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Uvod

Predkladana  bakalaiskd prace se vénuje tématu motivace pracovniki
ve vyrobnim podniku Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. Tento podnik se
specializuje na vyrobu kozenych interiérii a interiérovych prvkd pro automobily
nejruznéjSich tovarnich znacek.

Motivace pracovnikli je nezbytnou soucasti kazdého podniku ¢i organizace. Je
nezpochybnitelné, Ze motivovani pracovnici ¢asto vykonavaji mnohondsobn¢ kvalitngjsi
a zodpovednéjsi praci nez pracovnici bez motivace. Zaroven diky motivace 1ze dosdhnout
1 lepsich vykont.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je zhodnotit soucasny motivacni systém podniku
Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o0. z pohledu vyrobnich pracovniki a nasledné

zformulovat vhodna doporuceni pro oblast motivovani pracovniklli v daném podniku.

Tato bakalatska prace je ¢lenéna do 8 kapitol. V prvni kapitole jsou vymezeny zakladni
teoretické pojmy zaméfené na oblast motivace. Jde piedevsim o pojmy jako je motivace,

motiv, zdroje motivace a typy motivace.

V druhé kapitole je blize popsana motivace pracovniho jednani. Treti kapitola se
zam¢fuje na vymezeni teorii motivaci a ctvrta kapitola se zabyva hodnocenim

a odménovanim pracovniki.

Pata kapitola je vénovana popisu samotného podniku, jeho organizacni struktury
i finanéni situace. Sestou kapitolou predkladané prace je kapitola, kde je popsan sou¢asny
motivacni systém vybraného vyrobniho podniku. Motivacni systém obsahuje i1 vycet
benefiti, které jsou v souasnosti vyuZzivany. Obsahem sedmé kapitoly je popsani

vlastniho dotaznikového Setieni vCetné prezentace vysledkd.

V posledni osmé kapitole jsou piedstavena vhodna doporuceni pro podnik. Tato
doporuceni vychazeji z vysledkii dotaznikového Setfeni a zamétuji se 1 na realizaci

ve vybraném podniku.



1 Motivace a zakladni pojmy

1.1 Motivace

Mikulastik (2015) vymezuje motivaci jako vnitini potfebu ¢i pohnutku, ktera usmériuje
lidské chovani. Je to urcita sila urcujici flexibilitu, dynamiku, adaptabilitu a aktivitu.
Motivaci je mozné zjistit divod urcit¢ho chovéni, intenzitu zaujeti a dobu trvani

motivace.

Lidé, ktefi jsou motivovani, jsou schopni pracovat s radosti, hledat moznosti a zptisoby,
budovat kariéru a celkové je jejich cilem né¢eho dosdhnout. Oproti tomu nemotivovani

lidé nejsou ochotni pracovat, hledaji vymluvy a nejsou aktivni (Mikulastik, 2015).

Slovo motivace pochazi z latinského slova ,,movere®, neboli slovo vyjadfujici pohyb.
Motivace obsahuje faktory, které ovliviiuji lidi, aby se chovali, jak pozadujeme. Motivace
znazoriiuje urcitou silu, kterd aktivuje, smétfuje a udrzuje chovani lidi. Motivovani lidé
jsou ti, ktefi se chovaji takovym zpisobem, ktery vede ke splnéni néjakého cile
a k ziskani hodnotné odmény, ktera uspokoji jejich pfani a potteby (Armstrong & Taylor,

2015).
Bedrnova a kol. (2017) rozdé€luji motivaci do nésledujicich tii dimenzi:

e Dimenze sméru — charakterizuje se tim, Ze motivaci a ¢innosti lidi zaméfuje
na ur€ity smér, a naopak od jinych se odvraci.

¢ Dimenze intenzity — zde motivace a ¢innosti lidi zavisi na intenzité a snazi se
dosahnout urcitého cile.

e Dimenze stilosti — lidé maji neustéle pottebu piekondvat rlizné prekdzky, at’ uz
vnitini ¢i vnéjsi. Zde jde o miru schopnosti, jak lidé jsou schopni tyto prekazky
piekonat.

Mikulastik (2015) tvrdi, Ze motivace je predstavovéana jako model nedostatku. Lidé se

snazi svou ¢innost vykonavat do té doby, dokud neni uspokojena jejich potieba. Poté

dochdzi k poklesu aktivity a motivaéni tlak pfestava ptsobit



1.2 Motiv

Slovo motiv pochazi z latinského nazvu ,,motus® které lze ptelozit vice zplisoby jako
hnuti mysli, duSevni pohyb nebo pohnutka. Odvozené je z latinského slova ,,motivus®,

neboli hybajici (Dvotrakova & kol., 2012).

Motivy jsou cilesmérné, zaméfené a paracilesmérné, to znamend, ze jsou probihajici,
ale nenapliované vnitini sily, které mohou zndzorfiovat predstavy a touhy. Na druhé
stran¢ jsou incentivy pusobici na ¢lovéka zven¢i v podobé sankci, pozadavki a vyzev

(Dvorakova & kol., 2012).

Provaznik a Komarkova (2004) spojuji motiv s cili. Dosazeni potfebného psychického
stavu neboli nasyceni je jednim z obecnych cili kazdého motivu. Jde o vnitini uspokojeni

a o uspokojeni z dosazeného cile daného motivu.

Motiv trva do té doby, doku neni splnén konkrétni cil a nedojde ke konec¢nému
uspokojeni. Témto motiviim se fikd terminalni. Existuji ovS§em také motivy, které nemaji

stanoven zadny cil a ty 1ze oznacit za instrumentalni (Provaznik & Komarkova, 2004).
Mikuléstik (2015) rozliSuje nékolik motivi:

e Podnécujici motivy — pracovni navyky, fyzicky a psychicky stav, zajimavost
prace a postoje.

e Socialni motivy — komunikace a kontakt s jinymi lidmi, skupinova spoluprace
a soudrznost, uznani, snaha prosadit se a velikost moci.

e Spoustéci motivy — primarni, které se zamétuji na psychiku ¢lovéka a drazdive,
které se zamétuji naopak na venek ¢lovéka.

e Motivy kjednani - rozd€luji se na raciondlni, nezacilend, drazdiva
a intenciondlni.

e Abundanéni motivy — dochazi nejprve k uspokojeni nizSich potieb, aby mohly
byt poté uspokojeny vyssi potieby.

¢ Kontrolni motivy — nazory, postoje a presvédceni lidi.

1.3 Zdroje motivace

V této podkapitole jsou podrobnéji vysvétleny pojmy souvisejici se zdroji motivace.
Zdroje motivace se skladaji z péti vnitinich hybnych sil: potieby, navyky, z4jmy, hodnoty
a idealy.



Provaznik a Komarkova (2004) oznacuji zdroje motivace jako urcité skutecnosti, které
danou motivaci vytvareji. SkuteCnostmi se povazuji dynamické tendence a zaméfeni

lidskych ¢innosti, které zarovei ovliviiuji pretrvani téchto tendenci.
Potieby

Z psychologického hlediska je potieba vnimadna jako prozivany, ale ne vzdy
uvédomovany nedostatek néceho pro daného clovéka. Tyto potfeby jsou povazovany
za zakladni zdroj z n€kolika hlavnich divoda. Jednim z téchto divodi je skutecnost,
ze potieba vyjadiuje urcité vnitini stavy, které jsou c¢loveéku vlastni (Provaznik

& Komarkova, 2004).

Dédina a Cejthamr (2010) rozd€luji potteby do tii kategorii: potieba vykonu, afilace
a moci. Potfeba vykonu znamen4 touhu po osobni samostatnosti, odpovédnosti,
a potiebuji okamzitou zpétnou vazbu a informaci o tom, jak se jim dafi. Potfeba afilace
neboli pratelstvi je zaloZena na vytvafeni a udrzovani pratelskych vztaht s jinymi lidmi.
Posledni, potfeba moci souvisi s nadvladou nad ostatnimi. Jde o snahu ovliviiovat jejich

jednéni a nést za n€ zodpovédnost.
Navyky

V priubéhu kazdého Zivota dochazi k situacim, které¢ Clovék realizuje castéji, déla je
automaticky a v nékterych ptipadech dokonce pravidelné. VétSinou maji tyto situace
a ¢innosti specificky charakter. Pravé diky pravidelnosti se tyto ¢innosti automatizuji
a fixuji a tim se stavaji jakymisi stereotypy neboli ndvyky (Provaznik & Komarkova,

2004).

Pod pojmem navyk si lze ptfedstavit opakovany, neustaly a zautomatizovany zpusob
jednani Cloveéka za urcité situace. Opak navyku je zlozvyk, ktery se oznacujeme jako

spolecensky nezddouci chovani ¢lovéka (Vochozka & Mulag, 2012).

Provaznik a Komarkova (2004) dopliuji navyky o fakt, Ze se mohou objevovat
v jakékoliv lidské Cinnosti. Mohou vzniknout nejen jako vedlej$i a nezdmérny produkt
urcitych forem Cinnosti, ale ¢lovék miize byt zarovei jejich védomym tvlircem. Navyky

jsou vysledkem vychovy, ale zarovei sebe utvarejicich aktivit kazdého ¢loveka.
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Zajmy
Provaznik a Komarkova (2004) definuji zdjem jako motiv a zdroj poznéavaci ¢innosti.
Zajem je trvalé zaméteni ¢loveéka na urcitou oblast tykajici se predmét nebo jevi, které

jsou spojovany s aktiviza¢ni ¢innosti clovéka.

Zajmy mohou byt objekty, jevy, Cinnosti, jiné osoby a poznatky, proto nejdou
jednoznaéné vymezit. Za nejrozsifenéj$i zajmy se povazuji umeélecké, lingvistické,

veédecké a poznavaci, rukodélné, sportovni a jiné (Vochozka & Mulac, 2012).
Provaznik a Koméarkova (2004) rozd€luji zajem do Ctyt operacionalnich definic zajmu:

e Zajem vyjadieny —za zajem lze povazovat pouze to, co cloveék uzna za zajimavé.

e Zajem manifestovany — v pfipad¢ volby znamena zdjem to, ¢emu da clovek
piednost a to, na cem se svou ¢innosti podili.

e Zajem testovy — zijem je to, na co v experimentalni ¢innosti ¢lovek upne svou
pozornost. Dillezitym faktorem jsou podnéty, které vnima a které si pamatuje.

e Zajem inventovany — ¢lovék ma spousty otdzek ohledn¢ jeho oblibené ¢innosti.

Za zajem lze povazovat fadu odpovédi, které se tykaji téchto otazek.
Hodnoty

Kazdy c¢lovék se ve svém Zivoté setka se situacemi a skuteCnostmi, které jsou pro ného
cizimi a neznamymi. Tyto skutec¢nosti se pokousi poznat, hodnotit, ale také jim pfisuzuje

urcitou hodnotu, dilleZitost a vyznam (Provaznik & Komarkova, 2004).

Hodnoceni vyjadiuje u kazdého ¢lovéka tzv. osobni hodnotovou mapu. Jde o hodnotovy
systém a hierarchii hodnot. Nékterym situacim a skute€nostem ¢loveék pfisuzuje hodnotu
vy$$i a nékterym naopak niz$i. Vyssi hodnoty jsou ty, které povazuje za vyznamnéjsi
a maji pro daného ¢lovéka vyssi hodnotu. Naopak nizs$i hodnoty nemaji pro ¢lovéka ptilis

vysokou vahu (Provaznik & Komarkova, 2004).
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Dédina a Cejthamr (2010) spole¢né s Provaznikem a Komarkovou (2004) ¢leni hodnoty

do Sesti kategorii:

e Teoretické hodnoty — zamétuje se na hledani pravdy, kritiky a odhaluje znalosti.
Nejvyssi hodnotou je zde poznani.

e Ekonomické hodnoty — jsou zaméiené piedevSim na prospéch Ci prosperitu
a vSechno méfi prakticnosti a uzite¢nosti. Proto ma zde uzitek nejvyssi hodnotu.

o Estetické hodnoty — ¢lovék ma tendenci k tomu byt individualni, sobéstacny
a zamétovat se na vzhled a soulad. Zde je nejvyssi hodnotou krésa.

e Socialni hodnoty — clovék je piedstavovan jako nesobecky, pratelsky
a napomocny, pro kterého je nejdulezité;jsi laska. Proto jsou zde nevyssi hodnotou
vztahy.
soutézit a vyhravat. Moc zde piedstavuje nejvyssi hodnotu.

e NaboZenské hodnoty — ¢lovek neustale hleda mystickou nabozenskou skute¢nost

a moralni principy. Nejvyssi hodnota je zde jednota.

Vochozka a Mula¢ (2012) definuji pojem hodnoty jako néco nezadouciho, ceho
si prevazné Cloveék vazi, a co ur€itym zpisobem ovlivituje jeho zplisob jednani. Béhem
celého Zivota si ¢lovek tvoii sviij vlastni hodnotovy systém ovliviiujici jeho chovani
a prozivani.

Hodnotovy systém lze vyjadfit jako urCitou véc, které clovek dava prednost, a co povazuje
ve svém zivoté za dilezité. Do hodnot 1ze zahrnou pfedevs§im zdravi, rodinu, déti, praci,

viru a jiné (Vochozka & Mulac, 2012).
Idealy

Idedl je urcitda mysSlenkova a obrazna predstava Cloveéka. Jde o subjektivné Zadouci,
pozitivné hodnocenou piedstavu. Pro ¢lovéka piedstava znamend jakysi cil snaZeni

a skutecnosti, pfi kterych usiluje o jeji dosazeni (Provaznik & Komarkova, 2004).

Dédina a Cejthamr (2010) charakterizuji pojem idedl jako vzor, ktery ovliviiuje zptisob
jednani jiz od utlého véku a tykéd se prevazné zivotnich cilli ¢lovéka a jeho osobniho
profilu. Ideal pro ¢lovéka vyjadiuje néco zvlast€é cenného, ¢eho by chtél v budoucnu
dosahnout. Pfevazné jsou idedly tvofeny ve spolecenském prostiedi a diilezitou roli zde

hraji moralni a pravni normy.
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1.4 Typy motivace

1.4.1 Vnéjsi motivace

Vnéj$i motivace izce souvisi se stimulaci. Lze ji rozdé€lit na pozitivni a negativni.
Za pozitivni stimulaci jsou povazovany odmény pracovnikiim, rizné bonusy a benefity

nebo udélovani ocenéni a pochval (Paliskova & kol. 2021).

Negativni stimulace pak ptedstavuje hrozby ¢i potrestani pracovnikli. Toto potrestani
vznikd na zakladé odebrani benefiti nebo jinych financ¢nich odmén, upozornénim

¢1 vytkou, ptipadné ukoncenim pracovniho poméru (Paliskova & kol. 2021).

Podle Kocianové (2010) vnéjsim ptisobenim zdmérné a cilevédomé ovliviiujeme vnitini
motivaci. Stejn¢ jako Armstrong a Taylor (2015) zahrnuje do téchto motivatorii odmény

v podobé¢ zvyseni platu, pochvaly ¢i povySeni, ale zaroven i tresty.

1.4.2 Vnitini motivace

Podle Armstronga a Taylora (2015) se vnitini motivace u lidi projevuje v tu dobu, kdy
maji pocit, ze jejich prace je urCitym zpisobem potiebna, dilezita, zajimava, podnétna,
a pokud jim poskytuje moznost rozvijet své dovednosti a znalosti. Zejména pokud jde

o dosahovani vysledki a o zplisob vykonavani prace s moznosti se svobodné rozhodnout.

Vnitini motivaci jsou faktory, které jsou lidi schopni sami ovlivnit. Byt samostatny,
dosahnout néceho ¢i nést urcitou zodpoveédnost, to vse jsou faktory, které sem spadaji.

(Paliskova & kol., 2021).

Urban (2017) zatazuje do vnitinich faktori motivace predevSim samostatnost pii praci,
nové schopnosti, které pracovnik ziskava pfi praci, viditelné vysledky pfi vykonu prace

a spolecCensky vyznam a smysl prace.
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2 Motivace pracovniho jednani

Urban (2017) popisuje motivaci jako dilezitou soucast manazerskych funkci. Podle
uvedeného autora jsou motivovani pracovnici ochotnéjsi, pracuji usilovnéji a dosahuji
mensiho poctu chyb, diky kterym dosahuji lepSich vysledk, a to pro manazera znamena
mensi dohled a kontrolu nad pracovnikem. Pro manazera je diilezit¢ pochopit, jaké

faktory motivace jsou pro pracovniky prospivajici a které naopak jejich motivaci brani.

Manazer, ktery neni schopen motivovat sadm sebe, nemlize motivovat ani jiné pracovniky.
Pokud bude manazerovi jeho prace lhostejna, da se ptredpokladat, ze jeho pracovnici
k tomu budou pfistupovat podobn¢. Mél by mit ve svych pracovnicich divéru a pisobit

osobnim prtikladem (Mikulastik, 2015).

Urban (2017) spojuje pracovni motivaci se spokojenosti a nespokojenosti. Jednoduse 1ze
popsat, Ze nékteré motivacni faktory pracovni spokojenost zvySuji, nékteré naopak
snizuji. Pracovnici, ktefi maji moznost zajimavé prace, osobniho ristu ¢i uznani

spojujeme se spokojenosti.

Oproti tomu pracovniky, ktefi nejsou spravedlivé ohodnoceni, nemaji moZnost osobniho
rustu, uznani a nepiebiraji za nic zodpovédnost, spojujeme s nespokojenosti. Ukolem
manazeru je tedy odstranit demotivaci a nespokojenost pracovniki a usilovat o pracovni

spokojenost (Urban, 2017).

Podle Armstronga a Taylora (2015) jsou tfi faktory vyjadiujici Groven spokojenosti

a nespokojenosti:

e Vniti'ni motivacni faktory, které se zamétuji na charakteristiky obsahu prace —
rozmanitost schopnosti, vyznamnost prace, identita, autonomie a zp&tna vazba.
spokojenost. U pracovnikt, ktefi jsou neustdle pod tlakem a kontrolou manazert
se da ptedpokladat, Ze budou nespokojeni. Oproti tomu diivéra ze strany manazert
dé pracovnikiim prostor pro samostatnost.

e Poslednim faktorem je uspéch ¢i neuspéch. Spokojenost samoziejme souvisi

s uspéchem, a naopak nespokojenost je spojena s netispéchem.

S pracovni spokojenosti tzce souvisi podle Urbana (2017) pracovni motivace
a uspésnost. Pracovni podminky, které maji pozitivni vliv na motivaci a spokojenost
pracovniki, jsou zejména ty, které nasledn€ zvysuji jejich tispésnost.
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Hlavnim ukolem manazerti je zaméfit se na faktory, které umoznuji pracovnikiim byt
uspésni. Cilem je posilit jejich schopnosti a dovednosti, zvysit jejich pravomoci, moznost
ziskat vys$$i financni odménu, zlepSit pracovni vybaveni, vymezit jejich ukoly,
ale zaroven odstranit vesSkeré prekazky, které pracovniklim brani k uspésnosti. (Urban,

2017).

2.1 Motivacni faktory

Forsyth (2009) zahrnuje mezi motivaéni faktory pojem tspéch. Uspéch je relativni. Je
naprosto v poradku, pokud i malé véci mohou byt velmi dulezité. Podstatné je ale svym

pracovnikiim poskytnout vhodné métitko pro porovnavani uspéchu.

Soucasti uspéchu jsou podle Forsytha (2009) cile, formalni a neformalni. Tyto cile jsou
spojovany témért s ¢imkoliv a nabizeji Sirokou Skalu moznosti. Pro pfedstavu formalnimi
cili je naptiklad mnozstvi produktd, které proda obchodni zastupce, mira produktivity

prace nebo uspora nakladi.

Autofi Dvotdkovd a kol. (2012) a Kocianova (2010) dale rozdé€luji motivaci
na intrinsickou a extrinsickou. Mezi intrinsické¢ motivy Kocianova (2010) tadi potiebu
¢innosti viibec, touha po moci, potieba vykonu, potfeba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba

smyslu zivota a seberealizace.

Oproti tomu extrinsickou motivaci pfedstavuje potifeba penéz a jinych financnich
prostiedkil, potteba jistoty, dilezitosti, socialnich kontaktd, sounalezitosti a partnerského

vztahu (Dvorakova & kol., 2012).

Urban (2017) rozdéluje motivaci hmotnou a nehmotnou. Nehmotnd motivace je spojena
s Maslowou hierarchii potfeb a s vnitinimi a vn&j8imi faktory. Nehmotné faktory
nesouvisi s uspokojenim penézi, nebot’ sem zahrnujeme pochvaly, uznani, moznost ziskat

nové pracovni zkusSenosti nebo pracovat samostatné.

Naopak u hmotnych faktorii hraji podle Urbana (2017) vyznamnou roli penize, pomoci
kterych pracovnici uspokojuji své potieby. Zde plati jak pro penize, tak i jiné financni
odmény, ze s rostoucim uspokojenim potieb zpravidla klesd jejich motivacni ucinek.
MoZnost navySeni mzdy ¢i jiné ohodnoceni neni jiz pro pracovniky motivujicim
faktorem.

Z hlediska motivacnich faktorii je dale velmi Zadouci pojem uznéni, ktery Gzce souvisi

s pracovni spokojenosti. Aby bylo dosazeno tspéchu, je potfebné jasné stanoveni cili
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a pracovnici presné védi, co maji délat. Uznani je bud’ malé a pomijejici formou
povzbuzeni a pochvaly, nebo velké a hmatatelné projevujici se zejména povysSenim,

bonusy ¢i platovym narstem, to vSe znamena uznani (Forsyth, 2009).

2.2 Motivacni prostredky

vvvvvv

nastroji k motivaci pracovnikt. Stimula¢ni prostfedky lze rozd¢lit na:

Finanéni odména

wewvr

faktorem. Motivacni systém nemuze fungovat, pokud nejsou vSichni pracovnici

spokojeni se svym ohodnocenim (Paliskova & kol., 2021).

Za finan¢ni odmény se povazuje piedev$im mzda ¢i plat. Skladd se z penézni Casti
zalozené na hodnoté vykonané prace, a z ¢asti odmény zalozené na jednotlivych

pracovnicich vztahujici se k jejich pfinosu (Armstrong & Taylor, 2015).

Mezi finanéni odménu lze zahrnout zejména zékladni mzdu, kterou pracovnici maji
zaruCenou. Variabilni slozky pasobi motivacné predev§im u pozic, kde vysi odmén

mohou sami pracovnici ovlivnit (PaliSkové & kol., 2021).

Podle Provaznika a Komarkové (2004) je zakladnim stimulacnim prostfedkem financni
odména. Ta muize mit podobu penéz ve formé mzdy, platu, prémie, odmény
za vy$si vykony.

Finan¢ni odménou jsou dale zaméstnanecké vyhody a penze. S fizenim téchto penéznich
odmén dale souvisi stanoveni odmény, fizeni zadkladnich odmén a nabidnuti jinych

dopliikovych odmén (Armstrong & Taylor, 2015).
Obsah prace

Obsah prace Provaznika a Komarkové (2004) se zamétuje na jednotlivé prvky v pracovni
¢innosti, které maji stimulaéni charakter. Zduraziuje tedy pojem aspekt vlastni ¢innosti,

ktery neni pro vSechny pracovniky stejné ucinny.

Pracovnici, ktefi jsou siln¢ orientovani na obsah ¢innosti mohou mit odlisné aspekty,
které¢ je vice ¢i méné oslovuji. Mezi aspekty lze zahrnou napiiklad apel na tvofivé

mySsleni, systematické mysleni, apel na hrdost prace, samostatnost, autonomii, prestiz
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apod. Jde v podstaté o hlavni stimulacni apely, které na pracovnika ptisobi pti vykonavani

jednotlivych ¢innosti (Provaznik & Komarkova, 2004).

Obsah prace by mél odpovidat zkuSenostem a dovednostem pracovnika. Pokud jsou
pozadavky nepiiméfené na dané pracovni misto a pracovnika, mize dojit k demotivaci

pracovniki (Paliskova & kol., 2021).
Pracovni podminky

Paliskova a kol. (2021) uvadi, ze pracovni podminky jsou diilezitou soucasti spokojenosti
pracovnikii. Podle uvedenych autorti do tohoto faktoru spada pracovni prostiedi, ptistup

vedeni, vztahy s jinymi pracovniky apod.

Pracovni podminky lze zatadit do hygienickych faktort dle Herzbergovy dvoufaktorové
teorie motivace. Je zfejmé, Ze pracovnika neuspokoji pouze fakt, Ze jeho prace je
vykondna v dobrych svételnych a tepelnych podminkéch. Vytvareni lepSich pracovnich
podminek ma pro cely podnik dvoji efekt. Prvnim faktem je zlepSeni vykoni pracovniki,
nebot’ maji zajisténou lepsi pracovni pohodu a jsou mén¢ unaveni. Druhym faktor je

zlepseni vztahu mezi podnikem a jeho zaméstnanci (Provaznik & Komarkova, 2004).
Benefity a socialni pozitky

Benefity jsou pracovnikiim poskytovany na zakladé moznosti zaméstnavateli. Velké
firmy jsou schopny nabidnout vice benefith v mnohem vyssi hodnoté nez malé firmy
s malym poctem pracovnikd. Dulezité je pti vybéru dobrého a fungujiciho benefitniho
systému pracovat s motivaénimi faktory pracovnikli. Protoze z4jmy a potieby vSech
pracovniki jsou rozdilné, neni tedy mozné uspokojit vSechny, a proto mezi nejvhodné;si

benefity lze zatadit ty, které maji moznost flexibilniho ¢erpani (Paliskova & kol., 2021).
Jistota zaméstnani

Pro pracovniky, ktefi nemaji jistotu zaméstnani je to velmi demotivujici. Nejistotu
zaméstnani si clovék kompenzuje napiiklad hleddnim nové prace, praci po ve€erech nebo

o vikendu. To mé& =za nasledek naruSeni rovnovdhy mezi pracovnim

vvvvvv

24
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Odpovédnost a delegovani pravomoci

Odpovédnost a delegovani pravomoci zvysSuje motivaci pracovnikill, protoze pracovnik
nese vyssi zodpovédnost za ukol, ktery mu byl svéfen a ma vétsi moznosti pro vlastni

feSeni daného ukolu, coz zvySuje spokojenost a angazovanost pracovnikli (PalisSkova

& kol., 2021).
Hodnoceni prace a uznani

Hodnoceni zaméstnancti podporuje nejen spokojenost, ale i motivaci pracovnikti. Vykon
pracovnikil je potieba prubézné kontrolovat ke zvySeni jejich motivace. Ke zvySeni
pracovniho nasazeni je nezbytné uznani za dobie odvedenou praci (Paliskova & kol.,

2021).

Provaznik a Komarkovéa (2004) zahrnuji do stimulac¢nich prostfedkii povzbuzovani
a neformalni hodnoceni pracovnikii. Jde o velmi vyznamny néstroj, pomoci kterého se
vedouci pracovnici pokousi objevit stimula¢ni hodnotu v obsahu prace pracovnika. Jinak

fe¢eno jde o neformalni hodnoceni ovlivityjici jak raciondlni, tak emocionalni rovinu.
Pracovni kolektiv

Pracovni kolektiv a atmosféra v praci slouzi ke stabilizaci. Je zfejmé, Ze pracovnik bude
podavat lepsi vykon, pokud se bude ve svém kolektivu citit dobte. Naopak v kolektivu,
kde se nachazi pracovnici s problematickym chovanim a dochéazi k naruSeni vztaht
v kolektivu, je vice neZ pravdépodobné, Ze dojde k demotivaci pracovnika, kteti postupné

ztrati zajem o praci (PaliSkova & kol., 2021).

Do této kategorie 1ze zahrnout atmosféru pracovni skupiny. Pracovni skupina ma sva
pravidla, normy a projevy, které se vyvijeji na zdkladé jejich aktivit a skladb&. Vedouci
pracovnik se chova tak, aby ovliviioval pracovni skupinu tim, Ze na ni ptsobi. Za prvé
pusobi formalni a neformalni autoritou. Dale ovlivituje vybér pracovnikt do dané skupiny
a zaroven jejich odchod a redukci. Na kvalitu vztahii v ur€ité pracovni skupiné ma
samoziejmé nejveétsi vliv vztah mezi manaZerem a jejich pracovniky (Provaznik

& Komarkova, 2004).

SounaleZitost s organizaci

vvvvvv

faktorem z hlediska pracovniho jednani ¢loveka a jeho postoje k praci. Pojem identifikace

s praci Ize vyjadfit jako pozitivni postoj pracovnika k praci. Znamena to, Ze pracovnik
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ptijal podnik jako nedilnou soucast svého zivota. Pro takového pracovnika jsou velmi
dalezitym faktorem jeho uspéchy k vlastnimu sebehodnoceni (Provaznik & Komarkova,

2004).

Paliskova a kol. (2021) tikaji, ze sounalezitost je stav, kdy jsou pracovnici hrdi na to, ze
pracuji pro dany podnik. Tento stav zdvisi na postaveni na trhu, prestizi a znacce

zameéstnavatele.
Firemni kultura

Lukésova (2010, s. 159) definuje firemni kulturu: ,, Kultura je tedy konstruktem, jenz
existuje v kazdém jednotlivci v podobé jeho nazori, hodnot, postojii a vzorcii chovani,
které si jedinec osvojil jako soucdst urcitych socialnich celkii a vice ¢i méné je sdili

s jinymi cleny téchto celkii. Kazdy jedinec je jak tviircem, tak produktem kultury. “.

Firemni kultura je spojena se spokojenosti a motivaci pracovnikll. Zde pracovniky délime
do dvou kategorii dle preferenci. Pro nckteré je dulezité spiSe prostiedi zamétené
na procesy a jasné dana pravidla, kde se vSe planuje do detailu na projektech. Naopak jini
hledaji praci v mensich podnicich, kdy vSe vzniké v pritbéhu a nejsou jasné dand pravidla

(Paliskova & kol., 2021).

2.3 Motivacni profil

Bedrnové a kol. (2017) ptedstavuji motivaéni profil jako charakteristiku clovéka, ktera je
relativné stabilni, syntetick4 a individualné specificka. Spousta lidi se zamé&tuje na tispéch
ve spojeni s vykonovou motivaci. Oproti tomu nékteti lidi délaji maximum pro to, aby
predesli netispéchu.

Ve skute¢nosti ale lidé povazuji urcité situace jako piileZitost ¢i vyzvu, kterou si rozhodné
nenechaji za zddnou cenu ujit. Naopak jsou lidé, ktefi tyto situace vnimaji spise jako
ohroZeni svého sebepojeti ¢i kompetence. Tyto situace jsou pro c¢lovéka velmi
nebezpecné a obavaji se, Ze by vyslo najevo Ze na to nemaji (Bendova & kol., 2017).

.....

motivacniho profilu dochazi tehdy, pokud kdokoliv jiny pozna profil konkrétniho ¢lovéka

a cilem je ziskat jakysi ,,vhled do jeho nitra. (Bedrnova & kol., 2017).

Obrovska vyhoda vsak spoc¢iva v poznani motivacniho profilu a porozumeéni jak projevi

Clovéka, tak také samotného c¢loveéka. Dal§im vyhodnym faktorem je poskytovani
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dalezitych ptredpokladii pro efektivni stimulaci a schopnost individualné a zaroven

efektivné ovlivitovat motivaci konkrétniho ¢lovéka. (Bedrnova & kol., 2017).

S motivacnim profilem dale souvisi negativni aspekty. Tyto aspekty predstavuji urcita
vnitini omezeni a do urcité miry clovéka svazuji. Snizuje volnost ve zptisobu jednani.
Motivacni profil v podstaté vytvati vnitini, ale neviditelné hranice, kdy prekroceni této

hranice je obtizné, ale neni nemozné (Provaznik & Komarkova, 2004).

Provaznik a Komarkova (2004) rozdéluji motivacni profil do n¢kolika dimenzi. V kazdé

dimenzi je pro konkrétniho Clovéka silnéjsi a slabsi p6l dimenze, ke kterému se ptiklani.

Dimenze lze rozd¢lit podle Provaznika a Komarkové (2004) do ne€kolika kategorii, které

maji vzdy dva poly:

e Zam¢éfeni na dosazeni ispéchu X zaméteni na predchazeni netispéchu.
e Zaméfeni na uspéch X zaméfeni na vlastni ¢innost a obsah.

e Situacni zaméteni X perspektivni zaméteni.

e Individudlni zaméfeni X skupinova zaméteni.

e Osobni zaméteni X neosobni zamétend.

e Cinorodost X pasivita.

e Zaméteni v ekonomicky prospéch X zaméfeni na morélni spokojenost.

e Zaméfeni smétujici k podniku X zaméteni smétujici od podniku.
2.4 Pracovni vztahy

Pracovni a mezilidské vztahy maji vliv na uspokojovani socidlnich potieb pracovnikd.

K témto pottebam lze zahrnout:

e Potieba pfijimat a zaroven poskytovat pomoc.

e Potieba socialniho kontaktu.

e Potieba se nékomu podrtizovat, nékoho ovladat.

e Potieba socidlni jistoty.

e Potieba akceptace, byt pfijiman a nalezet k urcité skuping pracovnik.

e Potieba nelézt pracovniky, ktefi jsou blizci své vlastni hodnotové orientaci

(Pauknerova, 2012).
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Rizeni vztahti mezi pracovniky se uskuteéiiuje s ohledem na vyznam psychologické
smlouvy. Jde o styl jedndni s pracovniky, a to kolektivn¢, individudlné

nebo prostiednictvim odborti (Armstrong & Taylor, 2015).

Siky¥ (2016) podobné jako Armstrong a Taylor (2015) piedpoklada déleni pracovnich
vztahi na individudlni a kolektivni. Individudlni pracovni vztahy se zaméfuji
na individudlni smlouvy a ocekéavani. Naopak kolektivni pracovni vztahy jsou vztahy

s managementem, odbory a riznymi sdruzenimi.
Oproti tomu Koubek (2010) rozdéluje pracovni vztahy do sedmi kategorii, a to:

e Zaméstnanecké vztahy — vztah mezi pracovnikem a zaméstnavatelem.
e Vztah mezi pracovnikem a odbory nebo komorami.

e Kolektivni pracovni vztahy — vztah mezi zaméstnavatelem a odbory.
e Vztah mezi podfizenymi a nadtizenymi.

e Vztah mezi vefejnosti a zakaznikem.

e Vztah mezi organizaci a pracovnimi kolektivy.

e Vztah mezi spolupracovniky.

Vztahy na pracovisti 1ze rozd¢€lit na formalni a neformalni. Formalni vztahy se tykaji
organizacni struktury podniku. Ve vztahu ke kazdému pracovnikovi jsou piedem
stanoveny urcit¢ normy a pravidla neboli tzv. organizacni a pracovni fad podniku.

Pracovnik je soucasti téchto pravidel (Pauknerova, 2012).

Neéktera pravidla musi akceptovat, tolerovat a jind dokonce miize odmitat. Na zaklade
svych potieb a preferenci kazdy ¢loveék zacind vice komunikovat se svymi kolegy a tim
vytvaret sit’ neformalnich vztaht a kontaktd. Tento proces se jinym slovem nazyva

networking (Pauknerova, 2012).

Armstrong a Taylor rozdéluji pfistupy tykajici se vztahi mezi pracovniky do ctyf
pristupt:
e Konfrontaéni — pracovnici maji moc na zdkladé odmitani spolupracovat
a organizace se rozhoduje po svém.
e Tradi¢ni — kazdodenni pracovni vztahy jsou na dobré irovni, manazer navrhuje
zmeény a pracovnici pouze reaguji prostiednictvim predstaviteld.
e Partnerstvi — podnik ma pravo fidit, ale pracovnici jsou zapojeni do vytvaieni

svych politik.
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e Sdileni moci — pracovnici jsou zapojeni do strategického rozhodovani podniku.

Pauknerova (2012) uvadi dvé roviny socialnich vztahti, a to mezi vedoucimi
a podiizenymi pracovniky a pracovniky na stejné pracovni urovni. Vztahy mezi
vedoucimi a podfizenymi pracovniky se nazyvaji jako vertikalni, ve které hraje hlavni
roli hierarchie potieb. Vedouci pracovnik je ten, kdo méa pravomoc a nese zodpovédnost.
V piipadé vztahii pracovnikli na stejné pracovni trovni se jedna o vztahy horizontélni.
Jedna se o vztahy v rdmci pracovnich skupin, mezi spolupracovniky ¢i spolupracovniky

z riznych pracovnich skupin.

2.4.1 Negativni strana pracovnich vztahu

Pauknerova (2012) zahrnuje mezi negativni stranu pracovnich vztahi predevsim

mobbing a bossing. Dale 1ze zahrnout naptiklad sexualni obtéZzovani a Sikanu.

Mobbing piedstavuje cilevédomy, systematicky a opakovany utok na konkrétniho
pracovnika minimaln¢ po dobu jednoho tydne alespoii pill roku. Jedna se o Sikanu, ktera
probihd mezi osobami na stejné pracovni Grovni. Mobbing provadi jedna ¢i vice osob
(Pauknerova, 2012).

Dusledky mobbingu mohou byt jak ekonomické, tak psychologické. Psychologické
dasledky zahrnuji naptiklad deprese, Uzkosti nebo poruchy koncentrace. NeteSeny
a zaroven dlouhodoby mobbing muze skoncit sebevrazdou obéti. Ekonomické dusledky

zpisobuji pracovni neschopnost pracovnika (Pauknerova, 2012).

Bossing oproti mobbingu je rozdilny v tom, Ze jde o Sikanu ze strany nadfizené¢ho vici
svému podfizenému. Zakladnimi pfi€inami bossingu jsou negativni vlastnosti

nadtizeného pracovnika a strach podiizen¢ho pracovnika (Pauknerova (2012).

22



3 Teorie motivace

3.1 Maslowa hierarchie potreb

Jednou z nejznaméjSich teorii je Maslowa teorie potieb, kterd je znazornéna
na obrazku ¢. 1. Podstatou této teorie je vzestupné rozdéleni potieb pomoci pyramidy,
kde kazda potfeba vyjadiuje urcitou vahu. Jde o potieby, které jsou zakladnim motivem

pro rozhodovani. (Dvotakova & kol., 2012).

Paliskova a kol. (2021) uvadi, ze v Maslow¢ teorii potieb jde o uspokojeni nejdiive potieb
na niz§ich arovnich, k tomu, aby mohlo poté dojit k uspokojeni potfeb na vysSich

arovnich.

Podle Dvorakové a kol. (2012) spolecné s Paliskovou a kol. (2021) jsou potieby

usporadany do 5 urovni:

o Fyziologické potieby, které¢ jsou dillezité a musi byt uspokojeny, pokud nema
¢lovek stradat. Jde piedevsim o jistotu ptijmu ¢i piijemné pracovni podminky.

e Potieba bezpecnosti nejen fyzickd, ale pfedevS§im ekonomicka, jako je jistota
zaméstnani nebo bezpecné pracovni podminky.

e Spolecenské potieby jsou zejména vztahy a kontakt s okolim. Miize to byt vztah
k ¢lovéku, organizaci €i spole€nosti jako takové. Jejich realizace se uskutecnuje
pfedevSim v oblasti mezilidskych vztahl. Spoluprace, socidlni kontakt se
spolupracovniky nebo vzajemna komunikace, to vSe zvySuje motivaci
pracovnikd.

e Potifeba uznani je vyznamna hlavné pro zaméstnance, ktefi se chtéji prosadit
a maji velké ambice. Lze sem zatadit sebeocenéni a uznani.

e Potieba seberealizace je na Gplném vrcholu pyramidy. Jde o rozvoj potencialu
zaméstnancl, rozvoj pocitu hodnoty a osobnich vloh. V pracovnim prostiedi to
znamena kreativitu, rozvijeni dovednosti, znalosti, zkusenosti pracovniki a jejich

nejlepsi vyuziti.
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Obrazek €. 1: Maslowa pyramida potieb

Potifeba
seberealizace

Potfeba uznani

Spoletenské potieby

Potreba bezpectnosti

Fyziologické potreby

Zdroj: Paliskova & kol. (2021), zpracovano autorkou

3.2 Herzbergova teorie potieb

Herzbergova pracovni motivace se zaméiuje na dva typy faktord, které ovliviiuji
spokojenost a nespokojenost pracovnikl: motivaéni faktory a hygienické faktory

(Armstrong & Taylor, 2015).

Mezi hygienicke faktory lze zatradit penize, pracovni podminky, jistotu pracovniho mista,
vztah s kolegy, osobni Zivot a vliv prace na n¢j, spoleCensky status a personalni fizeni.
Nedostatek téchto faktori v pracovnim procesu ma za nasledek nespokojenost, ktera je
do urc¢ité miry kompenzovana plisobenim pozitivnich motivatori — dobré vztahy
s vedenim. Cilem ale je eliminace negativnich vlivii prostfednictvim plisobeni motivatora
tak, aby byla zajiSténa pracovni spokojenost. Hygienické faktory jsou piedevSim

ovlivitovany ze strany vedeni dané organizace (Dvordkova & kol., 2012).

Podle Armstronga a Taylora (2015) se motivacni faktory zaméiuji na obsah préce.
Do téchto faktori 1ze zahrnout uznani, odpovédnost, potiebu vykonavat praci, zdjem
0 praci, moznosti povyseni a dosaZeni cile. At uz jsou tyto faktory pozitivni ¢i negativni,
jsou ovlivnény lidskou povahou a jsou spojeny s vnitinimi motivatory a motivaci, které

vyplyvaji ze samotné prace jako takové.
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Hygienické faktory tedy souvisi s kontextem urcité prace, dale souvisi s jejim vn&jSim
a vnitinim okolim a slouzi v podstaté jako prevence proti nespokojenosti pracovnikii.
Oproti tomu motivacni faktory souvisi se samotnou motivaci pracovnikl k vynalozeni
vysSiho tsili a vykonu. Jsou spojovany s obsahem prace a ovliviluji pouze pocity

uspokojeni, nikoliv nespokojenost.

3.3 Teorie spravedlnosti

Podstatou teorie spravedlnosti je fenomén socidlniho srovnavani. Pracovnici maji
tendenci porovnavat se s ostatnimi. Srovnavat mohou svoje vklady do prace s vklady
ostatnich pracovnikii. Jednd se o vklady v podobé védomosti, znalosti, zkuSenosti,
intenzity pracovniho vypéti a ndro¢nosti prace. Dale lze srovnavat efekty pracovnika
s efekty ostatnich pracovnikd. Mezi efekty 1ze zahrnou naptiklad mzdu, uznani, pfizen
nadfizeného pracovnika, moznost kvalifikace, kvalita pracovniho prostfedi a jiné.

(Provaznik & Komarkova, 2004).

Jestlize pracovnik ma dojem, Ze dochdzi k nerovnomérnému rozlozeni mezi vklady
a efekty jeho vykonéavané prace a prace jeho kolegii, dostavuje se pocit motivace tuto
nespravedlnost odstranit. Dochéazi tedy ke stavu, kdy nerovnovaha ve spravedlnosti

vyvola v ¢lovéku tendenci k jeho odstranéni (Bedrnova & kol, 2017).
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4 Hodnoceni a odménovani pracovniki

Koubek (2010, s. 292) definuje hodnoceni prace jako ,,systematické urcovani hodnoty
a rozméru kazde prace ¢i pracovni funkce ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim funkcim

v organizaci, a to za ucelem stanoveni vnitinich relaci. “.

Kocianova (2010) déle rozliSuje pojem systematické hodnoceni pracovniki, ve kterém
jde o dodrzovani pravidel a zasad vychdzejici z personalni politiky podniku.
Ptedpokladem pro uspésné zavedeni systematického hodnoceni pracovniki je predevsim
zapojeni pracovnikii do faze tvorby systému a Skoleni hodnotitelti, poptipadé
1 hodnocenych. Lze sem zatadit porovnavani vysledkti hodnoceni za minulé¢ obdobi

s obdobim soucasnym.

Podle Paliskové a kol. (2021) Ize v oblasti odménovani uplatnit vice pohledd, kdy kazdy
znich vychazi vzdy ze stejného teoretického hlediska a zamétuje se na vztah mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. Oblast odménovani lze rozdélit z pohledu: teorie

ekonomie, managementu, socidlniho.

Z teorie ekonomie Ize definovat praci jako vyrobni faktor, kdy na jedné strané je
poptéavajici a na té¢ druhé nabizejici. Ze strany poptavajiciho vystupuji firmy a ze strany
nabizejiciho domécnosti. Mzda vyjadiuje cenu za praci pro domacnosti. V tomto piipadé
ale plati, Ze firma usiluje o maximalizaci zisku, a naopak domacnosti o maximalizaci

svého uzitku (Paliskova & kol., 2021).

Z pohledu managementu je odménovani jakymsi nastrojem, ktery sleduje jednotlivé cile
v ruznych oblastech podniku. Posledni je zde pohled socialni, ktery uzce souvisi s obéma
predeslymi pohledy. Socialni funkce mzdy upravena o legislativni pozadavky ma jasny
cil. Cilem je zabezpecCit Zivotni néklady pro zaméstnance, ale dalS$i podoby odmén,

zejména v oblasti zaméstnaneckych vyhod (Paliskova & kol., 2021).

Koubek (2010) tvrdi, Ze odménovani nezahrnuje pouze mzdu, plat a rizné financ¢ni

odmény za vykonanou praci. Pojem odménovani je v dneSni moderni dobé mnohem Sirsi.

Do moderniho pojeti odménovani 1ze zatadit kromé zminované mzdy a odmeén i povyseni,
uznani, pochvaly a zaméstnanecké vyhody. Zaroven do odmeén patii okolnosti, které
nejsou obvyklé a samoziejmé. Jedna se o vybaveni kancelaie, pfidéleni stroje, odmény

formou interniho vzdélavani, poskytnuti pocitace atd. (Koubek, 2010).
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4.1 Systém hodnoceni

Hronik (2006) spojuje hodnoceni pracovnikll s pojmem systém hodnoceni. Jde o schéma
dle obrazku €. 2, ze kterého vyplyva, Ze pti planovani systému hodnoceni je diilezité dbat

na provazani s urcitymi aspekty. Mezi tyto aspekty lze zahrnout:

e Napln prace, kterd dava dané pozici smysl a je vhodna pro zékladni ocekavani
na dané pozici.

e Motivacni systém a ostatni ¢innosti personalniho charakteru tvofici jadro
v systému hodnoceni.

e Kompetencni model slouzici jako zaklad pro personalni ¢innosti.

e Strategie personalni odvozend od strategie firemni.

e Firemni kultura.

Obrazek €. 2: Schéma systému hodnoceni

Firemni kultura
Persondlni strategie

Kompetenéni model

Motivaéni

Napla prace system

Systém
hodnoceni

Zdroj: Hronik (2006), zpracovano autorkou

4.2 Kritéria a metody hodnoceni

Kritéria pro hodnoceni pracovniki 1ze podle Paliskové a kol. (2021) rozd¢lit do tii oblasti,
na hodnoceni vykonu, hodnoceni chovani pracovnikil a zjiSténi potencialu. Pfi hodnoceni

vykonu se vyuZziva koncept nastavovani tymovych a individualnich zékladnich cild.

Mezi zakladni cile se povazuje zvySena vykonnost a motivace pracovnikil, zhodnoceni
potencialu, feSeni problému pracovniho charakteru, poskytnuti zpétné vazby atd. Druhou
oblasti pro hodnoceni pracovnikii je hodnoceni chovani. Pfi tomto hodnoceni vyuziva
pracovnik eticky kodex nebo hodnoty stanovené podnikem. U pracovnikli se hodnoti
jejich projev chovani dle stanovenych etickych norem nebo zasad, které jsou pro kazdy

podnik individualni (Paliskova & kol., 2021).
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S vyuzitim hodnoticich $kal podle ocekédvaného chovéani lze chovani pracovnikil
zhodnotit. Stanovena kritéria pro hodnoceni mohou byt stanovena jak pro cely podnik,
tak individualné pro jednotlivé pracovniky. Posledni tfeti oblasti je zjiSténi potencialu
pracovnikii. Pro toto zjiSténi se vyuzivaji rozhovory, psychologické testy
¢i dotazniky. Hodnoceni se vzdy vztahuje ke konkrétni situaci v podniku (Paliskova

& kol., 2021).

Ziskavani a poskytovani zpétné vazby neboli hodnoceni pracovnikli Ize rozdélit
na formalni a neformalni. Neformalni hodnoceni pracovnikli se uplatiuje zejména
pfi zkoumani vykonu pracovnikti. Podstatou neformélniho hodnoceni je, ze manazer vede
a idi lidi k vykonu sjednané prace a tim dosahuje pozadovanych vysledki. Ugelem tedy
jde o vc€asné zjiSténi a piipadné feSeni problémi a odchylek skute¢ného vykonu
pracovnikl od oc¢ekavaného vykonu. Cilem je tyto odchylky napravit a zaroven vyuZit

piilezitosti ke zlepsovani motivace, schopnosti a pracovnich podminek (Sikyt, 2016).

Druhou metodou hodnoceni pracovnikll je metoda neformalniho hodnoceni. Stejn¢ jako
formalni hodnoceni se uplatiiuje zejména pii zkoumani pracovniho vykonu. Naopak
ve formalnim hodnoceni manaZer pracovnika informuje a projednavé s nim ocekévany
pracovni vykon, jeho schopnosti, pracovni podminky a motivaci. Nejcastéji se tato
metoda uskutecniuje na zaklad€ hodnoticiho rozhovoru, kdy vysledek se zaeviduje.
Vysledek hodnoticiho rozhovoru je dulezity zejména pro uzavieni dohody o vykonu

pracovnika a slouZi k rozhodovani manaZera této oblasti (Sikyt, 2016).

4.3 Slozky odménovani

Kocianova (2010) spolecné¢ s Armstrongem a Taylorem (2015) zahrnuji do sloZek
odménovani, a to na penézni odmény, nepené¢zni odmény, zaméstnanecké vyhody

a proces fizeni vykonu pracovnika

Penézni neboli finanéni odmény byly jiZ vysvétleny v kapitole 2.1. NepenéZni odmény
predstavuji seznam vyhod poskytované zaméstnavatelem pro zaméstnance. Nepenézni
odmény jsou soucasti systému odmén. Do této formy odménovani Ize zaradit dotované
stravovani, moznost osobniho rozvoje, uznani, uspéch, ocenéni pracovnikli, moznost

zodpovédnosti apod. (Vastikova, 2014).

Kocianova (2010) déle jako jednu z forem odmén povazuje celkovou odménu. Tuto

odménu rozd€luje do dvou ¢asti, a to na transakéni odmény a relacni odmény. Transakéni
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odmény jsou odmény hmotné ¢i hmatatelné, napiiklad zaméstnanecké vyhody. Oproti

tomu relacni odmény jsou nehmotné, jako je naptiklad vzd€lavani a rozvoj pracovniki.

Schéma celkové odmény znézoriuje obrazek ¢. 3.

Obrazek €. 3: Schéma celkové odmény

Transakéni
{hmatatelné / hmotné)

Penéini odmény
mida / plat
odména podle zasluh
penéini bonusy
podily na zisku

FLaméstnanccké vyhody

prispévky na penzijni
pripojisténi

piispévky na soukromé
Fivotnd pojidténi

osohni roevo] na pracovisi
fizeni pracovniho vikonw
— rozvo) karery

organizace
sty vedend
vytvaleni pracoviich mist

akecie prodlowiend dovolend

. — wdravoini dny volna

:::i — zdravotni peée o
= =
=g - U
= o vwrss . , - =
= Vedelavini a rozvoj Pracovoi prostredi =%
= itk ) . o
i vzdélivani a vwevik zakladni hodnoty

(smyshuplnd prace, odpovidd-
nost, aulonomie, viywEiviani
wrogvijeni schopnosti)

— uFnani
kvalita pracovniho #ivara
rovioviha mezi pracovnim
a mimopracovnim ivotem
Fizeni talenth

Y

Relaéni / vztahowé
(nehmotné)

Zdroj: Kocianova (2010)

4.3.1 Mzda a plat

Mzdu lze definovat jako penéZité plnéni, které poskytuje zaméstnavatel svému
zamestnanci za vykonanou praci ve formé naturalni mzdy (penézité hodnoty). Mzda je
zavisla na ndrocnosti, slozitosti, naméhavosti a pracovnich podminkach vykonavané
prace (Sikyt, 2016).

Urban (2017) rozdéluje mzdu na zakladni a pevnou. Na pracovnim trhu je mzda zavisla
poptavkou ze strany podnikti a nabidkou ze strany domacnosti. Vychazi ptedevsim z ceny
vykonavané prace nebo profese. Pouziti zakladni mzdy neni vzdy vhodné a vhodné&;jsi je
vyuziti pevné neboli tarifni mzdy.

Mzdové formy lze rozlisit podle Dvotékové a kol. (2012) na: zékladni (¢asova a ukolova
mzda), doplinkové (provize, prémie, osobni ohodnoceni, bonusy, odmény a podil

na hospodaiském vysledku).
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4.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou wurCitou formou odmén, které jsou poskytovany
zaméstnavatelem pro zaméstnance pouze za to, Ze pro podnik pracuji. Oproti mzdé a platu
nebyvaji zaméstnanecké vyhody zévislé na vykonu pracovnikt, pficemz se ale piihlizi na

jejich pracovni pozici a funkci v podniku (Koubek, 2010).

Zaméstnanecké vyhody je mozné rozdé€lovat podle hlediska zplisobu poskytovani
na plosné, pruzné a kombinace obojiho. Plosné vyhody jsou poskytované
zaméstnavatelem bez ohledu na to, zda pracovnici o n¢€ jevi zajem. Naopak pruzné vyhody
poskytuji pracovnikiim moznost volby podle jejich potieb. Pruzné vyhody maji ovSem
omezeny tzv. finan¢ni limit. To znamend, Ze pracovnik muize Cerpat zaméstnanecké

vyhody pouze do podnikem stanoveného limitu (Urban, 2017).

Kombinace ploSnych a pruznych vyhod pfedstavuje spojeni pruzného systému s ploSnym
poskytovanim. Tato kombinace ma své vyhody a nevyhody. Vyhodou je naptiklad
uspokojeni vétSiho poctu pracovniki, jelikoz kazdy pracovnik mé rizné preference.
Nevyhodou je vysoka pocatecni investice pro podnik spojena s vysokou administrativni

naro¢nosti (Urban, 2017).

Zaméstnanecké vyhody lze déle rozdélit do nékolika kritérii, a to z hlediska: formy,
vécného hlediska a danového hlediska. Z hlediska formy se rozdé€luji zaméstnanecké
vyhody podle penéznich a nepenéznich forem (Paliskova & kol., 2021).

Penéznimi vyhodami jsou rizné ptispévky na Zivotni pojisténi, stravovani a penzijni
pfipojisténi. Nepenézni vyhody maji sice finanéni hodnotu, ale nelze je zahrnout
do penézni formy. Mohou to byt napiiklad firemni automobily, telefony, pocitace,

sick days, vice dovolené apod. (Paliskova & kol., 2021).

Druhym kritériem je vécné hledisko, kdy je vyhody mozné rozdélit podle Sikyie (2016)
na vyhody spojené s praci, socidlnim postavenim a vyhody statusové. Poslednim
hlediskem je danové, které I1ze dale rozdélit podle danove uznatelnych a neuznatelnych
ze strany podniku a zdanéni ¢i osvobozeni od dan€ ze strany pracovnika (PaliSkova

& kol., 2021).
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5 Predstaveni podniku

V této kapitole je blize pfedstaven podnik Eissmann Automotive Ceské republika s.r.o.
a jeho identifikac¢ni udaje, pfedmét podnikani, historie podniku, organizacni struktura,

struktura zaméstnanct a finan¢ni situace podniku.

Podnik Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. je dcefinym podnikem spole¢nosti
Eissmann Group Automotive (EGA) se sidlem v Némecku. Samotné logo spolecnosti je

znazornéno na obrazku ¢. 4.

Obrazek ¢. 4: Logo podniku Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o.

Zdroj: Eissmann Automotive Ceska republika s.r.0., 2022

Samotny podnik FEissmann Group Automotive (EGA) byl zalozen vroce 1964
a v sou¢asné dob& ma pobocky po celém svété. V Ceské republice byl podnik zapsan
do obchodniho rejstfiku 22. dervence 1991 pod nazvem Eissmann Automotive Ceska

republika s.r.0., se sidlem v Boru u Tachova. (Justice, 2023a).

Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. se specializuje na vyrobu kozenych interiéra
pro automobily a také vyrabi dal$i interiérové prvky. Mezi hlavni vyrobky, které jsou

vyrabéné v pobocce Vysocany jsou:

e Ofezové komponenty.
e Razeni a ovladani.

e Kiryty airbagu fidice.
e Vnitini moduly.

e Kinematika.

e Oblozeni sedadla (Eissmann Group Automotive, 2023a).

31



Tento vycet potvrzuje i predmét podnikani dle vetejn¢ dostupného obchodniho rejstiiku,

kde je uvedeno nasledujici k predmétu podnikani:

e Obchodni ¢innost véetné dovozu a vyvozu v oboru vyrobkl z kize a umélych
hmot v rdmci vyhl. 256/90 Sb.

e Vyroba produkti z kiize a umélych hmot.

e Koupé zbozi za ticelem jeho dalSiho prodeje a prode;.

e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohdch 1 az 3 Zivnostenského zadkona

(Justice, 2023a).

Eissmann Automotive Ceské republika s.r.o. se specializuje na vyrobu automobilovych
kompetentli zejména pro tyto znacky: Mercedes-Benz, Porsche, Skoda, BMW,
Volkswagen, Ford, McLaren, Audi a Aston Martin (Eissmann Automotive Ceska

republika s.r.0., 2022).

5.1 Identifika¢ni adaje

e Obchodni jméno: Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o.
e Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym.

e Sidlo: Bor u Tachova, Namésti ¢. 470.

e Identifikacni Cislo: 182 51 412.

e Spisova znacka: C 632 vedend u Krajského soudu v Plzni.

e Zakladni kapital: 100 000 K¢ (Justice, 2023a).

5.2 Historie podniku Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o.

Podnik byl zalozen v roce 1991 pod ndzvem Zibora, se sidlem v Boru u Tachova.
Hlavnim pfedmétem podnikdni byla vyroba koZenych interiéri a doplikl
pro automobilovy primysl. O sedm let pozdéji, tedy v roce 1998 byl podnik pfejmenovan
na Eissmann Automotive Cesk4 republika s.r.o. (Eissmann Automotive Ceska republika

s.r.0., 2023).

Zaroven doslo ke zméné predmétu podnikani na kompletaci fadicich pak a ruénich brzd.
Podnik se o pét let pozdéji rozsifil do vétSich prostor ve Vyso€anech, kde sidli
1 v soucasné dobé. Déle doslo k rozsifeni nabizeného sortimentu o vypéiovani fadicich

pék a kompletace loketnich opérek (Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o., 2022).
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5.3 Organizacni struktura podniku

Podnik Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. uplatiiuje liniové §tibni organizaéni
strukturu, kterd je charakteristickd svou specializaci a odbornosti fizeni. Celkovée je
organizacni struktura podniku velmi dobfe rozd¢lena do riiznych oddélent, které spole¢né
spolupracuji na vyrobé kozenych interiértit do automobili (Eissmann Automotive Ceské

republika s.r.0., 2022).

V cele podniku stoji generalni feditel, ktery zodpovida matefskému podniku v Némecku
a vede tym fidicich pracovnik. Ridici pracovnici jsou zodpovédni za tyto oblasti: vyroba,
nakup, kvalita, personalistika, logistika, finance a fizeni, vyzkum a vyvoj. Organiza¢ni
struktura podniku je znazornéna na obrazku &. 5 (Eissmann Automotive Ceska republika

s.r.o., 2022).

Obrazek ¢. 5: Organizacni struktura podniku

Generalni
feditel
el

1
Vedouci Vedouci oddéleni
oddéleni vizkumu

financi a fizeni a vyvoje

1 |
Vedouci Vedouci
oddéleni oddéleni

personalistiky logistiky

[ T
Vedouei Vedouci Vedouci
oddéleni oddéleni oddé&leni
vyroby kvahity nakupu

Zdroj: Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o., 2022, zpracovano autorkou
Organizacni struktura vyrobniho oddéleni

V ramci bakalatské prace se autorka prace zaméfuje na vyrobni oddéleni, kde je taktéz
zpracovana prakticka ¢ast této prace. Z tohoto duvodu nejsou podrobné¢ vymezena

v§echna oddéleni, pouze vyrobni (Eissmann Automotive Ceska republika s.r.0., 2022).

Z obrazku €. 6 lze vycist, ze oddé€leni vyroby se tedy dale Cleni. V Cele stoji vedouci
vyrobniho oddélent, ktery zodpovida za plnéni ukolii. Na starosti ma celkem devét dalSich
odd¢leni, ktera se rozdéluji dle zaméfeni na konkrétni druh automobilu. Kazdé z téchto
deviti oddéleni ma 1-2 mistry, ktefi dohliZi na své vyrobni pracovniky. Kazdy z téchto
mistri ma pod sebou skupinu zhruba po 30-50 vyrobnich pracovnikli (Eissmann

Automotive Ceska republika s.r.0., 2022).
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Obrazek €. 6: Organizacni struktura vyrobniho oddéleni
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Martin
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Zdroj: Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o., 2022, zpracovano autorkou

5.4 Struktura zaméstnancu

Podnik Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. se snazi ziskavat pracovniky
zejména prostiednictvim smluvnich agentur, na zdkladé doporuceni jiz stavajicich
pracovnikd, reklamou v radiu ¢i v novinach. V neposledni fad€ podnik vyuziva moZnosti
ziskat pracovniky prostfednictvim ufadu prace (Vedouci pracovnice persondlniho

odd¢leni, osobni rozhovor, 20. 02. 2023).

V podniku pracuje zhruba 680 pracovnikl. Pracovniky lze dale rozdélit podle zptisobu
pfijeti do zaméstnani na pracovniky pfijaté samotnym podnikem neboli kmenové
pracovniky a agenturni pracovniky. Kmenovych pracovnikii je v podniku mnohem vice
a to kolem 430 pracovniki. Agenturnich pracovnikii je v podniku pfiblizné

250 (Eissmann Automotive Ceské republika s.r.o0., 2022).

Podnik umoziiuje pracovnikiim zaméstnani na hlavni pracovni pomér (HPP). Dale

pracovnici mohou v podniku pracovat na zakladé dohody o provedeni prace (DPP)
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nebo dohody o pracovni &innosti (DPC) (Vedouci pracovnice personalniho oddélent,

osobni rozhovor, 20. 02. 2023).

Struktura pracovnikii dle pohlavi je 1 pfes to, Ze se jedna o vyrobni podnik zaméteny
na vyrobu automobilového piisluSenstvi velmi vyrovnana. V podniku sice pracuje vice
muzl nez zen, ale jde jen o velmi maly rozdil. V podniku pracuje kolem 360 muza a 320

zen (Vedouci pracovnice personalniho oddéleni, osobni rozhovor, 20. 02. 2023).

5.5 Financ¢ni situace podniku

Z obrazku €.7 lze vy¢cist, ze trzby byly v roce 2018 nejvyssi a poté zacaly klesat. Tato

situace je zapfiinéna ptedevsim koronavirovou pandemii, ktera zacala v bieznu 2020.

V tomto obdobi byl nedostatek soucastek a ndhradnich dili pro potifebnou vyrobu.
Pracovnici proto byli ¢asto nuceni zistavat doma z provoznich divodi. To se podepsalo

na trzbach podniku, kdy rozdil oproti predeslym letiim byl témét 500 000 K¢&.

Nicméné ke konci roku 2021 se koronavirova situace trochu uklidnila. Zde je vidét, ze se
podniku zaalo opét dafit a trzby oproti pfedchozimu roku znovu rostou. Trzby v roce
2021 jsou o 50 tisic vy$si neZ v roce 2020 (Eissmann Automotive Ceské republika s.r.o.,

2020, Eissmann Automotive Ceska republika s.r.0., 2021, Justice, 2023b, Justice, 2023c).

Obrazek €. 7: Grafické zobrazeni trzeb v mil. K¢ od roku 2018 do roku 2021

Trzby v letech 2018 - 2021

1568 112,00 KE 1518 541,00 KE

I I 1094 028,00 KE 1144 702,00 KE

2018 2015 2020 2021

Zdroj: Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o., 2020, Eissmann Automotive Ceské

republika s.r.0., 2021, Justice, 2023b, Justice, 2023¢, zpracovano autorkou
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6 Motivacni systém podniku

Tato kapitola popisuje motivatni systém v podniku Eissmann Automotive Ceska
republika s.r.o., specifika se zaméfenim na vyrobni pracovniky v podniku. Vyrobni
pracovnici jsou pro podnik velmi duleziti, nebot’ bez nich by nemohl podnik fungovat.

A proto je potiebné tyto pracovniky neustale motivovat ke kvalitnimu vykonavani prace.

Popis motiva¢niho systému byl zpracovan na zéklad¢é polostrukturovaného rozhovoru
osobné s vedouci pracovnici personalniho oddéleni podniku Eissmann Automotive Ceska
republika s.r.o. Podstatna ¢ast dilezitych informaci byla ziskana z internich materialt
podniku, které byly poskytnuty autorce prace. Jedna se predevSim o systém odménovani,
hodnoceni pracovnikil a jiné vnitropodnikové dokumenty. Vyuzity byly také vyro¢ni

zpravy dostupné ze stranky or.justice.cz.

Samotna priprava scénafe k rozhovoru je soucasti této prace jako pftiloha ¢. 1. Cilem
tohoto rozhovoru bylo zjistit, jak ma Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o.
nastaveny motivacni systém v podniku. Tato kapitola prace je dale rozdélena do n¢kolika
podkapitol: odménovani pracovnikii, hodnoceni pracovniki, vztahy na pracovisti,

pracovni prostiedi a organizace prace, rozvoj pracovnikli, komunikace a benefity.

6.1 Odménovani pracovnikii

Mzda

Zakladnim motiva¢nim prostfedkem je mzda pracovnikd. V podniku existuje n€kolik

platovych tfid, které jsou pfidélovany dle ndro€nosti préce, viz tabulka ¢. 1.
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Tabulka €. 1: Platové tridy pracovniki v podniku dle narocnosti

Trida | Nazev operace ve Vyrovnani Celkem mzda
tride
1

Ndéstupni tfida po 20800 KE 0O—6000KE O-5100KE 20 800-— 31900 Ké
dobu zaskoleni

2 Viz. Katalog praci / 22120KE 0—6000KE 0-5100KE 22120-33 220KcE
pfiloha €. 2

3 Viz. Katalog praci / 23450KE 0—-6000KE 0-5100KE 23 450-34550KE
priloha €. 2

4 Viz. Katalog praci / 24000KE 0-—6000KE 0-5100KE 24 000-35 100 KE
priloha €. 2

5 Master 25300KE 0—-6000KE O-5100KE 25300-—36 400 KE

Zdroj: Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o., (2023), zpracovano autorkou

V prvni platové tfid¢ se nachazi pracovnici, kteti momentéaln¢ do podniku nastoupili, bez
ohledu na vykon préce. Jejich zakladni mzda ¢ini 20 800 K&. Ve druhé, tieti a Ctvrté
platové tfid€ jsou pracovnici, kteti jsou v podniku vice nez 3 mésice a rozfazuji se
do téchto kategorii dle ¢innosti, které vykonavaji. Zakladni mzda téchto pracovniku je 22

120 K¢ az 24 00 K¢.

wewvr

na konkrétni druh prace a délky trvani pracovniho poméru v podniku. Jde o pracovniky,
kteti maji nadprimérnou zrucnost, jsou flexibilni, loajalni vi¢i podniku a maji
mimoiadnou uroven odbornych zpisobilosti. Tito pracovnici jsou ohodnoceni zakladni

mzdou 25 300 K¢.

Bez ohledu na platovou tfidu dostavaji zaméstnanci prémie v hodnoté 0-5100 K¢&
a vyrovnani mzdy az 6 000 K¢. Prémie se u pracovnika vypocitavaji dle platnych norem
spotieby prace neboli produktivity prace a podle plnéni kvalitativnich ukazatelli, zda

splituji kvalitu vyroby. To je stejné pro vSechny tfidy, coz zndzorfuje tabulka €. 1.

Pti stanoveni norem prace piihlizi zaméstnavatel k fyziologickému a neuropsychickému
zdravi pracovnikli. Déle k platnym piedpisim o bezpecnosti prace, ochran¢ zdravi
a Zivotniho prostfedi, k pracovnim poloham, zdsadam hygieny préace a Casu na pfirozené
potieby jako je jidlo a odpocinek. Novi pracovnici, kteti vstupuji do pracovniho poméru

maji narok na prémie nejdiive po zauceni.
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Prémie a odmény

Jak jiz bylo zminéno vyse, prémie mohou pracovnici ziskat za produktivitu nebo kvalitu
prace. Tyto prémie jsou pracovnikim vyplaceny mesi¢né a jsou tvoreny nasledujicimi

ukazateli (viz nasledujici tabulka ¢. 2).

Tabulka €. 2: Ukazatele prémii pracovniki

Mira plnéni cile Produktivita Kvalita/vytiZzenost

Vysekovna Ostatni stfediska Vysekovna Ostatni stfediska

(vytiZenost) (kvalita)

Meéné nez 75 % 0 K¢ 0 Kc 0 Kc 0 Ke

75 %-94,9 % 1 000 Ke 1 400 K¢ 1 400 K¢ 1 000 K¢

(vEetné)

95%-99,9 % 1 200 K¢ 2 000 K¢ 2 000 K¢ 1 200 K¢

(vcetne)

100% - 1019 % 1 400 K¢ 2 600 K¢ 2 600 K¢ 1 400 K¢

(vEetné)

102 % - 103,9 % 1 500 K¢ 2 800 K¢ 2 800 Kc 1 500 K¢

(véetné)

104 % - 1059 % 1 550 K¢ 2 900 K& 2 900 K¢ 1 550 K¢

(vCetné)

106 % - 106,9 % 1 600 K¢ 3 000 Ke 3 000 Ké 1 600 K¢

(vEetné)

Vice jak 107 % 1 700 K¢ 3 200 K¢ 3 200 K¢ 1 700 K¢

Zdroj: Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o., 2023, zpracovano autorkou

Dal§im ze zplsobu motivace je pfijimani zlepSovacich navrhi pracovnikii. Pokud
pracovnik pfijde s né&jakym realizovatelnym ndvrhem na zlepSeni, je odménén

jednorazoveé 500 K¢.

Mimoradné odmény

Dal§im zpiisobem odménovani pracovnikél v podniku Eissmann Automotive Ceské
republika s.r.0. jsou mimotadné neboli vérnostni odmény. Tyto odmény podnik poskytuje
svym pracovnikiim jako ocenéni dlouhodobé prace.

Nérok na ziskdni mimofadné odmény za dobu trvani pracovniho poméru je pocitan
od roku 1998. Tedy od okamziku, kdy se vlastnikem podniku Eissmann Automotive

Ceska republika s.r.o. stala spole¢nost Eissmann Automotive Deutschland. Tato prémie

bude tedy posuzovana dle nastupu uvedeného v pracovni smlouve.
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Mimotadna prémie se poskytuje za dlouhodob¢ vykonévanou paci, a to za tato obdobi:

e Alespon 5 let—1 000 K&,
e alespon 6 let— 1 500 K¢,
e alespon 7 let — 2 000 K¢,
e alespon 8 let — 3 000 K¢,
e alespon 9 let — 4 000 K¢,
e alespon 10 let a kazdy dalsi rok — 5 000 K¢.

Tyto mimotadné prémie jsou splatné jednorazové, a to v nejbliz§im vyplatnim terminu
po vzniku naroku na mimoiadnou prémii. Mimotradné prémie, na které vznikne narok
pii Cerpani mateiské ¢i rodicovské dovolené budou splatné az po ukonceni matei'ské nebo
rodicovské dovolené, a to po tfech mésicich po navratu do podniku v nejblizSim

nasledujicim vyplatnim terminu.
Odména pri odchodu do diichodu

Nésledujici tabulka ¢. 3 znazoriiuje mimotfaddné odmeény, které podnik poskytuje
pracovnikim pii odchodu do starobniho, pfed¢asného nebo invalidniho diichodu III.
stupné. V téchto ptipadech vznikne pracovnikovi narok na odménu. Vyse téchto odmén
je zavisla na poétu odpracovanych let v podniku Eissmann Automotive Ceska republika

s.r.0. Tato odména je vSak splatna teprve ke dni skonceni pracovniho poméru.

Tabulka ¢. 3: VySe odmén pri odchodu do diichodu dle odpracovanych let

Za roky odpracované v pracovnim poméru zaméstnavateli

Vice nez 5 let 5 000 K¢

Vice nez 10 let 10 000 Ké
Vice nez 15 let 15 000 Ké
Vice nez 20 let 20 000 K¢

Zdroj: Eissmann Automotive Ceska republika s.r.0., 2023, zpracovano autorkou

6.2 Hodnoceni pracovniki

S hodnocenim pracovnikii uzce souvisi jejich odménovani. Hodnoceni pracovnikil
probiha v podniku Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. pravideln¢€. Pracovniky

hodnoti jejich mistr.
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Prvnim krokem hodnoceni je stanoveni cilii a ocekdvani. Do tohoto kroku lze zahrnout
diskusi mezi pracovnikem a jeho mistrem o tom, jaké jsou jeho pracovni povinnosti, cile

a jaky se ocekava pracovni vykon.

Pribézné sledovani vykonu pracovniki zahrnuje pravidelné setkani vedoucich
pracovnikid a pracovnikti ve vyrobé, kdy dochéazi k diskusi o vykonu, ptekazkach

a ptilezitostech pro zlepSeni.

Kazdy mistr ma pod sebou zhruba 30—50 pracovnikl na které dohlizi a kontroluje jejich
vykonanou praci. Na zékladé¢ vykonu pracovniki a dle kvality odvedené prace je

pracovnik hodnocen a poté odménén.
Hodnoceni pracovnikii probiha na zékladé téchto kritérii:

e Plnéni norem prace.
e Kvalita vystupu pracovnika.
e Presnost a dikladnost.

o Komunikace a spoluprace.

Formalni hodnoceni neni jediny zplsob, jak podnik hodnoti své pracovniky. Mezi

hodnoceni Ize zahrnou i neformalni zptisob hodnoceni, formou pochval ¢i uznani.

6.3 Vztahy na pracovisti

Dobré vztahy na pracovisti jsou diilezité pro uspésné fungovani podniku a zlepSeni
kvality prace. Dobré a zdravé vztahy zlepSuji spolupraci a tymovou praci mezi

pracovniky, snizuji stres a zkvalitiiuji celkové pracovni prostiedi a pracovni atmosféru.

Jednim ze zptsobu, jak podnik Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. pfispiva
k ptatelskym vztahim na pracovisti je pofadani pravidelnych akci pro vyrobni
pracovniky. Napfiiklad ,,Velikono¢ni den*, kdy vyrobni pracovnici maji za kol si doma
pfipravit cokoliv s velikono¢ni tematikou od pe€eni az po vyrabéni z papiru. Nasledné je
potadana akce, kde kazdy predstavi své vyrobky a ostatni vyrobni pracovnici hodnoti

vyrobky ostatnich.

Dalsim faktorem ovliviiujicim dobré vztahy na pracovisti je spoluprace a tymova prace.
Kvalitni tymova prace ovliviluje nejen vztahy na pracovisti, ale taktéz atmosféru
na pracovisti a pracovni prostiedi. Jelikoz vyrobni pracovnici nemaji moznost rotace

prace, vznikaji tak stalé tymy pracovniki. Pokud tym pracuje na dobré urovni
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a spolupracuje, ma to mnoho vyhod. Prvni vyhodou je zvySeni produktivity a efektivity
tymu, protoze kazdy ¢len tymu ma jedine¢né schopnosti a zkuSenosti, které mohou
prispivat k dosazeni stejného cile. Tymova prace dale napomaha zlepSeni komunikace

mezi pracovniky, kterd vede k lepsi koordinaci a lepSimu feSeni problémti.

V podniku tymové prace a spoluprace hraje vyznamnou roli, nebot’ pracovni operace
vyrobnich pracovnikli na sebe navazuji. Je zde dulezitd komunikace a informovanost
o pracovnich postupech. Tym ma jasnou predstavu o tom, kdy se ktery tkol provadi tak,
aby mohla byt prace predana dalSimu pracovnikovi. Tato spole¢nd koordinace vede
ke zkraceni Casu potfebného k dokonceni vysledného produktu. Z tohoto divodu je

potieba mezi sebou neustale komunikovat, koordinovat svou praci a podporovat se.

Vztahy na pracovisti, a piedevS§im tymovou roli a spolupréci ovliviiuji také konflikty.
Z divodu ptepracovanosti vyrobnich pracovnikli obCas dojde k néjakym neshoddm
¢i konfliktim, které negativné ovlivituji spolupraci mezi pracovniky. Spoluprace je
z diivodu navaznosti pracovnich procest v tymu naprosto dilezitd. Za témito ucely je zde
podnikovy psycholog, kterého maji pracovnici moznost vyuZzit i vramci benefiti.
Nicméné podnikovy psycholog je v podniku 1 z téchto divodi. Vzdy se snaZzi situaci
vyrtesit. Ve vétsiné piipadli se konflikty vyfesi a pracovnici si vSe vyjasni a nadale

spolupracuyji.

6.4 Pracovni prostredi a organizace prace

Podnik k motivaci pfispiva dobrymi pracovnimi podminkami a pracovnim prostfedim.
Bezpecnost prace je dilezita, aby se minimalizovalo riziko Grazi a zdravotnich problému
pracovnikii ve vyrob&. Podnik proto poskytuje tato opatieni: ochranné pomicky,

pravidelnd Skoleni pracovnikt, pravidelna adrzba a bezpecnostni postupy.

Dulezité je pracovni prostiedi ve vyrobé. Vyrobni prostory jsou dobfe osvétlené, Cisté
a organizované, aby byly bezpecné a pracovnikiim se 1épe vykondvala prace. Ve vyrobé

je dostate¢ny pocet stroji a néstroji, tudiz nedochazi k nevyuziti né€kterych z pracovnik.

Socidlni zdzemi je pottebné pro pohodli pracovniki. Proto podnik poskytuje svym
pracovnikiim moznost vyuziti kuchynky, odpocinkové prostory, vlastni jidelnu a Satny,

kde ma kazdy pracovnik vlastni skiinku.
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Organizace prace

Prace v podniku Eissmann Automotive Ceska republika s.r.0. je pro vyrobni pracovniky
fyzicky velmi naro¢nd. Prace probihd v tfisménném provozu, tedy ranni, odpoledni
a no¢ni. Tyto smény se stiidaji po tydnu. U téchto pracovniki je stanovena tydenni

pracovni doba ve vysi 37,5 hodiny.

V podniku jsou pracovnici, ktefi pracuji na jednosménny provoz, jde o pracovniky
na technickohospodartské pozici, vybrané pracovni pozice ve vyrob¢ a vybrané pracovni
pozice v oddéleni udrzby, uklidu a ostatnich oddé¢lenich. O tomto vSak rozhoduje

zameéstnavatel. Pfevazna vétsina tedy pracuje ve tfisménném provozu.

Podnik bohuzel neumoziuje pracovnikiim piizptsobit si smény. Vzhledem k vyrobnim
procesim to neni mozné. Toto zvyhodnéni maji pouze matky s détmi nebo lidé

se zdravotnimi problémy, ktefi nesmi pracovat v noci.

Pracovnici jsou pravidelné informovani o organizaci prace. Vedouci pracovnik
navstévuje pravidelné jednou tydné své pracovniky a sd€luje jim veskeré potiebné

informace ohledné organizace prace.

6.5 Rozvoj pracovniki

Rozvoj a vzdélavani pracovniki je dileZitou soucasti chodu samotného podniku. Rozvoj
pracovnikil umoziuje zlepSeni kvality a efektivity vyroby, zlepSeni bezpecnosti prace,
podpora inovaci, zlepSeni spoluprace a komunikace a zlepSeni moZznosti kariérniho ristu.

Skoleni

Rozvoj pracovnikii v podniku Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. probiha vice

zpisoby. Jednim ze zpiisobi je Skoleni pracovnikli. Podnik poskytuje tato Skoleni:

e Skoleni tykajici se vyrobnich procesi.

e Skoleni v oblasti kvality.

e Skoleni v oblasti bezpe¢nosti prace.

e Skoleni v oblasti pouzivani strojli a nastroji.

e Skoleni v oblasti novych technologii.
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Mentoring

Podnik vyuziva jako formu rozvoje mentoring. Tato forma rozvoje a vzdélavani
pracovnikil spoc¢iva v u€eni a radach, které poskytuje zkusengjsi pracovnik neboli mentor,

méné zkuSenému pracovnikovi, ktery se snazi rozvijet své schopnosti a dovednosti.

Mentor poskytuje pracovnikovi podporu a diaveéru. Mentoring se vyuziva zejména
u novych pracovnikt, kteti nemaji zatim zadné zkusSenosti a pomoci této formy lze ziskat

potifebné dovednosti k vykonavani své prace.
Moznost postupu na pozici mistra

Pracovnici ve vyrobé maji moznost kariérniho ristu a povySeni na pozici mistra. Ma to

ruzna kritéria, ktera musi dany pracovnik splnit. Tato kritéria jsou:

e Pracovni zkuSenosti — pracovni zkuSenosti pracovnik ziska pti skoleni ¢i vlastni
kreativitou. Jde o nejdtlezitéjsi faktor pro postup na pozici mistra.

e Vzd¢elani a odborné znalosti — pracovnik musi mit znalosti v oblasti vyrobnich
procest, technologii, kvality, fizeni pracovnich tymu a jiné.

e Schopnosti vedeni a komunikace — mistr ve vyrob& musi byt schopen vést
a komunikovat s tymem. Proto je pottebné, aby pracovnik mél dobré komunikacni
schopnosti.

e Vykonnost a vysledky prace — jde o klicovy faktor pro hodnoceni uspéSnosti
pracovnika a jeho schopnosti postoupit na pozici mistra. Pracovnik by mél byt
schopen dosahovat pfedem stanovenych cilti a ukolt.

e Postoj a chovani — kromé dovednosti a zkuSenosti je dulezity postoj pracovnika.
Pracovnik by mél byt zodpovédny, spolehlivy, schopen fesit problémy a umét
pracovat pod tlakem.

e Skoleni a kurzy — pracovnik by se mél zuc¢astnit alespoii nékterych z nabizenych

kurzl a Skoleni, diky kterym ziska pravé potfebné zkusenosti a dovednosti.

6.6 Komunikace

Podnik Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. vyuziva rizné nastroje k motivaci
pracovnikl. Jednim znich je zplisob komunikace. Tato komunikace probiha formou
pravidelného setkani, které se kona jednou za mésic. Setkani se ucastni vedeni podniku

a vyrobni pracovnici.
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V rémci téchto setkani je vyrobnim pracovnikiim piedstavena aktudlni situace podniku
a s tim spojené vysledky, kterych podnik dosahuje. Téz se zhodnoti pfedchazejici obdobi
a nasledné€ na to vedouci pracovnici navazou s tim, co je potiebné zménit, aby plan pro
budouci obdobi byl co nejefektivnéjsi. Pribéh celého setkdni ma na starosti vedeni

podniku a zaroven pfiblizné tyden doptedu informuje pracovniky o setkéni.

6.7 Benefity

Pracovniktim podniku jsou k dispozici nasledujici benefity:

e Podnikovy psycholog,

e Piispévek na dopravu.

e Prispévek na stravovani.

e Fyzioterapie v podniku.

e Piispévek na masaze.

e Volny vstup do bazénu.

e Listky do kina.

e Prispévky na kulturni akce.

e Prazdninové vstupenky do ZOO.

e Tyden dovolené navic nad ramec zdkoniku préce.

VSechny vySe vyjmenované benefity se tykaji jak vyrobnich pracovnikli ve vyrobg,

mistri, administrativnich pracovniku, tak i vedoucich pracovnikti na vyssich pozicich.
Podnikovy psycholog

Pracovnici maji moznost vyuziti podnikového psychologa i béhem pracovni doby. Casto
se v dusledku pfepracovanosti pracovniki stane, Ze dojde k n&jaké neshodé ¢i konfliktu.
Pottebné tedy je, aby zasahl psycholog a situaci vyteSil. RovnéZ mohou pracovnici
bezplatné vyuzit podnikového psychologa, pokud citi, Ze maji né¢jaky osobni psychicky
problém a chtéji ho vyftesit. Podle vedouci pracovnice persondlniho oddéleni neni

psycholog pfili§ dobrovolng vyuzivan pracovniky.
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Piispévek na dopravu

Nejvice poptavanym benefitem ze strany novych pracovnikd je ptispévek na dopravu. Jde
o jediny piispévek, na ktery nema narok kazdy pracovnik. Na tento pfispévek maji narok
pouze pracovnici, kteii se dopravuji do prace vlastnim dopravnim prostiedkem

a nevyuzivaji firemni rozvoz.
Vyse dopravniho ptispévku pro pracovniky:

e Do 5 km — ptispévek 500 K¢.

e Do 10 km — prispévek 800 K¢.

e Do 15 km — prispévek 1 500 K¢.

e Do 30 km — ptispévek 1 800 K¢.

e Do 50 km — prispévek 2 200 K¢.

e Do 50 km — piispévek 2 500 K& (Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o.,
2023).

Prispévek na stravovani

DalSim benefitem je ptispévek na stravovani. Na tento pfispévek maji narok vSichni
pracovnici nezavisle na délce pracovniho poméru. V podniku je vlastni jidelna, kde maji

pracovnici obédy.

Na tento pfispévek v oblasti stravovani ale nema narok pracovnik, ktery chodi na no¢ni
smény, jelikoz jidelna nemé noc¢ni provoz. Nicméné témto pracovniklim je tento benefit
kompenzovan stravenkami.

Fyzioterapie v podniku

Prace v podniku Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. je fyzicky naro¢na. Podnik
si je toho védom, a proto maji pracovnici jako jeden z benefith mozZnost vyuZziti
fyzioterapie v podniku. Fyzioterapii 1ze vyuzit kdykoliv po pracovni dobé.

Prispévek na masaze

Ptispévek na masaze tizce souvisi s narocnosti prace. Tento benefit je vhodny pro relaxaci
a odpocinek pracovnikl. Zaroven podporuje péci o zdravi pracovnikil a napomaha zvysit

produktivitu prace a spokojenost pracovnikii.
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Volny vstup do bazénu

Podnik pecuje o zdravi svych pracovnikl. Jednim z nabizenych benefitli v oblasti péce o
zdravi je volny vstup do bazénu. Pracovnici si tak mohou udrzet zdravi a fyzickou
kondici. To pozitivné ovlivituje jejich produktivitu a vykon prace. Tento benefit je

vhodny pro rodiny s détmi.
Listky do kina

Jelikoz pracovnici pracuji na smény, je pro n¢ velmi narocné travit ¢as s rodinou a prateli.
Proto se podnik snazi témto lidem vyhovét prostfednictvim benefitii. Jednim z téchto
benefitl jsou prave listky do kina. Tento ptispevek zlepsuje firemni kulturu a vztahy mezi

pracovniky, kdyz si mohou uzit n€jaky kulturni zazitek se svymi kolegy.
Prispévky na kulturni akce

Podobné jako listky do kina, tak i pfispévek na kulturni akce napomaha zlepSovat firemni
kulturu a vztahy na pracovisti. Jde predevsim o kulturni akce jako jsou koncerty, divadelni
predstaveni, vystavy, festivaly, muzea a galerie ¢i literarni vecery. Prispévek na kulturni
akce umoziuje rozvijet kulturni z4jmy pracovnik, a to ma pozitivni vliv na jejich osobni

roZvoj.
Prazdninové vstupenky do ZOO

Prazdninové vstupenky do ZOO jsou poskytovanym benefitem ze strany podniku
zejmeéna pro rodiny s détmi, pfedevSim s malymi détmi. Jelikoz jde o benefit, kde vyuZiti

nenajde kazdy, tak ma tento benefit pro kazdého pracovnika odliSnou hodnotu.
Tyden dovolené nad ramec zakoniku prace

Poslednim benefitem je tyden dovolené nad rdmec zakoniku prace. Podnik svym

zaméstnanciim nabizi narok na tyden dovolené navic, tedy 5 pracovnich dnti navic.
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7 Dotaznikové Setreni

V této kapitole je blize popsano vlastni empirické Setfeni v podniku Eissmann
Automotive Ceskd republika s.r.o. Empirické Setieni bylo realizovano s vyuZitim
dotaznikového Setfeni. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak vyrobni pracovnici

hodnoti vybrané motivacéni faktory v podniku.
V navaznosti na uvedeny cil byly formulovany nésledujici vyzkumné otazky:

e VOLI: Jak vyrobni pracovnici hodnoti zvolené motivacni faktory uplatiiované
v daném podniku?

e VO2: Do jaké miry jsou tyto faktory pro n¢ dilezité?

V ramci této bakaladiské prace byl vytvofen dotaznik pro pracovniky ve vyrobnim
odd¢leni. Dotaznik byl vytvofen na zéklad€ internich zdroji, konzultaci s vedouci

pracovnici persondlniho oddéleni a odborné literatury. Dotaznik je soucasti ptilohy B.

Dotazniky byly distribuovany v papirové podobé ve dnech 20.03.2023 — 27.03.2023.
Celkem bylo distribuovano 70 dotazniki a vratilo se 44 dotaznikll. Z toho se dva
dotazniky musely vytadit z divodu netplného vyplnéni. Celkem tedy bylo vyuzito
42 dotaznikii. Navratnost je 62,86 %.

7.1 Struktura a obsah dotazniku

Dotaznik je obsahové strukturovan do tii ¢asti, kdy jednou z ¢ésti jsou otazky smétujici
na identifika¢ni informace o respondentech. Prvni ¢ast dotazniku se skladéa z 19 tvrzeni,
ktera jsou zamétena na zhodnoceni motivac¢niho systému. Tvrzeni byla formulovana s

vyuzitim ¢tyibodové hodnotici skaly s mirou souhlasu a dulezitosti.

Jednotlivé stupné popisujici miru souhlasu jsou rozdéleny nasledovné: 1 — souhlasim, 2
— spiSe souhlasim, 3 — spiSe nesouhlasim, 4 — nesouhlasim. Stejné tak jsou rozdéleny
stupné popisujici miru dilezitosti, a to: 1 — dulezité, 2 — spiSe dilezité, 3 — spise

nedulezité, 4 — nedilezité.
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Druha ¢ast dotazniku se zaméfuje na zhodnoceni a setazeni benefiti dle vlastnich
preferenci. Respondenti sefadili 9 benefiti dle dalezitosti od 1-9. 1 pfedstavovala nejvice
dalezity benefit a 9 nejméné dilezity benefit. Treti a zaroven posledni ¢ast dotazniku
obsahuje 4 identifikacni otazky zaméifené na zjiSténi zdékladnich informaci

o respondentech.

7.2 Charakteristika respondenti

Respondenti dotaznikového Setfeni byli vyrobni pracovnici v podniku Eissmann
Automotive Ceska republika s.r.o. Dle konzultace s podnikem byl dotaznik distribuovan

vyrobnim dé€lnikiim ve dvou odd¢lenich.

Dotaznikového Setfeni se zacastnilo celkem 14 muzt (33,33 %), 27 zen (64,29 %) a jeden
respondent odpovédel jiné (2,38 %), jak jiz zndzornuje tabulka ¢. 4. Z hlediska véku byli
nejpocetnéjsi skupinou respondenti ve v€ku 26-35 let, téméf 36 % ze vSech dotdzanych.
Druhou nejpocetnéjsi skupinou s rozdilem 2 respondentii byli respondenti ve véku
46 a vice let. Nasledovali respondenti ve vékové skupiné 36-45 let a nejméné dotazanych

odpovédélo ve veéku do 25 let.

Z hlediska délky zaméstnani odpovédélo 19 respondentti, tedy téméi 46 % ze vSech
dotazanych vice nez 5 let. 10 respondentli odpovédélo, ze v podniku pracuji 2-5 let.
V obdobi do 1 roku odpovédélo pouze 8 respondentii ze vSech dotdzanych a nejméné
pocetnou skupinou z celkového poctu dotdzanych jsou respondenti pracujici v podniku

1-2 roky.

Z hlediska vzdé€lanosti ma nejpocetnéjsi skupina respondenttl sttedni Skolu s maturitou.
Celkem tedy necelych 55 % z celkového poctu dotdzanych. Nasledujici skupinou jsou
respondenti se stfedni Skolou bez maturity s pocCtem 13 respondentl. Nejméné
respondentli ma pouze zakladni vzdélani (4 respondenti) a jesté méné respondentt, tedy
2 respondenti maji vysokoskolsky titul. Celkova charakteristika respondentl s poctem

odpovédi a procentem z celkovych odpovédi se nachazi v tabulce €. 4.
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Tabulka €. 4: Charakteristika respondentii

Segmentace Kategorie Pocet | Procento
MuZ 14 33,33
Pohlavi Zena 27 64,29
Jiné 1 2,38
Do 25 ti let b 14,29
. 26-35 let 15 35,71
Vék
36-45 let 8 19,05
46 a vice 13 30,95
do 1 roku 8 19,05
. . . .|1-2 roky 5 119
Délka zaméstnani

2-5 let 10 23,81
5 let a vice 19 45,24
zakladni vzélani 4 9,53
stfedni bez maturi 13 30,95

Vzdélani —— - ty .
stfedni s maturitou 23 54,76
vysokoskolské vzdélani 2 4,76

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023

7.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato kapitola se zamétuje na vysledky dotaznikového Setfeni. Autorka prace rozdélila
tvrzeni do 7 oblasti, kde kazda oblast obsahuje rozdilny pocet jednotlivych tvrzeni. Jedna
se o tyto oblasti: obsah prace (3 tvrzeni), jistota prace (2 tvrzeni), odmény a prémie
(4 tvrzeni), vztahy na pracovis$ti a komunikace s nadfizenym (4 tvrzeni), pracovni
prostfedi a organizace prace (4 tvrzeni), rozvoj pracovnikd (1 tvrzeni) a benefity

(1 tvrzeni).

Jednotliva tvrzeni byla v dotazniku hodnocena dle miry souhlasu a miry dulezitosti.
Vysledky hodnoceni jsou popsany v nasledujicich podkapitolach pomoci aritmetickych
primérti, mediant, modust a vybérovych smérodatnych odchylek.

Na oblast benefiti se dale zamétuje otazka, kdy respondenti fadili benefity dle Skaly

dilezitosti od 1-9. Pfi¢emz 1 znamenalo nejvice dulezité a 9 nejméné diilezité.

7.3.1 Obsah prace

Nésledujici tabulka €. 5 zndzorfiuje tvrzeni, kterd se tykaji obsahu prace v podniku
Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. Zvyhodnocenych dat vyplyva,
ze respondenti nejvice souhlasili se zajimavosti prace (1,81). Zarovenn z hlediska

dulezitosti je toto tvrzeni pro respondenty nejvice dilezité (1,52).
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Druhé tvrzeni je z hlediska diilezitosti stale pro respondenty povazovano za spise dilezité
(1,64). Co se tyka souhlasu, tak respondenti s timto tvrzenim spiSe souhlasi (2,10).
Respondenti nejméné souhlasili s tvrzenim, ze pracovni doba umoziiuje dostatek volného
Casu. Vysledky miry souhlasu se nachdzi mezi spiSe souhlasim a spiSe nesouhlasim

(2,17). Naopak pro respondenty je toto tvrzeni spise dulezité (1,55).

Tabulka €. 5: Obsah prace

Tvrzeni Mira souhlasu Mira dileZitosti
primér|median | modus | odchylka| primér| median | modus |odchylka
Préce, kterou vykonavam je zajimava. 1,81 2 1 0,83 1,52 1 1 0,67
Préce, kterou vykonavam mé napliuje.| 2,10 2 2 0,85 1,64 2 1 0,69
P p - SRR
racovni dOb(:,l mlvumoznuje mit 217 ) ) 12 155 i ) 0.89
dostatek volného Casu.

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023

7.3.2 Jistota prace

Vysledky hodnoceni v oblasti jistoty prace znazornuje nasledujici tabulka ¢. 6.
Respondenti uvedli, ze v této oblasti je pro né¢ nejdulezitéjsi jistota pracovniho mista
(1,31). Na druhou stranu to samé netvrdi mira souhlasu (2,07). I pfesto, Ze hodnoceni
ze strany souhlasu je hiife hodnocené, tak stale spiSe souhlasi, Ze maji jistotu pracovniho

mista.

Druhé tvrzeni je z hlediska miry souhlasu hodnoceno vyrovnané s prvnim tvrzenim
(2,07). Naopak z hlediska dulezitosti toto tvrzeni neni pro respondenty tolik dilezité

(2,21) jako jistota pracovniho mista.

Tabulka ¢. 6: Jistota prace

Tvrzeni Mira souhlasu Mira duleZitosti
primér|median | modus | odchylka| primér| median | modus |odchylka
Mam jistotu pracovniho mista. 2,07 2 2 0,87 1,31 1 1 0,68
Praci v podniku bych doporucil/a
< . . 2,07 2 2 1,05 2,21 2 2 1,02
nékomu v rodin€¢ nebo znAmému.

Zdroj: zpracovani autorkou, 2023
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7.3.3 Odmény a prémie

Nasledujici tabulka ¢. 7 znazornuje tvrzeni tykajici se odmén a prémii. Z vysledki je
patrné, ze jsou znacné rozdily mezi mirou souhlasu a mirou diilezitosti. Tento fakt je pro
podnik negativni, jelikoZz respondenti hodnoti odmény a prémie za velmi dilezité,

ale naopak s nimi pfili§ nesouhlasi.

Z tabulky vyplyva, Ze je pro respondenty nejvice diilezity systém odménovani v podniku
(1,48). Na druhé¢ stran¢ s timto tvrzenim respondenti pfili§ nesouhlasi a mira souhlasu se
nachdzi mezi spiSe souhlasim a spiSe nesouhlasim (2,36). Stejné tak tvrzeni, zda vyse
platu odpovida néarocnosti prace, kterou vykonavaji vyslo nejméné kladné¢ z pohledu
souhlasu (2,45). Stimto tvrzenim respondenti nejméné souhlasi a mira souhlasu
se priklani spiSe k odpovédi spiSe nesouhlasim, ale naopak je toto tvrzeni pro né spise

dulezité (1,52).

Nejlépe je hodnocena odména 500 K¢ za navrhy na zlepSeni. Respondenti spiSe souhlasi
s tim, Ze je odména 500 K¢ za navrhy na zlepSeni dostacujici (2,31), nicméné je tento

vyrok pro respondenty nejméné diilezity (2) ze vSech tvrzeni v oblasti odmén a prémii.

Tabulka ¢. 7: Odmény a prémie

Tvrzeni Mira souhlasu Mira duleZitosti
primér|mediian | modus | odchylka| primér| median | modus |odchylka
V},fse mého platu odPoYlda naro¢nosti 245 ) ) 1,06 152 1 1 0.89
préce, kterou vykondvam.
Jsem spokojen/a se systémem
] 2,36 2 2 1,14 1,48 1 1 0,74
odménovani v podniku.
Finantni - PN
inancni odména je pro mé jedinym | 5, 2 2 087 | 188 2 2 0,80
diivodem motivace k praci.
Prémie 500 K¢ poskytnuté za navrh na
v . 231 2 1 1,07 2 2 2 0,96
ZlepSeni je dostate¢ny.

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023

7.3.4 Vztahy na pracoviSti a komunikace s nadfizenym

Tvrzeni v tabulce ¢. 8 se zaméfuji na oblast vztahli na pracovisti a komunikaci
s nadfizenym pracovnikem. Tato oblast je z hlediska miry souhlasu a miry dilezitosti
povazuji vztah s nadfizenym pracovnikem (1,21). Pro podnik je tento fakt pozitivni
zaleZitosti, jelikoZ 1 z pohledu miry souhlasu stimto vyrokem respondenti nejvice

souhlasi (1,55).
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Druhym nejlépe hodnocenym tvrzenim jsou vztahy mezi spolupracovniky. Toto tvrzeni
bylo hodnoceno kladné€ a respondenti s timto tvrzenim spiSe souhlasi (1,64). Zaroven je
pro respondenty tvrzeni dulezité¢ (1,29). Tvrzeni souvisejici s hodnocenim a motivaci
pracovniki je pro respondenty dilezité, ale zaroven s témito tvrzenimi respondenti spise

souhlasi.

Tabulka ¢. 8: Vztahy na pracovisti a komunikace s nadfizenym

Tvrzeni Mira souhlasu Mira duleZitosti
primér|mediian | modus | odchylka| primér| median [ modus |odchylka
Nadfi;en}'f pravc,ovnik'mé dostatecné 1.98 ) ) 0.10 171 ) | 0.86
motivuje k lepsimu vykonu.
Odvedena prace je vzdy hodnocena ze
strany nadfizeného formou pochvaly ¢i| 1,88 2 2 0,94 1,52 1 1 0,71
uznani.
h i spol §i
Vztva Vy.me21 VSPO upryacovm’ky na nasi 164 i ) 085 129 { { 0,55
sméné jsou pratelské.
Vztah s nadfizenymi hodnotim kladné. 1,53 ! ! 083 121 ! ! 042

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023

7.3.5 Pracovni prostiedi a organizace prace

Tabulka ¢. 9 znazorfiuje tvrzeni tykajici se oblasti pracovniho prostfedi a organizace
prace. Tato tvrzeni jsou z hlediska spokojenosti a dulezitosti hodnocena za relativné
uspésna.

Respondenti nejvice souhlasi (1,17) s tvrzenim, zda vzdy vi, co maji délat po ptfichodu
do prace. Toto tvrzeni je nejlépe hodnoceno nejen z hlediska souhlasu, ale 1 z hlediska
dalezitosti (1,24). Pracovnici vzdy vi, co maji d€lat, jakmile pfijdou do prace. Tento vyrok

je pro podnik pfinosny, jelikoZ maji jistotu, Ze pracovnici opravdu délaji svou praci.

Velmi kladné z pohledu souhlasu a diileZitosti téZ respondenti hodnotili bezpe€nost prace.
Pro respondenty je diilezitd bezpe¢nost prace (1,48). Podnik mé bezpecnost nastavenou
na dobré Urovni. To prokazuje tvrzeni miry souhlasu, kdy respondenti spiSe souhlasi

s bezpec€nosti prace (1,5).

Co se tyka informovanosti pracovnikd, tak respondenti dle vysledk tvrzeni spiSe souhlasi
s informovanosti o planech a rozhodnutich vedeni podniku (1,86), zaroven je
pro respondenty toto tvrzeni spiSe dulezité¢ (1,57). V této oblasti respondenti nejméné

souhlasi se socialnim zdzemim v podniku (2,07) nicméné odpovéd’ respondenttl je stale
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na hranici spise souhlasim. Zaroven je tvrzeni pro respondenty nejméné dilezité ze vSech

tvrzeni v této oblasti, ale potad je spise dulezité (1,81).

Tabulka €. 9: Pracovni prostiedi a organizace prace

Tvrzeni Mira souhlasu Mira duleZitosti
prumér | median | modus | odchylka| primér|me dian | modus |odchylka

Na przicov1§tlvse ?1t’1rn bezpecné a sam 1.5 | | 0.77 148 1 | 071
bezpecnosti pispivam.
Socialni zazemi (jidelny, kuchyriky,

2,07 2 2 0,81 1,81 2 2 0,74
Satny, ...) hodnotim kladné. ’ ’ ’ ’
Vidy’vim, co mam délat po ptichodu 117 | | 044 124 | | 048
do prace.
Jsem dostatecné informovan/a o
planech a rozhodnutich vedeni 1,86 2 1 0,93 1,57 1 1 0,67
podniku.

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023

7.3.6 Rozvoj pracovniki

Z tabulky ¢. 10 je zfejmé, ze rozvoj pracovnikd, jak z hlediska souhlasu, tak z hlediska
dulezitosti neni respondenty hodnocen pfili§ kladn€. Moznost povySeni na pozici mistra
je pro respondenty spiSe nedilezitd (2,4). Respondenti s timto tvrzenim spiSe souhlasi,

ale hranice miry souhlasu se blizi k odpovédi spiSe nesouhlasim (2,14).

Tabulka €. 10: Rozvoj pracovniki

Mira souhlasu Mira duleZitosti
primér|median | modus | odchylka| primér| median | modus |odchylka

Tvrzeni

Ocefiuji moznost povySeni na pozici

. 2,14 2 2 1,00 24 2 2 1,04
mistra.

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023

7.3.7 Benefity

Nasledujici tabulka ¢. 11 zndzorfiuje tvrzeni zaméfend na spokojenost s benefity.
Z hlediska miry souhlasu respondenti spiSe souhlasi (2) se spokojenosti nabizenych
benefitl. Zaroven jsou benefity pro respondenty spiSe dilezité (1,57). Hodnoceni jak

z hlediska miry souhlasu, tak miry dilezitosti jsou velice vyrovnana. OvSem stéle je toto

vvvvv
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Tabulka ¢. 11: Benefity

Mira souhlasu Mira duleZitosti
primér|mediin | modus | odchylka| primér| median | modus |odchylka

Tvrzeni

Jsem spokojen/a s benefity, které

podnik poskytuje 2 2 2 0,99 1,57 1 1 0,86

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023

Respondenti méli za nasledujici ukol settidit benefity dle dilezitosti od 1-9. 1 znamena
nejvice dilezité a 9 nejméné dualezité. Nasledujici tabulka ¢. 12 znazoriiuje potadi

benefitii dle dilezitosti od nejvice dilezité po nejméné dilezité benefity.

Za nejvice dilezity benefit respondenti povazuji ptispévek na dopravu. Zde je vidét,
Ze pracovnici nejsou mistni a do prace musi dojizdét nékolik kilometri mimo své bydliste.

Na druhém mist¢ se umistil pfispévek na stravovani.

Na tretim misté respondenti oznacili za dulezité fyzioterapii v podniku. S timto souvisi
1 nésledujici prispévek na masaze, ktery se umistil na 4 misté. Z téchto vysledk lze
konstatovat, Ze je prace fyzicky velice narocnd, a tudiz pracovnici oceiiuji moznost

fyzioterapeuta a masaze.

MW

Na poslednich prickach se umistily ndsledujici benefity: ptispévek na kulturni akce, listky
do kina, volny vstup do bazénu, podnikovy psycholog a prazdninové vstupenky. VSechny

tyto vypsané benefity souvisi s volnym ¢asem.

Jak jiz ukazuji data v tabulce C. 5, tak respondenti potvrdili, Ze nemaji dostatek volné¢ho
¢asu. Tim padem nejméné ocenuji benefity, které pravé s volnym ¢asem souvisi. Ze vSeho
nejméné ale respondenti ocenili prazdninové vstupenky do ZOO, kdy tento benefit

skoncil na poslednim misté.

Tabulka ¢. 12: Setfidéni benefitu dle duleZitosti

Benefit Poradi
Prispévek na dopravu
Prispévek na stravovani
Fyzioterapie v podniku
Prispévek na masaze

Prispévek na kulturni akce
Listky do kina

Volny vstup do bazénu
Podnikovy psycholog
Prazdninové vstupenky do ZOO

[Eny

VI |IN|Oo|L|h|WIN

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023
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7.3.8 ANOVA

V ramci této podkapitoly byl testovan vliv véku pracovnikii a odpracovanych let
pracovnikil na celkové hodnoceni miry souhlasu a miry diilezitosti vSech tvrzeni. Otazka
vzdélani nebyla fesena, jelikoz téméf vSichni pracovnici dosahuji stfedniho vzdélani bez

maturity ¢i s maturitou.

Pted vypoctem ANOVY byla data posouzena z hlediska normality dat pomoci Shapiro-
Wilkova testu. U vSech tvrzeni dosahovala p-hodnota tohoto testu velmi nizké hodnoty
(mensi nez 0,001) dle programu JASP. Vse tedy nasvéd¢uje tomu, ze data maji normalni

rozdéleni.

Obrazek ¢. 8 zndzorfiuyje ANOVU pro vliv v€ku na celkové hodnoceni miry souhlasu
a miry dilezitosti. V obou ptipadech je p-hodnota vysoka. U miry souhlasu dosahuje
hodnoty 0,291 a u miry dilezitosti 0,892.

Z vypoctenych dat plyne, ze nelze prokézat vliv véku pracovnika na celkové hodnoceni
miry souhlasu i miry dileZitosti vSech tvrzeni. P-hodnota je v obou piipadech vyssi nez

hladina vyznamnosti 5 nebo 10 %.

Obrazek €. 8: ANOVA - vliv véku pracovnika na celkové hodnoceni

ANOVA vék - mira souhlasu

ANOVA - Celkove hodnoceni

Cases Sum of Squares df Mean Square F 1]
Wek 1.030 3 0.343 1.292 0.291
Residuals 10,101 38 0.266

Note. Type lll Sum of Sguares

ANOVA vék - dulezitost

ANOVA - Celkova dulezitost

Cases Sum of Squares df Mean Square F 1]
Wek 0136 3 0.045 0.205 0.8a92
Residuals 8.392 38 0221

Note. Type Il Sum of Sguares

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023

55



Stejné hodnoceni s vysokou p-hodnotou Ize sledovat u odpracovanych let. Zde p-hodnota
dosahuje jesté vyssi hodnoty 0,839 (obrazek €. 9) pro miru souhlasu. V ptipad¢ miry
dulezitosti je p-hodnota opét vysoka s hodnotou 0,729 (obrazek €. 9).

Nelze tedy prokézat, ze by odpracované roky ovliviiovaly celkové hodnoceni z hlediska
miry souhlasu pracovnikli s vybranymi motivacnimi faktory. Obdobné je to u celkového
hodnoceni miry dulezitosti, kde také nelze prokézat vliv odpracovanych let na hodnoceni
dilezitosti.

Obrazek ¢. 9: ANOVA - vliv odpracovanych let na celkové hodnoceni

ANOVA odpracované roky - mira souhlasu

AMNOWVA - Celkove hodnoceni

Cases Sum of Squares df Mean Square F p
Odpracovane roky 0.241 3 0.080 0.280 [.838
Residuals 10,890 KH] 0.287

MNote. Type Il Sum of Sguares

ANOVA odpracované roky - dulezitost

ANOVA - Celkova dulezitost

Cases Sum of Squares df Mean Square F p
Odpracovane roky 0.283 3 0.084 0.435 0724
Residuals 8.245 KH] 0.217

Mote. Type Il Sum of Sguares

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023

7.4 Shrnuti dotaznikového Setreni

Kapitola 7.4 popisuje celkové shrnuti dotaznikového Setfeni. V tabulce ¢. 13 jsou
vyznacena jednotliva tvrzeni a jejich primérné hodnoty z hlediska miry souhlasu a miry
dalezitosti. V tabulce €. 13 je uveden rozdil mezi primérnymi hodnotami jednotlivych
tvrzeni. Rozdil fikd, do jaké miry jsou jednotliva tvrzeni v podniku naplnéna a jak celkové
respondenti hodnoti dané tvrzeni. Cim je hodnota niZ§i neboli rozdil mezi mirou souhlasu

a mirou dulezitosti je minimalni ¢i zdporny, tak jsou dana tvrzni v podniku vice naplnéna.
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V ramci dotaznikového Setfeni byly stanoveny dvé vyzkumné otazky, na které autorka

prace rovnéz odpovida v této kapitole.

Tabulka ¢. 13: Souhrnné vysledky jednotlivych tvrzeni dotaznikového Setieni

Jednotliva tvrzeni Mira iou%llasu Mira ({ﬁleviitosti Rozdil
prumeér prumer

1. Préce, kterou vykonavam je
Zajimava. 1,81 1,52 0,29
2. Mam jistotu pracovniho mista. 2,07 1,31 0,76
3. Préce, kterou vykonavam mé
napliiuje. 2,10 1,64 045
4. Vyse mého platu odpovida
narocnosti prace, kterou vykonavam. 245 1,52 0,93
5. Jsem spokojen/a se systémem
odménovani v podniku. 2,36 1,48 0,88
6. Finan¢ni odména je pro m¢ jedinym
diivodem motivace k praci 2,31 1,88 043
7. Prémie 500 K¢ poskytnuté za navrh
na zlepSeni je dostatecny. 231 2,00 0,31
8. Nadrtizeny pracovnik mé¢ dostate¢né
motivuje k lepSimu vykonu. 1,98 1,71 0,26
9. Odvedena prace je vzdy hodnocena
ze strany nadiizeného formou pochvaly
¢i uznani. 1,88 1,52 0,36
10. Vztahy mezi spolupracovniky na
na$i sméné jsou pratelské. 1,64 1,29 0,36
11. Vztah s nadfizenymi hodnotim
kladné. 1,55 1,21 0,33
12. Na pracovisti se citim bezpe¢né a
sam bezpec€nosti prispivam. 1,50 1,48 0,02
13. Socialni zazemi (jidelny, kuchyriky,
Satny, ...) hodnotim kladné. 2,07 1,81 0,26
14. Vzdy vim, co mam délat po
prichodu do prace. 1,17 1,24 -0,07
15. Jsem dostate¢né informovan/a o
planech a rozhodnutich vedeni podniku. 1,86 1,57 0,29
16. Oceiiuji moznost povyseni na pozici
mistra. 2,14 2,40 -0,26
17. Jsem spokojen/a s benefity, které
podnik poskytuje. 2,00 1,57 043
18. Pracovni doba mi umoziiuje mit
dostatek volného ¢asu. 2,17 1,55 0,62
19. Praci v podniku bych doporucil/a
nékomu v rodin€ nebo znamému. 2,07 221 -0,14

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023

Prvni vyzkumna otazka byla zamétena na zvolené motivacni faktory, a jak je pracovnici
hodnoti v daném podniku. Z tabulky €. 13 vyplyva, Ze nejlépe hodnocend tvrzeni

z hlediska miry souhlasu se tykaji oblasti bezpe¢nosti prace, organizace prace, vztahl
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na pracovisti a komunikace s nadfizenymi pracovniky a jejich hodnoceni. Respondenti
dle jejich odpovédi souhlasi s vedenim podniku a s nastavenymi pravidly ohledné

bezpecnosti prace a organizace prace.

Nejhiife hodnocena tvrzeni z hlediska miry souhlasu se naopak tykaji predevsim odmén
a prémii, jistoty prace, obsahu prace, rozvoje pracovnikil, socidlniho zdzemi a benefitt.
Respondenti nejméné souhlasi s jejich mzdovym ohodnocenim, odménami a nemaji

priliSnou jistotu prace.

Druhou vyzkumnou otazkou bylo, do jaké miry jsou tyto motivacni faktory
pro pracovniky dilezité. Z tabulky ¢. 13 lze potvrdit, Ze z hlediska miry dalezitosti jsou
pro respondenty dulezita tvrzeni tykajici se rovnéz vztahil na pracovisti, organizace prace
a bezpecnosti prace. Pro respondenty jsou zdroven podstatné faktory v oblasti odmén
a prémii ¢i systétmu odménovani. Naopak za nejméné dulezitd tvrzeni respondenti

povazuji moznost rozvoje, doporuceni prace a prémie za poskytnuty nadvrh na zlepseni.

Z tabulky €. 13 je zfejmé, ze nejveétsi rozdil primérnych hodnot mezi mirou souhlasu
a mirou dulezitost je u tvrzeni: VySe mého platu odpovida naro¢nosti prace, kterou
vykonavam. Rozdil priméri u tohoto tvrzeni €ini 0,93. Respondenti tedy z hlediska miry
souhlasu a miry dulezitosti hodnotili pravé tvrzeni tykajici se osobniho ohodnoceni.

Pomérné vysokeé rozdily jednotlivych tvrzeni byly zjiStény u nasledujicich otazek: Jsem
spokojen/a se syst¢tmem odménovani v podniku (0,88), mam jistotu pracovniho mista
(0,76), pracovni doba mi umoziiuje mit dostatek volného casu (0,62). Tyto vysoké
hodnoty potvrzuji, Zze dana tvrzeni nejsou v podniku dostate¢né naplnéna, ale z hlediska

dilezitosti jsou pro né tato tvrzeni dilezita.

Z pohledu miry souhlasu a miry dulezitosti vySel nejniz8i rozdil u tvrzeni, zda respondenti
ocefuji moznost povySeni na pozici mistra (-0,26). Z tabulky €. 13 je jasné, Ze toto tvrzeni
je vpodniku velmi dobfe naplné€no. Nasledujici tvrzeni, ktera také dosdhla nizkého
rozdilu, jsou: Praci v podniku bych doporucil/a nékomu v rodin€ nebo zndmému (-0,14),
vzdy vim, co mam dé€lat po ptichodu do prace (-0,07) a na pracovisti se citim bezpecné

a sdm bezpecnosti piispivam (0,02).

Z téchto vysledkl je ziejmé, Ze v podniku jsou nejméné naplnéna tvrzeni tykajici
se osobniho ohodnoceni, systému odménovani, jistoty pracovniho mista a pracovni doby.
Naopak nejlépe jsou v podniku naplnéna tvrzeni tykajici se moznosti povyseni na pozici

mistra, doporu€eni prace v rodin€ ¢i zndmému, organizace prace a bezpecnosti prace.
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8 Navrhovana doporuceni

Tato kapitola obsahuje doporuceni pro praxi, kterd byla vyhodnocena na zékladé
vysledkli dotaznikového Setfeni, které bylo popsané v ptedchozi kapitole. V ramci
dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze jsou v podniku urcité piilezitosti pro zlepSeni
soucasné nastaveného motivaéniho systému v podniku Eissmann Automotive Ceska

republika s.r.0.

Navrhovana doporuceni reaguji na zjisténé problémy v aktudln€ nastaveném motiva¢nim
systému v podniku, konkrétné na oblasti, ve kterych byla zjiSténa nejmensi spokojenost.

Jedna se o tyto oblasti: odmény a prémie, benefity a socidlni zazemi.

8.1 Odména za produktivitu pracovniho tymu

Nejhtte hodnocenou oblasti z hlediska miry souhlasu a miry dalezitosti je oblast odmén
a prémii. Z tohoto divodu prvni navrhované doporuceni autorka prace zametila prave

na tuto oblast.

V podniku jsou jiz odmény za produktivitu pracovniki. Nicméné jde o odménu
jednotlived. Na zakladé osobni konzultace s vedouci pracovnici personalniho oddéleni
(04.04.2023) autorka prace zjistila, ze odmény za produktivitu prace nad 100 % dosahuje
zhruba 50 % pracovniki. Dle konzultace s vedouci pracovnici personalniho oddéleni jsou
v jednom odd€leni podniku ¢tyfi tymy. Celkem je devét oddé€leni, tudiz celkovy pocet

tymi je 36. Na odménu by doséhlo primérné 340 pracovnikili v 18 pracovnich tymech.

Pracovnici v oddélenich pracuji v n€kolika tymech, kde pracovnici a jejich prace na sebe
navzajem navazuje, tudiz je potfebna spolupriace a kooperace jednotlivych Cinnosti.
Autorka prace navrhuje zavést navic odmeény za produktivitu prace danych pracovnich
tymu. V tymu, ktery bude mit produktivitu prace vyssi nez 100 %, by kazdy pracovnik

obdrzel odménu v pfedem stanovené vysi, jak jiZ znazoriiuje tabulka €. 14.

Hodnota odmény byla konzultovana s vedenim podniku. Pokud by tym wvykonal
produktivitu prace nizsi nez 100 %, nebyla by odména zadné. Nad 100 % a vice by byly

odmény ve vysi, jak znazornuje tabulka €. 14.
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Tabulka ¢. 14: VySe odmén za produktivitu prace v tymu

Mira produktivity pracev%| Odména v K¢

Méné nez 100 % oK¢
100% - 102,9 % 300 K¢
103% - 104,9 % 400 K¢
105 % - 106,9 % 500 K¢
107 % - 108,9 % 700 K¢
vice jak 109 % 900 K¢

Zdroj: zpracovano autorkou, 2023

Dle tabulky €. 14. Ize vypocitat nédklady podniku, pokud by vSichni pracovnici, ktefi
dosdhnout na prémie za produktivitu prace (340 pracovnikll v 18 tymech), pracovali
v rozmezi produktivity prace 103 %-104,9 %. Tato produktivita je pravé u poloviny
pracovnikii nejcastéji dosahovana dle osobniho rozhovoru s vedouci pracovnici
personalniho oddéleni (04.04.2023). Z tabulky je tedy zfejmé, Ze tato hodnota odmény je
ve vysi 400 K¢ pro kazdého pracovnika za mésic. Pro podnik by to znamenalo tedy
vynalozené néklady na tymové odmény ve vysi 136 000 K& mésién€ bez zapocteni

odvodt socidlniho a zdravotniho pojisténi.

Autorka prace doporucuje provést v podniku rozséhlejsi analyzu na zaklad¢, které se
muze vySe odmén upiesnit. Tim dojde ke zptesnéni vypoctu nakladi. Po této analyze je
mozné aplikovat do podniku odmény tymi na zakladé¢ dosazené produktivity prace.
Zahdjeni téchto odmén by mélo na starosti vedeni personalniho oddé€leni. Zatazeni téchto
odmén do systému odménovani autorka prace navrhuje od zafi 2023 vzhledem k nutnosti

provést analyzu.

8.2 Benefity

Z hlediska miry souhlasu nebyly benefity hodnoceny pfili§ kladnég, 1 kdyZ podnik nabizi
Siroky vybér benefitl. Podle ziskanych dat tyto benefity respondenti neocenuji do takové
miry, jak by si vedeni podniku Eissmann Automotive Ceskd republika s.r.o.

ptredstavovalo.

Respondenti v dotazniku potvrdili, ze z divodu smén nemaji ptili§ volného ¢asu. Spousta
benefitl, zejména ty, které¢ se umistily na poslednich ptickadch hodnoceni souvisi prave
s volnym ¢asem. Pracovnici vétSinou tyto benefity nevyuzivaji a tim padem ptichazi

o poskytnuty benefit, ktery by v jiné podobé vyuzili.
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Autorka prace navrhuje redukovat nékteré¢ benefity a nahradit je univerzalni benefitni
kartou. Jednalo by se o Ctyfi benefity, které se umistily na poslednich mistech hodnoceni
dle miry dualezitosti. Jde o tyto benefity: prazdninové vstupenky do ZOO, podnikovy
psycholog, volny vstup do bazénu a listky do kina.

Na zaklad¢ osobni konzultace a vedouci pracovnici persondlniho odd¢leni (04.04.2023)
autorka prace zjistila, Ze vyfazené benefity maji hodnotu 3 000 K¢ mési¢né pro jednoho
pracovnika. Autorka prace tedy navrhuje v oblasti benefiti vyuziti benefitni karty

v hodnoté 3 000 K¢ mésicné dle vyfazenych benefitd.

Benefitni kartou by mohla byt Flexi pass Card od spoleénosti Sodexo Pass Ceské
republika a.s. Tuto kartu Ize vyuzit na pestrou Skalu volnocasovych aktivit, mezi které 1ze
zahrnout naptiklad sportovni aktivity, dovolené, nakup knih a jiné (Sodexo Pass Ceska

republika a.s., 2023).

Velkou vyhodou této karty je tedy to, Ze si pracovnik sadm rozhoduje, na co vyuzije
finan¢ni prostfedky. Vyhodu lze spatfit i v oblasti dailové. Spole¢nost Sodexo na svych
webovych strankach sodexo.cz (2023) uvadi, ze volnocasové aktivity hrazené pomoci
systému Sodexo dosahuji Uspory pro zaméstnavatele 14 % oproti piispévku do mzdy

(Sodexo Pass Ceska republika a.s., 2023).

Lze tedy vypocitat, ze by podnik na jedné benefitni kart¢ v hodnoté 3 000 K¢ uspotil 420
K¢, jelikoZ by z této ¢astky nebylo odvedeno socidlni a zdravotni pojiSténi. Na celkovém

poctu pracovnikll by se jednalo o usporu 285 600 K& mésicné.

Nicméné tato benefitni karta ma i nevyhodu v podob¢ pravidelného poplatku, ktery by
podnik musel pravideln& poskytovat spolenosti Sodexo Pass Ceské republika a.s. Jedna
se o poplatek za vydani benefitni karty, ktery je ve vysi 5 % z nominélni hodnoty této
karty. S benefitni kartou je spojen zaroven poplatek ve vysi 5 K¢ mési¢né, a to za spravu

uzivatelského uctu (Moje Sodexo, 2023).

Vyse poplatku za vydani karty by byla 5 % znomindlni hodnoty, tedy z 3 000 K¢.
Hodnota poplatku za vydani jedné benefitni karty ¢ini 150 K¢. Celkem za vSechny
pracovniky (680) by tento poplatek byl ve vysi 102 000 K& bez DPH (podnik je platcem

dané z ptidané hodnoty).

61



Nasledné by se kazdy meésic platil poplatek v hodnoté 5 K¢ z jedné benefitni karty.
Celkem tedy 3 400 K¢ bez DPH mési¢né. Ro¢né by tento poplatek podnik vysel na 40 800
K¢ bez DPH. Naklady za poplatky poskytované zprostiedkovateli benefitnich karet by
tedy na prvni rok ¢inily 102 000 K¢ a pro dalsi roky 40 800 K¢.

Ptechod benefit na benefitni kartu by mohl byt zahajen v mésici ¢ervnu 2023. Za cely
ptechod bude zodpovédna vedouci pracovnice persondlniho oddéleni. Ta zajisti
podepsani smlouvy a dojednani smluvnich podminek se spole¢nosti Sodexo Pass Ceska

republika a.s. Podepsand smlouva by mohla byt v ¢ervenci.

Po podpisu smlouvy bude nutné piipravit distribuci benefitnich karet v§em pracovnikiim
v podniku. Zodpovédnou osobou bude opét vedouci pracovnice persondlniho oddéleni.
Distribuce benefitnich karet se bude skladat ze tfi dil¢ich krok®. Prvnim krokem bude

objednani karet pro kazdého pracovnika.

Druhym dil¢im krokem bude piekontrolovani poctu benefitnich karet podle seznamu
pracovnikl. Pokud bude v$e v potfaddku, mohou se benefitni karty distribuovat vSem

pracovnikiim v podniku. Tuto etapu odhaduje autorka prace na mésic Cervenec.

Uplné zruSeni soucasnych benefitl a vyuZzivani benefitni karty odhaduje autorka prace
od fijnového vyplatniho terminu, protoze v letnich mésicich dochdzi k Cerpani
dovolenych a nebude mozné zajistil plnou soucinnost s registraci uctu k benefitni karté

kazdého pracovnika.

8.3 Socialni zazemi

Z oblasti pracovniho prosttedi a organizace prace respondenti nejméné souhlasili
s kvalitou socidlniho zdzemi jako jsou kuchynky, Satny, jidelny a odpoc¢inkové prostory.

Spolecnost ma vSak pomérné noveé vybavenou jidelnu i odpocinkové prostory.

Autorka prace navrhuje instalovat moderni automat na vydej vody z vodovodniho tadu,
ktery mé velmi U¢innou filtraci na bazi uhliku a nabizi moznost chlazené, pokojové

a horké neperlivé vody. V nabidce je i perliva voda (AGRO AQUA PRO, s.ro., 2023).

Cena automatu Dispenser Classic L (obrazek ¢. 12) s vySe uvedenymi funkcemi je 48 331
K¢ bez DPH vcetné montaze. Vyhodou je velka Zivotnost filtracni vlozky na 10 000 litra,
1 CO2 lahve, a také to, ze automat vyuziva vodu z vodovodniho faddu. Podnik by tak
podpofil 1 udrzitelnou myslenku omezeni plastovych PET lahvi, které nyni pracovnici
do prace nosi (AGRO AQUA PRO, s.ro., 2023).
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Podle autorky prace by bylo vhodné pofidit alespoil Ctyfi automaty na vodu v hodnoté
193 324 K& bez DPH. Automat je schopen obslouzit omezené mnozstvi lidi, proto je
vhodné instalovat vice téchto zafizeni. Zaroven cCtyfi kusy nebudou moci obslouzit
vSechny pracovniky. Podnik by si vSak odzkousel funk¢nost a v budoucnu by mohl

instalovat vice téchto zafizeni.

Zajisténi vybéru dodavatele, smluvnich podminek a podepsdni smlouvy bude mit
na starosti vedouci pracovnik ndkupniho oddéleni. Ten dojedna i termin instalace
automati na pitnou vodu sdodavatelem. Tento termin musi ozndmit

technickohospodatskému pracovnikovi, ktery bude mit na starosti instalaci.

Samotna objednavka a podepsani smlouvy by mohlo byt realizovano béhem cervence
nebo srpna 2023. V tomto obdobi dochazi totiz vlivem cerpani dovolenych k poklesu
vyroby i nakupu v podniku, proto ma vedouci pracovnik vétsi prostor vénovat se nakupu

automatl na pitnou vodu.

Instalace nakoupenych automatti na pitnou vodu bude realizovana na podzim roku 2023.
Realizaci bude mit na starosti povéieny technickohospodaisky pracovnik, ktery dohlédne

na uplnost dodavky a kvalitu provedené instalace od dodavatelské spolecnosti.

Obrazek €. 10: Automat na vodu Dispenser Classic L

Zdroj: aqua-shop.cz, 2023
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Z.aveér

Cilem predkladané bakalarské prace bylo zhodnotit soucasny motivacni systém podniku
Eissmann Automotive Ceské republika s.r.o. z pohledu vyrobnich pracovniki a nasledné

zformulovat vhodna doporuceni pro oblast motivovani pracovniklli v daném podniku.

Bakalatska prace byla rozdé€lena do 8 kapitol. Prvni Ctyii kapitoly popisovaly teoreticka
vychodiska zaméfend na problematiku motivace pracovniki. Zbylé Ctyti kapitoly se
zametovaly na popis vybraného podniku, popis a zhodnoceni soucasného motivacni

systému v podniku a nasledné navrzeni vhodnych doporuceni.

Zhodnoceni motivac¢niho systému probihalo formou dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl
sestaven ze tfi ¢asti. Prvni ¢ast dotazniku obsahovala tvrzeni tykajici se samotného
motiva¢niho systému v podniku. Tato ¢ast byla uvedena s vyuzitim ¢tyibodové hodnotici

Skaly s mirou souhlasu a dulezitosti.

Druhou ¢ést dotazniku tvofilo setfidéni jednotlivych benefitii podle dilleZitosti a posledni
¢asti dotazniku byly identifika¢ni otdzky. Cely dotaznik byl sestaven ve spolupraci
s podnikem Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. a respondenti byli osloveni

osobné.

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nejlépe hodnocené motivacni oblasti
se tykaji bezpecnosti prace, organizace prace, vztahi na pracovisti a komunikace
s nadfizenymi pracovniky a jejich hodnoceni. Naopak nejhiife hodnocené byly oblasti

odmén a prémii, benefitll a socidlniho zazemi.

Na zéklad¢ vyhodnoceni vysledkli dotaznikového Setfeni byly zjiStény pfilezitosti
ke zlepSeni souc¢asného motiva¢niho systému v podniku a navrZena vhodna doporuceni.
Prvni doporu¢enim bylo zavést tymové odmény pro kazdého pracovnika za dosazenou

produktivitu prace tymu, jelikoZ je veSkerad vyrobni ¢innost vykonavéna v tymech.

Druhé doporuceni se zamétovalo na redukci benefiti s vyuzitim benefitni karty. VySe

benefitil by byla totozna. Pracovnici by vSak ziskali moznost uplatnit benefity kdekoliv.

Posledni navrzené doporucenti se tykalo socidlniho zdzemi podniku, kde bylo doporuceno
zakoupit a nainstalovat ¢tyfi automaty na teplou, studenou, pokojovou i perlivou vodu.
Automaty jsou navic ekologické, jelikoz vyuzivaji vodu z vodovodniho fadu a eliminuji

pouziti PET lahvi.
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Cim ziskavate nové pracovniky?
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w»ok »wN

Co vaSe firma muize nabidnout ve srovnani s konkurenci pro nové
pracovniky?
6. Maji pracovnici v podniku jistotu prace? Pokud ne, proc?
7. Maé podnik zdokumentovany motivacni systém? Pokud ano, v jaké formé?
e O pracovnicich
1. Jakym zplGsobem motivujete pracovniky, aby kvalitné odvadéli svou
praci?
2. D¢la podnik néco pro to, aby nebyla prace pro pracovniky pfilis
stereotypni?
3. Jak pracovnici vnimaji praci ve vyrob&? Maji moZznost stiidani linky?
4. Z jakych nejcastéjSich divodi odchazeji pracovnici z podniku?
e Odménovani
1. Vyuziva podnik finan¢ni prostfedky k motivaci? Pokud ano, jaké?
2. Pokud pracovnik splni praci nad normu, dostane za to n¢jaké odmeny?
e Hodnoceni
1. Jaka je forma finanéniho ohodnoceni pracovniki?
2. Jak probiha hodnoceni vyrobnich délnik?
e Vztahy na pracovisti
1. Jaké si myslite, Ze jsou vztahy na pracovisti?
2. Myslite si, ze vztahy na pracovisti mohou ovlivnit kvalitu vykonu?
e Pracovni podminky a pracovni prostredi
1. Myslite si, Ze pracovni podminky pfispivaji k vykonu prace?
2. Jsou pracovnici pravidelné vzdélavani v oblasti bezpe¢nosti prace?
3. Maé podnik pfipravené informaéni cedule nabadajici nosit ochranné

pomucky?



e Organizace prace

1.
2.

Maji pracovnici moznost si piizpisobit smény?

Jak ¢asto jsou pracovnici informovani o planu vyroby?

¢ Rozvoj pracovnikii

1. Maji pracovnici moznost postupu ¢i rozvoje?

2. Mohou pracovnici pfijit s ndvrhem zlepSeni stavajicitho procesu nebo
systému?

e Benefity

1. Jaky je nejCastéji poptavany benefit ze strany novych pracovnika?

2. Jaké vSechny benefity poskytujete pro své pracovniky?

3. RozliSujete né&jakym zpisobem benefity pro vyrobni délniky
a administrativni pracovniky?

4. Od pracovnikii z vyroby vim, Ze pracuji na vice smén. SnaZi se podnik
néjak kompenzovat praci na vice smén benefity, které by si mohl uzit tteba
s rodinou?

5. Manuélni prace je bezesporu fyzicky narocna. Mysli podnik také na oblast
zdravi v ramci benefita?

6. Maji pracovnici moznost dovolené nad ramec zékoniku prace?



Dotaznik — Motivace pracovniki v podniku Eissmann
Automotive Ceska republika s.r.o.

Dobry den, rada bych Vas poprosila o vyplnéni dotazniku k mé bakalarské praci na téma
Motivace pracovnikii ve vybraném podniku. Dotaznik zabere pouze n¢kolik minut. Vase

odpovédi mi pomohou vypracovat praktickou ¢ast bakalaiské prace. Predem moc dékuji.

V nasledujici tabulce zakrouzkujte v prvnim sloupci miru souhlasu s uvedenym

tvrzenim, kde:
1 — souhlasim, 2 — spiSe souhlasim, 3 — spiSe nesouhlasim, 4 — nesouhlasim
Poté zakrouzkujte miru dilezitosti pro Vas ve druhém sloupci, kde:

1 — daleziteé, 2 — spise dilezité, 3 — spise nedulezité, 4 — nedilezité

Mira souhlasu Mira dtlezitosti
1. Prace, kterou vykondvam je zajimava. 1 2 3 4 1 2 | 3] 4
2. Mam jistotu pracovniho mista. 1 2 3 4 1 2 131 4
3. Prace, kterou vykondvam mé napliiuje. | 1 2 3 4 1 2 131 4

4. VySe mého platu odpovidd narocnosti

prace, kterou vykonavam.

5. Jsem spokojen/a se systémem

odménovani v podniku.

6. Finan¢ni odména je pro mé jedinym

diivodem motivace k praci.

7. Prémie 500 K¢ poskytnuté za navrh na

zlepSeni je dostatecny.

8. Nadfizeny pracovnik mé dostatecné

motivuje k lep§imu vykonu.

9. Odvedena prace je vzdy hodnocena ze
strany nadfizen¢ho formou pochvaly ¢i| 1 2 3 4 1 2 | 3| 4

uznani.




10. Vztahy mezi spolupracovniky na nasi

sméné jsou pratelské.

11. Vztah s nadfizenymi hodnotim kladné.

12. Na pracovisti se citim bezpecné a sam

bezpecnosti prispivam.

13. Socialni zazemi (jidelny, kuchynky,

Satny, ...) hodnotim kladn¢.

14. Vzdy vim, co mam délat po ptichodu

do préce.

15. Jsem dostateéné informovan/a o

planech a rozhodnutich vedeni podniku.

16. Oceiluji moznost povySeni na pozici

mistra.

17. Jsem spokojen/a s benefity, které
podnik poskytuje.

18. Pracovni doba mi umoZiuje mit

dostatek volného ¢asu.

19. Praci v podniku bych doporucil/a

nékomu v rodin€ nebo znamému.




20. Nasledujici motivacni prostiedky sefad’te od 1-9 od nejdileZitéjSich po méné

diilezité. 1 znamena nejvice dilezité a 9 nejméné dilezité.

Podnikovy psycholog

Ptispévek na dopravu

Ptispévek na stravovani

Fyzioterapie v podniku

Ptispévek na masaze

Listky do kina

Volny vstup do bazénu

Ptispévky na kulturni akce

Prazdninové vstupenky do ZOO

21. Jaké je VaSe pohlavi?
o Muz
o Zena
o jiné
22. Jaky je Vas vék?
a. Do 25 let
b. 26-35
c. 36-45
d. 46 avice
23. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
a. Do 1 roku
b. 1-2roky
c. 2-5let
d. 5letavice
24. Jaké je vaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
a. Zékladni vzdelani
b. Stfedni bez maturity
c. Stfedni s maturitou
d. Vysokoskolské vzdélani



Abstrakt

Pokornd, E. (2023). Motivace pracovnikii ve vybraném podniku. [Bakaléaiska prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: motiv, motivace, stimulace, motivacni prostiedky, motivacni systém,

benefity, odménovani.

Predkladand bakalarskd prace se zaméfuje na téma motivace pracovnikli v podniku
Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o., ktery na trhu piisobi jako vyrobce koZzenych
interiéri pro automobily. Cilem této prace je zhodnotit soucasny motivacni systém
podniku. Teoreticka ¢ast prace je zaméfena na problematiku motivace a dalsi souvisejici
pojmy, jako je naptiklad motiv, stimul, zdroje motivace, motiva¢ni prosttedky, teorie
motivace, pracovni vztahy, hodnoceni a odménovani. Praktickd cast prace popisuje
samotny podnik Eissmann Automotive Ceskd republika s.r.o. Dale je zhodnocen
souCasny motivacni systém v podniku a poté je provedeno vlastni vyzkumné Setieni
formou dotaznikového Setfeni. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou vyhodnoceny
statistickymi ukazateli. Zavérem prace jsou navrzena vhodna doporuc€eni pro zlepSeni

motivacniho systému.



Abstract

Pokorna, E. (2023). Motivation of employees in the selected company. [Bachelor Thesis,
University of West Bohemia].

Key words: motive, motivation, stimulation means, motivation system, benefits,

remuneration.

This bachelor’s thesis is focused on the topic motivation of workers of company called
Eissmann Automotive Ceska republika Ltd., which is active on the market as a producer
of car leather interiors. The aim of the thesis is to evaluate the current motivation system
of the company. The theoretical part occupies with motivation and other related terms
such as motive, stimulus, sources of motivation, motivation means, work relationship,
evaluation and remuneration. The practical part describes the company itself. It also
contains the evaluation of the current motivation system of the company and
the description of realization of my own questionnaire survey. The results of the
questionnaire survey are evaluated by statistical indicators. The recommendations

for improving the motivation system of the company are suggested in the conclusion.



