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Navrh motiva¢niho systému ve zvolené organizaci

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou motiva¢niho systému zaméstnanci
a navrhem zmén, které by vedly ke zvySené spokojenosti zaméstnanct a jejich setrvani
ve zvolené organizaci Adient Strakonice s. r. 0.

Teoretickd €ast se vénuje zakladnim pojmim motivacniho systému, zejména oblasti
fizeni lidskych zdroji, hodnoceni, motivace a odmeénovani zamestnanct. Aplikacni Cast
prace je zameéfena na piedstaveni zvolené organizace, souCasny motivacni systém
a predev§im na prazkumy, které se skladaji z kvantitativni metody dotaznikového Setieni
a kvalitativni metody castecné fizeného rozhovoru a vyzkumnych otazek. Vysledky
pruzkumii jsou pro piehlednost zpracovany do tabulek a grafické podoby. Na zéklade
ziskanych informaci je provedeno vyhodnoceni a stanoven ndvrh zmén motivaéniho

systému.

Kli¢ova slova: motivace, motivatni systém, odménovani, fizeni lidskych zdroj,

zaméstnanecké benefity



Design of the incentive system for a chosen organization

Abstract

Thesis deals with the issue of the incentive system of employees and the
proposed changes, which would lead to increased employee satisfaction and retention
in the selected organization Adient Strakonice s. r. o.

The theoretical part deals with basic concepts of the incentive system, in particular
in the field of human resource management, evaluation, motivation and remuneration
of employees. The application part of the thesis is focused on the performance of the
chosen organization, the current incentive system and mainly on the surveys, which consist
of the quantitative method of the questionnaire survey and qualitative methods partial
controlled the interview and research questions. The results of the surveys are for clarity,
processed in tables and graphical forms. On the basis of the acquired information

is evaluated and set out draft amendments to the incentive system.

Keywords: motivation, motivation system, remuneration, human resources management,

employee benefits
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1 Uvod

Publikace zastavaji tvrzeni, ze nejvétSim bohatstvim jsou pro podnik pravé lidé
a tvofi zakladni kamen kazdé organizace, proto ziskdni a udrzeni kvalifikovaného
pracovnika je dlouhodobou cinnosti a péfe o né je prvoradd. Persondlni cCinnosti
ve spole¢nosti se zabyvaji dilezitym a slozitym procesem, kterym je systém odménovani.
V souc€asnosti se hodné hovoii o systétmu odménovani a organizace se VvétSinou
snazi nalézt vhodny systém, ktery by vyhovél jak zaméstnavateli, tak 1 zaméstnanci.
Najdou se vSak 1 vyjimky, kdy je systém pouze jednostranné¢ vyhodny a to ze strany
zaméstnavatele a navic je roky neménny a zastaraly.

Nedilnou soucasti osobniho i pracovniho Zivota je motivace, kterd nds ovliviluje
vic, nez si myslime. Dobie motivovany jedinec dokédze efektivné plnit stanovené
pozadavky, svoji praci ma rad a nevnimd ji jako kazdodenni povinnost. Kazdy c¢lovek
je jedine¢ny a pro kazdého je hnaci silou rozdilny motivacni faktor. Motivovat neznamena
jenom brat, ale také davat. Pro organizace jsou nejdulezit¢jsi spravné motivovani
zaméstnanci, ktefi se ztotoznuji s cilem podniku, protoZze pouze dobife motivovany
zaméstnanec prinasi spole¢nosti pozadované vysledky. PiedevSim pro tyto zaméstnance,
kteti se vyviji, zvySuji si kvalifikaci a jsou profesionaly ve svém oboru, by méla organizace
zvazit sviij postoj a prizptisobit motivacni systém a zaméstnanecké benefity.

Lidé potiebuji mit jistotu v zaméstnani a v pravidelnych financ¢nich ptijmech, radi
tak pfispivaji napady, které jim zjednodusi a zptijemni zivot v pracovnim prostiedi
organizace a spravny manazer by je mél v tomto podporovat a ptipravit ptidu pro jejich
profesni rozvoj. Osobné zastdvam nazor, Ze spravné motivovany a odménény zaméstnanec
vytvari podminky pro bezproblémové pracovisté. Idedlni je do organizace ziskat takové
zaméstnance, které dana oblast problematiky zajima. Pokud se ndm to nedafi, je zapotiebi
k zaméstnancim zaujmout jinou strategii, propojit stanovené cile s naplnénim potieb
pracovnik, naptiklad kariérnim rdstem nebo finanéni odménou. Finanénim odméndm
se vSak Spatn€ konkuruje, jelikoZ pravé penize se staly pro vétSinu lidi pomyslnym
méfitkem Uspéchu a univerzalnim prostfedkem k ziskani i dal§ich pozitkii a konkurovat

nepenézni odménou je tak velmi obtizné.
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Diplomova prace bude rozclenéna do dvou zédkladnich ¢asti, teoretické a aplikacni.
Teoretickd Cast bude zaméfena na fizeni lidskych zdroji, jeho definici a druhy
persondlnich Cinnosti. Nésledn¢ bude popsana hlavni ¢innost personalistiky,
kterou je motivace, hodnoceni pracovnikli, odménovani a zaméstnanecké benefity
spole¢nosti. V neposledni fadé bude predstaveno nékolik druhti vyzkumnych technik, které
budou zasadni a rozhodujici pro navrh motivaéniho systému ve zvolené organizaci.

Aplikacni ¢ast prace se bude zabyvat zvolenou organizaci, jeho charakteristikou
a danou problematikou motivacniho systému v konkrétni spole¢nosti. Motivacni proces
bude aplikovan v organizaci Adient Strakonice s. r. o. Kziskani pottebnych dat
0 soucasném motivacnim programu budou vyuzity interni materidly zvolené spole¢nosti,
kde bude na ziklad¢ dotaznikového Setfeni zmapovana nazorova hladina zaméstnanct,
ktera bude posléze zpracovana do grafické podoby. Ddéle na zakladé rozhovoru
s kompetentnim personalistou a za pouziti dalSich vyzkumnych metod bude prozkouména
ucinnost tohoto motivacniho systému. Nasledné bude vyvozeno doporuceni pro zlepSeni

a navrzeni vhodného motivaniho systém pro zaméstnance spolecnosti Adient Strakonice.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je ndvrh motivacniho systému ve zvolené organizaci,

ktery povede ke zvyseni spokojenosti zaméstnanct a jejich setrvani v organizaci.

2.2 Metodika

Diplomova prace bude uskutecnéna na zaklad¢ vyzkumnych technik a to predevSim
komparaci odborného textu, analyzou dokumentu, dotaznikového Setfeni a Céaste¢né
fizeného rozhovoru.

V teoretické casti budou zpracovany poznatky cCerpané z odborné literatury
zabyvajici se tématem fizeni lidskych zdrojii, motivace, hodnoceni pracovniki a pojem
odménovani zaméstnancil.

Na zéklad¢ ziskanych poznatkli bude vypracovéana aplikacni ¢ast tykajici se navrhu
motivaéniho systému ve zvolené organizaci a bude postupovano nasledovné. V aplika¢ni
¢asti prace bude nejprve predstavena spoleCnost a popis jeji pracovni c¢innosti.
V této kapitole bude dale prozkouméan soucasny motivaéni systém ve spolecnosti.
Pro naplnéni cile bude dulezity sbér dat o spole¢nosti. Informace budou ziskany
z webovych stranek organizace Adient a pfedevSim z internich podnikovych dokumentt
a kolektivni smlouvy. Na zéklad¢ téchto dokumentli bude zjistén stavajici motivacni
systém zaméstnancil.

Primarni metodou v této diplomové préaci bude dotaznik. Dotaznik bude vytvoien
v tisténé podobé a bude obsahovat celkem 14 otdzek. 11 otdzek bude uzavienych
odpovédi, 2 otazky oteviené a 1 otdzka s moznosti polooteviené odpovédi. Osloveni budou
pouze zaméstnanci vykonavajici délnickou profesi ve spolecnosti, kterych se motivacni
systém nejvice tykd. Dotaznik bude rozdan 100 zaméstnancim, kteti budou osloveni
na predani smény s Zadosti, o vyplnéni dotaznikového prizkumu.

Jako dals$i vyzkumné Setieni bude pouZit ¢astecné fizeny rozhovor. Rozhovor bude
uskutecnén s vedouci persondlniho oddéleni Mgr. Petrou Novou. Otdzek sméfovanych
pifimo na personalistku bude pét, se zaméfenim: na komunikaci mezi zaméstnanci
a nadfizenymi pracovniky, na vékovou strukturu zaméstnancti, upifednostnéni hmotnych

nebo nehmotnych odmén, soucasny motivacni systém organizace a moznost jejich zmén.
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Dale budou stanoveny vyzkumné otazky.
1. Je stavajici motivacni systém odménovani pro podnik dostacujici
a jsou zaméstnanci sezndmeni s motivacnim systémem?
2. Motivuje pracovniky pfedev§im hmotna odména nebo odmeéna nehmotna?

3. Dlouhodoby zaméstnanec = vétsi vyhody?

Diskuse vysledka se bude zabyvat vyhodnocenim dotaznikového Setieni, ¢astecné
fizen¢ho rozhovoru a odpovédi na vyzkumné otazky. Z vystupu zjisténych informaci
a zpracovanych dat budou navrzeny zmény motivaéniho systému, které budou pouzity
pro spolecnost jako podklad k navrZeni opatteni, jak dosahovat vyS$i trovné motivace
v organizaci a udrZet si spokojené stavajici 1 nové ptichozi zaméstnance. V zavérecné ¢asti
bude shrnut cil diplomové prace a ndvrhy motivaéniho systému vcetné vysledkl

vyzkumnych otéazek.
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3  Teoreticka vychodiska

Tématu motivaéni systém se vénuje mnoho odbornych publikaci, ¢lankd,
internetovych stranek, které poukazuji na mezery v odménovani a navrhuji vhodny postup
motivovani zaméstnancti. Tato Cast prace bude zamefena na vymezeni zakladnich pojmu
tykajicich se oblasti odménovani zaméstnancti podle vyznamnych autor - M. Armstrong,
D. Arthur, M. Siky#, J. Urban, J. Plaminek, J. Koubek, a dal3i literatury, vyptjéené

v méstské knthovné Strakonice.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

., Rizeni lidskych zdrojii lze definovat jako strategicky a logicky promysleny
pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organice, tj, v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci

i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilii* (Armstrong, 2002, s. 27).

Rizeni lidskych zdroji je odvozeno z anglického Human ressource management
(HRM). Oznacuje personalni praci zabyvajici se fizenim a ptistupy vedeni zaméstnancii
v organizaci. Lidé predstavuji lidsky kapital jako faktor rozhodujici o uspéSnosti
organizace, do jehoZz rozvoje je nezbytné investovat. Jejich schopnosti, znalosti
a dovednosti jsou potiebné pro zajiSténi pozadovanych cili a wvysledkti podniku

(Armstrong, 2002).

Autor Plaminek (2009), ve své knize zastava tvrzeni, ze aby lidé podavali dobré
pracovni vysledky, musi byt kompetentni vzhledem k tloze. Lidské zdroje nevnima jako
lidi, ale predevSim jako nezbytné piedpoklady k dobie vykonané praci a lidé mohou byt
pouze nositeli téchto zdroji. Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit kvantitativni

stanku lidskych zdroji:

e pocet, strukturu zaméstnancti - jejich veék, profesi, kvalifikaci
a zéaroven 1 kvalitativni stranky:

e vykon, motivaci, tvofivost, ztotoZnéni se s cily podniku (Plaminek, 2009).
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., Organizovani procesu zmeén ve strukture a kvaliteé lidskych zdrojii organizace
v souladu s potFebami, které jsou dany pozadavky ekonomického a socialniho okoli firmy

i pozadavki pracovnikii“ (Kleibl, 2001, s. 5).

Personalni prace, v souvislosti s fizenim lidskych zdroji, maji vyznamny tkol
zajistit neustalé zlepSovani vykonli spolecnosti. Aby toho mohly docilit, je zapotiebi
dostate¢né vyuzit vSech zdrojl, kterymi organizace disponuje. Jedna se ptredevSim o zdroje

finan¢ni, materialni, informacni i lidské (Koubek, 2015).

3.1.1 Personalni prace v organizaci

Personalisté ve spolecnosti zajiStuji administrativni prace spojené s pracovné
- pravnimi ptedpisy a souvisejicich povinnosti a dalSi ¢innosti, vyplyvajici ve vztahu
k zaméstnanciim. Pocet personalisti a jejich rozdéleni naplné prace je dan z hlediska
velikosti organizace. Autor Sikyi (2014) uvadi, Zze obvykle na 100 az 150 zaméstnancii
piipadé jedno pracovni misto personalisty, ovSem zadna stanovena norma neexistuje.

Podle autorova Setfeni personalisté zastavaji rizné personalni role v fizeni lidskych zdrojt:

a) planovani - pro dosazeni strategiec podniku potieba vytvofit plan potieb,
poctu a kvalifikace pozadovanych zaméstnanctl.

b) ziskavani, vybér pracovniki - vyhledavani vhodnych uchaze¢ti na obsazeni
pracovniho mista za pouziti vnitinich a wvnéjSich zdroji. Za wvnitini zdroje
jsou povazovani interni zameéstnanci s moznosti dalSiho profesniho rustu,
jelikoz jsou pro organizaci vyhodnéjsi, z diivodu rychlosti obsazeni poptavaného
pracovniho mista, rychlé adaptace na novou pozici a v neposledni fad¢ i pro nizké
naklady. Z vngjSich zdroji cerpaji z inzerce, ufadu prace nebo personalnich
agentur. DalSim z jejich ukolli je vybrat z ptfihlaSenych uchazecii nejvhodnéjsi
a nejlepsi kandidaty na poZzadovanou pracovni pozici.

c) hodnoceni a odménovani pracovniki - ¢innost zabyvajici se vykonem pracovnika
a jeho ocenénim, zajiSténi dobie propracovaného motivac¢niho systému odménovani
zaméstnancl a jejich dal$i vzdélavani a pracovniho ristu. ZajiSténi dostatecné
motivace, ktera bude pracovniky povzbuzovat k pozadovanym vykonim

organizace.
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d) vztahy na pracovisti - bezkonfliktni jedndni mezi odbory, zaméstnavatelem,
zaméstnancem a mezi pracovniky navzajem.

e) vzdélavani a rozvoj zaméstnanci - soustavné prohlubovani znalosti a dovednosti,
sestaveni vzdélavaciho programu v podob¢ workshopti, prednasek, instruktaze.

f) péce o zaméstnance - orientace na podminky pracovniho prosttedi, socialni sluzby

(Sikyt, 2014).

3.1.2  Ukol fizeni lidskych zdrojt

Koubek (2001, s. 16) ve své publikaci uvadi, ze ,,ukolem rizeni lidskych zdrojii
v neobecnéjsim pojeti je slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon

neustdle zlepsoval.

Ukolem Fizeni lidskych zdroji je podnécovat pracovniky k zvySovani produktivity
prace ve svém podniku. K tomu jsou zapotiebi i zdroje finan¢ni, materidlni a informacni.
Kazda organizace musi disponovat dostatkem kvalitnich, schopnych, motivovanych
pracovnikii, jelikoz vykon podniku urcuje vysledek hospodafeni a podnikéni.

Autorka Pauknerova a kol. (2006), vyjadiuje tyto vztahy nasledujici rovnici:

VYKON = SCHOPNOSTI x MOTIVACE

Vykon je vysledkem prace lidi, vyjadieny mnozstvim a kvalitou prace, v€asnym
provedenim a postojem k préaci. Pfedpoklad k pozadovanému vykonu pracovniki je vyvoj
schopnosti a docileni potfebné motivace lidi smétujici k danému vykonu prace.

Schopnosti jsou vlastnosti lidi, které jsou ptedpokladem pro UspéSné vykonani
prace. Zékladem schopnosti jsou vlohy. Schopnosti rozliSujeme na schopnost odbornou,
kdy vyuZivame vlastnich znalosti, dovednosti a schopnost chovani, ktera vyzaduje urcité
chovani pfi vykonu préce.

Motivace pisobici v psychice lidi usmérfiuje chovani a jedndni pracovnikl
pro dosaZeni urc¢itého vykonu prace. Vnéjsi stimuly, které plsobi na psychiku lidi, uréuji
aktivni chovani lidi v pfipadé, ze se setkaji ndlezit¢é motivy. Zakladnim motivem

jsou potteby, které jsou hnacim motorem pro aktivitu a chovani lidi (Sikyt, 2014).
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3.2 Motivace

Motivace zaméstnancl je hlavnim ukolem a odpovédnosti vedoucich pracovnikii.
Motivovany pracovnik ma vys$$i pracovni vykon, pii praci minimalizuje pocet chyb,
dosahuje lepsich vysledkl a nevyzaduje velky dohled nad pracovnim vykonem.

Spravna motivace lidi musi mit jasné¢ definovany cil, aby podniknuté kroky
smérovaly k dosazeni tohoto cile. Potteba ptechazi do ptani néeho dosahnout a tak voli
cesty, jak jich dosdhnout. Pokud neni dosazeno cile, je pravdépodobné, Ze podniknuté

kroky se v budoucnu nebudou opakovat (Armstrong, 2002).

Obrazek 1: Proces motivace

Stanoveni
e 3 .
; e i
- &
Poireba a Fodniknuti
piani kroka
e Dosaremi 23
P i pre

Zdroj: Armstrong, Rizeni lidskych zdrojii (2002)

3.2.1 Motivaéni teorie

Pristupy motivace jsou zaloZzeny na teoriich a mezi nejznaméjsi patii teorie

instrumentalisty, teorie zaméfend na obsah a teorie zaméfena na proces.

Teorie instrumentalisty

Tato teorie tvrdi, Ze odména ¢i trest jsou prostfedkem k zajiSténi chovani a kondni
lidi pfedepsanym zplsobem. Instrumentalita znamena piesvédceni, Ze udélani jedné véci
povede k véci druhé, ale také tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro finance. Teorie je zaloZena
na takzvaném zdkonu pfi¢iny a GC€inku, na systému kontroly a pisobeni z vnéjsku,
ale opomiji ostatni lidské potieby. Tato teorie motivace je vyuzivana jesté¢ dnes a né€kdy

je 1a¢innd a tispésnd. (Armstrong, 2002).
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Teorie obsahu

Teorie je zalozena na presvédCeni, Ze neuspokojend potieba pulsobi
napéti a nerovnovahu. K navozeni rovnovahy je tieba zajistit cil uspokojujici potiebu
a prizpasobit své chovani k dosazeni tohoto cile. Asi nejznaméjs$i teorii potteb je koncepce
Maslowova hierarchie potieb. Psycholog Abraham Maslow zastava myslenku, ze ¢lovék

potiebuje uspokojit pét hlavnich spolecnych potieb (Lauby, 2005).
Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

Potieba seberealizace
Fotfeba uznani, Goty
Fotreba lasky, phjeti, spolupatncnosti
Potfeba bezpedi a jistoty
Zakladni télesné, fyziologické potfeby

Zdroj: vlastni zpracovani

o fyziologické potieby - tyto potieby uspokojuje predevSim mzda
za vykonanou ¢innost, ktera je podminkou pro pieziti.

e potieby jistoty, zdravi a bezpeci - potiecba je uspokojena na zadkladé
pracovnich podminek a bezpecného pracovniho prostiedi.

e socidlni potieby - ke kterym tfadime spoleCenské pftijeti, soundlezitost,
pratelstvi. K uspokojeni je diilezité vytvoieni socialnich vztahii a navozeni
piijemné atmosféry pracovisté.

e potieba ucty, uznani - tj. uspéch, ocenéni, pozornost ostatnich apod.,
nazyvané také jako potfeba vlastniho ega. Jsou -li tyto potfeby naplnény,
zvySuji sebevédomi a sebehodnoceni.

e potfeba seberealizace - sebeuplatnéni a rozvoj vlastnich schopnosti
a dovednosti, nabyvani novych poznatkli, schopnost feSit rlizné situace,
prosadit se a byt v préci kreativni a tvofivy (Urban, 2017).

Teorie procesu

Procesy jsou zaméfené na psychologické procesy motivace, souvisejici
s o¢ekavanim a spravedlnosti, ale 1 na zdkladni potfeby. Jsou znamé také jako pozndvaci
teorie, jelikoZz se =zabyvaji lidskym chapanim pracovniho prostiedi a zplisobem

jejich interpretace, jak prostfedi vnimaji. Pro manaZery je bezpochyby teorie procesu
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z vySe uvedenych nejuzitnéjsi, protoze poskytuje ndvod na motivovani pracovnikd.
Procesy této teorie jsou ocekavani, dosahovani cili a pocity spravedlnosti
(Armstrong, 2002).

Utelem motiva¢nich teorii je predpovédét chovani. Motivace neni samotné chovani
ani vykon. Motivace se tyka vnitinich a vnéjSich opatieni, které ovliviiuji volbu jednotlivel

(Mackay, 2007).

3.3 Hodnoceni

Hodnoceni pracovnikii je dilezitd ¢innost, pifi které ma organizace predstavu
o jednotlivych pracovnicich a jejich pracovnich schopnostech, vykonech a jednani
ve spolecnosti. Systém hodnoceni je pro pracovniky motivacnim néstrojem a piedstavuje
zpétnou vazbou vici jejich plisobeni v organizaci.

Hodnoceni je vyznamnou sloZzkou pii fizeni pracovniho vykonu. Vykon tak

piedstavuje souhrn pracovniho chovani a vysledki prace (Kocidnova, 2010).

wHlavnim cilem hodnoceni vykonu je zajistit maximalni vyuziti schopnosti, znalosti

a zajmiui kazdého zaméstnance “(Arthur, 2010, s. 12).

Hronik (2006) ve své knize uvadi, ze hodnoceni je castym nastrojem
pro odménovani, ktery je propojen s dalSimi aspekty:
e naplni prace, definujici smysl a o¢ekdvani dané pozice,
e motivaénim programem a personalni ¢innosti, které tvoti jadro systému hodnoceni,
e koncepcnim modelem, pfedstavujici zaklad personalnich ¢innosti,
e personalni strategii odvozené od strategie podnikové,

e podnikovou kulturou.

Hodnoceni zaméstnancli se provadi za urcitych okolnosti (Bldha, Mateicuc,
Kanékova, 2005):
e po zaclenéni pracovnika do kolektivu,
e v piipad€ sniZzeni pracovniho vykonu,
e piizménach v organizaci,
e na zadost pracovnika pti zméné€ jeho hodnoceni,

e piipravidelném hodnoceni pracovnik.
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Pilarova (2008) ve své knize uvadi dva postupy, které se lisi postupem a slozenim:

Systematické hodnoceni

Systematické hodnoceni je takové hodnoceni, které je provadéno pravidelné, jednou
za mésic, za rok nebo pii jakékoliv zméné¢ ve stanoveném hodnoceni. Systematické
hodnoceni je pisemné a nachdzi se v osobni slozce pracovnika. Sestavuje se ve tfech

formach hodnoceni:

e hodnoceni kompetenci,
¢ hodnoceni pracovniho vykonu,

e mimofadné hodnoceni.

Nesystematické hodnoceni
Hodnoceni je provadéno neformalné, v Gstni podobé a je provadéno podle aktudlni
potieby. Posuzuje se zevnéjSek a vystupovani zaméstnance na zdkladé hodnoceni,

které nema jasné definované postupy nebo body urcujici hodnoceni.

3.4 Odménovani

Odménovani pracovnikii je proces, poklddany za nestar$i personalni c¢innost,
jehoZz vyznamny nastroj je mzda, prémie, provize, osobni ohodnoceni, pochvala, uznani
nebo zaméstnanecky benefit. Jednd se o personalni procesy a sestaveni odménovacich
polozek vyplacené pracovnikovi odvedenou praci pro organizaci. Pro efektivni motivovani
je dualezit¢ ucinné a spravedlivé rozdélené hodnoceni a odménovani zaméstnanct.
Systematicky proces odménovani pracovnikll v organizaci predstavuje stanoveni relativni

hodnoty prace za G€elem stanoveni vnitinich mzdovych relaci (Urban, 2017).

3.4.1 Hmotné odmény

Mezi hmotné odmény, které jsou dominujicim faktorem, jsou penize, kterymi lze
uspokojit mnoho rtiznych potieb. Pro hmotné motivacni odmény plati pravidlo, Ze jejich
ucinek s rostoucim uspokojenim po urcité dobé klesa a dal$i zvySeni pifjmu jiz neni

pro pracovniky az tolik motivujici.
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Do hmotnych slozek se fadi odmény finan¢niho typu, které jsou z pohledu

zamestnanct nejsilnéjSim motivatorem k vykonavani prace.

Obrazek 3: Hmotné slozky odménovani

Hmotné slozky
odménovani

(—Iﬁ

Piimé Nepiimé
N J
. N !
Prispévek
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Zdroj: vlastni zpracovani

Mzda

Mzda je penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem za vykonanou praci.
Mzda je pevné stanovena zdkonem a pohyblivou dodatkovou sloZkou.
Mzda je dohodnuta mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem v pracovni smlouve.

Mzdovy systém odménovani za vykonanou praci si miize zaméstnavatel urcit, avSak musi

22



respektovat stanovy zakoniku prace (zakon ¢. 262/2006 Sb., ve znéni pozdéjsich prepist)
a provadéci pravni predpisy, které pojedndvaji o nafizeni tykajici se naptiklad o vysi
minimalni mzdy, o pfiplatkti nalezici ke mzd€ za praci ve ztizeném prostifedi a jiné
nafizeni. Stanovena mzda nesmi byt niz$i, nez je urovenn minimalni mzdy (Vyhybal a kol.,

2016).

Minimalni mzda

je ptresné stanovena zakonikem prace. Mzda nezahrnuje ptiplatky za pfescas, ve svatek,
v sobotu, v nedéli, v noci a ve ztizeném prostiedi (Subrt, 2014).

Podle natizeni vlady vySe minimalni mzdy pro rok 2020 ¢ini 14 600K¢ za mésic,
pii stanovené pracovni dobé 40 hodin tydné. Minimalni mzda byla zavedena CR v roce
1991, kdy jeji vySe zaCinala na 2000K¢ za meésic a 10,80 na hodinu. Od té doby se
ale vySe hodnoty mnohokrat zménila. Pro pfedstavu tabulka znazoriiuje vyvoj minimalni

meésicéni a hodinové mzdy od roku 2007 az po soucasnost.

Tabulka 1:Vyvej minimalni mzdy

Obdobi Vyse K&/hod.

Leden 2007 8000 48,10
Srpen 2013 8500 50,60
Leden 2015 9200 55

Leden 2016 9900 58,70
Leden 2017 11000 66

Leden 2018 12200 73,20
Leden 2019 13350 79,80
Leden 2020 14600 87,30

Zdroj: MPSV Prehled o vyvoji ¢astek minimalni mzdy

Vétsina pracovniki je ale hodnocena podle takzvané zarucené mzdy, které jsou
odstupiiované podle slozitosti, odpovédnosti a namdhavosti prdce do 8 minimalnich

mzdovych tarifh.
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Tabulka 2: Mzdové tarify
Rok 2020

K¢/mésic K¢/hodina
14600 87,30
16100 96,30
17800 106,40
“ 19600 117,40
“ 21700 197,70
“ 24000 143,20
26500 158,10
“ 29200 174,60

Zdroj: MPSV, Mzdové tarify

Do zarucené mzdy mizeme zapocitat osobni ohodnoceni, prémie a dalsi odmény,

kromé zakonnych ptiplatka.
Casovi a tikolova mzda

Postup pro stanoveni mzdy si zaméstnavatel miize zaméstnavatel urc¢it podle vlastni

strategie. Autor Sikyt (2014) ve své publikaci uvadi tyto mzdové formy:

e C(Casova mzda

Mzdy se fadi mezi nejpouzivanéjsi typ mzdové formy a tvoii pfevazny podil
z celkové mzdy pracovnika. Casova mzda je zakladni formou hodinové, tydenni ¢i mési¢ni
mzdy. Mzda je vyplacena zaméstnanci na zékladé soucinu skute¢né odpracovanych
hodiny, tydne nebo mésice, podle rozvrhu pracovni doby a mzdového tarifu. Prevazné
je pouzivana u THP a administrativnich zaméstnanci, kde neni mozné méfit vykon
tikolem. Casovy mzdovy systém je jednoduchy a nevyvolava mezi pracovniky konflikty
na pracovisti, zarovenn ale je ale nemotivuje k vy$Sim pracovnim vykonim a cilim

(Sikyt, 2014).
o Ukolova mzda

Ukolova mzda je pouzivanou formou pfi odménovani vykonu normy pracovnika.

Pracovnik je odménén dohodnutou ¢astkou, za kazdou odpracovanou jednotku prace.
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Mzda se pouziva v ptipadech, kdy je rozhodujici mnozstvi produkce za jednotku
¢asu. Vyhodou mzdy je pfedevsim to, Ze neni potfeba na pracovniky pii tkolové sjednané
praci dohlizet. Zaméstnanci jsou motivovani k nadstandardnim vykonim a co mozna

nejvyssimu vydelku, coz mize vést i k nekvalité produkce a poruSovani bezpecnosti prace.
Prémie

Prémie jsou z pohledu zaméstnance velmi motivujici a oblibenou doplikovou
formou mzdy, ktera se rozliSuje na prémie ¢asové nebo ukolové, vyplacené jednordzove
nebo pravidelné naptiklad za kvalitu, produktivitu, usporu ¢i dodrZeni stanoven¢ho
terminu. Také miiZze byt vyplacena jednorazova prémie za pracovni kdzen nebo za splnéni

mimotadného vykonu.
Provize

Je poskytovana zaméstnanci v obchodech, ve sluzbach a je vyjadiena vétSinou
v procentech z obratu, trzby zisku nebo je déna pevné danou sazbou za prodanou jednotku.
Jeji vyhodou je jeji ptimy vztah odmény a vykonu. Nevyhodu této provize mohou zplsobit
vlivy, které pracovnik 1 pfes veSkerou snahu ovlivnit nemize - sezénnost, nepiizen pocasi,

hospodaiské situace a dalsi faktory (SikyE, 2014).
Osobni ohodnoceni

Individuélni ohodnoceni, téZ osobni ptiplatek, ur¢uje vedouci pracovnik na zakladé
systematického hodnoceni, které stimuluje pracovniky k vykonavani pozadované prace.
Odmeéna hodnoti schopnosti a dovednosti zaméstnance a také jeho podil na kvalité
a mnozstvi vykonané price. VySe osobniho ohodnoceni je udavano v procentech
a v podnikové smlouvé je stanovené jeho minimalni a maximalni vyse a ostatni pravidla,

pro pfiznani této polozky zaméstnanci (Dvotékova a kol., 2012).

Priplatky

Povinné ptiplatky jsou vyplaceny za podminek vyplyvajicich ze zdkoniku prace
a jsou urceny v procentualni hodnoté primérného vydélku pracovnika. Zaméstnanci jsou
vyplaceny za praci vykonavanou ve zdravi Skodlivém ¢i ztizeném pracovnim prosttedni,

za praci prescas, v sobotu a ned¢li, ve svatek nebo v noci (Nescakova, 2013).
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»Odmeénovat je ovSem treba i za to, jak lidé sviij potencial vyuzivaji ve prospéch
firmy, tedy jakych vykonii s pomoci svych zdroju dosahuji. A pravé na to mame pohyblivou
slozku mzdy* (Plaminek, 2009, s. 105).

3.4.2 Nehmotné odmény

Autor Urban (2017) ve své knize uvadi nehmotné motiva¢ni odmény napiiklad
pochvalu, uznani, ziskavani novych zkuSenosti nebo moZnost pracovat samostatné,
coz byva nadfizenymi a spole¢nostmi ¢asto podceniovano.

Nehmotné odmény zaméstnanci nepfinasi Zadné ptimé financni ohodnoceni. Tyto odmény

pro zaméstnavatele znamenaji ndklady vloZzené pro vyssi vykonnost svych zaméstnanct.

Obrazek 4: Nehmotné sloZky odménovani

Nehmotné

slozky

odménovani

Pochvala ZvySovani Osobni rust Dodatkova Jazykovy kurz
kvalifikace dovolena

Zdroj: vlastni zpracovani

Pochvala

Pochvala za odvedenou praci je pro zaméstnavatele nejméné ndkladnou,
avSak U¢innou motiva¢ni odménou a vede k bezprostiednimu zvyseni pracovniho vykonu.
Povzbuzeni slovnim vyjadfenim pochvaly ¢i uznanim ¢as od casu potiebuje predevSim
pracovnik, vykonavajici rutinni praci, kterd mu neddvd moZnost se vice pracovné prosadit

(Urban, 2017).
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Zvysovani kvalifikace

Vzdélavani pracovniki formou Skoleni, kurzii a dal$im vzdélavanim v ramci
organizace. Ziskanou zkuSenosti a dovednosti si udrzuje své postaveni v organizaci

a udrzuje si svou konkurenceschopnost na pracovnim trhu.
Osobni rust

Kariéra je profesni draha, kterd zacina vstupem na pracovni trh. PovySeni na vyssi
pracovni pozici vétSinou znamend veEtSi odpovédnost, vice pracovnich povinnosti,

r

vy$si finanéni ohodnoceni, ale také rtst prestize.

Bob Nelson (2000) ve své knize 1000+1 navod, jak odménovat své zaméstnance,

rozliSuje odmény na tfi formy odménovani:
¢ Neformalni odmény

Tato skupina ptedstavuje spontdnni techniky odmeénovani zaméstnance. VétSina
forem uzndni jsou zdarma a pusobi na zaméstnance daleko efektivnéji nez ohodnoceni

penézi. Mezi pouzivané prostiedky patii predev§im uznani a pochvala.
e  Odmény za zvlastni aspéchy a aktivity

Pouzivané odmény k ziskani konkrétnich vysledkd, jsou to napiiklad odmény

za dochazku, za navrhy, ocenéni za nejlepsiho zaméstnance, apod.
¢ Formalni odmény

Tyto odmény jsou v podnicich hojné vyuZzivané. Ocenéni se v podniku docka
jen malé mnozstvi zamé&stnanci, proto se stava pro ostatni pracovniky vyzvou. Jednd se
naptiklad vzdélavani zaméstnancti, svéfeni zodpoveédnosti, osobni rlst nebo oslavy vyroci
organizace (Nelson, 2000).

Celkové odmény, at’ uZ jsou formalni, neformalni ¢i odmény za zvlastni uspéch
a aktivity jsou zaroveil i zaméstnaneckou benefitem, vyhodou pro pracovniky zaméstnané

v dané organizaci.
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3.4.3 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity predstavuji dodatecné penézité plnéni pro zaméstnance
v souvislosti s jejich zaméstnanim poskytované zaméstnavatelem. Zaméstnanecké benefity
nejsou pro pracovnika odménou ¢i mzdou za odvedenou praci, jsou predev§im spojené
s délkou zaméstnani v podniku nebo souvisi s funkci, postavenim vykondvaném
v organizaci. Mimo jiné zvySuji atraktivitu, povést zaméstnadni a v neposledni fadé
zvyhodiiuji zaméstnance (Machacek, 2010). Vyhody se ¢leni rliznymi zplisoby a jsou

spojené:

Se socialni povahou
Vyhody jsou poskytovany v dichodovém ptipojisténi nebo na rekreacni, kulturni

nebo sportovni vyuziti formou slevy nebo poskytnutou darkovou poukazkou, apod.

S praci
Organizace pro své zaméstnance zajiStuje urCité zvyhodnéni v rdmci levnéj$iho

stravovani, dopravy, ubytovani, vzdélavani.

S postavenim, funkci v organizaci

Vysoce postavenym manazerim poskytuje zaméstnanecké vyhody ve formé
kancelarského vybaveni, notebook, mobilni telefon, sluzebni automobil, podnikovy byt
nebo prispévek na obleceni (Koubek, 2015).
Poskytnuti zaméstnaneckych benefiti je vétSinou sjednané v kolektivni smlouve,
popfiipad¢ sjednané mezi zaméstnancem a zamestnavatelem v pracovni nebo jiné smlouve.
Systém zaméstnaneckych vyhod mizZe také zaméstnavatel poskytovat plosné pro vSechny
pracovniky zaméstnanec v organizaci napf. sleva na stravovani, ubytovani, nebo pouze
pro jednotlivé pracovniky volitelnym systémem - piispévek na dichodové, Zivotni
pojisténi, apod.

Ze zahrani¢i pfichdzeji dalSi nové zaméstnanecké vyhody, které mnoho
zaméstnavateli ve svém podniku jiZz vyuzivd. Mezi nejznaméjsi miZeme uvést Home
office, sick days, relaxa¢ni zony, bezplatné 1ékaiské prohlidky nebo pravidelné obcerstveni

na pracovisti.
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4  Aplikaéni Cast

V této kapitole byly veskeré ziskané poznatky aplikovany na vybrané organizaci.
Zvolena byla spolecnost Adient Strakonice s. r. 0., kterd byla v uvodu nejprve predstavena,
a poté bylo nahlédnuto do jejiho motiva¢niho systému odménovani. Potom byl proveden
kvantitativni a kvalitativni prizkum a nasledné byly vyhodnoceny vysledky a stanoveny

navrhy pro spokojenost zamestnancd.

4.1 Charakteristika podniku

Jihoceskd textilni spolecnost Adient Strakonice s. r. 0., zaméstnavajici
320 pracovnikd, je jednou z poboéek v Ceské republice, ktera se zabyva vyrobou tkanych
i pletenych textilii pro interiéry dopravnich prostiedkii zna¢ek jako je napf. Skoda, VW,
Ford, Seat a mnoho dalSich.

Obrazek 5: Logo Adient

ADIENT

Zdroj: vlastni zpracovani

Historie:

Spole¢nost byla zaloZena v roce 1812 plivodné pod nazvem Fezko. Vyrabély se zde
pfedev§im fezy a barety, ale od roku 1993 se hlavni vyrobni nédplni staly textilie

pro dopravni prostfedky. V roce 2001 doslo k restrukturalizaci zdvodu na spole¢nosti:
e Tonak- vyrab&jici pokryvky hlavy,

e Fezko (od roku 2016 - Adient Strakonice) zabyvajici se jiz vyhradné vyrobou

textilnich materidlu pro automobilovy primysl.

29



Soucasnost:

Ve spole¢nosti Adient se nyni vyrabi tkaniny a pleteniny zejména pro:
e potahy auto-sedadel,

e dveini vyplng¢,

e hlavové opérky, loketni opérky,

e nebo zadni plata automobilt.

Organizace zpracovava autotextilie od prvopocatku. Nakoupené piize se nejprve
snovou, nasledné ptichdzi na tadu pleteni ¢i tkani na stavech, dale barveni, fixace
a laminace plamend, lepena ¢i praskova. Poslednim krokem je kontrola vyrobené textilie,
kterd je poté v metrazi expedovana do dalSich spole¢nosti, napiiklad k roziezu, Siti

a dal$im nezbytnym tpravam pozadovanych pro finalni tvar vyrobku.

Vize spole¢nosti

Dosahovani nejvys$si mozné kvality u kazdého vyrobku, v kazdém procesu,
kazdy den. Neustalym zlepSovanim a standardizaci v oblasti navrhu vyrobku a pracovnich
procest ziskani a udrzeni vedouciho postaveni na trhu a docileni maximalni spokojenosti

zakaznika.
Mise spolecnosti

Prekracovat zvySujici se ocekdvani naSich zdkaznikli a to hlavné dokonalym
zvladnutim a osvojenim si excelentni kvality ve vSech oblastech diky bezchybného

provedeni procesu a produktu.

Cile spolec¢nosti

Na kazdy fiskalni rok jsou stanovovany nasledujici cile:
o cile kvality,
e cile Zivotniho prostiedi,

e cile energii a bezpecnosti, ochrany zdravi pfi praci.

Vyse cild je pro kazdy rok vyveéSena na nésténkach v prostoru organizace.
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4.2 Motivacni systém

V této ¢asti bude zpracovan soucasny motivacni systém spolecnosti, podle kterého
bude uréen navrh zmén motivacniho systému odménovani. Motivacni systém bude

zaméfen pouze na délnické profese organizace Adient Strakonice.

VSichni pracovnici jsou pii podpisu pracovni smlouvy fadné seznameni

se mzdovymi podminkami spole¢nosti.

Odménovani zaméstnanci v organizaci Adient se fidi:

e zékonikem prace,

e piislusnym natizenim vlady CR o minimalni mzdg,

e mzdovym zvyhodnénim za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim
prostiedi a za praci v noci,

e ustanovenim podnikové kolektivni smlouvy.

Zasady mzdového systému odménovani zaméstnavatele jsou sjednané v pracovni nebo
podnikové kolektivni smlouve, ktera je uc¢inna na obdobi od 1. 1. 2019 do 31. 12.2020.
Spole¢nost Adient dba na to, aby fadn¢ plnila své zavazky vici zaméstnanctim.

Mzdu vyplaci vzdy vcas a to vzdy do 15. dne nasledujiciho mésice.

V organizaci jsou stanovené mzdové tarify, rozdélené podle pracovni Cinnosti, jeji
naro¢nosti a odpovédnosti a podle sjednanych podminek jsou vSichni zaméstnanci

odménovany ¢asovou mzdou.

Kazdému zaméstnanci k tarifni tfidé nalezi rizné odmény a ptiplatky. Délka pracovni
doba je stanovena na 37,5 hodin tydné a je rozvrzena do tfisménného provozu. Spole¢nost
také poskytuje mnoho zaméstnaneckych benefitli pro zaméstnance, pracujici na neurcity

pracovni pomer.
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Obrazek 6: Hmotné a nehmotné motivacni sloZky odmén spolecnosti Adient
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4.2.1 Hmotné motivaéni odmény piimé

Casova mzda
Mzdové tarify jsou rozdeleny v kvalifika¢ni matici podle kategorizaci pracovnich
¢innosti, vrozmezi tarifnich stupnti. VSichni zaméstnanci jsou tak motivovani

se jednotlivé Cinnosti postupné zaucit a tim dosdhnout nejvys$siho mozného tarifu,

ktery tvoii prevaznou ¢ast mzdy.

Bonus za dochazku
Odmeéna je vyplacena kazdému zaméstnanci v pevné ¢astce 2500 K¢ za mésic za jeho
pravidelnou pracovni dochazku. Tato odména je kracena pouze v piipade:
e nemoci, urazu, pracovniho urazu, neomluvenou absenci a neplacené¢ho volna
delsiho nez 0 dnd za mésic,
e nebo za oSetfeni u lékate (propustka) - kdy je maximalni soucet za mesic vyssi,
jak 4 hodiny za mésic.
V piipadé, ze dany meésic byla odména zvySe uvedenych divodu nékterym
zaméstnancim kracena, cely obnos odmén je podle rozhodnuti nadfizeného rozdé€len
ve stejném pracovnim useku mezi ostatni pracovniky, u kterych byla podminka splnéna.

Odmeéna je ptitazena do mzdové slozky osobniho individudlniho hodnoceni.

Plant tour

Priplatek je stanoven na zdklad¢ pravidelného auditu, ktery provadi kontrolu
pracovisté, jehoz cilem je zhodnotit, zda se vyrobni prostfedni udrzuje standardizované
podle pfedepsanych norem ¢i nikoliv. SloZeni kontrolniho tymu je v kazdé organizaci
odli$né, zalezi na samotné spoleCnosti, jaké osoby timto ukolem povéti. Nejcastéji je
slozeni komise z:

e koordinatora projektu 58,

e vedouciho tseku kontrolovaného pracoviste,

e vedouciho tymu pracoviste,

e vedouciho tymu z jiného nezdvislého pracoviste.

Kontrolni tym hodnoti plnéni jednotlivych krokd uvedenych v kontrolnim formulafi,
obsahujici otazky tykajici se metody 58S, které jsou hodnoceny ur¢itymi kriterii, napf. body,

zndmkou. Po zhodnoceni otdzek probéhne vyhodnoceni a v pfipadé nesplnéni
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pozadovaného vysledku se doporuci napravné opatfeni. Audity se vétSinou provadi
namatkove, nekolikrat do mésice a vysledek byva vazdn na odménovaci systém
hodnoceného tuseku, na jehoz zaklad¢ je vypocitanda odména pro zaméstnance.

Vyse odmeény je zavisla na splnéni nasledujicich otazek:

1) Poskozené pracovni nastroje se na pracovisti nenalezly a jsou spravné ulozeny.
2) Zoning je dodrZovan.

3) Cistota strojii, nastrojii a pracovnich pomiicek na pracovisti.

4) Aktudlni a dostupna vyrobni dokumentace na pracovisti.

5) Provedeni ndpravného opatieni z pfedchoziho auditu.

Odmeéna je kracena za nalezené nedostatky na pracovisti, dale miize byt zkracena
1 za pfipadny pracovni traz. VySe odmény je 900 K¢ pii hodnoceni znamkou 1 az 1,5.

Pti zndmce 2 az 2,5 je vyplacena Castka 600 K¢ a 300 K¢ pti1 hodnoceni 3 az 3,5.

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je vyplaceno za splnéni podminek v zakladni vysi 2000 K¢
a sklada se ze tfech slozek:

e kvalita - 500 K¢

e produktivita - 500 K¢

e a individualni hodnoceni - 1000 K¢&.

Individudlni hodnoceni mutze byt i vyssi, zédlezi vSak na posouzeni nadiizenym
pracovnikem. Hodnoceni je kraceno v ptipad¢ individudlniho provinéni na pracovisti.

Ukazatel individualniho ohodnocent se fidi dodrzovani 7 zasad:

1) Zacinam a kon¢im svou sménu na uklizeném pracovisti.
2) Kontrola platné a tipIné dokumentace.

3) Znalost a dodrzovani vyrobniho postupu.

4) Pouziti pouze identifikovanych dili.

5) Nahlaseni kazdé zmé&ny na pracovisti.

6) Spravné oznaceni a umisténi neshodnych vyrobkii.

7) Dodrzeni standardu kvality, BOZP, PO, 5S.
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Struktura priplatki
Mzdové piiplatky jsou zaméstnancim poskytovany ze zdkona a ze zasad

odménovani stanovenych v kolektivni smlouvé v nasledujici struktufe a vysi:

e Prace v odpoledni sméné
Pokud zaméstnanec odpracuje sménu v pracovni dobé mezi 14.00 az 22.00,

jeho pftiplatek ¢ini 7 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu.

e Prace v no¢ni sméné
Pracovnikem vykonana prace v pracovni dob€ mezi 22.00 az 6.00 ptislusi navySeni

mzdy o 10% primérného vydélku za kazdou odpracovanou hodinu.

e Prace v sobotu a v nedéli
Zaméstnanci vykonavajici praci v sobotu a nedéli nalezi ptiplatek 10% primérné

mzdy za kazdou odpracovanou hodinu.

e Prace ve ztiZeném prostiedi
Pti praci ve ztizeném prostiedi je vyplacena pracovnikiim castka 11 K¢ za kazdou

odpracovanou hodinu vykonaném v tomto ztizeném prostiedi.

e Prace prescas
Jelikoz organizace pracuje vrezimu ,bez zdsoby hotovych vyrobki“, navysené
zakazky jsou feSené presCasovou praci. Odpracované piesCasové hodiny jsou rozdélené
do dvou casti. Prvnich 37,5 hodin ptfesCasovych hodin, které zaméstnanec odpracuje,
je trvale urceno k Cerpani ndhradniho volna a jsou evidovany v ramci fondu piescasovych
hodin. Druhou &asti prace pres€as jsou prescasové hodiny odpracované nad limit 37,5
hodin, které jsou proplaceny ptisluSnym piescasovym ptiplatkem, kdy ndlezi zaméstnanci

k jeho zakladni mzd¢ ptiristek 25% primérného vydélku.

e Prace ve svatek
Prace ve svatek se do pracovniho fondu ptesCasovych hodin nepfevadi a je

proplacena v odpracovaném mésici ve vysi 100% primérné mzdy.
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e Vedeni smény
Tento piiplatek nalezi povéfenému zaméstnanci daného vyrobniho useku v piipadé
neptfitomnosti jejich nadfizeného pracovnika. Za vedeni smény a odpovédnost
s tim spojenou je témto zaméstnancim pifizndno mzdové zvyhodnéni 8 K¢ za kazdou

odpracovanou hodinu.

e Priplatek za sménnost

Priplatek za sménnost nalezi vSem zaméstnancim pracujicich ve tfisménném
provozu ve vysi 150 K¢ za kazdou celou odpracovanou sménu v daném mésici, ktera je

stanovena na 7,5 hodiny.

4.2.2 Hmotné motiva¢ni odmény neprimé

Penzijni pripojiSténi, soukromé Zivotni pojisténi

Zaméstnavatel poskytne vSem zaméstnancim ve vykonu prace po uplynuti
jednoho roku pracovniho poméru, ptispévek na penzijni pfipojiSténi nebo soukromé
zivotni pojisténi, sjednané zaméstnancem u libovolného penézniho tstavu ve vysi 400 K¢
az 1500 K¢ mesicné na jednoho zaméstnance dle délky neptetrzitého pracovniho poméru.

Celkovy mésicni ptispévek zaméstnavatele na penzijni ptipojisSténi a soukromé

zivotni pojiSténi miiZze ¢init maximalné ptislusnou ¢astku obsazenou v tabulce.

Tabulka 3: Prispévek na penzijni pripojisténi nebo na Zivotni pojisténi
ODPRACOVANA DOBA

1-4ro 400

5-9let 600

10 - 14 let 800

15 -19 let 900

20 - 24 let 1000

25 -29 let 1100

30 - 34 let 1300

35-39 let 1400

40 let a vice 1500
Zdroj: kolektivni smlouva Adient
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Odmény pii odchodu do diichodu
Pti odchodu do starobniho nebo plného invalidniho diichodu pracovnikovi nalezi

odména dle nize uvedené tabulky.

Tabulka 4: Odména pii odchodu na dichod

ODPRACOVANE ROKY OMENY V KC

15000
16000

Dale se kazdym odpracovanym rokem odména navySuje

vZdy o jeden tisic korun.
Zdroj: kolektivni smlouva Adient

Prispévek na stravovani

Vyse stravného se fidi podle zédkona 586/1992 Sb., kdy zaméstnavatel ptispiva
svym zaméstnancim ve vySi 55% ceny jednoho jidla za odpracovanou sménu.
Zaméstnavatel svym zaméstnancim hradi ve vysi 65% ceny jidla, dale poskytuje

zvyhodnéni i zaméstnanctim byvalym - dichodctim.

Tabulka 5: Cenik jidel pro zaméstnance
s DPH pro zameéstnance zaméstnance
20 8,30 10,30
65 22,80 44,80

Jidlo vybérové 80 38,80 60,80
9.50 5,50 7,50

Mrazené jidlo 65 23,80 -

Zdroj: kolektivni smlouva Adient

Hmotné odmény za dobré napady

Pti podani dobrého napadu a jeho realizovanim ve vyrobé miize zaméstnanec ziskat
hmotnou odménu. Navrh se podava na zakladé¢ vyplnéni interniho formuldfe a vhozenim
do schranky umisténych v prostorech vyrobni pracovisté. Ptislusna komise a vedouci
useku zasedd kazdy patek, kde se posuzuje vhodnost a ptipadné zavedeni dobrého napadu
do praxe. Hodnotici komise oboduje dobry napad podle pfinost spolenosti v rozmezi
0 - 30 bodl a zcelkového souctu ziskanych bodl méa pracovnik narok na hmotnou

odménu.
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4.2.3 Nehmotné motivacni odmény

Dodatkova dovolena
Ze zakona ma kazdy zaméstnanec narok na 20 pracovnich dni na zotavenou.
Spole¢nost Adient poskytuje svym zaméstnancim dovolenou ve vysi 25 dni za kalendarni

rok a tuto zaméstnaneckou vyhodu ¢erpa kazdy bez rozdilu.

Spolecenské akce poradané organizaci

Organizace kaZdoro¢né piipravuje pro své zaméstnance dvé spoleCenské akce.
Letni akce je pofadana na plaveckém stadidnu a je zaméfend na sportovni aktivity.
Pro zaméstnance a jejich déti je zajisténo v aredlu po cely den mnoho sportovnich soutézi
s obCerstveni hrazené spoleCnosti. Druha akce je pofadéna v zimé¢ a jedna se vanocni

vecirek, s bohatou tombolou potfaddany v kulturnim domé ve Strakonicich.

Zaméstnanecké mobilni tarify
Kazdy pracovnik, zaméstnany na dobu neurcitou, si miize sjednat s poskytovatelem
mobilni sité firemni volani a internet, a to 1 pro své rodinné ptislusniky. Zaméstnanci jsou

prostrednictvim organizace informovani o aktualnich zménach nebo akci.

Jidelna

Stravovani zaméstnanci je zajiStovano prostiednictvim stravovaci spole¢nosti
STRAVBYT piimo v aredlu budovy Adient. Zaméstnavatel poskytuje stravovani svym
zaméstnancim vydejem teplych jidel v ranni a odpoledni sméné. Stravovani v no¢ni sméné
je zajisténo vydejem mrazenych jidel a mozného ohievu jidla v urenych prostorech

vybavenych kuchyniskymi spotiebici.
Kariéra
O kariérnim rastu v organizaci rozhoduji pfedev§im zkuSenosti a vysledky prace

zaméstnance. Voln4d pracovni mista jsou vzdy prednostné nabizena nejprve stavajicim

zaméstnanciim, ktefi splituji pfedpoklady pro danou pozici.
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Jazykovy kurz

Kurz je vyufovan v malych skupinach, rozdélenych podle jazykové trovné
zaméstnance a nabizi vyuku anglického, némeckého jazyka, italského a Ceského jazyka.
Narok na kurz ma kazdy pracovnik zaméstnany na neurcity pracovni pomér a tato sluzba

je zdarma.

Vzdélavaci kurz

Tento kurz je uren piedevsim pro zaméstnance, ktefi nemaji vzdélani textilniho
zaméfeni. Vzdélavaci kurz vede zkuSeny zaméstnanec organizace Adient a kurz
je vyucovan v prostorach uc¢ebny spolecnosti po dobu 40 hodin, rozvrzenych do 2 mésict.
Vyuka je ukoncena pisemnym testem a pii sloZzeni zaveérecné zkousky ziskava zaméstnanec

certifikat o uspéSném absolvovani kurzu.

Ubytovani
Zaméstnanec se smlouvou na dobu neuritou ma moZnost vyuZzivat
zaméstnaneckou vyhodu ve formé ubytovani v podnikové ubytovné. Spole¢nost vlastni

celkem 2 budovy, celkem 40 ubytovacich jednotek.

Zverejnovani zasluh
Kazdy pfinos zaméstnance dobrého napadu do spolec¢nosti je vyveésen v tisténé

podobé na nasténkach po celém arealu budovy Adient.

4.3 Dotaznik

Dotazniky byly timto rozdany vSem zaméstnancim béhem jednoho dne
a doba na vyplnéni a navraceni dotazniku tazateli zpét byla dohodnuta na jeden tyden.
[ ptesto, ze byl dotaznik zcela anonymni, se jich ze 100 rozdanych, vratilo 65 zp¢t.

Prvni otazky byly zaméfené na identifikacni Gdaje, druhd cast se tykala délky
odpracovanych let v organizaci, spokojenosti a otdzek o vysi hrubé mzdy. Posledni ¢ést
byla zaméfena na stavajici motivacni systém a zaméstnanecké vyhody. Vysledky byly
zpracovany do tabulek a grafické podoby v programu Excel a niZe jsou prezentovany dil¢i

odpovédi na jednotlivé otazky dotazniku.

39



1. Jste:

e muz,

e Jena.

Ukolem prvni otazky dotaznikového priizkumu bylo zjistit strukturu pohlavi

zamestnanct, pracujicich v textilnim primyslu délnickych pozici.

Tabulka 6: Struktura respondenta.

Struktura respondenta Pocet odpoveédi Pocet v %
Muz 25 38%
Zena 40 62%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 1: Struktura respondenta.

Struktura respondentu

B Muzi

B Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani

Z dotaznikl je ziejmé, ze vétSinu z dotazovanych respondentil tvofily Zzeny a to celych
62%, tj. 40 zen. Zbytek tvofi muzi a to 38%, v pfepoctu na 25 dotazovanych.
Tyto vysledky jsou jednozna¢né dané povahou a charakteristikou prace v textilnim

primyslu.
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2. Kolik je Vam let?

Odpovédi na otazku vékové kategorie byly rozdélené do vékovych skupin v rozmezi:
e do 25 let,

e 0d26az40 let,

e 0d41 az 55 let,

e 55 avice.

Tabulka 7: Kolik je Vam let?

Kolik je Vam let? Pocet odpoveédi Pocet v %
Do 25 let 4 6%
26 - 40 let 31 48%
41 - 55 let 17 26%
55 a vice 13 20%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Kolik je Vam let?

Vékova struktura

20% 6%
’ B Do 25 let
M 26-40let

41-55let

B 553 vice

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledkl dotazniki je patrné, Ze 1 vék v této organizaci je velmi riznorody.
Graf a tabulka znazornuji obecny piehled, Ze v pomérném zastoupeni pracuji v organizaci
vSechny vékové kategorie a spoleCnost dava prilezitost vS§em pracovnim skupindm.
Nejsilngjsi v€kovou skupinou pracovnikll jsou lidé v produktivnim véku v podilu 48%,
ktefi ziskavaji pracovni zkuSenosti od zaméstnanci preddichodového véku, ktefi tvori
celych 20%. Dotaznik vyplnilo 26% respondentli ve véku 41 az 50 let. Z prizkumu také
vyplyvd malé zastoupeni mladych zaméstnanci ve v€ku do 25 let, coz povazuji
za negativum do budoucna. Mezi respondenty bylo pouhych 6%, tj. 4 zaméstnanci ve veku
do 25 let. Kazda vékova skupina v prizkumu zachycuje v dotaznikovém Setfeni sviij nadzor

a zkuSenosti z organizace a vysledky jsou o to objektivné;si.
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3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
e zakladni,

e vyucni list,

e maturitni list,

e vyssi odborné vzdélani nebo vzdélani vysokoskolské.

Cilem kazdého zaméstnavatele je mit ve své organizaci kvalifikované pracovniky,

ktefi budou v dané profesi odborniky.

Tabulka 8: Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?

Jaké je Vase nejvyssi Pocet odpoveédi Pocet v %
dosaZené vzdélani?
Zakladni 2 3%
Vyuéni list 36 55%
Maturitni list 24 37%
Vyssi odborné vzdélani 2 3%
Vysokoskolské vzdélani 1 2%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

V4 V'

Dosazené vzdélani

3% 2% 3%
B Z3kladni vzdélani
37% " u V\'/uénl'list
V Maturitni list

Zdroj: vlastni zpracovani

B Vy33i odborné vzdélani

B vysokogkolské vzdélani

Dotaznik opét potvrzuje, Ze jakékoliv dosazené¢ vzdélani neni pro organizaci
prekazkou. Nejvétsi podil zahrnuji vyu€eni zaméstnanci, ktefi pfesahuji polovinu ze vSech
dotazovanych, déle 37% respondentu maji vzdélani zakoncené maturitniho zkouskou.
Velmi malé procento respondentli méd pouze vzdélani zékladni a vysSi odborné vzdélani
je na podobné urovni jako vzdélani vysokoskolské. V této profesi neni potiebné vyssi
odborné ¢i vysokoskolské vzdélani. Pro spolec¢nost jsou predevS§im piinosni pracovnici

se vzdélanim textilniho oboru.
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4. Co u Vas rozhodlo o tom, pracovat pravé v této organizaci?

e moznost kariéry,

e mzda,

e zaméstnanecké vyhody,
e pracovni prostiedi,

e doporuceni od znamého,

nahoda.

Tato otazka se tykda motiva¢niho programu spole¢nosti, jelikoz kazdy jedinec si vybira
zaméstnani podle toho, jaké motiva¢ni vyhody je zaméstnavatel pii ndstupu na pracovni
pozici schopen poskytnout. V dotazniku bylo na vybér 6 motiva¢nich prvki, které byly

zvoleny na zdklad€ nabidky volnych pracovnich mist, které organizace inzeruje.

Tabulka 9: Co u Vas rozhodlo o tom, pracovat praveé v této organizaci?

Co rozhodlo o tom, pracovat Pocet odpoveédi Pocet v %
prave v této organizaci?

Moznost kariéry 3 5%
Mzda 29 45%
Zaméstnanecké vyhody 14 21%
Pracovni prostiedi 4 6%
Doporuceni od zndmého 10 15%
Néhoda 5 8%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4: Co u Vas rozhodlo o tom, pracovat pravé v této organizaci?

Motivace do spolecnosti Adient

8% 5% B MozZnost kariéry

15%
' B Mzda
6% . L,
W Zaméstnanecké vyhody
B Pracovni prostredi

W Doporuceni

Zdroj: vlastni zpracovani

voewr

dotazovanych pravé mzda. Z dotazniku vyplyva, ze zaméstnavatel ziskal 21% pracovnikl
diky zamé&stnaneckym vyhoddm a 5% respondentl nastoupila do pracovniho poméru pro
moznost kariérniho rastu. Pracovni prostiedi lakalo 6% a doporuceni od svého znamého

dostalo 15% dotazovanych. U zbylych 8% respondentti rozhodovala nahoda.
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5. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
e do 1 roku,

e 1 -4roky,

e 5-10let,

e 11 avice.

Otéazka na odpracované roky byla do dotazniku zatazena proto, aby se zjistilo,
zda je vorganizaci velka fluktuace pracovnikli nebo zda zaméstnanci setrvavaji
na pracovnich pozicich po delsi ¢asovy tsek.

Tabulka 10: Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Jak dlouho ve spolecnosti Pocet odpoveédi Pocet v %
pracujete?
Do 1 roku 3 4%
1 - 4 roky 9 14%
5-10 let 35 54%
11 a vice 18 28%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Jak dlouho ve spolec¢nosti pracujete?

Odpracované roky

4%
14% m Do 1roku

‘ D H1-4roky
\ 54% / 5-10 let

W11 avice

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti mohli zvolit svou odpoveéd’ opét z vybéru nékolika moznosti. Dotaznikovy
prizkum ukazal, Ze vétsi polovina pracovnikl je ve spolecnosti zaméstnana 5 az 10 let.
Zajimavé je 1 procento dotazanych pracujici ve spoleCnosti 11 let a vice tj. 28%.
Mensi podil pracovnikli je v organizaci zaméstndn 1 - 4 roky a pouze 4% respondentli

ve spolecnosti pracuje méné nez 1 rok.
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6. Jste spokojeny/a ve spolenosti Adient?

ano,
ne.

Tabulka 11: Jste spokojeny/a ve spole¢nosti Adient?

Jste spokojeny/a ve Pocet odpovedi Pocet v %
spole¢nosti Adient?
Ano 35 54%
Ne 30 46%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6: Jste spokojeny/a ve spole¢nosti Adient?

Spokojenost v zaméstnani

® Ano

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato obecn¢ poloZzend otazka ukazuje, ze jsou zaméstnanci spiSe spokojeni ve svém
zaméstnani, 1 kdyZ vahy odpovédi nebyly az tolik rozdilné. 54% respondenti odpovédéela
kladn¢ a dalsi ¢ast 46% odpovédela, ze v zaméstnani spokojeni nejsou. Dotazovanim

na ostatni otazky se zjistilo, co je pti¢inou pro 46%, Ze jejich zaméstnadni neuspokojuje

a nenapliuje jejich potieby.
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7. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim za Vasi praci?

e ano,

® nc.

Z této odpovédi by mélo byt ziejmé, zda je podil nespokojenych zaméstnanci,

zpusobena finanénim ohodnocenim.

Tabulka 12: Jste spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim za Vasi praci?

Jste spokojen/a s finanénim Pocet odpoveédi Pocet v %
ohodnocenim za Vasi praci?

Ano 25 38%
Ne 45 62%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Jste spokojen/a s financénim ohodnocenim za Vasi praci?

Spokojenost s financnim
ohodnocenim

38%

. H Ano

B Ne

62%

Zdroj: vlastni zpracovani

K zakladnim motiva¢nim prvkiim zaméstnance patii pfedevsim mzdové ohodnoceni.
VétSina zaméstnancli v dotazniku uvedla, Ze je nespokojena s finanénim ohodnocenim

za jejich praci a to v podilu 62% spokojenych respondentii a pouze 38% dotazovanych

spokojena je.
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8. Kolik ¢ini VaSe hruba mzda?

e 15000 - 18 000,
e 19000 - 21 000,
e 22000 - 25 000,
e 26000 a vice.

Tabulka 13: Kolik ¢ini Vase hruba mzda?

Kolik ¢ini Vase hruba Pocet odpoveédi Pocet v %
mzda?
15000 - 18000 4 6%
19000 - 21000 21 32%
22000 - 25000 35 54%
26000 a vice 5 8%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8: Kolik ¢ini Vase hruba mzda?

VysSe hrubé mzdy

8% 6%

‘ ’ ¥ 15000-18000
. B 19000-21000

0,
\SM’ ' 22000-25000

B 26000 avice

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle tohoto grafu 54% pracovniki pobird hrubou mzdu ve vysi 22000 K¢
az 25000 K¢, dalSich 32% ve vysi 19000 K¢ az 21000 K¢&, 8% si v organizaci vydéla
26000 a vice a jen malé procento zaméstnancli ma mésicni vyplatu v rozmezi 15000 K¢

az 18000 K¢.
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9. Jste dostate¢né seznamen/a se sou¢asnym motivaénim systémem?

e ano,

® nc.

Tabulka 14: Jste dostate¢né seznamen/a se sou¢asnym motiva¢nim systémem?

Jste dostate¢né seznamen/a Pocet odpovedi Pocet v %
se souc¢asnym motivac¢nim
systémem?
Ano 30 46%
Ne 35 54%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9: Jste dostate¢né sezndmen/a se sou¢asnym motivacnim systémem?

Seznamenis motivacnim
systémem

B Ano

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi nebyly az tolik odlisné, ale pfece jen vice respondentii odpovédélo
zaporné. Z prizkumu je ziejmé, Ze 46% zaméstnancli je seznameno se soucasnym

motivacnim systémem organizace Adient.
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10. Co by Vas motivovalo k vy$$im pracovnim vykonim?

e zvySeni mzdy,
e zaméstnanecké vyhody,
e pochvala, uznani,

e jiné.

Otazka ma za ukol prozkoumat, co by mél zaméstnavatel udélat proto, aby soucasné
zamestnance dale motivoval k vys$§im pracovnim vykondm.

Tabulka 15: Co by Vas motivovalo k vys§im pracovnim vykonim?

Co by Vas motivovalo Pocet odpoveédi Pocet v %
k vys$§im pracovnim
vykontim?
Zvyseni mzdy 25 38%
Zameéstnanecké vyhody 22 34%
Pochvala, uznani 11 17%
Jiné 7 11%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10: Co by Vas motivovalo k vy$§im pracovnim vykonim?

Motivace k pracovnim
vykonlm
11% B ZvySeni mzdy

17% 38%

B Zaméstnanecké
vyhody

Pochvala, uznani

H jing

Zdroj: vlastni zpracovani

Motivace je pro zaméstnance velmi dualezita, jelikoz zvySuje produktivitu prace
a udrzuje pracovniky v zaméstndni. Na tuto otdzku odpovédelo 38% dotazovanych,
ze k vy$8im pracovnim vykoniim by je motivovalo zvySeni mzdy, 34% dalSich pracovnikl
uvedlo zaméstnanecké vyhody, 17% zaméstnanc by uvitalo vice uznani a pochvalu
za odvedenou préci. 11% pracovnikil by uvitalo lepsi komunikaci s nadiizenymi

a nestresovat se pfi pracovnich ¢innostech.
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11. Dochazi u Vas pri vykonavani kazdodennich pracovnich povinnosti ke ztraté

motivace?
e ano,
e ne.

Tabulka 16: Dochazi u Vas pii vykonavani kaZdodenni prace ke ztraté motivace?
Dochazi u Vas pti Pocet odpovedi Pocet v %
vykonavani
kazdodennich
pracovnich povinnosti
ke ztraté motivace?
Ano 7 11%

Ne 58 89%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11: Dochazi u Vis pri vykonavani kazdodenni prace ke ztraté motivace?

Ztrata motivace pri pracovnim
vykonu

11%

M Ano

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovéd’ ,,ano*“ vyjadiilo 11%. U téchto pracovnikll pfi vykonu prace ke ztraté
motivace skute¢né dochazi. 89% respondentli se pfi vykonu pracovnich povinnosti neciti

byt demotivovani.

12. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél ,,ano“, prosim uved’te nejcastéjsi

divod.

Na tuto otazku odpovédélo vSech 7 respondentii. Dva pracovnici uvedli jako ditvod
kritiku svych nadfizenych a pét zaméstnanct uvedlo, Ze jim ztratu motivace zplsobuji

stresové situace pii plnéni terminti zadanych zakazek.
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13. Jaké motiva¢ni odmény jsou pro Vas nejdiilezitéjsi?

Tato cast dotazniku je vénovdna vSem poskytovanym odménam. Zaméstnanec zde
rozhoduje o vyuzivani zaméstnaneckych vyhod poskytované organizaci. Odmény jsou

rozdélené na hmotné a nehmotné zaméstnanecké odmény.
¢ motivaéni odména je pro m¢ dulezita,
e motivacni odména pro mé neni diilezita,
e 0 této motivacni odmeéné nevim,

e na tuto motivaéni odménu nemam narok.

a) Hmotné motiva¢ni odmény

Tabulka 17: Mzda

Mzda Pocet Pocet v %
odpoveédi
Dulezita 65 100%
Nedulezita - -

O odmeéné nevim - -

Nemam narok - -
Zdroj: vlastni zpracovani

Podle ocekédvani je mzda dulezita pro 100% dotazovanych.

Tabulka 18: Osobni ohodnoceni

Osobni Pocet Pocet v %
ohodnoceni odpovédi
Dilezita 52 82%
Nedulezita 10 16%
O odmeéné nevim 3 2%
Nemam narok - -

Zdroj: vlastni zpracovani

Osobni ohodnoceni je vyplaceno zaméstnancim mési¢né, v pohyblivé Castce
zavislé na vykonu, kvalité a celkovému ptistupu k pracovni ¢innosti. Pro 82% jsou prémie
za osobni ohodnoceni dulezit¢ a 16% je povazuje za nedulezité. O vyhod€ nevi 2%
dotazovanych, ktefi zfejmé nejsou dostatecné seznameni s motivacnim systémem

organizace.
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Tabulka 19: Bonus za dochazku

Bonus Pocet Pocet v %
za dochéazku odpovédi
Dulezita 48 74%
Nedulezita 15 23%
O odmén¢ nevim 2 3%
Nemam narok - -

Zdroj: vlastni zpracovani

Mésicni bonus vyplaceny za fadnou dochazku a za nemocnost je dilezity pro 74%
a pro 23% je vyhoda nedilezitd. S vyhodou neni sezndmeno pouze malo pracovnikt

v podilu 3%.

Tabulka 20: Plant tour

Plant tour Pocet Pocet v %
odpoveédi
Diilezita 32 49%
Nedulezita 28 43%
O odméné nevim 5 8%
Nemam narok - -

Zdroj: vlastni zpracovani

M¢sicni odména za udrzovani standardizovaného pracovisté poklada za dalezitou
49% a 43% zaméstnancl této odméné neptikldda az takovou dileZitost. 8% o odméné

za Plant tour nevi.

Tabulka 21: Priplatek za sménnost

Priplatek za Pocet Pocet v %
sménnost odpovédi
Dilezita 52 81%
Nedulezita 10 16%
O odméné nevim 2 3%
Nemam narok - -

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiplatek za sménnost tvoii odménou, ktera predstavuje znacnou cast celkové
mzdy. Za dalezitou ji proto povazuje 81% pracovniki a za nedtlezitou pouze 16%, zbyla

3% zaméstnanct o vyhod¢ nevi.
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Tabulka 22: Priplatek za vedeni smény

Ptiplatek za Pocet Pocet v %
vedeni smény odpovédi
Dulezita 7 11%
Nedulezita 14 21%
O odméné nevim 4 6%
Nemam narok 40 62%

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptiplatek za vedeni smény je urCen pouze pro minimum pracovnika, kteti zastupuji
vedouciho pracovnika pii no¢nich sménach a jeho neptfitomnosti. Z tabulky 1 grafického
znazornéni proto vyplyva, ze 62% na tento ptiplatek nema narok. 6% o odméné nevi,

11% ji povazuje za dileZitou a 21% za nedlleZitou odménu.

Tabulka 23: Prispévek na stravovani

Prispévek Pocet Pocet v %
na stravovani odpoveédi
Dulezita 22 34%
Nedilezita 43 66%

O odmeéné nevim - -

Nemam narok - -
Zdroj: vlastni zpracovani

Zvyhodnénému stravovani piimo v organizaci piiklada dilezitost pouze 34%.

Vice nez polovina pracovniki si nosi vlastni stravu a tak vyhodu nevyuzivaji.

Tabulka 24: Zivotni a soukromé pojisténi

Pojisténi Pocet Pocet v %
odpoveédi
Dilezita 24 37%
Nedulezita 27 42%
O odméné nevim 8 12%
Nemam narok 6 9%

Zdroj: vlastni zpracovani

Zivotni a soukromé pojisténi povazuje za dulezité 37% dotazovanych, za nedllezité

42% a o vyhod¢ nevi 12%. Narok nevznika 9% pracovnikli organizace.
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Tabulka 25: Motivacni soutéZ o vécné ceny

Motivacni soutéz Pocet Pocet v %
0 ceny odpovédi

Dulezita 12 18%

Nedulezita 50 T7%

O odméné nevim 3 5%

Nemam narok - -
Zdroj: vlastni zpracovani

Motivacni soutéz o veécné ceny je zalozena na poctu zrealizovanych dobrych
napadl v organizaci. Motivacni soutéz oznalilo jako dulezitou 18% pracovniku.

Za nepodstatnou ji povazuje 77% zaméstnanct a 5% o této vyhod¢ nevi.

Graf 12: Hmotné motivac¢ni odmény
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Zdroj: vlastni zpracovani
b) Nehmotné motiva¢ni odmény

Tabulka 26: Pochvala

Pochvala Pocet Pocet v %
odpovédi
Dilezita 22 66%
Nedulezita 43 34%

O odméné nevim - -

Nemam narok - -
Zdroj: vlastni zpracovani
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Pochvalu povazuje za dulezitou vysoké procento dotazovanych 66% a 34%
ji povazuje za nedulezitou. Tento nehmotny nastroj je pro organizaci, a jak také
z pruzkumu kladnych odpovédi vyplyva, velice dilezity, protoze nedocenény zaméstnanec

ztraci motivaci k dal$i praci a vy$§im vykoniim.

Tabulka 27: Zvefejnéni zasluh

Zvetejnéni zasluh Pocet Pocet v %
odpovédi

Dulezita 21 36%

Nedulezita 36 56%

O odméné nevim 8 12%

Nemam narok - -

Zdroj: vlastni zpracovani

Zvetejnéni zasluh je vyveSeno v tisténé podobe na néasténkdch kazdého pracoviste,
coz znaci dobrou informovanost o aktivit¢ zaméstnancl pro ostatni pracovniky spole¢nosti.
Zvetejnéni zasluh oznacilo za dulezit¢ 36%, prevazna vétSina a to 56% zvefejnovani

zasluh za dileZité nepovazuji a 12% o tomto zvetejiiovani nevi.

Tabulka 28: Dovolena nad ramec zékoniku prace

Dodatkova Pocet Pocet v %
dovolena odpoveédi
Diilezita 59 91%
Nedulezita 6 9%

O odméné nevim - -

Nemam narok - -
Zdroj: vlastni zpracovani

U této otazky bylo predpokladano nejvice kladnych odpovédi jiz dopiedu.
Vysledky z tabulky potvrzuji, Ze 91% zaméstnancii tuto zaméstnaneckou vyhodu povazuji
za dllezitou, pouhych 9% ji oznacilo za nedileZitou. Se zamé&stnaneckym benefitem
dovolené stanovenym nad rdmec zdkonné Upravy je seznameno 100% pracovnikil

organizace.
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Tabulka 29: MozZnost kariéry

Kariéra Pocet Pocet v %
odpovédi
Dulezita 13 20%
Nedulezita 52 80%

O odméné nevim - -

Nemam narok - -
Zdroj: vlastni zpracovani

20% respondentli povazuje moznost rastu za dulezity, 80% je se svym pracovnim
mistem spokojeno, proto je pro né¢ vyhoda neduilezitd. Treti a ¢tvrtd kolonka nebyla
oznacena zadnym zrespondentil, jelikoz kazdy jednotlivec vi, Ze pracovniho ristu
lze dosdhnout znalosti, dovednosti a praxi v oboru a zédlezi na kazdém pracovnikovi,

A4

jestli této moznosti vyuzije a zazdda o vySsi pracovni misto na personalnim oddéleni.

Tabulka 30: Spolecenské akce poradané organizaci

Spolecenské akce Pocet Pocet v %
odpovédi

Dulezita 16 25%

Nedilezita 49 75%

O odmeéné nevim - -

Nemam narok - -
Zdroj: vlastni zpracovani

Dvakrat do roka maji zaméstnanci moznost se sejit se svymi spolupracovniky
a nadfizenymi v neoficidlnim prosttedi mimo organizaci. Tuto Ucast vnima 75%
za nedulezitou a 25% za dilezitou. O pofadani téchto akci vSichni zaméstnanci védi.
V organizaci se tato informace zvetejiuje jiz dva mésice dopfedu na vSech nasténkach

a zam¢stnavatel také rozdava svym zaméstnanclim vstupenky na potadané akce.

Tabulka 31: Jidelna

Jidelna Pocet Pocet v %
odpovédi

Dilezita 26 40%

Nedulezita 49 60%

O odméné nevim - -

Nemam narok - -
Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanci mohou ke stravovani vyuzit jidelnu, kterd se nachazi v budoveé

spole¢nosti. Za diilezitou povazuje jidelnu 40% a 60% ji za dilezitou nepokladaji.
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Tabulka 32: Ubytovna

Ubytovna Pocet Pocet v %
odpovédi
Dulezita 8 12%
Nedulezita 54 83%
O odméné nevim - -
Nemam narok 3 5%

Zdroj: vlastni zpracovani

Ubytovani vyuZzivaji pfedevSim pracovnici, kteti maji komplikovanou dopravni
dostupnost do zaméstnani, jelikoz pracuji ve tfisménném provozu. Podle vysledki
takovych zaméstnancti neni mnoho, ale pfesto za dilezitou vyhodu ji povazuje 12%.
Jako nepodstatnou vyhodu ji zakrouzkovalo 83%, ostatnich 5% nema nérok, jelikoZ nemaji

neurCity pracovni uvazek a vyhoda se na né¢ prozatim nevztahuje.

Tabulka 33: Vzdélavaci kurz

Vzdélavaci kurz Pocet Pocet v %
odpoveédi
Diilezita 6 10%
Nedulezita 54 85%
O odméné nevim 2 2%
Nemam narok 3 3%

Zdroj: vlastni zpracovani

I pfes to, ze je vzdélavaci kurz v textilnim oboru zdarma a jeho dochdzka
je zapocitana do pracovni doby, vzdélani povazuje za dilezité pouze 10% zaméstnanci
a za nedulezité 85%. Tato skuteCnost je ddna predevSim tim, Ze je mnoho stivajicich
pracovnikii vyuceno v textilnim oboru. O vzdélavacim programu nevi 2% a 3%

se domniva, ze na vzdélavaci program nema nérok.

Tabulka 34: Jazykovy kurz

Jazykovy kurz Pocet Pocet v %
odpovedi
Dulezita 7 11%
Nedulezita 51 78%
O odmén¢ nevim 4 6%
Nemam narok 3 5%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jazykovy kurz povazuje za dilezity 11% predevSim pro vlastni potiebu vzdélani.
Vyrobni provoz rocné navstivi nespocet zahrani¢nich dodavateli i odbérateli a veskeré
komunikace se vzdy ujme vyrobni manazer nebo fteditel spoleCnosti, proto ji 78%
zameéstnancl povazuje za nedilezitou, 6% o této vyhod€ nevi a 5% nema na jazykovy kurz

narok, jelikoz nema pracovni tivazek uzavien na pracovni dobu neurcitou.

Tabulka 35: Zvyhodnény mobilni tarif

Mobilni tarif Pocet Pocet v %
odpovédi

Dulezita 34 52%

Nedulezita 22 34%

O odmén¢ nevim 5 8%

Nemam narok 4 6%

Zdroj: vlastni zpracovani

Zvyhodnéné volani a internet podle ocekavani této doby povazuje za dulezité
vysoké procento zaméstnanci tj. 52% a za nedilezité¢ 34%. O benefitu zvyhodnéného

mobilniho tarifu nevi 8% a z diivodu typu pracovniho poméru na n¢j nema narok 6%.

Graf 13: Nehmotné motiva¢ni odmény
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14. Které dalsi zaméstnanecké odmény byste uvital/a?

Na posledni dotaznikovou otazku méli moznost respondenti odpovidat otevieng.

Tabulka 36: Které zaméstnanecké odmény byste uvital/a?

Které¢ zaméstnanecké Pocet odpovedi Pocet v %
odmény byste uvital/a?
Poukazky 12 18%
Ptispévek na dopravu 4 6%
13. plat 26 40%
Firemni Skolka 3 5%
Ptispévek na dovolenou 20 31%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14: Které zaméstnanecké odmény byste uvital/a?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vtéto otdzce méli zaméstnanci uvést nové zaméstnanecké odmény.
Nejvice z dotazovanych pracovnikid uvedlo, ze by uvitalo zaméstnaneckou odménu,
v podobé 13. platu. 31% zaméstnanci by uvitalo o pfispévek na dovolenou a 18%
o poukédzky na kulturni vyziti. 5% zaméstnancli mé zajem o firemni Skolku a dalSich

6% by jako novou zaméstnaneckou vyhodu pfivitalo pfispévek na dopravu.
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4.4 Rozhovor

1. Jak byste hodnotila komunikaci mezi zaméstnanci a jejich nadFizenymi.

,PT1 pfijimani nadfizenych pracovnikli vétSinou vybirame z naSich soucasnych
pracovnikd, z nizsich pracovnich pozic, které dobfe zndme po profesni i osobni strance.
Pfi pohovoru na vedouci pozici jsou déle tito pracovnici podrobeni osobnostnimu
a pracovnimu testu a na zaklad¢ téchto vyhodnoceni se rozhodujeme, o vhodnosti
kandidata na pracovni pozici. Komunikaci a vztahy vSeobecné bych hodnotila jako
pratelské, kolegidlni a zarovenl 1 na profesiondlni urovni ze strany nadfizenych

pracovniki.*

2. Z vysledki dotazniku jsme zaznamenali velmi nizky pocet zaméstnanci do 25
let. Znate strukturu zaméstnancu? Myslite, Ze absolventi jsou malo motivovani

systémem Vasi organizace nebo ¢im si tuto skutecnost vysvétlujete?

,Jelikoz zde nepracuje az tak velky pocet zaméstnanctli, své pracovniky zndme a Casto
se s nimi potkavame, at’ uz v arealu budovy nebo mimo ni, pfi riznych akci potadanych
spolecnosti Adient. Kazdy ptijaty pracovnik je kmenovym zaméstnancem organizace
a do zaméstnani nastupuje pfes nase personalni odd¢leni, kde o ném evidujeme veskeré
udaje nezbytné pro nastup do zaméstnani.

Je pravdou, ze v poslednich letech se nabidek na praci v délnické profesi tolik
nenaskytlo, ale ve chvili, kdy bylo potfeba obsadit pracovni misto novym operatorem,
absolventil se na pracovni pohovor moc nedostavilo. Tato skutecnost je také dana trendem
této doby. Textilnich obori je malo a nejsou tak zddané, jako tomu bylo pifed lety.
Také mnoho absolventii stfednich Skol pokracuje ve svém vzdélavani na nastavbovych
nebo vysokych Skolach.

Jsme si védomi, Ze v na$i spole¢nosti pracuje mnoho zaméstnancti preddichodového
véku, proto jsme tuto situaci zacali feSit. Textilni primysl ma letitou tradici zde
ve Strakonicich a dfive zde bylo odborné ucilisté zaméfené pro na§ zdvod a dodnes u nas
také pracuje mnoho zaméstnancli vyucenych v této Skole. Ve spolupraci s méstem

se podaftilo provoz této Skoly ¢astecné obnovit a studenti zde uz tietim rokem vykonavaji
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praxi. Studenty motivujeme finanéni odménou a s moznosti, ze po absolvovani studia

naleznou pracovni uplatnéni praveé v nasi spolec¢nosti.*
3. Jaky je Vas nazor na soucasny motivacni systém?

»Motivacni systém ve spolecnosti Adient je pomérné bohaty. Kdyz je zaméstnanec
Sikovny a plni si své pracovni povinnosti, je také nalezité odménén podle sestaveného
motiva¢niho programu.

Vyhledové mame mnoho uzavienych zakazek na ptisti obdobi a spole¢nosti Adient
se vsoucasné chvili 1 dafi. V podstaté je to jednoduché. Pokud prodavame a budeme
soucasn¢ dodavat 1 kvalitni vyrobky smluvenym odbératelim, bude se dafit jak

spolecnosti, tak 1 naSim zaméstnanctim, kteti budou nalezit¢ odménéni.*
4. Motivuji Vase zaméstnance hmotné odmény nebo odmény nehmotné?

»Nasi zaméstnanci jsou motivovani hmotnou i1 nehmotnou odménou a za kazdou
takovou odménu je kazdy pracovnik rad. Domnivam se vSak, Ze jakakoliv hmotna

motivace je pro zaméstnance ptiznivejsi odménou.

5. Myslite si, Ze je moZnost a prostor ve Vasem soucasném motivacnim systému
na pripadné zmény, kterymi byste vice motivovali nové prichozi a stavajici

zaméstnance k vy$Sim pracovnim vykoniim a setrvani ve spole¢nosti Adient?

»Podle mého nazoru prostor pro zavedeni novych motiva¢nich prvku tady je. Této
moznosti jsme otevieni. V aredlu budovy mame odbory, se kterymi se pravidelné
schazime, zalezi tedy na navrhu, ktery nam ptedlozi a na jeho odsouhlaseni.

Pokud bude navrh motivaéni a pfinese pozitivni vliv na spokojenost, pracovni vykony
naSich zaméstnancti a zabrani k odchodu pracovniku ke konkurenci, rozhodné se zméné

motivacniho systému nebranime a radi také navrh podpotime.
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5  Vysledky, diskuse a navrhy na zlepSeni
5.1 Vyhodnoceni dotazniku

Pouziti vyzkumné techniky dotazniku bylo spojeno s piednosti této metody,
kterou je rychlé a levné =ziskani vétsiho poctu respondenti a jejich tdaju.
Uspéch zodpovézenych otazek byl zavisly na srozumitelnosti a ¢itelnosti dotazniku,
na ¢asu a motivaci pti vyplilovani dotazniku.

Vysledky dotazniku byly zpracovany a vyhodnoceny pomoci tabulek a grafického

v programu Excel.

1. Struktura pohlavi respondenta.

Vyhodnoceni: Prizkumy ukazaly, ze u zaméstnavatele pracuje 62% Zen a 38% muzt.
Tento fakt je zplisoben charakterem préace textilni vyroby, kterd vyzaduje manudlné
zrucnou praci s piizi, vizualni kontrolu a vétSinou nenaro¢nou fyzickou zatéz. Muzi své
pracovni uplatnéni nachdzi predevsim jako sefizovaci a tidi¢i vysokozdviznych voziki.
Z dotaznikového Setieni tedy vyplyva, Ze v textilni spolecnosti nachdzi své uplatnéni

piedevsim zenské pohlavi.
2. Kolik je Vam let?

Vyhodnoceni: Spolecnost zaméstnava vSechny vékové kategorie, ale v dotazniku byl

zaznamenan nizky podil zaméstnanych pracovniki tj. 6% ve véku do 25 let.

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Vyhodnoceni: Vysledky dotaznikového Setieni prokazaly, ze nejvice zaméstnanci ma
dosazené odborné vzdélani zakoncené vyucnim listem. Jelikoz se dotaznik tykal pouze
délnickych profesi, je tento vysledek ptivéivy, jelikoZ mnoho z nich je vyuceno piimo
v textilnim oboru tkadlena, pletaika a sefizova¢ tkalcovskych nebo pletaiskych stavii.
Spole¢nost dava moznost prace i lidem se zdkladnim vzdélanim Pracuji tu zde 1 lidé
s maturitou, vy$§im nebo vysokoSkolskym vzdélanim, ktefi nenaSli uplatnéni ve své
profesi. V dne$ni dob¢ je administrativni ¢innost velmi roz$ifend i pfimo na vyrobnich

pracoviStich a pravé tito zaméstnanci jsou na tyto pozice vétSinou i obsazovani.
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4. Co u Vas rozhodlo o tom, pracovat pravé v této organizaci?

Vyhodnoceni: Pro nastup do organizace se uchazece motivovala skutecnost finan¢ni
odmény, kterd je jednou z nejzajimavéjsi z okolnich spole¢nosti, zaméstnanecké vyhody
a rozmanité a Cisté prostiedi. Spole¢nost Adient je stabilni, prosperujici a velmi znamou
spole¢nosti ve Strakonicich, fadu zaméstnancti ovlivnilo jejich vybér stabilni pracovni
zazemi a pravidelny piijem. Dalsi faktor, ktery ovlivnil rozhodnuti, byl dan tim, Ze nabidka
prace oslovila ptedevSim lidi, ktefi jsou vyuceni piimo pro textilni obor.
Neékdo se zde rozhodl pracovat pouze proto, ze je napliuje prace v kolektivu nebo zde
pracuje jejich rodinny ptisluSnik, ktery jim misto doporucil. U dalSich dotazovanych

rozhodovala dokonce 1 nahoda.

5. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Vyhodnoceni: Pievdzna vétSina pracovnikli v dotazniku uvedla, Ze ve spolecnosti
pracuje po delsi pracovni obdobi, coZ organizaci vytvaii dobré jméno zaméstnavatele.
Velka fluktuace zaméstnancli ve spolecnosti je vétsinou disledkem toho, Ze v organizaci

néco nefunguje spravné a pracovnici hledaji pracovni piilezitosti u konkurence.

6. Jste spokojen/a ve spolecnosti Adient?

Vyhodnoceni: Pro vétSinu pracovnikli je dualezita organizacni kultura spoleCnosti,
ktera je formulovana vizi, misi a cilem spolec¢nosti, dale i zplisobem chovani a jednanim
lidi a vykondvanim pracovnich ¢innosti. Organizacni kultura spolecnosti ovliviiuje chovani
zaméstnanct podniku, ktefi jsou na své zaméstnani i ndlezité hrdi a pysni, coz ve vysledku

odrazi skutecnost, ze skoro polovina pracovniki je u zaméstnavatele spokojena.

7. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim za Vasi praci?
Vyhodnoceni: Podle ziskanych vysledkd je 62% zaméstnancii se svym finanénim
hodnocenim nespokojena. Je zapotiebi nalézt feSeni, aby byly jejich potieby za vykonanou

praci financné uspokojeny.
8. Kolik ¢ini VaSe hruba mzda?

Vyhodnoceni: V ptedchozi otdzce uvedlo, Ze 62% pracovnikli neni spokojeno
s finanénim hodnocenim. Mzdové ohodnoceni dé€lnickych profesi se vétSinou pohybuje

do 25 000 K¢ hrubého a méné.
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9. Jste dostate¢né seznamen/a se sou¢asnym motivaénim systémem?

Vyhodnoceni: Aby byli pracovnici motivovani, museji byt dostatecné informovani
o motiva¢nim programu, ze kterého mohou Cerpat odmény za kvalitné¢ odvedenou praci.
Dotaznikové Setfeni prokazalo, ze se soucasnym motivaénim systémem neni seznadmena
nadpoloviéni vétSina zaméstnanci spole¢nosti, proto rozhodné musi dojit k népravé

informovanosti.

10. Co by Vas motivovalo k vy$§im pracovnim vykonim?

Vyhodnoceni: Snad vSechny organizace vénuji pozornost motivaénimu programu
pro své zaméstnance a hledaji nejvhodnéjSi motivaéni nastroje, které by vedly
k dlouhodobému a trvalému udrZeni vysokého vykonu pracovnikii a jejich setrvani
ve spolecnosti. Odména jako motivator bude fungovat pouze za ptedpokladu vhodné
nastaven¢ho motiva¢niho systému a hlavné poznatkl, o co pracovnici maji zajem, co je
k pracovnim vykontim motivuje. To vSe se odrazi ve vysledcich dotaznikového priizkumu,
kde 65 respondenti uvedlo hned n¢kolik motivanich prvka, o které by méli zdjem

a motivovali je k vy$§im pracovnim vykonim.

11. Dochazi u Vas pri vykonavani kazdodennich pracovnich povinnosti ke ztraté
motivace.

Vyhodnoceni: Pfevazna vétSina pracovnikii tuto otdzku hodnotila kladné.
Pfi vykonavani pracovnich povinnosti pievazné nedochazi ke ztraté motivace, avsSak

celkem 11% uvedlo, Ze u nich pfi vykonu prace k demotivaci dochazi.

owrs

12. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél ,,ano*, prosim uved’te nejéastéjsi
divod.

Vyhodnoceni: Velmi zajimavé jsou oteviené otazky se slovni odpovédi, ¢asto obsahuji
emoce respondenta nebo neni odpovéd’ v souladu s otazkou a také byvaji velkym zdrojem
informaci. K této otadzce se slovné vyjadrilo vSech 11% pracovniki, u kterych ke ztraté
motivace pii praci dochazi. Nejvétsi ztratu motivace zplsobuji stresové situace, prace

pod tlakem pii plnéni zak4zek a dale neopravnéna kritika nadfizenym.
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13. Jaké motivacni odmény jsou pro Vas nejdulezitéjsi?

Vyhodnoceni: V dotazniku u otazky 13., méli pracovnici za kol oznacit dalezitost
nebo neduilezitost hmotnych a nehmotnych odmén, poptipadé zakrouzkovat moznost,
7ze o odméné nevi nebo Ze na odménu nemaji narok. U nékterych z uvedenych odmén
vznika zaméstnanciim narok podle kolektivni smlouvy az pfi uzavieni pracovni smlouvy
na dobu neurcitou. V této otazce byla zjisténa i1 nedostatecnd informovanost o nékterych
hmotnych i nehmotnych odménéch. V nésledujicich grafech je zobrazeno procentudlni

vyhodnoceni, které zaméstnanci uvedli jako dilezité odmény.

a) hmotné motivaéni odmény

Graf 15: DiileZitost hmotnych odmén v %.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Mezi dilezit¢é hmotné odmény povazuji zaméstnanci predevSim ty, které tvofi
pfevaznou cast jejich celkové mzdy a témi jsou kromé ¢asové mzdy odmeéna za osobni
ohodnoceni, ptiplatek za smé€nnost a bonus za dochazku. Za nejméné diilezité pracovnici

zatadili ptiplatek za vedeni smény, motiva¢ni soutéZ o ceny a priplatek na stravovani.
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Priplatek za vedeni smény: Tento piiplatek je vyplacen pouze malému mnozstvi
zaméstnancim, ktefi zastupuji svého nadiizeného po dobu jeho neptitomnosti, proto tato
odména z dotazniku vyplynula jako mén¢ diilezita a z toho diivodu bych se touto odmeénou

déle v navrhu nezabyvala.

Motivacni soutéZ o ceny: Tato soutéz je predevSim urCena pro zamestnance,
ktefi chtéji své pracovni prostiedi vylepSit, zjednoduSit proces pracovni c¢innosti
nebo zavést n¢jaké inovacni zmény, které¢ budou pfinosem pro spolecnost a 1 pro ostatni
pracovniky. Pied pll rokem probéhl v organizaci prizkum na tuto motivacni soutéz
a zvysledkid se neprokazalo, Ze by zaméstnanci nepodavali dobré napady z divodu
nezajimavych cen. Tato soutéz je =zalozena na tvofivosti a schopnostech,
vnést do organizace néco zajimavého, inovativniho. Kazdy c¢lovek nedisponuje népady
nebo nema zajem vymyslet nova feseni, proto bych ani této odméné nevénovala pozornost

v navrhu opatfeni.

Prispévek na stravovani: Zaméstnanci maji zajem o prispévek na stravovani
od zaméstnavatele, ale chtéli by mit moznost ptispévek vyuzit i v jiném stravovacim

zafizeni nez je mistni jidelna.
b) nehmotné motiva¢ni odmény

Graf 16: DiileZitost nehmotnych odmén v %.
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Nejveétsi zajem u nehmotnych odmén je predevsim o dodatkovou dovolenou, pochvalu
¢i mobilni tarif. Naopak minimalni zéjem je o kurzy, ubytovnu a pracovnici neptikladaji
tolik dualezitosti ani profesnimu rastu, jelikoz jsou se svym pracovnim mistem ziejmeé
spokojeni.

V porovnani hmotnych a nehmotnych odmén z grafi vychazi, Zze zaméstnanci povazuji

za vice dulezité formu hmotného odménovani.

14. Které dalsi motiva¢ni odmény byste uvital/a?

Vyhodnoceni: Na otazku, jaké motivaéni odmény by zaméstnanci uvitali
v motivaénim programu, pracovnici uvedli celkem 5 novych motivacnich odmén.

Nejcastéji uvedli 13. plat, ptispévek na dovolenou, poukdzky na masaze nebo kulturni

VyZiti.
5.2 Vyhodnoceni rozhovoru

1. Jak byste hodnotila komunikaci mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi.

Vyhodnoceni: Komunikace mezi zaméstnanci a jejich nadiizenymi je pratelska,
kolegialni a na profesiondlni Grovni. Pfi obsazovani vedoucich pozic musi zaméstnanci

absolvovat pohovor, osobnostni a pracovni test.

2. Z vysledki dotazniku jsme zaznamenali velmi nizky pocet zaméstnancia do 25
let. Myslite, Ze jsou absolventi malo motivovani systétmem Vasi organizace

nebo ¢im si tuto skuteénost vysvétlujete?

Vyhodnoceni: Nedostatek neni zpiisoben motivaénim systémem, ale trendem dne$ni
doby a nedostatkem kvalifikovanych pracovnikii v textilnim primyslu. Ve spoluprici
s méstem se obnovil provoz ucilisté textilniho zaméteni. Zaméstnavatel by chtél mladou

generaci zaméstnancu ziskat prave z fad studentd, ktefi nyni v organizaci vykondvaji praxi.
3. Jaky je Vas nazor na soucasny motivacni systém?

Zhodnoceni: Soucasny motivacni systém je bohaty. Pokud zaméstnanci vyrabi kvalitni

vyrobky, jsou nalezit¢ odménéni.
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4. Motivuji Vase zaméstnance hmotné odmény nebo odmény nehmotné?

Vyhodnoceni: Zaméstnanci jsou motivovani hmotnymi i nehmotnymi odménami.
Personalni pracovnice se priklani k nazoru, ze vét§i motivaci jsou pro pracovniky odmény
hmotné.

5. Myslite si, Ze je moZnost a prostor ve Vasem soucasném motivaénim systému

na pripadné zmény, které by vice motivovali nové prichozi a stavajici

zaméstnance k vy$$Sim pracovnim vykoniim a setrvani ve spole¢nosti Adient?

Vyhodnoceni: Novym moZnostem pro zavedeni ndvrhu na motiva¢ni odmény jsou
otevieni. Pokud bude navrh pracovniky motivovat pfi vykonu prace, zajisti spokojenost

a setrvani zaméstnancili v organizaci, radi takové odmény podpofi.

5.3 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

K vyhodnoceni vyzkumnych otdzek doSlo na zdklad¢ vysledkli z dotaznikového

Setfeni a rozhovoru s vedoucim pracovnikem.

Vyzkumna otazka 1: Je stavajici motivacni systém odménovani pro podnik
dostacujici a jsou zaméstnanci sezndmeni s motivaénim systémem?
Vyhodnoceni: Stavajici motivacni systém odménovani pro podnik dostacujici neni

a néktefi zaméstnanci jsou s motivacnim systém seznameni pouze castecne.

Vyzkumna otazka 2: Motivuje pracovniky pfedev§im hmotna odména nebo odména
nehmotna?

Vyhodnoceni: Pracovnici spolecnosti podle zjiSténych vysledki dévaji prednost
hmotné odméné pred odménou nehmotnou. Nejvétsi motivaci je pro zaméstnance mzda.
Kazdy pracovnik ma moznost svou mzdu zvysit v rdmci zau€ovani na pracovnim useku
podle kvalifika¢ni matice.

Vyzkumna otazka 3: Dlouhodoby zaméstnanec = vétsi vyhody?

Vyhodnoceni: Dlouhodoby zaméstnanci, kteti si plni pracovni povinnosti a maji
pravidelnou dochazku, jsou zaméstnavatelem zaméstnany na pracovni pomér neurcity,
z kterého plyne mnoho dal§ich zaméstnaneckych vyhod. Pracovnici jsou s vyhodami

spokojeni a vyuzivaji je.

68



5.4 Navrhy na zlepSeni

Po identifikaci nedostatkli ve stavajicim motivacnim systému spolecnosti bylo
navrzeno zlepSeni stavajici motivace zaméstnancl ve spole¢nosti Adient.
Pracovnici spolecnosti Adient zaméstnanecké benefity vyuzivaji a jsou pro né dilezitym

W e

motiva¢nim prvkem, proto bylo doporuceno soucasné vyhody nerusit, ale naopak rozsitit.
Navrh: NedostateCny motivacni systém rozsitit o nové motivacni odmény.

Nejvetsi motivaci byla pro zaméstnance mzda. Pokud neni mozné zvySeni mzdy,
mél by se zaméstnavatel zamé&fit na ostatni motivacni odmény. Pracovnici spole¢nosti
v dotaznikovém prazkumu uvedli n€kolik novych zaméstnaneckych benefiti, které by

vedly ke zvySené spokojenosti zaméstnanci a jejich setrvani v organizaci Adient.
Prispévek na dovolenou a Vanoce

Organizaci Adient bylo navrzeno zavést prispévek na dovolenou a na Vanoce s tim,
7ze 50% prispévku by bylo vyplaceno v prvni poloviné roku a dal§ich 50% v poloviné
druhého roku. Vyse prispévku by se odvijela z primérného mésicniho vydélku a délkou

odpracované doby podle nize uvedené tabulky.

Tabulka 37: Navrh na pfispévek na dovolenou a Vanoce

D¢élka odpracované Vyse ptispévku na 72

doby roku
0 - 6 mésicu 0%
6 - 12 mésici 30%
12 - 24 mésich 40%
Nad 24 mésica 50%

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptispévek na dovolenou a Véanoce by mohl nahradit 13. plat, o ktery
v dotaznikovém prizkumu mnoho pracovnikii stilo. Pfiplatek by byl pouze rozdélen

do dvou ¢asovych tsek.
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Prispévek na stravovani formou stravenky

Zména byla zavedena i u pfispévku na stravovani. Zamestnanci za stravovani plati
prostfednictvim ¢ipovych karet a tak mohou pfispévek vyuzivat pouze ve stravovacim
zafizeni  Stravbyt, které se nachdzi varedlu budovy spolecnosti Adient.
Nové bylo navrzeno pracovnikiim poskytovat stravenky. Zaméstnanci by mohli zaplatit jak
ve Stravbytu, tak v kterémkoliv jiném restauraCnim zatizeni. Aby tato zména byla vyhodna
pro ob¢ strany, cena, kterou hradi zaméstnavatel a zaméstnanec, se promitla nasledujicim

zpusobem:

Tabulka 38: Navrh na prispévek na stravovani

Doplatek ceny Soucasny ptispévek Navrh na ptispévek
a vyuziti na stravovani na stravovani
Zamgéstnavatel: 65% 55%
Zaméstnanec: 35% 45%
Vyuziti: pouze Stravbyt Stravbyt, restaurace, obchody

Zdroj: vlastni zpracovani
Poukazky na relaxacni ¢i kulturni vyziti za odpracované roky ve spole¢nosti

U dlouhodobych zaméstnancii bylo navrzeno do motiva¢niho systému zahrnout
poukézky na relaxacni ¢i kulturni vyziti za odpracované roky v organizaci. Zaméstnanec
by si mohl poukadzkou zaplatit masaz nebo jiné relaxacni ¢i kulturni vyziti podle svych

potieb.

Tabulka 39: Navrh na poskytovani poukazek

Délka odpracované Vyse poukdzky
doby (v K<)
5 let 2 x 500
10 let 2 x 1000
15 let 2 x 1500

Zdroj: vlastni zpracovani

V priibéhu poskytovani odmén formou poukdzek za odpracované roky v organizaci
by se dalSim Setfenim vyhodnotilo, zda tato zména zvysila spokojenost zaméstnanci.
Pokud by se prlizkum prokazal jako pfinosny, v motivacnim systému by se pokracovalo

1 nadale.
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Motivacni prémie

Béhem roku vzdy nastanou v organizaci mésice, kdy je na jednotlivych pracovnich
usecich niz§i vyroba a pracovnici si vybiraji nahradni volno z napracovaného banku
nebo Cerpaji dovolenou a zlstdvaji doma. Zaméstnanci by méli nové moznost,
se vtéchto mésicich na téchto pracovnich usecich zaucovat. Pfi uplném zaSkoleni,
coZz znamena podepsani zaSkolovaciho listu, Ze jsou na pracoviSti schopni pracovat
samostatné¢ a danou praci ovladaji, by byla zauCenym zaméstnancim mési¢né vyplacena
prémie ve vysi 5% ze zdkladni mzdy. JelikoZ je vyroba rozdélena na 4 pracovni useky,
zaméstnanec by tak mél moznost se zaucit, vyjma svého tuseku, na 3 dalSich pracovistich.
Vyplata pracovnikli by se mohla mésicné zvysit o 15%, vypocitanych z jejich zdkladni

mzdy.

Navrh: Informace o motivaénim sytému propagovat prostiednictvim Skoleni,

tiSténé a vizualni podoby.

Informovanost jednotlivych pracovniki vySla z dotaznikového Setfeni negativné,
proto bylo navrhnuto zaméstnance s timto motiva¢nim programem vice seznamit. Aby byl
motivacéni systém efektivni a mél pracovniky motivovat, spolecnost by ho méla vice
propagovat nejen pii nastupu do pracovniho poméru a v kolektivni smlouveé. Z toho
davodu bylo doporuceno veskeré odmény, které zaméstnavatel pracovnikiim poskytuje,
piipomenout v rdmci kratkého proskoleni a dale ho zvefejnit v tiSténé 1 vizudlni podobée
piimo na jednotlivych pracovnich tsecich.

Pted kazdou zahdjenou sménou probiha pfedani informaci kazdého jednotlivého
pracovisté zvlaSt na vyhrazeném misté, za piitomnosti vedouciho Useku. Vyhrazené
prostory jsou vybaveny informacni tabuli a stojany, na kterych jsou zvefejnény veskeré
informace o vykonu, kvalit¢ a dal$i dalezitd interni sdéleni tykajici se daného pracovisté.
Zde bylo navrhnuto vytvofit nasténku, ur¢enou vyhradné pro propagaci motivacniho
systému, kterd by byla vytvafena a aktualizovdna persondlnim odd€lenim. Dale bylo
doporuceno na jiZ stavajicich nainstalovanych televizich kazdého pracovisté vytvofit

prezentaci odmén.
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Navrh: Zlepsit komunikaci mezi zaméstnanci a podiizenymi a udélovat pochvaly.

V dotaznikovém prizkumu zaznélo, ze by zaméstnance motivovala lepsi
komunikace se svymi nadfizenymi a mensi stres pifi vykonavani pracovnich ¢innosti.
Vedouci pracovnik by si mél uvédomit jeho nedostatky nebo zplsoby, kterymi zadava
praci svym podiizenym a jak snimi jednd. Pracovni Cinnosti by mél pracovnikiim
rozvrhnout rovnomérn¢, aby nedochazelo pravé k tomu, Ze jsou zaméstnanci pretiZzeni
a pracuji pod tlakem, aby zadanou praci zvladli stihnout. Vedouci by nemél zapominat
na pochvalu svych podtizenych, ktera je pro zaméstnance velice duleZitou motivacni

nehmotnou odménou.

Tabulka 40: Piehled navrhu motiva¢niho systému
Navrh motiva¢niho systému

Nedostatecny motivacni systém rozsitit o nové motivacni odmeény:

e prispévek na dovolenou a Vénoce,
e prispévek na stravovani formou stravenky,

e motivacni prémie.

Informace o motivacnim systému propagovat prostiednictvim:

e Skoleni,
e tiSténé podoby,

e vizudlni podoby.

Zlepsit komunikaci mezi zaméstnanci a podiizenymi

e udélovat pochvaly.

Zdroj: vlastni zpracovani

Dale bylo navrZzeno dotaznikovy prizkum provadét v organizaci alespoil jednou
za rok, aby se analyzovala pozitiva ¢i negativa, které navrhovany motivacni systém piinesl.
Také bylo pii kazdém ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance doporuceno,
vyhodnotit spole¢né s odchazejicim pracovnikem diivody jeho odchodu a zjistit tak pfi¢inu

nespokojenosti a prestupu zaméstnance do jiné organizace.
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6 Zavér

Cilem diplomové prace byl navrh motivaéniho systému ve zvolené organizaci,
ktery povede ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti a jejich setrvani v organizaci.
Ke splnéni cile byla pouzita odbornd literatura, interni materidly organizace a dalsi
informace, ziskané prostfednictvim kvantitativni metody dotaznikového prizkumu
a kvalitativni metody ¢astecné tizené¢ho rozhovoru. Cil prace byl splnén.

Diplomova prace byla rozdélena do dvou zdkladnich ¢asti, a to na teoretickou
a aplikacni Cast, zaméfenych na problematiku motiva¢niho systému odménovani a jejich
nastroju.

V teoretické €asti bylo ¢erpano z odborné literatury, kde byly definovany zdkladni
pojmy Vv oblasti motivatniho systému, fizeni lidskych zdroji, motivace, hodnoceni,
odménovani a zaméstnaneckych vyhod.

Aplikaéni ¢ast obsahovala informace o zvolené organizaci Adient Strakonice s. r. 0.
Nejprve byla pfedstavena spolecnost, jeji historie, souCasnd vyroba, vize, mise, cile
a vneposledni fadé¢ motivacni systém odménovani organizace. Poté byla aplikovana
vyzkumna technika dotaznikového prizkumu a rozhovoru.

Dotaznik obsahoval celkem 14 uzavienych, polootevienych nebo otevienych
otazek, ktery vyplnilo 65 ze 100 respondent. Prvni Cast se tykala zdkladnich otazek
zamétenych na strukturu pohlavi, v€k a vzd€lani. Druhd cast byla zaméfena na délku
odpracovanych let, vysi hrubé mzdy a spokojenost zaméstnancli v organizaci. Tieti Cast
dotazniku byla orientovana na soucasny motivacni systém, zamestnanecké odmény a jejich
moznou zménu.

Na zakladé caste¢né tizeného rozhovoru byly ziskdny informace od personalni
vedouci. 5 otdzek se tykalo komunikace mezi zaméstnanci a nadiizenymi pracovniky,
vékové struktury pracovnikl, upfednostiiovani hmotnych nebo nehmotnych odmén
zaméstnanci, souasného motivacniho systému organizace a moznosti zmén motiva¢niho
systému.

Dotaznikovy prizkum a rozhovor mél dopomoct i ke stanoveni odpovédi
na vyzkumné otazky. Prvni vyzkumna otdzka znéla, zda stdvajici motivacni systém
odménovani je pro podnik dostacujici a zaméstnanci jsou sezndmeni s motiva¢nim
systtmem. Z odpovédi vyplynulo, Ze stavajici motivacni systém odménovani

pro organizaci dostacujici neni a néktefi zaméstnanci jsou s motivacnim systém sezndmeni
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pouze Casteéné. Druhou otazkou bylo, zda pracovniky spolecnosti motivuje predevsim
hmotn4 odména nez odména nehmotna. Z dotaznikového Setfeni a rozhovoru bylo zjisténo,
ze zaméstnanci davaji prednost predevsim hmotnym odménam. Posledni vyzkumna otazka
se zabyvala tim, zda dlouhodoby zaméstnanec = vétsi vyhody. Dlouhodoby zaméstnanci
jsou zaméstnani na neurity pracovni pomér, zkterého plyne mnoho dalich
zaméstnaneckych vyhod.

Nasledné byla organizaci navrZzena doporuceni, ktera povedou ke zvySeni

spokojenosti zaméestnanct a jejich setrvani v organizaci:

1. Nedostatecny motivaéni systém roz$ifit o nové motivacni odmény: ptispévek

na dovolenou a Vanoce, prispévek na stravovani formou stravenky a motiva¢ni prémie.

2. Informace o motivacnim systému propagovat prostiednictvim: Skoleni, tiSténé

podoby, vizudlni podoby.
3. Zlepsit komunikaci mezi zaméstnanci a podiizenymi: udélovat pochvaly.
4. Dotaznikovy priizkum provadét alespoii jednou ro¢né.

5. Pfi piipadném odchodu zaméstnance z organizace provétit divody jeho vypovédi

z pracovniho pom¢éru.

Cilem prace nebyla kritika soucasného motivacniho systému organizace Adient.
Ptes nekteré zaporné odpoveédi v dotazniku, motivacni systém v organizaci funguje a ma
velké portfolio zaméstnaneckych vyhod, které nejsou u ostatnich organizaci
samoziejmosti. Zaméstnavatel si vazi svych pracovnikii a snazi se je motivovat

a maximaln¢ jim vyhovét Sirokou nabidkou zaméstnaneckych odmén.
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Priloha A Dotaznik

Dotaznik

»Vazeni kolegové, chtéla bych Vés pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku,
tykajiciho se motivacniho systému v nasi spole¢nosti. Vas ndzor je velmi dilezity a Vase
odpovédi na tyto otazky mohou piinést mnoho pozitivnich zmén ve zlepSeni motivacniho
systému. Mohu Vam zarucit, Ze dotaznik je zcela anonymni a slouZi pouze pro informacni

ucel vyzkumu o spokojenosti zaméstnancii ve spole¢nosti Adient.

Velice d€kuji za Vasi spoluprici
S pozdravem

Michaela Lauro

1. Struktura respondenta.

a) jsem muz,

b) jsem Zena.

2. Kolik je Vam let?

a) do 25 let,
b) od 26 az 40 let,
c) od41 az 55 let,
d) 55 avice.

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) zakladni,

b) vyuéni list,

¢) maturitni list,

d) vyssi odborné vzdélani,

e) vzdélani vysokoskolské.
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4. Co u Vis rozhodlo o tom, pracovat pravé v této organizaci?

a) moznost kariéry,

b) mzda,

c) zaméstnanecké vyhody,
d) pracovni prostiedi,

e) doporuceni od zndmého,

f) nahoda.

5. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
a) do 1 roku,
b) 1 -4 roky,
c) 5-10let,
d) 11 a vice.
6. Jste spokojeny/a ve spole¢nosti Adient?

a) ano,

b) ne.

7. Jste spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim za Vasi praci?

a) ano,

b) ne.
8. Kolik ¢ini VaSe hruba mzda?

a) 15 000 - 18 000,
b) 19 000 - 21 000,
c) 22 000 - 25 000,
d) 26 000 a vice.

9. Jste dostatené seznamen/a se souc¢asnym motivaénim systémem?

a) ano,

b) ne.
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10. Co by Vas motivovalo k vyS$§im pracovnim vykoniim?

a) zvyseni mzdy,
b) zaméstnanecké vyhody,

¢) pochvala, uznani,

11. Dochazi u Vis pri vykonavani kazdodennich pracovnich povinnosti ke ztraté
motivace?
a) ano,

b) ne.

12. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél ,,ano*, prosim uved’te nejcastéjsi

duvod.

vvvvvv

I. Hmotné motiva¢ni odmény

Mzda

a) Dulezita

b) Nedilezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Osobni ohodnoceni

a) Dulezita

b) Nedilezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Bonus za dochazku

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Plant tour

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok
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II.

Priplatek za sménnost

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Priplatek za vedeni smény

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Priplatek na stravovani

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Penzijni a Zivotni pojisténi

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Motivacni soutéZ o ceny

a) Diulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Nehmotné motivaéni odmény

Pochvala

a) Dulezita

b) Nedilezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Zverejnéni zasluh

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Dodatkova dovolena

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok
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Kariéra

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Spolecenské akce

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Jidelna

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Ubytovna

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Vzdélavaci kurz

a) Diulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Jazykovy kurz

a) Dulezita

b) Nedilezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

Mobilni tarif

a) Dulezita

b) Nedulezita

¢) O odméné nevim

d) Na odménu nemam narok

14. Které dalsi motiva¢ni odmény byste uvital/a?

€0 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

00 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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Piiloha B Prehled hmotnych odmén motivaéni soutéze

*

')

1. Rolovaci klip Adient (10 bodi)
Prakticky a elegantni rolovaci klip na kli¢e, osobni kartu nebo ski
pas.

2. Kulickové pero (20 bodti)
Stihlé bilé zatahovaci kulickové pero s logem Adient
s chromovym kovanim a perforovanou protiskluzovou ¢asti.

3. Klicenka Adient (30 bodu)
Pékny ocelovy privések na klice s logem Adient.

4. Znackovy hrnecek Adient (40 bodi)
Klasicky hrnecek vyrobeny z kralovského bilého porceldnu
s logem Adient.
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5. Cokoladové bonbény (50

bodu)
Stihlé plechové pouzdro pliné
cokoladovych bonbonl

lentilkového typu.

6. Baseballova cepice (60 bodii)
Prakticka baseballova Cepice v ¢erné barvé s mozZnosti nastaveni

velikost.

7. Zapisnik (70 bodti)

Znackovy zapisnik v ¢erné barvé, 240 stran, ¢tvereckovany.
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8. Multifunkéni  cestovni
sada (80 bodti)

Multifunkéni  cestovni  sada
obsahuijici nazky, Cepel,
kulickové pero, pinzetu, pilnik
na nehty se Sroubovakem, jehlu,
pravitko a Sroubovdk vse
v elegantnim pouzdre o velikosti
platebni karty.



=
o™

9. Power banka (90 bodi)
SPower bank mate zdroj

®

energie v kompaktnim formatu
« vidy na dosah ruky. S pouhymi
i 8 mm, tloustka perfektné
padne do saka a kalhot. 2.500

mAh

_ADIENT

10. USB flash disk (100 boda)
Elegantni a funkéni styl USB flash disku z nerezové oceli. 32 GB.

11. Destnik (110 bodti)
Destnik s automatickou funkci rychlého otevirani, vysoka
odolnost proti vétru diky flexibilnimi laminatovymi Zebry.
Prdmeér v otevieném stavu 105 cm, sloZzeny 82 cm.

12. Batoh (120 bodt)
Batoh s prostornou hlavni kapsou s oddilem pro laptop. Velka
kapsa na zip a dal$i mala kapsa na zip s ozdobnym proSivanim.
Polstrovana rukojet, zada a popruhy.
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13. Kapesni naradi (130
bodu)
Praktickd a elegantni skladaci
sada naradi. Obsahuje klesté,
nGz, otvirak, pilku, Sroubovak
s kfizovym a plochym hrotem
aj.

14. Taska na notebook (140 bodti)
Prakticka polstrovana taska na notebook s velkou kapsou na
dokumenty a malou kapsou na smartphone. Velikost 44,5 x 13
x32cm.

15. Softshellova bunda panska, damska (150 bodu)
Vétru a vodé odolnd softshellovd bunda s kontrastnim
mirkofleecem uvnitf s kapuci. Bunda ma elastické stahovaci
sndrky na kapuci a spodnim lemu.

16. Cestovni kufr (160 bodi)
Cerny cestovni kufr z ABS materialu. 8 kolecek, s rozklddaci
rukojeti, zamkem, pfihradkou na zip. Velikost 54 cm
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