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,
Uvod

Ziskani a udrzovani motivace pracovnikll je dulezitou soucasti personalnich Cinnosti
v podniku. V soucasné dob¢ pfevazuje na trhu prace nabidka kvalifikovanych pracovnich
mist nad poptavkou, proto se podniky snazi motiva¢nim systémem zaujmout nové
zaméstnance a udrzet si stavajici. Pokud jsou zaméstnanci dostatecné motivovani,
podavaji zadouci pracovni vykony, pfispivaji tim k plnéni podnikovych cili a ve
vysledku ovliviiuji celkovou konkurenceschopnost daného podniku. Management
podniku by se proto mél motivaci svych zaméstnanct dostatecné zabyvat, mél by mit
vytvoren adekvatni motivacni program. Investice podniku do nejriznéjsich stimulac¢nich
prostiedkil se poté vraci v podob¢ udrzeni spokojenych pracovnikl a ptilakani dalSich

zdjemcil 0 pracovni mista.

Tématika motivace pracovniki je velmi rozséhla. Existuji rizné piistupy a teorie pracovni

motivace. Podstatné je k nim pfistupovat dle podminek konkrétniho podniku.

Tato bakalaifska prace je veénovana tématu motivace pracovnikli ve spolecnosti
International Automotive Components Group s.r.0., se zaméfenim na pobocCku
v Presticich. Cilem prace je zhodnotit motivacni systém pracovnikli ve zminéném

podniku a navrhnout pfipadné opatieni, ktera by méla pfispét ke zlepSeni tohoto systému.

Bakalatska prace je ¢lenéna na dvé Casti — teoretickou a praktickou. Prvni kapitola
teoretické Casti se vénuje vymezeni zakladnich pojmu potiebnych pro pochopeni dané
problematiky. Dale je pfedstavena oblast motivace pracovniho jednani, jeji typy

rowr

a ptistupy k ni. Pfedposledni kapitola teoretické Casti se zabyva motivacnim programem.
Nasleduje shrnuti teoretické ¢asti. Tyto kapitoly jsou zpracovany na zdklade reSersi
odborné literatury, které vychazeji jak z Ceskych, tak ze zahrani¢nich zdroji. Pro

komplexni uchopeni daného tématu jsou vyuzity monografické a internetové zdroje.

rowr

V uvodu praktické casti je predstaven podnik International Automotive Components
Group s.r.0., jeho vznik, vyvoj a produktové portfolio. Ke zhodnoceni soucasné finan¢ni
situace jsou dale vypocteny vybrané financ¢ni ukazatele. Kapitoly jsou zpracovany
s vyuzitim internich dokumentt podniku. Jedna se pfedev§im o vyrocni zpravy a ucetni

zaverky.



Bakalafska prace je zaméfena na zavod v Presticich Plant 2, kterému je vénovana druha
kapitola praktické ¢asti. Zde jsou popsany lidské zdroje podniku a konkrétni motivacni
systétm. Informace o souCasném motivatnim systému podniku jsou ziskany

prostiednictvim polostrukturovanych rozhovort.

StéZejni ¢asti této prace je dotaznikové Setfeni, na jehoz zaklad¢ budou piedlozeny navrhy
vedouci ke zlepSeni stavajiciho stavu motivacniho systému. Vysledky dotaznikového
Setfeni a mnou navrzena opatfeni budou projednany s HR manazerem podniku a mohou
do budoucna slouzit jako podnét k zavedeni skutecnych zmén. Zavér bakalarské prace
shrnuje nejdulezitéjsi poznatky dotaznikového Setfeni a navrzené zmény motivacniho

systému podniku.



1 Teoreticka c¢ast

1.1 Vymezeni zakladnich pojmi

V nasledujici kapitole budou vymezeny zékladni pojmy.

Dle Armstronga a Taylora (2015) je motivace cilové orientované chovani. Motivovani
ostatnich predstavuje smérovani lidi k ¢innostem, které vedou k dosazeni vyty¢eného

cile.

,Motivace je vnitfnim procesem, ktery vyjadiuje touhu a vili (ochotu) ¢lovéka vyvinout
urcité usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku* (Tureckiova,

2004, s. 55).

Motiv predstavuje ptic¢inu ¢i divod k ur¢itému chovani nebo jednani a tim siln€ ovliviiuje

lidskou ¢innost (Bedrnova a kol., 2012).

Na psychiku c¢loveéka plsobi specidlni, ale ne vzdy zcela umyslné sily — motivy.
V nékterych piipadech si tyto sily jedinec viibec neuvédomuje. Tyto hybné sily vedou
¢innost Clovéka pozadovanym smérem. Probudi v jedinci aktivitu a tuto vytvofenou
aktivitu se snazi udrzet. Projevem ptlisobeni vySe popsanych sil jsou motivované ¢innosti

¢i motivované jedndni (Bedrnovi a kol., 2012).

Vykonani motivované ¢innosti ovliviluji dva faktory, a to jednak ocekavani trestu ¢i
odmeény, jednak vnitini napojeni ¢loveéka na tuto ¢innost. Z toho autor usuzuje, Ze tikol

tedy Clovek splni na zakladé motivii nebo stimulti (Adair, 2004).

Na ¢loveka plsobi velké mnozstvi motivl. Ty, které jsou orientovany stejnym smérem,
se navzajem dopliuji a posiluji. AvSak motivy, které plsobi protikladng, se mohou
vzajemn¢ oslabovat, a tim ¢innost, kterou motivuji, narusovat. Takova situace se nazyva

konflikt motivi (Bedrnova a kol., 2012).
Tureckiova (2004) oznacuje za motivy piani, idedly, zdjmy a potieby.
Bélohlavek (2005) déli motivy na dvé zékladni slozky:

e Ridici: udavaji hlavni smér jednani, ¢lovék se rozhoduje pro danou véc a snazi se
najit zptisob a postup, jak této véci dosdhnout.
e Energizujici: dodavaji silu a energii k jednani.
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Zdroje motivace

Provaznik a Komarkova (2004) oznacuji jako zdroje motivace nasledujici faktory:

® potieby,

e navyky,
* zajmy,

¢ hodnoty,
o idealy.

Potireba vznikd z nedostatku, ze kterého je vyvolavana snaha tento nedostatek odstranit.
Obrazek ¢. 3 znazoriuje faze uspokojeni potteb. Nejdiive vznikne nedostatek, tim je
vyvolana potfeba. Nasleduje motivace zbavit se nedostatku pomoci ¢innosti, ktera je
stézejni k odstranéni uvedeného nedostatku. Predpokladem celého procesu je nalezeni

cile vedouciho k uspokojeni dané potieby (Bedrnova a kol., 2012).

Obrazek 1: Faze uspokojeni potreb

Nedostatek ——» Potfeba —p Motivace ——p Cinnost ——»Odstranéni nedostatku

Zdroj: viastni zpracovani dle Bedrnové a kol., 2020

Pojmem navyk se oznacuje ustalend, opakovana a automaticka ¢innost. Projevem téchto
¢innosti je vnitini tlak nebo pohnutka, kterd jedince nuti zachovat se v konkrétnich

situacich ur¢itym zptsobem (Jermat, Egerova, Dvotakova, & Dvotakova, 2014).

Navyky jsou charakteristické prevazné tim, Ze diky nim neni jedinec psychicky namahéan
pii béznych dennich situacich a Setfi Cas, ktery by byl jinak vénovan rozhodovani

(Nakonecny, 2004).

Specificka forma zaméfeni na urcitou oblast ¢innosti se nazyva zajem a dle Bedrnové
a kol. (2012) jej lze chapat jako zvlastni druh motivu. Cinnosti, kterymi se zajmy

projevuji, maji pfiznivy vliv na osobnost ¢lovéka a blahodéarn€ plisobi na oblast motivace.

Zajmy jsou velmi rGiznorodé. Zivot je jimi obohacovdn a diky nim jsou jedinci

podnécovani k urcitym aktivitdam (Lednicky, 2000).
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Hodnota piedstavuje cenu, kterou pro ¢lovéka urcitd véc ma. Pro kazdého jedince je
hodnota subjektivni, protoze u kazdého jedince i v kazdé situaci mize byt hodnota riizna

(Vizdal, 2008).

Ideal je model slouzici jedinci jako vzor pfi ur¢itém jednani. Jedné se o piedstavu néceho
subjektivné zadouciho a pozitivné hodnoceného, co je pro ¢loveka dilezité. Idedlem je

piesné ta skutec¢nost, o kterou ¢lovek usiluje (Bedrnova a kol., 2012).

Idedl se nachéazi na Gplném zacatku motivace a je cilem, ktery si jedinec stanovi a snazi

se ho dosédhnout (Palan, 2002).
Od pojmil motiv a motivace je jest¢ nutné odlisit pojmy stimul a stimulace.

S pojmem motiv je ¢asto chybné zaménovan pojem stimul. Ten ale na rozdil od motivu
pusobi na ¢lovéka vnéj$im zpitisobem. Dochazi tim ke zmé&nam jeho psychickych procest

a jeho motivace (Kocianova, 2010).

Pojem stimulace pfedstavuje vnéj$i pisobeni na psychiku ¢lovéka, jehoz vysledkem je
urc¢ita zmeéna jeho Cinnosti predevsim prostfednictvim motivace (Vodacek & Vodackova,

2013).

Stimulace mize nabyvat mnoha podob a forem, avsak spole¢nym znakem je, Ze se vzdy
jednd o pusobeni na Cinnost ¢i aktivitu jiného ¢lovéka aktivnimi vnéj$imi zasahy

(Bedrnova a kol., 2012).

1.2 Motivace pracovniho jednani

Motivace pracovniho jednani znamena vytvofeni zajmu zaméstnanct aktivné se podilet
a angazovat na cinnostech vedoucich k plnéni poslani a cilit organizace. (Vodacek

& Vodackova, 2013).

Pracovni motivace posiluje u zaméstnancii pracovni nasazeni, odpovédnost a také
iniciativu. Vyjimec¢né vSak existuji 1 osoby, které k praci motivovat témét nelze. VéEtSinu
pracovnikit motivovat lze a v ptipad€ uspéchu se zvysi jejich vykonnost a produktivita.
Najit zplsob efektivni motivace zaméstnancli znamena odpovédét na dveé zakladni
otazky:

) im zaméstnance motivovat?
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e Kdy a jakym zplisobem motivaéni prostiedky pouzit? (Urban, 2017)

»Pracovni ¢innost je ¢innosti cilevédomou, zdmérnou a systematicky vykondvanou, tedy

¢innosti motivovanou‘ (Bedrnova a kol., 2012, s. 244).
Dle Tureckiové (2004) se motivacni proces sklada ze Ctyt fazi, které se neustale opakuji:

1. Motivacni napéti: vznikd stavem nedostatku ¢i nadbytku, ktery musi byt
odstranén.

2. Subjektivné ucelné chovani: pokud je motiv dostatecné silny, snazi se jedinec
obnovit pivodni rovnovéahu.

3. DosaZeni cile.

4. Uspokojeni potieby.
Zminény motivacni proces piehledné znazoriuje obrazek nize (Obrazek 2).
Obrazek 2: Motivacni proces

Vyhodnoceni situace —
pravdépodobnost dosaZeni cile
a jeho hodnota pro jednotlivee

1 A4 \J \J ~
i " ~
Motivacni napéti i ~_ Dovréuijici reakce — vnajai
nadbytku (potfeba) ,_,_.»-'"
L~

Redukce motivu (potfeby) — uspokojeni

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 56

1.2.1 Typy pracovni motivace

Urban (2017) rozliSuje vnitini a vnéj§i pracovni motivaci. K vnitini motivaci patii
faktory, které pfimo souviseji s praci. Jedna se o potieby, které jsou uspokojeny béhem

pracovniho vykonu. Vngjsi faktory motivace jsou to, co zaméstnanci za vykonani prace

dostavaji.

Vnitin€ motivovani lidé délaji urcité Cinnosti za ucelem samotného uspokojeni

z vykonavani této aktivity. Oproti tomu u vnéj$i motivace je pouzivan ur€ity nastroj, ktery

12



ma na jedince znac¢ny vliv. Hlavni rozdil je tedy v tom, Ze uspokojeni nepochazi pouze

z dané aktivity, ale z n¢jakého stimulacniho prostfedku (Gagné & Deci, 2005).

Vnitini pracovni motivace

Zdrojem vnitini pracovni motivace je prace, kterd piindsi pracovnikovi radost a potéSeni.
Jedinec jevi o praci zajem a z jejiho vykondni ma ptijemny pocit. Zda je zaméestnanec
motivovan pravé timto zpusobem, je mozné posoudit na zéklad¢ toho, Ze Casto hovofti
o ukolech, které¢ se mu libi nebo nelibi. Je ochoten na tikolech, které ho bavi, pracovat
dobrovoln¢, bez ohledu na to, jak jsou tyto tikoly naro¢né a kolik mu zaberou ¢asu. Pokud
jde o ukoly, které¢ ho nebavi, neni pfi nich poddvan pftili§ dobry vykon, pracovnik se je

snazi co nejdéle oddalovat a snazi se jim vyhnout (Styblo, 2011).

Dle Urbana (2017) navazuji vyznamné vnitini faktory motivace na Maslowovu hierarchii
potteb, kterd bude podrobné&ji vysvétlena v kapitole teorie pracovni motivace. Konkrétné
navazuje na potiebu uznani a tcty a potiebu seberealizace. Radi se sem piedev§im tyto

faktory:

e samostatnost, se kterou je mozno praci vykonavat,
e nové schopnosti, které jsou pfi jejim vykonavani ziskavany,
e viditelné dusledky, které jsou vidét po provedeni prace,

e spolecensky vyznam ¢i smysl.

Dtivodem, pro¢ motivuje samostatnost, je predevsim to, ze vychazi z ptirozené lidské
potieby fidit vlastni ¢innost. Podporovat samostatnost samoziejmé neznamena, ze je
pracovnikiim poskytnuta moznost fidit svou praci zcela samostatn¢. MiiZze ale znamenat,
Ze jsou na pracovnika postupné vybrané funkce a pravomoci prevadény ¢i delegovany

(Urban, 2017).

Utinnym vnitinim motivaénim faktorem jsou také nové schopnosti. Tato motivace
vychézi ze zdkladnich lidskych potteb zdokonalovat se ve své ¢innosti. Pisobi zejména
tehdy, pokud si jedinec zvySuje schopnosti, na kterych mu zalezi, anebo které zvysuji

jeho sebevédomi (Urban, 2017).

Pracovnik potiebuje za svou odvedenou praci videét konkrétni vysledky, které spolu se
zvySujicimi se schopnostmi posiluji jeho sebevédomi a sebedivéru. Tento wvnitini

motivacni faktor byva nejsilnéjsi (Urban, 2017).

13



Posledni z hlavnich faktord vnitini motivace je vykonavani prace, kterd ma $ir§i smysl

nebo je spolecensky vyznamna (Urban, 2017).
Bedrnova a kol. (2012) povazuji za nejvyznamnéjsi vnitini motivy prace nize zminéné:

e potieba ¢innosti,

e potieba kontaktu s druhymi lidmi,
e potieba vykonu,

e touha po moci,

e potieba smyslu Zivota a seberealizace.

Za nejkvalitngjsi je motivace povazovana tehdy, pokud vnitiné¢ motivovani pracovnici
mifi ke stanovenym ciliim. Pokud nejsou zaméstnanci dostatecné motivovani zevnitt, je

zapotiebi zapojit i motivaci vngjsi (Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016).

Vnéjsi pracovni motivace

K faktoriim vné&jsi motivace patii to, co za svou praci zamestnanci obdrzi, za podminek,
Ze ji vykonavaji spravné a v¢as. Jedna se predevsim o finanéni odménu, jako jsou prémie,
mzda, bonusy apod., ale také zvySeni mzdy v budoucnu, nad€ji na povySeni nebo

pochvalu ¢i uznani (Urban, 2017).

Dle Dvotékové a kol. (2012) patii mezi nejvyznamnéjsi vnéjsi motivy prace tyto potieby:

potieba pencz,

e potieba jistoty,

e potieba potvrzeni vlastni dulezitosti,
e potieba socialnich kontaktt,

e potieba soundleZitosti, partnerského vztahu.

Pojem stimulace pfitom zahrnuje soubor néstroji, pomoci kterych lze ovliviiovat
zaméstnance za ucCelem dosazeni cili podniku. NejcCastéji se jedna o rust kvality

a produkce (Mayerova, Bures, & Riazicka, 1994).

Pro management firmy je klicové, aby zaméstnanci byli produktivni a podévali
dostateCny vykon. Vykonné zaméstnance je tieba motivovat prostiednictvim

stimula¢nich prostiedkii.
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na zakladé ¢lenéni dle Bedrnové a kol. (2012):

e hmotna odména,

e obsah prace,

e neformalni hodnoceni,

e atmosféra pracovni skupiny,

e pracovni podminky a reZim prace,

e identifikace s praci, profesi a organizaci,

e externi stimula¢ni faktory.

Armstrong a Taylor (2015) rozdéluji celkovou odménu zaméstnance na dvé slozky:
transakéni a relacni. Konkrétni ptiklady téchto odmén znazoriuje nasledujici tabulka

(Tabulka 1).

Tabulka 1: Clenéni odmén dle Armstronga

Transakéni odmény Rela¢ni odmény

zakladni mzda vzdélavani a rozvoj
zéasluhové odmény zkuSenosti a zazitky z prace
zaméstnanecké vyhody

Zdroj: viastni zpracovani dle Armstronga, 2020

Transakéni odmény zahrnuji hmotnou odménu, naproti tomu relacni odmény se tykaji
nepenézit¢ odmeény. Podstatné je, aby byly obé& slozky vnimény ve vzajemné souvislosti
jako jeden celek (Armstrong & Taylor, 2015).

Hmotna odména

,Uspokojeni potieb, kterého se pracovnikovi na zaklad¢ jeho Cinnosti nebo za jeji

vykonavani dostava, 1ze chapat jako jeho odménu* (Urban, 2017, s. 24).
Hmotnou odménou pfitom Koubek (2015) oznacuje vSechny formy penézni odmény.

Dle Stépanika (2010) ma hmotna odména nésledujici kategorie:

e zikladni mzda,

13. a 14. plat,

e vykonové prémie,

podily na kolektivnich prémiich,

15



e podily na zisku,

e akcie,

e pfiplatky za vykonani prace v dobé¢ volna,

e pfiplatky na pojisténi zaméstnanct,

e zdravotni péce,

e ndarok na vyuziti sluzeb, které firma nabizi,

e poskytovani riznych sluzeb za zvyhodnénou cenu ¢i zdarma,
e volna pracovni doba,

e vybaveni pracoviste,

e zvyhodnéné stravovani,

e podpora ucasti na socialnich a kulturnich akcich.

Aby byla hmotnd odména skute¢né¢ U¢innym stimulacnim prostifedkem, je nutné
dodrzovat urcita pravidla. Pfi nedodrzeni téchto pravidel nemusi mit hmotna odména
zadouci stimulac¢ni efekt, v hor§im pfipadé mize dojit dokonce k demotivaci
zaméstnancl. Musi byt dodrzen piimy vztah mezi odménou a vykonem a je nutné, aby
odména pfichazela bezprostfedné po pracovnim vykonu (Provaznik & Komadrkova,

2004).

Musi byt dané jasné podminky, za kterych se stanovuje vySe odmény. S t€mito

podminkami musi byt v§ichni zaméstnanci seznameni (Provaznik & Komarkova, 2004).

Posledni pravidlo se netykd pouze hmotné odmény, ale mélo by byt na pracovisti
dodrZovano pfi jakémkoliv jednani. Jednd se o to, Ze musi byt dodrzen princip

spravedlnosti pii odménovani pracovnikl (Provaznik & Komarkova, 2004).

Obsah prace
Provaznik a Komadarkova (2004) zdiraznuji, Zze je dilezit¢é dosdhnout souladu mezi
pracovni ¢innosti a preferencemi pracovnika. Motivaci jedince ovliviluji faktory jako

mira kreativity a autonomie, prestiz profese, moznost seberozvoje, mira moci a podobng.
Bedrnova a kol. (2012) uvadé&ji tyto hlavni apely ovlivitujici obsah préce:

e Apel na tvorivé mySleni: pracovnik vyuziva svoji kreativitu a prosazuje vlastni

napady.

16



e Apel na uplatnéni koncepéniho ¢i systematického mysleni: zaméstnanec
premysli systematicky a dle toho se projevuje jeho pracovni aktivita.

e Apel na kontakt s dalSimi zaméstnanci a pée o né: zaméstnanec pracuje
v kolektivu dal$ich zaméstnanc.

e Apel na uplatnéni vlastni autonomie: pracovnik jednd samostatné
a zodpovédné. Sam si stanovuje a prosazuje pracovni ¢innosti.

e Apel na moc ¢i prestiz: zaméstnance motivuje hrdost na vlastni schopnosti
a touha po moci.

e Apel jistoty a jasné perspektivy: zaméstnanec pracuje v oboru, ktery mé jasnou

budoucnost.

Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni ma bezprostfedni povahu a vétSinou se odehrava na pracovisti
kazdodenné. Oproti formalnimu hodnoceni neni neformalni hodnoceni dokumentovano,
jedné se pouze o interakci mezi pracovnikem a jeho nadfizenym. Toto hodnoceni je
ovlivnéno tim, v jaké se naladé¢ se nadfizeny aktualné nachézi, jaké ma vztahy
k podiizenému a jaké ma pravé pocity. To je také divodem, pro¢ formalni hodnoceni

nebyva podnétem pro personalni rozhodnuti (Koubek, 2015; Pilatfova, 2008).

,»Nikdo nebude ochoten pracovat dlouhodobé s vysokym pracovnim nasazenim, kdyz to

nikdo neoceni* (Khelerova, 2006, s. 112).

Atmosféra pracovni skupiny

Velké mnozstvi stimulacnich G¢inkt je zaloZzeno na socidlnich vztazich, které jsou na

pracovisti vytvoreny.

V ramci dobré pracovni atmosféry ve skupiné zameéstnanci jsou socidlni vztahy
motivatorem. Pokud zaméstnanec dosahne pozitivniho vysledku, tento vysledek posiluje
jeho sebevédomi. Stejné tak, pokud pracovnik vykona danou cinnost nedostatecné,
srovnani jeho vykonu s ostatnimi podporuje chténi zlepSit se a zlepSeni vykonu jeho

¢innosti celd pracovni skupina oceni (Bedrnova a kol., 2012).

Pokud na pracovisti panuje Spatna atmosféra, plisobi neptizniveé na zaméstnance a také na

jejich pracovni vykon. Jakmile vykond zaméstnanec danou c¢innost spravné, v o€ich
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ostatnich se vnucuje nadfizenému, a tim vznik4 na pracovisti soupefivost a nepiatelstvi

(Bedrnova a kol., 2012).

Dle Dédiny a Cejthamra (2005) tymova prace zvysuje motivaci, produktivitu a kvalitu

préce, podporuje inovace a oddanost zaméstnancti.

Pracovni podminky a rezim prace

Pod pojmem pracovni podminky se skryvaji vSechny vnéjsi faktory, které plsobi na
zdravotni stav, psychickou i neurofyziologickou stranku zaméstnance kladnég, ale

1 zaporn¢ (Provaznik, Bedrnova, Frankova, Komarkova, & Pauknerova, 1997).
Dle Bedrnové a kol. (2012) tu nastavaji dve situace:

1. Lepsi pracovni podminky ovliviiuji pozitivné pracovni vykon zaméstnanct
vlivem mens$i unavy a vétsi spokojenosti.
2. Zlepseni pracovnich podminek vede ke zlepSeni vztahu zaméstnanct

k organizaci.

Nepftiznivé pracovni podminky cleni Pauknerova (2012) na tfi skupiny na zakladé

dasledkd, které v pracovnicich zanechavaji:

e Nepfijemné pracovni podminky pouze méni postoj pracovnika a jeho vztah
k podniku, ale nemaji vliv na pracovni vykon.
¢ Rusivé pracovni podminky ovliviiuji negativné pracovni vykon.

e Skodlivé pracovni podminky zptsobuji fyzické poskozeni organismu

24

ReZim prace ¢ili pomér mezi pracovni dobou a obecn€ nutnymi prestavkami, se fadi také
do stimulacnich prostfedkl. Pracovni pfestavky maji pozitivni vliv na pracovni vykon

a motivaci zaméstnanct (Dvotdkova a kol., 2012).

Identifikace s praci, profesi a organizaci

Pokud zaméstnanec pifijme cile podniku za své vlastni, vznikd silny stimula¢ni
prostfedek, ktery pozitivné ptsobi na pracovni vykon zaméstnancii (Bedrnova a kol.,

2012).

Také mize dojit k identifikaci s praci a profesi. Identifikace s praci je zaloZena na tom,

ze se Clovék ztotoznil se svou praci a bere ji jako béznou soucast svého Zivota.
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Identifikace s profesi znamend, ze se profese pracovnika podili na jeho osobni

charakteristice (Bedrnova a kol., 2012).

Pokud dojde k propojeni téchto tfi identifikaci, zaméstnanec pracuje hospodarné
a aktivng, je tvotivy a odpovédny. Vykony takového pracovnika jsou dlouhodobé vysoké.

(Bedrnova a kol., 2012).

Externi stimula¢ni faktory

Pracovniky ovliviiuji déale také faktory mimo organiza¢ni ramec. Celkova image
organizace udava, jak je dany podnik vniman, jakou ma povést a prestiz. Prestizni podnik
stimuluje k préci pfitom vice nez podnik se Spatnou povésti. Mezi externi faktory patfi
také makroekonomicka situace. Béhem recese jsou zaméstnanci demotivovani a pfi
expanzi naopak stimulovani. Ochotu pracovat ovliviiuje dale politicka situace a rodinné

vztahy (Bedrnové a kol., 2012).

1.2.2 Teorie pracovni motivace

»leorie pracovni motivace predstavuji souhrn teoretickych poznatki, které maji-li byt
pouzity v praxi a ovlivnit u¢inné kvalitu vedeni lidi, musi se stat soucasti znalosti
a profesnim vybavenim vedoucich zaméstnanct, praktiki — manazera“ (Dvotakova

akol., 2012, s. 218).
VétSina autort Cleni teorie motivace na dvé zakladni skupiny:

e teorie zaméiené na obsah,

e teorie zamérené na proces.

Armstrong a Taylor (2015) pfidavaji také tfeti skupinu: teorii instrumentality, ktera
zdlraznuje dileZzitost finanéni stimulace. V nejhrubSim pojeti této teorie autofi uvadéji,

ze 1idé pracuji pouze pro penize.

V nasledujicich kapitolach budou v rdmci tohoto Clenéni popsany nezndméjsi teorie

motivace se zaméfenim na motivaci na pracovisti.

Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie charakterizuji motivaci jako podnikani krokl za ucelem uspokojeni potieb

(Duchon & Safrankova, 2008).
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Armstrong a Taylor (2015) uvadéji, ze cilem teorii zaméfenych na obsah, je
identifikovani faktord, které s motivaci souviseji. Vyznamni autofi jako Maslow nebo
Herzberg véri, ze obsahem motivace jsou potieby. Proto byvaji tyto teorie jinak také

nazyvany jako teorie potieb.

Maslowova teorie potieb

Jedna se o jednu z nejzndméjSich motivacnich teorii. Vypracoval ji americky psycholog
a univerzitni profesor Abraham Maslow v publikaci ,,Motivation and Personality* v roce

1954 (Vodacek & Vodackova, 2013).

Autor zde definoval pét zakladnich lidskych potieb, které dale d€li na: nizsi a vys$si. Mezi
niz8i potieby patii fyziologické potieby a potieby existencni jistoty a bezpec¢nosti, mezi
vysSi patfi socialni potfeby, potfeby uznani osobnosti a uspokojeni z prace a posledni

potieby seberealizace (Vodacek & Vodackova, 2013).

Obrazek 3: Maslowova hierarchie potieb

potreba seberealizace
N
potfeba uznani a Ucty
N

potieba lasky
a sounalezitosti

A\

potfeba bezpeci
N
fyziologické potreby

Zdroj: viastni zpracovani dle Armstronga a Taylora, 2020

Vyssi poteby jsou dle Maslowa vniméany jako méné namdhavé, ale zaroven jejich
uspokojeni vede k intenzivnéj§im vnitinim pocitim. Dle jeho teorie se disledkem
uspokojeni niZSich potieb stavaji dominantnimi potteby vyS$i, a pozornost je tedy

vénovana témto vys$im potiebam. Proto jsou tyto potieby nejcastéji zobrazovany ve tvaru

cvwr
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Nasledujici tabulka (Tabulka 2) zobrazuje konkrétni potfeby zaméfené na pracovni

prostiedi.

Tabulka 2: Rozdéleni potieb dle Vodacka a Vodackové

Fyziologické potreby

Snesitelné pracovni podminky, zajiSténi
piiméfeného vydélku, hygienické
podminky pracoviste.

Potreby existencni jistoty a bezpe€nosti

Pracovni smlouva, zdravotni
a dichodové pojisténi.

Socialni potieby

Mezilidské vztahy na pracovisti,
zaClenéni se do kolektivu.

Potieby uznani a uspokojeni z prace

Postaveni a prestiz, Gcta pracovnika
k sob&é samému, ocenéni pracovnich
vysledkl, uznani pracovnim kolektivem.

Potreba seberealizace

Naplnéni pocitu zivotniho poslani,
ztotoznéni pracovnich ¢innosti s osobnim
rozvojem, spolecenské uplatnéni.

Zdroj: viastni zpracovani dle Vodacka a Vodackove, 2020

Dle Urbana (2017) z Maslowovy teorie plyne, ze pracovni motivaci ovliviiuji zejména

neuspokojené potieby.

Herzbergova teorie dvou faktori

Frederick Herzberg definoval dvé skupiny, které maji vliv na pracovni spokojenost:

pusobeni pfinaSi spokojenost,

nespokojenost.

oproti

Motivatory: faktory Uzce souvisejici s vykondvanou praci, jejichZz pozitivni

tomu negativni puasobeni piinasi

Frustratory: faktory, které souvisi s §ir§imi podminkami. Pokud pracovnik tyto

faktory nepostrad4, ani si nevSimne, Ze na n¢j pozitivné¢ plsobi. Naopak,

pti absenci téchto faktort, dochazi k nespokojenosti (Blazek, 2014).

Do motivatorti fadi Blazek (2014) napiiklad zajimavost prace, odpovédnost, kterd

s danou praci souvisi, moznost kariérniho riistu nebo uznani. Do frustratord je fazena

jistota pracovniho mista, persondlni politika dané organizace nebo dobré mezilidské

vztahy.
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Tato teorie je kritizovana predevsim proto, ze nerespektuje individudlni motivacni systém
konkrétnich podnikt, protoze na kazdého jednotlivého pracovnika plsobi jiné motivacni

faktory (Bedrnova a kol., 2012).
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Teorie zamérené na proces

Dle Duchoné a Safrankové (2008) se tyto teorie tykaji psychologickych procesi

ovliviiujicich motivaci.

Vroomova teorie expektance

Tviarcem teorie expektance, jinak zvané také jako teorie ocekavani, je V.H. Vroom. Tato
teorie je zalozena na predpokladu, ze lidské jednani je ovlivnéno zejména predstavami
o budoucich situacich a ocekavanich. Pracovni ¢innost je brana jako cesta vedouci

k danému cili (Jermar a kol., 2014).
Zakladnimi pojmy této teorie jsou:

o Expektance: ocekavani, pravdépodobnost, Ze dané pracovni jednani povede
k ofekavanému vysledku (Bedrnova a kol., 2012),

e Valence: ocekavané uspokojeni, ke kterému motivované pracovni jednani vede
(Bedrnova a kol., 2012),

e Instrumentalita: zahrnuje proces c¢innosti, pomoci které jsou dosahovany

vyty&ené cile (Stikar, 2003).

Dle Nakone¢ného (1992) je hlavni myslenkou této teorie to, Ze sila tendence k urcité
¢innosti zavisi na sile o¢ekavani a ze vysledkem této ¢innosti bude ziskani urc¢ité hodnoty.
Expektacni teorii lze vyjadfit pomoci rovnice, kde ,,M* zna¢i motivacni silu, ,,E*

znamena ocenéni efektu a ,,0* predstavuje o¢ekavani (Rovnice 1).
Rovnice 1: Teorie expektance

M=E X0
Zdroj: viastni zpracovani dle Nakonecného, 2020

Vroom tvrdil, Ze pracovnici maji tendenci racionalné hodnotit rizna chovani pfi praci na
zaklad¢ zkuSenosti, a poté si zvoli takové chovani, o kterém si mysli, Ze je dovede

k nejlepsim pracovnim vysledkiim (Steers, Mowday, & Shapiro, 2004).

,»KdyZ ¢lovék nevéti v to, co mé délat, nemize byt motivovan. Stejné tak, kdyZ nevéii,

Ze by jeho usili mohlo vést k tspéSnému konci (Vodacek & Vodackova, 2013, s. 133).

Tureckiova (2004) shrnuje tuto teorii tim, Ze ¢im 1épe se pracovnikovi podaii dosahovat

vytyCenych cilli, o to usilovnéji bude svou pracovni ¢innost vykondvat.
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Adamsova teorie spravedlnosti

Tato teorie je zalozena na principu srovnavani s druhymi. Jedinec srovnava svou ndmahu,
vynalozené usili a své pracovni vysledky s Gsilim a pracovnimi vysledky svych kolegt.
Jakmile nastane nerovnovdha mezi témito proménnymi, ma jedinec potiebu tuto
nerovnovahu odstranit. Vysledkem této nerovnovahy je pocit nespravedlnosti, ktery ma
nepfiznivy vliv na pracovni vykon, a muze také ovliviiovat vztahy na pracovisti

(Stikar, 2003).

Nerovnovaha muze byt jak pozitivni, tak negativni. Pozitivni nerovnovaha spociva v tom,
ze jedinec bude ohodnocen Iépe neZ jeho kolega, ktery vynalozil mensi usili. Vysledkem
pozitivni nerovnovahy je pocit viny, nebo také pocit, Ze jedinec dostane odménu, 1 kdyZz
pracuje méné. Negativni nespravedlnost je pravy opak. Jedinec vlozil vice, ale jeho
kolega vice ziskal. Ob¢ tyto uvedené nespravedlnosti ptisobi demotivacné (B&lohlavek,

1996).

1.3 Motivacni program

Motivaéni program znazornuje konkrétni podobu prace se zameéstnanci. Slouzi k
pozitivnimu ovliviiovani motivace pracovnikt. Je néstrojem ke kladnému piisobeni na
pracovni ochotu, vykonnost, spokojenost a stabilizaci zaméstnanct (Kocianova, 2010;

Rizicka, 1994).

Motivaénim programem je soubor pravidel, opatieni a postuptl, jejichz hlavnim cilem je

dosaZeni potiebné pracovni motivace (Provaznik & Komarkova, 2004).

Zékladem efektivniho motivaéniho systému je zavedeni konkrétnich kritérii naro¢nosti,
klasifikace pracovni vykonnosti a zavedeni systému odménovani, ktery je propojeny se

strategii podniku (Martinovi¢ova, Kone¢ny, & Vavfina., 2014).

Jensen, McMullen, a Stark (2007) vyzdvihuji fakt, Ze kazda organizace je odliSna
av kazdé z nich jsou zaméstnani pracovnici s odliSnymi potfebami, kulturou a osobnosti.
Uginny motivaéni systém je na tuto skuteénost nucen brat zietel a propojit potieby
zaméstnancu s cili organizace. Pfed vytvorenim efektivniho motiva¢niho programu by
mély byt provedeny vyzkumy zaméfené na to, co zaméstnanci chtéji, co organizace nabizi

a co si jesté¢ muze dovolit nabidnout.
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Tvorba motiva¢niho programu je velmi organiza¢né€ naro¢na a je pfi ni nutné zvazit fadu

faktorti. Dvotékova a kol. (2012) popisuji nékteré z nich:

Tabulka 3: Kroky pFi vytvareni motivacniho systéemu

1. Zjisténi soucasné situace zakladnich motivaénich faktoru.
2 Zhodnoceni motivacniho prostredi v organizaci.

3. Urceni cilit motivaéniho programu.

4 Zvoleni zaméstnanci, jejich odménovani a péce.

5. Dokumentace motiva¢niho programu a jeho realizace.

Zdroj: viastni zpracovani dle Dvorakové a kol., 2020

Nejprve je zmapovana soucasna situace a i¢innost motivacnich faktort. Pro zjistovani se
vyuzivaji naptiklad dotaznikova Setieni ¢i osobni rozhovory. Béhem prvniho kroku je
Casto vyuzivana pomoc psychologii ¢i poradci vedeni lidi. Na zdkladé zmapovani
souCasné situace jsou stanoveny pfi¢iny pracovni spokojenosti €i nespokojenosti
pracovnikl a celkové vnitini klima organizace. Pro sestaveni vhodného motivaéniho
programu museji byt dale stanoveny jeho cile, konkrétni stavy a irovn€ motivacnich
faktorti. Tvorba programu obsahuje vybér jednotlivych zaméstnanct, jejich odménovani
a péci o n¢, ale také rozmist'ovani pracovniki a jejich vzdélavani. Poslednim krokem pfi

vytvatreni motivacniho programu je jeho samotna dokumentace (Dvotakova a kol., 2012).

Je potieba si uvédomit, Ze podniky se vyvijeji a paralelné s tim musi byt obnovovan také

jejich motivacéni systém (Bedrnova a kol., 2012).
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1.4 Shrnuti teoretické Casti

Motivace pracovniki patii k vyznamnym persondlnim c¢innostem organizace.
Management podniku usiluje o produktivni zaméstnance, ktefi budou plnit individudlni
cile a tim budou zajistovat dosahovani podnikovych cilii. Aby byli pracovnici ochotni
pracovat, museji byt dostatecné motivovani. Tohoto cile je dosazeno prostfednictvim
stimulac¢nich prostfedkli, mezi které patii hmotnd odména, obsah prace, neformalni
hodnoceni, atmosféra pracovni skupiny, pracovni podminky, identifikace s praci a externi

stimula¢ni faktory.

Autofi ¢leni pracovni motivaci na vnitini a vnéjsi, pfitom zdrojem vnitini pracovni
motivace je samotnd prace a vngj$i pracovni motivace se tyka motivi, které¢ s danou

pracovni ¢innosti souviseji.

Zakladem efektivné nastaveného motivacniho systému organizace je vytvoreni
motiva¢niho programu. Ten obsahuje konkrétni opatieni a postupy pro dosazeni potiebné
motivace zaméstnanct. Soucasti motivacniho programu je vybér zaméstnanci, jejich
rozmisténi, vzdélavani a péce o né. Lze tedy fict, Ze tento program propojuje motivaci

s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi.
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2 Prakticka cast

2.1 International Automotive Components Group s.r.o.

V nasledujicich kapitolach bude nejprve predstavena spolecnost International
Components Group s.r.o., jeji produktové portfolio a vybrané finan¢ni ukazatele.
Nasledn¢ pak bude charakterizovan podnik v Piesticich, na ktery je zaméfena tato
bakalaiska prace. Pro ucely této prace bude podnik v Ptesticich nazyvan také ,JAC

Prestice.*
2.1.1 Zakladni informace

Obrazek 4: Logo spolecnosti

Zdroj: iacgroup.com, 2020 a

International Automotive Components Group s.r.o. se sidlem v PteSticich je dcefinou
spolecnosti lucemburské International Automotive Components Group Europe S.a.r.L
Mezinarodni skupina podniki IAC Group, mezi niZ patii i lucembursky vlastnik
International Automotive Components Group s.r.0., spojuje pres 19 000 zaméstnanctli po

celém svéte (or.justice.cz, 2020).
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Tabulka 4: Zakladni informace o spolecnosti

Nazev spole¢nosti

International Automotive Components
Group s.1.0.

Sidlo

Hlavkova 1254, 334 01 PreStice

Pravni forma

Spolecnost s ru¢enim omezenym

Identifikaéni &islo (ICO)

496 81 311

Spisova znacka

C 6311 vedena u krajského soudu v Plzni

Datum vzniku a zapisu

14. ¢ervence 1993

Pifedmét podnikani

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené
v ptilohédch 1 az 3 Zivnostenského zakona

Statutarni organ

Iwona Niec Villaire

Jednatel David John Prystash
Zakladni kapital 258 693 000,-
Splaceno 100 %

Webové stranky spolecnosti

www.laceroup.com

Materska spolecnost

International Automotive Components Group
Europe, S.a.r.l.

Dceriné spoleénosti

IAC Group (Slovensko) s.r.o.
IACG Europe Limited (Irsko)

International Automotive Components Group
BV (Nizozemsko)

International Automotive Components Group
SLU (Spanélsko)

Auria Solution Ltd (Velka Britanie)

International Automotive Components Polska
Sp. Z.0.0. (Polsko)

International Automotive Components Group
Limited (Velké Britanie)

International Automotive Components Group
S.R.L. (Rumunsko)

IAC South Africa (Pty) Ltd. (Jihoafricka
republika)

International Automotive Components Group
GmbH (Némecko)

IAC Austria Forschungs-ind Entwicklungs
GmbH (Rakousko)
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http://www.iacgroup.com/

Dceriné spole¢nosti International Automotive Components Group
Sweden AB (Svédsko)

International Automotive Components Group
BVBA (Belgie)

International Automotive Components Group
s.r.0. (Ceska republika)

Zdroj: vlastni zpracovani dle or.justice.cz, 2020

International Automotive Components Group s.r.o. byla zfizena roku 1993 s ptivodnim
nazvem EMPETEK autodily spolecnost srucenim omezenym, s podily nékolika
némeckych firem, pficemz spoleénikem s majoritnim obchodnim podilem byla

ERPE-Ernst Pelz-Vetriebs-GmbH.

Vzhledem k nastalym finan¢nim obtizim némecké firmy
ERPE-Ernst Pelz-Vetriebs-GmbH pievzala firmu roku 1997 americkd spolecnost
Lear Corporation, ktera se specializuje na vybavu interiéri automobili. Roku 2000 bylo
zménéno jméno spolec¢nosti z EMPETEK autodily spolecnost s ru¢enim omezenim na
Lear Corporation s.r.o. V nasledujicich letech prob&hla ve spole¢nosti celd fada zmén
vlastnickych vztahi. Spole¢nost ovladala pfredev§im americkd Lear Corporation a dalsi
podniky skupiny Lear. Od roku 2006 vstoupily do spolecnosti podniky skupiny
IAC Group, proto firma téhoZ roku dostala novy nazev, IACG s.r.o. Soucasny nazev
International Automotive Components Group s.r.o. ziskala spole¢nost roku 2009, ov§em
k ustaleni vlastnickych vztahtli, kdy se jedinym spole¢nikem firmy stala lucemburska
International Automotive Components Group Europe, S.a.r.1., doslo az v listopadu 2020.
Spolecnost International Automotive Components Group s.r.o. ma sidlo na adrese

Hlavkova 1254, 33 401 Ptestice (or.justice.cz, 2020).

2.1.2 Produktové portfolio

Hlavnim pfedmétem podnikéni firmy je vyroba komponentii pro vnitini vybaveni
vozidel. Zasadni roli produktového portfolia spolecnosti piedstavuji stropni panely do
automobilll. Spole¢nost se dale zabyva vyrobou dvernich vyplni, pristrojovych desek
a tlumicich prvkid automobilii Mercedes, Skoda, BMW, Audi a dalsi (or.justice.cz,

2020).

Za celosvétovym uspéchem této firmy stoji odbornici v oboru inzenyrstvi, kvalitni
produkty a rychlost dodavek jednotlivych polozek.
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Ve vsech podnicich skupiny IAC Group, a tedy i ceské IAC Prestice, je vyuzivana
strategie nazyvana Zero Defects. Tato strategie stoji na myslence, ze kvalita neni jen ¢islo,
ale je soucasti ,,DNA spolecnosti. Jedna se o spolecna meétitka a pravidla, kterd slouzi
vSem zameéstnancim zaméiit se na dilezitost dokonalé kvality, kterd je zarukou

udrzitelnych vztahi s odbérateli (iacgroup.com, 2020 b; iacgroup.com, 2020c¢).

Organizace nabizi inovativni mobilni interiéry, diky kterym se snazi o snizeni dopadu na
zivotni prostiedi. Vyuziva udrzitelné zdroje, recyklovatelné komponenty a ptirodni

materialy (iacgroup.com, 2020 b; iacgroup.com, 2020c).

2.1.3 Vybrané finan¢ni ukazatele

V ramci této kapitoly bude prostiednictvim finan¢nich ukazatelti zadluZzenosti, rentability
a likvidity zhodnocena ekonomicka situace spole¢nosti.

Z cetnich vykazi rozvahy, vykazu zisku a ztraty za roky 2017 az 2019 byly vybrany
potiebné polozky, které jsou znadzornény v nasledujici tabulce. Na zakladé téchto hodnot
budou déle ureny konkrétni finanéni ukazatele. Data za rok 2019 jsou posledni tidaje

zvefejnéné spolecnosti.

Tabulka 5: Potrebné polozky VZZ a rozvahy v tisicich K¢ za roky 2017-2019

2017 2018 2019

Aktiva celkem 2569 789 3404 660 3331454
ObéZna aktiva 883 960 1403 884 1323 639
Zasoby 145 614 199 449 324 946
Vlastni kapital 652 018 700 293 781 777
Kratkodobé 1 816 097 2 589 426 2 374 807
zavazky

Dlouhodobé 43267 60 550 101 353
zavazky

ZavazKky celkem 1 859 354 2 649 976 2476 160
PenéZni 172 957 47079 173 879
prostiredky

Cizi kapital 1 897 438 2 672 038 2 508 503
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obdobi

Trzby za prodej 1574 041 5263518 7612 759
vyrobki a sluZeb
VH za ucetni 47238 48 274 81484

Zdroj: vlastni zpracovani dle or.justice.cz, 2021

Z ptedchozich hodnot je patrné, ze trzby za prodej vyrobkil vykazovaly v daném obdobi

stoupajici trend. Oproti roku 2017 vzrostly trzby pro rok 2019 o vice nez 380 %. Tento

nariist byl zplsoben pfedevsim rozSifovanim vyrobnich kapacit v zdvodu v PteSticich

v disledku zvySené poptadvky zdkaznika Mercedes Benz. Spolu s trzbami rostl také

vysledek hospodateni. Ten mezi roky 2017 az 2019 stoupl o 73 %. Nasledujici graf

(Graf'1) znazoriuje rostouci trend trzeb.

Graf 1: Rostouci trend trzeb 2017-2019
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Ukazatel celkové zadluzenosti

7612759

2019

Ukazatel celkove zadluZenosti nebo také ukazatel vétitelského rizika hodnoti pomér mezi

celkovymi zavazky a celkovymi aktivy spolecnosti. Se vzristajici hodnotou tohoto

ukazatele roste také riziko veéfiteld. Je ovSem nutné hodnoty ukazatele posuzovat

v souvislosti s rentabilitou podniku (Riickova, 2008).
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Rovnice 2: Ukazatel celkoveé zadluZenosti

cizi kapital

celkova zadluzenost = ———————— x 100
celkova aktiva
Zdroj: viastni zpracovani dle Dluhosove, 2021
Tabulka 6. Ukazatel celkove zadluzenosti podniku
Vypocet Hodnota
2017 1897 438 x 100 73,84 %
2569789
2018 2672 038 x 100 78,48 %
3404 660
2019 2508 503 x 100 75,30 %
3331454

Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Z ptedchozi tabulky lze usoudit, Ze spolecnost vyuziva k financovani pfevazné cizi
kapital. Hodnoty celkové zadluzenosti se ve sledovaném obdobi pfitom pohybuji zhruba
na stejné urovni, v praimeéru okolo 75 %.

Ukazatele rentability

Pomoci ukazatelli rentability je posuzovana vynosnost podniku. Hodnoty vypovidaji,
kolik K¢ zisku odpovida 1 K¢ dané¢ho jmenovatele. Ve jmenovateli mohou pfitom byt

aktiva, vlastni kapital a trzby (Kislingerova, 2010).

Tabulka 7: Ukazatele rentability

Vzorec 2017 2018 2019
Rentabilita aktiv zisk 1,84 % 1,42 % 2,45 %
aktiva
Rentabilita trzeb zisk 3% 0,92 % 1,1 %
trzby
Rentabilita vlastniho zisk 7,24 % 6,90 % 10,42 %
kapitilu vl. kapital

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z ptedchozi tabulky je patrné, ze spolecnost ma nejvetsi vynosnost z vlastniho kapitalu,
ktera ¢inila v roce 2019 necelych 10,5 %. V roce 2018 byly hodnoty vSech zminénych
ukazatelll nejnizsi za sledované obdobi. Dulezité pro podnik je udrzet si hodnoty

ukazateli nad nulou.
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Ukazatele likvidity

Ukazatele likvidity vyjadfuji, jak je podnik schopen hradit své kratkodobé zavazky.
Obecn¢ jsou rozliSovany tii stupné likvidity — bézna, pohotova, okamzita (Rezinakova,

Nyvltova, Polak, & Sunka, 2010).

Tabulka 8: Ukazatele likvidity

Vzorec 2017 2018 2019
B&zn4 likvidita 0b&%n4 aktiva 0,49 0,54 0,56
kratk.zavazky
Pohotova obéina aktiva — zasoby 0,41 0,47 0,42
likvidita kratk.zavazky
Okamzita penéini prostredky 0,01 0,02 0,07
likvidita kratk. zavazky

Zdroj: viastni zpracovani, 2021
I ptesto, ze vypoctené hodnoty likvidity ve sledovaném obdobi viceméné stoupaly,
doporucené hodnoty pro tyto ukazatele se pohybuji o néco vySe. Znamena to tedy, Ze by

podnik mohl mit problémy se splacenim svych zavazk.

Finanéni situaci analyzované spole¢nosti hodnotim vcelku pozitivné. Trzby a vysledek
hospodateni v daném obdobi vykazuji rostouci trend. Spole¢nost by se ale méla

v souvislosti s vysokou zadluZenosti zabyvat v€asnym splacenim svych zavazki.
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2.2 International Automotive Components Group s.r.o.
Prestice

Mezinarodni skupina IAC Group provozuje podniky na étyfech kontinentech. Cesky
podnik International Automotive Components Group s.r.0. ma dvé pobocky v Presticich,
oznacované jako Plant 1 a Plant 2. Plant 1 provozuje tfi zavody a specializuje se na vyrobu
sttech automobilil. Plant 2 se zavody v Piesticich a v Nyfanech se specializuje na vyrobu
dveinich panelii. Pro ucely této bakalaiské prace jsem se zaméfila na pobocku Piestice
Plant 2, nachazejici se na adrese Pramyslova, 334 01 Prestice. VSechny néasledujici
kapitoly se tedy budou tykat pouze tohoto zavodu, jehoz motivacni systém je totozny se
vSemi zdvody podniku International Automotive Components Group s.r.o. (interni

dokumenty podniku, 2021).

2.2.1 Lidské zdroje

Struktura zaméstnancu

V podniku pracuje v soucasné¢ dobé 1213 zaméstnanci, 107 znich je zaméstnano
prostfednictvim pracovni agentury. 1045 pracovnikl vykonava praci na trvaly pracovni
pomér, 168 zaméstnanci pracuje na dohodu o pracovni ¢innosti nebo dohodu
o pracovnim pomeéru. Tyto dohody jsou uzavirany pfedevSim za Gcelem jednordzovych
praci nebo praci pottebnych pouze par hodin v tydnu. Jedné se prevazné o uklid nebo

st€éhovani vyrobnich linek (interni dokumenty podniku, 2021).

V podniku ptsobi 643 muzt a 402 Zen. Podil zaméstnanych muzii pfevazuje nad zenami

o zhruba o 23 %. Strukturu pohlavi znazoriiuje nésledujici graf (Graf 2).

Graf 2: Struktura pohlavi v podniku IAC Prestice

38 %

62 %

Muzi = Zeny
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Podnik se potyka s pomérné vysokou fluktuaci zaméstnancii, konkrétni procento se
rozhodlo vedeni spole¢nosti nezvefejnit. Pravé nepfizniva fluktuace zameéstnancu
me vedla k vybéru tohoto podniku a jeho motivacniho systému, jehoz efektivnost by

mohla s fluktuaci souviset (interni dokumenty podniku, 2021).

Podnikova Kkultura

Spolecnost si zakladd na podnikové kultufe a snazi se o ni pecovat. Hlavni principy

firemni kultury podniku jsou uvedeny v Tabulce 9.

Tabulka 9: Principy podnikové kultury

Zaméstnanci Svych zaméstnanci si vazime.

Zakaznici Zakladame si na ptfimé komunikaci se zdkazniky, tim
ziskavame jejich davéru.

Kvalita Vyrabime automobilové komponenty prvotiidni
kvality.

Originalita Stale inovujeme a vylepsujeme nase vyrobky tak, aby
byli zédkaznici spokojeni.

Pracovni Poskytujeme to nejlepSi pracovni prostiedi

prostiedi k podnécovani napadi a efektivnosti svych
zaméstnanc.

Kolektiv Zakladame si na pracovnim kolektivu a stmelovani
zaméstnanc.

Zdroj: viastni zpracovani dle internich dokumentii, 2021

Na principy uvedené v tabulce navazuji podnikové hodnoty spole€nosti zminéné nize:

A. Etika a dodrZovani predpisi

,»Na§ zplsob podnikani je v souladu se vSemi etickymi zdkony. Etické obchodni

podminky povazujeme za jadro vSech naSich podnikovych hodnot.*
B. Spolecenstvi

,»Nasi zamé&stnanci jsou hrdi na to, Ze vybudovali celosvétovou organizaci a Ze jsou jeji
soucasti. Nase spolecnost tvoii po celém svété vice nez sedmdesat komunit, které pro

pracovniky znamenaji druhy domov.*
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C. Udrizitelnost

,Udrzitelnost je pro nds na prvnim misté ve vSem, co délame. Dusledkem naSich
inovativnich feSeni automobilovych interiérii snizujeme dopad na Zivotni prostfedi za

pomoci ptirodnich vlaken, lehkych materiali a co nejucinnéjsich vyrobnich procest.*
D. Inovace

,»BYt zaméstnan v nasi spole¢nosti znamena byt soucasti vytvareni budoucnosti mobility.
Diky Spi¢kovym technologiim jsme pfednim svétovym vyvojafem automobilovych

interiéra‘ (iacgroup.com, 2020 a).

Organizaéni struktura

Organizacni struktura podniku ma liniovy charakter. Ve vedeni spole¢nosti se nachazi
generalni manazer, jehoz pfimym podfizenym je jeho zastupce. V podniku se nachazi

celkem sedm oddé¢leni, v €ele téchto oddéleni stoji vedouci manazer:

e oddéleni vyroby — zajistuje chod vyroby a rozdéluje se na dvé ¢asti:
1. DIR — vyrobni délnici,
2. IND - skladnici, elektrikafi, udrzbati, uklizecky, nastrojafi, zamecnici,
pomocné prace,
e oddéleni kvality — zabyva se kontrolou kvality vyrobkil a jedndnim se zakazniky,
e oddéleni financi — zpracovava faktury a spravuje finan¢ni rozpocet,
e oddéleni IT — zastituje IT sluzby,
e oddéleni logistiky — zajistuje dily od externich podnikii a pfepravuje hotové
vyrobky k zédkaznikovi,
e oddéleni engineeringu — vyviji a zlepSuje vyrobni proces,
e oddéleni lidskych zdroji — stara se o lidské zdroje, spravuje mzdovou

a personalni problematiku (interni dokumenty podniku, 2021).
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Obrazek 5: Organizacni struktura podniku

-----%-

Zdroj: viastni zpracovani dle internich dokumenti, 2021
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2.3 Motiva¢éni systém IAC PreStice

Motivacni systém podniku vychazi z motivac¢niho systému matetské spolecnosti podniku

v Lucembursku a je upraven pro Ceskou republiku.

V soucasné dob¢ prevazuje na trhu prace nabidka kvalifikovanych pracovnich mist nad
poptavkou, spolecnost se svym motivacnim systémem snazi zaujmout uchazece
0 zameéstnani a udrZet si stdvajici pracovniky. Pred dvéma lety bylo ve spolecnosti
provedeno dotaznikové Setfeni za ucelem zjiSténi spokojenosti zaméstnanct s tehdejSim
motivaénim systémem. Na zakladé¢ vysledki tohoto Setfeni byla podle sdéleni
HR manazera provedena pouze drobnd obména motivacnich prostredk. I ptes provedené
zmény se spolecnost stale potyka s pomérn¢ vysokou fluktuaci zaméstnanci, o ¢emz
sveédci 1 skutecnost, ze procento fluktuace podnik nezvetejnil. Vysledkem této bakalatské
prace by proto mélo byt vyhodnoceni soucasného motivaéniho systému a navrzeni
pripadnych dalSich zmén v motivaénim systému, které by mély vést ke zlepSeni

stavajiciho stavu.

Informace uvedené v této kapitole byly ziskdny na zékladé¢ studie internich dokumentt
podniku a polostrukturovanych rozhovori s HR manazerem, které z divodu

protipandemickych opatieni probihaly online pfes webinarfovou platformu Zoom.

2.3.1 Pribéh motivacniho systému ve spoleénosti

Motivacéni proces ve zminéném podniku se sklada z téchto ¢asti:
A. stanoveni cili motivacniho systému,
B. realizace motiva¢niho systému,

C. vyhodnoceni pInéni cili.

Cile motiva¢niho procesu stanovuje vedouci pracovnik oddé€leni lidskych zdroji, tyto cile
jsou déle konzultovany s vedenim spoleCnosti. V soucasné dob¢ se jedna napiiklad
o udrZeni stavajiciho poctu zaméstnancti a ziskani novych ¢i o spokojenost pracovnikl

s motivacnim systémem.

Realizace motivacniho procesu probiha prostiednictvim konkrétnich stimulac¢nich
prostiedkil. Témito prostiedky se zabyva samostatnd kapitola 2.3.2 Stimula¢ni prostiedky

ve spolecnosti.
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Pro zhodnoceni splnéni stanovenych cilii je potieba cile pravideln¢ vyhodnocovat.
Vyhodnocovani probihd ptedev§im na zaklad¢ dotaznikovych Setieni mezi zaméstnanci,
a na zakladé hodnoticich rozhovort. Vyhodnoceni cilii provadi vedouci pracovnik

odd¢leni lidskych zdrojt spolecné se svymi podiizenymi.

Ptipadné nesplnéni danych cilti slouzi jako dal$i podnét ke stanoveni cilti novych, jedna

se tedy o systematicky proces (Obrdzek 6).

Obrazek 6: Pribeh motivacniho systému ve spolecnosti

Stanoveni

s Realizace
cilti s
L motivacniho
motivacniho .
2 systému
systému

Vyhodnoceni ciltl

Zdroj: viastni zpracovani, 2021

2.3.2 Stimulaéni prostiedky ve spolecnosti

Vramci této kapitoly budou popsdny konkrétni stimulacni prostiedky vyuzivané

spole¢nosti IAC Prestice.

Hmotna odména

Nize jsou uvedeny formy hmotné odmeény, které jsou soucasti motivacniho systému

podniku, a které budou postupné detailnéji popsany v nasledujicim textu:
Finan¢ni

e zakladni mzda,

e motivacni bonus,

e navySeni mzdy za odpracovanou dobu,
e stravenky,

e dotace na stravovani,
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e prispévek na cestu do zaméstnani,
e poukazky na sport ¢i kulturu,

e naborova odmeéna.

Zamgéstnanci jsou seznameni s vysi svého financniho ohodnoceni pii podpisu pracovni
smlouvy. K zdkladnimu platu maji zaméstnanci moznost ziskat motivacni bonus, jehoz
vyse je zavisla na kvalité¢ prace a dochazce na pracovisté. O vysi motivaéniho bonusu
rozhoduje vedouci konkrétniho oddéleni, maximalni vySe bonusu €ini 10 %. Jednou ro¢né
absolvuje kazdy zaméstnanec hodnotici rozhovor s vedoucim pracovnikem,
tzv. Performance Appraisal, pfi kterém je hodnoceno splnéni stanovenych ro¢nich cili.

Na zakladé splnéni cili mlze byt zaméstnanci zvysSena zdkladni mzda.

Mzda kazdého pracovnika je navysena po Sesti mésicich od data nastupu. Dalsi navySeni
poté probihd po 1, 2, 3, 5 a 7 odpracovanych letech. Pravideln¢ kazdy rok také vedeni
spolecnosti jedna s odbory o dal$im navySeni, které ¢ini 1-2 %. Tyto zmény jsou se

zameéstnanci podrobné komunikovany béhem kazdoro¢nich pohovort.

Po uplynuti zkuSebni doby maji vSichni zaméstnanci narok na stravenky ve vysi 72 K¢
na odpracovany den. Ty mohou byt uplatnény bud’ pfimo v zdvodni jideln€, anebo
v jinych stravovacich zatizenich. Stravovani v zdvodni jidelné€ je také z ¢asti dotovano
spolecnosti. V budoucnu planuje firma pfejit na pauSalni ptispévek na stravovani ve vysi

75 K¢& za odpracovany den.

Kazdy pracovnik, ktery nema trvalé bydlist¢ v Piesticich, mé4 narok na prispévek na
cestu do zamé&stnani. Tento ptispevek Cini 2,75 K&/km a je firmou poskytovan na cestu
do prace 1 z prace. Jelikoz ma vétSina zamé&stnanci trvalé bydlisté v Plzni, je tento

ptispévek pracovniky hojné vyuzivan.

Zamgéstnanci maji narok na poukazky na sport ¢i kulturu. Tyto poukazky jsou
poskytovany v ¢astce 300 K¢ ¢tvrtletné a jsou urcené piedevsim pro odpocinek a relaxaci.
Cast poukazek na sport &i kulturu je pracovnikiim pievadéna na elektronické karty,
kterymi mohou platit ve vybranych zatfizenich jako jsou sportovni centra, kina, hotely,

lazné, l1ze je uplatit také ve vybranych 1ékarnach nebo zdravotnickych potfebach.

Zamgéstnanci mohou ziskat dale také naborovou odménu ve vysi 7 000 K¢. Na tento

bonus ziskavaji narok, pokud doporuci spolec¢nosti uchazece o zaméstnani, ktery uspéje
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pfi pracovnim pohovoru a nepierusi pracovni pomér béhem zkuSebni doby. Také

existence tohoto prispévku napovida o fluktuaci, se kterou se podnik vypotradava.
Nefinanéni odména

e dovolend nad zakonny ramec,

e notebook a telefon.

Vsichni kmenovi zaméstnanci, jejichz pracovni napli to vyzaduje, maji po schvaleni

vedoucim zaméstnancem moznost vyuzivat firemni notebook a telefon.

Spolecnost poskytuje zaméstnancim jeden tyden dovolené nad ramec stanoveny
zakonikem préce, celkem tedy pét tydnt. Tuto dovolenou si mohou pracovnici po dohodé
se svym nadfizenym vybrat kdykoliv. Jak je v podnicich automobilového primyslu
obvykl¢, béhem vanocnich svatki je vyroba omezena, a ¢ast dovolené si tedy zaméstnanci

musi vybrat ke konci roku.

Obsah prace

Napli prace urcuji vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni. Zaméstnanci pracuji jak

samostatng, tak v tymech.

Zaméstnance ovliviiuji také apely popsané teoretické ¢asti. Jedna se piredevsim o apel
jistoty a jasné perspektivy, automobilovy primysl je popularni a ma jistou budoucnost.
Dale je vyuZivan apel uplatnéni vlastni autonomie. Pracovnikiim je pfifazena prace jejich

vedoucim, ale poté jednaji samostatn¢ a sami odpovidaji za svoji praci.

Neformalni hodnoceni

Vedouci pracovnici kazdodenné vyuzivaji rizné formy neformdlniho hodnoceni, jedna
se naptiklad o slovni hodnoceni bezprostfedné po pracovnim vykonu ¢i povzbuzovani

pfed nadro¢nym tkolem.

Atmosféra pracovni skupiny

Na pracovisti panuje prevazné pratelska atmosféra, vedeni podniku se snazi predchézet
konfliktliim a ptipadné vznikajici konflikty fesit v€as. Nadtizeni kazdé pracovni skupiny
disponuji ro¢nim rozpoctem, ktery miize byt vyuzit na podporu stmelovani dané pracovni
skupiny.
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Kazdy rok potada spolecnost tzv. Family Day. VSichni zaméstnanci mohou pozvat své
rodinné prislusniky na komentovanou prohlidku firmy. Poté jsou pro vSechny zic¢astnéné

pripravené venkovni atrakce, projizd’ky na konich a obCerstveni.
KaZzdoro¢né se také koné vanoéni vedirek.

Kazdé oddé€leni ma dle potieby své porady, kde se setkavaji zaméestnanci navzajem a tyto

porady tedy také piispivaji k utuzovani kolektivu.

Dutkazem toho, Ze mezi zamé&stnanci panuje pfevazné pratelské prostiedi je fakt, Ze se

skupiny pracovnikl schdzeji i ve svém volném €ase mimo pracovni dobu.

Pracovni podminky a rezim prace

Veskeré vybaveni, které se v podniku nachazi, je nové a moderni. Vnitini prostory jsou
vybavené klimatizaci. Zaméstnanci mohou vyuzivat odpocinkovych prostori, které
jsou vybaveny kuchynkou a automaty s napoji a pochutinami. VSichni pracovnici maji

zdarma piistup k perlivé ¢i neperlivé vodé.

Pted pandemii COVID-19 méli zaméstnanci moZnost vyuZzivat flexibilni pracovni reZimy
pouze v omezeném mnozstvi. V piipad¢, Ze zaméstnanec vykdzal vice odpracovanych
hodin, mohl po domluvé jiny den pracovat méné, ovSem pouze v ramci jednoho mésice.
Pted zavedenim protipandemickych opatieni nebylo mozné vyuzivat home office. Nyni

je home office hojné vyuZivan témi pracovniky, kterym jej jejich nadfizeni povolili.

Zaméstnanci maji moznost UcCasti na dobrovolnych kurzech, na které podnik
zaméstnanciim piispiva. Zaméteni kurzl si mohou zaméstnanci sami vybrat podle toho,
v ¢em se potiebuji zdokonalit. V nabidce jsou jazykové kurzy, kurzy zaméfené na Excel
nebo naptiklad kurz asertivni komunikace. Ten vyuZivaji pfedev§im zaméstnanci, ktefi

jsou v kazdodennim kontaktu se zakazniky spole¢nosti.

VSichni novi pracovnici se Ucastni tfidenniho vstupniho Skoleni, kde se seznamuji

s jednotlivymi vyrobnimi procesy a ziskavaji celkovy piehled o firmé.

Identifikace s praci, profesi a organizaci

Spojeni téchto tii identifikaci v podstat¢ znamena prijeti podnikové kultury, ktera je

detailn¢ popsana v kapitole 2.2.1 Lidské zdroje.
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Externi stimula¢ni faktory

Vzhledem k tomu, Zze se jedna o celosvétovou spolecnost, ma prestiz podniku na
zaméstnance velky vliv. Dobra povést firmy a doporuceni stavajicich zaméstnanci je

Castym divodem zajmu o zaméstnani v podniku IAC Prestice.

43



2.4 Dotaznikové Setireni

2.4.1 Cil a obsah dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jaky postoj zaujimaji technickohospodaisti
pracovnici k sou¢asnému motivacnimu systému podniku a zjistit, jaké jsou jejich osobni
preference. Vysledky dotaznikového Setfeni mohou slouzit jako cenna zpétna vazba pro

podnik.

Otazky dotazniku byly ¢lenény dle stimulacnich prostiedklli na Sest Casti. Na zaklade
tohoto rozdéleni budou navrzena také opatfeni na zlepSeni. Konkrétné se jedna o tyto
casti:

e hmotna odmeéna,

e obsah prace,

e neformalni hodnoceni,

e atmosféra pracovni skupiny,

e pracovni podminky a rezim prace,

e identifikace s praci, profesi a organizaci,

e externi stimula¢ni faktory.

Struktura dotazniku byla konzultovdna s HR manaZerem podniku a poté schvalena

vedenim firmy.

Dotaznik se skladal z 10 otazek, které byly rozdéleny do dvou c¢asti. 3 otazky byly
oteviené, 7 dalSich bylo uzavienych. V ivodu dotazniku odpovidali respondenti na

4 otazky orientované na identifikaci dotazovanych.

Druhé ¢ast byla zamétfena na stimulacni prostfedky a nabizené zaméstnanecké benefity.
Respondenti vybirali ze ¢tyfstupiiové hodnotici skaly svoji tirovent souhlasu ¢i nesouhlasu

s danymi vyroky (Tabulka 10) a také dilezitost stimula¢niho prostiedku (Tabulka 11).
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Tabulka 10: Hodnotici Skala urovné souhlasu a miry diileZitosti

Zcela souhlasim 1 | Zcela dualezité 1

SpiSe souhlasim Spise dulezité

Spise nesouhlasim Spise nedulezité

Al W N
Y Y

Zcela nesouhlasim Zcela nedulezité

Zdroj: viastni zpracovani, 2021

V zé&véru dotazniku méli respondenti moznost vyjadfit v rdmci dvou otevienych otazek

sveé navrhy a pfipominky k sou¢asnému motivacnimu systému podniku IAC Prestice.

Sbér dat dotaznikového Setfeni probihal v obdobi od 05. 04. 2021 do 12. 04. 2021
prostfednictvim internetového portilu survio.cz a jeho znéni je uvedeno v ptilohach

(Priloha A).

2.4.2 Respondenti

Dotaznikové Seteni bylo urc¢eno 187 technickohospodaiskym pracovnikim podniku
IAC Prestice. Pied roz$ifenim dotazniku byla provedena pilotdZ s pracovnikem oddé€leni
lidskych zdroji, aby se piedeslo pfipadnym nedostatkiim ve formé nejasnosti polozenych

otazek a podobné. Pilotdz probéhla uspésné a nebyly zjistény Zadné nedostatky.

Podnik se z divodu pandemie COVID-19 snazi piedejit jakymkoli osobnim kontaktim
a vétSina zaméstnanci vyuzivd home office. Proto byl dotaznik vytvofen pfes
internetovou platformu survio.cz. Odkaz na néj zaslal HR manaZer e-mailem vybranym
pracovnikim, kterym byla zaroven sdélena tydenni lhiita pro vyplnéni. Po jejim uplynuti

byl piistup k dotazniku uzamcen.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 123 respondentll, coz pfedstavuje navratnost
66 %. Vzhledem ktomu, 7ze o dotaznikovém Setfeni byli vybrani zaméstnanci

informovani pouze elektronicky, povazuji navratnost za pomérné spéSnou.

2.4.3 Vysledky dotaznikového Setieni

V ramci této kapitoly budou ptedstaveny vysledky dotaznikového Setfeni. Vysledky jsou
pro piehlednost interpretovany pomoci grafii a tabulek. Pohlavi respondentl je

znazornéno vysecovym grafem. Ostatni odpovédi jsou vyobrazeny pomoci sloupcovych
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grafi. U otazky ¢. 7 a 8 volili respondenti svou miru souhlasu s danymi tvrzenimi,
odpovédi na tyto otdzky jsou proto znazornény sloupcovymi grafy. Zavére¢né shrnuti
dotaznikového Setfeni zobrazuje tabulka, ktera zahrnuje aritmeticky pramér, modus,

median, smérodatnou odchylku a rozdil mezi urovni souhlasu a mirou dulezitosti.

Charakteristika respondenta

Zjisténi identifikacnich udaji o respondentech se tykaly prvni Ctyii otdzky dotaznikového

Setfend.
1. Otazka: Pohlavi respondentii

Graf 3: Pohlavi respondentii

66%

Muzi = Zeny

Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Z grafického zpracovani lze vyvodit, ze skladbu respondentii tvofi z vétSiny muzi.
Celkové odpovédélo 34 % zen a 66 % muzi. Vysledek bylo mozné ocekavat, protoze

zhruba odpovida podilu muzi a Zen v podniku.
2. Otazka: VEK respondentu

Tabulka 11: Vék respondentit

Vék respondentii Pocet respondenti Podil

24 a mén¢ let 15 12 %
25-40 let 63 51 %
41-50 let 36 30 %
51 avice let 9 7%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Nejpocetngjsi vékovou skupinu respondentli tvoii zaméstnanci ve veéku 25-40 let, coz
predstavuje 51 % respondentl. Nasleduji pracovnici ve vékovém rozmezi 41-50 let
s podilem 30 %. Posledni skupinu, kterou tvofi zaméstnanci s podilem 12 %, jsou
pracovnici ve v€ku 24 a méné rokid véku. Pouze 7 % respondentll reprezentuje

zaméstnance ve véku 51 a vice let.
3. Otazka: Délka pracovniho poméru v podniku

Tabulka 12: Délka pracovniho poméru v podniku

Délka pracovniho Pocet respondentii Podil

poméru

Méné nez 1 rok 15 12 %
1-3 roky 60 49 %
4-6 let 39 33 %
7-10 let 6 5%
11 a vice let 3 2%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Pievazna cast (49 %) respondentl pisobi v podniku pouze 1-3 roky. Nasleduje skupina
pusobici v podniku 4-6 let, kterou tvofi 33 % dotazovanych. Nejméné respondentli

zastupuje zaméstnance, ktefi jsou zaméstnani v podniku 11 a vice let.
4. Otazka: Pracovni oddéleni

Tabulka 13: Pracovni oddéleni respondentii

Oddéleni Ukast
respondentii
Oddéleni vyroby 3%
Oddéleni kvality 35%
Odd¢leni logistiky 39 %
Oddé¢leni engineeringu 4%
Oddé¢leni lidskych zdroja 19 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Ke zhodnoceni objektivnosti respondenti a zjisténi ptipadnych nedostatkii na

jednotlivych oddélenich slouzila otazka ¢. 4.

Dotaznikového Setfeni se zicCastnilo nejvice respondentii z oddéleni logistiky a oddéleni
kvality. Za nimi nasleduje odd¢leni lidskych zdrojti, oddéleni engineeringu a vyroby. Na
dotaznikovém Setfeni se bohuzel nepodileli zadni respondenti z IT oddéleni a finan¢niho
oddé€leni. Objektivnost vysledki mize byt proto zkreslena o odpovédi pracovnikii

uvedenych dvou odd¢leni.

5. Otazka: Posouzeni stimulaénich prostredki

U nasledujicich 20 tvrzeni vybirali respondenti svou tGroven souhlasu ¢i nesouhlasu ze
Ctyfstupnové Skaly (znazornéno modrou barvou). Soucasné u téchto vyroka volili
vnimani jejich dulezitosti, a to opct ze Ctyfstupniové hodnotici Skdly (znézornéno
oranzovou barvou). Odpovédi zminénych tvrzeni budou tedy posuzovany na zakladé
dvou kritérii. Jak bylo zminéno v tvodu kapitoly, hodnoceni ,,1* pfedstavuje tplny
souhlas respondentil s vyrokem a zaroven nejvyssi dilezitost vyroku pro zaméstnance.
Hodnoceni ,,4“ znamend uUplny nesouhlas respondentli s vyrokem a jeho nejnizsi

dulezitost pro dotazované.

Hmotna odména

5.1 ..V organizaci jsou pfesn€ stanovena pravidla pro finanéni odmeény.“

Graf 4: Vysledky odpovedi 5.1
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021
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S tvrzenim, ze v organizaci jsou presn¢ stanovena pravidla pro finanéni odménovani,
spiSe nebo zcela nesouhlasi pfevdzna vétSina respondentl, coz povazuji za alarmujici.
93 % respondentli povazuje pfitom piesné stanoveni pravidel za dulezité. Problém
spociva patrné v tom, ze kazdy vedouci pracovnik disponuje uréitym rozpoctem, ktery
rozdéluje mezi své podfizené podle pracovnich vykont.. Nékterym zaméstnancim se
muze zdat nespravedlivé, ze kolega odménu ziskal, zatimco on nikoli. Pro pracovniky je
klicové, aby byla pfesné stanovena kritéria, jakym zplsobem finan¢ni odménu ziskat.

Nejasné stanovena kritéria odménovani mohou plsobit demotivacné.

5.2 ..Mé finan¢ni ohodnoceni odpovidda mému pracovnimu nasazeni.*

Graf 5: Vysledky odpovedi 5.2
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

18 respondentli povazuje své financni ohodnoceni za zcela odpovidajici svému
pracovnimu nasazeni. 69 dalSich stimto vyrokem spiSe souhlasi. Ostatnich
29 % respondentii se priklonilo k negativnim odpovédim. Znamena to tedy, ze 29 %
dotazovanych povazuje finan¢ni ohodnoceni za niz$i, neZ by odpovidalo jejich

pracovnimu nasazeni. Zaroven povazuji vSichni dotazovani toto tvrzeni za dulezité.

Finan¢nimu ohodnoceni pracovnikil vénuji proto na zakladé odpovédi na otazky 5.1 a 5.2

jeden z navrh na zlepSeni.
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Obsah prace

5.3 . Myslim si, Ze mam zajimavou a rozmanitou praci.

Graf 6: Vysledky odpovedi 5.3
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

U této otazky volili respondenti prevazné kladné odpovédi. 54 respondenti zcela souhlasi
s tim, ze ma zajimavou a rozmanitou praci a zaroven 65 respondentli toto tvrzeni povazuje

za zcela dulezité.

5.4 .. Prace, kterou vykonavam, ma smysl.“

Graf'7: Vysledky odpovédi 5.4
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Také u této otazky volili respondenti pievazné kladné odpovédi. Dle vétSiny respondentti

ma prace, kterou vykondvaji smysl, a zaroven tento fakt hodnoti jako dilezity.
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5.5 ..Vykonavam praci, ktera umoziuje prosazovani vlastnich napadu a mySlenek.*

Graf'8: Vysledky odpovedi 5.5
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Obdobné jako u piedchozich dvou vyrokii odpovédéla vétSina respondenti pozitivng.
6 respondentt ale zcela nesouhlasi s moznosti prosazovani vlastnich napadti a myslenek.
I ptesto, ze tuto moznost zvolilo pouze 5 % dotazovanych, je Zadouci zjistit, o pracovniky
jakych oddé€leni se jednd, a pokusit se ve spolupraci s jejich vedoucim o rozvoj

sebeprosazovani béhem pracovnich ¢innosti.
Neformalni hodnoceni

5.6 ,.,Pokud dobie odvedu praci, jsem od vedouciho pracovnika pochvalen (a).*

Graf 9: Vysledky odpovedi 5.6
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021
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Vysledky odpovédi Sestého vyroku byly riiznorodé. 51 respondenti povazuje pochvalu
od vedouciho pracovnika za zcela dulezitou a dalSich 57 dotazovanych ji povazuje za
spiSe dulezitou. Vice nez polovina respondenti se pii vyjadieni urovné souhlasu
ptiklonila ke kladnym odpovédim a zbylych 38 % k odpovédim zapornym. Spatiuji zde

proto prostor ke zlepseni.

5.7 ..Nadfizeny se mnou vzdy jedna spravedlivé.«

Graf 10: Vysledky odpovedi 5.7
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

VétSina respondentl se shoduje, Ze spravedlivé jednani nadfizeného pracovnika povazuji
za dulezité. 88 % respondentd piitom zvolilo u trovné souhlasu kladnou odpovéd.
15 dotazovanych vybralo moznost ,,spiSe nesouhlasim®, coz mize svédcCit o chyb¢ ze
strany nadfizenych. Tito dotazovani pracuji dle otazky €. 4 v oddélenich kvality a vyroby.
Je proto podstatné, aby se vedouci pracovnici téchto oddéleni zaméfili na rovny pfistup

k podfizenym.
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Atmosféra pracovni skupiny

5.8 ..Na pracovisti panuje pratelska atmosféra.

Graf'11: Vysledky odpovédi 5.8
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Vétsina dotazovanych volila u tohoto vyroku tykajici se jak miry dilezitosti, tak irovné
souhlasu, kladnou odpovéd’. 3 respondenti uvedli, Ze zcela nesouhlasi s danym tvrzenim
a dalSich 12 s nim spiSe nesouhlasi. Dle mého vyhodnoceni maji na pracovniky pfiznivy
vliv stmelovaci akce v ramci jednotlivych oddé€leni, které jsou v kompetenci vedouciho
kazdého oddéleni. 98 % respondentti ptitom pratelskou atmosféru na pracovisti povazuje

za diileZitou. Zde proto spatiuji dals$i moznost pro zlepSeni motivace pracovnikii podniku.

5.9 ..0 vSech pracovnich zalezitostech komunikuji se svymi kolegy pfimo.*

Graf 12: Vysledky odpovedi 5.9
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021
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Z grafu je patrné, ze panuje vysoky rozdil mezi hodnocenim dtlezitosti a souhlasu.
Respondenti se prevazné shoduji, ze piimad komunikace s kolegy je dulezita.
57 respondentt pfitom nekomunikuje s kolegy pfimo. Zde spattuji dal$i mezeru v oblasti

stimulacnich prostiedkti podniku, kterou zohlednim v navrhovanych opatienich.
Pracovni podminky a rezim prace

5.10 .. Mam moznost se v uréité mife rozhodnout, jakym zpusobem budu plnit pfidélené

ukoly.*

Graf 13: Vysledky odpovedi 5.10
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

U tohoto tvrzeni se vyskytovaly riznorodé odpovédi. Zadny z dotazovanych oviem
nevybral moznost ,,4%, tj. Uplny nesouhlas a minimalni dtlezitost dané¢ho vyroku. Lze
tedy usoudit, Ze respondenti maji do urcité miry mozZnost ovlivitovat zptisob plnéni svych

pracovnich ukold.
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5.11 . Mam moznost se v uréité mife podilet na organizaci smén.*

Graf 14: Vysledky odpovedi 5.11
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021
Zminény vyrok se pifimo tykd rezimu prace. Graf poukazuje na odliSné nazory

respondenttl, avSak rozdily mezi trovni souhlasu a mirou dtlezitosti zde byly minimalni.

5.12 .Mam moznost vyuzivat flexibilni pracovni dobu.

Graf 15: Vysledky odpovedi 5.12
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Flexibilni pracovni dobu ma dle respondentli moZnost vyuzivat 91 % dotazovanych.
Prevazna vétsina z nich pfitom tento fakt povazuje za zcela dulezity. Flexibilni pracovni
dobu mohou zaméstnanci vzhledem k pandemii COVID-19 pln¢ vyuzivat. AvSak

zhodnoceni miry dutlezitosti plyne, Ze flexibilni pracovni doba by méla byt
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zaméstnancim umoznéna bez ohledu na pandemickou situaci, kterd paradoxn¢ umoziuje

vyzkouset plné zavedeni flexibilni pracovni doby v praxi.

5.13 .Mam moznost kariérniho rastu.*

Graf 16: Vysledky odpovedi 5.13
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Moznost kariérniho rastu je pro 73 % respondenti dualezitym faktorem.
47 % dotazovanych pfitom tuto moznost spiSe nemd, nebo zcela nema. Podnik by se proto

m¢él otdzkou kariérniho ristu zabyvat.

5.14 . Mam moznost vyuzivat razné vzdélavaci kurzy.*

Graf 17: Vysledky odpovédi 5.14
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021
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Vice nez dvé tfetiny respondentii hodnoti tvrzeni jak v oblasti trovné souhlasu, tak
v oblasti miry dulezitosti kladn€é. Podnik poskytuje svym zaméstnancim dostatecny

prostor pro dalsi vzdélavani.

5.15 ,.Vybaveni prostor v kancelafich mi vyhovuje.*

Graf 18: Vysledky odpovedi 5.15
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z grafu vyplyva, ze rozdily mezi Grovni souhlasu a mirou dilezitosti jsou minimalni,
a prevazna vétSina zaméstnanci je se svym pracovnim prostiedim spokojena.
Identifikace s praci, profesi a organizaci

5.16 ,,Podnik bych doporudil (a).*

Graf' 19: Vysledky odpovedi 5.16
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021
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21 respondentli by podnik urcit¢ doporucilo. 71 % respondentil volilo kladné odpovédi,
coz nasvédcuje o jejich spokojenosti s podnikem. Pouze 7 % dotazovanych by podnik

rozhodné nedoporucilo.
Externi stimula¢ni faktory

5.17 ..Podnik povaZuji za prestizni.*

Graf 20: Vysledky odpovédi 5.17
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Prevazna cast respondentii vnima podnik jako prestizni. Pouze 3 respondenti s timto

tvrzenim zcela nesouhlasi. V této oblasti neshleddvam problém k feSeni.
6. Otazka: Zaméstnanecké benefity

V ramci této otazky rozhodovali respondenti o dlleZitosti benefitl, které jim podnik
nabizi. Jedna se tedy o oblast hmotné odmény. Pro pfipomenuti znovu uvadim, Ze

(13

moznost ,,zcela dualezité“ je ohodnocena jako ,,1° a ,zcela nedualezité¢* jako ,,4%

Vyhodnoceni nabizenych benefiti znazoriuje nasledujici tabulka (Tabulka 15).
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Tabulka 14: Zaméstnanecké benefity

Benefit Mira dilezZitosti

Aritmeticky Modus Median
pramer

Finanéni bonus 1,61 1

k zakladni mzd¢

NavySovani mzdy 1,44 1

za odpracovanou

dobu v podniku

Stravenky 2,05 1

Dotované 2,27 2

stravovani

Ptispévek na cestu 1,49 1

do zamé&stnani

Dovolena navic 1,34 1

Poukazky na sport 3

a kulturu

Notebook a telefon 1,8 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Ze zaméstnaneckych benefitd, které podnik nabizi, se zdd byt pro respondenty

zaméstnanci povazuji za dulezité navySovani mzdy za odpracovanou dobu v podniku

a ptispévek na cestu do zaméstnani. Nejméné dilezitym benefitem pro zaméstnance jsou

vvvvv

ctvrtletni poukazky na sport a kulturu.
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7. Otazka: ,,VySe zminéné benefity ovliviiuji mij pracovni vykon.“
Graf 21: Vysledky odpoveédi otazky 7
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Sedma otazka slouzila k posouzeni objektivnosti vySe zminénych benefiti. 3 respondenty
nabizené benefity neovliviiyji a dalSich 30 spiSe neovliviiuji. Pfes 73 % pozitivnich

odpovédi poukazuje na spokojenost pracovnikill se stavajicimi benefity.
8. Otazka: ,,Citim se byt dostate¢né motivovan (a).*

Graf 22: Vysledky odpovedi otazky 8
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Z vysledku tvrzeni vyplyva, ze se respondenti spise neciti byt dostatecné motivovani, coz
muze mit neptiznivy vliv na pracovni nasazeni a vykony zaméstnanci a vést k fluktuaci,

se kterou se podnik momentalné potyka.
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9. Otazka: ,,Uved’te jiny benefit, ktery by Vas motivoval k praci.“

Tato otazka byla nepovinnd a oteviena. Reagovalo na ni celkem 52 % respondenttl,
odpovédi byly pro prehlednost seskupeny v nize uvedené tabulce (Tabulka 16) podle

skupin odpovédi, které se nejvice opakovaly.

Nejcastéji se vyskytoval ndvrh na moznost prace z domova i po skonceni pandemie
COVID-19 a piispévek na penzijni ptipojisténi. Castymi odpovéd’mi byly déle kratsi

pracovni doba, 13. plat anebo finan¢ni pfispévek na dovolenou.

Tabulka 15: Navrh na benefit

Navrh Podil
Home office i po skon¢eni pandemie COVID-19 32%
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 30 %
Kratsi pracovni doba 18 %
13. plat 5%
Ptispévek na dovolenou 4 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

10. Otazka: ,,Uved’te navrh nebo pripominku tykajici se motiva¢niho systému

v podniku.*

V této otdzce mohli respondenti vznést libovolnou pfipominku, podnét ¢i napad na
zlepSeni motiva¢niho systému podniku. Bylo ziskdno 26 % responzi, které se tykaly

pfedevsim téchto oblasti:

e nespokojenost se zrusenim 13. platu v minulosti,
e moznost pfevodu odpracovanych hodin navic do dalsiho obdobi,

e zlepSeni komunikace mezi odd¢lenimi.

Nejcastéjsi navrhy a ptipominky jsou zohlednény v kapitole 2.5 Navrhovana opatieni.
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2.4.4 Shrnuti vysledktu dotaznikového Setfeni

Dotaznikového Setieni se zucastnilo 123 respondenti zcelkového mnozstvi
187 oslovenych technickohospodaiskych pracovnikl, coz svéd¢i o kladném pristupu

zaméstnancl k déni v podniku.

66 % respondentli byli muzi, nejpocetnéj$i skupinou dotazovanych pracovniki
pusobicich ve spole¢nosti 1-3 roky a také 4-6 let. Odpovédi téchto respondentli by mély

byt proto dostatecné pro posouzeni zavedené¢ho motivacni systému podniku.

Do dotazniku byly zatazeny 3 oteviené otazky a 7 otazek uzavienych. V zdvéru dotazniku
pak respondenti mohli volné vyjadfit své vlastni ndvrhy a pfipominky k soucasnému
motiva¢nimu systému podniku. V uzavienych otdzkach ztotoznovali svoji urovei
souhlasu ¢i nesouhlasu s danymi vyroky a také hodnotili miru dilezitosti zminénych

stimula¢nich prostfedkli a zaméstnaneckych benefitii poskytovanych podnikem.

Odpovédi otazek €. 5, 7 a 8 jsou seskupeny nasledujici souhrnné tabulky (Tabulka 17).
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Tabulka 16: Shrnuti vysledkit otdzek 5 a 7

Oblast Tvrzeni Uroveii souhlasu Mira dulezitosti Rozdil
e @ (=] 5 g L @ = g g
EE 2 = SFZ|EF 2 H 52
=g S S E8 | B2 S o 3
< g = =l » 3 | < & = S| » 3
5.1. 2,93 3 3 0,51 | 1,29 1 1 0,60 1,64
jasna
Hmotna pravidla
odmeéna 5.2 2,20 2 2 0,78 | 1,27 1 1 0,44 0,93
hodnoceni
dle nasazeni
53 1,66 2 2 0,65 | 1,55 1 1 0,63 0,11
zajimavost a
rozmanitost
Obsah 54 1,66 2 2 0,70 | 1,54 1 1 0,60 0,12
prace smysl prace
5.5 1,93 2 2 0,86 | 1,61 2 2 0,58 0,32
prosazovani
napadi
5.6 2,29 2 2 0,88 | 1,71 2 2 0,67 0,58
pochvala za
Neform. dobry vykon
hodnoceni | 5.7 1,88 2 2 0,59 | 1,27 1 1 0,60 0,61
spravedlivé
jednani
5.8 1,80 2 2 0,71 | 1,29 1 1 0,51 0,51
Atmosféra | pratelska
pracovni atmosféra
skupiny 5.9 2,37 2 2 091 | 1,34 1 1 0,52 1,03
komunikace
5.10 1,95 2 2 069 | 1,69 | 1,5 2 0,68 0,26
zpusob
plnéni tkold
5.11 2,61 3 3 097 | 2,59 3 3 0,98 0,02
organizace
smén
5.12 1,98 1 2 1,02 | 1,29 1 1 0,71 0,69
Podminky ﬂexibilnri
.. pracovni
a rezim doba
prace 5.13 249 2| 2] o078] 200 2] 2] o086 0,49
kariérni rtist
5.14 1,78 2 2 0,73 | 1,80 1 2 0,84 -0,02
vzdélavaci
kurzy
5.15 1,90 2 2 0,74 | 1,85 2 2 0,65 0,05
vybaveni
kancelari
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Oblast Tvrzeni Uroveii souhlasu Mira dileZitosti Rozdil
L @ (=] 5 g L @ = % g
£EE 5 S s5Z2|E£8 | 3 52
5= 3 o 2o o S SR
2 S| s &2 | 2§ 3 S &%
Identifi- 5.16 2,20 2 2 0,81 | 2,27 2 2 0,36 -0,07
kace doporuceni
Externi 5.17 prestiz 2,17 2 2 0,73 | 2,22 2 2 0,85 -0,05
faktory
., 9 2,63 3 3 0,82 X X X X X
Jina .
motivace

Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Z tabulky vyplyva, ze respondenti hodnotili nejkladnéji vyroky tykajici se obsahu prace.
Smysluplnd, zajimavé a rozmanitd prace by méla pracovniky motivovat k podavani
dobrych pracovnich vykont. Naopak nejhtife hodnotili dotazovani moznost podilet se na

organizaci vlastnich pracovnich smén, kterd vSak pro n€ neni pfilis dilezita.

Nejdulezitéjsi je pro respondenty, aby byli hodnoceni dle svého pracovniho nasazeni,

stejné jako spravedlivy pfistup nadfizenych.

Z tabulky lze vycist, Ze se vyskytuji pomérné vysoké odchylky v odpovédich, konkrétné
nejvyssi u vyroku tykajiciho se flexibilni pracovni doby, ziejmé z toho diivodu, ze

moznost prace z domova je individualni a podminéna pottebou podniku.

Posledni sloupec tabulky znazorniuje rozdil mezi tirovni souhlasu a mirou diileZitosti, coz
povazuji za klicové pro navrZeni piipadnych opatfeni ke zlepSeni. Pro zjednoduSeni
shrnuje nasledujici tabulka (Tabulka 18) celkové aritmetické rozdily za dané oblasti
stimulacnich prostfedkti. Tam, kde je pro respondenty konkrétni stimulacni prostredek

dilezity a zarovei jej v podniku postradaji, vznika potencial pro zlepSeni.
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Tabulka 17: Shrnuti dotaznikovéeho Setreni

Zkoumana oblast Prumér z rozdilu

Hmotna odména

Obsah prace 0,18

Atmosféra pracovni skupiny

Pracovni podminky a rezim prace 0,25
Identifikace s praci, profesi a organizaci -0,05
Externi stimula¢ni faktory -0,07

Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Prvni kritickou oblasti je hmotna odména. Konkrétné se jedna o jasné stanoveni pravidel
pro ziskani financni odmény nad rdmec zdkladniho platu. Respondenti nepovazuji nynéjsi
pravidla za dostate¢né a jasn¢ vymezend a zaroven je pro né toto vymezeni velmi dilezité.
Z odpovédi respondentli vyplyva ndzor, ze vétSina neni za vykonavanou praci

odmeénovana dostatecné.

Druhou oblasti, na kterou budou zaméteny navrhy na zlepSeni, je atmosféra pracovni
skupiny. Komunikace s kolegy neni dle odpovédi respondentii vzdy pfima. V ramci
posledni otazky respondenti také n¢kolikrat zminili nedostatecnou komunikaci odd€leni

vyroby s ostatnimi oddélenimi.

Z odpovédi na otazku €. 6 vyplyva, Ze ze zavedenych benefitii respondenti nejvice ocenuji
dovolenou nad zakonny ramec, zatimco nejhtife vnimaji poukazky na kulturu a sport. Do
budoucna by dotazovani nejvice ocenili moznost prace z domova, a to 1 po skonceni

protipandemickych opatieni, a také ziskani pfispévku na penzijni pfipojisténi.

Zjisténé nedostatky budou zohlednény v nasledujici kapitole.
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2.5 Navrhovana opatreni

V této kapitole budou piedstaveny konkrétni navrhy na zlepSeni motiva¢niho systému
podniku IAC Pfestice. Na zékladé vysledkii dotaznikového Setieni se navrhy budou tykat
pifedevsim oblasti hmotné odmény, atmosféry pracovni skupiny a rezimu prace
a pracovnich podminek. VSechny uvedené navrhy byly konzultovany s HR manazerem,

ktery poskytl cennou zpétnou vazbu pro mé navrhy a ptipominky.

2.5.1 Hmotna odména

Nejkritictéji hodnotili respondenti otazky tykajici se oblasti hmotné odmény. Na tuto
oblast byly zaméteny dva vyroky v otazce €. 5 a celd otdzka €. 6. Navrhuji proto provést
celkovou obménu tykajici se hmotného odméinovani. Ta by piedstavovala pfehodnoceni
soucasnych pravidel pro ziskani variabilni slozky mzdy. Dalsi zména by se tykala
zavedeni pfispévku na penzijni ptipojisténi a zruseni poukazek na sport a kulturu. Protoze
jde o pomérné zdsadni zasahy do motiva¢niho systému podniku, musela by byt opatieni
schvalena vedoucim pracovnikem oddéleni lidskych zdrojt, oddéleni financi a poté také

feditelem celého podniku.

Variabilni slozka mzdy

Podle postojii naprosté vétsSiny respondentl nejsou zcela presné definovana pravidla pro
ziskani finanéni odmény a téméf jedna tfetina zaméstnancl nepovazuje své financni
hodnoceni za odpovidajici pracovnimu nasazeni. Podle odpovédi v otevienych otazkéach
tf1 respondenti dokonce vitbec nevédéli, ze mohou né¢jaky finanéni bonus ke své mzde

ziskat. Dosud hodnoti nadfizeny pracovnik svého podtizeného subjektivne.

V soucasné dobé €ini variabilni slozka mzdy 10 % mzdy zékladni. Navrhuji téchto 10 %
rozdélit na dvé casti, pficemz by bylo zachovano osobni ohodnoceni, které by bylo

doplnéno o vykonovou odménu:

1) 60 % variabilni sloZky mzdy — odména na zakladé dosaZeni stanovenych

ukazatelu KPI za dané oddéleni

Kazdé oddéleni by mélo v ramci vymezeného Casového horizontu stanovit hodnoty
ukazateli KPI, kterych ma byt v daném obdobi dosazeno. Pokud oddéleni téchto hodnot

dosahne, obdrzi kazdy pracovnik oddé€leni ptedem domluvenou odménu. Pokud je tento
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ukazatel splnén jen zCasti, ziskd pracovnik pomérnou cast této odmény. Vyplaceni
odmény na zakladé dosazeni cili podniku zvysSuje vykonnost jednotlivych odd¢€leni a ve
vysledku i1 celého podniku.

2) 40 % variabilni sloZky mzdy — osobni hodnoceni podiizeného vedoucim
pracovnikem

Na zéklad¢ individualnich vykonii pracovnikli by bylo zaméstnanciim poskytovéano

osobni ohodnoceni, o kterém by rozhodoval jejich pfimy nadiizeny pracovnik.

Zavedeni tohoto opatfeni by pro firmu nepfinaselo zadné dodatecné naklady a mohlo by
mit vyznamny vliv na vykon jak jednotlivych pracovnikd, tak jednotlivych odd€leni i celé

firmy. Jednalo by se pouze o pferozdéleni a prenastaveni pravidel variabilni slozky mzdy.

Penzijni pripojisténi

Z odpovédi na oteviené otazky vyplynulo, Ze by zaméstnanci ocenili finan¢ni prispévek
na penzijni pfipojisténi. Podpora firmy v této oblasti mize slouzit jako konkuren¢ni
nastroj vici firmam, které ptispévek svym pracovnikiim neposkytuji. Tento ptispévek by
se stal soucasti benefitli a mél by na n¢j mésicné narok kazdy zaméstnanec po uplynuti
zkuSebni doby. Navrhuji poskytovat mési¢ni prispévek ve vysi 500,- K¢, ktery je

u zameéstnavatel obvykly.

V tabulce 24 jsou vycisleny ndklady na 187 zaméstnancl, na které bylo zaméfeno

dotaznikové Setfeni

Tabulka 18: Penzijni pripojisteni

Mési¢ni naklady Roc¢ni naklady
93 500 K¢ 1 122 000 K¢

Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Je zfejmé, Ze by tento benefit znamenal pro podnik pomérné vysoké naklady, naproti
tomu by mu vSak mohl napomoci nejen pfildkat nové uchazece o zaméstnani, ale také
udrzet zaméstnance stavajici. Dle zdkona €. 42/1994 Sb., Zdakon o penzijnim pripojisténi
se statnim prispevkem a o zméndch nékterych zakonu souvisejicich s jeho zavedenim
zakont si podnik miiZze z pfispévkll na penzijni pfipojiSténi snizit dail z pfijmd, a to az
0 50 000 K¢ na kazdého zamé&stnance ro¢né, podnik by si tedy mohl celou vysi piispévki

na penzijni ptipojisténi odecist ze zédkladu dan¢€ z piijmu (zakonyprolidi.cz, 2021).
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Poukazky na sport a kulturu

Dotaznikové Setfeni ukazalo, Zze zaméstnanci o tento benefit pfiliS nemaji zédjem.
Domnivam se proto, Ze by bylo efektivni tyto poukazky zrusit a uspoiené naklady vlozit

do jinych navrhovanych opatieni zminénych v této kapitole.

2.5.2 Atmosféra pracovni skupiny

Kurz manaZerua

Dle hodnoceni respondentl nejednaji zaméstnanci se svymi kolegy vzdy ptimo, pfitom
pfimé jednani povazuji za dilezité. Navrhuji proto, aby vedouci pracovnici oddéleni
absolvovali kurzy, kde se nauci, jak efektivné komunikovat mezi sebou a mezi svymi
podfizenymi, jak podavat podfizenym pracovnikiim zpétnou vazbu a jak jim byt oporou.
Tyto poznatky by ndsledné mohli aplikovat mimo jiné v ramci rannich porad, které budou

popsany niZze.

Kurz by byl zajistén firmou AKADEMIE Libchavy s.r.o. zabyvajici se vzdélavanim
a firemnim rozvojem. Tato firma poskytuje celou fadu riznych kurzl, v ramci této prace
jsem pro vedouci pracovniky oddéleni zvolila sedmidenni kurz ,,Manazer koucem®.
Setkani pfitom probihaji vzdy s odstupem 4-6 tydnli, aby si ucastnici mohli nabyté
védomosti zaZit a vyzkousSet v praxi. Jednodenni skoleni probiha od 9:00 do 17:00 hodin.
Minimélni doba absolvovani vSech sedmi dni by tedy byla v horizontu 7 mésicl. Po
absolvovani kurzu obdrzi kazdy ucastnik osvédceni o absolvovani kurzu, pti€emz
AKADEMIE Libchavy zarucuje, Ze drzitelé tohoto certifikatu budou schopni vést tym

a jednotlivce koucovacim stylem vedeni (akademiefirmy.cz, 2021).
Zagatek tchto kurzi by zéleZel na vyvoji epidemiologické situace v CR.
Setkavani jsou zaméfena na nasledujici oblasti:

e 1.den—,Kouc pozice*: manazerské styly, delegovani, naslouchani, styly vedeni.
e 2.den—,Sila otazek*: pokladani otevienych otazek.

e 3. den—,,Podpora tvotivosti*: hledani novych pftilezitosti, feSeni a vizi.

e 4. den —,Pouzivani hlasu*: vyuziti hlasu a neverbalnich projevu.

o,

e 5.den—,Vedeni projekti‘: styly vedeni projekti, zainteresovanost podiizenych.

¢,

e 6. den—,,Vedeni procesii*: principy piimé komunikace.
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e 7. den — ,Integrace manazera v kouce“: integrace poznatkii ze vsSech dni,

certifikace G¢astniku.

Kazdy den vede kurzy jiny lektor podle zamétreni daného vyukového dne. Cena jednoho
dne ¢ini 4 950,- K¢ bez DPH a zahrnuje v sobé materialy i celodenni obcerstveni pro
kazdého ucastnika. V podniku IAC Ptestice je celkem 7 vedoucich jednotlivych oddéleni.
Navrhuji, aby vedeni podniku rozhodlo nejprve o 3 vedoucich pracovnicich, pro které je
kurz nejvice potfebny. V dlouhodobém ¢asovém horizontu by bylo zddouci, aby tento
kurz absolvovali vedouci v§ech oddéleni. Kurzy by se konaly vzdy v sobotu, Gi€astnici by
mohli vyuzit sdilenou dopravu jednim autem a pfispévek na dopravu by Cinil
2,75 K¢/ km, vzdalenost Piestice — Horni Libchavy ¢ini 275 km. Celkové naklady za

zminény kurz shrnuje nasledujici tabulka (Tabulka 20).

Tabulka 19: Naklady za kurz vedoucich pracovnikit pro 3 osoby

Naklady
Néklady na jeden den pro 3 Gcastniky 14 850 K¢
(bez DPH)
Néklady na dopravu (tam a zpét) na 1 513 K¢
jeden den pro 3 Ucastniky
Celkové naklady na jeden den 16 363 K¢
Celkové naklady na 7denni kurz pro 114 541 K¢
3 ucastniky

Zdroj: viastni zpracovani, 2021

I pfesto, Ze je cena tohoto kurzu pomérné vysokd, podniku IAC PteStice by se tato
investice jisté vyplatila a vratila zpét v podob¢ certifikovanych vedoucich pracovniki.
Ptinosem kurzl pro vedouci oddéleni by bylo zefektivnéni komunikace jak mezi sebou,
tak s podfizenymi jednotlivych oddéleni. Toto opatieni by nejdiive muselo projit
schvalenim vedouciho pracovnika oddé€leni financi ve spolupraci s vedoucim odd€leni

lidskych zdroji a nasledné schvalenim feditele pobocky (akademiefirmy.cz, 2021).

Ranni porada

Pro zlepSeni komunikace v jednotlivych oddé€lenich navrhuji zavést ranni porady
jednotlivych odd¢€leni. Pracovnici by tak byli informovani o aktudlnich udélostech, méli
prostor pro piimé vyjadieni zpétné vazby, a certifikovani vedouci pracovnici by tak mohli

v praxi aplikovat osvojené poznatky navrzeného kurzu pro manazery.

69



V soucasné dob¢ probihaji porady odd¢leni dle potieby. Navrhuji proto zavést kazdé rano
v 9 hodin ranni poradu se vSemi pracovniky oddé¢leni. Dobu porady navrhuji omezit
30 minutami. Béhem tohoto setkani by se probiraly aktualni zalezitosti, témata k feSeni
a pripadné problémy. Navrhuji, aby na zacatku kazdé z téchto porad oslovil vedouci
pracovnik jednoho ze svych podfizenych s tim, aby pochvalil nékterého ze svych kolegti
a pochvalu zdvodnil. Kolega, ktery chvalil v pfedchozi porad¢€, by pak dalsi den m¢l
pravo misto sebe vybrat dal§iho pracovnika. Slo by tedy o jakousi ,,pochvalovou $tafetu*.
Tento krok by tak mohl pozitivné ovlivnit oblast neformélniho hodnoceni, ktera
v dotaznikovém Setfeni vykazovala urcit¢é mezery. Dale navrhuji prvni den v mésici
béhem téchto setkani vytycit cile oddéleni, jejichz splnéni je nutné k dosazeni variabilni
slozky zminéné v piedchozi kapitole. Nadfizeny pracovnik by mohl svym podiizenym
pfidélovat ptipadné tkoly, jejichz splnéni by bylo Zadouci k dosazeni osobniho
hodnoceni. Timto opatfenim by podniku nevznikly Zadné dalsi ndklady, a opatfeni by
ptitom mohlo ptispét k lepsi atmosféfe a komunikaci uvnitt oddéleni. Zavedeni rannich

porad je v kompetenci vedoucich pracovnikl kazdého oddéleni.

Ptiklad harmonogramu ranni porady oddéleni vyroby znazornuje nésledujici tabulka

(Tabulka 21).

Tabulka 20: Priklad harmonogramu ranni porady vyrobniho oddéleni

9:00 - 9:05 Zahajeni porady + pochvaly

9:05-9:15 Aktudlni problémy (reklamace, skluzy apod.)
9:15-9:20 Stanoveni ukolt

9:20-9:25 Kontrola plnéni mésicnich cilt

9:25-9:30 Ptipominky, dotazy

Zdroj: viastni zpracovani, 2021

Online teambuilding

Dobré vztahy na pracovisti mohou kladné ovlivnit pracovni vykon zaméstnanci.
7 respondentti dotaznikového Setfeni u otevienych otdzek uvedlo, Ze by uvitalo
teambuildingovou aktivitu, v rdmci které by se mély vztahy na pracovisti utuzovat.
BohuZel z divodu protipandemickych opatfeni momentdlné¢ zadné teambuildingové
aktivity neprobihaji, ale za béznych podminek maji vedouci jednotlivych oddé€leni urcity
rozpocet na stmelovani kolektivu. Proto bych chtéla vénovat pozornost navrhu, ktery by
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mohl byt vyuzit jako ndhrada klasickych teambuildingt, které mohou ozivit praci z

domova.

Online teambuildingy by se konaly jednou mési¢né na kazdém odd¢€leni. Jelikoz vedouci
v soucasné dobé viibec Cerpan, nepiinesl by tento navrh zadné naklady navic, nebylo by
potfebné ani schvalovani dalSimi vedoucimi pracovniky. Pfesna Céastka vymezena
podnikem na teambuildingové aktivity nebyla pro tcely této prace podnikem sdé€lena.
Oproti klasickym teambuildingiim by podnik ale jist¢ usetfil. Navrhuji proto zfidit
pravidelna online setkani ve forme tinikové hry poskytované spole¢nosti Z-Agency s.r.o.
Zaméstnanci si mohou vybrat zriznych témat her, jako jsou naptiklad ,,Ptipady
Sherlocka Holmese* ¢i ,,Zombie Apokalypsa“. Jako pfi klasickém teambuildingu pracuji

ucastnici hry v tymech (z-agency.cz, 2021).

Hra probihd 1-2 hodiny, zGcastnit se ji miize 6-1 000 osob a néklady na jednoho

zucastnéného se pohybuji okolo 100,- K¢ na jednu hru (z-agency.cz, 2021).

Néklady na vSech 187 technickohospodarskych pracovniki obsahuje tabulka nize
(Tabulka 22).

Tabulka 21: Naklady na online teambuilding

Mési¢ni naklady Roc¢ni naklady
18 700 K¢ 224 400 K¢

Zdroj: viastni zpracovani, 2021

2.5.3 Pracovni podminky a reZim prace

I ptesto, ze oblast pracovnich podminek a rezimu prace nebyla respondenty hodnocena
piili§ kriticky, navrhuji na zékladé€ jejich pfipominek v otevienych otdzkach zvazit do
budoucna moznost prace z domova i po uvolnéni protipandemickych restrikci. Toto
opatfeni mize firm¢ dlouhodobé& usetiit pfispévek na cestu do zaméstnani, ¢i dotované

stravovani v zdvodni jidelné.
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Z.avér

Bakalafska prace byla vénovana tématu motivace pracovniktl ve spolecnosti International
Automotive Components Group s.r.o. se sidlem v Piesticich. Cilem prace bylo zhodnotit
motivacni systém ve zminéném podniku a navrhnout pfipadna opatieni, kterd by méla

prispét ke zlepSeni systému motivace.

Préace byla ¢lenéna na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické casti byly vymezeny
zakladni pojmy souvisejici s motivaci, jeji typy a pfistupy kni. Soucasné¢ byly
predstaveny hlavni motivaéni prostiedky, které mohou mit vliv na ochotu zapojeni

zaméstnancl do déni v podniku i jejich pracovni vykonnost.

V tivodu praktické ¢asti byla nejprve predstavena spolecnost International Automotive
Components Group s.r.o., jeji historie, produktové portfolio a na zakladé vybranych
finan¢nich ukazateli charakterizovana financni situace spolecnosti. Déle jsem se
zam¢éftila na zdvod Plant 2 v Presticich, kterému je vénovéana tato prace. Potfebné udaje

byly ziskany z internich dokumentti podniku a webovych stranek skupiny IAC Group.

StéZejni kapitoly této prace byly kapitoly zaméfené na motivacni systém analyzovaného
podniku a dotaznikové Setfeni. Motivacni systém byl charakterizovan na zakladé
informaci  ziskanymi  polostrukturovanymi  rozhovory = s HR  manaZerem

IAC Prestice a studii internich dokumentii podniku.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit postoj technickohospodarskych pracovnika
k soucasnému motivaénimu systému podniku a zjistit jejich osobni preference. Vysledky
dotaznikového Setfeni poukazaly na nedostatky piedev§im v oblastech hmotné odmény
a atmosféry pracovni skupiny. Respondenti nepovazuji soucasna pravidla tykajici se
hmotné odmény za jasné¢ vymezend a zaroven se neciti byt za vykonavanou praci
adekvatn€ ohodnoceni. Dle odpovédi respondentd shleddvam také problém

v nedostate¢né komunikaci mezi pracovniky.

V zévérecné kapitole byla na zéklad¢ vysledka dotaznikového Setfeni navrzena opatieni,
ktera mohou pfispét ke zlepSeni motivacniho systému International Automotive

Components Group s.r.0. Konkrétné se jedna predevSim o rozdé€leni variabilni slozky
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mzdy na dvé ¢asti, zavedeni komunikacnich kurzii pro manazery jednotlivych oddéleni
a nastaveni pravidelnych setkani zaméstnancti ve form¢ rannich porad.

Vysledky dotazniku a navrzend opatfeni byla projednana s HR manaZerem a vedeni
podniku se jimi bude dale zabyvat. Jiz v soucasné dob¢ uvazuje management o zavedeni

pravidelnych porad.
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P¥ilohy

Priloha A: Dotaznik

Uvodni informace

Vézeni zaméstnanci spole¢nosti IAC Group s.r.0.,

jmenuji se Karolina Husakova a jsem studentkou Fakulty ekonomické Zapadoceské
univerzity v Plzni. Obracim se na Vas s zaddosti o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka
motiva¢niho systému spolecnosti IAC Group s.r.o. Prosim Vas o vyplnéni vSech otazek
v dotazniku, aby bylo Setfeni co nejefektivnéjsi. Dotaznik je zcela anonymni a jeho
vysledky budou slouzit nejen pro tcely mé bakaldiské prace, ale i VaSim nadfizenym ke

zhodnoceni a pfipadnym vylepseni sou¢asného motiva¢niho systému ve spole¢nosti.
Prosim o vyplnéni dotazniku co nejdiive.

Dé&kuji Vam za Vasi ucast a spolupraci.

S pozdravem

Karolina Husakova
OtazKky respondentiim

1) Jsem...
a) Muz
b) Zena
2) Jemi...
a) 24 leta méné
b) 25-40 let
c) 41-50 let
d) 51 —vice let
3) Ve spolecnosti pracuji...
a) Meéné nez 1 rok
b) 1-3 roky
c) 4-6let
d) 7-10 let
e) 11 letavice

4) Pracuji na odd¢leni



5) U kazdého z nasledujicich vyroku prosim zaskrtnéte dle urovné souhlasu a miry
dalezitosti podle klice:
1 — zcela nesouhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — spiSe nesouhlasim, 4 — zcela
souhlasim.

1 — zcela dulezité, 2 — spise dulezité, 3 — spise nedllezité, 4 — zcela nedilezité

Vyrok Uroveii Mira

souhlasu dulezitosti

1. V organizaci jsou ptesn¢ stanovend |1 2 3 4 |1 2 3 4

pravidla pro finan¢ni odmény.

2. M¢ finan¢ni ohodnoceni odpoviddmému |1 2 3 4 |1 2 3 4

pracovnimu nasazeni.

3. Myslim si, ze mam zajimavou a 1 2 3 4|1 2 3 4
rozmanitou praci.

4. Prace, kterou vykonavam, ma smysl. 1 2 3 411 2 3 4
5. Vykonavam préci, kterd umoziiuje 1 2 3 4|1 2 3 4
prosazeni vlastnich napadt a myslenek.

6. Pokud dobte odvedu praci, jsem od 1 2 3 41 2 3 4
vedouciho pracovnika pochvalen(a).

7. Nadfizeny se mnou vzdy jedna 1 2 3 41 2 3 4
spravedlivé.

8. Na pracovisti panuje pratelska 1 2 3 41 2 3 4
atmosféra.

9. O vSech pracovnich zalezitostech 1 2 3 4|1 2 3 4
komunikuji se svymi kolegy ptimo.

10. Mdm moznost se v urcité mite 1 2 3 4|1 2 3 4
rozhodnout, jakym zpiisobem budu plnit

ptidélené ukoly.

11. Madm moznost se v urCité mife podilet |1 2 3 4 |1 2 3 4
na organizaci smeén.

12. Mam moznost vyuzivat flexibilni 1 2 3 4|1 2 3 4
pracovni dobu.

13. Mam moznost kariérniho ristu. 1 2 3 4|1 2 3 4
14. Mdm moznost vyuZzivat rizné 1 2 3 4|1 2 3 4
vzdélavaci kurzy.

15. Vybaveni prostor v kancelatich mi 1 2 3 411 2 3 4
vyhovuje.

16. Podnik bych doporucil(a). 1 2 3 411 2 3 4
17. Podnik povazuji za prestizni. 1 2 3 4|1 2 3 4

6) Citim se byt dostate¢né¢ motivovan(a)



a) Zcela souhlasim
b) SpiSe souhlasim
¢) SpiSe nesouhlasim
d) Zcela nesouhlasim
7) U kazdého z nésledujicich benefiti prosim zaskrtnéte ¢islo dle dilezitosti: 1 — nejvice

dilezity, 4 — nejmén¢ dulezity

Zakladni mzda 1 2 3 4
Financni bonus k zékladni mzd¢ 1 2 3 4
Navyseni mzdy za odpracovanou dobu |1 2 3 4
v podniku

Stravenky 1 2 3 4
Dotované stravovani 1 2 3 4
Prispévek na cestu do zaméstnani 1 2 3 4
Dovolené navic 1 2 3 4
Poukazky na sport a kulturu 1 2 3 4
Notebook a telefon 1 2 3 4
Néborovéa odména 1 2 3 4

8) Jiny benefit, ktery by m€ motivoval k praci
9) Myslim si, ze zminéné benefity ovlivituji maj pracovni vykon.
a) Zcela souhlasim
b) SpiSe souhlasim
¢) SpiSe nesouhlasim
d) Zcela nesouhlasim

10) Mam piipominku nebo navrh, ktery se tyka motivac¢niho systému

(do tohoto pole muzete vlozit vlastni podnéty, pfipominky a napady k motiva¢nimu

systému)
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Bakalaiska prace zpracovava téma motivace pracovnikil ve vybraném podniku. Cilem
prace je zhodnotit motivacéni systém z pohledu zaméstnanci v podniku a navrhnout
pfipadnd opatteni, kterd by méla pfispét ke zlepSeni tohoto systému. Prace je rozdélena
na dvé ¢asti, teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti jsou na zdkladé literarni reSerSe
vymezeny zakladni pojmy souvisejici s motivaci, zdroje motivace, typy a pfistupy k ni.
V praktické casti je predstaven vybrany podnik a popsan aktualni motivacni systém.
Nasleduje dotaznikové Setfeni, jehoz cilem je zjistit postoj technickohospodaiskych
pracovnikl k motiva¢nimu systému a zjistit jejich osobni preference. V posledni kapitole
praktické ¢asti jsou na zakladé vysledkl dotaznikového Setfeni navrhnuta opatteni, ktera
mayji prispét ke zlepSeni motivacniho systému, jedna se predevsim o rozdéleni variabilni

slozky mzdy, zavedeni kurzii manazeri a rannich porad.
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motivation

Bachelor thesis analyzes the topic of employee’s motivation in the selected organization.
The aim is to analyze the motivational system in the organization from the perspective of
the workers, and to recommend steps that can be adopted to increase employee motivation
in this company. The thesis is divided into theoretical and practical part. The theoretical
section defines the basic concept of motivation, as well as its resources, forms, and the
approach by means of a literature review. In the practical part is described the selected
organization and there is description of the current motivational system. The goal of
questionnaire survey is to chart the motivational system from an employee's point of view
and to identify eventual deficiencies in a motivational system. The last chapter of the
practical part includes steps based on the results of the questionnaire survey, which would
lead to the enhancement of the company's motivational system, such as the separation of

variable remuneration, introduction workshops for managers and morning meetings.



