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1 Uvod

Kazda firma, kterd chce v dnesni dobé¢ silné konkurence a rychlého technického rozvoje uspét,
by méla dostatecné flexibilné reagovat na ménici se poZzadavky trhu. Podstatnou slozkou podniku,
kterd se vyznamnym podilem podili na dspechu firmy, jsou lidské zdroje — zamé&stnanci. Lidské zdroje
jsou pro kazdy podnik zdroj velmi ndkladnym, jelikoz vyZaduji vysoké ndklady na mzdy, pojisténi c¢i
vzdelavani. Nejen z tohoto diivodu je v zdjmu firmy mit pracovni mista obsazend predevsim dostatené
motivovanymi a kvalitnimi zaméstnanci, jejichz zdjmem je dosaZeni co nejlepSich vysledkd, které
odpovidaji cilim firmy. Spokojenost zaméstnanci vede k vétsi motivaci, lepSimu vykonu a pocitu
soundlezitosti s firmou. Na druhou stranu nespokojeny zaméstnanec nejen Ze svou praci neodvadi
efektivné, ale miiZze odejit ke konkurenci a hledani jeho ndhrady se stavd pro kazdy podnik finan¢n¢ i
¢asove narocné. [5.]

Z vyse uvedeného je ziejmé, ze kazdy podnik by o své zaméstnance m¢l pecovat a snazit se o
jejich spokojenost v zaméstnani. Toho Ize dosdhnout pomoci nastaveni co mozna nejucinnéjsiho
motivacniho programu, ktery je zaloZen na hmotnych a nehmotnych stimulech. V mnoha pfipadech se
podniky dopousti chyby, kdyZz v dobré vife vynaklddaji velké finan¢ni prosttedky na vytvofeni
motivacniho programu, aniz by prvotné¢ zkoumaly skute¢né potieby svych zaméstnancli. Zaroven je
dulezité si uvédomit, Ze plsobeni na motivaci pracovnikii neni v zadném piipad¢ kratkodobou
zélezitosti, naopak se jednd o dlouhodobou, cilevédomou a systematickou ¢innost ze strany vedeni
podniku.

Cilem této prace je analyzovat souCasny motivacni systém pracovnikll v podminkach
nadndrodni spoleCnosti a zdroven navrhnout kroky, které by vedly k vySSi mife spokojenosti
zameéstnancl a zarovén i ke zvySeni vykonnosti celého podniku.

Price je rozdélena na dvé hlavni ¢asti. Prvni ¢ast se zabyva problematikou motivace pracovnikl
a popisuje jeji zdsadni charakteristiky z teoretiského hlediska. Poté je blize popsdna zkoumana
spolecnost se zaméfenim na samotny motivacni systém, jak je v soucasné dob¢ nastaven. Nasleduje
vlastni vyzkum pracovni motivace zaméstnanct spolecnosti DuPont, ktery byl uskutecnén na zdkladé
dotaznikového Setieni. V zavéru prace je uvedeno vyhodnoceni vysledka dotaznikového Setfeni spolu

s doporu¢enim na zlepSeni stavajiciho stavu motivacniho systému.



2 Teoretické pojednani

2.1 Zakladni pojmy

2.1.1 Motiv, motivace
Motto: ,, Tam, kde stoji zapdleny clovek,

je vrchol sveta.
Josef v. Eichendorff

,, K motivaci dochézi, kdyz lidé ocekavaji, Ze urcitd akce pravdépodobné povede k dostazeni
n¢jakého cile a cenéné odmény — takové, kterd uspokojuje jejich individudlni potieby. Dobie
motivovani lidé jsou lidé s jasn¢ definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichZz ocekévaji, ze
povedou k dosazeni téchto cili. Elektivné pracuji, protoze maji siln€ vyvinuty pocit povinnosti — jsou si
védomi toho, Ze jejich usili slouZi jak uspokojeni potieb organizace, tak jejich vlastnim zdjmtim.”
(viz [1.] str.295)

Motiv je tedy chdpan jako vnitini pohnutka nebo pobidka, kterd Clovéka orientuje urcitym
smérem a k uréitému chovani. Clovék je motivovan tak dlouho, dokud nedosshne uspokojen, tedy cile.
Je ovSem tfeba zduraznit, Ze kazdy Cloveék je jiny - mad jiny charakter, jiné schopnosti, cile, duSevni
vlastnosti, jiné socidlni zdzemi, z kterého pochdzi. A pravé z téchto par jmenovanych diavodu lze
konstatovat, Ze na kazdou osobnost plisobi motivace jinym zpiisobem, a proto pfi zaméfeni se na
motivaci osobnosti je dilezité se trochu orientovat v psychologii osobnosti.

Slovo “motivace” pochdzi z latinského slova “movere”, a v piekladu znamend hybat,
pohybovat. Motivace tedy ptredstavuje pohyb, ktery ma za ukol nasméfovat k ur€itému cili — ukdzat
takovou cestu, po které je dobré jit. A cilem manaZera je, aby vSichni pracovnici byli nasméfovani

stejnym smeérem za jim stanovenym cilem. [1.]

2.1.2 Proces motivace

Podle AMSTRONGA [1.] Ize schematicky zobrazit proces motivace tak, jak je tomu na
obrazku 1. Tento model naznacuje, Ze motivace je iniciovana védomym ¢i mimovolnym zjiSténim
neuspokojenych potieb jedince. Tyto potfeby vytvéteji pfani néceho dosdhnout ¢i néco ziskat. Potom
jsou stanoveny cile, od nichZ se ofekavd, Ze tyto ptani a potifeby uspokoji, a voli se takové cesty, o

nichz se véri, Ze povedou k dosaZeni stanovenych cilll. Jestlize je daného cile dosaZeno, je potfeba
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jedince uspokojena a je pravdépodobné, Ze chovani, jez vedlo k cili, se napfisté zopakuje v piipadé, ze
se znovu objevi podobnd potieba. Jestlize neni daného cile dosaZeno, je méné pravdépodobné, Ze se

tytéZ kroky budou v budoucnu opakovat.

Obrazek 1: Proces motivace

/ & -

LI
—
S -

. — -
dosakeni e
cile

Zdroj: (viz [1.] str.296)

NIERMEYER, SEYFFERT (viz [7.] str.21) tvrdi, Ze ,,motivace nepiedstavuje origindlni
lidskou vlastnost, nybrz je vysledkem urctého procesu. Kdyby to byla jedna z vrozenych lidskych
vlastnosti, znamenalo by to, Ze takto dany motivacni stav zlstava po cely nas zivot téméef neménny. My
vSichni vSak z vlastni zkuSenosti vime, Ze naSe motivace podléhd silnym vykyviim. Mize za to
pusobeni rtiznych faktorti, ovliviiujicich v rizné mife nasi motivaci. Tyto Cinitele krom¢ toho neptisobi

izolovan€ — naopak jsou navzdjem propojeny siti specifickych vztaht.”

2.1.3 Pracovni motivace

Pracovni motivaci je chdpédna schopnost vedouciho pracovnika vytvofit u svych podtizenych
pracovniki takovy zdjem o osobni prospéch, Ze nésleduji zdméry firmy a dosahuji pfitom pocitu
uspokojeni. [5.]

,I kdybychom nechtéli, ve snaze ovlivnit druhé vzdy vychdzime z toho, co motivuje nés.
Pochopime-li, v ¢em se jini lidé od nds lisi, zjistime, kde ubrat a co pfidat. Pokud k tomu nabidneme
jesté upifimné piesvédceni, Ze druhy ma pravo se od nds liSit, nase pusobeni bude nejen spravné v
obsahu, ale i vérohodné formou™ (viz [8.] str.13). Lze tedy fici, Ze kdo chce od pracovniki néco ziskat
bez uplatnéni direktivniho fizeni ¢i autoritativniho chovéni, a kdo je chce motivovat, je nucen piestat

myslet jen na sebe a druhé lidi a jejich chovéni pochopit. [8.]
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2.1.4 Stimul, stimulace

Pojmy motiv a motivace se velmi Casto zaménuji s pojmy stimul a stimulace. Rozdil mezi
témito pojmy je ovSem zdsadni.

Zatimco motiv je psychologickd pohnutka a motivace vnitini hybna sila, stimulace pfedstavuje
vnéjsi puasobeni na psychiku jedince, jehoz kone¢nym disledkem je zména chovéani clovéka.
yotimulace je zdmérné vyvoldvani ucitého pracovniho chovéni, udrzeni pracovniho chovéani na
pozadované drovni a usmériiovani pracovniho chovani k pfedem zvolenym cilim.”(viz [10] str.540)

Zaroven je nutné podotknout to, Ze aby stimul dosahl Zadouciho motiva¢niho ucinku, musi byt

v souladu s aktudlni situaci ¢lovéka a jeho motivaénim profilem. [9.]

2.1.5 Nezadouci motivace, pracovni nespokojenost

Motto: ,, Existuji mnozi, kteri ndm chtéji néco namluvit,
ale nemnozi, kteri nds nechaji domluvit.
Pietro Corelie

Tim, Ze zaméstnanci mohou byt v pracovnim prostfedi vystaveni plisobeni fady faktorl, které
likviduji hnaci silu motivii, mohou u nich v konecném disledku dokonce vyvolat negativni impulzy k
jednani. V této souvislosti miizeme mluvit o nezddouci motivaci nebo téZ o demotivaci ¢i pracovni
nespokojenosti. Mezi tyto faktory patii napiiklad lhostejnost ¢i prehlizeni z fad nadiizenych. JelikoZ
podfizeni nemaji informaci, zda svou préci délaji dobfe nebo naopak nikdo ani nekoriguje jejich chyby,
¢loveék ma pocit nediileZitosti a to mlZze nasledné vést k jeho demotivaci.

Dasim faktorem mohou byt pozdni nebo nepfesné informace, neustdlé a neucelné provadéné
zmény v rdmci organizace, Spatné mezilidské vztahy ¢i nedemokraticky styl fizeni.

Mezi zifejmé zndmky pracovni nespokojenosti 1ze podle DEIBLA [3.] povaZovat:

> pokles vykonnosti
> absentismus
> silngjsi fluktuace

» Casté stiznosti.

Z vyse uvedenych definic zdkladnich pojmt vyplyvd, Ze motivace a smérovani pracovniho
chovani se skldda ze dvou Casti. Prvni Casti je motiv - vnitini pohnutka ¢lovéka k Cinnosti, a tou

Vv s

druhou je stimul — vngj$i pobidka k cCinnosti. Vysledné chovéani pracovnika je ovlivhéno obéma

12



sloZkami, ovSem neda se s urcitosti tvrdit, Ze ob¢ sloZky musi plisobit souc¢asn¢ a ve stejné intenzité.
,Motivace nemiZe zdarn¢ fungovat bez existence mezilidskych vztahli, v nichZ dominuje

davéryhodnost a férovost.”’(viz [7.] str.16) Pokud tomu tak neni, mohou byt pracovnici v dané

spolecnosti vystaveni fad¢ faktora, které v kone¢ném dusledku vyvolavaji negativni impulzy k jednéni.

Jejich zamezeni obvykle nevyzaduje zadné investi¢ni ndklady, ale piedev§im zménu stylu vedeni. [11.]

2.2 Zdroje motivace

Jak uz bylo feceno, motivace je vnitini hybnou silou, kterd vede jedince k ur¢itému jednani.Co

je ale zdrojem motivace? Kde se motivace bere? Jak a ¢im mohu motivovat nadfizeni své pracovniky?

MASLOW (1954) uvadi, Ze k zdkadnim zdrojiim motivace patii:

> potieby

> navyky

> zajmy

> hodnoty
> 1dedly

Cim trvaleji jsou potfeby uspokojovény, tim vice ztraceji na své motivacni sile, a tim siln¢ji se

jevi potteba dosdhnout vyssi urovné, kterd se doposud nejevila viibec jako naléhava kategorie.

PROVAZNIK [10.] popisuje, Ze potieby, ndvyky, zdjmy, hodnoty i ideédly predstavuji zakladni
zdroje motivace veSkeré lidské Cinnosti. Jsou zdkladnimi determinantami skute¢nosti, Ze se cloveék o
néco snazi, Ze po nécem touzi, néco odmitd, k né¢emu smefuje atd. Zavaznosti ¢i vyznam uvedenych
zdroji motivace se jak v pribéhu individudlniho vyvoje jedince, tak i mezi jednotlivymi lidmi vice ¢i
méné 1iSi - méni se v zdvislosti na mnoha faktorech, jako naptiklad (jak jiZ bylo zminéno diive) na
vrozenych vlastnostech, schopnostech, socidlnim zdzemi, které ho obklopuje, véku a v neposledni
fad¢ také na dosavadnich uspésich ¢i prohrach.

Pro lepsi predstavivost vyznamnosti piisobeni vySe uvedenych faktord na zdkladni zdroje
motivace, si namétkou vezméme faktor véku. S vékem se napiiklad méni nas pifstup k praci. Clovék v
mladém véku védome usiluje o zmeny. Chce, aby o ného byl zdjem, nebot’ si od toho slibuje Gznani a
moznost prosadit se v profesiondlnim Zivoté. Kdyz je ve svém zaméstndni nespokojen, lehce muze

zamé&stndni zménit. Ve stfednim véku dominuje potieba statutu a prestize. Clovék se nachazi ve fézi,
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kdy bilancuje svij piedchozi Zivot a je na jeho schopnostech a nabitych znalostech, zda dosahuje ve
svém profesiondlnim Zivoté svého vrcholu (vysoce kvalifikovani zaméstnanci) ¢i berou sviij Zivot tak,

7e jiz stéZi muze néco zlepSit (d€lnici). Ve stafi jiz nejsou vitané jakékoliv zmény a je pro nc¢ho

dulezity pocit jistoty a bezpeci. [3.]

2.2.1 Potreby

Kazdy clovek citi jako prioritu uspokojovani zdkladnich potfeb. Potieba je prozivany nebo
pocitovany nedostatek néceho dilezitého pro Zivot jedince a je spojena s ¢innosti k odstranéni tohoto
nedostatku.

Existuji dva zdkladni typy potteb. Prvnim typem jsou potfeby primarni (biologické). Tyto
potieby jsou spojeny s ¢innosti lidského téla a jsou zcela nezavislé na vnéj$Sim socidlnim prosttedi. Pro
piiklad uved'me potiebu vzduchu, potravy, odpocinku, atd. Druhym typem jsou potfeby sekundéarni
(spolecenské). ,,Jejich existence je spojena s ¢lovékem ne jiZ jako s biologickou entitou, nybrZ jako s
tvorem socidlnim, spoleCenskym, kulturnim. Patii k nim napf. potfeba lasky, potfeba dominance a
dalsi.“(viz [10.] str. 28)

Podle DEIBLA [3.] potieby nemohou nikdy “vyhasnout”. KdyZ je uspokojena jedna potieba,
prichdzi na jeji misto ihned potieba jind. Nikdo tedy nemuze predpovedét, jaké potieby budou mit lidé

tfeba za deset let.

2.2.2 Navyky

Zautomatizovany, opakovany a ustdleny zpusob jedndni Clovéka v konkrétni situaci je
oznadovén jako navyk. Clovék m4 v uréitych situacich sklony jednat uréitym zptisobem, podle toho jak
se to jiz difive naucil. Navyky mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale i sebeutvafecich aktivit

kazdého ¢lovéka. [2.]

2.2.3 Zajmy

Dalsim duilezitym zdrojem motivace jsou zajmy. ,,Zajem je moZno charakterizovat jako trvalejsi
zameéteni Cloveéka na urcitou oblast predmétd a jevla skutecnosti.”(viz [2.] str. 189). Zajmy clovéka

aktivizuji, jsou spojeny se snahou o poznani. Jako ptiklad uved'me zajmy socidlni (zdjem o druhé lidi),
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sportovni, umélecké, atd.

2.2.4 Hodnoty

S novymi a nezndmymi skutecnostmi, se kterymi se ¢lovék v pribéhu svého Zivota stietdvd, ma
tendenci pozndvat a hodnotit. Jinymi slovy jim pfisuzuje urcitou hodnotu, dileZitost a vyznam. U
kazdého jedince vSechna tato hodnoceni predstavuji jakysi hodnotovy systém, hierarchii hodnot:
nékterym skuteCnostem jedinec pfisuzuje hodnoty vyssi (tzn. povaZuje je za vyznamnéjsi), jinym
naopak hodnoty niz§i. Hodnotou pro konrétniho ¢lov€ka miiZe byt v podstaté cokoliv. To vZdy zalezi
na specifickych podminkéch ¢i na osobnich zkuSenostech jedince. Piesto ovSem existuji jakési obecné&;ji
se vyskytujici hodnoty mezi které napiiklad patii: zdravi, rodina, déti, prace, laska, pravda ci

uspéch.[10.]

2.2.5 ldealy

,ldedlem rozumime urcitou mysSlenkovu nebo ndzornou pfedstavu néceho subjektivné
zadouciho, pozitivné¢ hodnoceného, co pro daného jedince pfedstavuje jakysi vyznamny cil jeho
snazeni, skutecnost, o kterou vice ¢i méné usiluje...” (viz [10.] str. 34) Idedly se ziskdvaji v prubéhu

Zivota a nejCastéji jsou preddvany rodinou, autoritami a lidmi, které povaZujem za sviij vzor.

Otdzka na zavér zni: Proc€ je tedy tak dilleZité se zdroji motivace zabyvat?
Odpovéd: Dulezitost pochopeni téchto zdkladnich zdroji motivace se nachdzi v tom, Ze tak lépe

pochopime chovéni pracovnika a usnadni ndm to zptisob ovliviiovani jeho pracovnich aktivit.

2.3 Stimulace pracovniho jednani

Jak jiz bylo uvedeno v pfedchozi Casti, stimulace slouzi k tomu, aby pozitivné ovlivnila
motivaci jedince a ochotu se identifikovat s cili podniku. Pokud chceme motivovat nase zaméstnance k
lepSim pracovnim vykontim, je pfedevSim nutné znat, co daného pracovnika (poptipad¢ celou pracovni

skupinu) motivuje a jeho stimulaci pfizpusobit pravé jeho individudlnim potifebdam pomoci vyuziti
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spravnych motivacnich prosttedki. [10.]
Castou chybou manaZert, a to i v souc¢asné dob¢, se stavd ztotoZnovani stimulace pracovnikil
pfevazné s finanénim odménovanim, ktery zajiStuje pouze kratkodoby stimulujici G¢inek. Pfitom maji

k dispozici celou tadu dalSich stimulac¢nich prostfedkd, jejichz formy budou déle vysvétleny.

2.3.1 Hmotné stimuly

Motivaéni dcinek hmotnych stimuli byvd povazovan za velmi silny, ovSem na pracovni
motivaci pusobi i mnoho dalSich skutecnosti. Je ovSem nutno fici, Ze piiliS nizkd mzda mulze
pracovniky demotivovat nebo budou pracovat bez chuti, jestlize zjisti, Ze stejné ¢i podobné vykony
jsou v jinych firméach 1épe honorované.

PROVAZNIK [10.] ve své publikaci uvadi, Ze je dulezité, aby podnik stanovil jasnd a
transparentni pravidla pro aplikaci hmotnych stimuli — hmotnych odmén jako napftiklad:

> bezprostiedni odménéni po dokonceni tkolu
> piimy vztah mezi ukolem a odménou

> odménovani musi byt spravedlivé a dle jasnych, pfedem znamych, pravidel.

Hmotna stimulace zahrnuje penézité pracovni piijmy, hmotné sluzby a podnikové vyhody, které
jsou pracovnikiim poskytovdny v rdmci zaméstnaneckych vztahl. Piehled rtiznych forem hmotné
stimulace, které se v praxi béZné pouzivaji, jsou naznafeny na niZze uvedeném obrizku 2. Hmotné
stimuly mohou mit piimou (penézni) formu — napt. mzda, prémie — nebo nepifimou formou sluzeb a

zaméstnaneckych vyhod — napt. dovolend, piispévek na stravovani, zaméstnanecké akcie. [6.]
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Obrazek 2: Formy hmotné stimulace

Hmo tna
stimnul aee
Piimi
| | | 1 1 1
Ochrana Mada za Sociabu Zikladni Mada z=a Valorzace Yrkonove
marmdtran. necdprac. péfe & reids mishabyr [ Evrotnd cedrndn.
dobu shizhy niklady)
Zdroj: [6.]

Mzda
Podle KLEIBLA [4.] je mzda v trZzni ekonomice cenou vyrobniho faktoru prace. Stanoveni
mzdy neni libovolné, ale podléhd zdkonim trzni ekonomiky. Mzdové ndklady tvoii pfevdZnou Cast
vydajt firem. Mzda miZe mit podobu:
> pevné mzdy
platu
prémii

procento z prodeje

vV V V V

podily na hospodéiskych vysledcich a zisku.

I kdyZ mzda neni jedinym stimula¢nim podnétem, z psychologického hlediska mzda stéle stoji
v hierarchické stupnici dle duleZitosti pro pracovnika na ptredni pficce, nebot’ penize jsou ukazatelem
urcitych hodnot, jako napiiklad:
> zajistuji zamestnanci Zivobyti a materidlni zabezpeceni, proto podmifnuje motivaci
k praci
> vySe mzdy vyjadiuje postaveni zaméstnance jak uvnitf podniku, tak i ve spolecnosti;
je tedy dulezité, aby byla chidpédna jako pfimétfend vzhledem k vlastnimu vykonu i

pifijimané mite odpovédnosti za rozhodovani

17



> zvySeni mzdy je dikazem pozitivniho hodnoceni pracovniho vykonu jedince.

Zaméstnanecké benefity

Podle AMSTRONGA [1.] se za zamé&stnanecké benefity povaZujeme prakticky cokoliv, co
zaméstnavatel svym pracovnikiim poskytuje nad rdmec stanoveny zdkonikem prace a nebyvaji obvykle
vazany na vykon pracovnika. Maji pozitivni vyznam na vytvareni piiznivéjStho postoje zaméstnanct
k podniku, které mohou dlouhodobé zlepsit jejich oddanost a angaZzovanost.

Zamgéstnanecky benefit predstavuje navySeni hrubé mzdy formou odmény s uréitym danovym
zvyhodnénim (napi. nepodléhd dani z piijmu a je osvobozen od odvodi zdravotniho a socidlniho
pojisténi), coz je vyhodné jak pro zaméstnavatele (dochdzi k uspofe mzdovych ndkladl), tak i pro
zaméstnance (pfedstavuje pro ného vysSSi skuteény pifjem oproti zvySeni platu). Jako ptiklad si
v tabulce 1 uved'me poskytovani pifispévku na Zivotni ¢i penzijni pfipojiSténi zaméstnavatelem
z pohledu dafiového zvyhodnéni. (BUSINESSINFO')

Zaméstnanec z piispévkl zaméstnavatele na Zivotni ¢i penzijni pfipojiSténi neplati socidlni ani
zdravotni pojisténi a zdroven tyto piispévky nezvySuji zdklad pro vypocet dan¢ z piijmu zaméstnance
(pouze do limitu 24 000 K¢ rocné v souhrnném thrnu piispévkl zaméstnavatele na Zivotni a penzijni
piipojisténi na zaméstnance a rok). Zameéstnavatel maze prispivat i vice nez 24 000 K¢ ro¢né, ovsem
tento pfijem jiZ nebude pro zaméstnance dafioveé osvobozen a bude téZ spadat do vymeétovaciho zdkladu
pro socidlni a zdravotni pojiSténi. Z pohledu firmy lze tyto ptispévky zatadit mezi dafiové uznatelné

ndklady bez jakéhokoliv omezeni. (viz [15.] § 24 odst. 2, pism. j) bod 5)

Tabulka 1: Piiklad dafiového zvyhodnéni zaméstnaneckych benefiti

BENEFITY VERSUS MZDA

vyie mésifniho pfispévku na Zivotni dspora zaméstnavatele kolik dostane zaméstnanec
i penzijni pfipojisteni za rok navic (za rok)
100 K& | 420 K& 390 K&
300 K¢ 1260 K 1170 Ke
500 Ké | 2100 Ke 1965 K&
1000 K& 4200 K 3930 K&
1500 Ké | 6300 K& 5895 K&
2000 K& 8400 Ké 7860 K&

Priklad rocni tispory zamésenavatele: Pokud se rozhodne zamdéstnanci pri-
spivat kaZdy mésic 1000 korun na Zivorni pojisténi a 1000 korun na penzijni
pPripofisténi (tedy celkem 2000 korun mésicné), uspori na ndkladech 8400
korun rocné oproti tomu, kdyvby o stejrrou Edstku navysil mzdu zaméstnarnce.

Kolik dostane zaméstnanec navic: Pokud zaméstnavarel misto zviseni mzdy
o 2000 korun prispéfe zamésenanci tisicikorunou na Zivorni pojisténi a risici-
korunou na penzijni pripojisténi mésicné, zaméstnanec ziskd o 7860 korurn
rocné navic.

Pozndmka: Kalkvloce jsou platné pro hrubor mzdu 10 500 oF 75 000 korn mésitneé.

Promen: ING Employee Benefits

Zdroj: Businessinfo

12 http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/pracovni-pravo/zamestnanecke-benefity-zamest-motivace/1000873/48 137/
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Jak je uvedeno na webu INFOPORTAL® v souasnosti se odhaduje, e zamé&stnaneckych
benefitd v rdmci svého motiva¢niho systému vyuziva 88% soukromych firem a azZ 99% vetejnych ¢i
rozpoCtovych organizaci. Pro¢ jsou zamé&stnanecké benefity tak hojné vyuzivané? Odpovéd je prosta.
Oblibenost si ziskavaji predevsim diky svoji efektivnosti, nebot’ odména v penezni formé nad rdmec

hrubé mzdy podléhd vysokému zdanéni.

Mezi stovkou nejvétSich firem, pulsobicich v Ceské republice, jsou po stravenkich
nejrozsitenéjsi penzijni pripojisSténi spolu se Skolenimi a vzdélavacimi kurzy. Nejméné vyuzivana je
naopak moZnost ndkupu firemnich akcii. Vyplyva to z prizkumu mezi firmami Czech Top 100, ktery

uskutecnila agentura Ogilvy Public Relations v ¢ervnu 2007 — viz tabulka 2.

Tabulka 2: Prizkum Czech Top 100 — poskytované zaméstnanecké benefity

benefit pocet firem*

Prispévek na stravovani (stravenky, Jidlo v praci) 97 %
Penzijni piipojisténi; Skoleni a kurzy 86 %
Sport, kultura, rekreace a volny tas 78 %
SluZebni vozidlo 75 %
Zvyhodnéné pljcky 50 %
Pracovni volno a7 %
Zivotni pojisténi 42 %
NepenéZité dary 36 %
ManaZerské programy; nakup firemnich vyrobk{ se slevou 33 %
PFfechodné ubytowvani 25 %
Sleva pfA ndkupl wyFazenych aut, mobild 22 %
Prispévek na hromadnou dopravu 19 %
MoZnost ndkupu akcii firmy 14 %

= Procento firem ze Zebfiéku Czech Top 100, prizkum Ogilvy Public Relations

Zdroj: BUSINESSINFO*

Pro zajimavost uved’'me v procentudlnim poméru vysi ndklada na lidsky kapitél (ndkladd prace)
firem pasobicich v Ceské republice dle vysledki Ceského statistického tfadu za rok 2007.

Z nasledujiciho grafu je patrno, Ze nejvétsi podil tvoii tzv. piimé ndklady, coz jsou mzdy a platy
(63,7%). Druhou nejvyssi slozkou byly platby zdkonného pojistného, coZz predstavuje pojistné na
dichodové zabezpeceni, nemocenské pojisténi a piispévky na statni politiku zaméstnanosti, pojistné na

vSeobecné zdravotni pojisténi a zdkonné pojiSténi odpovédnosti zaméstnavatele za Skodu pii pracovnim

® http://www.infoportal.cz/2/2/benefity-cid173712/?highlighttext=zam%25ECstnaneck %2 SE9+benefity &
“http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/pracovni-pravo/zamestnanecke-benefity-zamest-motivace/1000873/48 137/

Shitp://www.czso.cz/csu/2008edicniplan.nsf/p/3113-08
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urazu nebo nemoci z povolani (24,98%). Ostatni polozky ndkladi préce, tj. socidlni poZitky (ptispeévky
na bydleni a stravovani, piispévky do socidlnich fondii aj.), ndklady a vydaje na thradu
nadstandardnich programi socidlniho a penzijniho pfipojisténi, a jiné persondlni ndklady tvofily
dohromady 4,56% nakladii prace. Toto ¢islo se miiZe zdat v porovnani s celkovymi ndklady na lidsky
kapitdl a nestdle se zvySujicim trendem v poskytovani zaméstnaneckych benefitii, jako velmi nizké
Cislo.

Obrizek 3: Struktura nékladd prace v CR v roce 2007

personalyd nak lady

sociani pozithy 1334

2.16%

plathy zakormého
poiismého
24 03%
m zdy aplaty
rdhmadym dr 63%,17%

T20%

Zdroj: Cesky statisticky titad®

Systém poskytovani zaméstnaneckych benefitii 1ze rozdélit do dvou skupin:
1. systém fixnich benefita

2. systém volitelnych zaméstnaneckych benefiti.

1. Zaméstnanecké benefity - systém fixnich benefitu

Systém fixnich benefiti znamend, Ze stejné zaméstnanecké vyhody jsou nabizené vSem
zaméstnancim bez rozdilu (n€kdy se pfi jejich poskytovani miiZe ptihlizet k funkci, postaveni ¢i dob¢
zaméstnani ve spoleCnosti). Tento systém s jednoduchou implementaci je velmi snadno aplikovatelny
bez potreby zvySené administrativy na stran€ zameéstnavatele, na druhou stranu s sebou pfinasi urcita
uskali. Nabizené benefity nejsou stejné pfitazlivé pro kazdého zaméstnance, po urcité dob& jsou

zaméstnanci dokonce povazovany za automatickou sloZku odménovani a tim padem ztraceji na své

Shttp://www.czso.cz/csu/2008edicniplan.nsf/t/2F004C3 A2F/$File/311308al.pdf
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efektivnosti.
To 1ze nejlépe predvést na piikladu poskytovani stravenek. Podle informaci, které uvetejnil na
svych webovych strankdch server Businessinfo.cz’ vyplyvd, Ze vice neZ 60 procent zaméstnancil

nepovazuje stravenky za specidlni benefit, nybrz za standard.

2. Zaméstnanecké benefity - systém volitelnych zaméstnaneckych benefitu

Tento systém vychdzi z logické dvahy, Ze motivovat zamé&stnance mohou jen ty benefity, o které
maji zaméstnanci skute¢ny zdjem. Vybér zaméstnaneckych benefitll v daném podniku vétSinou md na
starosti persondlni oddé€leni. Zaméstnanci tohoto odd¢€leni ale vétSinou maji dplné jinou piedstavu o
potfebach a zdjmech zaméstnanct, je tedy nutno zohlediiovat skute¢né preference a potfeby prave
zaméstnancl. Tyto preference se postupem Casu méni a souviseji s jejich pohlavim, v€kem, rodinnym
stavem , zdlibami, povahou vykonavané price ¢i Zivotnimi podminkami.

Firmy, které si jiZ tyto existujici rozdily v preferencich a potfebach zaméstnanci uvédomily,
nabizi volitelny systém zaméstnaneckych vyhod tzv. kafeteria systém. Tento systém byl poprvé
uplatnén ve spolecnostech v USA, ve spolecnostech na evropském kontinenté¢ kafeteria systém rozviji
velmi pomalu. Za dlivody této skutecnosti 1ze povazovat problémy s ndro¢nou organizaci pfipravy a
ndslednym provozem celého systému. V  kafeteria systému se nabizeji sluzby zabezpecujici:

nadstandardni zdravotni péci, financni sluzby, vzdélavani a aktivity pro volny cas. [1.]

2.3.2 Nehmotné stimuly

Nehmotné stimuly nejsou spojeny ani s penézi ani s Zddnou jinou ekonomickou hodnotou. Maji

piedevsim psychologickou a socidlni formu.

Povzbuzovani

,V rukou vedoucich pracovnikii je povzbuzovani velmi vyznamny ndstroj, kterym pomahaji
pracovnikiim objevit stimula¢ni hodnotu v obsahu prace.” (viz [10.] str. 105) Pracovnik citi, Ze on i
jeho prace jsou pro podnik dualeziti. Tim se zvySuje jeho sebedlvéra a posiluje se jeho presvédéeni, Ze

je schopen podat jesté lepsi pracovni vykon.

Pracovni klima

Pracovni podminky patii do skupiny socidlnich faktorii, jenZ maji vyrazné stimulacni dQ¢inky.

"http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/pracovni-pravo/zamestnanecke-benefity-zamest-motivace/1000873/48 137/#b2
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Vedouci pracovnik ma moznost ovliviiovat déni v pracovni skupin¢ svoji formélni i neformalni

autoritou. Dobry vedouci pracovnik podnécuje pozitivni vazby mezi €leny skupiny a snaZi se vcas feSit
problémy, které ve skupiné piisobi napéti, zdvist ¢i nepratelstvi. Ddle se snazi posilovat soudrznost
pracovni skupiny napfiiklad podporovanim kontakti mezi lidmi na pracovisti ¢i snahou vytvofit
dostate¢ny prostor pro vymeénu informaci o zkusenostech ¢i ndzorech, stejné tak snahu vytvofit prostor

pro neformalni setkdvani zaméstnanct.

Pracovni podminky

Je ziejmé, Ze Clov€éka nedokdze uspokojit pouhy fakt, Ze pracuje v dobrych tepelnych,
mikroklimatickych aj. podminkdch. Na druhou stranu vSak plati, Ze pokud podnik projevi zdjem
vytvaret lep$i podminky pro préci jeho zaméstnancii, odrazi se tato snaha ve zlepSeni pracovniho
vykonu zaméstnancti. Zaroven se zlepsi vztah mezi podnikem a zaméstnanci, protoZe péci o pracovni
podminky ddvd management podniku svym zaméstnanctim jasny signdl, Ze jsou pro n¢ dileziti a vazi si

jejich odvedené prace.

Neformalni hodnoceni

Jedna se o zpétnou vazbu, kdy vedouci pracovnik ddva svym podiizenym pomoci zpétné vazby
najevo, jak je s jejich pracovnim vykonem spokojen. I kdyZ miiZe byt zpétnd vazba negativni, je stéle
dalezitou soucdsti stimulace pracovnikil. Je dtleZité podotknout, Ze se stdvd zpétnd vazba tcinnou v

momenté, je-li poddvana vécné a konkrétné, aby zaméstnanec spravne pochopil v§echny informace.

Identifikace s praci a podnikem

V piipadé, kdy se cile zaméstnance neshoduji s cili podniku, lze fici, Ze dochézi k jistému
konfliktu. D4 se predpokladat, Ze pfirozend snaha zaméstnanec je prvnotné upfednostiiovat své osobni
cile. Z pohledu podniku je tedy dulezité pfiblizit svym zaméstnancim podnikovou politiku a kulturu a
sjednotit tak zdjmy obou stran. Tento krok vede k tomu, Ze pracovni vykon zaméstnance bude
dlouhodobé¢ vysoky, bude odpovédny, tvotivy a vstiicny ke svym spolupracovnikiim. V zdjmu kazdého

podniku tedy je, aby tato identifikace byla co nejvyssi. [10.]
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3 Cil a metodika

3.1 Cil

Hlavnim cilem této odborné prace je popsat a rozebrat souasny motivacni systém pracovnikti
v podminkdch nadnédrodni spole¢nosti a navrhnout kroky, které by vedly k jeho zlepSeni. Dil¢imi cily

jsou:
> zjistit a stru¢né predstavit soucasny stav motiva¢niho programu

> oveftit formou dotaznikového Setfeni, do jaké miry je stdvajici motivacni systém pro
zaméstnance dualezity a zda jsou vSechny motivaéni faktory zahrnuty (do
dotaznikového Setfeni byli zahrnuti zaméstnanci pusobici na adminstrativnich

pozicich)

> na zéklad¢ informaci ziskanych z dotaznikového Setfeni navrhout, jakym zpiisobem

je mozné zvysit tiroven pracovni motivovanost zamestnancu.

Nejdulezitéjsim podkladem pro ovétfeni a hodnoceni stdvajictho motiva¢niho programu budou
ziskané informace od samotnych zaméstnancti hodnocené spolecnosti. Jen oni sami nejlépe védi, s ¢im
jsou spokojeni a s ¢im spokojeni nejsou a predevsim jsou to oni, kdo mohou poskytnou cenné poklady

pro navrh na vylepSeni motivacniho systému.

3.2 Metodika

z Mz

Informace pro zpracovani prvni — teoretické Casti — byly ziskdny z dostupnych zdroji, které se
tématem motivace a stimulace pracovniho jednani zabyvaji, jimiz jsou:
> odborna literatury
> internetové zdroje

> odborné ¢asopisy.

Zékladni informace o hodnocené firmé¢ a o charakteristice jejtho motiva¢niho systému byly

predevsim ziskany:
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> od vedeni spolec¢nosti

>z vnitropodnikovych smérnic

> firemnich internetovych stranek (www.dupont.com)
> intranetu.

Dopliuji informace o persondlni politice podniku a cilech motivaénitho programu byly

poskytnuty persondlni managerkou Mgr. Soniou Brouckovou.

Zaméstnancim na administrativnich pozicich firmy DuPont byl emailem zasldn dotaznik (viz
pfiloha 1), jehoZ cilem bylo ziskat informace o vySi motivace a celkové pracovni spokojenosti pfimo
od zaméstnanct spole¢nosti. Dotaznik byl distribuovdn zaméstnancim bez ohledu na jejich veék ¢i
pohlavi a byl vypliiovan anonymné. Dotaznik je soucasti piilohy této bakalaiské prace.

Zjisténé informace a data byla nasledné zpracovana v PC programech Microsoft Word a
Microsoft Excel. Pro vétsi ndzornost byly pfi zpracovani ziskanych dat z prizkumu porovniny
procentudlni Cetnosti odpovédi a tento pomér byl vyznaen pomoci kolacového grafu.

Na zdklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni byly konkretizovdny oblasti, se kterymi nejsou
zaméstnanci spokojeni a navrhnuta mozna feSeni, kterd by mohla vést ke zlepSeni ¢i odstranéni téchto

nedostatku.
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4 Prakticka cast

4.1 Zakladni udaje o spolecnosti

4.1.1 DuPont ve svété

Historie

Spolec¢nost byla zalozena v roce 1802 v USA francouzskym emigrantem E.I. du Pont a
puvodné se zabyvala vyrobu stfelného prachu a vybusnin. V t€ dobé¢ se jednalo o pomérné nebezpecnou
vyrobu, du Pont v3ak trvale usiloval o trvalé zlepSeni bezpecnosti price, pfispival k vzdélavani
zaméstnancl, poskytoval socidlni podporu chudym a osobn¢ se podilel na vyzkumu a vyvoji. Traduje
se, ze za ucelem dodrZovani bezpecnosti prace v zavodu, nechal du Pont piestéhovat zaméstnance a
jejich rodiny do bezprostfedni blizkosti zdvodu. Timto krokem chtél zajistit diisledné dodrZovani
bezpe&nostnich pravidel v jeho podniku.®

Az v pribéhu 20. stoleti se spoleCnost pomalu pfeménila ve vyznamnou védecko-technickou
spolec¢nost s fadou pfevratnych vynéleza jako je materidl Teflon ¢i aramidové vlakno Kevlar, které se
napiiklad pouzivd k vyrobé ochrannych pomiicek a nepristielnych vest. To, co déld jiZ po nekolik
desitek let DuPont vyznamnym hrac¢em na trhu, je jeho schopnost uzptisobit védecky objev potiebdm a

pranim zdkaznika po celém svéte.

Soucasnost a budoucnost

V soucasné dobé se DuPont fadi k nejvétSim svétovym firmdm v oboru chemickych vyrob a
vyrobkul. V poslednich letech rozsitila své ptasobeni také o rychle se rozvijejici obory orientované na
biotechnologie. DuPont je védecko-technicka spolecnost, kterd se predevsim tidi pozadavky trhu. Co to
pfesné¢ znamend? Aktivné sleduje vyvoj trhu a naslouchd zakaznikim. Pak pomoci védy vyviji
produkty a sluzby, které vytresi problém zakaznikl anebo reaguji na jejich potieby.

Celosvétove DuPont zaméstndva pres 57 000 zaméstnancli. DuPont md dcefinné firmy, pobocky
a obchodni zastoupeni ve vice nez 70 zemich svéta, kde svym zakazniktim nabizi pfes ptil milionu

produkti. Klientské portfolio ¢ita okolo 400 tisic zakaznikt.

$http://www2.dupont.com/Heritage/en_US/index.htm]
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Pro zajisténi dalSich obchodnich uspéchti, identifikoval management Ctyfi trendy, které
povazuje za klicové pro budoucnost firmy, a timto smérem zaméfuje veskery svij vyzkum a vyvoj.
Zhruba 80% z rozpoctu vyhrazeného pro vyzkum a vyvoj, tzn. okolo 1 miliardy USD, jde na podporu

téchto dlouhodobych trendii’:

1. trend - zvySovani produkce potravin

S rostoucim poctem obyvatel a jejich Zivotni drovné a disponibilnich pi{jmi je tfeba zajistit
zvySenou zeméd¢lskou vyrobu. Proto firma vénuje velkou pozornost dalSimu vyvoji produkt na

ochranu rostlin, osiv a semen.

2. trend- snizovani zavislosti na fosilnich palivech

DuPont ma nejvétsi portfolio fotovoltaickych produktii v oblasti soldrni energie.

3. trend - chrana zivota a Zivotniho prostiedi

Vev s

Vyrobky jsou vyvijeny tak, aby co nejvice pfispivaly k ochrané téch nejdilezitéjsich potieb, at’
uz s jiz vyvinutymi produkty, jako je Nomex anebo Kevlar, a nebo s novymi produkty, které jsou Setrné

k Zivotnimu prostiedi.

4. trend - riist na novych a rozvijejicich se trzich (kam patii i Ceskd republika)

Pro DuPont je dileZité posilovat svoji pozici a investovat do téchto trhii. V Ceské republice
DuPont v lofiském roce oteviel Centrum silni¢nich technologii, které slouzi pro podporu celého
regionu stiedni, vychodni Evropy i stfedniho vychodu. Déle DuPont investoval do vybudovani
prazského showroomu neboli ukdzkového prostoru konstrukénich technologii, ktery je v soucasné dobé

jediny svého druhu ve stfedni a vychodni Evropé.

Finandni situace

V roce 2008 trzby spolecnosti dosdhly 30.5 miliard USD, z ¢ehoZ pomérné vyznamnd polozka
je investovana do vyzkumu.
Jak je graficky zndzorné€no na obrdzku 4, téméf tietina celosvétovych trzeb je ze zemédé€lstvi a

potravindistvi, kde jsou zastoupeny divize prostfedkii pro ochranu rostlin a semen. Produkty pro

’nevefejny intranet firmy
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motorovd vozidla se podileji na celosvétovych trzbach zhruba 20 procenty. Tteti nejvyznaméjsi

odvétvi pro DuPont z hlediska trzeb jsou stavebni materidly.

Obrazek 4: Celosvétové trzby podle jednotlivych odvétvi

2008
30,5 miliard USD
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Zdroj: interni dokumentace

4.1.2 DuPont v Ceské republice

DuPont puisobi v Ceské republice od roku 1990. V soudasné dobé mi 60 zaméstnancil.
Nejsiln€ji jsou na Ceském a slovenském trhu zastoupeny divize povrchovych tdprav, obalovych a
vykonovych materiall, které se uplatnuji pfedev§im v automobilovem primyslu. Zaroven velmi aktivn{
je 1 divize, kterd se soustiedi na zemé&délstvi a vyZivu, pfedev§im vyrobky pro ochranu rostlin.

To, Ze je trh stiedni a vychodni Evropy pro DuPont strategicky prokdzal mimo jiné tim, Ze
zakoupil ¢esky podnik Retrim CZ, spol. s r.o. ve Zlin v¢etn¢ jeho cca 50 zaméstnancli a vyjimecné
technologie umoziujici recyklaci félie z polyvinylbutyralu (PVB), kterd vznikd jako odpad pfi vyrobé
vrstveného skla pro automobilovy a stavebni primysl. K této akvizici doslo v roce 2004 a jednalo se o
jednu z nejvyznamnéjSich investic firmy DuPont v tomto regionu. (Pozndmka: Zakoupend firma ddle
pusobi pod svym puvodnim ndzvem Retrim CZ, spol. s r.o a puvodni clenové vedeni zustali na svych
postech. Na zaméstnance Retrimu CZ, spol. s r.o se nevzitahuje stejny motivacni systém jako na

zaméstnance firmy DuPont CZ, proto nebudou zahrnuti do dataznikového Setreni.)
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Také rok 2009 byl pro DuPont v Ceské republice velmi aktivni. PfestoZe cely svét zasdhla
fina¢ni krize a podniky provadéli vyznamné Uspory v oblasti investic, Ceské pobocce se podarilo dostat
svym investicnim pldnim a v bfeznu tohoto roku oteviela v prostorech prazské kanceldie
“showroom*, tedy predvadéci prostory, kde byly pouzity vlastni konstruk¢ni materidly, a tim ndzorné
piedvedeno jejich Siroké vyuziti. Ddle pak bylo v dubnu lonského roku ptfedstaveno nové Centrum

silni¢nich technologii.

4.1.3 Organizacni a funkéni schéma

Vykonnym orgdnem spolecnosti je predstavenstvo (Executive Office) a dozorc¢im orgdnem je
dozor¢i rada (Board of Directors). V porovnani s dozor¢imi radami evropského typu md tento americky
model mnohem vice pravomoci. V Cele firmy stoji pfedseda piedstavenstva (Chief Executive Officer),
kterou byla v roce 2009 zvolena Ellen Kullman (podle ¢asopisu Forbes byla Kullman pro rok 2009
zvolend 9. nejmocnéjsi Zenou svéta). V Cele dozorci rady stoji byvaly predseda piedstavenstva Chad
Holliday."

Organizacéni struktura takto gigantického podniku, ktery vyrdbi mnoho vyrobkl pro celou fadu
trhl, je velmi slozita. Je logické, Ze vSechny Cinnosti se z jednoho centra fidit nedaji. Postupem casu,
kdy podnik v 20. stoleti nabiral dalsi a dalSi obory svého podnikani a tim se ddl zvétSoval, bylo nutno
zahdjit proces decentralizace a nasledné velké reorganizace. Byly tak ziizeny divize (v soucasné dobé
ma DuPont 14 divizi) a v divizich strategické obchodni jednotky (strategic business units) —
autonomni ziskova stiediska.

KOTLER [12.] ve své publikaci popisuje, Ze DuPont byl prikopnikem ve vytvareni maticového
usporddani. Déle vysvétluje, Ze maticova organizace se muze zdat Zddouci u spolecnosti, kterd ma vice
produktt urenych pro vice trhli. Rubem tohoto systému jsou vysoké ndklady, Casty vznik konflikt a
ndkladnad podpora vSech manazeri. Vznikaji rovnéZ problémy s tim, kde by méla spocCivat autorita a
odpovédnost. Maticové fizeni ziskalo své obhdjce, protoze spolecnosti poskytuji kontext v némz se
muZe matici dafit — ploché, §tihlé organiza¢ni struktury zaméfené na firemni procesy, které prochazeji
horizontdlné napti¢ funkcemi. V praxi si toto uspotddani Ize predstavit tak, spolenost je rozdélena na
relativné¢ velice samostatné divize, jejichZ vedoucim je piid€lena zna¢nd pravomoc. Do jejich

pravomoci nema pravo nikdo zasahovat, kazda z divizi tvoii samostatny ekonomicky celek Grafické

nevefejny intranet firmy
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znazornéni viz obrazek 5.

Obrézek 5: Grafické zndzornéni maticové struktry
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Zdroj: [12.]

Soucasnd organizacni struktura ceské pobocky DuPont je vyznacena na niZe uvedeném grafu.

Obrazek 6: Organizacni struktura DuPont CZ, s r.o.
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4.2 Stavajici motivacni systém

Hlavnimi cili stavajictho motiva¢niho systému jsou:
> spokojeni zaméstnanci, ktefi jsou dobfe seznameni s cili a plany rozvoje podniku
> jejich co moZna nejnizsi fluktuace

> dodrzovani firemni kultury

Y

vyssi efektivita — zlepSovani internich procest

Jako vétSina firem, ktefi chtéji na trhu uspét, i spoleCnost DuPont CZ se snaZzi neustile
zkvalinovat péci o své zaméstnance. Management spole¢nosti si velmi dobie uvédomuje, Ze kvalitni a
spokojeni zaméstnanci jsou nejcenéjSim vyrobnim faktorem podniku a ptedstavuji jeho nejvetsi
konkurenéni vyhodu. Proto svym zaméstnanciim nabizi nadstandardni pracovni podminky ve stabilnim
a profesiondlnim pracovnim tymu.

Na tomto mist¢ je nyni vhodné zminit, Ze napiiklad vhodnou strukturou poskytovéani
zaméstnanenckych benefiti mize podnik dosdhnout vyznamnych tspor v oblasti danovych odvodu. V
dobé& hospodaiské krize, kde je vyvijen obrovsky tlak na minimalizaci ndkladu, se tato pfilezitost stava
pro podnikovy management velmi vyznamnou.

Jakd je struktura stavajictho motivacniho systému v dané spolecnosti? Je systém ucinné a
efektivné nastaven? Popiipad¢ jakd jsou jeho slaba mista? Na tyto a dal$i otizky bude nalezena

odpovéd’ na dalSich strandch této odborné prace.

4.2.1 Hodnoceni zaméstnancu

Spolecnost DuPont si uvédomuje dilezitost vykondvani pravidelného hodnoceni pracovnik,
bez kterého nelze z dlouhodobého hlediska udrZet efektivitu prace na vysoké urovni. Nemélo by se
vSak jednat o pouhé stereotypni vypliovani formuldii a vykazu bez toho, Ze by se zaméstnanci
skute¢né “pracovalo”. Hodnoceni pracovnikil patii mezi nejdileZitéjsi ndstroje managementu podniku
a neslouZzi pouze vedoucim pracovnikiim k plnému vyuZiti potencidlu zaméstnancti. Jeho cilem je také
zajisténi individudlniho rozvoje a zdokonalovani zaméstnancii i rozvoje celé firmy. [13.]

Kazdé setkani mezi pracovnikem a jeho pfimym nadifizenym pifedstavuje urcitou kontrolu,

nebo-li situaci, kdy zaméstnance ziskdva konstruktivni zpétnou vazbu na svij pracovni vykon z

pohledu nadfizeného. Z pohledu zaméstnance je zpétna vazba velmi duleZitd, nebot’ muZe byt
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upozornén na piipadné chyby pti plnéni tikold, vzniklé odchylky od stavenového cile ¢i piipadné ziskat
dodatecné, pro vykon pracovniho ukolu uZziteCné, zpravy ze strany nadiizeného. Pokud ma byt zpé&tna
vazba ucinnd, musi byt v€asnd a pravidelna. [7.]

Systém hodnoceni ma ve spole¢nosti dloholetou tradici a béhem této doby byl jiZ nékolikrat
pozménovan tak, aby odpovidal nejnovej$Sim poznatkiim v oblasti fizeni pracovniho vykonu. Vychazi
ze systému hodnoceni podle cili (Management by Objectives) a je zaloZeny na principu periodického
hodnoceni — ro¢nim. S tim, jak stdvajici systém hodnoceni ve spole¢nosti DuPont funguje, je kazdy
nov¢ prichozi zaméstnanec sezndmen pomoci interniho Skoleni a zaméstnanecké piirucky, ktera
obsahuje zdkladni principy hodnoceni a doporuceni jak spravné vyplnit formulaf Individudlni plan
vykonu.

Kazdy zaméstnanec md stanovené kromé spolecnych cil firmy i cile individudlni. Tyto cile,
které jsou srozumitelné, jasné a objektivni, jsou vystizné¢ popsany v Individualnim planu vykonu
(Individual Performance Plan) - viz ptiloha 2. Tento Individalni plan vykonu pfedstavuje pisemny
zéznam, ktery je sestavovan pifimym nadfizenym zaméstance vzdy zacitkem kalenddiniho roku
(nejcastéji v prubehu ledna, nejpozdéji tinora). Pracovni vysledky hodnoceného jsou poté diskutovany s
nadiizenym (hodnotitelem) béhem hodnoticiho pohovoru, ktery probiha na konci hodnoticiho obdobi.
Pohovor je chiapén jako oficidlni, formdlni setkdni, pii kterém nadfizeny zjiStuje plnéni stanovenych
cilti pracovnikem za hodnotici obdobi a na zdvér spole¢né stanovi postup, ktery md zajistit zlepSeni
pracovnich vysledkd a chovani pracovnika v budoucim hodnoticim obdobi. Pracovnik ma samoziejmé
moznost se k tomuto hodnoceni vyjadfit. Podle stupné dosazeni ¢i nedosazeni stanovenych cila je poté
zaméstnanec ohodnocen. Cile jsou stanoveny ve spoluprici se zaméstnancem a pro kazdé hodnotici
obdobif je tfeba stanovit minimdlné tii cile.

Vysledky hodnoceni jsou v rdmci spole€nosti vyuZivany predevSim k:

» motivaci zameéstnancu

> zjisténi soucasného pracovniho vykonu

> stanoveni objektivniho odménovani

> zdokonalovani profesni zplsobilosti zaméstnanct
> zjisténi slabych a silnych stranek pracovnika.

4.2.2 Vzdélavani a rozvoj

Aby bylo vzdélavani opravdu efektivni, musi vychazet z redlnych potfeb zaméstnancti a firmy.
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Management firmy DuPont je piesvédcen, ze kvalifikovani pracovnici piedstavuji bohatstvi
spoleCnosti, proto se snazi vénovat velkou pozornost jejich systematickému vzdé&ldvani a rozvoji.
Zaméstnanec pravidelné jednou ro¢né sestavuje individudlni tréninkovy plan, ktery vychazi z jeho
kontrétnich potieb zvysit si znalosti ¢i odbornost pro vykondvani své prace. Ma na vybér z nabidky
kurzii rozvijejicich oborové, manazerské, jazykové, osobnostni ¢i IT dovednosti zaméstnanct. Kurzy
jsou zajistovany pfevazné externi agenturou. Tréninkovy plan musi byt schvdlen piimym nadiizenym
pracovnika a kontrola jeho plnéni je ndplni persondlniho oddéleni.

Dale DuPont svym zaméstnancim nabizi skupinové jazykové kurzy, které probihaji piimo na
pracovisti. Kontrétné¢ se jednd o vyuku anglického jazyka, nebot” dobrd znalost tohoto jazyka je pro
zaméstnance nezbytnd. Anglictina je firemnim ufednim jazykem a veSkeré interni dokumenty,

softwary a komunikace s ostatnimi pobockami a centrdlou probihd pravé v anglicting.

4.2.3 Odménovani zaméstnanci — mzdovy systém

Forma a zplisob odméiovani jednotlivych zaméstnancii jsou stanoveny v pracovni smlouvé,
jejiz obsah upravuje zékonik préice. (viz [14.] § 33 - § 34) Pracovni smlouva mé vZdy pisemnou formu
a neni-li z n¢jakého zvlastniho diivodu uvedeno jinak, uzavird se na dobu neurcitou.

Pracovniklim za odvedenou praci vznikda narok na hmotnou odménu. Ziklad hmotné odmény
predstavuje smluvni mzda dle individualni dohody o mzdé¢, kterd je nedilnou soucdsti pracovni
smlouvy. Ddle potom rizné zaméstnanecké benefity, které jsou pracovnikim poskytovany vétSinou
plosn¢, pouze nékteré z dostupnych zaméstnaneckych benefitl jsou poskytované na zdkladé postaveni
ve spolecnosti (napt. sluZebni vozidlo, sluZzebni mobilni telefon, atd.). Podle pracovni smlouvy
nevznikd zaméstnancim ndrok na pfiplatek za praci piescas, ani na jiné piiplatky, které stanovuje
zékonik priace. DuPont CZ poskytuje svym zaméstnancim tfindcty plat, ale to pouze v ptipad¢, Ze
Cisty zisk spole¢nosti ptekroci plan schvéleny spravni radou.

Smluvni mzdu tvoii sazba (tarif) za urcitou praci ¢i pracovni misto. Interni kvalifika¢ni katalog
specifikuje poZzadavky na dovednosti, schopnosti nebo pracovnich zkuSenostech zaméstnance na danou
pracovni pozici a uvadi zarazeni prace do tarifniho stupné, ktery je ocenén minimalni aZ maximalni
mesicéni sazbou. Pfiznani danéhé tarifniho stupné zaméstnanci je podminéné splnénim pozadavkl pro
danou pozici (aktualizace kvalifika¢niho katalogu a spravné zatfazeni zaméstnanct do tarifniho stupné
je zodpovédnost persondlniho oddé€leni ve spoluprici s vedoucimi pracovniky jednotlivych obchodnich

jednotek). Tarifnich stupiiti je ve spolec¢nosti celkem osm (stupeil 1 - administrativni pozice az stupeii
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8 - vrcholovy management), z toho kazdy stupen jesSt¢ obsahuje 4 tiidy podlé délky vykondvané
funkce (tfida A: learner az tfida D: contributor). V rdmci povySeni je tedy vzdy nutno dosdhnout
maximalni tfidy v daném tarifnim stupni (tedy D) a aZ poté je moZné pietazeni pracovnika do vysSiho
tarifniho stupné.

V DuPont CZ vétSina zaméstnanct zastdva druhy az tieti tarifni stupeii (jedna se pfedevSim o
technické poradce, obchodni zdstupce a marketingové pracovniky). Nejvyssi dosazeny stupeni je paty

(obchodni feditel pro globdlni zdkazniky).

4.2.4 Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanecké benefity, které plynou ze stdvajiciho motiva¢niho programu firmy DuPont CZ,
jsou povazovény za nedilnou soucast mzdy zaméstnanci. Jak jiZ bylo uvedeno v teoretické Casti, jejich
hlavnim cilem je uc¢inn€ zvySovat spokojenost zaméstnancl, coz md vyznamny vliv na pracovni
vykony jedince. Jak bude naznaceno u jednotlivych slozek hmotnych benefitii nize, zvolenim vhodné
kompozice poskytovanych zaméstnaneckych benefitll 1ze navic dosdhnout vyznamnych tspor v oblasti
danovych odvodd. Clenéni nikladti na dafiové uznatelné a dafiové neuznatelné se ¥idi piislusnymi
ustanovenimi zdkona ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmii. Konkrétn¢ § 24 odst. 2, pism. j, bod 5 zdkona
¢. 586/1992 Sb., o danich z piijml hovoii ve smyslu, Ze vydaji (ndklady) vynaloZenymi na dosaZeni,
zajisténi a udrZeni pi{jmu jsou také vydaje (ndklady) na pracovni a socidlni podminky, péci o zdravi a
zvySeny rozsah doby odpocdinku zaméstnanci vynaloZzené na prdva zaméstnanci vyplyvajici
z kolektivni smlouvy, vnitintho pfedpisu zaméstnavatele, pracovni nebo jiné smlouvy, pokud tento
nebo zvlastni zdkon nestanovi jinak. Za idedlni benefit je mozno povazovat takovy, ktery je danoveé
uznatelnym ndkladem pro zaméstnavatele a zaroven predstavuje pro zaméstnance od dan¢ osvobozeny
piijem, ktery tak nepodléhd ani odvodiim na socidlni a zdravotni pojisténi

Cast zaméstnaneckych benefittl jsou poskytovdny plosné a ndrok na jejich erpani vznikd v
okamziku podepsani pracovni smlouvy (napf. piispévek na stravovani, penzijni ¢i Zivotni pojiSténi),
cast poskytovanych zaméstnaneckych benefitii je spojend s postavenim v organizaci (napft. sluzebni

mobilni telefon, notebook ¢i sluzebni vozidlo).

Hmotné benefity

> Prispévek na stravovani

Poskytovani piispévku na stravovani je zabezpeceno poukdzkami Sodexo vSem zaméstnanciim
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bez rozdilu, a to ve vySi 80 K¢. Na stravovaci poukdzky nemd zameéstnanec narok po dobu jeho
dovolené, v pracovni neschopnosti nebo po dobu, kdy je zaméstnanec vyslan na sluZebni cestu a podle
zékoniku prace je mu poskytnuto stravné ¢i mu byla zajiSténa strava. (viz [14.] § 176 odst. 1, pism. a)
Zamgéstnavatel si mize do danové uznatelnych ndkladi zahrnout az 55 % hodnoty stravenky
(tzn. 44 K¢ za jeden den na jednoho pracovnika), na stran¢ zaméstnance tento piijem nepodléha dani
ani odvodiim na pojisténi. Zbyvajicich 45% hodnoty stravenky (tzn. 36 K¢) se strhdvd zaméstnanci ze

mzdy. (viz [15.] § 24 odst. 2, pism. j) bod 4 a 5)

> Piispévek na penzijni pripoji$téni

Zaméstnavatel mésicné piispiva Castkou ve vysi 3% ze zdkladni mzdy zaméstnance na penzijni
piipojisténi a to u Generali penzijni fond a.s.

Z pohledu zaméstnavatele zaméstnanciim poskytovany piispévek na penzijni piipojisténi nespada
do vymeétovaciho zdkladu pro zdravotni a socidlni pojiSténi zaméstnavatele, ale toto ustanoveni plati
pouze v ptipadé, Ze vySe piispévkil neptekroci limit 24 000 K¢ (v souhrnném dhrnu piispévki
zameéstnavatele na Zivotni a penzijni pfipojiSténi na zaméstnance a rok). (viz [15.] § 24 odst. 2, pism.
j) bod 5)

Na stran¢ zaméstnance je tento piispévek osvobozen od dané z piijmul a zarovén se nezahrnuje do
vyméfovaciho zdkladu pro socidlni a zdravotni pojisténi, ale toto ustanoveni plati pouze v ptipadé, Ze
vySe piispévki nepiekroci limit 24 000 K¢ (v souhrnném thrnu piispévkl zaméstnavatele na Zivotni a

penzijni pfipojiSténi na zaméEstnance a rok). (viz [15.] § 6 odst. 9, pism. p)

> Zivotni pojisténi

Od roku 2007 DuPont CZ zacal nové pfispivat svym zaméstnancim na soukromé Zivotni
pojisténi uzaviené u Generali PojiStovna a.s. Ve vysi 1% ze zédkladni mzdy zaméstnance ve véku mén¢
nez 40 let. U zaméstnanct ve veéku vyssim neZ 40 let se vysSe piispévku navysuje na 2%.

Z pohledu zaméstnavatele zaméstnancim poskytovany piispévek na penzijni piipojisténi
nespadd do vyméfovaciho zdkladu pro zdravotni a socidlni pojiSténi zaméstnavatele, ale toto
ustanoveni plati pouze v piipadé, Ze vySe piispevkil nepiekroci limit 24 000 K¢ (v souhrnném thrnu
prispevkil zaméstnavatele na zivotni a penzijni ptipojisténi na zameéstnance a rok). (viz [15.] § 24 odst.
2, pism. j) bod 5)

Na stran¢ zaméstnance je tento piispévek osvobozen od dané z ptijmu a zdroveén se nezahrnuje do

vymérovaciho zdkladu pro socidlni a zdravotni pojisténi, ale toto ustanoveni plati pouze v piipadé, Ze
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vyse piispévkl nepiekroc¢i limit 24 000 K¢ (v souhrnném dhrnu piispévkll zaméstnavatele na Zivotni a

penzijni piipojiSténi na zamé&stnance a rok). (viz [15.] § 6 odst. 9, pism. p)

> Sluzebni vozidlo, pohonné hmoty

Sluzebni vozidlo je poskytovdno zameéstnanciim, ktefi pracuji na pozici obchodniho zastupce,
technického poradce ¢i zastdvaji néjakou z manazerskych funkci. Zaméstnavatel umoZznuje vyuzivat
sluzebni vz neomezen¢ k soukromym ucelim. Poskytuje-li zaméstnavatel zaméstnanci bezplatné
motorové vozidlo k pouzivani pro sluzebni i soukromé tucely, povazuje se za piijem zameéstnance
castka ve vysi 1% vstupni ceny vozidla za kazdy i zapocaty mésic poskytnuti vozidla. (viz [15.] § 6
odst. 6)

Na stran¢ zamé&stnance jde tedy o nepenéZni piijem, ktery podléhd zdanéni dani z piijma, stejné
tak spadd do vymétovaciho zdkladu pro zdravotni a socidlni pojisténi. Soucasné tento benefit vstupuje
do vymétovaciho zdkladu pro zdravotni a socidlni pojisténi zaméstnavatele.

V castce ocenéni 1 % ze vstupni ceny nejsou zahrnuty pohonné hmoty spotfebované na
soukromé jizdy zaméstnance. JelikoZ zamé&stnavatel nepozaduje, aby zaméstnanci hradili hodnoty za
spotfebu pohonnych hmot pro soukromé tucely, povazuje se spotieba pohonnych hmot za piijem
zaméstnance. Tento piijem podléhd zdanéni a navySuje vymeétovaci zdklad socidlniho a zdravotniho
pojisténi. Soucasné tento benefit vstupuje do vymétovaciho zdkladu pro zdravotni a socidlni pojiSténi

zameéstnavatele.

> Notebooky, sluzebni telefony

Vzhledem ke struktufe nadndrodni spoleCnosti a oblasti, ve které spoleCnost podnikd, je
komunikace mezi zdkazniky ¢i kolegy z pracovniho tymu kaZdodenni a nezbytnou soucasti préce.
Proto témét vSichni zaméstanci, aZ na par vyjimek z fad administativnich pracovnikl, vyuZzivaji
sluZebni notebooky a sluZebni mobilni telefony.

Hodnota tohoto benefitu ve form¢ sluZebnich notebookd a mobilnich telefonti nepodléha dani

z piijmi ani nevstupuje do vymétrovaciho zakladu pro zdravotni a socidlni pojisténi.

> Piispévek na dopravu do zaméstnani

Vzhledem k potiebé sniZeni ndkladli na prondjem kanceldfskych prostor se spole¢nost rozhodla
prestéhovat z centra Prahy do periférni oblasti. JelikoZ zaméstnancim se zhorSila dostupnost a
prodlouzila doba na dojiZzdéni, rozhodl se zaméstnavatel jako kompenzaci poskytovat zaméstnancim,

ktefi nevlastni sluzebni vozidlo, pfispévek na dopravu do zaméstnani formou plné thrady ctvrtletnich
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MHD kupond.

Na strané¢ zaméstnance pofizovaci cena kuponu vstupuje do zdkladu pro vypocet dané z pifjmda.
Tento penéZni prijem také zvySi vymétovaci zdklad pro odvod pojistého na socidlni a zdravotni
pojisténi. Soucasné tento benefit vstupuje do vymeétovaciho zdkladu pro zdravotni a socidlni pojisténi

zaméstnavatele. (viz [15.] § 24 odst. 2, pism. j) bod 5)

> Prodlouzeni dovolené

Zakladni vymeéra dovolené za jeden kalendaini rok stanovand zdkonikem prace €ini 4 tydny. Narok
na prodlouzeni dovolené o 1 tyden, tj. celkem 25 pracovnich dnti za kalendaini rok, maji zaméstnanci
po odpracovani patého roku ve spole¢nosti. Pokud se zaméstnanci nepodaii za dany kalendaini rok
celou dovolenou vycerpat, ma moznost na pfevod do nésledujictho kalendainiho roku, ale v maximdlni
vysi 5 dnt.

ReZim zdanéni tohoto benefitu jak na strané zaméstnance, tak na stran¢ zaméstnavatele, je ve své

podstaté shodny s béZnym reZimem zdanéni jako u standardni délky zdkonné dovolené.

> Preventivni zdravotni péce

Soucasti zaméstnaneckych benefiti je té€Z preventivni zdravotni péCe v soukromém zdravotnim
zafizeni Canadian Medical Care.
Hodnota tohoto benefitu ve formé preventivnich zdravotnich prohlidek nepodléhd dani z pi{jmi ani

nevstupuje do vymérovaciho zdakladu pro zdravotni a socidlni pojiSténi.

Nehmotné benefity

» Pracovni podminky

Ve spolecnosti DuPont se uplatiuje fixni pracovni doba, od 8:00 — 17:00, pficemz néktera
oddé€leni umoZiiuji posun pracovni doby od 9:00 — 18:00.

Pracovni prostiedi firmy ptisobi na zaméstnance celkové piijemné. V kanceldfich, které jsou
disponované pro dva ¢i maximalné tii pracovniky, ma kazdy z pracovnik k dispozici vlastni pracovni
stil s pocitacem a telefonem. JelikoZ se nejednd o oteviené kancelare, tzv.open space, piisobi atmosféra
na pracovisti celkem poklidn€. Vzhledem k druhu vykondvané price nejsou zaméstnanci vybaveni
ochrannymi pomuckami. Pouze pfi vstupu a praci v laboratornim prostfedi Centra silni¢nich

technologii je zaméstnanec povinen pouzit ochranné pomiicky jako je plast’ a ochranné bryle.
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Jednani s respektem nejen se svymi zaméstnanci, ale téZ i obchodnimi partnery ¢i klienty, to je
jedna z kli¢ovych hodnot firmy DuPont. | v ¢asech neustdlych zmén jsou konstanty, které DuPont
zasadné neméni. Témito kli¢ovymi hodnotami (viz interni zdroje spole¢nosti — Kodex zaméstnance)

jsou:

® Bezpecnost a ochrana zdravi — spolecnost dodrzuje nejvyssi standardy z hlediska bezpec¢nosti
prace ve vSech svych vyrobnich zdvodech i na vSech pobockach. Jiz fadu let DuPont za
piikladné dodrzovani pravidel bezpecného pracovisté ziskava rtizna ocenéni ze stran vladnich i
nevladnich organizaci. Mezi dlouhodobé korporatni cile spole¢nosti patfi nulova hranice v
poctu drazh a Umrti na pracovisti. Zajistit plnéni tohoto cile je dkolem n¢kolika zaméstnancd,
ktef{ paisobi na pozicich konzultanta pro bezpeénost prace.Udaje o vech drazech v pracovni
dobé jsou vkladany do globdlni databaze, jsou ddle vyhodnocovany a pravidelné prezentovany

zaméstnancum.

® Ochrana Zivotniho prostredi — ptikladem spoleCenské odpovédnosti firmy je jeji jednoznacny
postoj ke snaze minimalizovat svilj negativni dopad na Zivotni prostiedi. Pfikladem takového
chovani je napfiiklad recyklacni zdvod dcefinné firmy Retrim CZ s.r.o. ve Zlin¢, jejiz vyrobni
¢innosti je recyklace PVB f0lii a jejich opétovné zpracovéni. Dédle potom nemald prostredky,
které jsou kazdoro¢né vénovany na redukci emisi CO2 ¢i v neposledni fadé vyznamné investice

do divize biotechnologického vyzkumu zabyvajici se vyzkumem obnovitelnych paliv.

e [Etické chovani — vSichni zaméstnanci jsou povinni dodrZovat nejvyssi etické chovani v
podnikani. Za nepfipustné podnikatelské praktiky jsou povazovany korupcni jedndni, jakékoliv
zneuziti informaci v obchodnim styku ¢i ziskavani osobniho prospéchu v zaméstnani. Jakékoliv
poruSeni té€chto zdsad automaticky vede k rozvazani pracovniho pomeéru, popt. dalSim

postihim.

® Respekt - vici zaméstnanciim, zdkaznikiim ¢i obchodnim partnerm. DuPont respektuje
kulturni, narodni ¢i socidlni zvyklosti a odliSnosti, stejné¢ jako svobodny projev svych
zaméstnancll v rdmci spoleCnosti. Ziroven vyviji velkou snahu o vymyceni negativnich
socidlnich jevil na pracovisti, mezi které naptiklad patii diskriminace, sexudlni obtéZovani ¢i

predsudky vici rase nebo vyznani.
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> Pracovni klima

O tom, jakd bude atmosféra v raimci pracovni skupiny rozhoduji predevsim sami jeji ¢lenové.
Klima a socidlni faktory v pracovni skupiné jsou velmi dileZitym faktorem ovliviiujici pracovni
motivaci jedince. Lze konstatovat, Ze atmosféra na pracovisti firmy DuPont je pratelskd, zaméstnance
jejich prace bavi a fada z nich je opravdovymi odborniky v oboru, ve kterém pracuji. Zaméstnanci maji
pocit, Ze vSem se dostiva ze strany managementu stejného zachdzeni a respektu bez ohledu na jejich
postaveni. Toto je vzhledem k zajiSténi vzdjemné spoluprace v pracovni skupiné velmi dulezity faktor
a pouze za podminek spravedlivého zachazeni je moZno u zaméstnancti vzbudit ochotu spolupracovat
a vzdjemn¢ se podporovat. Pratelskou a uvolnénou atmosfére tézZ podporuje fakt, Ze vSichni ¢lenové
pracovniho tymu si bez ohledu na vek ¢i postaveni tykaji.

Otevi‘ené chovani vici zaméstnancim, vybudovani vzdjemné duvery, pozitivni povzbuzovani,
to je jeden z vyznamnych dkold nadfizenych, potazmo vedeni spole¢nosti a 1ze konstatovat, Ze tento
ukol se alesponi v ¢eské pobocce firmy DuPont celkem daii plnit. Pracovnici, ktefi maji nadfizené
piitomné piimo v Ceské pobocce, jsou se svym nadiizenymi celkem spokojeni. Oceniuji piedevSim
jejich odbornost, osobni kvality, znalosti problematiky v daném oboru a piedev§im ziskdni okamZité
zpétné vazby, kterou v prabéhu plnéni svych pracovnich tkoli ihned ziskavaji béhem formalnich ¢i
neformalnich osobnich jednani. Bohuzel ne tomu vSak je ve vSech piipadech.

Organizacni struktura ve spoleCnosti je nastavena tak, Ze vétSina samostatnych obchodnich
jednotek postrddd piitomnost vedoucich pracovniki na lokdlni drovni. Tito podiizeni pocit'uji
nedostatky v oblasti interaktivni spoluprdce se svymi nadfizenymi. Maji pocit, Ze nejsou svymi
nadiizenymi dostateéné informovéni. Ze nejsou dostateéné zapojeni do procesu spolurozhodovéani
(napt. ptfi formulovani obchodnich cili ¢i pti modifikacich béZicich projekt) nebo je jim poskytnuta
nedostacujici podpora pro uplatnovani vhodnych obchodnich strategii, coZ je zplisobeno neznalosti
managementu lokdlniho prostfedi daného odvétvi. Logickym vyudsténim takto nastaveného systému je
opozdénd konstruktivni zpétnd vazby a nedostatek pozitivniho povzbuzeni ze strany nadfizeného, nizsi
mira seberalizace a tvofivosti ze strany podfizenych. Pfitom jednim z faktorii, které by tuto
demotivujici situaci pomohlo vyfeSit a nebo pfi nejmensSim zlepSit je napf. rozvijeni kompetenci v

ramci ceské pobocky.

> ldentifikace s praci a podnikem

Kazdy zaméstnanec je sezndmen s tim, jaké jsou jeho pracovni tkoly a povinnosti vyplyvajici z
jeho pracovniho zatazeni. Ukoly, standardizované postupy, povinnosti jsou detailné popsany v Kodexu

zaméstnance, ktery je pravidelné¢ aktualizovan pracovniky persondlniho oddéleni. Lze téz tvrdit, Ze
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pievaznd vétSina zaméstnancii  je dobie sezndmena s firemnimi cili, hodnotami a strategiemi.
Respektuji poslani a hodnoty spolecnosti (viz kli€ové hodnoty na str. 36 ) , jednaji v souladu s nimi a
pracuji na jejich naplnéni. Kazdy meésic vychéazi podnikovy casopis, kterd zaruCuje dostupnou
informovanost vSem zameéstnanciim o spole¢nosti DuPont jako celku. Navic jsou v pravidelnyh
¢tvrtletnich intervalech poradany diskuse s nejvyssim predstavitelem evropského vedeni spolecnosti,
béhem nichZz jsou zaméstnanci sezndmeni s nejnov€jSimi aktualitami, stavem plnéni danych

korporatnich cilt a vysledkd hospodareni.

» Prace z domova

Firma umozZiiuje zaméstnanciim, kteii nebydli v misté sidla spole¢nosti, tj. v Praze, pracovat
z domova. Zaméstnanec tak nemusi denn¢ travit spoustu casu dojizdénim do prace, ale miiZe tento ¢as
daleko efektivnéji vyuzit pro préci. Ve vétsin€ pripadi je tento model nastaven u zaméestnancli na pozici
obchodniho zéstupce a technicky poradce, kteif jsou teritoridlné rozdéleni po celém tizemi CR tak, aby
byli na dosah svym zdkaznikiim. Kazdodenni dojizdéni do kancelafe spolecnosti by v jejich piipade
stejné nebylo mozné. Pracovni vykon zameéstnanct pracujicich z domova je posuzovan vyhradné

podle kvality vysledku vykonané prace a nikoliv podle fyzické piitomnosti.

4.3 Posouzeni efektivnosti stavajiciho motivacniho systému

Posoudit efektivnost stavajictho motiva¢niho systému jsem se rozhodla pomoci kratkého
dotazniku (viz pfiloha 1). Cilem bylo z poskytnutych odpovédi zjistit, s ¢im jsou zaméstnanci v
podniku spokojeni, s ¢im spokojeni nejsou a pokud by mohli, co by radi na stavajicim motiva¢nim
systému zlepsili.

Dotaznik byl anonymni a byl rozddn zaméstnanciim na administrativnich pozicich. Obsahoval
celkem 16 otdzek (ve vétSin¢ se jednalo o uzaviené otazky, jednou byla poloZena otdzka oteviend a ve
trech pfipadech otdzky Skdlové), z toho prvni Ctyfi otdzky byly vSeobecného charakteru. JelikoZ sama
ve zkoumaném podniku pusobim jiz 7 rokem a lze tedy fici, Ze stdvajici motivacni systém zndm
celkem dobfe, snazila jsem se volit takového okruhu otdzek, na které ostatni zaméstnanci budou
odpovidat oteviené¢ a upfimné. Bylo dotdzdno 37 zaméstnanct (z celkovéh poctu 60 zaméstnanct),
vyplnény dotaznik vritilo 26 z nich. Dotaznikového Setfeni se tedy zucastnila ani ne polovina
zaméstnanct, neni tedy mozné aplikovat zjisténé zavery na cely podnik.

Zjisténé informace a data byla nasledné zpracovana v PC programech Microsoft Word a
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Microsoft Excel.

Graf 1: Navratnost dotazniku

Navratnost dotazniku
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4.3.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

I. ¢ast — ZAKLADNI UDAJE

Otazka ¢. 1: Jste muz ¢i zena?

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 26 pracovniki, z toho 17 Zen a 9 muZzu.

Graf 2: Pohlavi respondentti

Pohlavi respondentu
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Otdzka ¢. 2: Kolik je Vam let?

Vétsina respondentdl, presnéji 14 respondentli, se nachdzi ve véku 30 — 39 let. Z podkladd,
které poskytlo persondlni oddéleni je mozno potvrdit, Ze tato veékové skupina je ve spolecnosti
nejvyraznéji zastoupend (celkem 28 zaméstnancli, coZ predstavuje 46% z celkového poctu
zameéstnancll). Potom je to vékova skupina 40 — 49 let s poc¢tem 7 respondentti, ve véku 20 — 29 let 3

respondenti a nakonec ve véku vys$sim nez 50 let 2 respondenti.
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Graf 3: VEk respondenti
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Otazka ¢. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Jak zndzornuje niZe uvedeny graf ¢.4, skoro vétSina dotdzanych ma vysokoskolské vzdélani (20
zaméstnancll), 4 zaméstnanci ma stfedni vzdélani s maturitou a 2 zaméstnanci vyssi odborné. Tento
pomér Ize pouzit i na celkovy ptehled struktury zaméstnancii podle vzdélani ve spole¢nosti. Vzhledem
k druhu vykondvané prace jak na obchodnich ¢i manazerskych pozicich, je pro zaméstnance dilezita
zna¢nd odbornost a znalost problematiky v daném oboru. Proto pfevdZznd vétSina zaméstnancl v
DuPont CZ ma vysokoskolské vzdélani (celkem 48 zaméstnancil), 3 zaméstanci maji vyssi odborné
vzdélani a 9 zamé&stnanci stiedni vzdelani s maturitou.

Graf 4: Vzdélani respondentii
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8% mVSs
mSS
O vys$Si odborné

77%

Otdzka ¢. 4: Na jaké pozici ve spoleénosti pusobite?

Pfevazna vétSina respondentll Zenského pohlavi pracuje na administrativnich pozicich (do této
kategorie zafazuji pozice: ucetni, marketingovy pracovnik, pracovnik zdkaznického servisu, kreditni

kontrolor). V ptipadu muZzi se ve vétsin€ piipadi jednd o obchodni a technické pozice.
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Graf 5: Pracovniho pozice
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Otazka ¢. 5: Jak dlouho jste zaméstnancem firmy?
Z grafu sestaveného pro otazku €. 5 vyplyva, Ze celkem 14 respondentd pisobi ve spole¢nosti

5 — 10 let, Ize tedy kontatovat, Ze zaméstnanci zustavaji firme¢ vérni a fluktuace ve firmé je nizka.

Stejné zastoupeni v poctu 6 respondent pracuje ve spolecnosti méné nez 5 let ¢i vice jak 10 let.

Graf 6: Jak dlouho jste zamé&stnancem firmy?

Jak dlouho jste zaméstnancem firmy?

19% 239, @ 0-5
m 5-10
O 10 avice

58%

> 1L st - SPOKOJENOST PRACOVNIKU

Otazka ¢. 6: Jste ve Vasem zaméstnani spokojeni?
Co se tyce spokojenosti se zaméstnanim ve firm¢ DuPont, tak nejvice respondenti odpovédelo

kladné — celkem 69%. Pfi€emZ jednoznacné spokojeni je S respondentl a spiSe spokojeni dalSich 14
respondentli. Celkové prevlada spokojenost zaméstnancii nad nespokojenosti, pro kterou se vyjadtilo 7
zaméstnancl (vice neZ polovina z nich je véku 20 — 29 let). Plyne z toho, Ze nejmladsi zamé&stnanci,

ktefi jsou ve spolecnosti méné nez 5 let a piisobi na administrativnich pozicich, se citi v zaméstnani
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celkové nespokojeni.

Graf 7: Jste ve Vasem zaméstnani spokojeni?
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Otéazka ¢. 7: Co je pro Vas na Vasi praci nejdiilezitéjsi?
Celkem 43% uvedlo, Ze na své praci jako nejdulezitejsi shleddvaji finanéni ohodnoceni. Tim se

potvrzuje tvrzeni v piedeSlé teoretické Cdsti o tom, Ze vySe finan¢ni odmény je stdle pro vétSinu

v

pracovnikl ten nejvySsi a nejucingjsi stimul. Déle se ve stejném poméru 15% pracovnikl vyjadrilo, Ze

nejdalezitéjSim faktorem je seberalizace, moznost kariérniho riistu a piijemné pracovni prostiedi.

Zbylych 8% shledava nejdualezitéj$im jistotu prace.

Graf 8: Co je pro Vis na Vasi praci nejdileZzit&jsi?
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Otazka ¢. 8: Co nejvice ve Vasi praci postradate?
PfibliZné stejnym pomérem 39% respondenti se vyjadrilo, Ze nejvice ve své praci postradaji

uznani, pochvalu od nadtizeného a moznost dalsiho kariérniho ristu. Z tohoto udaje tedy vyplyvé, Ze
urovenl motivace a stimulace ze strany nadfizeného je nedostatecna. Podiizeni postrddaji zp&tnou vazbu
a pocit'uji nedostatek tiznani ze stran nadiizenych pracovnikili za své pracovni vykony, coz v konecném

dasledku mize zpisobit jejich demotivaci. Nedostate¢né finanéni ohodnoceni postrdda 19%, naopak
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pouze jeden respondent (necelé 3% z celkového poctu 26 respondentti) mé pocit, ze ve firm¢ DuPont

postrada piijemné pracovni prostredi.

Graf 9: Co nejvice ve Vasi praci postradate?
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Otazka ¢. 9: Uvazujete v blizké dobé 0 zméné zaméstnani?
Za pozitivnim vysledek vyzkumu miiZzeme povaZovat skutecnost, Ze pouze 20% dotdzanych

uvazuje o zmeén¢ zamestnani v blizké dob¢. Otazkou muze byt, zda je tomu tak diky sloZité situaci na
trhu prace zptisobenou stéle trvajici financni krizi nebo zda zaméstnanci se opravdu citi ve spole¢nosti

natolik spokojeni, Ze o dal$i zméné zaméstnavatele neuvazuji.

Graf 10: UvaZujete v blizké dob€ o zmén¢ zaméstnani?

Planovana zména zaméstnani
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Otéazka ¢. 10: Jak by mohl Vas nadiizeny Vasi praci zlepSit?
Na otevienou otdzku, jak by mohl nadfizeny zlepSit préaci, odpovidali respondenti rizné.

Nejcastéji (tzn. 38%) ovSem byla pouZzita odpovéd v tom smyslu, Ze by si pfali intenzivnéjs$i a
interaktivnéj$i kontakt se svym nadifizenym. Diivodem pro¢ zaméstnanci uvadeli pocit nedostatecné
komunikace mohou byt dvé skute€nosti:

e Ize usuzovat, Ze nadfizeni pracovnici jsou zfejmé natolik zaneprazdnéni, Ze namaji ¢as byt v
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pravidelném kontaktu se svymi podiizenymi;

e jak jiZ bylo naznaeno v organiza¢nim schématu podniku (kapitola 4.1.3), hierarchie ve
spolecnosti je celkem slozitd a vedouci pracovnici maji pod sebou podiizené z pobocek z
riznych evropskych zemi, a tudiz se da predpokladat, Ze preddvéani informaci smérem
vedouci pracovnik — podfizeny neni ve vSech piipadech zcela efektivni.

Ve vétSiné pripadech tedy zaméstnanci maji svého nadfizeného pracujiciho na jiné evropské

pobocce, veskery kontakt je tedy omezen pouze na e-mail, telefon, velmi sporadicky osobni kontakt.
Osobn¢ se domnivam, ze v piipadé zkoumané spolecnosti DuPont se jednd o kombinaci obou vyse

zminénych skute¢nosti.

Diéle byla nejcasteji uvedena odpovéd’ ,,flexibilni pracovni doba“. Neni piekvapenim, Ze tuto
odpovéd uvedly pouze Zeny ve véku 30 — 39 let. Jednd se tedy o matky s malym ditétem ¢i o Zeny,
které matetstvi teprve planuji. Tyto Zeny by rddy ziistaly na svych pracovnich pozicich at’ na plny ¢i
casteCny pracovni tuvazek, ale diky nedostate¢né siti matefskych Skol ¢i jesli, se jim pracovni
povinnosti t€Zko kloubi s povinnostmi pracovnimi. Podpora ze strany zaméstnavatele ve formé
flexibilni pracovni doby by byla velmi vitana.

Nezanedbatelné je téZ procento zaméstancii, které jako odpoveéd’ uvedli, Ze by pfivitali moznost
kariérnitho rtstu. Celkem vysoké procento zameéstnancl se jiZ negativné vyjadiilo k nedostate¢né
moznosti kariérniho ristu v predeslé otdzce ¢. 8 (viz Graf 9: Co nejvice ve Vasi prici postradate?).
Zda se, ze tento velmi dulezity motivaci faktor je ve spolecnosti DuPont opomijen ¢i kariérni plan
zaméstnancl neni dobfe nastaven. Obzvlasté v piipadech, kdy zaméstnanci ve spolecnosti ptsobi jiz
nckolik let (viz Graf 6: Jak dlouho jste zamé&stnancem firmy?), zaméstnavatel je s jejich praci spokojen
a chce si je 1 nadéle udrZet, je nutno jejich kariéru sméfovat sprdvnym smérem a tempem. V opacném
piipadé se zameéstnanci dostanou do stddia stagnace a demotivace a budou vyhleddvat lakadla
konkurenc¢nich firem.

Dalsi odpovéd, kterd by méla byt na tomto misté¢ zmin€nd, zaméstnanci uvedli ve smyslu ,,ptan{
CastéjStho hodnoceni“. V soucasné dob¢ je hodnotici systém nastaven na frekvenci jednoro€niho
hodnoceni. Rok z pohledu podniku je velmi kratka doba, avSak z pohledu zaméstnance se mize jednat
o dobu pfili§ dlouhou. Zaméstnanci hodnoti kladné kazdou piilezitost, kdy maji moznost od svého
nadfizeného ziskat zpétnou vazbu na své pracovni vykony. Zameéstnavatel na oplétku ziskdva prehled o
aktudlnim stavu plnéni stanovenych cilli a ikoll a md moZnost ovlivnit jejich dalsi prabéh tim, Ze
zaméstnance upozorni na piipadné nedostatky ¢i chyby. Zménit proto frekvenci hodnoceni na pololetni

se zda vyhodné pro ob¢ strany.
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Graf 11: Jak by mohl Vas nadfizeny Vasi préci zlepsit?
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Otazka ¢. 11: Jste spokojeni s Vasim mzdovym ohodnocenim?
Dalsi otdzka se tykala spokojenosti s vysi pfijmu. Je zajimavé, Ze na tuto otazku odpovédéla

polovina respondentti kladn¢ a polovina zdporn¢€. Zaméstnanci, ktefi se vyjadfili zdporné€, plisobi na
pievdzné na administrativnich pozicich (42%), zbyvajicich 8% na technickych pozicich. Toto rozdé€leni
tedy naznacuje, Ze ve spolecnosti vznikaji vyznamné rozdily ve finanénim hodnoceni na jednotlivych
pozicich a je nutno se zamyslet, jakym zplisobem je mozno zlepsit finan¢ni hodnoceni pracovniki na
administrativnich pozicich (pfiklady pracovnich pozic, které spadaji do tohoto zatazeni, jsem jiZ uvedla

v Graf 5: Pracovniho pozice).

Graf 12: Jste spokojeni s Vasim mzdovym ohodnocenim?
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Otazka ¢. 12: Jste spokojeni s pracovnimi podminkami ve spole¢nosti?
Z odpovédi zaméstnancil na otdzku drovné pracovnich podminek ve firmé¢ DuPont jednoznacné

vyplyva, Ze zaméstnanci jsou s drovni velmi spokojeni. Spole¢nost klade velky diraz na bezpecnost
zameéstnancl v zaméstnani a plné respektuje jejich ndrok na svobodny projev v rdmci firmy, stejné tak

jejich osobni rozvoj. Nejvyssi etické standardy v podnikdni jsou povinni dodrZovat jak vSichni
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zaméstnanci spolecnosti, stejné tak i spolecnost samotnd. Dodrzovani téchto standardi alespon vici

zameéstnanciim jde spolecnosti dobfe, jak je vidét z grafického zndzornéni odpoveédi nize.

Graf 13: Jste spokojeni s pracovnimi podminkami ve spole¢nosti?
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Otéazka ¢. 13: Shledavate podporu Skoleni zaméstnancu jako dostacujici?
Otazku tykajici se vzdélavani zaméstnancti byla do dotazniku zahrnula z toho divodu, Ze

zvySovani kvalifikace zaméstnanct je jednim z faktort, které zvySuji motivaci zaméstnancti. Firma
ruzné formy vzdélavani zahrnuje do benefitl, které svym zaméstnanciim nabizi. PfestoZe kazdy
zameéstnanec pravidelné jednou ro¢né€ sestavuje individudlni tréninkovy plan, ktery vychézi z jeho
kontrétnich potfeb zvysit si znalosti ¢i odbornost pro vykondvani své prace (viz kapitola 4.2.2
Vzdé€lavani a rozvoj), nehodnotili zaméstnanci tuto oblast zcela kladn€. 57% respondentt se vyjadiilo,
Ze podpora Skoleni je pro n¢ dostacujici, o néco mén¢, tzn. 43% se ptiklonilo k varianté, Ze v této
oblasti spiSe spokojeno neni. Vezmeme-li v tivahu, Ze spoleCnost se snaZi vénovat velkou pozornost
systematickému vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancti, 1ze povazovat pocet kladnych odpovedi za

velmi malé.

Graf 14: Shledavéte podporu skoleni zaméstnanct jako dostacujici?

Spokojenost podpory skoleni
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Otéazka ¢. 14: Jste spokojeni s irovni komunikace s nadiizenym?
Informace, které jsou poddvany vcas a spravnou formou, jsou pro zaméstnance nutné proto, aby

mohli spravné plnit své individudlni cile, potazmo cile spole¢nosti. Zajistovani snadného piistupu k
infomacim potiebnych k vykonu prace zaméstnance je jednim z hlavnich tukoll nadfizenych
pracovnikl a managementu spolecnosti. Tato otdzka tzce souvisi s piedeslou otdzkou €. 10 (viz Graf
11: Jak by mohl V&S nadfizeny Vasi préci zlepsit?), v které pomérné velké procento zaméstnanct
naznacilo, ze by si ptdlo zlepSit drovenl komunikace se svym nadfizenym. Jak bylo popsano v
teoretické Casti, nedostatecnd komunikace v rdmci spolecnosti zpisobuje vznik pocitiim nejistoty a
nésledné nespokojenosti zaméstnancu.

46% respondentil, tedy skoro polovina, vyjadfila nespokojenost s urovni komunikace s
nadfizenym (konkrétné€ 5 respondentti odpovédélo, Ze je naprosto nespokojeno, coZ predstavuje petinu

z celkového poctu 26 respondentil). I v tomto piipadé opét nardZzime na potiebu tvorby efektivnéjSich

informacnich toktli uvnitt spole¢nosti.

Graf 15: Jste spokojeni s drovni komunikace s nadfizenym?
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Otéazka ¢. 15: Jste spokojeni s frekvenci a formou hodnoceni pracovnich vysledkii zaméstnancii?
Tato otdzka ddvala respondentim moZnost se vyjadfit k tomu, zda povazuji stdvajici formu a

frekvenci hodnoceni za uspokojivou. 73% se vyjadiilo, Ze je spokojeno se stavajicim hodnoticim
systémem (z toho 19% odpovédelo, Ze je zcela spokojeno). V predeslych odpovédich na otdzku ¢.10,
v kterych zaméstnanci uvadé€li navrhy, ¢im by mohl nadfizeny zlepsit jejich praci, nékolikrat zaznél
navrh na moZnost ¢astéjStho hodnoceni. Z toho je mozno usuzovat, Ze zbyvajicich 27% respondentti
odpovédélo na tuto otdzku zdporn¢ z toho duivodu, Ze frekvenci stdvajictho hodnoticiho systému

povazuji za nedostatecnou.
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Graf 16: Jste spokojeni s frekvenci a formou hodnoceni pracovnich vysledkti zaméstnanct?

Spokojenost s frekvenci a formou hodnoceni pracovnikt
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Otazka ¢. 16: Co povazujete za diilezité stimuly pracovni motivace?
Zajimavé bylo zjistit, co sami zameéstnanci povazuji za dileZité stimuly pracovni motivace

porovnat je s nabidkou stimull, jeZ uplatiiuje vedeni spolecnosti nyni (viz kapitola 4.2.4
Zaméstnanecké benefity). Jednalo se o vybérovou otdzku a zaméstnanci mohli vybirat z nabidky ¢i
uvést svou vlastni odpovéd’. Nejcastéji uvadénou odpovedi bylo finanéni ohodnoceni (46%) a pocit, Ze
zaméstnanec odvadi praci, co ma smysl, uritym zpiisobem ho napliiuje a dosahuje v ni profesniho
rustu (15%). Déle potom piijemné pracovni podminky a dobry kolektiv (12%), uznani a pochvala od

nadiizeného (15%). V jedné odpovédi respondent uvedl flexibilni pracovni dobu.

Graf 17: Co povazujete za dilezité stimuly pracovni motivace?
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5 Navrhy na zvyseni efektivnosti motivacniho systému

I kdyZ jak z provedené analyzy jasné vyplyvd, firma DuPont ma za vice nez 200 let své
existence velmi dobfe propracovany motivacni program pro své zaméstnace, piesto byly na zakladé
odpovédi samotnych zaméstnancti identifikovdny oblasti, kterym by méla byt vénovana veétsi
pozornost, ma-li se zvysit pracovni spokojenost a motivace zaméstnanct tohoto podniku.

Doporucené navrhy vychdzi primdrné z analyzy dotaznikového Setifeni. Ddle je duleZité uvést,
Ze hlavnim cilem niZe uvedenych ndvrhi je motivace zaméstnancii k vyssi vykonnosti a v Zaddném
piipadé by tato doporuceni neméla vést ke zvySovani ndkladli na zaméstnance bez reakce v oblasti

produktivity prace.

> Navrh é. 1: ZjisStovat potieby zaméstnancu v oblasti vzdélavani

Aby bylo vzdélani opravdu efektivni, musi pfedevSim vychdzet z redlnich potieb zaméstnancti a
firmy. Zaméstnanci dle internich smérnic pro rozvoj pracovnikli jednou ro¢né sestavuji individalni
tréninkovy plan, ktery vychdzi z jejich kontrétnich potieb zvySit si znalost ¢1 odbornost pro
vykondvani své prace. Vyznam dosahovani konkure¢ni vyhody pomoci zvySovani kvalifikace
zaméstnancu si jiz mnoho firem uvédomuje. Existuji vSak stale takové firmy, které povazuji podnikové
vzdélavani spiSe za ndklady neZ za investici.

Z vysledku dotazu na podnikové vzdé€lavani plyne, Ze zdaleka ne vSichni zaméstnanci povazuji
tento motivacni faktor za dosazeny a moZna je dokonce napliiuje pocit, Ze stdvajici systém
podnikového vzdélavani je nastaven pouze ,,na oko*. Tzn., Zze konkrétni podoba systému podnikového
vzdéelavani neni do detailu propracovédna, bez ndsledné kontroly ¢i vyhodnoceni ze stran zaméstnanct
za Ucelem zjisténi efektivnosti. Kazdému ze zaméstnanci je sice ddna moZnost absolvovat Skoleni a
tréninky, které jsou v souladu s jeho pracovnim zafazenim, jejich nabidka ale neni pfiliS Sirokd a
jednotlivd Skoleni na sebe nemaji vzdjemnou ndvaznost. Také piimy nadiizeny by mél pomoci
spoluidentifikovat, v jaké oblasti by se m¢l konkrétni zaméstnanec dale vzdélavat. Obory, ve kterych
firma DuPont podnik4, se velmi dynamicky rozvijeji a mélo by byt pfedev§im zdjmem firmy, aby jejich
zameéstnanci byli o novych vyvojovych trendech vc€as a plné informovéni, zGstali takzvané ,,v obraze®.

7da se, zZe firma si je dobfe védoma vyznamu podnikového vzdélavani a jeho piinosu pro firmu,

nelze se ovSem zbavit dojmu, Ze firma ustrnula na puli cesty k dosaZeni efektivniho podnikového
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vzdélavani. Je predevSim nutno povefit vedeni firmy, aby nejprve vytvoftili dlouhodoby pohled na
potfebu podniku v oblasti dovednosti, znalosti a schopnosti svych zaméstnanct a poté se duslednéji

zabyvali finalni realizaci firemnich vzdélavacich aktivit.

> Navrh €. 2: Provadét pravidelny pruzkum spokojenosti zaméstnancu

Jakdkoliv opatfeni ve vztahu k zaméstnanciim je tfeba pldnovat a pfipravovat se znalosti
soucasného vychoziho stavu v daném podniku. Za timto Gcel vedeni firmy zjiStuje souCasny stav
motivace a spokojenosti zaméstnancti — respektive co nejvice zaméstnanci na spolecnosti ocefuji a co
by chtéli nejvice zménit.

Zmapovani soucasného stavu motivace v podniku bych doporucovala pomoci prizkumu.
Priizkum by mohl probihat formou anonymnich elektronickych dotaznikti, které by byly zasilany e-
mailem na vSechny zaméstnance na jakychkoliv pozicich. Naprosto klicové je se vysledky
dotaznikového Setifeni peclivé zabyvat a vhodné pfipominky realizovat, ma-li tento priizkum mit

skutec¢né za tkol zlepSeni soucasné situace.

> Navrh €. 3: Vytvoreni cilenéjSiho modelu kariérniho planu

Nezanedbatelné procento zaméstnanci v dotazniku uvedlo, Ze by pfivitali vétSi moznost
kariérniho rastu. Kariérni pldn zaméstnanct je pfitom velmi t¢innym motivaénim ndstrojem, ktery
napomdhd sladit potfeby zaméstnance s potiebami firmy. Ale nejen to. Jde také o ziskdvani
kvalifikovanych pracovniki a jejich udrZeni v rdmci podniku.

Usuzuji, Ze hlavnim divodem, pro¢ celkem vysoky pocet respondentil neni spokojeno se
sou¢asnym kariérnim pldnem, mohou byt skuteCnosti, Ze tento dulezity motivacni faktor je ve
spolecnosti DuPont opomijen ¢i spoleCnost nemd jasné stanovend pravidla pro povySovani
zaméstnancl. Podnik sice ma vytvoten interni kariérni fad, ten se ale pfedevsim zabyva tzv. ,.klicovymi
pozicemi®. Je tedy nutno formulovat cilen€j$Si model kariérniho planu na jednotlivé pozice v podniku,
a to jak ve smyslu postupu po hierarchickém zebticku, tak ve smyslu rozvoje kompetenci

zameéstnance.

> Navrh ¢ 4: Zlepsit komunikaci mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky — forma

delegovani pravomoci
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V dotaznikovém Setfeni zaznélo nékolik namitek na nedostatecné fungujici komunikaci mezi
vedoucimi pracovniky a zaméstnanci. Vhodny piistup, ,,spradvnd komunikace* a samotny styl vedeni
vedouciho pracovnika je pro motivaci k pracovnimu vykonu zaméstnanci zcela zdsadni. Bez
dostate¢né komunikace si nelze efektivni praci s lidmi ani jejich fizeni dosti dobfe predstavit.

Organizacni struktura ve spoleCnosti je nastavena tak, Ze vétSina samostatnych obchodnich
jednotek postrddd piitomnost vedoucich pracovniki na lokdlni drovni. Tito podiizeni pocit'uji
nedostatky v oblasti interaktivni spoluprdace se svymi nadfizenymi. Maji pocit, Ze nejsou svymi
nadiizenymi dostate¢né informovéni. Ze nejsou dostateéné zapojeni do procesu spolurozhodovéni
(napf. pti formulovani obchodnich cili ¢i pii modifikacich bézicich projekti) nebo jim neni poskytnuta
dostacujici podpora pro uplatiiovani vhodnych obchodnich strategii, coZ je zpiisobeno neznalosti
managementu lokdlniho prostfedi daného odvétvi. Logickym vyudsténim takto nastaveného systému je
opozdénd konstruktivni zpétnd vazba a nedostatek pozitivniho povzbuzeni ze strany nadfizeného, nizZsi
mira seberalizace a tvofivosti ze strany podfizenych.

Obecné lze fici, Ze soucasny trend v podnikatelské sféfe smétuje k decentralizaci a delegovani
pravomoci na niZz§i stupné. Zejména u velkych nadnarodnich firem se ukazuje, Ze tyto firmy centrdlné
fizené nemaji Sanci na preziti a jsou cdstecné paralyzovany piemirou interni byrokracie. Pomoci
delegace pravomoci si vedouci pracovnici mohou nejenze ulehlit svou vlastni praci, ale predevs§im
pozitivné motivovat své podiizené tim, Ze v nich pomoci delegovani vyvolaji pocit odpovédnosti za
vykonanou prici a duleZitosti. V neposledni fad¢ je dilezité pripomenout, Ze decentralizovana
organizace lépe reaguje na mistni podminky a ddva Sanci vyuzit pruznéjSich reakci pracovnikli na

niz$ich stupnich.
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6 Zaveér

Kazda firma, kterd chce v dnesni dob¢ silné konkurence a rychlého technického rozvoje uspét,
by méla dostatecné flexibilné reagovat na ménici se poZzadavky trhu. Podstatnou slozkou podniku,
kterd se vyznamnym podilem podili na uspéchu firmy, jsou lidské zdroje — zaméstnanci. V zdjmu
firmy je mit pracovni mista obsazend predevsim dostatecné¢ motivovanymi a kvalitnimi zaméstnanci,
jejichz zdjmem je dosaZzeni co nejlepSich vysledkl, které odpovidaji cilim firmy. Spokojenost
zameéstnancl vede k vetsi motivaci, lepSimu vykonu a pocitu soundleZitosti s firmou.

Cilem této prace bylo zanalyzovat soucasny motivacni systém pracovniki v podminkich
nadndrodni spoleCnosti a zdroven navrhnout kroky, které by vedly k vySSi mife spokojenosti
zaméstnancl a zaroveén i ke zvySeni vykonnosti celého podniku.

Informace pro zpracovani prvni — teoretické Casti — byly ziskdny z dostupnych zdroji, které se
tématem motivace a stimulace pracovniho jednani zabyvaji. Podklady pro zpracovéni druhé — praktické
¢asti — byly predevsim ziskdny z dotaznikového Setfeni tykajici se pracovni spokojenosti a motivace
zaméstnancli. Na zdklad¢ vysledkli dotaznikového Setieni byly konkretizovany oblasti, se kterymi
nejsou zaméstnanci spokojeni a byla navrZzena mozZznd feSeni, kterd by mohla vést ke zlepSeni ¢i
odstranéni téchto nedostatki. Cilem uvedenych ndvrhl je motivace zaméstnancti k vyssi vykonnosti a v
zadném piipad¢ by tato doporuceni nemela vést ke zvySovani ndkladl na zaméstnance bez reakce
v oblasti produktivity prace.

Na zdklad€ provedeného Setfeni a jeho nasledné anylyzy vyplynulo, Ze zamé&stnanci spole¢nosti
jsou ve své praci spokojeni. I kdyZ se najdou oblasti tykajici se pracovni spokojenosti a motivace, které
byly zaméstnanci oznaceny jako neuspokojujici, k pozitivnimu zjisténi je tfeba zatadit zejména dobra
pracovni atmosféra, pracovni podminky ¢i nédplil price. Zaméstnanci maji jisty respekt a pozitivni
vztah ke zkoumané firmé jako takové, coZ se projevuje i velmi nizkou fluktuaci a znacnou priimérnou
délkou zaméstnani u spolecnosti.

Névrhy byly pojaty dle jednotnotlivych oblasti, na které by se podnik na zdklad¢ zjiSténych dat
m¢l nejprve zaméfit. Nejproblémovéjsi oblasti zaméstnanci shleddvaji neefektivni podnikové
vzdélavani. Bylo proto navrZzeno nejprve vytvorit dlouhodoby pohled na potfebu podniku v oblasti
dovednosti, znalosti a schopnosti svych zaméstnancli a poté se dislednéji zabyvat findlni realizaci
firemnich vzdélavacich aktivit.

Diéle je tfeba zlepSit komunikaci mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci. Nékolikrat ve

svych odpovédich zaméstnanci uvedli pocit nedostateCné poskytovanych informaci, konzultaci ¢i
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participaci. Soucasny trend v podnikatelské sféfe sméfuje k decentralizaci a delegovani pravomoci na
niz$i stupng. Stejné tak i firma DuPont by méla nasledovat tento trend a pomoci delegace pravomoci
uleh¢it praci vedoucim pracovnikiim a dat Sanci vyuZit pruZnéjSich reakci pracovnikd na niZSich
pozicich znajicich mistnich podminek trhu.

Podnik by se ddle m¢l soustfedit na zlepSeni kariérniho rastu zaméstnanci, chce-li ziskdvat a
udrzet kvalifikované pracovniky v rdmci podniku. Zaméstnaci uvéd¢ji, Ze se samotnou ndplni prace
jsou spokojeni, moznost kariérniho ristu ale shleddvaji jako velmi omezenou. Proto jako dalSi ndvrh
byla uvedena potfeba vypracovani cileného modelu kariérniho planu na jednotlivé pozice v podniku, a
to jak ve smyslu postupu po hierarchickém Zebiicku, tak ve smyslu rozvoje kompetenci zaméstnance.

Posledni navrh se tyka zjisténi souasného stavu motivace a pracovni spokojenosti zaméstnancii
formou anonymnich elektronickych dotaznikd, které by byly zasiliny e-mailem na vSechny
zaméstnance na jakychkoliv pozicich. Naprosto klicové je se vysledky dotaznikového Setfeni peclivé
zabyvat a vhodné piipominky realizovat, ma-li tento prizkum mit skute¢né za ukol zlepSeni soucasné
situace.

Dotaznikového Setieni se zucastnili zaméstnanci na administrativnich pozicich, ktefi pfedstavuji
necelou polovinu vSech zaméstnanct. Pro detailnéj$i vyhodnoceni analyzy by bylo vhodné zajistit
vysS§i procento ucasti. Piesto se domnivam, ze zjiSténé vysledky tohoto Setfeni mohou byt pro vedeni
firmy DuPont pfinosné a navrhovand opatfeni po uvedeni do praxe mohou zefektivnit motivaci a

pracovni spokojenost zaméstnanc.
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7 Summary

Subject: Motivational system of a particular company

The aim of this study was to analyze the current motivational system for employees in terms of
multinational company and also to propose steps that would lead to higher employee satisfaction and
to improve performance across the enterprise.

Information for processing the first - theoretical part - I found from sources available to the
theme of employee motivation and stimulation. Information for processing the other - the practical part
- I especially gained from the survey on job satisfaction and employee motivation. Based on the results
of a survey I have attempted to specify the areas in which employees don’t feel much satisfied and
propose possible solutions that could lead to improvement or elimination of these shortcomings. The
aim of these proposals is to stimulate employees to greater efficiency and, in any case, these
recommendations would not lead to an increase in staff costs without a positive reaction in terms of
incrase of work productivity.

Based on the investigation I was able to reveal that employees are quite happy at their work.
Although there are areas for work satisfaction and motivation that employees identified as
unsatisfactory, the positive findings should be included in particular a good working atmosphere,
working conditions or interesting job tasks.

As the most troubled area was found an ineffective corporate education system. I therefore
propose to create a long term view of the business skills and knowledge.

It’s necessary to improve communication between managers and employees. Several times
employees responded to have a feeling of inadequately supplied information. The current trend in
business towards decentralization and delegation of powers to lower levels. Likewise, DuPont should
follow this trend with a delegation of powers as well in order to facilitate the work of managers and
give them a chance to use a more flexible response of employees in lower positions knowing local
market conditions.

As a further proposal I would recommend management to focus on improving the career
development of staff. Employees claim that they are very satisfied with their job tasks, however they
find the possibility of career growth very limited. I see a strong need to develop a model of targeted
career plan for each position in the enterprise, both in terms of moving up the hierarchical ladder, as
well in terms of development staff competencies.

The last proposal relates to the findings of the current state of motivation and job satisfaction of
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employees in the form of anonymous electronic questionnaires that would be sent out by email to all
staff at any positions.

Employees participated in survey work at administrative positions, which represent less than
half of all employees. For a more detailed evaluation of the analysis would be helpful to have a higher
percentage of participation. Nevertheless, I believe that the results obtained in this investigation may be

beneficial to the management of DuPont.
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DOTAZNIK

Drazi kolegové,

rdda bych se na Vds obrdtila s Zddosti o spoluprdci pri zodpovézeni ndsledujicich otdzek, abych na jejich
zdkladé mohla ve své bakaldrské prdci zhodnotit stavajici motivacni systém v nasi spolecnosti. Mym cilem je
zjistit, s ¢im jste spokojeni, s ¢im spokojeni nejste a co byste rddi zlepsili.

Precteéte si prosim ndsledujicich pdr otdzek a a podle pravdy je zodpovézte. Dotaznik je anonymni a vysledky
dotazniku budou pouZity pouze pro ticely mé bakaldrské prdce.

Deékuji za spoluprdci!

Pohlavi: [muz [] Zena
Vek: [120 - 29 let [ 40 — 49 let
[130 -39 let [ vice
Vzdélani: [stiedni s maturitou ] vyssi odborné [] vysokoskolské
POZICE: ettt ettt ettt ettt ettt e

Jak dlouho jste zaméstnancem firmy?
CI1-5let
[15-10let
[110 a vice

Jste ve Vasem zaméstnani spokojeni?
[Jano [] spiSe ano 1 nevim
[ ne [] spiSe ne

Co je pro Vas na Vasi praci nejdilezitéjSi?
finan¢ni ohodnoceni
[ moznnost seberalizace
[] kariérn{ rust
[ pracovni prostiedi
[] jistota prace
[ jiné

Co nejvice ve Vasi praci postradate?
L1 finanén{ ohodnoceni
[] uznani, pochvala od nadiizeného
] moZnost kariérniho ristu
[] pfijemné pracovni prostiedi
[ jiné
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Uvazujete v blizké dobé o zméné zaméstnani?
[Jano ] spise ano ] nevim
[ ne [ spiSe ne

Jak by mohl Vas nad¥izeny Vasi praci zlepSit?

Jste spokojeni s Vasim mzdovym ohodnocenim?
[(Jano [] spiSe ano [ nevim
[ ne ] spiSe ne

Jste spokojeni s pracovnimi podminkami ve spole¢nosti?
[Jano ] spise ano ] nevim
[ ne [ spiSe ne

Shledavate podporu Skoleni zaméstnancii jako dostacujici?

[(Jano [] spise ano [ nevim
[ ne [] spiSe ne

Jste spokojeni s irovni komunikace s nad¥fizenym?
[ano [] spise ano [ nevim
[ ne ] spiSe ne

Jste spokojeni s frekvenci a formou hodnoceni pracovnich vysledki zaméstnanci?
[Jano [] spiSe ano [ nevim
[ ne ] spiSe ne

Co povazujete za dilezité stimuly pracovni motivace? (Poznamka: moZno uvést vice odpovédi)
finan¢ni ohodnoceni
moZnost profesniho ristu
prestiz prace
uznéni, pochvala od nadfizeného
piijemné pracovni prostfedi a dobry kolektiv
JINE (UVEAE JAKE......eeeiiiiiieiieeie ettt ettt ettt ettt e )

Deékuji za Vds cas a cenné podnety!
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Individual

Performance Plan (IPP)

Name

SBU/Function

Manager

Position

Date Approved

Last Updated

My Objectives

Business Objective

Measure of Success

My Competencies

Current Year Development Focus

Key Development Actions

1.

Employee Comments:

Manager Comments:

Year-End Review

My Objectives

My Objectives
Copy from original list above

Employee Input
Describe mid year progress against objectives

Manager Input
Describe mid year progress against objectives

Current Year Development

Current Year Development
Copy from original list above

Employee Input
Describe mid year progress against development plan

Manager Input
Describe mid year progress against your development plan
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elektroniku aZ po spotfebni ¢ st&vebné pr

The miracles of science™
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VYZIVOVANO VEDOU

Lidem na celém svété slouZi na3e védecké a odborné
agronomické znalosti k vyvoji a podpofe zdravého

a udrZitelného zpiisobu Zivota. Zaméfili jsme své dsili
a investice do pokrofiljch, ekologicky Setrnych
zemédélskych postupii a vyvijime efektivn&j3i zpisoby
ochrany plodin a €erstvych produkti. Chceme tak
vychézet vstiic potfebdm v oblasti vyZivy a pozadavkim
na zdravéjsi, Eerstvéjsi a bezpeéné&jii potraviny pro
spotfebitele na celém svété.

Z POLE AZ NA STUL

Nase investice do védy v oblasti potravin a vyzivy sahaji od poli,

na kterych rostou plodiny a ovoce a zelenina, az ke stolum,

na nichz jsou podavany. Jsme pfedni vyvojaiskou firmou

a dodavatelem pokrodilé rostlinné genetiky pro zemeédélce

po celém svété. Na zakladé nejnovéjsich technologii

a mnohaletych zkusenosti poskytujeme vysoce kvalitni
zemeédélské osivo, zemédeélské poradenstvi a podporu pro
zemédélce. Produkty, jako napfiklad hybridy kukufice znacky
Pioneer® s genem YieldGard® zvysujicim odolnost proti
§kuidelm zrma (biotech), se prodavaji v esti evropskych zemich
a nabizeji vyznamny profit ve vynosech pfi soucasnem snizeni
potfeby postfikl. Spoleénost DuPont zavedla v Evropé prvni
hybridy sluneénice tolerantni na sulfonylureu (SU) (hybridy
slunecnice znacky Pioneer® s Upravou DuPont™ ExpressSun™
pro toleranci na EXPRESS® SX herbicid), které pomahaiji zvysit
vynosy ze sklizné
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KOMFORT A ESTETIKA
Spolupracujeme také s potrav
podperujeme technologiemi
fade procesu, jako napfiklad
konzervace potravin, tisk velmi
materialy a nakladové efektivni o
inovacni a integrovana reseni pro
ochranu a trvanlivost s designem
kdyz uchovavaji potraviny v optimalnich g
jejich transportu do obchodu a domac
obalova pryskyfice DuPont™ Surlyn® a po
Mylar® se pouzivaji pfi baleni masa, aby za
¢erstvost a chut, a jako ochrana proti kontamir
potraviny Gerstvé pomahaji nase chladici zafizeni DuPont™
Suva®,

latum; uarzet

Nase obalova feseni sahaji dél nez jen k uchovani potravin
Vyvinuli jsme aditivum DuPont™ Biomax® Strong, ktere
zlepSuje viastnosti biologicky degradovatelného obalového
materialu. V kuchyni chrani nas nepfilnavy material DuPont™
Teflon® rizné povrchy pred odérem kovovymi nastroji €i
draténkou. Siroké spektrum nasich produkta vyuZivaji take
domaci a kuchyriske spotiebice, ale i robotika, Uvedme
napriklad ¢asti spotrebitl na zpracovani potravin, vyrobenych
z materialu DuPont™ Delrin®, diky némuz spotfebice déle
funguiji a maiji nizsi hladinu hiuku.




DBAME NA BEZPECNOST POTRAVIN
Nas DuPont™ BAX® Q7 predstavuje pc
system testovani patogenu na

v mnoha zemich po celém svéte, napf
Saudske Arabii ¢i Jizni Africe k

arganismu v surovinach, hotovych w
vzorcich, V praxi systém pomaha ide
potraviny drive, nez se dostanou

PRINASIME SOJU DO JIDELNICKU
Protoze dnesni spotfebitelé zacinaji objevo
sojového proteinu, spolupracujeme s vyro
Evropé na vyvoji inovacnich produkiu
pratein, obsahuji malo tuku a zadny c
Solae™ SoleCina™, vyzivna smés rost
chuti, texturou ani vzhledem nelisi od masa

neh

Nalevo: DuPont™ Rynaxypyr™ ha p

o plediny b ym a efektivnim zplsob setrmym vaci
Fivotnimu prostiedi. / Shora: Na$ systém DuPont™ BAX® Q7
P —— é technologie pro zji&tovani

i v p inach. / Poly filmy DuPont™ Mylar®
v obalovych materidlech udrzuji maso &erstvé. / S cilem zvysit
vynosy ze sklizni jsme v Evropé zavedli prvni hybridy sluneénice
tolerantni na sulfonylureu (SU).
Aarks & Spencer Group plc, Spojene kralovstvi
oneer Hi-Bred International, Inc.

EFEKTIVITA A UDRZITELNOST
inovaéni insekticid DuPont™ Rynaxypyr™ ma dokonalejsi ekologicky profil a nabizi dlouhodobou, sirokospektralni
ochranu proti mnoha rozéifenym a niéivym druhim hmyzu, ktery napada ovoce, zeleninu, speciélni rostliny a polni

plodiny i travniky. Produkt ma pomoci nadim zakaznikiim v Jizni Africe, Turecku a dalsich evropskych zemich v
o jejich plodiny bezpetnym a efektivnim zplsobem, ktery je zaroven setrny k zivotnimu prostiedi.

65



PROPOJENO VEDOU

V dobé, kdy hlas, data a obrazky obleti svét za zlomek
vtefiny, nase feSeni jsou soutisti nové generace
elektronickych a komunikaénich zafizeni. Na3 vyzkum
poskytuje nepostradatelné nastroje pro soutasny Zivot,
af uz se jedna o kabelaz, technologie zobrazovani nebo
tfeba polovodice.

MOBILNi REVOLUCE

Mncho zékazniku dnes vyZaduje mobilni pfistup k datum
zobrazenym ve vysoké kvalité. Ve spolupréci se spoleénosti
Polymer Vision jsme v roce 2007 jako prvni na sveté
predstavili rolovatelny celoplastovy elektronicky displej na bazi
vysoce flexibilniho, silného polyesterového filmu Teonex®
PEN. Tento velky, ale presto lehky displej s 16 odstiny Sede
nabizi kvalitni pfistup k bohatym zdrojum informaci, jako
napiiklad internetu, e-knihdm a on-line novindm Dalsi
generace rolovatelnych obrazovek pfinesou barvy a video

a stanou se soudasti mobilnich telefonu
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SPOJUJEME LIDI

Své Usili vénujeme také spojeni mezi lidmi po zemském
povrchu. Rozsifujici se silniéni infrastruktura ve stredni

a vychodni Evropé nepfinasi jen zlepseni jednotlivych silnicnich
siti, ale také jejich integraci do transkontinentalni sité. Jeden

2 nejvétsich problému pfedstavuji extrémni sezonni klimaticke
zmény v regionech. Nase technologie reaktivniho elastorneru
Reactive Elastomer Technolegy (RET) DuPont™ Elvaloy® pfinasi
modifikétor asfaltu, ktery muiZe zabrénit tani povrchu vozovky

v horkém pocasi a jeho praskani pii prudkych zménach teplot
Asfalt modifikovany technologii Elvaloy® se (ispésné pouziva od
roku 1991 v drsnych podminkach Pakistanu a Afghanistanu

a nyni pomaha pii stavbé novych silnic v Turecku, Slovinsku,
Ukrajiné, Chorvatsku, Rusku a Rumunsku.

HLADKA KOMUNIKACE

Spole¢nost DuPont je také piednim dodavatelem
elektronickych materiall, vEetné tisténych cbvodu

a mikroobvodu, polovedigovych materiall a integrovanych
obvodi pougivanych v digitalnich fotoaparatech, prenosnych
potitacich a plazmovych displejich. Vysoce vykonny polyamid
DuPont™ Zytel® poskytuje nové moznosti pro odolné, snadno
sestavitelné komponenty a pomaha vytvafet bezpecnéjsi,
bezolovnaté montazni linky pro vyrobu elektronickych
kompanent.



BEZPECNE SPOJENI
Stejné jako v kazdé oblasti naseho plsobeni je bezpec
nlavnim aspektem i pro vsechny na
Seni. Draty a kabely pfedstavuji p
Pont™ Teflon® je nejbéznéjsi prir

nove izol

hranu proti pozaru pro bezhal
které chrani komunikacni systemy a zajistuj

INSPIRUJICT OBRAZKY
Technologie DuPont pfinasi financné efe
3 rychly tisk vysoce kvalitnich obrazku. N
tisku DuPont™ Artistri™ a DuPont™ Crol
produkci obrazku a nakresu na Siroke fade
vodkladi. Systémy DuPont™ Cyrel® FAST a DuPont™
zase prosluly nabidkou flexografic

CESTA ZA OBJEVY

fistikované materialy, jako napfiklad ohebne obvody
DuPont™ Pyralux® a polyamidovy film DuPont™ Kapton®,
ikazuji pouze dva piiklady toho, co spole¢nost DuPont nabizi
kosmickému pramyslu. Diky svym vyhodam, uspore objemu
hmotnosti a flexibilité, umoznily také nase produkty vypravy
do kosmu

wn

VYTVARIME MOBILNI ENERGII

Reagujeme na poptavku po zvysené osobni mobilité vytva -
energie pro mobilni zafizeni. Velky krok kupfedu jsme uéinili v kvétnu 2008,

Direct Methanol Fuel Cells. Jedna se o vykonne palivove élanky s velkou wydr
prenasnych energetickych zdrojl ve spotrebni elektronice | u vétsich pramyslovych aplikaci.
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Nalevo: prvni ¥ ¥y y displej
vyrobeny z materialuTeonex® PEN / Shora: Digitalni technologie
DuPont™ Cyrel® vede ve flexografickém tisku. / Modifikator asfaltu

DuPont™ Elvaloy” zajistuje istim b take
ve stredni a vychodni Evropé. / Nase palivove élanky umoziuji
vyssi bili logii, jako jsou é poéil

1) Reklamni fotografie spoleénosti Polymer Vision

nfortnéjsich a souéasné udrzitelnych zdrojd
dy jsme zavedli prvni kome dostupne
které vyrazné prodluzuji vydrz



CHRANENI VEDOU

Jako spoleénost, ktera je uZ vice neZ dvé stoleti
celosvétovym lidrem v oblasti bezpecénosti prace,
vyuZivime nase zkuSenosti a technologie pro vyrobu
produktd a nabidku feSeni pro bezpe&néjsi Zivot. Nasim
cilem v této oblasti je zintenzivnit nas vyzkum a vyvoj tak,
abychom do roku 2015 uvedli na trh nejméné tisicovku
novych produktd a sluZeb, které budou chranit lidi pfed
rznymi arazy ¢i jinym nebezpedim. Poskytujeme
konzultace a Skoleni, ale i latky a stavebni materidly

a chranime tak denné lidi a firmy po celém svété.

CHRANIME LIDI KDEKOLI
Nasim cilem je vyuzivat nase znalosti k ochraneé lidi v ruznych

1 tymi, pres pracovniky

prostredich, o

i délniky. Diky kombinaci
yrozurnéni pezadavkum

trhu jsn hrannych cdevu.

textilii, mezi

Vyvinuli jsme fadu moc
DuPont™ Kevlar
¢i v neprustrelnycl

annych odévech
uPont™ Tyvek®,

pouzivany hasiéskymi zas

pramyslu.

LATKY DO EXTREMNICH PODMINEK

1Pont™ No

yaleni od zhawyc

a hutni pracovniky pfed rizikern

ydobnost net

a roztavene strusk 5
a rozdil od latek zpomalujicich

manentni ochranu, kterou neni mozne

Nomex® p

narusit pranim nebo opotrebenirr
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ODBORNE PORADENSTVI
=5e konzultaéni sluzby v oblasti bezpeénosti prace pomahaji
~leénostem na celém svété diouhodobé snizit pocty zranéni
adesat i vice procent. Spolecné s OMV, predni ropnou
ynarenskou spoleénosti ve stredni a vychodni Evropé, jsme
uli program, diky némuz se této firmé s 6495 zameéstnanci
filo snizit poéet Urazli o 66 procent. Tim se Urazovost
VIV dostala pod prameér v danem odvétvi.

Nalevo: DuPont™ Nomex® chrani hasiée uz 40 let. / Shora: Nas
osobni bali¢ek biologické ochrany byl vyvinut pii pfipravach

na moznou pandemii ptaéi chiipky. / DuPont™ Tyvek® Classic Plus
garantuje jesté vySsi uroven ochrany pro zdsahové tymy

a pracovniky v pramysiu.

1) reklamni fotografie

STARAME SE O ZDRAVI
ci.roku 2005 podnikla spole¢nost DuPo roky proti potel
emii. Nas tym lek , epidemiclogu, biologl a odbornika na bio
Personal Biosecurity Kit {baliéek biclogické ochrany), ktery of j
3 /i proti mnoha virum véetné H5N1 a HI\

ukavice, digitalni teplomér a dalsi uZitecn

nance, ale mohou si |
DuPont™ Corian® a Du Pont™ Zodiag'
standardy.
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POHANENO VEDOU

Lidé stéle vice cestuji a spoleénost DuPont se proto snaZi
reagovat na nové vyzvy v dopravé. Nase feSeni, od
elektroniky a komunikaZnich technologii, aZ po natérové
hmoty a vykonové materialy pro bezpeénost osobnich
automobild, letadel, viakd, nakladnich automobili

a jizdnich kol, nabizeji bezpeéi, spolehlivost, komfort

a Setrnost k Zivotnimu prostiedi.
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INOVACE V AUTOMOBILOVEM PRUMYSLU

Automobilovému primyslu nabizime inovacni podnéty

a produkty, od navrhu aZ po vyvoj, které umoznuji vyrobeum
snizit ekologickou zatéZ a provozni naklady a zvysit efektivnost
vyuziti pohonnych hmot i v piipadé nejvykonnéjsich automobilt
Nage produktové fady sahaji od materidlu DuPont™ Teflon®,
pouzivaného v kyslikovych senzorech ke sledovani kvality
vyfukovych plynu, az po tésnici komponenty
palivového systému, vyrobené z fluoro-
elastomeru Viton®, jez nabizeji lepsi tésnici
vlastnosti a vyssi odolnost proti dnesnim

agresivnim palivim a jejich aditivim

Jako nejvétsi svétovy producent natérovych
hmot pro automobilovy prumysl a servisy
dodavame technologicky sofistikovane

a ekologicky Setrne produkty. S nasim
novym natérovym konceptem EcoConcept
mohou wrobci automobilt eliminovat jednu
kempletni natérovou vrstvu — vyrovnavaci
zakladni natér jez je prevazné na bazi redidla
— a snizit tak emise z rozpoustédel. Take
vyvijime produkty, které zvySuji efektivitu
vyroby nasich zakaznikl. Jako priklad Ize
uvést nas inovacni UV prelakovaci material,
ktery dokaze snizit cas potfebny pro malou
opravu karoserie z 456 minut na pouhych 25
Nage natérové roztoky pro kovové exteriéry
a plastové interiéry snoubi estetiku s trva-
nlivosti, a umoznuiji tak vyrabét vizuainé
pritazlivéjsi automobily s delsi Zivotnosti
téchto naterd




POHODLI A VYKON
Nase technologie také umocnu
sazérl, Vysoce vykonne p
ont™ Crastin® a DuPor
ednodilnych vzduchovych sy.
yumu a kov, a diky tomu sn
a bezpecnost, pfi snizené spotreb
DuPont™ Kapton® se pouziva jako
airbagovych systémech na m
pro stanoveni, zda ma byt

k moZnému zranéni malych de

Z MORE AZ DO OBLAK
Diky nasi dlouhé tradici ve vyvoji |
pomahame letadlum |&tat rychleji, n
zpecnéji a efektivnéji. Typicke ko
obsahuje 200 km dratd a kabelu iz
pryskyfici DuPont™ Tefzel® a of
DuPont™ QOasis®. Sougasti naseho n
lodni barvy DuPont™ Imron®, jez zkra
Maltese Falcon, kterd je se svymi B8 metry

namofnich jachet na sveté Nalevo: Spoleénost DuPont vyviji moderni biopaliva vyrabéna
z obnovitelnych zdrojii. / Shora: Nage technologie pomahaji letadlu
BEZPECNOST V POHYBU Airbus A380 létat dale, rychleji a bezpeéngii. / Maltese Falcon,
Nase produkty nasly uplatnéni v nejvetsim jednaz n-]vét:iuch namofnich iachat na svété — posilena a chranéna
ta Airbusu A380. Vysoce vykonne e Wi Sysedniv. £ Make mdtireel fatent
str pro vyrobu

tinové struktury z materialu DuPont™ Keviz
Jomex® a film DuPont™ Tedlar®, se pouzivaji na mn
mistech, véetné podlah, stropu a interierovyc
ko DuPont™ Vespel® (konstrukéni material motoro
film DuPont™ Qasis® umoznuji letadlu spinit narocne
pozadavky na bezpecénost a stabilitu.

atraktivnéjsich automobila.

klamni fotografie spolecnosti Airbus, pocitacova grafika spolecnosti

mni fotografie spoleénosti PERINI NAVI S.p.A,

a

SNIZUJEME NASI ZAVISLOST NA FOSILNICH PALIVECH
Spoleénost DuPont spolupracuje s firmou BP na wvoji modernich biopaliv, vyrobenyeh z cukrove fepy,

kukufice, obm a dalsich obnovitelnych zdrolu F‘rvmm takovym palivern se stal biobutanol, ktery byl
v roce 2007 zaveden ve Velké Britanii. Bmhutanol muze pomoci uryehlit prechod k obnovitel
pohonnym hmotdm a pfispét k celkovemu smzenl emisi sklenikovych plynd.
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