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ANOTACE

Tato prace se zabyva vyuzitim motivaénich ndstroji ve spolecnosti Faurecia Interiors
Pardubice s. r. 0. Prvni ¢ast popisuje zakladni pojmy tykajici se motivace a stimulace,
motivacni teorie a motivacni nastroje. Ve druhé Casti je piedstavena spolecnost Faurecia
Interiors Pardubice s. r. 0., ve které byl proveden vyzkum motivace zaméstnancti pomoci
dotaznikového Setieni. V zavéru prace je navrh na lepsi vyuziti motivacnich nastroji a jeho

vyhodnoceni.

KLIiCOVA SLOVA

motivace, stimulace, motiva¢ni teorie, motiva¢ni nastroje

TITLE

Using of motivational tools in the company Faurecia Interiors Pardubice s. r. o.

ANNOTATION

This work deals with using of motivational tools in the company Faurecia Interiors Pardubice
s. r. 0. The first part describes the basic concepts related to motivation and stimulation, theory
of motivation and motivational tools. The second part introduces the company Faurecia
Interiors Pardubice s. r. 0. The research of employee motivation was conducted by using
a questionnaire. In the conclusion is a proposal to better using of motivational tools and its

evaluation.

KEYWORDS

motivation, stimulation, theory of motivation, motivational tools
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UVOD

Motivace zaméstnanci je hlavnim predpokladem pro to, aby podnik dosahl uspéchu na
trhu. Dobie fungujici systém motivace vede zaméstnance k lep$im pracovnim vykontiim, coz
prispiva k celkovému hospodareni podniku. Je velmi obtizné nalézt optimalni pfistup
k motivaci pracovniki, protoze kazdy pracovnik ma specifickou osobnost. Co motivuje
jednoho zaméstnance, nemusi nutné motivovat dalsi. V zadné literatufe neni jednoznaény
navod, jak udinné¢ motivovat. Piesto v ni Ize nalézt plno riznych teoretickych poznatkl
0 motivaci.

Pracovni motivace by neméla byt feSena jen v personalnich utvarech podnik, ale méli
by se ji zabyvat vedouci pracovnici na vSech urovnich. V konkuren¢nim prosttedi je nutné,
aby podnik maximalizoval vyuziti lidskych zdroji pro dosazeni tspéchu. Podnik by mél
poznat, co pracovniky motivuje, jejich potfeby a postoj k praci. Na zakladé¢ toho muze
vytvofit efektivni motivaéni program, ktery povede k vysokym vykonim a dosazeni cile
podniku.

Podniky obvykle motivuji své zaméstnance a manazery, ale nemély by zapominat na
motivaci budoucich zaméstnanct, aby u nich zacali pracovat. Po piijeti novych zaméstnancii
by podniky mély podporovat jejich dalsi vzdélavani a rozvoj, poskytovat rtizné typy odmén
a zaméstnaneckych vyhod, slavit aspéchy a zajistit vhodné pracovni podminky. Jinak fe¢eno
by podnik mél délat vSechno pro to, aby lidé byli motivovéani a chtéli u daného podniku
pracovat a nebylo to pro né jen nucené zlo v podobé chozeni do prace.

Cilem této diplomové prace je na zdkladé vysledkli dotaznikového Setfeni navrhnout
doporuceni pro zlepSeni vyuzivani motivacnich nastroji ve spole¢nosti Faurecia Interiors
Pardubice s. r. o. a tyto navrhy vyhodnotit.

Préce je rozdé€lena do Ctyt kapitol. Prvni kapitola obsahuje rtizné teoretické poznatky
0 motivaci a stimulaci, o motivacnich teoriich a o motivacnich nastrojich. V ramci
motivacnich nastrojli je popsédna motivaéni funkce pochvaly, protoze se autorka domniva, Ze
v Ceské republice se pochvala piili§ nevyuziva. Ve druhé kapitole je pfedstavena spoleénost
Faurecia Interiors Pardubice s. r. 0., ve které bude provedeno dotaznikové Setieni. Na zakladé
tohoto Setfeni je zanalyzovana soucasna situace ve spolecnosti. Ve tfeti kapitole jsou
pfedneseny navrhy a doporuceni na zlepSeni vyuzivani motiva¢nich nastrojii ve spolecnosti.

Posledni kapitola obsahuje vyhodnoceni navrhu.



1 CHARAKTERISTIKA MOTIVACNICH NASTROJU

V této kapitole jsou definovany zakladni pojmy motivace a stimulace. Na tyto pojmy
navazuji motivacni teorie. Existuje celd fada téchto teorii, které vyuzivaji rizné typy motivace
pro rizné typy lidi. Déle je vysvétlen motiva¢ni program organizace a vypsany jednotlivé
kroky jeho postupu piipravy a nasledné realizace. V zavéru kapitoly jsou uvedeny motivacéni

nastroje a popsany formy hmotné a nehmotné motivace.

1.1 Motivace a stimulace

Rizeni lidskych zdroji je specifickou &innosti podniku, ktera méa vyznamny vliv na
dosazeni jeho cili. Manazer bude mit uspéch, kdyz dokaze jednat a komunikovat s lidmi
aziska si jejich duveéru. Kdyz dovede zaméstnance motivovat a stimulovat, pomiize

to celkové prosperité podniku.

1.1.1 Motivace

Podle Bedrnové, Nového et al. (2002) motivace znamena, ze lidskou psychiku
ovlivituji vnitini pohnutky (motivy), které si ¢loveék ne vzdy uvédomuje. Tyto pohnutky
zamétuji chovani a jednani clovéka danym smérem a v tomto sméru v ném vzbuzuji aktivitu.
Popisuji Ze, podstatnou vlastnosti motivace je ptisobeni ve tfech dimenzich. Prvni je dimenze
sméru, kterd ma vliv na to, co ¢lovék bude nebo nebude dé¢lat. Druhé je dimenze intenzity,
ktera vyjadiuje, jak velké usili cloveék vklada do dané ¢innosti. Tteti je dimenze stalosti, ktera
ukazuje schopnost ¢loveéka zdolat rizné piekazky, které se vyskytuji pti vykonavani ¢innosti.

Bedrnova, Novy et al. (2002) uvadi, ze motiv vyjadiuje uréitou vnitini pohnutku, ktera
mize byt pti¢inou jednani nebo chovani ¢lovéka. Rozlisuji motivy cilové a instrumentalni.
Cilem motivu je dosahnout vnitiniho uspokojeni. Instrumentalni motiv nema cil, ale jedna se
o zajem clovéka. Obvykle na jedince pusobi cely soubor motivii, které mizou mit podobny
nebo rozdilny vyznam. Motivy, které maji podobny vyznam, podporuji ¢innost ¢lovéka.
Naproti tomu motivy, které se ve svém vyznamu rozchazeji, mohou danou ¢innost piekazit.

Pink (2011) uvadi, Ze pro u¢innou motivaci je nutné, aby zékladni odmény (mzdy,
benefity atd.) byly spravedlivé a pfiméfené — hlavné ve srovnani s lidmi, ktefi vykonavaji
podobnou préci v jinych podobnych podnicich. Kdyz lidem za splnéni podnétného tkolu
nabidne manazer penézni odménu, budou tito lidé pracovat na tkolu déle nez ti, kterym
odménu nenabidne. Divodem je, Ze odmény zuzuji thel pohledu ¢loveéka a oslabuji kreativni
mysleni. V ptipad¢, Ze se podnétny tikol upravi na rutinni ukol, vytesi ho rychleji lidé, kterym

je nabidnuta odmeéna. ProtoZze maji urceno, jak dosahnout cile a odména je motivuje
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k rychlejsimu splnéni. KdyZ jsou ke splnéni ukolu potiebné kognitivni dovednosti, vyssi
penézni odmeéna zpiisobi horsi vykonnost. Pokud jsou potfebné jen mechanické dovednosti,

tak plati, Ze ¢im vys$i je pen¢zni odmeéna, tim je lepsi vykonnost.

1.1.2 Vnéjsi a vnitini motivace

Dle Armstronga (2007) se lze k pracovni motivaci dostat dvéma cestami. V prvni
variant€ lidé motivuji sami sebe tim, Ze vyhledavaji a provadéji praci, ktera vede k uspokojeni
jejich potieb. Ve druhé varianté jsou lidé motivovani skupinou manazeri prostfednictvim
odmeénovani, pochval apod. Tyto dvé varianty Armstrong (2007) charakterizuje takto:

Vnitini motivace — faktory, které si lidé tvoii sami a které ovliviiuji jejich chovani.
Mezi tyto faktory patii odpovédnost, autonomie, pfilezitost pouzivat a rozvijet své
dovednosti, zajimava a povzbuzujici prace a prtilezitost k postupu V hierarchii pracovnich
funket.

Vnéjsi motivace — predstavuje vSechno, co se vykondva pro lidi, aby je to motivovalo.
Patfi sem odmény, napt. zvySeni mzdy nebo pochvala, ale také tresty, napt. odepieni mzdy
nebo Kritika.

Mikuléstik (2007) rozliSuje motivaci primarni (vnitini) a sekundarni (vnéjsi).
Primarni motivace znamena, ze je Clove€k potéSen ze samotné Cinnosti. Naproti tomu pfi
sekundarni motivaci ¢lovéku nepfindsi potéseni samotna ¢innost, ale ziskana prestiz, vydélek
nebo to, ze né¢eho dosahl.

Kdyz lidé neocekavaji odménu (vnéj$i motivace) za splnéni ukolu a piesto ji dostanou,
jejich vnitfni motivaci to skoro neovlivni. V piipad€, Ze manaZer pouZije odménu typu ,,jestli
udglas tohle, pak dostanes tohle®, bude to mit negativni dopad. Takova odména poZaduje, aby
se Clovek castené ziekl své autonomie. Lépe je tedy odmenu typu ,,jestli ud€las tohle, pak
dostanes tohle* nahradit odménou typu ,,nyni, kdyz uz jste projekt dokoncil a dopadl tak
dobte, rad bych Vas pozval na obéd*. Odmeény, které lidé dostanou aZ po ukonceni ukolu,
nebyvaji vétSinou chapany jako divod pro jeho provedeni a nemaji negativni dopad na vnitini

motivaci. (Pink, 2011)

1.1.3 Motivacni typy lidi
Kazdého cloveka motivuje néco jiného. Plaminek (2007) rozliSuje ctyfi motivaéni
typy lidi na zaklad€ toho, zda tihnou k efektivité ¢i uZitecnosti a soucasné k dynamice ¢i

stabilité (viz obrazek 1).
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dynamika

A

usmeriovatelé objevovatelé

efektivita < »  urite¢nost

slad’ovatelé zptesnovatelé

v

stabilita

Obrazek 1 Motivacni typy lidi (Plaminek, 2007)

Plaminek (2007) rozeznava tyto typy lidi:

e Objevovatelé jsou zaméfeni na dynamiku a uziteCnost. JSOU nezavisli, samostatni,
netrpélivi a chtivi informaci. Miluji vyzvy a ptekonavani pirekazek. Jsou zdrojem
novych myslenek a napadi. Motivuje je volnost ve zpiisobu, jak vykonaji préci.
Demotivujici jsou piesné pokyny a piilisna kontrola.

e Usmériovatelé jsou zaméfeni na dynamiku a efektivitu. Jsou radi sttedem pozornosti
a nerozpakuji se ud¢€lat pro to cokoliv. Dokazi presvédcit lidi a byvaji viidci skupin.
Zaroven testuji dovednosti druhych, poméiuji a tfidi lidi. Motivuje je védomi, Ze
v danou chvili vSe zavisi na nich. Demotivuje je pfehliZzeni a podcefiovani.

e Slad’ovatelé jsou zaméteni na efektivitu a stabilitu. Jsou velmi vstficni a empaticti.
Maji vuli naslouchat druhym a uznaji odliSny ndzor. Preferuji spole¢nou praci
a potebuji socidlni kontakt. Motivuje je spoluprdce v tymu. Demotivaci zplsobi
samostatnost a odpovédnost.

e  Zpresnovatelé jsou zaméteni na uzitecnost a stabilitu. Jsou spolehlivi, peclivi a pfisni
na sebe 1 své okoli. Respektuji své nadfizené bez ohledu na to, jestli je maji radi ¢i
nenavidi. VyZzaduji pofaddek a radi analyzuji data. Nejlepsi motivaci je jasné zadani.

Demotivujici je prace s lidmi, ktefi nejsou stejni jako oni a nejednoznacné ukoly.

1.1.4 Demotivace
S motivaci uzce souvisi demotivace. Urban (2013) uvadi, ze zaméstnanci ztraci
motivaci nejcastéji kvili tomu, jak s nimi jednaji jejich nadfizeni. PfedevSim se jedna o pocity

nespravedlivého finanéniho 1 slovniho ohodnoceni a projevovani nedavéry vici

12



zaméstnancim. Jednani manazerti, které ptisobi demotivacné, je téméef vzdy nesmysiné
a Casto byva velmi subjektivni. Mezi dalsi zdroje demotivace lze zaradit nerespektovani ¢i
podceniovani zaméstnancti, tolerovani nizké pracovitosti nékterych jedinct nebo jednostranné
orientované hodnoceni. Dale manazeti ptili§ nedbaji na zpétnou vazbu, coz mize zplsobit, ze

zaméstnanec bude mit pocit, Ze jeho prace je zbyte¢na.

1.1.5 Stimulace

Dle Bedrnové, Nového et al. (2002) stimulace (oproti motivaci) ovliviiuje psychicky
stav jedince zvenku a mé rizné formy. Nejcastéjsi formou stimulace je ptisobeni druhého
Cloveéka v podobé€ riznych zasaht, které sméiuji ke zméné motivace. Toto pliisobeni nemusi
byt umysIné, ale v rdmci socialni interakce k nému dochazi neustale (védome i nevédome).
Proto se stimulace mlze vnimat ,,jako proces védomého a zamérného ovliviiovani cinnosti
(motivace) druhého ¢lovéka . (Bedrnova, Novy et al., 2002, s. 243)

Bedrnova, Novy et al. (2002) popisuji pojem stimul jako pohnutku, ktera zpusobi
zménu v motivaci jedince. RozliSuji impulsy a incentivy. Impulsy jsou endogenni (vnitini)
stimuly, které oznamuji zménu v mysli ¢lovéka. Mezi impulsy patii naptiklad nervozita pred
zkouskou, coz miize zpusobit vyhnuti se zkouSce. Incentivy vyjadiuji exogenni (vnéjsi)
stimuly, které oZzivuji urcitou vnitini pohnutku. Incentiv je naptiklad pochvala za dobry

vykon.

1.1.6 Motivace K praci
Jak uvadi Bedrnova, Novy et al. (2002) motivace k praci je pojeti motivace, které
souvisi s vykonavanim pracovni €innosti. Tato motivace vystihuje vztah clovéka k praci
a k plnéni jeho pracovnich tikold.
V psychologii se rozlisuji dva druhy motivace k praci (Bedrnova, Novy et al., 2002):
¢ Intrinsickd motivace souvisi se samotnou praci. Mezi vyznamné intrinsické motivy
lze zatadit potiebu Cinnosti viibec, potfebu kontaktu s druhymi lidmi, potiebu smyslu
Zivota a seberealizace a touhu po moci.
e Extrinsickda motivace se nachazi mimo vlastni praci. Vyznamné extrinsické motivy

jsou potieba pen€z, potieba jistoty a potieba partnerského vztahu.

1.2 Motivacni teorie
Teoriim motivace se vénovalo mnoho psychologt a hledali odpovédi ,,na otazku, jak
aproc¢ se chovaji lidé v ruznych podminkach pracovniho procesu a jak tuto skutecnost

ovliviwuje individualita jedince . (Dvotakova et al., 2007, s. 161)
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1.2.1 Teorie hierarchie potieb

Blazek (2014) uvadi, ze autorem teorie hierarchie potfeb je Abraham Maslow a patii
mezi nejznaméjsi motivaéni teorie. Tato teorie fika, Ze potfeby lidi jsou jejich motivaci.
Lidskeé potieby Maslow rozd¢lil do péti skupin a uspotadal je do pyramidy, aby vyjadiil jejich
hierarchii (viz obrazek 2). Ocekava se, ze nejdiive dochazi k uspokojovani potieb na nizsi

urovni a az poté se napliiuji potieby na vyssich urovnich.

Potieby
seberealizace

/ Potieby ucty \
/ Potieby sounaleZitosti \
/ Potieby bezpeci \
/ Potteby fyziologické \

Obrazek 2 Hierarchie potieb (Blazek, 2014)

V ramci pracovni motivace lze vylozit dané potieby takto (Blazek, 2014):

o Potieby fyziologické se tykaji samotné fyzické existence clovéka. V pracovni
motivaci jde o potfebu pfiméfené mzdy, aby pracovnik zajistil stravu, bydleni a dalsi
potiebné véci pro sebe a svou rodinu. Zaroven jde o potfebu vhodnych pracovnich
podminek jako je dostatek svétla, pfijemna teplota, odstranéni hluku apod.

e U potreb bezpecdi se jedna o potteby bezpeci z dusevniho, emociondlniho a fyzického
hlediska. Potfebu bezpeci v pracovni motivaci predstavuje jistota prace nebo zajisténi
vV dob& nemoci.

o Potieby sounaleZitosti zahrnuji mezilidské vztahy v organizaci ve formalnim
i neformalnim pojeti. Jde o dobré vztahy a spolupraci s kolegy, o moznost sdilet s nimi
spole¢né z&jmy.

e Potieby tcty se vztahuji k ucté v ocich druhych i k sobé samému. V pracovnich
podminkach se to tykd prestize daného pracovniho mista, spolecenského uznani

udélané prace nebo pochvaly nadiizeného ¢i obdivovani od spolupracovniki.
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U poti‘eb seberealizace jedinec napliiuje potiebu rozvoje svych schopnosti.
V pracovni motivaci jde tedy o to najit takovou praci, ktera bude clovéka bavit

a naplinovat smysl jeho Zivota.

1.2.2 Teorie ti'i kategorii potieb

Na Maslowovu hierarchii potieb navazal Clayton Alderfer. Z jeho péti skupin ucinil

pouze tii (Mikulastik, 2007):

Potieby existen¢ni zahrnuji dvé nejnizsi arovné Maslowovy hierarchie, tedy potieby
fyziologické a potfeby bezpeci.

Potifeby vztahové se tykaji pozitivni i negativni socidlni interakce. V ptipadé
neuspokojeni vztahovych potieb dochazi k emocionélni prazdnoté.

Potreby riistové obsahuji potiebu seberealizace a uznani.

Clayton Alderfer nesouhlasi s hierarchii Abrahama Maslowa a tvrdi, ze ¢lovék mize

usilovat o uspokojovani rustovych potieb, i kdyz nebude pocitovat uspokojeni potieb

fyziologickych. Vzajemnou zavislost mezi existen¢nimi, vztahovymi a rastovymi potiebami

pojmenoval frustracni regrese, kterd mize mit dvé podoby. Prvni je frustra¢ni cyklus

vztahovy, ktery znamend, Ze uspokojovani existenc¢nich potfeb sméfuje ke vztahovym

potfebam. V piipad¢€ neuspokojeni vztahovych potfeb nastane opacny proces, ktery znamena

navyseni existencnich potieb. Druhy je frustraéni cyklus ristovy, ktery tfika, ze uspokojenim

vztahovych potfeb dochéazi k zesileni vyznamu ristovych potieb. V piipadé neuspokojeni

rustovych potieb roste pozadavek uspokojit vztahové potieby. (Mikulastik, 2007)

1.2.3 Teorie dr. Murraye Bankse

Murray Banks rozdéluje lidské potteby na Ctyfi skupiny (Smith, 1998):

Potieba Zit je silngjsi oproti jinym potiebam a tyka se kazdého ¢lovéka. Kazdy touzi
po Zivoté, pfiCemz to znamena vice nez jen pirani neumfit. Je to velmi intenzivni
ptirozeny pud. Clovék si ani neuvédomuje, co viechno dokaze v piipadé, Zze bude
ohroZen jeho zivot.

Potieba milovat a byt milovan patii mezi nejvyznamnéjsi potfeby a mozna je siln&jsi
nez potieba zit. Clovék je schopen obdtovat sviij Zivot pro ty, které miluje. Laska je
mocnd sila, ktera lidi Zene kupfedu. Laska clovéku davd pomocnou ruku nejen
V osobnim Zivoté, ale také v pracovnich zvycich.

Poti‘ebu uznani citi kazdy uz od malicka a s pfibyvajicim vékem roste touha po

uspokojeni této potieby. Déti upfimné touzi po uznani, neskryvaji svou radost
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Z uspéchu a tési se na pochvalu. Naproti tomu dospéli si mezi sebou vytvofili bariéry,

které omezuji moznost fict si o pochvalu. Proto lidé Casto pouzivaji rizné méné zjevné

a stresujici prostiedky, aby upoutali pozornost jinych a uspokojili svou potifebu uznani.

e Poti‘eba poznavat nové je silnd potieba, o jejiz uspokojeni ¢loveék casto usiluje na
tikor jinych potieb. Clovék touZi po pestrosti Zivota, proto Gte nové knihy, sleduje
nové filmy, jezdi na nova mista, navitévuje koncerty, divadla a kina. Zivot by byl
cernobily a fadni, kdyby byl kazdy den upln¢ stejny. Bez poznévani nového by ¢lovek
byl potad na jednom misté — nerostl by, neziskdval zkuSenosti.

Smith (1998) uvadi, ze vSechny Ctyfi potieby se daji znézornit jako Ctyfi ¢asti v kruhu
potieb (viz obrazek 3). V piipadé uspokojeni vSech potieb by se Zivot ¢lovéka hybal snadno
doptedu stejn¢ jako kolo na rovné cesté. VSechny cCtyfi potieby jsou malokdy uspokojeny
najednou. KdyZ neni néktera z potieb uspokojena, kruh ztrati sviij tvar a piestane se otacet.
Clovék chce, aby se otagel dale, a proto vynaklad4 vSechnu energii na potebu, ktera neni

uspokojena.

Potteba
milovat a byt
milovan

Potfeba Zit

Potieba Potieba
poznavat uznani
nove

Obrazek 3 Kruh potieb (Smith, 1998)

1.2.4 Teorie dvou faktori

Frederick Herzberg, autor této teorie, vyjadril dvé skupiny faktord, které maji vliv na
pracovni spokojenost. Prvni skupinou jsou metivatory, které vyrazn€¢ motivuji jedince
k vykonu c¢innosti. Pracovni spokojenost zptsobi pozitivni dopad motivatorti, naopak
negativni dopad mé za nésledek nespokojenost. Mezi motivatory lze zafadit samotnou praci,
uznani, moznost kariérniho rstu nebo miru odpovédnosti za danou praci. Druhou skupinou
jsou frustratory, které souvisi s pracovnimi podminkami. Negativnim dopadem frustratord je

pracovni nespokojenost, pozitivni dopad zplsobi absenci nespokojenosti, nikoli pracovni
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spokojenost. Mezi frustratory patii vztahy s nadfizenymi a se spolupracovniky, jistota prace,
plat nebo pracovni podminky. (Blazek, 2014)

Hranice mezi motivatory a frustratory neni jednozna¢né vymezena. V praxi se lze
setkat s tim, Ze faktory jedné skupiny mohou mit podobny vliv jako faktory druhé skupiny.
Uvedeny plat ve skupiné frustratori mize piisobit jako motivator, dokud si na n¢j ¢lovek

nezvykne, pak pusobi jako frustrator. (Dvorakova et al., 2007, Blazek, 2014)

1.2.5 Teorie spravedlnosti

Mikulastik (2007) uvadi, ze s teorii spravedInosti se poji jméno John Stacy Adams,
ktery se domniva, ze spravedlnost je posuzovana jako spravna a nespravedlnost ma za
nasledek demotivaci. Podle Stachové (1997) je hlavni mySlenkou této teorie to, ze lidé maji
sklony ke srovnavani se s ostatnimi. Popisuje, Ze jedinec srovnava, co do prace vlozil s tim,
co mu to pfineslo a nasledné to srovnava s ostatnimi pracovniky. Za vstupy porovnavani lze
povaZzovat napf. osobni vlastnosti, dovednosti, vynalozeny Cas a Usili apod., mezi vystupy
patii zajimavéjsi prace, mzda nebo uznani (Mikulastik, 2007).

Podle Stachové (1997) muze c¢lovék na zdkladé srovnani pocitit bud pocit
spravedInosti, nebo pocit nespravedlnosti. Obrazek 4 ukazuje, jak dany jedinec mize na tyto
pocity reagovat. Pokud ¢lovek citi spravedInost, motivuje ho to K udrzeni sou¢asného stavu.

Naopak pokud citi nespravedlnost, ma tendenci ji redukovat.

spravedlnost motivace udrzet
soucasnou situaci

A 4

porovnani sebe
S jinymi

motivace redukovat
nespravedInost

nespravedInost

A 4

Obrazek 4 Reakce na spravedlnost a nespravedlnost (Stachova, 1997)

Pocit spravedlnosti je situace, kdy odménu a vydané vstupy vnima pracovnik
rovnocenng, coz ho motivuje k tomu, aby nadale pracoval stejnym pracovnim vykonem. Pocit
nespravedlnosti mize mit dvé verze. Negativni nespravedlnost znamena, Ze pracovnik se citi
podhodnocen oproti srovnavané osobé a to ho motivuje k redukci této nespravedlnosti. Pfi
pozitivni nespravedlnosti se pracovnik citi nadhodnocen, coz ho motivuje k usilovnéjsi praci.

(Stachova, 1997)
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1.2.6 Teorie ocekavani

Armstrong (2007) pise, ze autorem teorie je Victor Harold VVroom. Hlavnimi pojmy
této teorie jsou valence, instrumentalita a expektace (ocekavani). Valence znamena hodnotu.
Instrumentalita je pfesvédceni, ze pokud ¢loveék vykona jednu véc, bude to sméfovat k dalsi.
Expektace je pravdépodobnost, ze vykonana véc povede K zarucenému vysledku.

Blazek (2014, s. 166) uvadi, ze ,,motivaci cloveka k realizaci cinnosti, kterd vede

K cili, Ize symbolicky vyjadrit jako *“

M=V-E 1)
kde:
M ... motivacni sila
V ... valence
E... expektace

Jedinec je motivovan k tomu, aby danou aktivitu realizoval tim vice, ¢im vice si vazi
toho, ¢eho chce dosahnout, a ¢im vice véti, ze dospéje k cili. V ptipadé, Ze hodnota pro
¢lovéka neznamend dosazeni cile, ale poskytnuti odmény za jeho dosazeni, pfidava se navic

oc¢ekavani, ze tuto odménu doopravdy ziska. (Blazek, 2014)

1.3 Motivacni program

Dle Mayerové (1997) motivacni program vychazi ze snahy dosédhnout toho, aby
veskeré pusobeni na pracovni kolektiv odpovidalo cilim organizace. Pro plnéni cild
organizace musi byt orientovan na optimalni vyuziti pracovnich sil. Na kazdého pracovnika
muze plsobit spousta vlivl, které mohou byt kladné, neutralni nebo zaporné. Bedrnova, Novy
et al. (2002) konstatuji, ze podnik musi vénovat pozornost tém vliviim, které jsou vyznamné
pro pracovnika. Management podniku by tedy m¢l jednat tak, aby dosdhl optimalni tirovné
pracovni motivace u vétSiny pracovnik.

Motivacni program je ,, soubor opatieni v oblasti managementu lidskych zdroju, ktery
V ndvaznosti na ostatni ridici aktivity vedoucich zaméstnancii md za cil aktivné ovlivnit
pracovni vykon a vytvorit (Ci upevnit) pozitivni postoje k organizaci vSech jejich

zameéstnancii. “ (Dvotékova et al., 2007, s. 181)

1.3.1 Vychodiska a postup pripravy a realizace motiva¢niho programu
Bedrnova, Novy et al. (2002) uvadi, ze pted tvorbou motiva¢niho programu musi
probéhnout prizkum a vyhodnoceni vSech skutecnosti, které zisadné ovliviiuji Cinnost

podniku a pracovni motivaci a pracovitost zaméstnancd.
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Mezi tyto ovlivigjici skute¢nosti patii (Bedrnova, Novy et al., 2002):

e technické, technologické a organizacni podminky prace,

e socidln¢ demografické a profesn¢ kvalifikacni charakteristiky pracovnik,

e pracovni prostiedi, pracovni podminky, vybavenost pracovist’ apod.,

e systém hodnoceni a odménovani pracovnikd,

e zplsob fizeni a vedeni pracovniki,

e systém personalniho fizeni a vlastni personalni prace v podniku,

e systém socialni péce v podniku,

e pracovni spokojenost pracovniki, jejich hodnotovéd orientace, jejich vztah k préci,
k podniku, k nadfizenym, ke spolupracovnikiim, jejich subjektivni hodnoceni fizeni
podniku apod.

Cely postup pfipravy a realizace motivacniho programu lze rozd¢lit do nasledujicich
etap (Mayerova, 1997):

e Analyza pifevazujicich forem pracovni motivace zaméstnancii je smeérovana
k vymezeni problémd, které ma motivacni program fesit.

e Stanoveni kratkodobych a perspektivnich cilii motiva¢niho programu, v nichz je
uzitetné zaznamenat Urovenl motivace zaméstnancli a vymezit zaméfeni pracovni
motivace.

e Zpracovani charakteristiky aktudlni vykonnosti pracovniki a jeji srovnani
S piedstavou Zadouci vykonnosti. Rozdily mé feSit motiva¢ni program organizace.

e Vymezeni a bilance faktort, které maji stimulaéni vyznam, a charakteristika jejich
vlivu na pracovni motivaci. Je uzitecné odd¢lit faktory, které maji piiznivy nebo
nepiiznivy vliv na vykonnost pracovnikli a dale faktory, které maji vliv na spokojenost
¢1 nespokojenost.

e Piiprava redlného vyuziti urcitého souboru stimuld, pficemZz se musi piihlédnout
k moznostem vyuziti stimula¢nich faktort, které ma podnik k dispozici.

e Piiprava zavazného podnikového dokumentu, ktery souhrnné vyjadfuje motivacni
program organizace na urcité obdobi.

e Kontrola realizace motivacniho programu. Kontrola ma zhodnotit, zda byly pouzité
stimuly Géinné.

Dle Bedrnové, Nového et al. (2002) se motivaéni program musi zvefejnit a musi se
S Nim seznamit vSichni pracovnici podniku. Vhodné je publikovat motiva¢ni program formou

podnikové brozurky malého rozsahu, ktera je k dispozici vs§em pracovnikim.
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1.3.2 Prizkum motivaéni struktury zaméstnanci

Jak jiz bylo napsano, prizkum motivacni struktury zaméstnancii patii mezi prvni
kroky pfi vytvafeni motivacniho programu. Prizkumy vyhodnocuji pocatecni stav podniku
v fizeni lidskych zdroji, slabé a silné stranky fizeni a efektivitu motivace. V odborné
literatufe existuje mnoho metod téchto prizkumu, pfiCemz u vétSiny je potieba mit
kvalifikovaného psychologa. (Dvorakova et al., 2007)

Podle Stybla (1992) podnik miiZze pouzit sociologicky dotaznik orientovany na
pracovni motivaci, kvantitativni a kvalitativni analyzu, klasifika¢ni analyzu, zobecnovani
apod. Z vysledkd podnik zjisti motivacni struktury riznych kategorii zaméstnanct, vytadi
faktory s malym motiva¢nim tG¢inkem a dostane povédomi o faktorech, které jsou vyznamnou

motivaci.

1.4 Motivacni nastroje

Blazek (2014, s. 168) uvadi, ze ,,motivacni ndstroje jsou instrumentariem, které ma
manazer k dispozici k motivovani svych spolupracovnikii. “ Dobry manazer by m¢l efektivné
motivovat, aby dosahl co nejvyssi motivace pti minimalnich nakladech. Idealni by bylo, aby
lidé pracovali zadarmo, coz neni mozné (vyjimkou jsou dobrovolnici). Zaroven neplati, ze
¢im vice finan¢nich prostfedkii se vlozi do motivace, tim vys§i bude pracovni motivace
zaméstnancl. Efektivni motivace lze dosdhnout vhodnou kombinaci motivaénich nastroji,

pfi¢emZ manaZer musi brat ohled na teoretické zasady, aktualni situaci a vnitini motivacni

strukturu pracovnik.

1.4.1 Principy a metody hmotné motivace (stimulace) pracovniku
Dle Porvaznika (2003) hmotna stimulace siln¢ motivuje hlavné zaméstnance s nizkou
zivotni Urovni. Jak roste jejich Zivotni Groven, méni se moznost uspokojovani vyssich potieb.
Ve srovnani s ptisobenim nehmotné motivace dochazi postupné ke snizeni vlivu stimulace
hmotné odmény. Muze byt dosazen tzv. , kulminacni bod*“, ktery pterusi stimulaéni ucCinek.
Vysi tohoto bodu ma kazdy ¢lovék jinou.
Jako nejuzivangj$i principy a metody hmotné motivace lze uvést (Porvaznik, 2003):
e zakladni mzda a osobni ohodnoceni,
e pravidelné zvySovani platu,
e cilové odmény a prémie,
e 13, resp. 14. plat,

e poskytovani osobniho nebo neplaceného volna pii osetfovani ¢lena rodiny,
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1.4.2

uhrada nakladt na zvySovani kvalifikace,

uhrada naklada na Zivotni pojisténi,

sluzebni automobil s moznosti jeho vyuzivani i pro soukromé ucely,

uhrada nakladl na pracovni odév,

moznosti vyuzivani podnikového stravovaciho zafizeni, rekrea¢niho zafizeni,
matetské Skolky apod.,

vécné dary k zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci,

prispévek na dopravu,

prispévek na kulturu a sport,

prispévek na lékatskou péci.

Principy a metody nehmotné motivace pracovniki

Porvaznik (2003) uvadi, ze nehmotnd motivace neni mén¢ efektivni nez hmotna

motivace. Konstatuje, ze mnoho lidi dava prednost nehmotnym stimulim, které jsou

wevr .

rozmanitéjsi, souvisi s osobnim zivotem a pusobi subjektivné a dlouhodobé. Kazdy podnik,

ktery chce byt dlouhodobé usp&$ny, se musi zabyvat otazkou nehmotné motivace. Ta je

jednim z hlavnich rysii udrzitelného rozvoje a prosperity podniku. ,, VSeobecné plati, Ze ¢im je

organizace vyspélejsi, tim je vetsi i rozmanitost vyuzivanych principii a metod nehmotné

a hmotné stimulace. *“ (Porvaznik, 2003, s. 350)

1.4.3

Mezi vyuZivané principy a metody nehmotné motivace patii (Porvaznik, 2003):
moznosti a podminky zvySovani kvalifikace a ptistupu k celozivotnimu vzdélavani,
ucinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace,

dobré pracovni podminky,

projevovani davery,

preference vlastnich zaméstnanct pii postupech a pravidelné moznosti postupu,
péce o nove piijaté zamestnance,

kompletni delegovani ukold, pravomoci a odpovédnosti,

udélovani pochval a uznani,

klouzava pracovni doba,

kulturni, socialni a sportovni akce firmy.

Motivace a celkova odména

Vyse uvedené body principti a metod hmotné a nehmotné motivace lze shrnout

pojmem celkova odména. Armstrong (2007) rozdéluje celkovou odménu na dvé skupiny.
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Transakéni odmény jsou hmotné odmény, mezi které patii mzda a zaméstnanecké vyhody.
Rela¢ni odmény jsou nehmotné odmény, mezi které lze zatadit zazitky z prace a vzdelavani
arozvoj. Uvadi, ze koncepce celkové odmény nepocita s jednim nebo dvéma samostatné
funkénimi procesy odmeénovani a sleduje vSechny varianty, jak odmeénovat pracovniky
a docilit toho, aby prace uspokojovala jejich potieby.
Vyuziti celkové odmény je pro podnik vyhodné. Armstrong (2007) zminuje
nasledujici vyhody:
e  V¢tsi vliv — kombinace riznych odmén motivuje pracovniky vice a dlouhodobéji.
e ZlepSeni zaméstnaneckych vztahti — celkovd odména vytvaii podminky pro optimalni
vyuziti relacnich a transak¢nich odmeén, coZz ma pozitivni dopad na pracovniky.
e Flexibilita v uspokojovani individualnich potifeb — relatni odmény mohou zvysit
loajalitu pracovnikt k podniku.

e Rizeni talenti — rela¢ni odmény pomahaji pifi ziskdvani a udrzovani talentovanych

pracovnikd.
A
/Penéini odmény \ /Zaméstnanecké vyhody\
e zakladni mzda e duchody
e penézni bonusy e dovolena
e akcie e zdravotni péce
e podily na zisku o flexibilita

~

uceni se na pracovisti o

~

/Vzdélévéni a rozvoj /Pracovnl' prostiedi

styl a kvalita vedeni

vzdélavani a vycvik

pravo pracovniki se

e fizeni pracovniho vyjadrit
vykonu e uznani
rozvoj kariéry uspéch

)

\C 2 AN
\/
Obrazek 5 Model celkové odmény (Armstrong, 2007)

Obrazek 5 znazoriiuje model celkové odmény. Dle Armstronga (2007) horni dva
kvadranty — penézni odmény a zaméstnanecké vyhody — zobrazuji transakéni odmény. Maji
penézni charakter a jsou vyznamné pro ziskavani a stabilizaci zaméstnancl. Zéaroven je lze

velmi lehce kopirovat ze strany konkurenc¢nich podnikli. Relaéni odmény jsou zobrazeny
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V dolnich dvou kvadrantech a hraji vyznamnou roli ve zvySovani hodnoty hornich dvou

kvadrantti. Nejuspésnéjsi je ten podnik, ktery kombinuje horni a dolni kvadranty.

1.4.4 Motivacni ufinek mzdy

Penize motivuji kazdého ¢lovéka jinym zplisobem. Stachova (1997) uvadi, ze kazdy
jedinec nejprve uspokojuje zakladni potieby, které zajistuji jeho existenci, a mzda je
nastrojem, kterym lze tyto potfeby uspokojit. Po této fazi nabyvaji dilezitosti dalsi potieby
a vyznam mzdy klesa. V piipad¢€, ze pracovnik uspokoji své zakladni potieby, pfenese svij
zajem na ziskani vysSiho spolecenského postaveni a vyznam mzdy opét stoupa. A takto Ize
postupovat dale. Je tedy zifejmé, Ze mzda hraje podstatnou roli pii uspokojovani vSech potieb
Maslowovy pyramidy.

Dle Stachové (1997) je mzda dulezitym motivem lidského chovani i presto, ze ji
V dne$ni dobé uz nelze poklddat za zaklad. Vysvétluje to tim, ze mzda nevyjadiuje jen
hledisko zajisténi existence, ale je také projevem ohodnoceni a uzndni, coz pfispiva

k uspokojovani vlastnich osobnich potfeb. Mzda ¢asto nahrazuje nedostate¢né osobni uznani.

145 Zaméstnanecké vyhody

Koubek (2010) charakterizuje zamé&stnanecké vyhody jako typy odmén, které podnik
dava pracovnikiim za to, ze pro n¢j pracuji. Nékdy podnik pfi poskytovani téchto odmén bere
Vv tvahu funkci pracovnika, jeho postaveni a dobu zaméstnani. Zaméstnaneckych vyhod
existuje cela fada, ovSem primeérny pracovnik velmi ¢asto nema dostate¢ny piehled o tom, co
vSechno muze ziskat. Organizace se bézné¢ mnoho nesnazi informovat pracovniky
0 zaméstnaneckych vyhodach, a pokud existuji pisemné materidly, byvaji nesrozumitelné.

Jak uvadi Koubek (2010), pokud podnik chce, aby zaméstnanecké vyhody pfiznivé
ovlivilovaly motivaci pracovnikil, jejich spokojenost a stabilitu, mél by vénovat pozornost
tomu, o které zaméstnanecké vyhody maji pracovnici zajem. Casto podnik nabizi soubor
vyhod, které¢ preferuje jeho vedeni ¢i personalni oddé€leni a pfitom pracovnici mohou mit
uplné jiné piedstavy. Praveé z diivodu téchto rozdili v preferencich pracovnikl zacaly podniky
nabizet systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod, tzv. cafeteria systém.

Zikmund (2010) piSe, Ze cafeteria systém je néco na zpusob veérnostniho programu,
ve kterém pracovnici sbiraji body nebo kredity, za které si pak mohou vybrat jakoukoli
zamé&stnaneckou vyhodu z katalogu odmén. Idedlni situace je, kdyZ zaméstnanec dostane Cast
bodi fixn¢ a dal§i body v zavislosti na pracovnim vykonu, napf. za dokonceni projektu,
ziskani nového zékaznika apod. Je vhodné zaméstnance informovat, za co dostal body navic

a vyjadiit mu tak podekovani, coz ovlivni jeho pracovni motivaci. Mezi odmény v cafeteria
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systému mohou patfit tzv. zazitky, které jsou v dnesni dobé velmi populdrni. Déle by tam
mély byt vécné odmény, potieby pro domacnost, hracky pro déti, vlastni vyrobky podniku

apod.

1.4.6 Motiva¢ni funkce pochvaly

Podle Bednaie (2012) je pochvala velice silny motiva¢ni nastroj, ktery pozitivné
ovliviiuje momentélni vykon pracovnika, atmosféru na pracovisti a podporuje dlouhodobé
udrzeni vysokého vykonu. Podstatnym aspektem je uméni chvalit. Dilezité¢ je udélovat
pochvalu jen za véci, které si ji zaslouzi a ve spravny Cas (ani pfili§ brzo ani ptilis pozde¢).
Chvalit by se mélo pfimo, jasn€, srozumiteln¢ a osobné. Kratké osobni setkani s umyslem
pochvalit pracovnika bude mit rozhodn¢ lepsi ucinek nez dlouhy e-mail. Pracovnik by vzdy
m¢él védét, za co je chvalen, proto je dalezité jasné vymezeni pochvaly, napf. ,,tento projekt
jste udélal velmi dobie* misto ,,pracujete dobie*.

Bednat (2012) uvadi, ze by manazer mél dat pracovnikovi najevo, ze mu na ném
zalezi, a Zze on osobné je pfinosem pro podnik. To velmi povzbudi pracovnikovu ochotu
pracovat tak jako dosud i nadale a své vykony zlepSovat. Zarovenn by manazer nemé¢l
pracovnika vyzdvihovat pfed ostatnimi zaméstnanci a ptedkladat ho jako vzor, protoze takova
pochvala by mohla mit negativni dopad a postradat ucinek. K jiz vyslovené pochvale by se
manazer uz neme¢l vracet a rozhodné by ji nemél pouzivat jako argument nebo jako

manipulativni nastroj pfi dal$ich jednénich.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU VE SPOLECNOSTI

Tato kapitola obsahuje predstaveni spolecnosti Faurecia a jeji organizacni strukturu.
Déle je uvedena pracovni doba, odménovani zaméstnancli, zaméstnanecké vyhody,
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl a interni komunikace ve spolecnosti. Soucasna situace ve
spolecnosti je zanalyzovana pomoci dotaznikového Setfeni. Vysledky tohoto Setfeni jsou

shrnuty v zavéru kapitoly.

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Podle internich materiala (Faurecia, 2017) je spole¢nost Faurecia Sestym nejvetSim
dodavatelem automobilového primyslu na svété. Centrala spolecnosti se nachazi v Nanterre
(zdpadni Cast metropolitni oblasti Patfize). Spole¢nost ma ve svéte¢ 30 vyvojovych center
apfes 260 vyrobnich zavodl. Spolecnost dodava dily do kazdého cEtvrtého automobilu
vyrobeného na svété. Spolecnost ma tii divize: sedacky, interiéry a vyfukové systémy. Divize
sedacky vyrabi opérky, potahy, vyplné, rdimy a mechanismy sedacek. Divize interiéry vyrabi
kokpity, palubni desky, dveini panely, dekorativni prvky, dveini moduly a akustické moduly.
Divize vyfukové systémy vyrabi kompletni vedeni, saci potrubi, katalyzatory, filtry pevnych
castic a tlumice vyfuku.

Divize interiéry ma 30 000 zaméstnancti, 86 vyrobnich zavodu, 8 vyvojovych center
a 4,6 miliardy eur prodeje ve 23 zemich. Ro¢né vyrobi 12 milioni palubnich desek, 26
miliontt dveinich moduld, 14,5 miliont akustickych modulti a 8,5 milionti hlinikovych
dekorativnich prvk.

Logo spolecnosti zobrazuje obrazek 6.

‘Faurecia

Obrazek 6 Logo spole¢nosti (Faurecia, 2017)

Faurecia v Ceské republice ma 7 vyrobnich zavodi a zhruba 4 700 zaméstnanci.
Spolecnost Faurecia Interiors Pardubice s.r.o. se nachazi na adrese Primyslova 537, 530 03
Pardubice. Zavod je zde od roku 2012, kdy byl Mecaplast pfeveden na Faurecia. V roce 2013
probéhla prestavba zavodu a nabor novych zaméstnanct. V roce 2016 probe¢hla celkova
revitalizace zavodu a jeho okoli. Spolecnost ma 394 zaméstnanct, z toho je 313 vyrobnich

a 81 nevyrobnich. Do budoucna (rok 2018) planuje nabrat dalSich 200 novych zaméstnancti.
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Vyrabi zde plastové a textilni dily do interiérli automobild. Mezi hlavni technologie patii
vstiikovani, svareni, termoformatovani, lisovani a fezdni vodnim paprskem. Hlavnimi
zakazniky spole¢nosti jsou Toyota Peugeot Citroén Automobile (cca 70 % vyroby), General

Motors, Skoda Auto a PSA Peugeot Citroén.

2.1.1 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

V cCele spolecnosti je Plant Manager (generalni feditel). Pod nim jsou jednotliva
oddéleni: HR Manager (lidské zdroje), F&C Manager (finance a controlling), Logistics
Manager (logistika), Quality&HSE Manager (kvalita a bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci),
ME Manager (tdrzba), UAP Manager Injection (vyroba plastti), UAP Manager AST (vyroba
textilu), FES Specialist (Stithld vyroba) a PLTL (nové projekty). Organizaéni struktura

spole¢nosti je graficky znazornéna na obrazku 7.

Plant
Manager
[ T T T r ,
F&C Logistics ality&HSE
HR Manager gisti Quality ME UAP Manager
Manager Manager Manager Manager INJECTION FES
e PLTL
Specialist
UAP Manager
AST

Obrazek 7 Organizacni struktura spolecnosti (Faurecia, 2017)

2.1.2 Soucasna situace ve spolecnosti

Ve spolecnosti se pracuje v jednosménném, dvousmeénném, tiisménném i nepietrzitém
provozu. Pracovni doba se muZe liSit podle zatazeni do konkrétniho projektu nebo vyrobniho
tymu. Jednosménny provoz ma pracovni dobu 40 hodin tydné (8:00-16:30). U dvousménného
provozu je to 38,75 hodin tydné (6:00-14:00 a 14:00-22:00). Ttisménny provoz trva
37,5 hodin tydné (6:00-14:00, 14:00-22:00 a 22:00-6:00). Informace o mzd¢ jsou povazovany
za duvérné a zaméstnanci jsou povinni udrZzovat tyto informace v tajnosti. Konkrétni
podminky odménovani uddva mzdovy vymér. Pro vSechny zaméstnance plati, ze zakladni
slozka mzdy je 90 % a variabilni sloZzka mzdy je 10 % + ptiplatky, odmény. Spole¢nost nabizi
tyto zaméstnanecké vyhody:

e 5. tyden dovolené navic,

e pololetni ¢i ctvrtletni bonus,
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e pfispévek na stravovani,

e nadstandardni pfiplatek za vikendovy piescas,
e pfiplatek za praci v nepfetrzitém provozu,

e nadstandardni pfiplatek za no¢ni sménu,

e pfispévek na penzijni piipojisténi €i Zivotni pojisténi,
e odmény za nejlepsi zlepSovaci napady,

e prispévek na dopravu,

e dochazkovy bonus,

e bonus za kvalitu,

e odmény za senioritu (5, 10, 15...Iet),

e odmeéna za ziskani nového zameéstnance,

e mimofddné odmény z rozhodnuti feditele.

Zakonna Skoleni ve spolecnosti vyplyvaji z platné tuzemské legislativy. Zaméstnanci
musi absolvovat Skoleni BOZP (bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci), Skoleni pozérni
ochrany, Skoleni poskytovani prvni pomoci a dal$i. Spole¢nost nabizi interni Skoleni (MS
Excel, zlepSovaci napady, ISO, Pracovni fad) a externi Skoleni vcetné jazykovych kurzi
anglictiny. Zajimava je moznost ziskani a vyména zkuSenosti s kolegy z jinych zavodu véetné
jejich navstev.

Minimélné jednou za pololeti se kond setkdni zaméstnancli s vedenim spolecnosti.
Zamé&stnanci mohou kdykoli a z jakéhokoli diivodu kontaktovat vedouciho, funguje zde tzv.
,politika otevienych dvefi“. SpoleCnost se zajim4d o spokojenost svych zaméstnanci.

Minimalné jednou za 3 roky se kona mezi zaméstnanci prizkum spokojenosti.

2.2 Dotaznikové Setieni

K analyze soucasné situace vyuZzivani motivacnich nastrojii ve spole¢nosti Faurecia
Interiors Pardubice s. r. 0. bylo vyuzito dotaznikové Setfeni. Po dohodé s personalnim
oddélenim spolecnosti byly dotazniky vytvofeny jako neanonymni a jednotlivi zaméstnanci se
museli podepsat. Personalni oddé€leni poté podle jmenného seznamu poskytlo potiebné tdaje
pro zafazeni zaméstnancti do jednotlivych cilovych skupin. Zaroven byly dohodnuty tyto
cilové skupiny:

e podle pohlavi: muzi, zeny,

e podle véku: mladsi nez 20 let, 20 — 29 let, 30 — 39 let, 40 — 49 let, starsi nez 50 let,
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e podle délky zaméstnani: 0 — 6 mésic, 6 — 12 mésicl, 12 — 24 mésict, déle nez
24 mésicu,
e podle pracovniho zatazeni: vyroba, THP pracovnici + supervizofi, manazefi oddéleni.
Dotaznik se sklada z tabulky S motivacnimi faktory a z otazky spokojenosti
zaméstnancl se soucasnou situaci ve spolecnosti. Tabulka obsahuje benefity, které spole¢nost
nabizi i nenabizi a dal$i motiva¢ni faktory. Podoba dotazniku je uvedena v piiloze A. Celkem

bylo vyplnéno 135 dotaznikd, z toho 12 netplné. Proto bylo vyhodnoceno 123 dotazniki.

2.2.1 Vysledky dotaznikového Setieni
Z grafu na obrazku 8 vyplyva, ze ve spolecnosti pracuje 250 muzil (63 %) a 144 Zen
(37 %). Dotaznik vyplnilo 25 % muzt a 6 % zen, coz je v absolutnich hodnotach 99 muzi

a 24 Zen.

Pohlavi

B Muzi

m Zeny

Obrazek 8 Struktura respondentti podle pohlavi (autor)

Dotaznik nevyplnil ani jeden zaméstnanec mladsi nez 20 let, jak je vidét na grafu
na obrazku 9. Nejcetné&jsi skupinou respondentil podle véku jsou zaméstnanci od 30 do 39 let
(39 %). Nejméné zaméstnanci je starSich 50 let (14 %). Skupiny od 20 do 29 let a od 40 do

49 let jsou témét vyrovnané.

o Vék

B Mladsi nez 20 let
m20-29let
m30-39let

H40- 49 let

W Starsi nez 50 let

Obrazek 9 Struktura respondentti podle véku (autor)
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Na obrazku 10 je graf struktury respondentti podle délky zaméstnani. Nejpocetnéjsi je
skupina zaméstnanct, ktefi pracuji u spolecnosti vice nez 24 mésicu (44 %). Zaméstnancd,
ktefi u spolecnosti pracuji 0 — 6 mésici, je 23 %. O 2 % méné (21 %) je zaméstnancu, ktefi
U spolecnosti pracuji 12 — 24 mésicl. Zaméstnanct, ktefi u spolecnosti pracuji 6 - 12 mésici,

je pouze 12 %.

Délka zameéstnani

B Zaméstnanci v adaptaci (0 - 6 mésica)
B Zaméstnanci v adaptaci (6 - 12 mésicu)
m Zaméstnanci v adaptaci (12 - 24 mésicl)

B Zaméstnanci (déle nez 24 mésicu)

Obrazek 10 Struktura respondentti podle délky zaméstnani (autor)

Faurecia Interiors Pardubice s. r. o. je vyrobni podnik, proto neni piekvapujici, ze
nejvice je vyrobnich zaméstnanci (79 %) a dotaznik jich vyplnilo 101. Graf na obrazku 11
dale zobrazuje, ze technickohospodaiskych pracovnikti a supervizoru je 19 %, z nichz

dotaznik vyplnilo 21. Bohuzel dotaznik vyplnil pouze 1 ze 7 manaZzert.

Zarazeni zaméstnancu
2%

H Vyroba
B THP pracovnici + Supervizofi

= Manazefi

Obrazek 11 Struktura respondentt podle pracovniho zafazeni (autor)

Tabulka v dotazniku obsahuje 66 motiva¢nich faktort. Respondenti hodnotili
jednotlivé motivacni faktory pomoci Skdly 1 — 6, kde 1 = nedilezity a 6 = dulezity. Pro

ptehlednost jsou vysledky rozdéleny do jedenacti graf po Sesti motivacnich faktorech.
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Na obrazku 12 lze vidét vysledky prvnich Sesti motivacnich faktord. Téchto Sest
faktori spolecnost v soucasné dobé nabizi, coz je dobfe, protoze je velké mnozstvi
povazuji 5. tyden dovolené. Tento faktor oznacilo jako dulezity 100 ze 123 dotazanych, coz
také potvrzuje vieobecnou oblibenost tohoto benefitu v mnoha spole¢nostech v Ceské
republice. Piispévek na dopravu oznacilo jako dulezity 81 respondent. V soucasnosti jsou
naklady na dopravu vysoké, proto muze piispévek na dopravu hrat dilezitou motivacni roli
pii vybéru zaméstnani a naslednému setrvani v ném. Pfispévek na penzijni piipojiSténi ¢i
zivotni pojisténi oznacilo jako dulezity 72 respondentd, z ¢ehoz lze usuzovat, ze zaméstnanci
maji zajem spofit si na diichod ¢i chranit sebe a své blizké pied riznymi finanénimi disledky
nepiijemnych Zivotnich situaci. Nadstandardni pfiplatek za nocni sménu povazuje za dulezity
83 respondentll. Nadstandardni ptiplatek za vikendovy ptescas oznalilo jako dilezity 87
respondentl. Piplatek za praci v nepietrzitém provozu povazuje za dilezity 81 respondentd.
Prace vnoci, o vikendech a v nepfetrzitém provozu zasahuje do osobniho zivota a tyto

ptiplatky jsou jistou kompenzaci.

DuleZitost motivacnich faktoru - 1. ¢ast

120
100 -
80 -
60 -
40 +
20 +
O .
5. tyden Pfispévek na Pfispévek na  Nadstandardni Nadstandardni  Pfiplatek za
dovolené navic dopravu penzijni pfiplatek za pfiplatek za praci v
pfipoj./Zzivotni  nocéni sménu vikendovy nepretrzitém
poj. pfeséas provozu
M6 - dulezZity B 5 - spisSe dulezity M 4 - mirné dulezity
H 3 - mirné nedllezity H 2 - spiSe nedUlleZity H 1 - neddlezity

Obrazek 12 Dulezitost motivacnich faktord - 1. ¢ast (autor)
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Na obrazku 13 je dalSich Sest motivacnich faktord, které spole¢nost v soucasné dobé
nabizi svym zaméstnancim. Odmeény za nejlepsi zlepSovaci napady povazuje za dilezité
53 respondentdl, coZ je mén€ oproti jinym motivaénim faktorim. Podobny vysledek je
Uodmén k vyznamnym Zivotnim vyro¢im, které oznacilo jako dualezité 59 respondenti.
Dochazkovy bonus povazuje za dulezity 88 respondent a bonus za kvalitu 87 respondentt,
coz znamena, Ze tyto bonusy jsou pro zaméstnance dobrou motivaci. Spole¢nostmi Casto
nabizené odmény za senioritu oznacilo jako dulezité 66 respondentli. Tato odména slouzi
k ocenéni dlouhodobé loajality a prace pro spolecnost. Odménu za ziskani nového
zaméstnance oznacilo jako dilezitou 49 respondentli. Oproti jinym motiva¢nim faktorm je
tedy mén¢ dualezitd. Odména za ziskani nového zaméstnance neni zarukou vynikajiciho
uchaze€e o praci. Spolec¢nost by se méla zamé&fit spiSe na to, aby zaméstnanci pfivadéli své

kamarady na zakladé toho, Ze ve spolecnosti pracuji radi a maji moZnost se realizovat.

Dulezitost motivacnich faktoru - 2. ¢ast

100
90
80
70
60
50 -
40 +
30 +
20 -
10
O .
Odmény za Odmény k Dochazkovy Bonus za kvalitu  Odmény za Odména za
nejlepsi vyznamnym bonus senioritu ziskani nového
zlepSovaci Zivotnim zaméstnance
napady vyrocim
H 6 - dUlezity B 5 - spiSe dUleZity H 4 - mirné dilezity
M 3 - mirné nedulezity M 2 - spise nedUlezity M 1 - nedulezity

Obrazek 13 Dulezitost motivacnich faktord - 2. ¢ast (autor)
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Graf na obrazku 14 znazornuje vysledky dalSich Sesti motivacnich faktori, které
spoleCnost nabizi. Mimotfadné odmény zrozhodnuti feditele povazuje za dulezité

71 respondentil. Pololetni Ci Ctvrtletni motivacni bonus oznacilo jako dilezity 95 respondentt,

vvvvvv

vvvvvv

maji pfispévek na stravovani, ktery povazuje za dulezity 85 respondentt, a stravenky za
sménu bez provozu jidelny, které oznacilo jako dulezité 86 respondentli. Piispévek na
stravovani a stravenky jsou v Ceské republice velmi oblibené benefity. Pongkud odlisné
vysledky jsou u vstupenek do divadla za zvyhodnénou cenu. Pouze 18 respondentd uvedlo, ze
tento motivacni faktor je pro n¢ dualezity a 31 respondentli ho oznacilo jako nedllezity.

Vysledky tohoto motivac¢niho faktoru poukazuji na to, Zze kazdého zaméstnance motivuje néco

jiného.
DuleZitost motivacnich faktort - 3. ¢ast
120
100
80
60 -
40 A
20 -
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Mimoradné Pololetni Ci Mzda v€as na  Pfispévek na  Stravenkyza  Vstupenky do
odmény z Ctvrtletni uctu stravovani sménu bez divadla za
rozhodnuti motivacni bonus provozu jidelny zvyhodnénou

feditele cenu
H 6 - duleZity B 5 - spisSe dllezity H 4 - mirné dllezity
M 3 - mirné neddlezity M 2 - spiSe nedUlezity 1 - nedulezity

Obrazek 14 Dulezitost motivacnich faktort - 3. ¢ast (autor)
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Vysledky dalsich Sesti motiva¢nich faktort, které spolecnost nabizi, jsou zobrazeny na
obrazku 15. Jazykové kurzy patii mezi nejcasteji nabizené benefity. Jako dllezité je oznacilo
32 respondentli a jako nedtlezité 23 respondentli. Sluzebni cesty povazuje za dulezité pouze
20 respondentl a 34 z nich zaskrtlo, Ze pro n¢€ jsou nedulezité. Firemni akce (vano¢ni vecirek,
den otevienych dvefi a jiné) oznacilo 41 respondentl jako dilezité. Z vysledku je ziejmé, ze
piiméstské letni tabory a hlidani déti nejsou dilezité motivacni faktory. Priméstské letni
tabory oznacilo 44 respondentli jako nedllezité a hliddni déti povazuje za nedutlezité 50
respondentl. Pojisténi odpovédnosti vnima 72 respondentl jako dilezity motivaéni faktor.
Tento vysledek poukazuje na to, Ze si zaméstnanci uvédomuji, Ze mohou zptisobit i velkou

Skodu, a chtéji se chranit pied finan¢nimi dasledky téchto skod.

Dulezitost motivacnich faktoru - 4. ¢ast

80
70

Jazykové kurzy Sluzebnicesty Firemniakce PFiméstské letni Hlidani déti Pojisténi
tabory odpovédnosti
H 6 - dUlezZity B 5 - spiSe dlleZity H 4 - mirné dulezity
M 3 - mirné nedulezity M 2 - spiSe nedUleZity M 1 - nedUlezity

Obrazek 15 Dulezitost motivacnich faktort - 4. ¢ast (autor)
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Graf na obrazku 16 znazornuje vysledky dalSich Sesti motivacnich faktori, které
spole¢nost nabizi svym zaméstnancim. Na prvni pohled je zfejmé, Ze tyto motivacni faktory
vnima vice zaméstnanci jako nedulezité nez dilezité. Zvyhodnéné ceny O2 oznacilo jako
nedilezité 51 respondenti a jako dilezité 23 respondentli. Zvyhodnéné ceny banky povazuje
za nedulezité 39 respondentl a za dulezité 25 respondentli. Spole¢ny obéd s feditelem vnima
55 respondentd jako nedilezity motivacni faktor, za dulezity ho povazuje pouze
12 respondentli. Teambuildingové akce oddéleni oznacilo 37 respondentli jako nedulezité
a 21 respondentti jako dulezité. Nocni lyzovani je dilezité pouze pro 13 respondentd, ale
nedulezité pro 59 respondentll. Zajezd do zoo oznacilo jako nedulezity faktor 52 respondentti

a jako dulezity 19 respondentd.

DuleZitost motivacnich faktoru - 5. ¢ast

70

60

Zvyhodnéné Zvyhodnéné Spolecny obéd s Teambuildingové Nocni lyzovani  Zajezd do zoo
ceny 02 ceny banky feditelem akce oddéleni
H 6 - dalezZity B 5 - spisSe dlleZity H 4 - mirné dllezity
M 3 - mirné nedulezity M 2 - spise nedUleZity 1 - nedulezity

Obrazek 16 Dilezitost motivacnich faktort - 5. ¢ast (autor)
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DalSich Sest motivacnich faktorti, které spolenost nabizi, zobrazuje graf na obrazku
17. Tyto motivacni faktory jsou opét pro zamestnance spiSe nedilezité nez dilezité. Letni
kino oznacilo jako nedtlezité 48 respondentli a jako dualezité 23 respondentl. Fajn park je
zabavni park pro celou rodinu v Chlumci nad Cidlinou. Pro 53 respondentti je to nedulezity
motivacni faktor a dulezity pro 19 respondenti. Badminton povazuje za nedilezity 64
respondentl a 14 ho oznacilo jako dulezity. Podobné je na tom zabavni park Permonium,
ktery se nachdzi v aredlu dolu nedaleko Brna. Permonium vnima 62 respondentli jako
nedilezity motivacni faktor a 11 jako dulezity. Plavani oznacilo jako nedulezite¢ 47
respondentll a jako dilezité 19 respondenti. Brusleni je nedulezité pro 53 respondentd
a dulezit¢ pro 18 respondenti. Je ziejmé, Ze jednotlivé sportovni aktivity nejsou pro
zaméstnance dulezité. Moznou zménu by mohlo pfinést zavedeni pfispévku na sport nebo
karty MultiSport, se kterou by zaméstnanci mohli navstévovat rlizna relaxacni a sportovni

zatizeni podle své potteby a zajmu.

Dulezitost motivacnich faktoru - 6. ¢ast
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Obrazek 17 Dulezitost motivacnich faktord - 6. ¢ast (autor)
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Na obrazku 18 jsou vysledky dalSich Sesti motivacnich faktord, které spolecnost
nenabizi svym zaméstnanctim. V piipade relaxacni mistnosti se nedad jednoznaéné fici, zda je
to pro respondenty dulezity ¢i nedtlezity motivacni faktor, protoze jako dilezity ho oznacilo
29 respondentl a jako nedulezity 30 respondentt. Uzaviena kancelaf je nedulezity motivacni
faktor pro 50 respondentil a dilezity pro 24 respondentti. Podobné je to u masérské mistnosti,
kterou povazuje 47 respondentll za nedtlezitou a 27 respondentd za dulezitou. Vitaminové
balicky oznacilo jako dualezity motivaéni faktor 38 respondenti a jako nedulezity
23 respondentil. Spole¢nost by do budoucna méla zvazit zavedeni téchto balickd. Sluzebni
automobil ma podobny vysledek jako relaxa¢ni mistnost, kdy nelze jednoznacné fici, zda je
pro zaméstnance dilezity ¢i ne. 39 respondentli ho vnima jako diilezity a 41 respondentil jako
nedulezity motivaéni faktor. SluZebni telefon povazuje za dilezity 43 respondentli a 32 za
nedulezity. V souasnosti je sluZzebni telefon vniman spiSe jako bé€znd pracovni pomucka

a jako benefit se tak vytraci.

Dulezitost motivacnich faktoru - 7. ¢ast
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Obrazek 18 Dilezitost motivacnich faktort - 7. ¢ast (autor)
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Vysledky dal$ich Sesti motivacnich faktort zobrazuje graf na obrazku 19. Ptispévek na
sport spolecnost nenabizi a jako dilezity ho oznacilo 37 respondentii. Za nedulezity ho
povazuje 29 respondentd. Zazitky (let balonem, skok padidkem, projizd’ka ve Ferrari nebo
Vv terénnim voze apod.) jsou V dne$ni dobé velice popularni, ale tato spole¢nost je jako
motivaci nenabizi. Zazitky oznacilo 38 respondentl jako nedillezité a 28 jako dulezité.
Vyznamnym motivacnim faktorem vSeobecné je piijemné pracovni prostiedi vcetné
moderniho technologického vybaveni, coz potvrzuje 1 vysledek tohoto faktoru v této
spole€nosti. Jako dulezity motivacni faktor ho oznacilo 70 respondenti a pouze 7 jako
nedulezity. Kariérni postup, pfechod mezi oddélenimi a mezi jednotlivymi zdvody Faurecie
oznacilo jako dulezity motivacni faktor 41 respondentli a jako nedutlezity 14 respondenti.
Vzdélavani (odborné i osobnostni) rozsifuje obzory a za dilezité ho povazuje 53 respondentt
a za nedilezité 11 respondentll. Kazdy novy zaméstnanec spole¢nosti dostane uvitaci balicek,
ktery oznacilo jako dulezity 29 respondentii a stejny pocet respondentii ho oznadil jako
nedulezity. DalSich 32 respondentt oznacilo tento faktor jako mirn¢ nedilezity, a proto ho lze

povazovat spise jako nedileZity.
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Obrazek 19 Dulezitost motivacnich faktord - 8. ¢ast (autor)
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Na obrazku 20 je graf, ktery znazoriiuje vysledky dalSich Sesti motivacnich faktort.
Kdyz se nékterému zaméstnanci narodi dité, dostane od spolecnosti darkovy balicek. Tento
motivaéni faktor povazuje za dilezity 44 respondentli a 27 za nedllezity. Spolecnost nabizi
trainee program pro studenty i absolventy. Tento motivaéni faktor oznadilo jako dilezity 27
respondentt a jako nedilezity 32 respondenti. Offline trénink je dilezity pro 29 respondentt
a nedilezity pro 34 respondentd. Ustni pochvalu oznailo jako diileZity motiva¢ni faktor 50
respondentl a jako nedutlezity 18 respondentl. Pisemnd pochvala ma podobny vysledek, za
dilezitou ji povazuje 48 respondentli a za nedileZitou 16 respondentii. Ve spolecnosti také
praktikuji vizuélni odliSeni chvaleného jedince, kdy doty¢ny zaméstnanec dostane na urcitou
dobu modry pracovni odév misto vSemi zaméstnanci bézné noSené¢ho bilého pracovniho
odévu. Tento motivacni faktor oznacilo 24 respondentil jako dileZzity a 42 respondentl jako
nedilezity. Jak jiz bylo feceno, kazdého zaméstnance motivuje néco jin¢ho. Vizualni odliSeni
chvaleného jedince mize byt pro nékteré zaméestnance piijemné a pro jiné naopak nepiijemné,

coz muze mit vliv na vztahy mezi zaméstnanci.
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Obrazek 20 Dilezitost motivacnich faktort - 9. ¢ast (autor)
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DalSich Sest motivacnich faktorti je zobrazeno na obrazku 21. Finan¢ni pochvalu
oznacilo 88 respondentii jako dileZitou a pouze 4 respondenti jako nedilezitou. Uast na
mezinarodnich odbornych konferencich vniméa 43 respondent jako nedulezity motivacni
faktor a 23 respondentt jako dulezity. Je vSeobecné znamo, ze dobré vztahy na pracovisti
vedou k vy$§im pracovnim vykondm, tudiz maji dilezity motivacni charakter. To potvrzuje
I vysledek dotazniku, kde dobré vztahy na oddéleni povazuje za dulezité 85 respondentt a za
nedilezité jen 6 respondentd. Vztahy s nadfizenym pracovnikem oznadilo jako dulezité
89 respondentil a 6 respondentl jako nedilezité. MozZnosti prace s novymi technologiemi
vnimd jako dualezité 60 respondentll a jako nedulezité 12 respondenti. Mentoring a kariérni
poradenstvi oznacilo jako dulezity motivacni faktor 30 respondentii a jako nedilezity 23

respondentdl.
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Obrazek 21 Dilezitost motivacnich faktorti - 10. ¢ast (autor)
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Graf na obrazku 22 znazoriuje vysledky poslednich Sesti motivacnich faktord
z dotaznikové tabulky. Stinovani manazert (den straveny s manazerem, ziskadvani zkuSenosti
seniorll) oznacilo 33 respondentdl jako nedilezity motivaéni faktor a 22 respondentl jako
dalezity. Vyménu zidli (moZnost vyzkouSet si praci na jiném oddéleni) povazuje
35 respondentit jako nedilezitou a 31 respondentti jako dulezitou. Jistota zaméstnani je
vyznamné hledisko pracovniho Zivota a Vv této spolecnosti je dilezitd pro 87 respondentl
a nedulezitd je pouze pro 7 respondentl. MozZnost Uc€astnit se dobrovolnickych akei, kdy by
dany den hradila spole¢nost, povazuje 34 respondentl za dulezity motivacni faktor a 22
respondentii za nedtlezity. Stale oblibengjsi benefit — Sick days (placené dny zdravotniho
volna) oznacilo 82 respondentl jako dulezité a 11 respondentd jako nedulezité. Z tohoto
vysledku je zfejmé, Ze by zaméstnanci uvitali zavedeni tohoto motivacniho faktoru. Dog
friendly office (umoZnéni pfitomnosti psa na pracovisti) je dilezité¢ pro 29 respondentl

a nedulezité pro 61 respondenti.
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V zavéru dotazniku byli zaméstnanci tdzani, zda jsou spokojeni s motivacnimi faktory
ve spole¢nosti. Vysledky znazoriuje graf na obrazku 23. Z tohoto grafu je ziejmé, ze 76 %
zamé&stnancl je spokojeno a 5 % velmi spokojeno. Nespokojenych zaméstnancl je 16 %

a 3 % zaméstnancl zaskrtlo odpoveéd’ velmi nespokojen/a.

Spokojenost zaméstnancli

3%

H Velmi spokojen/a
B Spokojen/a
Nespokojen/a

m Velmi nespokojen/a

Obrazek 23 Spokojenost zaméstnancii (autor)

V ptipad¢ nespokojenosti méli respondenti moznost vyjadrit se, pro¢ jsou nespokojeni
a uvést své navrhy. Nejcastéjsi odpovedi byly ,,nic mé nenapadd® a ,,zvySeni mzdy*. S tim
souvisi dalsi velmi Casta odpovéd, ze kazdy zaméstnanec je hodnocen jinak.
Dalsi odpovédi 1ze shrnout takto:
e zlepSeni mezilidskych vztaht,
e vice akci pro rodiny s détmi,
e odména k Zivotnimu jubileu — pokud si o ni zaméstnanec nefekne, nic nedostane,
e nizky ctvrtletni motivacni bonus,
e opozdéné vydavani stravenek za smeénu bez provozu jidelny (i nékolik mésicti zpétne),
e  pii pfedem nenaplanované praci pfescas by mél nasledovat vstticny finanéni krok,
e  pii odstavce necerpat dovolenou, ale uhradit to procenty,
e vice odbornych Skoleni,

e zlepSeni pfistupu a ohodnoceni zaméstnancti, ktefi umi vice pracovnich pozic.
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2.2.2 Shrnuti vysledki dotaznikového Setieni

Vysledky dotaznikového Setieni jsou shrnuty v tabulce v ptiloze B. V této tabulce je
U kazdého motivacniho faktoru vypocitan aritmeticky primér, median a rozptyl. Motivacni
faktory jsou v tabulce sefazeny podle priméru od duleZitych po nedulezité. Mezi
dovolené — 5,50 apololetni ¢i ctvrtletni motivacni bonus — 5,46. Naopak mezi nejméné
dilezité motivaéni faktory podle priméru patéi Permonium — 2,28; badminton — 2,32 a no¢ni
lyzovani — 2,38. Dle vysledka rozptylu v tabulce v piiloze B lze vidét, kde zaméstnanci
zaméstnanci shodli. Zaméstnanci se nejvice shodli u motivacnich faktor mzda vcas na uctu,
dochézkovy bonus a pololetni ¢ Gtvrtletni motivaéni bonus. Cim vyssi je hodnota rozptylu,
tim vice jsou odpovédi zaméstnanci odlisné, coz poukazuje na to, Ze kazdého motivuje néco
jiného. Podle vysledki rozptylu se zaméstnanci nejvice rozchazeji v odpovédich
u motivacénich faktord dog friendly office, sluzebni automobil a sluzebni telefon. V tabulce 1
je konkrétni hodnoceni tfi motivacnich faktort, u kterych se zaméstnanci nejvice shodli a tii

faktori, u kterych se jejich odpovédi nejvice rozchdzeji podle vysledku rozptylu.

Tabulka 1 Hodnoceni vybranych motivacnich faktort

. v, Hodnoceni
Motivacni faktory 5 5 4 3 5 1
Mzda v¢as na uctu 102 11 3 2 1 4
Dochazkovy bonus 88 12 12 7 1 3
Pololetni ¢i ¢tvrtletni motivacni bonus 95 9 9 4 2 4
Dog friendly office 29 4 12 8 9 61
Sluzebni automobil 39 7 12 18 6 41
Sluzebni telefon 43 15 17 14 2 32

Zdroj: autor

VétSina zaméstnanct uvedla, Ze jsou spokojeni s dosavadnimi motiva¢nimi faktory ve
spolecnosti. Nespokojeni zaméstnanci ¢asto uvadéli, Ze by chtéli vys$si mzdu a spravedlivé
ohodnoceni vSech. V dobé, kdy se zvysuji naklady, je tézké zvedat zaméstnancim mzdy. Na
pracovni vykon a motivaci zaméstnanclti nemaji vliv pouze penézni odmény. Kromé toho je
dokazéano, ze zvySovani mezd mé pouze kratkodoby motivacni ucinek. Zameéstnanci Casto
nemaji znalost vyse mezd na trhu, a proto se mizou precenovat. Management by mél své
zaméstnance informovat o systému odménovani. Problém tedy mize byt i v komunikaci se

zameéstnanci.
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3 NAVRH NA LEPSI VYUZITI MOTIVACNICH NASTROJU

Na zakladé¢ celkovych vysledki provedené analyzy pomoci podrobného
dotaznikového Setieni, jsou Vv této kapitole uvedeny jednotlivé navrhy a doporucéeni, které
mohou vést ke zlepSeni motivace zaméstnancii Ve sledované spole¢nosti.

Mzda

Jak jiz bylo feceno, veskeré informace o mzdé jsou V této spolecnosti povazovany za
divérné a zamé&stnanci jsou povinni udrZzovat tyto informace v tajnosti. Neni tieba diskutovat
o tom, ze mluvit pfed kolegy o vysi svého Ci ciziho platu je nerozvazné a nevhodné. Kazdy
nemusi unést zjisténi, Ze kolega ma vyssi plat, 1 kdyz se zda, ze pracuje méné. Jediny, kdo
muze zhodnotit, zda vyse platu kazdého jednotlivce odpovida pracovnimu vykonu, je $éf. Ten
by se mél starat o to, aby ve spoleCnosti byl jasny a prihledny systém odménovani a své
zaméstnance o tom zfetelné a srozumitelné informovat. Zaméstnanci by méli védét, kdy a za
jakych podminek se zvySuji platy, a kdy mohou ziskat ur¢ity bonus.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze pro zaméstnance je mzda velice dilezita
a zaroven by chtéli jeji zvySeni a spravedlivé ohodnoceni vSech. Lze se domnivat, ze ve
spole¢nosti neni dostate¢na vetejna informovanost zaméstnancti o systému odménovani nebo
je tento systém nejasny. Piipustna je také varianta, ze zaméstnanci zjisti, ze u konkuren¢niho
podniku je vyssi plat a chtéji ho také, coz muze byt pro management spole¢nosti problém.
Proto by mél zavést jasny, spravedlivy a jednotny systém odménovani a své zaméstnance
oném srozumitelné¢ a opakované informovat. Spolecnost miZe zaméstnance seznamit
s internimi udaji: rozpocet, vyvoj mzdovych i ostatnich nakladi, vynosy nebo mu sd¢lit, ceho
je potieba dosahnout, aby mohlo dojit ke zvySeni jeho mzdy. Cim konkrétngji bude
zaméstnanec zasvécen do této problematiky, tim snaze pochopi tok penéz, které l1ze pouzit na
zvyseni mzdy. Zaroven si lépe uvédomi, co pro to miZze ud€lat sam vlastni iniciativou.

Ctvrtletni &i pololetni motiva&ni bonus

Pro zaméstnance je ve vétSiné piipadil tento motivacni faktor dileZity. Zaroven
uvadéli, Ze z jejich pohledu je vyse motivaéniho bonusu nizka. Je dokazano, Ze zaméstnanci si
velmi rychle zvyknou na pravidelné bonusy, coZz md za nésledek ztradtu stimulacniho
charakteru. Proto by bylo vhodnéjsi, aby spolecnost vyplacela tyto bonusy kazdy rok, ale
Vv rozdilnych obdobich.
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Sick days

Spole¢nost by méla zavést sick days neboli placené dny zdravotniho volna, protoze
0 né¢ zaméstnanci V dotazniku projevili zajem. Obvykle to byva 3 az 5 pracovnich dni za
kalendaini rok, které si zaméstnanec Vv piipadé nutnosti mize vybrat. Sick days jsou vyhodné
pro ob¢ strany. Kdyz zaméstnanec pociti zacinajici nachlazeni, je lepsi, aby zistal né€kolik dni
doma. Nenakazi tak dals$i zaméstnance a nemusi absolvovat navstévu lékare kvili vystaveni
potvrzeni o pracovni neschopnosti. Kdyz sick days slouci s vikendem nebo s volnymi dny
mezi sménami, muze se jeho doba 1éCeni znacné zkratit. Vyhodou je, Ze zaméstnanec miize
zustat doma bez 1ékatfského potvrzeni, a Ze béhem sick days je mu vyplacena mzda. To je
rozdil oproti nemocenskym davkam, kdy zaméstnanec dostava mzdu az ¢tvrty den a jeji vyse
neni stoprocentni. Sick days se nestrhdvaji z dovolené. Zaméstnanci n¢kdy tesi kratkodobé
zdravotni potize Cerpanim dovolené, coz neni ucelné. Dovolend ma slouzit pfednostné
k potadnému dlouhodobému odpocinku a regeneraci pracovni sily. Nutnosti je, aby
spolecnost piesné vymezila podminky ¢erpani tohoto volna. Narok na Cerpani sick days by
zaméstnanci vznikl az po uplynuti zkuSebni doby. Zaméstnanec by o toto volno mél pozadat
den pfedem svého nadfizené¢ho. Vysledkem je krat$i absence a to znamend pro spolecnost
kvalitn€j$i vyuziti pracovni sily.

Péce o zdravi zaméstnancu

Vsichni lidé se chtgji citit dobfe a nemit zdravotni omezeni. V dne$nim civilizovaném
svété je vSak spousta lidi vystavena dlouhodobému stresu a nedostatku Casu, vSude jezdi
autem a prichazi tak o pfirozeny pohyb. KdyZ se k tomu pifida nespravné slozeni jidelnicku,
rozkolisany denni rezim (sménné provozy), vede to k nedostatku energie, k tnave, k nadvaze
a celkovym zdravotnim problémiim. Z dotazniku vyplynulo, Ze by znacné ¢ast zaméstnanct
uvitala vitaminové baliCky, které spolecnost v souasné dobé nenabizi. Nevhodné navyky
a uspéchany zivotni styl Casto zpisobi, Ze zaméstnanec nema dostatek sil, miize mit pocity
depresi, trpi nemocemi a ztraci pfirozenou motivaci. Zameéstnanci vétSinou fesi az aktudlni
zdravotni problémy a nevénuji pozornost prevenci, coZ ma za nasledek snizeni pracovniho
vykonu. Proto by mohlo byt vhodnou motivaci zavedeni vitaminovych bali¢kd. Jednotlivé
vitaminové balicky by mohly obsahovat riizné dopliiky stravy, kloubni preparaty, ptipravky
pro uvolnéni a uklidnéni, vitaminy podporujici imunitu podle potfeb zaméstnanct. Kazda
vekova skupina ma jiné potieby a tak by se vysledné slozeni balickii mohlo zkonzultovat jak
se zameéstnanci, tak s odbornikem zftad 1€kaii nebo zastupcli zdravotni pojiStovny.
Vitaminové bali¢ky by sniZily nemocnost zaméstnancii, zvysila by se prestiz spolecnosti

a zaroven by se vyuzilo ptispévkia zdravotnich pojistoven.
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Dalsi moznosti by mohlo byt uskute¢néni dne zdravi ptimo v sidle spolec¢nosti, kde by
probihaly rizné seminare ¢i workshopy o zdravi. Zaméstnanci by tak méli moznost dozvédét
se o zékladnich principech zdravého stravovani a pohybu. V ramci této akce by odbornici
zdjemcum zm¢éiili télesny tuk v téle a poradili, co délat a ned¢€lat pro zlepseni zdravotniho
stavu. Pripadného poskytovatele by mohl management spole¢nosti zvolit pomoci vybérového
fizeni.

Velice oblibenym benefitem jsou také lazenské nebo wellness pobyty raznych délek,
coz by mohli ocenit pfedevSim zaméstnanci ve vyrobé. Na tyto pobyty lze nabidnout
zaméstnancim ur¢ity pocet dnit placeného volna v plné vysi mzdy nebo pomérnou cast.
Z dtvodu niz$i administrace by bylo vhodné mit uzavienou smlouvu s n¢kolika poskytovateli,
¢imz by zaméstnavatel mohl ziskat 1 vyhodnéj$i ceny jednotlivych pobytl. V tom ptipadé by
si zaméstnanec napiiklad mohl i ¢ast nakladd hradit ze svych prostfedki. Na rozdil od
vSeobecného prispévku zaméstnavatele na rekreaci, by toto bylo cilené a zaméstnavatel by
mohl ovliviiovat vybér zafizeni s ohledem na poskytované sluzby.

Sportovni aktivity

Z vysledkli dotaznikového Seteni vyplynulo, ze jednotlivé sportovni aktivity (no¢ni
lyzovani, badminton, plavani, brusleni) pofadané spole¢nosti nejsou pro zaméstnance tolik
dalezité a zajimavé. Spolecnost by meéla na misto toho zvazit zaméstnanecky benefit
zavedenim vSeobecného piispévku na sport. O jeho vysi by bylo vhodné se zaméstnanci
pohovofit nebo udélat kratky dotaznikovy prizkum a vyslednou castku ptizpisobit
moznostem zamé&stnavatele. Dale je zde moznost karty MultiSport, se kterou by zaméstnanci
mohli navstévovat rizné relaxacni a sportovni zafizeni podle své potieby a zajmu a nejblize
svému bydlisti. Stouto kartou miliZze zaméstnanec navstivit kazdy den jedno zafizeni. Je
prokdzano, ze diky pravidelnému pohybu jsou zamé&stnanci odolnéjsi vici stresu, byvaji méné
nemocni apodavaji vys§i a lepSi pracovni vykon. Sjednani konkrétnich podminek
s poskytovatelem karty MultiSport by zajistil povéfeny zaméstnanec z oddéleni lidskych
zdrojui nebo z oddéleni financi a controllingu. Na zakladé finan¢nich moznosti spole¢nosti lze
dohodnout financovani nékolika zplsoby. Nabizi se vyuziti z provoznich prostiedkil
spoleCnosti nebo z vlastnich prostfedki zaméstnance nebo kombinace obou zptisobt.
Nespornou vyhodou je moznost ménit pocet karet vzdy k 15. dni v mésici a spole¢nost by
mohla pruzné reagovat na novy zajem ze strany zamestnancu.

Ob¢ varianty (pfispévek na sport a karta MultiSport) neznamenaji pro zameéstnavatele
velké zvySeni administrativnich nakladu, protoZze vSe lze feSit v rdamci mzdové uctarny pres

mzdy zaméstnancl jednoduchym doplnénim do mzdového programu spole¢nosti. Finan¢ni
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naklady by tak spocivaly pouze v upravé softwaru. Tento benefit realizovat na zaklade
vysledkt konkrétnich pohovorti nebo dotaznikdi mezi zaméstnanci a zavést tu variantu,
0 kterou bude vétsi zajem.

Prispévek na rekreaci

S péci o zdravi zaméstnancti a sportovnimi aktivitami uzce souvisi také pfispévek na
rekreaci. Rekreace mize byt formou aktivniho ¢i pasivniho odpocinku a ma blahodarné
ucinky na t€lo i mysl. Zaméstnanec by si sam podle svych preferenci vybral n¢jaky rekreacni
pobyt ¢i poznavaci zdjezd od cestovni kancelafe a dodal zaméstnavateli fakturu.
Zaméstnavatel by zajezd uhradil pfimo u cestovni kancelafe v plné vysi a castku presahujici
vysi prispévku by zaméstnanci jednorazove strhl ze mzdy. V piipadé vyssi castky Ize sepsat
dohodu o srazkach ze mzdy rozlozenou do vice mésici. Podminkou této dohody je splaceni
celé castky pred odjezdem na rekreaci. Tento benefit mize byt pro zaméstnavatele vice
finan¢né naro¢ny, proto by bylo nutné stanovit ur¢itou maximalni vysi ro¢niho pfispévku na
zakladé rozpoctu spolecnosti. To by zaméstnancim umoznilo ¢erpani piispévku jednorazove
nebo rozdéleni ¢astky naptiklad na dva krat$i pobyty ¢i zdjezdy. Bylo by vhodné zvazit
I moznost Casteéného piispévku alesponn pro jednoho rodinného piislusnika. Spokojenost
v rodinném zivoté ma prokazateln¢ pozitivni vliv na dusevni pohodu zaméstnance, ktery pak
opét mize podavat lepsi pracovni vykon.

Vzdélavani a rozvoj

Zaméstnanci v dotazniku vyplnili, Ze jazykové kurzy a odborné i osobnostni
vzdélavani je pro né dulezité. Zaroven uvadéli, Ze by pfivitali vice odbornych Skoleni.
Vzdélavani zaméstnanctli, které ma pfimou vazbu na jednotlivé druhy vykonavané prace,
pfinasi spolecnosti vyssi produktivitu, vyuzivani nové ziskanych znalosti a vétsi motivaci ke
spolupréci na inovacich. Osobnostni vzdélavani pfinasi formovani osobnosti a hodnot, které
jsou potieba pro zdravé mezilidské vztahy. Dilezitd je frekvence jednotlivych kurzl
a pravidelna informovanost zaméstnancll. Zaméstnanci budou motivovanéjsi a spokojenéjsi,
kdyz budou mit moznost pracovniho 1 osobniho ristu. Ptilezitosti k rozvoji a vzdélavani
uspokojuji potfeby seberealizace. Vzdélavani je pro kazdou spolecnost velmi dulezity
prostiedek, ktery miZze ovlivnit postaveni spole¢nosti v konkuren¢nim prostiedi. Ve
spolecnosti, kterd své zaméstnance vzdélava, jsou lidé vice motivovani, méné opousteji
stavajici zamé&stnani, jsou vice odborné€ vykonni a celkové spokojenéjsi.

Zameéstnanec z oddéleni lidskych zdroji by kontaktoval vzdélavaci agenturu, s kterou
uzavie smlouvu o druhu, poctu a terminech skoleni. Nasledn¢ by informoval zaméstnance

0 misté¢ a Casu kondni. Vhodné je kurzy porddat v mist€¢ spoleCnosti, aby zaméstnanctim
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nevznikala osobni ¢asova ztrata. Zaroven se tim zvysi motivace zaméstnanci na vzdélavani
a profesnim rozvoji. Lidé, kteti musi za kurzy dojizdét, Castéji hledaji vymluvy, pro¢ se jich
nezucastnit.

Pochvala a uznani

V dotazniku zaméstnanci uvadéli, ze ustni, pisemnd a finan¢ni pochvala je pro né
dilezita. Naopak vizudlni odliSeni chvéalen¢ho jedince uz tolik dulezité neni. Né&kterym
zamé&stnancim muze byt vizualni odliSeni nepfijemné, jini to mohou dotyénému i zavidét.
V kone¢ném dusledku muize tento zpisob hodnoceni vyvolat celkové zhorSeni vztahi mezi
zamé&stnanci a nasledné se to projevi na jejich pracovnich vykonech. Spole¢nost by méla
zvéazit zruSeni vizudlniho odliSeni chvaleného jedince a vice se zaméfit na cilenou ustni,
pisemnou a Vv neposledni fad¢€ také finan¢ni pochvalu. Konkrétni slovni ocenéni nebo dékovny
e-mail za dobfe odvedenou préci je nejméné nakladnym a zaroveil nejucinnéjSim motivacnim
nastrojem. Kazdy zaméstnanec potiebuje nékdy od svého nadiizené¢ho pochvalit. Vysloveni
takové pochvaly musi byt konkrétni a udélené bezprostiedné po vykonaném ukolu. Pronést
pochvalu je vhodné také v pfipadé, ze zaméstnanec na daném ukolu pracuje spravné
a potfebuje povzbudit do dalsi prace. OvSem neustalé chvaleni zaméstnance mize vést ke
snizeni u¢innosti tohoto motivaéniho nastroje. Ustni pochvala samoziejmé nemize v zadném
ptipadé nahradit finanéni odménu, ale zarovein finan¢ni odména nemiize nahradit pochvalu. Je
vhodné tyto motivacni ndstroje ti¢eln¢ kombinovat. Pét set korun nebo jind vhodné ¢éstka,
kterou dostane zaméstnanec ihned jako vyjadfeni uznani, vyda za deset tisic korun na konci
roku.

Podnikova kultura

Kazda spolecnost ma svou vlastni specifickou kulturu. Podnikova kultura se zabyva
hodnotami spolecnosti, vztahy mezi zaméstnanci a celkovym klimatem spolecnosti.
Podnikova kultura mize byt vysoce u¢innym motivaénim nastrojem, ktery muize ovlivnit
vysledny uspéch ¢i netuspech spolecnosti. Podnikova kultura mé vyznamny vliv na to, jak se
lidé v praci citi, jak jsou spolecnosti zavazani a jak jsou spokojeni v jejich zaméstnanich.
V Uspésné spolecnosti funguje takova kultura, kde nadfizeni ochranuji seshora, podiizenym
na sobé vzajemné zalezi a respektuji se. Podminkou této kultury je porozuméni emocim
a motiviim druhého clovéka.

Spolecnost pozadala o neanonymitu dotaznikli a vSechny si je v origindle ponechala.
Lze se proto domnivat, Ze ve spoleCnosti panuje urcitd nediivéra viaci zaméstnanctim. Je
zfejmé, ze v piipad¢ varianty anonymity, by se na vypliovani dotaznikli podilel vétsi pocet

zaméestnanci a ziskané udaje by tak meély vétsi vypovidajici hodnotu. Ziejmé by doslo
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I k v&tsi otevienosti a upfimnosti z jejich strany. Spole¢nost by se proto méla zaméfit na svou
podnikovou kulturu. Zaméstnanci jsou také lidé a spole¢nost by meéla byt ochotna jim
naslouchat. Ve spole¢nosti by mélo fungovat rovné jednani se vSemi zaméstnanci,
nerozdélovat je na zaméstnance V kancelafich a ve vyrobnich halach, protoze ob¢ skupiny
tvoti celek a jsou stejné¢ dilezité pro bezproblémovy chod firmy. Kdyz budou nadfizeni
komunikovat se zaméstnanci jako slidmi a projevovat jim duvéru, ziskaji snaze jejich
podporu. Zaméstnanci, kterym bude projevovana divéra a uznani, budou pracovat 1épe a vice
se budou snazit tento stav udrzet, ptipadné zlepsit. Ocenéni a projevovani diveéry piinasi
zaméstnanciim pocit dulezitosti a nepostradatelnosti. Ve spolecnosti s podnikovou kulturou,
ktera bere v uvahu pocity lidi, vyslechne jejich nazory a pfipominky, budou zaméstnanci
zménit své zameéstnance, ale zménit a zlepSit podminky, ve kterych pracuji. Management
¢asto vnima lidi pouze jako prostfedky ke zvySovani kladnych ¢isel. V uspésné spolecnosti se
nepohlizi na zaméstnance jako na véc, ktera se musi fidit, aby doSlo k navySeni pfijmu.
Naopak je tfeba pohliZzet na penize jako na néstroj, ktery je tfeba fidit a vyuzivat takovym
zpusobem, aby to bylo pfinosné pro rist kazdého zaméstnance. Kdyz zaméstnanci budou citit,
ze jsou pro spolecnost duleziti, vyvinou mnohem vétsi usili, které povede zpétné
K neustalému rustu celé spole¢nosti. Kdyz budou penize podtizené lidem, bude to pro
spole¢nost pfinosné, sjednoti ji to a bude prosperovat. V piipad¢, ze se zaméstnanci ztotozni
se svym podnikem a s jeho podnikovou kulturou, budou plnit vice svou pracovni roli a budou
povazovat spolecnost ,,za svou*.

V ramci vybudovani podnikové kultury, kde na sobé zaméstnancim zalezi, by
management spolecnosti mohl pofadat také rtzné teambuildingové akce. Bylo by vSak
vhodné provést nejdiive novy prizkum mezi zaméstnanci, protoze ti v dotazniku uvadeéli, ze
tyto akce pro né jsou spiSe nedulezité nez dulezité. Tato situace mize byt zpusobena praveé
nynéjSimi vztahy na pracovisti. V otazce spokojenosti uvadéli, Ze by chtéli zlepsSit mezilidské
vztahy, k ¢emuz by mohlo dojit pravé zlepSenim podnikové kultury. Lep$i a kvalitngjsi
vzdjemné vztahy na pracoviSti by vedly k motivovangj$im a spokojenéj$im zaméstnanciim
a vyssi produktivité prace. Pokud by se toho podafilo dosdhnout, zaméstnanci by mohli
zménit soucasny piistup k teambuildingovym akcim. Pfi vhodné zvolené aktivité¢ dochazi ve
vétsing pripadt K uvolnéni a spolecnost ma timto zpisobem moznost poznat své zaméstnance
I Zjiné nez pracovni stranky. To opét povede k naslednému zlepSeni pracovnich vztaht

a bude to pfinosné pro celkové lepsi fungovani spolecnosti.
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Cafeteria systém
V motivaci plati, Ze ¢im vice je zaméfena na individudlniho pracovnika, tim je
efektivnéj$i. Zameéstnanci kazdé spolecnosti jsou rtznych vékovych a socidlnich skupin
a kazdy ma jiné preference potieb. Nejvhodnéj$im feSenim by tedy Vv tomto ptipadé bylo
zavedeni tzv. cafeteria systému. Podstata tohoto systému spoc¢ivd v tom, ze si zaméstnanec
sdm vybira jednotlivé benefity podle svych aktudlnich potieb a ptani. Kazdy zaméstnanec by
m¢él k dispozici ur€ity rozpocet bodu ¢i kreditd na konkrétni obdobi. V ramci tohoto systému
by si mohl vybirat benefity, které ho skute¢né¢ motivuji a zajimaji. Tato svobodna volba
zaméstnancll by vSak byla velmi administrativné naro¢na. Spole¢nost by neustale musela
evidovat Cerpani rozpoCtu bodl, pravidelné informovat zaméstnance o jejich zustatcich
a likvidovat veskeré faktury od poskytovatel sluzeb. Tyto ¢innosti by pro spole¢nost
rozhodné znamenaly dal$i navySeni finan¢nich nakladd. Proto by bylo nejlepsi zvolit pro
zavedeni tohoto systému outsourcing od vhodného dodavatele, ktery by pievzal veskerou
administrativni zatéz. Cena za tyto sluzby by se nechala ovlivnit pfipadnym vybérovym
fizenim. Takovy cafeteria systém funguje pomoci internetové aplikace, kterd nezasahuje do
systému spolecnosti. Timto zptisobem mé kazdy zaméstnanec jednoduchy ptistup k benefitim
a Vvramci svého rozpoctu si miize vybirat benefity kdykoli a odkudkoli. Zaméstnanec ma
diky tomu zajistény aktualni piehled o zustatcich bodd. Tato aplikace urcité posili
spokojenost a motivaci zaméstnanci, coz bude mit v blizké budoucnosti pozitivni dopad na
jejich fluktuaci, na vys$si produktivitu a profitabilitu spolec¢nosti.
Vyhody pro spole¢nost:
e efektivni fizeni zaméstnaneckych vyhod,
e sniZeni administrativni zaté€Ze souvisejici s poskytovanim zaméstnaneckych vyhod,
e USetfeni ¢asu 1 nakladu,
e zvySeni prestiZze spolecnosti na trhu prace,
e zvySeni produktivity a profitability,
e posileni spokojenosti a motivovanosti zaméstnanc.
Vyhody pro zaméstnance:
e svobodna volba benefitd,
e Siroka nabidka benefitl z riznych oblasti (sport, kultura, vzdélavani, cestovani),
e neustaly prehled o stavu rozpoctu a Cerpani benefitt,
e moznost cerpani benefith kdykoli a odkudkoli,

e jednoduchy piistup a zptisob vybirani benefiti.
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Postup zavedeni cafeteria systému

Zavedeni cafeteria systému by mohl byt novy projekt, ktery by spolecnost realizovala.
Doba trvani tohoto projektu miZze byt stanovena na zakladé metody kritické cesty. Jde
0 metodu, pomoci které 1ze najit nejkratsi dobu realizace projektu a urcit kritickou cestu. Pro

tuto metodu byly navrhnuty ¢innosti v tabulce 2. Zaroven byla navrhnuta doba jejich trvani.

Tabulka 2 Cinnosti postupu zavedeni cafeteria systému

Cinnost Nazev Cinnosti Doba trvini N{l.s ledujf'ci
(dny) ¢innosti
A Vytvoteni dotazniku pro zaméstnance 2 B
B Dotaznikové Setfeni 10 C
C Vyhodnoceni dotaznikového Setteni 5 D, F
D Vyhledéani a vybér vhodného dodavatele 15 E
E Uzavieni smlouvy s dodavatelem 2 G
F Sestaveni nabidky benefit G
G Vytvoreni softwaru cafeteria systému 20 H, I
H Ptidé€leni bodl na ucty zaméstnancti 2 J
I Informovani zaméstnanct 10 J
J Zavedeni cafeteria systému 1 -

Zdroj: autor

Pomoci metody kritické cesty byla urcena celkovd doba projektu na 65 pracovnich
dni. Kritickd cesta zahrnuje ¢innosti A, B, C, D, E, G, [ a J. Na obrazku 24 je kritickd cesta

zobrazena Cervenymi Sipkami.
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Obrazek 24 Kriticka cesta (autor)
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Grafické zndzornéni casového sledu jednotlivych ¢innosti je zobrazeno pomoci Ganttova diagramu na obrazku 25.

Ganttiv diagram

- , . ) .. Doba
Cinnost Mazev cinnosti Zacatek Konec L.
trvani
A |Wytvofeni dotazniku pro zaméstnance 1.9.2017| 2.9.2017| 2
B Dotaznikové Setieni 3.9.2017| 12.9.2017| 10
C  |VWyhodnoceni dotaznikového Setieni 13.9.2017| 17.9.2017| 5
D  |Vyhledaniavybérvhodného dodavatele | 18.9.2017| 2.10.2017| 15
E [Uzavienismlouvy s dodavatelem 3.10.2017| 4.10.2017| 2
F Sestaveni nabidky benefitd 18.9.2017| 22.9.2017| 5 B
G |Vytvorenisoftwaru cafeteria systému 5.10.2017|24.10.2017| 20
H |pfidéleni bodd na uéty zamé&stnancd 25.10.2017|26.10.2017| 2
I Informovéni zaméstnancd 25.10.2017| 3.11.2017| 10
J Zavedeni cafeteria systému 4,11.2017| 4.11.2017| 1

Obrazek 25 Ganttiiv diagram (autor)



4 VYHODNOCENI NAVRHU

Tato kapitola obsahuje vyhodnoceni navrhti a doporuceni uvedenych v predchozi
kapitole.

Pti zavadéni novych ¢i uprave a zlepSovani stavajicich motivacnich nastroju vznikaji
finan¢ni a také Casové naklady. Finan¢ni naklady plynou pifedevSim ze zavadéni novych
motivaénich nastrojii a lze je predem zahrnout do piislusnych finanénich plani. Casové
naklady vznikaji v disledku pldnovani a néasledné realizace novych motivacnich nastroju,
protoze se tomu musi vénovat konkrétni zaméstnanci spolecnosti. Pied zamyslenou zménou
stavajiciho motiva¢niho systému je nutné zvazit vysi téchto nakladu.

Tabulka 3 zobrazuje kalkulaci nakladii motiva¢nich faktorti navrhovanych v ptredchozi
kapitole. Naklady u mzdy nelze v tomto vyhodnoceni urcit, protoZze Spole¢nost by se méla
zaméfit na fungovani celého systému odménovani a informovanost zaméstnancd, jak bylo
feCeno v navrhu. Zarovein spolecnost nechtéla zvetejnovat tdaje o mzdach. Vyse motivaéniho
bonusu by se mohla pohybovat v ¢astkach od 500 K¢ do 1 500 K¢. Tento naklad by nebyl
pravidelny, protoze bylo doporuceno vyplacet motiva¢ni bonus v nepravidelnych intervalech
a nepravidelnych c¢astkach, aby ho zaméstnanci nevnimali jako standard a nevytracel se
motivaéni efekt. Tento motivaéni bonus by byl vdzan k mimotadnym zakézkam nad ramec
pravidelné vyroby. Naklady na sick days nelze urcit, protoze se odviji od konkrétni vySe
mzdy zaméstnancl spole¢nosti. VySe prispévku na vitaminovy balicek by se odvijela od
druhu bali¢ku a mohla by byt v rozmezi od 500 K¢ do 1 000 K¢ ro¢né. Bylo by vhodné
oslovit vice firem, které se témito balicky zabyvaji, aby bylo mozné vybrat nejvhodné;si
variantu. Rada firem nabizi bali¢ky §ité na miru &¢i mnoZzstevni slevy. Piispévek na lazetisky
nebo wellness pobyt by mohl byt stanoven na 100 K¢ na jeden den pobytu. Celkové naklady
by se pak snadno vy¢islily podle celkové délky pobytii a poctu zaméstnanci, kterym by byl
poskytovan. Bylo by vhodné stanovit maximalni pocet pobytovych dni a maximalni vysi
ptispévku, aby nedoslo k pfedCasnému vycerpani vyclenénych financnich prostfedkd. Jak
bylo napsano v navrhu, bylo by vhodné zeptat se zaméstnancti, o jakou vysi pfispévku na
sport by méli zajem a konkrétni ¢astku ptizplisobit S ohledem na rozpocet spole¢nosti. Mohlo
by se jednat o ¢astku od 100 K¢ do 500 K¢ na c¢tvrtleti. V piipadé plosného poskytnuti v§em
zaméstnanciim, lze naklady naplanovat na cely rok. Néaklady na kartu Multisport by zavisely
na dohodnutych podminkach s poskytovatelem této karty, proto je nelze v tuto chvili pfesné
urcit. U piispévku na rekreaci by bylo vhodné stanovit uréitou maximalni ¢astku, kterou by

zamé&stnanci mohli, ale nemuseli vy€erpat. Maximalni piispévek by mohl byt ve vysi 2 000
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K¢ ro¢n¢ na zaméstnance. Néaklady na vzdélavani zaméstnancii budou vychdzet z druht
jazykovych kurzd, odbornych $koleni, 0sobnostnich kurz a jejich mnozstvi. Vyse téchto
nakladii by mohla byt maximalné¢ 1 000 K¢ na Skolni rok. Pochvala a uznani patii mezi
nehmotné motivacni faktory, a proto zde nevznikaji finan¢ni ndklady. Lze tu uvaZovat
0 ¢asovych nékladech, kdy nadfizeny zaméstnanec musi vyslovit konkrétni pochvalu
urCitému zaméstnanci. Z dlouhodobého hlediska dochazi u chvélené¢ho jedince ke zvySeni
pracovniho vykonu a celkové efektivité prace. V ptipad¢ velmi dobrého pracovniho vykonu
by ustni pochvala mohla byt doplnéna finanéni odménou ve vysi 500 K¢, ale nesmi to byt
vyplaceno pravidelné. Zameéstnanci by si na finan¢ni odménu velice rychle zvykli, povazovali
by ji za standard a opét by to ztratilo motivacni G¢inek. O této konkrétni malé odméné je
potieba zaméstnance informovat hned pfi vysloveni pochvaly. Zavedeni cafeteria systému je
podminkach. Naklady u podnikové kultury nelze urcit, protoZe je obtizné stanovit, co v§echno
bude management stat zlepSeni komunikace, vztahli se zaméstnanci a celkové atmosféry ve
spoleCnosti. Lze predpokladat, ze v této oblasti vzniknou pfedevSim ndklady casové.
Navrhovana vyse nakladi v tabulce 3 je pouze orienta¢ni, vzhledem k neposkytnutym tdajim

o celkovém rozpoctu a hospodareni spole¢nosti.

Tabulka 3 Kalkulace nakladu

Motivacni faktory Vyse prispévku
Mzda nelze urcit
Motivacni bonus 500 -1 500 K¢
Sick days nelze urcit
Vitaminovy bali¢ek 500 -1 000 K¢
Ptispévek na lazensky/wellness pobyt 100 K¢
Prispévek na sport 100 — 500 K¢
Karta Multisport nelze urcit
Ptispévek na rekreaci 2 000 K¢
Vzdélavani 1 000 K¢
Pochvala a uznani (ustni) nelze urcit
Finan¢ni pochvala 500 K¢
Cafeteria systém nelze urcit
Podnikova kultura nelze urcit
Celkem na jednoho zaméstnance 4700 — 6 600 K¢

Zdroj: autor
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Piinosy pro spole¢nost

Utinnad motivace a podpora rozvoje zaméstnancii jednoznaéné zvysi jejich loajalitu
a pracovni vykonnost. Zavedeni nového systému motivovani bude pro spolecnost znamenat
urCité financni a Casové naklady, ale ziskd motivovanéjsi a spokojenéjSi zaméstnance, coz
zvysi celkovou efektivitu prace. Lze predpokladat, ze zavedenim nového systému motivovani
dojde ke snizeni fluktuace zaméstnanct, tim se snizi finan¢ni néklady spojené s pfijimanim
a zaSkolovanim novych zaméstnancli a S jejich adaptaci. Dobie propracovany systém
motivovani pomtiZze spolecnosti ziskat lepsi pozici v konkurenénim prostiedi. Péce o zdravi
zaméstnancl prinese zdravéjsi a spokojenéjs$i zaméstnance, coz zvysi pracovni vykonnost,
produktivitu a profitabilitu spolecnosti.

Pfinosy pro zaméstnance

Zavedeni novych motivac¢nich ndstroji pfinese zaméstnancim moznost lepSiho
uspokojeni jejich prani a potfeb a moznost dalSiho rozvoje jejich znalosti a dovednosti. Dobie
propracovany systém motivovani obohati kazdého zaméstnance vice nez jen mzda a finan¢ni
odménovani. ZlepSeni komunikace se zaméstnanci, atmosféry na pracovisti a celkové
podnikové kultury zplsobi, Ze zaméstnanci budou spokojenéjsi a chozeni do prace pro né
nebude predstavovat jen nutné zlo, ale budou se tam tésit.

Kontrola

Spolecnost by neméla skoncit tim, ze zavede novy systém motivace zaméstnancii. Po
zavedeni by méla po urcitém Case probéhnout kontrola efektivity zaméfend na piinosy pro
spolecnost. Dalsi kontroly by pak mély probihat v pravidelnych intervalech. Zjisténé vysledky
se musi pravidelné¢ posuzovat a ptipadné ucinit dal§i nezbytné kroky vedouci ke zlepSeni.
Kontrola by méla byt formou vyhodnoceni vykonnosti jednotlivych zamé&stnanct, ale také
pfimym kontaktovanim zaméstnanct. Efektivitu nového motiva¢niho systému lze vyhodnotit
na zaklad€é zvySovani pracovni vykonnosti zaméstnancl. Mozné je také pifimo kontaktovat
zamestnance, aby spolecnost zjistila, jak novy systém ovlivnil jejich pracovni vykon. Urcité
by bylo dobré uskutecnit opakované dotaznikové Setieni za ucelem zjisténi disledktt nového

systému motivovani na pracovni vykonnost zaméstnancii.
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ZAVER

Neékteti zaméstnanci maji radost ze samotné prace, jini k ni pfistupuji s urcitou
nelibosti. VSechny je vSak potfeba néjakym zplisobem motivovat, aby dosahovali vysokého
pracovniho vykonu. Leps$i feSeni je vyuzivani pozitivni motivace formou riznych odmeén
misto negativni motivace formou urcitych sankci za nesplnéni pracovnich ukoli.
Management kazdé spolecnosti se zabyva vytvorenim uc¢inného motivaéniho programu, aby
doslo ke zvyseni vykonnosti a efektivity. Problémem v oblasti motivovani je, ze kazdy ¢lovek
je odlisny, méa jiné piani a potieby a k praci ho motivuje néco jiného. Kazdy zaméstnanec se
vyviji a jeho pfani a potfeby se mohou meénit, proto je dilezité obmeénovat a vylepSovat
Systém motivovani.

V teoretické ¢asti prace byly vysvétleny pojmy motivace (vn&jsi a vnitini), motivace
Kk praci, stimulace a demotivace. Dale byla popsana cela fada motivacnich teorii, které
vyuzivaji rizné typy motivace pro rizné typy lidi. Poté byl uveden motivacni program,
jednotlivé kroky jeho postupu pfipravy a realizace. Zavér teoretické ¢asti prace obsahuje
hmotné a nehmotné metody motivace, motivacni u¢inek mzdy, zaméstnanecké vyhody
a motivacni funkci pochvaly.

V analytické ¢asti prace byla nejprve piedstavena spoleénost Faurecia Interiors
Pardubice s. r. 0., dale byla uvedena jeji organizacni struktura a soucasna situace. Nasledné
byla prace vénovana samotnému cili, coz bylo provést dotaznikové Setfeni ve spole¢nosti
Faurecia Interiors Pardubice s. r. o. a na zaklad¢ vysledkti navrhnout doporuceni pro lepsi
vyuzivani motivacnich néstroji a poté tyto navrhy vyhodnotit. MnoZina zkoumaného souboru
nebyla takového rozsahu, aby vysledky platily pro vSechny zaméstnance spole€nosti, piesto
bylo snahou navrhnout vhodna doporuceni.

Navrzena doporuceni pomohou spolecnosti vylepSit dosavadni systém motivovani
a ziskat spokojenéjsi, motivovanéjsi a vykonnéjsi zaméstnance. Pti realizaci nového systému
motivovani je dulezité akceptovat pfani a potfeby zaméstnancl. Po zavedeni zmén bude
vhodné zjistit, zda se skutecné zvysila spokojenost zaméstnancti.

V z4véru prace bylo vyhodnoceni uvedenych navrhii a doporuceni. Bylo popséano, co
by tyto navrhy pfinesly spolec¢nosti a co zaméstnancim. Lze ptedpokladat, Ze uvedeni navrhli
do praxe by ptispé€lo k lepsi motivaci zaméstnancii. At uz se spolecnost rozhodne zrealizovat
nektery z uvedenych navrhii nebo ne, urc¢it€¢ by méla ponechat zavedené fungujici motivacni

nastroje.
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Priloha A Dotaznik

Dotaznik motivace zaméstnancu

Vazena pani, vazeny pane,

Jjsem studentkou Dopravni fakulty Jana Pernera Univerzity Pardubice. Obracim se na Vis
S prosbou o vyplnéni dotazniku motivace zaméstnancii, ktery mi poskytne informace k mé
diplomové praci.

Dekuji za Vas cas a verim, ze vysledky vyzkumu budou prinosem pro celou Vasi spolecnost.
Veronika Koblizkova

Jméno a prijmeni:
Oddéleni:

1) Hodnoceni motiva¢nich faktoru
V nasledujici tabulce zakrouzkujte vzdy jednu hodnotu podle toho, jak je pro Vas dany faktor
dilezity.

Skala hodnoceni je nasledujici:
6 — dilezity, 1 — nedilezity

Motiva¢cni faktory Hodnoceni

5. tyden dovolené navic 1 2 3 4 5 6
Ptispévek na dopravu 1 2 3 4 5 6
Ptispévek na penzijni pfipojiSténi/zivotni pojisténi 1 2 3 4 5 6
Nadstandardni pfiplatek za no¢ni sménu 1 2 3 4 5 6
Nadstandardni priplatek za vikendovy prescas 1 2 3 4 5 6
Priplatek za praci v nepfetrzitém provozu 1 2 3 4 5 6
Odmény za nejlepsi zlepSovaci napady 1 2 3 4 5 6
Odmeény k vyznamnym Zivotnim vyro¢im 1 2 3 4 5 6
Dochézkovy bonus 1 2 3 4 5 6
Bonus za kvalitu 112|134 ]|5]6
Odmeény za senioritu (5, 10, 15...let) 1 2 3 4 5 6
Odmeéna za ziskani nového zaméstnance 1 2 3 4 5 6
Mimotadné odmeény z rozhodnuti feditele 1 2 3 4 5 6
Pololetni ¢i Ctvrtletni motivacni bonus 1 2 3 4 5 6
Mzda vcas na uctu 1 2 3 4 5 6
Ptispévek na stravovani 1 2 3 4 5 6
Stravenky za sménu bez provozu jidelny 1 2 3 4 5 6
Vstupenky do divadla za zvyhodnénou cenu 1 2 3 4 5 6




Jazykové kurzy 1 2 3 4 5 6
Sluzebni cesty 1 2 3 4 5 6
Firemni akce (Vanocni vecirek, Den otevienych dvefi, Being 1 5 3 4 5 6

Faurecia Day)

Primé&stské letni tabory

Hlidani déti

Pojisténi odpoveédnosti ("pojistka na blbost™)

Zvyhodnéné ceny O2

Zvyhodnéné ceny banky

Spole¢ny obéd s feditelem

Teambuildingové akce odd¢€leni

Nocni lyZovani

Zajezd do zoo

Letni kino

Fajn park

Badminton

Permonium

Plavani

Brusleni

Relaxa¢ni mistnost

Uzaviena kancelar

Masérska mistnost

Vitaminové balicky

Sluzebni automobil

Sluzebni telefon

Prispévek na sport
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Zazitky (let balonem, skok paddkem, projizd’ka ve Ferrari nebo

ey 1 2 3 4 5 6
v terénnim voze apod.)
Piijjemné pracovni prostfedi, moderni technologické vybaveni, 1 5 3 4 5 6
zazemi
Kariérni postup, pfechod mezi odd€lenimi, mezi jednotlivymi

Lo 1 2 3 4 5 6

Faureciemi
Vzdélavani (odborné i osobnostni) 1 2 3 4 5 6
Uvitaci balicek pro nové zaméstnance (kancelatské potieby,

1 v s 1 2 3 4 5 6
maly dérek, privitani)
Darkovy balicek pro noveé narozené déti zaméstnancti 1 2 3 4 5 6
Trainee program 1 2 3 4 5 6




Offline trénink 1 2 3 4 5 6
Ustni pochvala 1 2 3 4 5 6
Pisemna pochvala 1 2 3 4 5 6
Vizualni odliSeni chvaleného jedince 1 2 3 4 5 6
Finan¢ni pochvala 1 2 3 4 5 6
Ucast na mezinarodnich odbornych konferencich 1 2 3 4 5 6
Dobré vztahy na oddéleni 1 2 3 4 5 6
Vztahy s nadfizenym pracovnikem 1 2 3 4 5 6
Moznosti prace s novymi technologiemi 1 2 3 4 5 6
Mentoring, kariérni poradenstvi 1 2 3 4 5 6
Stinovani manazerd - den strdveny s manazerem, ziskavéni 1 2 3 4 5 6
zkuSenosti seniori

Vymeéna zidli - moznost vyzkouset si praci na jiném odd¢leni 1 2 3 4 5 6
Jistota zaméstnani - dlouhodobé projekty 1 2 3 4 5 6
Moznost ucastnit se dobrovolnickych akcei (den hrazeny firmou) | 1 2 3 4 5 6
Sick days (placeny den zdravotniho volna) 1 2 3 4 5 6
Dog friendly office (umoZznéni pfitomnosti psa na pracovisti) 1 2 3 4 5 6

2a) Jste spokojeni s motiva¢nimi faktory ve Vasi spole¢nosti? Zakiizkujte.

O Velmi spokojen/a
O Spokojen/a

0 Nespokojen/a

0 Velmi nespokojen/a

2b) V pripadé, Ze nejste spokojeni s motiva¢nimi faktory, uved’te prosim pro¢. Co byste
navrhoval/a?



Priloha B Tabulka shrnujici vysledky

Motivacni faktory Priamér | Median | Rozptyl
Mzda v¢as na uctu 5,62 6 1,13
5. tyden dovolené navic 5,50 6 1,49
Pololetni ¢i ¢tvrtletni motivaéni bonus 5,46 6 1,43
Vztahy s nadfizenym pracovnikem 5,39 6 1,54
Dochazkovy bonus 5,38 6 1,36
Financ¢ni pochvala 5,37 6 1,49
Ptispévek na stravovani 5,34 6 1,49
Bonus za kvalitu 5,30 6 1,76
Jistota zaméstnani 5,29 6 1,91
Stravenky za sménu bez provozu jidelny 5,24 6 1,84
Dobr¢ vztahy na odd¢€leni 5,23 6 1,98
Nadstandardni ptiplatek za vikendovy prescas 5,20 6 2,21
Sick days 5,08 6 2,50
Ptispévek na dopravu 5,07 6 2,26
Nadstandardni ptiplatek za no¢ni sménu 5,03 6 2,68
Ptiplatek za praci v nepfetrzitém provozu 5,01 6 2,69
Pt{jemné pracovni prostiedi, moderni tech. vybaveni, zazemi 4,99 6 2,19
Ptrispévek na penzijni pfipojisténi/zivotni pojiSténi 4,85 6 2,63
Mimotadné odmény z rozhodnuti feditele 4.84 6 2,64
Pojisténi odpoveédnosti 4,80 6 2,86
Odmény za senioritu 4,78 6 2,66
Moznosti prace s novymi technologiemi 4,67 5 2,68
Vzdélavani (odborné i osobnostni) 4,52 5 2,67
Odmény k vyznamnym Zivotnim vyro¢im 4,46 5 3,14
Odména za ziskani nového zameéstnance 4.39 5 2,95
Odmény za nejlepsi zlepSovaci népady 4,30 5 3,38
Ustni pochvala 422 4 3,36
Pisemna pochvala 4,20 5 3,26
Kariérni postup, pfechod mezi odd., mezi jednotl. Faureciemi 4,12 4 2,90
Firemni akce 3,99 4 3,34
Vitaminové balicky 3,90 4 3,49
Darkovy bali¢ek pro nové narozené déti zaméstnanct 3,90 4 3,81
Sluzebni telefon 3,89 4 4,03
Moznost ui¢astnit se dobrovolnickych akci 3,85 4 3,31
Jazykové kurzy 3,75 4 3,33
Mentoring, kariérni poradenstvi 3,72 4 3,19
Prispévek na sport 3,71 4 3,69
Trainee program 3,51 4 3,55
Relaxa¢ni mistnost 3,46 3 3,47
Sluzebni automobil 3,45 3 4,36
Uvitaci bali¢ek pro nové zaméstnance 3,41 3 3,33
Offline trénink 3,40 3 3,67
Vyména zidli 3,36 3 3,81
Zvyhodnéné ceny banky 3,30 3 3,71
Zazitky 3,24 3 3,79




Teambuildingové akce oddéleni 3,23 3 3,30
Stinovani manazeru 3,23 3 3,23
Sluzebni cesty 3,20 3 3,15
Vizudlni odliSeni chvéleného jedince 3,15 3 3,72
Masérska mistnost 3,09 3 3,92
Vstupenky do divadla za zvyhodnénou cenu 3,07 3 2,78
Ucast na mezinarodnich odbornych konferencich 3,02 3 3,53
Zvyhodnéné ceny O2 3,00 3 3,97
Uzaviena kancelar 2,98 3 3,90
Piimé&stské letni tabory 2,96 3 3,49
Plavani 2,89 3 3,43
Letni kino 2,87 3 3,66
Hlidani déti 2,85 3 3,56
Dog friendly office 2,80 2 4,37
Zajezd do zoo 2,74 2 3,41
Fajn park 2,72 2 3,42
Brusleni 2,58 2 3,15
Spole¢ny obéd s feditelem 2,45 2 2,70
Nocni lyzovani 2,38 2 2,82
Badminton 2,32 1 2,90
Permonium 2,28 1 2,57

Zdroj: autor
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