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1 Uvod

zdroji podniku. Diky lidské praci se spotest rozviji. Aby vSak lidé byli ochotni
pracovat a odvadi kvalitni a dobrou praci, musi byt sprava dostaténé¢ motivovani

a stimulovani.

VSechny organizace se zajimaji o to, co by s mdclat pro dosaZeni trvale vysoké
arovré vykonu pracovnik. Znamend to, dnovat zvySenou pozornost nejvhegim
zpasohim motivovani lidi pomoci takovych nastiipjako jsou ézné stimuly, odrény,
vedeni lidi a — co je nejtkzitejSi - prace, kterou vykonavaji, a podminky v oigaai,
za nichz tuto praci vykonavaji. Cilem je sadfepae vytvaet a rozvijet motivéni
procesy a pracovni praeti, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracavnic

dosahovali vysledkodpovidajicich éekavani managementu.

Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasndefinovanymi cili, kt& podnikaji kroky,
od nichz @ekavaji, Z2e povedou k dosaZerichto cili. Takovi lidé mohou byt
motivovani sami od sebe, a pokud to znamena, 4eggeavnym sgrem, aby dosahli,
¢eho dosahnout ckjt, pak je to nejlepsi forma motivaceét€ina z nas vSak patbuje
byt ve \&tSi ¢i mensi mife motivovana z wWjSku. Organizace jako celekiire nabizet
prostedi, vrem lze dosdhnout vysoké miry motivace pomoci stimal odnén,

uspokojujici prace arflezitosti ke vzdlani a fistu.

Pracovni motivaci Ize #adit do oblasti vedeni lidi. Lidé v kazdé spolesti maji jiné
cile a jiné pateby. Dobry vedouci pracovnik byehdokazat naladit pracovniky tak, aby
si realizovali své vlastni piaby, vyuzivali svj potenciél a sotasré prispivali k plréni
stanovenych dil v organizaci. Lidé a jejich potencial se stavdjtdvymi prvky pro
fungovani organizaci. Pro kazdy podnik je velicgdedité, aby bylitidici a vedouci
pracovnici obeznameni s otazkami lidského chovanimativace a stimulace
zamestnand.

VétSina organizaci si jeédoma toho, Ze jejich vykonnost ouiivje predevsim efektivni
vedeni lidskych zdrdj které musi zaji®vat nejen fedpoklady pdeb lidskych zdraj,
jejich ziskavani, vykr, ale i stimulaci, motivaci k vykonu pracovéinnosti, na které

navazuje hodnoceni, odtovani, dale systém socialnigeéa vzdlavani.



V dneSnich podminkachie pracovni motivace a stimulace fungovat velmktefag,
avSaktizeni a provéghi této motivace a stimulace probiha ve dvou obtdst které
maji uckité odliSnosti. Jedna oblast je soukromy sektore kmtacovni motivace
a stimulace funguje na zakkadsmluvnich® pgedpoklad a moznosti dané firmy.
Druhou oblasti je statni spravaipadré statni podniky, kde podminky pro motivaci
a stimulaci pracovnik ohrantuje do utité miry, pracovni ramec centrélstanoveny

statnimi organy.

Cilem této diplomové prace je provést analyzu naotitho a stimuléniho systému ve
spol&nosti a zhodnotit jeho silné a slabé stranky amawt gipadnaieSeni. Pomoci
SWOT analyzy, dotaznikového &ati, rozhovok a pisobeni ve spot@mosti jsem se

snazila analyzovat motigai a stimulani systém podniku AISIN EUROPE
MANUFACTURING CZECH s.r.o. Podrobna charakteristikpolé&nosti, analyza,

vysledky, navrhy a zhodnoceni jsou uvedenyedfzené diplomové praci.
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2 Literarni reSerSe

2.1 Motivace a motivy

Lidskd motivace vychazi zdomych nebo poddomych poteb. Mizemefici, Ze
problémy motivace jsou st@ntak staré jako je lidstvo. Lidé se vzdy zajimali
o pohnutky vlastniho chovani i chovani druhych. |Ra#li si otazky, pro ¢lovek jedna
timto zpisobem, pré se zamtuje na dosahovanédh ¢i onéch cili. Toto nejsou pouze
psychologicka zkoumani, al&éiny vSedni Zivot, ) némz si neustale klademe otazky
o pivodech a ficinach, které vedou lidi k danému postupu. ilgmae, Ze pro vSechno,
co cklame, mame ¢aké pohnutky, naSe jednani je jistymigpbem determinovano.

V mezilidskych vztazich, v naSentipact se zamistnanci podniku, si vSimame toho, Ze
kazdy se chova pekud odliSig, k ugité ¢innosti @istupuje s ¥Sim ¢i mensim
zajmem, radost a uspokojeni page @i pasobeni nestejnych po&hi. Kazdé chovani

¢i jednanicloveéka je motivovano.

Z psychologického hlediska je motivace jako celekut&né obtizna nejen
k objasiovani a poznavani, ale i praigpbeni na jednotlivé motivai sily a jejich
rozvijeni. Pomizeme si rozliSenim jednotlivych moliv motivatnich sil. Souvisi
s celkovym postavenim a uUlohatlovéka ve spolénosti, s jehocinnosti i s jeho
osobnosti. Kazdé cilédomé jednantloveka je vliast jedndnim motivovanym.

Obecné ozngeni pro slovo motivace fieme chapat jako vSechny \nit podrty,
které vedou k witému jednani. Vztahuje se na \nit aktivaci, tj. na vzbuzovéani
aktivity organismu, na jeho energetizovani, a zatawa regulaci jeho jednani, na jeho
zanefovani utitym smérem. Motivace tak integruje a organizuje celkoveyghickou

a fyzickou aktivitu jedince ke stanovenému cili.nice cil neni ptom na ¢lovéku
zavisly, ale prochézi slozitym subjektivnim ziv@ranim. Pojem motivace je velmi
Siroky. Zahrnuje takové pojmy, jako jsou snazehitgrd, aspirace, touha, tendence,
prani, @ekavani, tlak, zajem, petba, Zadost,dal, cil apod. Jestlize jovek k vykonu
nedostaténé¢ motivovan, je vysledek neuspokojivy. Naproti tomiiméiena motivace

smeiuje k Zadouci arovni vykonu.

Motivacni struktura kazdéholovéka je dosti slozita, zahrnuje soubor motwizh sil

vzajemré se ovliviujicich a souvisejicich s dalSimi aspekty vyveéievéka, s jeho
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zranim, @enim i vychovou, socialnich danénim. Poznat motivai sily svého
konkrétniho chovéani, porozuinmotivaci druhych, znamena lépe poznat sam sebe
i ostatni a vyznat se v nich. Poznavani motigského chovani nepochybatéZuje to,
Ze stejné chovani¢kolika lidi je zpravidla motivovano odliSnou komhbi motiva.

Navic rékteré pohnutky stlovék uvédomuije, jiné jertast&né nebo wibec ne.

Motiv je pri¢cinnoucinnosti a jednantlovéka - ma cil, srér, intenzitu, trvalost.

Clovéka keinnosti zpravidla vede z jeho hlediska zavazny popery je ozn&ovan
jako motiv. Rozumime jim vriti pohnutku podécujici jednantlovéka. Ukuje jednak
smeér jednani jedince, ale i intenzitu aupgh vykonavan&innosti. Navenek se motiv
jevi jako divod jednani. Jednasioveka je podicovanocasto celym souborem motiv
a jejich aktivizujici dinek trva, dokud neni cile dosaZzeno. Pak zpravidizivy
zhasinaji. Znalost motivumoziuje pochopit jednanélovéka. Cloveék tedy jednéd na
z&klad motivi, které si ugdomuje, uvazuje o nichfifimé je, nebo odmita.

Na lidské jednani neégobi pouze jeden jediny motiv, jedna se vzdy o &eimplex
motiva. Je tedy velmi obtizné motivy klasifikovat, protogila stejného motivu kolisa
od jedince k jedinci. Stejné motivy mohou byt vygay odliSnym chovanim a naopak
podobné chovani jedidanize pramenit zirznych motivi. Chovani osobnosti vyplyva
z mnoha sotasré se vyskytujicich a vzajemirpisobicich motiu. Na chovantlovéka

nepisobi pouze motivy, ale i ¥ji a vnitni podminky, v nichz motivyisobi.

Dle raiznych autol maZzeme termin motiv a motivace vysht takto:

Motiv je kazda vnitni pohnutka podttujici jednaniclovéka. Motivy dle Rizicky
(1992) utuji nejen smir jednanicloveka, ale i intenzitu jeh@innosti a pébeh této

éinnosti.

.Motivace je proces usémiovani, udrzovani a energetizace, chovani, ktergyzk

vychazi z biologickych zdréj je psychicky fenomén“ (Nakotey, 1995).

Motivace je skuténosti, Ze v lidské psychiceigobi specifické, ne vzdy zcel@dome
(uvédomované) vnini hybné sily — pohnutky, motivy, ktetdovéka — jehocinnosti
(tj. chovani, resp. jednani i prozivani) <€itym smerem orientuji (zarétuji), které ho
v daném sréru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrZzujiaenek se pakugobeni
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téchto sil projevuje v podab motivované ¢innosti, resp. v podab motivovaného
jednani (Provaznik — Komarkova, 1998).

Hartl,Hartlova (2000) motiv definuji takto: ,Moti# pohnutka, ficina ¢innosti, jednani
¢lovéka zangrené na uspokojeni &ité poteby; motiv ma cil a s#m, intenzitu
atrvalost; prameni z podti vnitinich, wdomych, bezé&nych, pod¥¢domych,

a vrgjsich.”

Homola (1977) odliSuje tvody od motivi. Davody ukazuji, jak se jedinec stavi
k urcitému jednani, jde spiSe o Usudek, o ¥{iswi ukitého motivu. Givody hemohou
byt newdomé, motivy ano. Mit motiv neznamena §&8yt operativni. Nkdo mize mit

motiv, ale musi jednat, nebanotivy ho nemusi bezprdstire energetizovat &dit.

Provaznik (1997) uvadi, ze ,v {dtcich vyvojeclovéka jako osobnosti byva lidské
jednani vice ovlisiovano vrjSimi podrety (stimuly) nez vyvolavano vritimi
pohnutkami (motivy). Podil wjSich a vnitnich ¢initeld motivace se vSak rychleami.
Lidé pak jednaji fevadzré na zaklad motivi, které si ugdomuji. O motivech svého
jednani mohou uvazovat, hodnotit jéjimat je nebo odmitat.”

Lidskd motivace vychazi zZdomych nebo poddomych poteb. Mezi prioritni
pozadavky pit fyziologicka poteba vody, vzduchu, potravy, spanku. Ostatnfgiot
je mozné chapat jako sekundarni. iPahezi & sebelcta, spalenské postaveni,
pratelstvi, Stdrost, uspSnost a touha sebeuplétin Intenzita &chto poteb se

u jednotlivdi rozdilnym zgisobem v pibéhu ¢asu néni (Weihrich — Koontz, 1993).

Motivace je pateba komunikace. Kdykoli a kdekoli je to moznéglinby ridici
pracovnici vytvdit pro komunikaci optimalni podminky, vytio piijemné a stimulujici
pracovni prosgedi, pomoci zagstnaném, zlidstit jejich pracovi& umoznit a podpidt
profesionalniitst (Miskell — Miskell, 1996).

Motivace neni jednoduchy pojem. Tyka se daldy riznych snah, tuzeb, geb, gani

a dalSich faktar. Manaz& motivuji pracovniky vytvéenim prostedi, které by @lo na

pracovniky [sobit tak, aby fispivali k dosazeni spaleych cif.
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2.2 Obecna teorie motivace

Snahy o poznéni a vy&ieni motivace lidského chovani pigt vyznamnym a saasné

k nejzajima¥jSim témalm psychologie. Doklada to mimo jiné i nashromiuid
psychologickych poznatkv této oblasti. Dvodi tohoto zajmu je celéada a jde jak

o divody teoretické, tak i ouvody praktické z oblasti ekonomické. Pokud v ramci
vykladu problematiky motivace pracovniho jednarnuyjeme pozornost ifplizeni
vykladovych moddi a teorii motivace lidského chovani ob&cma to swuj hlubsi
vyznam. Seznameni se fiznymi pistupy o otdzkdm motivace napomaha nejen
zas\certjSimu pochopeni problematiky, aléepevsim vytveéeni Zadoucich vrinich,
osobnostnich iedpoklad budoucich ekonotnschopnych v roli manazerefektivrns
ovliviiovat motivaci lidského chovani¢etns stimulace pracovniho jednani

(Bedrnova — Novy, 1998).

Za z&akladni modely lidského chovani Ize povazovat:

Homeostaticka teorie motivace

Y74

Vychazi z poznatku, Ze na stejném principu, naéktefunguje celé ifroda, funguji

i jeji jednotlivé ¢asti, tudiz i¢lovek. Dle této teorie se kazdy organismus snazi udrzet
v pripustnych mezich oscilace kolem rovnovazného stasou-li tyto meze poruseny
ve smyslu vzniku febytku ¢i nedostatku, dochazi dinnosti sngiujici k obnoveni
rovnovahy. Nedostatkem této teorie je, Ze nazirdlamaka pedevsim jako na bytost

biologickou, nikoli spoléenskou.

Hédonisticka teorie

Z&kladem je z@iraziiovani vyznamu emoci v Zivbtloveéka a gedpoklad, Ze nakonec
veskera lidsk&innost sniiuje k jedinému: k dosazeni slasti a vyhnuti sestti@ovek

hleda minimum negativnihoipobeni a maximum duSevnich &esnych slasti, tedy

pociti piijemnych.
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Aktivacni teorie motivace

Motivace je zde chapana jako tendence usilovnéyspatdosahnutidakeého cile. Jsou
to a) vnitni pobidky, které maji vrozeny silovgiaek a b) vijsi pobidky, které sy
silovy (inek ziskavaji tenim jedince.

Kognitivni teorie motivace

Vnitini hnaci silou jsou poznavacéjé, tj. Ze s poznavanim souvisi takiéppavenost
¢lovéka k ukité ¢innost. Souvisi jednak se igpbem hodnoceni sama sebe i okolniho
swta, kazdyclovék ma swij specificky pohled na s¥, ktery se utv Zivotni

zkuSenosti, tim, jak sedmi jeho osobni vlastnosti, hodnotova hierarchip@esenské

postaveni.

2.3 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace ozfigeme ty skuténosti, které motivaci vytiji,

tj. skute&nosti, které zakladaji dynamické tendence i &mi lidskécinnosti a které

vyznamnym zpsobem ovliviuji pretrvavani &chto tendenci.

K zakladnim zdrajm motivace pat:

» navyky,

» potreby,

» zamy,

» hodnoty a hodnotové orientace,

> idealy.
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2.3.1 Navyky

Navyky nalezneme ve vSech oblastech lidskeénosti. Vznik navyk miaze byt
newdomy, ale i zamrny. Navyky mohou byt vysledkem nejen vychovy,
ale i seberealizmich aktivit kazdého z nas. Lidé si osvojuji negé@doucici prosgsné,

ale i navyky v celku neptgbné nebo dokonce navyky préskodlivé, tzv. zlozvyky.

Provaznik-Komarkova (1996) uvgd Ze: ,jako navyk lze ozridt opakovany, fixovany
a zautomatizovany #igob cinnosti ¢lovéka v ukité situaci. Navyk Ize také definovat
jako naweny vzorec chovani, v rownprozivani se navyk projevuje jako relagivn
fixovana tendence, jako jakysi vhit tlak, pohnutka, motiv dinit cosi konkrétniho

Vv uréité podrétove situaci.”

2.3.2 Potreby

Lidské poteby a jejich uspokojeni gatmezi jednu ze zakladnich podminek nasi
existence. Pokudoveék nemize uspokojit tjakou potebu, proziva to jako néanivou
situaci. Pateba je charakterizovana jako nedostatek neébeypeni a je vZzdy spojena
sc¢innosti, ktera je zasiiena na jejich odstréni nebo pekonani. Zakladni motivai
sily jsou velmi rozmanité a urnorodé. Jednak musi zajistit biologickou
existenci a rovnovahu lidského organismu —teoy zakladni, biologické, primarni;
dale jsou ufovany nutnosti spolenského souziti jedince s druhymi lidmi a jeho

postaveni ve spalaosti — poteby druhotné, spatenské, sekundarni.

Z hlediska jejich vyznamnosti Ize lidské pedty hierarchicky usgadat do nasledujici
posloupnosti, ne vSak kazdy jedinec se ve svém&ivasi (nize) dostat az k Urovni

nejvyssi, k paebam seberealizaim.

Teorii poteb a jejich uspokojovani povazuje Maslow dle Proilkke — Komarkova
z predpokladu, Ze lidské petby jsou hierarchické,fi@emz na nejniz§im stupni stoji
fyziologické poteby a na nevySSim stupni peiba seberealizace. Sasgre doSel
k zawru (obrazek 1), Ze je-ligaky soubor pdeb uspokojen, i@stava psobit jako

stimul.
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Obrézek 1:Hierarchicka struktura pett podle teorie Maslow

1.1 POTREBY (MOTIVY) BIOLOGICKE (FYZIOLOGICKE)

potteba kysliku, tepla, potravy, vy#ovani, odpéinku
a spanku, sexualni greba

21 POTREBY BEZPE'i A JISTOTY

potreba vyhnout se neznamému, nezvyklému,

A

potreba stability struktury,@g@dku, obnoveni jistoty

3.1 POTREBY SOUNALEZENI A LASKY

INLIOIA3Ad AG3Y1LOd

potreba kkam (rekomu) patit, potreba byt pozitiva piijiman,

-

milovan, mit gkoho rad
41 POTREBY UZNANIi A UCTY

potreby byt druhymi lidmi ocedn a uznavan, ptgba dosazeni

aspEsSného vykonu a prestize, pelba pozitivniho sebehodnoce

5.1 POTREBY SEBEREALIZACE, SEBEAKTUALIZACE

potreba sebenaptni, tendence uskutrit to, ¢im ¢lovek

o

Ad3aY1L0Od

potencionald je, poteba poznani pro poznani samée,

potteba porozurt podstat véci aradi swta, poteba

Z

JAA01SNd

estetickych proZzitk, poteba krasna a souladu

Zdroj: Provaznik — Komarkova,1996
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2.3.3 Zamy

.Zajem je jakymsi trvalejSim zagenim jedince na ditou oblast pedméta ¢i jevi,

které je spojeno s aktivizaci jebimnosti (Rizicka, 1992).

Zajmy se uclovéka vyviji postupd. Dulezité je odhalit ugedni zajemcloveéka,

a postihnout fevazujici zaréeni jeho osobnosti. S tim ale obvykle souvisi @etk
spole&enské hodnocenélovéka a jeho pojeti Zivota. Lide, kiejsou nevyrovnani
s kolisajicimi nazory a nevyhr&mou Zivotni perspektivou nemivaji obvykle figsini

zdjem tvden. Aby byla osobnostlovéka vSestran® rozvijena, nily by se rozvijet
a upewviovat hluboké zajmy.

2.3.4 Hodnoty a hodnotové cile

Hodnotovy systém ma kazd§foveék zpravidla hierarchicky uspadany a jednotlivé
hodnoty, které jsou uznavané méaiazeny podle jejich idezitosti. Hodnotovy systém
muzeme charakterizovat jako flexibilni, protoZe vyame znény a proZzitky v lidském

Zivote zpravidla pozranuji i hodnotovy Zetic¢ek.
Podle Rizicky (1992) je hodnotu mozno vymezit jakéco Zadouciho¢eho si¢lovek
vazi, co ovliviuje vyker vhodnych zfisohi a cili jeho jednani.

2.3.5 Idealy

Idedlem chapeme ¢&itou nazorovou fedstavu téeho, co je subjektivh kladne

hodnoceno, Zadouci, o co dany jedinec ¥igaére usiluje, co je cilem jeho snazeni.

Provaznik (1997) idedal chape jakccity model nebo vzor, ktery @iZe slouzit jako
voditko jednaniclovéka. Mize se tykat osobniho profilufipadré Zivotnich cili
jednotlivych lidi. V ideélech lidi obvykle Zglaziuji, ¢eho si ceni &eho se jim fipadré

nedostava, ®ve svém Zivat usiluji ¢i touzi usilovat.
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2.4 Piekazky motivace

Mezi nejvyznamujsi faktory narusujici motivaci pat

> frustrace,

> stres,

> konflikt motiva,

» deprivace.

2.4.1 Frustrace

Frustrace znamena zeaici znemozini realizace wité motivovan&innosti.

Provaznik — Komarkova (1996) charakterizuji frustrgako urcitou specifickou,
objektivre definovanou situaci, pro kterou je charakteristrokrysem, Ze ¢kdo ¢i néco
brani fkomu v realizaci motivovanéinnosti ¢i v ukojeni aktivované péeby, tak
uréity vnittni, subjektivni proZiteki stav, ktery je fsledkem nemoZnosti uspokoijit
aktivovanou pdebu, disledkem frustréni situace.” Déale podle autorexistuji dva
zakladni typy frustrénich situaci: nedostatek igdmétu” (tj. jakykoliv fenoméngi
skut&nost, ktery niZze byt cilem motivovanétinnosti) a na druhé existence
~predmetu”, ktery davd moznost realizace zfim ale zarovi existence ,pekazky",
kterd brani uspokojeni dané fmity (fFekazkou rozumime cokoli, co blokuje

motivovanolwinnost)

Frustrace nepstji vyvolava tyto jevy:

» citové vzruSeni — n&f, neuspeéadane vynakladani sil, neklid, rékanost,

chwéni apod.,

» celkové strnuti — je reakci na zwasinou frustraci,
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» Unik frustrace — z®na v jednani a zaroiieména motivace,
» prizpusobeni pekdzce — motiv Istava stejny, ®ni se cesty jak ,jinak"

zadouciho cile dosahnout,

» agrese — snaha zitici rozruSit frekézku zjisobena hévem.

2.4.2 Stres

Stres je charakterizovan jako miradre silna, Zivotg vyznamna frustrace. Stres je
vyvolan velmi silnym podétem nebo situaci, na které se nelze adaptovats Stre
vyvolava uclovéka €lesné symptomy: zvySenou vzrusivost, nebo naoplaiknenost,

kie¢ovitost, nesougednost, neschopnost uvolnit s&ed, ochablost apod.

Mayerova (1997)iika, Ze ,pracovni fetizeni se projevuje tehdy, kdyz pozadavky
organizace fesahuji kapacitu jedince. Mnoho lidifil pracové zatizenych,

s nedostatkem volnéh@su na odpfinek, niZze pocfovat a prozivat pracoviinnost
jako stresujici. Zarovevsak plati, zellovek, ktery se ocitl v situaci slabé zae bez
piiméienych pozadawk poctuje nudu a stres, jestlize z&snavatel vyzaduje jeho

piitomnost na pracovisti, aniz by mu dé&jakeé ukoly.”

2.4.3 Konflikt motiv &

Podle Provaznika — Komarkové (1998 jedna o ,specificky druh frustrace — it
stavy cloveka, charakteristické igtnutim dvou¢i vice vzajema nesliitelnych

tendenci (moti%) a provazené néjemnymi emocemi.”

2.4.4 Deprivace

Deprivace ma zpravidla vyznamny negativni vliv ri@oj osobnostilovéka. Vznika

neuspokojenim zakladnich psychickychipbt

Langmeier — Magcek in Provaznik (1997%harakterizuji deprivaci jako ,psychicky

stav vznikly nasledkem takovych Zivotnich situaaly subjektu neni dana‘ifezitost
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k ukojeni rekteré jeho zakladni (vitalni) psychické feiiy v dostéujici mire a po dosti
dlouho dobu.*

2.5 Pracovni motivace a jeji charakteristika

Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime tespekt motivace lidského chovani,
ktery je spojen s vykonem pracovéinnosti, se zastavanim dité pracovni pozice
a s vykonem ji odpovidajici pracovni role, tj. €plim pracovnich Ukdl Pracovni
motivace vyjaduje gristupclovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracognih
uplatréni a ke konkrétnim pracovnim ukah, tj. vyjaduje konkrétni podobu jeho

pracovni ochoty.

2.5.1 Teorie pracovni motivace

Cilem tétocasti je zprosedkovat zakladni informace o vyznagjsich teorii motivace
pracovniho jednéni. ,Pracovni jednafioveéka je wtSinou nepochybh racionalni.”
(Nakoneny, 1997).

McGregorova Teorie X a Teorie Y

McGregor ve své knize ,The Human Side on Enterprisenstatoval, Zze postoje
a nazory manazeértykajici se pirozenostic¢i podstaty lidi, vyrazé ovliviiuji chovani

téchto manazér Manazé, ktefi vidi své potizené jako lenochy, neochotné
spolupracovat a majici Spatné pracovni navykyns miodle toho jednaji. Obdobn

manazé, ktefi vidi své zamstnance jako pilné a kooperativni lidi s pozitivhim
pracovnimi navyky, s nimi jednaji tomu odpovidajicizpisobem, piSi Donelly -

Gibbson — Ivancevich (1997).

.reorie X je pesimistickd, staticka a strnula. Hpeni pracovnici jsotizeni edevsim
svym nadizenym. Teorie Y je naopak dynamicka a pruzna. Klddaz na seliézeni

a na integrovani individualnich a podnikovychipbt Oba souboryipdpoklad mohou
ovlivnit to, jakym zmisobem bude manaZer vykonavat své manaZerské funkce
acinnodi“ (Koontz — Weihrich, 1997).
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.Manazdi teorie X budou proZivat autoritativni a direktistyl vedeni. Na druhé str&an
teorie Y manazerského chovani se bude projevowatré autorit&éském stylu vedeni*

uvadi Donelly — Gibson — Ivancevich (1997).

Teorie kompetence

Autorem této teorie je R. W. White. White chape imd&ompetence jako pisbu
ovladat své okoli, projevujici se jiz wtd snahou vSe prozkoumavat. U dégho
¢lovéka se paeba kompetence projevuje zviastoblasti pracovni, a to jako fgeba
prokazat své schopnosti, svou profesionaltigpisobivost, respektive pabu ziskat
prokazanim své kompetencefimpeieny obdiv, uznani, respekt druhych lidi —
nadizenych, spolupracovnik ale také manzelského partnera, vlastni¢ti epod.
Praktické vyusini teorie kompetence bydo snefovat k tomu, aby s#dici pracovnik
vzdy snazil proviovat své spolupracovniky ukolyimérend naranymi, pisi Bedrnova
— Novy (1998).

Maslowova Teorie hierarchie p@&b

Teorie vychazi ziedpokladu, Ze lidské p@by jsou hierarchické figemz na nejnizsim
stupni stoji fyziologické pdeby a na nejvySSim stupni pelba seberealizace. Sasre

doSel k zavru, Ze je-li gjaky soubor pdeb uspokojen,iigstava psobit jako stimul.

Dle Tepplera (1996) Maslowova hierarchie fpbt vychazi z nejzakladji$ich poteb
a postupuje k vysSim pgebam. Pd&t mezi r& potteby bezpé& a jistoty, psychologické
potreby, socialni pdeby, poteby uznani a peeby seberealizace. Musime sigdomit,

e

arovni hierarchie. Potom se naSeipbyy mohou posunout na vyssi Urbebréazek 2).

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Herzberg definoval dvvyznamné skupiny faktér(obrazek 2). Prvni skupinu ozfila
jako motivatory a druhou hygienické vlivy. K mottedim pati cinitelé, které
uspokojuji lidské pdaeby a zaroue se @i jejich uplatiovani aktivuje zajem a usili

pracovniki o zlepSeni jimi vykonanyctinnosti. Zatimco motivace je odrazem ipbt
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motivatory jsou prosedky jejich satisfakce. A satisfakce je pak dosgercilem
motivace. K hygienickym vligm pati ¢initele ¢i podminky, v nichZ pracovnik pracuje
a které ovliviuji jeho spokojenost a nespokojenost. Jen nevyraam odrazeji
v motivaci k praci. R nesplréni mezni Urova jejich uspokojeni dochazi k vyraznému

neuspokojeni a moznému konfliktu se Zamavatelem, pisSi Vodék — Vodékova
(2001).

Obrazek 2: Porovnani Maslowovy a Herzbergovy temagivace

Maslowova hierarchie pi#b Herzbergova dvoufaktorova teorie

Potreba seberealizace - Vyuzivajici prace
= Uspéch
j= Pracovni rist
) | el
Potieba pozivat vaznost Uznani
Potreba pratelstvi a -
prijeti
Pen) . .
S Pracovni postaveni
ES Mezilidské vztahy
Potieba jistoty a bezpei - \g Taktika a advmlnls_tratlva
g spolenosti
,@ Pracovni podminky
° Odmény
e
Fyziologické poteby

Zdroj: Koontz — Weihrich, 1993

Vroomova teorie ¢ekavani

Tato teorie pedpoklada, Ze lidé jsou motivovani k dosazeni tdhedy, &fi-li v jeho

hodnotu pokud se mohougs\wdcit, Ze to, co dlaji, jim pomaha dosahnout cile, uvadi
Koontz — Weihrich (1993).
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Vroom tik4, Ze jedinci jsou i praci motivovani k tomu, aby si volili meziznymi
zpasoby chovéani — n@pmezi fiznou Urovni pracovniho Usili. tithd osoba si rize
vybrat bul’ pomalejSi, nebo rychlejSi tempo prace. Volba Zate¥ jedinci. Jestlize
urcita osoba ¥fi, Ze jeji pracovni Usili budgiméient odmeénéno, bude motivovana ke
zvySeni usili. Jeji volbou bude pracovat tak, abgtala Zadouci odénu (Donelly —
Gibbon — Ivancevich, 1997).

Kli¢ova role v expektmi teorii gripada d¢ma zakladnim pojim: expektaci a valenci.
Pracovnic¢innost je pitom chapana jak@innost instrumentalni, tj. jako prastlek i

nastroj (cesta, Zisob) k dosazeni pridovéka vyznamné hodnoty.

Expekt&ni teorie motivace pracovniho jednani ma i své &ninvyjadeni (Bedrnova —
Novy, 1998) :

M = f (VXE)

Kde: M: Urové motivace

V: valence, subjektivni hodnota vysledku jednanéek@vané uspokojeni,

k némuz atekavané pracovni jednani povede

E: expektace, @kavani, subjektivni pragdodobnost, Ze dané pracovni jednani

skute&né povede k sekavanému vysledku

Porteriv a Lawleriv model

Tento model z@iraziuje vztah vykonu, uspokojeni a o&m a k tomu navic dava dalsi
promennou — individualni dllezitost toho, aby pracovnici vykonavali praci, fterou
maji nalezitou kvalifikaci, schopnosti a vrozenjetd. Je tu ovSem i problémébeni
vykonu. Ten musi byt sten gesré a systematicky, aby odimy byly rozdlovany
spravedli¥. Jestlize nejsou odiny spravedli¢ a pocti¢ rozctleny, zda se
pracovnikim, Ze vynakladani nezbytného pracovniho Usili gdgtrsmysl (Donelly —
Gibbon — Ivancevich, 1997).

Vychazi z teorie gekavani a obsahuje velké mnozstvi pganych. Jde v zasad to,

Ze vykonnost je funkci schopnosti, vnimani pozadgeh Ukofi a Usili (obrazek 3).
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Velikost uUsili zavisi na hodn®todmeEny a vnimané prawgodobnosti, Ze Usili povede

k odmené. Odneny a uspokojeni zpné ovliviuji vykonnost (Koontz — Weihrich 1993).

Obrazek 3: Portéw a Lawleifiv model motivace

Hodnota odmgn

Vnimané
spravedlivé
odmény
Schopnost
plnit
specifické
akoly

Hlavni
odmény

Dosazeny
vysledek

) oo

B
1

Vedlejsi
odmény

Vnimani
pozadovanych
Ukoli

Vnimané Usili

pravdépodob-

nost dosazeni
odmény

—

Zdroj: Koontz — Weihrich, 1993

Teorie ekvity

Tato teorie se vztahuje k subjektivnimu Usudku ¢dlilrce (obrazek 4) zda je ve

srovnani s ostatnimi pracovniky jeho aga spravedliva.



Obrézek 4: Teorie ekvity

Nespravedliva Nespokojenost
odména Zhor3eni vysledki

/ Odchod z organizace

!

Vyvazenostéi
A7 o 9 UdrZovani stejné
nevyvazenost Spravedliva odména - ~drzovari st
odmén urovné vysledki

Vice nez spravedlivd - Intenzivnéjsi prace
odména Snizeni odmény

Zdroj: Koontz — Weihrich, 1993

Skinerova teorie zesileni

Tato teorie vychazi zipdpokladu, ZeidvéjSi ziskané poznatky, dojmy a zkuSenosti do
znané miry gedukuji reakceclovéka na podobné situace ¥igomnosti. Obech
Skinner rozliSuje ¢tyfi mozné postupy motivace: pozitivni motivace, niqpt

motivace, utlumeni @ité aktivity a negativni trestani (Votkgk — Voddékov4a, 2001).

McClellandova teorie paeb

Tato teorie je zaloZena na rozboru mativigh poteb manazérsamotnych. Organizace
mohou svym pracovnikn poskytovat ii, hierarchicky usptadané urové motivace.
Jsou zalozeny na gebach soundlezitosti, prosadit se a mit gazvliv, UsgEsSném
podnikani (Vodéek — Vodé&kova, 2001).

Specialni motiveni techniky
Mezi specialni motivéni techniky pafi pouZzivani pe¥z, podporovani spoldasti
a zdokonalovani kvality pracovniho stylu. Smyslemoltaceni prace je dosahnout toho,

aby prace rla provokativni charakter a aby byla smyslupindids utité Usgchy

nelze gehlédnout Bktera omezeni tohotaistupu (Koontz — Weihrich 1993).
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2.5.2 Charakteristika pracovni motivace

Slovo motivace ma gvod v latinském ,movere” — hybati, pohybovati. Jeeonym
ozna&enim pro vSechny vriii podrety, které vedou k wité c¢innosti, k utitému

jednani.

V odborné literatie existuje cel&ada definic pracovni motivace, jakoéiklad uvadim
nasledujici:

Motivace pracovniho jednani tkip jak uvadi Bedrnova — Novy (1994), ty psychické
stavy a procesylovéka, které jej vedou k tomu, Ze prédijima jako spoléensky
zavaznou skutmost, orientuje se na jeji zvladnuti a zaujima losdbni hodnotici

stanovisko.

Motivace pracovniho jednéni vyjage celkovy pistup pracovnika k pracovnim
ukolim, jeho pracovni ochotu. Byvaji rozliSovanyedskupiny motivi k praci, dva typy
pracovni motivace. Vnihi motivaci k praci se rozumi takové pohnutky,motivy,
které jsou uspokojovany praci samotnou. O motivactjSi uvaZzujeme wtch
piipadech, je-li tato pracovni motivace uspokojovalialedky ¢i okolnostmi prace

(Provaznik — Komarkova, 1996).

Nejvyznamujsi vnitini (intristické) motivy prace:
» potrebacinnosti ibec, poteba ,zbavit* se nadbyteé energie,

» potreba kontaktu s druhymi lidmi,

» potieba vykonu (vykonna motivace),

» touha po moci,

» potieba smyslu Zivota a seberealizace.

Vnitini faktory spokojenosti zakathnance jsou spojeny s palbou seberealizace, proto

je nutné uspokojeni této geby a moznost této seberealizaceceP® pracovni
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podminky vyvolavaji u pracovnika pocit, Ze na jgimaci vedeni podniku zalezi, Ze je
pro rgj dulezita, Ze ji oceni a naopak. Pr&tdinu lidi v zandstnaneckém po#énu plati
vyrovnana bilance: kdyz jelovék spokojen s podminkami, za kterych vykonava své
zanestnani, citi, Ze jeho prace jélekita, Ze ma vyznam a Ze podminky prace jsou toho
praktickym dikazem, pak se sdm snaZzi vydat ve svém pracovnimnuyto co bilanci

.dostal — dal“ uvede do rovnovahy.

K nejvyznamgjSim vrgjSim (extrinsickym) motium prace pdt:

» motiv pergz,

» motiv (poteba) jistoty,

» motiv potvrzeni vlastniidezitosti,

» motiv socialnich kontakt styku s lidmi wibec,

» motiv sexuality — navazovéani kontaktu s osobamtongho pohlavi.

Motivace pracovniho jednani zahrnuje motivaci pvadki pro cinnost a profil

vlastnosti dobrého pracovnika.

Podle Rizicky (1992) je teba u motivace pracovniho jednani neustéleipet k celé
osobnosti pracovnika Neexistuje motivace k praniagsa sob, ale pracovnik, v jehoz

psychice probihaji dité motivani kje.

Motivace pracovniinnosti je vnitnim psychologickym #vodem tétocinnosti, ktery
zpasobuje, Zetlovek uréitou praci vykonava, setrvava v ni a vynaklada narditou

miru energie a usili.

.Motivace k praci je ze vSech skdtesti svym zfisobem nejvyznangjsi. Je totiz
relativne velmi pronenliva. Pro management podniku i pro vSechny jefdici
pracovniky z toho plyne zém Pracovni motivaci je nezbytnéénovat pozornost

neustale: (Provaznik — Komarkova, 1996).
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2.6 Motivace a manazerské&izeni

Umeéni motivovat je pro vedeni lidi Kibva dovednost. Vedeni je ouligvani lidi tak,
aby byli prospSni organizaci a napomahali dosahovani skupinowyjith Ve vedeni
pievlada interpersonalni hledisko managementu. Vsiohanagé budou souhlasit
s tim, Ze jejich neptSi problémy pochazeji od lidi — z jejich tuzeb astpji, z jejich
chovani jakoZto individui ve skugin- a stim, Ze vykonni mandgeotiebuji byt
rovnéz vykonnymi vedoucimi. ProtoZze vedeni vyZaduje edslani a lidé maji
tendenci nasledovat toho, kdo jim slibuje, Ze usjiojejich poteby, gani a touhy, je
pochopitelné, Ze vedeni zahrnuje motivaci, styliestppy managér a komunikaci.
Vedeni je proces, ktery ovije lidi, aby pispivali k dosazeni podnikovych
a skupinovych cil. Lidé pIni izné dkoly, ale prmeérna osoba neexistuje. Manazér p

shaze dosahnout gimusi brat v tvahutgtojnostéloveka.

.Motivace z pohledu managera znamena motivovatugpatovniky, nebo-li vytwit
u nich vnitni zajem, ochotu a chkuspolupracovat a akti¢n se angazovat ip
vykonavanicinnosti odpovidajicich poslani atefl firmy. Jde o spojeni osobniho

z4jmu a usili zagstnance s pé¢ébami organizace” (Vodék — Vod&kova,1996).

,Dobtfe motivovani lidé maji jagndefinované cile, podnikaji kroky, od nichZes&avaji,
Ze povedou k dosazerdchto cili. Efektivre pracuji, protoZze maji signvyvinuty pocit
povinnosti — jsou si &domi toho, Ze jejich usili slouzi jak k uspokojepbtieb
organizace, tak jejich vlastnim zajm“ (Amstrong, 1999).

2.6.1 Vztah motivace a vykoni pracovniki

Vykonem pracovnika ozgdajeme vysledek pracovnéinnosti clovéka, dosazeny
v danémcase a za danych podminek. Lidé podavaji za stépmEce fizné vykony, ale

i vykon jednotlivce mize v kratkychtasovych intervalech vyznamkolisat.

Vykonnosti se rozumi soubor vlastnosti a disporacqvnika, které podmmuji to, jak
plni zadané pracovni Ukoly a jak jéigraven podavat dité ukoly. Kazdyc¢lovek ma
pottebu Uspchu, ale sokasré vyhnout se nelsgphu, takZze sila vykonu motivu je
u kazdého jedince dana p&mam tchto poteb.
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Jedinec aktivuje své schopnosti s ohledem na aistzakolu a sihlédnutim na
dosazeni usghu ¢i nelusgchu. To ma za nasledek, Ze se lid&tarym ¢innostem
zanerné vyhybaji, ¢i je naopak vyhledavaji. Zalezi také narenimotivace jedince.
Jestlize je motivace ifiS nizka, vysledekéinnosti nebyva uspokojivy. Vifpac
nadnérné motivace byva vysledek také neuspokojivyav@lem je vysokd mira
vnitiniho, psychického n&p, které negativéh naruSuje fungovéani lidské psychiky

a vykon tak celko¥ zeslabuje.

Na motiv vykonu maji neptsi vliv: otekavani asgchu, pohnutka ke specifickému
uspichu a zazitek ze snadnostiobtiznosti dosazeni cile. Svérkay ma schopnost

motivace ve vychayv rodirg, socialnich skupinach a rozdilnosti narodnich skup

Podle Bedrnové — Nového (1998) pracovnici, jejigifédpoklady pro praci jsou
vyrazre lepSi, nez k jejimu vykonurdba, ztraceji obvykle pdase motivaci, protoze
mohou pracovat s minimalnim asilim. Lidé, iktenaji pro vykonavanou praci horsi
kvalifika¢ni predpoklady, musi pracovat s mnohe#&sSim pracovnim nasazenim, nez je

pro né Unosné, abyiekonali swj kvalifika¢ni handicap.

.Nazor, zecim je motiv siljSi, tim vySSi i lepSi je vykon,ta uz fyzicky nebo

mentalni, v plné nii¢ neplati“ (Nakonény, 1992).

Uroven vykonu bude § nizké motivaci nizka, sistem intenzity motivace se Urave
vykonu zvySuje, ale pouze dociié miry a urovi motivace. PFesahne-li motivovanost
uréitou mez, Urové vykonu z#&ne klesat. Provaznik — Komarkova (1996) navic

rr 7

dophiuji, ze: ,pro kazdy typ ukolu existuje jista optimé&urover motivace a vySséi
motivace liSi v zavislosti na obtiznosti Ukolu. Pr@rané ukoly se jako optimalni jevi
relativré nizSi arové motivovanosti, naopak pro ukoly relatévsnadné je optimalni

vysoka motivovanost.”

2.7 Stimul, stimulace

Stimulem je jakykoliv podét, ktery vyvolava ufité zmeny v motivaciclovéka. Spojeni
mezi stimulem a motivem neni bezpiesini. je podmigno celoufadou osobnich

vlastnosti a probihajicich psychickych pracdBati mezi ré potteby, hodnoty, postoje,
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celkové rozpolozeni, citové vztahy k objektu, Znidilozofie, moralni zasady a dalsi.
Stimuly se mohou vzajendmposilovat, nebo oslabovat. je mozna i kompenztgrik.
"Stimulace pedstavuje soubor ¥jSich pobidek a podihi, které maji utitym
zpisobem usrrnovat jednani pracovnik pasobit na jejich motivaci. Smyslem
pouzivani stimul je podnitit u pracovnika &itou aktivitu nebo ji omezit" (BZicka,
1992).

Mezi stimulaci a motivaci nenfimocary vztah, ale €inek stimulace zavisi na viitim

prostedi, i na motivani struktue.

Podstatou stimulace je z&mé ovliiovani lidského chovani. dihnost stimulace
zavisi na tom, zda je adresovartagrens ke svému fijemci, tzn. ¢im lépe pozname
relativrg stalou motivani strukturuc¢loveéka, jehoz chceme ovlivvat, tim snad¥ji se

nam pod#& vybrat z mnozstvi stimutaich podeta praw ty, které budou v danou

chvili nej&inngjsi" (Bedrnova - Novy, 1998).

"Stimul ma Zadouci motivai &inek, tedy podniti vnihi pohnutky pouze v tom
piipadt, kdyz tento stimul je v souladu s motiwdm profilem a aktualni situaci
¢loveéka, na kterého madpobit. KdyZ tato podminka neni spiha, stimul na motivaci

¢loveéka nezapsobi” uvadi Rzicka (1992).

Obrazek 5: Vztah stimulace - osobndistvéka — motivace

OSOBNOST

MOTIVA CNi
STIMULACE | C—> STRUKTURA [ >| MOTIVACE

PRACOVNIKA

Zdroj: Bedrnova-Novy,1998
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Stimulaci I1ze zait na:

» Perspektivu Usgchu - kladnym hodnocenim, odnou.

» Perspektivu neugphu - stimulace zapornym hodnocenim, sankcemiytres

2.7.1 Stimula¢ni prostiredky

Jestlize ma byt stimulujiciinitel efektivni, je teba provest rozbor situace na zaklad

znalosti pracovni skupiny, volby stimitdch prostedki a hodnoceni vysledk

2.7.1.1 Hmotna odména

Mrivriw s

a zdrojem existaemich prostedki pracovnika a jeho rodiny. Hmotna o&m ma
pergzitou i nepenzitou formu. Velkou vahu ma ve stimdtdm a motivanim procesu,
spravedinost v idélovani odnény za praci. Ta ma také vliv na pracovni klima

a mezilidské vztahy na pracovisti.

Druhy mezd:

» Casova
» Ukolova

> Mésieni

Druhy hmotné odrimy mohou byt:

a) Minimalni mzdové tarify
b) Osobni ohodnoceni = sloZzka mzdy, ktera se stgama zaklagt
» osobnich pedpokladi zangstnance,
» pracovniho nasazeni,
» odbornosti pro vykonavanou praci,
» celkovych dosazenych vysleilkantstnance.
c) Mzdove piplatky za:
» priplatek za praciiggias,

» priplatek za praci ve svatek,
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» priplatek za praci v odpoledni $ng,
» priplatek za praci v noci,
» priplatek za praci v néptrzitém provozu,
» priplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivénsipedi.
d) Fond vedouciho.
e) Odnény za odpracovana léta.
f) Trinacty actrnacty plat.
g) Naturalni pozitky.
h) Z&vodni stravovani.
i) Zdravotni pée.

J) Socialni sluzby.

Davis - Werther (1992) rozsiji tyto stimul&ni odrneny:
» Ukolova prace,

vyrobni @iplatky,

provize,

zvySeni mezd podle zasluh,

odmena za znalosti,

neperzni stimul&ni odneny,

stimulani odména pro vedouci pracovniky,

podily,

spoluvlastnictvi zagstnand,

podily z vyroby,

podily ze zisku,

V V. V V V V VYV V V VYV V

kiivky ruastu.
2.7.1.2 Obsah prace

Obsah prace je dalSim vyznamnym faktorem stimuMaeotivatnim profilu Ize nalézt
dimenzi orientace na U&gh a jako jeji protipdl orientaci na obsaimnosti. Zde se
zaneiim na prvky obsazené v pracovéinnosti, které maji stimutai charakter.
Musime si vS8ak wsdomit, Ze stimul&ni aspekt vlastnfinnosti neni u vSech pracoviiik
stejre weinny. | ti, kteti jsou vyrazg orientovani na obsaginnosti, se o sebe [iSi tim,

ktery konkrétni aspekt je oslovuje vice a ktery seén
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Apely, kterymi miZze pisobit obsah prace podle Bedrnové - Nového (1998 js

» Apel hrdosti na praci:prace ma smysl, je uiite vytvai vSeobec# ocaiované
hodnoty.

> Apel jistoty a perspektivnosti jistot: prace v obpktery ma ze saasného
pohledu dlouhodobou perspektivu.

» Apel na tvd@ivé mysleni: prace vyZzaduje hledat nae&eni, reagovat nadmici
se podminky, dava moznost upila¥at svoje vlastni napady.

» Apel na samostatnost, autonomii: v pradbvék vystupuje samostatn
zodpowdreg, nevykonava jen di piikazy, ale sdm si tuje co, kdy a jak bude
vykonavat.

» Apel na koncegni mysleni: tato prace vyzaduje nadhled, analygikiovztahi
a jejich promitnuti do budoucnosti.

» Apel na systematické mySleni: promitnuti si tecbgmkych a logickych
navaznosti, prace vyzaduje rychlost, pruznost mysle

» Apel hrdosti na vlastni mysleni: prace je i@ a niize v ni uspt jen ten, kdo
prokaze vyjimeéné kvality: dovednosti, schopnosti, znalosti.

> Apel spoléensky: prace umaikije praci s lidmi a mnozstvi lidskych kvalitnich

vztah.

2.7.1.3 Povzbuzovani - neformalni hodnoceni

V rukou vedoucich pracovnikje povzbuzovani velmi vyznamny néstroj, kterym
poméhaji pracovnikm objevit stimul&ni hodnotu v obsahu prace. Jednd se wWastn
o neformalni hodnoceni, ve kterém jsou zvysmgrzejména pozitivni prvky.Néehlizi
nedostatky, ale zaroites upozortinim na ®& podrécuje chd pracovnika, aby je
odstranil. Zgsob jak upozornitlovéka na chyby aiftom ¢lovéka neodradit, je jedno
z nejtsich ungni mezilidské komunikace.

Celkow Izetici, Ze vyznamné stimuwai (inky maji na zaréstnance vSechny aktivity
a akty managementu podniku, které 2aman@m davaji najevo jejich idezitost pro
podnik a strany respekt a uznani jejich prace, kterou odevzdaamniku.

Novy (1992) piSe, Ze: "hodnoceni pracovnika znamgwguzovani jeho vlastnosti,
postoji, nazofi, jednani a vystupovani vzhledem Kité situaci, ve které se pohybuje,
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vzhledem kg¢innosti, kterou vykonavda, vzhledem k druhym lidesnnimiz vstupuje
do kontaktu."

Je velice dlezité, aby zde fungovala &ma vazba. Vedouci dava pracovnikovi
informace o tom, jak jeho vykon odpovida nebo newifh @ekavani vzhledem ke
stanovenému cili.

"V roviné prozitkové pracovnik citi, Ze on i jeho prace jswo podnik dleziti, ma
uspokojeni z toho, Zze dokazaico pozitivniho, zvySuje se jeho sebeéra, posiluje se
jeho geswdceni, Ze je schopen podat fe$psSi vykon. Celko¥ se povzbuzuje jeho

motivace a ochota pracovatka Bedrnova - Novy (1998).

2.7.1.4 Atmosféra pracovni skupiny

Vedouci pracovnik ma moznost owiwat cni ve skupig tim, Ze na ni fsobi svoji
formalni i neformalni autoritou, Jéeba vytvdit vztah divéry, ktery miZze vzniknout za
podminky, Ze manager skupiny pojima jako celekyeaktije ji a chova se spravediv
ke vSemclenaim. Dobrd pracovni skupina se vyZope tim, Ze pracuje efekti¥n
k dosazeni svych skupinovychigikkupina se samoreguluje, napravuje a kompenzuje
automaticky chyby. V ramci pracovni skupiny si lidgajem@ porovnavaji své
pracovni vykony. Spatné pracovni skupinys@bi negativé na vykony. Souivost
mezi skupinami je &Sinou pozitivnim prvkem podsoujicim motivaci lidi dosahnout
lepSich vykoi.

"Pracovni skupina je t¥ena uéitym souborem osob spjatyaiinnou spoludasti i
plnéni stanoveného Ukolu, stanovenou kmiit strukturou a spoteym vedenim"
(Mayerova - Rzi¢ka, 1998).

Vedouci pracovnik by se dh podle Bedrnové - Nového (1998) za&ih na tyto
skupinoveé fenomény:

a) jakou roli ma jedinec ve skugin

b) kdo je ve skupineformalni vidce a jak tentoddce skupinu ovliiuje,

c) jakou ma skupina virtiti strukturu, jaka je hierarchidena ve skupig, pokud je
skupina uspiadana hierarchicky,

d) jaké dynamické procesy ve skupprobihaji, véem a jak rychle se skupinasmi,

e) jaka je soudrznost skupiny, jak jsou jednottieinové vazani ke skupin(volné ¢i

pevre),
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f) jaké& konkrétni pravidla a normy si skupina vyiiey
g) jak skupina reaguje na poruseni pravidel, jatolerantni, jaké fipadné skupinové

sankce pouziva.

2.7.1.5 Pracovni podminky a rezim prace

Pracovni podminky p#tdo kategorie hygienickych fakigrkteré sice samy nedokazou
vyvolat spokojenost, ale pokud jsou dlouhoglobegiznivé, maji silu vyvolat
nespokojenost. ZlepSeni pracovnich podminek seeyu ve zlepSeni pracovniho
vykonu a zarowe zlepSuje vztah mezi podnikem a ZzZsmtmanci. P& o pracovni
podminky dava management najevo, Ze si jejich praéée Ze jsou pro&pduleziti a Ze
podniku na svych pracovnicich skiné zalezi.

Provaznik (1997) roz&ije nasledujici faktory pracovniho priesti:

prostoroveé a fundni feSeni pracovi§
podminky bezp@osti prace,

zdravotni - preventivni @é o zanistnance,
hygienické podminky,

organiz&ni podminky,

estetické podminky,

YV V. V V V V V

socialre - psychologické podminky.

2.7.1.6 ldentifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znamena, Zoveék praci jako nedilnou s@éast svého Zivota
a povazuje ji za nedilnou stst svého Zivota a stdst své osobni charakteristiky.
Identifikace s podnikem vyjddje ztotoZzgni pracovnika s hospoigkou situaci
podniku. Je charakterizovanorijpti cila podniku. KdyZz se identifikace s praci
zanestnance spoji s identifikaci s profesi a podnikeede to k tomu, Ze jeho pracovni
vykon je dlouhodo® vysoky, Ze pracuje hospodérrije odpo¥dny, tvaivy, aktivni

a vsticny ke svym pracovnikm.

Razicka (1993) charakterizuje identifikaci s podnikenkga'ztotoZzréni pracovnika
s hospodiskou situaci.Charakteristické j&ijpti cili podniku za vlastni. Jeji podstatou

jsou pozitivni postoje k podniku jako celku, k pranimu kolektivu i jeho vedeni,
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k cilam a zamdrim organizace i k cestam atgohim, jakymi jsou zargry realizovany
a cile dosahovany."

2.7.2 Oblasti vyuzivani stimulaénich prostiredki

Stimulani prostedky je teba vybirat s ohledem ritovéka, kterého chceme ovlivnit,
ale také s ohledem na to, kterou oblast jeho prabovjednani chceme ovlivnit.
Na pracovisti se né&astji objevuje poteba stimulovat nasledujici oblasti, tvrdi
Bedrnova - Novy (1998):

» Pracovni vykon,
tvorivost,
seberozvoj,

spoluprace ve skupinv tymu,

YV V VYV V

odpowdnost.

Stimulace k pracovnimu vykonu

Stimulace v této oblasti se za&fuje pedevSim na kvalitu a sebekontrola se musi stat
zvyklosti. Nekvalit provedena prace ubitdoveku na jeho hodnét je to mal&i vétsi
skvrna na poli jeho hodnoceni. Ubira sehedu a tim i ochotu zvySovat naroky na
sebe.Vedouci pracovnik tthe byt pfivodce i podicovatelem na cestvzhiru.
Nej&innéjSim stimul&nim prostedkem je pochvala, povzbuzeni icdih nedspcha.
vedouci, ktery sam pracuje rovné&me, dolie organizuje praci, ipdstihem planuje
rozcleni kapacit a maighled o veSkerémeédi ve skupi®, vyrazré ovliviiuje skupinu

I v tomto sngru.

"Kvalita prace vSak tésit vzdy vyZzaduje systematiost, trglivost a pravidelnost”" pisi

Bedrnova - Novy (1998).

Stimulace k tvorivosti

V podnicich méa stale&si vyznam podécovani k tvéivosti pracovnik. ke stimulaci
k tvorivosti slouzi formulovani provokativnich @il NejenomieSeni, ale i postupné
kroky, napady a naéty, které vedoueSeni, ba dokonce i ne@Spé pokusy dgeseni

tkoli musi mit pozitivni odezvu, protoZze tato odezvavayt tvaréi atmosféru
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v podniku. Tvdivé, napadité mySleni, vyhledavani variantni¢bSeni se musi

jednozn&né podporovat.

Stimulace k seberozvoji

Podrécovani kvality prace a twivosti pracovnik vede zarovie k rozvoji jejich
osobnosti. DalSi podminkou rozvijeni osobnostiij@y nekor€ici proces zvySovani
védomosti.Weni je stale vice zalezitost celého lidskékkuy nikoli jen obdobi mladi.
Ve stimulaci seberozvoje se uplatni hlavaktory socialni stimulace - pracovni skupina

a vedouci pracovnik.

Stimulace ke kooperaci ve skupi#

Spoluprace zasstnand, ktei pracuji v jednom kolektivu, jeipdpokladem jejich
lepSich pracovnich vysledlk Kooperace ve skupinupewviuje a rozviji vztahy mezi
lidmi, podrécuje soudruznost skupiny, zastupitele jejidbna, solidaritu v situacich,
kdy se jedenclen skupiny dostane do problémKe kooperaci stimuluje spravné
vymezeni spokného cile. Spolsy cil musi stat nad veSkerym vnitropodnikovym
soupéenim.

"Vyrazné vySSi kooperace mezieny skupiny nastavaiptymoveé spolupraci. tym
se odliSuje od formovani skupiny tim, Ze se ustahkovykonavani ufitych ukoni"
(provaznik - Komarkova, 1996).

Stimulace k odpovdnosti

Odpowdnost v pracovnéinnosti znamenaijeti celého vztahového rdmce souvislosti,
které jsou &sne ¢i volngji spojeny s pracovni aktivitou. Tento vztah je timiprozivan
jako zavazek, povinnostgdvidat vSechnyigledky viastniho chovani. Spravnou miru
odpowdnosti dovedou ievzit lidé, kt&i maji schopnost vnimat realistickyés\kolem
sebe a sami sebe ¥m.Stimulovat ochotu fgvzit zodpo¥dnost znamenairpdevsim
davat dostatsou zgtnou vazbu svym zagstnand@m, realisticky je hodnotit a ro¢#

co nejobjektiveji vyhodnotit gfipadné poruchy, aby se z nich lidé dokézaligitou

V této oblasti se ogdcuji praw socialni stimuléni prostedky a oteienost vztah

ve skupig.
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3 Metodika

Cilem této prace je ipdevSim analyzovat stavajici systém motivace a uidite
ve spolénosti AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o.

sledovat s ohledem na velikost, stabilitu, odborpbpravenost a dalSi znaky a zarave
se tyka vniini struktury, vzajemnych vztahprevladajicich postéja nazoh. Lze proto
pouzit fizné techniky, kteréimasSeji informace o spokojenosti z&tmand a o jejich
motivaci a stimulaci, aby veSkeré investice v @iasti n€li maximalni efekt.

Hlavnim zdrojem informaci pt#bnych ke zhodnoceni motirdho systému spaleosti
byl dotaznikovy pizkum, doplgny o rozhovory se za¥stnanci spolkénosti. DalSim
pramenem byly vnitropodnikové smmice a pravidla tykajici se motisaiho systému.
Zakladni informace o spaleosti a jejim vyvoji jsenterpala z internetovych stranek.

Zdrojem literarni reSerSe bylaguevSim odborna literatura.

Prvnim krokem byl rozhovor s personalni manazerkehpz cilem bylo vysitleni a cil
mé prace. B tomto setkani jsem ziskala zakladni informacesdngtlivych slozkach
motivatniho a stimuléniho systému. DalSim atbZzitym pramenem informaci byly
vhitropodnikové srérnice a pravidla, které jsem prostudovala a infarena nich ziskané
byly zapracovany dd@asti 5 Analyza motivniho a stimuléniho systému spataosti,
kde jsem nejprve analyzovala personalni postupsrékte spoknosti probihaji jest
pied nastupem zatstnance a dale jsem provedla zhodnoceni stavajiibtvacnino
systému ve spobaosti.

Pro zhodnoceni silnych a slabych stranailepitosti a ohrozeni jsem pouzila SWOT
analyzu. Informace pouzité v tétasti vyplynuly z celopodnikového dotaznikového
Seteni, které je provasho jedenkrat réné a jsou pi ném osloveni vSichni zagstnanci
podniku. V tomto dotazniku jsou zejména zahrnutizky, které souvisi &nnostmi
personalniho oddieni a zarovie se tykaji i motivaniho systému. Zde maji z&sinanci
moznost vyjadt své nazory, navrhy a komeiga

Pro doplgni dalSich informaci bylo provedencikolik rozhovofi se zamstnanci
spol&nosti. Ri nich jsem ziskala dalSi ndzory a pohledy na fwdgd motiv&niho
systému. Z rozhovérvyplynulo, Ze jsou ve spalposti ve ¥tSiné piipadi spokojeni,

coZ je patrné i z vlastniho jmkumu, ktery jsem provedla. JelikoZ v této spotesti
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pracuji, n¢éla jsem a kazdodegnmam mozZnost pozorovat jednotlivé osoby, jejich
chovani a pozadavky, tykajici se personalnich foaeziskat si takiedstavu o tom, co
lidé — zandstnanci ke své spokojenosti pozaduiji.

Vlastnim dotaznikovym Stnim, které bylo anonymni jsem se snhazila podijokistit
postoj zamistnand ke stavajicimu motivaimu systému. Po konzultaci tohoto zém

s personalnfeditelkou spolénosti jsem do dotazniku zahrnula celkem 14 otaPekni
cast je pedevsim o zjignhi zakladnich udéjo respondentovi. Druh&st je zarena
nejprve na hodnoceni motitr@ho systému pracovnikem a poté na siupdneni
jednotlivych motivi a stimuti spolé&nosti. S ohledem na velikost spaiesti a na
moznosti distribuce dotazrikjsem oslovila 50 respondéntOsobr jsem poZzadala
vSechny vybrané za¥stnance, a to jak z administrativnich pracourttkk i z dlnickych
pozic, o vypl@ni dotazniku, ktery jim byligdan v ti&né podok. Kazdému z nich byl
vyswtlen cil tohoto pizkumu a zodpaszeny gipadné dalSi otazky tykajici se dotazniku.
Cilem bylo oslovit zarstnance ze vSech o#ldni spolénosti tak, aby byly ziskané udaje
co nejvice vypovidajici. P dotaznikovém Se&gni jsem se setkala s velkou ochotou
zanestnand. Tato vsticnost se projevila i navratnosti dotazniku, kiteyia 100%.

Zawrem jsou k jednotlivym slozkam systému dapiyp navrhy na zlepSeni, které by

mohly jeS¢ vice zefektivnit, jiz doke fungujici motivani systém.
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4  Charakteristika AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH
S.I.0.

4.1 Historie a sowasnost firmy

AISIN EUROPE MANUFACTURING s.r.o. je firma relatignmlada a jeji minulost
saha pouze do tohoto stoleti. Sgalest byla zaloZzena 6. listopadu 2002, kdy byl
zakoupen pozemek o rozloze 30 hadnpyslovecasti meésta Pisku. Rozloha firmy byla
3,6 ha. Zahajeni vystavby této firmycato az v beznu 2003. Provoz tohoto
vyrobniho zavodu byl odstartovan v srpnu 2003. Bgté v ¢ervnu 2004 zahajeno dalSi
rozSrovani stavby. Zavod se &g€il o 2,1 ha. V lednu roku 2005 zavedla instalaci
novych technologickych ceika véervnu 2005 zahdjila provoz slévarny.

AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o. je diseym vyrobnim zavodem
japonské spolmosti AISIN SEIKI Co. Ltd., ktery dodava do zavoavropskych

i japonskych vyrob automobili. Neustélé rozgbvani vyroby umoiuje vznik novych
pracovnich pozic pro dalSi uchéeeV sodasné dob ma spolénosti 270 zardstnané

a kethem dalSich dvou let je planovan dalSi rozvo.

Spole&nost se strategii firmy, orientovanou na kvalituizalad procesu totalni kvality.
Spolenost seidi globalnim firemnim principem "Jakost na prvnimsg”, proto vzdy
usiluje o to, aby svym zakaziik dodavala spolehlivé vyrobky jeditre® jakosti

vyrobené s vyuzitim nejn@jsich technologii.

4.2 Sortiment vyrobki

Vyrobni sortiment z&na u motorovych sasti, pokréuje pes dalSi komponenty
automobili jako jsou gEesni okna, zamky, brzdové systémy a dkam laboratornich
pristroji, nébytku, Sicich strdj nebo elektronicky ovladanych WC (tato posledni
jmenovana skupina sortimentu je vy¥ah pouze v Japonsku a podili se jen 10 % na
celkové produkci). Olejova a vodierpadla, kryty hlav valg kryty rozvodovych

fetézu a olejové vanysou hlavni produkty, které se vyrabi v této spobesti.
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4.3 Ochrana zivotniho prostredi

Na zéklad spole&nych princigh skupiny AISIN se vedeni spdleosti AISIN EUROPE
MANUFACTURING CZECH s.r.o. rozhodlo vybudovat s§st environmentalniho

managementu, ktery zahrnuje vSechny oblasti orgaaiz

Spole&nost s ohledem na dopady na Zivotni gt na vlastni zaéstnance a prosdi
v oblasti nésta Pisek se zavazuje:
» udrZovat a zlepSovat systéemy ochrany Zivotnihotpeds podle mezinarodniho
standardu’SN EN ISO 14 001ipzajis&ni rozsahu svych vyrobnich aktivit
» dodrZzovat platnd ustanoveni vSech pravniiddpisi, naizeni, vyhlaSek a také
norem souvisejicich s ochranou Zivotniho prextit
= u projektovani budov a vyrobnich prowopouzit technologie dosahujici co
nejnizsich limitt s ohledem na Zivotni prastli
= trvale snizovat materidlovou a energetickou wA&ost provozovanych
technologii a tim Sett primarni surovinové zdroje
» v ramci neustalého zlepSovani a prevenceigtmvani Zivotniho progedi volit
vhodné metodyip zpracovani a likvidaci odpad
= aktivre z&lenit vS8echny zagstnance a pracujici pro organizaci do procesu
naphovani politiky ochrany Zivotniho prasdi a plgni ekologickych cil

spolenosti
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5 Analyza motivaéniho a stimulaéniho systému spolénosti
AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o.

V prvni ¢asti jsou analyzovany personalni procesy, kter®dipeji ve spolénosti ged
nastupem zasstnance na pracovni pozici. V drutdsti budu jiz analyzovat motivai
a stimul&ni prvky, které spolmost vyuziva k docileni spokojenosti svych Zamand.
Pouzité Udaje a informace jsoderpany zrozhovdr z personalni manaZerkou

a z podnikové dokumentace.

5.1 Personalni procesy

V nasledujicicasti budete seznameni s personalnimi procesy, které spolénosti
probihaji jest pred nastupem zatstnancem a je udezité, aby byli velmi doke

piipraveny a naplanovany.
5.1.1 Zajisténi lidskych zdroju

Pro spolénost je velmi dlezité mit dostatek lidskych zdfojProtoze je spotmost velmi
mlad4, neustale se rozviji a rde$e, souvisi s tim vznik novych pracovnich pozic a
navyseni pétu zangstnand. Proto musi byt nabor lidskych zdiialolre a v dostatmém

piedstihu naplanovany a k tomuto je nutné zajistd ¢&ynnosti:

Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdrajje provadno ve stedredobém horizontu (2 - 5 let) a dale na
kalendd@ni rok. Pro planovani se pouZzivaji organigramy tspipadré organigramy
spole&nosti jako celku, za jejichz tvorbu a aktualizesdy zodpo¥dni manazi useki.
Organigramy obsahuji grafické znazémh jednotlivych pracovnich pozic, poZzadovany
datum néstupu zafstnance na volnou pracovni pozici , informaci oeexim naboru
piipadre 0 zamysSleném povySeni dosavadnich &anand. Organigramy jsou vzdy
ozna&eny datumem zpracovani a parafovanyslpSnymi manazery (manazer useku
afeditel zavodu nebdeditel pro administrativu dle ptidenosti Usek). Organigram
spol&né s popisem pracovni pozice twaakladni informace pro Personalni usek nutné

pro nabor a vyér kandidai.
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Nabor a vybér lidskych zdroja

Jako zakladni nastroj wyhu je pouZzivan pohovor provedeny personalnim dsekem
a nasled&é pohovor pimého natizeného s uchazem. Pohovoru se mohou &astnit
dalSi posuzovatelé dle peby. Ri pohovoru se odi kompetence uchaZe v porovnani

S pozadavky popisu pracovni pozice, motivace, padad atd. Pokud uchaze
nesphuje veSkeré pozadavky, Ize toto kompenzovat dédgite vycvikem.

Pro vylEr zanmestnand se dle paeby mohou vyuziti i dalSi mozné nastroje, inapsty,
piipadové studie, assessment centra, apod.

Na zaklad uspchu ve vykrovém fizeni je kandidat osloven nabidkou zatani,
kterou zpracovava persondlni usek. Komunikaci sesgtmancem do data nastupdi
personalni usek.

Zodpowdnost za dlouhodobé vytkeni zdroji naboru ma personalnieditel. Mezi
nastroje pat databanka uchaz& o praci, spoluprace se vSemi stupni Skol vyjma
zékladnich, spoluprace s personalnimi agenturgnoluprace s Ehdy prace, medialni

prezentace spalaosti jako zarsstnavatele, apod.

Popis pracovni pozice

Kazda pracovni pozice ma tgvsamostatny popis ¢etné pozadavik na kvalifikaci
a dalSich pozadavkna vykonavatele dané pracovni pozice. Popis praqmyzice vytvé
piimy nadizeny s podporou personalniho Useku. Souhrn vSéthalaich popig
pracovnich pozic je elektronicky spravovan persunalsekem.

Personalnfeditel je odpowdny za tvorbu a udrzbu katalogu pracovnich pozatalog
pracovnich pozic je soupis vSech pracovnich poezcspolénosti Wetre prifazeni

platového schématu, ktery je administrovan a ulaeiepersonalnim Gtvaru.

5.1.2 Nastup zanméstnance; adaptace

Adaptace zawgstnance z&Ena prvnim dnem, kdy Zaa pracovni posr. Je velice
dulezité, aby hned od 2atku byl pracovnik seznamen s nggFitéjSimi informacemi,

které jsou dlezité pro jeho pracovni vykon.

Jde pedevsim o nésledujici aktivity:
» vstupni zaSkoleni, které provadi personétditel,
» vstupni zaskoleni Bezpeost prace a EMS provadi technik BOZP a zastupce

vedeni pro EMS;
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» manipulace s chemickymi latkami — pro odpdné pracovniky; provadi technik
BOZP a zastupce vedeni pro EMS {ippc jeho nepitomnosti bude
provedeno do 1 #sice od nastupu pracovnika);

» prowteni vstupni prohlidky u smluvniho léského zEzeni a u operatér
a inspektaili/techniki kvality zarove specializované prohlidky woiho lékae,
které zaji§uje specialistarizeni lidskych zdrd@j. Potebné vstupni lékaké
prohlidky jsou provedeny a zaznamyétsny personalnim uUsekemiepl
uzawenim pracovni smlouvy. Vyjimky povoluje personaleditel; nejzazsi
termin dodani dokumentace ze vstupnichilgigach podminek jsou 2 tydny po
nastupu zarstnance;

» seznameni se s Pracovniiddem, podepsani pracavpravnich dokumeit
kompletace karty zaéstnance provadi specialigfaeni lidskych zdrdj;

» vybaveni pracovnimi agy a ochrannymi pofickami; zajifuje: specialista
fizeni lidskych zdrdi;

» pridéleni mista v Satf) zajifuje: specialistdizeni lidskych zdrai;

» zaazeni zamstnance na pracovni misto, seznameni s popisera araaskoleni
na pracovisti (BOZP atd.), zpracovani zdznamu datesi na pracovisti
a predani na personalni usek do konce kalaritid nesice; provadi fislusny

vedouci zamstnanec;

5.1.3 Adaptace

Jako nastrofizeni adaptace pouziva spglest Plan adaptace. Tento plan je rozliSen dle
jednotlivych Uselt a pracovnich pozic. Formiil&tery je pro tento del vytvaren, mohou
jednotliva oddleni dale pizpasobit svym konkrétnim p#gbam. Plan adaptace
zpracovava fimy nadizeny ve spolupraci se specialisttieni lidskych zdrdgj, a to
nejpozdji do 1 tydne po nastupu za&sinance. Plan adaptace je zpracovan na dobu trvani
zkuSebni lity, t.j. 3 nEsice. Tento plan je vyhodnocovatimpym nadizenym nejmé#
1tyden ped vyprSenim zkuSebni doby. Zaravebsahuje rozhodnuti o dalSim
zamestnani zaréstnance.
Proces adaptace je &bivy z pohledu

» efektivniho zaSkoleni zatetnance na pracovni pozici

» pracovniho i socialniho zeenéni do pracovniho tymu

» motivace a spokojenosti z&stnance
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5.1.4 Stanoveni citi jakosti

Pokud zamstnanec po ska@eni zkuSebni doby pokfaje v zangstnani, pimy nadizeny
nejpozaji do 2 tydmi po ukorteni zkuSebni ity stanovuje réni cile jakosti, tyka se
vSech pracovnich pozic Jednotlivé cile jakosti jgmojedndvany se jednotlivymi

zangstnanci.

Stanoveni cil jakosti probiha opakovérpro kazdy kalendai rok, a to vzdy nejpoz{l
v mgsicich lednu az unoru. Cile se zpracovavaji v ndasiz na pracovni hodnoceni
a hodnoceni ail jakosti gedchoziho obdobi a déle v ndvaznosti nénirccile jakosti

spolenosti jako celku.

5.1.5 Zmény v pracovnim zaazeni na pracovistich

V piipact zmén na pracovnich pozicich a pracovistich, které syja proskoleni
zanestnand, provedou fislusni natizeni pracovnici proSkoleni zg&stnand, kterych se
zmeény dotykaji. O &chto zneénach je proveden zaznam o proskoleni, ktery je pi@eéan
na personalni odteni. V pgiipadech personalnich 2m které maji dopad do pracovni
smlouvy zamistnance, ma manazer Useku povinnost oznarétdgm tuto zrnu

personalnimuediteli.

5.2 Piehled stimulanich a motivaénich nastroja

Stimulace pedstavuje soubor ¥jsich pobidek us#miujici jednani pracovnika jednani
¢lovéka obecr. Smyslem pouzivani stimul je podnitit u pracovnikatou aktivitu, nebo

ji omezit. Stimulem rdZze byt vSe, co je prolovéka — zanistnance vyznamne, vSe co
muze podnik svému pracovnikovi nabidnout. Stimimia a motiv&ni program
piedstavuje soubor pravidel, ofati a postuf jejichZz primarnim poslanim je dosazeni
Z&douci pracovni stimulace a motivace a z nichqagh optimalni pistup zamistnané
podniku k praci.

5.2.1 Odménovani

Mo LN

Spole&nost AEM-C s.r.o. zvolila koncepci fixnich&sicnich mezd. Fixni gsicni mzdy
stanovené pro jednotlivé pracovni pozice uvedekétalogu pracovnich pozic odrazi
nara:nost jednotlivych pracovnich pozic (z pohledu mnalmnorodych kritérii) a dale

dostupnost a konkurenceschopnost jednotlivych prafa trhu prace.
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Spole&nost pravidelty srovnava mzdy zaéstnand@ s trhem prace na zakkadtatistik,
informaci ziskanych od agentur atd. Strategii sfaisti je, neplatit své zafstnance
nejlépe na trhu, ale byt konkurenceschopni.

V dnesnich podminkach jiz nejsou fixni mzdyilip obvyklé. Tento fstup, ktery

spole&nost pouziva, vychazi z japonské kultury vytvbdem socialni jistoty.

Priznani fixni mzdy seéidi nasledujicimi pravidly:

» mésiéni mzda je stanovena ve mzdové tabulce pro jedegbliacovni pozice;

Y

nastupni mzda je stanovena pro obdobi 1.-&icrpo nastupu;

» druhd urové mzdy mize byt zamistnanci piznana po 6 msicich zapracovani,
tieti Urovés mzdy po 12 rssicich zapracovani;

» nanmst na druhou aiéti Urovés mzdy neni automaticky, je vzdy zaloZen na
zhodnoceni vykonu zafstnance vedoucim zastnancem,;

» v piipact dlouhodobé absence #vibdu nemoci (delSi nez 1&sic) se mozny
nariist mzdy posouva o adekvatni obdobi;

» na zangstnance v pracovnim pan na dobu uitou se vztahuji stejné podminky

za redpokladu nejfetrzitého trvani pracovnich pend;

Naristy mezd v rdmci 1. roku zastnani (v souladu s nabidkou zgtmani) monitoruje
Personalnfeditel. Zneény zaazeni zardstnance do vysSi platové Ur@évnag. postup do
vySSi pracovni pozice,fipadré vySSi platova Growev rdmci pracovni pozice) jsou

provadny nasledujicim zisobem:

» Vv ramci gipravy hodnoceni dil jakosti a obeah pracovniho hodnoceni
v listopadu kazdého kalengidgho roku pipravi manazerifslusného Useku navrhy
pro nasledujici kalenddi rok;

» navrhy projedna sipmym nadizenym, t.j.feditelem zavodu nebieditelem pro
administrativu (dle fislusnosti daného useku);

» v pripac schvéleni navin jsou tyto zalenény do hodnoceni zatstnance
nadizenym (datasti pozadavky proifsti obdobi);
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Mzdoveé priplatky

Firma poskytuje fiplatky za préci v noci, fiplatek za préci igas a piplatek za

pracovni pohotovost doma, za sobotu ache&polenost sefidi dle zakona 262/2006

Sh., Zakonik prace.

Ro¢ni bonusy

Spolenost zvolila koncepci individualnich ¢onich bonus. Zatimco systém fixnich

meésicnich plati je navazan obeé&nna pracovni pozice, systém variabilnickenich

bonusi je nastrojem zasienym na:

>
>

individualni vykonnost jednotlivce na dané pracopozici;
individualni gispivek jednotlivce k cilm a vysledkm spol€nosti, efektivit,
kvalité, rozvoji;

vzajemné porovnani jednotlivych zaéstnand v Usecich spotmosti;

Ptiznani bonus setidi nasledujicimi pravidly:

>

bonusy jsou fiznavany 2x roné; prvni ¢ast hodnoceni probihd za obdobi
prosinec az k&ten, druh&ast hodnoceni je za obdatgirven az listopad;

vySe bonusu je stanovena jakispusné procento z aktualnih@signiho platu

vySe bonusu je zpravidla 0-75% pro vyrobni Zsmance a 0-100% pro
management a administrativu;

bonusy jsou pznany na zaklad hodnoceni zagstnance vedoucim
zanestnancem; v ®sici kwtnu se provadi dil hodnoceni, v ®sici listopadu se
provadi komplexni hodnoceni;

zantstnanec je pro bonus kvalifikovan po celych 12siwich zamstnani;

tj. bonus je fiznan za 13. az 18. &wic; jestlize neni odpracovano celé obdobi,
kalkuluje se pislusny pondr (jedna Sestina za kazdy odpracovanssim v ramci
13. aZ 18. msic zandstnani);

vySe bonusu je zaokrouhlena na cela sta korun;

VySi procenta bonusu navrhujgigiuSny manaZzer, éije feditel zavodukditel pro

administrativu (pro organizaé¢ podizené zarsstnance) a schvaluje generéiaditel.

Zamestnanec je s vySi bonuseznadmen az po schvaleni generaligditelem.
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Manazdi jednotlivych Usek mohou pro stanoveni boriugpouZzit vhodné podpné
nastroje (nap hodnoceni standardizované prace, srovnavaci rikjit&zohleaujici

jednotlivé profese v ramci Usiek

5.2.2 Hodnoceni; motivace

Systém hodnoceni je z&kladnim nastrojem pro rozaojgstnand, planovani kariéry,

planovani vycviku, motivaci, apod. Systém hodnocete souvisi s odinovanim.

Hodnoceni zanéstnanai Urovné staff a management
Hodnoceni, které je provédo jedenkrat réné, je provadno na zaklaél stanovenych
cila, které jsou pro za#éstnance vytvieny vzdy na peatku roku a Uzce souviseji s cili
celopodnikovymi, zahrnuji nasleduji¢i kroky:

» 1. krokem je sebehodnoceni zstmance;

» 2. krokem je pohovorifimého naéizeného s patdzenym;

» 3. krokem je stanoveni éijakosti a zlepSeni na novy kalemeidrok;

VSechny ti kroky jsou zdokumentovany ddiplusného formulié, ktery je rozlenén dle
jednotlivych¢ésti — sebehodnoceni, hodnocenitfzhého, stanoveni novychicjakosti
a zlepsSeni pro nasledujici kalefiarok. VSechny dokumenty jsodqaavany v kopii na

personalni odéeni.

Hodnoceni zanéstnanai na ostatnich pozicich
Vzhledem k druhu préace, ktera je vykonavaredpvsim nadnickych pozicich a je vice
standardizovana, bylo rozhodnuto, Ze se hodnocemie bprovadt castji a to
nasledujicim zf,sobem:

» hodnoceni se provadi 1xskng;

» hodnoceni se dokumentuje na fornfutdodnoceni standardizované préace;

» hodnoceni je ukladano dipych nadizenych;

5.2.3 Vzdélavani a profesni rozvoj

Vzdélavani a profesni rozvoj gatmezi klicové personalni procesy, vylagiedpoklad
pro dlouhodobou Usgnost spolénosti. Proces vzadavani a profesniho rozvoje Ize
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roz&lit na subprocesy identifikace geb, planovani a organizovani v/ani
a rozvoje, hodnoceni efektivity (#ma vazba), udrzovani zaznam

Personalniteditel garantuje navaznost systému &@dani na strategitizeni lidskych
zdroji acile spolénosti, garantuje stitelnost a provazanost systéemu #&dani
s dalSimi personalnimi procesy, hgmracovnim hodnocenim, odiovanim, apod.
Souhrnnym nastrojem pro zaznamenani identifikovanypoteb, planovani
a organizovani vycviku a evidenci dosazené kvade odbornosti apod. je matice
vycviku a dovednosti. Matice vycviku a dovednosti jdrzovana specialistoRLZ,

aktualizace je prova@ta 1x ngsicné.

Identifikace potieb
Za rozpoznani peégeby vzdlavani, stanoveni priorit, cile, vhodného terminpripadré
stanoveni Skolitele je odp&dny pimy nadizeny ve spolupraci giglusnym manazerem

a personalnim usekem.

Pozadavky na vycvik vyplyvaji z:
» hodnoceni pléni cili jakosti a obechpracovniho hodnoceni;
popisu pracovni pozice;
normativnich a zdkonnych pozadayk
specifickych pozadavkzakaznik;
pouzivani specialnich charakteristik zaka#nitategské spolénosti;

YV V V V V

tymovych i individualnich paeb vzalavani a rozvoje;

Specialista personalniho Useku zaznamenava poaadevkycvik do matice vycviku

a dovednosti konkrétrpro kazdého za#éstnance.

Planovani a organizovani vzélavacich aktivit
Planovani a organizovani vycviku provadi specialisersonalniho useku na zakiad
komunikace a konzultaci giplusSnymi manaZzery afipnymi nadizenymi. Komunikaci

s externimi Skoliteli ¥etrg objednavek a atovani faktur zabezgeaje personalni Utvar.

50



5.2.3.1 Typy Skoleni ve spolénosti

Interni Skoleni

Jsou takova Skoleni, ktera probihajinpo ve spolénosti a ¥tSina z nich je platna pro
vSechny zamstnance spotmosti. Jedna se ipdevSim o Skoleni, ktera souviseji
s bezpeénosti prace, informacemi o cilech spwolesti, poZzadavky na ISO normy,

environmentalni politika, poZarni ochrana aj.

Za evidenci internich Skoleni, ktera je vedenapingaé i elektronické pod@hbodpovida
specialista personalniho tseku. Skolenim jstdileny Sestimistné alfanumerické kody,
jejichz seznam je sd@asti souboru , Training and Skill Matrices".

Externi Skoleni

Kazdy zamistnanec ve spataosti ma moznost zazadat ¢ast na externim Skoleni, které
je dilezité pro zvySeni jeho kvalifikace na pracovniippz2Vybrana Skoleni schvaluje
nadizeny pracovnika a dale je poZzadaveé&dan na personalni ofldni, kde se zZadost
zalozi, probhne objednavka acastnikovi jsou z§tn¢ zaslany informace o potvrzeni
a detaily Skoleni.

Specialista personalniho Useku vede evidenci dxteskoleni v elektronické i papiroveé
podolE a @idéluje Skolenim pislusné kody.

Do 3 pracovnich dni po absolvovani Skoleni jsoué&ananci povinni fedat vesSkerou
potrebnou dokumentaci specialist®i.z, tj.:

» osnovu Skoleni @tSinou na pozvance, kde je téZ uveden tergas, cena apod.);

» oswdcenici certifikat o absolvovani Skoleni, je-li vydavan;

» doklad o zaplaceni (paragon, faktura);
>

hodnoceni Skoleni (dotaznikquliava zamstnanci SpecialistRLZ a vybira ho zjt);

Periodick& Skoleni
PoZadavky na periodicka Skoleni, jsou zejménaetayyplyvaji ze zakona. VeSkera tato
Skoleni jsou dogilovana do matice vativani a dovednosti specialistBilLZ na zaklad

komunikace s manazery &mpymi nadizenymi.

S timto jsou spojeny nasleduji kroky:

» evidenci vSech opra¥ni vede specialista vZivani
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» za dodrzeni termin periodickych Skoleni je odpésiny vedouci zagstnanec
pracovisé, na rimz je k vykonu prace takové Skoleni zakonem poZaciov
» ihned po prodlouzZeni platnosti opréwin jsou zamstnanci povinni toto prodlouzeni

dolozit specialistovRLZ

5.2.3.2 Hodnoceni efektivity Skoleni

Vedouci zamstnanci hodnoti ifinos jednotlivych Skoleni pro efektiviiti kvalitu prace
vySkolenych zastnand nejpozdiji do 2 mesiai (pokud takové hodnoceni lze proveést
takto kratkodoBb). Celkovy ginos vzdlavani a jeho efektivitu v gbéhu kalend#&niho

roku hodnoti fi pravidelném hodnoceni ptideného zagstnance.

U pracovnik ve vyrobnim Useku (pracovni dovednosti) je vystapistni hodnoceni
nadizenym zarsstnancem a polyvalentni kruh v matici znalosti eedimosti (, Training
and Skill Matrices"). Vystupem Skoleni ze zakonasjeZzeni zkouSky nebo ziskani
piislusného oprawmi na dalSi obdobi. U ostatnich ¥&lacich akci je vystupem
absolvovani akce, ziskani certifikatdjgadre usgsné absolvovani kontrolnich tésti

zmena v polyvalentnim kruhu.

5.2.4 Hodnoceni spokojenosti zaréstnanai

Spokojenost zawsstnand@ je klicovym faktorem usfchu; vedeni spobmosti wnuje
sledovani a rteni spokojenosti zatstnand vysokou pozornost ¢etné alokace
pifimérenych zdraj.

Sledovani a &teni spokojenosti zagstnand se realizuje nasledujicimi presdky:

1/ Spokojenost za#stnand jako celku je pro vedeni firmy velmiatkzita. Abychom

tohoto cile dosahli jsou ve spofesti uskuténovany nasledujici aktivity:

» prazkum spokojenosti (dobrovolny, anonymni, formouadaiki, mozZnost podat
jakykoliv navrh, stiznost, komemjaprovadny 2 x r@&ng;

» sledovani ukazatele fluktuace v ramci pravidelnéksicniho HR reportingu (#fena
pouze ukoteni pracovniho po#nu z vile zangstnand);

» pravidelné porady s managementendtwrtletré s top managementem, probiha se
vSemi zamistnanci na jednotlivych sinach — ranni, odpoledni, @ sntna a se

zanmgstnanci administrativy;
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» mésicné sieditelem zdvodu a personalnfeditelem — tyto porady je konaji v rdmci
jednotlivych oddleni, kde mohou za#stnanci vznést jakykoliv podh stiZznost
apod.;

VeSkeré podéty se dokumentuji a informace i@Seni jsou zadstnanédm nasleds
predkladany.

2/ Individuélni spokojenost

» spokojenost zasstnance se zjislje pravideld pii pracovnim hodnoceni, to je
v ramci sebehodnoceni i interview s fiadnym

» pro ely bezprogedni komunikace &eSeni probléin zantstnan@ je Zizeno
kontaktni misto za#stnand, které spravuje personalni Usek; v pravidelnych
hodinach maji zagstnanci moznost vznést jakykoliv padrpersonalnimurediteli
a specialistm RLZ; podrity se dokumentu;ji a informace‘@Seni jsou zadstnaném
nasleds predkladany

» anonymni schranka — zde maji zZstmanci moznost anonyrnvyjadit sveé

pozadavky, fipominky a navrhy
5.2.5 Dny placeného volna navic

Spole&nost poskytuje svym zafsthanédm nad ramec praco¥rpravnich pedpigi dny
placeného volna,ipsplreni nasledujici podminek:
» zanestnanci vznikd narok na den placeného volna zaykaipracovany cely
kalenddni rok; narok vznika nasledujici kalertdarok

» maximalni rozsah placeného volna navic je 5 dni

A\

pracovni volno je placenoijmérem poslednich 3 ésiai

» dny pracovniho volna navic musi b§grpany v pislusném kalendaim roce
prednosti predcerpanimradné dovolené; vifpads neterpani propadaji

» evidenci naroku &erpani dni pracovniho volna navic je vedena pehsona

Utvarem

5.2.6 Prispévek na dopravu

DalSim motiv&nim faktorem, ktery spot@ost nabizi je fispivek na dojizéni, ktery je
piiznan vSem zagstnan@m s vyjimkou €ch, ktégi pouzivaji sluzebni vozidla

k soukromym Gelim, jedna se o manaZzerska vozidla.
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Prispsvek je ve vySi 100% ceny &nicéni jizdenky MHD z Pisku do AISINu pro vSechny
zamestnance (s bydli8in v Pisku i mimo Pisek). Pokud z&stanec dojizdi kazdodehn
z mista mimo Pisek, je mu dalézman gispivek ve vysi 50% ceny jizdného fegnou
dopravou z daného mistaii$pévek je sodasti hrubé mzdy, podléha tedy z&aina

odvodim.

5.2.7 Nadstandardni zdravotni p&e

Spole&nost dba o zdravi a regeneraci svych &inmand, a zarove je chce na zaklad

poskytovanych S&k a moznosti vyuziti prostdrpro cvieni motivovat k tomu, aby
nedochazelo ke zbyteym pracovnim absencim.

Zamestnan@m jsou poskytovanydelové Seky VitalPASS v celkové vysi 500,¢ Koéné

s podminkou, Ze jejich nemocnost bude dosahovatimdd 3% Wetrg. Hodnoceni
nemocnosti se provadi 2x &, a to za leden aZerven a za leden az prosinedi P
prvnim hodnoceni je poskytovan Sek ve vySi 200¢ K druhém hodnoceni je
doplacenaastka do celkoveé vySe 500,¢Kza gedpokladu dodrzeni limitu.

Dale ma spoknost vlastni fithess, kde mohou zgstmanci vyuzit moznosti csni a

regenerace v aredlu firmy.

5.2.8 Kafetérie

Tento benefit je poskytovan ve vy&.600,- K¢ pro zanstnance nebo rodinného
piislusnika k jednorazovému &grpani. Mohou byt pouZzity i pro dit/déti/ druha,
druzky, pokud spluji podminku spolné domacnosti /tzn. uhrazuji spiié naklady
a hospodé dohromady/, nebo pro dirozvedeného zatstnance, které je &keno do
p&e druhého z rodii. Celkovoucastku nelze &it na vice druli prispevka.

Zamgteni tohoto benefitu je na rodinu, jeji rozvoj, odipek, relaxaciCerpani musi byt
formou nepe&niho plrni a narok na benefit vznika zastnanci po odpracovani 12

mésiaql.

V roce 2006 nili zamgstnanci moznost vyou z nasledujicich moznosti:
» Prispevek na dovolenou, rekreaci, ozdravné pobyiy;d
> Prispivek na Skolné, sportovni sotesni, letni tabory;
» Prispvek na kulturni aktivity — jednordzové i permanéntstupenky,

piedplatné, vzélavaci kursy;
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» Prispivek na sportovni aktivity — permanentky do fitcentezéid, vstupenky
na sportovni akce apod.;

Pro rok 2007 dale roz&ni o moznost vyuziti kafetérie na:
» penzijni gipojistent;

» Zivotni pripojisténi;
5.2.9 Prispévek na stravu

Spole&nost zajiguje pro své zagstnance zavodni stravovani, které se nachéimop
v budo¥ spol&nosti. Strava je pro zatstnance poskytovanaripkazdé odpracované

smeng. Ze strany zagkstnavatele je poskytovana na stravu dotace.

5.2.10 Dary k Zivotnimu vyro¢i 50 let

Pri prileZitosti Zivotniho vyrei 50 let je zardstnaném zakoupen &cny dar.

5.2.11 Firemni udalosti

Pro vSechny zadstnance spot@osti jsou organizovany¢hem roku dalSi akce, mezi
které mizeme zeadit:

- Zahradni slavnost - kona se 1x do rokadsiti cervnu. Tato akce je padana jako
zabavny den pro vSechny zé&simance a jejich rodiny.

- Vanani veiirek - pdadany 1x roné, je organizovan pro vSechny zéstnance
spole&nosti.

- Firemni vylety — uskutaiuji se 1x ndsicn¢, kdy spolénost pdgada pro své zagstnance
a jejich rodinné fislusniky zajezdy, které jsou pro z&stmance hrazeny firmou

- DalSi akce — nejsou pravidelné, uskitgi se i zvlastni gileZitosti (otewveni slévarny,
ziskani certifikatu 1SO), tyto akce jsouipdany pro zagstnance, kté se podileli na
dosazeni daného cile.

5.2.12 Socialni zazemi

Spole&nosti AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o. vediadba na to, aby
socialni zazemi, které je pro z&tnance poskytovano, bylo velmi dobré a &stmanci

se v pracovni prosdi citili co nejlépe.
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Zde jsou uvedenyghteré faktory, které zahrnujeme do socialniho zazem

- Zavodni stravovani - spdleost pro své zadstnance vybudovala vlastni jidelnu
s dophkovym prodejem, ktera se nachazfinmo v arealu spotmosti. Strava je
poskytovana vSem zasstnan@m spol€nosti a je zaji¥na pro vSechny sény tak, aby
kazdy zamstnanec mohl vyuZzit tuto nabidku. | Xigact mimoradnych smin — sobota,
nedile, svatek, je strava zajdvana. Spoknost zamistnaném poskytuje na stravu
dotaci.

- Napoje, drobné dferstveni — za®stnanci maji moznost zdarma vyuZzit napojovych
fontanek, které jsou umésty na rekolika mistech ve spoteosti. Dale mohou za Uplatu
vyuZzit automaty na kavu nebo drobnéerstveni.

- Satny pro zawstnance — damské i panské 3Satny jsou vybaveny aby, kazdy
zantstnanec rél dostatek mista pro své obémi.

- Pracovni prosedi — spolénost dba na&istotu pracovniho pro&tdi, ktera je opravdu

znét na vSech pracovistich.
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6 Analyza silnych a slabych stranek motivéniho systému

SWOT analyza
Pomoci SWOT analyzy (tabulka 1) jsem posoudilaésérslabé stranky,ritezitosti a
ohroZeni motivéniho systému spataeosti AISIN EUROPE MANUFACTURING

CZECH s.r.o.

Tabulka 1: SWOT analyza

Silné stranky (strenghts) Slabé stranky (weaknesses

- nedostate¢né ohodnoceni vykonnosti

- platové ohodnoceni N - .
zaméstnance kromé ro¢nich bonustl

- kariérnf rast - nedostatec¢na informovanost o bonusech

- ddraz na spokojenost zaméstnanct

Prilezitosti (opportunities) Ohrozeni (treaths)

- rozSifeni dopravy dalSimi spaoji - vstup nové konkurence na trh prace

- zména politiky odménovani
(pohybliva slozka mzdy)

- postupné klesajici motivace zaméstnancu

Silné stranky:

- Konkurenceschopnost v platovém ohodnoceni — 8po#t dba na to, aby z&stnanci
byli za svou praci dostate¢ ohodnoceni. Cilem vSak neni mit nejvySSi platové
ohodnoceni na trhu. Zgrafu 1, ktetgrpa z phizkumu spokojenosti zarsthand
spole&nosti je Zejmeé, Ze 73% zaéstnand je s platovym ohodnocenim spokojeno, 27%

zamestnand by uvitalo zlepSeni v platové politice.
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Graf 1: Odménovani pracovnik

Odménovani

B Nespokojenost
@ Spokojenost

Zdroj: Priizzkum spokojenosti zastnana

- Kariérni tist — vzhledem k tomu, Ze sp&it®st je velmi mlada a neustale se hgsi
maji stavajici zastnanci velkou moznost postupu a kariérniliu. Cilem spoknosti
je mit kvalifikované pracovniky afppvzniku novych misti pti povysovani by pedevsim
chtli vybirat vhodné kandidaty ze stavajicich zatnandé. Tomuto postupu nasgcuje

i zavedeni kariérniho planovani pro pracovniky efraisti.

- Spokojenost zasstnand graf 2— spolénost klade velky draz na to, aby vSichni
zanestnanci ve spolmosti byli spokojeni. Ktomuto chce docilit praviami
schizkami se zamstnanci, kontaktni mistnosti personalniho deldi, dotaznikovym
Setenim ¢i anonymni schrankou, kde za&stnanci mohou vyjé&it svij nazor nebo
poznamenat své pozadavky. Ty jsou poté vyhodnoeergnéstnandm je dana z§tna

vazba, jak budou dané pozadavky dékeny.
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Graf 2: Spokojenost zafstnand spole€nosti

Celkova spokojenost

5%

B Nespokojenost
@ Spokojenost

95%

Zdroj: Prizzkum spokojenosti zastnana

Slabé stranky

- Nedostaténé ohodnoceni zafstnance hem roku. Z dotaznikové $ehi, které bylo
provedeno spotmosti a z komentd zameéstnand@ vyplynulo nésledujici. Zasstnanci
nejsou dostate¢ spokojeni pouze s &aimi bonusy, na které ma zastnanec narok po
odpracovani jednoho roku ve spailesti, ale uvitali by jestdalSi moznost zvySeni mzdy

béhem jednotlivych résial.

- Nedostatéena informovanost o bonusech — sgolest by se wmla vice zaniit na

predavani informaci o bonusech zZstmané a moznosti jejich vyuziti.

Prilezitosti

- Rozsteni dopravy — dalSimutezitym bodem je doprava do zastnani. V sotasné
dok¢ vyuziva mnoho pracovnik MHD nebo dopravu vlastnim vozidlem. Pokud se
spol&nost bude i nadale roSvat a své zawmstnance bude vyhledavat i v jinych
lokalitach, ngla by se zamyslet nad moZznosti vyuZziti vlastni depr— autobusy pro
zanestnance spotmosti, které by zabezpevali dovoz a odvoz ze zastnani

i z okolnich ngst.
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- Zména politiky odngnovani — spolénost zvolila koncepci fixnich #sicnich mezd,
kterd je typicka pro japonskou kulturu zajidit socialni jistoty. Navic jsou zasstnanci
odmenovani ranimi bonusy, které vSak do budoucna nemuseji bystati®né
a spolénost se bude muset zamyslet nad dalSiMis@pem odmovani a tim i

uspokojeni pozadavksvych zamstnand.

Ohrozeni
- Vstup nové konkurence — ohrozenim nejen meétiitzo systému, ale i celé spahesti
by mohl byt vstup nové konkurence na trh pracejianabidka lepSich moti¢aich
prostedki.

- Postups klesajici motivace za¥stnand — v piipad, Ze by v motivanim systému

nedochézelo po tité dok® k obmenovani, zlepSovani a novym boiius, mohla by tato
situace vést k mirnému poklesu spokojenosticzamand.
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7 Dotaznikové Seteni

Dotaznikovym Séenim jsem se snaZila zjistit spokojenost gstmand s jednotlivymi
motivy a stimuly a dale také, jak vnimaji gl €chto motivi a stimuti spol&nosti.
Dotaznik, ktery je slozen &sti A a B pikladam v giloze, obsahuje 14 otazek, které
jsem zvolila po konzultaci s personalni manazerRéyrvni ¢asti A jsem zjisovala
zakladni Udaje o respondentecBkwzddlani, jak dlouho pracuji ve spdéigosti, divody
pro¢ se rozhodli pracovat pro danou spolest). Véasti B jsou jednotlivé motivy
a stimuly rozdleny dle miry spokojenosti a nespokojenosti. Doilabryl rozdan padesati
zanestnan@m spol€nosti z fiznych oddleni a fiznych pracovnich pozic. Zpjsem
obdrzela plny p&et dotaznil (50). Ptizkum byl provadn bshem krezna 2007.

Odpracovana léta ve spokénosti

Z dotaznikového Sgni vyplynulo, Ze nejvice zamstnand@ pracuje pro spot@ost od
jednoho do if let. Naopak procentni poditéah, kte&i pracuji pro firmu kratce nebo
naopak nejdéle neni tak vysoky (graf 3). Spatest je velmi mlada a ndbor zéstnand
byl postupny. Zatim nefiSi rozvoj zaznamenala spé&f®st khem roku 2003-2005.
Naopak khem prvniho a posledniho roku nebyl nabor tak vysoko v prvnim fipac

z davodu z&inajici vyroby, v pipact druhém, vystavba novych prostor #Appava na
dalSi projekty.

Graf 3 : P@get odpracovanych let

> 4 roky <1 rok

6% 12%
3-4 roky

22%

1-2 roky
34%

2-3 roky
26%

Ztabulky 2 vyplyva, Ze 34% zamtnan@ pracuje v podniku 1-2 roky. Druhou

nejpaetrejsi skupinu (26%) tvib zanestnanci, kt& jsou zamistnani 2-3 roky. Teti
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skupinou (22%) jsou zafmstnanci pracujici pro spaieost 3-4 roky. Zbyvajici dv
nejmért patetné skupiny tvid zaméstnanci, kt& v prvnim gipac pracuji pro firmu
meére nez jeden rok (12%) a naopak ti, &igsou ve spolénosti zangstnani vice jaktyii
roky (6%).

Tabulka 2:

Odpracovana léta % Absolutni vyjadreni
<1 12 6

1-2 34 17

2-3 26 13

3-4 22 11

>4 6 3

Vékova struktura respondenti

Dle vékové struktury (graf 4) ve spaieosti AISIN je Zejmé, Ze nejtsSi paetni
zastoupeni je ve skupinach od 20-30 let a od 30et0 Toto s¢d¢i o mladém
dynamickém kolektivu, ktery je pro spoiest velkym pinosem a da sergdpokladat, ze
tito lidé budou perspektivnimi zasstnanci i v nasledujicich letech, kdy méa spotest
jeS€ vice expandovat. Tim se nabidne #smandm vice pracovnich ifezitosti,
moznost vybudovani kariéry nebo povyseni.

Graf 4: \&k responderit

>50 <20
8% 0%

20-30
42%

30-40
32%
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Vekova strukturu respondentvyjadiend v % i absoluth (tabulka 3) ukazuje, ze ve
spole&nosti je zamstnano 42% osob mezi 20-30 lety, poté 32% osob B@z0 lety,

dale 18% mezi 40-50 lety. Nejmen&kovou skupinu tva lideé, ktdi jsou starsSi 50 let.

Ve spol€nosti nejsou zagstnany osoby mladsi 20 ti let.

Tabulka 3:

Vék v letech <20 20-30 30-40 40-50 > 50
% 0 42 32 18

Absolutni vyjadieni | 0 21 16 9

NejvysSi dosazené vadani

Nejvice dotazovanych respondémha stedoSkolské vz&ani (graf 5). Tito zarstnanci

jsou gedevSim na pozicich — asistent, specialista proojiga oddleni, technik, ale
také na dinickych pozicich. DalSi velkou skupinou jsou vgai, ktéi pracuji fedevsim

v provozu na #nickych pozicich. VysokoSkolské a vysSi whi maji zejména

pracovnici na vedoucich pozicich a pozicich spistyal

Graf 5: Vzdlani respondeiit

20% 2% Vyugen(a)
28%
StredoSkolské

50%

StredoSkolska kategorie ma nejvyssi zastoupeni s pftienty (tabulka 4). DalSich 28
% respondeiitje vyweno, pdet respondeiit ktefi maji pouze zakladni vE&ni zaujima

2%. Vysokoskolské a vySSi odborné #zahi ukorgilo 20% dotdzanych osob.
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Tabulka 4:

Dosazené vzéani % Absolutni vyjadfeni
VS a vyssi 20 1

StiredoSkolské 50 14

Vyuéen(a) 28 25

Zakladni 2 10

Divody, pro¢ lidé pracuji ve spolé€nosti AISIN

Jiz v pedchozichc¢astech bylo zmimo, Zze AISIN EUROPE MANUFACTURING
CZECH s.r.0. je mlada rozvijejici se firma, kteebizi svym zagstnan@m perspektivni
praci a dobré finami ohodnoceni. Toto je patrné i z dotaznikovéhegegeétgraf 6), kdy
na nejvice respondentzapsobily pra¥ tyto dva faktory, které jsou saniepm¢ pro
sowasné nebo budouci zastnance velice idezité. Mezi dalSi pozitiva fizeme uveést
praci v mezinarodni spaleosti s moznosti vyuzZiti znalosti anglického jazyka
zdokonalovani se a moznost dalSiho rozvoje — karpovyseni.

Graf 6: Pra lidé pracuji ve spotmosti AISIN

Zajimava
pracowni nabidka Jiné divody
24% 6%

Préace blizko
bydisté
8% Finanéni
Vyuziti oh%dg;ceni
ické ()
angllckeho Mezinarodni
jazyka spolefnost

14% 12%

Dobré finagni ohodnoceni zdgobilo na 36% dotazovanych, dalSich 24% povazovalo
praci ve spolénosti za zajimavou nabidku (tabulka 5). @addu vyuziti anglického
jazyka v zamistnani zde pracuje 14% respondenDalSim velmicasto uvadnym
davodem je prace v mezinarodni spwlesti 12%. Pracovni nabidku blizko bydiist
uvitalo 8% dotazovanych. DalSich 6% responilentdlo jiné dvody.
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Tabulka 5:

Uvedené divody % Absolutni vyjadieni
Finanéni ohodnoceni 36 18

ﬁ:{)llfgi\;a pracovni ,, , 12

Vyuziti anglického jazyka | 14 7

Prace blizko bydIlis& 8 4

Mezinarodni spole&nost 10 5

Jiné divody 8 4

Odmeénovani pracovnikii - mzda

Dobré& platové ohodnoceni je pro zZstmance velmi dlezité a hraje velkou roli v jejich
spokojenosti (graf 7), tomu nasléuji i odpowdi, které jsem ziskala z jmkumu. Mzda
je samozejm¢ velmi silnym motiv&nim a stimulanim prostedkem, ktery nam pomaha
k vétSi spokojenosti za#stnand a zarové K jejich wtSimu pracovnimu nadSeni.
V naSem pipad jsou dotazovani se svym ohodnocenim spokojenif @yaa jejich
hodnoceni je pro spaleost velmi pozitivni, dlezitym Gkolem pro firmu v3ak je, aby

i nadale kvalité odnenovala své zagstnance a neustale sledovala mzdovou situaci na

pracovnim trhu.

Graf 7: Dilezitost mzdy
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Graf 8: Spokojenost zafstnand se mzdou
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VSichni dotazovani zaéstnanci povazuji mzdu zail@ézitou a je pro & silnym motivem
(tabulka 6). Pro 20% je mzd&astené dalezité, 34% povazuje mzdu zaildzitou
a nejvice respondent 46% hodnoti mzdu jako velmi atbzity faktor. Zadny
z dotazovanych nepovazuje mzdu za ubetitou. Z pohledu zawsstnané je firma
hodnocena kladf jelikoz 74% je se stugm plrnéni spokojeno (24%astené, 40%
spokojeno, 10% velmi spokojeno. Naopak 14% je nagpao (6%cast&né nespokojen,
6% nespokojen, 2% velmi nespokojen) a pozadovalizlgpSeni mzdové politiky

a systému odghovani.

Tabulka 6
VaSe hodnoceni motiv Stupé plnéni Vasi spolénosti
Motivy a stimuly nedilezité dilezité nespokoje spokojen
-3|-2|-1{0| 1| 2| 3| -3 -22-1|]0| 1| 2| 3
1. | Mzda O] 0] 00 Q10|17|23|1|3| 3| 6| 1220| 5
0% | 0% | 0% | 0% 20% 349 46% 2% 6% 6P 12% 24% 40% 0%
0,00% 100,00% 14,00% 74,00%

66



Bonusy poskytované spokmosti

Velkéa ¢ast zamistnandé povazuje benefity zautezité (graf 9), jelikoz jsou pro kazdého
Z nich ugitym piinosem (pispevek na dojizéni, kafetérie, fispivek na stravu). Tyto
bonusy mohou vyuZivat vSichni zastnanci spolénosti za spléni podminky
odpracovani jednoho kaleridého roku ve spolmosti. Pohled respondénna plreni
tohoto motivu je vpevazné ¥tSine hodnocen spokojenosti (graf 10). Vyhody
poskytované spodeosti maji velmi dobrou uUroviea pokud bychom je srovnavali
s bonusy nabizenymi v jinych firmach v daném regjostoji naSe spaiaost v této

oblasti na jednom zipdnich mist.

Graf 9: Dilezitost bonud
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Graf 10: Spokojenost s bonusy
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V celkovém zhodnoceni povaZzuje 82% dotazovanychZzivami bonus za dilezite,
pouze nepatrndast 10% spada daasti nedlezité a 8% zaujalo neutralni stanovisko
(tabulka 7). ivod, pr@& dotazovani povazuji tyto motivy za rigefité ¢i neutralni niize
byt rizny a u kazdého z nich je veitsirg pripadi individualni. Pokud se vSak
zamyslime nad dkterymi z nabizenych bontus miZze byt napiklad pro rkteré
zanestnance nedezity ¢i neutralni pispivek na stravu, vifpac, Ze nevyuziva
sluzeb zavodni jidelny nebo bonus nazyvany kafstgokud nabizené moZnosti na
vycerpani dané&astky jako je fisptvek na dovolenou, aisky tabor, sportovni aktivity

nejsou pro zakstnance atraktivni.

Tabulka 7
VasSe hodnoceni motiv Stupé plnéni Vasi spolénosti
Motivy a stimuly nedilezité dilezité nespokojern spokojen
-3|1-2|-1{0] 1 2| 3-3|-2/-1{0| 1] 2] 3
2. | Bonusy O 4 3 419|16|4| 23| 2| 8| 1217| 6
0% | 8% | 6% | 8% 38% 329 8% 4% 6% 4P 1% 24% 3% 12%
14,00% 78,00% 14,00% 70,00%
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Spokojenost s plimim poskytovanych boniisspol€nosti je i vtomto fipad vysoka
(70%). Z vysledlt je Zejmé, Ze i zde je nepatridast (14%) &ch, kt&i jsou nespokojeni
a pali by si nabidku zrnit, pogiipact rozsfit.

Moznost postupu ve spolénosti

Pro WtSinu zandstnané@ je pracovni ist v zamgstnani velmi dlezity, lidé chgji
vykonavat takovou praci, ktera je pré majimava, imérent nar@na a ktera poskytuje
moznosti osobniho rozvoje (graf 11). Zigef je vidt, Ze fevazna ¥tSina dotazovanych
je s moznosti postupu spokojena (graf 12). OptimalZadouci situace nastava tehdy,
kdyz faktor hodnoceny vysokym stumm hodnoceni ze strany pracovnika ukazuje
sowasre i vysoky stupeé plnéni ze strany firmy. Naopak kritick& situace by adest
tehdy, kdyby zamstnanci podiovali moznost postupu z hlediska §hin firmy za
nedostaujici. To by nasledh mohlo vyvolat nespokojenost a stat se faktorem
vyvolavajici frustraci pracovnik

Graf 11: DhleZitost postupu pro zafstnance
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Graf 12: Spokojenost s moznosti postupu
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VétSina zamistnan@ (66%) povaZzuje moznost postupu v zatnani za dlezitou
(tabulka 8). Pro 18% je postup v z&mani netllezity a 16% zaujima neutralni

stanovisko.
Tabulka 8
VaSe hodnoceni motiv Stupé plnéni Vasi spolénosti
Motivy a stimuly nedilezité dilezité nespokojer spokojen
31 -2(-1| 0 1 2|1 3 -3 -2(-1]0 11 2| 3
3. | MoZnost postupu 1 7 1 8 125/ 6| 1| 5| 2| 121 8 | 18| 4
2% | 14% | 2% | 16% | 24% | 30% | 12% | 2% | 10% | 4% | 24% | 16% | 36% | 8%
18,00% 66,00% 16,00% 60,00%

Pti zjiStovani, jak umoiuje spolénost svym zagstnandm postup, je spokojeno 60%
dotazovanych, nespokojenost vyijidol 16%. K tomuto kladnému hodnoceni ze strany
dotazovanych fispiva jist fakt, Ze spolénost v ffipad naboru zastnandé do vysSi
funkce nebo P vzniku nové pracovni pozice nejprve oslovi sté@vajici zamistnance

a pouze v fipac, Ze nevybere vhodného kandidata provadi dalSfreyeiizeni.
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Uznani osobnich vysledi

Uznani osobnich vysledkse projevilo jako silny motivai a stimul&ni prvek Velice

acinnym prostedkem je pochvala za dib provedenou praci. Lz#ci, Zze vyznamné

stimulani &inky maji na zamstnance vSechny aktivity a postoje managementu

spole&nosti, které jim davaji najevo jejichil@zitost pro podnik a ity respekt uznani

jejich prace, kterou vykonavaji v podniku. Vyzkunkaaal (graf 13), Ze d&sSina

zanestnand povazuje tento motiv zaitkzity. Z vysledk spokojenosti je ale také patrné

(graf 14), Ze by spotmost n¢la vice docenit vysledky, které zastnanci odevzdavaji na

svych pracovistich.

Graf 13: Oilezitost uznani osobnich vysledk
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Graf 14: Spokojenost s uznanim vyslédk
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K otdzce uznani osobnich vyslédktabulka 9) piklada 88% dotazovanychikZitost (z
toho pro 14% je tento motkaste&ne dilezity, pro 46% dlezity a 11% zarstnand jej
oznailo za velmi dilezity). Také v tomto Ppact jsou zde 4%&ch, ktegi povazuji uznani

vysledki za nedlezité.

Tabulka 9
VaSe hodnoceni motiv Stupé plnéni Vasi spolénosti
Motivy a stimuly nedilezité dilezité nespokojer spokojen
3|-2|-1/0( 1| 2| 3|-3-2|-1/0|1] 2] 3
4. | Uznani vysledk 3| 6|2 4] 7| 23 5|1| 7| 4] 8| 8| 193
6% | 12% | 4% | 8% | 14% | 46% | 10% [ 2% | 14% | 8% | 16% | 16% | 38% | 6%
22,00% 70,00% 24,00% 60,00%

Spokojenost s pmim firmy @i uznani osobnich vysledkvyjadilo 60% dotazovanych

(16% je spokojenocasté&ne, 38% spokojeno, 6% spokojeno velmi). Celkovou
nespokojenost znazare 24% (8% jecast&né nespokojeno, 14% nespokojeno, 2%
velmi nespokojeny). Neutralni postoj viei dilezitosti zaujalo 8% dotazovanych,

v pripad® hodnoceni spokojenosti 16%.
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Spoluprace ve VaSem odéeni

Ukézalo se, Ze pro¢t8inu dotazovanych je dobra spoluprace na jejictiéledi velmi
dulezita (graf 15) a podnik pa¥me dolre pini jejich éekavani v této oblasti (graf 16).
Dokazuji to vysledky gizkumu, kdy pevazna ¥tSina zanistnané pii hodnoceni stugh
pInéni firmou byla spokojena.

Graf 15: OileZitost spoluprace na odldni
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Respondenti hodnotili spolupraci v jejich étihi ndsledové (tabulka 10). Z celkového
pohledu je pro 88% spolupracéleita, pouze 10% ji ozddo za nedlezitou. Resto

bychom z tohoto hodnoceni moli usoudit, Ze spolkipj@ mezi lidmi kladen velky

vyznam.
Tabulka 10
VasSe hodnoceni motiv Stupé plnéni Vasi spolénosti
Motivy a stimuly nedilezité dilezité nespokojer spokojen

3(-2|-1j0| 1| 2| 3|-3-2|-1/0| 1| 2| 3

5. | Spolupréace na odteni 0| 3] 2|1 17 19 g 0 5 B ¥ 13 19 |6
0% | 6% | 4% | 2% | 34% | 38% | 16% | 0% | 10% [ 6% | 8% | 26% | 38% | 12%

10,00% 88,00% 16,00% 76,00%

Spokojenost samotnych respondesé spolupraci je 76% a pouze 16% viijadsvou

nespokojenost. Nasli se &p ti, ktefi zaujimaji k oBma moznostem neutralni postaveni.

Vztahy k nadifizenym

Je dilezité, aby vztahy k n@ttenym byly pozitivni a je naénkladem veliky vyznam.

Jelikoz Spatné vztahy mezi lidmi mohou vést k dévact zangstnance a mit Spatny vliv
na pracovni vykon jedince. Z vyzkumu vyplyva, Ze prevaznou ¥tSinu dotazovanych
je dilezitost dobrych vztahs nadizenymi velmi vyznamna a vestgire pripadi jsou

s €mito vztahy spokojeni (graf 17, graf 18).

Graf 17: Dhlezitost vztahu k natzenym
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Graf 18: Spokojenost se vztahy k Haénym
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Hodnoceni dlezZitosti vztahu s n&enymi je velmi pozitivni (tabulka 11), 80%
dotazovanych je ozido za dilezité a 74% dotadzanych je s nimi spokojeno. Megitost
vyjadiilo 16% a taktéz 16% nespokojenost. Neutralni stsko zaujaly v prvnim

piipact 4% a v druhémifpad 10% dotdzanych.

Tabulka 11

VasSe hodnoceni motiv Stupé plnéni Vasi spolénosti

Motivy a stimuly nedilezité dilezité nespokojerh spokojen
3|-2(-1|0} 1| 2| 3| -3-2|-2|{0| 1| 2| 3
6.|Vztahy k nadizenym | 0| 4| 4 2 1616| 8| 1| 4| 3| 5| 1320| 4

0% | 8% | 8% | 4% | 32% | 32% | 16% | 2% | 8% | 6% [ 10% | 26% | 40% | 8%

16,00% 80,00% 16,00% 74,00%
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Pracovni podminky

Pracovni podminky jsou pro zé&stnance jednim z velmiutezitych faktofi. Dulezitost
hraje samotné umisti pracovist, cistota prosiedi, teplota, moznost odgioku a jiné
faktory. Z tohoto pohledu bych velmi klagdmohodnotila pistup spolénosti ke svym
zamestnand@m, jelikoZz se jim snazi vyjit v jejich poZzadavcieBtiic. Je zde dbano
predevsim naistotu pracovniho prosdi a zaji&tni co nejlepsSich pracovnich podminek
tak, aby své za#sstnance v jejich pozadavcich uspokojili. Dle grdf@ a grafu 20
muzeme potvrdit dlezitost pracovniho pra®di pro zamstnance a zarowiejejich

spokojenost s podminkami, ve kterych vykonavajdkaennicinnost.

Graf 19: DaleZitost pracovnich podminek pro z&stnance
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Graf 20: Spokojenost s pracovnimi podminkami
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Z dotaznikovych vysledkvyplyva (tabulka 12), Ze&Sina zanistnané@ (90%) vyjadila
dulezitost pracovnich podminekiipvykonu prace. Pouze nepatrn#st (4%) je
nepovazuje zatdezité a 6% zaujalo neutrdini stanovisko. Z hledighreni firmou je
opét vysledek velmi fiznivy a spokojenost vykazuje 82% respondert6% bylo

s jistymi podrity nespokojeno, 2% nevyjéty nazor.

Tabulka 12

VasSe hodnoceni motiv Stupé plnéni Vasi spolénosti

Motivy a stimuly nedilezité dilezité nespokojer spokojen
3|-2(-1j0| 1| 2| 3|-3-2|-1{0| 12| 2| 3
7.| Pracovni podminky 0 1 1 B 29|61 5| 2| 1] 1323| 5

0% | 2% | 2% | 6% | 40% | 38% | 12% | 2% | 10% | 4% | 2% | 26% | 46% | 10%

4,00% 90,00% 16,00% 82,00%
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Image firmy na veiejnosti

Optimalni a Zadouci situace nastava tehdy, kdyhooehi faktoru ze strany pracovnika
je vysoké a zaroweje hodnoceno i velmi kladgnplnéni ze strany spobmosti. Faktor
image podniku na wejnosti je pro respondentyilezity (graf 21). | pesto, Ze jsou
zanestnanci ve ¥tSiné pripadi spokojeni (graf 21), #lo by ze strany spot@osti AISIN
EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o. dojit k mirnémiegSeni a na své image
vice zapracovat tak, abyfgatila otekavani svych za#éstnand. U \tSiny lze vSak
vyjadiit hrdost na to, Ze mohou pracovat pravtakové spolénosti jako je AISIN
EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o., jelikoz se jedmasilnou prosperujici
zahranéni firmu, kterd svym zasstnaném nabizi budoucnost a socialni jistoty.

Graf 21: Dilezitost image
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Graf 22: Spokojenost s image firmy
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Image firmy hraje pro zagstnance velkou roli (tabulka 13), kdwldzitosti giklada 76%
zanestnand a pouze 4% povaZuji tento motiv za tledity. V otich zangstnané plini

spole&nost aktivity v oblasti image na 66% a pouze 12%jgim image nespokojeno.

Tabulka 13
VaSe hodnoceni motiv Stupé pInéni Vasi spolénosti
Motivy a stimuly nedilezité dilezité nespokojeA1 spokojen
3|-2|-110| 1} 2| 3|-3 -2-11]0| 1| 2| 3
8. | Image firmy Ol 2| O 1011|21| 6| 0| 4| 2| 11| 7 | 20| 6
0% | 4% [ 0% | 20% | 22% | 42% | 12% | 0% | 8% | 4% | 22% | 14% [ 40% | 12%
4,00% 76,00% 12,00% 66,00%
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Podnikové klima

Podnikova kultura znamend specifickéagpby interakce a komunikace mezi lidmi.
Kazda organizace, podniki jiny socialni utvar ma svou zvlastni, originalni,
neopakovatelnou kulturu. Ta se projevuje nejen pecifickych formach vnini
komunikace, realizace jednotlivych personalni¢imnosti, zgisobem rozhodovani
manazei a celkovému socialnimu klimatu, al¢edevSim ve spot@ém a piblizné
shodném nahledu zastnané@ na vnitropodnikové skuteosti, v jejich obdobné
interpretaci a hodnoceni stéjjako ve spoléném sdileni vize podniku v delSiktasovém
horizontu. Podnikova kultura je velmi slozitd, ¥né strukturovana a rozporuplna
skut&nost. V naSem fiipadt jsou zamistnanci s podnikovym klimatem spokojeni (graf
24) a velkacast z nich je povazuje zaildzity faktor (graf 23). V naSemiipac je
podnikova kulturacast&éné ovlivnéna japonskym fistupem, ktery se projevuje jak

v komunikaci, tak i ve vystupovani jednéni a rozaingthi.

Graf 23: Dalezitost podnikového klimatu
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Graf 24: Spokojenost zamstnand s podnikovym klimatem
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Pristup k podnikovému klimatu povazuje 70% respohdea dilezity , 24% z nich jej
hodnoti jako netleZity a 6% vyjatilo neutralni postoj. Spokojenost je v tomtidpads
opét vysoka (tabulka 14). Z celkového o dotazovanych hodnoti spokojenost

s pristupem firmy 62% kladha 26% je nespokojeno. Neutrélni stanovisko zaujakn

dotazovanych.
Tabulka 14

VasSe hodnoceni motiv Stupé plnéni Vasi spolénosti
Motivy a stimuly nedilezité dilezité nespokojer spokojen
3210 1] 2| 3| -3-2(-11]0| 1| 2| 3
9.| Podnikové klima 3 4 5 3 1B16| 6| 3| 7| 3| 6| 13153
6% | 8% | 10% | 6% | 26% | 32% | 12% | 6% | 14% | 6% | 12% | 26% | 30% | 6%
24,00% 70,00% 26,00% 62,009
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Stravovani

AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH zajidije pro své zagstnance stravovani
v piijemném prosedi vilastni jidelny. Kazdy zatstnanec raze volit z vylEru Sesti
nabizenych jidel ip ranni sndn¢, pro odpoledni a rimi snenu je vylEr zaZen natyii.
Kazdy zamdstnanec ma tudiz moznost vyuzit zavodniho straviowseskera strava je
spole&nosti dotovana. Spokojenost zgimané je ve spolénosti na prvnim mista proto

I vtomto gipact provadime 2x réné dotaznik spokojenosti se sluzbami v kagtyn
kvalitou nabizenych jidel. Ten je naslédmyhodnocen a veSkeréfipominky jsou
projednavany s poskytovatelem sluzeb a je sjedmé@paava tak, abychom vyhgv
nasSim zamstnaném. Jak je #ejmé z grafu 25 a grafu 26ildZitost a spokojenost
responderit je v obou pipadech vysoka. V séasné dob navstvuje zavodni jidelnu
56% zandstnand spole&nosti, totocislo je pongrné vysoké, cilem vsak je, abych dosahli
70% nav&tvnosti jidelny. Ktomuto chce firmaftigpét i dalSim krokem, kdy bude
zajisen vydej teplého jidla a prodej dapbvého zboZi iBhem n@ni sneny.

Graf 25: DhleZitost stravovani
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Graf 26: Spokojenost se stravovanim
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Tabulka 15 vypovida oudeZitosti stavovani. 78% respond&miznailo vyuZziti moznosti
stravovani v podniku zaiteZité, 14% jej povazuje za nddzité a 8% #stava neutralni.
Pokud se zagfime na plgni ze strany spotmosti, je zde spokojenost 66% a mnozstvi

nespokojenych respondérje opst 14%. Neutralni postoj zaujalo 20% dotazovanych.

Tabulka 15
VaSe hodnoceni mofiv Stupé pInéni Vasi spolénosti
Motivy a stimuly nedilezité dilezité nespokojer spokojen|
3 -2|-1{0| 1| 2| 3||-3|-2|-1] 0| 1| 2| 3
10. | Stravovani 1 5 1 4 1522(2|2| 3| 2| 10/10|20|3
2% | 10% | 2% | 8% | 30% | 44% | 4% | 4% | 6% | 4% | 20% | 20% | 40% [ 6%
14,00% 78,00% 14,00% 66,009
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8 Zhodnoceni a doporéeni

Cilem préace bylo provést analyzu motimého systému pracovnikve spolénosti AISIN
EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o. a navrhnowigadné zmny nebo
doporweni. Z analyz, které byli pouzity jsem zjistila steédujici vysledky.

Na zaklad analyzovani systému spoiesti, mohu potvrdit, Ze spdlieost AISIN
EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o. m& velice propvaany motivani
a stimul&ni program pro své zamstnance. Jelikoz samotnd prace ve Spasti mi
umoziuje hodnotit motivani systém, réfla jsem pi zpracovani tohoto tématu jesdalsi
moznost seznamit se s podnikovymi dokumenty, phaval ziskat nové informace
apoznatky od personalni manazerky. &Ght bych podotknout, Ze bonusy
a zamstnanecké vyhody, které jsou spwiesti poskytovany dZeme charakterizovat
jako nadstandardni oproti jinym podfik. Podrobny fehled motivanich a stimuléni
prostedki a proces, které s nimi souviseji uvadim v kapitole 5. Megjvyznamgjsi

pati hmotna odréna , r@&ni bonusy, nadstandardni zdravotnigyéafetérie a jiné.

Muzeme konstatovat, Ze vyznamné stiminlalinky maji na zaréstnance vSechny
aktivity a akty managementu podniku, které zamandém davaji najevo jejichidezitost
pro podnik a jisty respekt a uznani jejich praderdu v podniku vykonavaji. Vi
faktory spokojenosti za#stnance jsou spojeny s pelhou seberealizace, proto je nutné
uspokojeni této péeby a mozZnost této seberealizaceceP® pracovni podminky
vyvolava u pracovnika pocit, Ze na jeho praci védeodniku zalezi, Ze je progn
dulezitd, Ze ji oceni a naopak. Pr&tdinu lidi v zandstnani plati vyrovnand bilance: kdyz
je ¢lovék spokojen s podminkami, Zze kterych vykonava suw@égtnani, citi, ze jeho
prace je dlezita, ma vyznam a podminky prace jsou toho pckitn dikazem, pak se
sam snazi vydat ve svém pracovnim vykonu to, canbil ,dostal — dal* uvede do

rovnovahy.

V této casti bych se pokusila dop@itimozné zlepSeni vékterych slozkach motivaiho
systému:
» Odnmenovani r@énimi bonusy — stavajici systém ve sgalasti nabizi od@movani
pracovniki rocnimi bonusy, které jsou fgnavany 2x do roka. Kazdy

zantstnanec ma na dané obdobi stanovené své cile, ktareiseji s cili
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celopodnikovymi. AvSak hodnoceni phi za dobu 6 sicl nemusi byt zvlastu
délnickych profesi zcela odpovidajici a doba pro atumeni jejich vykonnosti je
piilis dlouha. DalSim f)padem je zawstnanec, ktery je dmnem prvniho roku
zaskoleni ohodnocovan st&nbez ohledu na vykon. Tento systém zatim
neumo#uje individuélni slozku mzdy. Proto bych navrhoyaddy manazer sh
vtomto smdru vice moznosti ohodnotit své z&tmance i bhem roku —
navrhnout misicni bonusy. Tim by se poskytla moznost ohodnotitovak
zanestnance, kté na svém pracovisti podavaji vyborné vykony. Tesytstém by

mohl vést i k vy3si motivaci zarstnané: Cim vy3si a kvalit®jsi vykon podam,

tim mohu ziskat lepSi ohodnoceni.

Pocit nedoceni zangstnan@ ve spolénosti — pocit Bkterych zanmistnand@ byt
povysen, lze eliminovat kariérnim planovanim, ktgréspolénosti gipraveno
a bude zavedeno v nasledujicim obdobi. Na zé&klatiérniho planovani, ze
ktereho budou jasnvyplyvat podminky, fi jejichZz plreni bude zamstnance

povysen.

Kariérni planovéni , které navrhuji a dopé&uji by probihalo wasovém horizontu
tii let. Je doporteno pro vSechny manazery, vyrobni inZenyry, dateydechny
zantstnance, kté maji vertikalni potencial nebo horizontalnist (cElnici,
administrativni pracovnici). Pokud se sgolest rozhodne zavést kariérni
planovani, musi manaiepocitat s¢asovou narénosti a byt ochotni anovat
problematicetas. Jsou zde i rizika, ke kterym by mohlo dojittippct, Ze by se
planovani provatlo nedisledre a lehkovazd, jelikoz tento postoj by mohl vést

k velké demotivaci.

Zvysit informovanost — je nutné z&stnance informovat o znéch, které ve
spole&nosti probihaji o novinkach a aktivitach spmlesti. V sodasné dob je
tato informovanost zajfvana prosednictvim informénich tabuli, které jsou ve
spole&nosti. Ty vSak nejsou dostatgym poutgem a ne kazdy jim dnuje
pozornost. Toto by se daloi@git novym systémem, ktery bygadval informace
digitélni formou. Prostor pro zobrazovani informdnj mel byt dostaténé velky
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a umistny na takovém mist kde by si ho zamstnanci mohli okamzit
povsSimnout — v prostoru u vchodu pro zZestmance.

Zvysit a diferencovat ifispivek na dojizdni — spolénost svym zamstnaném
poskytuje pispivek na dopravu. Ten je vSak vyhovujici pouze prostmii
zamestnance, kterym pokryje &sicni jizdné. Pro ostatni zastnance, kté
dojizcsji z jinych lokalit, jsou naklady pokryty zhrubgeané tetiny. Timto bych
navrhovala zvySeniifspivku, které by odpovidalo naklaoh dle vzdalenosti a

pro zangstnance z dané lokality byippivek byl ve stejné vysi.

Zajistit dopravu do za#sstnani — zamstnanci vyuzivaji pro svou dopravu do
zanestnani autobusy MHD, péipact dalSi linkové autobusy, které nejsou vzdy
¢aso¥ vyhovujici pro vSechny zafstnance. Jelikoz se ma spmiest i nadale
rozSkovat a poet zanstnand se bude zvySovat, bylo by dobré, zajistit si viast
zdroj autobusové dopravy, ktera by mohla slouZkio javozovy autobus pro
zanestnance, ki@ jsou i z okoli Pisku. Timto by se spétesti rozsila moznost
ziskat nové pracovni sily i zjinych lokalit a =#fi si pro své zagstnance
pravidelny odvoz dle p&gb firmy nebo gipadnych znmin.
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9 Zavér

Diplomova prace je zatbena na motivéni a stimuléni systém. Pro toto hodnoceni jsem
zvolila spolénost AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o., ktenda
v souwtasne dob 270 zamistnand a jejiz motivéni a stimul&ni systém ma vyboin
propracovanou strukturu pro motivovani a stimuldsuych zamstnand.

Prvnim krokem bylo nastudovat zakladni teoretickdéznatky z oblasti motivace
a stimulace v zavislosti na odiovani pracovnik. VeSkeré poznatky jsou shrnuty
v literarni reSersSi této prace. Na zaklagchto poznatk a vy¢clereni dalezitych bodi pro
hodnoceni, byl sestaven dotaznik, ktery viitvaéklad pro vlastni vyzkum. Ukolem
Seteni bylo analyzovat postoje zastnand k jednotlivym motiim a stimuiim

a zarové ziskat jejich pohled na pini tchto faktofi spol&nosti. K zaji&ni zpstné
vazby jsem dotaznikyipdavala osolina respondedtn jsem vys¥tlila Gcel Seteni a
piipadré jim vyjasnila rekteré body. Déle jsem ziskavala informade n@zhovorech

s personalni manazerkou, ktera mi podala dal$rrimdce 0 systému a tim jsentlen
moznost rozgit si dale své znalosti. V neposledade bych ctda uvést své dalSi zdroje,
kterymi byly vnitropodnikové dokumenty, fiaeni, pravidla a internetové stranky

spole&nosti.

Pfi poznavani iznych oblasti motiwaich a stimulénich prostedki v podniku jsem
zZjistila, Ze spolénost AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o. kladiéraz
na hmotné odiny a poskytovani zagstnaneckych benefit Pracovnikm jsou zde
vedle mzdy poskytovanyirné zamistnanecké vyhody jako nadstandardni zdravotni
p&e, kafetérie, ispivek na dojizéni, prispivek na stravu a dalSi. Tyto jednotlivé body
byly zhodnoceny v dotaznikovém &ati. V oblasti odréovani bych navrhla pohyblivou
slozku mzdy, kterd by slouzila manazerovi k mozin@ssgjSiho ohodnoceni svého
podiizeného a to ¥asovém horizontu #sicnim. Za tuto dobu Ize 1épe vystihnout vykon
daného zawstnance a vifjpact vyrazného zlepSeni nebo dosazeni lepSich vysledk
moznost petZniho ohodnoceni. V oblasti komunikace a informa&inbych doportila
zavest digitalni formu fedavani aktualnich informaci a vhodné usmsttak, aby
zanestnance P prichodu do prace na tyto zZmy upozornili — vstupni hala. DalSim
krokem pro zlepSeni je navrh na rdegi vlastni autobusové dopravy pro Zamance.
Timto by spolénosti mohla ziskat dalSi kvalifikované pracovny sik okolnich lokalit,

pro které je naipklad v sodasné dob doprava pekazkou.
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Hlavnim Ukolem této préace byldiplizit analyzu motivaniho a stimuléniho systému ve
spol&nosti AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o. Dikystticnému
piistupu ze strany spaleosti mi bylo umoz#éno tuto praci zpracovat. fi8tup
zanestnand k dotaznikovému Si&ni byl velice pozitivni ocemz s¥déi, Ze vsichni

osloveni dotaznik vyhodnotili a vrétili mi jej &pke zpracovani.

Veérim, Ze spolénost AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH s.r.o. budeadale
tak silnym vyrobnim zavodem jako dosud a bude vdbgt na to, aby spokojenost

zamestnand a jejich motivace byla na prvnim nist
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10 Summary

Motivation of employees in the specific company

| have concentrated my diploma work to the systémativation and stimulation. As a
subject of my study | chose the company AISIN EUROMANUFACTURING
CZECH s.r.o. that currently employs 270 peoplenitdivation and stimulation system
has got very sofisticated structure for motivateord stimulation of the employees. In
the first part of my work | have concentrated tedretical knowledge of motivation and
stimulation related to remuneration of employeee Tiext part concerns the company
characteristics and its history.

As a method of my work | have chosen investigabgnquestionnaire, interview and
observation. The questionnaire that became arggapint of my study was based on
theoretical knowledge and features important forleation. The goal of the
investigation was to analyze attitude of the em@ésyto the individual motives and
motivators and herewith to find out how they pervedulfiiment of those factors by the
company. Answers to each question are displayea gnaph and a chart which are
accompanied by the results and discussion. Inqgredp of employees covered all the
departments in the company.

Getting to know the wide range of motivation animalation means in the
company, | found out that the company AISIN EURORIANUFACTURING
CZECH s.r.o. prefers material remuneration androiffe benefits to the employees.
Besides salary, eployees are provided various lierasf health care over the standards,
cafeteria (system of benefit utilization), trangpafowance, meal allowance etc. Those
subjects were evaluated in the questionnaire.

Regarding remuneration, | would propose to apmyifile component of the salary that
a manager could use to valuate a subordinate nfter, aespectively in one month
period. In such period, it would be possible tdeef performance of the particular
employee much more effectively and it would givee tihanager possibility to
remunerate the personnel in money if performaceorgd in outstanding manner or
better results were achieved.

Regarding communication and information flow, | wbwecommend to install digital
mean of sharing information and also to placéose to the employee entrance in order

to announce the changes to the employees as sdloayasnter the plant.
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Another proposal for improvement is to start operatof company buses for the
employees. Thereby the company might recruit gedlimanpower also from locations
close to premises of the company but currently eutlgood trasportation service.

Because each person as an individual needs diffenetives and motivators it is
recommended to combine motives and motivators actfme. Manpower is considered
a most valuable capital of a company and it is wengyortant for the whole company if

the management knows how to effectively motivaig stimulate.
Key words

motive, motivation, stimulus; motivator, stimudat, incentive programm, employees,

investigation by questionnaire
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Prilohy

DOTAZNIK - Hodnoceni motivéniho a stimul&niho systému

zangstnanci spolénosti AISIN

Jak dlouho pracujete ve spéatesti AISIN?

Vek

Nejvyssi dosazené védni

Davody pra jste z&al/a pracovat pro spaleost AISIN?

V tétocasti prosim zhodnibe miru dilezitosti¢i nedilezitosti jednotlivych motiu a stimuti a
poté plrEni t&chto motivi a stimuti VaSi spolénosti.

VaSe odpowdi, které jste zvolili a pblizuji se Vasi skutinosti, oznate X.

Motivy a stimuly

Vase hodnoceni motiv

Stupéi pInéni Vasi

spole&nosti

nedilezité dulezité

nespokojen

spokojen
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Mzda

Bonusy

MozZnost postupu
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Uznani osobnich vysletlk

Spoluprace ve Vasem
oddleni

Vztahy k natizenym

Pracovni podminky

Image firmy na vi@jnosti
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Podnikové klima

.| Stravovani

-3 - zcela netlezité

-2 - nedlezité

-1 -¢ast&ne nedilezité
0 - neutralni postoj

1 -cast&né dilezité

2 - dilezité

3 - velmi dilezité

-3 - velmi nespokojen

-2 - nespokojen

-1 -¢aste&né nespokojen

0 - neutralni postoj
1 casté&né spokojen
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3 - velmi spokojen




