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Uvod

Prvopocatky motivace pochdzeji uz z obdobi fecké antiky, kdy se za dob hédonismu fecti
filozofové snazili pfijit na zpUsob, jak si uzivat zivota (Steers a kol. in Armstrong, 2015).
S nastupem managementu pfisly i prvni pokusy o stimulaci. Stimula¢ni metoda F. W. Taylora
byla vSak dosti stroha, nevnimala pracovnika jako lidskou bytost. Motivace a stimulace se pak
vyvijely az do dnesni podoby.

Dnesnim smyslem motivace a stimulace v pracovnim jednani je volit takové stimulacni
prostiedky, které budou efektivné plsobit na vnitini motivaci pracovnika a motivovat jej
K praci. Stale vice je pfitom kladen diiraz na individualitu jedince, jeho potieby, touhy, hodnoty.
Rozdilnost osobnosti jednotlivych pracovnikil vyZzaduje pruzné a flexibilni plisobeni na jejich
motivaci, jelikoz i sami pracovnici se mohou v ¢ase meénit. Pro takovou strategii je nutné dobte
znat své pracovniky. Toho I1ze dosahnout mnoha zplsoby: nefizenymi rozhovory (piedev§im
ve firmach s malym poc¢tem pracovnikil), pozorovanim ¢i dotazovanim.

V této praci byla pouzita metoda dotazovani prostrednictvim tisténych dotaznikli. Dotaznik byl
klicem k pochopeni motiva¢niho systému, motivacnich a stimula¢nich prostiedki a faktort
a podnikové kultury. Na zaklad¢ ziskanych informaci z dotaznikii a odborné literatury byl poté
navrzen plan na zlepSeni motiva¢niho programu podniku.

Cilem bakalaiské prace je rozbor motiva¢niho systému, forem motivace, motivacnich
a stimulaénich prosttedkt ve vybraném podniku a navrhy na zlepseni ptipadnych nedostatk.
Dil¢im cilem je pak pfi rozboru motivaéniho systému, forem motivace a motiva¢nich

a stimulacnich prostfedki sledovat zarovei rozdily mezi motivaci a stimulaci délniki a TH
pracovnikd.

Bakalarska prace je strukturdlné ¢lenéna do dvou cCasti. Prvni Cast je tvofena literarni resersi.
Zde jsou na zakladé odborné literarnich prament vymezena zakladni fakta 0 motivaci
a stimulaci, rozdily mezi nimi a jejich vztah k pracovnimu jednani. Druha cast je prakticka.
Obsahuje zakladni tidaje o firmé a jejim motivacnim programu, metodiku a vysledky dotazniku
véetné grafli a tabulek. Vyznamnou soucasti je zavér zahrnujici shrnuti a ndvrh na zlepSeni
nedostatk.

Hlavnim nedostatkem je zde systém nabizeni benefitl. Navrh na zlepSeni je moznym pifinosem
systém, ktery pristupuje k zaméstnancum vice individualné nez fixni, zajisti efektivngjsi

pusobeni stimulacnich prostedkii na motivaci pracovnik.



Literarni reserse
1. Zakladni pojmy

1.1. Motivace x stimulace

Locke a Lachtan in Armstrong, Taylor (2015, s. 218) uvadi, "motivace zahrnuje vnitini faktory,
které pohdneji K ¢innosti a vnejsi faktory, které mohou slouzit jako pobidka K cinnosti."

Locke a Latham definuji pojem motivace velmi zesiroka, az by se mohlo zdat, ze mezi pojmem
motivace a stimulace neni rozdil. Motivaci pak rozdé€luji na vnitini a vnéjsi motivaci. A zde je
teprve vidét ten rozdil. Zatimco vnéjSi motivace (stimulace) je podnécovana vnéjSimi
pobidkami, vnitfni motivace nikoli. Tavychazi pfimo z vnitra samotného ¢loveka,
z jeho zajmu, cila, potieb (Armstrong, Taylor, 2015).

Stimulaci jsou lidé uvadéni do pohybu jinymi lidmi tak, aby se ubirali pozadovanym smérem
a dosahli urcitého cile.

Naopak motivaci uvadi jedinec do pohybu sam sebe tim, ze si stanovi cil a podnika takové

kroky, kterymi tohoto cile dosahne (Pauknerova a kol., 2012).

1.2. Motiv x stimul

Motiv

Faktor, ktery vede lidi Kk ¢innosti a ur¢itému zptisobu chovani (Armstrong, 2007). Nékdy jsou
také nazyvany ,,vnitinimi motivy.*

Dle R. M. Puca a TH. aLangens in Nakoneény (2009, s. 247) je motiv ,vlastnost osob
odpovidat emociondlné na cilové stavy urcité tematiky.

., Motivy jsou generovany emocemi a zaméruji se na dosazeni konkrétnich prijemnosti a vyhnuti
se konkrétnim neprijemnostem.” Nakonec¢ny (2009, s. 247). Motivy jsou tedy spojeny
predevsim semocemi. Narozdil od stimuli nepfichazi z vnéj$iho prostiedi, ale jsou
dosaZenim vnitiniho pocitu uspokojeni. Je to vnitini pohnutka (Nakonecny, 2009).

Stimul

Stimuly nebo také vnéjs$i motivy jsou €asto velmi ucinné a bezprostiedni, avSak trvaji vétSinou
jen kratkou dobu. Stimuly ptichazi k lidem z vné&jsiho prostiedi, jako ptiklad mohou slozit
pobidkové odmény (Armstrong, Taylor, 2015).

Obecné je stimulem kazdy podmét vyvolavajici zmény v motivaci pracovnika. Existuji dva

druhy stimuld:



% impulzy (endogenni, vnitini podnéty), napt. bolest hlavy,
% incentivy (exogenni, vné&j§i podnéty), napf. finanéni odména, pochvala apod.

(Pauknerova, 2012).



2. Motivace

., Kdyby penize byly tak velkym zdrojem motivace, jaK si lidé casto mysli, vSichni bychom byli
bankovnimi lupici (Sang H. Kim; 2003, s.).,,

Stejné jako Sang H. Kim (2003), tak i Frey in D. H. Ping (2011) se shoduji v tom, Ze vnitini
motivace je pro ekonomiku velmi dilezité. Je totiz nemozné lidi motivovat vyhradné vnéj$imi
stimuly.

Slovo motivace vniklo z latinského slova ,,moveo®, ¢esky ,,hybat se“. Dalo by se tedy fici, ze
motivace je néco, co uvadi lidi do pohybu. Takova definice motivace je ovSem velmi
zjednodusena (Safrankova, Duchoii, 2008).

V odborné literatuie je pojem motivace definovan rizng:

Dle B. Duchoné a Safrankové (2008, s. 264) se da motivace oznadit za ,proces, ktery urcuje
smeér, silu a trvani chovani.

Toto je také jedna z nejzékladnéjsich definici, kterou uvadi i Nakone¢ny (2014) a Rheinberg
(2008).

Dalsi definice vymezuji motivaci jako cilové orientované chovani (Armstrong, 2007), vysledek
urc¢itého procesu (Niermeyer, Seyffert, 2005) ¢i jakasi hnaci sila (D. H. Pink, 2011).
Psychologické pojeti motivace Nakone&ného (2014, s. 15): ,,Clovék jedna proto, aby néceho
dosahl, a to ma svou psychologickou pricinu. “ Zjednodusené feCeno, motivace vznika, objevi-
li se n&jaka potieba, kterou chee ¢loveék uspokojit. Motivace potom trva v procesu uspokojovani
této potieby a jejim uspokojenim opét zanikd. Lidské potteby se ¢leni na dvé skupiny,
biologické a socialni. V pracovnim procesu se jedna predev§im 0 uspokojovani socialnich
potieb (ziskat urcité postaveni ve spolecnosti, uznani, zajistit si dobrou uroven zivobyti, ...).
potieb a cili K jejich uspokojeni a je mnoho cest, jak jednotlivé potieby uspokojit, a splnit tak
vytycené cile. Téch kombinaci a zpiisobil dosahovani cilli je tolik, Ze je prakticky nemozné najit
jeden univerzalni zptsob, jak jich dosdhnout aneexistuje tedy zadny univerzalni kli¢
k motivaci, ani zadny univerzalni zpUsob, jak jednotlivce motivovat. Dosahnout efektivni
motivace lze tedy pouze diikladnym prozkouméanim apochopenim situace (Safrankova,
Duchon, 2008).

Obecné se da motivace rozdélit do tii slozek. Slozky motivace dle Arnolda a kol. in Armstrong
(2007) jsou:

¢ smér - Co se osoba pokousi délat,



+ usili — s jakou pili se 0 to pokousi,

¢ vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi.
Cattell in Nakone¢ny (2014) zpodobnuje strukturu motivace jako osobnost, ktera se pfi
motivacnim stavu urCité intenzity v jisté situaci, snazi dosahnout svého cile prostfednictvim

urc¢itého chovani. Jako ptiklad mize poslouzit nasledujici tabulka:

Tabulka 1: Struktura motivace

Osobnost | Motivaéni stav Situace Chovani Cil

urcité intenzity

,,Jac Bych chtél Za téchto Prostfednictvim Ucinit toto
okolnosti tohoto
,Jac Bych se rad ujistil | Pfimo u $éfa Tim, ze se ho | Ze je se mnou

zeptam na prémie | Spokojen

Zdroj: Nakonec¢ny (2014, s. 17)

Cilem motivace je vykonavani takovych c¢innosti, kterymi budou uspokojeny pohnutky
spoustéjici motivaci. Takovéto pohnutky jsou oznacovany za zdroje motivace. RozliSujeme
nékolik zdroji motivace:

¢ potieby,

¢ navyky,

& zajmy,

¢ hodnoty,

 idedly.

Motivovani lidé o¢ekavaji, Ze jejich kroky povedou k uspokojeni jejich potieb. Tyto potieby
mohou byt védomé inevédomé. Potiebavede ke stanoveni cild, kterych chce
¢loveék dosahnout. Po dosazeni cile dochazi K uspokojeni. Pii dosahovani cile se ¢lovék chova
tak, aby svou potifebu uspokojil. Pokud se mu timto chovanim cile dosdhnout nepodafii,
Cloveék své chovani zméni a povede-li tentokrat jeho chovani K uspokojeni potieby, bude
Cloveék své chovani v piipadé opakované potieby znovu uplatiiovat. Tomu se fika proces
upeviiovani nebo také zakon pfi¢iny a Géinku (Safrankova, Duchon, 2008).

K. Lakhani a B. Wolf in D. H. Pink (2011) provedli prizkum na 648 developerech open source
(open source = vnitini motivace). Zjistili, Ze vnitini motivace je zalozena na zédbavé a na tom,
jak kreativné se ¢lovék citi, kdyZ pracuje na projektu. Riké se tomu dosaZeni stavu ,,flow*
Lid¢ jsou predvidatelné iraciondlni a Casto davaji prednost pfed praci s vysokym platem praci,

ktera jim da smysl a uspokojeni. To méni ¢lovéka z Homo economicus na Homo Oeconomicus



Maturus (C¢lovéka ekonomicky vyspélého) s vytfibenéjsi motivacni strukturou. D. H. Pink

(2011)

2.1. Motivaéni teorie

Jak bylo jiz uvedeno, existuji dva typy motivaénich teorii. Teorie zaméfené na obsah a teorie
zaméfené na proces. Zvlastni teorii je teorie instrumentality inspirovanou Taylorismem.

Mezi nejznaméjsi teorie motivace zamétfené na obsah patii Maslowova hierarchie potieb,
Alderferova teorie ERG, McClellandova teorie potieb, Herzbergiv dvoufaktorovy model,
Teorie seberu¢néni od Deciho a Ryana (Armstrong, Taylor, 2015)

Nejznamé;jsi teorie zaméfené na proces jsou teorie posilovani (Thorndike 1991, skinner 1953),
teorie oCekavani (Vroomova expektacni teorie), teorie cile (Latham, Locke), Adamsova teorie
spravedlnosti, teorie socidlniho uceni od Bandura a teorie kognitivniho hodnoceni vytvotfena

Decim a Ryanem 1985 (Armstrong, Taylor, 2015).
Maslowova hierarchie potieb

Clovek ze své podstaty touzi tvofit a realizovat se. Tato touha je oviem podminéna relativnim
uspokojenim zékladnich potieb. To znamena, ze se lovek musi se citit zdrave a byt existencné
zabezpecen, aby mél chut’ tvotit (Nakoneény, 2014).

Podle Maslowa je motivatorem dominantni potieba, ktera je neuspokojena a ¢loveék se ji snazi
dosdhnout. Po dosaZeni potfeby prahne po uspokojeni potieby, kterd je ji nadfazena. Tim se
pohybuje v hierarchii potieb zobrazené viz. Obrazek 1. Podiadné potieby lidé stale uspokojuji,

ale postradaji uz sviij motivacni ¢inek (Armstrong, Taylor, 2015).



Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

Potieby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat
vlastni potencial

Estetické potieby:
potreby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potreby: \
potfeby védét, rozumét a zkoumat \\

Potreby uznani:

potreby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potrfeby sounalezitosti a lasky:
potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

/-

/

/

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpedi

# Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod.

Zdroj: Vysekalova (2011)

Nedostatkem Maslowovy pyramidy je jeho ptedpoklad, ze vSichni lidé maji stejné poticby.
Pravdou je, ze potieby riznych lidi se 1isi a stejné potiebé je u kazdého ¢loveéka piikladana jina
vaha (Armstrong, Taylor, 2015).

Alderferova teorie ERG

ERG teorie od Claytona Alderfera je podobna Maslowové hierarchii potieb. OvSsem s tim
rozdilem, ze teorie ERG ma pouze 3 kategorie:

1) existenéni potieby (podobné Maslovové zédkladnim potifebam)

2) potieba sounalezitosti (zabyvajici se kK uspokojivym vztahem Kk ostatnim)

3) potieba ristu (tykajici se vlastniho rozvoje, kreativity, rastu a kompetenci)

Alderfer tvrdi, Ze ¢lovék mlze byt motivovan potiebami na vice trovnich najednou v ten samy
¢as. Naptiklad, cloveék mize jit do prace, aby mél na Zivobyti (uspokojeni potieby existence)
a zaroven chtit dobfe vychazet se spolupracovniky (H. Weihrich, H. Koontz, M. Cannice,
2013).

Tedy podle Alderfera, kdyz lidé zazivaji frustraci na jedné Girovni, mohou se zaméfit na potfeby

na niz§im stupni (H. Weihrich, H. Koontz, M. Cannice, 2013).



McClellandova teorie potieb

McClellanova teorie se zaklada na urceni téi potfeb dulezitych pro manazery (Armstrong,
Tayler, 2015). Tato teorie uvadi, ze kazdy jedinec ma potiebu, ktera je silngjsi nez ostatni
potieby. Osoba muze byt:

¢ Vysoce uspésna. Tento typ osoby ma silnou potiebu dosahnout svych cilti a uspét.

¢ Mocna. Tento typ osoby ma silnou potiebu kontrolovat a fidit chovani ostatnich.

¢ Sounalezitd. Tento typ osoby ma silnou potfebu byt pratelsky a vytvaiet vztahy

(Marchesi, Vuuren, Wasserfall, 2009).

Dvoufaktorova Herzbergova teorie

Hezberg zkoumal spokojenost ¢i nespokojenost izkého okruhu profesi. Zaméfil se na ucetni
a techniky. PfiSel na existenci dvou variant faktor, motivac¢nich a hygienickych (Armstrong,
Tayler, 2015).

Zatimco motivacni faktory vyplyvaji z vnitini motivace ovlivnéné potiebou chtit pracovat, byt
uspésny, moznosti povyseni ¢i potfebou odpovédnosti, hygienické faktory se tykaji spise
stimulacnich prostiedku, jako jsou mzda, benefity ¢i pracovni podminky. Hygienické faktory
maji zabranovat vzniku nespokojenosti, avSak nemusi vést K trvalé spokojenosti (Armstrong,
Tayler, 2015).

Herzbergova teorie byla n¢kolikrat napadena, ato predevsim pro metodu vyzkumu a pfilis
uzky okruh respondentd, jejichz uplatnéni pro vSechny je sporné. Avsak pro svou jednoduchost,
prakti¢nost, diraz na vyznam jak penéznich, tak nepenéznich faktorti pti utvafeni systému
odmén, je stale velmi znamou a uznavanou teorii (Armstrong, Tayler, 2015).

Teorie posilovani - Thorndike 1911, Skinner 1953

Zaklada se na tzv. zékon¢ ucinku. ,,Lidé si v priubehu casu uvedomuji souvislosti mezi svymi
cinnostmi a dusledky téchto cinnosti, coz ovliviiuje jejich budouci chovani.* (Armstrong,
Tayler; 2015, s. 223).

Lidé tedy pouzivaji osvédcené techniky. Skinner doplnil tuto teorii 0 poznatek, ze je-1i Zadouci
chovani odméno, posiluje to motivaci, Ktakovému chovani, zatimco trest motivaci

Kk potrestanému chovani oslabuje (Armstrong, Tayler, 2015).

Teorie o¢ekavani (Vroom 1964, Porter a Lawler 1968)

Motivace podle expektacni teorie se da jednoduse vyjadiit vzorcem: M = f(V X E).
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Tento vzorec zndzoriiuje, Zze funkci motivace je nasobek valence aexpektace. Valenci
rozumime subjektivni pfitazlivost vysledkl uskute¢fiované ¢innosti, kterd je nasobena mirou
o¢ekavani, ze ¢innost povede K piedpokladanym vysledkim, tzv. expektaci (Krninska, 2012).

Teorie cile

Podle Lathama a Lockeho stanoveni konkrétniho cile zvysi jak vykon, tak motivaci
u kazdého jedince. Vlastnostmi takového cile musi byt akceptovatelnost, dosazitelnost a jasna
definice cile. Na stanoveni cile by se méli clenové organizace podilet, aby byly cile pfiméiené
naro¢né. Na cile by méla byt zajisténa dostatecnd zpétnd vazba zarucujici udrZzeni motivace
k dosahovani vyssich cila (Armstrong, Tayler, 2015).

Zatimco Herzbergova dvoufaktorova teorie je zpochybiiovana pro ptilisnou specializaci, teorie
cile je naopak napadana pro svou naprostou univerzalnost (Armstrong, Tayler, 2015).
Pintriche in Armstrong, Tayler (2015) odivodnil svij nesouhlas s teorii cile tak, ze ,,rizni lidé
maji rizné cile a proto nemohou byt cile vzdy dosazitelné a uvédomélé. Harackiewicz a kol. in
Armstrong, Tayler (2015) s dosazitelnosti cilti souhlasi, ale jen S podminkou, Ze jsou cile ve

vzajemném souladu a odpovidaji celkovému kontextu, ve kterém Se dosahovani cilii odehrava.

Teorie spravedlnosti

Adamsova teorie se tyka toho, jak lidé vnimaji spravedlnost svych odmén ve vtahu ke svému
usili v porovnani s odménami a Gsilim ostatnich lidi (Armstrong, Tayler, 2015).

Velky vyznam ma pfi praci ve skupinach ¢i kolektivu. Pracovnik pfirozen¢ srovna svij vklad
do pracovniho tsili s vkladem spolupracovniki, ve vztahu k odméné, kterou jim vklad pfinesl.
Kritéria hodnoceni jsou sice subjektivni, rozhodujici ale je, jakou vahu ptriklada ¢loveék svému
spoleCenskému  a pracovnimu postaveni anakolik je prace naroc¢nd. V ptipadé
rovnocenného hodnoceni ¢lovéka s hodnocenim ostatnich, pocit'uje ¢lovek spravedlnost. Tento
pocit ma pozitivni ucinky na pracovni vykonnost, uspokojeni ¢loveéka a celkové uvolnéné

vztahy na pracovisti. V ptipadé pocitu nespravedlnosti je tomu naopak (Krninska, 2012).

Teorie socialniho uceni

,, Teorie socialniho uceni, kterou vymezil Bandura (1977), kombinuje aspekty teorie posilovani
a teorie ocekavani. Uznavad vyznam posilovani chovani, které determinuje budouci chovani, ale
rovnez zdiiraznuje diileZitost vnitinich psychologickych faktori, predevsim ocekavani, které se
tyka hodnoty cilii aindividudlnich schopnosti K jejich dosazeni. Pojem "reciprocni
determinismus" oznacuje pojeti, podle kterého situace ovlivituje chovani jedince, ale jedinec

zaroven ovliviwje situaci. “ (Armstrong, Tayler, 2015).
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Teorie kognitivniho hodnoceni

Na zakladé¢ vyzkumu, ktery provedli Deci a Ryan v roce 1985, dosli k zavéru, ze , Kdyz se
odmény vyplaceji podobné, jako se poskytuje zpétna vazba, aby lidem vyjadtily uznani
za dobfe odvedenou praci, jsou prozivany spontanné a budou vnitini motivaci udrZovat
nebo posilovat. Kdyz se ale odmény vyplaceji, aby lidi motivovaly, jsou prozivany nucené
a budou vnitini motivaci oslabovat (Armstrong, Tayler, 2015).

Podle teorie kognitivniho hodnoceni maji tedy odmény na vnitini motivaci Spatny vliv.
Zejména U zajimavych a zabavnych ukold, které motivuji ¢lovéka uz sami 0 sobé, mohou
odmény vnitini motivaci vyrazn¢ snizit (Armstrong, Tayler, 2015).

Deci a Ryan také zjistili rozdily v motivaci u primyslovych podnikd s rozdilnymi podnikovymi
kulturami. Tam, kde mé&ly podniky kulturu zamétenou na vysokou miru kontroly, odmény
snizily vnitfni motivaci a U podnikii s kulturou zaméfenou na vysokou miru zapojeni ptsobily
odmény na motivaci pozitivné, ato jak na vnitini, tak i vnéj$i motivaci (Armstrong, Tayler,
2015).

Zavér je tedy takovy, ze odmény mohou, i nemusi mit negativni G¢inek na vnitini motivaci

(Armstrong, Tayler, 2015).

2.2 Motivace pracovniho jednani

,, Motivace je néco, c0 prichdzi zevniti, prot0 ji miizeme jen ovlivnit, ne primo vyvolat. Pokud
md zaméstnanec primérenou mzdu, nebude vice motivovany, kdyz mu ji dvojndsobné
navysime. * (JaniSova, Ktivanek; 2013, s. 237).

Motivace je pfic¢ina ur€itého chovani lidi pfi praci, vysvétluje, pro¢ lidé vyvijeji urCité usili
V konkrétnim sméru. Odhalenim lidské motivace zjisti firmy, jak lidi spravné stimulovat, aby
uplatnili své pfirozené schopnosti a vyvijeli tsili Zddoucim smérem (k pInéni cili organizace
a zaroven uspokojovani vlastnich potieb), (Armstrong, 2007).

Hlavnim cilem motivace pracovnikil je zvySeni produktivity prace. Pracovnici by méli mit
svobodu v rozhodovani @ moznost fidit se vlastnim usudkem, coZ jim umozni pln¢ se vénovat
praci a pfinést tak ptidanou hodnotu podniku, nez kdyz jsou brzdéni ubytkem energie, kterou
musi vénovat pfizpusobovani se vymezené roli (Armstrong, 2007).

Aby zaméstnanec pfindsel skuteCnou piidanou hodnotu do podniku, nestaci si jej pouze
»Koupit® penézi, je potfeba mu také umoznit se podilet na né¢em vyznamném, dat mu Sanci
ptispét svym dilem k dosazeni spole¢ného cile, moznost prosadit se a vyniknout. K tomu je

potiecba zaméstnancum také poskytnout prostiedky a odborné znalosti (Sang. H. Kim, 2003).
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Nékteré postifehy v motivaci Sanga H. Kima (2003):

X/
°

X/
L X4

Kdyz plat zaméstnanci dosahne vySe umoznujici uspokojit jejich potfeby, dalsi
(zejména nepfili§ velké) navySeni nijak vyrazné nezvysi jejich motivaci.

Uspé&$né motivovat neznamend vnaget motivaci zvenéi, ale spole¢né ji vytvaret.
Motivace malokdy sama 0d sebe pretrvava — je proto nutné ji pravidelné obnovovat.
Motivace zaméstnancti se vyrazng zvysuje, maji-li pocit, ze jsou odménovani adekvatne
tomu, co vytvareji.

Lidské mysleni ani schopnost motivovat nejsou piisné logické.

Pokud spravny ¢lovék déla vhodnou praci, neni tieba ho dale motivovat.

Vysoce kvalifikované zaméstnance motivuje prostiedi, kde se uplatiiuje podpora
a vedeni ponechdvajici moznost vytvorit si a uplatnit vlastni styl prace.

Motivujte zaméstnance nepiimo tim, ze:

a) vytvortite ¢inorodou pracovni atmosféru,

b) vytvotite mezi zaméstnanci harmonické vztahy,

c¢) budete podnécovat pratelské soutézent,

d) budete zjednodusovat napady a myslenky,

e) vypracujete a rozvinete modelové role,

f) budete posilovat tymového ducha.
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3. Stimulace

Provaznik a Komarkova in Pauknerova a kol. (2012, s. 220) uvadi, ze "Stimulace predstavuje
takové vnéjsi piisobeni na psychiku cloveka, v jehoz diisledku dochdzi K urcéitym zménam jeho
cinnosti prostrednictvim zmény psychickych procesi, prostiednictvim zmény jeho motivace."
Jak uz zde bylo jednou feceno, stimulace byva ¢asto také ozna¢ovana jako vnéjsi motivace. Dle
Armstronga a Taylora (2015, s. 219) ,.se vnéjsi motivace tyka opatieni, kterd podnikame,
abychom lidi motivovali. To zahrnuje jak odmény (zvyseni mzdy, udéleni pochvaly, povyseni
apod.), tak tresty (disciplindrni vizeni, odebrani nendrokové slozky mzdy, vyjadreni kritiky,
apod.).
Kazdy ¢lovek ma rozdilné potieby a ptani, proto také u kazdého cloveéka plisobi vnéjsi stimuly
riizné na jeho motivaci. Stejné je to i U nejznaméjsiho stimulantu — penéz. Je proto nemyslitelné,
aby po zavedeni systému odménovani podle vykonu, byli hned druhy den vSichni pracovnici
dokonale motivovanymi a vysoce vykonnymi. | pfesto jsou penize velmi vyznamny stimulant,
ktery je nepfimo spojen s uspokojenim velkého mnozstvi potieb (Armstrong, Taylor, 2015).
Mluvi-li se o stimulaci, je tim mysleno takové ptsobeni na prozivani a jednani ¢lovéka, které
cilevédomé ovliviiuje jeho motivaci a udava, jakym smérem se ma ubirat. Clovék mize byt
stimulovan bud’ K posileni perspektivy tspéchu (kladnym hodnocenim, odménou), ¢i hrozbou
nepiijemnych dusledki pti netispéchu (tresty, sankce, negativni hodnoceni). Dulezité je ovSem,
aby uplatiiované stimuly ladily s motivaci jedince (Pauknerova a kol., 2012).
"Stimulace k praci znamend zamérné a cilevedomé ovliviiovani pracovni motivace pracovnikii,
tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty." (Pauknerova a kol.;2012, s. 221)
K optimalizaci pracovni motivace dochazi pfi souznéni zajmti a zaméteni pracovnika se zajmy,
potiebami a cili podniku.
Ve stimulaci k praci sleduje vedeni podniku predevsim tyto dva cile:

% podnécovani optimalniho ptistupu pracovniki k pracovnim ¢innostem,

¢+ dalsi osobnostni rozvoj pracovnikt (Paukenrova a kol., 2012).
Ptedpokladem pro spravnou pracovni stimulaci je dobra znalost pracovniki, jejich potieb, prani
a zvykt. Potom se nemuze stat, Ze stimulace nabyde tzv. bumerangového efektu a misto
podnécovani zacne pracovniky odrazovat. Ptikladem muze byt, kdyz se manazer snazi

stimulovat pracovniky K ukonu, ktery je pro n¢€ naprosto pfirozeny (Paukenrova a kol., 2012).
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U vysoce vyspélych spolecnosti hraje rozmanitost u¢inné pisobicich stimuli skute¢né
vyznamnou roli, naproti tomu U nevyspélych organizaci je lepsi dat prednost ekonomické
stimulaci (Paukenrova a kol., 2012).
Stimulujici t¢inky mohou mit tyto faktory:
+* Hmotna odména - prostiednictvim prace jsou uspokojovany zivotni potieby a pracovnik
dosahne urcitého spolecenského postaveni a zivotni urovné. Mezi silné stimulujici se
fadi prémie a nefinan¢ni benefity.
% Obsah prace - ¢loveék byl mél to, co déla, délat rad, Kk tomu pomize mimo jiné
I poskytnuti prostoru odpovédnosti, samostatnosti, tvofivosti, moci a seberozvoji
predevsim.
% ManaZer - dulezitou roli hraje styl vedeni, pfistup k hodnoceni a feSeni konfliktt,
sdélovani informaci i "kouzlo osobnosti".
¢ Atmosféra pracovni skupiny, podnikova kultura a vztahy na pracovisti.
% Pracovni podminky arezim prace - jejich zlepSovani pfispiva K vytvareni loajality
pracovnikd k podniku.

X/

% A dalsi faktory - spoleenské hodnoceni prace a pracovniho oboru, apod. (Paukenrova

akol., 2012).
3.1. Benefity a odmény

Podle JaniSové, Kiivohlavka (2013) benefity snizuji fluktuaci zaméstnancti a pracovni
neschopnost. Ptiznivé pfispivaji ke zvySeni pracovni spokojenosti, vétsi ochoté K vykonu
a silngjsimu pocitu sounalezitosti s firmou a ostatnimi zaméstnanci (JaniSova, K¥ivohlavek,
2013).

Moderni motivacni systém zvany ,,kafeterie” dava zaméstnanciim moznost vybrat si v souladu
se svou pracovni pozici benefity, které jim nejvice vyhovuji. Kazdy zaméstnanec ma urcity
pocet bodi, za néz si vyberou urcity pocet benefitli vV rdmci stanoveného rozpoctu (JaniSova,
Ktivohlavek, 2013).

Jiny zplsob poskytovani benefitil je fixni poskytovani, kdy zaméstnavatel stanovi ve smlouvé,
¢1 vnitinim predpisu zdkladni zaméstnanecké benefity platné pro vSechny a zaméstnanec je bud’
vyuZije, nebo ne. Nevyhodou je, Ze zaméstnavatel dopiedu presné nevi, zda maji zaméstnanci
0 vyhody, do kterych investoval, zdjem. V tomto ohledu je systém ,kafeterie* mnohem

v

prizpusobivéjsi (1. Machacek, 2010).

15



Benefitt, které lze poskytovat zaméstnancim, je veliké mnozstvi, zaméstnavatelé nejcasteji
nabizeji tyto benefity:
¢ prispévky na stravovani, zejména formou poskytovani stravenek,
¢ prispévky na odborny rozvoj zaméstnancl (prohlubovani a zvySovani kvalifikace),
¢ piispévky na tuzemskou a zahranicni rekreaci zaméstnancl a jejich rodinnych
ptislusnikd,
«» prispevky na sportovni a kulturni vyziti zaméstnance,
¢ prispévky na penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem,
¢ prispévky na soukromé zivotni pojisténi,
¢ prispévky na masazni, rehabilitacni a posilovaci sluzby,
¢ nakup vitaminovych ptipravkil, o¢kovani proti chtipce,
% zvyhodnéné pijcky zaméstnanctim,
% dary k zivotnim a jinym vyro¢im, podpora pfi nestésti v rodiné, pti zivelni pohromé, pfi
dlouhodobé nemoci, pii neptiznivé financni ¢i socidlni situaci zaméestnance,
¢ prodej vyrobki nebo sluzeb firmy za cenu nizsi, nez je cena obvykla (trzni),
¢ poskytovani nealkoholickych napoji na pracovisti, obCerstveni na pracovisti,
% bezplatné poskytovani sluzebniho auta i pro soukromé tcéely (manazerské auto),
*» zajiStovani nebo hrazeni dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani,
¢ poskytnuti bezplatného prechodného ubytovani,
¢ opcni akciové programy a poskytovani zaméstnaneckych akcii pro manazery
*» podpora ptatelskych vztahli na pracovisti,
¢ zfizovani firemnich Skolek, atd. (I. Machacek; 2010, s. 1).
Na benefity jsou ve firmach ¢asto vynakladany nemalé prostfedky. Aby zaméstnanci nebrali
benefity jako samoziejmost, doporucuje se pfipominat zaméstnanciim, jaké benefity vyuzivaji
a zjistovat, jak je vnimaji (JaniSova, Ktivohlavek, 2013).
Hmotna odména je zaméstnanci oblibena, ale neni hlavnim stimulantem, zejména u pozic
S vy$§im zapojenim intelektudlni ¢innosti do prace (JaniSova, Kiivohlavek, 2013).
Herzberg fadi hmotnou odménu mezi tzv. ,,hygienické faktory* jejich neuspokojeni vyvolava
nevoli, zatimco uspokojeni nemusi nutné¢ vést ke zvySeni vykonu. Jistym feSenim
tohoto problému je doplnit hygienické faktory o faktory motivacni (JaniSova, Kiivohlavek,
2013).
Nehmotna stimulace vyZzaduje dobrou znalost zaméstnance, aktivni naslouchéni, jen tak je

mozné urcit, co zaméstnance nejvice povzbudi. Vykon nejvice ovliviluje postoj zaméstnance
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k zaméstnani. Zadouci postoj zaméstnance je mozné podnitit riiznymi manaZerskymi
intervencemi, ptedevsim slovni pochvalou a uznanim, otevienym chovéanim a pfijetim vlastni
kritiky, proménou slov v ¢iny, aktivnim naslouchanim a pozorovanim, podporovanim
Kreativity, poskytovanim zpétné vazby, vytvarenim a udrzovanim dobrych vztahi na pracovisti

atp. (Janisova, Ktivohlavek, 2013).

3.2. Podnikova kultura

Kazd4 organizace, bez ohledu na jeji velikost, ma svou specifickou kulturu, ktera ji
charakterizuje, vytvaii jeji image a piedstavuje zékladni principy a normy chovani pracovnikd.
V kazdém podniku je kultura jina, ale ve vétSiné organizaci hraje stejné dualezitou roli. Je
nezbytna pro utvafeni podnikového prostiedi, které posiluje, nebo oslabuje poslani a strategie
podnikl. Zalezi natom, zda podnik pouziva dobrou, ¢i Spatnou kulturu. Je pravda, Ze
kultura podniku neni pfesné dana, ani nikym ptfedepsana. Dobra podnikova kultura se pozna
podle toho, jak se zaméstnanci v organizaci chovaji. Dochazi-li v podniku k ¢astym konfliktim
mezi zaméstnanci, neni zcela uréité¢ néco v poradku. V takovém piipadé je na ¢ase ucinit
radikalni opatfeni, které situaci napravi. Je-li kultura spolecnosti ziva a podnécujici, zene
organizaci raketove kupiedu, takova kultura totiz ptispiva ke zlepsSeni vykonu a Iépe ptipravuje
pracovniky na vyrovnani se zménami, organizace se stava efektivnéjsi a konkurence schopnou
(Safrankova, Duchoti, 2008).
Na podnikovou kulturu ptsobi rizné vnéjsi i vnitini vlivy. Zven¢i plsobi na organizaci
konkurence, ekonomicky, politicky apravni systém zemé ¢i unie, kultura vysSich sfér
(regionalni kultura, narodni ¢i mezindrodni nebo globalni kultura), ekologické vniméani, trzni
pozice firmy, atd. Témito vlivy je firma a jeji podnikova kultura vnimana jak image podniku
a produkty organizace. Uvnitf organizace piisobi vlivy na zaméstnance. Mezi vnitini vlivy se
fadi podnikové cile a strategie, predmét podnikani, socialni systém uvniti podniku, styl fizeni
managementu, velikost firmy a jeji pravni forma podnikani a vSe, €0 se tyka pracovnikd, jejich
vztahii a motivace K praci. Zaméstnanci vnimaji podnikovou kulturu jako styl fizeni,
informacni toky, podnikové prostiedi, pracovni podminky, mzdové predpisy a systém odmén,
atp. (Safrankova, Duchon, 2008).
Typy podnikové kultury zaviseji na zaméfeni organizace:

¢+ zda je zaméfena na stabilitu a jistotu, nebo na dynamiku a riziko

% zda podporuje autoritativni moc nebo participaci, demokraticky zptisob fizeni
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¢+ zda je orientovana na materialni vysledky, nebo na rozvoj ¢loveka, pracovnikl

% Vjaké etapé se pravné nachazi, jestli na vzestupu, ve stagnaci nebo se blizi k zaniku
(Safrankova, Duchon, 2008).

Urovné kultury tvoii:

1. artefakty a vytvory ve fyzickém a socialnim prostiedi (uspofadani pracovniho prostoru,
jazyk, chovani ¢lenti organizace,...),

2. hodnoty a pfesvédceni (vzorce chovani pro urcité situace, které se ve firmé osvéd¢éily),

3. zékladni predpoklady (implicitni pfedpoklady urcujici chovani, smysleni a vnimani

¢lenu organizace), (Cejthamr, Dé&dina, 2010)
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4. Motivacni program

Motivacni program organizace je soubor nastroji uréenych ke stimulaci pracovniki, utvoieny
v souladu s personalni strategii a politikou a socialni politikou. Program se prolina v§emi stupni
fizeni lidskych zdroji v organizaci. Ma za tkol ovliviiovat ochotu lidi zapojovat se do
pracovniho Usili, zvySovat jejich vykonnost, Spokojenost a stabilizovat je (Kocianova, 2010).
Tento soubor stimulaénich nastroju zahrnuje pravidla, opatieni a postupy k dosazeni zadouci
motivace K praci, za pomoci vnéjSich stimult a ur¢uje zakladni pravidla K uplatfiovani téchto
prostiedku (R. Kocianova, 2010).

Pfi vytvafeni programu se vychazi z obecnych poznatkti 0 motivaci a stimulaci lidi, z analyzy
motivacni struktury pracovnikii organizace a dalSich psychologickych a sociologickych
prazkumu (R. Kocianova, 2010).

Nikde ov§em neni pfesn¢ vymezeno, ze motiva¢ni program funguje jen jako uceleny komplex.
V né¢kterych organizacich mize byt pouze dil¢im souborem opatieni v managementu lidskych
zdroju (Dvorakova a kol., 2007).

Cilem pouziti komplexniho motiva¢niho programuje je posileni loajality k vlastni organizaci,
tj. sladéni zajml zaméstnance se z4jmy zaméstnavatele a posileni zdjmu zaméstnance
o rozsifeni implicitnich a explicitnich znalosti a jejich aktivnim uplatnénim V pracovnim
procesu. Splnéni tohoto cile se povazuje za nejlepsi zaruku naplnéni vizi a cild organizace
a zvyseni konkurenceschopnosti v naro¢nych podminkach trzniho prostiedi (Dvotakova a kol.,
2007).

Aby byl proces motivace pomoci vné&jSich stimulli, vychazejicich z motivacniho programu,
ucinny, musi se vnéjsi stimuly sladit se soustavou vnitinich potfeb a motivii zaméstnance. Proto
je vprocesu uplathovani motivacniho programu dualezitd jak obecnd znalost stimulace
pracovnikdl, tak iznalost subjektivni struktury motivi jednotlivce, nebo alespon skupiny
jednotlived s podobnymi charakteristikami (Dvorakova a kol., 2007).

Ovsem zadny univerzalni motivacni program se neda uplatnit se stoprocentni ucinnosti. Riizni
lidé reaguji na stejné podnéty rtizné a rozdily nejsou jen mezi jednotlivymi pracovniky, ten
samy ¢lovék méni své chovani i v zavislosti na véku a zivotni situaci, ve které se pravé nachazi.

Uginny motivaéni program by mél byt proto velmi pruzny (Tureckiova, 2007).
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Prakticka cast
1. Metodika
1.1. Cil prace

Cilem je rozbor motiva¢niho systému, forem motivace, motivacnich a stimula¢nich prostredki
ve vybraném podniku a navrhy na zlepSeni ptipadnych nedostatkii.

Dil¢im cilem vyzkumu je zjistit rozdily v motivaci a stimulaci mezi délniky a TH pracovniky.

1.2. Pracovni postup

Postup zpracovani a sbér dat

Jako teoretické podklady pro tento vyzkum byly pouzity materialy, sepsané v piehledu odborné
literatury a zahrnujici zakladni udaje o motivaci, stimulaci a podnikové kultufe.

V praktické ¢asti byly zkoumany firemni dokumenty a dale bylo pouzito pozorovani a nefizené
rozhovory s vedouci personalniho tseku.

Zkoumanymi firemni podklady byla kolektivni smlouva s jeji pfilohou obsahujici mzdové
predpisy, a tabulka s tidaji o benefitech, z nichz vétSina je podrobnéji rozepsana v kolektivni
smlouvé a jeji ptiloze. Dilezitym zdrojem byla také tabulka informujici o aktualnim pocetnim
stavu zaméstnanc, kterd poslouzila k vypoctu mnozstvi dotazovanych pracovnikd.

Béhem vyzkumu byly vedeny s vedouci personalniho tseku nefizené rozhovory tykajici se
motivaéniho programu, forem motivace a motiva¢nich a stimula¢nich prostiedkd, dopliiované
vymeénou elektronické korespondence.

Pozorovani probihalo provedenim kompetentni osobou po pracovisti, zejména po dilnéch, kde
bylo mozné pozorovat pracovniky pii praci anahlédnout do dokumentli umisténych na
nasténkach, kde byly umistény tabulky a grafy produktivity, reklamaci, kvality, ishikawtiv
diagram pficin a nasledkt, rozhodovaci stromy atp. a na zavér také rozpisy smén a uklizecich
sluzeb.

Z téchto podkladi bylo Cerpano pro sestaveni dotazniku, ktery byl konzultovan s vedouci

persondlniho useku. Ziskané poznatky se projevuji také v diskusich k jednotlivym graftim.
Dotaznikové Setieni

Pro dotaznikové Setfeni byl zvolen vzorek, ktery se dale d€lil na dvé podskupiny. Zkoumany

vzorek Cinil ¥4 ze vSech pracovnikll ve specifickém slozeni 15% ze vSech dé€lnikti (kmenovych
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1 pfijatych ptes agenturu) a 15% ze vSech THP pracovnikii. Dohromady tedy bylo dotazovano
200 zaméstnancti z celkového poctu 799 pracovnikd. Vzorek byl stanoven procentem z divodu
velkého nepoméru v poctu TH pracovnikii a délnikt. Kdyby byly v obou podskupinach pouzity
stejné fixni pocty, mohlo by to zkreslit vysledky nezddoucim zptasobem.

Vybér respondentti ve firmé byl nahodily, osloveni zaméstnanci nebyli vybirani podle Zzddného
specidlniho klice. Rozeslani a vybér dotaznikl zajistilo persondlni oddéleni. Diky jejich vlivu
ve firm¢ a duslednosti se vSech 200 rozdanych dotaznikt vratilo zpét a bylo dosazeno 100%
navratnosti.

Dotazovani bylo anonymni, identifikac¢ni otazky v dotazniku nebyly uréeny k identifikaci
jedincti. Anonymita dotazniki méla za ukol vzbudit v pracovnicich davéru a zvysit
pravdépodobnost pravdivych odpovédi.

Pro odliSnost obou podskupin byly pouZzity dva dotazniky. Oba byly stejné, az na nékolik
specifickych otdzek. Pocet otdzek v obou dotaznicich je stejny. Kazdy dotaznik (viz. ptiloha €.
1 a 2) obsahuje 20 otazek a je roz¢lenén do tii ¢asti. Prvni otazka je Givodni, zamé&stnanci jsou
tazéani na jejich motivaci pro ptichod do firmy, cilem bylo zjistit, jakymi motiva¢nimi faktory
pusobi firma navenek. Nasleduji rozfazovaci otdzky oddé€lujici kmenové zaméstnance od
pijjatych pfes agenturu astalé zaméstnance od novych. Poté nasleduje hlavni cast
s tematickymi otazkami ohledné¢ motiva¢niho programu, tymoveé prace a pracovniho prostiredi
a zakoncen je identifika¢nimi otdzkami urcujicimi genderové rozlozeni vzorki, vliv dojizdéni
a vékovou strukturu.

V obou verzich dotazniku byly pouzZity tyto typy uzavienych otazek: dichometrické,
polytomické, alternativni, Skalové (verbalni hodnotici Skaly a Skdla ocefiovani) a sématicky

diferencial. Dale zde byly uplatnény také polouzaviené a oteviené otazky.

Zpracovani dat

Dotaznikové Setfeni probéhlo v listopadu 2015 za pomoci personalniho oddéleni. Poté byly
dotazniky shromdzdény a pfedany do mych rukou. Vyplnéné dotazniky byly zpracovany
v programu PSPP abyly provedeny potiebné analyzy. Vysledky z analyz byly nasledné
upraveny do tabulek a grafti v programu Microsoft Office Excel 2013. Grafy a tabulky byly po

zaclenéni do textu okomentovany a byla k nim piipojena diskuse.

21



22



2. Zakladni udaje o spoleCnosti

DURA Automotive CZ, k. s. je dcefinou spoleCnosti, nadnarodni spolecnosti DURA
Automotive Systems sidlici v Detroitu v USA. DURA Automotive CZ, k. s. sidli v jiho¢eském
mésté Blatnd. V Ceské republice se nachizi jestd daldi dva zavody v Kopfivnici ave
Strakonicich. Globaln¢ DURA vyrabi své vyrobky ve 34 zemich po celém svéte.
DURA v Blatné byla zalozena v roce 1995. Nyni zaméstnava okolo 800 pracovniki.
DURA se zabyva vyrobou karosatskych dilti na osobni automobily. Jejimi zadkazniky jsou
automobilové spole¢nosti. Jejim hlavnim vyrobnim programem je vyroba:

¢+ ocelovych a hlinikovych nosnikt ptistrojové desky pro vozy BMW, VW Passat a Audi,

% vloZenych dveinich ramki pro vozy Ford Focus, VW Golf, Citroén a Skoda Fabia,

+¢ hlinikovych dveinich modulti pro viiz Audi,

¢ lepenych hlinikovych dvefi pro viiz Smart Roadster,

% dvetnich ramt pro vozy Ford Fiesta a Ford Fusion.
Spole¢nost DURA Automotive klade ddraz na vysokou odbornost ajazykovou znalost
pracovniki podporujici vysokou produktivitu prace a vynikajici kvalitu pracovniho procesu

I kone¢nych produktd (DURA Automotive CZ, k. s.).

2.1. Motivaéni program v Dura Automotive

Motivacni systém podniku je zahrnut v motiva¢nim programu. Motiva¢ni program v podniku
DURA Automotive, k. s. je tvofen kolektivni smlouvou uzavienou s odborovou organizaci
zastupujici zamé&stnance podniku.

Kolektivni smlouva obsahuje zakladni prava a povinnosti zaméstnanct a zameéstnavatele.
Zameéstnavatel miZe napiiklad zaméstnanci nafidit pies€as jen z velmi vaZnych provoznich
divodu, ato maximalné¢ 8 hodin za tyden a 150 hodin za rok. Zaméstnanec ma narok na
ptresCasové konto az 100 hodin/mésic, za n¢j si pak mize vzit ndhradni volno, nebo mu muiize
byt natizeno. Dovolena je navySena o 1 tyden, zaméstnanci maji tedy narok na 5 tydnli volna.
Na obédy a vecefe zaméstnavatel ptispiva 70% z ceny stravy. Kouieni v budové je zakazano.
Ke kolektivni smlouvé je ptiloZen mzdovy piedpis zahrnujici: za rok 2015 vrostl mzdovy tarif
0 1,5% oproti minulému roku. V mzdovém ptedpisu je zahrnuty systém mzdového ohodnoceni
podle zatazeni do pracovnich skupin, zaméstnanci jsou pii tom rozdéleni do dvou skupin,
d€lnici rezijni a jednicovi @ THP pracovnici. Zatimco délnikiim se pocita mzda hodinove, THP

pracovnici maji stanovenou mzdu mésicni. Mzdovy predpis dale vymezuje mzdu
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V zastupovani, smluvni mzdu, piipatky, ptispévek na dopravu, odmeény, mimotadné odmény,
dary (darcovstvi krve), pracovni volno pfi prostojich a ndhradni volno.

Dulezitou sou¢asti motivaéniho programu DURA Automotive CZ, k. s. Blatna je také systém
benefiti. Benefity vtéto firm¢€ jsou poskytovany celoplosné rovnym dilem vSem
zam&stnancim. Mimo benefity obsazené ve mzdovém predpisu, firma nabizi svym
zamé&stnancim také Skoleni v zahrani¢i, prohlubovani znalosti a zvySovani kvalifikace, vécna
odmeéna za nejlepsi ,,kaizen®, zavodni stravovani, ptispévek na napoje z firemnich automatu,
zdarma chlazeny (chlazend voda) nebo horky (¢aj) ndpoj z boxli. Zaméstnanci mohou také
navstivit zavodniho Iékafe nebo rehabilita¢ni sttedisko, kde maji urcity pocet navstév zdarma.
Firma dba i na prevenci proti nemocem, kazdy rok v fijnu rozdava vitaminové balicky a nabizi
ockovani ,,influac proti chiipce. Sportovné zalozeni zaméstnanci mohou vyuZzit pronajatou
télocvi¢nu nebo sportovni prostory. Kazdym rokem jsou zaméstnanci seznameni S nejvetSimi
firemnimi pokroky a dilezitymi udalostmi ¢i zménami ve firmé formou firemniho zpravodaje.
Pro zvyseni motivace se také konaji pravidelné tymové schiizky, ¢lenové tymu se ucastni
soutéZze 0 nejlepsi SVT ajsou pravidelné Skoleni. Spokojenost zaméstnancl je sledovana

pravidelnym dotaznikovym Setfenim provadénym personalnim oddélenim.
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3. Vysledky dotaznikového Setreni

3. 1. Zakladni udaje o respondentech

Zékladni udaje o respondentech jsou Cerpany z dotaznikovych otazek 2, 3, 17, 18 a 19.

Dotazované vzorky jsou genderové slozeny U dé€lnikti z 64% muzli a 36% zen, mezi TH
pracovniky je naopak 61% zen a 39% muzi. VétSina zastoupenych respondentli v délnické
profesi (67 %) je ve véku 18 — 38 let. U TH pracovniku je vétsSinové vékové rozpéti Sirsi, 87%
respondenttim je 18 — 49 let. U délniki tedy nejsou tak dobie a rovnomérné pokryty vSechny
veékové skupiny jako u THP. Fluktuace délniku je vysoka, 82% délnikt pracuje ve firmé méné
nez 5 let. TH pracovnici jsou oproti délnikiim svému pracovisti vérnéjsi, celych 83% THP
pracuje ve firm¢ déle nez 5 let. Kratkd pracovni vydrz u d€lnikii by mohla byt ovlivnéna
pfitomnosti pracovnikil pfijatych pfes agenturu, téch je ale mezi dotazovanymi pouze 6%. Vice
nez polovina vSech dotazovanych pracovniki je mistni. Dojizdi 39% TH pracovnikt, praimérny
dojezd je 10,91 km, dé€lnici dojizdi v priméru z vétsi vzdalenosti nez THP, 14, 01 km. Do prace
dojizdi 41% dé€lnikd. Obé skupiny dojizdi maximalné ze vzdalenosti 30 km, vSichni pobiraji

prispevek na dopravu.

3.2. Otazky zaméiené na motivaci a stimulaci pracovniki

1) Proc¢ jste zacal(a) pracovat v tomto podniku?

(moznost zaSkrtnout vice odpovédi, dotaznikova otazka ¢. 1)

Tabulka 2: Motivace k prichodu do podniku

Odpoved Délnik (%) [THP (%)
Byl to mtyj Zivotni cil 1 0
Protoze potiebuji penize 94 52
Chtéla jsem ziskat praxi 3 39
Pro dobré pracovni podminky a zdzemi 2 57
Jiny divod 1 4
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Graf 1. Motivace k prichodu do podniku

Proc jste zacal(a) pracovat v tomto podniku (%)

100 94
90
80
70
57
60 52
50
39
40
30
20
4

10 1o 3 2 1

0 S [ — —

Byl to mUj Zivotni cil ProtoZe potfebuji  Chtél(a) jsem ziskat Pro dobré pracovni Jiny davod
penize praxi podminky a zazemi
W Délnik mTHP
Vysledky:

Vétsina délnikl (94,32 %) se nechala zaméstnat S cilem vydé¢lat si penize. TH pracovnici méli
hned tfi hlavni diivody. Nejvice je lakaly dobré pracovni podminky (56,52 %), v podobné mite
(52,17 %) pro né bylo diilezité penézni ohodnoceni. Piiblizné¢ 1/3 TH pracovniki chtéla ziskat
dnes velmi cenénou praxi.

Diskuse:

Pracovnici pfichazeji do firem vzdy s néjakym cilem, s néjakym ocekavanim. Ocekavani
délnikli neni nijak ptekvapivé, nejpfitazlivéjsi pro né byly penize. TH pracovnici byli
a ziskani praxe. Je to tim, ze jejich prace je odborn€¢ naro¢néjsi nez u dé€lnikli, U nichz je
naro¢nost prace spise fyzickd. Praxe u TH pracovniki je dnes siln€ vyzadovéna, a jelikoz je
DURA Automotive Blatnd podnikem nadnarodniho charakteru, ajak zminil i jeden
z pracovnikl dfive byvala i velmi prestizni, je zde ziskand praxe velmi cenéna. Ptichozi TH
pracovnici maji 0 pracovnich podminkach v podniku dobré minéni, to vypovida i o image

podniku, jak vystupuje na vefejnosti.
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2) Jaké benefity v podniku vyuZivate?

(moznost zaSkrtnout vice odpovédi, dotaznikova otazka €. 4)

Tabulka 3: Vyuzivané benefity

Odpoveéd’ D¢lnik (%) | THP (%)
Ptiplatky za odpoledni sménu 83 0
Ptiplatky za zatazeni do zvlastniho rezimu 3 0
Ptiplatky za svatovani 8 0
Piispévek K penzijnimu pfipojisténi 42 70
Prispévek na dopravu 39 30
Tyden dovolené nad rdmec zdkona 61 91
Odmeény pti pracovnich jubilejnich 34 83
13. a 14. mzda az ve vysi pramérné mési¢ni mzdy 76 74
Zaskolovani v zahrani¢i 5 22
Prohlubovani a zvySovani kvalifikace 28 74
Vécna odména nejlep§im zaméstnancim v soutézi | 19 26

,»Nejlepsi kaizen roku*

Zavodni stravovani v aredlu zdvodu 81 96
Ptispévek na napoje z napojovych automatii 51 61
Boxy s teplou a studenou vodou zdarma 66 57
Provoz ordinace zavodniho 1ékafe v arealu zavodu Blatna | 76 30
Provoz rehabilitacniho stfediska pro zaméstnance 55 70
Nakup protichfipkové ockovaci vakciny ,,influac* 31 13
Vitaminova prevence — balicky vitaminovych ptipravkl 86 87
Pravidelné tymové schiizky 76 52
Soutéz 0 nejlepsi SVT v ramci BT 22 4

Pravidelné vyrobni Skoleni 44 17
Pronajem télocvicny, sportovnich prostor 5 9

Firemni zpravodaj 59 70
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Graf 2: Vyuzivané benefity
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Vysledky:

Zaméstnanci mohou ve firmé vyuzivat celou Skalu benefitd. Délniky nejvyuzivanéj$im
benefitem z firemni nabidky je vitaminovy balicek. Podle vypovédi respondentd jej vyuziva

86% dotazovanych délnikii. Velké mnozstvi délnika pak také vyuziva ptiplatky za odpoledni

sménu (83%) azévodni Stravovani
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(81%). THP pracovnici nejvice vyuzivaji zavodni
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stravovani (96%), tyden dovolené nad ramec zakona (91%), vitaminové balicky (87%)
a odmény pii jubilejich (83%)

Diskuse:

Firma poskytuje celou skalu financnich piispévki nad rdmec zékona. De€lnici dostavaji
ptiplatky za odpoledni sménu navic 5 K¢/h a za zafazeni do zvlastniho rezimu 10 K¢/h, za
svafovani je poskytovan bonusovy pfiplatek 5 K¢/h. Pro vSechny zaméstnance je K dispozici
prispévek 500 K¢ mésiéné K penzijnimu pojisténi nad ramec zakona.

Ptispévek na dopravu se odviji od poctu ujetych kilometrti, do 10 km je poskytovano 18 K¢, od
11 do 19 km ptispiva firma 28 K¢ a nad 20 km 56 K¢&.

Na dtikaz toho, Ze si firma ceni stalych pracovnikt, rozdava darky pfti pracovnich jubilejich. Za
pét odpracovanych let v DURA Blatna dostane zaméstnanec 1000 K¢, po 10 letech 5000 K¢,
za 15 odpracovanych let 10 000 K¢ a za 20 let vérnosti podniku 15 000 K¢&.

Pti dosazeni planovanych ekonomickych vysledkti dostanou kazdé pololeti zaméstnanci
penézitou odménu ve vysi prumérné mési¢ni mzdy. Tento benefit je znam jako 13. a 14. mzda.
ZasSkolovani v zahrani¢i slouzi k ziskdni novych poznatkli a kontaktii, které zaméestnanci mohou
V budoucnosti vyuzit pro Gcely podniku.

Prohlubovani a zvySovani kvalifikace probiha v ramci jazykovych kurzt (anglicky a némecky
jazyk) a na vyrobnich Skolenich.

V soutéZi ,,Kaizen roku* je kazdoro¢né€ vitéz s nejlepS§im ndvrhem na zlepSeni, ktery dostane
vécnou odménu v podobé darkového balicku.

Zavodni stravovani umoziuje zaméstnancim obédvat nebo také vecetet (v pfipadé nocni
smény) piimo v arealu zavodu. Zameéstnanci si mohou vybrat z 5 jidel (3 teplych a 2 studenych).
Na jidlo pfispiva zaméstnavatel a pfi praci o vikendu je podavano iv sobotu anedéli. Pro
okamzité osvézeni zaméstnancu jsou na vsSech dilnach a chodbach kancelafi umistény boxy
s chlazenou vodou a cajem. Pro zaméstnance, ktefi preferuji kavu nebo ¢okoladu, je k dispozici
ptispévek na napoje z ndpojovych automatt. Tento prispévek neni podavan piimo, zaméstnanci
nedostanou zadny penézity obnos na napoje, ale mohou si ve firemnich automatech koupit
napoj za polovi¢ni cenu, této vyhody vyuziva pfiblizn€ polovina dotazanych délnikt a TH
pracovnikd.

Firma vyzaduje po svych zaméstnancich kazdoro¢ni zdravotni prohlidku. Tu provadi zdvodni
1ékaf ptimo v arealu zavodu. Pro potfeby zaméstnanct je 1ékai k dispozici po cely rok vzdy dva
dny v tydnu. Zbylé tfi dny lze v ordinaci navstivit rehabilitacni asistentku, U niz mohou kazdy

rok absolvovat zaméstnanci 2 rehabilitacni kury zdarma. Péce 0 zdravi zaméstnancu je
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doplnéna moznosti ockovani protichiipkovou vakcinou ,,influac* vzdy v fijnu, kdy zaméstnanci
také dostavaji vitaminové balicky jako prevenci proti nemocem.

Soutéz 0 nejlepsi SVT (samostatny vyrobni tym) vV ramci BT (byznys tymu): kazdy byznys
team se sklada z nékolika samostatnych vyrobnich tyma (vétSinou se jedna 0 jednotliva
stanovisté a smény v téch stanovistich). Tyto SVT mezi sebou pak soutézi v plnéni cilt
zadanych vedenim. Vyhrava tym, ktery splni stanovené cile nejlépe. Cile, které maji tymy plnit,
jsou vystaveny na nasténkach ana velkém LCD displeji se zobrazuji aktudlni vysledky
jednotlivych SVT a BT, aby m¢l kazdy tym piehled o0 své aktualni pozici.

Tymové schlizky probihaji jednou mési¢né. Slouzi k probirani operacnich plant, ziskani zpétné
vazby od podtizenych a ptedlozeni navrhii na zlepSeni. Mezi posledni nabizené benefity patii
pronagjem télocvicny a sportovnich prostor a firemni zpravodaj, ktery piindsi ptehled

0 pokrocich a prospéchu firmy v kazdém ctvrtleti.
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3) Jak pracovnici v priitméru hodnotili benefity, které vyuzivaji?

(hodnoceni zaskrtnutych odpovédi 1 — 10 od nejméné oblibeného, dotaznikova otazka ¢. 4)

Tabulka 4: Hodnoceni benefitii

Benefit Délnik (%) | THP (%)

Priplatky za odpoledni sménu 6 0

Priplatky za zatazeni do zvlastniho pracovniho

Rezimu

Ptiplatky za svafovani

1
7
Prispévek K penzijnimu pfipojisténi 8
7

Prispévek na dopravu

Tyden dovolené nad ramec zakona 10

Odmény pfti pracovnich jubilejich

13. a 14. mzda az ve vysi primérné mési¢ni mzdy

9
6
Zaskolovani v zahrani¢i 0
4

Prohlubovani a zvySovani kvalifikace

Odmeéna v soutézi "Kaizen roku" 10

Zavodni stravovani v arealu zavodu

Ptispévek na napoje z napojovych automatli

Boxy s teplou a studenou vodou zdarma

Zavodni lékar

Rehabilitace v arealu zavodu

Protichfipkova vakcina "Influac"

Vitaminova prevence - balicky

Pravidelné tymové schiizky

Soutéz o nejlepsi SVT v ramci BT

Pravidelné vyrobni Skoleni

Prongjem sportovnich prostor
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Firemni zpravodaj
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Graf 3: Hodnoceni benefitii
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Vysledky:

Nejlepsiho primérného hodnoceni dosahuje u d€lniki benefit tyden dovolené nad ramec

zédkona a vécna odmeéna v soutézi ,,Kaizen roku“. THP pracovnici nejlépe hodnotili ptispévek
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na dopravu, tyden dovolené nad ramec zakona a rehabilitaci v arealu zavodu.

Diskuse:

Nabizené benefity jsou hodnoceny obecné velmi kladng, ale je také dualezité, do jaké miru jsou
vyuzivany. Kladné hodnoceny benefit, ktery vyuzivaji dva lidé z celého podniku, nebude nikdy
dobrym benefitem, i kdyby mél plny pocet bodi. Podivame-li se na to tedy objektivné, miizeme

si udélat zebticek péti nejvice vyuzivanych a zarovein nejlépe hodnocenych benefitii.
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TH pracovnici nejlépe hodnotili:

1. tyden dovolené nad ramec zakona (91% pracovnikii s primérnym hodnocenim 9 bodu),

2. rehabilitace v arealu zavodu (70% pracovnikd hodnotilo v priméru 9 body),

3. zavodni stravovani (96% pracovnikl s primérem 8 bodu),

4. odmeény pfti pracovnich jubilejnich (83% s prumérem 8§ bodu),

5. 13. a 14. mzda ve vysi prumérné mesi¢ni mzdy (74%, 8 bodd pramérng).
Délnici nejlépe hodnotili:

1. tyden dovolené¢ nad rdmec zakona (61% pracovnikll s primérnym hodnocenim 10

bodt),

2. vitaminovy bali¢ek (86% pracovniki s primérem 8 bodu),

3. rehabilitace v arealu zavodu (55% pracovnikd, s primérem 8 bodu),

4. 13. a 14. mzda ve vysi primérné mzdy (76% pracovnikll s primérnym poctem 6 bodl)

5. pfiplatky za odpoledni sménu (83% zaméstnancti hodnotilo primérné 6 body)
Po sestaveni zebticku TH pracovnikil a délniki je ziejmé, Ze jsou oba velmi podobné
V cele obou Zebtickl stoji benefit tyden dovolené nad rdmec zékona. Je to pét dnli navic, které
mohu zaméstnanci vyuzit K odpo¢inku ¢i vytizeni neodkladnych zalezitosti a je nejvice cenény
u obou skupin, tedy by se dalo fici, Ze tento benefit je z pohledu zamé&stnancti nejoblibené;si,
a zaroven nejvyuzivanéjsich benefitti jak u TH pracovnikd, tak i u délnikd jsou 13. a 14. mzda
az ve vysi prumérné mzdy a rehabilitace v aredlu zavodu. Oba benefity mély vsak v zebiicku
dvou skupin mirné rozdilné postaveni. Nejvétsi rozdily mezi TH pracovniky a délniky lze
pozorovat u zavodniho stravovani a odmén pfi pracovnich jubilejich v ptipadé TH pracovniki
a u vitaminovych balickl a ptiplatkl za odpoledni sménu v piipadé dé€lnik.
Absence oblibenosti odmeén pfi pracovnich jubilejnich u délniki mlize byt zpiisobena velkou
fluktuaci mezi délniky, jelikoz vétSina z nich (82%) se nedopracuje ani K prvni odmeéné za pét
odpracovanych let. Stejn¢ tak je tomu i S odménou za odpoledni sménu u TH pracovnikii, oni
ji vzhledem ke svému stylu prace nemohou vyuzivat.
Mnoho benefitl je takto sice velmi oblibenych, ale malo vyuzivanych, a to proto, ze k nim
ostatni zaméstnanci nemaji pfistup, nebo si neuvédomuji, ze maji moznost je vyuZit,

v nékterych ptipadech je vybrané benefity vlastné viibec neldkaji.
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4) Jaké dalsi benefity bys uvital(a)?

(moznost zaskrtnout vice odpovédi, dotaznikova otazka €. 5)

Tabulka 5: Moznosti dalSich benefitii

Délnik (%) | THP (%)
Odpoved
2 a vice tydnt dovolené navic 74 70
MozZnost vybrat si vice dntli neplacené¢ho volna | 19 13
Zahrani¢ni pracovni cesty 73 17
Moznost studijniho volna 5 30

Graf 4: Moznosti dalsich benefitii

Jaké dalsi benefity bys uvital(a)? (%)
100
90
80 74 70 73
70
60
50
40
30
20 19 13 17
‘ Em - [—
0 [
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Vysledky:

D¢lnici by velice radi rozsitili svou nabidku benefitti 0 2 a vice tydnti dovolené navic (74%),
stejné tak by radi jezdili na pracovni cesty a sbirali nové zkuSenosti ze zahranici (73%). Také
TH pracovnici by si radi uzili vice dovolené (70%) a chtéli by mit vice ¢asu jako podporu ke
studiu (30%).

Diskuse:

V minulé otdzce bylo zjiSténo, ze nejatraktivnéjSim benefitem je jeden tyden dovolené nad
rdmec zékona. Tato otdzka vychéazi z tabulky nejvitanéjSich benefiti nabizenych jinymi

podnikateli, uvedené v Casopisu Tyden. Z tabulky jsem vybrala nejpfijatelnéjsi benefity pro

34



tento podnik. Z odpovédi respondentt tedy vyplyva, ze by sviij nejoblibenéjsi benefit rozsitili
jesté o jeden tyden navic. Témeér stejny pocet de€lnikti by také radd absolvoval zahranicni
pracovni cesty, kde by m¢l Sanci vyzkousSet si praci na jiné pobocce a nasbirat nové zkuSenosti.
Tento benefit se ale velmi podoba benefitu ,,zaskolovani v zahrani¢i®, kde zaméstnanci
ziskavaji nové zkusenosti a poznatky. Dé¢lniky je zcela obliben (v priméru 6 bodit), avSak velice
malo vyuzivan (pouhych 5% délnikl). Otazkou je tedy, zda by nebylo moudré tento benefit

rozsifit a zptistupnit pro vice délnik.

5) Motivuji Vas ,,kaizeny“ skute¢né ke zlepSovani a zrychlovani a zlepSovani
prace a pracovnich podminek?

(dotaznikova otazka €. 6)

Tabulka 6: Motivace "kaizeny"

Odpoved D¢lnik (%) | THP (%)
Ano 43 30

Graf 5: Motivace "kaizeny"

Motivuji Vas ,kaizeny” skutecné ke zlepSovani a zrychlovani
a zlepSovani prace a pracovnich podminek?
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Vysledky:
,Kaizeny*, nebo-li konkrétné zlepSovaci navrhy a odmény za né motivuji ke zlepSovani
pracovnich podminek a zrychlovani pracovniho procesu méné nez polovinu délnikt (43%)

I TH pracovniki (30%).
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Diskuse:
Zlepsovaci navrhy pochdzi z japonské strategie neustalého zlepSovani zvané KAIZEN, tato
strategie byla do podniku zavedena spolu s motivacnim programem experty na motivaci

z Liberce. Jak se ukazalo, neni ale hlavnim stimula¢nim faktorem.

6) Co je vasim motivem K navrhovani , kaizeni“?

(dotaznikova otazka €. 7)

Tabulka 7: Motiv k navrhovani "kaizenii”

Odpoved D¢lnik (%) | THP (%)
Chci ziskat hlavné odménu 53 22
Chci byt podniku piedevsim piinosem 9 17
Jde mi 0 odménu azarovenn chci byt podniku 38 57
pfinosem

Nejde mi ani o jedno 0 4

Graf 6: Motiv k navrhovani "kaizenit”

Jaky mate motiv k navrhvani "kaizen("? (%)
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Vysledky:

Dé¢lnici jsou vice motivovani K zapojovani se do systému neustalého zlepSovani nez TH
pracovnici. AvSak TH pracovnici jsou v této véci uvédomeélejsi nez délnici, nejde jim tolik

0 penézni odmeénu, délaji to ve velké mife také pro dobry pocit, Ze jsou podniku piinosem.
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Diskuse:

Vétsina d€lnikt je pii predkladani navrhii na zlepSeni zamétend predevsim na odménu, kterou
za n¢ mohou dostat, bez ohledu na to, jak bude jejich navrh prospésny chodu firmy. Lze
predpokladat, ze kdyby zlepSovaci navrhy nebyly financné¢ odménovany, pouhé uznani by
vétsing délnikt nestacilo. THP pracovnici si daleko vice uvédomuji celkovy dosah svych
navrht, je to mozna i tim, ze jsou vice zvykli nést odpovédnost za chod firmy, coZ po d€lnicich
neni pozadovéano. Je pravdépodobné, ze kdyby sami délnici nesli vice odpovédnosti za
prosperitu firmy, vice by jim zaleZelo na jejim prospéchu. K tomuto by mohli byt stimulovani

napiiklad vyplacenim urc¢itého procenta z dosazeného zisku vzdy na konci roku.

7) Byl(a) byste ochoten/ochotna doc¢asné vzdat se 13. a 14. mezd, kdyby to

pomohlo rozvoji a rastu firmy?

(dotaznikova otazka €. 8)

Tabulka 8: Ochota vzdat se 13. a 14. mezd a prémii

Odpoved | Délnik (%) | THP (%)
Ano 1 17

Graf 7: Ochota vzdat se 13. a 14. mezd a prémii

Byl(a) byste ochotna vzdat se 13. a 14. mezd
a prémii, pokud by to pomohlo rozvoiji a rlistu
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Vysledky:

Jen velmi malé procento d€lnika (1%) by bylo ochotno vzdat se 13. a 14. mezd ve prospéch
firmy. TH pracovnici jsou obétavejsi, avSak ani zde se procento ochotnych zaméstnancti neblizi
ani 1/3 dotazovanych (17%). Je tedy pravdépodobné, ze kdyby se dostala firma do krize

a prestala vyplacet tento benefit, byli by zaméstnanci pobouteni.
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Diskuse:

Tato otazka je otdzkou loajality, aby byli pracovnici motivovani, tak ze budou piinaset
skute¢nou pfidanou hodnotu, kterd povznese podnik vysoko nad konkurenéni prostfedi, musi
V ngj vetit, byt schopni obétovat se pro svilj rist a nemyslet jen na penize a svillj prospéch.
Potiebuji mit pocit sounalezitosti a spoluodpovédnosti za plnéni podnikovych cilii. Avsak
nemtizeme chtit po délnikovi s neuspokojivym platem chtit, aby se vzdal odmény, kterou si
tvrd€ vypracoval, ochotnéjsi obéti jsou proto THP pracovnici pfedev§im vedouci pracovnici,

na nichz lezi dulezita rozhodnuti a plné si uvédomuji odpovédnost za vedeni firmy.

8) Jste spokojen(a) se svou mzdou?

(dotaznikova otazka ¢. 9)

Tabulka 9: Spokojenost se mzdou

Odpoveéd | Délnik (%) | THP (%)
Ano 1 13
SpiSe ano 22 26
Spise ne 36 26
Ne 41 35

Graf 8: Spokojenost se mzdou

Jste spokojen(a) se svou mzdou? (%)
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Vysledky:

Vétsina délnikd | THP pracovniki (vic nez 50 %) neni spokojena se svou mzdou. Avsak THP
pracovnici jsou mirn¢€ spokojenéjsi ne délnici.

Diskuse:

Spokojenost se mzdou je relativni vyhoda, ale ne vzdy je spokojeny pracovnik dobry pracovnik,
ptili§ vysoka mzda muize vést k nechuti k praci, pracovnik dostava velky obnos penéz a ztraci
motivaci ke snaze vydélavat, je takzvané ,,za vodou®. Ptili§ nespokojeny pracovnik je naopak
demotivovany nepomérem mezi odvedenou praci ajim ocekavanou penézitou odmenou.
Ptiblizn¢ polovina zaméstnanct je spiSe spokojena nebo spiSe nespokojena Takovi pracovnici
jsou spravné stimulovani, nedostavaji tolik penéz, aby je prace samotna piestala zajimat, ale
byt také ovlivnéno zkreslujici ptfedstavou, Ze vysledky vyzkumu uvidi vedeni spolecnosti a diky

vysoké nespokojenosti bude pracovnikiim navy$ena mzda.

9) Jaka mzda je podle vas pirimérena vasi profesi? V jaké profesi pracujete?

(dotaznikova otazka ¢. 10 a 11)

Tabulka 10: Primérend mzda

Profese Pramér (K¢é/h) | Max. (Ké/h) | Min. (K¢/h)
Valcit 165 255 90
Lisar 180 265 90
Obsluha ohybacky 167 250 95
Svarec 173 270 85
Obsluha lakovny 172 265 90
Obsluha robota 180 270 90
Obrabec 171 270 95
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Graf 9: Primérend mzda

Primérna predstava o pfimérené mzdé (K¢é/h)
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Vysledky:

V priméru nejvyssi predstavu 0 mzdé ptimétené profesi, ve které délnik pracuje, méli lisafi
a obsluha robotu (180 K¢/h).

Diskuse:

Vysoka nespojenost se mzdou u délnikd mne vedla k hlubsimu prozkoumani jejich predstav
0 odpovidajici mzdé za praci v jejich profesi. Slo 0 hrubou mzdy bez odmén a bez piiplatku.
V priméru nejvyssi mzdu si predstavovali pracovnici v profesi lisai a obsluha robota.

Kdyz jsem je zatadila do tarifni skupiny a porovnala se mzdou, kterou dostavaji v podniku
a se zaru¢enou mzdou, zjistila jsem, ze mzda stanovena ve mzdovych predpisech podniku je
podstatné vyss§i nez zaru¢end mzda vychdzejici ze zakona, ale ani zdaleka se nebliZi predstavam
délnikti o spravedlivé odméné za jejich praci. Mohlo by se tedy zdat, Ze jsou naroky délniki

ptiliS vysoké, a proto nemohou byt nikdy spokojeni.
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10) Jak hodnotite moZnost kariérniho riustu ve firmé?

(dotaznikova otazka ¢. 10)

Tabulka 11: MozZnosti kariérniho ristu

Odpoved TH (%)
Velmi dobra | 4

Dobra 13
Primérna 57
Spatna 22

Velmi $patna | 4

Graf 10: Moznost kariérniho ristu

Jak hodnotite moznost kariérniho ristu ve firmé? (%)

= Velmi dobra Dobrd = Primérnd = Spatnd = Velmi $patna

Vysledky:

Vice nez polovina TH pracovnikti (57%) hodnoti moznost kariérniho rustu jako pramérnou.
Mezi vyhranénymi TH pracovniky pak pfevazuji ti, ktefi hodnoti moZznosti kariérniho riistu
zéporn€ nebo spise zaporné, a to celych 9%.

Diskuse:

Vysoka nespokojenost se mzdou u THP pracovniki mé vedla k mySlence, zda neni spojena s
nedostatkem kompetenci @ moznosti profesniho ristu. Dle vyzkumu provedeného majitelem
personalné-poradenské spolec¢nosti M. Mahovskym, je absence kariérniho rlstu nejcastéjSim

divodem odchodu z prace. To hovoti 0 dilezitosti vytvafeni moznosti kariérniho riistu pro
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stimulaci zaméstnanct. A¢ nehodnoti TH pracovnici moznost kariérniho rastu piimo kladné, je
jejich fluktuace ve firmé nizka, 83% THP pracuje ve firmé déle nez 5 let. Proto lze soudit, ze
moznost kariérniho rastu v DURA Automotive neni tak S$patna, aby vedla k demotivaci

pracovnikti nebo dokonce K jejich odchodu ze zamé&stnani.

11) Libilo by se vam mit vice kompetenci a vétsi volnost ve své praci, a to na
ukor vétsi odpovédnosti?

(dotaznikova otazka ¢. 11)

Tabulka 12: Moznost mit vice kompetenci

Odpoved THP (%)
Ano 61
Ne 39

Graf 11: Moznost mit vice kompetenci

Libilo by se vdm mit v praci vice kompetenci? (%)

= Ano = Ne

Vysledky:

Vice nez polovina TH pracovniki (61%) by uvitala mit v praci vice kompetenci.

Diskuse:

Dostatek kompetenci je dtlezity pro efektivni samostatnou praci, 61% pracovnikli mé pocit, ze

je v tomto sméru omezovana a nemiize pracovat dostateéné efektivné. PienaSeni kompetenci
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na podfizené pracovniky je zaroven projevem duvéry v jejich schopnosti. Pracovnik mé pocit,

24

ze v n¢j firma véti a zacne vefit ve firmu, ziska pocit sounalezitosti a motivaci K praci.

12) Jste seznamen(a) s cili podniku a souhlasite s nimi?

(dotaznikova otazka ¢. 12)

Tabulka 13: Znalost podnikovych cilii

Odpoved Délnik (%) | THP (%)
Ano, souhlasim 73 57

Ano, nesouhlasim | 11 4

Ne 15 39

Graf 12: Znalost podnikovych cilii
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Vysledky:

Vice nez polovina dé€lnikt (73%) a TH pracovnikt (57%) je seznamena s cili podniku
a souhlasi s nimi.

Diskuse:

Podnikové cile a vize udavaji smér, jakym se podnik vydava, o co usiluje. Pokud pracovnici
vedi, za co pracuji, nabyva tim jejich prace vyznamu. Stavaji se z nich uvédoméli pracovnici,
kterym nestaci védét ,,co* maji délat, ale také ,,pro¢* to maji dé€lat. Pracovnici ztotoznéni s cili

podniku ziskavaji motivaci K vét§imu pracovnimu usili.
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13) Pracujete v tymu? Hraje pro vas tymova prace duleZitou roli?
(dotaznikova otazka €. 13. a 14)

Tabulka 14: ,, Tymovy duch “

Odpoved Dé¢lnik (%) | THP (%)
Pracuji v tymu 96 78
Je to pro mé dulezité | 98 70

Graf 13: ,, Tymovy duch”
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Vysledky:

Vétsina délnikt (96%) a TH pracovnikl (78%) pracuje v tymu. Jeste vice délnikt jsou ,,tymovi
hraci (98%), mezi TH pracovniky je ,,tymovych hrac¢i* méné (67%).

Diskuse:

Vétsina pracovnikll pracuje v tymu a tymova prace pro n¢ hraje dulezitou roli. Ve firm¢ je
i nékolik delnikd, kteti v tymu sice nepracuji, ale radi by pracovali @ naopak malé procento TH
pracovniku pracuje V tymu a rad¢ji by pracovali sami. To miize mit vice divodi. Bud’ maji tito

pracovnici samotaiskou povahu, nebo sama povaha prace neni uzpiisobena pro praci v tymu ¢i

muze dochazet mezi zaméstnancem a jinym ¢lenem v tymu ke konfliktim at’ uz zjevnym nebo

skrytym.
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14) Jak vnimate prosti‘edi na pracovisti?
(dotaznikova otazka €. 15)

a) Uvolnéné x napjaté?

Tabulka 15: Uvolnéné x napjaté prostiedi

Odpoved Délnik (%) | THP (%)
Napjaté 6 4
SpisSe napjaté 14 22
Primérné 28 26
Spise uvolnéné 16 17
Uvolnéné 36 30

Graf 14: Uvolnéné x napjaté prostredi

Jak vnimate prostredi na pracovisti? (%)
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Vysledky:

Uvolnéné prostiedi s vielymi a pratelskymi vztahy, tak vnima pracovni prostfedi ptiblizné

polovina délnika (48 %) a TH pracovniki (52 %).
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b) Piratelské x nepiatelské?

Tabulka 16. Prdtelské x nepratelské prostredi

Odpoved Délnik (%) | THP (%)
Nepratelské 1 0

Spise nepratelské | 13 9
Primérné 38 35

Spise pratelské 18 30
Pratelské 31 26

Graf 15: Pratelské x nepratelské prostiedi

Jak vnimate prostredi na pracovisti? (%)
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Vysledky:

VétSina pracovnikl (38 % délnikti a 35% THP) hodnoti prostfedi na pracovisti jako primérné
pratelské. Ale jen mélo pracovnikl hodnoti prostiedi na pracovisti jako nepratelské (8,7 % THP

a 9% DJ). Podle obecného minéni pracovnici tedy pracuji v pratelské prostredi.
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¢) Nudné x zabavné?

Tabulka 17: Nudné x zabavné prostiredi

Odpoveéd Délnik (%) | THP (%)
Nudné 0 4

SpiSe nudné¢ | 2 13
Primérné 63 52

SpiSe zabavné | 9 9
Zéabavné 8 22

Graf 16: Nudné x zabavné prostredi

Jak vnimate prostredi na pracovisti? (%)
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Vysledky:

Vice nez polovina ani zabavné, ani nudné. Obecné se TH pracovnici na pracovisti bavi vice nez
délnici, avsak je to jen nepatrny rozdil, vét§ina nazort je neutralnich.

Diskuse:

Podnikova kultura hraje pro motivaci a stimulaci pracovnika dtlezitou roli. Byly sledovany tfi
vlastnosti podnikového prostfedi: zdbavnost, pfivétivost auvolnénost. Ukézalo se, Ze
pracovnici maji pocit, zZe pracuji v pfevazne uvolnéném, pratelském a jen velmi mirné nudném

prostiedi. Tedy V prostiedi jako stvofeném pro kreativni praci a motivaci.
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15) Ceho si ve firmé nejvice cenite?

(dotaznikova otazka €. 16)
Tabulka 18: Podnikové hodnoty

Odpoved Délnik (%) | THP (%)
Dutvéry v mé schopnosti a poskytnuti dostatecné volnosti pfi praci | 4 57

Jasné stanovenych pravidel 27 0
Zajisténi dobré bezpecnosti pii praci 6 9
Moznosti osobniho rozvoje 5 22
Pocitu sounalezitosti 2 13
Siroké nabidky benefitt 76 35
Pracovni jistoty 73 43
Dobrého platového ohodnoceni 6 26
Uvolnéného a ptatelského prostiedi 12 13

Graf 17: Podnikové hodnoty

Ceho si ve firmé nejvice cenite? (%)

Davéry v mé schopnosti a poskytnuti dostateéné e 57

volnosti pfi mé praci

Jasné stanovenych pravidel

Zajisténi dobré bezpecnosti pfi praci

Moznosti osobniho rozvoje

Pocitu sounalezitosti

Siroké nabidky benefiti

Pracovni jistoty

Dobrého platového ohodnoceni

Uvolnéného a pratelského prostredi

B4

0

——— 27

B °
6

[—— 22
5

FB

= 35
76

1'

13

[
N

o

10 20

ETHP m Délnik

26

30

40

4

3

50 60 70

73

80




Vysledky:

TH pracovnici si nejvice ceni divéry v jejich schopnosti a poskytnuti dostate¢né volnosti pti
jejich praci (57%), pracovni jistoty (43%) a Siroké nabidky benefita (35%). Také dé€lnici si
velmi ceni Siroké nabidky benefiti (76%) a pracovni jistoty (73%), ocenuji téZ jasné stanovena
pravidla (27%), ktera THP pracovnici neoceniuji viibec (0%).

Diskuse:

Poznani hodnot pracovnikii je dulezité pro poznani intenzity vlivii na pracovni motivaci
jednotlivych zaméstnancti. Pro THP pracovniky je diilezité¢ mit dostateCnou volnost a divéru
pii praci, nebyt stresovan kazdodennim rizikem ztraty zaméstnani a nebyt omezovan striktni
nabidkou benefitii, moci se realizovat. Ani dé€lnici necht¢ji byt stresovani nejistotou zamestnani,
a jejich potieba svobody se projevuje touhou volit si mezi Sirokou nabidkou benefitti. D€lnici
nepotiebuji tolik volnosti, davaji prednost jasné stanovenym pravidlim, kterd dodavaji jejich

praci potiebnou stabilitu.
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4. 7Zaver
Shrnuti

Motivaci a stimulaci pracovnikd ovliviiuje velky pocet faktort. Patii mezi né podnikové
prostiedi a kultura, pené¢zni a nepenézni pobidky, pravomoci ¢i povinnosti atp. Jejich intenzita
je dana zebfickem hodnot a priorit.

Tato bakalatska prace se zabyva rozborem motiva¢niho systému, forem motivace, motivacnich
a stimula¢nich prostfedkt v podniku DURA Automotive CZ, k. s.

Podle vyzkumu pracuji zaméstnanci v kreativnim, ptatelském a uvolnéném prostiedi, v némz
maji prostor pro vytvofeni si vlastniho systému hodnot.

Nejcenngjsi hodnotou pro pracovniky byla Siroka nabidka benefitt, kterou by radi jesté rozsifili
0 dalsi tyden dovolené nad rdmec zdkona, zahrani¢ni pracovni cesty (v pfipad¢ délniki)
a studijni volno jako podporu ke studiu pfi zaméstnani pro TH pracovniky.

Ve stavajici nabidce benefiti je velky pocet oblibenych benefiti, jsou mezi nimi ale i takové,
které nejsou pro zaméstnance pfili§ atraktivni, jako napfiklad prondjem télocvicny
a sportovnich prostor.

Kromeé $iroké nabidky cti zaméstnanci ve firmé i dal$i hodnoty. Pro TH pracovniky je dilezité
mit dostatecnou volnost a ditvéru pfi praci anebyt stresovan kazdodennim rizikem ztraty
zaméstnani, moci se realizovat. Jistota zaméstnani je dileZita i pro d€lniky, ale volnost pfi praci
pro né€ neni uz tak dilezita, davaji pfednost jasné stanovenym pravidlim, ktera dodavaji jejich
praci potfebnou stabilitu.

Kdybychom méli zobrazit na Maslowové pyramid€, kam smétuji délnici a kam TH pracovnici

byli by usazeni na téchto urovnich (viz. obrazek 2):

Obrazek 2: Umisténi zaméstnancii v Maslowové pyramide

TH pracovnici

Potfeba uznani a tcty

Potreba sounaleZitosti
| Potsbabempesiajistety Dol
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zdroj:  http://lwww.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-zamestnance/maslowova_pyramida/,
S vlastni upravou.

Toto umisténi je ale spiSe orientacni.

Velkou motivaci pro zaméstnance muze byt také znalost podnikovych cilt a vizi, S nimiz jsou
pracovnici podniku dobfe seznameni. Podnikové cile a vize udavaji smér, jakym se podnik
vydava, o0 co usiluje. Pokud pracovnici védi, za jakym cilem pracuji, nabyva tim jejich prace
pro n¢ vyznamu. Stavaji se z nich uvédoméli pracovnici, kterym nestaci védét ,,co™ maji délat,
ale také ,,pro¢* to maji délat. Pracovnici ztotoznéni s cili podniku ziskavaji motivaci K vétsimu
pracovnimu usili.

Velkym problémem je silna fluktuace délnikti — 82% dotazovanych délnikl neni ve firme déle
nez 5 let. Tento pocet je pfitom jen minimalné ovlivnén pfitomnosti délnikl pfijatych pies
agenturu mezi respondenty, jejich procento €inilo totiZ pouhych 6%.

Hlavnim divodem ptichodu d€lniki do podniku bylo ziskat penize. Jak bylo zjisténo, jejich
spokojenost se mzdou je velmi nizka. Se svou mzdou neni spokojeno nebo je spisSe nespokojeno
77% délnikt. Podnik v priméru nabizi 0 4 K¢ vys$§i mzdu nez je minimalni zaru¢ena mzda
Vv dané tarifni tfid€. Predstava délnikli 0 mzdé pfimétené jejich profesi se od minimalni zarucené
mzdy li§i v priméru 0 112 K¢&. Predstavy délnikii 0 pfiméfené hrubé hodinové mzd¢ jsou 2,7
krat vyS$si nez firma nabizi.

Vysok4 nespokojenost se mzdou byla zaznamenana také u TH pracovniki. KdyZ tito
zaméstnanci pfichazeli do podniku, ocekéavali mimo dobrého mzdového ohodnoceni také dobré
pracovni podminky a ziskani praxe. Ani tato o¢ekavani nebyla splnéna uplné dle predstav
pracovnikl. Zaméstnanci sice uvedli, Ze pracuji v pratelském, uvolnéném a mirn¢ kreativnim
prostiedi, st€Zovali si ale na nedostatek kompetenci, které by vedly k efektivnéjsi praci a jsou
projevem duveéry v zaméstnance. Chybi jim také stimulace v podobé vétSich moznosti
kariérniho ristu.

Pro vétsi motivaci a stimulaci a odstranéni nedostatkl je navrzen plan na zlepSeni v podobé

zmény nabidky benefitd.

Navrh na zlepSeni
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Nahrazeni fixni nabidky benefita systémem Kafeterie
Nabidka benefitl je nabizena rovnomérné vSem zaméstnanciim, je fixni a nepruznd. Navrhuji
zavést systém Kafeterie, ktery nabidku zpruzni, rozsiii a bude k zaméstnanctim pfistupovat vice
individudlné.
Tato zména by se tykala pouze nefinan¢nich benefitt:
1. ZasKkolovani v zahrani¢i — nové zkusSenosti, poznatky a kontakty
Zamgéstnanci budou mit moznost vybrat si z nabidky stanovist’ ohodnocenych dle atraktivity
a financni naro¢nosti poctem kreditii. Zaméstnanci budou mit moznost stravit tyden ve vybrané
destinaci. Vybrana stanovist¢é budou predstavovat ostatni dcefiné spolecnosti DURA
Automotive system. Na vybér by po dohodé s jinymi dcefinymi spole¢nostmi mohli byt:

s Evropské zavody v Némecku, Francii, Spanélsku, Velké Britanii, Portugalsku,

Rumunsku a Rusku.

¢ Americké zavody v USA, Mexiku a Brazilii,

% Asijské zavody v Cing, Japonsku, Koreji a Indii.
Celkem by bylo na vybér z 31 lokalit po celém svéte.
Tento benefit je finanéné velmi naro¢ny. Na zaskolovani v zahrani¢i bude firma ptispivat 80%
ceny z cestovniho fondu, z tohoto diivodu budou pro zaméstnance platit jistd omezeni. Aby
mohl jet zaméstnanec do zahrani¢i, musi pifedev§im prokdzat, ze bude podniku dostatecnym
pfinosem a to prostfednictvim seznamu cilll, jichZ by chtél v dané destinaci dosahnout a
zdivodnéni svého zaméru, ktery posoudi komise sestavena ze zdstupci: spravy cestovniho
fondu, Clent personalniho oddé€leni a odborti. Poté bude muset splnit zaméstnanec jesté dalsi
kritéria: vérnost podniku (min. 3 leta praxe v podniku), Casovy odstup (min. 2 roky od posledni
zahrani¢ni cesty, prokazani zékladni znalosti jazyka a kultury dané destinace. Od vybranych
jedincti je ocekavano, je pfinesou podniku nové poznatky, pfistupy a pracovni postupy, nové
kontakty, zdokonaleni v jazyce a poznani kultury.
2. Prohlubovani a zvySovani kvalifikace
Firma svym zaméstnancim v soucasné dob& nabizi jazykové kurzy anglictiny a némciny
a vyrobni Skoleni (na prodlouzeni svarecského priikazu, skoleni o obsluze vysokozdviznych
vozikd, atp.). S novym systémem odménovani by firma mohla za kredity mimo povinnych
kurzii nabizet 1 spoustu zajimavych odbornych kurzli pro rozvoj svych zaméstnancii, ktefi by
za kredity méli moznost ucit se mimo zakladni jazyky (AJ, NJ a RJ) také italStinu, Spanélstinu,

francouzstinu ¢i japonstinu a dalsi.
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Rozvoj by byl podporovan také nabidkou atraktivnich odborné-dovednostnich kurzi, jako
naptiklad kurz neverbalni komunikace, kurz rétoriky, obchodni praktiky, prezentacni
dovednosti a jiné.

Nabidka by byla zakoncena teoretickymi kurzy, které by zvidavym zaméstnanctim poskytovaly
znalosti naptiklad o emocni inteligenci a vybranych tématech z psychologie a na druhé strané
teoretickymi znalostmi 0 kovech a slitinach, o logistice, atp.

K nabidce kurzli by bylo mozné pfipojit i exkurze, kde by zaméstnanci napiiklad mohli vidét
prvopocatky své prace, tedy kde ajak se material, ktery pouzivaji, vyrabi. Nebo sledovat
naopak finalni verzi svych vyrobkt, které putuji do automobilek. Po dohodé s odbérateli by
bylo mozné navstivit automobilku Citréen, Ford, Audi, BMW ¢i Skoda Auto Mlada Boleslav
a jiné.

Kurzy by byly ohodnoceny kreditem dle naro¢nosti (finan¢ni, organiza¢ni, ...). Pfi velkém
zajmu by se mohli konat pifimo v podniku (nad uréity pocet zajemcit), pro nizsi pocet zajemcti
by byly kurzy zprosttedkovany externé.

Vedlejsi vyhodou téchto benefiti bude, Zze zaméstnanci se budou moci zucastnit kurzi, které
jsou cCasto finan¢né narocné atézko dostupné. Jelikoz si je sami vyberou, budou vice
motivovani, neZ kdyby se jich zii€astnili povinné a zaroven si z nich 1 vice zapamatuji a S nové
ziskanymi védomostmi a dovednostmi mohou pfinést i piidanou hodnotu firmé. V dusledku
tato investice do zaméstnanci muize mit synergicky efekt a vratit se jak ve spokojenosti
zaméstnanct, tak ve zvySeni jejich kvalifikace.

3. Zavodni stravovani

Jidelni listek obsahuje vZzdy vybér ze 3 teplych a 2 studenych jidel. Tato jidla odpovidaji kvalité
zavodni jidelny, s nimZ nemusi byt nékteti Upln€ spokojeni. Balicek kafeterie by mohl
obsahovat moznost pfilepsit si jednou za Cas specialitou za kredit, ktera se bude objednédvat
doptedu a bude dostupna jen pro omezeny pocet lidi. Tuto specialitu by mohla obstaravat bud’
spolecnost zajist'ujici obédy, nebo jina externi spolecnost.

4. Rehabilitace v arealu zavodu

Dvakrat za rok maji zaméstnanci narok na rehabilitaéni cviceni. Diky novému systému by
zamg&stnanci mohli chodit na rehabilitaci az do vycerpani kreditli. Je mozné vylepsit nabidku o
vybrané masaze.

5. Vitaminy

Také nabidka vitaminovych balickd a protichfipkové vakciny ,,influac by podlehla

kreditovému ohodnoceni. K vitaminiim jako prevenci proti nachlazeni by bylo mozné ptidat
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doplnky stravy zlepSujici pamét’, posileni psychiky, na zazivani, chranici klouby a pohybovy
aparat, atp.

6. Pronajem télocvi¢ny a sportovnich prostor

Prongjem télocvicny a sportovnich prostor bude zaclenén do systému kafeterie. Zaméstnanci
budou moci za kredity v ur¢ené zamluvené dob¢ vyuzivat sportovni prostory TJ Sokol Blatna
(doba bude urc¢end domluvou se zaméstnanci). Zaméstnanec, ktery chce uzit sportovni prostor,
si zamluvi ur¢enou hodinu ve vybrané aktivite.

Ke sportovnim aktivitam bude pfipojen benefit nabizejici vyuziti sluzeb mistni posilovny. Za
kredity zaméstnanec obdrzi permanentku na urcity pocet hodin, které bude moci uplatnit na
jakoukoli aktivitu v ramci sluzeb posilovny.

7. Kulturni zazitky

Zcela novym benefitem se stanou kulturni zazitky. Na vybér budou listky do kina, na mistni
ochotnické divadlo a jiné divadelni soubory vystupujici v kin¢ Blatna. Zaméstnanci si budou
moci také vyslechnout vybrané koncerty, shlédnout umélecké vystavy, vychutnat si festivaly
(kazdoro¢né¢ se kona v Blatné pivni festival) @ zucastnit se sportovnich akci (pfedevsim fotbal,
hokej). Za vétsi pocet kreditii pak budou nekolikréat do roka k dostani listky na luxusnéjsi akce
konané piedev§im ve velkych méstech (Praha, Plzen, Ceské Budgjovice atd.). Mezi luxusni

akce se bude tadit balet, opera, plesy, vyznamné narodni & nadnarodni vystavy atp.

Planované kreditové ohodnoceni
Kreditové ohodnoceni jednotlivych benefiti je navrzeno predevsim na zaklad¢ finanéni
narocnosti. Kazdy zaméstnanec mé k dispozici 120 kreditii za rok (10 kreditti mési¢n¢). Kredity

muze zaméstnanec vyuzit ihned nebo si je ukladat do kreditové banky az do vyse 500 kreditd.

Benefity M Kredity
1. skupina |Zaskolovani v zahranici (10% z ceny)

Evropa:

Némecko (Disseldorf, Daun, Einbeck, Gehren, Lage, Lohne,

Rotenburg, Selbecke) 1 tyden 70

Francie (Le Mans, La Talaudiére, Velizy) 1 tyden 74

Spanélsko (Valencie) 1 tyden 79

Velka Britanie (Birmingham) 1 tyden 76
1

Portugalsko (Carregado, Guarda) 1 tyden 8

Rumunsko (Timisoara) 1 tyden 74

Rusko (Moskva) 1 tyden 98
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Amerika:

USA (Michigan, lllinois, Missouri, Tennessee, Kentucky) 1 tyden 205
Kanada (Dundalk) 1 tyden 198
Mexiko (Matamoros, Queretaro, Monterrey) 1 tyden 183
Brazilie (Sao Paulo, Minas Gerais) 1 tyden 195
Asie:
Cina (Sanghaj, Chongging, Jiaxing) 1 tyden 259
Japonsko (Nagoya) 1 tyden 243
Korea (Seoul) 1 tyden 205
Indie (Hyderabad, Pune) 1 tyden 217
2. skupina | Prohlubovani a zvySovani kvalifikace
Jazykové kurzy:
Anglicky jazyk 1 hodina 5
Némecky jazyk 1 hodina 5
Rusky jazyk 1 hodina 5
Francouzsky jazyk 1 hodina 5
Spanélsky jazyk 1 hodina 5
Portugalsky jazyk 1 hodina 5
Cinsky jazyk 1 hodina 6
Japonsky jazyk 1 hodina 6
Odborné-dovednostni kurzy:
Kreativni techniky 1 hodina 11
Prezentacni dovednosti 1 hodina 11
Obchodni praktiky 1 hodina 8
Time+stres management 1 hodina 11
Kurz asertivniho chovani 1 hodina 5
Znalostni kurzy:
Nové trendy v obchodé 1 hodina 11
Kovy a jejich slitiny 1 hodina 5
Logistika 1 hodina 7
Neverbalni komunikace 1 hodina 8
Aktivni naslouchani 1 hodina 8
Exkurze:
KOVOHUTE ROKYCANY, a. s. 1 vylet 13
Automobilovy zavod BMW (Mnichov) 1 vylet 32
Automobilovy zavod Citréen (Trnava) 1 vylet 38
Skoda Auto Mlada Boleslav 1 vylet 22
Audi (Bavorsko) 1 vylet 32
Automobilovy zavod Wolksvagen (Bratislava) 1 vylet 38
3. skupina |Zavodni stravovani:
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Specialita 1 porce 4
4. skupina | Masaze a rehabilitace:

Rehabilitaéni sluzby 1 hodina 3

Sportovni, rekondi¢ni masaz 1 hodina 8

Reflexni masaz chodidel 1 hodina 4

Aroma masaz 1 hodina 9

Masaz horkymi kameny 1 hodina 10

Prispévek na relaxaci v krytém bazénu 1 hodina 3
5. skupina | Vitaminy:

Na posileni imunity 1 baleni 6

Protichfipkova vakcina "influac" 1 vakcina 5

Prispévek na vakcinu proti klitovce, doplatek nehrazeny

pojistovnou 1 vakcina 10

Na pamét a koncentraci 1 baleni

Ochranné krémy na ruce a oblicej 1 krém 2
6. skupina | Prondjem télocvi¢ny a sportovnich prostor:

Pronajem prostor TJ Sokol Blatna (pro skupinu od 15 lidi) 1 hodina 3

Posilovna FitnessOne - permanentka 10 hodin 26
7. skupina | Kulturni zazitky

Prispévek na listky kino Blatna 1 vstupné 2

Prispévek na sezonni koncerty, dle kulturniho kalendare Blatna | 1 vstupné 3

PFispévek na sezdnni vystavy, dle kulturniho kalendare Blatna 1 vstupné 2

Ptispévek na pivni festival 1 vstupné 3

CineStar Ceské Budé&jovice, Kino Cinema City v Plzni 1 vstupné

Narodni divadlo - ¢inohry, balet, opery 1 vstupné 29

Vstupenka na sokolsky ples Blatna 1 vstupné 6

Finan¢ni plan:

Podnikova ro¢ni investice do motiva¢niho programu odhadovana vedouci personalniho tseku
je 3000 000 K¢&. Pfi rovnomérném rozdéleni mezi zaméstnance piipada 3755 K¢ na jednoho
pracovnika.

Celkové naklady za mérnou jednotku na jednotlivé skupiny benefitii :

ZaSkolovani v zahraniCl............ooiiiiiiii i 70 780 K¢
Prohlubovani a zvySovani kvalifikace ... 9500 K¢
JAZYKOVE KUIZY ... oottt ever et st 1310 K¢
Odborné-dovednostni KUrzy .........ccccveeeeeveececececeecececiennne 1450 K¢
ZNAIOSTNT KUFZY..o.eocvicteceeeeetete et 1240 K¢
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ZAVOANT SEFAVOVANT ...ttt sttt s et et b e s et et sttt e e s e 130 K¢
Masaze @ rehabilitace.......cov e e e s 1140 K¢
VAN 1ttt ettt et s te st st e e s et et ereere et etesae e neatenter e e aneeeteseenen 896 K¢
Pronajem télocviény a SPOrtovNiCh ProStOr ........uviveeeie s 900 K¢
KURUINT ZAZIEKY o1ttt st sttt b et et et eae st ebe st s see e bensensenaenes 1685 K¢

Kredity jsou rozvrzeny taky, aby zaméstnanec pii jakémkoli vybéru svych kreditti nevyuzil

benefity za vice jak 3755 K¢ za rok.

Celkova investice do motivacniho programu............................. 4 500 000 K¢
Na pevnou slozku motivaéniho programu ....................cooia 3 000 000 K¢
Na pohyblivou slozku motivaéniho programu ........................... 1 500 000 K¢

Dopad navrhu na zménu systému benefitd by mohl mit pozitivni ucinky v souvislosti s vice
individualnim pfistupe ke stimulaci zaméstnanci. Zameéstnanci by méli vétsi motivaci k praci,
protoze ziskanim vét§iho mnozstvi benefitt (které si budou moci vybrat) by mohli dosahnout
lepSiho uspokojeni. Nakladovost na motivacni systém se nezvysi.

Neékteré benefity maji synergicky efekt. Jsou pfidanou hodnotou zaméstnancim a zaroven
ptinasi dvojity ucinek firmé, za prvé ve formé spokojeného a motivovaného zaméstnance a za

druhé ve zvyseni schopnosti, dovednosti a znalosti zaméstnanci.

. Summary

This bachelor thesis deals with motivation and stimulation of employees in a company DURA
Automotive CZ, k. s. in Blatna.

It is devided into two parts. The first part is a literature review with theoretical basis for the
practical part. For the practical part of the thesis we carried out a research that deals with
sources of motivation and stimulation which affect employees.

By the research, the employees work in the creative, friendly and relaxed work environment
with the place for creating their own system of values. For employees the greatest value was
the wide benefit range. Other important values for the office workers were enough competences
and confidence in them, centrainty of employment and the possibility of personal fulfillment.
For labourers cectrainty of employment and clear rules were important. One of the big problems
was fluctuation in numbers of labourers — 82% interviewed labourers have worked in the

company for less then 5 years. The labourers aren’t satisfied with their salary. 77% of labourers
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are dissatisfied or rather dissatisfied. The labourers would see their ideal salaries at about 2.7
times higher the their actual salaries in the company. The office workers aren‘t satisfied with
their salaries either. They haven’t got enough competences and possibilities for career growth.

To improve motivation a stimulation a plan was designed, how to change the benfit offer, to be
more flexible and individual.

Key words: Motivation, stimulatinon, office workers, labourers, benefit offer, value, salary,

employees, competence, work environment.
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V. Prilohy

Piiloha €. 1: Vzorovy dotaznik pro délniky

Dotaznik

Motivace a stimulace pracovniho jednani

Dobry den, jsem studentkou Jiho¢eské univerzity v Ceskych Budgjovicich. Dovolila jsem si
pro vas sestavit tento dotaznik tykajici se vasi motivace k praci. Vysledky tohoto dotazniku
budou pouzity jako navrh ke zlep$eni podminek motivace a stimulace pracovnika v podniku.
Dotaznik je naprosto anonymni a zabere jen par minut. Jeho vyplnénim pfispéjete k poznani
hlavnich faktort lidské pracovni motivace a vhodnych prostfedkt stimulace. Dékuji za vasi
ucast.

Véami zvolenou odpovéd vzdy zaskrtnéte do vyznaceného policka.

1) Proc jste zacal(a) pracovat v tomto podniku? (mutizete zaSkrtnout i vice odpovédi)

byl to mij Zivotni cil

protoZe potiebuji penize

chtél(a) jsem ziskat praxi

pro dobré pracovni podminky a zdzemi

JINY dUVO (VYPISEE). .o oeeeetie et

N O I B B

N
~

Jak dlouho pracujete v této firmé&? (zaokrouhlete na roky nahoru)

0-5 let

5-10 let
10-15 let
15- 20 let
20 a vice let

O 0odod

3) Jste kmenovy zaméstnanec nebo zaméstnanec piijaty pies agenturu?

]

kmenovy
] pfijaty pfes agenturu



4) Jaké benefity v podniku vyuzivate? (zaSkrtnéte vybrané benefity a zaSkrtnuté obodujte
podle oblibenosti od 1 do 10. 10 bodi nejvice oblibeny, 1 bod nejméné oblibeny)

napft: X 1] piiplatky za odpoledni sménu

a) Finan¢ni - pfiznavani ptiplatki ke mzdé nad rdmec zékona:

0

0

[]

N s O B O

piiplatky za odpoledni sménu

piiplatky za zatazeni do zvlastniho pracovniho rezimu
ptiplatky za svatovani

ptispévek k penzijnimu pfipojisténi

prispévek na dopravu

tyden dovolené nad ramec zakona pro vSechny zaméstnance
odmeény pii pracovnich jubilejnich (5, 10, 15 a 20 let)
odména pii odchodu do diichodu

13. a 14. mzda az ve vysi primérné mési¢ni mzdy pii dosazeni

planovanych

ekonomickych vysledki (pololetné)

b) osobni rozvo;:

0 [ zaSkolovani v zahrani¢i — nové zkuSenosti, poznatky a kontakty

7 [ prohlubovani a zvySovani kvalifikace
c¢) vécna

0 [ vécna odmeéna nejlepsim zaméstnanciim v soutéZi ,,Nejlepsi kaizen roku*

(leden)

d) zdravotni a socialni program

[]

[]

]

I Y O O

zavodni stravovani v arealu zdvodu

piispé€vek na napoje z napojovych automatt

boxy s teplou a studenou vodou zdarma

provoz ordinace zavodniho lékate v aredlu zdvodu Blatna

provoz rehabilitacniho stfediska pro zaméstnance v arealu zavodu Blatna
nakup protichtipkové ockovaci vakciny ,,Influvac® (fijen)

vitaminova prevence — balicky pro vSechny zaméstnance (fijen)



O

0o

I o 0 I

e) zaméstnanecka sounalezitost
0 [ pravidelné tymové schlizky
0 [ soutéz o nejlepsi SVT v ramci BT
0 D pravidelné vyrobni skoleni
0 D Prongjem télocvicny, sportovnich prostor

0 [ firemni zpravodaj
jaké dalsi benefity bys uvital(a) (mtzete zaskrtnout i vice odpovédi)

2 a vice tydnti dovolené navic

moznost vybrat si vice dnti neplaceného volna
zahrani¢ni pracovni cesty

moznost studijniho volna

Motivuji vas ,kajzeny* skutecné ke zlepSovani a zrychlovani a zjednoduSovani prace
a pracovnich podminek v podniku?

ano
ne

N3

Pfi navrhovani ,,kaizeni* Vam jde hlavné o odménu nebo o to byt podniku ptinosem?
chci ziskat hlavné odménu

chci byt predevsim podniku pfinosem

jde mi 0 odménu a zaroven chci byt podniku pfinosem

nejde mi ani o jedno, vylepSovani mé nezajima

Byl(a) byste ochoten/ochotna docasné se vzdat 13. a 14. mezd, kdyby to pomohlo
rozvoji a rastu firmy?

ano
ne

jste spokojen(a) se svou mzdou?

ano

spise ano
spise ne
ne

10) jaka mzda je podle vas priméfena vasi profesi (hruba mzda, bez ptiplatki)?



11) v jaké profesi pracujete?

valcif

lisaf

obsluha ohybacky
svareC

lisovna

obsluha lakovny
obsluha robotu
obrabéc

N Y A oy O O

12) Jste seznamen(a) s cili podniku a souhlasite s nimi?

] ano jsem seznamen(a) a souhlasim
1 jsem seznamen(a) a nesouhlasim
] nejsem seznamen(a)

13) Pracujete v tymu?

(1 ano
[ ne

14) Hraje pro vas tymova prace dilezitou roli?

1 ano, hraje
1 ne, pracuji radé€ji samostatné

15) Jak vnimate prostiedi na pracovisti? (zakrouzkujte 1-5 podle toho, ke kterému
z protipoll se vice priklanite)

napjaté 1 2 3 4 5 uvolnéné
nepratelské¢ 1 2 3 4 5 pratelské
nudné 1 2 3 4 5 zabavné

16) ¢eho si ve firm¢ nejvice cenite? (muzete zaskrtnout i vice moznosti)

1 uvolnéného a ptatelského prostiedi

1 dobrého platového ohodnoceni

1 pracovni jistoty

] Siroké nabidky benefitl

] pocitu soundleZzitosti

] moznosti osobniho rozvoje

] zajisténi dobré bezpecnosti pii praci

] jasn¢ stanovenych pravidel (pfedejiti zmatktim)

] diveéry v mé schopnosti a poskytnuti dostatecné volnosti pti mé praci



17) Dojizdite do prace, nebo jste mistni? (pokud dojizdite jak daleko)

'] jsem mistni
"] dojizdim —pocetkm .......................

18) Kolik je vam let?
[0 mén€nez 18

] 18-28

] 29-38

0 39-48

0 49-58

(] 59 avice

19) Jste muz/Zena?

[l muz
[l Zena



Priloha ¢. 2: Vzorovy dotaznik pro TH pracovniky

Dotaznik

Motivace a stimulace pracovniho jednani

Dobry den, jsem studentkou Jiho¢eské univerzity v Ceskych Budgjovicich. Dovolila jsem si
pro vas sestavit tento dotaznik tykajici se vasi motivace k praci. Vysledky tohoto dotazniku
budou pouzity jako navrh ke zlep$eni podminek motivace a stimulace pracovnikd v podniku.
Dotaznik je naprosto anonymni a zabere jen par minut. Jeho vyplnénim pfispéjete k poznani
hlavnich faktort lidské pracovni motivace a vhodnych prosttedkt stimulace. Dékuji za vasi
ucast.

Vémi zvolenou odpovéd’ vzdy zaskrtnéte do vyznaceného policka.

1) Proc jste zacal(a) pracovat v tomto podniku? (mutizete zaSkrtnout i vice odpovédi)

byl to mij Zivotni cil

protoZe potiebuji penize

chtél(a) jsem ziskat praxi

pro dobré pracovni podminky a zdzemi

JINY dUVO (VYPISLR). .o vttt

N O I B B

N
~

Jak dlouho pracujete v této firmé? (zaokrouhlete na roky nahoru)

0-5 let

5-10 let
10-15 let
15- 20 let
20 a vice let

O 0Oo0dod

3) Jste kmenovy zaméstnanec nebo zaméstnanec piijaty pies agenturu

kmenovy
1 pfijaty pfes agenturu



4) Jaké benefity v podniku vyuzivate? (zaSkrtnéte vybrané benefity a zaSkrtnuté obodujte
podle oblibenosti od 1 do 10. 10 bodi nejvice oblibeny, 1 bod nejméné oblibeny)

napft: X 1] piiplatky za odpoledni sménu

a) Finan¢ni - pfiznavani ptiplatki ke mzdé nad ramec zékona:

0

0

[]

N s O B O

piiplatky za odpoledni sménu

piiplatky za zatazeni do zvlastniho pracovniho rezimu
ptiplatky za svatovani

ptispévek k penzijnimu pfipojisténi

prispévek na dopravu

tyden dovolené nad ramec zakona pro v§echny zaméstnance
odmeény pii pracovnich jubilejnich (5, 10, 15 a 20 let)
odména pii odchodu do diichodu

13. a 14. mzda az ve vysi primérné mesi¢ni mzdy pii dosazeni

planovanych

ekonomickych vysledkl (pololetné)

b) osobni rozvoj

0 [ zaSkolovani v zahrani¢i — nové zkuSenosti, poznatky a kontakty

7 [ prohlubovani a zvySovani kvalifikace
c¢) vécna

0 [ vécna odmeéna nejlepsim zaméstnanciim v soutéZi ,,Nejlepsi kaizen roku*

(leden)

d) zdravotni a socialni program

[]

[]

]

I Y O O

zavodni stravovani v arealu zavodu

piispé€vek na napoje z napojovych automatt

boxy s teplou a studenou vodou zdarma

provoz ordinace zdvodniho lékate v aredlu zavodu Blatna

provoz rehabilitacniho stfediska pro zaméstnance v arealu zavodu Blatna
nakup protichtipkové ockovaci vakciny ,,Influvac® (fijen)

vitaminova prevence — balicky pro vSechny zaméstnance (fijen)



5)

L N Y O O i

(0 I B O

e) zamé&stnanecka sounalezitost
0 [ pravidelné tymové schlizky
0 [ soutéz o nejlepsi SVT v ramci BT
0 D pravidelné vyrobni skoleni
0 D Prongjem télocvicny, sportovnich prostor

0 [ firemni zpravodaj
Jaké dalsi benefity byste uvitali (mtizete zaskrtnout i vice odpovédi)

2 a vice tydnti dovolené navic

moznost vybrat si vice dnti neplaceného volna
moznost obCasné prace z domova

flexibilni zacatek a konec pracovni doby
vlastni organizace pracovniho ¢asu

zahrani¢ni pracovni cesty

moznost studijniho volna

Motivuji vas ,,kaizeny* skutecné ke zlepSovani, zrychlovani a zjednodusovani prace a
pracovnich podminek v podniku?

ano

ne

Pti navrhovani ,,kaizeni“ Vam jde hlavné o odménu nebo o to byt podniku ptinosem?

chci ziskat hlavné odménu

chci byt pfedevsim podniku pfinosem

jde mi o odménu a zaroven chcei byt podniku piinosem
nejde mi ani o jedno, vylepSovani mé nezajima



8) Byl(a) byste ochoten/ochotna doc¢asné se vzdat 13. a 14. mezd, kdyby to pomohlo
rozvoji a rustu firmy?

(] ano
ne

OJ

9) Jste spokojen(a) se svou mzdou?

ano

spise ano
pramérné
spiSe ne
ne

N O B B

10) Jak hodnotite moznost kariérniho rastu ve firmé?

velmi dobra
dobra
prumérna
Spatna

velmi $patna

I O B o O

11) Libilo by se vam mit vice kompetenci a tim v&tsi volnost ve své praci, a to i na ukor
vetsi odpoveédnosti za své tkony?

[l ano

1 ne

12) Jste seznamen(a) s cili podniku a souhlasite s nimi?
] ano jsem seznamen(a) a souhlasim

] jsem sezndmen(a) a nesouhlasim

"] nejsem seznamen(a)

13) Pracujete v tymu?

[l ano
(] ne

14) Hraje pro vas tymova prace dulezitou roli?

] ano, hraje
1 ne, pracuji radéji samostatné



15) Jak vnimate prostiedi na pracovisti? (zakrouzkujte 1-5 podle toho, ke kterému
Z protipolu se vice priklanite)

napjaté 1 2 3 4 5 uvolnéné
nepratelské¢ 1 2 3 4 5 pratelské
nudné 1 2 3 4 5 zébavné

16) ¢eho si ve firmé nejvice cenite? (mizete zaskrtnout i vice moznosti)

1 uvolnéného a ptatelského prostiedi

1 dobrého platového ohodnoceni

1 pracovni jistoty

1 $iroké nabidky benefitd

1 pocitu sounalezitosti

] moznosti osobniho rozvoje

1 zajiSténi dobré bezpecnosti pii praci

1 jasné stanovenych pravidel (ptedejiti zmatklim)

1 davery v mé schopnosti a poskytnuti dostatecné volnosti pii mé praci

17) Dojizdite do prace, nebo jste mistni? (pokud dojizdite jak daleko)

1 jsem mistni
1 dojizdim —pocetkm .......................

18) Kolik je vam let?
1 18-28

] 29-38

] 39-48

] 49-58

] 59 avice

19) Jste muz/Zena?

1 muz
(] Zena



