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Abstrakt

Tato diplomova prace se zaméfuje na problematiku motivace a stimulace zaméstnanct
ve firm¢ Gala, a. S. Prostéjov. Cilem prace je zhodnotit sou¢asny motivacni systém
v podniku a navrhnout doporuceni, ktera pftisp&ji ke zvySeni pracovni motivace
zamé&stnancu a dale K jejich spokojenosti. Teoreticka ¢ast prace popisuje zakladni pojmy
spojené s motivaci zamé&stnanci. Prakticka ¢ast se nasledné zabyva analyzou soucasné
situace v daném podniku, jeho zhodnocenim a navrhem jednotlivych doporuceni

pro zlepsSeni.

Abstract

This thesis focuses on the issues of motivation and stimulation of employees
in company Gala Prostejov, and the goal is to evaluate current motivation system
in the company and propose recommendations that will help to increase work
motivation of employees, and also their satisfaction. The theoretical part describes the
basic concepts associated with employee motivation. The practical part analyzes the
current situation of the company, its evaluation and proposal of recommendations

for improvement.
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1 Uvod

Podnik je organizacni celek tvofeny lidmi, ktefi maji za kol zhodnotit vlozeny kapital,
¢imz se podili na tvorbé zisku. Cilem kazdé firmy by tedy méla byt snaha
maximalizovat trzni hodnotu spoleCnosti veetné maximalizace zisku. K tomu,
aby mohla firma svych vyty¢enych cili dosahnout, je nezbytné provadét celou fadu

navzajem propojenych ¢innosti.

Nejdilezitéjsi je vykonavani tzv. hlavni ¢innosti. Je to ¢innost podniku, pro kterou byl
zalozen, pricemz vSechny ostatni c¢innosti jsou vykonavany Vv souvislosti
se zabezpecenim hlavni ¢innosti. Prosttednictvim hlavni ¢innosti, tedy prodejem svych
vykont, ziskavd podnik trzby, které ndsledné¢ umoziuji kryti nékladi a ptipadné
vytvafeni zisku. V podminkidch dneSni ekonomické situace a stdle vétsi mife trzni
konkurence tak nestaci sledovat jen ziskovost, nebo ztratovost, ale je tfeba se zaméfit
I na jiné ukazatele. V soucasné dobé¢ plati, Zze pokud chce podnik dlouhodobé dosahovat
stanovenych cilli (tvorba zisku, konkurenceschopnost, spokojenost zakazniku atd.),

musi v€asn¢ a efektivné reagovat na riiznou a stale se ménici situaci na trhu.

Tato diplomova prace se zabyva motivaci a stimulaci zaméstnanct ve spolec¢nosti Gala,
a. s., ktera se specializuje na vyrobu a distribuci sportovnich potieb té€ nejvyssi kvality.
Dalsi uplatnéni firma nasla ve vyrob& nosi¢li pro zahradni a zachranaiskou techniku.
Spolec¢nost Gala plisobi na trhu jiz 65 let a v soucasné dobé je distributorem do 37 zemi
svéta. UdrZet si dobré a stabilni postaveni na tomto trhu se stdva kazdym rokem stéle
obtizné&jsim ukolem. Nejvétsi hrozbu pro podnik piedstavuji levnéjsi vyrobky z Asie,
které diky stale vétSi mife otevienosti ekonomiky v zahrani¢nim obchodé proudi
do zemé. Je nesmirné tézké konkurovat témto importérim a je potfeba najit
konkurenéni vyhody, které zaruci stabilni postaveni na tomto trhu. Nalezeni takové
vyhody zcela jisté ptedstavuji kvalitni a spokojeni zaméstnanci, ktefi diky efektivnimu
motiva¢nimu systému mohou spolecnosti pfinést nové myslenky a navrhy na zlepSeni.
Dobtfe motivovani zaméstnanci také odvadeji kvalitnéjsi praci, jejimz vysledkem jsou
produkty o pozadované kvalité. Rizeni lidskych zdrojii se v soucasné dobé stava stale
vyznamné&j$im faktorem a je zapotiebi si uvédomit, jak velky vyznam predstavuje pravé

lidsky potencial.
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Ziskat a predevSim udrzet kvalitni pracovni sily piedstavuje neustdlou pozornost
Vv oblasti péfe o své zaméstnance. Je zapotiebi vytvofit pro zaméstnance takové
prosttedi, diky kterému budou v praci spokojeni a budou odvadét co mozna nejlepsi
vykony. Je dilezité si uvédomit, ze kazdy clovék ma jiné pozadavky a potieby.
Z pohledu motivace a stimulace zaméstnanci je tedy dulezité, aby manaZzeii dobie znali

své podrizené a védéli, jakym zplisobem je nejefektivnéji motivovat.
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2 Cil prace

Cilem této diplomové prace je zjistit, zda je soucasny motivacni systém ve spole¢nosti
Gala, a. s. dostatecn¢ motivujici nebo naopak, zda netlumi aktivitu zaméstnanci a tim
snizuje efektivitu podniku. Na zaklad¢ zjisténych dat, pomoci zhodnoceni soucasnych
motivacnich prvkl a vysledkti z dotaznikového Setfeni, navrhnout doporuceni pro
zlepseni soucasného systému, kterd povedou ke zvyseni efektivity prace a spokojenosti

zameéstnancu.

Prace je rozdélena do dvou zékladnich ¢asti. V teoretické Casti je cilem shromézdit
dostupné informace z literatury, elektronickych zdroji, ¢lankt, apod., které vymezi
problematiku motivace a stimulace zaméstnancli. VSechny tyto informace budou
nasledné vyuzity pii zpracovani analytické ¢asti, ve které pomoci dotaznikového Setfeni
zjistime aktualni Groven motivace zaméstnanci a dle zjisténych informaci navrhneme

ptipadné kroky pro zlepSeni souc¢asného systému.
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3 TEORETICKA CAST

3.1 Motiv

Klicovym pojmem motivacni teorie je slovo ,,motiv. Tento termin byl, jako vétSina
dalsich, prevzat z latiny, kde slovo motus znamena pohyb. V pfeneseném slova smyslu
muzeme fici, Ze motiv uvadi véci a osoby do pohybu. Cilem putsobeni motivu
na clovéka je uspokojeni néjaké potiteby. Potreba znamend pocit nedostatku, ktery
je vrozeny nebo ziskany. Muze se jednat naptiklad o dosahnuti urcitého psychického

stavu, vnitiniho uspokojeni ¢i naplnéni z dosazeni piedem definovaného cile.!

Mnoho vedoucich pracovniki se v dnesni dobé domnivd, Ze jedinou motivaci
zaméstnancl jsou penize. Mzda mé zcela jist€¢ znaCny a nezastupitelny vyznam, ale
tvrzeni, ze se jedna o jediny zpusob jak motivovat své zaméstnance, je urcité mylné. Pro
nékteré z nich je kromé& mzdy nebo platu dilezity konkrétni vysledek pracovni ¢innosti,
ktery pozitivné oceni okoli (spolupracovnici, zdkaznici, vedouci pracovnici) a pfinese
radost z prace, potéSeni a motivuje zaméstnance k dalsi kreativni ¢innosti. Finan¢ni
odmeéna za praci — nezbytna K Zivotu a kK uspokojovani potieb, je urcité silnou motivaci,
ale urcit¢ ne jedinou. Ruzné typy lidi davaji pfednost riznym motivim. Z vyse
uvedeného lze usoudit, Ze znalost motivli rtiznych lidi pfispiva k UspéSnosti prace

managementu a pozitivnimu ovliviiovani pracovni aktivity zaméstnanct ﬁrmy.2
. . o2
Jaké tedy mame motivy?

1. Penize - jSou vyznamnym motivem pro mnoho lidi. Néktefi jedinci, u kterych
je obzvlast’ silny tento motiv, jsou ochotni kvili penézim udélat téméf vechno.
Takto silné¢ motivovani lidé znamenaji pro vedouciho znac¢ny piinos, pokud
ma k dispozici dostate¢né finan¢ni prosttedky. V takovém ptipad€ z téchto lidi

vytézi maximum.

! RICAN, P. Psychologie osobnosti: obor v Pohybu. 6. vydani. Praha: Grada Publishing, 2010. 208 s.
ISBN 978-80-247-3133-9.

2 BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. 5. vydani. Brno: Computer Press, 2008. 113 s. ISBN 978-
80-251-2235-8.
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2. Osobni postaveni — potieba vést lidi, rozhodovat, fidit chod véci i urcita pycha
na dosazené postaveni by se méla objevit alesponn v jist¢ mife u kazdého
vedouciho pracovnika.

3. Pracovni vysledky, vykon - tento typ motivu je z hlediska firmy velice dulezity.
Zamgéstnanci, ktefi maji radi svou praci a snazi se v ni uritym zplisobem
vyniknout, jsou motorem a energii firmy. Ve vétSin¢ piipadu se jedna
0 soutézivé lidi, ktefi se radi srovnavaji s ostatnimi a déla jim dobie, kdyz jsou
lepsi. Pokud se jim nedaii, d¢laji vSechno pro to, aby ostatni pfekonali.
si predev§im na dobrém kolektivu kolem sebe a daleko vice jim zaleZi
na pratelskych vztazich nez na pracovnich vysledcich nebo penézich. Urcitym
rysem je také to, ze se neradi hadaji a spise voli cestu Ustupu.

5. Jistota - lidé, ktefi jsou zaméfeni na jistotu, netouzi po mimoiadnych piijmech
ani po vysokém postaveni v dané spolecnosti. Vyhledavaji rad¢ji néco jistého
(zaruc¢eného) i1 za cenu toho, ze se budou muset spokojit s malem. Hodné¢ se fidi
predpisy a neradi riskuji.

6. Odbornost - piedstavuje pracovnika, ktery se snazi vyniknout profesionalnim
rozvojem a nedovede si piedstavit, ze by mél délat néco jiného.

7. Samostatnost - jsou to lidé, ktefi nad sebou tézko snaseji néjakého nadtizeného.
Takovou situaci tézko snaseji, protoze chtéji o vS§em rozhodovat sami a z pozice
podiizeného jim to neni umoznéno. Casto se u takovych pracovnikil setkavame
se situaci, Ze 1 kdyZ jim do toho n¢kdo mluvi, nakonec si to stejné¢ udélaji
po svém.

8. Tvoiivost (Kreativita) - vyznacCuje se potiebou vytvaiet néco nového. Takovy

¢loveék ma rad préci, pii které mize pfemyslet a vymyslet nové véci.

Mame-li své zamé&stnance efektivné motivovat, je tfeba nejdiive pochopit, které motivy

jsou pro n& dominantni.?

$ BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. 5. vydani. Brno: Computer Press, 2008. 113 s. ISBN 978-
80-251-2235-8
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Na psychiku ¢lovéka pisobi v dany okamzik zpravidla cely soubor motivii. Ty mohou
predstavovat stejny, ale 1 zcela opacny smér, shodnou, ale i rozdilnou intenzitu,

. . .4
odli$nou perzistenci.

3.2 Motivace

., Slovo motivace je termin odvozeny z lat. motivus, coz je forma slova moveo —, hybdam “
a movere — ,,pohybovat . Vyjadiuje tak prenesené hybné sily jednani. Motivy jsou tedy
hybnymi silami naseho jednani. V obecném slova smyslu se motivace vysvétluje jako
cilené chovdni.

Motivaci definujeme jako pojem, ktery vyjadiuje skuteCnost, ze v lidské psychice
pusobi specifické, ne vzdy zcela védomé vnitini hybné sily. Jedna se o tzv. pohnutky,
které uréitym smérem orientuji ¢innost cloveéka (tj. chovani, resp. jednédni i1 prozivani).
Navenek se pak pasobeni téchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti, resp.

V podobé motivované¢ho jednéni.6

3.2.1Typy motivace

. O W r W . o 7 . 14 r - r 7
Motivace mize mit hned nékolik riznych podob. Mezi ty zakladni fadime:

e vnitini a vn&jsi;

e primarni a sekundarni.

O vnitfni motivaci hovofime v ptipad€, ze aktivita jedince vychazi z jeho zalib
¢i konickill a to bez ovliviiovani vné&jSich stimuldi. U vnitini motivace leZi motiv, ktery

g ;o v . v v 710 , 8
vyvolava jednani, v sob¢ a vztahuje se bezprostiedné k obsahu a cilim tikolu.

* BEDRNOVA, E. A NOVY, L. A KOL. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. rozsitené a doplnéné vyd.
Praha: Management Press, 2007. 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0.

> HANUS, R. A CHYTILOVA, L. Zdzitkové pedagogické uceni. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. s. 63. ISBN
978-80-247-2816-2.

® PROVAZNIK, V. a KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. 2. vyd. Praha:VSE, 1996. ISBN
80-245-0703-X.

" Mikulastik, Milan. Manazerskd prsychologie. 2. dopl. vyd. Praha: Grada publishing. a. s., 2007. OSBN
978-80-247-1349-6.

8 Daigeler, Thomas. Vedeni lidi v kostce: techniky vedouci k uispéchu. Praha: Grada publishing. a. s.,
2008. 112s. ISBN 978-80-247-2158-3.
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Na zaklad¢ nékolika provedenych vyzkuml vySlo najevo, ze vnitini motivace
se nejcastéji objevuje u lidi s vysSim vzdélanim. Tito lidé nejdiive vénuji Cas a usili
studiu, aby jej vyuzili pro lepsi uplatnéni na trhu prace a dosahovali mimo jiné i vyssich
ptijmu, coz je zcela jist¢ silny motivacni stimul k dosazeni nejvyssiho vzdélani. Jako
dalsi ptiklad vlastni motivace bych uvedl sport. Pokud nejde ¢lovéku pouze o dosazeni
vitézstvi, aby splnil ocekavani trenéra ¢i rodiny, ptipadné svého okoli, d€la tuto Cinnost,
z diivodu, Ze ji ma rad a bavi ho to. Hovofime zde o faktorech, které si lidé vytvateji
sami a které je ovliviyji k ur¢itému chovani. Mezi né fadime odpovédnost, autonomii
(volnost konat), prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava

a podnétna prace a piilezitost k funkénim postupﬁm.9

Oproti tomu vnéjsi motivace predstavuje ty stimuly, které vychazeji z okoli a nuti
jedince jednat urcitym smérem. Jako typicky ptiklad mizeme uvést penize, po kterych
¢lovék miize touzit tolik, Ze vymeéni svlij volny ¢as za praci. Dale sem vSak mlzeme
zatadit naptiklad hrozbu trestu, strach, pochvalu, povySeni. Vnéj$i motivace je tedy
to, co se dé¢la pro lidi, abychom je motivovali. Vnéj$i motivatory mohou mit znaény
vyznam i ucinek, ale nemuseji nutné pusobit dlouhodob€. Vnitini motivatory, které
se tykaji kvality vnitiniho Zivota, budou mit zpravidla hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek,

v . , vy . TR 9
protoze nejsou nucené z vnéjsku, ale jsou soucasti jedince.

U primarni motivace se pak jedna o pocit radosti a Stésti ze samotné provadéné Cinnosti.
Naproti tomu u sekundarni motivace neuspokoji ¢lovéka pouze vykonavana ¢innost, ale
Kk uspokojeni dojde teprve naptiklad az v podobé prestize, nebo dobrého pocitu
z vyteSeni sloZitého tkolu. Samotnd ¢innost je zde chapana jako prostfedek k dosazeni
vytyCenych cili. Mize nastat i situace kdy je primarni motivace zcela vyrusena

, 71
sekundarni.®®

3.3 Teorie motivace

Jednotlivé ptistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace. Mezi ty nejznamé;jsi

tadime:®

9 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-
3.

19 Mikulastik, Milan. Manazerska prsychologie. 2. dopl. vyd. Praha: Grada publishing. a. s., 2007. OSBN
978-80-247-1349-6.
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e teorie instrumentality, ktera tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru
abice) slouzi jako prostiedek k zabezpeCeni toho, aby se lidé chovali nebo

konali zadoucim zplisobem;

e teorie zamérené na obsah, ktera se zamétuje na obsah motivace. Také je znama
jako teorie potieb. Autory této teorie byli Maslow (1954) a Herzberg a kol.
(1957), ktefi ve svém dvoufaktorovém modelu vyjmenovali potieby, které

nazvali ,,satisfaktory";

o teorie zaméifené na proces, které se zaméiuji na psychologické procesy
ovliviiujici motivaci a souvisejici s ocekavanimi (Vroom, 1964), cili (Latham

a Locke, 1979) a vnimanim spravedInosti (Adams, 1965).

3.3.1Teorie instrumentality

LInstrumentalita" je presvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné.
Ve své nejhrubsi podobé tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize. Tato teorie se poprvé
objevila ve druhé poloving 19. stoleti v souvislosti s dirazem na potiebu zracionalizovat
praci a s dirazem na ekonomické vysledky. V této teorii je motivace zalozena
na odménach a trestech, které jsou pfimo provazany s vykonem prace. Koieny
instrumentality bychom potom nasSli v taylorismu, tj. v Taylorovych metodach
védeckého fizeni (1911). Ten tvrdi, Ze je nemozné piimét béhem jakkoliv dlouhé doby
délniky, aby pracovali pilngji nez pramérny ¢lovék v daném okoli, pokud nebude
zajisténé znacné a stalé zvySovani jejich penézni odmény. Teorie je zaloZena
na principu upeviiovani presvédceni clov€ka ovlivnéném Skinnerovou koncepci
podmifiovani - teorii, ze lidé mohou byt motivovani k tomu, aby jednali ur¢itym
zplisobem, jestliZe jsou za zadouci chovani odméiovani. Casto se také nazyva zdkonem
pii¢iny a G¢inku. Motivovani pracovnikti touto formou bylo a jesté je Siroce pouzivano
a v nékterych pripadech mize byt i uspésné. Problémem je, ze neakceptuje fadu dalSich
lidskych potieb. Také si neuvédomuje skutecnost, Ze formalni systém fizeni a kontroly

muze byt silng ovlivnén neformalnimi vztahy mezi pracovniky.*!

1 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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3.3.2Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

Zakladem téchto teorii je minéni, ze obsah motivace tvofi potfeby. V piipadé
neuspokojeni téchto potfeb dochdzi u ¢lovéka k utvoreni nerovnovazného stavu.
K opétovnému nastoleni rovnovahy je tfeba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potiebu,
a zvolit zptsob chovani, ktery povede k dosazeni uvedencho cile. Kazdé chovani je tak
motivovano neuspokojenymi potifebami. Také je dilezité podotknout, Ze ne vSechny
potteby jsou pro danou osobu vzdy stejné dilezité. Nekteré vyvolavaji mnohem silnéjsi
usili sméfujici k dosazeni cile nez jiné. Komplikovanost celé zalezitosti zvysSuje
to, Ze mezi potiebami a cili neexistuje zadny jednoduchy vztah. Jednu a tutéz potiebu
lze uspokojit fadou riznych cilli a ¢im silnéjsi je urcitd potieba a ¢im déle trva, tim
se okruh moznych cili vice rozsifuje. Soucasné¢ vSak muze jeden cil uspokojit fadu
potieb. Napriklad novy telefon poskytuje jak moznost telefonovat, tak i prilezitost jak

o . I ’ vro1: ’ Ve oo v I ro e 12
zapiisobit na své okoli, pofidit snimek ¢i piehravat pisnicky.

"Teorii potreb puvodné vytvoril Maslow (1954), ktery vytvoril koncepci hierarchie
potreb, o niz véril, zZe je zakladem osobnosti. Herzbergiiv (1957) dvoufaktorovy model
nelze v prisném slova smyslu oznacit za teorii potieb, ale Herzberg opravdu
identifikoval radu zdkladnich potieb. Kromé nich vytvoril svou ERG teorii Alderfer
(1972). Ta se tyka potreby existence, prislusnosti a ristu. Maslowova teorie vsak

v v . v, v . Il12
az dosud méla nejvetsi viiv.
Maslowova hierarchie poti‘eb

Jedna se o nejslavngjsi klasifikaci potieb, kterou formuloval Maslow v roce 1954.
Tehdy se domnival, ze existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou spolec¢né pro

viechny lidi. Maslowova hierarchie potieb obsahuje:*?
1. Fyziologické potieby - jedna se o naptiklad o kyslik, potraviny ¢i vodu.

2. Potieby jistoty a bezpec¢i - ochrana proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani

fyziologickych potieb.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 223. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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3. Potreby socialni - piedstavuji lasku, pratelstvi a akceptaci jako pfislusnika

skupiny.

4. Potieby uznani - znamena mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama
(sebeuctu) a byt respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potfeby mlzeme zaradit
do dvou doplnujicich se skupin. V prvni skupiné se vyskytuje touha po tspéchu,
piimétfenosti, sebediveie tvaii v tvar svétu a po nezavislosti a svobodé¢, v druhé
touha po reputaci nebo postaveni definovanych jako respekt nebo tcta ostatnich

lidi a projevujicich se v podob€ uznani, pozornosti, vyznamu nebo ocenéni.

5. Potieby seberealizace (sebenaplnéni) - rozvijeni schopnosti a dovednosti, stat

vvvvv

Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

s

Potfeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)

Spolecenské potreby
(pocit sounalezitosti, laska)

Poteba jistoty a bezp

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb (zdroj: Halek, Info. Prezentace k piednaskam
z piredmétu marketing [online]. s 19).

Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze pii uspokojeni niz§i potieby se stava dominantni

potiebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustiedéna na uspokojeni této vyssi
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potiecby. Nejvyssi pata potieba seberealizace vSak nemutze byt uspokojena nikdy.
Maslow ftekl, ze ,,Cclovék je zivoCich s pfanimi", pouze neuspokojend potieba muiize
motivovat chovani a dominantni potfeba je zakladnim motivatorem chovani.
K psychologickému rozvoji dochézi tim, ze se lidé pohybuji vzhiru hierarchii potieb,
ale neni to nutn¢ piimocary vyvoj. Niz§i potfeby nikdy nevymizi, i kdyZz jako
motivatory doc¢asn¢ usnou. Plati zde pravidlo, Ze lid¢ se k diive uspokojenym potiebam
stale vraci. Jednim z dasledkti Maslowovy teorie je to, Ze vyssi stupné€ jako jsou uznani
a seberealizace, poskytuji motivaci nejsilngjsi stimul. Pokud dochazi k jejich naplnéni,
nabyvaji na sile, zatimco niz8$i potieby se uspokojovanim oslabuji. Maslowova
hierarchie potfeb ma intuitivni pfitazlivost a stile ma zna¢ny Vvliv i pies to, Ze nebyla
ovéfena empirickym vyzkumem a je kritizovana za svou zjevnou nepruznost

a nekompromisnost - rizni lidé mohou mit rizné priority.**
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Tento model vypracovali Herzberg a kol. v roce 1957 na zéklad¢ zkoumani zdrojii
spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u ucetnich a technikd. Existoval zde ptedpoklad,
ze 1idé jsou schopni presné oznacit a sdélit podminky, které je pfi jejich praci uspokojuji
nebo neuspokojuji. Byli také pozadani, aby informovali tazatele o obdobich, béhem
nichz se v praci citili vyjimecné dobfe nebo vyjimecne Spatné. Soucésti bylo také
monitorovat, jak dlouho jim jejich pocity vydrzely. Bylo zjisténo, ze popisy ,,dobrych"
obdobi se nejcastéji tykaly pouze obsahu prace (aspéch, uznani, odpovédnost).
Na druhé strané popisy ,,Spatnych" obdobi se nej€astéji tykaly okolnosti a souvislosti

prace (podnikova politika a sprava, kontrola a vedeni, plat a pracovni podminky).

Vysledkem tohoto vyzkumu bylo, ze pfani pracovniki se déli do dvou nasledujicich

skupin:®®

1. Prvni skupina - zahrnuje potieby rozvijet odbornost a kvalifikaci clovéka jako

zdroj osobniho riistu.

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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2. Druha skupina - funguje jako dulezitd zakladna prvni skupiny a je spojena
se sluSnym zachdzenim v oblasti odménovani, vedeni a kontroly, pracovnich

podminek a administrativnich postupti.

Tyto skupiny tvoii ony dva faktory v Herzbergové modelu: jednu tvoii satisfaktory
neboli motivatory (motivuji ¢lovéka k vys$Simu vykonu a usili). Druha se sklada
z dissatisfaktorti, které v podstaté charakterizuji prostfedi a v prvni fad¢ slouzi
k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim, ale maji jen maly vliv na pozitivni postoje

K préci. Tyto faktory také nazyvame jako hygienické faktory.*

Z této teorie vyplyva fakt, Ze manazefi by se méli snazit plnénim hygienickych faktori
nerozzlobit svoje zaméstnance, ale nemohou pocitat s tim, Ze je to néco, CO je pozene

smérem k vyty¢enému cili.

3.3.3Teorie zamérené na proces

Tyto teorie kladou diiraz na psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci,
I na zakladni potieby. Jsou rovnéz znamy jako kognitivni (poznavaci) teorie, které
zkoumaji, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zpiisoby, jak je interpretuji a chépou.
Podle Guesta (1992) poskytuji teorie zamétené na proces mnohem piimétenéjsi piistup
k motivaci nez Maslowova a Herzbergova teorie. Obecné jsou tyto teorie pro manazery

vvvvv 4

uzitecnéjsi, jelikoz poskytuji realistictejsi voditko pro metody motivovani lidi.™
Mame tii zakladni druhy teorii zamétenych na pI‘OCCSZl4

1. Ocekavani (expektacni teorie).

2. Dosahovani cila (teorie cile).

3. Pocity spravedlnosti (teorie spravedInosti).

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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Expektacni teorie

Pojem ocekavani byl puvodné soucasti teorie valence - instrumentalita - expektace
(VIE) formulované Vroomem. Valence nam vyjadfuje urcitou hodnotu, instrumentalita
je presvédceni o tom, ze pokud vykoname jednu véc, povede to K jiné a expektace

(oCekavani) predstavuje pravdépodobnost, ze ¢in povede u urcitému Gsili.®

Tato teorie pripousti motivaci pouze tehdy, kdyz mezi vykonem a vysledkem existuje
jasn¢ vnimany a pouzitelny vztah a je-li vysledek povazovan za ndstroj uspokojeni
potteb. To nam vysvétluje fakt, pro¢ vnéjsi penézni motivace - naptiklad néjaka forma
penézni odmény - funguje pouze tehdy, jestlize propojeni mezi usilim a odménou
je zietelné. Dale také, pro¢ vnitini motivace vyplyvajici z prace samotné mize byt
silngj8i nez vnéjsi motivace. Tato teorie byla rozvinuta Porterem a Lawlerem v roce
1968, ktery na zakladé¢ Vroomovych myslenek dochazi k zavéru, ze existuji dva faktory,

které determinuji usili lidi vkladané do jejich prace:*

a) hodnota odmény jedinct do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,

spoleCenského uznani, autonomie a seberealizace;
b) pravdépodobnost, ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci.

Z vyse uvedeného vyplyva fakt, ze ¢im vétsi je hodnota odmén a ¢im vyssi
je pravdépodobnost, ze ziskani téchto odmén zavisi na Gsili, tim vétsi usili bude za dané
situace investovdno. Oba autofi vSak poukazuji na skutecnost, Ze samotné Usili nestaci.
Jsou zde velice duleZit¢é dvé proménné a to schopnost (inteligence, manudalni

dovednosti) a vniméni role (soulad mezi co si mysli jedinec a organizace)."
Teorie cile

Teorie cile zformulovand Lathamem a Lockem (1979) se zaklad4 na tom, Ze motivace
avykon jsou vyssi, jsou-li jednotliveim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile

naroc¢né, ale pfijatelné a existuje-li odezva (zpétna vazba) na vykon. Takto stanovené

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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naro¢né cile je nutné projednat a odsouhlasit. Dulezitou roli pro spravné udrzeni

motivace zde hraje zpétna vazba.'®
Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti se vénuje tomu, jak lidé vnimaji rozdily mezi tim, jak je S nimi
vporovnani s jinymi lidmi zachazeno. Spravedlivé zachazeni znamena,
ze je s Clovékem jednano stejné jako s jinou skupinou lidi. Podstatou této teorie je fakt,
ze lidé budou Iépe motivovani, jestlize se s nimi bude zachazet spravedlivé, naproti
tomu budou demotivovani, jestlize pociti pravy opak. Jak zminuje Adams (1965),

existuji dvé formy spravedlnosti:*®
o distributivni spravedlnost - tyka se porovnani odménovani s ostatnimi;

e proceduralni spravedlnost - definuje, jak pracovnici vnimaji spravedlnost
postupii pouzivanych v dané spolecnosti. Jedna se o oblasti hodnoceni

pracovnikil, povySovani ¢i disciplinarni zaleZitosti.
3.4 Pracovni motivace

Pokud budeme uvazovat o motivaci v manazerském kontextu, jejim ucelem bude
vzbudit v ostatnich touhu a prani délat nebo udélat néco takovym zplisobem, ktery bude
Vv souladu se zajmy a cili celé organizace. Pokud se zaméfime na slovicka presvédcovat
a donucovat, zjistime, Zze maji podobny ucel, jako je motivace. Jedna se taktéz o to, aby
chovani zaméstnancti bylo v souladu se z4jmy organizace. V tomto pfipad€ ndm vSak
chybi ,,touha a pfani“. Dale pak nadSeni, zaujeti, zapal ¢i také emociondlni zapojeni
Clovéka do dané Cinnosti. Je ziejmé, ze v obou situacich mize dana ¢innost navenek
vypadat stejn¢, ale rozdil nastdva ve vnitinim proZzivani. Tento fakt se nejCastéji
projevuje ve vysledcich z dané prace. Vysledky muizeme rozdélit na materidlové
a na vnitini pocit konkrétniho vykonavatele. Materidlové vysledky mohou byt v obou
pfipadech stejné, ale vnitini pocit se vyrazné 1i§i. U motivace je pozitivni, v piipadé

piesvédCovani spiSe o neutralni a v ptipadé¢ donuceni jde o vyrazné negativni pocit.

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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To ma svij znaény vyznam pii opakovani dané ¢innosti. Jedna-li se o dlouhodobou

a Casto opakovanou ¢innost, je vhodné&jsi motivovat nez nutit."’

Obecné znamym faktem je, Ze chovani jedince neni uréeno pouze motivaci, ale je také
ovliviiovano dalsimi aspekty. Mezi ty fadime napfiklad biologické, kulturni nebo
situaéni aspekty. Z uvedeného vyplyva, Ze pouha motivace pracovnikii nam vysoky
vykon nezaru¢i. Aby manazer dosahoval u svych podfizenych vysokého vykonu,
je krom¢& motivace velice dulezité zjistit i néco navic. Vykon je totiz ovlivnén i fadou
dal§ich nemotivacnich vnéjSich a vnitinich faktord. Z wvngjSich jsou to napftiklad
pracovni nastroje, procesy, systémy. Z vnitinich jsou to pak znalosti, dovednosti,
pfesvédceni a hodnoty. To vSe znamena, ze pokud mame ve firm¢ sebelepsiho
motivatora, tak pracovnici nemusi automaticky dosahovat vytyc¢enych cilii. V opaéném
pfipadé, jsou-li vysoké znalosti a dovednosti, budou slabé motivovani lidé tézko

dosahovat vynikajicich vysledka."’

Pro podnik jako takovy je kli¢ovym krokem v motivaci svych zaméstnancli rozpoznat
U jednotlivych pracovnikii jejich motivy. Vime, ze kazdy ¢lovék ma prioritni rizné
motivy. Pro nékteré lidi jsou nejvice dulezité penize, pro nékoho tieba kariérni rist,
slava, urcita jistota, pohodlnost, bezstarostnost, volny ¢as atd. Vyznam urcitého typu
odmény pro pracovnika nazyvadme valence. Pro n€koho maji vysokou valenci penize,
pro jiného uznani spolupracovnikil a pro dalSiho tfeba sluzebni telefon nebo pocitac.
Valence odmény muze byt 1 zdpornd a pak pilisobi proti usili. Délnik, kterému vedeni
slibi za dobrou praci povySeni a on o n¢j nestoji, protoZe se rad¢ji spokoji s niz§im
platem, nez by si ptidélaval nové starosti. Pro usp€$ny motivacni proces je prvotnim
cilem manaZera zjistit, jaky motiv u konkrétniho pracovnika pfevazuje a na zékladé
toho rozhodnout, jakym zptisobem jej bude motivovat. Jediné takovy postup zaruci

efektivni motivaci a velice se tak snizi riziko, Ze pozadovany cil nebude splnén.17

3.41Teorie XayY

Autorem této teorie je Douglas McGregor, ktery pfiSel s touto teorii v roce 1960.

Podstatou této teorie je pracovni motivace, na kterou nahlizel ze dvou thla pohledu.

" NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni. 1. vydani. Praha: Management
Press, 1992. ISBN 80-85603-01-2.
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McGregor vychazi z ptedpokladu, ze v kazdé organizaci pracuji dva typy protikladnych
zam¢stnancl, které musi vedouci pracovnik vést. Tyto dva typy zaméstnanct
oznacujeme prave pismeny X a y.!8

Teorie X

Zakladnimi pfedpoklady této teorie jsou:18

1. Lidé¢ jsou ve své podstaté lini a snazi se vyhnout praci.

2. Protoze lidé neradi pracuji, museji byt k praci pfinuceni systémem odmén

a trestll a pfi praci museji byt kontrolovani svymi manazery.
3. Pracovnici se vyhybaji odpovednosti a radi se nechaji fidit.

4. Existuje mala skupina lidi, pro které toto neplati. Ti jsou povolani k tomu, aby

se stali fidicimi ¢leny a kontrolovali ostatni.

Teorie Y

Zakladni predpoklady této teorie jsou:18

1. Pro ¢loveka je prace stejné piirozenou aktivitou, jako je naptiklad zabava nebo

odpocinek, oblibeny konic¢ek apod.
2. Clovek rad pfijima samostatnost a odpovédnost.

3. Schopnost samostatného rozhodovéani je v populaci silné rozsifena, neni

zalezitosti nékolika malo jedinct.

4. Soulasné organizace nevyuzivaji tento potencial jednotlivcli, snazi

se je kontrolovat a dirigovat.

Jak je patrné z definic jednotlivych teorii, v prvni se jednd o dosti pesimistickou
pfedstavu pracovni moralky a lidského snaZeni. Pravym opakem je druhd humanisticka
teorie oznacovana jako Y, kterd je postavena na divére v Cloveka a jeho pozitivni vztah

k praci. Sam McGregor byl stoupencem teorie ,,Y*“. Ukazuje se vSak, Ze pro urCité

8 BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. 1. vydani. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0.
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pracovniky a za urcitych okolnosti je pfistup ,,X* vhodnégj$i. Realita je totiz takova,
7e existuji lidé, ktefi pracuji s vysokym pracovnim nasazenim zcela sami, a jini museji
byt do prace pohanéni. To z velké miry zalezi pfedev§im na vztahu ¢lovéka k praci.
Pokud zaméstnanec vykondva ¢innost, ktera ho bavi, bude pracovat ze vsech sil, aniz
by ho nékdo musel néjak pohanét ¢i motivovat (teorie Y). Na druhé strané pfi
vykonavani neoblibenych aktivit bude potfebovat tzv. motivovat a popohnat smérem

k vyty&enému cili (teorie X).*

3.5 Demotivace

Tento pojem nejlépe charakterizujeme, pokud si polozime otdzku: Pro¢ jsou lidé
demotivovani? Tento problém nastava v okamziku, kdy se ¢loveék snazi uspokojit svou
pottebu a postavi se mu do cesty nepiekonatelna ptekazka, kterd ndsledné vyvolava stav
frustrace. K frustraci dochazi, kdyz pracovnik nedostane odménu, kterou oc¢ekaval, kdyz
dojde k pokazeni prace, kterou se dlouho zabyval, nebo kdyZz mu vedouci neda
dovolenou, na kterou se t&il. Cinnost, zptisobena potiebou, vede k uspokojeni potieby.
Casto se vSak pii uspokojovani objevuji piekazky — bariéry, které brani ¢lovéku
v dosahovani cile. Jejich neuspokojenim vznika frustrace. Motivaéni energie zistava
nahromadéna a nevybita. Naslednd reakce lidi na takovou situaci ma nejriiznéjsi

podoby:*
e snazi se zvysit své usili, aby pfekazku piekonali (energizace);
e vzdavaji se svého zdméru (nik);
e jsou nasilni vii¢i svému okoli (agrese);
e hledaji alternativu (sublimace);

e sami sebe piesvédcuji, ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a Ze je vlastné dobte,

ze ho nedosahli, (racionalizace);

e snizuji své naroky (regrese).

Y BELOHLAVEK, F. Jak #idit a vést lidi. 1. vydani. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0.
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Z hlediska firmy je kromé prvniho piipadu tento stav nezadouci a tikolem manazeru
je, aby potfeby zaméstnancti byly uspokojeny. Co vSechno miize zpusobit ze strany

vedeni frustraci a demotivaci pracovnikii:*°
e neocenéni dobrych pracovnich vysledkli vedoucim pracovnikem;
e nevsSimavost vedouciho k chybam a nedostatkim;
e Spatné zvolena organizace prace;
e nespravedlivé odménovani;
e nespravedliva pochvala jiného pracovnika;
e neopravnéna Kritika;
e hrubé jednani nebo zesmésnovani;
e pokazeni dobré prace na dal§im pracovisti;
e nezajem o napady podiizenych;
e neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podfizenych;
e piilisné zasahovani vedouciho do pravomoci podtizenych;
e nepotrestany podvod nebo kradez ze strany jinych pracovnikd;

e nedostatek prace, materialu, nastroji atd.

O BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. 1. vydani. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-308-0.
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3.6 Motivace a vykon

Vysledek dané Cinnosti (konkrétni vykon) vyplyvd ze vzijemného vztahu motivace

a schopnosti. Tuto skute¢nost miiZzeme jednoduse vyjadfit pomoci vzorce:**

V=f(M-Y9S)
kde V =1roven vykonu (v dimenzich kvality a kvantity)
M = Giroven motivace (mira chténi ¢lovéka podat vykon)
S =1roven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti)

Na prvni pohled vypada vztah motivace a schopnosti velice prosty a jednoduchy. Mohlo
by se zdat, ze ¢im vice bude motiv siln¢jsi, tim lepSich vysledkii dosdhneme. Tohle
tvrzeni vSak nemusi platit ve vSech ptipadech. Z logiky véci je jasné, Ze nizka ¢i zadna
motivace zpusobi nedosazeni pozadovanych cili. Pokud se ¢lovéku nechce (postrada
motivaci), véci se nedaii a finalni vysledek tudiz nemtze byt uspokojivy. V opacném
pfipadé nadmérné motivace vSak taktéZz jedinec neni dostatecné uspokojen. Jedna
se 0 paradoxni jev, ktery znazornuje skutenost, ze nadmérna motivace se u jedince
projevuje vysokou mirou vnitiniho napéti, ktery negativné ovlivituje jeho psychiku

a vysledkem je sniZeni vykonu.?

Tento jev, vyjadfujici vztah mezi intenzitou motivace a Urovni vykonu, byva casto

. ; . 22
zobrazovan pomoci tzv. Yerkes-Dodsonova zakona.

2L BEDRNOVA, E. A NOVY, 1. A KOL. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. rozsitené a doplnéné vyd.
Praha: Management Press, 2007. 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0.
22 NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. 1. vydani. Praha: Management

Press, 1992. ISBN 80-85603-01-2.
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Urovefi vykonu

Intenzita motivace

Obrazek 2: Vztah mezi intenzitou motivace a trovni vykonu (zdroj: NAKONECNY, Milan. Motivace

pracovniho jednani a jeji Fizeni. . 119).

3.7 Stimulace

Slova stimulace a motivace se velice ¢asto zaménuji a jejich definice a rozdéleni nejsou
vzdy uplné spravné. Zakladnim rozdilem téchto dvou pojmi je, Ze stimulace plsobi
nanaSe chovani prostfednictvim vné&jSich podnétli a naopak motivace je plsobeni

vnitinich zdroju.

Stimulaci rozumime takové vnéj$i plisobeni na psychiku ¢loveéka, v jehoz disledku
dochdzi k ur¢itym zménam jeho Cinnosti a to piedev§im prostfednictvim zmény

psychickych procesti a motivace.

Z PROVAZNIK, V. a KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. 2. vyd. Praha:VSE, 1996. ISBN
80-245-0703-X.
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U stimulace hovoiime o jakémsi vnéjSim ptisobeni na psychiku ¢lovéka. Pokud dojde
ke zméné psychickych procest, dochazi také ke zméné dané cinnosti. Jedna
se 0 védomé a ucelné ovliviiovani ¢innosti jedince. Tento proces ovliviiovani druhého
clovéka probiha na zadklad¢ poskytovani vnéjSich stimull, kterymi muizeme jedinci
kompenzovat nepfijemnosti spojené s konkrétnim ukolem. Pokud pracovnikovi
poskytneme n¢které z vyhod, budou jim zadané ukoly plnény. V okamziku, kdy
pfestaneme stimuly poskytovat, pracovni vykon kles4d. Prace tedy probiha pouze

do okamziku, kdy jsou stimuly aktivni.?*

3.7.1Stimul

Tento pojem vyjadiuje kterykoliv podnét plisobici z vnéjSku, ktery ma za nasledek
zménu motivace. Stimuly maji zejména za nasledek zvySeni vykonnosti ¢lovéka a tim
zvySeni konkrétniho vykonu. Mtzeme si pod nimi predstavit odmény ¢i pobidky, které
pfedstavuji inicidtory pracovni aktivity ¢loveéka. Stimuly rozdélujeme na dva zakladni

druhy:**

e impulzy (endogenni podnéty) - jedna se o tzv. intrapsychické podnéty, které jsou

wrwe

e incentivy (exogenni podnéty) - tyka se podnétd, které ptichazeji z vnéjsiho
prostiedi. Tyto podnéty aktivuji ur€ity motiv u c¢lovéka (finanéni odména,

dovolena, pochvala).

3.8 Hodnoceni prace

"Hodnoceni prace predstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci
v organizaci za ucelem stanoveni vnitrnich relaci. Poskytuje zdkladnu pro vytvareni
spravedlivych stupnii a struktur, pro zarazovani praci do téchto struktur a pro rizeni

, . . . .25
relaci mezi pracemi a odmeénami."”

2 PLAMINEK 1., Tajemstvi motivace: Jak zafidit, aby pro vds lidé radi pracovali. 1. vyd. Praha: Grada,
2007. s 28. ISBN 978-80-247-1991-7.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 540. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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Mezi cile hodnoceni prace fadime:®

stanoveni relativni hodnoty prace, kterd je zalozena na spravedlivém, spravném,

jednotném a diisledném posouzenti;

e ziskani potfebnych informaci pro vytvoieni a udrzovani spravedlivého

a obhajitelného mzdového ¢i platového systému;

e moznost snadné¢ho a spravného porovnavani s trznimi sazbami praci nebo roli

se srovnatelnou slozitosti nebo mnozstvim prace;

e transparentnost - vychodiska, kritéria pro definovani stupiii a zatfazovani praci

by méla byt jasna;

e zajistit, aby organizace plnila svou povinnost poskytovat stejnou penézni

odménu za praci stejné hodnoty.

3.8.1Pristupy hodnoceni prace

Ptistupd, jak hodnotit pracovni vykon, existuje celd fada. V nasledujici tabulce jsou
popsany jak analytické, tak i1 neanalytické (sumdarni) pfistupy, vcetné ptisuzovani

o v s I . I3 v 7 v ror 2
hodnoty s odvoldnim na trzni sazby, ve kterém se jedna o tzv. trzni ocefiovani. ®

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 540. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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Metoda

Charakteristiky

Vyhody

Nevyhody

Bodovaci

Analyticky pfistup, v némz se
boduji jednotlivé faktory, a
soucet tohoto bodovani tvoii
celkovou hodnotu prace,
kterou lze pouzit pro ucely
porovnavani a zafazovani do
stupnd.

Pokud je zalozena na
fadné analyze prace na
pracovnich mistech,
poskytuje bodovaci
metoda hodnotiteltim
méfitko, které muze
zvysit objektivitu a

dislednost posuzovani a

omezit piilis
zjednodusené
posuzovani
charakteristické pro
neanalytické pristupy k
hodnoceni prace.

Poskytuje ochranu pred
stiznostmi tykajicimi se

stejné hodnoty, pokud
ovsem sama né&jak
nediskriminuje.

Muize byt slozitd a
vyvolavat nespravny
dojem védecké
ptesnosti - pfi
bodovani praci je
tieba pouzivat
usudek. V ptipadé
zmén podminek,
priorit nebo hodnot
neni snadné tento
systém
prizptisobovat.

Analyticke

porovnavani

Jsou vypracovany profily
stupnd, které definuji
charakteristiky prace v kazdém
stupni stupiiovité struktury z
hlediska vybéru definovanych
faktort. Vedle toho jsou
vypracovany profily roli pro
prace, které maji byt
hodnoceny a to se provadi na
zaklad¢ analyzy stejnych
faktort, jaké odpovidaji
profilm stupnd. Profily roli
jsou pak ,,porovnavany" s
fadou profilt stupnd nebo
urovni tak, aby se dosahlo co
nejlepsi shody a prace se
zafadila do stupné.

Jestlize proces

porovnavani je opravdu
analyticky a provadi se s

velkou péci, pak tento

pristup Setfi Cas tim, ze

umoziuje hodnoceni
velkého poctu praci,

zejména druhovych, a to

rychle a zptisobem, ktery
vyhovuje pozadavkim
souvisejicim se stejnou

hodnotou.

Proces porovnavani
muze byt
povrchnéjsi a tedy
podezrelejsi nez
bodovaci metoda. V
novej$im pfistupu
existuji definice
urovni faktord, které
poskytuji navod k
posuzovani, a
vysledné skore
vytvari zakladnu pro
urceni poradi a
stupnl, které nepatii
do analytického
porovnavani. Kdyz
porovnavani na této
zakladné muze byt
povazovéno za
analytické, mize byt
obtizné to prokazat v
pripadech, kdy se
fesi zalezitosti stejné
hodnoty.

Klasifikaéni

Neanalyticka (sumarni)
metoda - je definovana
hierarchicka struktura stupiii
podle trovné odpovédnosti.
Prace (pracovni mista) jsou
zatazovany do stupntl pomoci
porovnavani popisu prace
(pracovniho mista) s popisem
stupné (klasifikovani prace).

Snadno se s ni pracuje;
definice stupiil poskytuji

urcité standardy pro
posuzovani.

Jestlize definice
stupiiti jsou ptili§
propracované, miize
byt obtizné zatadit
slozité prace do
néjakého stupné;
stupné maji tedy
sklon k obecnosti,
ktera nepomaha pii
hodnoceni
hrani¢nich ptipada.
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Neanalyticka (sumdarni)
metoda - porovnavaji se

Nejsou definovany
standardy pro
posuzovani; neméefi
se rozdily mezi

Fadi , A Snadnost pouziti a racemi;
Potadi prace/pracovni mista jako P P .
. Y srozumitelnost. neposkytuje to
celek za icelem vytvoreni .
w1 ochranu pied
poradi. u
nafcenim z
porusovani rovného
pristupu.
Do zna¢né miry
Pracovni mista nebo role se spoléhd na tsudek a
porovnavaji se vzorovymi mize vést k
rolemi, které byly zatazeny do . oo neustalému
Yo . N Snadné pouzivani; .
stupiiti na zaklad¢ metody L, opakovani
civ s "y PR usnadiiuje pfimé .
Vnitini poradi nebo klasifikacni (reprodukovani)

benchmarking

metody, a je jim pfitazovan
stupen, ktery jim nejlépe
odpovida. Popisy pracovnich
mist mohou byt analytické v
tom smyslu, Ze berou v Givahu
fadu standardl a definovanych
prvki.

porovnavani, zejména
tehdy, kdyz byla
pracovni mista

analyzovana pomoci

fady spoleénych kritérii.

existujicich relaci;
zavisla na presné
analyze pracovniho
mista/role; nemusi
poskytovat ochranu
pfed naféenim z
porusovani rovného
pristupu.

Trzni

ocenovani

Mzdové / platové sazby jsou
provazany s trznimi sazbami -
vnitini relace jsou tedy uréeny

pomoci relaci na trhu. Ptisné

vzato neni to vlastné metoda
hodnoceni prace.

Je v souladu s nazorem,
Ze ,,prace ma takovou
cenu, jakou uzna trh".

Zabezpecuje
konkurenceschopnost
odménovani.

Spoléhani na piesné
informace o trznich
sazbach neni vzdy
na misté; relace na
trhu nemuseji
odpovidajicim
zpusobem odrazet
vnitini relace; do
organizace se muze
prenéset ptipadnd
diskriminace.

Tabulka 1: Porovnani pFistupti k hodnoceni prace (zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii.

5. 550-551).

Volba piistupu by méla vychazet z kritérii, kterd jsou uvedena v tabulce vyse, a mélo

by se také piihlédnout k vySe uvedenym vyhodam a nevyhodam jednotlivych piistupu.

Podle Setieni e-reward je volba piistupu dosti jasna a pievysuji pravé analytické metody

hodnoceni prace. Z provedeného vyzkumu vyplynul fakt, ze 70 % respondenta

provad¢jicich hodnoceni prace pouziva pravé bodovaci metodu a také ostatni, ktefi

pouzivali analytické porovnévani, jej Casto spojovali s bodovacim systémem.

27

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-

1407-3.
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3.9 Odménovani

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo plat,
popt. jiné formy penézni odmeény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem SirSi.
Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla
nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu,
pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zaklad¢ pracovnik pro
organizaci pracuje. Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela
samoziejmé, napt. vybaveni kancelafre, zatazeni na urcité pracoviste, pridéleni ur¢itého
stroje ¢i zafizeni (kancelar s kobercem misto linolea, kancelat v budové teditelstvi,
pfidéleny mobilni telefon, pocita¢, apod.). Stile vice se setkdvdme s odménami
zamétenymi na vzdélavani. Kromé téchto vice ¢i méné hmatatelnych odmén se stale
vice pozornosti vénuje tzv. vnitinim odménam. Ty jiZz nemaji hmotnou povahu

a souviseji predevSim se spokojenosti zaméstnance s vykondvanou praci, s radosti,
8

r~r

y e ’ v o v e 2
kterou mu prace pfinasi, a také samoziejme piijem.

7 v v oy , ’ 28
Systém odménovani ma za ukol:

1. Prilakat dostate¢ny a kvalitni pocet uchazecl o ptipadné zaméstnani v podniku.
2. Stabilizovat Zadouci pracovniky.

3. Spravedlivé odménovat zaméstnance za jejich Usili, odvedenou praci, loajalitu,

zkusenosti a schopnosti.

4. 'V ziskovych spolecnostech napomoci k dosaZeni konkurenceschopného

postaveni na trhu.

5. Povaha systému, jeho ndklady a casovd naro¢nost musi byt racionalni

a v souladu s organizaci jako celek.
6. Byt akceptovan pracovniky.
7. Spravné motivovat pracovniky, aby pracovali podle svych nejlepSich schopnosti.

8. Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi ustanovenimi.

% KOUBEK ., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3 vydani. Praha: Management
press, 2006. ISBN 80-7261-033-3.
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9. Poskytovat pracovnikovi pftilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pfi

dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti.
10. Slouzit jako stimul pro rozvoj zamestnancu.

11. Zajistit jednoduchy a kvalitni ptehled vynalozenych néklada.

3.9.1Slozky systému odménovani

V podnikové praxi se Casto setkavdme s odmeénovanim finanénim (penéznim)
a nefinanénim. Specifickym zpiisobem odménovani jsou zaméstnanecké benefity.
Penézni odmény se zaméstnaneckymi vyhodami spoluvytvareji celkovou odménu pro

zameéstnance.

Penézni odmény

Zékladni sazbou je mnozstvi penéz (konkrétné mzda ¢i fixni plat), které je tvofeno
sazbou neboli tarifem za urCitou praci ¢i pracovni misto. Zakladni urovné penézni
odmény za pracovni misto odrdzeji jak wvnitini, tak vné&jSi faktory. Vnitini faktory
je mozné meéfit nékterou z forem hodnoceni prace, pii¢emz vnéjsi faktory hodnotime
na zéklad¢ sledovani sazeb na trhu prace. Alternativné mohou byt Grovné penéznich
odmén dohodnuty prostfednictvim kolektivniho vyjednavani s odborovymi svazy nebo
individualnimi dohodami. K zakladni penézni odméné lze poskytovat dalsi penézni
odmény, a to na zéklad¢ dovednosti, schopnosti nebo délky praxe, ¢i jinak koncipované
ptiplatky a odmény. Celkovy vydélek je pak dan thrnem zikladni odmény

a dodate¢nych odmén a pﬁspévkﬁ.29

Nepenézni odmény

Jsou odménami, které neobsahuji Zadné piimé platby, pficemz jejich vyznam spociva
prevazné vV motivaci zaméstnanci k praci. Jednd se zejména o rtizné formy uznani,

vzd&lavani, kariérniho postupu, osobniho riistu & védomi stabilniho zaméstnani.?®

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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Zamé&stnanecké vyhody - benefity

Zamgéstnanecké vyhody jsou takovymi prvky odmén, které zaméstnavatelé poskytuji
nad rdmec své zdkonné povinnosti. Mohou casto slouzit i jako prostfedek k rozvoji
zaméstnancll. Mezi zékladni zaméstnanecké benefity obvykle fadime stravenky,
piispévky na zivotni pojisténi ¢i penzijni piipojisténi nebo vyuziti sluzebniho

automobilu pro soukromé ﬁéely.SO

Benefity slouzi i k rozvoji zaméstnanct - rizné formy dal$iho vzdélavani. Vhodnym

zpusobem dopliuji a podporuji celkovy systém odmeénovani v podniku.

Zakladni odménou za vykonanou préaci vSak zistdvd mzda, ktera miize nabyvat

nejriznéjsich forem.

Zakladni slozky mzdy

o Casova mzda - je mzda vyplacena za odpracovany mésic ¢ hodiny.
e Ukolova mzda - je stanovena dle poétu vyrobenych produktii.

¢ Podilova mzda - je ur¢ena podilem na trzbach za urcité obdobi.

¢ SmiSenda mzda — kombinace napft. casové a podilové mzdy.

e Smluvni mzda — dohoda mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

Pohyblivé slozky mzdy

e Osobni ohodnoceni.
e Prémie — zavisi na dosazeni urcitého pfedem stanoveného vysledku.

e Odmény — napt. za vynikajici pracovni vysledky, pracovni obé&tavost, plnéni

mimoradného tkolu.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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e Priplatky - prace pfesCas, v noci, v sobotu, nedéli, ve svatek a ve ztizeném

pracovnim prostiedi.

Ostatni pfijmy zaméstnance

® Nahrady mzdy nebo platu - za dovolenou, za stitem uznané svatky, pii

piekazkach v praci.

® Penézité davky nemocenského pojisténi.

® (Qdstupné.

Kazdy zaméstnanec ma narok na tzv. zaru¢enou mzdu. Zaru¢enou mzdou je mzda nebo
plat, na kterou ma zaméstnanec pravo podle zdkoniku prace, smlouvy, vnitiniho
predpisu, mzdového nebo platového vyméru. Jeji vySe nesmi byt niz§i nez vladnim

nafizenim stanovend zakladni sazba minimalni mzdy.
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4 Charakteristika spolecnosti Gala, a. s.

Firma Gala, a. s. je akciovou spole¢nosti specializujici se na vyrobu a distribuci
sportovnich potieb té nejvyssi kvality. V ramci jejiho sportovniho sortimentu
je nabizena celd tada Spickovych mic¢a pro volejbal, beachvolejbal, basketbal, fotbal,
hazenou a posledni kategorii jsou medicinalni mice. Dale nabizi celou fadu dopliki pro
volejbal a fotbal jako jsou tasky, vaky a voziky pro mice, nakolenice, pumpicky,
volejbalové sité a dalsi. Kromé sportovniho sortimentu pro micové sporty zahrnuje
nabidka tréninkové boxovaci pytle, desky a lapy pro francouzsky fetézec Decathlon
a zakazkovou vyrobu batohti. Veskeré produkty pro sportovni vyuziti jsou urceny jak
pro profesiondlni sportovce, tak i pro rekreani vyuziti. Samoziejmosti je splnéni
veskerych piisnych ptedepsanych technickych parametrd. Zarukou nejvyssi kvality

mi&i jsou mezinarodni certifikaty FIVB a FIBA.*

Dalsi uplatnéni firma nasla ve vyrobé nosi¢t pro zahradni a zachranarskou techniku.
Zahradni nosi¢e dodava spoleCnosti Stihl, ktera patii s Decathlonem mezi
nejvyznamnéjsi odbératele. Zachranaiska technika v podobé nosi¢t dychaci techniky
a upinacich systémi na plynové masky je urCena pro hasice, profesiondlni zasahové

jednotky, civilni zasahové jednotky a armadu.*

Spolecnost Gala, a. s. pusobi na trhu jiz 65 let a v souCasné dobé& distribuuje své
produkty do 37 zemi svéta. Pfevaznou ¢ast tvoti evropské zemé, do kterych exportuje
vétSinu svych produktd. Firma je, mimo mezinarodni certifikaty FIVB a FIBA,
drzitelem certifikdtu pro management jakosti CSN EN ISO 9001 a certifikatu pro

systém environmentalniho managementu CSN EN ISO 14001 3t

4.1 Historie

Nasledujici kapitola popisuje historicky vyvoj spolecnosti od jejiho zaloZeni
az po soucasnost. Veskera data byla pievzata z podnikového dokumentu ,,Gala Krasice

- Od minulosti k dnesku ““. Autorem dokumentu je Oldfich Vaclavik.

Gala byla zaloZena 4. &ervence roku 1949 v Sumperku jako narodni podnik Gala.

Vznikla reorganizaci podniku KOZAK, kozedélné zavody Klatovy. V té dobé

3! Gala, a.s. [online]. 2011 [cit. 2014-03-15]. Dostupné z: http://www.gala.cz.
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se vyrobni sortiment zamétoval na vyrobu kozeného, brasnaiského a sedlaiského zbozi.
Vedlejsi Cinnosti bylo zpracovani umélych hmot a vyroba kufri. Do podniku
v Sumperku byly vélenény zavody Ostrava, StiiteZ, Prost&jov, Vlkos u Kyjova, Mé&fin,
Znojmo a Vizovice. O spojeni Galy a Krasic u Prostéjova mizeme hovofit az od roku

1951, 1 kdyz jiz v roce 1950 zacala slozitd ptiprava k pfesunu zavodu.

4.1.1Predchidci Galy Krasice

Jako jiné narodni podniky, tak i Gala, moravské kozedélné zavody Sumperk, vznikly
uskupenim nékolika znarodnénych podnikd a jejich vzdjemnym propojenim (patfily
sem napf. firma Ing. K. Brettschneider, tovarna kozeného zbozi v Sumperku; firma
Vyroba kozeného zbozi a kufri v Ostravé a dalsi). Stfedni Morava byla v oblasti
kozedélné vyroby a vyroby hounéné obuvi zastoupena podniky z Prostéjova a Krasic.
Dochované dokumenty podnikového archivu naznacuji, Ze mistni firmy sice patfily k
mensim a stfednim typim tovaren, avSak specializaci a kvalitou vyrobkl patiily k
nejlepSim. Soucasti narodniho podniku se firmy staly bud’ pfimo znarodnénim do
narodniho podniku Gala, nebo znarodnénim a zaclenénim pod narodni podnik Kotva
Krasice. Majetkova podstata Kotvy Krasice byla slou¢ena s majetkovou podstatou Galy

Sumperk s Gi¢innosti od 1. ledna 1951,

4.1.2 Zacatky v Krasicich

Padesatd 1éta se nesla v celém Ceskoslovensku v duchu budovatelského nadseni.
Vse bylo spojeno s plnénim pétiletych plant a tak tomu bylo i v ptipadé Galy. Tehdejsi
vyrobni sortiment obsahoval pouzdra na noze a doklady, aktovky, tasky a samoziejmé
sportovni potfeby jako byly kamase, rizné typy chrani¢li a uz v padesatych letech
to byly boxovaci pytle a pfedev§im mice. Vyraznou zménu ve vyrobé predstavovala
modernizace a mechanizace, kterd vedla k odstraiiovani ru¢ni prace, jez byla Caste¢né

nahrazovana stroji a novymi technologiemi.

4.1.3Vystavba novych provoznich budov

S riistem podniku bylo nutné rozsifeni stavajicich prostor pro vyrobu. To se uskute¢nilo
v Sedesatych letech, kdy v roce 1968 byla zapocata vystavba novych budov v zavodé
Prostéjov. V témze roce byla také zahéjena vystavba pétipatrové vyrobni haly, ve které

je Vv soucasnosti soustiedéna nejvétsi c¢ast vyroby podniku. Stavba byla dokoncena
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vroce 1973. Dokoncenim stavby mohla Gala zvysit svoji vyrobni kapacitu a stat

se druhym nejvétsim vyvozcem kozeného zbozi v Ceskoslovensku.

4.1.4Privatizace

Zlomovym rokem se stal rok 1989, kdy doslo ke zmén¢ politickych a ekonomickych
pomért. Gala pfisla o ¢ast svych odbytovych trhii. Pierusily se obchodni styky
s armadou a nejvetsi hrozbou se stala konkurence v podobé levného zbozi z asijskych
zemi. Charakter statniho podniku pfestal byt schopny reagovat na trzni mechanismus.
Pravé z toho divodu byl vypracovan projekt na vytvotreni akciové spolecnosti cestou
zruseni bez likvidace statniho podniku a vlozeni jeho majetku jako celku do akciové
spolecnosti s ndzvem Gala Prostéjov-Krasice. Za vypracovanim projektu na prechod
staitniho podniku na formu akciové spolecnosti je tfeba hledat zejména snahu
0 vytvoreni zdkladnich predpokladii pro privatizaci organizace, potfebu vytvorit
kapitalové silnou spolecnost, nutnost rozsifeni Cinnosti a umoznéni piimého vstupu
zahrani¢niho kapitdlu. V pribéhu roku 1993 zacaly intenzivni pfipravy na privatizaci
statniho podniku v Krasicich. Protoze nebyly vyfeseny vSechny restitucni navrhy a také
nebylo zcela jasné, jak velka ¢ast podniku bude zahrnuta do privatizace, muselo byt
vypracovano vedenim podniku néckolik projektli. Vysledkem bylo vypracovéani
privatiza¢niho projektu €. 21194, ktery svym usnesenim ze dne 11. srpna 1993 ¢. 432
schvélila vldda Ceské republiky. Od 1. ledna 1994 byla v obchodnim rejsttiku

evidovana Gala jako akciova spole¢nost.

4.1.5Moderni etapa podniku

Po privatizaci byla Gala, a. s. tvofena jedinym hlavnim zavodem v Prost&joveé
Vv Krasicich s vlastnim jménim 56 mil. K¢ a s vice nez 400 zaméstnanci. K nejvétsim
uspéchiim patii rok 1995, ktery posilil image znacky ziskanim homologace svétové
volejbalové asociace FIVB na mi¢ Pro-line a ziskani titulu nejlepSi vyrobek vystavy
Sport Prague podzim 95 pro tento mi¢. V poloviné roku 1995 se po fadé ozdravnych
krokli podatfilo konsolidovat finan¢ni situaci podniku a zrealizovat dal§i opatfeni
ke zlepSeni technického stavu majetku. V soucasné dobé podnik zaméstnava
249 zaméstnancu a obrat spole¢nosti dosahl 9 mil. EUR. Vyrobni zavody dnes najdeme

v Prostéjoveé a Rymarové.

42



4.2 Organizacni struktura

Spolecnost je slozena zjednotlivych ndkladovych stiedisek, kterda jsou samostatnd
a vykazuji vlastni hospodaiské vysledky. Samoziejmosti je propojenost jednotlivych
sttedisek, které spolupracuji na vsech ¢innostech. V ramci zvySeni efektivity a moznosti
evidence jednotlivych nakladi a vynost jsou stiediska propojena centralnim

informac¢nim systémem.

Spole¢nost fidi generalni feditel, kterym je v soucasné dobé Mgr. Michal Preiniger.
Pod generalniho feditele spadaji marketing, sekretariat, prodejni utvary, nakup,
specialni projekty, vyvoj, TPV a ptedstavitel vedeni pro jakost. Zastupcem generalniho
feditele je pak ekonomicky feditel, pod kterého spadaji Gitvary informatiky, financovani,

personalistiky, péce o aredl a celd vyroba.

4.2.1Vyvoj poctu zaméstnanci

Pokud se podivdme na vyvoj po€tu zaméstnancli Galy, zjistime, Ze dochdzelo jak
K vyraznému narustu, tak i k velkému poklesu celkového poctu. Zlomovym rokem byl
rok 1989, kdy doslo ke zméné politickych a ekonomickych pomért a Gala ptisla o ¢ast
svych odbytovych trhli. Pfed timto rokem Gala zaméstnavala okolo 2500 zamé&stnanct
v sedmi zdvodech na Moravé a jednom zavodé ve vychodnich Cechach. Vzhledem
k vyvoji podminek a situaci na trhu vSak byla nucena tento pocet vyrazné snizit
adoroku 1995 zaméstnavala jiz jen 500 zaméstnancu. V dalSich letech naStésti
nedochézelo k tak velkému snizovani po¢tu zaméstnanct, ale i nadéle byla spole¢nost
nucena propoustét a v soucasné dobé Gala, a. S. zaméstnava okolo 249 pracovnikd.
Spole¢nost planuje mirny narist vzhledem ke zvySujici se poptavce po jejich

produktech.

43



leénosti Gala, a. s.

éma spo

¢ni sch

4.2.2 Organiza

Ayload (yse
£ eojouin 7 BO0JAA T EGouAA, ELLIE[BPOA AdL TLIY e pads dnsfeny H7) fapoud [apoud
13LId3Y AITANONOXA
1soyel
0.d juapaa [a)IARISpPaId
1eLIE1 oS Bunay ey
130034 INTYHINID

B YAYY |240Z04

'S "B OALSNIAVYLSAdYd

Obriazek 3: Organizacni schéma spolecnosti Gala, a. s. (zdroj: vlastni zpracovani dle internich

dokumentii)
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5 Analyza soucasné urovné motivace a stimulace

zaméstnancu v Gala, a. s.

Cely motivacni a stimulacni systém vychazi predevsim z kolektivni smlouvy (véetné
priloh a dodatkti), pracovniho tadu a dale z vnitinich pfedpisti generalniho feditele
(ptikazy a smérnice). Tyto dokumenty urcuji, jak jsou pracovnici motivovani,
odménovani, jaké maji povinnosti, jaka je napln jejich prace apod. Cilem této kapitoly

je popsat jednotlivé motivacni prvky a zhodnotit jejich vhodnost a efektivitu.

5.1 Soucasné motivacni prvky

Jednotlivé motivacni prvky vychézeji predevsim z kolektivnich smluv spolec¢nosti, které
jsou kazdy rok aktualizovany. Nésledujici body jsou vypracovany na zékladé kolektivni

smlouvy pro rok 2014.

5.1.1Pracovni doba

Délka pracovni doby je v souladu s pravnimi predpisy stanovena na 37,5 hodin tydné.
Do délky pracovni doby nejsou zapocteny prestavky na jidlo a oddech v celkové denni
délce 30 minut. Zacatek a konec piestavek stanovi v souladu s § 88 ZP vedouci

sttediska. Piestavky se neposkytuji na zac¢atku a konci pracovni doby.

Denni sména je stanovena vcetné piestavek od 6 hodin do 14,00 hodin. V navaznosti
na dopravni spoje a dle provoznich podminek je v pravomoci piisluSného vedouciho
stiediska pracovni dobu posunout. Pfi uplatnéni vicesménného provozu jsou zacatky
smén stanoveny takto: 1. sména pracovniho tydne od 6 do 14 hodin, 2. Sména
0d 14 do 22 hodin a 3. sména od 22 do 6 hodin. V soucasné dob& vyuziva firma
dvousménného provozu, a to pfedevsim z divodu vyuziti jednotlivych stroju tak, aby
pracovaly co nejefektivnéji. Zaméstnavatel je povinen vypracovat pisemny rozvrh
stanovené tydenni pracovni doby a seznamit s nim zaméstnance nejpozdéji 2 tydny pred

zaCatkem obdobi, na n€z je pracovni doba nerovnomérné rozvrzena.

5.1.2Dovolena

Zakladni vymeéra dovolené Cini pro vSechny zaméstnance 4 tydny. Podnik vyuziva

metodu celopodnikové dovolené, kterd je v délce dvou tydnt. Byla tak stanovena jiz
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pred nékolika lety, a to piedev§im z provoznich davodi. Termin celopodnikové
dovolené¢ byva predem stanoven (zpravidla pfelom Cervence a srpna). Pro rok 2014

je stanoven termin od 28. 7. 2014 do 8. 8. 2014.

5.1.3Mzdy a obdobna plnéni

Zamgéstnancim piislusi za vykonanou praci mzda. Mzdou se rozumi tarifni mzda,
mzdové piiplatky a ostatni slozky vyplyvajici ze zékoniku préace, platnych

vnitropodnikovych mzdovych ptedpist a kolektivni smlouvy.

Mzdové formy

V Gala, a. s. se uplatiiuji nasledujici mzdové formy:

e Casova mzda — uréuje se jako souc¢in hodinového tarifu a odpracované doby.
Uplatiiuje se pievdzné u zameéstnancl, kde se prednostné pozaduje plnéni
povinnosti, jako jsou kvalita (pfejimka materidlu, opravy, reklamace), dale
povinnosti plnit stabilni vykon, ktery je napf. uren strojnim c¢asem, nebo

se jednd o povinnosti vyplyvajici z technicko-organiza¢nich podminek.

e Ukolovd mzda — vyplaci se jako tarifni mzda za skutecné vyprodukované

normohodiny, ve vysi odpovidajici osobni tfidé zaméstnance.

e Smluvni (mimotarifni) mzda - uplatiuje se u technicko-hospodaiskych
zamé&stnancl, reZijnich délnikli a nezastupitelnych odbornikti v d&lnické
kategorii pevné a nekrati se o svatky. Uzavird se na zdklad¢ individuélni

smlouvy.

Mzdové tarify

Zakladem pro zarazovani zamé&stnancl podle povolani a funkci do tarifnich stupiili jsou
katalogy praci, které u zaméstnanct délnickych kategorii vyuZzivaji pro hodnoceni praci

6 tarifnich stupnd, které jsou znazornény v nasledujici tabulce.
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Tabulka 2: Mzdové tarify

Tarifni stupein | Hodinovy tarif | Zaru¢ena hodinova mzda
1. 63,80 70,2
2. 64,90 71,4
3. 67,20 73,9
4. 70,20 77,2
5. 75,80 83,4
6. 81,20 89,3

Vyse hodinovych tarifi je stanovena pro pracovni dobu 37,5 hodin tydné. Vyse
zaru¢ené hodinové mzdy predstavuje hrubou mzdu celkem, tj. hodinovy tarif a ¢ast

kolektivni prémie.

Doplikové formy mzdy

Mezi doplikové formy mzdy fadime mzdové pfiplatky za vykonanou préci, jako
je prace na odpoledni sméné, prace v noci, o vikendech ¢i ve statni svatek. Dale se jedna

o formy mzdovych piiplatka za préci ve ztizeném a zdravi skodlivém prostiedi apod.

Zajimavou slozku pro zaméstnance ptedstavuji mimoifddné odmény a odmény pii
vyznamném jubileu. Mimotfadné odmény ocenuji prace vykondvané nad ramec popisu
¢innosti pracovniho mista zaméstnance, nebo jsou vyplaceny za piinos do hospodaieni
Gala, a. s.. Odménu pro zaméstnance navrhuje piimy nadfizeny, schvaluje ekonomicky
nebo generdlni feditel. Odmény pii vyznamném jubileu zaméstnavatel poskytne
zam&stnancim pii vyznamnych Zivotnich jubileich (50 let v€ku a prvni skonceni
pracovniho pomeéru po nabyti naroku na diichod) a dile odménu za dobfe vykondvanou
praci. O vySi odmény rozhoduje zaméstnavatel na ndvrh pfislusSného vedouciho
zamé&stnance, pficemz se prihliZi k nepfetrzité délce pracovniho poméru ve spolecnosti

Gala, a. s. a pracovni moralce jubilanta.

5.1.4Péc&e 0 zdravi zaméstnancu

Zaméstnavatel se zavazuje zajistit:

e Zdravotnickeé zatizeni poskytujici pracovné Iékaiské sluzby.
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e Zdravotni vySetfeni zaméstnancl na rizikovych pracovistich dle rozhodnuti

Krajské hygienické stanice, a to na naklady zaméstnavatele.
e Vystupni zdravotni prohlidky u v§ech zaméstnancti.

e Pracovné lékarské sluzby zaméstnancli v Prostéjove zajist'uje ordinace Praktik,
S. . 0., MUDr. Dominika Vaverkova v budové FTL, a. s., na Letecké
ul. ¢. 8. Pro zaméstnance pracovist¢ v Rymaroveé provadi pracovné lékaiské
sluzby praktickd l1ékaika MUDr. Kristina Volkova. Pro zaméstnance je zajistén

provoz rekondi¢niho stfediska.

5.1.5Zavodni stravovani

Zaméstnavatel nabizi moznost zaméstnanciim pracovisté v Prostéjoveé stravovani
Vv jidelné v arealu Gala, a. s. a zaméstnancim z odloucCenych pracovist zajistuje
stravenky. Cena stravenky pro zaméstnance je stanovena v zavislosti na cené stravenky
stanovené dodavatelem obédi a na vysi pfispévku zaméstnavatele na stravovani. Pro
rok 2014 se zaméstnavatel zavazuje uhradit minimalné¢ 50 % ceny stravenky.

Pro zaméstnance v Prostéjove je dalS$i moznost stravovani v zavodni kantyné.

5.1.6 Ostatni socialni sluzby

Zamestnavatel se v kolektivni smlouvé zavazuje piihlizet pfi uvolfiovani zaméstnanct
z pracovniho poméru z titulu organizanich zmén k jejich stafi a socidlnim poméram.
Dale poskytuje osamélym Zenam a muzim majicim v trvalé péci déti do 10 let vedle
dovolen¢ na zotavenou pracovni volno bez nahrady mzdy v kalendainim roce v dobé

Skolnich prazdnin, pokud tomu nebrani provozni divody.

Zamé&stnavatel poskytuje zaméstnanciim v kalendainim roce 5 dnli zdravotniho volna

za podminky nahrazeni vy€erpanych hodin do konce nésledujiciho mésice.

Zamgéstnancum slouzi k pfechodnému bydleni v Prostéjové ubytovna v aredlu zavodu.

Zasady pro ubytovani jsou stanoveny v domovnim fadu a ve smlouvé o ubytovani.

Na zaklad¢ pisemné Zadosti Ize poskytnout zaméstnancim névratnou pljc¢ku na koupi
bytového zatizeni do vySe 10 000,- K¢. Podminkou je trvani pracovniho poméru

ve spolecnosti Gala, a. S. nejméné 2 roky.
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Firma pfispiva na détské rekreace a ozdravné pobyty pro déti. Pii détské rekreaci nebo
ozdravném pobytu mtize byt hrazeno az 1.000,- K¢ na jedno dité. Prispévek je mozné
uplatitovat do ukonceni povinné Skolni dochazky (max. do 15 let véku ditéte). Piispévek
bude poskytovan pouze 1x roc¢né (détska rekreace nebo ozdravny pobyt). Podminkou

pro Cerpani ptispévku je délka zaméstnani v Gala, a.s. minimalné 1 rok.

Socialni naklady a jejich rozpocet na rok 2014

e Prispévek na ¢innost odbort 140.000,- K¢.

e Prispévek na letni détskou rekreaci 30.000,- K¢.
e Odmény jubilantim 30.000,- K¢.

e Rehabilita¢ni lazenska péce Skalka 60.000,- K¢.
e Cerpani nakladti 260.000,- K&.

5.1.7 Prémiovy F4d

Prémiovy tad se vztahuje na vSechny zaméstnance akciové spolecnosti s vyjimkou
generalniho feditele a dalSich generdlnim feditelem ur¢enych zaméstnanci. Zahrnuje
zasady pro poskytovani prémii vSem kategoriim zaméstnanct s plnou odpovédnosti

jednotlivych vedoucich za jejich uplatnéni.
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5.2 Analyza stavajici motivacni urovné

Ve své diplomové praci jsem k analyze soucasné¢ho stavu motivace a stimulace
zaméstnanci Gala, a. s. vyuzil metodu dotaznikového Setfeni, ktera vzhledem
k moznostem a vysokému poctu zaméstnancli ve spolecnosti byla tou nejvhodnéjsi.
Dotaznik je tvofen 18ti otazkami, které maji za cil analyzovat pfednosti a nevyhody
stavajiciho systému, zda je dostate¢né motivac¢ni nebo naopak jestli netlumi aktivitu
zaméstnancll a tim snizuje efektivitu podniku. Firma v soucasné dobé zaméstnava
249 zaméstnancll a dotazniky vyplnilo a odevzdalo celkem 200 dotdzanych (80 %),
a to jak na pozici vyrobnich délnikd, tak i rezijnich pracovnikd. Vyzkumu se zucastnili
zaméstnanci zavodu v Prostéjové (celkem 153 respondentt, 76 %) a v Rymatové

(celkem 47 respondentt, 24 %).

5.2.1Vyhodnoceni vysledkii dotazniku

Otazka ¢. 1

Cilem otazky bylo zjistit, co nejvice pfispiva ke spokojenosti zaméstnancl v praci.
Z celkovych 10ti moznosti mohli respondenti vybrat maximalné 5. Ke spokojenosti
pracovnikl dle ziskanych odpovédi nejvice prispiva dobry kolektiv (21 %), vhodna
lokalita zaméstnani (19 %), finan¢ni ohodnoceni (18 %) a zna¢nou ¢ast spokojenosti
ovliviiyji benefity (15 %). Spokojenost je ¢astecné ovlivnéna vhodnymi pracovnimi

podminkami a organizaci prace.

Co nejvice prispiva k Vasi spokojenosti v praci?
2% H finan¢ni ohodnoceni
M dobry kolektiv
M vhodné pracovni podminky
M organizace prace
M informovanocto déni ve
firmé
M moinost seberealizace
M moznost kariérniho rastu

M vhodna lokalita zaméstnani

i benefity

Mjiné

Graf 1: Co nejvice prispiva ke spokojenosti zaméstnanci?
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Otazka ¢. 2
Oblast odménovani za praci je celkové zaméstnanci vnimana mirn€ negativné. Ze vSech

respondentt je se mzdou nespokojeno celkem 54 % a spokojeno 46 %.

Jste celkové spokojen (-a) s vysi Vasi mzdy?

Hano
M spise ano

M spise ne

Graf 2: Jste celkové spokojen (-a) s vySi Vasi mzdy?

Otéazka €. 3
Tato otazka navazovala na piedchozi a respondenti z vétsi ¢asti vnimaji finanéni
ohodnoceni své prace v ramci dané profese jako nepfiméfenou. Nespokojenost vyjadiilo

58 % a spokojenost celkem 42 %.

Je podle Vas vyse mzdy primérena Vasi profesi?

Hano
H spise ano

i spise ne

Graf 3: Je podle Vas vy$e mzdy priméiena Vasi profesi?
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Otazka ¢. 4

V ptedchozi otdzce zaméstnanci porovnavali vysi mzdy vzhledem k dané profesi
a vyjadfili mirnou nespokojenost. V této otdzce byla mzda porovndvana vzhledem
k dané lokalité a 18 % povazuje mzdu za piiméfenou, velka ¢ast (cekem 44 %) za spiSe

fiméfenou, 21 % za spiSe nepfiméienou a 17 % za nepiiméfenou.
9

Je podle Vas vyse mzdy primérena lokalité
zaméstnani?

Hano

M spise ano

M spiSe ne

Graf 4: Je podle Vas vySe mzdy piiméiena lokalité zaméstnani?

Otazka ¢. 5
Cilem Setfeni bylo zjistit, jak pracovnici vnimaji ohodnoceni své prace vzhledem
ke svym spolupracovnikim. Z dotdzanych ho vnima 61 % jako spravedlivé

a 39 % ma pocit, ze jejich prace je v porovnani s ostatnimi ohodnocena nespravedlivé.
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Jste dle Vaseho nazoru ve srovnani s Vasimi
spolupracovniky spravedlivé ohodnoceni?

M ano
M spise ano

M spise ne

Graf 5: Jste dle Vaseho nazoru ve srovnani s Vasimi spolupracovniky spravedlivé ohodnoceni?

Otazka ¢. 6
V poradi Sestd otdzka meéla za ukol zjistit, zda ma nadfizeny moznost dodate¢né
odmeénit dobie odvedenou praci a jestli jsou si toho védomi sami zaméstnanci.

Ano odpovedélo 63 %, 20 % si mysli, Ze spiSe ano a pouze 17 % vyjadtilo nesouhlas.

Ma Vas nadrizeny moznost dodatecné odmeénit
dobre odvedenou praci? (mimoradna odména)

Hano
M spise ano

i spise ne

Graf 6: Ma Vas nadfizeny moZnost dodate¢né odménit dobi‘e odvedenou prace?

Otédzka ¢. 7
V piipadé motivace pracovnikli odménovanim je zcela nepochybné nutné, aby dotycny,

ktery odménu dostane, m¢l informace o skuteCnostech, které k odméné vedly.
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To zjiStovala nasledujici otdzka, kde 43 % uvedlo, ze tomu tak je, 23 % odpovédélo,

ze spiSe ano, 13 % spiSe ne a 21 % neni poskytnuta informace, kterd k odméné vedla.

V pripadé, Ze je Vam vyplacena mimoradna

odména za odvedenou praci, poskytne Vam

nadrizeny informaci o skutecnostech, které k
odméné vedly?

Mano
M spise ano

M spise ne

Graf 7: Poskytne Vam nad¥izeny informace o skute¢nostech, ktera k odméné vedly?

Otazka ¢. 8
V této otazce jsme hodnotili, jestli je pochvala nebo jiné uznani od nadfizené¢ho pro
zameéstnance dilezité. Pro 78 % pracovniki je dle vysledkl uznani od svych vedoucich

pracovnikt dilezité a pro pouhych 22 % dtileZité neni.

Je pro Vas pochvala nebo jiné uznani od
nadrizeného dulezité?

M ano

Graf 8: Je pro Vas pochvala nebo jiné uznani od nadfizeného dileZité?

54



Otazka ¢. 9
Jak je patrné z grafu, u otazky ¢. 9, kde jsme zjistovali, jak samotnd prace motivuje
zaméstnance, 45 % odpovédélo, Ze je zcela motivuje prace samotnd, 35 % pak spise

motivuje. Pouhych 12 % prace spise nebavi a v neposledni fad¢ 8 % nebavi vibec.

Jste motivovani praci samotnou, bavi Vas?

Mano
M spise ano

i spise ne

Graf 9: Jste motivovani praci samotnou, bavi Vas?

Otazka ¢. 10
Nasledujici graf znazorfuje, jestli zaméstnanci maji moznost kariérniho ristu. Pouze
13 % dotazanych zastava nazor, ze jim spolecnost kariérni rist umoznuje, a prevazna

¢ast (celkem 87 %) si mysli, Ze kariérni riist ve firmé neni mozny.
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Mate moznost kariérniho rustu ve Vasi
spolecnosti?

M ano

M spise ano

M spise ne

Graf 10: Mate moZnost kariérniho riastu ve Vasi spole¢nosti?

Otazka ¢. 11

Vazit si kvalitnich a dobrych zaméstnancti by mélo byt urcité cilem kazdé spolecnosti,
kterd chce dlouhodobé uspét na trhu. V nasem ptipad€ dotaznikového Setfeni jsme
identifikovali skutecnost, ze vice jak polovina zaméstnanci se piiklani k nazoru,

ze tomu tak je, ovsem celkem 43 % si mysli pravy opak.

Vazi si firma kvalitnich zaméstnancu?

Hano
M spise ano

i spiSe ne

Graf 11: Vazi si firma kvalitnich zaméstnanci?
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Otazka ¢. 12

Cilem této otazky bylo zjistit, kterych soucasnych benefitli a slozek mzdy si pracovnici
ceni nejvice. Z nasledujiciho grafu lze vycist, ze 34 % zaméstnancti zaznamenalo
mimoiadné odmény, 19 % stravenky, 15 % zévodni stravovani, 9 % odmény pii
vyznamném jubileu a 8 % prispévek na détskou rekreaci. Mezi pracovniky THP byl

dalezitym benefitem sluzebni telefon.

Kterych benefitl a slozek mzdy si cenite
nejvice?

H mimoradné odmeény

M odmény pfi vyznamném jubileu

M zavodni lékaF, periodické lékarské
prohlidky

M zavodnistravovani

M stravenky

i ubytovna v aredlu zdvodu

U prispévek na letni détskou rekreaci

M pujcka na zafizeni bytu

ui rehabilitacnildzenska péce Skalka

i rehabilitacni masaze

i sluzebni telefon

Graf 12: Kterych benefitii a sloZek mzdy si cenite nejvice?

Otédzka ¢. 13

Cilem dotaznikového Setieni bylo také zjistit, o jaké dalsi benefity by zaméstnanci méli
zajem. Nejvétsi ohlas zaznamenal pfispévek na penzijni pripojisténi (28 %), dale
prispévek na zivotni pojisténi (16 %), prispévek na dopravu (16 %) a slevy na zbozi

vyrobené v zavodé (12 %). Dale by ocenili pfispévek na sport a kulturu.
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O jaké dalsi benefity byste méli zajem?

M prispévek na penzijni pripojisténi

H pfispévek na Zzivotni pojisténi

M prispévek na dopravu

M prispévek na sport a kulturu

M prispévek na vzdeélani

M zvyhodnéné zaméstnanecké
pijcky

M slevy na zboZi vyrobené v zavodé

M zavodnistravovani na odpoledni

sméné
jiné

Graf 13: O jaké dalsi benefity byste méli zajem?

Otazka ¢. 14
Pravidelné pohovory s nadfizenym by z respondentli uvitalo 56 % a 44 % nema

zapotiebi se svym nadiizenym danou problematiku rozebirat.

Uvitali byste pravidelné pohovory s Vasim
nadrizenym, zamérené na hodnoceni Vasi
prace?

Hano
M spise ano

M spise ne

Graf 14: Uvitali byste pravidelné pohovory s nadiizenym?

Otazka ¢. 15
Kolik zaméstnanct planuje ziistat ve spolecnosti i v budoucnu, ndm odhalila patnécta
otazka. Znacna c¢ast (38 %) odpovédéla, Ze jsou spokojeni a 1 nadale chtéji pracovat

ve spolecnosti. Naproti tomu jesté veétsi cast (44 %) planuje zustat, ale jen z divodu,
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Ze nemaji jinou moznost, coz zcela jist¢ neni dobry vysledek. 6 % dotdazanych chce
firmu opustit z divodu nizkého finanéniho ohodnoceni, 6 % kvili Spatnému vedeni

a organizaci prace a 3 % z diivodu $patného pracovniho prostredi.

Planujete ve firmé zlistat i v budoucnosti?

M ano, protoze jsem tu spokojen
H ano, protoze nemam jinou moznost
M ne, z divodu nizkého finanéniho

ohodnoceni

M ne, z divodu $patného pracovniho
prostredi

M ne, z duvodu $patnéorganizace a
vedeni

Mjiné

Graf 15: Planujete ve firmé zistat i v budoucnosti?

Otazka ¢. 16

Jak by sami pracovnici motivovali své podfizené, je tézké identifikovat, ovS§em v ramci
dotaznikového Setfeni jsme nechali zaméstnance, aby se sami vyjadfili a tfeba 1 navrhli
mozné postupy. Jednotlivé odpovédi se liSily a ¢ast respondentll také vyjadiila
nesouhlas s aktualnim systémem norem a organizaci prace. Mezi nejcastéjsi odpoveéd’
patfila finanéni odména, pomoci které by své podiizené motivovali. DalSimi
motiva¢nimi prvky byla lepsi organizace prace, komunikace s podfizenymi, spravedlivé
rozdélovani prace a jeji nasledné hodnoceni, vychéazet vstiic problémiim podiizenych a
Vv posledni fad¢€ potradani akci a soutézi, které by prispély jak ke zvySeni efektivity, tak

k vytvoreni lepsiho prostiedi, které je pro zaméstnance velice dilezité.

Otazka ¢. 17
Dotazniky celkem odevzdalo 166 vyrobnich délniki (83 %) a 34 reZijnich pracovnika
(17 %).
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Jaka je Vase pracovni pozice?

M vyrobnidélnik

M rezijni pracovnik

Graf 16: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Otazka ¢. 18

Jak mlzeme vidét na nasledujicim grafu, spolecnost v soucasné dobé nabrala nové
zaméstnance, ktefi pracuji pro spole¢nost méné nez jeden rok (7 %). Nejpocetnéjsi ¢ast
tvoii zamé&stnanci, kteti pracuji v Gale, a. s. od 2 do 5 let (34 %), dale od 6 do 10 let (30

%) a celych 16 % pracovniki je firmé oddanych vice jak 20 let.

Jak dlouho pracujete ve firmé?

M méné nez jeden rok
H2-5let

M6-10]let
H11-19let

M vicenez 20 let

Graf 17: Jak dlouho pracujete ve firmé?
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5.3 Celkové zhodnoceni souc¢asného stavu

Cilem analytické Casti bylo zjistit, zda je aktudlni motivacni systém ve spole¢nosti
dostatecné motivacni nebo zda naopak tlumi aktivitu zaméstnancti a tim snizuje
efektivitu podniku. K celkovému zhodnoceni ndm poslouzily dvé piedchozi kapitoly,
kde jsme charakterizovali souc¢asné motiva¢ni prvky a analyzovali data z dotaznikového
Setfeni mezi zaméstnanci podniku. Na zéklad¢ ziskanych informaci jsou v nasledujicim
textu popsany klady i zapory soucasného systému, které dale poslouzily jako podklad

pro navrhovou ¢ast této diplomové prace.

Aby byl motivacni systém efektivni, je nutné znat, co nejvice piispiva ke spokojenosti
zaméstnancl. Pro zaméstnance Galy, a. S. je nejvice dulezity dobry kolektiv v praci,
vhodna lokalita zamé€stnani a az na tfeti misto pracovnici stavi finan¢ni ohodnoceni.
Dale ke spokojenosti pfispivaji zaméstnanecké benefity, dobra organizace prace
a vhodné pracovni podminky. Motivaéni systém by tedy mé¢l byt zaméfen piedevsim

na tyto casti.

Pokud se zaméfime na finan¢ni ohodnoceni, tak 54 % zaméstnanct hodnoti svou mzdu
jako nedostatecnou, a to i v rdmci porovnani mezd v dané profesi. Kladnéjsi postoj
zastavaji pracovnici v porovnani s lokalitou zaméstndni a pozitivh¢ hodnoti
spravedlivost ohodnocovani. VétSina zaméstnancu Si je védoma a ma pocit, Ze za dobie
odvedenou praci mohou byt dodateéné odménéni a to je vzhledem k motivaci
zamé&stnancl velice pozitivni vysledek. Pravé takovych odmén si zaméstnanci nejvice
ceni. Ke zlepSeni finan¢ni situace zaméstnancli by pak velice ocenili prispévek
na penzijni ptipojiSténi, zivotni pojiSténi a piispévek na dopravu, jeZ budou nasledné

pfedmétem navrhové €asti prace.

Velice pozitivnim faktem je, Ze az 80 % procent pracovnikil je motivovano praci
samotnou. To z pohledu zaméstnavatele pifestavuje velice dobry vysledek a znaci

kvalitni pracovni napln, ktera velice ptispiva k vyssi efektivité odvedené prace.

Z pohledu motivace vSak hraje dulezitou roli i pohled pracovnika do budoucnosti.
Negativnim zjiSténim je fakt, ze 44 % zaméstnanct zlstane ve spole€nosti pracovat
pouze z diivodu, ze nema jinou moznost, a dokonce 18 % pracovnikl planuje opustit

soucasné zamestnani (naptiklad z divodi Spatného finanéniho ohodnoceni, Spatného
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pracovniho prostfedi nebo Spatné organizace prace). Pouze 38 % zaméstnanct planuje
zustat u firmy 1 v budoucnosti, protoze jsou tu spokojeni. Tato skutenost predstavuje
pro podnik velkou hrozbu v podobé¢ ztraty kvalitnich zaméstnanci. Je tedy nutné ucinit
opatieni, ktera povedou k zamezeni odchodu zaméstnanct. Opatieni, které povedou
ke snizeni tohoto rizika, budou pfedmétem navrhové Casti a vychazeji piedevs§im
Z dotaznikového Setieni, kde zaméstnanci méli moznost napsat vlastni nazor, co jim
V motivacnim systému chybi a jakym zptsobem by oni sami motivovali své podiizené.
Nesouhlas zaméstnanci projevili S neddvnym zvySenim norem prace. Ncktefi
respondenti dokonce uvedli, ze takto nové nastavené normy snizuji kvalitu odvedené
prace diky casovému zatizeni. To pro podnik vyrabéjici top produkty na daném trhu
predstavuje redlné riziko zvySeného poctu zmetkovych ¢i méné kvalitnich vyrobkd.
Dale uvedli, Ze rozdé€leni prescasovych hodin nebyva casto spravedlivé, ocenili by lepsi
komunikaci s nadtizenymi a zlepsili by organizaci a spravedlivé rozdélovani prace.
Zaméstnanci by také uvitali mozZnost koupit zlevnéné zbozi vyrobené v zavodé
¢i piispévek na sport a kulturu. VSechny ndvrhy a pfipominky respondentd poslouzily

jako podklad pro navrhovou ¢ast prace.

Ke zvySeni vypovidaci schopnosti dotaznikového Setfeni pro potieby spolecnosti
je zajimavé srovnani odpovédi podle lokality zavodi, kdy mizeme porovnat hodnoty
ziskané v Prostéjové a v Rymaiové. Obecné muzeme vzhledem Kk datim ziskanym
z dotaznikli fici, Ze =zaméstnanci pracujici v Rymafové odpovidali kladnéji
a hodnoti aktudlni podminky lépe neZ zaméstnanci v Prost§jove. Dlvodem vyssi
spokojenosti s finanénim ohodnocenim bude nejspise lokalita zaméstnani a problémy
s nezaméstnanosti v Rymarové a okoli. Gala, a. s. zde ptedstavuje jednoho z nejvétsich
zameéstnavatell. Dalsim faktorem bude patrné i1 uz$i kolektiv, kde se vSichni
zamé&stnanci 1épe znaji, a tim je na pracovisti vytvafena lepsi atmosféra, kterd vzhledem
k ziskanym odpovédim vyrazn¢ pfispiva ke spokojenosti a nasledné motivaci
zaméstnancl. Aktualni motivacni prvky a benefity dosahly v obou zdvodech témét

stejného hodnoceni a 1 zdjem o dalsi benefity byl stejného charakteru.

62



6 Navrhy ke zlepSeni motiva¢niho programu

Provedenim analyzy soucasnych motivacnich prvkii ve spolecnosti a dotaznikovym
Setfenim byly odhaleny nedostatky motivacniho systému, které byly popsany v predeslé
kapitole. Témto nedostatkiim a ptredev$im navrhim zaméstnanci, které respondenti
uvedli ve svych odpovédich, je tieba vénovat pozornost a zavést takova opatieni,

aby doslo ke zlepSeni sou¢asného motiva¢niho systému.

Nasledujici ¢ast prace je v€novana navrhim, diky kterym by mél zaméstnavatel,
na zéklad¢ ziskanych dat, vytvoftit lepsi podminky pro své zaméstnance, zvysit jejich
spokojenost v praci a motivaci, ktera povede k lepSim vykonim jak jednotlivcu, tak

i celé spole¢nosti.

6.1 Zlepseni organizace prace a komunikace se zaméstnanci

Z analyzy soucasného stavu vyplynuly skutecnosti poukazujici na nutnost zlepSit
komunikaci s podfizenymi a pracovat na zlepSeni organizace prace. Ne&ktefi
zaméstnanci projevili nesouhlas s rozdélovanim rannich a odpolednich smén,
se zpusobem, jakym jsou informovani o praci piesCas (napf. prace v sobotu)
¢i nerovnomérnosti rozdéleni presCasovych hodin mezi zaméstnanci. Zameéstnanci
by taktéz ocenili vstficngjsi pfistup nadfizenych Vv piipadé¢ rodinnych problémui
zamé&stnancl. Z odpovédi vyplynul i1 fakt, ze by vétsi cast respondentli ocenila

pravidelné individudlni pohovory s nadiizenym.

6.1.1Zavedeni kratkych porad

Tyto kratké pracovni porady by byly na zacatku kazdé smény, trvaly by ptiblizné
5 minut a jejich cilem by bylo zlepSeni organizace prace a zvySeni informovanosti
zameéstnancl. Na téchto kratkych poradach by mistfi informovali délniky o cilech dané
smény, o novinkach, pfipadnych zménach ve vyrobé, plnéni planu a kratce

by zhodnotili pfedeslou sménu.

Vzhledem ke skuteCnosti, ze dle odpovédi je pro zaméstnance pochvala nebo jiné
uznani velice dilezit¢, tak by téchto par minut poslouzilo jako podékovani
zaméstnancim za dobfe odvedenou praci a déale jako pochvala nejlepSich zaméstnancu

za nejlepsi vykony za danou sménu. Déle by tyto meetingy mély slouZit jako prostor pro
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zaméstnance, kde mohou vyjadfit sviij nazor ohledné organizace prace, zadavani ukoli,
navrhi pro zlepsSeni apod. Tento navrh nepfedstavuje pro podnik zadné dodatecné

finan¢ni naklady spojené s jeho realizaci.

6.1.2Individualni pohovory

Jednou z otazek dotaznikového Setfeni byla otazka, zdali by zaméstnanci uvitali
pravidelné pohovory s nadfizenym zaméiené na hodnoceni jejich prace. Nadpolovi¢ni
vétsina respondentti by tyto pohovory uvitala, a tak bychom vedle kratkych pracovnich

schiizek doporucili zavedeni i téchto individudlnich pohovort.

Tyto pohovory by vzdy vedl piimy nadfizeny a doporucujeme, aby probihaly
minimélné jednou ro¢né. Jejich naplni by bylo pfedevsim pod€kovani za odvedenou
praci a zhodnoceni vykonu kazdého zaméstnance za dané obdobi. Zaméstnanctiim se tak
naskytuje moznost vyjadfit sviij nazor k organizaci prace, ke komunikaci mezi
zaméstnanci a nadiizenymi a byl by vytvofen prostor pro sdéleni ndvrhli na zlepSeni
podminek v préci, kde by mél pracovnik prostor vyjadfit svlij ndzor. Tento ndvrh
nepiedstavuje pro podnik zadné dodatecné finan¢ni néklady spojené s jeho realizaci.

Cilem je individualni ptistup k zaméstnanctim a podpora jejich pracovni motivace.

6.1.3Schranka pro navrhy a pfipominky

Dals8i mozZnosti, jak zlepsit stdvajici komunikaci se zaméstnanci a dosavadni systém,
je vytvofit moznost pracovnikiim zcela anonymné a bez obav z pfipadnych nasledkd
vyjadtit svij nadzor, své pripominky, stiznosti, nebo také konkrétni navrhy, jak zlepsit

dosavadni systém a tim zvysit jeho efektivitu.

Jednou z moznosti je pravé instalace schranky, do které by zaméstnanci méli moznost
vloZit v tiSténé formé a hlavn€é anonymné svoje poznatky a navrhy. Jedna
se 0 nizkonakladové feSeni, které predstavuje dalS§i mozZnost, jak zapojit pracovniky

do systému zvyseni efektivity prace, spokojenosti a motivace.

Spolec¢nost jiz takovou moznost vyuziva v Prostéjové, kde je takova schranka
zaméstnancim k dispozici. Aby byla tato moznost sd€lit anonymné a v pisemné formé
své navrhy a pfipominky pro vSechny zaméstnance, doporucujeme instalaci schranky
ivzavodé v Rymafoveé. Naklady vynalozené na tento navrh souviseji pouze
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se zakoupenim jedné schranky. Cena schranky se pohybuje okolo 400 K¢ v¢. DPH.
Instalace by prob&hla za pomoci internich pracovniki, ktefi se staraji o udrzbu arealu.
Sbér navrhii by pak byl v kompetenci sekretariatu a podle piipominek a navrha by byly
nasledné konzultovany s vedenim spoleCnosti a danym subjektem, jehoz se néavrh

¢1 pfipominka tyka, jak je tomu doposud v piipad¢ zadvodu v Prostéjove.

6.1.4 Vyhlasovani nejlepSich zaméstnancu

Z dotaznikového Setfeni jsme zjistili, ze pro 78 % respondentli je pochvala nebo jiné
uznani od nadfizeného dulezité. Jako divod nejcastéji uvedli, ze je to motivuje k dalsi
praci, potési, maji dobry pocit z dobie odvedené prace, pocit zadostiu€inéni apod. Jedna

se tedy o velice kvalitni a G€elny motivacni nastroj.

Prostor, kde mize nadiizeny udélit pochvalu nebo jiné uznani za odvedenou praci, jsme
vytvofili diky kratkym poradam a individualnim pohovorim. Dale navrhujeme,
na zacatku kazdého mésice, vyhlasovani nejlepSich zaméstnancl, kdy by vedouci
pracovnici vybrali za kazdy kalendaini mésic ze svého oddéleni nejlepsiho
zaméstnance. Ti by byli vyhlaSeni na zacatku mésice na kratkych poradach. Dale
doporucujeme ziizeni ndsténky, kterd poslouzi pro vyvéseni fotografii a jmen nejlepsich
pracovnikil. Z hlediska naklada to pro spole¢nost znamena ndkup dvou néstének (jedna
do Prostéjova a druha do Rymarova). Cena jedné nasténky se pohybuje okolo 600 K¢
v¢. DPH, pro podnik to tedy ptestavuje naklad ve vysi 1 200 K¢ v¢. DPH.

Jedna se o nizkondkladové teSeni, které vSak piedstavuje velice efektivni nastroj
pro zvyseni pracovni motivace. Pfedev§im motivuje zaméstnance a dodava jim pocit,
ze jejich dobfe odvedeného vykonu si okoli, v¢etné jejich nadfizenych, v§ima a také

je oceni. Zaroven rozsifuje povédomi o tom, ze i nekvalitni prace je monitorovana.

6.1.5Kontrola nastaveni norem

Cést respondentli ve svych odpovédich vyjadfila nesouhlas s neddvnym zvySenim
vykonovych norem. N¢ktetfi respondenti dokonce uvedli, Ze takto nové nastavené
normy snizuji kvalitu odvedené prace kvili casovému omezeni, které je nutné pro jejich

splnéni. To pro podnik vyrabégjici vysoce kvalitni produkty na daném trhu ptfedstavuje
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potencialni riziko zvySeného poctu zmetkovych ¢i méné kvalitnich vyrobkd, a tak

je nutné se timto problémem zcela jisté zabyvat.

Aby byla zjisténa spravnost nastaveni norem, navrhujeme porovnat casové obdobi
od zavedeni novych norem az po soucasnost shodnotami z vyroby pied jejich
zvySenim. Tato kontrola by se meéla zameéfit predevSim na kontrolu kvality a
bezpecnosti prace. Cilem je zjistit skutecnost, zdali jsou nové nastavené normy realné
splnitelné za dodrzeni veskerych bezpecnostnich norem a také ndrokd na kvalitu
vyslednych produktt. Vysledkem takové kontroly by méla byt podrobna analyza a
zhodnoceni soucasné situace, kterd by bud’ potvrdila spravnost noveé nastavenych norem
a jejich zachovani, nebo v opa¢ném piipad¢ jejich neadekvatnost a nasledné navrhy pro
korekci. Tento navrh nepfedstavuje pro podnik zadné dodate¢né financ¢ni naklady

spojené s jeho realizaci.

6.1.6 Kurzy pro manazery

Efektivné fidit a komunikovat se svymi podiizenymi pfedstavuje obtizny ukol, pfi¢emz
ne kazdy ho zvladne. Vzhledem k nékterym piipominkdm respondenti ke komunikaci
mezi zaméstnanci by firma mohla vyuzit kurzu motivace zaméstnanct. Tyto kurzy
nabizi napiiklad spole¢nost Top Vision a cena tohoto kurzu je 4234 K¢ za osobu.
Ucastnici tohoto kurzu se nauéi, jak vytvofit zédkladni motivacni systém, zjisti miru
vlivu vlastniho rozvoje na motivacni procesy, jak efektivné motivovat zaméstnance
a pracovni tymy, osvoji si principy koucCovani a delegovani v praxi. Tohoto kurzu
by se mohli zucastnit celkem 3 zaméstnanci spole¢nosti. Doporu¢ujeme ucast manazert
vyroby, kterd je rozdélend na vyrobu I (8itd), vyrobu II (mice) a vyrobu III (planovani

+ box pytle).

Program kurzu:*

e firemni nastroje motivace;
e hmotna a nehmotna motivace;
e motivace optimalnim stylem vedent;

e koucovani a delegovani;

2. Top vision. Motivace zaméstnanci.. [online]. [cit.  2014-04-15].  Dostupné  z:

http://www.topvision.cz/nabidka/soft-skills/motivace-zamestnancu.
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e Ucinné vyuziti motivacnich teorii v praxi;

e Zpétnd vazba jako zéklad komunikace a motivace.

Ekonomické zhodnoceni navrhu

Cena kurzu za osobu | 4234 K¢&

Pocet ucéastnikt 3

Mnozstevni sleva | 10% z ceny

Naklady na stravné 180 K¢

Néklady na dopravu | 1752 K¢

Celkové néaklady 13 364 K¢

Tabulka 3: Kalkulace nakladi na kurz Motivace zaméstnanci (zdroj: vlastni zpracovani).

6.2 Zaméstnanecké benefity a slozZky mzdy

Pomoci dotaznikového Setieni jsme zjistovali, jakych benefiti a slozek mzdy
si zamé&stnanci Galy, a. S. ceni nejvice. Ze soucasné nastaveného systému jSOU Pro
respondenty nejvice dilezit¢ mimofddné odmény, stravenky, zavodni stravovani,
odmény pfi vyznamném jubileu a pfispévek na détskou rekreaci. Abychom systém
ucinili vice efektivni a dospéli k vyssi efektivité prace, zjiStovali jsme také, o jaké dalsi
benefity by zaméstnanci méli zajem. Nejvétsi ohlas zaznamenaly piispévek na penzijni
pfipojisténi, piispévek na Zivotni pojiSténi, pfispévek na dopravu, slevy na zboZzi
vyrobené v zavodé a pfispévek na sport a kulturu. Veskeré ziskané informace se staly

vychodiskem pro sestaveni navrhii na zlepSeni soucasného stavu.

6.2.1Penzijni pripojisténi

Respondenti vyjadfili potiebu financniho zabezpeceni se na diichodovy vék. Jsou
si védomi soucasné situace a nutnosti jejiho feseni do budoucna. Vhodnym feSenim,
jak tento problém vyfeSit, je pravé moznost penzijniho pfipojisténi. Jedna
se 0 vyhodnou formu spofeni, ktera nabizi moznost finan¢niho zajiSténi

se na diichodovy vék. Vyhody penzijniho pfipojisténi se vSak nevztahuji pouze
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na zamestnance, ale nabizi vyhody i1 pro samotnou spole¢nost, jez by tento ptispévek

podporovala.

Jedna se o zplsob, kdy nepfimo navySujeme mzdu zaméstnance a tyto piijmy jsou
osvobozené od dané. Dalsi vyhodou je, Ze prispévek nevstupuje do vymeétovaciho
zékladu pro vypocet socialniho a zdravotniho pojisténi. Vyhodu pro zaméstnavatele pak
predstavuje skute¢nost, ze tento piispévek je danové uznatelnad polozka, je-li tento
pfispévek sjednan v kolektivni smlouvé, vnitfnim pfedpisu ¢i  individualné
(napf. v pracovni smlouve). Pro spolecnost tedy piedstavuje moznost, jak zlepSit
motivacni prvky s vyhodami pro obé¢ strany. Piesné ekonomické zhodnoceni navrhu

nebylo mozné provést kviili neposkytnuti internich finan¢nich ukazateld.

6.2.2 Prispévek na dopravu

Prispévek na dopravu je jednim z benefitl, ktery jisté oceni kazdy zaméstnanec.
To prokazalo i dotaznikové Setfeni, kdy respondenti casto odpovidali, Ze by o tuto
formu pfispévku méli zéjem, a z tohoto ditvodu jsme se v navrhové Céasti zaméftili

I na tuto problematiku.

Pohled zaméstnavatele

Zakon o danich z pfijmu pfispévek na dopravu zaméstnancii nijak specialné nefesi,
atoani restriktivné. Z pohledu zaméstnavatele predstavuje tento vydaj dantove
uznatelnou polozku, kde podminkou pro jeho uplatnéni je jeho tprava v kolektivnich
predpisech spole¢nosti. Danova uznatelnost se tyka nejen nepenézitych forem zajisténi
dopravy zaméstnancli do prace (napt. smluvnim autobusovym dopravcem), ale rovnéz

pen&zitého udelového prispévku ke mzde.*

Pohled zaméstnance

V piipadé prispévku na dopravu z pohledu zaméstnance se jedna o zdanitelny piijem,
at’ uz ma penézitou nebo nepenézitou formu. Pfipadné nepenézité plnéni se pro danové

ucely oceni aktudlni cenou tohoto benefitu, tedy zpravidla ¢astkou odpovidajici cené

%% Stormware. Prispévek na dopravu zaméstnancii do prdce. [online]. [cit. 2014-05-10]. Dostupné z:
http://www.stormware.cz/podpora/LegServis/prispevek-na-dopravu-zamestnancu-do-prace.aspx.
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adekvatni vetfejné hromadné dopravy 0sob. Dle zakonu o danich z pfijmu se tyto piijmy
povazuji za pfijmy ze zavislé ¢innosti, obdobné jako klasicka mzda za praci. Uhrn
ptispévkl na dopravu je tedy béznym zplisobem zdanén spolu se mzdou a dalSimi
pfipadnymi zdanitelnymi pfijmy ze zavislé ¢innosti od doty¢ného zaméstnavatele. Dale
tyto ptispévky spadaji do pojistnych vymérovacich zakladl, takze se z nich odvadi

nejen dan z piijmu, ale i pojistné na socialni a zdravotni pojiéténi.34

Vzhledem k faktu, Ze pro vypracovani diplomové prace nebyly poskytnuty informace
o0 trvalém bydlisti kazdého zaméstnance (pro urceni vzdalenosti dojizdéni), nemohli

jsme urcit, jak vysoké naklady by ptispévek na dopravu pro spolecnost predstavoval.

Danové feSeni prispévku na dopravu u zameéstnance

V nasledujicim ptikladu si ukazeme, jaky dopad ma piispévek na dopravu z pohledu
zaméstnance. Uvazujeme hrubou mzdu zaméstnance ve vysi 12 000 K¢ a prispévek

na dopravu ve vysi 500 K¢.

V prvni tabulce je zndzornéno daiiové feSeni u zaméstnance bez prispévku.

Zaméstnanec bez prispévku
Hruba mzda 12 000 K¢
Pojistné hrazené zaméstnavatelem (34%) 4080 K¢
Superhrubd mzda 16 080 K¢
Zaokrouhleni superhrubé mzdy 16 100 K¢
Zéaloha na dan z pfijmu 2 415 K¢
Sleva na dani na poplatnika 2 070 K¢
Zaloha na dan po slevé 345 K¢
Pojistné hrazené zaméstnancem (11%) 1320K¢
Cista mzda 10 335 K¢

Tabulka 4: Dainové FeSeni u zaméstnance bez piispévku (zdroj: vlastni zpracovani)

V nésledujici tabulce je zndzornéno danové feSeni u zaméstnance s piispévkem
na dopravu ve vysi 500 K¢. Diky pfispévku se zvySila hrubd mzda zaméstnance a tim
I vySe pojistného a zalohy na dan z piijmu. Cistd mzda zaméstnance se tak zvysila

0 340 K¢.

% Stormware. Prispévek na dopravu zaméstnancii do prdce. [online]. [cit. 2014-05-10]. Dostupné z:
http://www.stormware.cz/podpora/LegServis/prispevek-na-dopravu-zamestnancu-do-prace.aspx.
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Zaméstnanec s prispévkem
Hruba mzda + pfispévek na dopravu (500 K¢) 12 500 K¢
Pojistné hrazené zaméstnavatelem (34%) 4 250 K¢
Superhrubd mzda 16 750 K¢
Zaokrouhleni superhrubé mzdy 16 800 K¢
Zaloha na dan z pfijm0 2 520 K¢
Sleva na dani na poplatnika 2 070 K¢
Zaloha na dan po slevé 450 K¢
Pojistné hrazené zaméstnancem (11%) 1375 K¢
Cista mzda 10 675 K¢

Tabulka 5: Dafiové FeSeni u zaméstnance s prispévkem (zdroj: vlastni zpracovani)

6.2.3Slevy na zboZi vyrobené v zavodé

Zajem respondenti projevili i o zboZi vyrobené v zavodé. JelikoZ spolecnost vyrabi
vysoce kvalitni a znackové vyrobky, je ziejmy zdjem o moznost koupé téchto produktt

za zvyhodnénou cenu.

Pro vypocet konkrétni mozné slevy je zapottebi znat nakladovost jednotlivych produktt
a jejich konecnou prodejni cenu. Poté by bylo mozné urcit rozpéti ziskové ptirdzky pro
konkrétni produkty a stanovit vySi slev pro zaméstnance na tyto produkty. Tyto
podklady vsak pro vypracovani této diplomové prace nebyly k dispozici, a tak
nemuazeme urcit konkrétni vysi moznych slev pro jednotlivé produkty. Tento navrh pro
zamé&stnavatele pfedstavuje moZznost, jak ucinit systém benefiti ucinnéjSim
prostfednictvim  jednoduchého  kroku. Pfedstavuje také moZnost dobrého

marketingového zacileni na propagaci vyrabénych produkti.

6.2.4Prispévek na sport a kulturu

Na zéklad¢ ziskanych dat by pracovnici ocenili benefit ve form¢ piispévku na sport
a kulturu. JelikoZ se spolecnost zabyva vyrobou sportovnich potieb, byl by takovy

ptispévek piinosem jak pro zaméstnance, tak pro spole¢nost.

Formu takového piispévku by mohl predstavovat pronajem sportovnich prostor v misté
zavodu. Touto cestou by bylo zaméstnancim zdarma umoZnéno sportovni vyZiti.
Pronajem vicetcelovych prostor by umoznil Siroky vybér sportd, které by se mohly

provozovat, a zaroven by se vyuzivalo vyrobkii vyrobenych v zavod¢. Tim by se také
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zvysila propagace vyrabénych produktl formou jejich uzivani zaméstnanci v ramci

benefitu.

Ekonomické zhodnoceni navrhu

Nékladovost takového projektu bude predstavovat prondjem sportovnich prostor
V Prostéjové a Rymaroveé. Dalsim nékladem pro spole¢nost bude dodani sportovnich
pomiicek pro dané sporty (mi¢ na volejbal, basketbal, fotbal). Cena pronajmu
jednotlivych prostor se 1isi v zavislosti na lokalité a velikosti sportovni haly. Pro zac¢atek
doporucujeme pronajem télocviény v Prostéjoveé v prostorach Melantrichovy skoly
a Vv Rymarové V prostorach stiedni odborné Skoly. Ceny za prondjem prostor jsou
Vv Prostéjoveé 600 Kc¢/hodinu a v Rymaroveé 300 K¢/hodinu. Prondjem sportovisté by byl
k vyuzivéani jednou tydné po dobu jedné hodiny. Celkové ro¢ni naklady jsou ve vysi
43200 K¢ za pronagjem hal a naklady spojené s dodanim mica, které diky

neposkytnutym informacim o ndkladovych cenéch produktii nemizeme piesné urcit.
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[ Zavér

Cilem této diplomové prace bylo zjistit, zda je souCasny motivaéni systém
ve spolecnosti Gala, a. s. dostatecn¢ motivacni nebo naopak, zda netlumi aktivitu
zaméstnancll a tim snizuje efektivitu podniku. Na zdklad¢ zjisSténych dat, pomoci
zhodnoceni sou¢asnych motivacnich prvku a vysledkt z dotaznikového Setfeni nasledné

navrhnout doporu¢eni pro zlepSeni soucasného systému, ktera povedou ke zvySeni

efektivity prace a spokojenosti zaméstnancti.

Prvni kapitola se veénovala teoretickym vychodiskim daného tématu, kde jsme
definovali zakladni pojmy, jako jsou motivace, motiv, stimulace, hodnoceni prace apod.
Vesker¢ tyto informace byly pouzity jako podklad pro vypracovani nasledné praktické

¢asti.

Nasledné jsme se vénovali charakteristice samotné spole¢nosti, kde jsme uvedli predmét

podnikéni, nabizené sluzby, historii spolecnosti a organizac¢ni strukturu.

V dalsi kapitole jsme se jiz vénovali analyze soucasné tirovn¢ motivace zaméstnancui.
Zde jsme popsali aktudlni motivacni prvky vychézejici predevsim z kolektivni smlouvy
pro rok 2014 a provedli jsme dotaznikové Setfeni, kde zaméstnanci mohli soucasny
systém ohodnotit, vyjadfit sviij ndzor a sdélit navrhy, jak jej zlepsit.
Gala, a. s. vsouCasné dobé zaméstnava 249 zaméstnancd ve dvou zavodech
(v Prostéjové a Rymafov€é) a dotaznikového Setieni se zlcastnilo celkem
200 zaméstnanct (80 %) a to jak na pozici rezijnich pracovnikd, tak i vyrobnich
délnikt. Ziskané odpovédi jsme vyhodnotili pomoci programu Microsoft Excel, ve
kterém jsme efektivné a prehledn€ znazornili veSkerd ziskana data. Nasledné byly

pouzity jako podklad pro vypracovani navrhové ¢asti prace.

Soucasny motivacni systém jsme vyhodnotili jako ucinny, ale analyza poukazala na
nektera slaba mista, kde je prostor pro zlepSeni. PiedevSim sejedna o zlepSeni
komunikace se zaméstnanci a organizaci prace pomoci kratkych porad, individualnich
rozhovord, schranky pro ndvrhy a pfipominky, vyhlaSovani nejlepSich zaméstnanct,
kontroly norem a kurzd pro manazery. Dale se jedna o doplnéni soucasnych benefiti,

které by zamé&stnanci radi uvitali. Navrhujeme zavést piispévek na penzijni pifipojisténti,
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prispevek na dopravu, slevy na zboZzi vyrobené v zavodé¢ a ptispévek na sport a kulturu.
Veskera doporuceni jsou predmétem predeslé kapitoly. Pevné véfime, Ze implementaci
navrhovanych doporuceni se stane motivacni systém efektivnéjSim a tim pfinese

spole¢nosti rist produktivity prace spojeny s vyssi spokojenosti zaméstnancti.
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Priloha €. 1: Dotaznik

Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

rad bych Vés pozédal o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, ktery se zabyva
motivaci zaméstnanctii ve firmé GALA, a. s. Vysledky prizkumu poslouzi k analyze
soucasného stavu a zaroven jako podklad pro jednotlivé navrhy ke zlepSeni.

Dé&kuji za Vas cas a ochotu.
Bc. Lukas Dédoch, VUT Brno, Fakulta podnikatelska.

1. Co nejvice piispiva k Vasi spokojenosti v praci? (zaskrtnéte maximaln¢ 5)
finan¢ni ohodnoceni

dobry kolektiv

vhodné pracovni podminky

organizace prace

informovanost o déni ve firmé

moznost seberealizace

moznost kariérniho ristu

vhodna lokalita zaméstnani

benefity (telefon, stravenky, ptispévek na dovolenou, ....)

jiné

[T 7<) T

oooooooooo

2. Jste celkové spokojen (-a) s vysi Vasi mzdy?
0 ano
[0 spiSe ano
0 spiSe ne
O ne
3. Je podle Vas vyse mzdy pfiméiend Vasi profesi?
0 ano
O spiSe ano
[0 spiSe ne
O ne
4. Je podle Vas vySe mzdy pfimétend lokalité¢ zaméstnani?
0 ano
[0 spiSe ano
[0 spiSe ne
0 ne
5. IJste dle Vaseho ndzoru ve srovnani s VaSimi spolupracovniky spravedlivé
ohodnoceni?
ano
spiSe ano
spise ne
ne

ooono
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6. Ma Vas nadfizeny moznost dodatecné odménit dobtfe odvedenou praci?
(mimofadna odmeéna)
1 ano
0 spiSe ano
O spiSe ne
L ne
7. V ptipad¢, ze je Vam vyplacena mimotradna odména za odvedenou praci,
poskytne Vam nadiizeny informaci o skute¢nostech, které k odméné vedly?
1 ano
0 spiSe ano
O spiSe ne
L ne
8. Je pro Vas pochvala nebo jiné uznani od nadfizen¢ho dilezité?
1 ano
O ne
Svoji 0dpoved’ ZdUVOANELe. ........ccuevuiiriiiiiiiinieiececeee e
9. Jste motivovani praci samotnou, bavi Vas?
1 ano
O spiSe ano
0 spiSe ne
O ne
10. Mate moznost kariérniho rstu ve Vasi spolecnosti?
0 ano
0 spiSe ano
O spiSe ne
L ne
11. Vazi si firma kvalitnich zaméstnanct?
0 ano
O spiSe ano
[0 spiSe ne
O ne
12. Kterych benefitii a sloZzek mzdy si cenite nejvice? (zaSkrtnéte maximalné 5)
mimotfadné odmény
odmény pii vyznamném jubileu
zavodni l1ékat, periodické zdravotni prohlidky
zavodni stravovani
stravenky
ubytovna v aredlu zavodu
piispévek na letni détskou rekreaci
pujcka na zatizeni bytu
rehabilitacni lazenska péce Skalka
rehabilitaéni masaze
sluzebni telefon

ooooooooooo
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13. O jaké dalsi benefity byste méli zajem? (zaskrtnéte maximalné 4)

Oooooooooog

prispevek na penzijni ptipojisténi

ptispévek na zivotni pojisténi

prispevek na dopravu

ptispévek na sport a kulturu

prispévek na vzdelani

zvyhodnéné zaméstnanecké pijcky

slevy na zbozi vyrobené v zavode

zavodni stravovani na odpoledni sméné

jiné

(UVEAE ).ttt ettt ettt et et e s e ebeeeabeesbe e saeesbe e e beesinn e e .

14. Uvitali byste pravidelné pohovory s Vasim nadfizenym, zaméfené na hodnoceni
Vasi prace?

O
]
O
]

ano

spiSe ano
spise ne
ne

15. Planujete ve firmé zGstat i v budoucnosti? (mtizete zaskrtnout vice moznosti)

oooo

OO

ano, protoze jsem tu spokojen

ano, protoze nemam jinou moznost

ne, z duvodu nizkého finan¢niho ohodnoceni

ne, z divodu Spatného pracovniho prostiedi (pracovni podminky,
kolektiv,....)

ne, z divodu Spatné organizace a vedeni

jiné divody

(UVEAE) . .ottt

16. Pokud v soucasné dob¢ nepracujete jako vedouci pracovnik, jakym zptisobem
byste jako vedouci pracovnik motivoval své podtizené?

Jaka je VaSe pracovni pozice?

(]
]

vyrobni délnik
rezijni pracovnik

17. Jak dlouho pracujete ve firme?

Ooo0oon

méné nez jeden rok

2—-5let
6 — 10 let
11 -19 let

Vice nez 20 let
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