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UvoD

V sowasné dob je lidskému faktoru fpisovan stale &Si vyznam. Lidé jsou
stavebnim kamenem perspektivniho a trvale konkesstopného podniku v dnesSnim
vysoce konkuretnim prostedi. Toto plati pro vSechna advi, nemés
pak pro automobilovy p@mysl. Zde je aplikace novych a modernich vyrobnich
technologii na migf avSak bez zapojeni lidského kapitalu by nemohiinaset

ocekavané vysledky.

Rizeni lidskych zdrdj je velice rozsahla a rozmanita oblast zahrndfdiu ¢innosti.
Po domlu¢ ve vybraném vyrobnim podniku bude diplomova préazantiena
v dotaznikovém S&ni a dalSicltastech na motivaci zasstnand, jakozto jeho ddi,

ale naprosto nezbytnou s@st.

V podniku nest&i pouze pifadit na pracovni pozici zafstnance, kazdy #ésic mu
vyplatit mzdu za spkné dkoly, a s timto byt spokojen. Man#&zéi vedouci pracovnici
personalnich oddeni by n&li vyuzivat svych znalosti, zkuSenosti a pravomoci,
a zangstnan@m firmy tak vytv&et pracovni podminky, které v nich budou evokovat
pottebu odvedeni dobrého pracovniho vykonu. Zgmanci by nili byt seznameni
se smyslem a vyznamnosti jejich prace.iémiji mit zaji&no bezpéné pracovni
prostedi, kvalitni progedky pro préci, dobré vztahy na pracovisti a v ségunirad

byt spravi motivovani.

Lidské poteby jsou nikdy nekaticim procesem, avSak firma ma své limity. Jak tedy
nalézt kompromis mezi poZzadavky zstmané a moznostmi podniku? Tato rozhodnuti
jsou na kompetentnim vedeni spwlesti, které by ®lo nalézt oboustragnvyhodneée
jiné poteby. Z toho vyplyv4, Ze co motivuje jednoho zatnance, nemusi zarave
motivovat druhého. Nicménspravna motivace je nepostradatelnd, protoze ibez n
se pracovnici nebudou tolik snazit. Jéledité pracovniky podporovat, umoznit
jim zvySovani odborné kvalifikace a profesriist; aplikovat i jiné formy motivace
nez pouze finami. Uspokojeni z pracovnéinnosti je bude poditovat k vySSimu
vykonu, jakosttjSi produkci a navrhovani zlepSeni, ktera budoupwiitivni dopad



nacinnost firmy. Naproti tomu demotivovany pracovnikmsize stat hrozbou pro cely

podnik.

Management podniku je nepostradateliiidi ¢innosti ve spolénosti, usndriuje
a dohlizi na spravnost proéesNicmére lidé ve vyrolg vytvaeji hmotné produkty
(vysledky své prace), které maji za ukol uspokojitadavky zékaznikfirmy. Pokud
zameéstnanci nebudou vhodn motivovani, niize napiklad vziist zmetkovitost
produkce, zvysi se naklady usledku operaci nutnych Kepracovani vyrobk hrozi
nedodrzeni termina ztrata zakazek. Protoze se lidsky faktidrogert dopousti chyb,
ato zejména i vykonavani rutinnich operaci, mohou se podobnéblgmy
vyskytnout, ale bude tomu tak v menSienipokud firma aplikuje adekvatni motéva

program.

V teoretické rovid za sebou sprag¢nmotivovany zaréstnanec zanecha kvakin
odvedenou praci. Jakostni produkty uspokoji zakazfifmy a mohou finést podniku
ziskani novych zakazek. \asledku toho se podniku zvysi trzby st vynof
se z@tné promitne v perozdleni zandstnaném v podols odmen a prémii. Zbytek
zisku miZze byt pouzit pro rozvoj spairosti, ndkup novych technologii a inovaci, diky
kterym bude mozno uspokojit zakaznika gelpSim zgsobem. Vysledkem procesu
bude tist konkurenceschopnosti podniku a spokojenost vZaaiteresovanych stran.
Takovou silu ma motivace z&stnané, ovSem v praxi se ne vzdydi teoretickymi

poznatky.
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1 LITERARNI PREHLED

1.1 Rizeni lidskych zdrgj

Od paatku padesatych let se v oblasizeni lidi vykonalo mnoho zasluzné prace.
Lidské zdroje z&aly byt vnimany jako vyznamny prvek owuiivjici Usgsnost firem,
ktery vyzaduje profesionalnifigtup a pé&. Presto se diky postupné globalizaci
podnikani a ndistu dynamiky mnohé zazitétiptupy za&aly ukazovat jako malo
efektivni. Role manazérve firm¢ se postuph menila a specialisté na lidské zdroje
museli na tyto zrny reagovat (KUBES, 2004).

Béhem poslednich i let se zgisob nahlizeni na pracovniky jako na & aktiva
posunul k mnohem wdonglejSimu poznani — za¥stnanci jsou samostatnymi,
nezavislymi investory svého lidského kapitélu, tktee mohou do zkaé miry
svobod®i rozhodnout, zda a nakolik se budou v organizaeikteré pracuji, angazovat
(WALKER, 2003).

Otcem hnuti z@raziujiciho lidské vztahy je Elton Mayo, profesor Haské
univerzity a odbornik na psychopatologii (Rose, 3)97Toto hnuti posunulo
manazerské mysSleni grem k ,soft* fizeni lidi od ,hard“ pistupi pouzivanych
Taylorem a Fordem. Byly vyt¥eny ttizné nové teorie, iggfemZ mnoho z nich bylo
zaloZeno na behavioralnickdach. Mly takové nazvy jako n&fklad teorie X, ,Y*
a ,Z" (McGregor, 1960) (DYTRT, 2006).

V poslednich 20 letech se vedeni lidi v organizagiosunulo z vedlejSiclinnosti
do stedu d@ni. Finos lidskych zdrdi, které mohou fispét k vykonnosti a efektivnosti
organizace, se stalfgdmétem mnoha zkoumani. Velk&st této zrény je napojena
na znény v podnikatelském pragtdi Wetn® dopad globalizace, vede Kk pi@te
zvySovat konkurenceschopnost, flexibilitu, schopngshlé reakce a kvalitu. Déle je
zde poteba, aby vSechny funkce v podniku prokazal§yj ¥inos organizaci. Tradmi
rozckleni mezi strategickymi a operativnimiinnostmi v podniku, nap tadovi
pracovnici a od#leni fizeni lidskych zdrdj, jiz postrada na vyznamu, a to zejména
ve Wku znalostni spotsosti (BEARDWELL, CLAYDON, 2007).
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Rizeni lidskych zdrdj Ize definovat jako strategicky a logicky promyslepristup
k fizeni nejcengSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich likligfi jako jednotlivci
i jako kolektivy gispivaji k dosazeni jejich 6ilARMSTRONG, 2002).

Ménici se prostedi a agresivni konkurence kladou stale nové poZadeay na rozvoj

organizaci a jejich zaméstnanai. Proto se od Utvartizeni lidskych zdrdj stale mé#

ocekava, Ze bude plinit roli z€ného administratora a organizato#izimych rozvojovych
aktivit, ale spiSe Ze budégqulevsSim integrovat vSechny sily u¥rfitmy tak, aby rozvoj
smefoval steji tak k naphovani zamiri organizace, jakoz i k namvani poteb

osobniho a profesionalnihastu jejich zanistnané (KUBES, 2004).

Analyzy fungovani firem jednoztie¢ prokazuji, Ze jednim ze zé&kladnich faktor
uspeSnosti firem jeschopnost zformovat lidské zdrojea vyuZivat jich takovym
zpisobem, ktery zabezpie preni cile organizace. Ztohoto hlediska rig byt
problém formovani lidskych zdnojchapan jako ohratena funkni oblast, ale jeréba

na reéj pohlizet jako na oblast strategického vyznamuivéujici ve svych dsledcich
jak tvorbu strategie firmy, tak i jeji realizaciktlyZ cile manazerského snazeni mohou
byt razné, lidé jsou kiiem ktomu, jak jich dosdhnout, a zékladni podminkou
pro usgch fungovani kazdé organizace je snaha efekti@n@&inné vyuzit jejich
pracovniho Usili. Schopnosti lidi se spojuji sfi®@mi a hmotnymi zdroji,
aby rozvijely to, co byva nazyvano zakladni kompet¢e zfisobilost ¢i schopnost
organizace (VEBER, 2000).

Mezi hlavni charakteristiky lidskych zdroj a, zatazené do potencialnich zdidjrmy,

pafti nasledujici:

» 3koleni a odborné znalosti zé&stnané urcuji schopnosti firmy;

* prizpasobivost zarestnand urcéuje strategickou flexibilitu firmy;

e zavazky a loajalita za¥stnand urcuji schopnost firmy udrzet si konkuram
vyhodu (ARMSTRONG, 2006).

Rizeni lidskych zdroji (human resource management}- pojeti personalni prace,
kterd chéape lidsky faktor nikoli pouze jako zdrbjodny pro efektivni vyuZiti, ale jako
faktor rozhodujici o usfnosti organizace, do jehoZ rozvoje je Zzadouci zbyiaé
investovat (VEBER, 2000).
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Rizeni lidskych zdroji lze definovat jako proces dosahovani podnikovydti c
prostednictvim ziskavani, stabilizovani, propamt rozvoje a optimalniho vyuzivani
lidskych zdrofi v organizaci (DONNELLY, 1997).

Funkce Fizeni lidskych zdroji

Ulohatizeni lidskych zdrdj pii planovani strategickéhkizeni podniku je mimiédrs
vyznamna, protoZze pomaha firmam naléztisgby, jak efektivd konkurovat nejen
na domacich, ale i na zahramich trzich. Kvalita a produktivita t¥bohnisko, na &
se orientuje manazerska prace, orgamigatruktury, lidé afinnosti, protoze kvalita
a produktivita maji rozhodujici vyznam pro néklagyodej, konkurenceschopnost
a miru zisku. Strategicky vyznam efektivnitiaeni lidskych zdrdgj se dostava stale
vice do obecného psgomi. Ke zvySeni konkurenceschopnosti firmyze dojit jen
tehdy, jestlize sefizeni lidskych zdrdj dostane na patnou Urové a stane
se nejdlezit¢jSi oblasti strategického planovani a realizacetpl®ersonalista se musi
stat nepostradatelnym partnerein yytvareni podnikové strategie iprealizaci plai

(DONNELLY, 1997).

Naplreni fidicich zamira je dilezitou ulohou kladenou na manazery. Jde o Sirddkylo
aktivit, které je iteba vyvinout zvlast ve vztahu ke spolupracoviiik, s cilem
dosahnoutidicich zamira (konkretizovanych fedevsSim v soustéwlani) se Zetelem

k hospodarnému vynaloZeni zdrpjs minimalnim negativnim vlivem na Zivotni
prostedi, @ zajiS€ni maximalni bezpmosti prace apod. Implementace zavisi
na lidech, jejich zajmu, nasazeni, inici&tivisili, pohotovosti, flexibili, aktivitach.

V manaZerské literata se nizeme proto setkatiadou vyrag, které maji vystihnout
Ulohu manazera, jez maigobit Zddouci mobilitu a aktivitu pracoviikovlivhovani,

usneriovani, podacovani, motivace, vederiizeni lidi apod. (VEBER, 2000).

Unikatni talenty, mezi pracovnikycetné nejvyssi vykonnosti, vysoké produktivity,
flexibility, inova¢ni schopnosti a schopnosti poskytovat zakaamikluzby na nejvyssi
arovni — to je to, pro lidé tvai rozhodujici slozku ifp vytvéreni konkuretiniho
postaveni organizace. Lidé jsou takéiddh kiizeni hlavnich vzajemnych zavislosti
mezi ¢innostmi odbornych atvéri k fizeni a zvladaniiezitych vrgjSich vztali. Lze

také prokazat, Ze jedna zéetelnych vyhod vyplyvajicich z konkur&m vyhody

13



zaloZzené na efektivnirtizeni lidi je vyhodou, kterou jeéiké napodobit. Podnikove
personalni strategie, politiky a praxe jsou unik&mesici proces, postug, osobnosti,
styla, schopnosti a kultur organizace. Jednou &kiich konkuretinich vyhod je
schopnost odliSovat to, co podnik nabizi svym zakdim, od toho, co nabizeji jeho
konkurenti. Takového odliSeni Ize dosadhnout vy3&ilitou lidi, nez jakou disponuji
konkurenti, vytvéenim a udrzovanim intelektualniho kapitalu podnékd@ungovanim

jako ,uc¢ici se organizace" (ARMSTRONG, 2002).

Personalni prace a jeji tloha v organizaci

Personalni prace (personalistika)tvori tu ¢asttizeni organizace, kterd4 se zdgmje
navse, co se tyk#&lovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, fodnav
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojavgeho ¢innosti, vysledi jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho atipwztahu k vykonavané praci,
organizaci, spolupracovnikn a dalS§im osobam, s nimiZz se v souvislosti se graai
stykd, a rovaZz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jedsonalniho
a socialniho rozvoje. Pokud bychonglntharakterizovatikoly ¥izeni lidskych zdroji
piece jen pogkud mérk obecr, doSli bychom na zaklg&dsowasné teorie a praxe
v rozvinutych zemich k zéw, Ze se totdizeni musi zatit na nasledujici hlavni

akoly:

1. Usilovat o z#éazovani spravnéholovéka na spravné misto a snaZit se o to,
aby byl tento clovék neustale ppraven fizpisobovat se #micim
se pozadavikmn pracovniho mista.

2. Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci.
Formovani tyn, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezikgish vztati
VvV organizaci.

4. Personalni a socialni rozvoj pracovinikkganizace.
Dodrzovani vSech zékénv oblasti prace, zastnavani lidi a lidskych prav
a vytv&eni dobré zagstnavatelské pasti organizace (KOUBEK, 2001).

Personalni prace manejen zprosedkovany, alé bezprosttedni vliv na hospoddské

vysledky, nagiklad na velikost zisku organizace. Souvisi toifldad s:
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* Redukovanim zbytmych vydaj za gesasovou praci viksledku zvySovani
produktivity prace Bhem normalni pracovni doby.

» Eliminaci ztratovych ¢asi pracovnik pomoci nélezitého popisu prace
(pracovniho postupu).

* Primétenym vzalavanim a rozvojem pracovrikkteré mohou zvySit hodnotu
pracovniki pro organizaci a zlepSit praci, coZz vede nasiddmvySeni kvality
vyrobki a sluzeb a ksnizeni vyrobnich nakiadv kong&ném disledku
pak k zvySeni prodeje.

* Vhodnym propojovanim¢innosti pracovnik, vhodnou organizaci prace
a vhodnym vytvéenim pracovnich tyfmn — tedy aktivitami vedoucimi
k zvySovani produktivity prace a kvality vyrabla sluzeb a mnohdy i k zvySeni
individualniho vykonu a uspokojeni pracovinik OUBEK, 2001).

Obecnou ulohou personalniho Utvaru je umoznit aeg&n dosahnout jejich @iltim,

Ze ji pedklada podéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vSemse ®jak
tyka jejich pracovnik Zakladnim cilem je zabezfie aby management organizace
jednal efektivié ve vSem, co se tyka z&sindvani a rozvoje lidi a vztakexistujicich
mezi managementem a pracovniky. Dal&tddou Ulohou personalniho Gtvaru je hrét
hlavni roli @i vytvéareni prostedi a podminek, které umagi lidem, aby co nejlépe
vyuZzivali své schopnosti a gvpotencial jak ku progfchu organizace, tak ke svému
vlastnimu uzitku. Personalni utvarigobi jako so&ast celkového procestizeni
podniku a nelze jej vift izolovart. | kdyZ jde o podfrnou ¢innost, musi byt Gtvar
iniciativni a proaktivni (ARMSTRONG, 2002).

1.2 Personalni funkce

Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdréjznamena v podstabdhadovani velikosti a struktury budouci
pracovni sily. Tatatinnost pomaha organizaci zabedgpespravny pdéet a spravnou
strukturu lidi tehdy, kdy budou zapebi. ZkuSenosti ukazuji, 28m delSi je obdobi,
na rez odhadujeme ptebu pracovni sily, tim ménpiesny je odhad. Mezi jiné
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komplikujici faktory pati zmény ekonomické situace, kolisani nabidky pracovrsith
a zneny politické situace (DONNELLY, 1997).

M¢nici se pracovni metody vedou kistu poZzadavk na odliSné a nové dovednosti
ana flexibilitu sodasnych zamstnané@ pii ziskdvani novych dovednosti
nebo pijimani novych metod prace. To stavi do fep potebu planovani lidskych
zdroji, odpovidajici této situaci z dlouhodobého hlediska sngiuje k piprav
organizace na vyrovnavani se s budoucimi poZadaskydosahovanim jejich
strategickych cil. Informace ziskavanétipplanovani lidskych zdrdj tvori zéklad
pro vypracovani strategii rozvoje lidskych zdr@FOOT, HOOK, 2002).

Ziskavani pracovniki

Hlavnim cilem ziskavani pracoviikdilezité faze tzv.staffingu — tedy formovani
podnikové pracovni sily, jefiakat ty nejlepsi uchaze o volna pracovni mista. Nez
v8ak se ziskadvanim pracoviaikibec z&neme, musime dkladné poznat povahu
obsazovaného pracovniho mista. Metody a postupyipane k takovému poznavani
ozn&ujeme jako analyzu pracovnich mist. Na zaklachintné analyzy pak manaiie
rozhoduji o tom, jaké lidi jef¢ba ziskat. Analyza pracovnich mist je postuhen
néhoz se detaikh zkouma povaha Ukd| které tvaéi pracovni misto, a zarowe
se zkoum4, jaké dovednosti, schopnosti a og&mest musi mittloveék, aby mohl
aspedre ukoly pracovniho mista plnit. Nejsou-li pebné lidské zdroje k dispozici
uvnité podniku, je teba se porozhlédnout pogich zdrojich (DONNELLY, 1997).

Diive staffing znamenal pouze umggani pracovnik na uvolna pracovni mista. Jak
se vSak trh prace dnil, rozvinul se i winnost, ktera ma za ukol ziskavat ty spravné
lidi. Dnes se zabyvéa nejen ziskdvanim pracaynéte i jejich udrzenim. K tomu mu

pomaha:

» pochopeni podnikovych strategii;
» znalost celého souboru schopnosti podnikoveé pracoiyn
* informace o sotasném stavu aredpokladaném vyvoji na trhu prace;

» porozungni lidem, které chcefpakat.
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Predstavuje tedy mnohem vice neZz jen obsazovani &wgth pracovnich mist

pro zajisStni spravného pittu a skladby pracovnik

* se spravnymi schopnostmi;

* na spravnych mistech;

* na sprava dlouhou dobu;

» prii odpovidajicich nakladech;

e a spravi motivovanych a zainteresovanych na vykonavéeh spravnych &ci

pro vybudovani prosperujici organizace.

Staffing méa Sest zakladnich slozek, z nichz kazdéd@lgtavuje jednu z jeho¢gejnich

oblasti:

Analyza podnikové pracovni sily a planovani.
Identifikace zdra} a upoutani pozornosti.

Hodnoceni a vy pracovniki.

Najimani a gjimani pracovnik.

Rozmigovani pracovnik.

Stabilizace podnikové pracovni sily (WALKER, 2003).

o a0k w0 N PE

Vybér a umist’ovani pracovnikii

S vybirem a umigovanim pracovnik se vlasta zatina jiz v okamziku zji&ni poteby
lidskych zdroji a ol& tyto ¢innosti jsou vyrazé ovlivnény existujicimi zakony. Proces
vybéru pracovnik je fadou krok, které zainaji prvotni kontrolou dokumeint
piedloZzenych uchazem a kodi zahajenim orientace nového pracovnika
(DONNELLY, 1997).

Vzdélavani a rozvoj

Programy vzdlavani a rozvoje zahrnujiadu aktivit, jejichz smyslem je informovat
zanestnance o pravidlech a postupech, formovat jejistalikkaci a rozvijet je
pro poteby budouciho pa¥ovani naronéjSimi ukoly a vysSimi funkcemi. Vyznam
vzklavani a rozvoje pro organizaci nébe byt nikdy dostate¢ docern. Ziskavani

a vyker mohou sice fivést do podniku dobré pracovniky, ale ti iigttuji orientaci

17



a neustalé vadlavani a rozvoj proto, aby byly uspokojovany jejiobireby a sotiasré
aby bylo mozné dosahovat vggnych citi organizace (DONNELLY, 1997).

Obréazek 1Potreba vzdilavani

Coje Poéeba vzdlavani Co by rdlo byt
Vysledky podniku nebo funkce. Normy podniku néinokce.
Existujici znalosti a dovednost]. < PoZadovanédaatiga dovednosti
Sowasny vykon jednotlivi. Cile nebo normy vykonu.

Zdroj: ARMSTRONG, 1999

Proces podnikového vevani zahrnuje tradini oblasti zvySovani kvalifikace,
tj. profesni pipravy orientované na formovani specifickych protesrientovanych
znalosti a dovednosti. Do této oblasti rpaiaké rekvalifikace, tj. f@Skolovani
Vv souvislosti se z&mami v poZzadavcich na pracovniky. Relatiwamostatnou oblasti,
zejména u vedoucich pracoviijje trénink tzv. socialnich dovednosti, tj. schogth

jednat s lidmigeSit konflikty, motivovat pracovniky (VEBER, 2000).

ZkuSenosti potvrzuji, ze pkvy a nar@ny vyker zamestnand i efektivita jejich
vzklavani se vyplati. ihasi odborny rozvoj za¥stnané a je prioritni ¥ejmou
hodnotou, ktera vypovida o urovni firemni kultuma je zdrojemdstu intelektualniho
kapitalu a tim i asgcha firmy. Je v kompetenci i v odpésinosti vrcholového
managementu zajistit gehé investice do rozvojoveého procesu, &d tze vzdlavani
povazovat, ale na druhé stéaje nutné sledovat navratnogthto investic (DYTRT,
2006).

V mnoha firmach feviada na rozvoj pracovnikporekud omezeny pohled. Mandte
si zvykli definovat rozvoj jako trénink a Skolergiicemz gehlizeji ostatni moznosti
svého vlastniho rozvoje a rozvoje ostatnich kinldgalo vyuZzivaji dalSi formy, jako
sebevzdlavani, on the job trénink, koéing, e-learning apod. Navic malokdy vnimaji
sami sebe jako k@e nebo osoby odp¢uné za rozvoj padzenych. Mnoho manazer

je preswdcéeno, Ze za rozvoj lidi odpovidaji pracovnici sledi lidskych zdraj. Zmenit
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takovy pohled manazérna jejich roli @i rozvoji neni mozné bez poskytnuti
srozumitelnych néastrdj které jim umozni definovat cile a peby rozvoje (KUBES,
2004).

Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnik predstavuje formalni (oficialni) hodnoceni pracovnihy&onu
jednotlivce. Zahrnuje i informovani pracovnika antojak je jeho vykon hodnocen,
a zvazovani, zda je mozné vykon zlepSit a jakynstarei je mozné jej zlepsit. Jako
nastroj kontroly vyZaduje efektivni hodnoceni prad&i to, aby existovaly normy
vykonu, informace o vykonu a nastroje zlepSeni wkadNormy v hodnoceni vykonu
jsou gedem stanovené charakteristikjgtelné¢i Zadouci Urové pracovniho vykonu.
Informace o vykonu museji byt k dispozici z&elem ngieni skuténého pracovniho
vykonu v porovnani s normovanym vykonem. A kiméemanazé museji byt schopni
podnikat napravné akce a museji ktomu mittigraé nastroje, kdykoliv skutay
pracovni vykon nesplije poZadavky norem (DONNELLY, 1997).

Sedm faktoi, které jeteba vzit v Gvahuipiizeni pracovniho vykonu:

vazba k podnikové strategii;
hodnoceni a gfeni;

trvalé zdokonalovani;
vazba k jinym systéfm;
zpewiovani;

zapojeni pracovnik

rozvoj (WALKER, 2003).

N o o bk~ DR

Rizeni mezd a plah (odméiiovani)

Penize jsou iezité jak z ekonomického, tak z psychologickéhedidka. Bez nich
si nenizeme kupovat zbo#i sluzby zvysSujici Zivotni komfort. Penize jsou mé¥

spojeny s postavenim a uznanim. Mnozi &tmanci jsou citlivi na mnoZzstvi p&m

které dostavaji, i na to, jak jsou srovnatelnéns tto vydlavaji jini v podniku

nebo ve spolmosti. MiZzeme tak vidt, jak penize (od&na) mohou silé ovliviovat
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motivaci zandstnan@. Zanestnanci museji &it, Ze jsou za syj ¢as, usili a vysledky,
které poskytuji zagstnavateli, spravedlévodmenovani (DONNELLY, 1997).

Zaméstnanecké pozitky a sluzby zarstnanaim

Zanmestnanecké pozitky a sluzby poskytované gtmandm jsou formou dodat@ého
odmenovani. RPedstavuji pe¢Zni a nepetZni odménu nad rdmec mzdy nebo platu.
Zamestnanecké pozitky maji p&mi povahu, zatimco sluzby zésthaném jsou
nabizené programy, #aeni nebcainnosti, které jsou pro zafstnance uzitneé, jako

nag. parkovisg, télocvicny, bydleni nebo doprava (DONNELLY, 1997).

Bezpe&nost prace, ochrana zdravi a pracovni podminky

Do kompetence utvar personalni prace pattaké pée o pracovni podminky,
bezpénost a hygienu prace. Jde o odliowysoce specializovanotinnost, ktera ma
ve svych dsledcich piznivy vliv na spokojenost pracovriik ovliviiuje jejich
vykonnost, zdravotni i psychicky stav. DodrZzovardraxotnich, bezgmostnich
a ergonomickych norem je ve vSech zemich upravoJéagslativré. Kromé toho
byvaji  pracovni podminky upravovany také v kolekich smlouvach
mezi zamdstnavateli a odbory (VEBER, 2000).

Zajem podniku o zlepSovani pracovnich podminekiiapfisobovani rezimu prace
se projevuje jak ve vykonu pracovijktak v posileni vztahu mezi pracovniky
a organizaci, ve vyt¥éni jejich loajality (PAUKNEROVA, 2006).

1.3 Vedeni lidi a vyznam komunikace

Vedeni lidi — s&Zejni uloha kazdého manaZzera, @pajici jednak v ovliiovani lidi
ve sngru kvalitniho a efektivniho plmi stanovenych uké] jednak v podécovani
aktivity a iniciativy lidi, zvlast pak jejich tvirciho a podnikatelského ducha. Smyslem
vedeni lidi je v sotasnosti podécovat aktivity a iniciovat tvilvého a podnikatelského

ducha, tzn. vyvolat u pracovrikinnost, ktera siiuje dal, nez je disciplinované gim
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stanovenych ukdél K dalSim slozkam napinfunkce vedeni péti tyto dva zakladni

momenty:

» aktivizovat, iniciovat, motivovat angazovanost vykanych pracovniki
v podolg raiznych forem zlepSovanifigemz gednet téchto aktivit mize byt
razny (zvySeni hospodarnosti, zlepSeni kvality, pvadéch podminek, Zivotniho
prostedi atd.);

» usilovat orozvoj pracovnika, udrZzovani a zvySovani kvalifikace, dobrych
mezilidskych vztah na pracovistich apod. (VEBER, 2000).

Vedenije sowdstitizeni, ale nikoliv celynfizenim. Vedeni je schopnogstepwdcovat
jiné, aby se s nadSenim snazili dosahnout stancheciji. Je to lidsky faktor, co dava
skupinu dohromady a motivuje ji v orientaci na(EBlONNELLY, 1997).

P#i definovani vlivu ve smyslu moci— kontroly, kterou ufitd osoba ma a tiie

vykonavat nad jinymi —iedkladaji gt raznych ogrnych piliia takové moci:

1. Donucovaci moc. Donucovaci moc je zaloZzena na strachu. fi2edy vi,
Ze kdyz nevyhovi f@ni nadizeného, bude to mit za nasledek trest i{kégul
piidéleni negijemné prace neboitku). Donucovaci moc je zaloZena na tom,
Ze si jedinci uwdomuiji, Ze trest je isledkem nesouhlasu ¢y, nazory
nebo pokyny naidzeného.

2. Odménovaci moc. Odnménovaci moc je opakem donucovaci moci. Foehi
védi, Ze vyhovi-li panim nadizeného, bude nésledovat ofira. Tato odréna
muze mit peazni (zvySeni platu) nebo nepgni formu (podkovani za dobrou
praci).

3. Zakonna moc neboli legitimita. Zakonna moc (legitimita) vyplyva z postaveni
nadizeného v podnikové hierarchii. Nddad prezident spoémosti ma vice
zédkonné moci nez viceprezident a vedoucic¢td mé vice zakonné moci
nez mistr.

4. Odborna moc. Jedinec s odbornou moci jélovékem se zkuSenostmi,
zvlastnimi dovednostmi nebo znalostmi. Tim, Ze mden nebo viceéthto

znaka, ziskava respekt a ochotu jeho kdlegebo po#ézenych. V gkterych
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piipadech jsou lidé s odbornou mocfazeni do manazerskych funkci gekava
se od nich, Ze dab povedou své spolupracovniky.

5. Prifknuta moc. Pritknutd moc je zaloZzena na tom, Ze vedené osoby
se ztoto#uji s vidcem. Jedinci se o}t ztotoznit s mocnou osobou; poskytnou
nebo pitknou tudiZz této osa@bmoc, protoZe je djakym zpisobem pitahuje
nebo protoze se o ni domnivaji, Ze ma zadouci scstpDONNELLY, 1997).

Podle teorie X je za#éstnanec majici potize s ghim vykonovych norem pokladan
za liného a &koho, kdo patebuje pisny dozor. Podle teorie Y by se vSak na tohoto
zanestnance pohlizelo jako n&koho, kdo patebuje dalSi vycvik, vice podpory a vice
autonomie pro vykonavani své prace. Samangjgi se proroctviizeni a vedeni Ize
popsat nasledujicim #gpobem: Co manazekekava od svych pdizenych a zfisob,
jakym s nimi zachazi, do z&é miry determinuji jejich vykon a vyvoj kariéry.
Spoleénym znakem vynikajicich manateije jejich schopnost vytwat aiekavani
vysokého vykonu, kteréa péideni napiuji (DONNELLY, 1997).

V mnoha organizacich je mozn&Zb¢ slySet nasledujici nebo podobné tvrzeni:
,Objednavka je& nebyla odeslana, protoze jstaeld, Ze je to tak naléhavé.” ,Nikdy
bych neéekl, Ze to s odchodem z podniku mysli vdZnKdyz teditelfika co nejdive,
mysli hned.“ Vé&hto a podobnych situacichasto slychame, Ze ,je to chyba
v komunikaci“. Toto tvrzeni je jasné kazdému, pfetosSichni jsme uz byli v situaci,
kdy problémem byla Spatna komunikace. K naruSebbnre zhrouceni komunikace
prispivaji cetné pekazky. Manazé si museji byt ¥domi pekazek dlezitych
pro situace, v nichz se ocitafllavnimi piekazkami jsou odliSnost postdj, nazof,
znalosti a zkuSenosti, selektivni vnimani, Spatri@gomnost naslouchat, hodnoceni
sikleni, Wwrohodnost zdroje, sémantické problémy, filtrovanfasova tisi

a komunikani pretizeni (DONNELLY, 1997).

Nevyhnutelnost konflikt prameni ztoho, Ze kazdylovék s sebou &dome
nebo ne¥dom: do ifeSenych situaci fmasi své osobni ipdpoklady. Neni dobré
konflikty obchézet, vyhybat se jim nebo si je iippustt. Poddi-li se vam a vaSemu
partnerovi vyesit konflikt, nagti, jehoz se zbavite, pdrbe vam to vidt véci v novém
switle a vztahy se ,prasti“ (KHELEROVA, 2006).
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Obréazek 2Nedostatky v komunikaci

Sdlujici —>—>—> Pijemce
e neurovnani si myslenek * nedostaténé sousedni
pred salenim pii ptijmu sctleni

* sousfedni se na detail misto

* nhegesne vyjatbvani na podstatu sdeni

» rozséahlé prezentovani informaci

(,za stromy se ztraci les*) * soustedini se na odpad jiz
— - po Gvodni informaci, aniz by
* zaazeni myslenek, které spolu bylo vyslechnuto celé steni

nesouviseji, do jednoho &dni

Zdroj: VEBER, 2000

Zpétna vazba v komunikaci je velmi dlezita pro vytvéeni pozitivni pracovni
atmosféry. Ten manaZzer, jenz da Zaman@dm moZznost se s nim sejitrasit s nim,
co ho nebo je trapi, polozit mizné dotazy, ale také s nimi hditoo jejich nangtech
na zkvalitreni prace, se za¥stnaném priblizuje jako ¢lovék a zamdstnanci jsou
ochotni se v fipact potreby zapojit i doginnosti, jeZz nemaji v popisu prace (DYTRT,
2006).

1.4 Management a slozitosti vzajemnych viztah

VSichni manazé si dnes jiz ugdomuji, Ze usfch firmy nezavisi jenom na kvalit
jejich prace, ale na kvaditprace celého pracovniho kolektivu. V gasné dob proto

sousted’uji pozornost na Urowepracovniho proseédi, péi o pracovniky, zlepSovani
pracovnich vztalh mezi zamistnanci, na jejich spokojenost a identitu k gt fizeni

pracovnich zdr@gi nejde o jednostranny vztah. Zamgstnavatel oekava,

Ze zamdstnanci jeho asili i naklady stim spojené ocendusvdentitou, vysokou
pracovni aktivitou a tvivosti. Vysledek novych postbjzaneéstnandé se projevi

v arovni inova&ni aktivity organizace a v usghu podnikani (DYTRT, 2006).

Manazer se neobejde bez zatnand, kteri by realizovali jeho podnikatelské zém,

ale ani zamsstnanci se neobejdou bez manaZetajea nebo neni vlastnikem firmy.
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Manazer i pracovnici spolu tiiotym, v tmz se ob strany spoléhaji na odbornost,
etické pracovni postoje a dobré mezilidské vzté&maw tyto divody pispivaji k tomu,
Ze v podnikatelskych subjektech se mezi pracovmityjednotlivych stupnichiidici
vertikaly vyvijeji nové partnerské vztahy. Prac@vnimanazé si uvdomuiji, Ze jsou
pfi pInéni svych pracovnich povinnosti na 8abavisli, Ze izolova# nejsou schopni
reSit stale sloz#Si naroky a pozadavky. Poznali, Ze neobstoji-lidrpkatelska
organizace v konkurénim prostedi, existetni problémy se nevyhnou
ani manazém, ani podizenym pracovnikm. Toto poznani davée@dpoklad k rozvoiji
tymové prace (DYTRT, 2006).

Tymové tizeni. Tento styl &nuje zvySenou pozornost Ukah a lidem. Manazer ma
dostatek pochopeni pro lidské zajmy a vztahy, aeapomina proto na cile a ukoly,
pro které byla firmai skupina zaloZzena. Forma nenickN4, ustupuje &ci. Do pozadi
se dostava také osoba manaZera, ktégdewSim poskytuje prostafienam tymu
a koordinuje jejich Usili (PLAMINEK, 2008).

Pracovni tymy jsou sestaveny tznych tym lidi, ktefi maji odliSné schopnosti
a odliSné motivace. Wi kazdému jeieba uplatovat jiny @istup, jiny styltizeni a jiny
zpasob motivovani. Navic kazdy tym je neopakovatelrambinaci rozknych
individualit, které spolu vyti&ji rizné typy vztah, mohou, ale nemuseji spolu deb
vychézet, jejich spolupracete byt efektivni, ale také problémovaRIBOHLAVEK,
2008).

Tym je skupina vzajeninzavislych osob, v niz se projevuje synergicky efakktera
se vyzndauje pozoruhodnou kombinaci rozmanitého a sdilendRozmanitost je
uzitetna zejména v lidské a vztahové oblasti Zivota tysdileni nezbytnéipdevsim
v oblasti ¥cné a procesni (PLAMINEK, 2008).

Prezentace vysledk prace tymu, vychutnani si Gsg, ale i podeni z toho,
co se podcenildi nepovedlo, je posledni etapa procesu tymové gpade. Pamatujme,
ze sdilené radost posiluje a motivuje k dal3im wyiko (KOLAJOVA, 2006).

Personalni prace se z&stmanci na p@itné darovni vytvéeji predpoklad
pro systematické budovani relatévatabilniho pracovniho kolektivu — s tim je spojeno

snizovani néklail s fluktuaci souvisejicich. Seasré dochazi i k vytvéeni dobrého
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jména firmy. Nepiratelsky vztah mezi nadizenym a potizenym, zaréstnancem
a zamstnavatelem se projevuje tim, Ze uloZzené Ukoly jsbohazeny a nédledrg
plnény, Ze zamsstnanec se chova jinak, domniva-li se, Ze jefimadym pozorovan.
Pricina slozZitosti vzajemnych vztahspaiva v nedvére a casto dofistd ve snahu
vzajem@g se ,dokhnout. Cestou ke zdokonaleni vzdjemnych vitah
mezi zandstnavateli — manazery a zéstnanci je tymova organizace pracecaomi
vzajemné zavislosti (DYTRT, 2006).

Nekteri Séfové a maijitelé firem stéle jeStepochopili, Ze bez péidenych, kté jejich
mySlenku uvadi v zivot, by si nikdy nemohli splnit sy sen vlastnit firmu. Ti,
pro které je podnikani Zivotnim poslanim, na set®ib odpo¥dnost za vSechny svoje
zamgstnance (HALIK, 2008).

Manazer, zvlagt pii potrek® uskut€nit vyznamnou zm®nu v organizaci, musi
S problémem za#stnance seznamit, upozornit je na komplikace &ajzis nimiz
se mohou setkat. Vysitlit jim vyznam uvaZzované zény a geswdcit je o jejim @ginosu

pro organizaci i pro & Manazer si je &dom, Ze motivace zanéstnanai je

piredpokladem k tvafivéemu a dislednému plréni dkold, které z realizace zmy

vyplyvaji. Rozvoj partnerskych vztadhna pracovisti vyZaduje upfaivani etickych
postofi a kreativni prace, chapani vyznamu partnerskydahiza jejich ginosu

pro zkvalitréni vztahi na pracovisti a postaveni pracovistekonomickém progedi.

Jde o prohlubovani metody tymové prace, kterd klpdZadavky na inovaci
personalniho managementu, na motivaci &inmané a na jejich etické fistupy

k pInéni svych pracovnich ukdl(DYTRT, 2006).

Kariéra pracovnika v podniku

Pracovni kariéra (profesiondlni drahdpveéka predstavuje pibéh jeho pracovniho
zarazeni od vstupu do prvniho pracovniho pomaz do jeho trvalého ukoéeni
(zpravidla odchodem doiadhodu). Osobnost pracovnikauje soubor mnohotvarnych
skut&nosti, které se dmem jeho Zivota rychleji nebo pomaleji pagmji. To
se promita jak do jeho aktualniho pracovnihi@zeni, tak do celkové pracovni kariéry.

Z tohoto hlediska osobnosti pracovnika se profjgidevsim tyto slozky:
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» biologick4;

* ¢innostni;

e motivani;

* spole&enska;

 eticka a duchovni (NOVY, BEDRNOVA, 2004).

Proneny, knimz v ptibéhu Zivota ¢lovéka dochazi, je moZno sledovat ve vyse
uvedenych slozkach jeho osobnosti. Jsou zakladdm peerspektivnich moznosti,

ale také bariér. To plati celkévpro jednotlivé faze Zivot&loveka.

Obréazek 3Prabéh Zivota ¢lovéka v nékolika zivotnich obdobi

Obdobi @tstvi stadiumistu do 14 let
Obdobi dospivani a rané deékpsti | stadium orientmi od 15 do 24 let
Obdobi dosglosti stadium ustaleni od 25 do 44 let
Obdobi Zivotni zralosti stadium udrzeni od 45 ddei4
Obdobi sté stadium Ustupu od 65 let

Zdroj: NOVY, BEDRNOVA, 2004

Koncipovani pracovni kariéry pracoviilse odviji od poznani, Ze &Sy rozvoj
podniku je zavisly na aktivni¢asti vSech zasstnand@. Ti tvori specifickou socialni
strukturu pracovnich pozic a roli, kterowwje dlba pracovnich Ukdl a stanovené
vztahy natizenosti, potizenosti a spoluprace (NOVY, BEDRNOVA, 2004).

Kompetenéni pristup

Jednou zastych kritickych poznadmek ze strany specialisa lidské zdroje, ménou
na jejich kolegy, je skutmost, Ze jimi nejsou akceptovani a povazovani xragsoenné
partnery pi budovani byznysu. Na jedné stéaje ponerné téZké se prosadit v sin
technokratickém prostdi (zejména vifjpact vyrobnich firem, ale nejen tam).
Na druhé strahsi musi patebny prostor personalisté vybojovat svym profeditna

pifistupem sami. Ktomu jim vyragn pomiZze znalost nejn@ySich pistup
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k zefektiviovani firmy, \etné kompetetiniho gistupu. Kompetence = dispozice
¢lovéka chovat se Afsobem, ktery zatiwje spléni swienych Okoh pozZzadovanym
zpusobem (zékladni kompetence). Do této dispozicepugtumnozstvi osobnostnich
proménnych (od ¥domosti a dovednosti po postoje, hodnoty, motivy.)at
Kompetence poskytuji dobry zaklad pro vyoi integrovaného systémtizeni
lidskych zdrofi. Stavaji se v ramciizeni lidskych zdrdj spojujicim prvkem vSech
aktivit. Jasné definovani pozaddivka plreni roli, odpo¥dnosti a kariérni drahy je
pouze prvnim krokem v procesu vyuZzivani kompeteicipraci s lidskymi zdroiji.
Tim, Ze kompetence vznikaji ve spolupréaci s vedeiivimy, odrézZeji firemni hodnoty

a poslani a stavaji séldzitou sodasti firemni kultury (KUBES, 2004).

Chybgjici socialni kompetencevedoucich pracovnik mize mit na podnik fatalni
dopad: niz8i motivace, mensi aktivita, mensi idikaite s podnikem. Dlouhodshrpi
kvalita prace. Sociathkompetentni chovani je zakladninegpokladem pro ugpné
vedeni pracovnik (ZIELKE, 2006).

1.5 Trendy vizeni lidskych zdrgj

Globalizace v makroekonomickém pohledu ude znamenat jednak odliv
intelektuélniho potencidlu z chudSich zemi do zemiimyslow vysgilych, ktery
vyvolava opraviiné obavy, zda nepovede k snizovani rozvojovéhonp@k zemi,
které ho nejvice ptgbuji, jednak globalizace ke vést k pohybu pracovnich sil
motivovanému mzdovymi rozdily. Obavy z migrace agl motivovanych
ekonomickymi pohnutkami nejsou vnimany jako zavatakgor, protoZze mobilita mén
kvalifikovanych pracovnich sil je limitovana celdgadou okolnosti, mezi nimi nap

vazbou na progdi, rodinné zazemi apod. (VEBER, 2000).

Doba, kdy lidé postupovali v organézd hierarchii pedem danym zjsobem, je davno
pry¢. V dneSnich organizacich lidé pracuji anych projektech &asgji se stidaji

v nejrazngjSich funkcich. Z&ala éra tzv. alternativnich pracovnich sil. Pouzivani
téchto pracovnich sil se v poslednich deseti leteslmirozsfilo a zaalo se jimiikat
také ,kontingent workers", coZ jsou pracovnici Zatavani na zkraceny Uvazek,

pracujici doma, pracujici pro externi dodavatelbon€dasré zastupujici skteré
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zantstnance. Bvodem pro pklon k pouzivani d&hto pracovnik je snizeni
personalnich naklag zvySeni flexibility a ziskani konkuré&mi vyhody. Jde
o personalni strategii, jez bude pouzivana stae i v prvni polovi& prvni dekady
21. stoleti by tito pracovnici mohli t¥ib az ¥etinu pracovnich sil. ilestoZerada otazek
spojenych s alternativnimi pracovnimi silamistAva otekena, jde o vyznamny
segment pracovnich sil na trhu (DYTRT, 2006).

Moderni spolénost je spolénosti informaci. Proto stale vyzna#si roli viizeni
podniki sehravajiinformace a informaéni technologiea je samozjmé, Ze tomuto
trendu se neidZze vyhnout antizeni lidskych zdrdj. Ba pra¢ naopak. Podnik, ktery
chce v sotiasném turbulentnim a globalizujicim se pfedt prosperovat ar@zit, musi
vénovat inform&nim technologiim Wizeni lidi mimdadnou pozornost. Dnesni
organizace jsou z hlediska svych prodiiksluzeb a globalni ¢sobnosti natolik
rozmanité a rozsahlé, ze ke svému fungovariepaji vic nez jen&&nou sadu lokakh
uskuté&novanych personalnich programkteré jim staily v minulosti. S rozmanitosti
podnikani pisSla i nutnost vyptadat se, namatkou, s ochromujicim mnozstvim novych
forem odnménovani, planovani, vzthvacich a rozvojovych programtypia kolektivnich
dohod¢i politik rozmig’ovani pracovnik. DalSim faktorem, ktery vyraZnovliviiuje
sloZitost personalni prace, je rostouci nedostaksklifikovanych pracovnik,
piedevsim ,znalostnich pracovifkWALKER, 2003).

Pouzivani informénich technologii $ fizeni lidskych zdrdj prochazi prudkym
rozvojem a #ive ¢i pozcji se stane hlavnim prasdkem k ziskavani konkurém
cila je oprostit Gtvar lidskych zdrbjod administrativni prace, aby mohl ve sgaleasti
hrat strateditéjSi ulohu. Rozvoj virtuélnich utvardidskych zdroji méa rékolik hybnych

sil, s nimiZ musime v dnesni dopctitat. Jde konkrétho:

» informani technologie;

* ekonomiku znalosti;

e rychléfizeni;

e reinzenyrink;

* aglobalizaci (DYTRT, 2006).
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Primarnim cilem personalnich technologii je napdmacganizaci dosahovat
jeji operativni i dlouhodobé cile a ukoly. V&s$in¢ podniki toho Ize dosahnouiznymi

zpasoby, napiklad:

e pomoci manazém v efektivnim rozmitovani jejich poéizenych;

» zajiS€nim toho, aby se pracovriita dostalo spradvného véddvani a rozvoje;

» nabidkou novychifistupi ke zvySeni produktivity;

» zabezpeéenim toho, aby za#stnanci a mana¥erychleji dostavali patbné
informace;

* snizovanim nakladna persondalni administrativu;

e prispénim ke zlepSeni proceéshodnoceni a vyu pracovnik (WALKER,
2003).

1.6 Motivace

Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitlovéka snérem k vytytenému cili.
Je vazana na viiiti podréty ¢lovéka. Redstavy, tuzby, zajmy a hla¥meuspokojené
potteby vyvolavaji psychické n&p, které se stava impulsem Kiiému chovani
jedince. Paeby mizeme rozdiit na primarni (fyziologické) a sekundarni, kigséu
ovliviiovany vrgjSim prostedim. Obecnych zéwi tykajicich se motivace imde byt
vyuzito ve smiru pracovni motivace. Jeji Ulohou je uet smySleni a chovani
vedenych lidi tak, aby bylo v souladu s poslanimmyi. Od manazér vyzaduje
schopnost vzbudit u spolupracovinikajem, ochotu a clivaktivreé se z@astnit plreni

vSech¢innosti, které jsou v souladu s cili firmy (VEBER)00).

Motivacni zaloZeni lezi velmi hluboko v pomysiné stavidské osobnosti. Zatim

e

se mize v phbéhu lidského Zivota gmit — meni se ovSem bez viditelné zavislosti
na vrejSich podminkéach). Je tedy prapodobré zakdéné (PLAMINEK, 2007).

V poslednich letech neobsjrné stoupla dlezitost motivace pracovniki celych
pracovnich kolektiit, jako jedné ze zakladnich slozek vedeni lidi. @patjiz nemaji

charakter zavaai jednotlivych metod, ale vznikaji celé motiwa systémy, jejichz
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filosofie je zaloZzena na pobidkach hmotnych i netmych. Pracovni motivace
= schopnost vedouciho vyvolat u paégnych smysl pro osobni pré@sh v souladu
se zamiry vedeni firmy, a tak vytddt pocit uspokojeni. Jde o vytieni takového
vnitiniho pocitu, kdy dot§ny chce ukitou ¢innost dlat (VEBER, 2000).

Motivace lidi se odviji od Zsohi fizeni. Pokud je uplabvan direktivni zgsobtizeni,
je vytvareni tvréi atmosféry slozitéRads zaneéstnand@ to v3ak vyhovuje, protoze
se nemusi aktivhzapojovat d@esSeni, ale pouze poslouchattkiy zpisobiizeni dava
piedpoklad pro kreativitu aipkonavani strachu ze #m Skoda, 7e uZ na 3kolach
se tomu nesnuje dostaténa pozornost (DYTRT, 2006).

Klasifikace motivace k pracije nasledujici:

* Ekonomické odrny — plat, socialni vyhody, pravo naiathod, materialni
vyhody a zaji&tni (materialni pojeti).

e Vnitfni uspokojeni — vyplyva z povahy vykonavané praz&mu o praci
a z osobnihoitistu a rozvoje (osobni pojeti).

e Socialni vztahy — iatelstvi, prace ve skupintouha po sdruZovani, prestiZi
a zéavislosti (vztahové pojeti) IDINA, CEJTHAMR, 2005).

V psychologii byvaji rozliSovany avskupiny motivi k praci, dva typy pracovni

motivace:

1) K nejvyznamgyjSim intrinsickym motiv am prace (motivy, které souvisi s praci

samotnou) pat

* potebacinnosti vibec;

» potreba kontaktu s druhymi lidmi;
* poteba vykonu;

e touha po moci;

* potieba smyslu Zivota a seberealizace.

2) K nejvyznamgjSim extrinsickym motivam prace (motivy, které naopak ,lezi"

mimo vlastni praci) p#it

* potieba penz,
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* potieba jistoty;

» potieba potvrzeni vlastnititezitosti;

» potieba socialnich kontakt

« potreba sounélezitosti a partnerského vztahu (NOVY, REDVA, 2004).

Dnes jde o vice neZz motivovat zéstnance vysokym platem. Stale vice spodesti
se snazi motivovat své zastnance také nehmotnymi padyn (PRIDE, HUGHES,
KAPOOR, 2009).

Organizaéni kultura je zdrojem motivace. Lidé v organizaci nejsou didey
motivovani jen vejSimi pobidkami, ale také tim, Ze svou praci pogi

jako smysluplnou, Ze se citiildzitou sodasti organizace, Ze se ztatag s jejimi cili

a poslanim. Motivéni potencial organizai kultury je tak — zejména v &itych typech
kultury — velmi silny a ginny (LUKASOVA, NOVY, 2004).

Motivaéni strategie maji za ukol vytvéit pracovni prosedi a vyvinout politiku
a postupy, které povedou k vySSimu vykonu &stmané. Tyto strategie se budou

zabyvat:

* méfenim motivace zadglem zjiSéni oblasti, v nichZ jef¢ba zlepSit motivni
postupy;

» zabezpeéenim toho, aby i zaméstnanci pocit, Ze si jich organizace vazi
a ocdiuje je;

» formovanim odposdného a angaZzovaného chovani a oddanostéstaané
organizaci;

» vytvarenim takového klimatu v organizaci, ktery bude loesit motivaci;

» zlepSovanim dovednosti v oblasti vedeni lidi;

e vytvarenim pracovnich ukéla pracovnich mist;

* fizenim pracovniho vykonu;

* fizenim odmnovani;

* pouzivanim metod modifikace chovani (ARMSTRONG, 9)99

Z hlediska manaZzera osoba, ktera je motivovana:

* pracuje pilg;
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* jeji pile nema vykyvy;
* je automaticky orientovana naldzité cile (DONNELLY, 1997).

Obohacovani prace jako program motivujici pracovnily ke zlepSeni vykonu
MysSlenka kvality pracovniho Zivota vzbudila Znau pozornost nejen manaier
ale i vladnich iednilka a odborovych &dci. Ukazuje se, Ze mnozi pracovnici jsou
ve stale ¥tSi mie nespokojeni a frustrovani rutinnimi a mechanieikonavanymi
ukoly. Reaguji negativntim, Ze sniZuji mnozstvi vynalozené prace, zanejblvalitu
prace, absentuji, fluktuuji, vyvolavaji tlak na Siy#nzdy a SirSi zaéstnanecké vyhody
a vyzaduji ¥tSi miru participace ip rozhodovani, kteréimo ovliviiuje jejich praci
(DONNELLY, 1997).

Obohacovani praceje metoda motivace zamstnané, kdy zamgstnanci plni fizné
ukoly, picemz je jim dano vice odp&gnosti za spravné pini svych ¢innosti.
Ve stejné dob zantstnanci ziskaji nové dovednosti a Sirgétped o tom, jak jejich
prace pispiva k dosazeni éilorganizace (PRIDE, HUGHES, KAPOOR, 2009).

Teorie motivace

Pristupy k motivaci jsou zaloZzeny na teoriich motadejvlivngjSimi teoriemi jsou:

* Teorie instrumentalisty, ktera tvrdi, Ze odgmy nebo tresty (politika cukru
a bie) slouzi jako prostdek k zabezgeni toho, aby se lidé chovali
nebo konali Zadoucim apobem.

* Teorie zaméfené na obsah,ktera se za#tuje na obsah motivace. Tvrdi,
Ze motivace se v podstatyka podnikani krok za &elem uspokojeni pib,
a identifikuje hlavni pdtby, které ovliviuji chovani. Také je zndma jako teorie
potieb. Autory této teorie byli Maslow (1954) a Herzpét957), ktery ve svém
dvoufaktorovém modelu vyjmenoval peby, které nazval ,satisfaktory”
(motivatory a udrZzovaci faktory).

 Teorie zamgéirené na proces,které se zagtuji na psychologické procesy

ovliviiujici motivaci a souvisejici ekavanim (Vroom, 1964), cili (Latham
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a Locke, 1979) a vnimanim spravedinosti (Adams,519RMSTRONG,
2002).

Z tady friznych teorii motivace lidského chovani a vyvoje inagini substruktury
osobnosti se jako nejucelgéi ukazuje teorie amerického psychologa Abrahama
Maslowa. Podle této teorie se motivaéeveéka utv& v rdmci obecné struktury
lidskych poteb, tj. pocfovanych nedostatk které se v Zivé@tkazdého jedince objevuji

v urtitém pdadi (NOVY, BEDRNOVA, 2004).

Vztahy mezi motivaci, pracovnim uspokojenim a pefzi

Mezi zakladni poZzadavky pro uspokojeni z prace mopatit: pomerné vysSi plat,
spravedlivy platebni systém, skéneé (Filezitosti pro povySeni, ohleduplné
a participativnitizeni, giméreny stupé autonomie - kontrola nad pracovnim tempem
a pracovnimi postupy. Mira spokojenosti ziskanagdd/ci, ale do zn&né miry zavisi
na jejich vlastnich pe¢bach, sekavani a pracovnim prosti (ARMSTRONG, 2006).

Jednou z fi¢in snizeni pracovniho vykonudXe byt Spatna motivace ze strany firmy.
Tato situace jgeSitelna ve spolupraci s Gtvarem agiovani. Budeme hledat égob,
jak poteby pracovnil uspokojit (BELOHLAVEK, 2009).

Vyzkum vlivu motivace a potazmo motivovani na prado vykon provedeny
Williamem Jamesem z Harvardovy univerzity (in HgrsBlanchard, 1996) ukéazal,
Ze lidem pro to, aby si udrZeli svoji praci (negytopustni v disledku neplani svych
pracovnich povinnosti), stavyuZzivat svych schopnosti a znalosti pouze z 20 %6.
Zarover vtomto vyzkumu prokazal, Ze vysoce motivovani irjed vyuZivaji
sveé schopnosti z 80 — 90 %. Takovy vliv ma pozitinmotivace, respektive ochota
jednotlivce pracovat pro firmu a ve fitha ve své praci se angazovat (TURECKIOVA,
2004)!

Rizeni podle ciii (management by objectives — MBO)
Rizeni podle cfl je motivani technika, kdy manafiea zangstnanci spolupracuiji
pii stanovovani cil. Hlavnim &elem MBO je objasnit zagsthanédm jejich Ulohu,

kterou maji sehratip dosahovani cil organizace. Stefnjako u kazdé jiné metody
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fizeni, také MBO ma své vyhody i nevyhody. MBGizm motivovat zagstnance
a zapojit je aktiviéy do Zivota spolénosti. Spoluprace na stanovovaniti@al hodnoceni
vykonu zlepSuje komunikaci a dava zsmtman@m pocit, Ze jsou @ezitou sodasti
organizace. Hlavnim problém s MBO je ten, Ze nebudgovat, dokud tento proces
zaina na vrcholu organizace. \Ekierych gipadech, je dsledkem MBO nadgrna
administrativa (PRIDE, HUGHES, KAPOOR, 2009).

K charakteristickym rys am ¥izeni podle cif pat¥i:
* Postupna dekompozice cl — od cifi uréenych pro organizaci jako celek
(zpracovanych na vrcholové uroviizeni) az po vykonnou (provozni) Uraéve
* Spolutkast manazen nizSich Urovni¥izeni na formovéani citi vysSi Urovrg
fizeni. Tato participace na formovani ,vySSich” tcilumoziuje «as
identifikovat rozporyi problémy, pop. specifikovat podminky pro spini cili,
a tak zvySovat redlnost a prapddobnost jejich dosazeni (VEBER, 2000).

Rizeni podle cil Ize povaZovat za vhodny &sob zapojeni pdtzenych do procesu
planovani. Nicmé# i vaci tomuto gistupu jsou vznasSenyekteré kritické poznamky
a vyhrady. BRedevSim je MBO vytykana namost na pipravu, ktera souvisi
s projednavanim a Upravami plarDéale je uvadna ta skuténost, Ze f uplatiovani
fizeni podle cil jsou preferovany obvykle kratkodobé, nejdélénfocile (VEBER,
2000).
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2 CIL A METODIKA

Diplomova prace je zattena na analyzu motivace zéstmand, jakozto di¢i oblasti
spadajici daizeni lidskych zdrdgj, ve vyrobnim podniku DURA Automotive CZ, k. s.
se sidlem v Blatné. Prace byla takto UZeji spemifiina po blizsi doh&ds podniku.

Cilem préace je jednak zanalyzovani &mného stavu podniku vzhledem k motivaci
zantstnand, ale také navrzeni vhodnych ofeati, vedoucich k zaji&ti
konkurenceschopnosti podniku a up&vin jeho pozice kvalitniho zafstnavatele

na trhu prace. S@asti navrhovanych opgani je rovez kalkulace.

Pfi zpracovani prace bude vychazeno zteoretickychnai a studia odborné
literatury zamdtené na oblastizeni lidskych zdrdi a motivaci. Nasledh bude
vypracovan literarni ighled. Vyznamnym zdrojem informaci budou také mitédaje
vyrobniho zavodu, osobni na#gy a konzultace s vedoucimi zastnanci v podniku

béhem zpracovavani prace.

Pro vlastni zkoumani motivace z&tnané bude pouzitametoda pisemného

s

muazeme pouZzitit typy otazek:

* otewené - umotuji volnou odpo¥d’
* uzaveneé - pro odpaid’ je uvedeno &kolik moznosti;

* polootevené - kombinacetpdchozich.

Pisemné dotazovani — respondent wy dotaznik bez cizi pomoci, proto jsou
poZzadavky na dotaznikfiptomto typu dotazovani nejtsi. Otazky formulujeme
CO mozna nejprecizji, aby respondent pochopil, co psmm v konkrétni otazce vlastn
chceme (KOZEL, 2006).

Mezi vyhody metody pisemného dotazovani bychom medihdit pongrné rychly

a ekonomicky vyhodny b primarnich informaci, zéaou vypovidaci schopnost, ktera
je odrazem anonymity respondinha které neni vyvijen zadny tlak a v neposléddi
moznost velmi dobrého zpracovani vyskédgk vyuzitim informénich technologii

a statistickych metod. Za n€jpgi nevyhodu je povazovana nizka navratnost ddtazni
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dale fakt, Ze respondenti jsou omezovani ve gadsvého nazoru (u uzanych
otazek jsou jiz pedem definované odpédi) nebo odpo¥di zvoli nahodile.

U otewenych otazek tento problém odpadd, ale zpracowslediki byva sloZijsi.

N¢kdy se nizeme setkat s neochotou respon@iérngamotnému vypbni dotazniku.

Principy spravného dotazovani

» Princip potvrzeni osobnosti respondenta — pozZadujg,osobnost respondenta
ziskala dostatay prostor se ve svych odpalich vyjadit.

* Princip jeti osobnosti tazatele — chape tazatele v afjgicnpodols.
Respondent si totiz pod otazkami personifikuj€itau osobu. Z charakteru
otazek vyvozuje vlastnosti této virtualni osoby.niktou sympatii nebo averzi
jsou potom pochopitethovliviiovany jeho odpoddi. Dotazovani by ®o byt
spontanni (neznamena ztelrané) jak ze strany tazatele, tak i odfbv
dotazovaného. Na druhou stranu bylonvyzaovat ukitou profesionalitu
a dilezitost.

* Princip gijeti tématu — pedstavuje fedevSim vytveéeni dilezitosti tématu
jak u dotazovaného, tak u tazatele. Vyivdottebnou atmosféru, &itou miru
zodpowdnosti, povinnosti drzet se tématu, odstija ironii a vtipkovani
u jedina, kteri k ému @i odpovidani maji sklon.

» Dotazovani mé ctit také ekonomicky princip, ktefedpoklada, Ze dotazovani
piinese odpovidajici efekt.

» Princip ¢asové unrnosti poZzaduje vhodnzvolit dobu dotazovani, aby byla
piimérena tématu, mistu a situaci (KOZEL, 2006).

Aby dotazovani spibvalo vSechna pravidla pro zdarnyipth i aplikaci doporteni

do praxe, je nutné spravarcit vybérovy vzorek (soubor) respondént

Jednou z technik vyu vzorku jekvotni vybér. Stoji na rozhrani reprezentativnich
a zamrnych technik a p#&t mezi nefastji vyuzivané. Tvéi se reprezentativn
pravdipodobnostd. Provadi se totiz tak, Ze podle naSeho vlastnilsudKu
se rozhodneme, kteréleny ze zakladniho souboru vybereme. Ctime vSatomp

pravidlo, Ze vybBrovy vzorek by mil mit zhruba stejné slozeni jako zakladni soubor.
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Toho dosadhneme tim, Ze tume vylkErovy vzorek podle fedem stanovenych
kontrolnich znak (KOZEL, 2006).

Sestaveny dotaznik foha 1) bude obsahovat dvaadvacet otazek tykhjicic
se motivace. Na zé&v budou z#azeny ti identifikacni otdzky, protoZe iigs anonymitu
dotazovani je zadouci zjistit ék, pohlavi a dosazené wiéni dotazovanych

zamestnand.

Dotaznikové Séeni prokthne v ngsici lednu roku 2010. Samotna distribuce dotaknik
zantstnan@dm bude ponechana na personalnimétatd podniku. Dotazniky budou
rozdany a nasledrepst posbirany progédnictvim organizovanych tymovych scaek.
Dotazovani pracovnici budou ujgi o anonymi Seteni a jeho &elu (tedy, ze ziskané
informace budou slouzit jako podklad pro zpracovétd diplomové prace).

V sowasné dob pracuje v DURA Automotive CZ, k. s. v Blatné 72@nzstnané.

Dotazovani se vSech pracovinikeni technicky dost dé® moZzné, proto se $ehi
zWEastni jencast pracovnik, vymezena na zakladkvotniho vykgru. Vyberovy soubor
bude ve zmenSené fai zastupovat zakladni vzorek vSech &stmand, Ize ho
tedy povaZovat za reprezentativni. Bude wsabhrnovat jak technickohospddié
pracovniky, tak &niky, zanéstnance stiznou Urovni dosazeného éhi, vSechny

vékové skupiny i muze a Zeny.

Data ziskana z dotaznikového i8ef budou zpracovana priednictvim prograri
Microsoft Excel a Microsoft Word. Budou vyuZivanyrkingergni tabulky, grafy,

ale rovreéZ slovni popis k vyjéieni vysledk Seteni.

Na zaklad ziskanych dat bude provedena syntéza. Zde budurtZemam opaeni,
ktera by mdla vyrobnimu podniku pomoci udrzet a posilit svoali rkvalitniho
zamestnavatele v regionu a ro¥nzvysit jeho konkurenceschopnost.
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3 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Tato ¢ast diplomové prace je zpracovana na zakladiaji z bakaléské prace
BAMBASOVA (2007), vyr@ni zpravy podniku za rok 2008 a internich matérial

3.1 Vznik spokénosti

Spole&nost DURA Automotive CZ, k. s. se sidlem v Blatné (ulice Riegrova 495,
PSC 388 18) byla zaloZzena zakladatelskou smlouvou jakol&nost s rdenim
omezenym dne 10. 8. 1994 a vznikla zapsanim do calmiho rejstiku soudu
v Ceskych Budjovicich dne 10. 8. 1994. Z&kladni kapital sgolesti byl vytvden
ve vySi 811 144 000,- K K 27. listopadu 2006 byla DURA v Blatné transforana

na komanditni spotmost.

Pavodni nazev spotmosti byl SCHADE, s. r. 0. Jméno DURA nese firmaspe nové
matdéské spolénosti, kterou se vramci celagevé globalizace automobilového

pramyslu stala americka nadnarodni spolest DURA Automotive Systems, Inc.

Koncern Dura Automotive Systems, Inc. ma veitSvna 75 zavodl Nejwtsi
koncentrace podnikje v Severni Americe, nasledované Evropou a psté Re které
je zavodi nejmért. Severni Amerika vytia 56 % objemu prodéjcelého koncernu,

Evropa 41 % a 3 % t¥bprodeje firem z ostatnich lokalit.

3.2 DURA \WCeské republice

Charakteristickym rysem spdleosti DURA Automotive CZ, k. s. je jeji vyrazna
orientace na tymovou praciiihz na maximalni produktivitu prace a samnegze
orientace na zékaznika. Nagatku podnikéni v Blatné byl zahr&nimi vlastniky
kladen diraz na nizkou cenu pracovni sily a vyrobky zde §mé ne€ly znatny podil
rucni prace. Dnes je situace vyrézfina. Vysoka odbornost a jazykova znalost
zamestnand spole€nosti ruku v ruce s vynikajici kvalitou a vysokouwoguktivitou

prace prezentujeipdniho evropského vyrobce ve svém oboru podnik@amtivajiciho
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nejmodergjSich technologii. V ramci nadnarodni spwmlesti Dura Automotive

Systems, Inc. je Dura Blatna nejvykeéjgim evropskym zavodem.

DURA Automotive CZ, k. s. provozuje Weské republice svosinnost ve vyrobnich
zavodech v Blatné a ve Strakonicich (vznik v ro681). Zavod v Blatné je s pem
zamestnand@ okolo 750 a rénim obratem okolo 2,4 mld. &nejwtSim vyrobnim
zavodem Dury v Evrad

Celad nadnéarodni skupina seélidna dw divize — Cabel and Control Systems (CCS)
a Trim and Structure Systems (TSS). Blatenska fijgnz&lencna do evropské divize
TSS. V ramci této divize se vyrobélidna & oblasti: karoséské dily, zpracovani skel,

lakovani a zpracovani list a ozdobnych pingkitomobi.

Hlavnim pgednetem ¢innosti spolénosti Dura je vyroba a vyvoj dil pro vnitni
dekorace automoliil a automobilovych dil povrchové Upravy a sk@ani kowi

a vyroba a zpracovani skla.

Nosnym vyrobnim programem v Blatné je vyroba a pro@j karosarskych
komponentii pro prvovyrobu v automobilovem pramyslu. Hlavnim gednetem
¢innosti jsou dvini ramy (Ford), nosnikyifstrojovych desek (BMW, Audi), vloZzené
dverni ramky (VW Golf A4, Skoda Fabia, Skoda Octavitiedni listy (Skoda Fabia,
Peugeot), sloupky a dalSi vyrobky z ocelového nkliikového plechu (karogské

dily pro vozy Audi, Skoda, Peugeot, Citroen).

Ve Strakonicich se vyrobni zavod déa réditdeste podle dvou skupiginnosti na TRIM
zabyvajici se lakovanim ozdobnych a vzhledovych alittomobiti a GLASS zar&eny
na vyrobu okennich modul ktery postup#é rozSiuje svou vyrobu. Zavody Blatna

spolu s Glassem a Trimem #Wgednu pravnickou osobu.

3.3 Odlzratelé a dodavatelé

Hlavnimi zékazniky jsou automobilové spéiesti Ford, Audi, Volkswagen, BMW,
Skoda Auto Mlada Boleslav, dale pak Nedcar, DURAWRr — interni spolmosti,

Peugeot, Citroen, Opel, Smart, Volvo, Daimler aukuzkteri po dodani montuji cely
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viz. Se zakazniky je obvykle smluven kontrakt na débw 7 let, tedy po dobu

Zivotniho cyklu automobilu.

Dura Blatna ma mnoho dodavdiekzahraninich i tuzemskych. Ne§tSi dodavatelé
pochazi ze zahratiia pati mezi & Hubert Schlieckmann, TWB Presswerk, Becker
Stahl Service, SSAB Tunnplat, Snop Spain a ETEM odéa z Recka. Podniku
dodavaji pedevsim zakladni materialy nezbytné pro plynulotoby. Vedle hlavnich
dodavatel ma podnik celotdiadu drobnych dodavatel

3.4 Certifikace

Firma si je dobe wdoma toho, Ze jeji prosperita zavisi na kvaliTa gedstavuje
v podstat nezbytnou podminku setrvani firmy v tak vysoce kwoertnim prostedi,

jakym je automobilovy gmysl.

V roce 1998 byl dokafen audit k ziskani certifikatu dle ISO 14001 (Eowimental
management system — certifikat ochrany Zivotnitas§edi), jenz pedstavuje systém
ochrany Zivotniho pro&di, kdy vSechnginnosti firmy jsou zar&eny na minimalizaci

negativniho ovliviini Zivotniho prosedi (emise, odpadni vody, spelta energii,...).

Dale byl firmg udklen certifikat TS 16949/2002 (systéimeni jakosti v automobilovém
pramyslu), ktery vychazi z mezinarodni normy pro systkvality 1ISO 9001/2000.
Firma ziskala ocemi Q1 (ocemni kvality firmou Ford), které swéi o stabilig

vyrobniho procesu a kvalitna trvale vysoké arovni. Kazdy rok je zahtami
auditorskou firmou DQS provéd reaudit, p kterém se pro¥fuje dodrzovani vSech

norem.

3.5 Personalistika

Manazerovi vyrobniho zavodu v Blatné jsou fimeni vyrobni manazer, finani
manazer, manazer personalniho Useku, manazerykvalitnaZzer logistiky, technicky
manazer, manazer udrzby a manazéamgslového inZzenyrstvi. Organiga struktura

zavodu Dura Blatna je uvedenaftil®ze 2.
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Statutarnim organem spotesti je jeji komplement&DURA Automotive Systems CZ,
s. r. 0. v Kopivnici. Jednatelem komanditni spotmsti je Eric Steven Rundall,

prokuristou Roman Mackiék.

Zakladnim pilfem dalSiho rozvoje firmy je jeji jednozim& orientace na p@by
zakaznik, zvySujici se produktivita prace #&mova prace véetns tymového
odmenovani. Veskeré&innost je proto ve firirozctlena do &chto tymi (organizé&nich

jednotek):

* Business tymy — tym odbornikktei tidi, organizuji, kotuji a poskytuji servis
samostatnym vyrobnim tyim.

e Samostatné vyrobni tymy — tymy pracovhile vyrolz.

» Procesni tymy — tym kvality, logistiky, udrzby, penalistiky, financi, technické

piipravy vyroby, IT.

Tymy odstrauji plytvani ve vSech svych procesech s cilem 2\gSk, vykon a kvalitu.
Je zde kladen velkyidaz na motivaci a spokojenost z&ssmand.

Po patnécti letech svéhaigpbeni je spotmost Dura Automotive CZ, k. s. jednim
Z nejvyznamyjSich  zdrofi pracovnich filezitosti nejen v jihteské Blatné,
ale i v celém blatenském regionu. V gasné dob (tedy z&atkem roku 2010) v Blatné
pracuje 720 zagstnand, z toho 540 mukza 180 zen.

Prehled o pracovnim tazeni zastnand, jejich patu, kvalifikagni struktue i vekové

struktue za rok 2010 nebatkolik predeslych let shrnuji nasledujici tabulky a grafy.

Tabulka 1:Stav zanméstnanai podle pracovniho z#azeni v zavod Dura Blatna

. . p 2006 za étvrtleti 2007 za ¢tvrtleti 2008 za étvrtleti 2009 za étvrtleti 2010
Pracovni za fazeni
I 1I. 1. V. l. 1. 1. V. l. I. 1I. V. l. 1. 1. IV. |Gnor
Jednicovi délnici 507 | 503 | 511|526 545|588 | 582 | 579 | 576 | 574 | 576 | 562 | 498 | 462 | 463 | 482 | 503
Rezijni délnici 186|182 169 | 161|161 | 161 | 164 | 167 ]| 162 | 161 | 158 | 156 | 133 | 135 | 142 | 141 | 140
THP 93| 92| 88| 81| 80| 82| 83| 8| 87 |87 | 86 | 87 | 86 | 87 | 86 | 85| 86
Celkem 786 | 777 | 768 | 768 | 786 | 831 | 829 | 832 | 852 | 822 | 820 | 805| 717 | 684 | 691 | 708 | 729

Zdroj: Autorka
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Graf 1:Stav zanéstnanai podle pracovniho zé&azeni v zavod Dura Blatna
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Graf 2:Vyvoj poétu zaméstnanai zavodu Dura Blatna v letech 1995 — 2010
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Tabulka 2Kvalifika éni struktura pracovnik @ zavodu Dura Blatna v r. 2007 a 2010

Stupe i vzd élani 2007 2010
Z&kladni 97 75
NizSi stfedni odborné 1 0
Vyuceni 495 415
Stfedni odborné bez maturity 1 1
Uplné stiedni vSeobecné 10 6
Uplné stiedni (vyudeni + maturita) 68 59
Uplné stfedni odborné 118 114
VySSi odborné 3 8
Bakalarské 3 2
Vysokoskolské 36 40
Celkem 832 720

Zdroj: Autorka

Tabulka 3:Struktura zaméstnanai podle wku v roce 2010

Vékoveé rozmezi Po ¢et
18 - 25 53
26 - 35 174
36 - 45 210
46 - 55 189
56 a vice 94
Celkem 720

Zdroj: Autorka

3.6 Nastroje a metody aplikované v podniku

Dura Blatnd sestavuje v vlastni program, vémz jsou vymezeny cile podniku
a nastroje k jejich dosazeni &itém ¢asovém horizontu. K napini specifikované vize

spole&nost pouziva celotadu nastrdgj a metod, nap:

BSC, Balanced ScorecardMetodatizeni na zaklatdvzajemr provazanych cil mezi
jednotlivymi arovrémi podniku.

BSC nefi vykonnost podniku pomocityt vyvazenych perspektiv — finani,
zakaznicke, internich podnikovych protesweni se atstu. Umoauje nejen sledovat
finaneni vysledky, ale také to, jak jsou podniky schopaji&ovat hmotna i nehmotna

aktiva, potebna k jejich iistu a zvySovani konkurenceschopnosti, jak wgidodnotu
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pro sowasné i budouci zakazniky a jak se musi zlepSittiviidiskych zdraj, systéni
a zpisohn prace, které jsou nezbytné pro zvySovani jejictdoogi vykonnosti
(KAPLAN, NORTON, 2001).

Kanban: Metoda pro dilenskéizeni a planovani vyroby pomoci karet - objednavek

(tahovy systém). Pracovnik vyrabi pouze kdyZz mé&ukad nasledné operace.

5S, 5 kroki neustalého zlepSovani:5S = uklid, p#adek, cistota, standardizace,
disciplina. Metoda pouZzivana pro pokyny tykajici ¢sgtoty a pdadku v pracovnim
prostedi (na vSech mistech podniku — dilny, kanegl&poléné prostory) s cilem

zlepSit vykonnost a disciplinu.

TPM, Total Productive Maintenance, Pé&e o stroje: TPM je preventivni Udrzba

stroji a zd&izeni se zapojenim obsluhy pro eliminaiétm prostoji.

SMED, Principy rychlé zmény sortimentu: Eliminace ztrat § zménach sortimentu
a vymeEnach nastrdj. Schopnost rychle reagovat na febhou zminu ve vyrok
s minimalizovanim doby ptgbné k pestaveni.

Trénink pracovnik: Praktickym tréninkem jsou pracovnici vSech typtipravovani
na vyuzivani metod Stihlé vyroby. Cilem je zapojgsdch spolupracovnikdo procesu

zmen spolénosti.

ZlepSovani procesi: Vytvorenim aktivniho systému zlepSovani prdcese vSech
tymech je dosahovano zlepSovani tymové spolupsépvani naklatl a zvySovani
kvality. Cilem tohoto nastroje je nétivSechny pracovniky firmy definovat zdroje
nekvality a plytvani a provét efektivni opateni.

Synchronizace procésa vyvazené toky ve vyrébjsou obyejré¢ vrcholem snazeni
pii zeStihlovani ve vyrab Vyrabi se jen to, co chce zakaznik, v poZzadovaném
mnoZzstvigase a kvalit (KOSTURIAK, FROLIK, 2006).
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4 ANALYTICKA CAST

Dotaznikové Séeni prokhlo v mesici lednu roku 2010. Samotna distribuce dotaknik
zamestnan@m byla ponechana na personalnim @edi podniku a dotazniky byly
rozdany prosednictvim organizovanych tymovych saek. Celkem bylo rozdano 160
dotazniki. Nasledg vraceno 125 dotaznik Navratnost tedyinila 78 %. U rkterych
dotazniki nebyly zodpov¥zeny vSechny otazky nebo bylo zaSkrtnuto vice oégiov
(pozadovano zaskrtnuti jedné z uvedenych moznastéehto divoda bylo vyfrazeno 9
dotazniki. Pro konéné vyhodnocovani tedyigtava 116 dotaznik

V nasledujicich podkapitolach jsou shrnuty vyslediogaznikového Sini. Ke kazdé
otdzce je zpracovana tabulka a graf. V podkapitold@ a 4.3 jsou u kazdé otazky
vypsany informace pro dokresleni, zda se projevdydily v nazorech Zen/maz
a &Inika/THP.

4.1 Charakteristika vy@rového souboru

V souwasné dob (tedy na poatku roku 2010) pracuje ve vyrobnim podniku Dura
Blatnd 720 zawrstnand. Ve firmé jsou pracovnici rozdovani podle pracovniho
za'azeni na #niky a technickohospodigké pracovniky (THP). &nika je zde nyni
zantstnano 635 a THP 85. Jaké bylo zastoupeiikli a THP mezi dotazovanymi

zanestnanci, shrnuje Tabulka 4 a Graf 3.

Tabulka 4:Pracovni za‘azeni zanéstnanai (absolutd = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Délnik 86 74
THP 30 26

Zdroj: Autorka
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Graf 3:Pracovni zatazeni zangstnanai

O Délnik
m THP

74%

Zdroj: Autorka

Ze 720 zarmsstnanych pracovnikje 180 Zen a 540 miz Zeny jsou zarstnavany
piedevS§im na pozice THP (jakoceini jednotlivych od#8eni, administrativni
pracovnice, apod.), al&st Zen pracuje i ve vyrébZde je pevaha mui, coz je dano
hlavre charakterem vyroby, ale dale jsou muzfiazeni také na vedoucich postech

spole&nosti. Zastoupeni miza Zen ve vyérovém vzorku vyjatlje Tabulka 5 a Graf 4.

Tabulka 5Zaméstnanci podle pohlavi(absolutg = vyberovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Zena 36 31
Muz 80 69

Zdroj: Autorka

Graf 4:Zaméstnanci podle pohlavi

OZena
B Muz

Zdroj: Autorka
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Zamestnanci firmy jsou népsgji vyucéeni (celych 58 % ze 720 pracovijk 16 %
vSech zarsstnand dosahlo Uplného igdniho odborného vtni a 10 % zakladniho
vzklani. 6 % pracovnik ma vysokoSkolské vzthni. Tabulka 6 a Graf 5 vyjadji
roz&leni respondefit podle nejvysSiho dosaZzeného &adi. Je patrné, Ze neépsi
zastoupeni zde maji za&stnanci s vytenim nebo $ednim vzdlanim s maturitou.

Vysokoskolsky vzdlani zandstnanci pracuji na vedoucich pozicich podniku.

Tabulka 6:Respondenti podle dosaZzeného védni (absolutd = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Z&kladni 5 4
Vyucéeni 49 43
Uplné stfedni (vyudeni + maturita) 15 13
UplIné stfedni odborné 34 29
UplIné stfedni vieobecné 3 3
VySSi odborné 4 3
Bakalarske 0 0
UplIné vysokoskolské 6 5
Zdroj: Autorka
Graf 5:Respondenti podle dosazeného vé&dni
O Zzakladni
B Vyuceni

DO Uplné stiedni (vyuéeni
+ maturita)

O Uplné stfedni odborné

29% 43% B Uplné stredni

vSeobecné

OVyssi odborné

13%

B Bakalarské

O UplIné vysokoskolské

Zdroj: Autorka

Podnik zamistnava pracovniky vSechékovych kategorii. Nej§tSi zastoupeni mezi

zanestnanci tvéi lidé ve eku 26 — 55 let. Naopak nejm&fe zde pracovnikmladSich
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26 let a poté starSich 55 let. JakKizmme vidt v Tabulce 7 a Grafu 6, toto bylo

zachovano row¥ u vykErového vzorku dotazovanych zastnand.

Tabulka 7:Zaméstnanci podle ¥ku (absolutg = vybirovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
18-25 11 9
26 - 35 40 35
36 - 45 36 31
46 - 55 19 16
56 a vice 10 9

Zdroj: Autorka

Graf 6:Zaméstnanci podle ¥ku

9% 9%
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35%

Zdroj: Autorka

4.2 Podnik jako zasgstnavatel

Otazky na z&tku dotazniku byly za#eny na posouzeni vnimani podniku jeho
zamestnanci. Jednalo se o prvnich sedm otazek a vyslediotaznikového S&mni jsou

shrnuty v tétaasti prace.
1) Co Vas vedlo/motivovalo k nastupu do Dura Automiive?

Pokud by nas zajimalo, zjakychiwibdi zaali zamestnanci v podniku pracovat,

z vysledki dotazovani zjistime, Ze téin50 % respondeftk tomuto vedla pdeba
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financnich prostedki. DalSim vyraznym motivem je moznost prace blizkalliste

zantstnand, cozZ je v dnesni dehbvelkou devizou (Tabulka 8, Graf 7).

Ohledrg motivi k nastupu do Dura Automotive odpovidali jak muak tZzeny

z vykérového souboru tééh shodrié (vyjadieno procenticky). Rowz u clnika i THP
byly negasgjSimi divody poteba financi a moznost pracovat blizko domova. U THP
byla ¢astou odpo&di jeSt zajimavost prace.

Tabulka 8:Nej¢astéjSi motiv k nastupu do podniku (absoluti = vybsrovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Potfeba finanénich prostfedk 55 48
Uplatnéni odbornych znalosti, schopnosti 6 5
Zajimavost prace 8 7
Prilezitost pracovat blizko VaSeho bydlisté 29 25
Doporuceni od rodinného pfislusnika ¢i znamého 11 9
Jiné davody 7 6

Zdroj: Autorka

Graf 7:NejéastéjSi motiv k nastupu do podniku

O Potfeba finan¢nich
6% prostiedku

| Uplatnéni odbornych
znalosti, schopnosti

48% _
0O Zajimavost prace

O Prilezitost pracovat blizko
Vaseho bydlisté

25%

7% 5% B Doporuceni od rodinného
pfisludnika ¢i znamého

O Jiné davody

Zdroj: Autorka

2) Jak jste se dozédél/a o volné pracovni pozici v podniku?

Pt hledani nového pracovniho mista da 54 % dotazmlama doporéeni od svych

znamych a fibuznych. 32 % respondénhavazalo s podnikem osobni kontakt gest
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pied samotnym za#stnanim v podniku a 0 moznosti prace se informovan mala
cast dotazovanych (3 %) hledala pracoviiiegitost ve spolupraci sadem prace
(Tabulka 9, Graf 8).

RovreZz u této otdzky nebyly vyrazné rozdily v odpdich mezi Zenami a muzi ani
mezi dlniky a THP. Jen THRasto uvadli jiné alternativy zjis¢ni volného pracovniho

mista v podniku.

Tabulka 9informovanost o volné pracovni pozic{absolut® = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Od znamych 63 54
Na zakladé spoluprace s Gfadem prace 3 3
Pfimo po osobnim informovani se v zavodé 37 32
Z inzerce v médiich 6 5
Jind moZnost 7 6

Zdroj: Autorka

Graf 8:Informovanost o volné pracovni pozici

O0d znamych

5% 6%

B Na zékladé spoluprace
s Ufadem prace

O PFimo po osobnim
informovani se v zavodée
32% 54%

OZ inzerce v médiich

3%

B Jind moznost

Zdroj: Autorka

3) Byla naplnéna VaSe @ekavani po gFijeti do zaméstnani?

VeétSine z dotazovanych (80 %) se splnilyfepstavy a &ekavani, které i
pred nastupem do zastnani v Dura Automotive. Negativni postoj ve vrtah
k naplreni ocekavani vyjadlo 14 % respondefit (Tabulka 10, Graf 9). Pokud
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zantstnanec dekava gco odliSného a v pracovnim péra (i pres to) nadaletstava,
lze usuzovat, Ze neni¢gnosti firmy zcela ztotozm a nebude podavat optimalni
pracovni vykon. Na druhé strarse pracovnik rive s nedostatky svého z&stmani
vyrovnat a nefikladat jim, po utité dokg, velkou vahu. Nenapémé aekavani se vSak
mohou projevit ve fluktuaci zagstnand, pokud jejich pateby dokaze uspokoijit jiny
podnik Iépe.

U Zen bylo zjis&no asi 0 10 % nizSi spini atekavani v praci oproti mdm. 82 %
muzi je spokojeno. VySSi nespokojenost nebo nejasnestvatahu k napknym

ocekavanim se projevila wehhiki (24 %) ve srovnani s THP (7 %).

Tabulka 10Splnéni oéekavani(absolut# = vybirovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 15 13
SpiSe ano 78 67
Nevim 7 6
SpiSe ne 13 11
Rozhodné ne 3 3

Zdroj: Autorka

Graf 9:SplInéni o¢ekavani

11% 3% 13%

ORozhodné ano
B Spise ano
ONevim

O Spise ne

B Rozhodné ne

67%

Zdroj: Autorka

4) Kdybyste mél/a moznost znovu si zvolit zaréstnavatele, rozhodl/a byste se @p

pro Dura Automotive?
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Témet dwé tretiny dotazovanych se u této otazky vyjBdpozitivné. Nicmérg 29 %
responderit si neni jisto tim, zda byipvolbé zameéstnani znovu zvolili stejny podnik.
Nabizi se myslenka, Ze pracowvimik v praci gco chybi, nejsou pispokojeni a vahaji.
9 % zamdstnané by spiSe zvolilo jiného zafstnavatele a 1 dotazany je o tomé&ln
preswdcen (Tabulka 11, Graf 10).

Postoj mu# a Zen je velmi srovnatelny, téintretina z kazdé skupiny nevi, zda by
znovu zvolila podnik pro své pracovni upkain Nerozhodnost (34 %) a negativni

nazor (14 %) byl zjign spiSe u &nikt nez u THP (17 % nevi, ostatni by byligopro).

Tabulka 110Opakovany vybér stejného zaméstnavatele(absolut® = vybsrovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 14 12
SpiSe ano 56 49
Nevim 34 29
SpisSe ne 11 9
Rozhodné ne 1 1

Zdroj: Autorka

Graf 10:0Opakovany vybér stejného zanéstnavatele

9% 1% 12%

@ Rozhodné ano
m SpiSe ano

O Nevim

29% O Spise ne

W Rozhodné ne

Zdroj: Autorka

5) Doporuwéil/a byste svym gratelam praci v Dura Automotive?

U této otazky jsou vysledky velmi podobné vysheak otazky pedchozi. Je tedy
ziejmé, Ze zawstnanci uvazuji podolmokud se jedna oirsamé, ale i o jejichiatele.
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43 % dotazanych by spiSe dop®il praci v Dura Automotive svym znamym, pouze
3 % respondeitby tak rozhod&é newinila (Tabulka 12, Graf 11).

Zeny i muzi jsou si ve svych nazorech velmi podoBrTHP by 77 % dopotiilo praci
v podniku také svym fidtelim, 20 % nevi a 3 % nikoliv. Uéthika je nerozhodny

(29 %) a negativni postoj (22 %) vyr&psi.

Tabulka 12Doporuéeni prace v Dura Blatna Fatelim (absolut® = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 14 12
SpiSe ano 51 43
Nevim 31 27
SpiSe ne 17 15
Rozhodné ne 3 3

Zdroj: Autorka

Graf 11:Doporuéeni prace v Dura Blatna gratelim

0,
15% 3% 12%

O Rozhodné ano
B Spise ano
ONevim

O SpisSe ne

B Rozhodné ne

Zdroj: Autorka

6) PovaZujete Dura Automotive za atraktivniho zamistnavatele v regionu?

Vice nez polovina dotazovanych spiSe shledava wrpbdnik Dura za zajimavého
zantstnavatele v regionu. 23 % respondef o tomto faktu plé preswdceno
(Tabulka 13, Graf 12). Tyto vysledky hav@ postaveni podniku velmi pozitivnTaké

obecrt, v powdomi lidi, je podnik Dura povaZzovan za jednoho Zlep8ich
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zantstnavatel v blatenském regionu. OvSem vzdy je co zlepSovatakonalovat, a to

nejen podle japonskeé filosofie ,kaizen“, ktera gwyrobnim zavogaplikovana.

U delnika se ot projevila &tSi nejistota (21 %) a spiSe negativni pohled rénixo
jako zangstnavatele (12 %) oproti THP. Zeny a muZi se vy¢amiisi.

Tabulka 13Dura Blatna jako atraktivni zam éstnavatel (absolutd = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 27 23
SpiSe ano 60 52
Nevim 19 16
Spise ne 10 9
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: Autorka

Graf 12:Dura Blatna jako atraktivni zam éstnavatel

9% 0%

O Rozhodné ano
M| SpiSe ano

0O Nevim

O Spise ne

W Rozhodné ne

52%

Zdroj: Autorka

7) Zjakych divodi byste znénil/a zaméstnani, kdyby se Vam k tomu naskytla

prilezitost?

Je dilezité wdét, co by zamstnance podniku mohlo nejvice p&davat k odchodu
k jinému zandstnavateli. 57 % dotazovanych uvedlo lepSi fimarohodnoceni. 11 %
responderit by ch&lo mit moznost #tSiho profesnihotstu a 15 % lepSi pracovni

podminky. 15 % dotazanych zvolilo alternativu ,jid@&/ody” (Tabulka 14, Graf 13).

54



Délnici by mimo lepsi finatni ohodnoceni své prace &mili zanméstnavatele ki
lepSim pracovnim podminkam. THP reé¥re divodu vice peéz, ale také pro moznost

profesnihoitstu. Zeny, muzi, &inici i THP ¢asto zatrhavali moznost ,jinédody".

Tabulka 14Duavody ke zméné zaméstnani (absolut® = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn & %
Lepsi finanéni ohodnoceni 67 57
MozZznost profesniho rlstu 13 11
LepSi pracovni podminky 17 15
LepSi dopravni spojeni/prace blize VaSeho bydliSté 2 2
Jiné duvody 17 15

Zdroj: Autorka

Graf 13:Davody ke zméné zaméstnani

O Lepsi finan¢ni ohodnoceni

15%

B Moznost profesniho rustu
15%
O Lepsi pracovni podminky

57% O Lepsi dopravni spojeni/prace
blize Vaseho bydlisté

B Jiné duvody

Zdroj: Autorka

4.3 Postoj k motivnim nastragm vyuzivanym ve fin

Cilem otazek 8 az 22 bylo zjistit, jaky maji zssmanci postoj k motivaim nastrajm
aplikovanym v podniku. Které z nich povazuji za &hé a naopak, které vitaji men
Zda shledavaji nedostatky v komunikaci a podobn
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8) Jste spokojen/a s vySi Vasi mzdy?

Pokud se budeme pracoviilptat na spokojenost ¢astkou na jejich vyplatnich
paskach, bylo by naivnicekavat pouze vyjaéni jejich souhlasu. VZzdy se najdédo,
kdo neni spokojen s vySi své mzdy, ale takiédo, kdo s vydlanymi perzi vystai.
Tato problematika je velmi slozit a zavisiiagt faktori, mimo jiné na Zivotnim stylu,
véku, rodiré a potebach jejichéleni, umeni hospodét s perzi, apod. Z vysledk je
patrné, Ze vice nez polovina respondgatspiSe spokojena se svou mzdaiesRi0 %
dotazanych vyjaiije nesouhlas s finanim ohodnocenim své prace (Tabulka 15, Graf
14).

Zeny i muZi se v postoji k vy3i své mzdy velmi shjpda hodnoty tedy odpovidaji
celému vzorku. U &nika byla ot prokdzana &Si mira nespokojenosti s finarim

ohodnocenim za odvedenou praci (49 %) oproti THF62.

Tabulka 15Spokojenost se mzdogabsolut’ = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 2 2
SpiSe ano 60 51
Nevim 6 5
SpiSe ne 38 33
Rozhodné ne 10 9

Zdroj: Autorka

Graf 14:Spokojenost se mzdou

9% 2%

ORozhodné ano
B SpisSe ano
ONevim
OSpiSe ne

B Rozhodné ne

33%
51%

5%

Zdroj: Autorka
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9) Jsou pro Vas vyraz& motivujicim faktorem finanéni zvyhodnréni,

jako priplatky, odmény, 13. a 14. plat?

U této otazky jsou vysledky pame jednoznané. 63 % dotdzanych je rozha&dn
pozitivré ovliviiovano finadni formou motivace. 32 % respondémdpovdélo spisSe
ano. Pouze 5 % z nich se k fikaim zvyhodgnim stavi nerozhodna negativa
(Tabulka 16, Graf 15).

Zeny, muzi, dinici i THP se velice shodli ve svych odgoich — ténsi pro vdechny je

finanéni ohodnoceni navic velmi vyznamné a motivuijici.

Tabulka 16Motivace finanénimi faktory (absolut® = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 74 63
SpiSe ano 37 32
Nevim 2 2
SpiSe ne 1 1
Rozhodné ne 2 2

Zdroj: Autorka

Graf 15:Motivace finanénimi faktory

2%1%2%

ORozhodné ano
B Spise ano
ONevim
OSpiSe ne

63% B Rozhodné ne

Zdroj: Autorka
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10) Jsou pro Vas motivujici vitaminové ballky a zprostredkovani |ékarské

a rehabilita¢ni péte v arealu Dura Automotive?

Zdravotni stav beze sporu oviliyje pracovni vykon zaéstnand. Tohoto faktu si je
zantstnavatel wdom, a proto poskytuje svym pracowvimk preventivni vitaminové
balicky vzdy v n€sici fijnu a zprostedkovava |ékéskou péi. Postoj zamsstnané

k t¢émto benefitim je vSak rozdilny. 34 % dotadzanych tato oblastdfidkovliviiuje spise
pozitivné a 22 % je jimi rozhodh motivovana. Naproti tomu 24 % respondent
uvedenymi podéty spiSe motivovana neni a 12 % rozhode. 8 % si svym postojem
neni jisto (Tabulka 17, Graf 16).

U této otazky se projevily &ité rozdily v nazorech mezi skupinami. Zeny vitaji
zdravotni motivy ze 72 %, muzi ze 49 %l|rdci jsou z 51 % pro, THP ze 70 %.

Tabulka 17Motivace zdravotnimi podnéty (absolut = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 25 22
SpiSe ano 40 34
Nevim 9 8
Spise ne 28 24
Rozhodné ne 14 12

Zdroj: Autorka

Graf 16:Motivace zdravotnimi podnéty

12%

22%

ORozhodné ano
B Spise ano
ONevim
OSpiSe ne

B Rozhodné ne

24%

Zdroj: Autorka
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11) Vyuzivate prispévek na dopravu do zangstnani?

Ne vSichni zaréstnanci maji to $sti pracovat v mistsvého bydli&t. Proto podnik
poskytuje pispvek na dopravu do zamstnani, a to vé&kolika rozmezich -
pii vzdalenosti do 10 km/25& do 20 km/40 K a nad 20 km/80 K V zavod v Blatné
nyni pracuje 720 zagstnand, z toho 385 zadstnand do prace dojizdi (tento pet
odpovida 54 %).

Z odpowdi ziskanych od pracovnikve vykErovém souboru vyplyva, Zeiippevek
na dopravu do pracerpa 48 % (Tabulka 18, Graf 17), coz se zhrubalgbadpodilem

vSech dojizgjicich zangstnand. Z udaj ve firm¢ nebylo mozné zjistit, z jakych lokalit

------

Z Zzen, mug, klnika i THP vyuziva asi polovinaifspevek na dopravu do préace.

Tabulka 18 Cerpani piispévku na dopravu (absoluti = vybsrovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Ano 56 48
Ne 60 52

Zdroj: Autorka

Graf 17:Cerpéni piispévku na dopravu

48%
@ Ano

B Ne
52%

Zdroj: Autorka
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12) Motivuje Vas k vySSimu vykonu ¥cna odmeéna pro nejlepsi zangstnance

v ramci soutéZe "NejlepSi kaizen roku"?

Kazdora@né v lednu probiha vyhodnoceni sétg ,NejlepsSi kaizen roku“. Pracovnik,
ktery bthem uplynulého roku fspel nejwtsim patem  kaizem“ (= zlepSeni), je
odnmenén. Z odpo¥di dotazanych za#stnané vyplyva, Zze 43 % z nich spiSe neni
touto sowtZi motivovano k vy§Simu vykonu a 31 % respondgato tom peswdcéeno.
12 % zaujalo neutralni postoj, 13 % je spiSe a thzémy rozhodh motivovan touto
soutzi (Tabulka 19, Graf 18).

U Zen, mug, klnika i THP je postoj k ¥cnym odnéndm v ramci sodée viceméa
stejny. THP v3ak odp@déli o 10 % ¢astji u alternativy ,spiSe ano* a o0 15 #astji
u ,nevim“ ve srovnani séhiky. Této problematice jsou tedy THP vice nakian

Tabulka 19Motivace vécnou odnmeénou za ,kaizeny“ (absolut® = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 1 1
SpiSe ano 15 13
Nevim 14 12
Spise ne 50 43
Rozhodné ne 36 31

Zdroj: Autorka

Graf 18:Motivace vécnou odnmeénou za ,kaizeny*

1% 13%

ORozhodné ano
B SpiSe ano
ONevim
OSpise ne

B Rozhodné ne

43%

Zdroj: Autorka
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13) Jsou pro Vas pinosné pravidelné tymové saiizky?

Z dotadzanych pracovniksi 21 % mysli, Ze séaky jsou pro 8 rozhodr piinosné,

35 % s nimi spiSe souhlasi. 13 % respondentneni pinosem sciizek jisto. 20 %

zamestnand spiSe neshledavaiipos v tymovych sdlzkdch a 11 % je o tomto
preswdéeno (Tabulka 20, Graf 19).

Zeny 0 9 % vice pochybuji ofijposu tymovych sdlzek oproti muim (10 %
pro ,nevim®). O 15 % vice pozitivhich odp&li bylo u THP ve srovnani €ldiky
(52 %).

Tabulka 20P¥inos tymovych scliizek (absolut’ = vybsrovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 24 21
SpiSe ano 41 35
Nevim 15 13
SpiSe ne 23 20
Rozhodné ne 13 11

Zdroj: Autorka

Graf 19:P¥inos tymovych sclizek

11%

21%

ORozhodné ano
B SpiSe ano
ONevim

O SpiSe ne

B Rozhodné ne

20%

Zdroj: Autorka
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14) Wastnite se pravidelnych vyrobnich Skoleni?

Skoleni jsou progedkem k ziskani dalich informaci a dovednostigzZn&meni

se s novymi technologiemi a postupy. 41 % respaiides vZzdy dastni pravidelnych

vyrobnich Skoleni a 38 %tSinou také. Jeniidka se Skolenidastni 10 % dotazanych
a 8 % z nich rozhodina Skoleni nechodi (Tabulka 21, Graf 20).

Z dotdzanych Zen odpé&sklo 39 %, Ze se ne€astni vyrobnich Skoleni. Naopak tomu
bylo u muzi — na Skoleni nechodi pouze 9 % znich. U &md respondeiit
podle pracovniho #azeni nizeme vigdt obdobné hodnoty. 12 %ldikt se nedastni
vyrobnich Skoleni a u THP je to 36 %. Lze usuzo¥atyysledky jsou pravtakove

z davodi zangstnavani Zenipdevsim na pozicich THP a niue vyrole.

Tabulka 211¢ast na vyrobnich $kolenich@bsoluti = vybsrovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 47 41
SpiSe ano 44 38
Nevim 4 3
SpiSe ne 12 10
Rozhodné ne 9 8

Zdroj: Autorka

Graf 20:U¢ast na vyrobnich Skolenich
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3% ORozhodné ano

B SpiSe ano
ONevim
OSpise ne

B Rozhodné ne

Zdroj: Autorka
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15) Je pro Vas dileZité prohlubovani a zvySovéani odborné kvalifikace

V dnesSni dob je zcela bZzna poteba neustale se wddvat a zdokonalovat
ale ne vzdy je to jednoduché. Z dotaznikovéhiegevyplyva, Ze zvySovani odbornosti
je velmi vyznamné pro 40 % dotazanych #amand. DalSich 38 % vidi dalSi
prohlubovani kvalifikace jako spiSe vyznamné a 12é&i. Pouze 10 % respondént
se vyjadilo k této otdzce negati¥nTabulka 22, Graf 21).

Pro Zeny i muze je prohlubovani odborné kvalifikatejre podstatné. Rozdily Ize
spatit opét ve srovnani éinika a THP. Pro 72 %dhnika a 96 % THP je tototdeZité.

Tabulka 22Dilezitost dalSiho vzdlavani (absoluti = vybsrovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 47 40
SpiSe ano 44 38
Nevim 14 12
SpiSe ne 9 8
Rozhodné ne 2 2

Zdroj: Autorka

Graf 21:Dilezitost dalSiho vzdlavani
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ORozhodné ano
B Spise ano
ONevim
OSpise ne

B Rozhodné ne

Zdroj: Autorka
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16) Dostavéte informace pdtebné pro plréni VasSich povinnosti ve spravngas?

Informace jsou, podledhterych autoit odborné literatury, nejpodsta&j&im vyrobnim
faktorem. V dnesni, inforndai spol€nosti vyznam informaci jeStvzrostl, a proto je
nezbytné, ziskat pibné informacedas. 17 % respondentostava veskeré informace
ve spravnycas a 63 % s timto vyrokem spiSe souhlasi. Podivaseena alternativy
.,nevim“, spiSe ne“ a ,rozhodnne“, ziskame celkem 21 % odpol a tato hodnota

neni nikterak fizniva a jis¢ ne zanedbatelna (Tabulka 23, Graf 22).

U Zen, mug, ckInika ani THP nejsou vyznamné rozdily v jejich odpdich.

Tabulka 23Ziskani informaci ve spravnyéas (absoluti = vybrovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 20 17
SpiSe ano 72 63
Nevim 5 4
SpiSe ne 16 14
Rozhodné ne 3 3

Zdroj: Autorka

Graf 22:Ziskani informaci ve spravny¢as
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4% O Rozhodné ano
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O SpiSe ne

B Rozhodné ne

62%

Zdroj: Autorka
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17) Spolupracuje se Vam doke s kolegy (i FeSeni VaSich pracovnich Ukdi?

Spoluprace je dalSim vyznamnym prvkem a to na vSédbvnich v podniku.

Z dotazniki vyplyva, Zze 30 % za#stnand@ je velmi spokojeno, co se d Urovrg
spoluprace a 59 % spiSe spokojeno. 6 % respaindéstalo s nevyhraimym nazorem

a pouze 5 % dotazanych vyjdd nespokojenost v oblasti spoluprace s kolegy
(Tabulka 24, Graf 23).

Urovei spoluprace s kolegy nezavisi na pohlavi ani praicgeozici v podniku.
Odpowdi Zen, mu#, dlnika i THP byly velmi podobné.

Tabulka 24Dobra spoluprace s kolegyabsolut = vyberovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 35 30
SpiSe ano 68 59
Nevim 7 6
SpiSe ne 5 4
Rozhodné ne 1 1

Zdroj: Autorka

Graf 23:Dobra spoluprace s kolegy
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Zdroj: Autorka
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18) Jsou podle VaSeho nazoru vztahy v pracovnim lekttivu Spatné?

4 % z dotazovanych zasstnandé si mysli, Ze v pracovnim kolektivu panuji Spatné
vztahy. 16 % se vyjado o vztazich jako o spiSe Spatnych a 15 % dotadan
se nemohlo rozhodnout. 44 % respont@ienbdnoti vztahy na pracovisti jako spise
dobré a 21 % jako rozhodulobré (Tabulka 25, Graf 24).

73 % Zen si mysli, Ze vztahy na pracovisti jsourdoBtejny ndzor ma 63 % muz
jsou tedy skeptiéjSi. Dobré vztahy s kolegy ma 60 % dotazany&hiét a 80 % THP.

Tabulka 25Spatné vztahy v pracovnim kolektivu(absolutg = vybsrovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 5 4
SpiSe ano 18 16
Nevim 17 15
Spise ne 52 44
Rozhodné ne 24 21

Zdroj: Autorka

Graf 24:Spatné vztahy v pracovnim kolektivu
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Zdroj: Autorka
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19) Hodnotite urovai komunikace se svym natizenym jako uspokojivou?

Casto dnes slychame, ze do3lo ke komufiikau Sumu, k chybv komunikaci, apod.
Spatna komunikace d#e byt zdrojemiady problém, ale ¢asto je zcela zbytea
a vychazi nafiklad pouze z nedopani, nepesného vyjatkni nadzoru a postoje,
neochoty naslouchat, atd. Vysledky dotaznikovéhibe8e jsou ndasledujici: 29 %
dotdzanych hodnoti Uroitekomunikace se svym néddenym jako velmi uspokojivou,
51 % jako spiSe uspokojivou, 4 % odpdv jsou neutralni, 11 % respondéntiti
komunikaci jako spiSe neuspokojivou a 5 % je o tombzhodw preswdéeno
(Tabulka 26, Graf 25).

Ani zde se neprojevil rozdil mezi ndzory Zen a muZlnici jsou spokojeni s arovni

komunikace se svym néidenym ze 76 % a THP z 90 %.

Tabulka 26 Uspokojiva komunikace s nadizenym (absoluti = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 34 29
SpiSe ano 58 51
Nevim 5 4
Spise ne 13 11
Rozhodné ne 6 5

Zdroj: Autorka

Graf 25:Uspokojiva komunikace s nadtizenym
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51%

Zdroj: Autorka
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20) Podtkoval Vam/pochvalil Vas nadizeny za VaSe pracovni usfchy béhem

poslednich 2 nésiai?

Vyjadieni po@kovani svym spolupracovnikn za dobe odvedenou praci iwie byt
velmi innym motiva&nim nastrojem, ktery je navic zadarmo. 43 % resenficbylo
béhem poslednich 2 &iol pochvaleno od svého nidzeného. Oproti tomu 42 %
dotdzanych ne a 15 % znich si tuto skntest nedokézalo vybavit (Tabulka 27,
Graf 26). Je otazkou, zda se vzdy najdeadl k pochvale, pagkovani, zda si to
pracovnici za své vysledky zasloui,nikoliv. Na druhé stravSak byva pochvala

¢asto zbytén¢ opomijena.

Zeny a muzi jsou, podle vysletiklotazniki, chvaleni steji. Z dotazanych &nika bylo
pochvaleno svym ndikenym 37 %, z THP 60 %.

Tabulka 27Podékovani od nadtizeného(absoluti = vybirovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Ano 50 43
Ne 49 42
Nevim 17 15

Zdroj: Autorka

Graf 26:Podékovani od nadtizeného
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Zdroj: Autorka
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21) Pokud Vés nadtizeny kritizuje, vyswvétli Vam kde jste udélal/a chybu, abyste se
z ni mohl/a polit a neopakovat ji?

Konstruktivni kritika by ndla byt Zadouci aifinosna. OvSem i oblast kritiky ithe byt
spojena s nedostatky v komunikaci. Neni¢anmkritizovat ré¢i odvedenou praci,
ale dokazat kritizovanému vy&lit, kde udlal chybu a jakym zgsobem by se dala
prace provest lépe. S konstruktivni kritikou sehar® setkalo 32 % respondént
a spise si to mysli 43 %. 12 % dotazanych zvoliermativu ,nevim®, 10 % ,spiSe ne*
a 3 % ,rozhoda ne* (Tabulka 28, Graf 27).

Mezi Zenami a muZzi se ani zde neprojevil vyrazngdib DEInici jsou konstruktiva
kritizovani z 69 % a stefntak 90 % THP.

Tabulka 28Konstruktivni kritika od nad Fizeného(absolut@ = vybérovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn é %
Rozhodné ano 37 32
SpiSe ano 49 43
Nevim 14 12
SpiSe ne 12 10
Rozhodné ne 4 3

Zdroj: Autorka

Graf 27:Konstruktivni kritika od nad ¥izeného
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Zdroj: Autorka
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22) Co nejvice snizuje Vasi motivaci k praci?

Pri zjiStovani, které faktory za#stnaném nejvice vadi na praci (Tabulka 29, Graf 28),
17 % dotazanych zvolilo jinétgtody nez byly nabizeny. Z moznych alternativ negvic
zamestnan@m vadi prace pod stresem (41 %), pak nizké inenhodnoceni (26 %),

dale vykonavani rutinnickinnosti (11 %) a nakonec Spatné vztahy na pracqgigs).

Zeny nejvice demotivuje stres na pracovisti (33 &autinni operace (22 %). MuZe
také demotivuje nejvice stres (44 %), poté nizkartini ohodnoceni (30 %). Uebhika
jsou vysledky térr shodné s vysledky u muz— stres (44 %) a penize (33 %).
Vysledky u THP jsou podobné vysladk u Zen. Nejvice jim vadi &p prace
pod stresem (30 %), vykonavani rutinni¢imnosti (17 %), déale Spatné vztahy
na pracovisti (17 %) a 30 % THP uvedlo jindvddy nez nabizené alternativy.

Tabulka 29Faktory snizujici motivaci k praci (absolut® = vybirovy vzorek, v %)

Alternativa Absolutn & %
Nizké finanéni ohodnoceni 30 26
Spatné vztahy na pracovisti 6 5
Prace pod stresem 47 41
Vykonavani rutinnich Cinnosti 13 11
Jiné duvody 20 17

Zdroj: Autorka

Graf 28:Faktory sniZujici motivaci k praci
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Zdroj: Autorka
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5 SYNTETICKACAST

a4

V této kapitole budou shrnuty nejvyrag$i vysledky z dotaznikového geni (ve stejné

posloupnosti jako v dotazniku) a navrzena tgpdt ktera by réla vést k posileni pozice

podniku na trhu prace a rotihzlepSit jeho konkurenceschopnost nejen tim, Zendig

zlepSit po¥domi okoli o firng jako kvalitnim zarsstnavateli.

5.1 Zavry vyplyvajici z dotaznikového Aaati

Dura Automotive jako zaméstnavatel

Zamgstnanci se v pisemném dotazovani viilagprevazre pozitivne o podniku jako

atraktivnim zarsstnavateli v regionu. Nasledujici udaje v Tabulk&h 31 a 32 jsou

pro dokresleni jedstavy o lokal#, kde je vyrobni zavod Dura Blatnd ungist

v komparaci s dalSimi uvedenymi informacemi.

Tabulka 30Udaje o obyvatelstvu a podnikatelskych subjektech

Pocet . Pramérny Pocéet podnikatel. Podnik. subjekty -

Oblast K datu obyvatel Pocet zen vék subjekt G (r. 2009) pramysl (r. 2008)
Obec Blatna 31.12.2008 6 755 3440 41,1 1399 207
Okres Strakonice | 31.12.2008 | 71054 | 35915 40,7 5399 602

Zdroj: Autorka podle’SU

Tabulka 311Udaje o zan¥stnanosti v Blatné v letech 2008 - 2010

Blatna Gnor 2008 [anor 2009 [inor 2010
Dosazitelni uchazedi celkem 182 226 269
Ekonomicky aktivni obyvatelstvo 3 497 3 497 3 497
Volna mista 145 72 23
Mira nezaméstnanosti 5,2% 6,5% 7,7%

Zdroj: Autorka podle MPSV

Ve vyvoji nezamistnanosti vidime, jak se v Blatné projevila ekondkéikrize z konce

roku 2008. Negativni dopad Ize shledat r&mwv menSim p&u volnych pracovnich

mist a nalstajicim pdtu uchazeéa o zangstnani (Tabulka 31).
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Tabulka 32Pramérnad mira nezamgéstnanosti v %

Oblast 2004 2005 2006 2007 2008
Strakonicky okres 7,0 7,3 6,8 5,7 51
JihoCesky kraj 6,1 6,3 6,0 4,8 4,0
CR 9,2 9,0 8,1 6,6 5,4

Zdroj: Autorka podle MPSV

Spokojenost se mzdou

Jedna z otazek dotazniku se tykala spokojenostiopraki s vySi mzdy. Z vysledk
vyplynulo, Ze vice neZ polovina respondene spiSe spokojena se svou mzdou
a pres 40 % dotazanych vyjade nesouhlas s fingnim ohodnocenim své prace. Nazor
nebyl ovlivrén pohlavim zargstnand, ale promitlo se doé&pjejich pracovni zgazeni,
jelikoz u ckInika byla prokdzana&sSi mira nespokojenosti s finarim ohodnocenim

za odvedenou praci (49 %) oproti technickohospslddn pracovnikm (20 %).

Dura Blatna je jednou z firem zapojenych dmnosti Sdruzeni automobilového

pramyslu, proto jsou zde pouzita pro srovnani i dat&druzeni.

Tabulka 33Porovnani Grovné pramérnych hrubych mezd v roce 2009

Zamaéstnanci M ésiéni mzda v K €
Dura Blatna - délnici 20 650
Dura Blatna - THP 43 572
Sdruzeni AP - délnici 21928
Cela CR 23 598

Zdroj: Autorka podle Sdruzeni AP

Tabulka 34Vyvoj poétu zaméstnanai a mezd v oblasti vyroby vozidel, vyvoj mezd ¢R

Ukazatel 2005 2006 2007 2008 2009

Pramérny pocet zameéstnanct - vyroba motorovych vozidel 140 672 | 145857 | 155375| 161 011 | 133 504
Pramérna hruba mési¢ni mzda - vyroba motorovych vozidel 20028 | 21283 22942 | 24353 | 24551
Priimérna hrub& mésiéni mzda - CR 18336 | 19536 20947 | 22696 | 23615

Zdroj: Autorka podleCSU
Podivame-li se na uroiemezd v podniku podle pracovnihoiaaeni, zjistime, Ze,

ve srovnani s fimérnou hrubou résiéni mzdou v oddtvi vyroby motorovych vozidel
a celorepublikovym pgmérem, mzdy diniki dosahuji térr srovnatelné Urovn
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(Tabulka 33 a 34). Musime vzit také naleomi, Ze v celkové hodnoprimérné mzdy
podle CSU jsou zap&teny také platy manaZera vedoucich pracovnik Pokud
se budemeidit Udaji od Sdruzeni AP, které zpracovava datanfi automobilového
pramyslu rovréz podle dinickych profesi, ziskamer@srgjSi ¢astku. Dura Automotive
Blatna umo#uje svym pracovnikm velmi dobré vydlky ve srovnani s konkurénimi

zantstnavateli, s tim, Ze zakladni tarify jsou kaz@ogonavySovany o &kolik procent.

Graf 29:Narasty mezd firem Sdruzeni AP
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Zdroj: Sdruzeni AP

Graf 30:Srovnani pramérné mzdy ve firmach Sdruzeni AP a \CR
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Je ffirozené, Ze se vzdy najdou lidé nespokojeni s &nian ohodnocenim své prace,
avSak firma neni schopna navySovat mzdy kazuhgro nékolik tisic. Otazkou @stava,

pii jaké urovni mezd by byli vSichni zamstnanci spokojeni a zda by takovéato situace
vibec nastala. Proto je vhaog$i zangiit pozornost na nepéani stimuly. Jakou
konkrétni skladbu nepébnich podta by zangstnanci uvitali by mohl i@srEji uréit
dalSi interni vyzkum prostdnictvim dotazovani. DalSim igobem by mohlo byt
vyhlaSeni ankety, kdy by zastnanci odevzdali své navrhy do schranky na stfZnos
a podrity, ktera je ve vyrobnim zavédumistna. Nicmég projeveni vice uznani
a pochvaly od Pmych nadizenych by mohlo byt, alespopro za&atek, dobrym

krokem.

Finanéni podnéty

Jako vyraz# motivujici se prokazaly vSechny druhy figafho ohodnoceni navic. Zde
je podstatné za#stnaném opakovat, Zefiznani napiklad 13. a 14. mzdy (aZ ve vysSi
pramérné nesicni mzdy) je zavislé na dosazeni planovanych ekockyoh vysledk
podniku, nacemz se podili vSichni pracovnici spitesti. Je dlezité poukazovat

na vyznamnost tymoveé prace a vzjemné spoluprace.

Zdravotni program

Vzhledem k tomu, Ze 49 % dotdzanych & 51 % dotazanychébhiki nevnima
poskytovani preventivnich vitaminovych &ii a zprostedkovani lékeské pée
v aredlu podniku za dostat€ motivujici, bylo by dobré vysdlit zaméstnaném
(zejména muim c&Inikam) vyznam I|ékiské pée a dopady prevence régad
na snizeni nemocnosti. Né&fgim ekonomickym efektem je vSak sniZenictpo
piegtadi, které musi odpracovat zdravi zZgstmanci za své kolegy na nemocenske,
protoZe pesasy jsou placeny giplatkem. Navic  nemocnosti pod 6 % ma firma
snizené odvody zdravotniho pajist, ¢imZz dochazi k Usge dalSich finagnich
prostedki. V podniku by se proto mohly séasré v obdobi rozdavani preventivnich
vitaminovych balikt umistit na informaéni tabule a nashky zajimavé&lanky z oblasti
lidského zdravi, Ppadreé zvysSit paet takovychto informativnich mist a jejich vhagii

lokalizaci. Naklady na wvyti8hi a vylepeni informaci jsou pro podnik t&m
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bezvyznamné, avSak zvySeniskdnost zakstnané z hlediska prevence onemeain
by se ndla projevit ve sniZzeni nemocnosti, snizeni naklasysSeni produktivity prace

a zlepSeni kvality produit

Tabulka 35Vyvoj nemocnosti a produktivity prace v Dura Blatnav letech 2005 - 2009

Ukazatel 2005 2006 2007 2008 2009
Nemocnost 6,5 51 6,1 5,9 6,5
Produktivita prace 60,0 63,2 65,1 67,0 69,3

Zdroj: Autorka

DalSim navrhem je odénéni zangstnand, ktei odpracovali bez pracovni neschopnosti
urcité obdobi (napklad cely rok). Takovi pracovnici by mohli byt jeatazoe
odnmenéni bud’” finantni odneénou ve vysi 5 000 K nebo ¥cnou odndnou (napiklad
poukazkou na vyy zazitkuci vikendového pobytu dle vlastniho wh). Zavedenim
téchto benefiti by se nila motivace zamstnand k podavani vysSich vykdnzvysit.
Obdobné odrmy by mohly byt udlovany také zagstnan@dm s nejlepSim pracovnim
vykonem v kazdém vyrobnim tymu za rok. Jako altévaaodneény by podnik mohl

prispivat pomdrnouc¢éstkou (max. 5 000 & na Skolenéi kurz zangstnanci.

Motivace sougzi ,Nejlepsi kaizen roku*

Dotaznikové Séeni prokhlo v lednu 2010. Mezi otazky @da i otazka zjigujici vliv
vécné odmdny pro nejlepsi zawstnance v ramci sotite "NejlepSi kaizen roku"
na vysSi vykon pracovnik K vyhodnocovani této satite dochazi kazdoéoé rovrez
v mésici lednu a letos doSlo k zasadni ém ktera v dotazovani nemohla byt
zohledrgna (pra¢ vzhledem k realizaci zény). Vécné odmdnovani bylo pemenéno
na finargni, a to na zakladdiskuse se ,zlepSovateli“. Meziéené ceny tve patily
nagiklad kolo, fotoaparat, navigace apod., nyni zis&gepSi ,zlepSovatel“ 7 000 K
druhy 5 000 K a tzv. skokan roku (zlepSovatel s rgpim ,progresem*) 10 000 K
Pouze 14 % dotazanych bylo motivovangcnou odmdnou. Po zmainé na finagni
ohodnoceni se hodnota motivovanychgjigvrysi, nicmén i nyni by nebylo od &ci
zanestnan@m pripomenout, nafklad na tymovych sdizkach, vyznam a ffnos
i drobnych zmin, které pinasi efekt pro cely podnik.
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Vzdélavani a prohlubovani kvalifikace

Z dotaznikového S&ni vyplyva, Zze zvySovani odbornosti je velmi vyoma pro 40 %
dotazanych zasstnand. DalSich 38 % vidi prohlubovani kvalifikace jak@i%e

vyznamné a 12 % nevi. Pouze 10 % resporidsatvyjadilo k této otazce negati¢n

Podivame-li se na rozdilnost v nazorech pracavngodle pracovniho #azeni,

Zjistime, Ze pro 72 % &hika a 96 % THP je toto idezité. MuZzi a Zeny vnimaji

problematiku dalSiho vzthvani obdobé&

Zajem o vzdlavani a rozvoj je u pracovnikziejmy, proto by bylo vhodné nabizet
i nadale @zné formy vzdlavani, prohlubovani a zvySovani odborné kvalifikasem
zanestnanéam. Nagiklad jazykové kurzy by #ly byt i pro zamdstnance &nickych
profesi, nejen pro THP. Navic wdvanim svych zagstnand si firma zajiuje
potencialni kandidaty na dalSi pracovni pozidada z nich by uvitala kariérni postup.
Podnik tak niZe uspokojit pdebu novych pracovnikze svych stavajicich a vyuzit
jejich znalosti pro vlastni piaby.

Spravné sfeni informaci

Obdrzeni spravnych informaci ve spraviigs je v dneSni deébvelkou devizou.
| pro zangstnance pracujiciho na nejspéghi Urovni v organizéni hierarchii podniku
je naprosto nezbytné, aby dostavalipbhé informace pro pini svych pracovnich
povinnosti ve spravngas. BohuZel na zakladrdotazovani bylo zjigho, Zze 17 %
zanmeéstnan@ tyto informace neobdrzi a 4 % si toto né&demuji. Pokud zvazime
celkovy pa@et pracovnik v podniku a vyjatime zrj 17 %, dostaneme 125
zantstnand, kterfi maji problémy fi ziskavani paebnych informaci. V dotaznikovém
Seteni se neprojevily zasadni rozdily v informovanesézi dlniky a THP, ani mezi
Zenami a muzi. V oblasti delegovani a poskytovafdrmaci svym poidzenym jsou
v podniku Zejmg urcité rezervy, proto by mohlo pomoci Skoleni vedohgicacovnik
jednotlivych vyrobnich tyrn, pripadré jeS€ vedoucich jednotlivych odteni (logistika,
kvalita, personalistika a dalsi).
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Vztahy na pracovisti

Jak hodnoti za#sstnanci vztahy v pracovnim kolektivu? 4 % dotazéingt mysili,

Ze v pracovnim Kkolektivu panuji Spatné vztahy, 16 s vyjadilo o vztazich

jako o spiSe Spatnych a 15 % dotazanych se nemmohlmdnout. 44 % respondént
hodnoti vztahy na pracovisti jako spiSe dobré &@fako rozhodé dobré. 73 % Zen
si mysli, Ze vztahy na pracovisti jsou dobré anstejazor ma 63 % miz jsou tedy

skeptttejSi. Dobré vztahy s kolegy ma také 60 % dotazamigthika a 80 % THP.

Hodnoceni pracovnich vztadhje ovliviéno fadou subjektivnich faktér a zalezi
na konkrétnim slozeni daného tymugkiéi lidé spolu nemusi navzajem deb
vychazet, ale s jinymi lidmi podobné problém§bec nemaji. Pak by stalo za Gvahu,
zda by pracovnim vztam nepomohla reorganizace v ramci tyns tim vSak souvisi
fada komplikaci, jako zéma pracovni naply zakeni clnika na jiny druh strojniho
za‘izeni, apod. Otazkou i nadaléstava, jakym zpsobem bychom byli schopni
odhadnout, zda pracovnici na novém pracovniménbistiou se svymi kolegy vychézet

lépe a zda-li by totodbec bylo mozné zjistit.

Komunikace s nadtizenym

Délnici jsou spokojeni s arovni komunikace se svyndiizenym o 14 % men
ve srovhani s THP (90 %). Z vysladkiotaznikového Sini, bez ohledu naékbni
zameéstnan@ podle pracovniho #azeni, vyplyva, Ze 5 % respondiénhodnoti
komunikaci s nakizenym jako velmi neuspokojujici, 11 % jako spipat8ou a 4 %

odpowdi zistala neutralni.

Na prvni pohled tyto vysledky nevypadaji tak SpatmvSem kdyZz vezmeme v Uvahu
24 % dInikd nespokojenych s komunikaci se svym ifeehym a vyjatime
toto procento ze vSechéldika v podniku (635 dnika celkem), ziskdme 153
nespokojenych pracovnikve vyrol€. Bylo by vhodné projevit snahu a sjednat v této
oblasti napravu, protoZe pokud bude dochazé&askym nedorozugmim a zasadnim
chybdm v komunikaci, fZe toto mit znéné¢ negativni dopad nédiklad na kvalitu
vyrobki, jejich zmetkovitost, vliv na vastajici nervozitu, zbrklost a vytieni
stresovych situaci na pracovisti. Vedouci vyrobnfgma by meli byt proskoleni

z hlediska spravné komunikace a vedeni svychipeaych.
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Pochvala od nadtizeného

Vysledky dotaznik ukazaly, Zze 43 % respondénbylo bkthem poslednich 2 &siai
pochvaleno od svého nidgeného, ale na druhou stranu 42 % dotazanych iwikol
a 15 % dotazovanych si tuto skirest nedokazalo vybavit. Pokud bychom étht
porovnat zaréstnance podle pracovnihoiaaeni, vyplynulo, Ze z dotazanychirdka
bylo pochvaleno svym naéidenym 37 % a z technickohospésid/ch pracovnik 60 %.
Tyto hodnoty lze povaZovat za neddsijici a je teba je zlepSit. Posunu k lepSimu lze
dosahnoutcéastjSi frekvenci véejnych i nevéejnych pochval, vyjagnim uznani
a podkovani za kvalitty odvedenou praci, ale i za drobné pracovnédisp. Vedouciho
pracovnika ani firmu tyto aktivity nic nestoji, akSjejich motivéni efekt je znény,
proto by je mili vedouci zamistnanci nalezé ovladat a aplikovat. Ro¥ umiséni
jména nejlepSiho pracovnika vyrobniho tymu &sfoi na nashku by mohlo

pracovnika pasit a neni to nijak nakladné.

Vyswvétleni divodu kritiky

Konstruktivni kritika je velmi pinosna, posouva kazdého z nasikdp a to nejen
pii plnéni pracovnich povinnosti. Zastnanci, kterym je vys¥leno pr@ jsou
za odvedenou praci kritizovani, se mohou ze svytostatk powit a piist jiz stejnou
chybu neudlaji. V dotaznicich v otazce 21, tykajici se kstila vyswtleni problému
od nadizeného, 12 % respondértvolilo alternativu ,nevim“, 10 % ,spiSe ne“ a 3 %
.,fozhodrg ne“. Je tedy patrné, Ze alegp?b % zamistnand si zaslouzi |épe vystiit,

jak provést ukol vhod#jSim zpisobem a chybu znovu neopakovat.

Demotivujici faktory

P zjiStovani, které faktory za#stnan@m nejvice vadi na praci, 17 % dotazanych
zvolilo moznost ,jiné dvody“. Z nabizenych alternativ vadi z&stnhan@m nejvice
prace pod stresem (41 %), pak nizké fimnohodnoceni (26 %), déle vykonavani

rutinnich¢innosti (11 %) a nakonec Spatné vztahy na prac@%i8o).

Stres je bohuZel fenomén dnesni doby. Jak se saidit bojovat z velkésasti zavisi
na subjektivnich pocitech a pebach kazdého pracovnika. Kazdy mame jinou odolnost

vaci stresu, Bkomu vadi hluk, jiny se dokaze od ruSivych elemenbkoli odpoutat,
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atd. V areélu vyrobniho zavodu je jiz nyni zpfedkovana lékaka pée wetns
rehabilitaci, které mohotasté&né stres a zvlastsvalové nagti odbourat. Mohl by zde
jesS¢€ jeden den vtydnu ordinovat podnikovy psychologad@vnici, vykonavajici
fyzicky nara@nou praci by si @i ve svém volnéntaseradre odpainout, zangstnanci
jejichz prace je z&kuje zejména psychicky naopak podniknout sportavriflesrs

narangjsi aktivity. Nespokojenost zamstnan@ s finartnim ohodnocenim byla

jiz feSena na Zatku této kapitoly.

Vykonavani rutinnich operaci tbe byt pro ®koho rovréZz velmi stresujici
a vycerpavajici. Zde by mohl pomoci tzv. job rotatiom#atnand, kdy pracovnici
Lrotuji“ mezi vyrobnimi pracovisti, $tdaji vyrobni stroje a z&eni, a pIni takizné
ukoly a vykonavaji jinéinnosti. Tato metoda obohacovani prace sniZujes®im
zagz zangstnan& a monotonii pracovnéinnosti. Pracovnici navic timto #gobem
ziskavaji vice zkuSenosti a kpad neplanované ptgby zangstnandé na jinych
vyrobnich z&zenich mohou tamni pracovniky zastoupit. #ldpd v disledku zvySeni
nemocnosti, v obdohierpani dovolenychii pii zvySeném p&tu zakazek apod. Firma
tak nemusi fijimat jiné zandstnance, protoZe e tuto svou nahlou p@bu uspokojit

z fad svych stvajicich pracoviik

5.2 DalSi zawry

Ani v dusledku hospodéké krize v roce 2008 Dura Blatna neémita svij motivacni
program. | pes nastalou situaci se podniku piildav ramci kolektivniho vyjednavani
na konci roku 2008 dohodnout navySeni zakladnictiawygch tarifi 0 6 %. Kolektivni
smlouva je dokument, ktery vyvaZenhrani pateby a zajmy zagstnan@ a zarové
respektuje zdroje a moznosti, které maji zavodyisgarici. Hlavnim opdenim
v disledku krize bylo sniZzeni nakkadre vSech oblastech (¥eni v oblasti vyrobni
rezie, ochrannych poainek, spateby néhradnich di] energie atd.). Vramci
personalistiky byl podnik nucen snizit stavy zaiand. Nejdive zavod opustili
agenturni pracovnici, dale bylofigtoupeno k neprodluzovani pracovnich gain
na dobu utitou, poté byla propudha ¢ast jednicovych énika, zejména pracujicich

na pracovistich s ménnaranym zaskolenim. Rezijniéthici jsou pracovnici s vySSi
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It s

proto WtSina z nich v podnikutstala, i kdyz¢ast byla doasré prefazena na vykon
prace jednicovychdhnika. Dale byla zkrdcena pracovni doba o 1 hodinu dernvsech
zameéstnan@ mimo vyrobu a z&vod byl také nucen zruSit vyplai platu. Bhem

obdobi ledna aZervna 2009 bylo v Blatné proptgb asi 100 zagstnand.

Po odezdni zasadnich probléim kdyZz se situace na trhtasténé stabilizovala
a podnik ziskal nové zakazky (koncefatiho ¢tvrtleti 2009), se kterymi se vaze dalSi
potteba pracovnik zaala firma ogt navazovat pracovni vztahy. Mezi nové
pracovniky pdila fada zamstnandé propusénych v disledku krize, ovSem smlouvy
byly uzavirdny pedevSim na dobu ¢&itou. Zde niizeme vidt praktickou aplikaci

tzv. Modelu flexibilni firmy .

Jednou z vyhod velké firmy je, Zeu#e @ece jen shadii uplatiovat koncepci
flexibilni firmy s jadrem stalych pracovrikdophovanych podle paéeby pracovniky
dotasnymi, pracovniky naasteéné Gvazky, pracovniky na leasing apod. (SRPOVA,
REHOR, 2010).

Pavodcem pojmu flexibilni firma“ byl Atkinson (1984)ktery tvrdil, Ze nalsta
mnoZzstvi firem, které hledajtizné formy strukturalni a fugki (operani) flexibility.

Existuji i druhy oblasti flexibility:

» Funkéni flexibilita se vytvdi tak, aby pracovnici mohli byt rychle a hladce
pievedeni z jednéinnosti nebo Ukolu na jinotinnost nebo jiny Gkol. Furdki
flexibilita bude asi vyZadovat SirSi kvalifikaciiGeoborovost).

* Numericka flexibilita se vytvdi tak, aby bylo mozné rychle a snadno zvySovat
nebo sniZzovat py pracovnik v souladu s kratkodobymi zmami v potebs
pracovnich sil.

* Finanéni flexibilita umoziuje pruzg reagovat na stav nabidky a poptavky
na vrgjSim trhu prace a zarokkeznamena vyuzivani flexibilnich systém
odmenovani; usnauje tedy jak funkni, tak numerickou flexibilitu
(ARMSTRONG, 2007).
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Na zaklad modelu jsou zagstnanci podniku ragenéni na dw zakladni skupiny,
a to klcovou a periferni. K tomuto dochazi zejména protoy &irma byla schopna
pruzreé reagovat na gmici se podminky na trhu, kdy riédad z divodu poklesu p&tu
zakazek je nucena snizitqa svych zastnand. Klicova, nebo také kmenova skupina
pracovniki zaji¥uje nezbytnécinnosti firmy a vyznaéuje se funkni flexibilitou.
Numericka flexibilita je u této skupiny t&innentnna a zamstnand se nedotykaji
trzni vykyvy, proto se nemusi tolik obavat o svétmi Naproti tomu periferniast je
velmi citlivd na zngny v okoli a podle toho se BuzwtSuje, ¢i zmenSuje (vysoka

numericka flexibilita). Pro pracovniky to znamenén$i jistotu prace.

Obréazek 4Model flexibilni firmy

Periferni skupina
sekundarni pracovni trh

/ pocetni flexibilita \

Kratkodobé smlouvy o Subkontrakty
provedeni prace

Kli ¢ova skupina
primarni pracovni trh
funkéni flexibilita

Zkracena pracovni dob: Sdileni pracovnich mis

\_//

Zdroj: Parmova, 2004

V souvislosti s propou&tim zamgstnan@ by mohlo byt dalSim zlepSenim ckareni
outplacement managementudo oblasti fizeni lidskych zdrdj v podniku. Jedna
se o koncepci, vramci které podnik pomaha svym ¢samand@m, propustnym

Z organizénich divodi, znovu se z#enit do pracovniho procesu, i kdyzZ u jiné firmy.
Snahou outplacementu je analyza potencialu prakayipého povzbuzeni a zéarave
psychickd podpora. Zatstnanci je poskytnuta pomodipledani nového pracovniho

mista, aby se Iépe orientoval na trhu prace, jsoudéna doporieni a praktické rady.
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DalSi soudasti je také pomoc ip sestavovani Zivotopisu a motirdho dopisu,
poskytnuti rad pro zvladnuti fipmaciho pohovoru, nebo néacvik spravného
prezentovani. Podnik by seémsnazit zamistnanci aktivd pomoci @i mapovani
novych pracovnich fiezitosti. Outplacement managementiazeme rozdlit
na individualni, kdy se n&stji jedna o pracovniky vysSich pozic v podniku (mzsiia

uspdadani firmy (dInici).

V této chvili mize vyvstat otdzka, p&oby podnik nél byt tak iniciativni? Pokud je
outplacement spra¢nrealizovan, dochazi ke zlepSeni vnitropodnikovétiionatu
ve firm¢, zejména v obdobi vyragsiho propou&ni (jako v Dura Blatna koncem roku
2008 a za&atkem roku 2009). Za#stnanci by citili, Ze si jich podnik vazi a acge
jejich odvedenou préaci, coZz se projevi ve vySSikemmosti a lepSich vztazich
na pracovisti. Tyto efekty maji ve svénstedku vliv na kvalitu kongych produki
a naslednou spokojenost zakaznikiromadnym propou&im miZe byt také sil&
ohroZzena motivace stavajicich zstmand, outplacement by shtyto negativni dopady

eliminovat.

V ramci outplacementu by mohly byt né&jinéjSim nastrojem specialnitgrdnasky
¢i Skoleni pro propushé zamdstnance, kde by jim byly fpdany cenné informace

a nizné tisené materialy.

Ve vztahu ke svému okoli se podnik bude prezentgakbd loajalni wici svym
zamestnanédm (minulym i budoucim) a vdach veejnosti bude chapan jako kvalitni
zantstnavatel v blatenském regionu. R&Znby se omezily mozné problémy

s odborovou organizaci.

Pokud by podnik nebyl schopenclenit tyto aktivity mezi své stavajici, lze vyuzit
outsourcingu acinnosti  vyplyvajici z outplacementu by na zaklagmlouvy

zabezpeéovala vybrana firma.

V Tabulce 36 jsou shrnuta navrzena ¢gait Zavisi na vedeni spoétesti, jak dalece
bude chtit v budoucnu tyto navrhy akceptovat akapht, zda bude chtit zjistit Zmou

vazbu (nap opakovanym gizkumem po roce aplikace).
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Tabulka 36Kalkulace naklada jednotlivych opatfeni

Opatieni

Finantni vyjadieni

Projeveni vice uznani a pochvaly ddhpych
nadizenych.

Zadarmo.

Zjisténi skladby nepetinich stimul
vyhlaSenim ankety.

Zanedbatelné.

Zvyseni informovanosti o lidském zdravi
a prevenci nemoci - v #éa lreznu vytis¢ni
a vywSeni odbornyckilank a zajimavosti
na nasinky.

Zanedbatelné.

Odmeéneéni zangstnand, kteri odpracovali
bez pracovni neschopnosti cely rok.

Jednoréazova finami odneéna 5 000 K;

nebo ¥cna odndna, nap. poukazka na vyio
zazitkuci vikendového pobytu dle vlastniho
vybéru (do 5 000 K) - celkova suma zélez
na p&tu pracovnik.

Odmeénéni zangstnand s nejlepsim
pracovnim vykonem v kazdém vyrobnim
tymu (5 tynmi = 5 lidi) za rok.

Jednorazova finami odnmeéna 5 000 K;

nebo pispeni podniku pordrnouéastkou

(do 5 000 K) na Skolenéi kurz zangstnanci.
- 25000 K

Vyswétlit zamgstnaném nagriklad

na tymovych schizkach vyznam aijnos

i drobnych znin (kaizeri), které ginasi efekt
pro podnik, aby fichazeli s dalSimi.

Zadarmo.

Nabizet i nadaleizné formy vzdlavani,
prohlubovani a zvySovani odborné
kvalifikace.

Zavisi na druhu a rozsahu kurzu, Skoleni.

Ucast vedoucich pracovriifednotlivych
vyrobnich tynfi (5 lidi) na konferenci.
(http://www.motivp.cz/konference/konference-
prihlaska)

9 600 K/osoba
- 48 000 K — mnozstevni sleva 25 %
- 36 000 K

Skoleni vedoucich pracovriikyrobnich
tymu (5) z hlediska spravné komunikace

a vedeni svych pditzenych.
(http://kurzy.superstudent.cz/kurzy/komunikacn
dovednosti-bk0068984)

7 199 K/osoba
- 35995 K — mnozstevni sleva 15 %
-2 30596 K

Castjsi verejné i neveejné pochvaly,

vyjadieni uznani a pattovani za kvalita Zadarmo.
odvedenou praci.
Umisgni jména nejlepSiho pracovnika Zadarmo
vyrobniho tymu v misici na nashku. '

1 500 K/den

Podnikovy psycholog — 1 den v tydnu.

- 6 000 K/mésic
- 72 000 K/rok

Zavedeni metody ,job rotation".

Proskoleni.

Aplikace outplacement managementu form
outsourcingu - specialni@dnaskyi skoleni
pro propustné zamistnance, poskytovani

ou

Zavisi na rozsahu propoust v podniku.

materiall, informaci a komunikace s nimi.

Zdroj: Autorka
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo jednak zanalyzovanicasného stavu podniku Dura
Automotive CZ, k. s. se sidlem v Blatné vzhledemdtivaci zandstnand@, ale také
navrzeni vhodnych opani, vedoucich k zaji&i konkurenceschopnosti podniku

a upeveni jeho pozice kvalitniho zafstnavatele na trhu prace.

Vyrobni zavod Dura Blatna je nejvyka¥jsim evropskym zavodem v ramci nadnarodni
spole&nosti Dura Automotive Systems, Inc., a i po patné&tech sveho {sobeni
na trhu je vyznamnym zdrojem pracovnich mist veriakém regionu. V s¢éasné dob

podnik zandstnava okolo 720 za¥stnand.

V podniku jsou aplikovany moderni metodfizeni a organizace prace. Je zde kladen
velky diraz na odbornost zafstnand@, vysokou kvalitu produkt a vyuzivani
modernich technologii vyroby. Podnik se jedn@mdeorientuje na pdeby zakaznika,
tymovou praci vetrg tymoveho odriiovani a v neposledinads se stale snazi zvySovat
produktivitu prace — toto jsou zékladni pglidsgchu firmy a jejiho dalSiho rozvoje.
Tymy odstrauji plytvani a jejich vykony jsou produktigj$i, toho je vSak dosahovano
pii zachovani drazu na vysokou spokojenost a motivaci gstman@. Samozejmosti

je pracovni prosedi bezpéné pro pracovniky.

Je zajimavé, Ze podnik, ifgs dopady hospotika krize zroku 2008, zachoval
svij motivacni program. Nadale svym za@stnaném poskytuje finadni benefity, méa
ponerné obsahly zdravotni a socialni program a pamatujeai osobni rozvoj

pracovniki.

Hlavnim podkladem pro zpracovani analytické a dické c¢ésti bylo dotaznikové
Seteni. Z vysledik vyplyva, Ze zamstnanci akceptuji podminky prace v podniku
a zamdstnavatele obeén chapou wtsinou jako zajimavéhoCast pracovnik je
nespokojend s vySi mzdy, projevil se zde zajemésamanéd o dalSi vzdlavani
a prohlubovani odborné kvalifikace, vztahy na pvé&to jsou, podle utSiny
dotazanych, spiSe dobré. N&gi nespokojenost zastnan@ se objevila v ziskavani

potrebnych informaci ve spravrias, dalSi problémy shledavaji v oblasti komunikace,
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pochvaly ¢i konstruktivni kritiky ze strany vedouciho. Mottiazangstnané také

shiZuje prace pod stresem a vykonavani rutinnienamp.

Na zaklad zjisttnych skuténosti byla navrzena ogeni, kterd by mohla pomoci
podniku zlepSit motivaci a spokojenost svych gstmané a v disledku toho také
pozici na trhu. Zavisi na vedeni spwlesti, jak dalece bude chtit v budoucnu

tyto navrhy akceptovat a aplikovat, zda bude djisitit zpstnou vazbu.
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SUMMARY

This thesis is focused on the analysis of employeativation, as a necessary
component of human resource management in a maduacfge company Dura
Automotive CZ, k. s. located in Blatna. The thefisus was so closely specified

after agreement with the company management.

The goal of this thesis is the analysis of curréettel of employee motivation
in the company and the proposition of appropriatasares for increasing the firm's
competitiveness and strengthening its position gead-class employer on the labor

market.

The theoretical part summarizes the findings in &mnresource management
and employee motivation. It also includes the campgarofile. The analytical part is
based on questionnaire survey in the company, scridees the sample selection
and the research findings. Employees are most tidiied in obtaining necessary
information at the right time and communicationpguctive praise and constructive
criticism from the supervisor. The employee-moiwat is reduced by working
under stress and performing of routine operatidige synthetic section summarizes
the findings of the survey and propose recommeodsti But it depends

on the company's management, whether they accdtpgly these proposals.

The company, despite the impact of economic crigis2008, has maintained
its incentive program. It place emphasis on higglalified staff, their motivation
and satisfaction, safe working environment and goelhtions in the workplace.
The company also applies modern management teasicand work process

organization.

Key words: motivation, motivational factors, staftjestionnaire survey.
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Ptiloha 1:Dotaznik motivace zanéstnanai DURA Automotive CZ, k. s. Blatna

Udaje ziskané z tohoto dotazniku budou pouZzity pqum zpracovani diplomové préace.
ZakiiZzkujte, prosim, VaSi odpeéd’ (jednu z nabizenych).

1) Co Vas vedlo/motivovalo k nastupu do Dura Automiive?
U potreba finaknich prostedki
O uplatreéni odbornych znalosti, schopnosti
O zajimavost prace
O prilezitost pracovat blizko Vaseho bydéist
U doporueni od rodinnéhofslusnikasi znamého
O jiné davody

2) Jak jste se doz#dél/a o volné pracovni pozici v podniku?
0 od znamych
U na z&klad spoluprace siadem prace
U ptimo po osobnim informovani se v za¢od
O zinzerce v médiich
O jina moznost
3) Byla naplnéna VaSe @ekavani po g¥ijeti do zaméstnani?
M M

Q Q Q Q

rozhodré ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

4) Kdybyste mgl/a moZnost znovu si zvolit zaréstnavatele, rozhodl/a byste se @p
pro Dura Automotive?
a a a a a

rozhodr ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

5) Doporuéil/a byste svym Fatelam praci v Dura Automotive?
M M (|

o el N D

rozhodr ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

6) Povazujete Dura Automotive za atraktivniho zanistnavatele v regionu?
a a a a a

rozhodré ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

7) Z jakych diavodi byste zménil/a zaméstnani, kdyby se Vam k tomu naskytla pileZitost?
O lepSi finarkni ohodnoceni
0 moznost profesnihaistu
O lepSi pracovni podminky
O lepSi dopravni spojeni/prace blize VaSeho bydlist
Q jiné divody

8) Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
M

d a u a
rozhodré ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

9) Jsou pro Vas vyraz# motivujicim faktorem finanéni zvyhodréni, jako priplatky,
odmeény, 13. a 14. plat?
a a Q a a

rozhodr ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode




10) Jsou pro Vas motivujici vitaminové ballky a zprostiredkovani Iékarské a rehabilitaéni
pée v aredlu Dura Automotive?
a a a a a

rozhodrt ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

11) Vyuzivéte grispévek na dopravu do zangstnani?
U ano U ne

12) Motivuje Vas k vysSimu vykonu ¥cna odména pro nejlepSi zanéstnance v rdmci
soutéze "NejlepSi kaizen roku"?
a a a a a

rozhodr ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

13) Jsou pro Vas pinosné pravidelné tymové saizky?
M M

u a
o Sl —
rozhodr ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode
14) Wastnite se pravidelnych vyrobnich Skoleni?
d d a d a
rozhodr ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

15) Je pro Vas dileZité prohlubovani a zvySovani odborné kvalifikace
a a Q a a
rozhodré ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

16) Dostavate informace pdtebné pro plnéni VaSich povinnosti ve spravnyas?
a a Qa a a

rozhodr ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

17) Spolupracuje se Vam doke s kolegy i eSeni VaSich pracovnich Ukai?
Q Q Q Q Q

rozhodré ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

18) Jsou podle Vaseho nazoru vztahy v pracovnim laktivu Spatné?
a a Qa a a

rozhodr ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

19) Hodnotite drovai komunikace se svym natizenym jako uspokojivou?
Q Q Q Q Q

rozhodr ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode

20) Podtkoval Vam/pochvdlil Vas nadiizeny za VaSe pracovni usfchy béhem poslednich
2 mésiai?
4 ano U ne U nevim

21) Pokud Vas nadtizeny kritizuje, vysvétli Vam kde jste udélal/a chybu, abyste se z ni
mohl/a powit a neopakovat ji?
a a Qa a a

rozhodr ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhode




22) Co nejvice snizuje VaSi motivaci k praci?
O nizké finarkni ohodnoceni
O Spatné vztahy na pracovisti
O prace pod stresem
O vykonavani rutinnicinnosti
a

jiné davody
Veék 18 -25 ad26-35 0 36-45 0 46 -55 0 56 a vice
Pohlavi Q Zena O muz

Dosazené vz&ani
O zakladni
Q vyucéeni
Q Uplné stedni (vyweni + maturita)
Q dplné stedni odborné
O dplné stedni vSeobecné
Q vy3Si odborné
O bakald&ské
O dplné vysokoSkolské

Dékuji VAm za ochotu a za Va&as straveny vypliovanim tohoto dotazniku.
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