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ABSTRAKT

Predmétem této bakalarské prace je analyza aktualniho motiva¢niho systému ve vybrané

spole¢nosti.

V prvni ¢asti prace jsou zpracovany teoretické poznatky. Vénuje se vymezeni zakladnich
pojmt, hlavné rozdilu mezi motivaci a stimulaci. Zaméiuje se také na motivacni teorie
a motivacni systém. Neopomiji ani pé¢i o zaméstnance a jejich odménovani.

V praktické ¢asti se vyskytuji zakladni informace o spole¢nosti, jeji motivacni systém, pri-
zkum pomoci dotaznikového Setfeni tykajici se spokojenosti zaméstnancii s motivacnim
systémem a jeho vyhodnoceni. V zavéru prace se objevuji mozné navrhy pro zlepSeni mo-

tivacniho systému.
Klic¢ova slova:

Motivace, motiv, stimul, odménovani, motivacni systém, benefity, zaméstnanci.

ABSTRACT

The subject of this bachelor thesis is to analyze the current motivation system in the selec-

ted company.

In the first part of the thesis a theoretical knowledge is processed. It deals with the definiti-
on of basic concepts, especially the difference between motivation and stimulation. It also
focuses on motivation theories and systems. It also deals with remuneration and care of

the employees.

In the practical part there is basic information about the company, its motivation system,
survey using a questionnaire concerning employee satisfaction with the motivation system
and its evaluation. At the end of the thesis there are possible suggestions for improvement

of the motivation system.
Keywords:

Motivation, Motive, Incentive, Remuneration, Motivation System, Benefits, Employees.
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UVOD

Zameéstnanci jsou klicovym faktorem jakékoli spolecnosti. Kazdy zaméstnanec potiebuje
byt svym zaméstnavatelem motivovan k tomu, aby dosédhl co nejlepsiho vysledku.
V soucasné dob¢ firmy dané téma tesi stale vice, protoze chtéji, aby se 1idé v pracovnim
prostiedi citili pfijemné. Lidé totiz nejsou stroje a ani je neuspokoji pouze vidina vyssiho
vydeélku. Proto si zamé&stnavatelé Casto pokladaji otazku: ,,Jak své zaméstnance co nejlépe

namotivovat?

Jednotlivi zaméstnanci by méli byt vnimani individudlné, nebot’ kazdého motivuje néco
jiného. A pravé k tomu slouzi motivacni systém, jehoz cilem je spokojenost jak zamést-

nanc, tak zaméstnavatele.

Jsem si védoma, Ze motivacni systémy v podnicich jsou aktudlnim tématem, kazda spolec-
nost by chtéla mit sviij systém nastaven co nejlépe. Pravé proto me ono téma zaujalo. Za-
jiméa m¢, jak takovy motivaéni systém v konkrétni firmé funguje. Zacala jsem tedy spolu-
pracovat s vybranou spolecnosti, jeji aktudlni motivacni systém je na dobré trovni, ovSem

diky mé spolupraci se mize jesté zlepsit.

Bakalaiska prace je rozdélena do dvou ¢asti — teoretické a praktické. Prvni ¢ast vymezuje
zékladni pojmy tykajici se motivace, motivacniho systému, pée o zaméstnance a jejich
odménovani.

Praktické ¢ast se zaméfuje na vybranou spole¢nost, jeji motivaéni systém a nasledné aktu-
alni situaci analyzuje pomoci dotaznikového Setfeni. Prace poté pfinds$i mozné navrhy na

zlepseni motivac¢niho systému.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této bakalafské prace je navrhnout doporuceni pro zvyseni motivace za-
méstnancii ve vybrané spolecnosti. Pomoci dotaznikového Setfeni bude zjiSténa uroven
aktualni motivace zaméstnanct, jak vnimaji jednotlivé benefity a jaké by mohly byt dalsi
potenciondlni faktory jejich motivace. Mezi dil¢i cile patii zjiSténi zajmu zaméstnancii

o Cafeteria systém a zfizeni relaxacni mistnosti v arealu pracoviste.

Dotaznikové Setfeni v ramci praktické casti bude zpracovano pomoci kvantitativnich me-
tod. Dale budou definovany hypotézy, které nasledné budou ovéreny pomoci chi-kvadrat
testu v matematicko-statistické metodé kontingenc¢ni tabulky. Prizkum bude proveden také

prostfednictvim rozhovori a pozorovanim urcitych zaméstnanc.

Nebude opomenuta ani SWOT analyza, ktera bude uvedena v ramci pfedstaveni vybrané
spole¢nosti. Na zakladé SWOT analyzy bude analyzovano vnéjsi a vnitini prosttedi I[FE
a EFE matice. Také budou analyzovany vybrané personalni ukazatele, jejichz data vycha-
zeji z vyrocnich zprav spolecnosti. Pro analyzu aktudlniho systému se bude vychazet

z internich dokument spole¢nosti.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI VYMEZENI POJMU

Prvni kapitola vymezuje zakladni pojmy, které souviseji s motivaci. PfedevS§im objasiiuje
pojem motiv a stimul. Také se zaméfuje na rozdil mezi samotnou motivaci a stimulaci,

protoze tyto pojmy byvaji ¢asto zaménovany.

1.1 Motivace

Slovo motivace vychazi z latinského nazvu movere, coz v doslovném piekladu znamena
pohyb. Piedstavuje smér chovani, ktery ovlivni lidi, aby se chovali podle urcitych zptisobti.
Dobtie motivovani lidé jsou pozitivnéjsi a vyvijeji v praci vétsi usili, takze pracuji efektiv-
néji. (Armstrong, 2016, s. 188)

Pojmy motivace a stimulace se lidem c¢asto pletou. Motivace ptichazi pomoci motivi, tedy
vlivem vnitinich pohnutek. To je dobra zprava, nebot’ jestlize jsou odhaleny spravné moti-
vy zameéstnancil, budou motivovani 1 bez vnéjsich podnéti. Zaméstnanci diky své motivaci
plni stanovené ukoly, protoze chtéji a jsou pro né¢ vyznamné. BohuZzel najit tu spravnou
motivaci svych zaméstnanct byva slozité. Je nutné znat dobie své zaméstnance a samozie-

jmé rozumét procesu celé motivace. (Plaminek, 2015, s. 17)

Podle Demba (2016, s. 10) je mozno motivaci vidét jako vnitini procesy, které dodavaji
lidskému chovani energii a smér. Tyto procesy zahrnuji cile, pfesvéd€eni, vnimani a také
ocekavani. To znamena, Ze vytrvalost v plnéni zadaného ukolu ¢asto souvisi s tim, jak si
¢lovek sam mysli, Ze je zpusobily dokoncit soucasné povinnosti, coz ovlivituje jeho chova-
ni a motivaci k nasledujicim tkolim. Neda se fici, Ze by vykon Clovéka ovliviiovala pouze
motivace, zalezi také na dalSich faktorech, jakymi jsou schopnosti, védomosti, dovednosti

a osobnostni vlastnosti jedincti.

1.2 Motiv

Motiv ptredstavuje urCitou vnitini pohnutku, kterd mize byt divodem konkrétniho lidského
jednéni. Motivy se nejcasteji spojuji s cili, nebot’ cilem kazdého motivu je nasyceni, které
byva znakem pocitu naplnéni. Pfitom ptisobeni motivu kon¢i naplnénim vytyceného cile.
Ovsem existuji také motivy, kterym se neda lehce ptiradit cilovy stav. Ty se nachéazeji na-
ptiklad u jedincii, ktefi maji néjakou zalibu, tfeba sbirdni zndmek. (Bedrnova, JaroSova

a Novy, 2012, s. 227)

«

Podle Lochmannové (2016, s. 84) ,, Motivy urcuji intenzitu a smer lidského jednani. *
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1.3 Stimulace

v

Stimulace vychazi z vnéjsi inciativy. Jde o vnéj$i pisobeni na lidskou psychiku. Byva tedy
jednodussi nez motivace, protoZe pro ni neni potieba vyvijet takovou namahu. Jednoduse
feceno, jestlize je zaméstnanciim vyplacena mzda, a tak pro n¢ vytvarena piijemna hodno-
ta, budou pomoci téchto stimulii poctivé pracovat. OvSem problém nastava v piipadé

ukonceni poskytovani danych stimuld, protoze poté prace upada. (Plaminek, 2015, s. 17)

1.4 Stimul

Podle Plaminka (2015, s. 16) stimuly pfedstavuji vnéjsi podnéty, které pusobi na stimulaci
clovéka. Proto vzdy zélezi na vné&jSich okolnostech, které clovéka motivuji. To je nejvétsi

rozdil mezi motivem, ktery zavisi na vnitinich popudech.

1.5 Potieby

Potieby jsou zdkladnim zdrojem motivace. Potieba znamend n¢jaky nedostatek, ktery je
pro daného jedince dilezity, to vytvaii stav napéti, ktery trva az do naplnéni dané potieby.
Diilezité je nalézt cil, ktery ¢lovéku umozni ziskat uspokojeni konkrétni potieby. (Bedrno-

va, JaroSové a Novy, 2012, s. 229)

M

Obrazek 1 Schématické znazornéni jednani ¢lovéka (Bedrnova a kol., 2012, s. 229)

Potieby jsou déleny na:

e potieby biologické a fyziologické, které patii k Cinnostem a funkcim lidského téla.
Patii zde potfeba vzduchu, jidla, tekutin atd. Tyto potieby jsou oznacovany jako
primarni;

e potieby socialni a spolecenské, které se tykaji cloveka ve smyslu socidlnim. Spada
pod n¢ potieba lasky a seberealizace. Byvaji pojmenovavany také jako potieby

sekundarni. (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012, s. 229)
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1.6 Typy motivace

Motivace se rozdéluje na vnitini a vnéjsi. UZ z ndzvu vyplyva, Ze je mezi nimi urcity roz-
dil. Zatimco vnitini motivace pfedstavuje faktory, které jsou vytvareny jiz pii samotné pra-
ci, vnéjsi faktory motivace tvoii to, co za praci ¢loveék dostane. Nejlepsi samoziejmée je,
jestlize se ob¢ propoji, potom lidé pracuji nejefektivné;ji.

Motivace je Clenéna také na hmotnou a nehmotnou. Pod hmotnou motivaci je mozno si
a nehmotna motivace byvala potlacovana. V dnes$ni dob¢ si zaméstnavatelé uvédomuji, ze
nehmotna motivace se dostava do poptedi. To je dobfe, protoze kazdy potiebuje slySet

pochvalu, uznani a citit se na pracovisti piijemné.

1.6.1 Vnitini
Vnitini motivace ptichazi, jestlize je prace pocitovana jako dilezitd a zajimava. Umoznuje
lidem svobodné jednat, dosahnout a rozvijet dovednosti a schopnosti. (Armstrong, 2012,

5. 162)

Podle Urbana (2017, s. 24) vnitini motivace plisobi na samostatnost, nové schopnosti, vidi-
telné vysledky a Sirsi spolecensky vyznam. Tyto Ctyfi faktory vSak plisobi na zaméstnance
individualné.

Motivy vnitini motivace mohou byt:

e potieba ¢innosti viibec — nezbytnost ,,zbavit se* prebyte¢né energie;

e potieba vykonu — radost z dobfe vykonané prace;

e dychtivost po moci — piedstavuje napt. povyseni;

e potieba seberealizace — smysluplnost prace. (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012,

s. 245)

Podle Urbana (2013, s. 108) jsou pracovnici orientovani na vnitini faktory motivovani
hlavné tim, ze je jim dana pfileZitost pracovat na tkolech s vét§i samostatnosti, tim na-
bydou nové zkuSenosti a posili tak svou sebediivéru. Nadiizenym je jim vysvétleno, jakou
tato prace nese prestiz a doda jim svou divéru, na zaklad¢ jejich dovednosti, Ze stanovené

ukoly zvladnou.
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1.62  Vn&jsi

Vnéjsi motivace nastava, kdyz jsou pracovnici motivovani k praci jinymi lidmi. Patii k ni
odmény, napi. zvySeni mzdy, jedna se také o pochvaly a uznani od nadfizeného, potom se
jedna o motivaci pozitivni. OvSem pfi vn&jSim motivovani je moZno se setkat také

s negativni motivaci, jako je srazka ze mzdy nebo kritika. (Armstrong, 2012, s. 162)

Nevyhodou vnéjsi motivace je, kdyz zaméstnanci pracuji pouze pod vidinou néjaké odme-
ny. Tim padem, jestlize odména nebude pro takové zaméstnance lukrativni, nebudou mit
chut’ pokracovat v préci a nebudou pracovat efektivne, nebot’ by méli pocit, Ze je to zby-
te¢né. Kazdopadné vnéjsi motivace je velice dilezita, ale méla by byt provazéna vnitini

motivaci.
Mezi motivy vnéj$i motivace patii:

e potieba pencz;
e potieba jistoty — diva se do budoucna;
e potieba potvrzeni vlastni dllezitosti — vaZnost pracovni pozice;

e potieba mezilidskych vztahl. (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012, s. 245)

Podle Urbana (2013, s. 108) u pracovnikli motivovanych piedev§im pomoci vnéjsiho fak-
toru je dulezité jasn¢ definovat ocekéavani vysledkl, sezndmit pracovniky s vysi odmén za
praci, podpofit vztah nélezitych odmén 1 prémii k ziskanym vykonovym cilim, také je

dobré zah4jit odmény nepenézni formou, které se zaméstnanci mohou snazit ziskat.
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2 MOTIVACNI TEORIE

Motivaéni teorie jsou déleny na tfi zakladni skupiny. Nejvyznamnéj$i teorii je teorie po-
tteb, dale pak teorie motivacniho procesu a teorie typologie pracovnikii. OvSem v soucasné
dob¢ se pouzivaji také dalsi teorie motivace — obohacovani prace, rozsifovani pracovnich
pozic a obménovani na pracovnich pozicich. V této kapitole bude vysvétlena teorie potieb,
konkrétné¢ Maslowova teorie potifeb a teorie zaméfend na typologii pracovnikli podle

McGregora. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 320)

2.1 Teorie potieb

Cilem teorie potieb je ztotoziovat faktory, které jsou s motivaci spjaty. Zamétuje se na
obsah motivace ve formé potieb. Zakladem této teorie je minéni, Ze neuspokojené potieby
vytvareji napéti a stav nerovnovahy. Pro jeji obnoveni je vytycen cil, ktery uspokoji potie-
bu a také je zvolena cesta chovani, ktera povede k dokonceni zvoleného cile. To znamena,

ze chovéni je motivovano neuspokojenymi potfebami. (Armstrong, 2016, s. 190)

Tato teorie zamétfend na zkoumani motivacnich faktort je nejrozsitenéjsi. Mezi jeji hlavni
predstavitele patii A. Maslow, C. Alderfer, F. I. Herzberg, a D. McClelland. (Porvaznik,
Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 320)

2.1.1 Maslowova teorie potieb

Teorie, se kterou pfiSel americky psycholog Abraham Maslow, se stala jednou
z nejpouzivangjSich teorii. Maslowova teorie potieb je zalozena na hierarchickém charak-
teru. Musi byt uspokojovany ,,hierarchicky nizsi* potieby, aby mohly dosdhnout uspokoje-

ni potieby ,,vyssi“. (Urban, 2017, s. 13)
Teorie se sklada z péti skupin motivacnich faktort:

1. fyziologické potireby — jde o zékladni lidské potieby, jako je jidlo, piti, spanek;

2. potireba bezpedi — tvoii ochranu pied nebezpecim;

3. potreba liasky a sounaleZitosti — ptedstavuje potfebu nékam patfit, zac¢lenéni do
kolektivu, pratelstvi;

4. potieba ucty a uznani — znazornuje ocenéni a respekt;

5. potieba seberealizace — patii sem potieba osobniho ristu a rozvinuti svych schop-

nosti. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 320)
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Zatimco prvni ¢tyfi motivacni druhy potfeb patii mezi nedostatkové potieby, potteba sebe-

realizace znazornuje potiebu riistovou.

Potreba bezpeci

Obrazek 2 Maslowova pyramida potiteb (Lochmannova, 2016, s. 65)

2.2 Teorie zaméiena na typologii pracovniki

Tato teorie vychazi z Ouchiho teorie Z a zevSeobeciiuje japonské zkusenosti. Jeji zaklad
uspokojeni diky jistoté celoZivotniho zamé&stnani, stfedni stupeil zndzornuje socialni jistoty
1 pfes volny Cas a na nejvysSim stupni je piijimana odpovédnost za konkrétni rozhodnuti.

(Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 324)

2.2.1 McGregorova teorie XY

McGregorova teorie rozliSuje dva typy pracovnikii podle chovéani a postoji k praci. Pra-
covnici typu X se praci vyhybaji, kdezto pracovnici typu Y pracuji s radosti. (Porvaznik,

Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 324)

Pracovnik typu X — praci nevyhledava, plni jen nevyhnutelné tkoly, neni aktivni, musi
byt kontrolovan a vyzyvan k préci, pracuje diky vidiné odmény nebo trestu. (Porvaznik,

Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 324)

Pracovnik typu Y — pracuje pfirozené, je aktivni, kreativni, ve své praci vidi smysl, je

zodpovédny a samostatny. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016, s. 324)
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3 MOTIVACNI SYSTEM

Uspéch spolecnosti se vzdy odviji od lidi, ktefi v ni pracuji. Proto by cilem kazdé spoleg-
nosti mélo byt, mimo jiné, spravné nastaveni motiva¢niho systému pro jeji zamestnance.
Motivaéni systém vyjadiuje pozitivni pilisobeni pracovni motivace v podniku a slouzi
k tomu, aby byly vytvofeny co nejlépe vyhovujici podminky pro vSechny pracovniky.

(Bedrnova, JaroSové a Novy, 2012, s. 269)

Motivacni systém popisuje jeden z nastrojui fizeni. Sklada se z imysln¢ zvolenych motiva-
tord, které jsou vzajemné propojeny, spliuji predpoklady a poslani spole¢nosti povzbuzo-
vanim zaméstnanci k urcitému chovani. Motivacni systém ve spole¢nosti také podporuje
procesy rozhodovani a planovani. (The Motivation System in a Governmental Organizati-

on, ©2016)

Motivaéni systém dle Bedrnové (2012, s. 269) ,, V konkrétni podobé tvori predchazejicim
rozborem podlozeny a k napliovani podnikovych potreb a cilu zaméreny soubor pravidel,
opatieni a postupii, jejichz primdrnim poslanim je dosazeni Zadouci pracovni motivace

‘

a z ni plynouctho optimalniho pristupu pracovnikit podniku k praci. *

3.1 Funkce dobrého motiva¢niho systému

Vysoké motivace vede k vyS$si mordlce a vétsi produkcei, protoZe spravné motivovany za-
meéstnanec dava spolecnosti své maximum a ziistava loajalni. Motivaéni systém ve spolec-
nosti by mél plnit nasledujici funkce:

e Vynikajici vykon by mél byt pfiméfené odméneén a mél by byt fadne uznan.

e Se zaméstnanci musi byt zachdzeno spravedlive.

o Me¢éla by byt zavedena metoda ,,cukru a bi¢e*, aby byli motivovani jak efektivni, tak
neefektivni zaméstnanci. Zaméstnanci budou obezndmeni s trestem, ktery by mohl
prijit, a proto se mu budou chtit vyhnout. Na druhou stranu budou védét, jaka od-
meéna je ¢ekad pii splnéni zadaného tkolu.

e Motivacni systém se musi pfizptsobit soucasné situaci v podniku.

e Do rozhodovaciho procesu by méli byt zapojeni vSichni podfizeni.

e ManaZeti musi pochopit a rozeznat motivatory kazdého zaméstnance. (Essentials /

Features of a Good Motivation System, ©2020)
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3.2 Tvorba motiva¢niho systému

Pro vytvoteni dobrého motiva¢niho systému je nutné nejprve provést analyzu motivace
pracovnikll a nasledné ji vyhodnotit, aby byla zjiSténa spokojenost vSech pracovnikl. Diky
tomuto kroku jsou urcena slaba mista z okruhu motivace pracovniho konani zaméstnanci.

(Bedrnova, Jarosova a Novy, 2012, s. 271)

Dale musi byt vyty€eny cile motiva¢niho systému, coz ptedstavuje vymezeni casti, ke kte-
rym bude motivaéni systém zejména smefovat a bude se jimi zaobirat. Mze byt zaméten
na kvantitu, tim posili motivaci k vykonu, nebo naopak na ptisobeni motivace ke kvalité
odvedené prace. Nasledné¢ by meélo byt zjisténo, jak jsou pracovnici aktudlné vykonni
apodle toho by mél byt stanoven pozadovany stupeit vykonosti. Tyto rozdily slouzi
k tomu, aby byly pfesnéji uréeny problémy, které je potfeba v motivacnim systému fesit.
Také znazornuji podklad k posouzeni zuzitkovani motiva¢niho systémii. (Bedrnova, Jaro-

Sova a Novy, 2012, s. 271)

Nésledn¢ se definuji mozné stimulacni nastroje, aby byly vytvofeny moznosti idealniho
vybéru pfesnych forem stimulace. Stimulace, jak jiz bylo fec¢eno, vychazi z vnéjsiho pro-
stiedi. Na kazdého jedince plisobi néco jiného, proto je dilezitd spravna formulace stimu-
la¢nich nastroji pro vSechny zaméstnance. Podstatné pro tvorbu motivacniho systému je
stanoveni urcitych podminek, po jejichz splnéni bude nasledovat odména. (Bedrnova, Jaro-

Sovéd a Novy, 2012, s. 272)

Poté je sestaven vlastni motivacni systém v podobé¢ organizacni listiny a méli by s nim byt
sezndmeni vSichni pracovnici. Jde o velmi dulezity krok, nebot’ povédomi pracovnikd, ze
management spolecnosti d€la néco pro jejich spokojenost, ma na né pozitivni vliv, ktery se
odrazi také v jejich pracovnim vykonu. Jevi se jako vhodné uvetejnit vytvoreny motivacni
systém mensiho rozsahu ve form¢ firemni brozury, ke které budou mit pfistup jak vSichni

stavajici zaméstnanci, tak i nove prichozi. (Bedrnova, Jarosova a Novy, 2012, s. 272)
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4 PECE O ZAMESTNANCE

V dnesni dobé se vétSina spolecnosti zaobira péci o své zaméstnance stale vice. To zname-
na, ze vedeni spolecnosti zalezi na pracovnicich a vytvaii pro né pfijemnou atmosféru na

pracovisti. Zaméstnanci se potom citi 1épe a jsou produktivné;si.
Podle Koubka (2007, s. 343) ,, Péci o zaméstnance miizeme rozdelit do tri skupin:

1. povinna péce — dana zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami nadpodnikové
urovné,
2. smluvni péce — dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na podnikové urovni;

3. dobrovolna péce — je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele.

4.1 Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi se sklada ze vSech materidlnich podminek pracovni ¢innosti, které spolu
s dalsimi podminkami vytvareji faktory fyzikalni, chemické, biologické, socialné psycho-
logické a dalsi, které plisobi na zaméstnance v pribéhu pracovniho procesu. Urovei pra-
covniho prostfedi ma velky vliv na pohodu a vykon pracovnika pfi vykonavani prace.

(Koubek, 2007, s. 353)
Pti zabyvani se prostorovym feSenim pracoviste je nutné pracovnikovi zabezpecit:

e nalezitou pracovni polohu;

¢ nejvhodnéjsi zorné podminky pii praci se zrakovou obtiznosti;

e patfi¢nou vysku pracovni plochy;

e pifimétenou pohybovou plochu;

e Dbezproblémovy pfistup na pracovisté. (Koubek, 2007, s. 353)
Fyzikalni podminky préace je mozno zméfit a jsou upravovany hygienickymi piedpisy, patii
mezi né:

e pracovni ovzdusi — tvofi ho teplota, vlhkost a €istota vzduchu;

e osvétleni — pravidelnost, barva svétla, mozné oslnéni;

e hluk — eliminace neptijemnych zvuk;

e Dbarevna Gprava pracovisté — psychologické plisobeni na pracovniky, prostfedek pro

signalizaci na pracovisti. (Koubek, 2007, s. 353)

Socialné psychologické podminky prace vyjadiuji to, zda zamé&stnanci pracuji v pfimém

kontaktu s dal§imi spolupracovniky nebo pracuji odd€lené. VétSina zaméstnanct, kteti
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pracuji dusevng, potiebuje na praci klid a nebyt vyruSovani, kdezto u fyzické prace sdileni
pracovniho prostoru tolik nevadi. Lidé jsou spolecensti tvorové, a proto jim piiliSna izolace
nesveédci, potiebuji byt v kontaktu s dalSimi lidmi. Mezilidské vztahy na pracovisti jsou
dialezité, maji vliv na psychicky stav pracovnika a na jeho pracovni vykon. (Koubek, 2007,

5. 354)

4.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody predstavuji formu odmény, kterd je zaméstnanclim nabizena jen za
to, ze pro danou spole¢nost pracuji. Kazdy zaméstnavatel chce, aby tyto vyhody
v zameéstnancich prohlubovaly motivaci k praci, jejich spokojenost i dobré vztahy na pra-
covisti. Bohuzel, problém ve vét§in€ organizacich spociva v tom, Ze soubor téchto vyhod
vybird persondlni Utvar nebo vedeni organizace. Jen ziidkakdy se tato zaleZzitost fesi
s pracovniky. Ti v§ak mohou mit Gipln¢ jinou piedstavu o svych vyhodach. Proto je dilezi-

té zajimat se, které vyhody zaméstnanci uptednostiiuji. (Koubek, 2007, s. 320)

Zameéstnavatelé poskytuji zaméstnanecké vyhody mimo jiné za ti¢elem nachdzeni rovno-
vahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem, tim totiz kladou dlraz na mimopracovni ¢in-
nosti a u zaméstnancti prohlubuji motivaci a zvysuji vykonnost. Odménovani touto formou
zajistuje bezplatnou reklamu mezi pracovnikovymi prateli, coz je pro podnik velice pozi-

tivni. (Machacek, 2019, s. 1)

Zameéstnanecké vyhody slouzi ke zvySovani oddanosti pracovnikli a poukazuji na to, ze
zaméstnavatelé se o n¢ staraji. Zameéstnavatelé si jsou védomi velké konkurence na trhu,
a proto zaméstnanecké vyhody slouzi také k tomu, aby si jejich spole¢nost udrzela konku-

renceschopnost. (Armstrong, 2009, s. 382)
Podle Machacka (2019, s. 1) jsou zaméstnanecké vyhody déleny na:

e zdravotni benefity,

e diichodové benefity,

o benefity poskytované na pracovisti;

o benefity zameérené na vyuziti pracovniho volna;
o benefity smerujici ke vzdelani;

e platové a financni benefity,

I3

o benefity smerujici k vybaveni zaméstnance. ‘
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., Spravné zvoleny systém odmeénovani zaméstnaneckych vyhod spolu s optimalné zvolenym
systéemem odménovani zaméstnancu prispiva ke zvySeni konkurenceschopnosti zaméstnava-
tele na trhu prace pri ziskavani a stabilizovani kvalifikovanych pracovniku firmy.“ (Ma-

chacek, 2019, s. 1)

Zaméstnanci Casto prikladaji zaméstnaneckym vyhoddm stale vétsi diiraz a motivuji je
vice, nez pouze mzdovy faktor. Jestlize uchaze¢ o zaméstnani ma na vybér z vice zamést-
navatelll, nabidka jednotlivych zaméstnaneckych vyhod v konkrétnich podnicich mu po-

muze pti rozhodovéni. (Machacek, 2019, s. 1)

4.3 Poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Poskytovani zaméstnaneckych benefitl vede k vétsi motivaci zaméstnanci. Diky benefi-
tim jsou zaméstnanci vice spokojeni s pracovnimi podminkami a podporuje se u nich pozi-

tivni vztah k zaméstnavateli. (Machacek, 2019, s. 1)
Zaméstnanecké benefity jsou poskytovany t€émito metodami:

¢ Fixni poskytovani benefiti
Tento zptlisob spociva v tom, ze zaméstnavatel vytyCi v kolektivni smlouvé nebo ve
vnitinim predpisu zdkladni zaméstnanecké benefity, které jsou spolecné pro vSech-
ny zaméstnance a zalezi na zaméstnanci, jestli je vyuzije. Mezi tyto benefity je fa-
zeno napft. vyuzivani pracovniho automobilu i pro osobni ucely, poskytovani obcer-
stveni a prispévky na penzijni ptipojisténi. Potiz piichazi ve chvili, kdy pro zamést-
nance nejsou dané benefity atraktivni, protoze kazdy preferuje néco jin¢ho. (Ma-
chacek, 2019, s. 2)

¢ Flexibilni poskytovani benefiti neboli Cafeteria systém
U tohoto typu poskytovani zamé&stnavatel urci bali¢ek zaméstnaneckych benefitd,
a také ur¢i bodovy limit za jeden rok pro kazdého zaméstnance. Vyhodou pro za-
méstnance je, Ze si kazdy z tohoto balicku mlze zvolit benefity, které mu nejvice
vyhovuji. Diky tomu maji zaméstnanci svobodny vybér svych benefitii. Toto po-
skytovani je mozno také pomoci tzv. pfedplacené benefi¢ni karty, pod kterou je
mozno si predstavit adekvatni zptisob Cerpani benefitli zaméstnanci z oblasti jejich
volnocasovych aktivit. Touto kartou zaméstnanci hradi své volnocasové aktivity

u stanovenych partnerii t€chto sluzeb. (Machacek, 2019, s. 2)
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Nevyhodou je vétsi administrativni naro¢nost. Také je mozné, Ze si zaméstnanci
zvoli Spatn¢ své vyhody, nebo se projevi jejich neznalost vici Cafeteria systému.
Nekteti pracovnici preferuji jasné dané benefity, ty, které jsou spole¢nosti stanove-
ny, a proto se neumc¢ji sami rozhodnout, jaké vyhody si zvolit a kde je mohou vyu-

zit. To se muze projevit v jejich nasledné spokojenosti. (Koubek, 2007, s. 322)
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5 ZPUSOB ODMENOVANI PRACOVNIKU

Jestlize je na odménovani za praci pohlizeno z ekonomického hlediska, znazorfiuje cenu
prace a je hlavni pfi¢inou, pro¢ pracovnik pro zaméstnavatele pracuje. OvSem je nutné se
na odmeénovani divat vice do hloubky, nez jen jako na odménu za praci. Jde o celek zahr-
nujici souhrn riznych plnéni od zaméstnavatele, obsahujici zaméstnanecké vyhody, pra-
covni podminky a dalsi slozky, diky kterym zamé&stnanec uspokojuje své potieby. (Subrt,

2018, 5. 18)
Zpusoby celkového odménovani je mozno rozd¢lit na:

e penéZité — vyhradn¢ jde o mzdu ¢i plat, ndhrady mzdy, odmény za ptescas, také
zde patii piispévky na zavodni stravovani, piispévky na penzijni ptipojisténi a dal-
Si;

e nepenéZzité:

o hmotného charakteru — jde o naturalni potéSeni, které je ztvarnovano fi-
nan¢nim ekvivalentem, jako je pouZzivani firemniho automobilu pro osobni
ucely, delsi dovolena, ndklady na vzdélavaci kurzy, pracovni odévy a dalsi;

o nehmotného charakteru — nelze vyjadiit pomoci penéz. Patii zde distoj-
nost pracovnika v zaméstnani, prestiz ve spolecnosti zpisobend jménem

zaméstnavatele a zastdvaného pracovniho postaveni, uspokojeni z prace

a podobng. (Subrt, 2018, s. 18)

Podle Armstronga (2015, s. 423) je celkova odména kombinaci penézitych a nepenézitych
odmén. Riiznorodé formy odmén se navzajem propojuji. Pojem celkové odmény znazoriiu-
je pristup k fizeni odménovani a apeluje na to, ze musi byt bran ohled nejen na penézni
odmény, ale také by mélo byt v zaméstnancich podporovano potéSeni z prace a rozvoj
schopnosti 1 kariéry. Tento pfistup dodava ldkavou hodnotovou nabidku pro nové zamest-

nance a poskytuje jim zasadni diivod, pro¢ by méli v konkrétni spole¢nosti pracovat.

Spole¢nost Towers Perrin mé velice pékné zpracovany model celkové odmény (Tab. 1).
Tento model slouZzi jako zéklad pro planovani pfistupu ziizeného na zékladé celkovych
odmén. Sklada se z matice se Ctyfmi kvadranty. Horni kvadranty znazornuji hmotné odme-
ny. Jde o odmény penézniho charakteru, jsou dilezité¢ z ditvodu stabilizace zaméstnancii,
avsak konkurence je miiZe snadno kopirovat. Naopak dolni kvadranty znazorniuji nehmotné

odmény. Nelze je tak jednoduse kopirovat. Tyto odmény jsou diilezité pro zvyseni hodnoty
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hmotnych odmén. Kombinace vSech odmén pisobi pozitivné. (Armstrong, Taylor, 2015,

5. 424)

Tabulka 1 Model celkové odmény (Armstrong, Taylor, 2015, s. 424)

PenéZzni odmény
zakladni penézni odmény
odmény za zasluhy
penézni bonusy
dlouhodobé pobidky
podily na zisku

akcie

Zaméstnanecké vyhody

penze
dovolena
zdravotni péce
jiné vyhody

flexibilita

Vzdélani a rozvoj
vycvik
vzdélavani na pracovisti
fizeni pracovniho vykonu
rozvoj kariéry

planovani naslednictvi

Pracovni prostiedi

kultura organizace
styl vedeni
komunikace
zapojeni

work-life balance

nepenézni uznani

5.1 Tvorba mzdovych stupni

Struktura mzdovych stupni pomaha organizaci uréit, kam v ramci hierarchie zahrnout jed-

notliva pracovni mista. Mtize také slouzit k informacim o moznosti kariérniho rastu pra-

covnikll. (Armstrong, Taylor, 2015. s. 433)

5.1.1 Struktura uzkych stupii

Mezi typy struktur stupiii patii struktura uzkych stupnd, kterou vytvari postupnost tizkych

stupniti. Jde o 10 a vice stupni, pfedevSim ve vefejném sektoru mize mit az 18 stupnd.

Proto se nékdy nazyva mnohastupniova struktura. Stupné¢ mohou byt piesné urceny krajni-

mi hodnotami bodového hodnoceni tak, aby kazdé pracovni misto patfilo do spravného

stupné. (Armstrong, 2009, s. 227)
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Vyhody:

e byva snadno pochopitelna;

e ulehcuje fizeni. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 434)
Nevyhody:

e ma4 sklon k neopodstatnénym premisténim do vysSich stupnd;

e nechodi se pro plochou organizaci. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 434)
Kritéria pro volbu struktury:

o velka organizace s obsahlymi hierarchickymi trovnémi;
e piedpoklada se postupné zvySovani penéznich odmeén;
e kultura spolecnosti dava podstatny vyznam urcitému postaveni a ptislusSnému zata-

zeni do urcitého stupné. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 435)

5.1.2 Struktura Sirokych stupii

Dals$im typem je struktura Sirokych stupi, kterd ma jen Sest az devét stupiiti. Tento typ je
organizacemi stale pouzivanéjsi, nebot’ je snadnéjsi ho vést a zamezi se nekontrolovatel-

nému pohybu do vys$ich stupiiti. (Armstrong, 2009, s. 229)
Vyhody:
e Sirsi stupné se ur¢i snadnéji;
e neopodstatnéné presuny do vyssich stupiiti se 1épe kontroluji. (Armstrong, Taylor,
2015, s. 343)
Nevyhody:
e nadmiru velky prostor pro zvySovani finan¢nich odmeén;
e obtizngjsi fizeni,
e muze byt cenoveé naro¢nd. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 434)

Kritéria pro volbu struktury:

e jestlize existuje pouze omezeny pocet stupni, lepé se definuji a rozliSuji, coz zna-
mena presnéj$i zatrazeni praci do danych stupiit;
e zvySyjici se finan¢ni odmény v ramci stupni mohou zaviset na piinosu a je mozné

zavést efektivni kontrolni mechanismus. (Armstrong, Taylor, 2015, 435)
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5.2 Zakladni mzdové formy

Forma mzdy znamend zpisob odménovani za odpracovanou dobu a pracovni vykon. Z4-

kladni mzdové formy jsou déleny na:

e Casova mzda mésiéni — zaméstnanec mé stanovenou vysi mzdy za kalendaini mé-
sic bez ohledu na skute¢né odpracované hodiny;

e cCasova mzda hodinova — zaméstnanec je odménovan urcenou hodinovou sazbou,
ktera se vynasobi poctem odpracovanych hodin;

¢ ukolova mzda — pracovnik je odménén na zéklad€ splnéni zadanych ukold, podle
norem spotieby prace;

e podilova (provizni) mzda — zaméstnanci je urcena procentnim podilem z objemu
trzeb nebo sjednanych smluv;

e smiSenda mzda — kombinace vice mzdovych forem, napt. mési¢ni mzda spole¢né

s podilovou. (Subrt, 2018, s. 42)

Zaméstnanci, ktefi jsou odménovani platem, byvaji odménéni pouze formou mési¢niho
platu, protoZe jiné zplsoby zakon vylucuje. Oproti tomu, pifi odménovani pomoci mzdy
zékon zaméstnavateliim dovoluje vybrat adekvatni formu mzdy, proto se mize u riznych

zaméstnavateli ligit. (Subrt, 2018, s. 42)

5.3 Dopliikové mzdové formy

Tyto formy mzdy nejéastéji odméiuji vykon a zasluhy. Casto se pouzivaji ke zvyseni po-
bidkovosti zakladnich mzdovych forem. Zamétuji se jak na individualni, tak skupinovy
vykon. Byvaji vyplaceny jednorazové nebo periodicky opakovanég, nékteré jsou uréeny pro

manazerské pozice, jiné pro délniky. (Koubek, 2007, s. 314)

Mezi dopliikkové mzdové formy patii:

Prémie

Prémie jsou klasickymi a casto pouzivanymi pobidkovymi formami. Poskytuji se k casové
nebo tkolové mzdé. Existuji dva druhy:

e Periodicky se opakujici
Jsou zavislé na odvedeném vykonu pracovnika. Pfedem se stanovi kritéria splnéni,
sazba a obdobi. Prémie se mtiizou pojit s mnozstvim odvedené prace, kvalitou, spl-

nénim termini atd. Tyto prémie mohou byt individudlni i1 skupinové. Jestlize jde
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o skupinovou prémii, musi byt jasné stanovena pravidla jejiho rozdéleni mezi kon-
krétni spolupracovniky. Skupinové prémie byvaji zavedeny z toho divodu, aby se
pracovnici navzajem stimulovali a vyvijeli na sebe tlak. (Koubek, 2007, s. 315)

e Jednorazové prémie
Jednorazové prémie neboli bonusy, jsou odmény udélené za mimotadny vykon, za
fenomendlni plnéni pracovnich povinnosti nebo za pracovni chovani. Mohou mit
penézni i nepenézni formu. SpiSe se pouzivaji v individudlni forme. (Koubek, 2007,

5. 316)

Co se tyce prémii manazerd, odraZeji se od skupinového vykonu. I pfes to se povazuji za
individuélni pobidkové formy, protoZze manazefi hraji dileZzitou roli v uspéchu organizace.

(Koubek, 2007, s. 316)
Osobni ohodnoceni

Vyuziva se nejen k zhodnoceni naro¢nosti prace, ale také dlouhodobému dosahovani pra-
covnich vysledkt zaméstnanct. Jeho vyska je urena danym procentem ze zékladniho pla-

tu. Jde o individualni formu. (Koubek, 2007, s. 316)
Podily na vysledcich hospodareni organizace

Tato forma muze mit tii typy: podil na zisku, podil na vynosu (napt. obratu) a podil na
vykonu (napf. objem vyroby). NejcastéjSim typem je podil na zisku. Pfi ném se rozdéluje
urcité pevné procento ze zisku mezi pracovniky. Toto procento miize byt pro vSechny za-
méstnance stejné, nebo se muze liSit v zavislosti na velikost zadkladni mzdy, vyznamu pra-
covniho mista ve spole¢nosti nebo individualniho vykonu. Moznou nevyhodou této formy
je to, Ze primérny zaméstnanec si nemusi uvédomit ptfimost vztahu mezi osobnim vyko-
nem a vykonem celé spole¢nosti, potom tato forma neni nejlepsi variantou. (Koubek, 2007,

s.316)
Priplatky

Jedna se o penéZni odménu nad rdmec dohodnuté mzdy. Pfiplatky mohou byt povinné
a nepovinné. Povinné piiplatky lze nalézt v pravnich norméch. Klasickymi povinnymi
ptiplatky jsou ptiplatky za praci prescas, za praci ve svatek, za praci v sobotu a v ned¢li, za
praci v noci, za praci ve ztizenych podminkach atd. Nepovinnymi ptiplatky jsou napt. pii-

platky vyplyvajici z kolektivni smlouvy spolecnosti. Jde o pfiplatky na dopravu do za-
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méstnani, priplatky na ubytovani, ptiplatky na odév a dalsi, které se tykaji vykonavani pra-

ce v dané spole¢nosti. (Koubek, 2007, s. 317)
Ostatni vyplaty

Tato forma tvoii dopliikové zvyhodnéni pracovniki. Jde piedev§im o 13. plat, vano¢ni
piispévek, pfispévek na dovolenou a piispévek k zivotnimu ¢i pracovnimu vyro¢i. Patii
zde i naborovy ptispévek, ktery ma prilakat noveé prichozi zaméstnance. Mezi ostatni vy-
platy je zarazeno také odstupné, tedy castka, ktera je vyplacena propusténym pracovnikum.
Vedoucim pracovnikiim byva mnohdy nabizena individudlni ¢astka pii odchodu ze spolec-

nosti, jde o tzv. zlaty padak. (Koubek, 2007, 317)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Prvni kapitola definuje zdkladni pojmy vénujici se motivaci zaméstnancl. Vysvétluje
hlavni rozdil mezi motivaci a stimulaci. Zatimco motivace je ovlivnéna vnitinimi pohnut-
kami, stimulace vychazi z vné&jsi iniciativy. Motivace je délena na vnitini a vnéjsi. Rozdil

oy e

tvofeny tim, co pracovnik za praci dostane.

Druha kapitola se vénuje motivacnim teoriim. Nejzndméjsi teorii je teorie potieb. Jeji nej-
vyznamngj$i predstavitel A. Maslow je autorem Maslowovy pyramidy potieb, kterd se
sklada z péti skupin motivacnich potieb. Jeji princip spociva v tom, ze nejprve musi byt

uspokojeny ,hierarchicky nizsi“ potteby, aby bylo mozné dosahnout potieb ,,vyssich®.

Treti kapitola vysvétluje motivacni systém. Jeho nastaveni mé vliv na motivaci a vykon
jednotlivych zaméstnanct, proto by mél byt nastaven spravedlivé a vynikajici vykon by
mél byt nalezité¢ odménén. Pro tvorbu dobrého motivacniho systému by nejdiive méla byt
provedena analyza motivace zaméstnancii. Nasledné je dulezité vytyceni cili motiva¢niho
systému. Poté by mély byt definovany stimulacni néstroje, protoze kazdého zaméstnance
motivuje néco jiného. Po vytvoreni motivacniho systému ve spolecnosti je potiebné se-

znamit s nim vSechny zaméstnance.

Benefity se poskytuji 2 zpusoby, fixné¢ a flexibiln€é. Fixni poskytovani znamend, ze
v kolektivni smlouvé jsou stanoveny odmény pro vSechny zaméstnance spolecnosti. Flexi-
bilni poskytovani spociva v tom, Ze zaméstnavatel stanovi bali¢ek benefitl, ze kterého za-

méstnanec mize Cerpat v omezeném mnozstvi benefity, které si sim vybere.

Odmeénovani se rozdéluje na penézni, nepenézni a celkové. Pod penéznim odménovanim si
kazdy jednoduse predstavi mzdu. Nepenézni odménovani je déleno na hmotné a nehmotné.
Hmotné odméiovani je mozné vyjadfit penéznim ekvivalentem, jsou to napf. naklady na
vzdelavaci kurzy. Naopak nehmotné odménovani nelze vyjadrit penézi, jde napt. o prestiz
pracovniho postaveni. Celkova odmeéna je dle Armstronga kombinaci penézitych a nepené-

zitych odmén.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spole¢nost XY je akciova spole€nost, ktera sidli v Moravskoslezském kraji. Tato spolec-
nost vznikla v roce 2007 vyc¢lenénim jako dcefind spole¢nost, ma pouze jednoho majorit-

niho vlastnika a zamé&stnava zhruba 870 pracovnikil. (Interni material spole¢nosti)

Tato spolecnost je nejvétsim tuzemskym vyrobcem bezeSvych trubek s podilem na doma-
cim trhu zhruba 23 % a jedinym vyrobcem spiralné svafovanych trubek v CR. Tuzemsky
evropskych vyrobct i silnych producentii ze zédpadni Evropy. Jde o trh velmi otevieny

a konkurenc¢ni. (Interni material spolecnosti)

Spole¢nost XY je také vyznamnym exportérem, dodava své vyrobky do vSech kontinentd,
ovsem pobocky v zahrani¢i nemé. V roce 2018 spolecnost exportovala do 44 zemi svéta.
Hlavnimi cilovymi trhy jsou zem¢ EU, USA a zemé Stfedniho vychodu. Vyznamnym
trhem pro spole¢nost je trh USA, ale ten je Casto nestabilni a velmi citlivy na pohyby ceny

ropy. (Interni material spolecnosti)

7.1 Historie

Historie spole¢nosti saha az do roku 1949, kdy tento zdvod vznikl jako soucast jiného pod-
niku. V tomto roce nastalo prvni valcovani trub v ¢astecné vybavenych haldch. Na konci

zminéného roku zde pracovalo 86 délnikt. (Interni material spolecnosti)

Zacatkem roku 1950 piichazelo postupné zkouseni dil¢ich zatizeni valcovaci traté. Teprve
v dubnu 1950 bylo zahajeno valcovani na celé trati. Soucasné ptibyly dalsi stroje pro vyro-
bu. V tomto roce se vyexpedovalo dohromady 14 268 tun trubek. V roce 1951 vznikl sa-
mostatny podnik a tato, dnes jiz spolecnost, byla jeho soucasti. Rok 1952 pfinesl rozsiteni
sortimentu, coZ zpusobilo zvyseni vyroby na 66 011 t, také stoupl pocet dé€lnikti. V roce
1953 se zde vyrabélo uz 62 druhti a rozméri bezesvych trubek. Roku 1956 doslo ke zkra-

ceni pracovni doby ze 48 na 46 hodin tydné. (Interni material spolecnost)

V roce 1958 se vyroba postupné navysila na 78 087 t, doslo také k zdsadni zméné sorti-
mentu. Rok 1959 piinesl uvedeni moderni ohiivaci karuselové pece, coz znamenalo snize-
ni ndmahy a usporu padesati pracovnikli. Roku 1960 vznikly nové provozy a zasadni bylo
také to, Ze se oteviela jutovna pro asfaltové izolovani bezeSvych trubek. Ta méla za dusle-
dek rist vyroby na 136 354 t. V roce 1961 zacala stavba socialni budovy se Satnami pro

500 zaméstnanct a kancelafi spravy zavodu. (Interni material spole¢nosti)
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Roku 1970 doslo ke snizeni pracovni doby na 40 hodin tydné i pfes to, ze vyroba rostla.
V roce 1971 s§la skoro jedna tfetina vyroby na export a vroce 1972 export vzrostl na
38,3 %. V roce 1976 bylo vyrobeno 319 932 t trubek, z toho 91 708 t na export. (Interni

material spolecnosti)

V 80. letech byla urcena neceld tfetina ro¢ni vyroby pro vyvoz do dvaceti zemi. V roce
1981 vyroba trubek dosahla 333 572 t, podilelo se na tom 1234 zaméstnanct, z toho
498 zen a 112 THP. Roku 1984 se vyvazelo jiz do 22 statii. (Interni material spole¢nosti)

Roku 1990 celkovy vyvoz €inil 99 148 t bezeSvych a spirdlovych trub do 24 stati tii svéta-
vanych trubek, nebot’ propad ¢inil t¢éméf 60 procent. K zachovani vyroby piispéla zakazka
na 10 000 t trubek. Celkova vyroba klesla na 233 000 t. Zavod se celkove propadl do urov-
né 74 procent planu. V této nelehké situaci nezbyvalo nic jiného neZ rozsifit sortiment.
Roku 1992 byly trubky exportovéany jiz do 27 zemi svéta. V roce 1994 nastal propad vyro-
by ve vSech provozech, ovSem moznosti trhu zajistily naplnéni cileného vysledku. Vyrobni
zafizeni byla 1 pres ekonomické problémy modernizovana, coz mélo pozitivni vliv na vy-
robu. V nasledujicich letech vyroba stale rosta a v roce 2006 po téméf patnécti letech pre-

krocila 300 000 t. (Interni material spolecnosti)

Roku 2007 vznikla samostatnd spolec¢nost a vyroba se stdle pohybovala vysoko. V roce
2009 zacala krize, ktera se dotkla vSech oblasti Cinnosti a vSech provozii. Doslo ke snizeni
po¢tu zaméstnanci a omezily se naklady na opravy. Roku 2010 byla krize ptekonana
a nastal vyvoj novych materiald, coz zptsobilo nasledny rast vyroby. V roce 2014 bylo
85 % vyroby urceno na vyvoz. Od roku 2015 se spole¢nost zaméfila vice na kvalitu, nez na

kvantitu svych vyrobka. (Interni material spole¢nosti)

Rocni produkce vyroby (v tunach)

400 000
350 000
300 000
> 250 000
S 200000
150 000
100 000
50 000

0
195019511952195819601962 196419741976 198119912002 20062007 200920102012 20142017

Graf 1 Ro¢ni produkce vyroby ve vybrané spolec¢nosti (Vlastni zpracovani)
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7.2 Vybrané personalni ukazatele

V této Casti budou analyzovany personalni ukazatelé vybrané na zédklad¢ informaci poskyt-

nutych z vyro€nich zprav spolecnosti. Tabulka 2 vyjadifuje vstupni udaje pro analyzu bé-

hem poslednich ctyf let.

Tabulka 2 Vstupni udaje pro analyzu vybranych ukazateli (Vlastni zpracovani)

Vstupni udaje 2015 2016 2017 2018

Priimérny pocet zaméstnanct 989 920 882 869
Pocet zaméstnanci ve vedeni spolecnosti 14 9 9 8
Mzdové néklady (v tis. K&) 378404 | 353002 | 351971 | 369080
Osobni naklady (v tis. K&) 533599 | 492547 | 494040 | 517930
(Tvritgég)mdeje viastnich vjrobkiiasluzeb | 4 304710 | 5934 643 | 3901 823 | 4690 916

e Tuzemsko (v tis. K¢&) 683328 | 504859 | 511310| 657365

* ZahraniCi (v tis. K¢) 3681390 | 2429784 | 3390513 | 4033 551
Celkové vynosy (v tis. K&) 5112933 | 3967765 | 5651662 | 6213 080
Celkové naklady (v tis. K&) 5317116 | 4428788 | 6539 754 | 6 369 230
Hospodafsky vysledek (v tis. K&) 204 183 | -461023 | -888092 | -156 150
Pfidana hodnota (v tis. K&) 787706 | 449182 | 560888 | 911945

7.2.1 Vynosy, naklady, hospodaisky vysledek a pridana hodnota na zaméstnance

Nejdiive budou analyzovany vynosy a néklady na jednoho zaméstnance, protoze ty patii

mezi zasadni ukazatele spolecnosti. Nasledné bude analyzovan hospodaisky vysledek, kte-

ry z téchto udaji vychazi. Rovnéz bude analyzovana pfidana hodnota na zaméstnance

v jednotlivych letech.

Tabulka 3 Vybrané finan¢ni ukazatele na zaméstnance (Vlastni zpracovani)

2015 2016 2017 2018
Vynosy (tis. K¢) 5170 4313 6 408 7150
Naklady (tis. K¢) 5376 4814 7415 7329
HYV (tis. K¢) -206 -501 -1 007 -180
Ptidana hodnota (tis. K<) 796 488 636 1 049

Ve sledovanych letech se vynosy na jednoho zaméstnance pohybovaly primérmé okolo

5760 mil. K¢. V roce 2018 doséhly nejvyssi Castky, tedy 7 150 mil. K¢ na jednoho za-
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meéstnance. Bylo to zpisobeno zvySenim prodejni ceny a také tim, ze v tomto roce spolec-

nost dosahla nejvyssich prodejti za sledované obdobi.

Naklady na zaméstnance byly nejnizsi v roce 2016, kdy jejich vyse byla 4 814 mil. K¢,
zato nasledujici rok naklady vzrostly a na jednoho zaméstnance Cinily 7 415 mil. K¢, coz je
nejvice ve sledovaném obdobi. Bylo to zptisobeno velkymi ocenovacimi rozdily v majetku

a naslednym pifecenénim oceniovaciho rozdilu v roce 2017.

I pfes to, Ze spole¢nost vykazovala vysoké trzby, jeji hospodarsky vysledek nedosahl zisku
ani v jednom analyzovaném roce. Nejvyssi ztrata v hodnoté 1 007 mil. K¢ vznikla v roce
2017, coz je jediny rok, ve kterém ztrata prekrocila milion korun. OvSem v roce 2018 ztra-

ta klesla na pouze 180 tis. K¢, to je pozitivni zprava.

Roc¢ni pfidana hodnota na jednoho zaméstnance Cinila v roce 2015 témét 800 tis. K.
V roce 2016 klesla na 488 tis. K¢, nasledujici rok vzrostla na 636 tis. K¢ a v roce 2018
doséhla vyse 1 049 mil. K¢.

7.2.2 Podil osobnich a mzdovych nakladi na zaméstnance

V této podkapitole bude urceno, kolik ¢ini podil osobnich a mzdovych nékladl na jednoho

zaméstnance, nebot’ bylo zjisténo, Ze tato spolecnost vykazuje vysoké celkové ndklady.

Podil osobnich a mzdovych nakladd na
zameéstnance (v tis. Kc)
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H Osobni naklady w1 Mzdové naklady

Graf 2 Podil osobnich a mzdovych nakladi na zaméstnance (Vlastni zpracovani)
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Podil osobnich nékladii na jednoho zaméstnance se pohyboval v priméru okolo 558 tis. K¢
rocn¢.

Mzdové néklady na zaméstnance Cinily ve sledovanych letech v priméru 398 tis. K¢. Tyto
naklady kazdym rokem rostly, nebot’ dochazelo k navySovani mezd zaméstnanct. Nejvyssi
tedy byly v roce 2018, jejich vyse stoupla na 425 tis. K¢.

7.2.3 Podil osobnich nakladu na trzbach

Je dulezité také zjistit, jakym podilem se osobni nadklady promitaji na trzbach dané spolec-

nosti. Jednotlivé ro¢ni podily zobrazuje Tabulka 4.

Tabulka 4 Podil osobnich ndkladii na trzbach (Vlastni zpracovani)

2015 2016
12,23 16,78

2017
12,66

2018
11,04

Osobni néklady (%)

Osobni naklady se ve sledovaném obdobi podilely na trzbach v priméru kolem 13,18 %.

v

2018 a ¢inil 11,04 %. Pti¢inou nejnizsiho podilu osobnich nakladti bylo nadmirné zvySeni

trzeb.

7.2.4 Podil trzeb v tuzemsku a zahranici

Vybrana spole¢nost vyvazi své vyrobky do zahranici, proto bude analyzovan podil celko-

vych trzeb v tuzemsku a zahranici.

Podil trzeb v tuzemsku a zahranici (v %)
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Graf 3 Podil trzeb v tuzemsku a zahranic¢i (Vlastni zpracovani)
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Podil trzeb v tuzemsku se pohyboval pouze kolem 15 %, naopak trzby v zahranici se na
celkovych trzbach podilely v priméru 85 %. Je jasné vidét, ze spolecnost se zamétuje pie-

devsim na export.

7.2.5 Shrnuti

Spolec¢nost vykazuje vysoké naklady ve vSech sledovanych letech. Disledkem je to, Ze ani
jednou za sledované obdobi nedosahla zisku, nejhife na tom byla v roce 2017, kdy jeji
ztrata presahla 1 mil. K¢. V roce 2018 se naklady snizily a vynosy zvysily, to zptisobilo, ze
ztrata na zameéstnance Cinila pouze 180 tis. K¢. Pfidan4 hodnota na zaméstnance roku 2018
dosahla c¢astky 1,049 mil. K¢. Osobni naklady na zaméstnance se prumérné pohybovaly
kolem 558 tis. K¢ ro¢n€. Z toho mzdové naklady Cinily primémé 389 tis. K¢ na zamést-
nance rocn¢. OvSem podil mzdovych nakladi na celkovych nédkladech ¢inil v priméru
6,4 %. Podil osobnich ndkladii na trZzbach se pohyboval v priméru okolo 13,18 %.
V pribéhu let se zmensil jak primérny pocet zaméstnanct, tak pocet zaméstnanct ve ve-
deni spole¢nosti, v poslednim sledovaném roce ve vedeni spolecnosti pracovalo 8 zamést-
nanci. Spolecnost se zamétuje hlavné na export, podil na trzbach v tuzemsku se pohyboval

pouze kolem 15 %.

7.3 SWOT analyza

SWOT analyza slouzi k tomu, aby byla zjisténa aktudlni situace spolecnosti, také je vyuzi-
vana ke strategickému planovani. Zkoumaji se v ni silné a slabé stranky podniku, coz jsou
vnitini faktory, tedy ty, které mize spolecnost ovlivnit. Déle se tato analyza vénuje neo-

vlivnitelnym faktortim, témi jsou prilezitosti a hrozby.

V tabulce 5 je znazornéna SWOT analyza vybrané spolecnosti. Mezi jeji silné stranky bez-
pochyby patii dobra dopravni dostupnost ptimo k pracovisti, a dle pak kvalitni produkty
a dobré postaveni na trhu. Samoziejmé dlouholeti zkuSeni a kvalifikovani zaméstnanci jsou
také silnou strankou této spole¢nosti. Naopak k slabym strankam spole¢nosti patii nedosta-

te¢nd motivace nékterych zaméstnanct a vysoké naklady.

Velkou ptilezitost pro tuto spolecnost piedstavuji dotace na technologie, také rust poptavky
a pokles konkurence v Ceské republice znazorfuje piilezitost pro tento podnik. Proti tomu
velkou hrozbou miize byt zZivelna katastrofa, protoze ta by znemoznila vyrobu. Dal$i hroz-

bou by mohl byt nepiiznivy ménovy kurz, nebot’ spolecnost vyvazi své zbozi do jinych
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zemi a diky tomu by finan¢né prodé¢lala. Také hospodaiska krize a neptiznivé politické

zmeény predstavuji moznou hrozbu.

Tabulka 5 SWOT analyza vybrané spolecnosti (Vlastni zpracovani)

Silné stranky Slabé stranky
e Dobra dopravni dostupnost e Nedostatecna motivace nékte-
e Kbvalita produktt rych zaméstnanct
e Dobré postaveni na trhu e Vysoké naklady

e ZkuSeni zaméstnanci

Prilezitosti Hrozby
e Dotace na technologie e Zivelna katastrofa
e Rust poptavky e Nepfiznivy vyvoj ménového
e Pokles konkurence kurzu

e Politické zmény

e Hospodaiska krize

7.4 1IFE a EFE matice

Na zékladé¢ SWOT analyzy je mozno sestavit IFE a EFE matice. Pomoci IFE matice jsou
analyzovany vnitini faktory, tedy silné a slabé stranky spolecnosti. Naopak EFE matice se

zaméfuje na vnéjsi faktory spolecnosti.
Tabulka 6 znazornuje jednotlivé faktory IFE matice a jejich ozndmkovani.

Tabulka 6 IFE matice vybrané spolec¢nosti (Vlastni zpracovani)

Silna stranka Dopravni dostupnost 0,2 3 0,6
Silna stranka Kvalita produktt 0,3 4 1,2
Slaba stranka Nedostate¢na motivace zaméstnancu | 0,15 2 0,3
Slaba stranka Vysoké naklady 0,35 1 0,35

2,45
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Stfedni hodnota je stanovena ¢islem 2,5. Z IFE matice vychazi hodnota 2,45, coz znamena,
ze dana spolecnost ma hodnotu lehce nizsi. To zapfiCiiluje, ze spolenost dokaze na zmény
ve vnitinim prostfedi reagovat lehce pomaleji a primérné€. Za nejsilnéjsi stranku vybrané
spole¢nosti je povazovana kvalita produktl, naopak nejslabsi strdnkou jsou nadmiru vyso-

ké naklady.

V nasledujici tabulce lze vidét jednotlivé faktory EFE matice a jejich nasledné oznamko-

vani.
Tabulka 7 EFE matice vybrané spole¢nosti (Vlastni zpracovani)
Piilezitosti/hrozby Faktor Viaha | Body | Celkem

Prilezitost Dotace na technologie 0,23 4 0,92
Piilezitost Rist poptavky 0,11 3 0,33
Prilezitost Pokles konkurence 0,17 3 0,51
Hrozba Zivelna katastrofa 0,2 1 0,2

Hrozba Nepftiznivy vyvoj ménového kurzu | 0,17 2 0,34
Hrozba Hospodarska krize 0,12 1 0,12

2,42

Tabulka 7 znazortiuje, Ze celkovd hodnota EFE matice €ini 2,42, coz vyjadiuje, Ze spolec-
nost reaguje pomaleji na vlivy vnéjSiho prostiedi. Nejvyznamnéjsi ptilezitosti by pro firmu
byly dotace na technologie. Za destruk¢ni hrozbu je povazovéna zivelna katastrofa, nebot’

by méla dopad na cely proces vyroby.

7.4.1 Shrnuti

Velkou slabinou vybrané spolecnosti jsou vysoké ndklady, proto hlavnim cilem do bu-
doucna je sniZzeni nakladi. V tom by mohly pomoci dotace na technologie. Zaméstnavatel
by mohl uvazovat o zruseni vyroby produkti, po kterych je nizkd poptavka a predstavuji
pro podnik tzv. ,.bidné psy*. Naopak by mohla byt podpotena vyroba produktl, po kterych
je vysoka poptavka. Uroveli motivace zaméstnancil je také slabsi strankou, k docilent sil-
n¢jSi motivace slouzi tato bakalarska prace. Vybrand spole¢nost ma dobré postaveni na
mezinarodnim trhu, ovSem vzhledem k aktudlni situaci ve svété by se spole¢nost mohla
zamétit vice na tuzemsky trh. Velka pftileZitost by se naskytla poklesem konkurence na

tuzemském trhu.
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8 MOTIVACNI SYSTEM SPOLECNOSTI

Aktuélni motivaéni systém obsahuje celou fadu motivacnich prostfedk, které jsou defino-
vany v kolektivni smlouvé (dale jen KS) vybrané spolecnosti. Jde pfedevsim o mzdy za-

meéstnanct a o jejich socidlni péci, coz priblizim v této kapitole.
8.1 Mzdy zaméstnancii

Mzdy zaméstnancti jsou dale rozdélovany mezi:

e zakladni mzdu;

e smluvni mzdu;

e diferenciacni tarif;

e osobni ohodnoceni;

e mzdové priplatky;

e mzdu pfi zaskolovani;

e odmény;

e prémie;

e piispévek zaméstnavatele na Zivotni poji§téni (nebo penzijni pfipojisténi). (Interni

material spolecnosti)
Zikladni mzda

Podle pracovniho mista je zaméstnancim poskytnuta zakladni mzda ve vysi mési¢niho
tarifniho stupné, diferenciacniho tarifu a osobniho ohodnoceni, jestlize nejsou odménovani
smluvni mzdou. Kazdé pracovni misto je tarifné¢ ohodnoceno a zatazeno podle vykonavané

prace do 1. az 12. tarifniho stupné. (Interni material spole¢nosti)
Smluvni mzda

Zamgéstnavatel se miize se zaméestnancem domluvit na odménovani formou smluvni mzdy.
Smluvni mzda se stanovi v zdvislosti na slozitosti, odpovédnosti, odbornosti, narocnosti
¢innosti a individualni schopnosti pfi vykonu prace. Smluvni mzda nesmi byt nizsi nez
mzda prislusejici zaméstnanci dle KS. Sjednava se pisemné mésic¢ni ¢astkou v K¢. (Interni

material spole¢nosti)
Diferenciacni tarif

Diferenciaéni tarif (dale jen DT) je slozkou mzdy, ktera k tarifnimu stupni dotvaii ocenéni

pracovniho mista. DT slouzi k doplnéni ohodnoceni ¢innosti na urcitém pracovnim misté
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podle urcitych kritérii, napt. mira odpoveédnosti za tvorbu ekonomickych vysledkt spolec-
nosti. Vyse DT na pracovnim misté mize dosahnout max. 100 % tarifu tarifniho stupné
urcitého pracovniho mista a je stanovena v K¢ za mésic zaokrouhlenim na desetikoruny.
Pfi personalni zmén¢ na pracovnim misté 1ze z diivodi zapracovani zaméstnance docasné

DT snizit, nejdéle vSak na dobu 1 roku. (Interni material spole¢nosti)
Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je variabilni slozkou mzdy, slouzi k ohodnoceni Cinnosti a schopnosti
konkrétniho zaméstnance na ptislusSném pracovnim misté. VySe osobniho ohodnoceni je

uvedena v Ptiloze P II.
Mzdové priplatky
Mzdové ptiplatky se rozdé€luji do 9 podskupin.

1. Mzda za prescas
Za kazdou odpracovanou hodinu prace presCas se zameéstnancim poskytuje
k dosazené mzd¢ priplatek ve vysi 25 % primérného vydélku, nejméné vsak 25 K¢.
(Interni material spole¢nosti)

2. Mzda a nahrada mzdy za praci ve svatek
Za dobu prace ve svatek prislusi zaméstnanci dosazena mzda a néhradni volno
v rozsahu prace konané ve svatek, které mu bude poskytnuto nejpozdéji do konce
ttetiho kalendarniho meésice nasledujiciho po vykonu prace. Za dobu cerpani na-
hradniho volna zaméstnanci pfislusi ndhrada mzdy ve vysi 100 % jeho primérného
vydelku. Zaméstnanci pracujici na no¢ni smeéné v obdobi vanoc¢nich svatki, Silvest-
ra, Velkého patku a velikono¢niho pond€li obdrzi navic ptiplatek ve vysi 25 % je-
jich primérného hodinového vydélku. (Interni material spole¢nosti)

3. Priplatek za praci v noci
Zamgstnancim se za praci v noci konanou od 22:00 do 6:00 hodin poskytuje pfi-
platek ve vysi 10 % prumérného vydélku, nejméné vsak 22 K¢ za kazdou odpraco-
vanou hodinu, nejvyse vsak za 7,5 hodin denné. (Interni material spolecnosti)

4. Priplatek za praci v odpolednich sménach
Zaméstnancim pracujicim v odpoledni sméné se poskytuje ptiplatek ve vysi 5 K¢
za kazdou odpracovanou hodinu, nejvyse vsak 7,5 hodin denn¢. Za odpoledni smé-
nu je povazovana smeéna, ve které alespont 5 hodin (u 11 hodinovych smén 4 hodi-

ny) pfipadéd na dobu od 13:45 — 21:45 hodin. (Interni material spole¢nosti)
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5. Priplatek za praci o sobotich a nedélich
Za praci konanou o sobotach a nedélich se poskytuje zaméstnanciim pftiplatek ve
vysi 10 % priamérného vydélku, nejméné vSak 35 K¢ za kazdou odpracovanou ho-
dinu bez rozdilu tarifniho zafazeni zaméstnance. (Interni material spole¢nosti)
6. Priplatek za praci ve ztiZenych pracovnich podminkach
Zaméstnancum, jejichz préace je zafazena do seznamu rizikovych praci kategorie 3,
se poskytuje ptiplatek 7,20 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu. V ptipad¢ zatazeni
do kategorie 4 Cini pfiplatek 11,20 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu. Jestlize
prace zaméstnancl neni zatazena do seznamu rizikovych praci kategorie 3 a 4,
ale do kategorie 2, Cini jejich priplatek 3,30 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu.
(Interni material spole¢nosti)
7. Priplatek za praci v izola¢nich dychacich pristrojich
Zaméstnancum, ktefi vykonavaji praci v mimotadné ztiZzenych rizikovych podmin-
kach, kdy je nutné pouzivat izola¢ni dychaci pfistroje nebo kyslikové pfistroje, do-
plnéné podle potteby ochrannym oblekem, se poskytuje k dosazené¢ mzd¢ za kaz-
dou zapocatou hodinu préace v téchto pfistrojich ptiplatek ve vysi:
e 45 K¢ pfi bézné udrzbé a pravidelné kontrole;
e 58 K¢ pfi SO a GO plynovych zafizeni;

e 39 K¢ pfi vykonu vyse nejmenovanych praci. (Interni material spole¢nosti)

Ptiplatek se neposkytuje pii pouziti respiratort, filtri, pomocnych a sebezachran-

nych dychacich ptistroja. (Interni materidl spolecnosti)

8. Priplatek za praci ve vySkach
Ptiplatky za praci ve vyskach se déli podle toho, v jakém prostoru a jaké vysce za-
méstnanec pracuje. Zaméstnanctim pracujicim na pracovni plosiné nalezi ptiplatek
za kazdou odpracovanou hodinu ve vysce:
e 8 avice m nad volnou hloubkou ve vysi 2,60 K¢;
e 50 avice m nad volnou hloubkou ve vysi 4,00 K¢;
e 150 a vice m nad volnou hloubkou ve vysi 6,50 K¢. (Interni material spo-

le¢nosti)

Jestlize zamé&stnanec pracuje bez pracovni ploSiny (napf. z provazovaného Zebiiku),

jeho pfiplatek je zhruba o polovinu vyssi. (Interni material spolecnosti)
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9. Priplatek za sménnost

Zaméstnancum, ktefi pracuji ve sménnych rezimech, nélezi ptiplatek za sménnost
ve vysi 4 % z ptisluSného mzdového tarifu v zavislosti na poctu odpracovanych
hodin podle rozvrhu smén pro ptislusny pracovni rezim. (Interni material spolec-

nosti)

Mzda pri zaskolovani

Zaméstnanci, ktery zaSkoluje, nalezi vedle mzdy odména ve vysi 200 K¢/sménu zaskolo-

vani, avSak maximalné po dobu 2 mésicii. (Interni materidl spolecnosti)

Odmény

Odmeéna za pracovni pohotovost
Za dobu dohodnuté pracovni pohotovosti mimo pracovni dobu a pracoviste, kdy je
zamestnanec pripraven, ze mize byt povolan na pracovisté, se poskytuje odmeéna
ve vysi 10 % primérného hodinového vydélku za hodinu pohotovosti. (Interni ma-
teridl spolecnosti)
Odména za odpracované roky
Odmeéna ¢ini 100 K¢ za kazdy odpracovany rok do dovrSeni 5 let. Za kazdy dalsi
odpracovany rok ¢ini 40 K¢. (Interni material spolecnosti)
Odména za Zivotni jubileum
Jestlize zaméstnanec ve spoleCnosti pracuje alespon 5 let, pti dovrSeni zivotniho ju-
bilea 50 a 60 let véku mu je poskytnuta penézni poukazka ve vysi 5 000 K¢. (Inter-
ni materidl spolecnosti)
Odména za pracovni jubileum
Zameéstnanec, ktery odpracoval ve spolecnosti piisluSny pocet let, obdrzi penézni
poukézky za:

o 20 let ve vysi 3 000 K¢;

o 25letve vysi 3 500 K¢;

o 30 let ve vysi 4 000 K¢&;

o 35 letve vysi4 500 K¢;

o 40 let ve vysi 5 000 K¢&;

o 45 letve vysi 5 000 K¢. (Interni material spolecnosti)
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¢ (Odména pri odchodu do diichodu
Odmeéna se poskytuje zaméstnanclim, jejichz pracovni pomér u zaméstnavatele trva
nepfetrzité 5 let. Vznika pfi prvnim skonceni pracovniho poméru:
a) po nabyti naroku na starobni diichod
a. piidélce zaméstnani 5 — 9 let ve vysi 2 500 K¢&;
b. pfi délce zaméstnani 10 a vice let ve vysi 5 000 K¢;
b) po nabyti naroku na pred¢asny dichod ve vysi 20 000 K¢;
¢) po nabyti ndroku na invalidni dichod
a. piidélce zaméstnani 5 — 9 let ve vysi 10 000 K¢;
b. pfi délce zaméstnani 10 a vice let ve vysi 20 000. (Interni material
spolecnosti)
Jestlize zaméstnanec odchazi do plného invalidniho diichodu z diivodi pracov-
niho urazu, za néZz zaméstnavatel odpovida, vyplati se odména ve vysi

40 000 K¢ bez ohledu na délku zaméstnani. (Interni materidl spole¢nosti)
Prémie
Jeji vyplaceni je podminéno splnénim stanovenych kritérii. Zaméstnanec musi byt sezna-

men se stanovenymi ukoly, hodnoticimi kritérii a pfislusnou zakladnou pro vypocet pré-

mie. (Interni material spole¢nosti)
Piispévek zaméstnavatele na Zivotni pojiSténi (nebo penzijni pripojisténi)

Zameéstnavatel poskytuje zaméstnanctim prispévek u smluv bez moznosti vybéru ve vysi
610 K¢ mésicné a navic ¢astku ve vysi 7 770 K¢, splatnou jednou ro¢né. Uvedené ¢astky
jsou zasilany pftislusné pojistovné (nebo penzijni spolecnosti), se kterou mé zaméstnanec
sjednanou smlouvu. Zameéstnanci, ktery pisemné tento piispévek odmitne, bude zaméstna-
vatelem poskytnut Volitelny diferenciacni ptispévek ve vysi 450 K& mési¢né, a navic jed-
norazova mimofadna celorocni prémie ve vysi 5 800 K¢, splatna jednou rocné. (Interni

material spolecnosti)

8.2 Socidlni péce o zaméstnance

Socialni péce je také dulezita, zaméstnavatel proto pfispiva na programy, které podporuji

zdravi zaméstnanci. Zaméstnavatel poskytuje:

e rekondi¢ni a ozdravné akce;

e zavodni stravovani;
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e rekreacni péci pro déti zaméstnancu;

e zabezpeceni ubytovani pro zaméstnance;
e dopravu do zaméstnani;

e zapujcky;

e piispévky darcim krve;

e penzijni pfipojiSténi. (Interni material spolecnosti)
Rekondi¢ni a ozdravné akce
Na zédkladé stanovenych kritérii zaméstnavatel zajisti v kalendainim roce pobyt:

a) pfi dvoutydennich pobytech pro max. 50 zaméstnanct;

b) pfi tydennich pobytech pro max. 60 zaméstnanct.
Tyto pobyty zaméstnavatel zajisti na své naklady a pfispéje na dopravu.
Zavodni stravovani

Zaméstnanec ma pravo na jedno hlavni jidlo s dotaci zaméstnavatele ve vysi 11 K¢. Jestli-
ze jeho pracovni doba trva déle nez 11 hodin, zamé&stnavatel poskytuje dvé hlavni jidla
s dotaci. Zaméstnanci maji na vybér minimalné ze tii hlavnich jidel. (Interni materidl spo-

lecnosti)
Rekreacni péce pro déti zaméstnancim

Podle stanovenych podminek zaméstnavatel poskytuje maximalné dvakrat ro¢né ptispévek

na ozdravné a rekreacni pobyty déti zaméstnanct. (Interni materil spole¢nosti)
Zabezpeceni ubytovani pro zaméstnance

Zaméstnavatel umoznuje prechodné ubytovani zaméstnancim na smluvnich ubytovnach.

(Interni materidl spolecnosti)
Doprava do zaméstnani

Zaméstnancim je zajiSténa méstska hromadné doprava k pracovisti. Zaméstnanctm je takeé
umoznén vjezd do aredlu zaméstnavatele s platnou dokumentaci. (Interni materidl spolec-
nosti)

Zapijcky

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim navratné bezirocné zapijcky pro podporu feseni

bytové situace. (Interni material spolecnosti)
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Prispévky darcim krve
Zaméstnancum, ktefi bezplatn¢ daruji krev, je poskytnuta odména:

e pii obdrzeni bronzové Janského plakety (10x) ve vysi 1 500 K¢;

e pfi obdrZeni stiibrné Janského plakety (20x) ve vysi 2 000 K¢;

e pfi obdrZeni zlaté Janského plakety (40x) ve vysi 3 000 K¢&;

e za kazdy dal$i odbér nad ramec zlaté Janského plakety ve vysi 300 K¢. (Interni ma-

terial spolecnosti)
Penzijni pripojisténi
Zaméstnanctm, ktefi maji sjedndno penzijni piipojiSténi je poskytnut ptispévek podle pra-
videl uvedenych v nasledujici tabulce.

Tabulka 8 Ptispévek na penzijni ptipojisténi (Interni material spolecnosti)

Mésiéni ulozka zaméstnance Prispévek zaméstnavatele
od 100 K¢ do 199 K¢ 300 K¢
od 200 K¢ do 299 K¢ 400 K¢
od 300 K¢ do 499 K¢ 650 K¢
od 500 K¢ do 699 K¢ 750 K¢
od 700 K¢ do 999 K¢ 950 K¢
od 1 000 K¢ do 1 499 K¢ 1 050 K¢
od 1 500 K¢ a vice 1 150 K¢

8.2.1 Shrnuti

Spole¢nost svym zaméstnanciim nabizi velice rozsahly motivacni systém formou mzdy
1 socialni péce. Zaméstnanci maji k dispozici celou fadu piiplatkli a odmén. Zaméstnavatel
pfispiva svym zaméstnancim na penzijni piipojisténi. Zameéstnancim je také zajiSténa
strava v zavodni jideln¢ 1 doprava do zaméstnani. Bohuzel i1 pies Siroky vybér téchto pe-
néznich 1 nepenéznich faktort aktualni motivacni systém nezajist'uje dostate¢nou motivaci
a spokojenost pracovnikil. Vybrana spolecnost vyuziva fixni poskytovani benefitd, stejné
pro vSechny zaméstnance. Vzhledem k tomu, ze v podniku pracuje velké mnozstvi pracov-
nikl ve sménném provozu, ale také THP pracovnici, je pochopitelné, ze kazdy pracovnik
vidi jiné podméty ke své pracovni motivaci. Také odlisné vékové kategorie maji jiné prefe-
rence svych priorit. VétSina modernich firem nabizi svym zaméstnanctim flexibilni posky-
tovani benefitl formou Cafeteria systému. Tento systém zajiStuje vétsi motivaci zamést-

nancu a také snizuje nédklady zaméstnavatele.
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9 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Spokojeni zaméstnanci jsou klicem k Gspéchu. Proto je dilezité priibézné zjistovat, jak se
v praci citi, zda jsou dostatecné¢ motivovani aktudlnim motivacnim systémem a piipadné
jaké dalsi motivacni faktory by ocenili. Zpétna vazba je pro zaméstnavatele podstatna,
a proto se tato analyza provadi nejCastéji pomoci dotaznikového Setteni, které je anonymni,

takZe zajisti upfimné odpovédi pracovnik.

Vybrana spole¢nost zaméstnava cca 870 pracovnikil, velkou vétSinu z nich tvoii délnici,
ktefi pracuji ve sménném provozu, proto byla zvolena analyza pomoci dotaznikového Set-
feni. Cilovou skupinou respondenttli jsou dotdzani zaméstnanci ve sménném provozu i THP

pracovnici vybrané spolecnosti.

9.1 Sestava dotazniku a pribéh dotaznikového Setieni

Sestaveni dotazniku bylo konzultovano s pracovnici persondlniho oddéleni v lednu 2020.
Dotaznik se sklada z celkem 10 otazek (Ptiloha P I). VSechny otazky jsou uzaviené a pou-
ze jedna neni povinna. V dotazniku se objevuji pfedevsim hodnotici $kaly, ale také moz-
nost vice odpovéedi. Dotaznik obsahuje 5 identifika¢nich otazek. Vzhledem k velkému po-
¢tu zaméstnancu pracujicich ve sménném provozu bylo s personalni pracovnici domluve-

no, ze dotaznikové Setifeni nebude probihat pouze elektronickou formou, ale také tiSténou.

Dne 21. 2. 2020 bylo provedeno dotaznikové Setieni pomoci tisténych dotaznikti, pozoro-
vani a kratkych rozhovort s vybranymi zaméstnanci pfimo v zavodni jidelné spolecnosti.
Toto dotaznikové Setfeni probihalo 3 hodiny a bylo ziskano 50 vyplnénych dotaznikl. By-
lo vypozorovano, ze vétSina pracovnikll se pohybuje ve skupinkéch se svymi kolegy a maji
mezi sebou pratelsky vztah, coz je na pracovisti dilezitym faktorem. Z rozhovort bylo
zjisténo, ze néktefi pracovnici nechtéli dotaznik vyplnit, protoze méli strach, ze by mohli
prijit o aktualni benefity, se kterymi jsou spokojeni a o zadné nové zajem nemaji. Jini se
domnivali, Ze vyplnénim kratkého dotazniku nic nezméni, a proto by to bylo, podle jejich
slov, zbytecné. OvSem vétSina zaméstnancl béhem rozhovoru méla stejné nazory jako ty,

které vychazeji z odpovédi vyplnénych dotaznikii.

O tyden pozdé&ji se dotaznik v elektronické podobé dostal mezi 250 THP pracovnikil za
pomoci persondlni pracovnice, kterd ho rozeslala na emailové adresy pracovnikd.

K dispozici jim byl 4 tydny.
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Celkem bylo ziskano 150 vyplnénych dotaznikil, tedy navratnost ¢ini 50 %. Vzhledem
k aktualni situaci nebylo mozné ziskat vice odpovédi, ale i tak je jejich vypovidajici hod-

nota adekvatni.

Cilem dotaznikového Setfeni je zjiSténi, které z vybranych benefitli jsou pro zaméstnance
systému, a proto dalsi cil spociva ve zjisténi, o jaké benefity by zaméstnanci méli zajem
v ptipad¢ zavedeni Cafeterie. Dal$im cilem dotaznikového Setieni je zjistit zdjem pracov-
nikl o zfizeni relaxa¢ni mistnosti a posilovny v aredlu pracovisté. O tom zaméstnavatel

také uvazuje a chce znat nazor svych zaméstnanct.
Na pocatku dotaznikového Setfeni byly stanoveny nasledujici hypotézy:

e Hlo: Pocit dostatecné motivace nadifizenym je nezavisly na véku.

e H2o: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim je nezavisla na vysi dosaZzené¢ho vzdé-

e H3o: Jistota zaméstnani je nezavisla na délce plsobeni ve vybrané spolecnosti.
e H4o: Zajem o zfizeni relaxacni mistnosti a posilovny v arealu je nezavisly na druhu

rezimu préace.

9.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Pohlavi

Do dotaznikového Setfeni se zapojilo 115 muzt a 35 zen. Ve vybrané spole¢nosti pracuje
vice muzl, nebot’ jde o vyrobni spolecnost, ve které se prevazné pracuje v tézsich pracov-
nich podminkach, které¢ jsou vhodnéjsi pro muze.

Vék

Nejpocetnéjsi vékova kategorie respondentli jsou pracovnici ve véku 51 — 60 let. Do této
vekové kategorie se fadi 67 dotdzanych. Do dotaznikového Setfeni se zapojilo 40 zamést-
nanct ve véku 41 — 50 let, coz predstavuje 27 % ze vSech dotazanych. Také se zde objevu-
je 34 respondentli ve vékové kategorii 31 — 40 let. Zaméstnanct mezi 25 — 30 lety se zapo-

jilo pouze 9. Dotaznikového Setfeni se nezucastnili zaméstnanci mladsi 25 let, ani starsi

60 let.
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Vék respondentu

HM18-24 H25-30 M31-40 H41-50 HM51-60 H61avice

Graf 4 Vék respondenti (Vlastni zpracovani)

A4

Nevyssi dosazené vzdélani

Dotazani zaméstnanci nejcastéji dosahuji nejvyse stiedoSkolského vzdélani s maturitou,
téchto pracovnikll se do dotaznikového Setfeni zapojilo 74, coz je 49 % vsech dotazanych.
Stredoskolského vzd€lani bez maturity dosahuje 40 pracovnikli. Dale dotaznik vyplnilo
34 zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim. V dotaznikovém Setfeni se objevuji také

dva zaméstnanci se zakladnim vzdélanim.

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt
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Graf 5 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt (Vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 50

Doba pusobeni ve spole¢nosti

Téméef vétsSina respondentl pracuje ve vybrané spolecnosti 10 let a vice, a to celych 89 %.
Pracovnik, ktefi ve spolecnosti pracuji 6 - 9 let se do dotaznikového Setieni zapojilo 10.
Dotaznik vyplnili ¢tyfi zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pisobi 1 - 5 let. Pouze dva re-

spondenti pracuji ve spole¢nosti méné nez 1 rok. Jde o dva muze ve véku 25 — 30 let.

Doba ptlisobeni respondentl ve spole¢nosti
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Graf 6 Doba ptisobeni respondentli ve spolecnosti (Vlastni zpracovani)
ReZim prace
Stalou pracovni dobu ma 112 dotdzanych zaméstnanct, to je 75 % vSech respondentt. Do-
taznik vyplnilo bohuzel pouze 38 pracovnikl pracujicich ve sménném provozu. Ve smén-

ném provozu pracuje 8 zZen, zatimco 27 Zen ma stalou pracovni dobu a pracuji pouze na

ranni smeény.
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Graf 7 Rezim préace respondentt (Vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 1

Diky prvni otazce bylo zjisStovano, které z vybranych benefiti zaméstnanci znaji a jak moc
jsou pro n¢ dulezité. Po konzultaci s personalni pracovnici byly zvoleny tyto benefity, pro-
toZe jde o zdsadni a atraktivni zaméstnanecké vyhody spolecnosti. Tato otdzka nebyla po-
vinna, tudiz respondenti oznacili jen benefity, které znaji a poté je ohodnotili dle své dule-
zitosti. Pozitivni je, Ze téméf vSichni dotdzani tyto benefity znaji. Pouze jeden pracovnik
nevi o vyhodach v podob¢ jednoho tydne dovolené navic, o rekondi¢nich a ozdravnych
akcich, o odménach jubilantim, o pfispévcich na rekreani péci pro déti zaméstnancii
a piispévcich darcim krve. Dva zaméstnanci nevédi o odméné za odpracovand léta. Vy-
sledky odpovédi na tyto otazky jsou graficky vyjadieny v Grafu 8.

Z dotazniku vyplynulo, 1 pfes neznalost jednoho pracovnika, ze pro zaméstnance je nejdi-
90 % dotazanych, tedy 134 pracovnikl. Pouze pro tii zaméstnance je tento typ benefitu
zcela nedulezity a je zajimavé, Ze za spiSe nedulezity ho neoznadil ani jeden z dotazanych.
uvedlo 129 dotazanych. Pro 11 pracovnikil je ptispévek na penzijni pfipojisténi spise dile-
zity, pro 3 respondenty je tento benefit spiSe nedtlezity, ovSem 7 dotdzanych uvedlo, Ze je
pro né zcela nedtlezity. Také odména za odpracované roky je pro zaméstnance dilezitym
benefitem. Za zcela dilezity ho povazuje 120 dotazanych a spiSe dulezity je pro 23 pra-

covnikd.

Naopak nejmén¢ dilezity je podle zaméstnanct prispévek na rekreacni péci pro déti za-
méstnanctl. Za zcela nedilezity ho oznacilo 6 % respondentt, tedy 9 zaméstnanct. 23 pra-
covnikl uvedlo, Ze tento benefit je spiSe nedulezity. Pouze polovina respondentt tuto za-
meéstnaneckou vyhodu povazuje za zcela dilezitou. Podobné jsou na tom ptispévky darcim
krve, kdy v tomto ptipad¢ 7 pracovnikli uvedlo, ze tento benefit je zcela nedilezity.
24 dotazanych tuto zaméstnaneckou vyhodu hodnoti jako spise neduilezitou, 40 zaméstnan-

ct ji zhodnotilo jako spise diilezitou a pro 78 dotdzanych je tato vyhoda zcela dulezita.

Zavodni stravovani uvedlo jako zcela dilezité 86 zaméstnanct, pro 45 dotdzanych je spiSe
dilezité, naopak 10 % dotazanych hodnoti zdvodni stravovéani jako spiSe nedilezité
a 4 pracovnici ho uvedli jako zcela nedtlezité. Rekondi¢ni a ozdravné akce jsou zcela di-

lezit¢ pro 80 pracovnikll, spiSe diilezité¢ pro 49 zaméstnancii. Naopak spiSe nedulezité je



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

hodnoti 14 respondentli a zcela nedtlezité jsou pro 6 pracovnikl, coz predstavuje 4 % do-

tazanych.

Dulezitost benefiti poskytovanych ve vybrané spolecnosti

Zavodni stravovani

PFispévek na penzijni pfipojisténi

Tyden dovolené navic

Odmeéna za odpracované roky

Rekondi¢ni a ozdravné akce

Odmeény jubilantdm

Ptispévek na rekreaéni péci pro déti zaméstnanct

Prispévky darciim krve
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Velmi dilezité  mSpise dilezité  mSpiSe nedllezité M Zcela nedulezité

Graf 8 Dilezitost benefiti poskytovanych ve vybrané spole¢nosti (Vlastni zpra-
covani)

Otazka €. 2

Ve druhé otazce se zkoumalo, jak jsou respondenti spokojeni s okolnostmi jejich prace
uvedené v Grafu 9. Tato otdzka jiz byla povinna a objevily se v ni tii hlavni okolnosti pra-

ce — pracovni zatéz, mzdové ohodnoceni, jistota zaméstnani a vztahy na pracovisti.

Co se ty¢e pracovni zatéze, s tou je zcela spokojeno 25 respondentd. Nejcastéji pracovnici
uvedli, ze jsou s pracovni zatézi spiSe spokojeni, na tom se shodlo 81 dotdzanych, tedy
54 % respondentil. 26 % dotdazanych zaméstnanct jsou s pracovni zatéZi spiSe nespokojeni

a 5 dotazanych je zcela nespokojeno.

Se mzdovym ohodnocenim je zcela spokojeno pouze 5 zaméstnancii. 70 zaméstnanct je
spiSe spokojeno, spiSe nespokojeno se svym mzdovym ohodnocenim je 46 respondentli
a 29 dotazanych je zcela nespokojeno. Z dotaznikového Setfeni vySlo najevo, ze polovina

pracovniki je spokojena se svym mzdovym ohodnoceni.

Je zajimavé, Ze 1 ptes fakt, ze vétSina pracovnikil v této spolecnosti plisobi vice nez 10 let,

s jistotou zaméstnani je zcela spokojeno pouze 24 respondentil, cozZ je pouhych 16 % dota-
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zanych zaméstnancii. 67 pracovnikti uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni s jistotou svého pra-
covniho mista v této spolecnosti. SpiSe nespokojeno je 24 % respondentti a dokonce 15 %

je zcela nespokojeno s jistotou zaméstnani v dané spolecnosti.

Pti préci je dilezité citit se dobte, dobra pracovni atmosféra se odrazi také na vykonu pra-
covnikli. Vztahy na pracovisti prevladaji pratelské a je s nimi zcela spokojeno 61 dotdza-
nych zaméstnancti. SpiSe spokojeno je 43 % dotazanych, hodnoceni spisSe nespokojen/a
zvolilo 19 respondentl a rozhodné€ nespojeno je pouze 6 zaméstnanct, coz piedstavuje 4 %

vSech dotazanych.

Spokojenost s vybranymi okolnostmi prace
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Vztahy na pracovisti

Jistota zaméstnani 24
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i Rozhodné spokojen/a M SpiSe spokojen/a M SpiSe nespokojen/a  H Rozhodné nespokojen/a

Graf 9 Spokojenost s vybranymi okolnostmi prace (Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 3

Motivace ze strany nadiizeného je dilezitym aspektem pii pracovnim nasazeni. Tato otaz-
ka sledovala to, jestli se pracovnici citi byt dostate¢né¢ motivovani svym nadfizenym.
Z dotazniku vyplynulo, Ze pouze 9 % respondentii tohoto pocitu dosahuje. 58 zaméstnancii
odpovédélo spise ano a 53 dotazanych odpovédelo, Ze spise ne. 25 respondenti se rozhod-
né neciti byt dostatecné motivovano. Z Grafu 10 Ize vycist, Ze vétsi polovina dotazanych

zaméstnancl se neciti byt dostate¢né motivovana svym nadfizenym.

Bylo zjisténo, ze rozhodné dostate¢nou motivaci svym nadiizenym pocituje 15 % dotaza-
nych zen, ale pouze 9 % muzi. Naopak rozhodné nedostatecnou motivaci ze strany nadfi-

zeného citi 20 % zamé&stnanych Zen, zatimco muzi jen 16 %.
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Pocit dostatecné motivace od nadfrizeného

Rozhodné ne Rozhodné ano
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i Rozhodné ano M SpiSeano HSpiSe ne HRozhodné ne

Graf 10 Pocit dostate¢né motivace od nadfizeného (Vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 4
Tato otdzka slouzila ke zjisténi, o jaké benefity by méli zaméstnanci zajem v pripadé zave-
deni jiz zminéné Cafeterie. V této otazce respondenti mohli zatrhnout vice odpovédi, rov-
néZ méli moznost napsat jiné.

O permanentku na pohyblivé a relaxacni aktivity u vybranych partnertt ma zajem 85 dota-
zanych zaméstnancl. O jazykové kurzy by mélo zajem pouze 16 % respondentli. Zvyhod-
néné vstupenky na kulturni akce by zajimaly 56 pracovnikii. Mezi jinymi se objevil u dvou
zaméstnancl zdjem o vyhodné nakupy v 1ékarnach. 4 zaméstnanci uvedli, Ze by méli zdjem
také o prispévek na rekreaci. Pouze 13 respondentti uvedlo, ze o Cafeteria systém nemaji

zajem.

Benefity v pripadé zavedeni Cafeterie

i Permanentka na pohyblivé a relaxacni
aktivity u vybranych partnert
M Jazykové kurzy

M Zvyhodnéné vstupenky na kulturni akce

HJiné

Graf 11 Benefity v ptipad¢ zavedeni Cafeterie (Vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 5

Posledni otazka slouzila ke zjisténi, zda by zaméstnanci méli zdjem o ziizeni relaxacni
mistnosti a posilovny v aredlu pracovisté. 31 respondentii odpovédélo, ze rozhodné ano.
20 % pracovnikl by zajem spiSe mélo, ovSem 33 % dotdzanych spiSe nemélo. 26 % za-
méstnancii by rozhodné nemélo zajem o zfizeni relaxacni mistnosti ani posilovny v aredlu
pracoviste.

Bylo zjisténo, Ze zajem muzl a Zen je téméf stejny, 42 % Zen a 41 % muzi ma zijem
o zfizeni relaxacni mistnosti a posilovny. Zajem o tyto prostory maji z v&tsi ¢asti zamést-

nanci ve veku pod 40 let, kterych je ve spole¢nosti méng.

Zajem respondentl o relaxacni mistnost a posilovnu

50
40
30

20

Pocet respondentd

10

Mira zajmu

MRozhodné ano M SpiSeano MSpisene HMRozhodné ne
Graf 12 Zajem respondentl o relaxac¢ni mistnost a posilovnu (Vlastni zpracovani)

9.3 Testovani hypotéz

V této podkapitole budou na zaklad¢ vysledki z dotaznikového Setfeni testovany jiz stano-
vené hypotézy pomoci chi-kvadrat testu v matematicko-statistické metod¢ kontingencni

tabulky.
Hypotéza ¢. 1
Hlo: Pocit dostate¢né motivace nadfizenym je nezavisly na véku.

Tato hypotéza slouzi ke zjisténi, zda souvisi vék pracovnikli s mirou motivace jejich nadfi-
zenym. Ve vybrané spoleCnosti pracuje nejvice zaméstnancti ve veékové kategorii nad

50 let, proto bude zkoumano, zda jsou tito zaméstnanci motivovani stejné jako jejich mlad-
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§i kolegové, ktefi ve firm¢ mnohdy pracuji kratsi dobu. Pomér starSich pracovniki je vyso-

ky, a proto je dllezité, aby se tito pracovnici citili byt dostate¢n¢ motivovani.
Pomocné tabulky vedouci k vypoctu jsou k nalezeni v piiloze (P III).

Y y*=15,256

Kriticky obor = y* > %1«

15,256 > 16,919

Hypotézu H1lo nezamitdme, nebyla potvrzena zavislost pocitu dostate¢né motivace ze stra-

ny nadfizeného na vé€ku zaméstnancu.
Hypotéza ¢. 2
H2o: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim je nezavisla na vysi dosazeného vzdelani.

Tato hypotéza zkoumad, zda jsou pracovnici s ukon¢enym stiedoskolskym vzdélanim spo-
kojeni se mzdovym ohodnocenim stejn¢ jako zaméstnanci s ukoncenym vysokoskolskym
vzdélanim. Podle aktualniho motiva¢niho systému maji hlavné pracovnici ve sménném
provozu celou fadu odmén a priplatkli, coz by mélo pfispivat k jejich spokojenosti

s finan¢nim ohodnocenim.

Pomocné tabulky vypoctu této hypotézy jsou uvedeny v ptiloze (P IV).
> ¥ =25,441

Kriticky obor = %> > y*1-

25,441 >16,919

Bylo zjisténo, zZe existuje zavislost mezi dosazenym vzdélanim a spokojenosti se mzdovym
ohodnocenim. To znamena, Ze hypotézu H2o zamitame a vznik4 hypotéza H21, kterd tika,

ze spokojenost se mzdovym ohodnocenim je zavisla na vysi dosazené¢ho vzdélani.
Hypotéza ¢. 3
H3o: Jistota zaméstnani je nezavisla na délce pisobeni ve vybrané spolecnosti.

Tato hypotéza byla stanovena, protoze se predpokladalo, Ze pracovnici, ktefi ve spole¢nosti
pracuji déle nez 10 let, budou pocitovat jistotu zaméstnani. Bylo zjisténo, jak citi jistotu
své prace zameéstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji krat$i dobu. Z dotazniku vyslo najevo,

ze pomérné velky pocet respondentt s jistotou svého zaméstnani neni spokojeno. Hypotéza
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slouzi ke zjisténi, zda existuje zavislost mezi jistotou zaméstnani a délkou ptisobnosti ve

spole¢nosti, protoze pocit jistoty vede k celkové spokojenosti zaméstnance.
Postup vypoctu hypotézy je uveden v piiloze (P V).

Y =10,2444

Kriticky obor = y* > %1«

10,2444 > 16,919

Hypotézu H30 nezamitame, nebyla prokdzana zavislost mezi jistotou zaméstnani a délkou

plsobeni ve vybrané spolecnosti.
Hypotéza ¢. 4

H4o: Z4jem o zfizeni relaxacni mistnosti a posilovny v aredlu je nezavisly na druhu rezimu

prace.

Tato hypotéza byla zvolena z divodu moznych jinych priorit pracovnikii pracujicich ve
sménném provozu oproti zaméstnanciim se stalou pracovni dobou. Jestlize by se prokazala
zavislost zajmu na druhu rezimu prace, zaméstnavatel by mohl uvazovat o ziizeni mensich

prostor pro zaméstnance se stalou pracovni dobou.

Pomocné tabulky s postupem vypoctu jsou k nalezeni v ptiloze (P VI).
Yoy =2,144

Kriticky obor = %> %*1-

2,144 >7,815

Hypotézu H40 nezamitame, nebyla potvrzena zavislost z4jmu o zfizeni relaxacni mistnosti

a posilovny na druhu rezimu prace zaméstnancu.

9.4 Shrnuti dotaznikového Setfeni a hypotéz

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze ve vybrané spolecnosti pracuji pievazné muzi.
Nejpocetnéjsi vékova kategorie dotdzanych zaméstnancti je 51 — 60 let. Nejvice responden-
tt dosahuje sttedoskolského vzdélani s maturitou a vétSina dotazanych zaméstnancti v této

spolecnosti ptisobi 10 let a vice.

vvvvvv

naopak za nejméné diilezity je povazovan prispévek na rekreacni péci pro déti zamestnan-
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cl. Pouze polovina dotazanych pracovniki je spokojena se svym mzdovym ohodnocenim.
Dale bylo zjisténo, ze i ptes dlouholetou ptisobnost vétSiny zaméstnancti v této spolecnosti
je zcela spokojeno s jistotou svého pracovniho mista pouze 24 dotazanych. OvSem co se
tyCe vztahll na pracovisti, je spokojena vétSina pracovnikll a mezi kolegy prevladaji ptatel-
ské vztahy. Také vySlo najevo, Ze vétsi polovina dotdzanych zaméstnancl se neciti byt
dostate¢né motivovana svym nadfizenym a pouze 9 % respondentd uvedlo, ze se rozhodné

citi byt dostatecné motivovano.

Podle dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci by méli zdjem o zavedeni
Cafeterie, pouze 13 dotazanych je proti zavedeni Cafeteria systému. Nejvetsi zajem proje-
vili zaméstnanci o permanentku na pohyblivé a relaxacni aktivity u vybranych partnera.
Naopak zajem o zfizeni relaxa¢ni mistnosti a posilovny je nizsi. Bylo zjiSténo, Ze zajem
projevili predev§im zaméstnanci vékové kategorie pod 40 let, kterych ve vybrané spolec-

nosti pisobi mén¢.

Co se ty¢e hypotéz, vyslo najevo, ze pouze jedna hypotéza byla zamitnuta. Jde o spokoje-
nost zaméstnancii se mzdovym ohodnocenim, u které byla potvrzena zéavislost na vysi do-
sazeného vzdelani. Nejméné spokojeni se svym mzdovym ohodnocenim jsou pracovnici
s ukon¢enym stfedoskolskym vzdélanim bez maturity. Na druhou stranu, se svym mzdo-
vym ohodnocenim je spiSe spokojeno 56 % zaméstnanct s ukonéenym vysokoskolskym
vzdélanim a 54 % respondentli s ukon¢enym stiedoSkolskym vzdélanim s maturitou. Také
oba respondenti s ukon¢enym zékladnim vzd€lanim jsou spiSe spokojeni se svym mzdo-
vym ohodnocenim. Z toho vyplyva, Zze zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim bez ma-

turity prokazuji nejnizsi spokojenost se svym mzdovym ohodnocenim.

Bylo tedy zjisténo, ze pocit dostate¢né motivace od nadifizeného neni zavisly na véku re-
spondentli. Dokonce u nejpocetnéjsi vekové kategorie vznikla rozporuplnost mezi proti-
chiidnymi odpovéd'mi, kdy se s obéma ztotoziiuje 10 respondentl této nejstarsi vékové
kategorie. Prekvapivym zjisténim je, Ze ani zaméstnanci mladsich vékovych kategorii neci-

ti prokazatelné vyssi motivaci ze strany svého nadtizeného.

Jistota zaméstndni neni z&visla na délce plsobeni ve vybrané spolecnosti, coZ je taktéz
piekvapivé, nebot’ existoval pfedpoklad, Ze zaméstnanci pracujici v této spolecnosti déle
nez 9 let budou citit vétsi jistotu svého pracovniho mista. U zajmu o zfizeni relaxacni mist-
nosti a posilovny také nebyla potvrzena zavislost na druhu rezimu prace. V tomto ptipade

se spiSe projevila zavislost zajmu u mladsich respondent.
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10 NAVRHY NA ZLEPSENI MOTIVACNIHO SYSTEMU

Tato kapitola se zabyva navrhy doporuceni pro zlepSeni motivacniho systému tak, aby byla
podpofena motivace zaméstnancli vybrané spolecnosti. Nasledujici navrhy vychazeji pte-

devsim z vysledkt dotaznikového Setfeni.

10.1 Nehmotna motivace

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze pomérné velky pocet zaméstnanct se neciti byt
dostate¢né motivovan svym nadiizenym, proto hlavni doporuéeni spociva ve zvyseni pod-
pory nehmotné motivace. Je doporuceno zavést pribézné neformalni hodnoceni zamést-
nanci jejich nadfizenymi v rdmci kazdodenni komunikace. Klasické formalni hodnoceni
provadéno dvakrat ro¢né je pro zaméstnance v dnesni dobé spiSe nutnd povinnost, zaroven
predstavuje zvysenou administrativu. Proto je nad¥izenym pracovnikiim doporuceno své
podrizené vnimat individualné, nebot’ kazdy zaméstnanec ma sviij osobity postoj k praci
a své kariérni cile. Ukolem nadfizeného by mélo, mimo jiné, byt vypozorovani silnych
stranek svych podfizenych, jejich stimulovéani k co nejlepSimu pracovnimu vykonu, po-
skytnout pracovnikovi prostor k seberealizaci a poptipadé ho doporucit na vhodnéjsi pra-
covni pozici. TREXIMA, spol. s r. 0. poskytuje persondlni systém Drive 8000, ktery nabi-
zi aplikaci pro hodnoceni pracovnikii. Systém funguje online, takZe je zapotiebi pouze in-
ternetové pripojeni a obycejny internetovy prohlize¢. Zaméstnanci by méli piehledny popis
hodnoceni, ktery by mohli aktualizovat kdykoliv. Tato sluzba stoji 33 K¢/mésic za uzivate-
le. Tento systém je mozno bezplatné vyzkouset v demo verzi na omezenou dobu, proto je
zaméstnavateli doporuceno tento systém hodnoceni vyzkouSet a v piipadé spokojenosti
zakoupit. Komunikace je velice dulezitd a dokaze zajistit lepsi vztahy mezi podfizenymi

a nadfizenym.

Pracovniky pochvala a uznani za dobie vykonanou praci potesi, zatimco nadiizeného to nic
nestoji. Nadstandartni vykon pracovnika by mél byt fadn€ ocenén, nemélo by to byt brano
jako samoziejmost, nebot’ je nezbytné v zaméstnanci vyvolat pocit jeho dilezitosti. Proto
je doporuceno vytvorit nasténku ve verejnych prostorach, tedy v zdvodni jidelné, kde by

byly znazornény nadstandartni pracovni uspéchy zaméstnancii v daném mésici.

Dal§im navrhem je zajisténi kurzu Vedeni a motivace zaméstnanci pro nadiizené pra-
covniky. Tento kurz bude probihat v Ostravé dne 21. 10. 2020 a cena za osobu ¢ini

1 736 K& bez DPH. Kurzu by se zu¢astnilo 5 manazerd, 15 vedoucich a 20 mistri. Ugasti
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na takovém kurzu by nadfizeni pracovnici ziskali pfehled o motiva¢nich technikach a zdo-
konalili své schopnosti pouzivani ucinnych forem motivace, coz by nasledné pozitivné

ovlivnilo nehmotnou motivaci podiizenych zaméstnanci.

Cilem podpory nehmotné motivace je predevSim vétsi spokojenost zaméstnancti, coZ by se
projevilo na néasledném pracovnim vykonu. Tim padem by mohlo dojit k ziskani novych

odbérateld, coz by zajistilo vice zakazek, které by vedly k vyssim trzbam.

10.2 Cafeteria systém

Dalsi doporuceni se tyka Cafeterie, o jejimz zavedeni vedeni spole¢nosti pfemysli. Tento
systém spociva v nabidce raznych typa benefitli, znichz zaméstnanci mohou Cerpat
v ur€itém finanénim objemu. Dotdzani pracovnici projevili zdjem o zavedeni tohoto posky-
tovani benefitl. Podle dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze nejvetsi zajem by byl o per-
manentky na pohyblivé a relaxacni aktivity u vybranych partnerti. Pro zavedeni Cafeterie
v této spolecnosti je nejlepsi volbou ActivePass karta. Jde o permanentku, kterou lze vyu-
7it jednou denné na sport, relax nebo zabavu u nasmlouvanych partnert po celé Ceské re-
publice. Zaméstnanci by méli Siroky vybér uplatnéni benefiti ve svém volném case.
Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze hodné zaméstnancti by mélo zajem také o zvy-
hodnéné vstupenky na kulturni akce. Spokojenost téchto zaméstnancti by ActivePass karta
také zajistila, jelikoz kartu Ize pouzit rovnéz pro vstup do ZOO, muzei, hradi a zamkd,
botanickych zahrad, ovSem také na motokary i lyZovani. Je zajiStén opravdu Siroky vybér

benefiti, ze kterych si zajisté vybere kazdy.

Vzhledem k zavedeni Cafeterie by se dalo uvazovat o zuzeni aktudlniho motiva¢niho sys-
tému definovan¢ho v KS vybrané spolecnosti, naptiklad o piispévek na rekreacni péci pro
déti zaméstnanci, nebot” ten je pro zaméstnance nejméné dilezity. Cafeterie by zajistila
nizni ndklady zaméstnavatele a byly by vyuZzivany jen ty benefity, o které maji zaméstnan-
ci zajem. V zaméstnancich by se prohloubil pocit celkové spokojenosti, nebot’ by vyuzivali
poskytované sluzby bez viditelného ubytku ze mzdy, coz také z psychologického hlediska

plsobi na pracovniky pozitivné.

V ptipadé, ze by zaméstnavatel hradil tuto sluzbu 100% vSem zaméstnanciim, tedy ro¢ni
naklady na provoz by ¢inily alesponi 2 500 000 K¢, zavedeni Cafeterie by pro zaméstnava-
tele nepfinaselo zadné jiné naklady. Je také mozno na sluzbu pfispivat pouze dohodnutym

procentem, to vSe uz zaleZi na domluvé a moZnostech zaméstnavatele. OvSem ¢im vice na
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ActivePass kartu zaméstnavatel ptispiva, tim je pro néj danoveé vyhodnéjsi. Cilem zavedeni
Cafeteria systému je vétsi spokojenost, vykonnost a loajalita pracovnikl. Dal§im piinosem
je danova vyhodnost pro zaméstnavatele 1 zaméstnance. Zaméstnanec by nemusel
z benefitu ActivePass odvadét socialni pojisténi, zdravotni pojiSténi ani dan z ptijmu. To
by znamenalo, Ze Cisty pfijem zaméstnance by se zvysil az o 31 %, nebot’ by nepodléhal
odvodim. Zaméstnavatel by neodvadél socidlni a zdravotni pojisténi. To by se projevilo na
nakladech na ActivePass, které by byly nizsi o 8,5 % v porovnani se mzdou, ktera podléha

odvodum.

10.3 Dotace na zrizeni relaxaéni mistnosti

Diky dotaznikovému Setfeni vySlo najevo, Ze zdjem o zfizeni relaxa¢ni mistnosti a posi-
lovny maji spiSe mladsi pracovnici, kterych v souc¢asné dob¢ plisobi ve vybrané spolecnosti
méné. Neni doporuceno ziizovat posilovnu v aredlu pracovisté, nebot’ zavedenim Cafeterie
by bylo mozno vyuzivat partnerské posilovny. OvSem dalo by se uvazovat o zfizeni mensi
relaxacni mistnosti v arealu pracovisté, kde by si zaméstnanci mohli odpocinout a citili se
piijemné. Zamé&stnavateli je doporuceno podat Zadost o dotaci z Evropskych struktural-

nich a investi¢nich fondi na zfizeni relaxa¢ni mistnosti pro zaméstnance.

Nejprve by musel byt podrobné zpracovan projektovy zameér. Tento projektovy zdmér by
byl zpracovan pracovnici ekonomického oddé€leni, které by za zpracovani nalezela jedno-
rdzova prémie v hodnoté ptiblizné 4 000 K&. V ptipad¢ tspéchu a nésledné realizaci pro-

jektu by tato pracovnice dostala prémii v hodnoté dvojnasobku ptedchozi prémie.

Cilem projektového zaméru by byla podpora work-life balance zaméstnanct s kladnymi
vlivy na zivotni prostfedi. Byl by kladen diraz na vyrovnani pracovniho nasazeni s potieb-
nym odpocinkem, ktery by tento prostor zajistil. Pfedstavoval by oazu klidu s pfirodnimi
materidly, kde by zaméstnanci relaxovali a erpali potiebnou energii. Diky relaxa¢ni mist-
nosti by pracovnici byli produktivnéjsi a doslo by ke snizeni chyb. Tim padem by se zvysi-

la vyroba a rostly by trzby.
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ZAVER

Uméni spravné motivovat své zaméstnance je velice diileZité, avsak niroéné. Rada za-
méstnavatelli se potykéd s tim, ze nedokaze vzbudit ve svych zaméstnancich dostate¢nou
pracovni motivaci. Mzdové ohodnoceni je bezpochyby dilezitym aspektem, ovSem pouze
vydélek pracovnikim nesta¢i. K posileni pracovni motivace vedou motivacni systémy,
které by mély zajistit vétsi spokojenost zaméstnancii. To je divod, pro¢ se tato bakalarska
prace zabyvala analyzou motiva¢niho systému ve vybrané spolecnosti. Cilem prace bylo

navrhnout, doporudit, jak zlepsit aktudlni motivaéni systém.

V prvni ¢asti byly zpracovany teoretické poznatky z oblasti motivace zaméstnancti. Byl
objasnén rozdil mezi motivaci a stimulaci. Také byly definovany zdkladni motivaéni teo-
rie. Déle se prvni ¢ast zabyvala péci o zaméstnance a jejich odménovani. Teoretické po-

P4

znatky tvotily podstatny zaklad pro vypracovani praktické casti prace.

Prakticka ¢ast se nejprve vénovala piedstaveni vybrané spolecnosti, ve kterém byly analy-
zovany vybrané persondlni ukazatele, poté byla sestavena SWOT analyza spolecnosti. Na-
sledné byl detailné popsan aktualni motivacni systém spolecnosti, ktery je velice obsahly.
Na zéakladé nedostate¢né motivace zaméstnancti bylo provedeno dotaznikové Setteni, kte-
rym vySly najevo mezery v motiva¢nim systému. Do dotaznikového Setfeni se zapojilo 150
zamestnanct, velkou vétSinu tvotili THP pracovnici, ale zapojili se 1 pracovnici sménného
provozu. Vypliovani dotazniku probihalo nejen elektronicky, ale také tiSténou formou
v z&vodni jideln¢ spoleCnosti. Dale byly stanoveny hypotézy, jejichz vyhodnoceni bylo

ovéteno pomoci chi-kvadrat testu v matematicko-statistické metodé kontingen¢ni tabulky.

Posledni kapitola se zabyvala navrhovanymi doporuc¢enimi pro vylepseni motivacniho sys-
tému vybrané spolecnosti. Navrhy byly rozdéleny do tii podkapitol — nehmotné motivace,
Cafeteria systém a dotace na zfizeni relaxa¢ni mistnosti v arealu spolecnosti. Pro podporu
nehmotné motivace bylo doporuceno prubézné neformalné hodnotit pracovniky, vyzkouset
personalni systém Drive 8000, vytvofit nasténku uspéchti zaméstnancii ve verejnych pro-
storach a zajistit kurz Vedeni a motivace zaméstnancii pro nadfizené pracovniky. Dana
doporuceni by dokéazala zvysit motivaci i stimulaci zamé&stnanct a pfispét tak ke vzajemné

spokojenosti. Vysledky prace budou piredany vedeni spolec¢nosti.
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PRILOHA PI: DOTAZNIK

Dobry den,

jmenuji se Lucie Krej¢i a studuji na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zlin¢ obor Management a

ekonomika.

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku k mé bakaléaiské praci, ktery je

zamé&fen na motivacni systém zaméstnanci. Cilem je zjistit irovenl motivace zaméstnanct,

jak vnimaji jednotlivé benefity a jaké by mohly byt dalsi potencionalni faktory motivace.

Veskeré udaje jsou anonymni. Vami zvolenou odpovéd’ prosim zakrouzkujte.

Lucie Krej¢i

studentka 3. roéniku UTB ve Zliné

1. Vyberte benefity, které znate ve Vasi spole¢nosti a poté je oznamkujte dle dii-

leZitosti.
Velmi Spise SpiSe ne- Zcela
dillezité | dilezité | dilezité | nedileZité
a) | Zavodni stravovani 1 2 3 4
b) | Pfispévek na penzijni ptipojisténi 1 2 3 4
¢) | Tyden dovolené navic 1 2 3 4
d) | Odména za odpracované roky 1 2 3 4
e) | Rekondi¢ni a ozdravné akce 1 2 3 4
f) | Odmény jubilantim 1 2 3 4
o) Elréz%[);;/i(ﬁna rekreacni péci pro déti za- 1 ) 3 4
h) | Piispévky darciim krve 1 2 3 4

2. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace?

Rozhodné SpiSe spoko- | SpiSe nespo- | Rozhodné ne-

spokojen/a jen/a kojen/a spokojen/a
Pracovni zatéz 1 2 3 4
Mzdové ohodnoceni 1 2 3 4
Jistota zaméstnani 1 2 3 4
Vztahy na pracovisti 1 2 3 4




3. Citite se byt dostate¢né motivovani svym nadfrizenym?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Rozhodn¢ ne

4. O jaké benefity byste mél/a zajem v pripadé zavedeni Cafeterie? (Nabidka riiz-
nych typii benefitii, z nichz zaméstnanci mohou cerpat v urcitém financnim objemu.)

a) Permanentka na pohyblivé a relaxacni aktivity u vybranych partnert (napf.
MultiSport karta, ActivePass)

b) Jazykové kurzy

¢) Zvyhodnéné vstupenky na kulturni akce
d) Jiné:

5. Mél/a byste zajem o zFizeni relaxa¢ni mistnosti a posilovny v areilu pracovis-
té?

Rozhodné ano SpiSe ano SpiSe ne Rozhodné ne

1 2 3 4

6. Jak dlouho v této spole¢nosti pracujete?
a) Méné nez 1 rok
b) 1-5let
c) 6-—9let
d) 10 leta vice

7. Pracujete ve sménném provozu nebo mate stialou pracovni dobu?
a) Sménny provoz

b) Stalou pracovni dobu

8. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
a) Zakladni vzdélani
b) Stredoskolské vzdélani bez maturity
c) Stredoskolské vzdélani s maturitou
d) Vysokoskolské vzdélani



9. Jste:
a) Muz
b) Zena

10. Vék:
a) 18-24
b) 25-30
c) 31-40
d) 41-50
e) 51-60
f) 61 avice

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku!



PRILOHA P II: VYSE OSOBNIiHO OHODNOCENI

Tabulka 9 Stupnice mzdovych tarifii a osobniho ohodnoceni (Interni material spo-

lecnosti)

Tarifni stupen K¢/ mésic od 1. 3. 2019 K¢/ mésic osobni ohodnoceni
1 11810 390
2 13 460 410
3 14 670 435
4 15960 450
5 17 570 465
6 19 520 480
7 21900 490
8 22750 495
9 24350 510
10 26 390 515
11 28 970 525
12 31500 530




PRILOHA P III: POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C. 1

Tabulka 10 Hodnoty pro vypocet hypotézy €. 1 (Vlastni zpracovani)

Rozhoné

Rozhodné

SpiSe ano | SpiSe ne CELKEM
ano ne
25-30 2 2 1 4 9
31-40 1 13 15 5 34
41 -50 1 18 15 40
51-60 10 25 22 10 67
CELKEM 14 58 53 25 150
Tabulka 11 Vypocet hypotézy €. 1 (Vlastni zpracovani)
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne Rozhodng CELKEM
ano ne
2 2 1 4 9
25-30 0,84 3,48 3,18 1,5 9
1,602 0,629 1,494 4,167 7,892
1 13 15 5 34
31-40 3,17 13,15 12,01 5,67 34
1,485 0,002 0,744 0,079 2,310
1 18 15 6 40
41 -50 3,73 15,47 14,13 6,66 40
1,998 0,414 0,054 0,065 2,531
10 25 22 10 67
51-60 6,25 2591 23,67 11,17 67
2,250 0,032 0,118 0,123 2,523
14 58 53 25 150
CELKEM 14 58 53 25 150
7,335 1,077 2,410 4,434 15,256




PRILOHA PIV: POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C. 2

Tabulka 12 Hodnoty pro vypocet hypotézy €. 2 (Vlastni zpracovani)

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
spokojen/a spokpoj en/a nespolioj en/a | nespokojen/a CELKEM
Z8 0 2 0 0 2
SS bez maturity 4 9 12 15 40
SS s maturitou 1 40 24 9 74
VS 0 19 10 5 34
CELKEM 5 70 46 29 150
Tabulka 13 Vypocet hypotézy ¢. 2 (Vlastni zpracovani)
Rozhodné Spise Spise Rozhodné
spokojen/a spolfojen/s nespoioj en/a | nespokojen/a CELKEM
0 2 0 0 2
VA 0,07 0,93 0,61 0,39 2
0,07 1,231 0,61 0,39 2,301
. 4 9 12 15 40
S5 . 1,33 18,67 12,27 7,73 40
bez maturity
5,360 5,009 0,006 6,837 17,212
y 1 40 24 9 74
55 247 34,53 22,69 1431 74
S maturitou
0,875 0,867 0,076 1,970 3,788
0 19 10 5 34
VS 1,13 15,87 10,43 6,57 34
1,13 0,617 0,018 0,375 2,140
5 70 46 29 150
CELKEM 5 70 46 29 150
7,435 7,724 0,710 9,572 25,441




PRILOHA P V: POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C. 3
Tabulka 14 Hodnoty pro vypocet hypotézy €. 3 (Vlastni zpracovani)

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
spokojen/a spokpojen/a nespoliojen/a nespokojen/a CELKEM
Mén¢ nez 1 rok 0 1 0 1 2
1—5let 0 3 1 0 4
6—9 let 2 3 1 4 10
10 let a vice 22 60 34 18 134
CELKEM 24 67 36 23 150
Tabulka 15 Vypocet hypotézy ¢. 3 (Vlastni zpracovani)
Rozhodné Spise Spise Rozhodné
spokojen/a spolfoj en/a nespoioj en/a | nespokojen/a CELKEM
oL 0 1 0 1 2
Me“r‘zlfez 1 0.32 0,89 0,48 0,31 2
0,32 0,014 0,48 1,536 2,35
0 3 1 0 4
1 —51let 0,64 1,79 0,96 0,61 4
0,64 0,818 0,002 0,61 2,07
2 3 1 4 10
6-9let 1,60 147 2.40 1,53 10
0,10 0,483 0,817 3,988 5,388
22 60 34 18 134
10 let a vice 21,44 59,85 32,16 20,55 134
0,015 0,0004 0,105 0,316 0,4364
24 67 36 23 150
CELKEM 24 67 36 23 150
1,075 1,3154 1,404 6,45 10,2444




PRILOHA P VI: POMOCNE VYPOCTY K HYPOTEZE C. 4

Tabulka 16 Hodnoty pro vypocet hypotézy €. 4 (Vlastni zpracovani)

Rozhodn& | o e ano | Spisene | ROZONE | cpy ke
ano ne
Sménny provoz 9 8 12 6 35
Stala pracovni doba 22 22 38 33 115
CELKEM 31 30 50 39 150
Tabulka 17 Vypocet hypotézy ¢. 4 (Vlastni zpracovani)
Rozhodné SpiSe ano SpiSe ne Rozhodne CELKEM
ano ne
9 8 12 6 35
Sménny provoz 7,23 7 11,67 9,1 35
0,433 0,143 0,009 1,06 1,645
- , 22 22 38 33 115
Stald dpr;‘covm 23,77 23 38,33 29,9 115
ova 0,132 0,043 0,003 0321 0,499
31 30 50 39 150
CELKEM 31 30 50 39 150
0,565 0,186 0,012 1,381 2,144




