsky
‘getil 1 N - YL
Energetika alkup Rokycany Fetézec 1T
Prodej —

Zdroj: Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS, 2019

Zpracoval: Marta Susterova, 2019

Zaméstnance dale délime na ,,White Collars®, ,,.Blue Collars Indirect” a ,,.Blue Collars
Direct®.
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»White Collars / Bilé limecky” jsou zpravidla vSechny podpurné funkce, dale
zamé&stnanci na pozici: manazer zavodu, vyroby, udrzby, logistiky, kvality a vedouci

vyrobniho tseku, udrzby, kvality.

»Blue Collars Indirect / Modré limecky nepifimé* jsou zaméstnanci na pozici vyrobni

piedak, predak skladu, operator logistiky, udrzbar, operator kvality apod.

»Blue Collars Direct / Modré limecky pfimé* jsou operatoti vyroby. (Mzdovy ptedpis
2017)

6.3.3 Zaméstnanci

Spole¢nost ma ke dni 1. 2. 2019 celkem 2 461 zaméstnancti. Nasledujici graf se sklada
ze dvou prstentl, vnitini prstenec zobrazuje poéty zaméstnancu ve tiech skupinach
avnéjsi prstenec jejich procentni zastoupeni ve spolecnosti. (Interni dokumentace

spole€nosti Borgers CS 2019)

Ve skupiné Blue Collars Direct spolecnost zaméstnava celkem 1 584 zaméstnancti. Ve
skupin¢ Blue Collars Indirect 579 zaméstnanci a ve skupiné White Collars 298
zaméstnancl. Z grafu je ziejmé, ze 64 % zaméstnancl spolecnosti pracuje na pozici
operator vyroby. 24 % zaméstnancl je ve skuping, kterd pfimo souvisi s vyrobou.
A pouze 12 % zaméstnanct tvoii podpiirnou funkci.

Obrazek €. 6: RozloZeni zaméstnancii ve spolecnosti

M Blue Collars Direct
M Blue Collars Indirect

White Collars

Zdroj: Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS, 2019

Zpracoval: Marta Susterova, 2019
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6.4 SWOT analyza

SWOT analyza se zabyva vnéjSim prostiedim, vnitinim prostfedim a vSechny tyto
aspekty jsou zaneseny do tabulky a jsou tedy pfehlednéjSim zpracovanim piedchozich
analyz. Z pohledu vnéjsiho prostiedi se zamétuje na piilezitosti a hrozby a z pohledu
vnitiniho prostiedi se zamétuje na silné stranky slabé stranky spole¢nosti. Poté navrhuje
rizné kombinace, které ndm pomdhaji nastavit strategie spolecnosti. (Tausl
Prochazkova a kol. 2015)

Tabulka ¢. 1: SWOT analyza spole¢nosti BORGERS CS

*  ZkuSenosti a znalosti zaméstnanct.
* Vyvazené zékaznické portfolio.
* Rodinnd spolecnost.

Silné

stranky

* Neustélé trendy smérem k leh¢imu materialu.
PiileZitosti |* Vyznamné prekazky pii vstupu konkurence na trh.
* Vystavba nové skladové haly.

* Nizké marze.
* Vysoka zévislost na zdkaznicich a dodavatelich.
Slabé *  V¢tsi zavislost na logistickych poskytovatelich.

stranky » Kapacita prostoru ve spole¢nosti omezuje budouci rust a brani zlepSovani

provozni G¢innosti.
* Velikost firmy za¢ina byt nedostatecna.

snizeni zisku.
» ZvySovani tlaka na naklady prace.
Hrozby vy yPp
k fizeni.
* Nizka pracovni nezaméstnanost.

Zdroj: Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS, 2019

Zpracoval: Marta Susterova, 2019

Spole¢nost mezi svymi silnymi strankami ma zkuSenosti a znalosti tym1, proto jsou pro
né lidé v téchto tymech kliGovymi zaméstnanci. Aby si spole¢nost udrzela tuto silnou
stranku, je tfeba zajistit, aby tito zaméstnanci nechtéli ze spolecnosti odejit. Toho
mohou dosahnout pomoci stimulace jejich potfeb a timto se zabyva predevSim

motivacni program spole¢nosti.
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7 Analyza motiva¢niho programu spole¢nosti

Spole¢nost v soucasné situaci nema zadny souhrnny dokument s ndzvem motivacni
program, ma vSak vice dil¢ich dokumentl a to: Zasady korektniho chovani, Mzdovy

predpis, Benefity, Kolektivni smlouvu, Firemni hodnoty a Pracovni fad.

7.1 Vedeni lidi

V dokumentu Zasady korektniho chovani je ¢ast o vedeni zaméstnancti a spoluprace
uvedeno, jakym zplisobem by se mélo se zaméstnanci nakladat. Je zde uvedeno, Ze
vedoucim by mél byt vzorem pro své podiizené, davat svym podiizenym divéru a
delegovat jim ukoly v takové mife, jak je jen mozné a tim jim prokazovat divéru.
Vedouci pracovnici maji podporovat a komunikovat se svymi podiizenym. (Zasady

korektniho chovani 2012)

Povinnost obou stran je se vzajemné informovat o ptisluSnych tématech souvisejicich
s praci v takové mife, aby byli schopni jednat a Cinit na zaklad¢ téchto informaci
patiiéna rozhodnuti. Ukolem vedouciho je zajistit, aby tato komunikace byla spravné

nastavena a nevznikal Zadny problém. (Zasady korektniho chovani 2012)

7.2 Komunikace a informovanost

Komunikace je povazovana za velmi dilezitou a spole¢nost Borgers CS vyuziva
nékolik komunikaénich kanali napt. face to face meetingy, porady, komunikacni zony,

e-mailovou komunikaci apod.
Komunikace od vedeni spolecnosti

Pokud se jedna o komunikaci, ktera je mifena od vedeni (jednateld) do vnitiku
spole€nosti, je vyuZita primarné e-mailovda komunikace. V ptipad¢é potieby sdéleni
zmén, zavedeni novinek, nebo zajimavosti, se vyuziva fizena komunikace. Veskeré
informace, které jsou komunikované vSem zaméstnanciim, plynou pies personalni
oddéleni. Konkrétné pies specialistku na komunikaci, ktera informaci srozumitelné
zpracuje a upravi ji do spravného formatu. Komunikacni dokument pak posle na

schvéleni a po schvéleni je komunikace odesldna v§em ve spolecnosti.
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Zaméstnanci ve skupiné Blue Collars Direct nemaji sluzebni e-maily, z toho duvodu

jsou informace z e-mailu vytistény a povéseny do komunikaénich zon na nasténky.
Porady

Kazdé oddéleni, tym nebo zdvod ma své vlastni porady. Na poradach se ucastni
manazeil a jejich podfizeni a z velké casti probihaji informacni formou. ManaZer
informuje, nebo zadava ukoly. U vétSiny porad byva prostor pro volnou diskuzi, pii
které se proberou dilezité informace ohledné chodu spolec¢nosti, je zde prostor pro
vyjadieni kazdého ucastnika porady. Kazdé pond¢li se kona také velka porada celého
top managementu piimo s jednateli a feSi se zde strategické zaleZitosti tykajici se

fungovani spolecnosti. (Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS 2019)
Personalni informace

Informace z personalniho odd¢€leni jsou poskytovany také fizenou komunikace, nebo je
Ize komunikovat prosttednictvim mzdového oddé€leni. Jako komunikac¢ni kanal se
pouzivaji obalky se mzdovymi paskami, které si zaméstnanci, kazdy mésic piebiraji.
V tomto piipadé je témeéf sto procentni jistota, Ze se informace dostanou kazdému
zamé&stnanci. Z pravidla se jedna o informace tykajici se nabidek novych benefiti nebo
upraveni pravidel pro ziskavani soucasnych apod. (Interni dokumentace spoleCnosti

Borgers CS 2019)
Face to face meetingy

Kazdy manazer ma jednou vtydnu prostor na face to face meeting s jednateli
spolecnosti, zZ pravidla tento ¢as manazeti vyuzivaji pro konzultaci dalSich pracovnich
postupii a piipadné projednani navrhi na zlepSeni apod. (Interni dokumentace

spole¢nosti Borgers CS 2019)
Komunikace mezi zaméstnanci

Pro snazsi komunikaci v jednotlivych oddélenich a mezi nimi jsou vytvofené skupinové
e-mailové adresy. ZjednoduSuje to praci v hleddni vSech clenii oddéleni, pti snaze ho
informovat. Také se pak nemuize stat, ze by informace n¢kdo z oddéleni nedostal a byl

tak znevyhodnény pted ostatnimi. (Interni dokumentace spolecnosti Borgers CS 2019)
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7.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani je ve spoleCnosti fizeno managementem a zajiStovani personalnim
oddé€lenim. Je presné dané jakymi Skolenimi ¢i pohovory musi zaméstnanec projit od

jeho nastupu po jeho odchod.
Vstupni Skoleni

Kazdy zaméstnanec pii vstupu do spolecnosti projde vstupnim Skolenim. Jedna se o
bali¢ek Skoleni, které vede k zjednoduseni nastupu zaméstnance do prace. Skoleni

obsahuje:

1. Obecné informace o spole¢nosti

2. Skoleni o bezpe&nosti prace a pozarni ochrané

3. Skolent fidi¢h referentt

4. Nastupni dokumenty, foceni a predstaveni v kancelarich

Spole¢nost se primarné zaméfuje na dodrzovani zékonnych Skoleni, které jsou
pracovniho poméru plan zaskoleni (Induction plan), jehoz plnéni je rozdéleno na
Casové useky (1-3 mésice). Kazdy adaptacni proces by mél byt pribézné kontrolovan
nadfizenym spolecné s personalnim oddélenim na mési¢ni bazi. (Interni dokumentace

spole¢nosti Borgers CS 2019)
Tréninkovy plan

Na koordinaci $koleni je vytvotfeny tréninkovy plan, ve kterém jsou zanesena vSechna
planovana a realizovana Skoleni a to véetn€ zakonnych Skoleni. V tomto planu jsou také
zaneseny celkové naklady za probéhla skoleni a jeho pfinosy, dle hodnoceni Gi¢astnikd a

pozdéji 1 jejich nadiizenych. (Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS 2019)

Z realizovanych skoleni v tréninkového za rok 2017 vyplynulo, Ze bylo proSkoleno
celkem 1 123 zaméstnanci v zakonnych Skolenich a nejcastéji se jednalo o skoleni
fidict motorovych voziki, kde bylo proskoleno celkem 583 zaméstnancti. Za rok 2018
bylo proSkoleno celkem 1 157 zaméstnancii v zakonnych Skolenich. Jednalo se
zejména O periodické  Skoleni fidi€¢h manipulacnich  vozikidi, kterym proslo

celkem 536 zaméstnanct. Dale pak jsou velmi Cetnd skoleni jetabnikl, vazaclu a
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Skoleni obsluhy kloubovych pracovnich plosin. (Interni dokumentace spole¢nosti

Borgers CS 2019)

Kromé zdkonnych Skoleni maji vedouci pracovnici také moznost si zazadat o Skoleni,
kterd nejsou ze zakona povinna, nicméné¢ maji n¢jaky pozitivni vliv na fungovani
zaméstnance v praci. Jednd se napiiklad o Skoleni na zakonik prace, na nové
technologie, SAP, MS Excel a podobné. Vedouci pracovnik si musi vyplnit zadost,
kterou musi nechat schvalit vedenim spole¢nosti, poté je Zadost odeslana na persondlni

oddgleni, které skoleni zajisti. (Interni dokumentace spolecnosti Borgers CS 2019)

Za rok 2017 bylo proskoleno celkem 787 zaméstnancli na Skolenich, jejiZz proSkoleni
neni uloZzeno zakonem. Témér nejvice Skoleni bylo na Profylax, kterého se ucastnilo
témeét 100 zaméstnancl. Déle pak probéhla Skoleni na Leadership lab, kde bylo

proskoleno 40 zaméstnancti. (Interni dokumentace spolecnosti Borgers CS 2019)

Za rok 2018 bylo provedeno celkem 84 skoleni, ktera nejsou uloZena zakonem,
nejcastéjsi bylo skoleni na IATF 16949, coz je nova norma, ktera specifikuje pozadavky
na Systém managementu kvality pro automobilovy primysl. Dal$im nejcetnéjSim
Skolenim bylo Skoleni internich auditord. (Interni dokumentace spolec¢nosti Borgers CS

2019)

Spolecnost také nabizi jazykové kurzy, kterych za rok 2017 prob&hlo 577 a za rok 2018
jich bylo provedeno pouze 440, na které¢ opakované chodilo celkem 64 zaméstnancd.

(Interni dokumentace spolecnosti Borgers CS 2019)

Celkové naklady na vSechna Skoleni za rok 2017 byly ve vys$i 5.166.000 K¢ a za rok
2018 ¢inili celkem 3.671.000 K¢. (Interni dokumentace spoleénosti Borgers CS 2019)

Hodnoceni $koleni

Po kazdém Skoleni je zaméstnanciim poslan formulat na hodnoceni Skoleni. O mésic
pozdéji je poslan formulaf nadiizenému ucCastnika Skoleni, ktery ma zhodnotit, zda
pozoruje néjaké zmény v praci zameéstnance od doby $koleni. VSechny tyto informace
jsou zaneseny V tréninkovém planu. Na zaklad¢é celkového hodnoceni, personalni
odd¢leni posoudi efektivnost Skoleni a zvazi vyclenéni Skoleni z tréninkového katalogu.

(Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS 2019)
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Hodnotici pohovor

V pribéhu pracovniho poméru zaméstnance ma vedouci povinnost jednou za rok
provést hodnoceni zaméstnance, tedy hodnotici pohovor. Jednd se o strukturovany
pohovor, jehoz podkladem je dotaznik, ktery musi zaméstnanci sami vyplnit. Blize je
tento pohovor vysvétlen v ¢asti Hodnoceni zaméstnanct. (Interni dokumentace

spolecnosti Borgers CS 2019)
Vystupni pohovor

Poslednim pohovorem, kterym zaméstnanec projde pti kazdém dobrovolném odchodu
ze spolecnosti je tzv. vystupni pohovor. Ten se déla s kazdym zaméstnancem, ktery
podal vypovéd’ a slouzi k zjisténi podrobnosti o diivodech odchodu, které se pozdéji

blize zkoumaji. (Interni dokumentace spolecnosti Borgers CS 2019)

7.4 Politika odménovani

Politika odménovani u zaméstnavatele vychazi ze strategie, jejimz zakladnim ukolem
je:

1. Podporovat dosazeni cili spole¢nosti.

2. Piispét k vytvofeni konkurenceschopné organizace, kde dochdzi k postupnému
zvySovani produktivity prace pii souasném udrZeni nakladd.

Byt v souladu s pravnimi normami, vnitini politikou a celkové kulturou spole¢nosti.
Pomoci piivést do spolecnosti kvalitni a schopné zaméstnance.

Stabilizovat stavajici zaméstnance a motivovat je k dosaZeni co nejlepSich vysledkd.

o o > w

Byt co moZna nejvice transparentni, spravedliva a objektivni, aby mohla byt plné
akceptovana zaméstnanci. (Mzdovy piedpis 2017)

7.4.1 Mzda a jeji slozky

Pro zaméstnance (White Collars) s pracovni dobou rovnomérné rozvrzenou na pracovni

dny je mzda (fixni 1 variabilni slozka) zdsadn¢ sjednana v dohod¢€ o mzdg.

Pro zaméstnance s nerovnomérné rozvrzenou pracovni dobou do dvou- az ¢tyf smén

(Blue Collars Indirect), a pro ostatni zaméstnance s pracovni dobou odpovidajici
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stanovené¢ sménnosti (Blue Collars Direct) je mzda stanovena jednostranné

zaméstnavatelem, tedy mzdovym vymérem. (Mzdovy ptedpis 2017)

Kazdy zaméstnanec ma vytvofeny popis pracovni pozice, ktery mad podepsany a
zalozeny ve své slozce. Dle popisu pracovni pozice je zafazen do tzv. levelu, ktery je
vymezeny platovym rozmezim. Tento level odpovida urovni pozadovanych kompetenci
k vykonu pozice. Vtomto rozmezi by se mél tedy vramci své pracovni pozice

pohybovat. (Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS 2019)
Soucésti klasické mzdy jsou také rtizné ptiplatky, spole¢nost Borgers CS ma tyto:

e Priplatky a odména za pracovni pohotovost

e Priplatek za praci v noci a praci prescas

e Priplatek za praci v sobotu a v ned¢li

e Piiplatek za praci ve svatek

e Piiplatek za praci ve ztizeném pracovni prostiedi
e Priplatek za ¢lenstvi v preventivni pozarni hlidce
e Odména za pracovni pohotovost

e Priiplatek za praci v nepietrzitém provozu

e Priplatek za préaci odpoledne (Mzdovy piedpis 2017)

7.4.2 Benefity

Velmi oblibenou ¢asti odménovani jsou v soucasnosti zaméstnanecké benefity,
nasledujici vycet reprezentuje ¢ast benefitlh spole¢nosti Borgers CS, které jsou vypsané

v dokumentu Benefity:

e Benefit na dojizdéni

e Dochazkovy benefit

e Benefit pfi pracovnim vyroci

e Benefit pfi narozeni ditéte

e Benefit pfi uzavieni siatku

e Benefit za doporuceni nového zaméstnance

e Multi-sport karticka (Benefity 2017)
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7.5 Hodnoceni zaméstnancu

Spole¢nosti  Borgers CS vyuziva pro hodnoceni a motivaci zaméstnance
standardizovany nastroj zaméfeny na celkové hodnoceni vykonu. Zakladnim prvkem
tohoto nastroje je hodnotici pohovor. V prvni fazi provede zaméstnanec sebehodnoceni
svého vykonu a poté jej predlozi svému pfimému nadifizenému. K tomuto ucelu je

vytvofeny a zaevidovany formulaf, ktery je rozdéleny na dvé ¢asti.
Prvni ¢ast se sklada celkem z péti otevienych otazek:

1. Cose Vam v uplynulych 12 mésicich podatilo?

2. 'V Cem navrhujete zlepsit Vas dosavadni vykon?

3. Jak a kam chcete smétovat osobni kariéru ve spolecnosti?

4. Na co by se mél zaméstnavatel zaméfit, abyste mohl dosahovat jesté lepSich
vysledkii?

5. Které¢ vase schopnosti a dovednosti nejsou v soucasnosti vyuzity a proc? (Interni

dokumentace spole¢nosti Borgers CS 2019)
Na tyto otazky musi opovédét a pak prechazi na druhou cast, kterd je rozdélena na pét
oblasti, ve kterych se musi zaméstnanec zhodnotit.

Odborné znalosti a dovednosti

Osobni ptredpoklady pro odvadéni kvalitni prace

1

2

3. Spoluprace a tymova prace

4. Odpovédnost za zavazky a spolehlivost
5

Tvoftivost a ndpaditost (Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS 2019)

Pod kazdou oblasti je né¢kolik pojmu, které zaméstnanec ohodnoti pomoci bodovaci

metody, kterd je ndzorna a snadno uchopitelnd pro tak velkou spolecnost.

Po vyplnéni obou c¢asti formulafe, nasleduje face to face pohovor s nadiizenym.
Zakladem tohoto pohovoru je zjistit, jak se zaméstnanec ve spolec¢nosti citi, jak vidi
svou kariéru do budoucna apod. Také slouzi k nastaveni jednotlivych ocekéavani, jak ze

strany zamé&stnance, tak ze strany vedouciho.

Zaroven vedouci poda zaméstnanci zpétnou vazbu a maji moznost probrat, piipadné

problémy. (Interni dokumentace spolecnosti Borgers CS 2019)
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7.6 Shrnuti analyzy motiva¢niho programu

Spole¢nost Borgers CS nema motiva¢ni program jako uceleny dokument, proto byly
vySe zanalyzovany pouze dil¢i dokumenty, které by se dali motiva¢niho programu

zahrnout.

Vedeni je upraveno v dokumentu Zasady korektniho chovani, ve kterém je vedeni lidi
vénovan kratky odstavec. Komunikace ve spole¢nosti probiha pomoci nékolika kanala

face to face meetingy, porady, komunika¢ni zony, e-mailovou komunikaci apod.

Naklady a pocet skoleni a tréninkti ve spolecnosti se v roce 2018 velmi snizily oproti

roku predeslému.

Pocet proskolenych zaméstnanci kles o 806 a celkové naklady se snizily
0 1.495.000 Kc¢. Politika odménovani je uvedena ve Mzdovém piedpisu a Benefitech.
V nasledujici tabulce jsou jednotlivé benefity a ndklady na jejich realizaci.

Tabulka €. 2: Naklady na jednotlivé bonusy za 2 roky. (v K¢)

Benefity Rok 2017 Rok 2018
Benefit na dojizdéni 18.161.099 16.603.101
Dochazkovy benefit 44.541.000 47.239.430
Benefit pfi pracovnim vyro¢i | 4.130.000 3.320.000
Penzijni ptipojisténi - 2.342.000
Multi-sport karticka 2.603.900 3.070.000
Prispévek na stravovani 14.720.540 13.280.626

Zdroj: Interni dokumentace spole¢nosti Borgers CS, 2019

Zpracoval: Marta Susterova, 2019

Z tabulky je patrné, ze naklady na benefit na dojizdéni klesy o vice nez 2.000.000 K¢ a
to pfi nezméneénych pravidlech pro jeho ziskani. Oproti tomu naklady na dochazkovy
benefit vzrostli o 2.698.430 K¢. Naklady na benefit pfi pracovnim vyroci klesly o
810.000 K¢&. Penzijni ptipojisténi bylo zavedeno az v roce 2018 a z toho divoda chybi
zdznam za rok 2017. Pocet multi-sport karti¢ek oproti predeslému roku vzrostl a tmérné
vzrostly i naklady. Naklady na piispévek na stravovani klesly o 1.439.914 K¢. Benefity,

které jsou zanesené v ptredchozi tabulce, budou zkoumany v dotaznikovém Setfen.
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8 Dotaznikové Setreni

Pomoci dil¢ich internich dokumentti se podafilo zjistit, jak je nastavena politika
odménovani, systém komunikace apod. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak
toto nastaveni vnimaji samotni zaméstnanci. Zda se skutecné dodrZzuji nastavené
procesy a jak hodnoti jejich funk¢énost. Dale pak zaméstnanci méli posoudit nékteré
benefity spole€nosti, schopnosti svého nadfizen¢ho, vztahy na pracovisti a pracovni

podminky.

Z divodu obsahlosti tdzanych informaci byl dotaznik rozdélen do n¢kolika dil¢ich ¢asti,

ve kterych jsou otazky tykajici se urcité oblasti:

- Obecné informace, kde jsou obsadhle tfi zakladni otdzky na informace tykajici se
piimo zaméstnance.

- Spokojenost se spolecnosti, v této ¢asti mohli zaméstnanci v jedné rozvinuté otazce
hodnotit pfevazné celkovou spokojenost se spolecnosti jako zaméstnavatelem.

- Motivace, tato ¢ast je nejobsahlejsi z celého dotazniku, obsahuje celkem pét otazek,
ve kterych zaméstnanci hodnotili jednotlivé polozky odmeénovani v zavislosti na
tom, jak moc je motivuji apod.

- Komunikace, zde mohli zaméstnanci ohodnotit ve dvou otazkach, v jaké mife se
jim dostavaji informace a také méli moznost uvést, kdy naposledy je nékdo
pochvalil.

- Vzdélavani a rozvoj, Vtéto Casti zaméstnanci hodnoti pomoci jedné otazky
vzdélavaci program a jeho soucasti.

- Vztahy na pracovisti, tato ¢ast slouzi ke zhodnoceni atmosféry na pracovisti a
vztahu s nadfizenym, také k ohodnoceni schopnosti pifimého nadiizeného a je
sloZena ze Ctyf otazek.

- Pracovni podminky, zde zaméstnanci hodnotili ve dvou otazkach, jak jsou
spokojeni s vybavenim a pracovnimi pomickami, které spole¢nost poskytuje.

- Obecné, je posledni ¢ast dotaznikt a ¢ita pouze jednu otazku, kde méli respondenti
prostor pro vyjadfeni postoji a ndzorli respondentli na motivaéni program

spole¢nosti.
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Dotaznik se sklada celkem z devatenacti otazek, z toho devét otazek je uzavienych, v
sedmi otazkach zaméstnanci hodnotili pomoci bodovaci Skaly, dvé otazky jsou oteviené
a u jedné otazky hodnotili jednotlivé polozky zndmkami jako ve Skole. Cely dotaznik je

vloZen v ptiloze B.

Zkoumani bylo zaméfeno hlavné na specifickou skupinu pracovniki tzv. White Collars.
V soucasné dobé ma spolecnost celkem 298 zaméstnancl v této skupiné, jako vzorek
bylo vybrano 100 zaméstnanct, kteii dotaznik vyplnili. Na dotazniku je sepsdno uvodni

sd€leni a pod nim se nachézi podpis jednoho z jednateld.

Nasledné vyhodnoceni je provedeno postupné podle potadi otdzek v dotazniku. Pro
ptehlednost a jednoduchost interpretace vysledkil jsou pfilozeny grafy nebo tabulky.

Podrobné vysledky ke kazdé otazce jsou pak pfilozeny Vv pfiloze B.

8.1 Obecné informace

Tato ¢ast slouzi pro zjisténi bibliografickych udajt o respondentovi.

Otazka ¢.. 1: se tykala pohlavi.

Otazka €. 2: druha otazka se tykala véku.

Otazka €. 3: posledni otazka v této Casti se tykala délky zaméstnani ve spolecnosti.

Setieni se zacastnilo celkem 100 zaméstnanctl z toho 56 Zen a 44 muzi. Celkem 44 %
respondenti bylo ve veékové skupiné 25-40 let a nejvice tdzanych zaméstnanci ve

spole¢nosti pracuje jeden az pét let tj. 58 %.

8.2 Spokojenost se spole¢nosti

V této Casti je pouze jedna otdzka, ktera je ale rozd€lena na dil¢i tvrzeni, kterd méli

respondenti ohodnotit.

Otazka ¢. 4: V nasledujici tabulce zakrouzkujte tvrzeni, dle toho jak moc se s nim

ZtotoZiujete.

V nésledujici tabulce jsou vysledky hodnoceni a jednotliva tvrzeni:
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Tabulka ¢. 3: Pét tvrzeni a jejich ohodnoceni (v poctech zaméstnancii)

Tvrzeni ANO | Spise | Spise | NE
Ano Ne

Se svym zaméstnanim jsem celkové spokojeny/a. | 38 56 6 0

Kdybych si mél/a znova vybirat praci, zvolil/a | 13 59 23 5

bych stejnou spole¢nost.

Spole¢nost mi umoziuje vést vyrovnany zivot. 37 51 11 1

Jsem loajalni, jsem ochoten/a plnit zavazky ve | 77 15 5) 3

prospéch spolecnosti.

Jsem hrdy, Ze mohu pracovat pro tuto spolecnost. | 13 66 18 3

Zpracoval: Marta Susterova, 2019

Celkové vysledky hodnoceni spole¢nosti vysli spiSe pozitivné. Vylozené negativni
zpétnou vazbu na jednotlivd tvrzeni uvedl jen jeden zameéstnanec. U ostatnich
zaméstnancl se nazory liSily. Na patém tvrzeni, tykajici se loajality, se shodlo nejvice
zamg&stnancu a to celkem 77 %. Velmi negativné hodnotili zaméstnanci druhé tvrzeni,
kde celkem 28 % zaméstnanct uvedlo, ze by si znovu spole¢nost Borgers CS spiSe nebo

vubec nevybrali.

8.3 Motivace

V Casti motivace zaméstnanci hodnotili pfevazné spokojenost s jejich ohodnocenim at’
uz financnim nebo nefinanénim. Také méli moznost posoudit, jaké benefity jsou pro né
uzite¢né. Na konci této casti méli moznost se zamyslet, co by je mohlo motivovat a

firma jim to neposkytuje.

Otazka ¢. 5: Ohodnot’te nasledujici polozky podle toho, jak vas motivuji. (1 —
nejvice motivujici azZ 3 — nejméné motivujici)

V této otazce zaméstnanci hodnotili polozky: finan¢ni ohodnoceni, nepenézni odmény,
home-office, moznost kariérniho ristu, odpovédnost za vykonanou praci, osobni rozvoj,
pochvalu a uznani, pfijemné pracovni prostiedi, pfilezitost ke vzdélani, pruznou
pracovni dobu, vybaveni ve spolecnosti, vztah s nadiizenym a kolegy, work-life balance

a zaméstnanecké akce.

53



Na kazdou z téchto polozek méli moznost reagovat a poznacit na tiibodové $kale, jak
moc je dana polozka motivuje. V nasledujicim grafu je mozné vidét, jak zaméstnanci

hodnotili jednotlivé polozky.

Obrazek ¢. 7: Hodnoceni motivacniho vlivu jednotlivych polozek (v poctech
zamestnancll)
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Zpracoval: Marta Susterové, 2019

Z celkového hodnoceni se nejvice zaméstnanct tj. 78 % shodlo, Ze je velmi motivujici
pruzna pracovni doba, dale pak 66 % zaméstnancli uvedlo financni odmény a 52 %

zamé&stnanct uvedlo home-office, dobré vztahy na pracovisti a work-life balace.

Nejméné motivujici polozkou, kterou uvedlo celkem 42 % zaméstnancl, jsou

zaméstnanecké akce.
Otazka €. 6: Je ve spolecnosti néco, co vas demotivuje?

Na tuto otazku mohli odpovédét ano nebo ne a u poli¢ka ano mohli ale konkrétné

vyplnit, co je demotivuje.

Celkem 54 % zaméstnanci odpovédélo, Ze ve spoleCnosti neni nic, co by je
demotivovalo, zbylych 46 % procent uvadélo velmi podobné diivody demotivace, které

byly rozdéleny do 6 skupin, které jsou sepsané v nasledujici tabulce.
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Tabulka ¢. 4: Nazory zaméstnancti a pocty jejich uvedeni (v poctech zaméstnancit)

Demotivatory Pocet zaméstnanct

Zastaralé postupy, procesy a zkostnatélost 20

Nespravedlnost a rozdilné pfistupy k odménovani

Préce, ktera neptinasi zadné vysledky

Komunikace a zpétna vazba od vedeni

Financni situace podniku a nejasna budoucnost

Al b~ & O 0

Nemoznost kariérniho rustu

Zpracoval: Marta Susterova, 2019

Z davodu dlouhé historie spolecnosti, jejiho dlouhého setrvani na trhu a ohlasi
zaméstnancl, je ziejmé, Ze ma zastaralé nékteré systémy a postupy. Tento demotivator
uvedlo celkem 20 zaméstnancli a 8 zaméstnanct se shodlo v tom, Ze spole¢nost ma

rizné pristupy k odménovani.
Otazka €. 7: Oznacte u kazdé polozky benefitu, jak moc je pro vas uzitecna.

Zaméstnanci mohli ohodnotit benefit na dojizdéni, dochazkovy benefit, benefit pfi

pracovnim vyro€i, penzijni piipojisténi, multi-sport karticku a prispévek na stravovani.

Tyto jednotlivé polozky jsou nakladové vy¢isleny za posledni dva roky ve shrnuti
analyzy motiva¢niho programu.

Nasledujici graf ukazuje reakce zaméstnanci na jednotlivé benefity. Je nutno
stoprocentni dochazku, na ¢emz se shodlo 72 % respondentt. Dobré ohlasy ma také
multi-sport Kkarti¢ka, kterou vitaji hlavné mlad$i zaméstnanci, jeji dulezitost
ohodnotilo celkem 40 zaméstnancti a z toho 15 % zaméstnanci bylo ve véku 18-25 a 20
% ve veéku 26-40. OvSem na ostatni benefity jsou nazory rozdilné. Benefit pri
pracovnim vyro¢i hodnotili kladn€ pfevazné zaméstnanci, ktefi jsou ve spolecnosti
vice nez 1-5 let a vice. Celkem 52 % zaméstnancli na n€j nema narok, nebo je pro né
nedilezity. U penzijniho pripojiSténi byly také rizné ohlasy, 28 % zaméstnanch

odpovidalo, Ze je pro né€ benefit velmi dilezity a stejné procento uvedlo, Ze jej nepobira.
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Obrazek ¢. 8: Hodnoceni jednotlivych benefitli zaméstnanci (v poctech zaméstnanct)
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Zpracoval: Marta Susterova, 2019

Otazka ¢. 8: VypiSte prosim, co by spoleénost méla zavést, abyste se citil/a vice

motivovan/a?

Tato otazka je oteviena, takze zamé&stnanci méli prostor pro vypsani naméti, které by
zlepSeni jejich motivaci. Polovina tedy 50 zaméstnancti nechala tuto otazku bez

odpovédi, druhé polovina pak uvedla hned n€kolik ndmétd na zlepSeni.

Nejvice zaméstnanct 18 % se shodlo, Ze by je vice motivovalo, kdy na konci kazdého
roku dostali 13. plat, n¢jaké vano¢ni prémie nebo jednorazové odmény. Podobné jako
vV otdzce Cislo Sest byla 14x zminéna spravedlnost odméiovani. Déle uz nizZSim
pocetnim zastoupeni uvadéli zaméstnanci: zlepSeni kvality jidel v kantynach, zlepSeni
toku informaci a =zlepSeni komunikace ve spoleCnosti, inovace v procesech a

V neposledni fadé kvalitu vzdélavaciho systému.

Otazka ¢. 9: Jste celkové spokojen/a se zavedenym systémem motivovani a

odménovani? Na toto otazku byla moZnost odpovédet ano, spise ano, spise ne a ne.

Z odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze 20 % zaméstnanci je naprosto spokojeno Se
systémem motivovani a odménovani a spiSe spokojenych zaméstnancti je celkem 44%,

také ale 34 % zamé&stnanct je spiSe az zcela nespokojeno.
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8.4 Komunikace

Otazka €. 10: Ohodnotte, zda se vam tyto informace dostavaji v dostate¢né mire.

V tabulce mohli zaméstnanci odhodnotit zda se jim dostavaji informace o jejich vykonu
a vysledcich, o o¢ekavanich jejich nadfizeného, o zménach ve spole€nosti, o novinkach

a cilech spole¢nosti a 0 zménach personalu ve spole¢nosti.

Ohledné¢ informaci od nadfizeného, jeho o¢ekavanich a zpétné vazbé jsou zaméstnanci
dostate¢né informovani, celkem 88 % uvedlo ano, nebo spiSe ano. Mén¢ informaci pak
k zaméstnanciim pronikd o zménach ve spolecnosti, novinkach a jejich cilech, kde se
citi informovano 70 %. A nejméné informovani se zaméstnanci citi v oblasti
persondlnich zmén, kde celkem 40 % respondentii uvedlo, Ze se k nim informace spise

nebo viibec nedostavaji.
V ramci komunikace je posledni otdzka mifena na zpétnou vazbu.
Otazka ¢. 11: Pochvalil vas nékdo v posledni dobé za dobi'e odvedenou praci?

Odpovédi, na tuto otazku pokazuji na to, jak jsou zaméstnanci chvaleni ve své praci.
90 % respondentt odpovédélo, ze byli pochvaleni v posledni dobé miniméalné jednou za
dobie odvedenou praci. 10 zaméstnanct odpovédélo, ze v posledni dobé nebyli
pochvaleni viibec. 6 zaméstnanci ze sta, ktefi uvedli v paté otazce pochvalu a uznani
jako velmi motivujici, odpoveédé€li na tuto otazku, Ze je nikdo v posledni dobé viibec

nepochvalil za dobie odvedenou praci.

8.5 Vzdélavani a rozvoj

Otazka €. 12: Zhodnot’te, zda souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi.
V nésledujici tabulce je ndzorny ptehled Ctyt tvrzeni a jejich nasledné hodnoceni.

Na tvrzeni ¢islo jedna odpovédélo 89 % zaméstnancii, kladn€, 11 % uvedlo, ze nemaji
moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti. Druhé tvrzeni ohodnotilo 82 %
zaméstnancu kladné€, ovSem 5 zaméstnancti uvedlo, Ze tvrzeni neni pravdivé viibec a 13
zaméstnancl uvedlo, Ze spiSe neni. U tfetiho tvrzeni se ndzory zaméstnanci hodné
lisily, 33 % zaméstnancli odpoveédélo, ze spiSe souhlasi, 29 % uvedlo, Ze spiSe

nesouhlasi, 27 % uvedlo, ze naprosto souhlasi a 11 % uvedlo naprosty nesouhlas.
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U posledniho tvrzeni opét pfevladal souhlas, pouze 23 % zaméstnancl uvedlo, Ze spiSe
nesouhlasi a 5 % Ze nesouhlasi viibec

Tabulka &. 5: Ctyfi tvrzeni a jejich ohodnoceni (v poétech zaméstnancii)

Tvrzeni ano spise ano spiSe ne | ne
Mam moznost rozvijet své schopnosti a | 31 58 11 0
dovednosti.

Spole¢nost podporuje mou snahu umét | 25 57 13 5
vse, co je k mé préci tfeba.

Skoleni, kterymi jsem prosel/prosla byla | 27 33 29 11
dostacujici k mé praci.

Mate pocit, ze jsou 1 vasi kolegové | 23 49 23 5
dostatecn¢ proskoleni?

Zpracoval: Marta Susterova, 2019

8.6 Vztahy na pracovisti

Otazka €. 13: Zhodnot’te atmosféru na pracovisti.

Ugelem této otazky bylo zjistit, jakd panuje na jednotlivych pracovistich atmosféra.
Celkem 78% zaméstnanct uvedlo, Ze vnimaji atmosféru na pracovisti piatelsky, 18%
zaméstnanc uvedlo, ze atmosféra na pracovisti je profesiondlni. 4% zaméstnancl
uvedlo, Ze na pracovisti pocit'uji rivalitu a jednalo se pouze o Zeny. Neptatelskou

atmosféru neuvedl zadny ze zaméstnancii.

Otazka ¢. 14: Je vas nadrizeny ochoten vas vyslechnout? Respondenti mohli
odpovédét a) Ano kdykoliv je poti‘eba, b) Pokud ma cas, tak ano, ¢) Nemam
potirebu mu nic rikat, d) Ne, neni ochoten.

Op¢ét ohlasy byly velmi pozitivni, 60 % zaméstnanci hodnotilo, ze jejich nadfizeny je
ochoten je vyslechnout vzdy a 36 % uvedlo, Ze ano pokud ma ¢as. U 4 zamé&stnanci se
objevila odpoveéd, ze nemaji potiebu nadiizenému cokoliv fikat. Odpovéd’, Ze neni

ochoten, nebyla uvedena ani jednou.
Otazka ¢. 15: Travite s kolegy ¢as i v dobé vaseho volna?

Dalsi otdazka byla zaméfena na traveni volného Casu se svymi kolegy, kterd pomaha lépe

pochopit mezilidské vztahy na pracovisti.
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Nejcastéji a to v 54 % zaméstnanci Uuvadeli obcasné traveni volného Casu se svymi
kolegy a to i ti, ktefi uvedli, Ze citi mezi sebou rivalitu. Také je zajimavé, ze 2
zaméstnanci, ktefi vnimaji atmosféru v pracovnim kolektivu jako pratelskou, se svymi
kolegy Cas netravi viilbec. Dale pak 20 % zaméstnancu, ktefi uvedli, ze s kolegy travi

¢as velmi Casto, vnimd atmosféru na pracovisti pratelsky.

Otazka ¢. 16: Nasledujici tabulka se tyka vaseho pfimého nadiizeného: (uved’te

znamku jako ve Skole 1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

V této otazce méli zaméstnanci ohodnotit svého pfimého nadfizeného a to jakym
zpusobem funguje v praci. U svych nadfizenych hodnotili: pomoc s profesnim
rozvojem, predavani informaci, schopnost podavat zpétnou vazbu, schopnost dobie

zadavat praci, jeho odbornou zptisobilost, lidsky pfistup a porozuméni.

V hodnoceni schopnosti nadiizenych se hodnoceni pohybovalo nejcastéji mezi znamkou
1-2, ovSem objevila se u schopnosti dobie zadavat praci Ctyfikrat znamka 5.
V nasledujici tabulce je uvedena primérna znamka za kazdou jednotlivou oblast.

Tabulka €. 6: Primérné ohodnoceni piimych nadfizenych (primérna zndmka)

Ptimy nadrizeny Primérna znamka
Piedavani informaci 1,96

Schopnost dobie zadavat praci 1,74

Pomoc s profesnim rozvojem 1,58

Schopnost podavat zpétnou vazbu | 1,56

Lidsky pfistup a porozuméni 1,32

Odborna zptsobilost 1,3

Zpracoval: Marta Susterova, 2019

Z tabulky je patrné, v ¢em jsou vedouci pracovnici dobii a kde naopak maji, co
zlepSovat. Nejlépe hodnocena byla odborna zpisobilost vedoucich, lidsky pfistup a

porozumeéni. Nejhtife vSak opét komunikace a informovanost, kde se celkovy praimér

blizil ke 2.
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8.7 Pracovni podminky

Otazka ¢. 17: Jste spokojeni s materidlem, pracovnimi pomiickami atd., které

potiebujete k praci?

U této otazky se projevila 82% spokojenost s pracovnimi pomickami. Pouze 17 %
zameéstnanct uvedlo, ze jsou spiSe nespokojeni.

Otazka €. 18: Prijde vam vaSe prace spiSe:

a) Fyzicky naro¢na b) Psychicky naro¢na c) Stresujici d) Nijak naro¢na

Vzhledem ke vzorku respondentii nikdo neuvedl, Ze by jeho prace byla fyzicky naro¢na.

Psychické naro¢nost se objevila u 74 zaméstnancii, stresujici u 22 a nijak naro¢né pouze

u 4 zaméstnancu.

8.8 Obecné — konec dotazniku

Otazka €. 19: Kdybyste mohli néco ve spole€nosti zménit, co by to bylo a jak byste

to provedli?

Na konci celého dotazniku byla prilezitost, aby si zaméstnanci promysleli a uvedli, co
by chtéli na spolecnosti zménit. Odpovédi byly rtiznorodé, ale prevazné se tykali
zlepSeni komunikace, kvality stravy v kantyné, také postaveni kantyny v zavodu
Volduchy, zmirnéni zkostnatélosti spole¢nosti pomoci zavedeni novych systému a

postupil a celkova automatizace.

8.9 Shrnuti dotaznikového Setieni

Celkova spokojenost se spole¢nosti Borgers CS je pozitivni, zaméstnanci jsou ve
spole¢nosti loajalni a jsou ochotni plnit zavazky ve prospéch spole¢nosti a zaroven

mohou vést vyrovnany zivot.

8.9.1 Motivace

Zameéstnance spolec¢nosti nejvice motivuje pruzna pracovni doba, kterou uvedlo o 12
zaméstnancll vice neZ financni ohodnoceni. Také velmi motivujici povazuji dobré

vztahy skolegy a nadiizenym, mozZnosti home-office a work-life balance. Jako
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nejuziteCnéjs$i benefity vyplynuly pfispévek na stravovani, benefit na dojizdéni a
dochazkovy benefit. Nejméné atraktivni se ukazal benefit pifi pracovnim vyroci.
Kritérium pro jeho ziskéni jsou minimaln¢ tfi odpracované roky ve spolecnosti a jedna
se o jednorazovou prémii, kterd je vyplacend v mésici dovrseného vyroc¢i. Dalsi roky
pro ziskani benefitu jsou pét, deset, patnact, dvacet, dvacet pét a tficet. Jeho piinosem
by mélo byt motivovani zaméstnancu, k dlouholeté spolupraci se spolecnosti.
Spolecnost jim spiSe podporuje dlouholeté zaméstnance, ale zdroven nemotivuje nové

ptichozi k tomu, aby ve spole¢nosti setrvavali.

Polovina zaméstnanct je spokojena se systémem motivovani, druha polovina uvedla
nekolik naméth, které by je stimulovali k vétSimu vykonu. Mezi n¢ 1ze zaradit naptiklad

13. plat, odmény na zakladné plnéni cild, lepsi pristup ke vzdélavani apod.

Ve spole¢nosti je také mnoho demotivacnich prvkl, mezi které patii zastaralé a
zkostnatélé postupy a systémy, Spatnd komunikace a informovanost, nemoznost

kariérniho riistu a nespravedlnost v odménovani.

8.9.2 Komunikace

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou piilis spokojeni se zpiisobem
a systémem komunikace ve spolec¢nosti. VEtsina z nich odpovidala velmi nejisté a jen
hrstka souhlasila, ze se k nim informace dostdvaji. A to i ptesto, zZe spolecnost posila e-
mailové komunikace, které jsou posléze vyvéSené na komunika¢nich zoénach. Pokud se
jedna o zpétnou vazbu a informace o ocekavanich nadfizeného, jsou zaméstnanci

dostate¢né informovani.

8.9.3 Vzdélavani a rozvoj

Spolecnost ddva moznost zaméstnancim Vv osobnim rozvoji a podporuje snahu
zamé&stnancl umét vse, co je ke své praci potiebuji. Mono zaméstnanct ma ale pocit, Ze
se jim nedostava zdaleka vSech potiebnych skoleni, ktera ke své praci potebuji. Také se
v né¢kterych piipadech domnivaji, Ze ani jejich kolegové nemaji dostatecnou prupravu,

pro spravné vykonavani prace.
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8.9.4 Vztahy na pracovisti

Ve spolecnosti pievazuji oddé¢leni, ve kterych panuje pratelskd atmosféra a vétSina
zaméstnancu travi chvile s kolegy i mimo zaméstnani, ve spole¢nosti se najdou i taci,

ktefi pocit'uji na pracovisti jistou rivalitu, nebo s kolegy netravi volny ¢as viibec.

Vedouci jsou pfipraveni vyslechnout své zaméstnance a poskytnout jim podporu.
Odborna zptsobilost vedoucich zaméstnancti je na vysoké trovni, podobné jako lidsky
piistup a porozumeéni. Nejhor§i hodnoceni méli v oblasti pfedavani informaci a

schopnosti dobie zadavat praci.

8.9.5 Pracovni podminky

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnimi
pomickami. Pracovni naplii je pro pracovniky White Collars je pfevazné psychicky
naro¢na a pro néktera oddéleni 1 stresujici.

Zaméstnanci pracujici v zadvodu Volduchy by ocenili, kdyby méli na pracovisti kantynu

a nemuseli si nosit sv¢ jidlo, nebo si ho nechat dovazet.
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9 Navrh motiva¢niho programu

Spole¢nost nema vypracovany konkrétni motivaéni program jako jeden uceleny
dokument, avSak existuji dil¢i ¢asti, které popisuji jednotlivé oblasti, které by se dali do
motivacniho programu zahrnout. Proto by bylo vhodné néjaky takovy dokument sestavit
pro vétsi piehlednost a dostupnost pro vSechny zaméstnance. Dalo by se tak hodnotit
jeho plnéni a mohlo by vést to k vétsi motivovanosti zaméstnancu. Nasledujici nadvrh
motivacniho programu je vytvofen na zakladé analyzy soucasnych dil¢ich ¢asti

motivac¢niho programu spolecnosti a vysledkl z dotaznikového Setfeni.

Soucasti nového motiva¢niho programu budou nasledujici soucasné dokumenty
spolecnosti: Firemni hodnoty, Pracovni fad, Mzdovy piedpis, Kolektivni smlouva,
Zésady korektniho chovani a Benefity. V téchto dokumentech jsou veskeré informace o

odménovani spolecnosti, zpiisobech vedeni, benefitech a pracovnich podminkach.

Novy motivaéni program zahrnuje vSechny tyto dokumenty s nasledujicimi Gpravami

v oblastech: odménovani, komunikace, pracovni podminky a vzdélavani.

9.1 Odménovani

Jednim z hlavnich nastroji jak zaméstnance motivovat je prostiednictvim odménovani.
Spole¢nost ma v soucasné dobé dva dokumenty Mzdovy piedpis a Benefity, které
upravuji podminky pro jednotlivé oblasti odménovani. Oba tyto dokumenty budou
soucasti motiva¢niho programu. Na zakladé dotaznikové Setfeni, budou podniknuty

nasledujici upravy.

9.1.1 Cil: Srovnani odménovani ve spolecnosti

V nasledujicim pal roku bude provedena podrobna strukturovani analyza celého
systému odménovani ve spolecnosti. Ta bude porovnana se skute¢cnym odménovanim
zaméstnancl. V piipad¢ zjisténi rozdill, spole¢nost navrhne jistd opatieni na eliminaci

zjisténych rozdila. Pro spole¢nost to miize mit nékolik piinost:

e Spolecnost zabrani nespravedlivému ohodnoceni a vSichni zaméstnanci budou

posuzovani podle stejného klice.
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o Kazdy zaméstnanec bude védét, za co a jak je ohodnocen.
e Kazdy zaméstnanec bude motivovan rozvijet své kompetence, aby Vv zavislosti na

jejich trovni zvysil své zafazeni do levelu.

9.1.2 Cil: SniZeni nakladi a zvySeni aktivity zaméstnanci

Naklady spole¢nosti na multi-sport karticky jsou Vv soucasnosti 3.000.000 K¢ za rok.
Z reportu spole¢nosti Multi-sport realn¢ kartu vyuziva pouze 33 % zaméstnancu, ktefi

aktivné chodi cvicit.

To znamena, ze 67 % zaméstnanci, ktefi maji karticku, nebyli ani jednou nebo pouze
jednou. Spole¢nost ma tedy zbyte¢né naklady, které by mohla vyuzit v jinych oblastech,

za zamgstnance, kteti benefit plné nevyuzivaji.

V ramci zvySeni aktivity zaméstnancl a snizeni ndkladi na karticky, které se
nevyuzivaji, vyvstava moznost, aby si ¢ast ceny karticek hradili zaméstnanci sami. Tim
by se snizil pocet karet celkové a tedy i ndklady ze strany spolecnosti. Zaroven by

zaméstnanci, ktefi by si kartu platili, byli vice motivovani kartu aktivné vyuzivat.

Spoluticast na cené karticky bude provedena srazkou ze mzdy. Zaméstnanciim, ktefti
skutecné¢ maji zajem kartu vyuzivat, bude strzena vypocltend cCastka a zbytku

zaméstnanct bude karta odebrana.
Timto feSenim spolecnost mize uspofené prostiedky soustfedit na jiné benefity a

stimulovat tak potfeby vétsi skupiny zaméstnancti. Pfinosy:

e Zameéstnanci budou vice vyuzivat kartu.
e Pii vy$$im vyuziti karet, budou zaméstnanci vice zrelaxovani a fit a to by mohlo
vést 1 ke sniZzeni urazovosti.

e SniZeni nékladl za nevyuzivané karty.

9.1.3 Cil: Odebrani nemotivujiciho benefitu

Néklady za benefit pti pracovnim vyro¢i jsou v praméru 3 700 000 K¢ ro¢né a to proto,
ze ve spolecnosti pracuje 226 zaméstnanci, ktefi za rok 2018 dosahli na tento benefit ve

vysi 10.000 K¢ az 20.000 K¢.
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Vzhledem k neefektivnosti motivovani timto benefitem, je nasnadé upraveni podminek
pro ziskani benefitu tak, aby se stal vice motivujicim pro noveé nastoupivsi zaméstnance.
Nebo naopak jeho uplné zruSeni. USetfené penize se predisponuji na motivovani Sirsi
populace. Naptiklad pomoci 13. platu, nebo finanéni odmény vazané a splnéné cile.

Pfinosy:

o Uspora nakladti za nemotivujici benefit.

e Ziskani prostiedkil pro vznik nebo podporu motivujicich benefiti

9.1.4 Cil: Zavedeni motivujiciho benefitu

Dle vysledki Setfeni zaméstnanci spiSe inklinuji k finanénim odméndm, které jsou
spravedlivé vyplaceny. Uspofené prostiedky z pifedchozich benefitii by se dali pouzit na

vznik nového.

Vitanym benefitem zameéstnanci je tzv. 13. plat. V pfipad¢ spolecnosti by zavedeni
tohoto benefitu mohlo byt neredlné, vzhledem k poc¢tu zaméstnancti. Nicméné navrhy na

odmény vazané na splnéné cile, by v tomto pifipadé byly vhodnéjsi.

Stézejni v zavedeni obou téchto prvkd je stanoveni jasnych a striktnich pravidel, pro
ziskani tohoto benefitu, aby nedochazelo k rozepiim a efekt benefitu nebyl spise
zaporny. Pokud se systém spravné nastavi a vSichni zaméstnanci s nim budou patfi¢né

obeznameni, povede to k mnohym piinosiim pro spole¢nost:

¢ Budou vice motivovani pracovat samy na sob¢ a svych cilech.

e Celkova spokojenost vzroste.

9.1.5 Cil: Podpora inovaci

Ucelem zlepSovacich ndvrhli je zapojeni kmenovych zaméstnanci do procesu
neustalého zlepSovani, dosazeni vyssich Uspor, zvySovani efektivity a kvality vyrobki a
procesu. Za zlepSovaci navrh mize byt povazovan kazdy napad, kterym se prokaze

zlepSeni oproti stavajicim stavu, jehoz zavedeni je v souladu s cili spole¢nosti.

Zameéstnanec poda zlepSovaci napad k posouzeni svému pfimému nadfizenému, ktery
ho schvali nebo zamitne. Schvéleny zlepSovaci navrh je pfedan k dalsi realizaci, ktera je

uskute¢néna zaméstnancem, ktery ma oblast dotéenou zlepSovacim nadvrhem na starosti.

65



Realizator provede kalkulaci vyc¢isleni ndklad na implementaci zlepSovaciho navrhu a
zaroven vycisli pfipadné uspory v souvislosti s provedenou zménou. V navaznosti na
vysi uspofenych finanénich prostfedkd, je zaméstnanci, ktery zlepSovaci névrh podal,
vyplacena odména. Za ptedpokladu, ze zlepSovaci navrh ovliviiuje zalezitosti, u kterych
neni mozné vycislit vySi uspory, probéhne subjektivni odhad pifinosu vedenim

spolecnosti a zaméstnanci, ktery zlepSovaci navrh podal, je vyplacena odména. Pfinosy:

e Uspora nakladt spoleénosti.

e Zaméstnanci se stanou vice soucasti spole¢nosti v piipad¢, ze se budou moct podilet
na jistych opatienich v jiz zavedenych procesech a tim klesne fluktuace.

e U zaméstnanci vznikne pocit zainteresovanosti a tim se zvysi jejich vykon.

e Povede to ke zlepSeni stavajicich postupii a procesii a zmirni se zkostnatélost

spolecnosti.

9.1.6 Cil: ZvySeni hodnoty stravenek

V soucasné dob¢ spolecnosti vyuziva stravenky v hodnoté 55 K¢ pro skupinu White
Collars a pro skupinu Blue Collars Direct/Indirect, ktefi pracuji v pravidelném
sménném rezimu. Stravenky Vhodnot¢ 80 K¢ pro zaméstnance Blue Collars

Direct/Indirect, ktefi pracuji v nepfetrzitém provozu.

Z pohledu danové uznatelné vySe prispévku na stravovani se nejvyhodnéjsi hodnota
stravenky zvysSuje. Z tohoto divodu spolenost zvysi stavajici hodnoty stravenek.

Ptinosy:

e ZvySeni hodnoty kladné hodnoceného benefitu.

e Danova vyhodnost pro zaméstnance i spolecnost.

9.2 Komunikace

Stavajici tok informaci je na zékladé vysledkl z dotaznikového Setfeni nedostacujici

a proto spolecnost Borgers CS podnikne nasledujici napravna opatieni.
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9.2.1 Cil: ZlepSeni informovanosti

Pro lepsi informovanost zaméstnanci spole¢nost pripravi souhlas s uzivanim soukromé
e-mailové adresy zaméstnanct a zaroven jejich souhlas tim, ze jim bude pfeposilana

sluzebni e-mailova komunikace, tykajici se obecnych informaci o spole¢nosti.

V informaénim systému spolecnosti, kde jsou vedeni zaméstnanci, bude vytvoren
seznam, ve kterém budou zaevidovany soukromé e-mailové adresy zaméstnanct, a na

n¢ se bude posléze preposilat veSkera oficidlni firemni komunikace.
Toto opatieni bude mit n¢kolik vyhod:

e Zameéstnanci, ktefi nemaji prostor pro ¢teni téchto informaci ve své pracovni dobg,
budou mit tyto informace i z pohodli domova.

e Zameéstnanci, ktefi nemaji sluzebni e-mail a informace se tak dozvidaji pouze
z komunika¢nich zén, bude umoznéno si také informace precist v klidu a bez
rusivych elementii kolem komunikacnich zén.

e Toto opatfeni pomiize i S informovanosti cizojazy¢nych zaméstnancti, pro které by

tim vznikl prostor pro pieloZeni.

9.2.2 Cil: Zlepseni zpétné vazby

Schopnosti a kvalifikace se u zaméstnancti postupem ¢asu méni. (Tausl Prochazkova
2015) Proto je velmi dilezité védet, jak jsou na tom zaméstnanci jednotlivych oddé€leni.

Spole¢nost ma v soucasnosti nastavené hodnotici pohovory jednou ro¢né.

Pro lepsi transparentnost a zpétnou vazbu budou hodnotici pohovor probihat alespon

dvakrat ro¢né a poptipadé na vyzadani i vicekrat. Pfinosy:

e Vedouci oddéleni budou mit vétsi prehled o tom, jaké maji zaméstnanci predstavy o
budouci kariéfte.

e Ziskaji prehled o tom, jakd maji zaméstnanci V oddéleni ocekavani a zda maji
néjaké problémy.

e Zaroven budou mit zaméstnanci moznost si promluvit se svym nadfizenym ohledné
jejich kariérniho ristu a budou tak nastaveny cile na pfisti obdobi.

e To povede k lepsimu fizeni oddé€leni a motivaci zamé&stnancu.
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9.3 Pracovni podminky

Zaméstnanci jsou s pracovnimi pomtckami celkové spokojeni, ale v ramci sjednocovani

podminek pro v§echny zaméstnance, spolecnost Borgers CS provede nasledujici:

9.3.1 Cil: Srovnani stravovacich podminek

Spole¢nost ma 3 zédvody ale pouze v Rokycanech je zavodni jidelna, kde maji moZnost
zaméstnanci chodit na obédy. Na zdkladé¢ vystupnich pohovorti a komunikace se
zaméstnanci vyplynulo, Ze by byl velky zdjem o jidelnu v zavod¢ ve Volduchéch.
V tomto piipadé by se dalo vyuzit vystavby nové skladové haly ve Volduchach, kde by

se dal vyhradit prostor pro kantynu.

9.4 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani a rozvoj je ve spoleCnosti nastaveno dobte. Spole¢nost pouze uskutecni

nasledujici opatfeni.

9.4.1 Cil: Odhaleni talenti v Fadach spole¢nosti

Z dotazniku vyplynulo, ze by bylo vhodné zavést tzv. talent pohovory (karierni
pohovory) se soucasnymi zaméstnanci. Persondlni oddéleni vytvoti kli¢, podle kterého
budou pohovory provadény. Se zavedenim kariérnich pohovt spole¢nost bude schopna
odhalit talenty ve svych fadach a bude moct obsadit vzniklé pracovni pozice ze svych

fad. Pozitivni dopady:

e Snizi se ndklady na nabor.

e Nebude se plytvat nad€jnymi zameéstnanci na praci, kterda pro né€ neni dost
motivujici.

e Zameéstnanci budou vice motivovani, protoze budou mit moznost kariérniho rastu.

e Tyto pohovory budou slouzit jako nastroj pro zjisténi spokojenosti zaméstnancu se

soucasnymi pracovnimi podminkami.
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Zavér
Zakladem kazdé spoleCnosti jsou zaméstnanci. Pfi nizké nezaméstnanosti a vysoké

konkurenci Vv regionu se spoleCnost musi zaméfit piedev§im udrZzeni stavajicich

zaméstnancl, nez na ziskévani novych.

Kazdého ¢loveéka motivuje néco jiného na zakladeé jeho motivacéniho profilu, pokud se
podafii profil jednotlivce zmapovat, je mozné ho spravné motivovat. Motiva¢ni program,
ale neslouzi k odhalovani motivacnich profili jednotlivych zaméstnanct, ale jako

souhrn forem motivovani, ktery slouzi pro v§echny zaméstnance.

Mezi formy motivovani patii nejen odméenovani ale také zplsob vedeni zaméstnanci,
komunikace a informovanost, moznost vzdélavani a mozny rozvoj ve spolecnosti,

hodnoceni zaméstnanct a podavana zpétna vazba.

Pomoci analyzy internich dokumenti byl posouzen motiva¢ni program spolecnosti
Borgers CS. Pro lepsi pochopeni motivacniho programu spolecnosti, byl vytvoren
dotaznik, ktery se zaméfoval na rizné formy motivovani z pohledu zaméstnancti. Na
zaklad¢ analyzy a vysledkli dotaznikového Setfeni se povedlo odhalit nekolik
nedostatkli, které byly nésledné vyfeSeny v ndvrhu nového motivaéniho programu.
Navrhem nového motivacniho programu se podafilo zlepSit mnoho procesti ve

spolecnosti.
Piinosem této prace je poznani fungovani motivacnich prvki nadnarodni spole¢nosti,
kterd méa dlouholetou historii na trhu prace a je jednim z nejvétSich zaméstnavateli

Vv regionu. Autorka této prace méla moznost poznat hloub&ji procesy spolecnosti, ve

kter¢ pracuje a tim 1épe pochopit jeji fungovani.
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Priloha A

Dotaznik

Dobry den, mé jméno je Marta Susterovéa a timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni

dotazniku na prizkum stavu motivacniho programu ve spole¢nosti BORGERS CS.

Dotaznik je anonymni a slouzi pouze pro ucely mé bakalaiské prace, vedeni spolecnosti

nebude mit piistup k uplnym vysledkim tohoto Setieni.

spoleénosti pana Sabackého.

Obecné informace

Se souhlasem jednatele

1. Pohlavi: a) Zena b) Muz
2. Veék:

a) 18-25 b) 25-40 c)41 a vice
3. Délka zamé&stnani ve spole¢nosti:

a) Méné nez rok b) 1 az 5 let c) 5 let plus

Spokojenost se spole¢nosti

4. V nasledujici tabulce zakrouzkujte tvrzeni, dle toho jak moc se s nim ztotoznujete.

SpiSe | SpiSe
ANO |ANO |NE NE

Se svym zaméstnanim jsem celkove spokojeny/a. 1 2 3 4
Kdybych si mél/a znova vybirat préci, zvolil/a bych

stejnou spolecnost. 1 2 3 4
Spole¢nost mi umoznuje vést vyrovnany zivot. 1 2 3 4
Jsem loajalni, jsem ochoten/da plnit zdvazky ve

prospéch spolecnosti. 1 2 4
Jsem hrdy, Ze mohu pracovat pro tuto spolecnost. 1 2 3




Motivace

5. Ohodnotte nasledujici polozky podle toho, jak vas motivuji. (1 — nejvice motivujici

az 3 — nejmén¢ motivujici)

Finan¢ni ohodnoceni (mzda, ptiplatky, odmény)

Nepenézni odmény (multi-sport, ockovani a apod.)

Home - office

Moznost kariérniho rustu

Odpovédnost za vykonanou préci

Osobni rozvoj

Pochvala a uznani

NN (DN I NN N
W W W ww | w | ww

L R

Ptijemné pracovni prostiedi

PiileZitost ke vzdélani

Pruznd pracovni doba

Vybaveni ve spolecnosti (pocitac, telefon apod.)

Vztah s nadiizenym a kolegy

Work-life balance (rovnovaha pracovniho zivota)

S R
N (RN (NN N
W W |w W |[w |w

Zameéstnanecké akce

6. Je ve spole¢nosti néco, co vas demotivuje?
a. NE

b. ANO (pokud ano, napiste prosim Cco:

7. Oznacte u kazdé polozky benefitu, jak moc je pro vas uzitecna.

(1 —je pro me dulezita az 4 — neni pro me dilezitd 1 5 — nepobiram/nemam na ni narok)

1234 5
Benefit na dojizdéni O0O0Dgd 0
Dochazkovy benefit ODO0O0 0

Benefit pii pracovnim vyroci Ooood 0



Penzijni piipojisténi

Multi-sport karticka

Ptrispévek na stravovani

8. Vypiste prosim, co by spole¢nost méla zavést, abyste se citil/a vice motivovan/a?

oo U
goon 0O
goon 0O

9. Jste celkove spokojen/a se zavedenym systémem motivovani a odménovani?

a) Ano b) SpiSe ano c¢) Spise ne

Komunikace

d)

Ne

10. Ohodnot’te, zda se vam tyto informace dostavaji v dostate¢né mire:

11.

ANO

SpisSe ANO

SpisSe NE |NE

Informace o mém vykonu a vysledcich

1

2

3

Informace 0 o¢ekavanich mého
nadfizeného

Informace o zménach ve spolecnosti

Informace o novinkach a cilech spole¢nosti

Informace o zméndch personalu ve
spole¢nosti

1

2

Pochvalil vas nékdo v posledni dobé za dobie odvedenou praci?

a) Ano, n¢kolikrat

vubec

Vzdélavani a rozvoj

b) Ano, mij nadfizeny

12. Zhodnot'te, zda souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi:

c) Ano, jen jednou

d) Ne,

ANO

Spise ANO

Spise NE

NE

Mam moZnost rozvijet své schopnosti a dovednosti.

1

2

Spolecnost podporuje mou snahu umét vse, co je k

mé préci tieba.

Skoleni, kterymi jsem proSel/a byla dostadujici k

mé préci.

Mite pocit, ze jsou i vaSi kolegové dostatecné

proskoleni?




Vztahy na pracovisti
13. Zhodnot’te atmosféru na vasem pracovisti.
a) Pratelska b) Profesionalni c¢) Nepratelska d) Citim rivalitu
14. Je vas nadfizeny ochoten vas vyslechnout?
a) Ano kdykoliv je potieba b) Pokud ma cas, tak ano
¢) Nemam potifebu mu nic fikat d) Ne, neni ochoten
15. Travite s kolegy ¢as i v dob¢ vaseho volna?
a) ano, ¢asto b) obcas ¢) jen vyjimeéné d) nikdy

16. Nasledujici tabulka se tyka vaseho pfimého nadiizeného: (uved’'te znamku jako ve

Skole 1 —nejlepsi, 5 — nejhorsi)

Pomoc s profesnim rozvojem

Pfedavani informaci

Schopnost podavat zpétnou vazbu

Schopnost dobie zadavat praci

Odborna zplisobilost

Lidsky pfistup a porozuméni

Pracovni podminky
17. Jste spokojeni s materialem, pracovnimi pomuckami atd., které poticbujete k praci?

a) Anovelmi b)spiSeano c)spiSene d) rozhodn€¢ ne (co vam
chybi):

18. Pfijde vam vase prace spise:
a) Fyzicky naro¢na b) Psychicky naro¢na c) Stresujici  d) Nijak
narocna
Obecné

19. Kdybyste mohli néco ve spolecnosti zménit, co by to bylo a jak byste to provedli?




Priloha B

1. Pohlavi:

Pohlavi Pocet odpoveédi
muz 44

zena 56

2. Vek:

Vek Pocet odpoveédi
18- 25 20

25-40 44

41 + 36

3. Délka zaméstnani ve spolecnosti:

Pocet let Pocet odpovedi
méné nez rok 18
laz5s 58
5+ 24

4. V nasledujici tabulce zakrouzkujte tvrzeni, dle toho jak moc se s nim ztotoZilujete.

Tvrzeni ANO | Spise | Spise | NE
Ano Ne

Se svym zaméstnanim jsem celkove spokojeny/a. 38 56 6 0

Kdybych si mé¢l/a znova vybirat praci, zvolil/a bych | 13 59 23 5

stejnou spolecnost.

Spole¢nost mi umoziuje vést vyrovnany zivot. 37 51 11

Jsem loajalni, jsem ochoten/a plnit zavazky ve | 77 15 5

prospéch spolecnosti.

Jsem hrdy, Ze mohu pracovat pro tuto spolecnost. 13 66 18 3

5. Ohodnotte nasledujici polozky podle toho, jak vas motivuji. (1 — nejvice motivujici

az 3 — nejméné motivujici)

Polozky 1 2 3

Finan¢ni ohodnoceni (mzda, ptiplatky, odmény) 66 24 10

Nepenézni odmény (multi-sport, ockovani a apod.) | 38 56 6

Home - office 52 26 22
Moznost kariérniho rastu 34 56 10
Odpovédnost za vykonanou praci 44 38 18

Osobni rozvoj 50 42 8




Pochvala a uznéani 46 44 10
Ptijemné pracovni prostiedi 40 46 14
Ptilezitost ke vzdélani 30 54 16
Pruzna pracovni doba 78 16 6

Vybaveni ve spolecnosti (pocitac, telefon apod.) 36 44 20
Vztah s nadfizenym a kolegy 52 46 2

Work-life balance (rovnovaha pracovniho zivota) 52 36 12
Zaméstnanecké akce 14 44 42

6. Je ve spolecnosti néco, co vas demotivuje?

Demotivatory Pocet zaméstnancti
Zastaral¢ postupy, procesy a zkostnatélost 20

Nespravedlnost a rozdilné piistupy k odménovani 8

Prace, ktera nepiinasi zadné vysledky 6

Komunikace a zpétna vazba od vedeni 4

Finanéni situace podniku a nejasna budoucnost 4

NemozZnost kariérniho ristu 4

Nic 54

7. Oznacte u kazdé¢ polozky benefitu, jak moc je pro vas uzitecna.

Je pro mé | Je pro m¢ | Je pro m¢ | Neni Nepobiram/
dilezity/a | méné témet pro mé¢ | Nemé na ni
dilezitda | nedilezita | dilezitd | ndrok
Benefit na dojizdéni 72 2 4 0 22
Dochazkovy benefit 72 14 8 6 0
Benefit pii pracovnim vyro¢i | 22 26 18 20 14
Penzijni piipojisténi 28 26 12 6 28
Multi-sport karti¢ka 40 22 18 16 4
Ptispévek na stravovani 72 20 2 2 4

8. Vypiste prosim, co by spole¢nost méla zavést, abyste se citil/a vice motivovan/a?

Co by m¢la spolecnost zavést

Pocet odpovedi

13. plat a ro¢ni odmény

Spravedlivé odménovani

Kvalita jidel v kantyné

Sick days

ZlepSeni komunikace

Lepsi systém vzdélavani

Inovace v procesech

Podil na Gisporach

Firemni akce




9. Jste celkové spokojen/a se zavedenym systémem motivovani a odménovani?

Odpovedi Pocet odpovedi
ne 4

ano 20

spise ano 44

spiSe ne 30

10. Ohodnot’te, zda se vam tyto informace dostavaji v dostateCné mire:

Informace: ANO | Spise ANO | Spise NE | NE
Informace o mém vykonu a vysledcich 42 42 16 0
Informace o oekavanich mého nadtizené¢ho | 52 40 4 4
Informace o zménach ve spolec¢nosti 24 58 18 0
Informace o novinkach a cilech spole¢nosti | 28 50 16 6
Informace o zménach persondlu ve | 18 42 20 20
spoleCnosti
11. Pochvalil véas n¢kdo v posledni dob¢ za dobie odvedenou praci?

Odpovédi Pocty odpovedi

ano, jen jednou 14

ano, muj nadfizeny | 54

ano, n€kolikrat 22

ne, viubec 10

12. Zhodnot’te, zda souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi:

Tvrzeni ANO Spise ANO | Spise NE | NE
Mam moznost rozvijet své schopnosti a | 31 58 11 0
dovednosti.

Spole¢nost podporuje mou snahu umét | 25 57 13 5
Y§e, co je k mé praci tieba.

Skoleni, kterymi jsem prosel/prosla byla | 27 33 29 11
dostacujici k mé préci.

Mate pocit, Ze jsou i vasi kolegové | 23 49 23 5
dostate¢né proskoleni?

13. Zhodnot’te atmosféru na vasem pracovisti.

Odpovedi Pocet odpoveédi
citim rivalitu 4

profesionalni 18

pratelska 78

14. Je vas nadfizeny ochoten vas vyslechnout?

Odpovedi

Pocet odpovedi

ano, kdykoliv je potieba

60




nemam potiebu nic fikat

pokud mam ¢as tak ano

36

15. Trévite s kolegy ¢as i v dob¢€ vaseho volna?

Odpovédi Pocet odpoveédi
ano, ¢asto 20

jen vyjimecné 22

nikdy 4

obcas 54

16. Nasledujici tabulka se tyka vaSeho pifimého nadtizeného: (uved’te znamku jako ve

Skole 1 —nejlepsi, 5 — nejhorsi)

Znamka 1 | Znamka 2 | Znamka 3 | Znamka 4 | Znamka 5

Pomoc s profesnim rozvojem | 58 30 8 4 0
Ptedavani informaci 32 44 20 4 0
Schopnost podéavat zpétnou | 50 44 6 0 0

vazbu

Schopnost  dobfe  zadavat | 46 42 8 0 4

praci

Odborna zplsobilost 78 16 4 2 0

Lidsky piistup a porozuméni | 74 16 6 2 0

17. Jste spokojeni s materidlem, pracovnimi pomickami atd., které potiebujete k praci?

Odpovédi | Pocet odpovedi
ano, velmi | 28

spiSe ano | 54

spiSe ne 17

ne Automobil

18. Ptijde vam vase prace spise:

Odpovedi Pocet odpoveédi
nijak ndro¢na 4

psychicky naro¢na | 74

stresujici 22

19. Kdybyste mohli néco ve spolecnosti zménit, co by to bylo a jak byste to provedli?

Zameéstnanci uvedli: zlepSeni komunikace, kvalitu stravy v kantyné, postaveni kantyny

v zavodu Volduchy, zmirnéni zkostnatélosti spolecnosti pomoci zavedeni novych

systému a postuptl.




Abstrakt
SUSTEROVA, Marta. Posouzeni prinosii motivacniho programu v podniku. Plzef,

2019. 77 s. Bakalarska prace. ZapadocCeska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.
Klic¢ova slova: motivace, motiva¢ni program, formy motivovani

PredloZena prace je zamétfena na motivacni systém spolecnosti Borgers CS. Na zékladé
odborné literatury byl popsan motivaéni program a jeho formy motivovani
zaméstnancu. Posléze byla provedena analyza spolecnosti jako takové a dil¢i analyza

soucasné¢ho motivacniho programu na zakladé internich dokumentt.

Bylo provedeno dotaznikové Setfeni a z jeho vysledku a vysledkl provedenych analyz
vyplynuly nedostatky, které byly zohlednény pfi tvorbé navrhu nového motivaé¢niho

programu.

Hlavnim vystupem této prace je navrzeny motivacni program, ktery je pro spolecnost

vhodné;jsi.



Abstract
SUSTEROVA, Marta. Evaluating the benefits of a motivation program in the company.
Plzen, 2019. 77 s. Bachelor Thesis. University of West Bohemia. Faculty of Economics.

Key words: motivation, motivation program, forms of motivation

This work is focused on motivation system of Borgers CS. Based on the literature, the
motivation program and its forms of employee motivation were described. After that,
the company was analyzed and also s partial analysis of the current motivation program

based on internal documents.

A questionnaire survey was carried out and its results and results of the analyzes
showed shortcomings that were taken into account during the creation the new

motivation program.

The main output of this work is the proposed motivation program, which is more

suitable for the company.



