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Uvod

Motivace pracovnikli je kliCovym faktorem ovliviiujicim vykonnost a produktivitu
v kazdém podniku. Kazdy podnik se snazi najit efektivni zplsoby, jak udrzet své
zaméstnance motivované a zapojené¢ do pracovniho procesu. Bez spravné motivace
mohou pracovnici ztratit zajem o svou praci, coZ muze negativné ovlivnit jak kvalitu

prace, tak 1 vysledky podniku jako celku.

Uvedena bakalarskd prace se vénuje tématu motivace pracovnikli v automobilovém,
technologickém podniku Lear Corporation Czech Republic, s.r.0. v Plzni ve vyvojovém
centru. Dany podnik se specializuje na navrh a vyrobu automobilovych sedadel

a elektrickych systémi.

Cilem této bakalaiské prace je zhodnotit motivacni systém spolecnosti z pohledu
zaméstnanci a nasledn¢ navrhnout doporuceni pro zlepSeni v oblasti motivovani
pracovnikl ve zvolené spole¢nosti. Nasledné zhodnoceni soucasného systému motivace
je provedeno pomoci vyzkumného Setieni, pro které je zdkladem teoretickd znalost této

problematiky a informace tykajici se sou¢asného motivacniho systému.

Bakalatska prace je rozd€lena do dvou hlavnich ¢asti, teoretické a praktické. Teoreticka
¢ast se vénuje poznatkiim z odborné literatury tykajici se motivace. V prvni kapitole
teoretické Casti jsou vymezeny zakladni pojmy souvisejici s motivaci. Déle se teoreticka
¢ast zaméfujeme na pracovni motivaci, na jeji typy a vybrané teorie. Zavér teoretické

¢asti se vénuje motivaénimu programu a profilu.

V praktické casti je predstavena spolecnost Lear Corporation Czech Republic, s.r.o.,
kde jsou uvedeny zékladni informace o spole€nosti, identifika¢ni udaje a strategie
spolecnosti. Dale se prace vénuje vyvojovému centru v Plzni, u kterého je pfedstavena
organiza¢ni struktura, struktura zaméstnancti a produktové portfolio. Nésledujici ¢tvrta
kapitola popisuje souCasny motivaéni systém. V paté kapitole je prezentovano
dotaznikové Setfeni, které se tyka vSech zaméstnanci napii¢ vyvojového centra.
V zavéretné Sesté kapitole jsou piedstavena navrhovana doporuceni, kterd by mohla

zlepsit soucasny motivacni systém.



1 Motivace a souvisejici pojmy
V této kapitole je vymezen pojem motivace a souvisejici pojmy s motivaci.

1.1 Motivace

Pojem motivace pochézi z latinského slova movere, které v prekladu vyjadiuje pohyb
neboli hybat se. Motivace vyjadiuje silu a smér chovani a také rizné faktory, které¢ dokazi
ovlivnit lidi, aby se dokazali chovat urCitym zptisobem. Kdyz urcité jednani povede
pravdépodobné k dosazeni néjakého cile a ziskani urc¢it¢ hodnotové odmény, ktera
uspokoji jejich potfeby a naplni jejich pfani, poté lze fici, ze jsou lidé motivovani.
Slovo motivace téz mtize znazornovat konkrétni cile, které si dany jedinec zvolil, zpisob,
jakym si cile vybral, a i zplsob, kterym se jedinec snazi ovlivnit chovani druhych.

(Armstrong & Taylor, 2015)

Motivace je proces, ktery spojuje psychickou a fyzickou cinnost jednotlivce smérem
k jasné stanovenému cili na zdklad¢ vnitinich podnéti. Ty zahrnuji pfedstavy, touhy,
zajmy a predevs§im neuspokojené potieby, které vyvolavaji psychické napéti a poskytuji
impulz k ur¢itému chovani. Negativni vjemy jako je bolest a Spatné zkuSenosti pak slouzi

jako podnéty k vyhybani se a vytvareni averze. (Veber a kol., 2021)

Podle néekterych autort Armstrong & Taylor (2015) a Robbins & Coulter (2018)

se motivace ¢leni do nasledujicich tfi dimenzi:

e Dimenze sméru — Zaméfuje a orientuje motivaci ¢lovéka ur€itym smérem,
nebo ji naopak od urcitych smért odklomnuje. Zjednodusené to vyjadiuje, ¢eho se
¢lovék snazi dosdhnout. Slovy ji lze vyjadrit nejcastéji jako ,,chei to a to, ,,rad
bych to a to*, ,,nezajima mne to a to*.

e Dimenze stalosti—vytrvalosti — Obsahuje dovednosti a schopnosti dané¢ho
jedince pfekonévat nejriznéjsi vnitini 1 vnéjsi piekazky, které se mu snazi branit
v uskute¢néni jeho motivované ¢innosti. Motivovany jedinec pokracuje v cesté
za svym cilem, 1 kdyZ ho po jeho cest¢ potkavaji riizné nezdary a netspéchy.
V praxi to znazorfiyje, jak dlouho se o to jedinec snazi.

e Dimenze intenzity—sily — Posledni dimenze popisuje urcité usili o dosazeni

konkrétniho cile s vynaloZzenim urcité energie. Vyjadiuje usili, jak moc



se o to jedinec snazi. Lze to vyjadiit slovy jako ,,docela bych chtél®“, ,velmi
touzim®.
»dmyslem motivace je nendsilné vytvorfeni pozitivniho piistupu k néfemu — casto
k néjakému vykonu ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces,

tak jeho vysledek — tedy skutecnost, Ze se néco déje, stejné jako fakt, ze néco existuje.*

(Plaminek, 2015, s. 16)

1.2 Motiv

vvvvvv

vyznamu. V dnesni dobé€ Ize v obecné vyznamové roviné toto slovo chépat jako podnét,

pohnutku nebo popud. (Dvotakova a kol., 2007)

Motiv predstavuje konkrétni vnitini psychickou silu nebo pohnutku. Mize byt chapan
jako psychologickd pficina, kterd vysvétluje, pro¢ clovek jednd tak, jak jedna.
Tato pohnutka je jedinecnd pro kazdého urcitého clovéka a davéd jeho cinnosti
psychologicky smysl. (Bedrnova a kol., 2012; Dvotakovéa a kol., 2007; Jermaf a kol.,
2017)

Obecnym cilem kazdého motivu je pocit dosazeni vnitiniho uspokojeni, nasyceni, proto
pojem motiv blizce souvisi s pojmem cile. Motivy neplsobi nijak dlouze, vétSinou dokud
dany jedinec nedosahne vnitiniho uspokojeni nebo svého stanoveného cile. V jednom
daném okamziku nepiisobi v psychice ¢loveka jeden konkrétni motiv, ale celd soustava
motivi. Tyto motivy mohou mit shodnou intenzitu a smér, anebo naopak zcela rozdilnou
intenzitu a smér. Motivy majici stejny, respektive podobny smér se vzajemné posiluji,
vznik motivované ¢innosti je podpotfen a podporovan. Opacné motivy se naopak mohou
vzajemn¢ vyruSovat, oslabovat, a proto motivovanou ¢innost narusuji, anebo dokonce

1 za ur€itych podminek znemozZiuji. (Bedrnova a kol., 2012)

Motivy lze dale rozliSovat na terminalni (cilové) a instrumentalni. Termindlni motivy
pusobi tak dlouho, dokud dany jedinec nedosdhne pozadovaného uspokojeni. Je patrné,
k jakému cilovému jednani ¢lov€ka vedou a smétuji. Naopak u motivili instrumentalnich
je slozité piiradit jejich cilovy stav, protoze ho nemaji jasn¢ definovany. Instrumentalni
motivy se zajimaji o urcitou oblast napiiklad o sport nebo literaturu. (Bedrnova a kol.,

2012; Jermar a kol., 2017)
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1.3 Zdroje motivace

Podle Bartaka (2023) zdroje motivace oznacuji skutecnosti, které motivaci vytvafeji
a jsou zaroven i jeji soucasti. Skutecnosti, které se podileji na utvareni motivace lidské
¢innosti, je cela skala. Mezi primarni zdroje motivace lze oznacit potieby, navyky, zajmy,

hodnoty a na zavér idealy.

Potieby predstavuji urcity vnitini stav, ktery podnécuje k tomu, ze urcité vystupy jsou
atraktivni. Nedostate¢né uspokojeni potfeb vytvaii napéti, jez stimuluje vnitini sily
jednotlivce. Tyto vnitini sily pak vedou k jednani, které sméfuje k dosazeni konkrétnich
cilt. Jakmile jsou tyto cile dosaZeny, potieby jsou uspokojeny a napéti se uvolni.

(Robbins & Coulter, 2018)

Déle se mohou potieby d¢lit na biologické nebo na socidlni. Biologické potieby jsou
spojeny s ¢innostmi a s funkcemi lidského organismu. Patii mezi né potieba kysliku,
potravy, tekutin, spanku. Casto byvaji také oznatovany jako potfeby primarni, jelikoz
maji svlij préh nasyceni. Naopak potieby socidlni jsou spojeny s ¢lovékem jako tvorem
spolecenskym. Do této skupiny patii potieba lasky, uznani, sounalezitosti, seberealizace.
Tyto potieby nemaji sviij prah nasyceni, a tak je lze oznacit jako potfeby sekundarni.

(Bedrnova a kol., 2012; Jermar a kol., 2017)

Navyky jsou cCinnosti, které déla clovek opakované nebo pravidelné a vétSinou
ve stejnych nebo urcitych situacich. Navyk je tedy zpusob jednani ¢loveéka v urcité
situaci, ktery je ustaleny nebo dokonce zautomatizovany. To lze definovat jako nauceny
vzorec lidského chovani, ktery se projevuje jako pohnutka nebo motiv uskutecnit néco
konkrétniho v dané situaci. Prakticky ve vSech oblastech lidské ¢innosti se mohou
objevovat navyky. Navic mohou néavyky vznikat 1 jako wvedlejSi produkt castéji
pouzivanych forem ¢innosti, zaroven ale ¢lovék miize byt i jejich védomym tvircem.

(Bedrnova a kol., 2012; Jermar a kol., 2017)

Ziajem piedstavuje ¢innost, kterou clovek provadi s imyslem zazit alesponi urcitou radost
a uspokojeni, méla by ho bavit. Lze je definovat jako dlouhodobé zaméteni jednotlivce
na konkrétni oblasti objekti nebo jevl ve skutecnosti. Zajem lze také chapat jako
odvozenou touhu, kterd se uspokojuje prostfednictvim konkrétnich (zajimavych) aktivit.
Pozorovat vyskyt zajml u lidi umoznuje nejen identifikovat samotny zijem,
ale 1 zhodnotit jeho hloubku, rozsah a stdlost zajmové orientace. (Tureckiova, 2007;

Jermaf a kol., 2017)
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Hodnota miZze byt pro kazdého jednotlivce prakticky cokoli v zavislosti na utvafeni jeho
osobnosti a osobnich zkusenosti. Nicmén¢ existuji hodnoty, které obecné plati pro vétSinu
populace, jako je zdravi, rodina, déti, vzd€lani, laska, pravda, upfimnost, svoboda a dalsi.
Pro udrzeni dlouhodobého a kvalitniho vykonavani urcité Cinnosti je pro jednotlivce
klicovy vyznam této ¢innosti, v takovém piipade se hovoti o hodnotach. V priibéhu Zivota
se Cloveék setkdvd s neznamymi situacemi, které nejen poznava, ale také hodnoti
a piifazuje jim uréitou dileZitost. Casteéné piebira hodnoceni nékterych skute¢nosti
od svého socialniho prostfedi. Tato hodnoceni tvoifi urcitou hodnotovou mapu
nebo hodnotovy systém kazdého jednotlivce. Ne&které skutecnosti jsou pro néj
vyznamnéj§i a pfisuzuje jim vyssi hodnoty, zatimco jinym pfisuzuje niz§i hodnoty

apovazuje je za mén¢ vyznamné. Je pravdépodobné, Ze motivace ¢loveéka k uréitym

wewvr

r

vyssi postaveni. Naopak se bude vyhybat situacim, kterym pfisuzuje negativni hodnoty.

(Bedrnova a kol., 2012; Tureckiova, 2007)

Idealy slouZi jako voditka nebo vzory ¢lovéku k jeho jednani. Jsou to subjektivni ndzory
nebo ideové predstavy daného jedince o nééem zddoucim a pozitivné¢ hodnoceném,
co predstavuje vyznamny cil jeho snazeni a o co opravdu intenzivné usiluje. Vznikaji
hlavn¢ diky ptsobeni socidlnich faktort, jako je rodina nebo obecné autority. Procesy
napodoby, uceni a identifikace zde hraji zasadni roli. (Bedrnova a kol., 2012; Jermat

akol., 2017)

1.4 Stimulace a stimuly

Stimulace mize mit mnoho forem, ale v§echny spojuje to, Ze ptisobi zvnéjsku na psychiku
daného jedince s cilem ovlivnit a usmérnit jeho motivaci prostfednictvim zmén
psychickych procest. Zékladnim rozdilem mezi stimulaci a motivaci je jiz zminéné
pusobeni na psychiku daného jedince zvnéjsku pomoci aktivniho jednani jiného ¢loveka.

(Bedrnova a kol., 2012)

Podstatou stimulace je zamérné ovliviiovani lidského chovani a pro jeji ucinnost
je nezbytné znat pomérné stalou motivacni strukturu danych jedinct, zvlasté pak jejich
motivacni profil. Tyto znalosti patfi k zdkladnim stavebnim kamenim pii uspé$né
stimulaci a vybéru spravnych stimulacnich prostiedkid, které jsou v danou dobu

ty nejucinnéjsi. (Bedrnova a kol., 2012)
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Stimuly jsou oznacovany jako jakykoliv podnét, ktery vede k vyvolani dané zmény
v motivaci Clovéka. Nejcastéji lze stimuly rozdélit na impulsy a incentivy. Impulsy
pii tom byvaji oznacovany jako endogenni (vnitini) podnéty, které signalizuji néjakou
zménu v téle nebo mysli ¢loveéka. Typickym piikladem muze byt bolest zubu, nervozita
nebo tUnava. Incentivy jsou naopak exogenni (vngj$i) podnéty, které se vrozené
nebo ziskan¢ vztahuji k vnitinim podnétim (impulsiim). Nabidka moznosti pracovniho
postupu, v piipad¢ Zadoucich pracovnich postupii, finanéni odména nebo pochvala
za dobfe odvedenou praci mize byt piikladem incentivii. (Pauknerova a kol.,2012;

Bedrnova a kol., 2012)

Bartak (2023) popisuje stimulaci jako proces ovliviiovani pracovnika z vnéjsku s cilem
vyvolat reakci, kterd se projevi zvySenym zdjmem ¢i snahou o zlepSeni pracovnich
vysledkt. Tato forma stimulace mlze byt bud’ pozitivni, naptiklad formou odmén,

nebo negativni podobou sankci.

1.5 Stimulaéni prostiedky

Stimulaéni prostfedky jsou nastroje, které umoziuji dosdhnout vysledku bez ptimého
nafizovani. Spravn¢ zvolené stimulacéni prostiedky mohou pracovnika motivovat

k dokonceni ukolu tim, ze v ném vzbudi touhu splnit dany tikol. (Janda, 2004)

Stimula¢ni prostfedky mohou byt odlisSné podle typu organizace nebo 1 struktury
pracovnikl. Podle PaliSkové a kol., (2021) Ize zatadit mezi hlavni stimulaéni prostfedky

pracovniki:

e finan¢ni odménu,
e obsah prace,
e pracovni podminky,
e jistotu zaméstnani,
e hodnoceni prace a uznani,
e pracovni kolektiv,
e odpovédnost, delegovani pravomoci,
e sounaleZitost s organizaci,
e firemni kulturu.
Pauknerovi a kol., (2012) navic k t€émto stimula¢nim prosttedkiim ptidava i vedouciho

pracovnika (manaZzera).
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Finanéni odména slouzi jako stimulace pro vétSinu pracovnikii. Pokud nejsou pracovnici
spokojeni se svym finan¢nim ocenénim, tak zadny motivacni systém nebude fungovat.
V Ceské republice jsou preference pracovniki kladeny prednostné na zakladni mzdu,
ktera je pro vSechny pracovniky zaruCena. Variabilni slozky jsou zajimavé hlavné
pro pracovniky, ktetfi pracuji na pozicich, kde mohou vy$i odmény piimo ovlivnit.
Motivaéni systém zalozeny na finan¢nich odménach mé své limity, nebot finan¢ni
motivace nema pro vsechny zaméstnance stejny ucinek. (PaliSkova a kol., 2021) Finan¢ni
odmény maji schopnost udrzovat a motivovat jednotlivce zejména v oblasti vyroby,
jelikoz umoziuji uspokojeni jejich zékladnich potieb. Mzda ma vyznamny dopad na uGsili
a loajalitu zaméstnancii, coz je pro jejich motivaci klicové. Studie vSak ukézaly,
ze dlouhodobé zvySovéani plati nemd vyznamny dopad na produktivitu a zaméfeni

vyhradné na financni odmény miize negativné ovlivnit pracovni postoj. (Vasilescu a kol.,

2013)

Jadro obsahu prace predstavuji pracovni ukoly na pracovnim misté. Praci
Ize ptizpisobovat potfebam pracovnika prostiednictvim rozsifovani a obohacovani prace.
Roz8itovani prace spociva v propojeni pracovnich tkoli s podobnou slozitosti,
kdy pracovnik vykonava tkoly s podobnym charakterem. Obohacovani prace spociva
v propojeni pracovnich tkolt s riznou slozitosti, coz umoziuje pracovnikovi plnit tkoly
rizného charakteru. (Siky#, 2016) Kazdy pracovnik disponuje uréitymi schopnostmi
a dovednostmi, které by méli odpovidat jeho obsahu prace. VSechna pracovni mista
vyzaduji ur¢ité pozadavky a pokud jsou tyto pozadavky nepfiméiené, tak dochazi
k demotivaci pracovnikii, a to oboustranné. Nevyuzivani schopnosti, znalosti
a dovednosti znamend, Ze zaméstnanec ztraci zdjem o praci. Na druhou stranu, pokud

vykonéva praci, na kterou svymi znalostmi a schopnostmi nestaci, tak je jeho vykon slaby

a spokojenost klesa. (Paliskova a kol., 2021)

Pracovni podminky hraji klicovou roli ve vztahu k motivaci a spokojenosti
zaméstnanci. Clovéka sice neuspokojuje jen to, Ze pracuje v solidnich tepelnych,
svételnych a zvukovych podminkach, ale zaroven je nezbytné, aby podnik svym
zamé&stnancim poskytoval lepsi pracovni prostiedi. To méd dvoji dopad. Zaprvé lepsi
podminky pro praci se projevi ve zlepSeni vykonu zaméstnanct. To plati samoziejmé
jen tehdy, pokud nebude zaméstnanec unaveny a bude v pracovni pohod¢. A zadruhé
se zlepSuje vztah mezi organizaci a zaméstnanci, protoZze tim, Ze organizace zlepSuje

pracovni podminky pro zaméstnance, jim dava jasné najevo, Ze si vazi jejich prace a jsou
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pro ni duleziti. Rozhodné ne vSichni zaméstnanci vnimaji tyto signdly stejné. Nekteti
jedinci vnimaji pozitivné i malé signaly zmény, nékteti potiebuji naopak velikou zménu,
aby ji zaznamenali. Rozhodné se vzdy projevi neptiznivé nezajem organizace o pracovni
podminky, nerespektovani stiznosti pracovnikii a zadna aktivita z pohledu zlepSovani
vtomto sméru. U pracovnikll roste nespokojenost a vytraci se motivace k préci.

(Bedrnova a kol., 2012; Jermaf a kol., 2017)

Jistota zaméstnani je klicovou slozkou, ktera ovliviiuje motivaci nékterych
zaméstnancl. Tento faktor se v dnesni dob¢ projevuje piedevsim u starsi generace, ktera
preferuje jeden pracovni pomér po cely sviij pracovni zivot a ¢asto i u jednoho a toho
samého zaméstnavatele. Mladsi generace to vnima dnes jinak. V dnesni dob¢, kdy méame
témet nulovou nezaméstnanost a nadbytek pracovnich mist, tak nefadi jistotu prace
v oblasti pracovni motivace na predni misto. Obecné klesa i loajalita k zaméstnavateli,

ktery se musi na tuto zménu ptipravit. (Paliskova a kol., 2021)

Hodnoceni prace a uznani se fadi mezi primarni ¢innosti v manazerské praci.
Posuzovani vykonu pracovnikl piedstavuje prostfedek pro zdokonalovani personalu
ve firmé, dosahovani vys$$i uCinnosti a kvality vSech ¢innosti a podporu rozvoje
dovednosti zaméstnancti. Nutno vSak uznat, ze schopnost objektivniho a spravedlivého
hodnoceni podfizenych je klicovou odbornou dovednosti vedouciho pracovnika.
Toto hodnoceni tvofi dulezitou soucast motivaéniho systému kazdé organizace.
(Veber a kol., 2021) Pravidelné a pribézné hodnoceni pracovniho vykonu posiluje
u pracovnikli pracovni motivaci. Uzndni za kvalitné odvedenou praci podnécuje
ke zvySenému pracovnimu nasazeni. Zaméstnanci si ceni, kdyz jim nadfizeny dava
najevo, jak jsou pro organizaci dileziti, ze jejich prace ma smysl a prispiva k dosazeni
celkového cile. (Paliskova a kol., 2021) Kvalitni nadfizeny objevuje a ocenuje pozitivni
vysledky smétujici k cili u svych podiizenych. Nesnazi se ignorovat nedostatky a dava
vhodné podnéty k jejich odstranéni, aby podpofil zaméstnance v tom, aby se zlepsili.
Navic ukazuje cestu, kterd vede k dosazeni lepSiho vysledku a umoziiuje prostor

pro vlastni zlepSeni a iniciativu. (Bedrnova a kol., 2012)

Pracovni kolektiv a jeho prostfedi uskutecniuje stabiliza¢ni roli. Zaméstnanec podava
vetsinou lepsi vykon v takovém pracovnim kolektivu, kde se on sam citi dobie. Na druhou
stranu, kdyz zaméstnanec vykonava praci s jedinci, kteti maji problematické chovani

a naruSuji tim pracovni vztahy na pracovisti, tak klesa zajem o praci a ostatni zaméstnanci
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byvaji demotivovani. Casto dochazi i k zvysené fluktuaci zaméstnanct. (Paliskova a kol.,

2021)

Nesmime opomenout bossing a mobbing, tyto dva pojmy zasluhuji taky svoji zvlastni
pozornost. Mobbing pfedstavuje Sikanu na pracovisti od svych spolupracovnikd,
na druhou stranu bossing je Sikana od vedouciho pracovnika smérem k zaméstnanci.
(Paliskova a kol., 2021)

Kazdy pracovni kolektiv ma sva vlastni pravidla, postoje, normy a projevy, které
se neustale vyvijeji v zavislosti na jejich aktivitich a persondlnim obsazeni daného
kolektivu. Manazer ma moznost pracovni kolektiv ovliviiovat, a to pfedevSim svoji
formalni a neformalni autoritou. Zakladni podminkou je vztah divéry mezi zaméstnanci

a manazerem, ktery vede k snadnéj$Simu ovliviiovani. (Bedrnova a kol., 2012)

Odpovédnost a delegovani pravomoci vyznamné podnécuje pracovni motivaci.
Zaméstnanec pocituje vetsi miru osobni zodpovédnosti, kdyz mu je svéfen ukol
bez podrobného popisu jednotlivych krokti. Hledani vlastniho feseni a dosazeni tispéchu

v praci piispiva k vyssi spokojenosti a zapojeni zaméstnanct. (Paliskova a kol., 2021)

Veber a kol., (2021) uvadi, Ze delegovani pifindsi fadu uzite¢nych piinost. Prevazné
umoznuje vedoucim pracovnikim volnéji plsobit v riznych oblastech, které mohou
vykonavat jejich podfizeni. A na podfizené pracovniky obvykle plsobi pozitivnim

motivacnim vlivem a vede zaroven k jejich pracovnimu rozvoji.

SounaleZitost s organizaci je Casto charakterizovana jako pfijeti cili organizace, a také
vyjadiuje ztotoznéni pracovnika s ni. Pokud pracovnik neciti vnitini rozpor mezi svymi
osobnimi cili a cili organizace, kde pracuje, vnima cile organizace jako své vlastni.
Pracovnik, ktery propoji svoji identifikaci s praci k organizaci, kde svoji praci vykonava,
tak jeho pracovni vykon bude dlouhodobé vysoky a bude odpovédny a vstiicny ke svym

spolupracovnikiim. (Bedrnova a kol., 2012)

Dle Paliskové a kol., (2021) je sounalezitost s organizaci stav, kdy jsou pracovnici hrdi
na to, ze pracuji prave pro tuto organizaci. Hodn¢ zavisi i na postaveni na trhu a prestizi

znacky.

Firemni kultura se sklada z presvédceni, hodnot, zdsad, postojl a ptipadné 1 artefaktt,
které¢ formuji loajalitu zaméstnanct a jejich angazovany ptistup k firm¢ a praci, kterou
vykonavaji (Bartak, 2023). Firemni kultura také hraje vyznamnou roli pfi ovliviiovani

spokojenosti a motivaci zamé&stnancl. Pro nékteré zaméstnance je kliCové pracovni
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prostedi, kde se klade diraz na pevné procesy a jasn¢ definovana pravidla a kde je vse
peclivé naplanovano pro jednotlivé projekty. Naopak, jini se citi 1épe v menSich firmach,
kde procesy a pravidla nejsou striktn¢ dana, ale tvofi se v pribéhu pracovnich aktivit.

(Paliskova a kol., 2021)

Vedouci pracovnik a jeho spravné vedeni ma potencidl motivovat zameéstnance,
jelikoz se zaméfuje na spravny postup k dosazeni cili. K dosazeni téchto cilii by mél
vedouci pracovnik ziskat divéru zaméstnancti a smeéfovat je kjejich dosazeni.
Aby zaméstnanci divétovali vedoucimu a efektivné plnili své ukoly, je zéasadni,
aby je samotna organizace motivovala. (Vasilescu a kol., 2013) Manazer rtiznymi
formami autokratického chovani, nerozhodnosti, nespravedlivym jednanim, hrubosti
a nedislednosti obvykle negativné ovliviluje své podiizené. Naopak rozhodnosti,
spravedlnosti, socidlni citlivosti a dal$imi pozitivnimi vlastnostmi a zplisoby jednani

ma pozitivni dopad na zaméstnance a pracovni kolektivy. (Pauknerova a kol., 2012)
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2 Pracovni motivace

Cilem pracovni motivace je formovat smysleni a chovani jednotlivei ve firmé tak,
aby reflektovalo poslani spolecnosti. Od manazerti se o¢ekava, ze dokazi vyvolat u svych
kolegli zajem, ochotu a nadSeni k aktivnimu zapojeni do vSech Cinnosti, které jsou

v souladu s firemnimi cili. (Veber a kol., 2021)

Podle Bartaka (2023) a Sikyie (2016) se motivace pracovnikil vyjadiuje jako jejich ochota
plnit sjednané pracovni tkoly, dosahovat o¢ekavaného vykonu a prispivat k dosazeni
strategickych cili organizace. Celkovy postoj zaméstnance k pracovnim ukolim se
odrazi v jeho motivaci, chovdni a pfistupu. Zahrnuje aktivitu, iniciativu a zajem o
dosazeni vysledkd. To vyjadfuje jeho angaZzovanost a energic¢nost vyuzivanou k rozvoji

vlastniho potencidlu ve prospéch organizace.

Vedouci pracovnici maji také jako jeden z hlavnich kol motivovat své pracovniky.
Duivod je zcela pochopitelny. Motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstiicnéjsi
1 ochotnéj$i a dopousteji se mensiho poctu chyb pfi praci. Tito pracovnici dosahuji lepSich

vysledkl a vyZaduji 1 mensSi kontrolu a dohled od vedoucich pracovniki. (Urban, 2017)

Manazefti (vedouci pracovnici) musi v prvni fad€ umét motivovat sami sebe. Pouze dobie
motivovany manazer muze inspirovat své spolupracovniky. M¢l by v nich vzbuzovat
divéru a jit jim osobnim piikladem. Jestlize mu bude jeho prace lhostejna, jeho
spolupracovnici na tom budou ndpodobné. Proto by méla byt pracovni motivace neustéle
obnovovana, jestlize jsou pracovnici spravedlivé odméiovani, motivace se zvySuje.
Motivaéné pusobi i dobra spoluprace, pozitivni vztahy na pracovisti a informovani

o vysledcich prace a uspésich firmy. (Mikuléstik, 2015)

Klasicky model pracovni motivace byva oznadovan jako model nedostatku. Clovék
provadi ¢innosti, dokud nejsou jeho potieby uspokojeny. Jakmile jsou tyto potieby
uspokojeny, motivace k dalSim aktivitdim klesd a jedinec prestava byt aktivni. Model
nedostatku nam predstavuje Cloveka jako liného tvora, protoze jakmile uspokoji
své potieby, pfestane mit diivod vykonavat dalsi aktivity. Tento model vSak nevysvétluje,
jak se jeho chovani a motivace vyvijeji v pritbé¢hu ¢asu. Porozumét ur¢itému clovéku neni
jednoduché, a proto musime brat v uvahu vSechny jeho pfistupy, 1 kdyz jsou v néfem
protikladné, ale v né€em mohou pisobit integracné. Pokud chce manaZer vést Gspesné

své podiizené, je nezbytnou podminkou, aby jim porozumél. (Mikulastik, 2015)
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»Motivacni prace manazera vici spolupracovnikiim ma svou specifiku v tom, ze nejde
jen o to, vyvolat motivacni klima, ale predevsim ho udrzovat a usmériiovat v pribehu

celé pracovni ¢innosti.“ (Mikulastik, 2015, s.133)

2.1 Typy pracovni motivace

Pracovni motivaci razni autoii rozd€luji do urcitych skupin. Napftiklad podle Paliskové
akol., (2021) je jednim z kritérii pro rozdéleni pracovni motivace jeji vnitini a vnéjsi
charakter. Tato skupina vychdzi z toho, zda je zdrojem uspokojeni potieb prace jako
takova, nebo jeji dosazeny vysledek. Na druhou stranu Urban (2017) €leni pracovni

motivaci na hmotnou a nehmotnou, coz je podobné rozdéleni, ne vSak zcela stejné.

2.1.1 Vnitini pracovni motivace

Vnitini pracovni motivace se u lidi projevuje, kdyZ citi, Ze jejich prace je zajimava,
dilezitd a podnétnd. Maji volnost v jednani a rozhodovani, mohou rozvijet své dovednosti
a znalosti, anebo mohou dosdhnout svého vysnéného uspéchu a vytouzené kariéry.
Mezi vnitini faktory motivace patii ty, které jsou spojeny s praci samotnou. Konkrétné
se jednd o potieby, které jednotlivci uspokojuji pfimo béhem vykonu své prace.
(Armstrong & Taylor, 2015) Vnitini motivace je pohdnéna faktory, které miize jedinec
sam ovlivnit. Nejcastéji mezi n€ patii snaha né¢eho dosdhnout (viditelné vysledky prace,
spolecensky vyznam), samostatnost, se kterou mohou pracovnici provadéet svou praci, mit

urc¢itou zodpovédnost nebo disponovat ur¢itou moci. (PaliSkova a kol., 2021)

2.1.2  Vnéjsi pracovni motivace

Vngjsi pracovni motivace je Casto nazyvana pomoci pojmu stimulace, protoze zahrnuje
faktory, které plisobi na jedince z vnéjsku. V pracovnich podminkach se nejcastéji jedna
o faktory, které podporuji a povzbuzuji zaméstnance k pracovnimu vykonu. Vyznamnou
nevyhodou vnéjSich motivacnich faktori byva, Ze jejich motivace piisobi na zaméstnance
jen po tu dobu, co je organizace dodava. Zaroven musi byt tyto faktory v daném okamziku
také pro zamé&stnance diilezité. Jakmile jedna z t€chto podminek piestane platit, ztraceji
tyto faktory sviij ti¢inek. Casto lze jest& vné&j§i motivaci rozdélit na negativni a pozitivni.
Mezi pozitivné motivacni prostiedky se nejcastéji fadi zvySeni mzdy, systém odmen,
bonusii, benefitl pro zaméstnance, ale také pochvaly a ocenéni. Odmeény pozitivniho

charakteru svédc¢i o tom, Ze zamé&stnanec prokazuje vysokou miru kompetence a aktivné
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ptispiva ke zlepSeni celkové vykonnosti organizace. Za negativni motivacni faktory
se povazuji hrozby a tresty, které¢ se uplatiiuji, kdyz zaméstnanec nesplituje stanovené
vykonnostni standardy spolecnosti. Mezi Casté formy trestu patii odebrani benefiti nebo
finan¢nich odmén, pfipadné¢ varovani o mozném ukoncéeni pracovniho poméru.

(Paliskova a kol., 2021; Armstrong & Taylor, 2015; Kalogiannidis, 2021)

2.1.3 Motivace hmotna a nehmotna

Organizace 1 vedouci pracovnici ¢asto podcenuji nehmotné motivacni faktory, jako jsou
pochvala, uznani, ptilezitost ziskavat nové zkusenosti nebo pracovat samostatné, protoze
jim neptipadaji dulezité. Piesto jsou tyto faktory pro mnoho zaméstnancii vyznamné,
nebot’ uspokojuji potieby, které nelze uspokojit pouze penézi. Dominujicimi hmotnymi
faktory jsou zejména penize, protoze s nimi lze uspokojit nejriznéjsi potieby.
Avsak i u penéz a dalSich hmotnych motivaénich faktori plati, ze jejich motivaéni uc¢inek

klesa, jakmile jsou jejich potfeby vice uspokojovany. (Urban, 2017)

2.2 Teorie motivace pracovniho jednani

Prostfednictvim teorii motivace mohou manazefi ziskdvat znalosti o chovani a mysleni
zamé&stnancl. ManaZerim to umoziiuje odhadnout, jak se zaméstnanci zachovaji
v ruznych situacich pifi plusobeni riznych motivacnich podnéti nebo v jejich
nepiitomnosti. Teorie motivace nedavaji univerzalni navody, aby zaméstnanci v riznych
situacich a podminkach jednali v rdmci cili organizace. (Vodacek & Vodackova, 2013)
Pouto mezi motivaci, spokojenosti zaméstnanctli a jejich pracovnim vykonem, je taktéz

velmi dulezité. (Paliskova a kol., 2021)

2.2.1 Maslowova teorie potieb

Tuto teorii vypracoval americky psycholog a univerzitni profesor Abraham Maslow

a fadi se mezi nejznaméejsi pracovni teorie motivace. (Vodacek & Vodackova, 2013)

Maslowova teorie vymezuje pét zakladnich kategorii potieb, pro vSechny lidi spole¢né
a stupniovité usporadané. Zakladem jsou zakladni fyziologické potieby, dale potieby
bezpedi, spolecenské potieby, potieby uznéni az po nejvyse stojici potieby seberealizace.

(Armstrong & Taylor, 2015; Robbins & Coulter, 2018; Dvotakova a kol., 2012)

Clovék nejprve zamétuje svou pozornost na uspokojeni potieb na nizsi urovni jako jsou

fyziologické potieby a potieby bezpeci. Jakmile jsou tyto zdkladni potieby uspokojeny,
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zaCina se projevovat zajem o naplnéni potfeb na vyssi trovni, jako jsou potieby socialnich

jistot a potieby uznani. (Veber a kol., 2021; Mladkova, 2005)

Potieby fyziologické jsou na prvnim stupni Maslowovy pyramidy. Jsou to takové
potieby, bez kterych by se ¢lovek dlouhodobé neobesel a nedokézal by bez nich viibec
zit. Do této kategorie potieb Ize zahrnout potiebu dychéni, jidlo, spanek, piti a dalsi
zakladni v&ci nezbytné pro udrZeni zivota. Tato prace se ovSem pohybuje v teorii pracovni
motivace, kde 1ze do této kategorie zatradit hlavné jistotu piijmu pracovnikli a pracovni
podminky. Jakmile jsou vSak pracovnici vystaveni dlouhodobému zatizeni
nebo nevhodnym podminkam v praci, tak za uréity casovy usek u nich dojde
k demotivaci a nej¢astéji to kon¢i odchodem z jejich pracovni pozice. (Paliskova a kol.,

2021; Dvorakova a kol., 2012; Bé€lohlavek, 2005)

Potieby bezpeci se nachazeji na dal§im stupni. V pracovnim prostiedi je tato potieba
nejcastéji spojovana s jistotou zaméstnani. U pracovnikd, kteti maji silnou potiebu
bezpeci, mize dojit k demotivaci, kdyz organizace oznami snizovani poctu zaméstnanci.
V dusledku tohoto pocitu ohrozent si tito pracovnici ¢asto zacnou hledat préaci jinde. Kdyz
se organizace rozhodne pro tento krok, méla by se zaméfit na stabilizaci klic¢ovych
zaméstnancl a ujistit je, ze jim nehrozi vypovéd a ze s nimi spole¢nost pocita
1do budoucna. Zaméstnanci vSak mohou uvazovat o opusténi organizace,
kdyz je finan¢ni situace podniku neuspokojiva. (PaliSkova a kol. 2021) Podle Vodacka
a Vodackove (2013) se fadi mezi potieby bezpeci garantované pracovni uplatnéni, zaruka

diichodového a zdravotniho pojisténi, dale zaruka piijatelné bezpecnosti prace apod.

Spolecenské potireby zaujimaji teti stupeit v Maslowové pyramid€ potieb. Predevsim
jde o potieby soundlezitosti, akceptovani lidi a pratelstvi, ale patfi sem 1 touha n¢kam
patfit. MlZe se jednat i o znacku podniku, kterou zaméstnanci hrd¢ reprezentuji a jsou
vdééni podniku, Ze mohou byt jeji soucasti. Pracovniky mize vyrazné motivovat i osobni
kontakt a vzajemna komunikace se svymi spolupracovniky. (Paliskova a kol., 2021;

Robbins & Coulter, 2018)

V této kategorii potieb se opakované objevuji potieby, jako jsou mezilidské vztahy
na pracovistich, moznosti stat se rovnocennym c¢lenem pracovniho kolektivu

nebo moZnost G¢astnit se rozhodovani o sobé i kolektivu. (Vodacek & Vodackova, 2013)

Potieba uznani se nachazi na predposlednim stupni a fadi se do kategorie vyssich potieb.

Jednd se o potiebu, kterd obsahuje ocenéni od ostatnich, ale nesmime opomenout,
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ze zahrnuje 1 sebeocenéni. (Robbins & Coulter, 2018) Dale také zahrnuje urcité postaveni
a prestiz pracovnika a ocenéni vysledkl jeho prace. (Vodacek & Vodackova, 2013)

Podle Maslowa lze potteby uznani rozdélit do dvou podskupin:

1. Touhu po sile, tspéchu, rovnosti, po ditvétre, nezavislosti na svobod¢ a schopnosti
zvladat ukoly.
2. Touhu po reputaci, statusu, prestizi, pozornosti a dilezitosti. (PaliSkova a kol.,

2021)

Potireba seberealizace se nachazi na patém, poslednim a zaroven nejvysSim stupni
Maslowovy pyramidy. Jde o pfilezitost napliiovat své potieby a touhy, kterd se nachazi
se na vrcholu potfeb jednotlivce. Potiebu seberealizace lze vysvétlit v pracovnim
prostfedi jako moznost vyuzivat své dovednosti a schopnosti co nejlépe to jen jde a dale
se pokouset je rozvijet. Naplnéni pocitu Zivotniho poslani, splynuti zajma a préace.

(Paliskova a kol., 2021; Dvorakova a kol., 2012; Vodacek & Vodackova, 2013)

Maslowova pyramida potfeb je vyobrazena na nize uvedeném obrazku ¢. 1.

Obr. 1: Maslowova pyramida potieb

Potfeba
seberealizace /
Moinost se
rozvijet

Potreba uznani
Sebeocenéni / ocenéni

Spoleienské potfeby
Soundlezitost s podnikem

Potfeba bezpedi

Jistota zaméstnani

Fyziologické potfeby

Pracovni podminky a jistota pfijmu

Zdroj: Paliskova a kol.,2021
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»Maslowova teorie poméha manazerim si uvédomit, ze pokud nebudou splnény potieby
na nizsich Grovnich, nelze zaméstnance motivovat nabidkou motivaénich prvki z vyssich

urovni.” (Paliskova a kol., 2021, s. 54).

2.2.2 Herzbergerova teorie potieb

Herzbergerova teorie potfeb, znama také jako teorie dvou faktord, byla vyvinuta
americkym psychologem Frederickem Herzbergem a zkouma motivani pficiny.

(Vodagek & Vodackovd, 2013)

Herzbergerova teorie potieb tvrdi, ze existuji faktory vnitini, které ptispivaji k pracovni
spokojenosti a motivaci, a faktory vnéjsi, které jsou spojeny s nespokojenosti v pracovnim

prostfedi. (Robbins & Coulter, 2018)

Autofti Paliskova a kol., (2021) spolu s Jain a kol., (2019) rozdé€luji motivaéni faktory

do dvou skupin:

1. Hygienické faktory
2. Motivatory

Mezi hygienické faktory fadime penize, politiku a fizeni organizace, personalni fizeni,
vztahy na pracovisti, fyzikdlni pracovni podminky a jistotu pracovniho mista.
K nespokojenosti pracovniki obvykle vede absence nebo negativni plisobeni téchto
zminénych faktor v pracovnim procesu, jako naptiklad nizkd mzda nebo nejistota
zaméstnani. Na druhou stranu jsou-li tyto faktory v dobrém stavu, tak aktivné nevstupuji
do procesu motivace a nevyvolavaji nadmi zminénou pracovni nespokojenost.
Zaroven nemaji pfimy vliv na aktivitu pracovnika. Organiza¢ni klima do jist¢ miry
ovliviiyje stav a pusobeni hygienickych faktort. (Paliskova a kol. 2021; Dvotakova a kol.,

2012; Veber a kol., 2021)

Motivatory jsou potieby, jejichz uspokojeni mé pracovniky motivovat. Motivatory tvofi
vykon, uznani, obsah prace, odpovédnost, samotna napli prace, vzestup a moznost
pracovniho rozvoje. Pisobi-li tyto motivatory pozitivnim charakterem, tak jsou dilezitym
podnétem k pracovnimu vykonu a aktivitam pracovniki. Zékladem je, aby si pracovnici
tyto vnitini potieby a osobni vlastnosti fadné uspotadali, aby se na n¢ dalo dale motivacné
pusobit. Kromé toho, ze ovliviiuji pracovni spokojenost, tak také piimo vedou
ke zvySenému pracovnimu vykonu zaméstnance. (PaliSkova a kol., 2021; Dvotékova

akol., 2012; Veber a kol., 2021)
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Pro lepsi piehlednost je rozdéleni motivacnich faktori Herzbergerovy teorie potieb

vyobrazeno v tabulce €. 1.

Tab. 1: Rozdé€leni faktoru

Hygienické faktory Motivatory
Strategie spole¢nosti a administrativa Uspéch
Technicky dohled Uznani
Plat, mzda Moznosti ristu
Interpersonalni vztahy Povyseni
Postaveni ve firme Odpovédnost
Jistota prace Préace sama
Osobni zivot
Pracovni podminky

Zdroj: vlastni zpracovani dle Paliskova a kol., 2021

2.2.3 Teorie spravedlnosti

Tato teorie byla formulovana J. Stacey Adamsem a tvrdi, Ze zaméstnanci vnimaji
a hodnoti to, co obdrzi jako vystupy, vzhledem k mnozstvi Usili, kter¢ do své prace
vynaloZili. Nasledné porovnavaji a srovnavaji tento vtah s tim, jaké podminky maji

ostatni kolegové. (Robbins & Coulter, 2018)

Teorie spravedlnosti méa dva hlavni cile. Za prvé vysvétluje, jak pracovnici hodnoti miru
spravedlnosti v mezilidskych pracovnich vztazich. Druhym cilem této teorie je objasnit,
jak nespravedlivé pracovni podminky ovliviluji chovani a reakce pracovniki.

(Papagiannidis, 2022)

Zminéna teorie se opird o jev socialniho srovndvani. Zameéstnanci maji tendenci srovnavat
své osobni investice do prace (intenzita pracovniho usili, naro¢nost prace vzhledem
k jejich dovednostem, zodpoveédnost a dal§i faktory), tak také vysledky této préce
(spokojenost, odmény atd.) s vysledky prace jejich koleghi. Tyto vysledky mohou
zahrnovat penézni odmény, uznani, pfizenn nadfizenych, kvalitu pracovniho prosttedi,
moznosti dal§iho vzdélavani, karierni postup a dalsi. Kdyz zaméstnanec za¢ne vnimat,

ze jeho investice a vysledky nejsou vyvazeny, Casto se objevuje tendence (motivace)
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vyrovnat tuto nerovnovahu (nespravedlnost). To mlze zahrnovat snizeni pracovniho
usili, hledani nové prace nebo snahu ziskat jiné vyhody. (Pauknerova a kol., 2012; Jermar

a kol. 2017)

Pracovnici, ktefi maji dojem, ze je s nimi zachézeno nespravedlive oproti jejich koleglim,

mohou reagovat riiznymi zptsoby:

e Nc¢ktefi mohou upravit svij vykon, aby lépe odpovidal pozadavkim jejich
odménovani.

e Jini se mohou pokusit ziskat vys$si odmény tim, Ze pozadaji o zvyseni platu
nebo jiné benefity.

e Pokud neni mozné odstranit skuteCnou nerovnost, mohou se pokusit ovlivnit
vnimani tim, Ze zkresli své pracovni vysledky.

e V nejhor§Sim ptipadé, pokud citi nespravedlnost, mohou zaméstnanci opustit

sveé pracovni misto. (Certo & Certo, 2019)

Lze zminit mnoho teorii pracovni motivace, ale z diivodu rozsahu bakalarské prace

jsou uvedeny pouze tyto vybrané.

2.3 Odménovani pracovniki

V soucasném fizeni lidskych zdroji neni odménovani pouze o penézich formou vyplaty,
ale zahrnuje Sir$i spektrum. Kromé finan¢nich odmén to zahrnuje 1 aspekty jako jsou
povySeni, oficidlni uznani (pochvaly) a zamé&stnanecké vyhody, které nejsou obvykle
spojeny s penézi a jsou poskytovany nezavisle na pracovnim vykonu jednotlivce.

(Koubek, 2015)

Odménovani zaméstnancli ma za cil spravedlivé ocenit jejich skute€ny vykon a u¢inné
podnécovat k plnéni dohodnutych pracovnich povinnosti a dosahovani poZadovanych
vysledktl. Skrze odménovani ziskavaji zaméstnanci moznost dosahovat finan¢ni stability

a uspokojeni svych potieb. (Sikyt, 2016)

Odmeénovani ma za ukol plnit nékolik motivacnich funkci. Jeho hlavnim zdmérem
je ptitahovat a udrzovat schopné zameéstnance, podnécovat je ke zlepSeni vykonu
a produktivity a zabezpe€ovat "vnitini spravedlnost" v rdmci odménovani. Kromé toho
by odménovani nemélo byt piilis slozité ¢i narocné na administrativu pro zaméstnance

1jejich nadfizené. (Urban, 2017)
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Odménovani je popsano jako aktivita, kterd neni zamétena pouze na zlepseni pracovniho
vykonu zaméstnance, ale soucasn¢ slouzi k udrzeni spokojenosti pracovnikli a ¢asto
predchazi fluktuaci. Jednd se o ocenéni skutecné odvedené prace zaméstnance

a podnécovani k dosazeni lepSich vysledki. (Urbancova & Vrabcova, 2023)

Autofi Armstrong a Taylor (2015) spolu s Bartakem (2023) a Paliskovou a kol., (2021)
zahrnuji mezi hlavni slozky odméiovani penézni a nepenézni odmény, které se sjednocuji
za ucelem vytvoreni systému celkové odmény. Penézni odmény v podobé¢ mezd
nebo plath zahrnuji dvé klicové slozky. Prvni ¢ast predstavuji penézni odmeény odvozené
od hodnoty prace, zatimco druhad Cast se zamétfuje na odmény spojené s piinosem
jednotlivych osob. Nepenézni odmény zahrnuji ocenéni bez finan¢niho charakteru
za kvalitni praci a dosazené Uspéchy. Tyto odmény mohou zahrnovat vytvéieni
motivujicich pracovnich prostfedi poskytovani pftilezitosti k osobnimu a profesnimu

rozvoji a podporu vyvazeni mezi pracovnim a osobnim zivotem (work — life balance).

2.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody predstavuji specidlni formu odménovani zaméstnanct,
ktera je obvykle poskytovana plosn¢ a neni vazdna pifimo na odpracovany cas, vykony
nebo schopnosti pracovnika. Vét§inou jsou poskytovany pouze z diivodu, Ze zaméstnanec

udrzuje pracovni pomér s organizaci. (Bartak, 2023)

Nabizené zaméstnanecké vyhody pfindseji dodatecné vyhody pro zaméstnance,
coZ zvySuje pfitazlivost pracovnich nabidek a zlepSuje reputaci zaméstnavateli.
Zaméstnavatelé proto nabizi riznorodé zaméstnanecké benefity, které jsou strukturovany

riiznymi zpusoby. (Sikyt, 2016)

Urban (2017) zamé&stnacké vyhody rozd¢lil z hlediska zpiisobu poskytovani na plo$né,
pruzné a kombinaci obojiho. Plosné vyhody jsou poskytovany vSem zaméstnanciim
bez rozliSeni jejich zajmu o né. Naopak pruzné vyhody umoznuji zaméstnanctim volbu
vyhod podle aktualnich potieb s moznosti periodického opakovani volby. Pruzné vyhody
muze ovSem Cerpat jen do nastaveného finan¢niho limitu podniku. Kombinaci téchto
dvou metod lze uSetfit administrativu spojenou s pruznym systémem pii ploSném

poskytovani vyhod.

Sikyt (2016) spolu s Koubkem (2015) dale rozdéluji zaméstnanecké vyhody podle

véeného hlediska na socidlni vyhody, mezi které patii caste€né nebo plné pokryti
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zivotniho pojisténi, pijcky a ruceni za n¢, dovolend, apod. Do oblasti pracovnich vyhod
patfi stravovani, zvyhodnéné ndkupy produktd od firmy a podpora vzdélavani hrazena
zaméstnavatelem. Ostatni vyhody spojené s pozici v organizaci zahrnuji prestizni firemni
automobily pro vedouci pracovniky, pracovni telefony, byty poskytované firmou
a ndhrady za néklady na obleceni a dal$i reprezentativni vydaje spojené s reprezentaci

organizace.

Spole¢nost Alma Career, provedla prizkum ohledn¢ vyvoje pracovniho trhu
ajeho hlavnich trendl, ktery se wuskuteCnil v poslednim cCtvrtleti roku 2023.
Mezi zaméstnanecké vyhody, které pracovnici maji a jsou pro né nejvice dualezité, patii
stravenky/ptispévek na stravovani, 1 tyden dovolené navic a ptispévek na penzijni/zivotni
ptipojisténi. Mezi vyhody, které zaméstnanci maji, ale nejsou pro n¢ dulezité, patii
nejcastéji firmou organizované kurzy a vzdélavani, zavodni stravovani a sleva na firemni
vyrobky/sluzby. Naopak benefity, které nemaji a chtéli by je, jsou 2 a vice tydnii dovolené
navic, pfispévek na dopravu do zaméstnani a prispévek na rekreaci nebo dovolenou.

Nezaddanym a nedtlezitym benefitem je nejcastéji firemni Skolka. (Alma Career, 2023)

2.5 Motivacni priority podniku

Motivacni priority organizace stavi svoje zdklady na dvou dileZitych okolnostech,
které souviseji s motivacnimi faktory organizace, které sama vyuZiva k motivaci
zaméstnancu a také s tim, do jaké miry jsou jiz potfeby zaméstnancii uspokojeny. Prvni
okolnost spociva v tom, ze rizné motivacni faktory lze uplatnit v rizném rozsahu
v zé&vislosti na konkrétni organizaci nebo pracovisti. Jejich pouziti zavisi na povaze prace
a pracovnich podminkéch. Druha okolnost, kterd ovliviiuje motivaéni priority organizace,
zavisi na tom, do jaké miry byly potieby, o které¢ se motivani faktory opiraji

JiZ uspokojeny. (Urban, 2017)

Na zéklad¢ jejich potencidlu a miry uspokojeni lze motivaéni priority pracovisté
¢i organizace rozdélit do Ctyt skupin. Prvni skupina obsahuje faktory, které sice stale
pusobi v dané organizaci, ale jejich vyznam jiz neni rozhodujici, jelikoz doslo
k vysokému uspokojeni téchto potieb. Do této skupiny patii naptiklad prémie ¢i bonusy.
Druhé skupina zahrnuje faktory, které naopak od prvni skupiny nebyly do takové miry
uspokojeny. Motivaéni pulsobeni téchto faktori se povaZuje za nejucinnéjsi,
a proto investice do nich a jejich zlepSeni ptinaseji ty nejvyssi efekty. Piiklady motivatori

patiici do této skupiny jsou karierni rast a rozsah pravomoci. Motivacni faktory,
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které maji relativné maly vyznam, spadaji do tieti skupiny. Nejcastéjsi diivody malého
vyznamu téchto faktord jsou: povaha prace, kterd neumoziuje jejich vyuziti, nebo jsou
pro organizaci ptili$ nakladné z hlediska jejich vyuziti, dale jsou zde potfeby pracovniki
ve vysoké mife uspokojeny, anebo o jejich uspokojeni neni az takovy zdjem. Zdarnym
ptikladem jsou nékteré zameéstnanecké vyhody, které pracovnici pfiliS§ nevyuzivaji.
Posledni a zaroven ¢tvrtou skupinou motivacnich faktort jsou ty, jejichZ vyuziti je zatim
omezené nebo piiliS ndkladné a zaroven se vyznacuji nizkou mirou uspokojeni
odpovidajicich potteb. Do této skupiny lze zafadit pracovni jistotu, kterd patii

mezi hygienické faktory. (Urban, 2017)

2.6 Motivacni program

Podle Kocianové (2010) je nutné, aby motivacni program respektoval obecné poznatky
o motivaci a stimulaci jednotlivcl, a mél by byt vypracovan na zdklad€ analyzy motivacni

struktury pracovnikll v rdmci organizace.

Efektivni motivaéni systém vyzaduje stanoveni jasnych kritérii narocnosti prace,
klasifikaci  pracovni  vykonnosti a implementaci odménovacitho  systému,

ktery je dohromady propojen se strategii podniku. (Martinovicova a kol., 2014)

Motivacni program ma za ukol vytvafet prostiedi v rdmci organizace, které povede
k maximalni pracovni motivaci vSech jejich zaméstnancl. Je dileZité brat v tvahu,
ze potieby firmy a pracovnich podminek zaméstnancti se mohou v pribéhu ¢asu ménit,
aproto musime motivaéni program neustdle upravovat a obnovovat k aktudlnim

potfebam a ciliim organizace a pracovniki. (Bedrnova a kol., 2012)

Jestlize chtéji podniky, aby jejich motiva¢ni programy byly Usp&$né, pak by mély
vychazet ze strategie lidskych zdroji organizace a celkové strategie organizace samotné.
Prvni véc, kterou organizace podnikaji, je zjiSténi stavu a acinnosti zakladnich faktori
pracovni motivace a faktori pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. Toto Setfeni
je provedeno nejcastéji formou dotaznikii nebo osobnich rozhovorii. Organizace Casto
vyhleddvaji odbornou pomoc poradcii, co se tyka tohoto problému. Dale je potieba
charakterizovat a zanalyzovat motivaéni klima organizace. Charakteristika
motiva¢niho klimatu se zamé&fuje na pfiCiny pracovni spokojenosti a nespokojenosti
pracovniki, a dale se také zabyva celkovym vnitfnim klimatem organizace v oblasti

mezilidskych vztahi a vztahi se zaméstnavatelem. V navaznosti na piedchozi bod
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je potieba stanovit cile motivaéniho programu, tj. uréeni stavu a trovn¢ jednotlivych
stranek pracovni motivace a postoji pracovnikl, které jsou nezbytné pro dosaZeni
organizaCnich cili. Stanoveni nastroju Kk zabezpeceni cili v oblasti motivace
pracovnikit patii k dalSimu postupu GspéSné tvorby motivaéniho programu.
Jsou to opatieni a postupy, jejichz cilem je zvysit vykonnost organizace tim, Ze podnécuji
aktivity a zajem zaméstnancli. Aby byl motivacni program efektivni, musi zohlednovat
vSechny klicové faktory, které ovliviiuji lidsky aspekt vykonnosti organizace. Poslednim
bodem by mélo byt zpracovani motivacniho programu jako uceleného dokumentu,
stanoveni planu provadéni, ¢asového harmonogramu a pfirazeni odpovédnosti za jeho

provedeni. (Dvotakova a kol., 2012)

2.7 Motivacni profil

Kazdy jedinec disponuje vlastnim unikdtnim motivacnim profilem, ktery je ovlivnén
osobnimi charakteristikami, postoji, hodnotami a aktudlnimi Zivotnimi situacemi. Rovnéz
dalezitym faktorem je i momentélni emociondlni stav daného jedince. (Paliskova a kol.,
2021) Jednim z relativné stalych faktori muze byt naptiklad potfeba a vyznam prace
jako takové, coz reflektuje, jaky vyznam ma prace pro jednotlivce a do jaké miry
ji povazuje za hodnotnou a nezbytnou. Stejné tak i dalsi potieby, jako touha po socialnim
kontaktu, uznéni, snaha o prosazeni se a nezavislost, jsou v motiva¢nim profilu vyjadieny

tim, jak jsou jednotlivcem preferovany. (Tureckiova, 2004)

Motivaéni profil nebo jinymi slovy motivacni struktura se zac¢ind formovat jiz od détstvi.
Kazdy motivacni profil mé svoji jedinecnou podobu, ktera je ovlivnéna skladbou a tirovni
schopnosti, temperamentovymi rysy a charakterovymi vlastnostmi nebo postoji.
Siroké spektrum dimenzi s nejriizn&j§im obsahem také tvoii motivaéni profil ¢lovéka.
V kazdé dimenzi 1ze pozorovat, zda jedinec projevuje silnéjsi pfitazlivost k jednomu nebo

druhému poélu této dimenze. (Bedrnova a kol., 2012; Jermar a kol., 2017)

Autofi Pauknerova a kol., (2012) spolu s Bedrnovou a kol., (2012) uvadeéji ptiklady

dimenzi, které nam slouzi k poznani charakteristik motivace daného jedince:

e zameéfeni na dosazeni Uspéchu X zaméteni na vyhnuti se neuspechu,
e zamcéfeni na Uspéch X zaméfeni na vlastni ¢innost
e situacni orientace X perspektivni orientace

¢ individuélni orientace X skupinova orientace
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e osobni orientace X prosocialni orientace

e Cinorodost X pasivita

e zameéteni na ekonomicky prospéch X zaméfeni na moralni uspokojeni

e orientace sméiujici k podniku X orientace sméfujici od podniku
Poznani motiva¢niho profilu ¢lovéka poskytuje hlubsi vhled do jeho vnitiniho svéta a do
riznych aspektl jeho motivace. Diky tomu se daji 1épe pochopit urcité projevy jeho
chovani a jednani, coz umoznuje motivaci daného jedince usmérnit pozadovanym

zpusobem. (Bedrnova a kol., 2012)
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3 Spolecnost Lear Corporation Czech Republic, s.r.o.

V této kapitole je blize pfedstaven podnik Lear Corporation Czech Republic s.r.o.,
zakladni informace o spole¢nosti, identifika¢ni idaje spolecnosti, organiza¢ni struktura,
produktové portfolio a finan¢ni situace podniku. Blize je charakterizovano Vyvojové

centrum v Plzni, na které je tato bakalarska prace zamétena.

3.1 Predstaveni a zakladni informace spole¢nosti

Spolecnost Lear Corporation byla zalozena v Detroitu ve stat¢ Michigan v roce 1917
jako vyrobce kovovych vyrobkl, trubkovych, svafovanych a lisovanych sestav
pro automobilovy a letecky primysl. Nicméné od té doby prosla spole¢nost vyvojem
a prizpusobila se proménlivym potfebam prumyslu. Dnes se firma specializuje na vyrobu
automobilovych sedadel a elektrickych systému, které doddva automobilkdm po celém
svété. Podnik Lear Corporation Czech Republic s.r.o. je soucasti podnikatelského

seskupeni, kde je na nejvyssi urovni spole¢nost Lear Corporation se sidlem v USA.
Logo spolec¢nosti Lear Corporation Czech Republic s.r.o. je zpfistupnéno na obrazku €. 2.

Obr. 2: Logo spolecnosti Lear Corporation

LEAR.

CORPORATION

Zdroj: interni materialy firmy, 2024

Lear Corporation Czech Republic s.r.o. je pfedev§im zaméfena na vyrobu sedadel
pro automobilovy pramysl. Svymi produkty zasobuje vyznamné evropské automobilky,
véetné znacek jako BMW, Audi, Porsche, Jaguar, Volkswagen, Opel a Citroen.
Spolecnost disponuje vyznamnym heslem, kterym se fidi, a toto heslo zni ,,Making every
drive better*, v piekladu by toto slovni spojeni mélo znamenat ,,Kazda jizda je lepSi“.
Lear zaméstnava pies 160 000 zaméstnancii v 253 lokalitach v 37 zemich po celém svéte.

V Ceské republice spole¢nost ptisobi od roku 1998 a v sou¢asné dobé provozuje nékolik
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vyrobnich zavodl pro Seating (dva vyrobni zdvody v Ostrové u Stiibra, vyrobni zavod
Kolin) i E-Systems (vyrobni zavod Vyskov). Soucasti ¢eského Learu jsou i vyvojova
technicka centra (Plzeni, Brno) ¢i finan¢ni centrum pro celou Evropu a Asii (Brno).

(interni materialy firmy, 2024)

Spolecnost Lear Corporation Czeceh Republic s.r.o. ziskala znovu akreditaci Top
Employer 2024, ktera ji oceiluje jako vyznamného zaméstnavatele. Certifikace Top
Employer je zalozena na komplexnim hodnoceni postupti a politik v oblasti lidskych
zdrojti, které pokryvaji kliCcové oblasti, jako jsou strategie lidi, pracovni prostiedi,
ziskavani talentli, uceni a diverzita, rovnost a inkluze a blahobyt. Logo této certifikace je

vyobrazeno v obrazku €. 3. (Top-employers, 2024)

Obr. 3: Logo ocenéni Top-employers
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Zdroj: Top-employers, 2024

3.2 Identifika¢ni adaje

Nasledujici tabulka €. 2 zobrazuje zakladni identifikacni tdaje o spole€nosti.

Tab. 2: Zéakladni identifikac¢ni tidaje o spole¢nosti Lear Corporation Czech Republic s.r.0.

Datum vzniku a zapisu: 22. zari 1998

Spisova znacka: C 39946 vedena u Krajského soudu
v Brné

Obchodni firma: Lear Corporation Czech Republic s.r.0.

Sidlo: Tovarni 735/10, Vyskov-Piedmésti, 682
01 Vyskov

Identifikacni ¢islo: 25225227

Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym

Predmét podnikani: - Obrabécstvi
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- Vyroba, obchod a sluzby
neuvedené v ptilohach 1 az 3
zivnostenského zakona

- Cinnost ucetnich poradcii, vedeni

ucetnictvi, vedeni danové
evidence
Jednatelé: Martin Henningsen, lan Douglas Hickman
Zakladni kapital: 70 000 000,- K¢

Zdroj: vlastni zpracovani dle Justice.cz, 2024

3.3 Strategie spole¢nosti

Strategie spolecnosti Lear se v soucasnosti zamé&fuje na posileni jeji pozice jako hlavniho
dodavatele v oblasti automobilovych sedadel. S ohledem na nedavné problémy
v dodavatelsko-odbératelskych fetézcich, zejména v obdobi pandemie Covid-19, se Lear
rozhodl ptejit k feseni vnitinimi kapacitami (in-house). To znamenad, Ze spolecnost usiluje
0 co nejvetsi miru interni vyroby a vyvoje komponenti souvisejicich se sedackami.

(interni materialy firmy, 2024)

3.4 Vyvojové centrum v Plzni

Vyvojové centrum v Plzni bylo zaloZeno v roce 2011 a jednim z jeho dlouhodobych cilt
je kompletni vedeni vyvoje produktu (autosedacky) od pocatecni poptavky zakaznika
aZ po zah4jeni sériové vyroby. Tento proces zahrnuje vSechny faze vyvoje véetné€ navrhu,
vyvoje prototyptl, testovani a finalniho schvaleni pro sériovou vyrobu. Cilem je zajistit,
ze Lear bude zapojen do celého Zivotniho cyklu produktu, aby dokazal eliminovat vstup
jakéhokoliv meziclanku mezi zakaznikem a spoleCnosti Lear. Toto centrum se sklada
ze tii divizi, které jsou organizacné i financné samostatné. Hlavni ¢asti je divize Seating,
kde zastavaji zaméstnanci rtizné pracovni role, od projektovych inzenyrti po konstruktéry
az skladniky. Tato divize je zaméfena na vyvoj novych sedadel pro rizné zékazniky.
Dalsi divizi je E-Systems, ktera se specializuje na vyvoj kompletni kabelaze
a elektrifikaci fidicich jednotek. Nejmensi divizi je skupina centralnich funkci,

ktera se stard o nakup, prodej a podporu aktivnich projektt pro potteby vyvojového centra
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v Plzni i dalSich subjektd spadajicich pod Lear Corporation. (interni materialy firmy,
2024)

Organizacni struktura vyvojového centra v Plzni je uvedena na obrazku ¢. 4.

Obr. 4: Organizacni struktura vyvojového centra v Plzni

Wiyvajoud
centrum Plzefi

Centralni : z
' funkes ' Seating ' E-systems
. |
Finan&ni Persondlni > 5 PR o
| IT I oddélant l addileni I Sprava budovy | Nakup I Primysl 4.0 l fizeni kvality

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala firmy 2024

IT

V soucasném podnikovém prostfedi piedstavuje oddéleni IT nezastupitelny zdroj
technické podpory a inovaci, ktery umoznuje zaméstnancim efektivné vyuzivat
informacni a komunikacni technologie nezbytné pro jejich praci. Jeho odpovédnost saha
od zajisténi beézné uzivatelské podpory ptes spravu IT systémi a infrastruktury

az po klicovou oblast zabezpeceni dat. (interni materidly firmy, 2024)
Finan¢ni oddéleni

Ve spolecnosti se finanéni oddé€leni soustfedi na klicové ¢innosti jako je fakturace, sprava
vydajii na sluzebni cesty, finan¢ni controling a dohlizeni na pohyby penéznich prosttedkt
v ramci firmy. Jeho uloha je nezbytna pro zajiSténi spravného hospodateni spolecnosti,
umoziuje detailni piehled o pifijmech a vydajich a podporuje financni stabilitu.
Diky pravidelné analyze finan¢nich dat finanéni oddéleni napoméha v procesu
rozhodovani a ptispiva k udrzeni a rozvoji ekonomické stability a podporuje dlouhodoby

rust spole¢nosti. (interni materialy firmy, 2024)
Personalni oddéleni

HR oddé¢leni je nezbytnym pilifem pro spravu a rozvoj lidskych zdroji hrajici klicovou
roli v celém Zzivotnim cyklu zaméstnance od jeho naboru az po ukonceni pracovniho
pomeéru. Na pocatku stoji nabor, kde odd¢€leni identifikuje potieby spolec¢nosti, vyhledava
vhodné kandidaty a provadi vybérové fizeni. Po nastupu zaméstnance zajistuje jeho
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hladkou integraci do pracovniho prosttedi. V prib&hu plisobeni zaméstnance se vénuje
spravé pracovnépravnich vztaht, fesi zmény v pracovnim poméru a piipadné povyseni
Ci pfefazeni. Pii ukonceni zaméstnani pak zajiStuje, Ze proces probéhne korektné
a s respektem k praviim zameéstnance. Vedle téchto kli¢ovych kol personalni odd€leni
zastieSuje 1 dalsi ¢innosti v rdmci persondlniho managementu, jako je zpracovani mezd,
tvorba motivujiciho pracovniho prostiedi, fesSeni pracovnépravnich otazek a fizeni kvality
lidskych zdroji prostiednictvim hodnoceni, planovani kariérniho riistu a rozvoje

dovednosti zaméstnancti. (interni materialy firmy, 2024)
Sprava budovy

Sprava budovy zahrnuje komplexni péci o firemni prostiedi, od spravy vozového parku
az po udrzbu a opravy budovy. Zajistuje, aby vSechny fyzické prostiedky spolecnosti
byly v optimalnim stavu a funkéni, coz zahrnuje nejen bézné opravy a udrZbu,
ale také ptipadné rozSifovani prostor podle potieb firmy. Tato cinnost je klicova
pro hladky béh operaci a zajistuje, Ze zaméstnanci maji bezpecné a funkéni pracovni

prostiedi. (interni materidly firmy, 2024)
Nakup

Oddéleni ndkupu ve spole€nosti zastdva centralni roli v zajiStovani vSech pottebnych
sluzeb a materiald pro hladky provoz firmy. Jeho ¢innost se déli na neprodukéni
a produkéni nakup. V rdmei neprodukéniho nakupu se oddé€leni zabyva zajisténim sluzeb
jako jsou uklid, recepéni a bezpecnostni sluzby, vcetné¢ vyjednavani kontrakth
a podminek. Produkéni nakup se pak soustfedi na ndkup komponentid potiebnych
pro vyrobni projekty, naptiklad pro vyrobu sedacek, kde klicovym tikolem je vyjedndvani
cen a podminek dodavek. Celkové oddé€leni nakupu zajistuje, aby spolecnost méla
k dispozici vSe potiebné za optimalnich finan¢nich a smluvnich podminek, coZ je zasadni

pro efektivni fungovani a konkurenceschopnost firmy. (interni materialy firmy, 2024)
Priamysl 4.0

Odd¢leni vyvoje ve spoleCnosti se intenzivné vénuje inovacim v oblasti Primyslu 4.0,
coz zahrnuje pfipravu a implementaci technologii pro automatizaci a zvySeni efektivity
vyrobnich procesti. Jeho hlavnim tkolem je vyvijet a testovat nové metody a systémy,
které umoZiiuji strojim vykondvat cinnosti, které diive vyzadovaly lidskou praci,
naptiklad testovani produktii. Tato ¢innost zahrnuje vyuZiti pokrocilych technologii,
jako jsou algoritmy strojového uceni, které umoznuji robotickym ramentim a dalSim
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automatizovanym systémum provadét slozité ukony s vysokou piesnosti a efektivitou.

(interni materialy firmy, 2024)
Rizeni kvality

Odd¢leni tizeni kvality ve spoleCnosti zastava klicovou roli v zajisténi, aby vSechny
produkty a sluzby splitovaly stanovené standardy kvality, a to jak v oblasti dodavatelské,
tak zakaznické kvality. Jeho hlavnim tikolem je dohlizet na to, aby materidly a soucastky
prichazejici od dodavatelit byly v souladu s pozadavky, a zaroven zajistit, ze konecné
produkty dodavané zakazniktim spliuji jejich ocekavani a pozadavky na kvalitu.
To zahrnuje nejen pribéznou kontrolu kvality ve vyrobnim procesu, ale také komunikaci
a spolupraci s dodavateli a zakazniky, aby se zabezpecila vzajemna spokojenost

a dodrzeni standardu kvality. (interni materialy firmy, 2024)

3.5 Struktura zaméstnancu

V soucasné dobé vyvojové centrum zaméstndva piiblizné¢ 350 zaméstnancl. VSichni
zaméstnanci vyvojového centra v Plzni nejsou pouze Ceské narodnosti. Ve spolecnosti
pracuji i zaméstnanci z jinych zemi. Proto je bézné, ze se zde mluvi i anglicky, a urcité
dokumenty jsou zpracovany jak v Ceské, tak v anglické verzi. Dulezitym aspektem
struktury zamé&stnanct je, Ze spolenost zaméstnadva pouze své kmenové zaméstnance
a nevyuziva sluzeb smluvnich agentur. Toto rozhodnuti umoziiuje firm¢ udrzet pevnou
kontrolu nad kvalitou prace a podporovat silnou firemni kulturu. Zaméstnanci maji
moznost pracovat na zdkladé rdznych typi pracovnich smluv, vcetné hlavniho
pracovniho poméru (HPP), dohody o provedeni prace (DPP) a dohody o pracovni ¢innosti
(DPC), coz umoziuje flexibilitu jak pro firmu, tak pro zaméstnance.
Struktura zaméstnancii ve spole¢nosti se formuje prostiednictvim riiznych kanalti naboru
jako jsou standartni inzerce na pracovnich portalech, aktivni vyhledavani naboraii,
krom& toho spolecnost vyuziva své vlastni webové stranky a socidlni sité.
Velmi vyznamnym zdrojem je doporuceni od stavajicich zaméstnancti, pricemz téméeft
jedna tfetina zaméstnanct ptichazi do firmy pravé na zakladé doporuceni. (Manazer

personalniho oddé€leni, osobni komunikace, 28. 02. 2024)

3.6 Portfolio produkti Vyvojového centra

Jak jiz bylo zminéno, Lear Corporation vyviji, vyrabi a dodava zdkaznikiim automobilové
sedacky (Seating) a E-systémy. Vyvojové centrum spolecnosti Lear v Plzni je unikatni
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tim, Ze se nezaméiuje jen na jednu ¢ast automobilové sedacky jako jsou potahy, struktury

nebo elektrokomponenty, ale vyviji kompletni produkt (celou autosedacku).
Divize Seating

Hlavnim a primarnim produktem divize Seating spolecnosti Lear je kompletné sestavena
autosedacka. Sestavuje se z raznych komponentd, vcetné¢ struktur a mechanismui
pro nastavovani polohy, pén, potahti sedadel z klize a latek, stejné jako integrovanych
funkci a technologii jako je vyhtivani sedadel. I kdyz Lear je schopen vyrobit velkou
¢ast téchto komponentii sim, neékteré specifické dily jako jsou airbagoveé skiing, si kupuje
od externich dodavateld. Po ziskani vSech potfebnych komponentt se tyto dily sestavuji
do finalni podoby autosedacky, ktera je pak dodavéana riznym zakaznikim. Tento model
vyroby, kombinujici interné vyrobené a externé¢ nakoupené komponenty, umoziuje
spole€nosti Lear flexibilné reagovat na pozadavky trhu a zdroven si udrzovat vysoké

standardy kvality svych produkta.

Obr. &. 5:Portfolio produkti divize Seating
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Zdroj: interni materialy firmy, 2024

Na obrazku €. 5 jsou zobrazena prémiova zadni sedadla urcend pro Range Rover
predstavujici Spickovou kategorii dostupnou na trhu s diirazem na nejvy$$i mozny
komfort pro cestujici. Tato sedadla jsou vybavena funkcemi jako klimatizace, podpora
bederni oblasti a teplotni masaZe, spolu s vyhifivanymi podruckami a opérkami nohou,

a jsou obsita prvotiidni kGiZi. (interni materialy firmy, 2024)
Divize E-systems

Portfolio vyrobkt této divize se dé€li do dvou hlavnich skupin. Prvni kategorie zahrnuje
produkty urcené pro distribuci elektrické energie ve vozidlech. Mezi tyto produkty

patii kabelové svazky, které jsou zakladem pro propojeni riznych elektrickych systému
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v automobilu, termindly a konektory, jez zajiStuji spolehlivé elektrické spojeni
mezi jednotlivymi komponenty, a pojistky, které hraji klicovou roli v ochran¢
elektrického systému vozidla pied pretizenim nebo zkratem. Portfolio této divize

je vyobrazeno na obrazku ¢. 6.

Druhé kategorie se soustedi na elektronické komponenty, které pfispivaji k rozsifeni
funkcionalit vozidla a zlepSeni uzivatelského komfortu. V této skupiné¢ nalezneme
pokrocilé systémy jako dalkova otevirani vozidla, coz umoznuje fidi¢iim pohodInéji
pristupovat k jejich automobilu bez pouziti fyzického klice. DalSim piikladem
jsou systémy pro ovladani exteriérového osvétleni, které nejen zvySuji bezpecnost jizdy
tim, Ze zajisti optimalni viditelnost v riznych provoznich podminkach, ale také pridavaji
esteticky rozmér designu vozidla. Kromé toho portfolio zahrnuje 1 dalsi elektronické
komponenty, které podporuji nejnovéjsi technologické trendy v automobilovém
pramyslu jako jsou systémy pro asistenci fidice, infotainment a pokrocilé fidici moduly

pro rtizné funkce vozidla. (interni materidly firmy, 2024)

Obr. &. 6:Portfolio produkti divize E-Systems
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Z.akaznici

Co se tyce zakazniki, vyvojové centrum v Plzni je vyjimecné. Obvykle jsou tato centra
zaméfena na jednoho zdkaznika a nachdzeji se v blizkosti jeho vyrobniho zavodu.
Plzeniské centrum se vSak vyznacuje svou velikosti a zaméfuje se na SirSi portfolio
zakaznikl. Mezi jeho nejvyznamnéjsi klienty patii automobilky jako Ford, Land Rover,
Volkswagen, BMW, Porsche, Volvo. (Manazer personalniho oddé¢leni, osobni

komunikace, 28. 02. 2024)
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4 Motivacni systém podniku

V této kapitole jsou popsany motivacni prostiedky v podniku Lear Corporation Czech
Republic s.r.o. Informace byly ziskdny na zakladé polostrukturovaného rozhovoru
s manazerem persondlniho oddé€leni této spolecnosti a studia internich materiala podniku.
Scénat rozhovoru je piipraven jako soucast této prace viz Ptiloha A. V nésledujicim textu

jsou popsany motivacni prostiedky, které podnik vyuziva k motivaci pracovniki.

4.1 Odménovani pracovniki

Klicovou roli v motivaénim systému zaméstnanci v Lear Corporation Czech
Republic s.r.o. hraji mzdy. Zaméstnanci jsou odménovani meésicni smluvni mzdou.
Ve statni sféfe jsou nastaveny platové tfidy. Lear ma podobny systém, kde jsou mzdové
ttidy oznaCovany jako ,levely“. Tyto levely jsou rozdéleny do 8 trovni, které urcuji
intervaly, v rdmci kterych jsou zaméstnanci odménovani. Prvni level je ur€en pro juniory,
zatimco dals$i levely zahrnuji stfedné pokrocilé a standardni zaméstnance az po manazery
a vrcholného prezidenta spoleCnosti. Zarazeni do téchto leveld se predevSim fidi
sluZebnim stafim a kvalifikaci zaméstnanct. Kromé toho jsou zaméstnanci dale rozdéleni
podle tzv. ,Job Code“, cozje Ciseln¢ pisemny kod kazdé jednotlivé pozice, kterad
se v Learu nachazi. Tyto ,,Job Code* spadaji pod jednotlivé tridy, kde se jednotlivi
zamestnanci postupem ¢asu shromazd’uji a pfesouvaji. Diky tomu ma spolecnost moznost
v Case fidit jejich odménovani. V piipadé zajmu a ochoty se mohou zaméstnanci
kompetencné posouvat vyse ve své pracovni kariéfe a odméiovani na tyto aspekty
spravedlivé navazuje. ,,Job Code* a mzdové tfidy jsou klicové metriky, které spolecnost
vyuziva k odménovani zaméstnancli. Odménovani vsak také zavisi i1 na individualnich

kvalitach a vykonech jednotlivych zaméstnanc.

4.2 Hodnoceni pracovniki

S hodnocenim pracovnikli Uzce souvisi jejich odménovani. Nejvétsim hodnoticim
procesem, ktery konéd spolecnost jednou rocné, je Talent Review. V tomto procesu
se zapojuji vSichni zaméstnanci vyvojového centra. Jejich ukolem je vyplnit svij
leadership profil, kde kazdy definuje své kariérni cile, pokrok za uplynuly rok a plany

do budoucna. Vedouci zaméstnanci pak pracuji s témito profily, aby dale hodnotili
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zaméstnance a urcili jejich potencidl pro firmu. Tento hodnotici mechanismus je uzce

provazany s odménovanim ve spole¢nosti.

Dal$im hodnoticim prvkem jsou koucCovaci sezeni. Ta jsou postavena na logice,
kde zaméstnanec ma k dispozici formuléf s otazkami z oblasti, kde vykondval svou préci
za posledni obdobi, a hodnoti se, co se mu dafilo, co ne, a jakym smérem se vyvijel.
Zameéstnanec reflektuje své vykony, zlepseni a oblasti, ve kterych se potiebuje zdokonalit.
Tato sebehodnoceni pak sdili se svym nadfizenym, ktery mu poskytuje zpétnou vazbu

a podporu.

Hodnoceni je ve vyvojovém centru zalozeno pfedevsim na sebehodnoceni a sebereflexi

zameéstnance, které je doplnéno o zpétnou vazbou od nadfizenych pracovnik.

4.3 Obsah prace

Program ,,Together we win* je iniciativou spolecnosti Lear, ktera si klade za cil zlepSovat
pracovni podminky a zlepSovat firemni kulturu. Tento program slouzi jako néstroj
pro definovani a propagaci klicovych aspekti pracovniho prostfedi, véetné pracovnich
vztaht, efektivni komunikace a celkovych podminek k préci. Poskytuje zaméstnanciim
strukturovany piehled ocekdvaného chovani a postupd, které jim umoziuji 1épe
se orientovat ve firemnich standardech. Diky zpétné vazbé z tohoto programu muze
management 1épe pochopit, co zaméstnanci od svého pracovisté ocekavaji, a podle toho
prizptisobovat a vylepSovat pracovni prostiedi. Hlavnim cilem je vytvofeni podminek,
ve kterych se zaméstnanci citi spokojené a jsou motivovani k aktivnimu zapojeni
a pfedkladani vlastnich napadii na zlepSeni, coZ pfispiva k redukci fluktuace. Program
rovnéZ podporuje neformalni firemni zvyklosti jako je vzdjemné tykani, coz odrazi
pratelskou a uvolnénou atmosféru v ramci spolec¢nosti. Tento ptistup vychazi z filozofie
matefské spolecnosti v USA, ktera preferuje rovnostaiské hodnoty a decentralizované

fizeni, ¢imZ se odliSuje od tradi¢néjSich, hierarchic¢téjSich modeli fizeni.
4.4 Komunikace

Kanal, ktery nadale pievlada, je firemni e-mail, ktery se Siroce vyuziva pro hromadnou
komunikaci. VSichni zaméstnanci vyvojového centra disponuji svymi uzivatelskymi acty
a pfistupem do firemni sité¢, coz vyrazn¢ usnadiuje komunikaci. Kromé toho jsou
zavedeny tzv. komunikacni rutiny. Jednou z nich jsou pravidelné kvartalni ,,All Employee
meetingy*“ nebo ,,Round table® setkdni, kterd maji jak technické, tak netechnické
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zaméteni. Navzdory relativné ploché struktufe spolec¢nosti zde existuje panel vedeni
technického centra, ktery se pravidelné schézi kazdy tyden a piedavéa relevantni
informace, jez jsou nasledné¢ distribuovany do jednotlivych tymu. Tato setkani hraji

klic¢ovou roli v efektivni komunikaci a sdileni znalosti v organizaci.

4.5 Rozvoj pracovniki

Ve spolecnosti Lear se do jisté miry uplatituje princip meritokracie, kde vSichni
zaméstnanci za¢inaji ze stejné vychozi pozice a jejich kariérni postup zavisi na jejich
schopnostech a usili. Spolec¢nost je nastavena tak, aby podporovala a umoziovala
zamé&stnanciim kariérni rist, pokud si to pfeji. S rozristajicim se vyvojovym centrem
se také zvySuje mnozstvi moznosti pro kariérni posuny, coz pfinasi zaméstnancim

atraktivni dlouhodobou perspektivu.

Pokud jde o odborny vycvik a Skoleni, Lear preferuje interni Skoleni a rozvoj svych
zaméstnancl. ProtoZe vyroba autosedacek je specifickd oblast a Lear vyrabi a vyviji
vétSinu komponentl intern€. Filozofie je ve spole¢nosti takova, ze si zaméstnanci maji
moznost fidit svlj vlastni kariérni rozvoj. Spolupracuji pfitom se svym nadfizenym
a spole¢né¢ identifikuji své vzdélavaci potieby v pribehu casu. K tomu vyuzivaji tzv. Skill
Matrix, cozZ je kompeten¢ni model obsahujici rozsdhlou matici jednotlivych dovednosti,
schopnosti, které jsou nezbytné pro praci ve vyvojovém centru. Tato matice umoziuje
identifikovat a kvantifikovat vzdélavaci potieby jednotlivych zaméstnancti. Pokud ma
néktery zaméstnanec potencial v urc€ité dovednosti na urcité urovni, mize tuto znalost
predavat dal. To vSechno je soucasti zpétnovazebnich mechanismi, které podporuji

kariérni riist a rozvoj zamé&stnanc.

4.6 Benefity

Pracovnikim jsou ve spolecnosti poskytovany nasledujici benefity:

e flexibilni pracovni doba,

e moznost prace z domova,

e piispévek na dopravu,

e pfispévek na penzijni ptipojisténi,
e pfispévek na stravovani,

e zaméstnanecké SIM karty a zvyhodnéné tarify,
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e Makro karta, MultiSport karta, Flexipassy,
e listky na hokej,
e dovolena navic nad ramec zakona,

e odmény za pracovni a zivotni vyroci .

Vsechny vyse uvedené vyhody plati pro vSechny zaméstnance pracujici ve spolecnosti.
Jedinou skupinou zaméstnanct, ktefi maji rozsiteny ptistup k benefitiim, jsou manazefti,
tedy Sir§i vedeni spolecnosti. Tito manazefi maji navic k dispozici sluzebni vozidlo
pro osobni i pracovni ucely a mohou rovnéz pocitat s rocnim bonusem, ktery zahrnuje
dodate¢ny finanéni ptispévek. Tyto vyhody jsou pifidélovany vzhledem k jejich rolim,
které jsou spojeny s vysokou mirou zodpovédnosti a rozsdhlou oblasti plisobnosti

ve spolecnosti.
Flexibilni pracovni doba

V ramci benefitl pro zaméstnance spolecnosti Lear je k dispozici flexibilni pracovni
doba. To znamend, Ze zaméstnanci maji volnost v urceni svych pracovnich hodin.
Rozmezi flexibilni pracovni doby je stanoveno od 6:00 do 9:00 hodin a od 15:00 do 20:00
hodin. Toto rozmezi se netyka pracovnikli zafazenych v oddéleni Warehouse (sklad).
Pro zaméstnance zafazené v oddéleni Warehouse plati rovnomérné rozvrZeni
do pétidenniho pracovniho tydne dle planu smén v kombinaci s uplatnénim pruzné
pracovni doby dle planu smén. Tato flexibilita umoziiuje zaméstnanctim 1épe piizplsobit

svou pracovni dobu svym individudlnim pottebam.
MozZnost prace z domova

Lear také poskytuje zaméstnancim moznost prace z domova, coz je dalsi z vyhod, které
firma nabizi. Tento benefit je dostupny pro ur€ité pozice vhodné pro praci na dalku
a umoziuje zaméstnanciim odvadét stejné kvalitni praci z domova, jako by byli fyzicky
pfitomni v kancelafi.

Piispévek na dopravu

Spole¢nost Lear nabizi zaméstnanctiim piispévek na dopravu jako zaméstnanecky benefit.
Tento piispévek se vztahuje na individudlni dopravu, kterou zaméstnanci zajistuji sami,
at’ uz jde o cestovani MHD nebo automobilem. Zaméstnanci mohou vyuzit finan¢ni

kompenzaci na pokryti nakladii spojenych s dopravou, napiiklad na pohonné hmoty

pro automobily nebo na nakup jizdenek MHD. Ptispévek se 1isi v zavislosti na jejich
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bydlisti. Pro zaméstnance zijici v katastralnim tizemi mésta Plzn€ je urcen pausalni
ptispévek 30 korun za den, kdy jsou fyzicky pfitomni v praci. Pro ty, ktefi bydli mimo
toto uzemi se prispévek na dopravu vypocita podle vzdalenosti s tarifem 3 Kc/km,
pricemz se pocita cesta tam i zpEt a ndsobi se poctem dni s fyzickou pfitomnosti v budove.
Nejvyssi moznd mésicni vyse piispévku na dopravu pro zaméstnance ¢ini 4000 K¢.
Zaméstnanci pracujici z domova néarok na ptispévek na dopravu nemaji. Vzorecek

pro vypocet ptispévku na dopravu pro zaméstnance mimo Plzen je tedy:
3 K¢ % pocet kilometrii X 2 x pocet dni s pritomnosti v budové

Tento prispévek je poskytovan jako soucast mzdovych vyhod a slouzi k finan¢ni podpote
zaméstnancu pfi jejich dopravé do zaméstnani.

Prispévek na penzijni pripojiSténi

Benefit pfispévku na penzijni ptipojisténi ve spolecnosti Lear Corporation umoziuje
zaméstnanciim budovat finan¢ni rezervu pro sviij diichod. Zaméstnanci maji moznost
spofit na své penzijni pripojisténi, pfi¢emz spoleCnost prispiva Castkou, kterda muze
dosdhnout az 1000 K¢. Tento ptispévek je poskytnut k cCastce, kterou zaméstnanec
na penzijni ptipojisténi vlozi, coZ znamena, Ze pokud zaméstnanec uklad4d penize
na své penzijni pfipojisténi, spolecnost k této Castce piida ptispévek az do vyse 1000 K¢.
Tento benefit je dostupny pro zaméstnance po roce plisobeni ve spolecnosti a predstavuje
vyznamnou podporu v planovani jejich finan¢ni budoucnosti a odchodu do diichodu.
Zaroven tim Lear zdUraziluje svij zavazek k podpote blahobytu svych zaméstnanct

a motivuje je k dlouhodobé spolupraci.
Prispévek na stravovani

Dalsi zaméstnaneckou vyhodou ve spole€nosti Lear je pfispévek na stravovani, na ktery
maji narok vSichni pracovnici bez ohledu na délku jejich pracovniho poméru. Vzhledem
k tomu, Ze Lear nemda kvili nedostatku prostoru vlastni firemni jidelnu, nabizi
zaméstnanciim piispévek na stravovani jako alternativni feSeni. Zaméstnavatel poskytuje
zaméstnancim prfispévek na stravovani prostfednictvim stravenkového pauSalu
v hodnoté¢ 80,- K¢. Narok na piispévek na stravovani nalezi zaméstnanci za kalendaini
den, ve kterém zaméstnanec odpracoval vice nez 3 hodiny. Pfispévek na stravovani
zaméstnavatel poskytuje 1 zaméstnancim zaméstnanym na zakladé dohod o pracovni

¢innosti. Narok na prispévek na stravovani vznika ve dni, kdy zaméstnanec odpracuje
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alespont 3 hodiny. Stravenkovy pausal je vyplacen ve mzd¢ a nepodléhd socialnimu

ani zdravotnimu pojiSténi ani dani z piijmu.
Zaméstnanecké SIM karty a zvyhodnéné tarify

Tento benefit je poskytovan zaméstnanctiim az po skoncCeni zkuSebni doby a nabizi
zaméstnancim specialni SIM karty s vyhodnymi tarify pro mobilni telefony.
Tyto zvyhodnéné tarify mohou zahrnovat nizsi ceny za hovory, SMS zprévy a ptipojeni

k internetu.
Makro karta, MultiSport karta, Flexipassy

Makro karta je vérnostni program, ktery poskytuje slevy a vyhody pii nakupech
v hypermarketech Makro. Jejim cilem je poskytnout drzitelim vyhodné ceny potravin,
spotfebniho zbozi a dalSich produktii pro domacnost a podnikéni. Zaméstnanci Learu
mohou vyuzivat Makro kartu k ndkuplim za zvyhodnéné ceny, coz pfispiva k jejich

spokojenosti a moznost usetfit pii béznych nakupech.

MultiSport karta podporuje jedince v aktivnim a zdravém zivotnim stylu. Drzitelé
této karty maji moznost vyzkouset az 260 riznych aktivit a mohou ji vyuZit ve vice
nez 2 700 sportovnich a relaxacnich zafizenich, které se nachdzeji ve vice nez 500
méstech a obcich v Cesku i na Slovensku. Kromé toho je mozné s kolegy z prace spole¢ng
vykonavat sportovni aktivity, coZz pfispivda k posileni tymového ducha a zdravi.
MultiSport karta také umoznuje vyuziti sportovnich aktivit k odreagovani a vyc¢isténi

mysli od stresu z pracovniho prostiedi.

Flexipassy jsou poukazky pro sportovni, zdravotni, kulturni a cestovatelské vyuZziti.
Zamgéstnavatel poskytuje flexipassy v hodnoté 500,- K¢ za uplynulé kalendaini Ctvrtleti
vSem zameéstnanciim, ktefi jsou k poslednimu dni kalendarniho Ctvrtleti
v pracovnépravnim vztahu k zaméstnavateli. Zaméstnavatel poskytuje flexipassy
v hodnoté 1000,- K¢ také pfi narozeni ditéte a jinych vyznamnych Zivotnich situacich

(napf. dokonceni studia apod.).
Listky na hokej

Listky na hokej pro zaméstnance jsou poskytovany jako benefit ve spolecnosti Lear
s cilem podpofit rekreacni a spoleCenské aktivity zaméstnancii. Tento benefit umoziuje

zaméstnancim vyuzit volny cas ke sledovani sportovnich udalosti a poskytuje
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jim ptilezitost k relaxaci a odpocinku. Poskytovani listkii na sportovni udalosti muze

také slouzit jako forma odmény za jejich praci.
Dovolena nad ramec zakona

Dodatecna dovolena muze také slouzit jako nastroj pro udrzeni zaméstnanci a zvySeni
jejich loajality vici spolecnosti. Nabidka vyssiho poctu volnych dni, nez je minimalni
pozadavek stanoveny zdkonem, muze byt vnimana jako projev pée o zaméstnance
a jejich potieby. To mulze prispet k atraktivité spolecnosti na trhu prace a zlepsit jeji
povest jako zaméstnavatele, coz muze pomoci pii piildkani a udrzeni talentovanych

jedinct. Zakon udava ¢tyti tydny, Lear nabizi o jeden tyden navic.
Odmény za Zivotni a pracovni vyro¢i

Odmény za pracovni vyro¢i mohou byt motivujici pro zaméstnance, ktefi prokazali
vérnost a oddanost spolecnosti po delsi dobu. Takové ocenéni mlize zvysit jejich pocit
ocenéni a zlepsit pracovni moralku. Navic mize takovy systém odmén za pracovni vyroci
posilovat pouto mezi zaméstnanci a spolecnosti, coz muze vést k vyssi loajalité a zlepSené
retenci zaméstnancll. Zameéstnavatel ocefiuje dlouhodobou praci zaméstnancl

pro spolecnost, a to odménou pii dosazeni pracovniho vyroci:

* 2 roky —odmeéna 1500,- K¢
* 3 roky — odména 2000,- K&
* 4 adalsi roky — odména 2500,- K¢

* Pracovni vyroci kazdych 5 let — odména 5000,- K¢

Zaméstnavatel vnima 1 vyznamné osobni udalosti v Zivoté zaméstnance a pii ptileZitosti

jeho vyznamnych zivotnich jubilei mu poskytne jednorazovou odménu ve vysi:

+  Zivotni jubileum - v&k konéici 5 — odména 2000,- K¢&

+  Zivotni jubileum - vék konéici 0 — odména 3000,- K¢&

Podminkou wvyplaty jubilejni odmény za pracovni vyro€i je nepfetrzité trvani

pracovnépravniho vztahu k zaméstnavateli.
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5 Dotaznikové Setreni

V této kapitole je predstaveno dotaznikové Setfeni realizované ve spolecnosti Lear
Corporation Czech Republic s.r.o. Cilem tohoto Setfeni je zjistit, jak zaméstnanci
vyvojového centra hodnoti miru vyuzivani vybranych motivacnich prostredkii v daném

podniku a do jaké miry jsou pro né tyto prostiedky dilezité.

V ramci této prace je vyuzit kvantitativni pfistup, ktery je vhodny k ziskani vétSiho

mnozstvi dat béhem kratkého ¢asového tseku. (Eger & Egerova, 2022)
V névaznosti na uvedeny cil byly formulovany nasledujici vyzkumné otazky:

e VO 1: Jaké motivacni prostiedky jsou nejvice vyuZzivané k motivaci pracovniki?
e VO 2: Jaké motivacni prostiedky jsou nejméné vyuzivané k motivaci pracovnikti?

e VO 4: Jaké motivacni prostiedky povazuji pracovnici za nejmén¢ dilezité?

Pro sestaveni dotazniku byly vyuzity interni materidly, konzultace s personalnim
manazerem a relevantni odborna literatura. Dotaznik pro zaméstnance vyvojového centra
byl vypracovan elektronicky s vyuzitim nastroje Google Forms v anglické a ¢eské verzi.
Distribuci dotazniku zajistil personalni manaZer prostfednictvim pracovnich e-maild,
kterymi disponuji vSichni zaméstnanci. Pfed spusténim dotazniku byla provedena pilotaz,
ktera méla za cil ovéfit, ze je dotaznik kompletn€ funkéni a mize byt spolehlive vyplnén
respondenty. Sbér dat probihal od 26. biezna 2024 do 3. dubna 2024 a cely dotaznik

je uveden v Ptiloze B této prace.

5.1 Struktura a obsah dotazniku

Dotaznik obsahoval celkem 4 identifika¢ni otdzky tykajici se pohlavi, véku, nejvyssiho
dosazeného vzdélani a délky pracovniho poméru respondentti. Dale obsahoval 19 tvrzeni
tykajicich se motivace, u nichz respondenti vyjadiovali miru souhlasu a miru dilezitosti
na ctyfbodové Skale, s moZznostmi odpoveédi Souhlasim/Dtlezité, Spise souhlasim/SpiSe
dalezité, Spise nesouhlasim/SpiSe nedtlezité, Nesouhlasim/Nedutlezité. Zavér dotazniku
obsahoval 3 otdzky tykajici se zaméstnaneckych benefith a 1 otevienou otazku,
kde se respondenti mohli rozepsat o tom, co by spole¢nosti méla udélat, aby se v praci

citili spokojeni a motivovani.
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5.2 Charakteristika respondentii

Dotaznik byl distribuovan mezi v§echny pracovniky vyvojového centra v Plzni, pficemz
ho vyplnilo 84 respondentii. Navratnost dotaznikti k celkovému poctu pracovniki ¢inila

24 %.

Tab. 3:Pohlavi respondentti

Pohlavi

Pocet

Muz

57

Zena

27

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2024

Z uvedené tabulky €. 3 lze vy¢ist, Ze dotaznik vyplnilo 57 muzii, coz predstavuje 67,9 %,

a 27 zen, tedy 32,1 %.

Tab. 4: Vékové kategorie respondentti

Vékova kategorie Pocet
20 a mén¢ let 0
21 -40 let 61
41 - 60 let 23
61 a vice let 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

VeEk respondentii dotaznikového Setfeni vyvojového centra v Plzni, ktery je zpfistupnén
v tabulce €. 4, ukazuje, Ze nejveEtsi zastoupeni mezi respondenty méla skupina ve véku 21
az 40 let, ktera Citala 61 respondentl, coz predstavuje 72,6 % vSech ucastnika Setfent.
Ve vékové skupin€ 41 az 60 let bylo 23 respondentt, coz ¢ini 27,4 %. Nebyli zde zadni
respondenti mladsi 20 let ani star$i 60 let, coZ ukazuje, Ze pracovni sila tohoto centra

se pohybuje v produktivnim véku s dirazem na zkusSengjsi pracovniky.

Tab. 5: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentii

Nejvyssi dosazené vzdélani Pocet
Zakladni vzdélani 0
Stiedoskolské vzdélani s vyucnim
listem 2
Stredoskolské vzdélani s maturitou 27
Vysokoskolské vzdelani 55

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z tabulky ¢. 5 lze vycist, Ze z celkového poctu 84 respondentil nema zadny dotazovany

zakladni vzdélani. Pouze dva respondenti (2,4 %) maji stfedoskolské vzdelani s vyucnim
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listem. Dalsich 27 respondentt (32,1 %) dosahlo stfedoSkolského vzdélani s maturitou.
Vétsina respondentt, celkem 55 (65,5 %), ma vysokoskolské vzdé€lani. Tento vysoky
podil odrazi potiebu dosazeni vysokoskolského vzdélani na znacném mnozstvi

pracovnich pozic v daném vyvojovém centru.

Tab. 6: Doba pisobeni respondentli ve spole¢nosti

Doba pusobeni ve spole¢nosti Pocet
M¢éné nez 3 mésice 4
4 mésice - 1 rok 16
2-51let 35
6-10 let 24
11 a vice let 5

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2024

Z tabulky ¢islo 6, 1ze vy¢ist, ze z hlediska délky trvani pracovniho poméru 41,7 %, tedy
35 respondentd, predstavuje zaméstnance s délkou ptisobeni 2-5 let. Druhou nejpocetné;jsi
skupinu tvofi respondenti s praxi 6-10 let, kterych je 24, coz odpovida 28,6 %. Pracovnici
ve spolecnosti s dlouholetou praxi nad 11 let a skupina s praxi 4 mésice az 1 rok jsou
reprezentovany 5 (6 %) a 16 (19 %) respondenty. Nejméné je zastoupena kategorie
respondentli s praxi méné nez 3 meésice, a to 4 osobami, coz ¢ini 4,8 % z celkového poctu
respondentl. Tyto Gdaje naznacuji silny zaklad sttednédobé a dlouhodobé zaméstnanych
pracovnikll, coZ muZe svédCit o stabilni pracovni atmosféfe a dobrych podminkach
nabizenych spolecnosti. Pouze 4 respondenti z fady zaméstnancii jsou novacci, coz by

mohlo naznacovat nizkou fluktuaci zaméstnancti nebo neddvné naborové kampang.

5.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Ziskana data z dotaznikového Setfeni byla analyzovana pomoci zdkladnich metod popisné
statistiky jako jsou absolutni ¢etnost, aritmeticky primér, smérodatna odchylka a modus.
Pro zvySeni ptehlednosti jsou vysledky prezentovany v tabulkach a doplnény komentéfi.
V tabulkdch jsou urovné souhlasu a dilezitosti s tvrzenimi kategorizovany takto:
1- Souhlasim/Dtlezité, 2- SpiSe souhlasim/Spise dualezité, 3- SpiSe nesouhlasim/Spise

nedulezité, 4- Nesouhlasim/Nedulezité.
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1. tvrzeni: Prace, kterou ve spole¢nosti vykonavam mé napliiuje.

Tab. 7: Vysledky tvrzeni €. 1

Tvrzeni ¢. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
1 = dehvik Modus
1 2 3 4 prumer oachylka
Mira
souhlasu 29 39 14 |2 1,87 0,77 2
Mira
dilezitosti | 44 36 4 0 1,52 0,59 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V tabulce Cislo 7 jsou uvedeny vysledky z tvrzeni €. 1. Celkem 68 respondenti (80,9 %)
vyjadtilo, ze je pro né prace napliujici. Pfesné 29 respondentd (34,5 %) souhlasi a 39
respondentl (46,4 %) souhlasi spiSe. Na druhé strané mensina 16 respondentt (19,1 %)
pocituje mensi miru naplnéni praci, z nichz 14 respondentt (16,7 %) vyjadfilo spiSe
nesouhlas a pouze 2 respondenti (2,4 %) nesouhlasi. V oblasti dilezitosti prace povazuje
80 respondentii (95,3 %) svou praci za dilezitou, z toho 44 respondentd (52,4 %) ma
za to, 7e je prace dulezita a 36 respondentti (42,9 %) ji hodnoti jako spise diilezitou. Nikdo
z Ucastnikll Setfeni neoznacil praci za nedillezitou. Vysledky jasné ukazuji, Ze vétSina

respondentli naléza ve své praci smysl a povazuje ji za dilezitou.
2. tvrzeni: Moje zaméstnani mi poskytuje jistotu prace.

Tab. 8: Vysledky tvrzeni €. 2

Tvrzeni €. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
N Modus
2 1 2 3 prumeér odchylka
Mira
souhlasu 49 31 4 1,46 0,59 1
Mira
dulezitosti 58 25 1 1,32 0,49 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V radmci priizkumu o jistoté prace poskytované zaméstnanim vyjadiilo 49 respondentt
plny souhlas a 31 spiSe souhlas s tvrzenim, Ze jejich zamé&stnani jim tuto jistotu poskytuje,
coz predstavuje 80 z 84 ucastnikd (coz je 95,2 %). Z vysledki, které jsou uvedeny
v tabulce €. 8, pouze 4 respondenti maji tendenci s tvrzenim spiSe nesouhlasit a nikdo
z respondentii neprojevil uplny nesouhlas. V kategorii dilezitosti poskytovani jistoty
prace zaméstnanim oznacilo 58 ucastnikli tuto jistotu za dulezitou a 25 jako spiSe
dalezitou, celkem tedy 83 z 84 respondenti (cozje 98,8 %) povazuje jistotu prace
za dilezitou ve svém zaméstnani. Pouze jeden tcastnik povazuje jistotu prace za spise
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nedulezitou. Z této analyzy je patrné, Ze jistota prace je pro respondenty dilezitym
faktorem, ktery ma vyrazny vliv na jejich vnimani zaméstnani, coz ukazuje na vysokou

hodnotu, kterou ptikladaji stabilnim pracovnim podminkam.
3. tvrzeni: Mé zaméstnani mi umoziuje sladit osobni a pracovni Zivot.

Tab. 9: Vysledky tvrzeni ¢. 3

Tvrzeni €. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
A Modus
3 1 2 3| 4 primér odchylka
Mira
souhlasu 46 32 5 1 1,54 0,67 1
Mira
dulezitosti 68 15 1 0 1,20 0,43 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Vykonavané zaméstnani umoziiuje sladit osobni a pracovni zivot 78 z 84 respondentd,
coz predstavuje 92,9 %. Z vysledki z tabulky €. 9 je patrné, Ze tento fakt je dileZity 1 spiSe
dalezity pro 83 z 84 dotazovanych (98,9 %). Pouze 1 respondent povazuje tvrzeni za spise
nedulezité¢ a nikdo jej neoznacil za nedutlezité. Tento faktor je taktéz hodnocen velmi
pozitivné a respondentiim vyhovuje flexibilni pracovni doba a prace z domova, které jim

umoznuji lepsi ptizpisobeni zaméstndni s osobnim Zivotem.

4. tvrzeni: VySe mé mzdy/odmény za praci odpovida narocnosti prace,

kterou vykonavam.

Tab. 10: Vysledky tvrzeni ¢. 4

Tvrzeni ¢. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
4 o X dehvik Modus
1 2 3 4 prumer odchylka
Mira
souhlasu 21 | 39 | 21 |3 2,07 0,80 2
Mira
dilezitosti | 67 | 16 1o 1,21 0,44 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z vysledki v tabulce ¢. 10, je patrné, Ze celkem s danym tvrzenim souhlasi 1 spiSe
souhlasi 60 respondentt (71,4 %) vyjadiujicich souhlas. Naopak 21 respondentti (25 %)
s tvrzenim spiSe nesouhlasi a 3 (3,6 %) uplné nesouhlasi. Ohledné¢ dilezitosti dan¢ho
tvrzeni 67 respondentti (79,8 %) vnima tvrzeni jako velmi dulezité a 16 (19 %) jako spise
dualezité, coz celkové ¢ini 83 z 84 respondentti (98,8 %), ktefi povazuji tvrzeni za dilezité.
Jen jeden respondent povazuje tvrzeni za spiSe nedllezité. Vysledky naznacuji, zZe
naprosta vétSina respondentli souhlasi s tim, Ze jejich mzda odpovidd naro¢nosti jejich
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odvedené prace, 1 kdyZ je souhlas s nim je méné vyrazny ve srovnani s ptfedchozimi

tvrzenimi, a dalezitost tvrzeni je povazovana za velmi vysokou.
5. tvrzeni: Jsem spokojen/a se systémem odménovani ve spole¢nosti.

Tab. 11: Vysledky tvrzeni ¢. 5

Tvrzeni ¢. Absolutni Cetnost Aritmeticky Smérodatna
5 rumeér odchylka METUE
1 2 3 4 p
Mira
souhlasu 11 33 27 13 2,50 0,91 2
Mira
dillezitosti | 58 | 24 | 2 | 0 1,33 0,52 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z analyzy tohoto tvrzeni je patrné, Ze z celkového poctu 84 respondentt 11 (13,1 %)
souhlasi a 33 (39,3 %) spiSe souhlasi s nastavenym systémem odménovani ve spolecnosti,
coz dohromady ¢ini 44 respondentti (52,4 %), ktefi vyjadiuji ur¢itou miru souhlasu. Na
druhé stran¢ 27 respondentti (32,1 %) s timto systémem spisSe nesouhlasi a 13 (15,5 %) s
nim Upln¢€ nesouhlasi. Z toho vychazi, ze celkem 40 respondentd (47,6 %) vyjadiuje
nedostateCnou spokojenost. Pokud jde o dulezitost systému odménovani, tak 82
respondentt (97,6 %) povazuje systém odménovani ve spolecnosti za dulezity i spiSe
dalezity. Pouze 2 respondenti (2,4 %) tento systém povazuji za spise nedulezity a nikdo
ho nepovazuje za zcela nedulezity. Tyto vysledky uvedené v tabulce €. 11, ukazuji, Ze je
pro respondenty systém odménovani velmi dualezity, ale existuje znacny podil

respondenttl, ktefi s nim nejsou plné spokojeni.
6. tvrzeni: Finan¢ni odména je pro mé jedinym divodem motivace k praci.

Tab. 12: Vysledky tvrzeni ¢. 6

Tvrzeni ¢. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
5 primér odchylka | Modus
1 2 3 4
Mira
souhlasu 8 | 27 | 33 | 16 2,68 0,89 3
Mira
dalezitosti | 38 | 32 | 10 | 4 1,76 0,84 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Na toto tvrzeni pfevladaji spiSe nesouhlasné odpovédi, kdy 49 respondentti (58,3 %)
nesouhlasi nebo spiSe nesouhlasi stim, ze finan¢ni odména je jedinym ndstrojem,

ktery motivuje pracovniky k vykonavani jejich prace. S tvrzenim souhlasi i spiSe souhlasi
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zbylych 35 (41,7 %) dotazovanych. Pro vétSinu, tedy pro 70 respondentd (83,3 %),
je tento fakt pti vykonu prace dilezity i spise diilezity. Vysledky v tabulce ¢. 12 reflektuyji,

ze ackoli je tvrzeni pro vétSinu dulezité, souhlas s nim neni vysoky.
7. tvrzeni: Nadrizeny pracovnik mé dostatecné motivuje k lepSimu vykonu.

Tab. 13: Vysledky tvrzeni ¢. 7

Tvrzeni €. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
. Modus
v 1 2 3 4 primér odchylka
Mira
souhlasu 33 | 34 | 13 |4 1,86 0,85 2
Mira
ditleitosti | 39 | 30 | 14 |1 1,73 0,78 |

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Vysledky ztvrzeni €. 7, jsou vyobrazeny v tabulce ¢. 13. S motivaci od vedouciho
pracovnika smérem k zaméstnanciim souhlasi 1 spiSe souhlasi 67 dotazovanych
respondentt (79,8 %). Mirny nesouhlas s tvrzenim vyjadiilo 13 respondentd (15,5 %) a
silny nesouhlas 4 respondenti (4,7 %). Co se tyka dulezitosti tvrzeni, tak pro 69
dotazovanych (82,1 %) je tento faktor spise dulezity i dilezity. Pro zbylych 15 (17,9 %)
respondentll je tento prvek v rdmci motivace nedllezity i1 spiSe nedllezity.

8. tvrzeni: Nadrizeny zohledniuje mij nazor pii rozhodovani.

Tab. 14: Vysledky tvrzeni €. 8

Tvrzeni ¢. Absolutni Cetnost Aritmeticky Smérodatna
o Modus
8 1 2 3 prumér odchylka
Mira
souhlasu 36 39 8 1,69 0,69 2
Mira
dilezitosti 46 30 8 1,55 0,67 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Pfi hodnoceni toho, jak nadfizeni zohleduji nazory svych podfizenych, 36 respondentii
(42,9 %) uvedlo, Ze s tvrzenim souhlasi, a dalSich 39 (46,4 %), ze s nim spiSe souhlasi.
Celkem tak 75 osob (89,3 %) vyjadiuje souhlas. To signalizuje, Ze zaméstnanci vnimaji,
ze nadfizeni berou v potaz jejich nazory. Zbyvajici ¢ast, 9 respondentt (10,7 %), je v této
otazce spiSe skeptickd, kdyz 8 vyjadiuje spiSe nesouhlas a 1 uplné nesouhlasi. Z hlediska
dulezitosti tohoto aspektu 46 respondentti (54,8 %) vnimé zohlediiovani jejich ndzoru pii
rozhodovani jako dtlezit¢ a 30 (35,7 %) jako spiSe dilezité. Pouze menSina, 8

respondentti (9,5 %), povazuje toto za spiSe nedulezité a nikdo za nedilezité. Vysledky
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z tohoto tvrzeni, které jsou uvedeny v tabulce ¢. 14., mizou ukazovat na to, ze podileni
se na rozhodovacim procesu a pocit, Ze je nazor zaméstnance bran vazné, je pro vétsinu

z respondentil zasadni.
9. tvrzeni: Styl Fizeni, ktery je nastaveny ve spole¢nosti mi vyhovuje.

Tab. 15: Vysledky tvrzeni ¢. 9

Tvrzeni €. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
oy Modus
9 1 2 3 4 prumér odchylka
Mira
souhlasu 23 38 16 7 2,08 0,89 2
Mira
dulezitosti 42 31 10 1 1,64 0,74 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Vysledky v tabulce €. 15 vyhodnocuji postoj respondentl k managementu ve spole¢nosti.
Z 84 respondentil jich 23 (27,4 %) vyjadiilo plny souhlas a 38 (45,2 %) spiSe souhlas,
coz znamena, ze vétSina, 61 respondenti (72,7 %), povazuje nastaveny styl fizeni
za vyhovujici. Naopak 16 respondenti (19 %) s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi
a7 (8,3 %) upln¢ nesouhlasi, coz naznacuje urcitou miru nespokojenosti s ptistupem
fizeni ve spolecnosti. Pro velkou vétSinu, 73 respondenti (86,9 %), ma styl fizeni zasadni
vyznam. Pouze mensi pocet, 11 respondentd (13,1 %), ptiklada tomuto aspektu mensi

dilezitost.
10. tvrzeni: Dostavam pravidelné zpétnou vazbu, jak délat svoji praci.

Tab. 16: Vysledky tvrzeni €. 10

Tvrzeni ¢. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
10 ramér odchylka M
1 2 3 |4 p Y
Mira
souhlasu 37 28 13 6 1,86 0,93 1
Mira
dulezitosti 44 26 11 3 1,68 0,84 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V tabulce €. 16 jsou vysledky z tvrzeni, které zkoumad, jak Casto zaméstnanci obdrzi
od svych nadfizenych komentare tykajici se jejich prace. Pravidelnou zpétnou vazbu
dostava 65 respondentt (77,4 %). Na druhé strané¢ 13 respondentl (15,5 %) uvadi,
ze dostavaji zpétnou vazbu méné Casto, a 6 (7,1 %) ji nedostavaji pravidelné¢ vibec.

Pravidelnd zpétna vazba je dulezitd a ma vyznamny dopad na pracovni vykon pro 70
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respondentti (83,4 %). Pouze 14 respondentii (16,6 %) povazuje zpétnou vazbu za méné

dalezitou.
11. tvrzeni: Jsem vcas a dostate¢né informovan o déni ve spole¢nosti.

Tab. 17: Vysledky tvrzeni ¢. 11

Tvrzeni ¢. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
11 rimér odchylka | Modus
1 2 3 |4 p y
Mira
souhlasu 27 39 13 5 1,95 0,85 2
Mira
dulezitosti 32 35 16 1 1,83 0,77 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

S timto tvrzenim souhlasi i zcela souhlasi 66 respondentd (78,5 %), coz naznacuje,
ze vétSina je informovana v€as a dostatecné o déni ve spolecnosti. Dulezitost
byt informovan je vysoko hodnocena, konkrétné 67 respondentt (79,8 %) ji povazuje
za dulezitou a spiSe dulezitou. Na stupnici miry souhlasu je nejcastéji vyuzivan stupen
»2°, coz odpovida spiSe souhlasim. Vzhledem k vysledkim ztabulky ¢. 17 je

informovanost povazovana za dulezitou.

12. tvrzeni: Pracovi§té, na kterém vykonavam praci, je kvalitné a dostate¢né

vybaveno.

Tab. 18: Vysledky tvrzeni €. 12

Tvrzeni ¢. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
—_ Modus
12 1 2 3 4 prumér odchylka
Mira
souhlasu 47 26 11 0 1,57 0,72 1
Mira
dualezitosti 50 32 2 0 1,43 0,54 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Na toto tvrzeni prevladaji souhlasné odpovédi, kdy 47 respondentd (56 %) souhlasi
a dalSich 26 (31 %) spiSe souhlasi s tim, Ze jejich pracovisté je kvalitné a dostatecné
vybaveno, coz ¢ini celkem 73 respondentti (87 %), ktefi jsou spokojeni s vybavenim
pracovisté. Pro naprostou vétSinu, tedy 82 respondentt (97,6 %), je adekvatni vybaveni
pracovisté dulezité nebo spiSe dillezité. Ze zjisténych udaji, které jsou uvedeny v tabulce
¢. 18, vyplyva, ze respondenti povazuji dostatecné vybaveni pracovisté za dilezity

motivacni prvek a vétSina z nich je s vybavenim svého pracovisté spokojena.
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13. tvrzeni: Na pracovi$ti, kde vykondvam svoji praci, panuje pratelska atmosféra.

Tab. 19: Vysledky tvrzeni ¢. 13

Tvrzeni ¢. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
e Modus
13 1 2 3| 4 prumér odchylka
Mira
souhlasu 70 14 0 0 1,17 0,37 1
Mira
dilezitosti 72 12 0 0 1,14 0,35 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V odpovédich na toto tvrzeni se zddné nesouhlasné odpovédi neobjevuji, nebot’ souhlasi
70 respondenti (83,3 %) a spiSe souhlasi 14 respondentt (16,7 %) s tim, Ze na jejich
pracovisti panuje pratelska atmosféra. Pro vSechny, konkrétné pro 84 respondentti
(100 %), je pratelska atmosféra na pracovisti dilezita nebo spiSe dilezita. Z vysledka
v tabulce €. 19 je patrné, ze ptatelské pracovni prostiedi je pro dotazované vyznamnym

motivacnim faktorem.
14. tvrzeni: Celofiremni tykani na pracovisti mi vyhovuje.

Tab. 20: Vysledky tvrzeni ¢. 14

Tvrzeni ¢. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
14 ramér odchylka WEE LS
1 2 3 4 p Y
Mira
souhlasu 61 17 2 4 1,39 0,76 1
Mira
dulezitosti 28 25 18 13 2,19 1,07 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

S celofiremnim tykanim na pracovisti souhlasi 61 respondentt (72,6 %) a spiSe s nim
souhlasi 17 dotazovanych respondent (20,2 %). Tim je ukdzdno, Ze celkové
78 respondentil (92,8 %) preferuje neformalni zpiisob oslovovani na pracovisti. Pouze
6 respondentit (7,2 %) vyslovilo projev nesouhlasu stimto tvrzenim. Pokud jde
o dtlezitost neformalniho osloveni, nazory jsou vice rozdé€lené. 28 respondentt (33,3 %)
povazuje neformalni osloveni za dulezité, 25 (29,8 %) za spise dilezité, 18 (21,4 %) za
spiSe nedilezité¢ a 13 (15,5 %) za nedllezité. Tato data z tabulky ¢. 20 naznacuji, Ze
ackoliv vétSina respondentl je s neformalnim oslovenim spokojena, jeho dulezitost pro

né neni jednoznacna.
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15. tvrzeni: Spole¢nost mi nabizi moZnosti rozvoje svych pracovnich schopnosti

a dovednosti.

Tab. 21: Vysledky tvrzeni €. 15

Tvrzeni €. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
— Modus
15 1 2 3 4 prumér odchylka
Mira
souhlasu 22 37 18 7 2,12 0,90 2
Mira
dulezitosti 47 31 6 0 1,51 0,63 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z tabulky €. 21 lze vy¢ist, ze celkem 22 respondentt (26,2 %) s timto tvrzenim souhlasi
a 37 (44 %) spise souhlasi. To naznacuje, ze 59 respondentti (70,2 %) vidi v nabizenych
moznostech rozvoje pozitiva. Zaroven 18 (21,4 %) respondentd neni s nabizenymi
moznostmi Uplné spokojeno a 7 (8,3 %) s moznostmi rozvoje vibec nesouhlasi. Pokud
jde o dulezitost rozvojovych piilezitosti, 78 (92,9 %) respondentli ptikldda rozvoji

ve spole¢nosti velky vyznam.
16. tvrzeni: Mam moznost kariérniho rustu.

Tab. 22: Vysledky tvrzeni €. 16

Tvrzeni ¢. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
" Modus
16 1 2 3 4 prumér odchylka
Mira
souhlasu 34 24 18 8 2,00 1,01 1
Mira
dulezitosti 49 26 7 2 1,55 0,75 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

34 respondentt (40,5 %) souhlasi s tim, Ze maji moznost kariérniho rustu, a dalSich 24
(28,6 %) s timto tvrzenim spise souhlasi. Tedy vétSina, 58 respondentti (69,1 %), vidi ve
své spolecnosti prilezitost pro kariérni postup. Naopak 18 (21,4 %) spiSe nesouhlasi a 8
(9,5 %) nesouhlasi s tvrzenim o moznosti kariérniho rlstu. Pokud jde o dulezitost
kariérniho ristu, 49 (58,3 %) ji povazuje za dulezitou a 26 (31 %) za spiSe dilezitou,
coz ukazuje, Ze pro vétSinu, 75 respondentt (89,3 %), je kariérni rtst dillezitym faktorem.
Pouze maléd ¢ast, 9 respondentii (10,7 %), povazuje kariérni rist za méné dilezity
nebo nedilezity. Vysledky z tabulky ¢. 22 naznacuji, ze kariérni riist je pro vétSinu

respondentt dilezity a ovliviiuje jejich motivaci ve spolecnosti.
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17. tvrzeni: Spole¢nost mi nabizi dostate¢né mnoZstvi benefiti.

Tab. 23: Vysledky tvrzeni €. 17

Tvrzeni €. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
17 riimér odchylka | Modus
1 2 3 4 p Y
Mira
souhlasu 7 42 25 10 2,45 0,81 2
Mira
dulezitosti 38 34 11 1 1,70 0,74 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

S tvrzenim, Ze spolecnost nabizi dostatek benefiti souhlasi a spiSe souhlasi
49 respondentt (58,3 %), zatimco 35 respondentd (41,7 %) nesouhlasi s adekvatnosti
benefitli. Pro 72 respondenti (85,7 %) je dostatek poskytovanych benefiti spi§ dilezity
i dilezity. Z vysledkli, které jsou uvedeny v tabulce ¢. 23, vychdzi, Ze benefity
poskytované spolecnosti jsou pro vétSinu respondenti dulezité. Néktefi ale nejsou

s poskytovanymi benefity uplné spokojeni.
18. tvrzeni: Spole¢nost bych doporucil jako dobrého zaméstnavatele.

Tab. 24: Vysledky tvrzeni €. 18

Tvrzeni ¢. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
18 ramér odchylka WEE LS
1 2 3|4 p Y
Mira
souhlasu 51 29 4 0 1,44 0,59 1
Mira
dulezitosti 50 29 3 2 1,49 0,69 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Velkd vétSina respondentll povazuje spolecnost za dobrého zaméstnavatele a byla
by ochotna ji doporucit. Z tabulky ¢. 24 Ize vy¢ist, Ze celkem 51 respondentt (60,7 %)
s timto tvrzenim souhlasi a 29 (34,5 %) spiSe souhlasi. To znamen4, Ze 80 respondentl
(95,2 %) mé pozitivni ndzor na svého zaméstnavatele. Pouze malé skupina 4 respondenti
(4,8 %) neni s touto otazkou upln€ spokojena. Pokud jde o dulezitost této otazky, pro
veétsSinu respondentt, 79 (94 %), je moznost doporucit spolecnost jako dobrého
zaméstnavatele dilezitd i spiSe dulezitd. Pouze 5 respondentd (6 %) to nepovazuje za
dialezité. Vysledky tedy svédci tom, Ze spole¢nost je mezi zaméstnanci vniména velmi

pozitivné jako dobry zaméstnavatel.
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19. tvrzeni: Jsem rozhodnuty pracovat ve spolecnosti i dalsi tfi roky od ted’.

Tab. 25: Vysledky tvrzeni €. 19

Tvrzeni €. Absolutni ¢etnost Aritmeticky Smérodatna
—_ Modus
19 1 2 3 4 prumeér odchylka
Mira
souhlasu 42 30 6 6 1,71 0,89 1
Mira
dulezitosti 47 27 5 5 1,62 0,85 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z nasledujicich vysledkt uvedenych v tabulce €. 25 je zfejmé, ze vétSina respondenttl je
odhodlana setrvat ve spolecnosti 1 v nasledujicich tfech letech. Celkem 42 respondentl
(50 %) s timto planem pln¢ souhlasi a dalsich 30 (35,7 %) souhlasi alespon castecn¢, coz
znamena, ze dohromady 72 (85,7 %) ma v timyslu pokracovat ve spolecnosti. Zbytek,
12 respondentil (14,3 %), je ve svém rozhodnuti pokra¢ovat ve spolecnosti méné¢ jisté.
Pokud jde o dulezitost setrvani ve spolecnosti, 47 respondentl (56 %) to povazuje
za dulezité a 27 (32 %) za spiSe dilezité. Pouze 10 respondentt (12 %) tomu piiklada
mens$i vyznam. Tato data naznacuji silnou loajalitu a zavazek vétSiny respondentd vici

spolecnosti.
20. otazka: Soucasné nabizené benefity spolecnosti

U této otazky méli respondenti za nasledujici tikol setiidit benefity, které jim spole¢nost
v soucasnosti nabizi, dle jejich preferenci od 1-10. 1 znamena nejvice dilezité
a 10 nejméné dulezité. Nasledujici tabulka ¢. 26 znazorfiuje potradi benefiti

dle dualezZitosti.

wewvr

benefit ukazuje, ze respondenti povazuji pruznost v rozvrhovani své prace za vyznamnou.
Dovolena navic nad ramec zdkona byla hodnocena jako druhy nejvyznamnéjsi benefit,
coz muze odrazet touhu respondentii po vétSim mnozstvi volného ¢asu a odpocinku.
Na tetim misté¢ se umistila moznost prace z domova, coz ukazuje na zdjem o vétsi
pracovni adaptabilitu a mozna 1 lep$i vyvazeni pracovniho a osobniho zivota. Odmény
zapracovni a zivotni vyro¢i byly povazovany za cCtvrty nejvyznamnéjSi benefit,
coz naznacuje, Ze uznani a ocenéni maji pro pracovniky velky vyznam. Na patém misté
se umistil pfispévek na stravovani. Mezi méné prioritni benefity, umisténé na spodnich

ptickach pattily listky na hokej (10. misto), Makrokarta a Multisport karta (9. misto),
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zaméstnanecké SIM karty a zvyhodnéné tarify (8. misto), ptispévek na dopravu (7. misto)
a piispévek na penzijni pfipojisténi (6. misto).

Z téchto vysledku je zifejmé, Ze pracovnici vysoce ocenuji benefity, které jim poskytuji
flexibilitu, odpoc¢inek a uznani v ramci jejich pracovniho Zivota, zatimco méné

upiednostiiuji ty, které se vztahuji k volno¢asovym aktivitdm a nepravidelnym odménam.

Tab. 26: Setiidéni souCasnych benefitii dle preferenci

Benefit Poradi

Flexibilni pracovni doba 1
Dovolena navic nad ramec
zakona

MoZnost prace z domova
Odmény za pracovni a zivotni
vyroci

Ptispévek na stravovani
Ptispévek na penzijni
piipojisténi

Prispévek na dopravu
Zaméstnanecké SIM karty a
zvyhodnéné tarify

Makro karta a Multisport karta
Listky na hokej

O 0 || & || & WL

[a—
(e

Zdroj: vlastni zpracovani. 2024
21. otazka: Benefity, které spoleénost momentalné nenabizi

V této otazce méli respondenti za ukol posoudit vybrané zaméstnanecké benefity,
které jim spolecnost v souasnosti nenabizi. Bylo jim pifedstaveno né€kolik benefitl
a u kazdého z nich byli pozadani oznacit, do jaké miry by dany benefit uvitali na svém
pracovisti. Méli moznost vybrat ze Ctyt variant odpovédi: ,,zcela bych uvital®, ,,spiSe bych
uvital®, ,spiSe bych neuvital“ a ,zcela bych neuvital“. Nésledujici tabulka ¢&. 27

znazoriuje poradi benefitd, které by respondenti nejvice uvitali.

Z dat je patrné, ze benefit s nejvyssi mirou kladného pfijeti je zdravotni volno/sick day
s 63 respondenty vyjadfujicimi nejvétsi moznou miru uvitani a pouze jednim,
kdo by benefit zcela neuvital. Tento vysledek ukazuje, Ze respondenti velmi oceiuji
moznost dostatecného odpocinku pii nemoci, coz reflektuje jejich potiebu jistoty
v pfipad€ zdravotnich komplikaci. DalSim vysoko hodnocenym benefitem je ptispévek
na dovolenou, ktery naznacuje, ze respondentiim zalezi na moznosti kvalitn€ si uzit volny

¢as a dovolenou, coz by mohlo mit pozitivni dopad na jejich celkovou spokojenost
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a work-life balance. Na tfetim misté se umistila odména pii odchodu do dichodu a na
ctvrtém misté, zavodni stravovani. Benefit pfispévek na ockovani ziskal relativné
vyrovnanou distribuci odpovédi napii¢ spektrem, coz signalizuje rGznorody nazor
respondentll na tento benefit, mozna kvili aktualnim vefejnym diskuzim o ockovani
nebo individudlnim zdravotnim potfebam a preference. Firemni Skolka se setkala
s nejvyssim poctem negativnich odpovédi, kdy 30 respondentti uvedlo, Ze by tento benefit
zcela neuvitali. Skutecnost, ze tento benefit byl nejméné preferovany, mtize signalizovat,
ze v daném vzorku nejsou rodic¢e malych déti zastoupeni ve velkém poctu nebo Ze i tito

rodice preferuji jiné formy péce o déti nez firemni Skolku.

Tab. 27: Setfidéni nenabizenych benefiti dle preferenci

Benefity Poradi
Zdravotni volno/sick 1
day
Prispévek na

2

dovolenou
Odmeéna pti odchodu 3
do duchodu
Zavodni stravovani 4
Ptispévek na

N ., 5
o¢kovani
Firemni Skolka 6

Zdroj: vlastni zpracovani. 2024
22. otazka: NapiSte, jaké dalsi benefity byste na pracoviSti uvital/a?

V ramci vyzkumu byla polozena oteviena otazka, kterd respondentim umoznila vyjadfit
jejich preference ohledné benefiti na pracovisti, které by piispély k jejich lepsi
spokojenosti a motivaci. Odpovédi byly rliznorodé, pricemz néktefi ti€astnici vyzkumu
nevyplnili Zadnou odpovéd’, zatimco jini uvedli az né€kolik benefitd. Celkové bylo

zaznamenano 31 odpovedi.

Analyza odpovédi odhalila, ze nejCastéji pozadovanym benefitem byla 13. mzda,
nasledovand ctvrtletnimi nebo kvartdlnimi odménami. Vyrazny z4jem byl také o lepsi
vybavenost pracovisté, ktera zahrnuje moZnost vybéru pracovnich pomicek, zlepSené
vybaveni kuchynék v situaci, kdy firma nema k dispozici zavodni stravovani, prostornéjsi
mistnosti pro schliizky a learning boxy. Jazykové kurzy byly také velmi zadané, jelikoz

zaméstnanci maji zdjem o dal$i rozvoj. DalSim dilezitym aspektem byla jistota
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parkovaciho mista s pozadavkem, aby parkovaci mista byla vyhrazena pouze
pro zaméstnance, piipadné¢ s navrhem na zvySeni jejich poctu. Odmény za dobie
odvedenou préci a variabilni ¢ast mzdy reflektujici pracovni nasazeni jsou dal§imi Casto
zminovanymi benefity. Nasledujici tabulka ¢. 28 znazornuje potadi benefita

dle preferenci respondenta.

Tab. 28: Vysledky otazky ¢. 22

Pozadované benefity Poradi
13. mzda 1
Ctvrtletni odmény 2
Vybavenost pracovisté 3
Jazykové kurzy 4
Parkovaci misto 5
Odmeény za odvedenou
praci 6

Zdroj: vlastni zpracovani. 2024

Mezi dal$i zajimavé napady patfilo zavedeni transparentniho systému odmeénovani,
moznost nakupu zbozi bez DPH prostfednictvim firmy (naptiklad PC, mobil), konéni
dne otevienych dveti, kdy mohou zaméstnanci pfivést své déti na pracovisté, piispévek
na naklady spojené s praci z domova, fyzioterapie a programy podporujici prevenci

a zdravi zaméstnancu.

23. otazka: Co by méla spolecnost udélat pro to, abyste byl/a vice motivovany/a

a spokojeny/a k vykonavanim Vasi prace?

Posledni oteviend otdzka v dotazniku se vénovala zvySeni spokojenosti zaméstnanci,
tedy co by firma meéla ucinit, aby se jeji pracovnici citili ve svém zaméstnani
vice spokojeni a motivovani. V této otdzce bylo zaznamenano 35 odpovédi.
Mezi nej€astéji uvadéné pozadavky patiilo zvySeni mezd, coZ naznacuje, ze financni
ohodnoceni hraje kli€¢ovou roli v celkové spokojenosti zaméstnanct. Dale byl vyrazny
poZadavek na vice odmén za dobfe odvedenou praci, coz reflektuje potfebu uznani
individudlniho piinosu a vykonu. Velky zajem byl také projeven o rozsifeni nabidky
benefitil, pfi¢emz jako hlavni pozadovany benefit byl uveden sick days (dny zdravotniho
volna), kter¢ jiz v otdzce €. 21 zaznamenaly vysoky z4jem v preferencich zaméstnanct.
Kromé téchto pozadavkl bylo zminovano 1 mnoho odpovédi vyjadiujicich soucasnou
spokojenost zaméstnanci na pracovisti, coz naznacuje, Ze ackoliv existuje prostor

pro zlepSeni, mnoho pracovnikid povazuje své pracovni podminky za uspokojivé.

61



Nasledujici tabulka ¢. 29 znazornuje potadi vysledki tfech nejvice pozadovanych

motivatort respondenty.

Tab. 29: Vysledky otazky ¢. 23

Pozadavky na vyssi Poradi
spokojenost
Zvyseni mzdy 1
Odmeény za dobte odvedenou )
praci
Rozsiteni nabidky benefitl 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

5.4 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se celkem zlcastnilo 84 pracovnikii z vyvojového centra.
Z 84 respondentti byli z 67,9 % muzi. Nejvyssi ucast v dotaznikovém Setfeni byla
zaznamenana mezi zameéstnanci ve vékové kategorii 21 — 40 let, kde 61 respondentti
tvofilo 72,6 % z celkového poctu respondentli. Nejpocetnéjsi skupinou z hlediska
nejvys$iho dosazeného vzdélani byli respondenti s vysokoSkolskym vzdélanim, jedna
se 0 55 dotazovanych, tedy 65,5 %. Pracovnici plsobici ve spole¢nosti 2 — 5 let, maji
nejvyssi zastoupeni s 41,7 %. Pro zajisténi lepsi prehlednosti jsou vysledky téchto tvrzeni
prezentovany v nasledujici tabulce €. 30. V poslednim sloupci tabulky jsou uvedeny
rozdily mezi primérnymi hodnotami souhlasu a dilezitosti, pfi¢emz barevné zvyraznéné

hodnoty v tomto sloupci mohou hrat klicovou roli pf1 navrhovani ptipadnych opatieni.

Tab. 30: Shrnuti vysledk

Mira souhlasu Mira dilezitosti
Sméro Sméro
Tvrzeni Aritr?eticky datnd | o Aritlfleticky datnd |\ . Rozdil
prumeér odchyl prumeér odchyl
ka ka
Napliujici
prace 1,87 0,77 2 1,52 0,59 1 0,35
Jistota
prace 1,46 0,59 1 1,32 0,49 1 0,14
Worklife
balance 1,54 0,67 1 1,2 0,43 1 0,34
Vyse mzdy 2,07 0,8 2 1,21 0,44 1 0,86
Systém
odmeénovan
i 2,5 0,91 2 1,33 0,52 1 1,17
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Financni
odmeéna -
jediné
motivace 2,68 0,89 3 1,76 0,84 1 0,92
Motivace
od
nadfizenéh
0 1,86 0,85 2 1,73 0,78 1 0,13
Nazor pfi
rozhodovan
i 1,69 0,69 2 1,55 0,67 1 0,14
Styl fizeni 2,08 0,89 2 1,64 0,74 1 0,44
Zpétna
vazba 1,86 0,93 1 1,68 0,84 1 0,18
Informovan
osto
spole¢nosti 1,95 0,85 2 1,83 0,77 2 0,12
Vybavenost
pracoviste 1,57 0,72 1 1,43 0,54 1 0,14
Atmosféra
na
pracovisti 1,17 0,37 1 1,14 0,35 1 0,03
Celofiremn
i tykani 1,39 0,76 1 2,19 1,07 1 -0,8
Rozvoj
pracovnich
schopnosti
a
dovednosti 2,12 0.9 2 1,51 0,63 1 0,61
Karierni
rust 2 1,01 1 1,55 0,75 1 0,45
Dostatek
benefitl 2,45 0,81 2 1,7 0,74 1 0,75
Doporuceni
spole¢nosti 1,44 0,59 1 1,49 0,69 1| -0,05
Pokra¢ovan
i prace ve
spole¢nosti 1,71 0,89 1 1,62 0,85 1 0,09

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Ve sloupcich aritmetického priméru jsou vyznaceny zelené ty hodnoty, které jsou
respondenty nejvice vyuzivané nebo jsou pro né nejvice dilezité, a cervené ty hodnoty,
které jsou nejméné vyuzivané a nejmén¢ dulezité.

Na zéklad¢ vysledka dotaznikového Setfeni je mozné zodpovedét stanovené vyzkumné

otazky.

Vyzkumna otizka ¢.1: Jaké motivacni prostiedky jsou nejvice vyuzivané k motivaci

pracovnikii?
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Z vysledkd uvedenych v nasledujici tabulce €. 30 je ziejmé, Ze ndsledujici oblasti nabyvaji
spiSe nizSich hodnot, z ¢ehoz vyplyvd, Ze zaméstnanci jsou pifevazné spokojeni
s nastavenymi motivacnimi prostiedky ve spolecnosti. Kdybychom se meéli zaméftit
na jednotlivé prostfedky, které se tykaji tohoto systému, tak s nejlepSim hodnocenim
u respondentll vysla atmosféra na pracovisti (1,17), kterd urCit€ zahrnuje chovani a vztahy
na pracovisti, jez tizce souvisi s dalSim velmi dobfe hodnocenym tvrzenim, tykajicim
se celofiremniho tykani ve spolecnosti s hodnocenim (1,39), s kterym zameéstnanci
taktéz souhlasi a které¢ jim vyhovuje. V tomto sméru miize hrat roli 1 plocha organiza¢ni
struktura, ktera je ve firm¢ nastavena. Zaméstnanci také souhlasi s tim, ze vnimaji svou
pozici v podniku jako stabilni a citi jistotu prace. Jistota zamé&stnani byla respondenty
hodnocena hodnocenim (1,46), coZ znamend, ze spolecnost vystupuje Vvici
svym zamé&stnanciim jako solidni zaméstnavatel. Souvisi s tim, Ze respondenti by ve velké
mife spolecnost doporucili jako dobrého zaméstnavatele, coz bylo hodnoceno (1,44)
acoz odrazi dobré svétlo na spolecnost a zaméstnanci se citi spokojené. Nejmensi
odchylku (0,37) Ize nalézt u jiz zmiované atmosféry na pracovisti, z cehoz vyplyva,
Ze napfi¢ pracovnimi pozicemi ve firm& funguje a je nastavena pratelskd pracovni

atmosféra, ktera napomaha k vykonavani jejich prace.

Vyzkumna otizka ¢.2: Jaké motivacni prostifedky jsou nejméné vyuZivané

k motivaci pracovnika?

Zatimco n&které aspekty motivace jsou obecné¢ dobfe pfijimany, analyza odhalila
1 oblasti, které vyzaduji zlepSeni. Nejvyssi miru nesouhlasu (2,68) vyvolalo tvrzeni,
ze finan¢ni odména je jedinym motivatorem k praci. Z toho vyplyva, Ze zaméstnanci
nevykondvaji svou praci jen kvili penéziim. NejvysSi odchylka byla zaznamenéana
v oblasti kariérniho rtstu (1,01). Zaméstnanci se nedokazou rozhodnout, zda spole¢nost
adekvatn& podporuje jejich odborny rozvoj a poskytuje mozZnosti pro kariérni postup.
Jednim z vysvétleni této odchylky muze byt rGznorodost pracovnich pozic naSich
respondentt. Dotaznik byl k dispozici napti¢ vyvojovym centrem, které zahrnuje velké a
rozmanité spektrum pracovnich pozic. Nespokojenost se také projevila ve vztahu k
mnozstvi poskytovanych benefiti (2,45) a systému odménovani (2,5). Benefity a odmény
jsou vyznamnymi faktory, které mohou ovlivnit loajalitu a celkovou spokojenost
zaméstnancl. MoZnosti pro osobni rozvoj a zdokonalovani schopnosti (2,12) byly rovnéz

identifikovany jako oblast, kde existuje potencidl pro zlepSeni. V dneSnim rychle
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se ménicim pracovnim prostiedi je dilezité, aby zaméstnanci méli ptilezitosti k rozvoji

a byli schopni udrzet krok s novymi technologiemi a metodami ve svém oboru.

Vyzkumna _otiazka ¢.3: Jaké motivacni prostiredky povazuji pracovnici

za nejdulezitéjsi?

vvvvvv

vvvvvv

zminit, ze dobra pracovni atmosféra neni jen o ptatelskych vztazich mezi kolegy, ale také
0 pocitu, ze jsou nazory pracovniki slySeny a respektovany, a o transparentnosti
ve zpusobu, jakym jsou rozhodnuti ve spole¢nosti u¢inéna. Vyse mzdy (1,21) je z pohledu
respondentll dulezita, ale neni vnimdna jako jediny ani jako priméarni motivacni
prostfedek. To znamena, Ze 1 kdyz jsou finan¢ni prostfedky dulezité, nejsou jedinym
faktorem, ktery motivuje lidi k vykonu. Pfesto je ale potfebné, aby odména za praci byla
vniména jako spravedliva a odpovidajici odvedené praci. Dal§im dilezitym faktorem
je jistota prace (1,32), coZ je vyrazné dilezité v dneSni ménici se dobé. Work-life balance
(1,2) se ukdzal jako stdle vyznamnéjs$i motivacni prostiedek v modernim pracovnim
zivot€. Schopnost skloubit profesni a osobni Zivot je pro mnoho lidi zdsadni pro udrzeni
dobrého zdravotniho a psychického stavu. Organizace, které podporuji flexibilitu
a poskytuji pracovnikim moznosti pro dosazeni rovnovahy mezi praci a osobnim
Zivotem, jsou Casto vidény jako atraktivnéjsi a pecujici, coz muze vést k vyssi loajalité

a snizeni fluktuace zameéstnancu.

Vyzkumna otizka ¢.4: Jaké motiva¢ni prostiedky povazuji pracovnici za nejméné

dilezité?

Z opacného tUhlu pohledu je také dllezit¢é zkoumat motivacni prostiedky,
které pracovniky nejméné motivuji a nepovazuji je za dilezité. Vysledky Setieni ukazuji,
ze 1kdyz je celofiremni tykani (2,19) pfijimano pozitivné a pfispivd k neformalni
atmosféfe na pracovisti, neni povazovano za klicovy motivaéni prostiedek. Data
naznacuji, Ze jeho absence by nevedla ke sniZzeni motivace. Smérodatna odchylka (1,07)
ukazuje na to, ze i kdyz je tato praxe v nékterych kulturdch velmi cenéna, nejde
o univerzalni motivacni prosttedek. Moznd to odraZi rozdilné individudlni preference
ve vztahu k pracovni etiket¢ a komunikacnim stylim respondenti. DalSi tvrzeni

jiz nenabidla tak zajimavé hodnoceni z hlediska dulezitosti. Hodnoceni (1,83) u tvrzeni
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o dostatecné a vcasné informovanosti naznaCuje, ze se toto tvrzeni blizi hranici
nedulezitosti. Presto vSak z vysledkli vyplyvd, ze v priméru je toto tvrzeni
pro respondenty spiSe dilezité. To miize poukazovat na pottebu cilenéjsi komunikace

napfi¢ organizaci.

66



6 Navrhovana doporuceni

V této kapitole budou predstaveny navrhy doporuceni na zjisténé nedostatky v rdmci
motivacniho systému. Na zaklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni se navrhy budou tykat
pfedev§im systému odménovani, rozvoje pracovnich schopnosti a dovednosti

a zameéstnaneckych benefith.

6.1 Systém odménovani

V ramci celkového hodnoceni naseho dotaznikového Seteni se ukazalo, Ze respondenti
vykazuji mirnou nespokojenost s aktualnim systémem odménovani ve spolecnosti.
Ziskana zpétna vazba poukazuje na to, ze nastavené mzdové tfidy jsou vnimany
jako nedostatecné reflektujici na individualni vykon zaméstnance. Ve spolecnosti
jejizzaveden Key Contributor Recognition program, ktery slouzi k odménéni
zaméstnance za extra odvedenou praci nebo tkol piekracujici standartni rozsah jeho
prace. Na tento bonus nominuje zaméstnance jejich vedouci a vyplaci se jednou ro¢né.
Na zéklad¢ téchto poznatki je navrzen systém odménovani, ktery by byl vice propojen
s konkrétnimi vykony a vysledky jednotlivych zaméstnanci. Tento systém by zahrnoval
odmeény, jeZ by byly pfimo navazany na stavajici mzdové tiidy a zohlediiovaly by praci,
nasazeni a produktivitu zaméstnancu, stejn¢ jako vysledky projektd a celkové vysledky
spolecnosti. Tento ptistup by mohl zvysit motivaci zaméstnanct, aby piekrocili hranice
stanovenych tarifnich mezd a usilovali o dosazeni vykonovych odmén a bonust,
které spolecnost nabizi za jejich pracovni vykon. Timto zpiisobem by také mohla
spole¢nost dosahnout lepsich vysledki v oblasti produktivity. Pro ilustraci navrhovaného
systému odménovani je niZze uvedena tabulka €. 31, ve které jsou uvedeny kritéria

hodnoceni a predpokladané hodnoty odmén.
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Tab. 31: Navrh hodnoceni odmeén

Kritérium hodnoceni Popis Odména
Ptinos novych népadi, AZ15%
Inovace zlepseni procesti a inovacni |z hrubé
mysleni. mésicni mzdy
Mnozstvi a efektivita prace |AZ S %
Produktivita ve vztahu k stanovenym z hrubé
cilim. mésicni mzdy
Dosahovani cilii a aspéchy |Jednou ro¢né
Vysledky projektt v ramci konkrétnich 10 % z hrubé
projekti. mésicni mzdy

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Tato tabulka poskytuje piehled moznych kritérii a odmeén, které by mohly byt zavedeny
ve spolecnosti pro zlepSeni motivace a vykonu zaméstnancl. Z divodu omezené
dostupnosti dat o mzdovych tfidach stanovenych ve spole¢nosti, které nemam k dispozici,
neni mozné presné spocitat konkrétni naklady, které by predlozeny navrh znamenal
pro spolecnost. Pro ilustrativni ucely zde spocitdm jeden z navrhd, konkrétné navrh
tykajici se produktivity zaméstnanci. Podle tohoto navrhu, pokud oddé¢leni splni
stanoveny pocet vyrobenych sedacek, dostane odménu ve vysi 5 % z hrubé mzdy.
Vzhledem k nedostatku mzdovych dat od spole¢nosti vychazim z primérné hrubé mzdy
pro Plzetisky kraj podle Ceského statistického ufadu, ktera &ini 41 333 K¢&. 5 % bonus
by v tomto piipadé €inil 2 067 K¢&. Pokud by na oddé€leni pracovalo 20 zaméstnanct,

kteti by splnili dany limit, ¢inily mési¢ni ndklady na tento bonus 41 340 K¢.

6.2 Rozvoj pracovnich schopnosti a dovednosti

Z vysledki dotaznikového tvrzeni vyplynulo, ze témér 30 % respondentii neni spokojeno
s dostate¢nym rozvojem v ramci pracovnich schopnosti a dovednosti. Jelikoz dotaznikové
Setfeni probihalo napfi¢ celym vyvojovym centrem, je t€Zké uvést, na jakych pracovnich
pozicich zaméstnanci vyzaduji vétsi pracovni rozvoj a také konkrétné jaky typ pracovniho
rozvoje nebo konkrétniho kurzu by vyzadovali. Doporucenim by bylo, aby se firma vice
zam¢ftila na své stavajici interni procesy, které nabizi k rozvoji svych zaméstnancu.
Navrhem by mohlo byt provedeni kratkého dotaznikového Setfeni napfic¢ vyvojovym
centrem, jak je vniman soucasny systém, ktery slouzi k rozvoji pracovnikii. Dotaznik

by mohl vypadat nasledovné:
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Dotaznik k hodnoceni systému vzdélavani ve spolecnosti

Cilem tohoto dotazniku je ziskat vase nazory a postrehy tykajici se stavajiciho systéemu
vzdeélavani v nasi spolecnosti. Vase odpovedi nam pomohou identifikovat silné stranky

a oblasti, které vyZaduji zlepseni.

1. Jak asto absolvujete vzdé€lavaci kurzy nebo $koleni poskytované spole¢nosti?

e Nikdy

e Jednou ro¢né
e Dvakrat ro¢né
e Vice nez dvakrat ro¢né

2. Jaky typ Skoleni nebo kurzt jste nedavno absolvovali? (Oteviena odpovéd’)

3. Jakou formou preferujete absolvovani kurzu? (Muzete vybrat vice moznosti)

e Prezenéni $koleni
¢ Online kurzy
e Kombinovana forma

4. Jak hodnotite obsah a uziteénost posledniho absolvovaného kurzu?

e Velmi spokojen/a

e Spokojen/a

e Nespokojen/a

e Velmi nespokojen/a

5. Jaké nové typy kurzu byste si ptali, aby spoleénost nabizela? (Oteviena odpovéd’)

6. Jak vnimate souCasny kariérni rozvojovy systém ve spole¢nosti?

e Velmi pozitivné
e Pozitivné

e Neutralné

e Negativné

e Velmi negativné

7. Jak hodnotite systém hodnoceni zaméstnancu ve spole¢nosti?

e Velmi efektivni
e Efektivni

e Neutralni

e Neefektivni

e Velmi neefektivni
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8. Maite néjaké konkrétni navrhy nebo piipominky ke zlepSeni vzdélavaciho systému

ve spole¢nosti? (Oteviena odpovéd))

Vase odpovedi ziistanou anonymni a budou pouzity pouze pro ucely zlepSeni vzdélavacich

procesii ve spolecnosti. Dékujeme za vas cas a spolupraci!

Spolecnost by na zaklad¢ dosazenych vysledki mohla ucinit dalsi kroky, které by zlepsily

rozvoj pracovnich schopnosti a dovednosti, které by zaméstnanci ocenili.
Jazykové kurzy

Dale respondenti v otevienych otazkach v dotazniku vyjadfili velky zajem o jazykové
kurzy. Spolecnost Lear Corporation ma jiz nasmlouvanou spole¢nost Education First
s.r.0., kterd vzdélavd zaméstnance spolecnosti. Jazykové vzdélavani je poskytovano
pfedev§im v ramci pracovnich dovednosti, které se vztahuji k vykonu jejich préce.
Lear Corporation je rozsahld spolec¢nost evropského vyznamu, kterd disponuje zavody
po celém svété. Jazykovou spolecnost EF ma nasmlouvanou v ramci celé spole¢nosti
napfic staty, kde ptisobi. Proto by zde nedavalo smysl piedstavit podobnou jazykovou
spole¢nost a kalkulovat néklady spojené se stejnym jazykovym firemnim vzdélavanim.
Proto bude piedstaven dopliujici kurz k nastavenému jazykovému vzdélavani
ve spolecnosti. Zaméstnanciim by bylo navic umoznéno v ramci jejich dalsiho rozvoje
kurz potfadany ZapadocCeskou univerzitou, konkrétné Mezinarodni letni jazykovou
$kolou. MJLS nabizi mnoho kurzil v riiznych jazycich a kategoriich. NiZe je pfedstaven

navrh konkrétniho kurzu a ndklady s nim spojené.

Kurz - Business English

Obsahem tohoto kurzu je zaméteni na specifickou slovni zdsobu a fraze, které se bézné
pouzivaji v obchodnim prostifedi, umozni Gc¢astnikiim Iépe komunikovat v pracovnich
situacich. Také zlepSeni schopnosti rozumét anglicky mluvenému slovu. Kurz by se konal
1 tyden od 8.7. — 12.7. 2024 v &ase od 9:00 do 13:05. Utastnici zde absolvuji 25h vyuky.
Cena kurzu je 2 690 K¢&/osoba. Kurz se kona v prostorach kampusu na ZCU, pfesna adresa
je Univerzitni 8, 301 00 Plzeni. Velkou vyhodou je, Ze vyvojové centrum v Plzni a kampus
ZCU jsou dle online map vzdaleny pouze 1 km. V priibdhu kurzu je k dispozici
univerzitni menza, kde se mohou ti€¢astnici stravovat. Celkova cena kurzu se bude odvijet
od ucasti zaméstnancti. V modelovém piikladu bude pocitano s tim, ze by se kurzu
zucCastnilo deset zaméstnancli. Pro vypocet ndkladii spojenych s ucasti deseti

zaméstnanct na kurzu je tieba zvazit n€kolik hlavnich faktort. Cena za kurz je stanovena
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na 2 690 K¢ na osobu, coz celkem predstavuje 26 900 K¢ pro vSech deset ucastnikii.
Co se tykd nakladli na dopravu a pojisténi zaméstnancti, méla by spolecnost urcit
nejvhodnéjsi feSeni s ohledem na strategickou polohu vyvojového centra a misto konani
Skoleni. Mzdové nadklady jsou zde vyznamnou polozkou, nebot’ pfi primérné hodinové
mzdé 300 K¢ a délce kurzu 25 hodin dosahuji celkové vyse 75 000 K¢ za deset
zaméstnanct. USly zisk je kli¢ovym aspektem, jelikoz kazda neproduktivné stravena
hodina na skoleni znamena pro firmu ztratu. Pti vydélku 500 K¢ za hodinu od zakaznika
a celkové délce kurzu 25 hodin, usly zisk ¢ini 125 000 K¢. Sectenim vsech téchto naklada
tento navrh dosahuje celkové sumy 226 900 K¢, coz predstavuje komplexni odhad

finan¢ni zatéze spojené s touto vzdélavaci aktivitou pro deset pracovnikt firmy.

6.3 Zaméstnanecké benefity

Ackoli spolecnost poskytuje Siroky rozsah zaméstnaneckych benefitl, ziskand data
ukazuji, ze tyto benefity nejsou respondenty hodnoceny piiznivé. Respondenti

by si nejvice z dotaznikového Setteni prali zavést zdravotni volno/sick day a 13. mzdu.

Zdravotni volno/Sick days, neboli dny pracovniho volna bez lékatského potvrzeni,
predstavuji vyznamny benefit pro zaméstnance, ktery umoznuje efektivné fesit
kratkodobé zdravotni problémy bez nutnosti navstévy lékare. Pro firmu Lear Corporation
pfedstavuje zavedeni sick days nejen zptlisob, jak podpofit zaméstnaneckou spokojenost
a produktivitu, ale i1 jak regulovat neptitomnost v praci z divodu nemoci. Pro zavedeni
sick days je mozné vyuzit rizné metody. Doporu¢enym ptistupem pro Lear Corporation
je zavedeni prostfednictvim interniho pfedpisu, ktery umoZni flexibilni upraveni
nebo zruSeni tohoto benefitu. Tato metoda nabizi vyvdzeny pomér mezi
zaméstnaneckymi pravy a moZznosti firmy fidit podminky cerpani sick days.
Zamgéstnavatel by mél jasné definovat, pod jakymi podminkami mohou zaméstnanci sick

days Cerpat. To zahrnuje:

e Pocet dnli poskytovanych za kalendaini rok, obvykle 3 az 5 dni.
e Postup pii oznamovani a schvalovani ¢erpani sick days.

e Urceni, zda nevyuzité dny prechézeji do dalSiho roku nebo ne.
e Vysi mzdové ndhrady béhem Cerpani sick days.

e Kritéria pro urceni, kdo miize sick days Cerpat, aby se ptedeslo diskriminaci.
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Pro minimalni zneuzivani sick days je dualezité, aby spole¢nost jasn¢ komunikovala ucel
a podminky tohoto benefitu. Zaméstnavatel by mél nastavit mechanismy, které umozni
kontrolovat Cerpani sick days a zamezit potencidlnimu zneuziti. Pfi peclivém nastaveni
pravidel a kontrolnich mechanismii muze tento benefit piispét k vétsi efektivité
a spokojenosti v pracovnim kolektivu. Zavérem bych uvedl pro ilustraci konkrétni
vyhody zavedeni sick day, ze kterych mlze tézit jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel.
Cilem zavedeni tohoto benefitu je, aby zaméstnanci, ktefi se citi nemocni, ziistali doma.
napfi¢ organizaci. Nemocni zaméstnanci Casto ptichazeji do prace, jelikoz nemocenské
davky jim neposkytuji plnou vysi jejich bézného piijmu, a proto se snazi predejit ztraté
¢asti své mzdy.

Trindcta mzda, ktera je chipana jako vyznamné zlepSeni odmeénovaciho systému,
se obvykle vyplaci na konci kalendainiho nebo fiskalniho roku a mize vyrazné zvysit
spokojenost a motivaci zaméstnanct. Ackoli tento benefit neni standardné narokovatelny
a v n¢kterych ptipadech se vztahuje pouze na vysoce postavené manazery s konkrétnimi
klauzulemi v pracovnich smlouvéch, jeho efektivni zavedeni by mélo zahrnovat jasné
stanovena kritéria. Ta by méla reflektovat nejen financni vysledky spolec¢nosti, ale také
méfitelné uspéchy a piinosy jednotlivych zaméstnanct. KliCova je transparentni
komunikace, kterd zajisti, Ze zaméstnanci budou mit jasné informace o podminkach
pro ziskani tohoto benefitu. Vypocet tiinactého platu je zpravidla stanoven v interni
smérnici a jeho vyplata se odviji od splnéni hospodaiského vysledku, ktery firma urcuje
koeficientem. Spravné nastaveny systém tfinactého platu by mél nejen finanéné ocenit
zaméstnance, ale také prispét k posileni firemni kultury a zvySeni celkové spokojenosti

a angazovanosti v ramci organizace.

Z divodu limitace dostupnosti konkrétnich finan¢nich udajli neni moZné proveést
konkrétni kalkulaci nédkladl spojenou se zavedenim 13. mzdy pro spole¢nost. Vypocet
13. mzdy bude proveden na modelovém piikladu. Pouzita bude jiz zminéna primeérna
hruba mzda pro Plzeiisky kraj 41 333K¢& z dat CSU. Predpokladem je, Ze pro tento
rok bude spolecnosti ureny koeficient pro 13. mzdu 1,0 (tedy 100 %), ktery odrazi
hospodaisky vysledek spolecnosti za dany rok. Tento koeficient miize byt upraven,
ato jak zvySenim, tak sniZzenim, v zavislosti na dosazenych hospodatskych vysledcich
spolecnosti. V tomto konkrétnim piipadé by vypocet 13. mzdy byl proveden tak, ze ¢astka
41 333 K¢ by byla vynasobena koeficientem 1,0, coz ¢ini 41 333 K¢. Celkové ndklady
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zminéného benefitu pro spole¢nost by byly vypocltena suma vynasobend poctem
zaméstnancd, ktefi by splnili pfedem stanovena kritéria. Tato kritéria si musi spolecnost

stanovit ve vnitropodnikové smérnici.

6.4 Dalsi navrhovana doporuceni

Parkovaci stani

Parkovani pred vyvojovym centrem ptedstavuje pro zaméstnance vyznamny problém,
jak vyplyvé z dotaznikového Setfeni. Klicovym bodem je nedostatek parkovacich mist.
Vzhledem k témto okolnostem by bylo doporuceno rozsifeni parkovacich stani.
Vzhledem k velmi komplikované poloze vyvojového centra navyseni parkovacich mist
je velmi obtizné az nefeSitelné. Jako alternativni feSeni pfipadd v uvahu,
ze by zaméstnanci spolecnosti vyuzivali parkovisté P+R Dobtanska, které je vzdalené
od vyvojového centra Lear v Plzni vzdusnou carou 1,2 km. V blizkosti parkoviste,
ptiblizné 200 m, je tramvajové spojeni. Parkovisté disponuje 318 parkovacimi misty,
kterd jsou hlidand kamerovym systémem a je otevieno 24 hodin denné. Parkovisté

je zpoplatnéné nasledujicimi sazbami:

e Sazba: 45 Kc¢/den, 100 Ké/noc
e SniZena sazba: 5 K¢&/den (drzitelé karet MHD)

Parkovné je zde mozno platit hotove 1 bankovni kartou. V cené¢ celodenniho parkovného
je celodenni jizdenka na MHD. Timto by pro zaméstnance bylo doporuceno parkovani
na tomto placeném parkovisti s tim, ze zde zaparkuji a k dopravé do zaméstnani vyuZziji
tramvajovou linku ¢islo 4. Tato cesta by jim zabrala ptfibliZzné 15 minut. Zamé&stnanci,
ktefi by vyuzivali této varianty, by méli narok na finanéni kompenzaci od svého

zamestnavatele.

Modelova situace predstavi predpokladanou kalkulaci nakladd pro spolecnost.
Ptedpokladem je , ze ve vyvojovém centru pracuje 350 zaméstnanci a je zde k dispozici
pfiblizné 115 parkovacich mist. Lze odhadnout, ze 235 zamé&stnancii by mohlo vyuZivat
alternativni parkovani, pokud by vSichni jezdili autem. V redlném scénati vSak urcity
poCet zaméstnancli vyuzivad vefejnou dopravu, jizdu na kole nebo chodi pésky.
Predpokladem tedy je, Ze pfiblizné 50 % téch, ktefi nemaji misto na parkovisti
pied centrem, by mohlo vyuzit alternativni parkovisté. Nyni Ize spocitat ndklady

pro firmu na parkovani. Pouzita bude plna sazba 45 K¢/den s predpokladanou financni
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kompenzaci 20 K¢/den pro kazdého zaméstnance, ktery toto parkovisté vyuzije.
Bude pocitano s primérnym pocétem pracovnich dnti v mésici, coz je 22. Pokud
by piiblizn¢ 117 zaméstnancti vyuzivalo parkovist¢ P+R Dobianska s plnou sazbou
parkovného 45 Kcé/den a zaroven by obdrzeli financni kompenzaci 20 K¢ za den
od zaméstnavatele, celkové mési¢ni néklady pro firmu by byly 167 310 K¢. Tato ¢astka
zahrnuje jak parkovné, tak finan¢ni kompenzaci pro zaméstnance pii predpokladu

22 pracovnich dna v mésici.

VSechna tato doporuceni vychazeji ze zpétné vazby z dotaznikového Setieni mezi
zaméstnanci. Nicméné je potieba brat v potaz ekonomicky zajem zaméstnavatele
v ramci udrZitelnosti podnikani a konkurenceschopnosti. VZdy je potieba hledat

kompromis mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
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Z.aveér

Bakalafskd prace se zabyvala tématem motivace pracovnikli ve spoleCnosti Lear
Corporation Czech Republic, s.r.o. Cilem této bakalatské prace bylo zhodnotit motivaéni
systém spolecnosti z pohledu zaméstnanci a ndsledné navrhnout doporuceni pro zlepseni

oblasti motivovani pracovnikl ve zvolené spolecnosti.

o~

Prace byla rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti byly vymezeny
a predstaveny zakladni pojmy souvisejici s motivaci a pracovni motivaci za pomoci
reSerSi odborné literatury. Také byly specifikovany jednotlivé motivacni prostfedky,

které maji vyznamny vliv na motivaci pracovnik.

V praktické ¢asti byla predstavena spole¢nost Lear Corporation Czech Republic s.r.o.,
zakladni informace o spolecnosti, identifika¢ni tidaje a jeji strategie. Prace se zamétila
na vyvojové centrum v Plzni, proto byla bliZze pfedstavena jeho organizacni struktura,
struktura zaméstnancii a produktové portfolio. Nasledujici kapitola pojednévala
o soucasném motivaénim systému vyuzivaném ve vyvojovém centru. Tento systém

byl popsén za pomoci internich dokumentti spole¢nosti a polostrukturovanych rozhovori.

Dulezitou kapitolou bylo vyzkumné Setieni, které obsahovalo dotaznikové Setfeni. Cilem
tohoto Setfeni bylo zjistit, jak vybrani zaméstnanci vyvojového centra hodnotili miru
vyuzivani vybranych motivacnich prostfedkii v daném podniku a do jaké miry, jsou pro

né tyto prostiedky dulezité.

Mezi silné stranky soucasného motiva¢niho systému patfila atmosféra na pracovisti
a jistota prace. Vysledky z neddvného Setfeni zaznamenaly velmi pozitivni hodnoceni
soucasnych motivacnich prostiedkli nastavenych ve spole¢nosti. Nicméné poukdzaly
1 na urCité oblasti ke zlepSeni. Konkrétn€ se jednalo o zaméstnanecké benefity, systém

odménovani a rozvoj pracovnich schopnosti a dovednosti.

V zavéru prace byla na zakladé téchto zjiSténi navrZzena doporuceni, kterd by mohla
pomoci zlepSit motivacni systém spolecnosti Lear Corporation Czech Republic s.r.o.
Konkrétné bylo pfedstaveno rozsifeni benefiti v podobé zdravotniho volna/sick day
a 13. mzdy, dale také upraveni systému odménovani s ohledem na pracovni vykonnost
anasazeni. V oblasti rozvoje pracovnich dovednosti byl zaméstnanciim nabidnut
rozsitujici jazykovy kurz a jako posledni bylo pfedstaveno alternativni feSeni parkovani.
Vysledky Setfeni a navrZzena opatieni byly spole¢nosti pfedstaveny.
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Seznam pouzitych zkratek

BMW
CSU
DPC
DPH
DPP
EF
HPP
HR
IT
MHD
MILS
SIM
SMS

USA

Bayerische Motoren Werke

Cesky statisticky Gfad

dohoda o pracovni ¢innosti

dan z ptidané hodnoty

dohoda o provedeni prace

Education First s.r.o.

hlavni pracovni pomér

Human Resources/lidské zdroje
informacni technologie

Meéstska Hromadna Doprava
Mezinarodni jazykova letni Skola
subscriber identity module/ucastnicka identifika¢ni karta
Short Message Service/textova zprava
Spojené staty americké

Zapadoceska univerzita
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Ptiloha A: Scénéf polostrukturovaného rozhovoru

e O firmé

Jaky je celkovy pocet zamé&stnanct v plzeiiském zavodé?

Jak je nastavena organizacni struktura v plzeniském zavod¢?
Jaké je produktové portfolio spole¢nosti Lear v Ceské republice?
Jaka je strategie, vize a mise spolecnosti?

e O pracovnicich

Jak se snazite udrzet pracovniky, aby od vas neodchazeli?

Jak motivujete budouci pracovniky, aby u Vs pracovali?

Maji u vas pracovnici jistotu prace?

¢ Odménovani pracovniki

Jak mate nastaveno odménovani abyste motivovali pracovniky k lep§imu vykonu?
Myslite si, Ze je nastaveno odménovani pracovnikii spravedlive?
e Hodnoceni pracovniku

Jakym zpisobem probiha hodnoceni pracovnikt a, jak ¢asto?
Jsou pracovnici seznameni s kritérii hodnoceni?

Pti hodnoceni vyuzivate spiSe motivacni (pozitivni) nebo naopak negativni zpiisoby

hodnoceni pracovnikti?

Myslite si, Ze pracovnikiim poskytujete adekvatni zpétnou vazbu? Jakou/jak casto
e Obsah prace

Jaké pracovni podminky mate na pracovistich?

Jaké jsou podle Vas vztahy na pracovistich?

Jaké styly fizeni uplatituji vedouci pracovnici?

Jaka je zde nastavena celofiremni atmosféra, i firemni kultura?

Nabizite zamé&stnanciim moZnost pracovat flexibilné? Jako naptf. pruzna pracovni

doba, ¢aste¢ny uvazek, prace z domova?



Maji zaméstnanci moznost, do ur€ité miry si rozhodovat o organizaci pracovni doby/o

naplni své prace?

e Komunikace

Jakymi prostiedky/kanaly komunikuje vedeni spole¢nosti se zaméstnanci?
Ptispiva dobra komunikace mezi zaméstnanci k vy$si motivaci pracovnikii?

¢ Rozvoj pracovniku

Maji pracovnici moznosti karierniho rtistu ve Vasi spolecnosti?

Mohou pracovnici pfijit s navrhem zlepSeni stavajiciho procesu nebo systému?

Maji pracovnici moznost dalSiho vzdélavani ¢i rozvoje? (samoziejmé nepocitejme

vzdelavani ze zékona)

e Benefity

Jaké benefity spolec¢nost poskytuje svym zaméstnanciim?

Jaké podminky je potfeba splnit, aby zaméstnanci méli na benefity narok?

Jsou rozdily mezi skupinami zaméstnancti v poskytovani benefitd?



Pfiloha B: Dotaznik

Motivace pracovnikii ve spolecnosti Lear Corporation
Czech Republic s.r.o.

Vézené respondentky, vazeni respondenti,

jsem studentem 3. ro¢niku Fakulty ekonomické na Zapadoceské univerzité¢ v Plzni a
provadim vyzkum tykajici motivace zaméstnancti ve spolecnosti Lear Corporation Czech
Republic s.r.o0. (Vyvojové centrum v Plzni). Cilem dotaznikového Setieni je na zékladé
Vami poskytnutych informaci zhodnotit soucasny motivacni systém spole¢nosti z
pohledu zaméstnanct. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky boudou pouzity jen

pro ucely bakalarské préce.
Ptedem dékuji za Vasi ochotu a Cas
Dominik FiSer

Pokyny k vyplnéni dotazniku:

Dotaznik obsahuje tvrzeni ohledné motivace zaméstnancl. U kazdého tvrzeni prosim

zaSkrtnéte jednu odpovéd'.

e Mira souhlasu udéava, do jaké miry s tvrzenim souhlasite.

e Mira dileZitosti udava, do jaké miry je pro Vas tvrzeni dileZzité
Dear respondents,
I am a third-year student at the Faculty of Economics, West Bohemian University in
Pilsen, conducting research on employee motivation at Lear Corporation Czech Republic
s.r.0. (Development Center in Pilsen). The aim of this questionnaire survey is to evaluate
the current motivational system of the company from the employees' perspective based

on the information provided by you. The questionnaire is completely anonymous, and its

results will be used solely for the purpose of my bachelor's thesis.
Thank you in advance for your willingness and time.
Dominik FiSer

Instructions for completing the questionnaire:




The questionnaire contains statements regarding employee motivation. Please select one

answer for each statement.

e Thelev el of agreement indicates the extent to which you agree with the statement.

e The level of importance indicates the extent to which the statement is important

to you.

Mira souhlasu/Level of agreement Mira dileZitosti/Level of importance
Spise Spise Spise Spise e,
. . . . — L o .., | NedlleZité /

B ) Souhlasim/ | souhlasim/ | nesouhlasim/ | Nesouhlasim/ | DaleZité / | dileZité / | nedGleZité /
Tvrzeni/Thesis Not
Agree Rather Rather not Not agree |Important| Rather Rather not imoortant
i
agree agree important | important P

Préce, kterou ve spolecnosti
vykonavam mé naplfiuje. /
The work | perform is
fulfilling.

Moje zaméstnani mi
poskytuje jistotu prace. /
My job provides job
security.

Mé zaméstnani mi
umoznuje sladit osobni a
pracovni Zivot. / My job
allows me to balance my
personal and professional
life. (work life balance).

Vys$e mé mzdy/odmény za
praci odpovida naroénosti
préce, kterou vykonavam. /
The level of my
wage/rewards for work
corresponds to the
demands of the work |
perform.

Jsem spokojen/a se
systémem odmériovani ve
spole¢nosti. / | am satisfied
with the company’s reward
system.

Finanéni odména je pro mé
jedinym dlvodem motivace
k préci. / Financial reward is
the only motivation for me
to work.

NadfFizeny pracovnik mé
dostatecné motivuje k
lepsimu vykonu. / My
superior adequately
motivates me to perform
better.

Nadfizeny zohledfiuje muj
ndzor pfirozhodovéni./ My
supervisor takes my opinion
into account when making
decisions.




Styl fizeni, ktery je
nastaveny ve spole¢nosti mi
vyhovuje. / The
management style that is set
in the company suits me.

Dostavam pravidelné
zpétnou vazbu, jak délat
svoji praci. / | receive
regular feedback on how to
improve my work.

Jsem vcas a dostatecné
informovén o déni ve
spole¢nosti. / | am timely
and sufficiently informed
about the events within the
company.

Pracovisté, na kterém
vykonavam préci, je kvalitné
a dostate¢né vybaveno. /
The workplace where |
perform my duties is well-
equipped and adequately
furnished.

Na pracovisti, kde
vykondvam svoji praci,
panuje pratelska atmosféra.
/ Thereis a friendly
atmosphere at the
workplace where | perform
my duties.

Celofiremni tykdni na
pracovisti mi vyhovuje. / |
am comfortable with using
informal language (first
name basis) throughout the
company workplace.

Spolecnost mi nabizi
moznosti rozvoje svych
pracovnich schopnostia
dovednosti. / The company
offers opportunities to
develop professional skills
and abilities.

Mam moznost kariérniho
rGstu. / | have the
opportunity for career
growth.

Spolecnost mi nabizi
dostate¢né mnozstvi
benefitd. / The company
offers an adequate amount
of benefits.

Spole¢nost bych doporudil
jako dobrého
zaméstnavatele. / | would
recommend the company as
a good employer.

Jsem rozhodnuty pracovat
ve spolecnosti i dalsi tfi roky
od ted. / | am determined
to continue working for the
company for the next three
years from now.




Ohodnot’te nasledujicich deset benefitl, které Vam spolecnost poskytuje dle Vasich
preferenci, body od 1 do 10.

1 - nejvice dulezité, 10 - neyméné dilezité

Kazdy bod z rozmezi 1-10 mizete piifadit pouze jednou.

Rate the following ten benefits that the company provides according to your preference,
points from 1 to 10.

1 - most important, 10 - least important

You can only use each point from 1-10 once.

Flexibilni pracovni doba / Flexible working
hours

MozZnost prace z domova / Home office
possibility

Ptispévek na dopravu / Transport allowance

Prispévek na stravovani/ Meal allowance

Ptispévek na penzijni pfipojisténi /
Contribution for pension savings

Zaméstnanecké SIM karty a zvyhodnéné tarify /
Employee SIM cards and discounted tariffs

Makro karta a Multisport karta / Macro card,
MultiSport card

Listky na hokej / Tickets for ice hockey

Dovolend navic nad rdmec zdkona / Additional
vacation beyond legal requirements

Odmeény za pracovni a zivotni vyro¢i / Rewards
for work and life anniversaries




Nize jsou predstaveny zaméstnanecké benefity, které Vam spole¢nost v soucasnosti
nenabizi. Oznacte u kazdého z nich, do jaké miry byste jej na pracovisti uvital/a.

Below are presented employee benefits that the company currently does not offer.
Please indicate to what extent you would welcome each of them in the workplace.

Spise
Zcela bych P Spise bych | Zcela bych
. bych , .
uvital/a /| |, neuvital/a /|neuvital/a/
uvital/a /
| would | would |Ilwouldnot
) | would
highly rather not |welcome at
rather
welcome welcome all
welcome
Prispévek na
dovolenou/
Contribution to
Zavodni stravovani/

Company cafeteria

Firemni skolka /
Company daycare

Odmeéna pfi
odchodu do
ddchodu /
Pfispévek na
ockovani/
Contribution to
vaccination

Zdravotnivolno /
Sick days

Napiste, jaké dalsi benefity byste na pracovisti uvital/a: / Write any additional benefits
you would welcome in the workplace:

Co by méla spolecnost udélat pro to, abyste byl/a vice motivovany/a a spokojeny/a k
vykonavani Vasi prace? / What should the company do to make you more motivated
and satisfied with your work?



Jaké je VaSe pohlavi? / What is your gender?
Muz / Men

Zena / Women

Kolik je Vam let? / How old are you?

20 a mén¢ let / Less than 20 years

21-40 /21 - 40 years

41 - 60 let/ 41 - 60 years

61 a vice let/ 61 years and older

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? / What is your highest level of education
attained?

Zakladni vzdélani / Elementary education

Stfedoskolské vzdélani s vyucnim listem / Secondary education with an apprenticeship
certificate

Stredoskolské vzdélani s maturitou / Secondary education with a secondary school
diploma

Vysokoskolské vzdélani / University education

Jak dlouho ve spolecnosti pracujete ? / How long have you worked at the
company?

Méné nez 3 mésice / Less then 3 months
4 mésice - 1 rok / 4 months-1 year

2 - 5let/2 year-5 years

6 - 10 let / 6 years-10 years

11 avicelet/ 11 years and more



Abstrakt

Fiser, D. (2024). Motivace pracovnikii ve zvoleném podniku. [Bakalarskd prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: motivace, motiv, stimul, stimulace, pracovni motivace, motivacni

prostiedky

Predkladana bakalafska prace se vénuje tématu motivace pracovniki v automobilovém,
technologickém podniku Lear Corporation Czech Republic, s.r.o. v Plzni ve vyvojovém
centru. Cilem této prace je zhodnotit motivacni systém spolenosti z pohledu
zaméstnancl. Prace je rozdé€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. Kapitoly v teoretické
Casti se zaméfuji na zakladni pojmy souvisejici s motivaci a pracovni motivaci.
V praktické casti je pifedstaven podnik Lear Corporation Czech Republic s.r.o.,
dale se pak vénuje vyvojovému centru v Plzni. Zde je pfedstaven soucasny motivacni
systém, ktery je dale zhodnocen pomoci vyzkumného dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou vyhodnoceny statistickymi ukazateli.
Na zavér byla predstavena navrhovand doporuceni, kterd mohou zlepS$it soucasny

motivacéni systém.



Abstract

Fiser, D. (2024). Motivation of employees in the chosen company. [Bachelor Thesis,
University of West Bohemia].

Key words: motivation, motive, stimulus, stimulation, work motivation, motivational

tools

The submitted bachelor thesis deals with the topic of motivation of employees
in the automotive technology company Lear Corporation Czech Republic, s.r.o. in Plzen
in the development centre. The aim of this thesis is to evaluate the motivational system
of the company from the employees' point of view. The work is divided into theoretical
and practical parts. The chapters in the theoretical part focus on the basic concepts related
to motivation and work motivation. The practical part introduces the Lear Corporation
Czech Republic s.r.o., and then focuses on the development centre in Pilsen. Here
the current motivation system is presented, which is further evaluated by means
of a research questionnaire survey among employees. The results of the questionnaire
survey are evaluated by statistical indicators. Finally, proposed recommendations that can

improve the current motivation system are presented.



