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Anotace

Pfredmétem diplomové prace je pochopeni souvislosti mezi pracovni motivaci
a spokojenosti zaméstnancii a plnénim strategickych podnikovych cili. Teoreticka cast
pojednava obecné o strategickém fizeni lidskych zdrojii v ndvaznosti na globalni strategii
podniku, dale o vybranych psychologickych teoriich vysvétlujicich a popisujicich proces
motivace, 0 souvislosti motivace s pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem.
Predmétem praktické casti prace je provedeni empirického Setfeni a analyzy
souCasné¢ho stavu pracovni spokojenosti a motivace zaméstnancii v podniku TRUMPF
Liberec, spol. s r.o. Na zaklad¢ vysledku Setfeni bylo dosazeno hlavniho cile prace:
byl navrzen motivaéni systém zohlednujici preference a odliSnosti v pracovni motivaci
a spokojenosti zaméstnancti podniku vzhledem k analyzovanym charakteristikdm
respondentl. Navrzeny motivaéni systém by mél prispét ke zvySeni spokojenosti

a angazovanosti zaméstnanct a podpofit tak realizaci celopodnikové strategie.
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Strategie, strategické fizeni, lidské zdroje, motivace, stimulace, teorie motivace, pracovni

spokojenost, pracovni vykon, faktory motivace, zaméstnanecké vyhody



Annotation

The aim of this diploma thesis is to understand the relationship between work motivation
and employee satisfaction and the fulfillment of strategic business objectives.
The theoretical part generally deals with the strategic management of human resources
in relation to the global strategy of the company. It also characterizes selected
psychological theories, which explain and describe the process of motivation and
the motivation in relation to job satisfaction and job performance. The aim of the practical
part is to perform an empirical research and analysis of the current state of work
satisfaction and employee motivation in TRUMPF Liberec, spol. s r. 0. The main goal
of the thesis was achieved on the basis of the research results: the created motivation
system reflects the preferences and differences in work motivation and employee
satisfaction due to the analyzed respondents’ characteristics. The suggested motivation
system should help to increase the satisfaction and commitment of employees and support

the implementation of the corporate strategy.

Key Words

Strategy, strategic management, human resources, motivation, stimulation, theories
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Uvod

Ptredpokladem uspéchu a konkurenceschopnosti podniku v trznim hospodafstvi
je vCasné predvidani a vyuziti trznich prilezitosti a schopnost vyvarovat
se potencialnim problémim. Zohlednéni vyvojovych trendl, napiiklad robotizace,
globalizace, informatizace aj. pii strategickém rozhodovani se muze stat piileZitosti,
vest K ristu a prosperité podniku. Naopak opomenuti trendi muze vyustit v hrozbu
pro podnik. Ukolem strategického fizeni, jakozto oblasti Fizeni zaméfené
na dlouhodobé planovani a sméfovani organizace, je sjednoceni veSkerych aktivit
v souladu s firemni misi, vizi a hodnotami, jejichz znalost vyznamné ovliviiuje
kazdodenni rozhodovani smérem k napliovani stanovenych cili. Nezbytnym
predpokladem wvyuziti potencidlu podniku je ucinné vynakladani disponibilnich
podnikovych zdroji — materidlnich, finan¢nich, technickych, informacnich
a Vv neposledni fadé take lidskych, jejichz vyznam je pro fungovani podniku
nezpochybnitelny. Pravé schopni a motivovani zaméstnanci podniku rozhoduji
o alokaci a vyuziti vSech ostatnich zdroju, ovliviiuji vysledky podnikani a podporuji
plnéni podnikovych cild. Ke spravnému a uvédomélému chovani, které piispiva
K uspésnosti podniku, dochazi rovnéz tehdy, maji-li zaméstnanci pocit oddanosti
podniku a prace jim p¥inasi vysokou miru uspokojeni. Uroveii spokojenosti S praci
je ovlivilovana vngj$imi a vnitfnimi motiva¢nimi faktory, zejména obsahem préce,
ptilezitostmi ke kariérnimu rustu, mezilidskymi vztahy v pracovnim Kkolektivu
a Vv neposledni fadé odménovanim zahrnujicim systém tzv. benefitl — zaméstnaneckych
vyhod poskytovanych nad rdmec mzdy. Pro strategické fizeni je naprosto zasadni
dosazeni toho, aby vSichni zaméstnanci podniku védéli, jak chce byt podnik vniman,
kam sméfuje, jaké jsou jeho strategicke cile a usmérnili své chovani a jednani k jejich

dosazeni.

Drucker (2006, s. 131) uvadi, ze ukolem kazdého podniku by mélo byt vytvoreni
motivovaného a angazovaného pracovniho kolektivu a zajiSténi maximalni
spokojenosti zaméstnancu, protoze ,,Zddna organizace si nemuize pocinat lépe nez jeji

lidé*.
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V prostiedi mladého ambiciézniho vyrobniho podniku se jevi jako aktualni otdzka
pfispéni motivacnich strategii k realizaci celopodnikové strategie. Moznost nahlédnuti
na problematiku spokojenosti a motivace zaméstnanci zevniti podniku — jak
Z pohledu zaméstnavatele, resp. jeho utvaru, ktery se podili na vytvareni
a implementaci motivacnich nastroji, tak z pohledu zaméstnance — se stala podnétem

ke hlubsi analyze souvislosti zkoumanych jevii v ramci této prace.

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrzeni efektivniho motiva¢niho systému,
ktery by prispél ke zvyseni spokojenosti a angazovanosti zameéstnanci vyrobni
spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. sr.0. a podpofil tak realizaci celopodnikové
strategie. To vSe na zaklad¢ pochopeni souvislosti motivace, spokojenosti, pracovniho
vykonu a plnéni podnikovych cili. Prakticky prizkum spokojenosti zaméstnanct
spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0., ve vazb¢ na jeji stavajici motivacni systém
a vyhodnoceni preferenci zaméstnanct v oblasti motiva¢nich nastrojii, by mél slouzit

jako zéakladna pro navrh nového motiva¢niho systému.

Teoretickd ¢ast této prace je vénovana strategickému fizeni, zejména strategickému
fizeni lidskych zdroji, soucasti kterého jsou motivaéni strategie, vV navaznosti
na globalni strategii podniku. Déale pojednava o teoriich motivace, vztazich mezi

motivaci, spokojenosti s praci a pracovnim vykonem.

V praktické ¢asti prace jsou predstaveny strategické cile spole¢nosti TRUMPF Liberec,
spol. sr.0., pfiemz zvlastni pozornost je vénovana strategickému cili koncernu
TRUMPF, ktery spociva v zajisténi spokojenosti zaméstnanci. Prakticka ¢ast prace
je rovnéz zaméfena na analyzu spokojenosti zaméstnanci spole¢nosti TRUMPF
Liberec, spol. s r.o. s ohledem na jeji sou¢asny motivacni systém. Nejprve je uvedena
charakteristika podniku a ptehled stdvajicich motivacnich nastroji pouzivanych
pro dosazeni pozadované urovné spokojenosti zaméstnancti. Detailnéji je predstaven
systém zaméstnaneckych benefiti a v neposledni fadé je vycislena finan¢ni naro¢nost

zavedeného motiva¢niho systému podniku.
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Nasleduje priizkum preferenci motivacnich nastroji mezi zaméstnanci spolecnosti
TRUMPF Liberec, spol. sr.0. Analyza vysledku realizovaného prizkumu a z toho
vyplyvajici navrh efektivnino motiva¢niho systému tvoii posledni cast této prace.
Pfi navrzeni nového souboru benefiti je brana v potaz jak jeho financni ndrocnost,
moznost implementace a efektivniho vyuziti mezi zaméstnanci, tak schopnost tohoto
zlepSovaciho navrhu docilit maximalni spokojenosti co nejsir§iho kruhu zaméstnanc.
Ocekavany ptinos zlepSovaciho navrhu tkvi jednak v naplnéni cilu koncernu TRUMPF
,,mit stejnou mirou spokojené zdakazniky, pracovniky, majitele i spolecnost*, a jednak
v dosazeni vétsi miry angazovanosti zaméstnancl pii realizaci strategickych pland

podniku®.

! Oficialni webové stranky spole¢nosti TRUMPF Gruppe. Zasady spole¢nosti [online] [vid. 19. 3. 2016].
Dostupné z: http://www.cz.trumpf.com/cs/spolecnost/spolecnost-trumpf/zasady.html
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1  Strategické Fizeni lidskych zdroja ve vazbé na globalni strategii podniku

Rizeni lidskych zdroji musi vytvafet podminky pro zvySovéni intelektualniho kapitalu
organizace, vytvaieni vhodné organizac¢ni kultury a pozitivniho klimatu v organizaci. Proto
je vhodné, aby organizace méla zpracovanou strategii lidskych zdroju (nékdy
téz personalni strategii) vymezujici zaméry organizace co do fizeni lidskych zdroji tak,
aby byly dosaZeny cile organizace. Za timto i¢elem organizace musi zohlednit jednak
externi a interni podminky, v nichZz pusobi, a jednak potieby a ocekavani svych
zaméstnancl. Strategie fizeni lidskych zdroji jsou formulovany ve vazbé na globalni
strategii podniku. Z toho davodu jsou povazovany za strategie druhého ¢i tietiho fadu.
Na druhou stranu stav lidskych zdroji podniku determinuje, co je pro podnik redlné
dosazitelné. Je zadouci provazani globalni strategie podniku a strategie fizeni lidskych

zdrojii pomoci techniky obousmérného planovani.

1.1 Strategické Fizeni podniku

Ketkovsky a Vykypél (2006) definuji strategické ftizeni jako klicovou manazerskou
aktivitu, kter4 zahrnuje planovani, organizovéni, vedeni a kontrolu a je zaméfena
na udrzovani dlouhodobého souladu mezi posldnim firmy, jejimi dlouhodobymi cili
a disponibilnimi zdroji a rovnéZ mezi firmou a prosttedim, v némzZ firma existuje.
V procesu strategického ftizeni se formuluji pravidla fungovani, priority a smér, kterym

se organizace v dlouhodobém horizontu chce ubirat.

Ustiednim pojmem strategického Fizeni je pojem strategie. Johnson a Scholes definovali
strategii jako ,, dlouhodobéjsi smérovani a oblast pusobnosti organizace, ktera dokonale
prizpisobuje své zdroje svéemu menicimu se prostredi a zejména svym trhiim, zdkaznikiim
a klientim, aby naplnila ocekdavani vSech zainteresovanych stran® (Armstrong, 2007,
s. 115). Jinymi slovy strategie jsou zpusoby, potencialni akce, jakymi bude dosazeno
dlouhodobych cilti. Svou povahou strategie mtize piedstavovat zamér, jimz je ovliviiovan
vyvoj podniku. Usp&sna podnikova strategie vede k ziskani konkurenéni vyhody; za timto
ucelem vyzaduje jednoduché, konzistentni a dlouhodobé cile, porozuméni konkurenénimu

prosttedi, znalost charakteru odvétvi, schopnost zhodnotit potfebu zdroji a jejich
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charakter. Formulace a efektivni implementace strategie zavisi na strategickych
schopnostech managementu podniku, zejména na schopnosti definovat dosazitelnou vizi
podniku, spravné zhodnotit jeho silné a slabé stranky, vyuzit piilezitosti a naopak
vyvarovat se hrozbam, ptredvidat vyvoj vnitiniho a vnéj$iho prostiedi podniku, alokovat
zdroje, vytvaiet a analyzovat alternativy strategii, rozhodovat se a nést odpovédnost za sva
rozhodnuti. Podnikové strategie je vyjadiena pomoci vize a mise, resp. poslani podniku
a dale v jeho dlouhodobych strategickych cilech. Realizuje se pomoci strategickych plant

V procesu strategického fizeni.

Jak uvadi Sedlackova a Buchta (2006) formulace strategie je slozity proces, ktery vyzaduje
systematicky pfistup pro identifikaci a analyzu vné&jSich faktort piisobicich na podnik
a jejich konfrontaci se zdroji a schopnostmi podniku. Pro formulovani strategie je nezbytné
nalezeni souvislosti mezi podnikem a okolim. Strategie by méla ptipravit podnik
na vSechny pravdépodobné scénaie budouciho vyvoje. K tomu je nezbytnd strategicka

ptedvidavost zaloZend na tvofivém pfistupu strategického mysleni.

Kazda strategie by méla vychazet ze strategické analyzy podstatnych jeva ovliviiujicich
strategicka rozhodnuti. V literatufe jsou vymezeny dva zakladni okruhy orientace
strategické analyzy: analyza orientovana na vnéjsi prosttedi podniku (externi analyza)
a analyza vnittnich zdroji a schopnosti podniku (interni analyza). Jedna se o dvé vzajemné

propojené roviny strategické analyzy.

Nezbytnou soucasti faze implementace podnikové strategie je motivovani zaméstnancd.
Motivaéni strategie jsou realizovany v ramci Strategie fizeni lidskych zdrojt, jez navazuje
na globalni strategii podniku vychazejici z externi a interni strategické analyzy.
Piedpokladem ucinné motivace je pochopeni potieb, pozadavki a pohnutek jednani
zamestnancl. Existuje fada metod zaméfenych na zjiStovani preferenci a spokojenosti
zaméstnancll v oblasti motivace. Pro realizaci praktického prizkumu v rdmci této

diplomové préce byla zvolend metoda dotaznikového Setieni.
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V literatufe jsou uvadény zékladni atributy strategie a strategickych rozhodovani:

1. Strategie mifi do vzdalenéjsi budoucnosti.

2. Strategie by méla vést k ziskani konkuren¢ni vyhody.

3. Strategie urCuje zékladni parametry podnikani, soubor vyrobki, sluzeb, objem
vyroby, trhy atd.

4. Strategie by méla prispét k dosazeni souladu mezi cinnosti firmy a jejim
prostiedim.

5. Strategie by méla stavét na klicovych zdrojich, schopnostech a silnych strankach
firmy.

6. Strategic by méla vymezovat zdroje a zpusoby, kterymi bude dosazeno
strategickych cila.

7. Strategie zasadnim zptisobem stanovuje ukoly taktické a operativni tirovné fizeni.

8. Strategiec musi zohlediovat firemni hodnoty, firemni kulturu a o¢ekavani osob,

které maji néco spole¢ného s firmou (Ketkovsky a Vykypél, 2006).

Casovy horizont strategie je ovliviiovan charakteristickymi rysy podniku a prostiedim,
v némz podnik pasobi. Neexistuje jednoznac¢né pravidlo co do délky casového obdobi,
pro které ma byt strategie stanovena. Ovsem vymezeni ¢asového horizontu pted formulaci
strategie je nezbytné jak s hlediska zpracovani ptislusnych analyz, tak z hlediska

definovani ndvrhové &asti.

Jednotlivé strategie jsou hierarchicky uspofadany a logicky provazany na urovni vizi,
poslani, cilt i metrik. Hierarchicka soustava strategii je tvofena korporatni Urovni, drovni
strategickych obchodnich jednotek a funkéni urovni, pii jejichz formulaci se uplatiiuji
metody strategického planovani top-down, bottom-up i obousmérné planovani. Korporatni
strategie je hierarchicky nejvyssi strategicky plan organizace, ktery definuje korporatni cile
a zpusoby jejich dosazeni. Na korporatni strategii navazuji strategie jednotlivych
strategickych obchodnich jednotek. Ty jsou dale rozpracovany do souboru funkénich
strategii fizeni specifickych oblasti podniku. K funkénim strategiim se fadi naptiklad
marketingova strategie, strategie rozvoje vyrobku, rozvoje vyrobni zakladny, vyuZziti

informacnich technologii a v neposledni fad¢ strategie fizeni lidskych zdrojt.
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1.2 Strategie Fizeni lidskych zdroji

Pojeti strategického vizeni lidskych zdrojit je odvozeno od pojeti Fizeni lidskych zdroji
a strategie. Prebira model rizeni lidskych zdrojii s jeho zamérenim na strategii, integraci
a spojitost a pridava k tomu hlavni prvky strategie, tj. strategicky zameér, na zdrojich
zaloZenou strategii, konkurencni vyhodu, strategickou schopnost a strategicky soulad

(Armstrong, 2007, s. 116).

Strategicky pfistup k fizeni lidskych zdroji vede k vytvafeni vzajemné sladénych
a navzdjem podporovanych strategii lidskych zdroji vertikalné¢ integrovanych
s podnikovou strategii a kulturou organizace. Strategiemi lidskych zdrojl pfitom rozumime
soubory personalnich postupt, prostiedku, jejichz pomoci organizace realizuje své zaméry

co do fizeni lidskych zdroja.

Armstrong (2007) uvadi hlavni podnikové zalezitosti, které mohou ovliviiovat strategie

lidskych zdroju:

- zaméry tykajici se rastu nebo omezeni, akvizic, fuzi, zbaveni se majetku,

diverzifikace, vytvareni produktu ¢i trhu;

- dosazeni konkurenéni vyhody prostfednictvim inovaci vedouci k diverzifikaci
produktu, zvySeni produktivity, kvality produktu ¢i sluZzeb zékazniklim, sniZeni

nakladi (mimo jiné formou zestihlovani organizace);

- vytvafeni pozitivni vnitropodnikové kultury orientované na vykon a zalozené
na oddanosti a angazovanosti, vzajemnosti, komunikaci, participaci, rozsifeni
pravomoci a odpoveédnosti jednotlivych zaméstnancl a podpote tymové spoluprace.

Rovnéz podnikova strategie musi brat v uvahu potencial lidskych zdroji a jejich omezeni.

Obsahové vymezeni strategie fizeni lidskych zdroja je zobrazeno na obrazku €. 1.
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Obrazek 1: Obsahové vymezeni personalni strategie
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Kerkovsky a Vykypél, 2006, s. 36)

Vysledkem strategického fizeni lidskych zdrojii jsou strategickd rozhodnuti tykajici
se zajisténi kvalifikovanych, oddanych a dobie motivovanych pracovnikli potifebnych
k dosahovani trvalé konkuren¢ni vyhody, tudiz majici vyznamny a dlouhodoby dopad
na uspesnost podniku na trhu. Zde je nutné zduraznit, ze logické, integrované a efektivni
strategie lidskych zdroji lze vytvofit pouze za podminky uvédoméni si vrcholovym
managementem podniku strategické dulezitosti otdzek spojenych se zaméstnavanim,

rozvojem a motivovanim pracovnika.

Organizace vytvareji razné strategie lidskych zdroji. Jednak to jsou obecné, ramcové
strategie, které charakterizuji obecné zaméry organizace co do fizeni lidskych zdroja,
zahrnujici naptiklad kroky, které souviseji se ziskadvanim kvalifikovanych pracovniki,
zajiSténim jejich profesniho rozvoje, dosaZzenim urc¢ité miry motivovanosti, angazovanosti
a sounalezitosti pracovnikti s podnikem. Obecné strategie jsou rdmcem pro strategie
specifické vztahujici se ke konkrétnim oblastem fizeni lidskych zdroji. K poslednim

se fadi naptiklad fizeni talentl a znalosti, zabezpecCovani lidskych zdroju, vzdélavani,
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rozvijeni, odménovani, fizeni zaméstnaneckych vztahli a v neposledni fadé realizace
motivacnich programi podniku. Uvedené strategie by mély pfispivat k uskutecnéni
celopodnikové strategie zaméiené na zlepSovani vykonu a kvality a ziskavani a udrzeni

konkuren¢ni vyhody.

1.3 Motivacni strategie jako soucast strategického personalniho Fizeni

Dyer a Reeves tvrdi, ze vykon pracovnika je funkci jak schopnosti, tak motivace, proto
ma smysl mit postupy zaméfené na zlepSeni obou téchto faktort vykonu (Armstrong,
2007). Personalni postupy tykajici se druhého z uvedenych faktori vykonu jsou soucasti

motivacni strategie podniku.

Cilem motivacni strategie je vytvofit motivaéni systém, ktery podporuje vykonové cile
podniku, zajistuje nakladové efektivni rozsah a strukturu odménovani, vychazi
z hodnoceni pracovniho chovéni a osobnich schopnosti pracovnikil, vyuziva motiva¢niho
pusobeni dlouhodobéjsich osobnich pracovnich a vykonovych cili zalozenych nejen
na finan¢nich, ale i dalSich ukazatelich, pouziva nehmotnych forem motivace, podporuje
osobni rozvoj a vzdélavani pracovnikil 1 pfijimani odpovédnosti; motivacni systém musi
byt dostatecné¢ dobife chapan a pfijiman a pracovnici musi dostavat objektivni, pfesnou

a v€asnou zpétnovazebni informaci o svém vykonu.

Adair (2004) rozlisuje sedm hlavnich strategii, které by manazefi méli pouzivat
pro dosazeni toho nejlepsiho vykonu svych podfizenych:

- bud'te sam motivovany — dle autorova nazoru pouze motivovany vedouci motivuje
ostatni, a pokud je dobrym ptikladem pro své podfizené zarucuje mu to i moralni
autoritu;

- wyberte lidi, kteri jsou jiz motivovani — je zbyteCné snazit se motivovat n€koho,
kdo se pro danou praci nehodi, naproti tomu Uspéch motivace je zarucen, pokud
prace sama piinasi zaméstnanci potéSent;

- stanovte podnétné, ale realistické cile — pracovni ukoly by mély byt narocné

a obtizné, zameéstnanci je musi vnimat jako vyzvy, jiz samotné splnéni tikolii musi
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pasobit motiva¢né, dulezité pii tom je, aby se Ukoly nachédzely v ramci
proveditelnosti;

pamatujte si, Ze pokrok motivuje — pokud zaméstnanci védi, Ze se posouvaji
kuptedu, maji vétsi touhu dokoncit pracovni ukol, vede to ke zvySeni jejich
pracovniho usili; je proto dulezité, aby se lidem dostavala patficnd zpétnd vazba
o situaci, planech a rozvoji doprovdzena povzbuzujicimi prvky;

zachazejte s kazdym clovekem jako s osobnosti — informace o tom, co zaméstnance
motivuje, ziskame jedin¢ od téchto zaméstnancu, proto by si mél kazdy vedouci
najit ¢as na jednotlivce a respektovat jejich nazory;

poskytujte spravedlivé odmeény — spravedlnost znamena, Ze vysledny ptfinos by mél
byt ekvivalentni hodnoté vkladu, odmény by mély byt spojeny s vykony a kariérni
postup se zasluhami; je nezbytné nutné uvédoméni si toho, Ze valna vétSina
zam@stnanci pracuje podle modelu teorie o¢ekavani;

vyjddrete uznani — uptimné a spravedlivé uznani za uspéchy nebo ptispévky
k dosazeni spole¢ného cile se fadi mezi faktory uspokojeni z prace; pro fadu lidi
je uznani mnohem silnéjSim podnétem k vétSimu pracovnimu Usili nez jiné

motivacni nastroje.

Adair (2004, s. 109) nazyva uvedené nastroje dosazeni lep$iho vykonu strategiemi, protoze

766

se jedna o ,,skutecné dilezité veci®, které je nutné realizovat. Vhodné&j$im se vsak jevi

chapani uvedenych nastroju jako praktickych zasad vedeni lidi véetné motivace pracovnikl

uplatnovanych v radmci tzv. manaZerské motivacni strategie, pro kterou je charakteristické:

spojeni kratkodobého (situa¢niho) a dlouhodobého (strategického) aspektu,
individualizace  pfistupu podle specifik podniku spojena se snahou
algoritmizovat a programovat fesenti,

realizovatelnost rozhodnuti v praktickém fizeni,

pouzitelnost metod i pro neprofesionala v oblasti psychologie,

moznost soucinnosti a pouZzivani odbornych sluzeb personalné-poradenskych

spole¢nosti (Dvordkova, 2012).

2 Model bude charakterizovan v kapitole 2.2.4 Expektacni teorie na stran 31 této diplomové prace.
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V tab. 1 jsou uvedeny faktory, které ovliviiuji motivacni strategie a personalni prace nutné

k dosazeni vyssi urovné motivace.

Tabulka 1: Motivaéni strategie

Faktory ovliviiujici motivacni strategie

Personalni prace

1. Slozitost procesu motivace

vyhnout se vytvafeni autoritativnich
ptedpisti zaloZenych na zjednoduseném
pohledu na proces motivace,

uznavani individudlnich rozdilt

2. Ocenéni za préci, potfeba uznani

vytvafet procesy fizeni pracovniho
vykonu zajistujici pozitivni odezvu na
plnéni pracovnich ukola,

vytvafet systémy odmeénovani zalozené
na wuznani plnéni ukoli pomoci
finan¢nich a nefinan¢nich odmén,
respektovat vychodiska teorie
oéekavani, teorie «cile a teorie
spravedInosti

3. Prace jako prostiedek pro dosazeni cili
zaméstnancl, prostor pro vyuzivani
jejich  dovednosti a  schopnosti;
autonomie

koncipovat pracovni ukoly a pracovni
mista tak, aby nabizely obohacovani
prace v podobé pestie pracovni naplné,
odpovédnosti za rozhodovéni
a samostatnosti pii plnéni ukoll

4. Ptilezitosti kariérniho rdstu a rozvoje
schopnosti zaméstnancli

planovat personalni rozvoj,

realizovat programy vzdélavani,
vytvaret a rozvijet procesy planovani
kariéry

5. Kultura organizace v podobé jejich
hodnot a norem

vytvaret a rozvijet takovou firemni
kulturu, kterdA podporuje procesy
spravedlivého ohodnoceni pracovniho
vykonu

6. Styl vedeni lidi

zajisStovat procesy rozpoznavani
a rozvijeni schopnosti vést a fidit lidi,
orientovat se na kvalitu vedeni
a chovani, které se ocekava od
vedoucich pracovnikd,

uplatiiovat manaZersky styl, ktery klade
diraz  na  schopnost  vedouciho
pracovnika stimulovat svij tym k
splnéni ukolli prostfednictvim urovani
sméru, vytvafeni vizi, motivovani
a ponechani pomérné znacné volnosti
rozhodovani jednotlivcim.

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Armstrong, 2007)
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2  Teoreticka vychodiska motivace

., We know nothing about motivation. All we can do is write books about it. *
(Preklad: O motivaci nevime nic. Vse, co mizeme délat, je psat o ni knihy.)
Peter F. Drucker®

Kazda organizace usiluje o dosazeni trvale vysoké trovné vykonu svych zaméstnancii.
Zvysena pozornost je proto vénovana nejvhodnéjsim zptisobim motivovani lidi pomoci
takovych nastroji, jako jsou rtizné stimuly, odmény, styl vedeni lidi, napli prace, kterou
zameéstnanci vykonavaji, a dale podminek v organizaci, za nichZ tuto praci vykonavaji.
Cilem organizaci ptitom je vytvafet a rozvijet motivaéni procesy a pracovni prostiedi,
které napomohou tomu, aby jednotlivi zaméstnanci dosahovali pracovnich vysledkil

odpovidajicich oekavani vedeni organizace.

Proces motivace je velice komplikovany. Lidé maji rizné potieby, stanovuji si rizné cile
a podnikaji rizné kroky pro uspokojeni svych potieb a dosazeni cili. Motivy neboli
duvody a pohnutky jednani lidi jsou odlisné. Pravé proto je mylné se domnivat,
Ze jednotny pfistup k motivovani bude vyhovovat vSem lidem, resp. vS§em zaméstnanciim.
Motivovani bude s nejvétsi pravdépodobnosti nejucinnéjsi, bude-li zaloZzeno na poznani

a pochopeni potieb, které¢ povzbuzuji jedince k ur¢itému jednani.

Tato kapitola definuje zakladni pojmy tykajici se motivace zaméstnanct. Dale pojednava
0 motivacnich teoriich a vymezuje vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a pracovnim

vykonem.

2.1 Obecné charakteristika a zakladni pojmy

Zajem o motivaci lidského chovani a snaha ji definovat se vyskytuje jiz od pielomu
19. a 20. stoleti. Od té doby vznikla cela fada definici tohoto pojmu. Jako nejvystizngjsi
se jevi definice Provaznika a Komarkové (2004, s. 23): ,, Pojmem motivace vyjadiujeme

skutecnost, ze v lidské psychice puisobi specifické, ne vzidy zcela vedomé (uvedomované)

* Citaty o préci a motivaci [online] [vid. 19. 3. 2016]. Dostupné z: http://citaty.pelmel.info/citaty/c4-motivace
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vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které cloveka — jeho cinnost (tj. chovani, resp.
jednani i prozZivani) — urcitym smérem orientuji (zaméruji), které ho v daném sméru
aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje

3

v podobé motivované c¢innosti, resp. v podobé motivovaného jednani.

Motivaci je tedy vnitini nebo vnéjsi faktor nebo soubor faktorti vedouci k aktivizaci

jedince a usmérnujici jeho chovani a jednani pro dosazeni urcitého cile.

Armstrong (2007, s. 219) definuje motiv jako ,,diivod pro to, abychom néco udélali*.
Motivaci potom charakterizuje jako ,,cilové orientované chovani*. Dle autorova nadzoru
lidé jsou motivovani, pokud ocekavaji, ze urCité kroky povedou k dosazeni cile ¢i

hodnotné odmény, ktera uspokoji jejich potieby.

Zaklad vSech motivi tvofi potieby. Potfeba znamena stav nedostatku néceho subjektivné
dulezitého. Deiblova (2005, s. 39) uvadi, ze ,,z hlediska psychologie prozivani je potreba
stavem prani a Zadosti, ktery vyvolava urcité chovani (urcité jednani), tj. motivuje ke

specifické aktivite .

Model procesu motivace souvisejici s potiebami je ukazan na obrazku ¢. 2.

Stanoveni
cile

— -
Podniknuti
kroka

Dosazeni cile

Obréazek 2: Proces motivace

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Armstrong, 2007, s. 220)
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Model naznaCuje, Ze motivace je iniciovana zjiSténim neuspokojenych potieb.
Ty se neutvaieji pouze rozumem ale i pocity. Zjisti-li jedinec — védomé nebo mimovoln¢ —
neuspokojenou potiebu, stanovi si cil a cestu ¢i kroky, od nichz ofekava, ze povedou
k dosazeni stanoveného cile, tudiz k uspokojeni potieby nebo piani. Jestlize bude cile
dosazeno, potieba je uspokojena. Lze tedy ocekavat, ze se chovani jedince bude opakovat
pti opétovném zjisténi podobné neuspokojené potieby. V opacném piipad¢ bude jedinec

volit v budoucnu jiné kroky k uspokojeni svych potieb.

Motivace dle Armstronga (2007) je dale charakteristicka tim, Ze obsahuje tii slozky:
- smér — jedna se o smér k nebo od n¢jaké Cinnosti, resp. to co se osoba pokousi
délat;
- Usili — je to pile a energie, kterou osoba vynaklada pro dosazeni cile;
- wvytrvalost — jinymi slovy stalost, vule, schopnost osoby piekonavat piekazky

na cesté k dosazeni vytyceného cile.

Existuji rizné formy motivace. Jednim z obecnéjSich rozdéleni motivace je déleni
na slozky védomé motivace a nevédomé motivace. Jiz z ndzvu je patrné, ze tyto dvé slozky
souvisi s uvédomovanim si jednotlivych motivi. Védoma motivace oznacuje stav,
kdy si jedinec pln€é¢ uvédomuje motivy svého chovani. Naopak nevédoma motivace
je hybnou silou jedince, aniz by si tento jedinec byl védom motivii svého chovani.
Deiblova (2005) poukazuje na navykové chovani anebo socialné nezadouci ¢i nevhodné
motivy jako na vychodisko nevédomé motivace. V piipadé¢ obecné nepiijimanych anebo

wtrapnych® motivii dochazi k ukryti nebo racionalizaci skuteénych motivi.

Déleni motivace na primarni a sekundarni souvisi s existenci primarnich neboli
fyziologickych potieb zcela nezavislych na vnéj§im socialnim prostiedi jedince a potieb
sekundarnich zavislych na mezilidské interakci s okolnim svétem. Dle Deiblové (2005)
Klasifikace na priméarni (vrozené) a sekundarni (ziskané) motivy pochazi z teorie uceni.
VSechny potieby a motivy (stejn€ jako mozZnosti jejich uspokojeni) vystupujici
v souvislosti s pracovni motivaci jsou povazovany za ,,naucené” stanovisko, kterému
je tfeba dat ptednos ptfed analytickym stanoviskem z vé€deckych, ale i pragmatickych

duvodu.
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Armstrong (2007) tvrdi, Ze k pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim piipadé
lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykondvaji praci (nebo je jim ptidélena
prace), kterd uspokojuje jejich potieby, nebo alespont vede k tomu, ze od ni ocekavaji
splnéni svych cili. Hovofime o tzv. vnitini motivaci spojené s pocity odpovédnosti,
autonomie, piilezitostmi vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, pocitem uspokojeni
ze zajimaveé a podnétné prace a Sanci postoupit v hierarchii pracovnich funkci. Ve druhém
piipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostiednictvim takovych ndstroji,
jako je odménovani, povyseni, pochvala, ale i kritika, disciplinarni fizeni ¢i snizeni platu.

Jedna se o vnéjsi motivaci.

Siky¥ (2014) spojuje ochotu zaméstnanci pracovat v souladu suréenymi pozadavky
a v zajmu ocekdvanych vysledkl organizace S Vnitinimi motivy (vnitini podnéty pisobici
v psychice ¢loveéka a smérujici jednani a chovani ¢loveéka k uspokojeni urcité potreby)
a vnéjsimi stimuly (vnéj§i podnéty pusobici na psychiku ¢lovéka smeérujici jednani
a chovani clovéka k dosazeni ofekavaného vysledku), pfiCemz uplatiiované stimuly uréuji

jednani ¢loveka pouze tehdy, pokud se setkaji s prislusSnymi motivy.

Vngj§i stimuly mohou mit bezprostiedni a vyrazny uc€inek, ale nemuseji plsobit
dlouhodobé¢. Naopak vnitini motivy mivaji hlubsi a dlouhodob¢jsi ucinek, protoze jsou

soucasti jedince a nikoliv vnucené mu z vnéjsiho okoli.

Syslem zamérného usmériiovani a podnécovani zaméstnanct k vykonavani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu je uskute¢iovani strategickych cilii organizace cestou
uspokojovani specifickych potfeb zaméstnancti (Siky¥, 2014). Organizace mize
uspokojovat specifické potieby zaméstnanci pomoci vné¢jSich stimull a vnitfnich odmén
hodnotnych, uzite¢nych ¢i piinosnych pro zaméstnance. Vnéj$i odmény jsou poskytovany
zaméstnancim za vykonanou praci nebo v souvislosti s ni. Mize to byt mzda, prémie
¢1 mimofadné odmény, zaméstnanecké vyhody, uznani ¢i pochvala a také pratelské vztahy
v kolektivu, demokraticky styl fizeni, dobré pracovni prostfedi, moznosti odborného
rozvoje a kariérniho postupu, rozmanité a kreativni pracovni Ukoly, pruzna pracovni doba

aj. Vnitini odmény souvisi s komplexnosti, riznorodosti a smysluplnosti prace. Takovéato
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prace posiluje u zaméstnanci pocit vyznamnosti, odpovédnosti a soundlezitosti

s vykonavanou praci i o¢ekavanymi cili.

2.2 Teorie motivace

Jednani a chovani zamé&stnanci v pracovnim procesu vysvétluje fada teorii motivace, které
se snazi objasnit, pro¢ se lidé pfi praci uritym zplsobem chovaji, pro¢ vyvijeji usili
vV konkrétnim sméru a jak dosahovat Zzadouciho souladu mezi vnitfnimi motivy
zaméstnancl a vnéjSimi stimuly organizace tak, aby zaméstnanci uplatnili své schopnosti
a vyvinuli Gsili zpiisobem, ktery podpoii splnéni cili organizace a zaroven uspokoji jejich
potieby. Teorie motivace vénuji pozornost determinantam motivace zaméstnanci, Mezi
které patii napriklad néapln prace, pracovni vztahy a pracovni podminky. Rovnéz

se zabyvaji spokojenosti zaméstnancti s praci a jejim vlivem na pracovni vykon.

V této diplomové praci budou piedstaveny vybrané teorie motivace, jez se tykaji
pracovniho chovéani, zaméfené bud’ na obsah motivace (Maslowova hierarchie potieb,
Herzbergova teorie dvou faktor) nebo na psychologické procesy ovliviiujici motivaci
a souvisejici s oéekavanimi, cili ¢i vnimanim spravedlnosti (teorie zamétfené na proces —
expektaéni teorie, teorie cile, teorie spravedlnosti). Dale bude charakterizovana teorie
instrumentality, ktera tvrdi, ze prostiedkem k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali
zadoucim zpiisobem, jsou odmény Ci tresty. Pozornost bude vénovana také McGregorove
teorii X a teorii Y, kterd nabizi managementu dvoji pfistup k fizeni a stimulovani
dle odlisnych profilli zaméstnancii. Prvni obecnou a nejznaméjsi teorii motivace lidského

chovani popsanou v této kapitole bude Maslowova hierarchie potieb.

2.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Zakladem teorie je ptresvédceni, ze kazdé chovani jedince je motivovano neuspokojenymi
potiebami. Americky psycholog Abraham Herold Maslow klasifikoval potieby do péti

skupin a sefadil je do hierarchického systému znamého jako Maslowova pyramida potieb.
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Schody pyramidy jsou znazornény na obrazku ¢. 3 a piedstavuji vyznam neboli vahu

konkrétni potfeby ve srovnani s ostatnimi.

Uznani

SoundaleZitost

Jistota, bezpeci

Fyziologicke potreby

Obrézek 3: Maslowova pyramida potieb
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Bélohlavek, 2008, s. 41)

Maslowova hierarchie potieb je nasledujici:

1.

2.

Fyziologické potieby — jsou existencniho charakteru a zahrnuji potteby potravy,
vody, vzduchu, pfiméfenych klimatickych podminek. Nejsou-li tyto potieby
uspokojeny, pak dominuji a zadné dalsi potieby ¢loveéka nemotivuji.

Potieby jistoty a bezpedi — znamenaji zajisténi existence jedince i do budoucna,
neexistenci ohroZeni; v souasnych podminkach nabyva na vyznamu ekonomickeé
a socialni bezpeci.

SoundleZitost — potieba lasky, pratelstvi, potifeba zacClenit se do né&jaké socidlni
skupiny. Sounalezitost neboli socialni potieby se realizuji v oblasti mezilidskych
vztahll a pozadavky na n¢ neustdle stoupaji, zejména u osob kulturné a odborné
vyspélych. Neuspokojené socialni potfeby mohou vést k frustraci jedince, proto
se jim v motivaéni praxi vénuje stale vetsi pozornost.

Uznani — obsahuje trvale vysoké sebeocenéni a respekt ze strany ostatnich.

Dle Armstronga (2007) lze tyto potieby zafadit do dvou dopliujicich se skupin:
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za prvé je to touha po uspéchu, pfiméfenosti, sebedivéie tvaii v tvar svétu
a po nezavislosti a svobod¢, a za druhé, touha po reputaci nebo postaveni
definovanych jako respekt nebo (cta ostatnich lidi a projevujicich se v podobé
uznani, pozornosti, vyznamu nebo ocenéni. Tato skupina potieb je obzvlasté
dilezitd pro ambicidézni zaméstnance.

5. Sebeaktualizace — je potieba jedince uplatnit své schopnosti a dovednosti, rozvijet
se, realizovat svuj talent a potencial. Potieby sebeaktualizace jsou na vrcholu

potieb jednotlivce.

Maslowova teorie motivace poukazuje na to, ze v piipadé uspokojeni nizsi potieby se stava
dominantni potfebou potieba vyssi; dominantni potfeba je pfitom zdkladnim motivatorem
chovani. Na tomto misté je nutno podotknout, Ze uspokojené potfeby nizsich tirovni stale
existuji, a ackoliv neptsobi motiva¢né, lidé se k nim neustéle vraceji. Maslow zastaval
nazor, ze¢ poticba sebeaktualizace nemtize byt uspokojena nikdy. Autor teorie rovnéz
uznaval, Ze ruzni lidé maji odlisné priority, tudiz i lidské potieby se nemusi vyvijet

dasledné hierarchicky.

Bélohlavek (2008) uvadi, ze k tomu, aby firma dosahla uspokojeni pracovnikii, je nutno

vyuzit jednotlivych Grovni Maslowova systému.

Tabulka 2: Nastroje uspokojeni potieb pracovnikti dle Maslowova systému

ochranné pomucky, ochrana zdravi, odstranovani rizika

Fyziologicke potreby: a skodlivych vlivu na pracovisti

dobra perspektiva firmy, ktera zajisti pracovnikiim

Potreby jistoty a bezpecdi: . .
V) i P zaméstnani do budoucnosti

vytvareni dobrych vztahi na pracovisti, které piipoutad

Potreba soundleZitosti: . y . x .
pracovnika k firmeé — sportovni soutéze, kulturni akce atd.

Potireba uznani a ocenéni: penize, pochvala

dobfe organizovana prace, kterd pracovnika t¢si a kterd

Potreba sebeaktualizace: S g !
mu umozni ukazat své schopnosti

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Bélohlavek, 2008, s. 41)
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2.2.2 Teorie instrumentality

Teorie se objevila ve druhé poloviné 19. stoleti v souvislosti s potiebou racionalizovat
praci s darazem na ekonomické vysledky. Své kofeny nachazi v taylorismu
a ve své nejhrubsi podob¢ tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro penize (Armstrong, 2007).
Instrumentalita je zalozena na kauzalni zavislosti jedné véci na druhé. Z toho vychazi
domnénka, ze ¢lovék bude motivovan k praci, jestlize odmény a tresty budou piimo
provazany s jeho vykonem. Za uspokojivy pracovni vykon obdrzi zaméstnanec nalezité
finan¢ni ohodnoceni. Neuspokojivé vysledky prace budou mit za nésledek kraceni
ve mzd¢. Dle Armstronga (2007) motivovani pracovnikd pouzivajici tento piistup
vyzaduje dislednou kontrolu a nerespektuje fadu jinych lidskych potieb, rovnéz nebere
V potaz existenci neformalnich vztahii mezi spolupracovniky. Pies své nedostatky je teorie
stale Siroce pouzivana jako zdGvodnéni odménovani zalozeného na vykonu, zejména

Vv piipad¢ délnickych pozic, pfi¢emz byva Gspésna.

2.2.3 Herzbergova teorie dvou faktord

Dvoufaktorovou motivacni teorii zformuloval Frederick Herzberg v roce 1957 na zakladé
zkoumani zdrojt spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u ucetnich a technikd. Respondenti
informovali tazatele o obdobich, béhem nichz se v praci citili vyjime¢né dobie nebo
vyjimecné $patné a také o tom jak dlouhotrvajici byly jejich pocity (Armstrong, 2007).
Vysledkem metody dotazovani bylo rozdéleni faktori pisobicich na motivaci
a spokojenost zaméstnancti do dvou skupin:
1. vnitini motivatory nebo satisfaktory vyplyvajici z prace samé a majici dlouhodoby
ucinek; patfi sem napiiklad dosaZeni cile a tuspéchu, uznani, odpovédnost
a samostatnost, moznost kariérniho ristu a odborného rozvoje a dale obsah prace
a jeji rozmanitost;
2. vnéjsi motivatory, dissatisfaktory nebo také hygienicke faktory stojici mimo préci
(medicinsky vyznam tohoto terminu poukazuje na preventivni charakter uvedenych
faktortt a jejich souvislost s prosttedim); jsou to piedevsim mzdové a pracovni

podminky, styl fizeni, vztahy se spolupracovniky, jistota pracovniho mista aj.
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Na zéklad¢ vyzkumu doSel Herzberg k zavéru, ze pravé satisfaktory vedou k uspokojeni

z prace, kdyzto hygienické faktory jsou pri¢inou pracovni nespokojenosti.

Satisfaktory jsou Ccinitelé, jez ovliviiuji jak miru pracovni spokojenosti, tak uroven
a zamé&feni pracovni motivace. S jejich plisobenim ve smyslu motivacnim lze vSak pocitat
pouze za ptedpokladu, ze pracovnik nebude dlouhodobé pracovné nespokojen, to znamena,
ze management podniku bude vénovat pfiméfenou pozornost nejenom satisfaktortim,

ale i hygienickym faktorim neboli dissatisfaktoraim (Provaznik a Komarkova, 2004).

Dissatisfaktory funguji jako dulezita zdkladna prvni skupiny a jsou spojeny se sluSnym
zachazenim v oblasti odménovani, vedeni, kontroly, pracovnich podminek
a administrativnich postupt. Napliiovani potieb druhé skupiny faktorti nemotivuje jedince
Kk vy$si mife uspokojeni z prace ani k vys§imu pracovnimu vykonu. VSechno, co se mize
o¢ekavat od uspokojeni této skupiny potieb, je prevence nespokojenosti se zaméstnanim
a $patného pracovniho vykonu. Dissatisfaktory v podstaté charakterizuji prosttedi a maji
jen maly vliv na pozitivni postoje k praci (Armstrong, 2007). Ovsem neni-li druh& skupina
potieb zaméstnanci uspokojovana, vyvolava pracovni nespokojenost a na motivaci
pracovniho chovani ptisobi negativné. V ptfipadé ptiznivého plisobeni tyto faktory vsak
nevyvolavaji pracovni spokojenost, jak by se mohlo zdat. V takovém ptipad¢ pracovnici
pouze nejsou nespokojeni. Na motivaci k préaci tyto faktory nemaji pozitivni vliv

(Provaznik a Komarkova, 2004).

Herzbergova motivaéné-hygienickd dvoufaktorova teorie ukazuje, Ze pracovni motivace
souvisi s pracovni spokojenosti. AvSak pracovni spokojenost nemusi automaticky

znamenat motivovanost pracovnika (Provaznik a Komarkova, 2004).

2.2.4 Expektacni teorie

Expektacni teorii neboli teorii ocekavani formuloval v roce 1964 psycholog
Victor H. Vroom. Teorie vychazi z ptedpokladu, ze silu motivu vedouciho k vynalozeni
urCitého usili, jez je nutné k dosazeni cile, ovliviluje atraktivita cile pro jednotlivce

(valence), piesvédCeni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné (instrumentalita)
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a dale pravdépodobnost, Ze vynalozené Usili povede k urcitému preferovanému vysledku
(expektace). Motivace je mozna pouze tehdy, kdyZ mezi vykonem a vysledkem existuje
jasné vnimany a pouzitelny vztah, a je-li vysledek povazovan za nastroj uspokojeni potieb
(Armstrong, 2007). Prakticky to znamend, Ze vétsi pravdépodobnost dosazeni zadouciho
vysledku bude motivovat zaméstnance pracovat usilovngji. Zadoucimi vysledky piitom
pro zaméstnance mohou byt odmény jak financniho tak nefinan¢niho charakteru
profesni rozvoj, uspokojeni z prace samé aj.). Dulezitd je v tomto piipadé pozitivni

hodnota odmény pro zaméstnance.

Vroomova teorie ocekavani byla dale rozvinuta Porterem a Lawlerem, ktefi rovnéz
vychazeli z toho, Ze k vynaloZeni Gsili vede pracovnika subjektivné vnimana hodnota
odmény nebo cile a pravdépodobnost, ze ziskdni odmény nebo dosazeni cile zavisi
na vynalozeném usili. Dle autort teorie usili musi byt efektivni, coz zavisi na schopnostech
jedince a na tom, jak vnima svoji profesionalni roli (Armstrong, 2007). Nasledné odmény

potom ovliviiuji spokojenost pracovnika.

225 Teorie cile

Teorie cile zformulovana Lathamem a Lockem zduraziuje, ze ,, motivace a vykon jsou
vys$Si, jsou-li  jednotliveum stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile ndrocné,
ale prijatelné, a existuje-li odezva (zpétna vazba) na vykon. DulezZita je participace jedincii
na stanovovani cile, nebot je to ndastroj, jak ziskat souhlas pro stanoveni vyssich cilil.
Narocné cile museji byt projednany a odsouhlaseny a jejich plnéni musi byt podporovano
vedenim. Nakonec je pro udrzeni motivace a zejména pro dosahovani stale vyssich cilu
dulezita zpétnd vazba “ (Armstrong, 2007, s. 226). Citi-li pracovnici pocit zavazku splnit
naro¢né, ale akceptovane cile, vede to k lepsimu pracovnimu vykonu, vét§imu sili, nez pii
plnéni cilii jednoduchych. Z téchto pojeti na konci 60. let minulého stoleti vySel ptistup
management by objectives — metoda fizeni zalozena na stanoveni a vzajemném
odsouhlaseni cili a vyhodnocovani Gspésnosti jejich dosahovani. Je nutné podotknout,
ze pokud je k metodé¢ fizeni podle cili pfistupovano byrokraticky, pak selhava. Pro jeji

uspeésnou implementaci je dilezité, aby pracovnikiim byla poskytovana skutecna podpora
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a zpétna vazba ze strany managementu. Vyznamna je i schopnost managementu dosahovat

konsenzu s pracovniky, ktefi se na plnéni cila podili.

2.2.6 Teorie spravedInosti

Dalsi motivacni teorii je teorie spravedlnosti amerického behavioralniho psychologa
J. S. Adamse z roku 1965. Pro ptibliZzeni teorie je dalezité vysvétleni pojmu spravedinost.
Dle Deiblové (2005) se o spravedlnosti (v socialnépsychologickém smyslu) mluvi tehdy,
kdyz zadny ucastnik interakce nema nezdiivodnénou vyhodu nebo nevyhodu (ve srovnani
s jinym nebo na Ukor jin¢ho). Spravedlivé zachazeni tedy znamend, Ze je s Clovékem
jednano stejné jako s jinou skupinou lidi nebo jako s jinou osobou. Spravedinost se tyka
pocit a vnimani a vzdy jde o porovnavani; pojem spravedlnost je pfitom nutné odliSovat

od pojmu rovnost, ktery znamena stejné zachazeni se vSemi (Armstrong, 2007).

Pracovnici maji tendenci posuzovat své vklady do prace v podobé schopnosti, vykond,
miry odpovédnosti, vynalozeni Casu a usili a dosazené vysledky, zejména mzdu, uznani
¢1 moznost kariérniho postupu s Usilim a vysledky kolegli. Vysledkem je subjektivni pocit
spravedlnosti, piip. nespravedlnosti. Teorie spravedinosti tvrdi, ze lidé jsou Iépe
motivovani, jestlize se s nimi zachazi spravedlivé, a demotivovani, jestlize pocit'uji,

Ze tomu tak neni (potom maji tendenci ¢elit nespravedinosti).

John Stacey Adams rozliSoval dvé formy spravedlnosti: distributivni spravedlnost, ktera se
tyka toho, jak se lidi citi, kdyz jsou odménovani podle svého piinosu v porovnani
s ostatnimi a procedurélni spravedinost, kterd se tykd toho, jak pracovnici vnimaji
spravedlnost postupti pouzivanych podnikem v takovych oblastech, jako je hodnoceni

pracovniki, povySovani a disciplinarni zalezitosti (Armstrong, 2007).
Adamsova teorie poukazuje na diilezitost nastaveni spravedlivého systému odmeénovani

za odvedenou préaci. Teorie ovSsem neposkytuje navod, jak tento systém ma byt nastaven,

VvV ¢emz se spatfuje jeji nedostatek.
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Teorie zamétené na proces (kognitivni teorie), ke kterym patii charakterizované teorie
ocekavani, teorie cile a teorie spravedlnosti, mohou byt pro manazery nepochybné
dvou faktoril), protoze poskytuji realisti¢téjsi voditko pro metody motivovani lidi

(Armstrong, 2007).

2.2.7 McGregorova teorie X a teorie Y

Teorie X a teorie Y je teorie lidského chovani a motivace v organizaci, ktera byla
zvetejnéna v roce 1960 americkym profesorem managementu, vyznamnym piedstavitelem
humanistické psychologie, Douglasem McGregorem. Teorie podporuje mySlenku,
7e optimalni pfistup k Fizeni a motivovani zaméstnancti zavisi na jejich individudlnim

ptistupu k praci, resp. lisi se podle dvou navzdjem protikladnych profilti zaméstnanct.

Teorie X vyjadiuje nazor, Ze ¢lovek je tvor liny a ma vrozené negativni postoj k préci.
Zamgéstnanec bere praci jako povinnost, vyhyba se odpovédnosti, ma nechut’ ke zmé&nam
a proto musi byt disledné kontrolovan, fizen a veden. Motivace takového zaméstnance
musi byt zaloZena na donucovacich faktorech pomoci vnéjSich stimuld, zejména odmén

(pfedevsim penézni formy) a postihi.

Teorie Y naopak vychazi z toho, Ze prace je pro zaméstnance stejné piirozenou aktivitou
jako zébava ¢i odpocinek. Zaméstnanec nemusi byt do prace nucen, naproti tomu rad
pfijima samostatnost a odpovédnost, je iniciativni a ma dostatek sebekazné a sebetizeni
kK plnéni cili organizace, se kterymi se ztotoziiuje. Vedeni takového zaméstnance
umoziuje uplatiovat prevazné demokraticky styl fizeni na zdklad¢ dohody a spoluprace.
Stimulovani takového zaméstnance umoziuje uplatiiovat predevSim nepenézni formy
odmény (napf. posilovani pravomoci, odborny rozvoj, funkéni postup apod.) vazané

na dosazeni dlouhodobych cilt (Sikyi, 2014).

Prakticky to znamend, Ze by zamé&stnavatel mél pizplisobit styl fizeni a nastroje motivace

konkrétni situaci a profilu jednotlivjch zaméstnancti. Podle Sikyfe (2014) usp&sné
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usmériiovani a podnécovani zaméstnancu k vykondvani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu vyzaduje, aby zaméstnanci méli:

- vhodnou pracovni néapln;

- pfiznivé pracovni podminky;

- pratelské pracovni vztahy.

2.3 Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a pracovnim vykonem

Termin ,,spokojenost s praci® odrazi postoje a pocity, které zaméstnanci maji ve vztahu
ke své praci. Jsou-li tyto postoje pozitivni, 1ze ptedpokladat, ze je zaméstnanec s praci

spokojen, a naopak.

Uroveii spokojenosti s praci je ovliviiovana vnitinimi motivaénimi faktory a vn&jsimi
stimuly, které mohou zahrnovat vy$§i mzdové ohodnoceni, spravedlivy systém
odménovani, redlné moznosti kariérniho nebo odborného ristu, demokraticky ¢i liberalni
styl podnikového fizeni, stupen socialni interakce pifi praci. Spokojenost v zaméstnani
taktéZ pfinasi rozmanité a odpovédné tkoly, vysoky stupen autonomie a mira UspéSnosti
pracovnika pfi jejich plnéni. Spokojenost jednotlivce vSak do znacné miry zavisi na jeho
vlastnich preferencich, potiebach a ocekavanich, rovnéZ jako na prostiedi, ve kterém svoji
praci odvadi. Vyzkum Purcella a kol. zjistil, Ze hlavnimi faktory ovliviiujicimi spokojenost
s praci jsou piilezitosti ke kariéte, moznost ovliviiovat svou praci, tymova prace a

podnétnost a naro¢nost prace (Armstrong, 2007).

Na pozitivni vztah pracovni motivace s pracovni spokojenosti poukazuje Herzbergova
motivaéné-hygienicka dvoufaktorova teorie, o které bylo pojednavano vySe. Pracovni
spokojenost vsak nemusi automaticky znamenat motivovanost pracovnika (Provaznik
a Komarkova, 2004).

Diskutovanou je otazka vztahu pracovni spokojenosti a pracovniho vykonu. Jeden
z modelu tohoto vztahu byl podan P. C. Smithem a C. J. Cranny. Autofi modelu tvrdili,
7ze odména a spokojenost mohou Vést k vétsimu pracovnimu usili, pracovni vykon

pak muze vést k vétsi odmeéné a k pracovni spokojenosti a oboustrann¢ zavisly je vztah
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zamérného pracovniho usili a pracovni spokojenosti na jedné strané a zamérného

pracovniho Usili a odmény za praci na druhé stran¢ (Nakonec¢ny, 2005).

V souvislosti s Uvahami o vztazich mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem
vystupuje pojem intrinsickd motivace, ktera je uspokojovana ve vlastni ¢innosti bez ohledu
na vnéjsi odménu. Zdrojem intrinsické motivace mtize byt mimo jiné vysoce kvalifikovana

a uznavana prace, ve které zaméstnanec nachazi seberealizaci.

Naproti tomu zkoumani rozsahlé literatury o vztahu mezi spokojenosti a vykonem, které
uskutecnili Brayfield a Crockett (1955), vedlo k zavéru, Ze je jen mélo dikazli o n¢jakém
prostém nebo znatelném vztahu mezi postoji pracovniki a jejich vykonem. Aktualizované
zkoumani jejich analyzy provedené Vroomem (1964) se tykalo dvaceti studii, v nichz
jeden nebo vice ukazatelii spokojenosti s praci nebo postoji pracovnikil bylo korelovano
S jednim nebo vice kritérii vykonu. Primérny ukazatel korelace ze vSech téchto studii €inil
0,14, coz neni dostatetné vysoké Ccislo, aby ukazovalo na vyznamny vztah mezi

spokojenosti a vykonem (Armstrong, 2007).

Spokojeny pracovnik nemusi byt nutné¢ produktivnim pracovnikem, nemusi pracovat
pilngji nebo lépe; takovy pracovnik mlze mit jiné zdroje uspokojovani svych potieb.
Na druhou stranu ten, kdo odvadi hodné prace, nemusi byt nutné spokojenym
pracovnikem, pokud jeho usili nepfispiva k dosazni vyty¢enych cilii anebo je témto cilim
neumérné. Lze ovSem piedpokladat, ze pracovnici budou spokojenéjsi, pokud bude jejich
zlepSeny vykon odménén pomoci finan¢nich a nefinan¢nich odmén a v neposledni fadé

pocitem UspéSnosti.

Zavislost motivace a vykonu vyjadiuje tzv. Yerkesuv-Dodsonliv zdkon spocivajici v tom,
ze k maximalnimu vykonu vede optimalni motivace (Wagnerova, 2008). Zakon plati
pro mentalni a fyzické vykony. Pribéh kiivky optimalni trovné motivace neboli ,,obracené
U-ktivky* vyjadiuje skuteCnost, ze uroven vykonu za predpokladu nizké urovné motivace
bude nizka. Rist intenzity motivace vede za jinak stejnych okolnosti, tj. pfi stejné trovni
schopnosti a podminek vykonu, ke zvyseni urovné vykonu, ale pouze do ur¢ité tirovné

motivace. Se vzrlstajici intenzitou motivace od optima dale klesd vykonnost a vznika
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podrazdénost, neklid, neschopnost relaxace, Uzkost, deprese a uplna ztrata vykonnosti
az zhrouceni. Wagnerova (2008, s. 18) také uvadi, ze , Skdla motivace je znacné
interindividudlné proménliva naprikiad v zavislosti na temperamentu, stabilité osobnosti
a neuroticite. U narocnych a sloZitych praci je kvalita vykonu diive poskozena vznikajicim

napeétim, nez je tomu u praci jednoduchych “.

3 Znaclka TRUMPF - garant inovaci

V nasledujicich kapitolach této diplomové prace bude piredstavena spoleénost TRUMPF
Liberec, spol. sr.o., kterd je dcefinou spole¢nosti némeckého koncernu TRUMPF —
celosvétové vedouciho vyrobce obrabécich stroji, laserové a vyrobni techniky.
Na predstaveni spole¢nosti navaze stru¢na strategicka analyza, a to jak analyza orientovana

na vnéjsi prostiedi podniku, tak analyza vnitinich zdrojl a schopnosti podniku.

3.1 Predstaveni spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0.

Koncern TRUMPF byl zaloZzen ve Stuttgartu v roce 1923 jako mechanicka dilna
a vyvinul se na celosvétové vedouci firmu v oblasti vyroby obrabécich stroju, laserové
a vyrobni techniky. Historie ukazuje, ze od zalozeni urCuji vyvoj spolecnosti nové
myslenky, inovace, kontinuita a disledna internacionalizace. TRUMPF je prostfednictvim
mezindrodni prezentace stalici na vSech svétovych trzich. S vice nez 60 dcefinymi
spole¢nostmi a pobockami je skupina zastoupena v téméf vSech evropskych zemich,
v severni a jizni Americe, jakoZ i v Asii.

Svou vizi koncern TRUMPF vidi v zajisténi spravného, hospodarného a efektivniho stroje
pro kazdy klientdv pozadavek. Vize koncernu koresponduje s jeho Usilim posilit své

vedouci postaveni na trhu vyrobni techniky.

Své cile (ptesngji poslani — jelikoz spolecnost zdlraziuje své odliSnosti a el existence)

TRUMPF definuje nésledovne: Chceme mit stejnou meérou spokojené zdikazniky,
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pracovniky, majitele i spolecnost. Jsme v celosvétovem meritku technickym a organizacnim
lidrem ve vsech oblastech nasi prdce, jakoz i ve vSech vyrobcich a sluzbach. Usilujeme
o nepretrzity rist, ktery je v nasem oboru zretelné nadprimérny. RovnéZz docilujeme
ziskovosti, diky kterée muzeme z vlastnich sil pokryt nase vysoké naklady na vyzkum a vyvoj,

. L. . 4
jakoz i investice”.

Prakticka ¢ast diplomové prace byla zpracovana v jedné z dcefinych spole¢nosti koncernu
TRUMPF — spolecnosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0., piisobici na mezinarodnim trhu
od listopadu roku 2005 a sidlici v Liberecké priamyslové zon¢ Jih na adrese:
Ampérova 483, Liberec XXIII — Doubi, PSC 463 12.

Spole¢nost TRUMPF Liberec, spol. s r.0. se specializuje na zpracovani plechu (tvarovani,
obrabéni, ohybani, lisovani, opracovani laserem), vyrobu kovovych konstrukci, zejména
palet a rdmi pro laserové stroje a zadnich dorazli pro ohranovaci lisy. Dale vyrabi
automatizované skladovaci systémy pro vysekavaci, kombinované a laserové stroje —

TruStore a PalletMasterTower. Jednéa se o kusovou a malosériovou vyrobu.

Predmét podnikani spolecnosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. je definovan nésledovné:
- Obrabécstvi,
- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona,
- zamecnictvi,

- nastrojatstvi (UpIny vypis z obchodniho rejstiiku, 2016).

Filosofie spolecnosti je zaméfend na kvalitu vyrdbénych produktil, certifikovanou
dle norem ISO 9001.

Prosazovani zasad kvality v procesech a u vyrobki TRUMPF probiha prostfednictvim

standardu kvality TQS - jednotného systému managementu skupiny TRUMPF.

* Oficialni webové stranky spoleénosti TRUMPF Gruppe. Zasady spolecnosti [online] [vid. 5. 3. 2016].
Dostupné z: http://www.cz.trumpf.com/cs/spolecnost/spolecnost-trumpf/zasady.html
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Neustaly proces zlepSovani je podporovan deviti zdsadami kvality TRUMPF, které jsou

vyjadieny ve formé log a sloganii.

Udélame to jednoduse.

Udéldame to od zacatku spravne.

W Udrzujeme poradek.

i el .t Dohodneme se, co je potiebné.

Zapojujeme vlastni zodpovédnost.

X Hovorime se spravnymi lidmi.

Dodrzujeme nase terminy.

EINDEUTIGE EIGEN QUALITATS

VORGASEN VERANTWORTUNG PROFUNG Pracujeme vzdy zcela presné.
g ! Jsme otevireni novym myslenkam.
TERMIN- ZUSAMMEN. KONTINVIERUICHE
EINHALTUNG ARBEIT VERBESSERUNG

Obrazek 4: Zasady kvality TRUMPF
Zdroj: http://www.cz.trumpf.com/

Pro kazdého zaméstnance spolecnosti plati zdsada angazovat se pro spolecnost s plnym
nasazenim v dobrych i $patnych ¢asech. TRUMPF klade na své zamé&stnance stejné naroky
na prvottidnost vykonu a kvality, jaké jsou kladeny na celou spole¢nost. Jistota pracovnich
mist ma pro spoleCnost vysokou prioritu, Stejné¢ jako korektni odménovani. Osobni
a odbornd kompetentnost zaméstnancii je podporovana rozsdhlym systémem dalSiho
vzdelavani. Spolecnost se rovnéz stard o duSevni vyziti svych zaméstnancii ve volném
case. TRUMPF zaklada na vzajemném respektu a vzornosti vedoucich sil. Komunikace

mezi vedoucimi a fadovymi zaméstnanci se vyznacuje zdvoftilosti, respektem a davérou®.

® Oficialni webové stranky spole¢nosti TRUMPF Gruppe. Zasady spole¢nosti [onling] [vid. 5. 3. 2016].
Dostupné z: http://www.cz.trumpf.com/cs/spolecnost/spolecnost-trumpf/zasady.html
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3.2 Strategicka analyza spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.o.

Strategie spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. vychazi z externi analyzy makrookoli
a mikrookoli podniku a analyzy jeho wvnitinich zdroji a schopnosti (interni analyzy).

Je vyjadiena pomoci vize a poslani a dale v dlouhodobych strategickych cilech spole¢nosti.

Cilem strategické analyzy je identifikovat relevantni faktory okoli, které na podnik pusobi,
urCit jejich trendy a mozné sméry vyvoje a ocenit vyznam identifikovanych zmén
pro strategicky rozvoj podniku. Na zaklad¢ analyzy pak lze urcit silné a slabé stranky

podniku, potencialni ptilezitosti a hrozby pro podnikovou ¢innost.

3.2.1 Externi analyza

V uvodu této kapitoly je nutné zdlraznit, ze hlavnim odbératelem produktii vyrobenych
ve spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. sr.0. jsou jeji sesterské spole¢nost TRUMPF
Sachsen GmbH, TRUMPF Maschinen Austria GmbH aj. a dale pak matetska spole¢nost
(odebira prevazné nahradni dily). Komponenty vyrabéné v Liberci se dale stavaji soucasti
findlnich produktli nabizenych zakaznikim. Marketingové strategie jsou piitom
definovany vyhradné na Urovni matefské spole¢nosti. Dalsi funk¢ni strategie jsou
podiazené strategiim mateiské spoleénosti definovanym pro jednotlivé oblasti

podnikovych aktivit.

Podil koncernu TRUMPF na celosvétovém trhu vyrobni techniky ¢ini ptiblizné 30 %.
Nejvetsimi konkurenty TRUMPF jsou koncerny Amada Global (cca 25% podil na trhu)
a Bystronic (cca 25% podil na trhu). Zbyvajici 20% podil na trhu nalezi relativné malym

vyrobcum, ktefi nejsou pro koncern velkou hrozbou.

Velka kapitalova naro¢nost vyroby (vyrobni budovy, stroje, technologie, know-how,
patenty) znesnadnuje vstup novych konkurent do odvétvi. VéEtsi hrozbu pro koncern
pfedstavuji vyrobci ,Jow-cost™ strojniho zafizeni. Namisto niz$i ceny produktl nabizi

spole¢nost TRUMPF zakaznikiim kvalitni produkty s vysokou produktivitou a high-tech
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technologii a rychlou reakci v ptipadé vyskytu problémi. Stroje TRUMPF se vyznacuji
velkou spolehlivosti a koncern usiluje o udrzovani dobré image, aby byl zakaznik ochoten
za ni zaplatit. Nicméné vzhledem k dosti silné vyjednavaci schopnosti zakaznikt (nejvétsi
konkurenti nabizi rovnéz vysoce kvalitni produkty, tudiz zakaznici maji na vybér, od koho

si stroj koupi) vyviji koncern snahu smérem ke snizeni vyrobnich nakladu.

Koncernem je vyzadovéana celosvétové jednotnd, vysokd uroven kvality komponent
a sluzeb nakupovanych od dodavateli. V fadé ptipadi hovofime o vyjimecné technologii
(napf. ohraniovani velkych dlouhych dilti), kterou disponuje jen nékolik malo dodavateld

Vv regionu. Vyjednavaci schopnosti téchto dodavatelti nelze podcenovat.

Je nutné podotknout, Ze se hospodaiska krize minulych let negativné podepsala
i na finan¢nich vysledcich koncernu. Dochazelo k poklesu vyroby a snizeni stavu
zaméstnancl témef ve vSech dcefinych spolecnostech. Koncernem byla odprodana divize
lékatské techniky (defenzivni strategie — divestice). Na druhou stranu recese poskytla
pomérné velké prilezitosti pro vyhodnou akvizici fady upadajicich vyrobnich podniki.
Zejména byl pofizen majoritni podil na akciich ¢inského vyrobce CNC stroji Jiangsu
Jinfangyuan CNC Machine Company Ltd., dale 51 % podil ve spolecnosti Metamation
Software Pvt. Ltd., 80 % podil v turecké spolecnosti KOZ Makina Sanayi ve Dis Ticaret
A. S., zabyvajici se rovnéz vyrobni technikou. V soucasné dobé krizi prochézi divize

elektroniky.

Koncern TRUMPF klade velky diraz na kvalifikaci svych zaméstnanc. Negativnim
Vv tomto sméru je trend nepopularity délnickych profesi v fadé zemi v¢. Ceské republiky.
Pro zmirnéni dopadu negativniho trendu spole¢nost TRUMPF Liberec, spol. sr.o.
spolupracuje se vzdélavacimi zafizenimi ve smyslu zajisténi odborné praxe a posléze

I pracovnich mist ve spole¢nosti pro studenty zadoucich obort.

Legislativa uklada vyrobnim spole¢nostem fadu povinnosti tykajicich se ochrany Zivotniho
prostiedi a bezpecnosti prace zaméstnancl, s ¢imz souvisi stale se zvétSujici investice
do téchto oblasti. V roce 2015 prosla spolecnost TRUMPF Liberec, spol. s r.0. certifikaci
dle norem CSN EN ISO 50001 — Systém managementu hospodateni s energii.
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Kli¢ovy faktor uspéchu TRUMPF tkvi v pokrokovych technologiich a neustalém vyvoji
produktové tady. Nové technologie oteviraji moznosti §irSiho uziti zejména laserové
techniky jak ve stavajicich tak v nové se vyvijecich odvétvich a to diky zlepSeni feznych
vlastnosti laseru s niz§imi energetickymi naklady. V dobé¢ rychlého hospodaiského vyvoje
a technologického pokroku jsou pravé high-tech technologie vyrobnich podniki jejich

konkuren¢nimi vyhodami.

3.2.2 Interni analyza

Spolecnost TRUMPF Liberec, spol. sr.0. je financné zdravou a dba na svou finan¢ni

nezéavislost. Vyvoj finanénich ukazateld je od hospodaiského roku2012/2013 pozitivni®.

Velikost zakladniho kapitalu spolecnosti ¢ini 402 000 tis. K¢.

V hospodaiském roce 2014/2015 spoleénost TRUMPF Liberec, spol. s r.0. doséhla obratu
ve vysi 560,4 mil. K¢ V porovnani s hospodaiskym rokem 2013/2014 se jednalo
o excelentni meziro¢ni narist o 57 %. Dosazend hodnota EBIT za rok 2014/2015 ¢inila

91,5 mil. K¢ (meziro¢ni nartst o 144 %), procentudlné vyjadieno viici obratu 16,3 %.

Dlouhodobé cile koncernu jsou smérodatné i pro spole¢nost TRUMPF Liberec, spol. s r.0.

Jsou zpracovany v podobé¢ tzv. Dlouhodobého domu cili znazornéného na obrazku ¢. 5.

® Ugetnim obdobim je hospodaisky rok, ktery zacina 1. 7. a kon¢i 30. 6.
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Dlouhodoby diim cila

Dlouhodoby uspéch <~ dlouhodobé spokojeni zakaznici, zaméstnanci, majitelé a

Ptiméreny zisk

Usilujeme o takovou
uroven rentability
kapitalu, ktera nam
umozni rust a
podnikovou
nezavislost.

ROI
Cilova hodnota:
5let@=9%

Vysoky rust

Chceme rust rychleji
nez nas$i konkurenti,
abychom mohli
udrzet a rozsifit nase
vidéi postaveni na
trhu.

Rust trzeb
Cilova hodnota:
5 roku @ = 10%

Cilova hodnota pro
hosp. rok 16/17:
3,5 mld. EUR

spolecnost

Dobra
firemni kultura

Vytvatime firemni
kulturu, kterd z nas
¢ini atraktivniho
zameéstnavatele,
spolehlivého
obchodniho partnera
a spolecensky
odpovédny rodinny

podnik.

Spokojenost
zameéstnancu:
(MAB) = 4,0

Trvale zlepseni

Inovace

Zajistujeme pozici
inovatora pomoci
fizeni technologii a
systematického
rozvoje unikatnich
dovednosti.

KPI — inovace:
Cilova hodnota: 10

Kvalita

Nase produkty a
sluzby se vyznacuji
nejlepsi kvalitou.

Mira loajality
zéakaznik
(NPS) =55 %

Urovei kvality
(QN) = 100 %

Naruast hodnot:
(ZA) = +25% / rok

Obréazek 5: Dlouhodoby dim cila
Zdroj: vlastni zpracovani dle Langfristiges Zielehaus, 2014

Mezi strategicke cile spolecnosti se dale fadi nésledujici cile:

- posileni viid¢iho postaveni na trhu vyrobni a pfedevsim laserové techniky,

- zajisténi spokojenosti zakaznika,

- zajisténi korektniho odménovani a pomoci rozsahlého systému vzdélavani osobni

a profesni rozvoj zameéstnanctl,

- zamezeni diskriminace v jakékoliv formé,

- minimalizace dusledkd S$kodlivého pisobeni ekonomické c¢innosti podniku

na zivotni prostedi a zdravi zaméstnancu.
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Na zaklad¢ dlouhodobych cilti koncernu spole¢nost TRUMPF Liberec, spol. sr.0.

definovala své cile pro hospodaisky rok 2015/2016 nasledovné.

Tabulka 3: Cile TRUMPF Liberec, spol. s r.o. pro hospodaisky rok 2015/2016

- zvySeni operativni rendity o 10 %,

- zajisténi celkové produktivity dle planu,
Priméreny zisk - zajisténi pracovni produktivity dle planu,
- sniZzeni materidlovych naklada,

- provedeni finan¢ni analyzy dodavatelil

- zvySeni prodeje TruStore techniky,

Vysoky riist , , , o g
ysoky - zavedeni do vyroby zadnich dorazi série

5000/typ B23

- implementace TRUMPF hodnot a vyhranéni
znacky,

- zajisténi nastupcti na vedouci pozice,

Dabra firemni kultura - pfiprava integrovaného HR systému,

- zajiSténi  rozvojovych plant pro nositelé

potenciali
Inovace - realizace vyvojového projektu ,,Ctyf véZovy
skladovaci systém*
- zvySeni kvality dodavek o 10 %,
Kvalita - zavedendi servisnich procest,

- redukce chybovych hldSeni pro TruStore
techniku

Zdroj: vlastni zpracovani dle Ziele TCZW — 2015/2016

Dilezitou souc¢ésti podnikové strategie spolecnosti je inovace jako souhra novych vyrobki,

servisnich sluzeb, vyrobnich postupli a obchodnich procest.
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Spolecnost usiluje o vnimani znacky
TRUMPF jako garanta inovaci, ktery

je vzdy nablizku zékaznikovi.

Prezentuje se jako nezavisla,

presvédéiva, silnda a  oteviena

(ve smyslu jednani) spolecnost.
Vymezeni znatky

Takto chceme byt vnimani

Hnacim motorem je pro spole¢nost

Strategie. o v v , votw r
To je nés ci vile tvofit, nadSeni pro Spickové
technické vykony, které piinaseji

zakaznikovi nadhodnotu.

Hodnoty a osobnost
Takov( jsme

V hospodaiském roce 2014/15 investoval
koncern TRUMPF 265 miliond euro

do vyvoje novych vyrobkl a feseni.
Obrézek 6: TRUMPF znacka
Zdroj: TRUMPF znacka. Takovi jsme. Za tim si stojime, 2015

Pro uvedeny cil je ve skupiné vyzadovana a podporovana inovac¢ni schopnost vSech

zamestnanc, jelikoz kazdy zaméstnanec ovliviiuje a buduje znacku TRUMPEF.

@
§ ZEUGEND

CONVINCING

UBER- 1!
ZEUGEND

L3

Obrézek 7: Kazdy zaméstnanec TRUMPF ovliviiuje a buduje znacku!
Zdroj: TRUMPF znacka. Takovi jsme. Za tim si stojime, 2015
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Spole¢nost klade velky diraz na vyvoj a rozsifeni vyrobkového portfolia. Dle potieb
zakaznikl se obrabéci stroje uzpiisobuji pro velky ¢i maly objem vyroby, pozadovany
format a tloustku zpracovavaného plechu. V zavislosti na pouziti mohou zdkaznici vybrat
i mezi CO; a polovodi¢ovou laserovou technologii u vSech vyrobkovych fad. Pro zvySeni
stability a efektivity vyrobki TRUMPF byla vyvinuta organizac¢ni jednotka ,,System
and Product Architecture”, jejimz cilem je vyvinout stavebnicovy systém modulérni

konstrukce, umoznujici konfiguraci vSech stroji poptavanych dnes a v budoucnosti.

Kazdoroéné spole¢nost TRUMPF pfichazi na trh se zcela novym anebo zdokonalenym
vyrobkem ¢i feSenim, tj. realizuje strategii expanze produktu. Nové stroje TRUMPF
se vyznacuji zvySenou spolehlivosti procesu, prvotfidni kvalitou dili a minimalni dobou
prostoji a odpovidaji stdle se ménicim pozadavkim néaro¢nych klientd. Kromé& toho

spole¢nost TRUMPF zajist'uje servisni podporu a zaskoleni obsluhy strojti pfimo u klienta.

S novymi produkty, a to pfedev§im v odvétvich svafovaci techniky, obrabécich strojd,
software a sluzeb, spolecnost TRUMPF nejenom nabizi svym stavajicim zékaznikiim dalsi
moznosti, ale také usiluje o ziskavani novych skupin zdkaznikli v novych odvétvich
a regionech. Velky rozvojovy potencial je vidén v mikroprocesorovéem sektoru,
kde je mnoho novych moznosti pouziti ultrakratkych pulznich laseri, a v oblasti vyuziti
EUV litografie.

Spole¢nost planuje tvrdé pracovat na dalSim rozvoji na stavajicich trzich a souéasné
se zamétovat vice nez jindy na nové trhy a jejich pozadavky za ticelem svého organického

rustu.
Spole¢nost rovnéZ usiluje o zefektivnéni vSech procest za ucelem snizovani nakladu.
Velky daraz je kladen na dosahovani vyhodnych nakupnich cen. Nicméné nakladové

prvenstvi neni hlavnim strategickym cilem podniku.

Dle aktualni vyroéni zpravy hospodaisky rok 2014/2015 byl pro koncern velmi zdafily:

ukazatele obratu a zisku vyrazné vzrostly. Prodej divize 1ékatské techniky byl vice nez
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kompenzovan. Usp&$nou byla strategie ristu prostiednictvim inovaci, regionalni

diverzifikace a cilenych akvizic’.

Z uvedeného vyplyva, ze TRUMPF jako celosvétove vedouci technologickd spolecnost,
dlouhodobé dodrzuje ristové strategie, zejména strategii rozvoje trhu spocivajici
Vv rozsiteni vyrobkd do novych trznich segmentt a teritorii, strategii vyvoje vyrobku, ktera
spo¢iva v uvedeni novych a vylepSenych vyrobkl na trh. Zaroven vstupuje spolecnost

TRUMPF s novymi vyrobky na noveé trhy.

Uplatitovanou konkurencni strategii spolecnosti TRUMPF je strategie diferenciace, jejimz
zdkladem je standardizovana kvalita TRUMPF, castd inovace, garance, spolehlivost
a servis. Marketingové strategie TRUMPF se vztahuji k vyrobku, jeho neustalému
zlepsovani, vyvoji vyrobkovych tad, véetn¢ vyroby podle specifikovanych parametrd,

a vyvoji novych vyrobki.

Pfirozeny hospodatsky vyvoj nabizi mnoho piileZitosti pro vyuziti TRUMPF produkti
v novych sektorech. Vedle toho cCeli spoleCnost ohrozeni silné konkurence ze strany
vyrobcll nizkonakladového zatizeni. Toto ohroZeni je nutno vnimat jako vyzvu a motivacni
prvek pro vyvoj konkurenceschopného produktu. Pfispéje k tomu technologické prvenstvi,

tradice a dobra image znacky TRUMPF.

Pro realizaci uvedenych strategii potiebuje spolecnost angazovany kolektiv vysoce
kvalifikovanych zamé&stnancli. Zde je na misté charakteristika lidskych zdrojii a analyza

personélnich a zejména pak motivacnich strategii spole¢nosti.

7 Oficialni webové stranky spole¢nosti TRUMPF Gruppe. Vyroéni zprava [online] [vid. 19. 3. 2016].
Dostupné z: http://www.cz.trumpf.com/cs/spolecnost/spolecnost-trumpf.html
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4 Lidsky kapital spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0.

Lidsky kapital je soucasti intelektualniho kapitalu podniku (Tureckiova, 2004). Zahrnuje
zejména schopnosti a dovednosti lidi a také tacitni znalosti. Pro podnik je nesmirné
dilezité umét rozeznat a efektivné vyuzivat potencidl skryty ve svych zaméstnancich.
V nasledujicich kapitolach této diplomové prace bude piedstavena organizacni struktura

analyzované spole¢nosti a charakteristika jejich lidskych zdroji.

4.1 Organizacni struktura spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0.

Jedna se o stfedné velky podnik, jehoz statutarnim organem je jednatel. Z hlediska
formalni organizace fizeni je uplatiiovdna funk¢éni organizacni struktura znazornéna
na obrazku ¢. 8. Z hlediska trovné pravomoci a odpovédnosti za hodnotové vyjadiené

vysledky je podnik rozdélen na nakladova stiediska.

Jednatel spolecnosti

1 : 1 1 o — 1 : 1

‘ Vedouci Vedolicl

Vedouci odd€leni ekonomického,

Vedouci nakupu, ‘ Udrzba

Vedouci vjroby kvality km(l)sdtgélf::jlho personalniho a IT expedice a skladt
oddéleni

= Technologie - El;%r:i%rlzlrtl:ike

= Dispozice == Personalni oddéleni

m Rz = IT oddgleni

= Svatfovna = Recepce

== Lakovna

b Obrobna

Obrézek 8: Organiza¢ni struktura spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s 1.0.
Zdroj: Organizaéni fad spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0., 2016
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4.2 Charakteristika lidskych zdroji spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0.

Celosvétoveé zaméstnava koncern TRUMPF vice nez 11 000 zaméstnancu.

V liberecké vyrobni spolecnosti ke dni 30. 6. 2015 pracovalo 99 zaméstnanci, z tohoto
poctu bylo 54 technicko-hospodarskych pracovnikii a 45 vyrobnich délnikt. Celkovy pocet
zaméstnancl se proti hospodaiskému roku 2013/2014 zvysil o 10 (tj. mezirocni nartst
o 10,1 %). Z hlediska kvalifikacni struktury bylo zaméstndno 18 pracovnik
s vysokoskolskym vzdelanim, 47 pracovniki se stfedoskolskym vzdélanim, 31 se stfednim

odbornym vzdélanim s vyucenim a 3 se zdkladnim vzdélanim.

Primérny mési¢ni vydélek na jednoho zaméstnance v roce 2014/2015 dosahl vyse

37 187 K¢ a byl tak absolutné o 1 208 K¢ (tj. 3,4 %) vyssi nez v roce 2013/2014.

Ke dni zahajeni prizkumu preferenci motiva¢nich néstrojﬁ8 pracovalo ve spole¢nosti 103
zamé&stnancl. Z toho se v pracovnim poméru se spolec¢nosti nachazelo 100 zaméstnanct
a na zaklad¢ dohod konanych mimo pracovni pomér pracovali 3 zaméstnanci. Spole¢nost
déale zaméstnavala 10 docasné pfidélenych zaméstnanct, které se prizkumu nezuicastnili
jednak vzhledem ke svému kratkodobému ptidéleni do spolecnosti, a jednak protoze
zajisténi srovnatelnych podminek v oblasti odménovani agenturnich zaméstnanci je jen

Caste¢né v kompetenci spole¢nosti TRUPMF Liberec, spol. s r.o.

Podil Zzen pracujicich ve spole¢nosti ¢ini pouhych 15 %, pii¢emz se jedna pouze o pracovni

pozice v administrativé, resp. managementu.

Veékove slozeni zaméstnancii spole¢nosti je piredstaveno na obrazku €. 9, z néhoz je patrné,
ze ve spolecnosti maji nejvetsi zastoupeni zaméstnanci ve véku 30 az 39 let. Pocet
zamé&stnancl ve véku do 29 let a ve v€ku 40 az 49 let je téméf vyrovnany. Skupina
zaméstnancu starSich 50 let je méné Cetnd. Hovofime tedy o mladém kolektivu. Vzhledem

k namahavosti prace spolecnost TRUMPF Liberec, spol. s r.0. nezaméstnava mladistvé.

® Distribuce dotaznikt byla zahajena dne 17. 11. 2015
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Podil Zen a muzi ve spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.o.

15%

B Zeny
B muzi
85%
Obrézek 9: Podil zen a muzu ve spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0.
Zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spole¢nosti
Vékové sloZeni zaméstnancii spole¢nosti
TRUMPF Liberec, spol. s r.o.
13%
23%
mdo 29 let
m 30-39 let
0
26% % 40-49 let
m 50 a vice let
38%

Obrézek 10: Vékové slozeni zaméstnancu spoleénosti TRUMPF Liberec, spol. s r.o.

Zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spole¢nosti

Dulezitym hlediskem pro posouzeni spokojenosti zaméstnanct je doba trvani pracovniho

poméru se spolecnosti. Vice nez polovina zaméstnancli je zaméstnand ve spolecnosti

TRUMPF Liberec, spol. sr.o. déle nez 3 roky. Zde je opét nutné zminit, Ze se jedna

0 mladého zaméstnavatele poskytujiciho pracovni prileZitosti pouhych 10 let. Nejvyssi
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podil v kolektivu maji zaméstnanci pracujici ve spoleénosti vice nez 5 let, nasleduje
skupina zaméstnanct s délkou pracovniho poméru 3 az 5 let. Zastoupeni zaméstnancl
pracujicich ve spolecnosti po dobu kratsi nez jeden rok, resp. krat§i nez dva roky je méné
Cetné a ¢ini 20 %, resp. 13 %. Dlouhodobé setrvani zaméstnance v pracovnim pomeéru
se zaméstnavatelem by mélo vypovidat o kvalit¢ zaméstnavatele a spokojenosti
zaméstnance. Zavér o zavislosti délky trvani pracovniho poméru a spokojenosti
zaméstnancl ve spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0., podloZeny vysledky prizkumu,

bude predstaven v nasledujicich kapitolach této diplomové préace.

Délka trvani pracovniho poméru

20%

39%
B méné nez 1 rok
B 1 az 2 roky
13%  w3azs5let

M vice nezZ 5 let

28%

Obréazek 11: Struktura zaméstnanct dle délky trvani pracovniho poméru

Zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spole¢nosti

Analyza slozeni jednotlivych oddéleni z hlediska pohlavi, véku, rodinného stavi a délky
trvani pracovniho poméru se nejevila jako piinosnd vzhledem k velikosti podniku®.
Zajimavy je vSak ndhled na problematiku motivace a miru pracovni spokojenosti zvIast
zam&stnanci vyroby a technicko-hospodarskych pracovnikii vE.  managementu

spoleénostilo. Manazerské funkce zastava pét vedoucich pracovniki a jednatel spole¢nosti.

° Napriklad IT oddéleni tvofi pouze jeden zaméstnanec, ekonomické oddéleni sestava ze dvou zameéstnankyn,
spole¢nost zaméstnava pouze jednu recepéni.

19 Pti zjistovani preferenci motivacnich nastrojii mezi zaméstnanci spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0.
provedeného formou dotaznikového Setfeni, bylo pouzito ¢lenéni zaméstnancli na vyrobni délniky a THP
véetné managementu (vzhledem k malé Cetnosti manazerskych pozic).
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Pocet zaméstnancti vyroby ¢inil ke dni prizkumu 42 a pocet technicko-hospodatskych

pracovnik 52.

Struktura pracovnich pozic ve spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol.
ST.0.

6%

= Management
= THP

5000 " Vyrobni délnici
0

Obrézek 12: Struktura pracovnich pozic ve spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. S r.0.

Zdroj: vlastni zpracovani dle interni dokumentace spole¢nosti

Analyza struktury lidskych zdroju se jevi jako vyznamna pro vyvozeni zavért z prazkumu

preferenci motivacnich nastrojii mezi zaméstnanci spolecnosti.
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5 Strategické cile TRUMPF Liberec, spol. s r.o. v oblasti personalniho Fizeni

Pro naplnéni kliCovych faktort trzni uspéSnosti podniku je nezbytné urcit jaké pocty
zamestnanct, v jaké struktuie, s jakymi schopnostmi a motivaci jsou potfebné pro naplnéni
podnikatelské strategie, jak je tieba tyto zaméstnance tidit, jaké pravomoci jim bude tfeba
delegovat, jak je rozvijet, jaké organizacni uspofadani bude pro plné vyuziti jejich
potencialu nejvhodnéjsi, o jaké prvky firemni kultury se bude podnik opirat apod. Tyto
personalni ptfedpoklady podniku se promitaji do strategie fizeni lidskych zdroju neboli
personélni strategie. Ukolem personalni strategie je definovat cile podniku v oblasti

rozvoje lidského kapitalu a stanovit cesty a nastroje pro jejich dosazeni.

Strategie fizeni lidskych zdroji formuluje prohlaseni o politice pifi ziskavani a vybéru
pracovnikl, stabilizaci a uvolfovani pracovnikii, definuje pozadavky na vzdélavani
a rozvoj kvalifikace pracovniki, urCuje zpusob fizeni pracovniho vykonu, motivovani
a odménovani pracovnikd, socialni programy a zaméstnanecké benefity. Personalni
strategie rovnéz vymezuje postoj podniku k otdzkdm, jako je jistota zaméstnani, rovné
kariérni pfileZitosti, zamezeni vSem formam diskriminace, zaméstnavani osob

se zdravotnim postizenim, kolektivni vztahy, kvalita a bezpecnost pracovniho Zivota.

Srozumitelné strategické cile v oblasti personalniho fizeni by se mély vazat
na celopodnikovou strategii tak, aby pfispivaly k jeji realizaci. Soucasti tvorby personalni

strategie ve spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. je personalni audit.

Vybrané strategické cile spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. sr.o. jiz byly okrajové
zminény v predchozich kapitolach této diplomové prace. Jedna se pfedevSim o jistotu
pracovnich mist. V zasadach koncernu je zakotveno, ze jistota pracovnich mist
ma pro spole¢nost vysokou prioritu. Dlouhodobym strategickym cilem libereckého zavodu
je udrzet fluktuaci zaméstnancli na trovni 1 %. Zde je nutné podotknout, Ze spolecnost
TRUMPF Liberec, spol. sr.o. neni zcela samostatna v otazce zajisténi pracovnich sil.
Maximalni pocet kmenovych zaméstnanci (resp. kapacit — V pfepoctu na pracovni
uvazek), které mize spoleCnost zaméstnat, je stanoven matefskou spolecnosti na zakladé¢

hodnoceni ekonomickych vysledkd podnikatelskych aktivit zavodu a celkové ekonomické
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situace v koncernu. Aktualn¢ se jedna o 102 kapacity. Z toho vyplyvé strategie ziskavani
pracovniktl orientovana na flexibilni formy pracovnich vztahu, tj. takové smluvni vztahy,
které¢ umoznuji piizpisobovat strukturu a pocet pracovnikii nartistu, resp. poklesti poptavky
po produktech TRUMPF. Spole¢nost vyuzivda docCasného piidéleni zaméstnanct
persondlnimi agenturami a v nevyznamném rozsahu i prace na zaklad¢ dohod konanych

mimo pracovni pomer.

Uspéch firmy ve velké mife zavisi na jednotlivcich. Obsahem strategie ziskavani
pracovnikl spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. je mimo jiné¢ zhodnoceni pribéhu
a postupti pouzivanych v rdmci pfijimaciho fizeni za ucelem zvySeni kvality novych
zaméstnancll a snizeni miry fluktuace bezprosttedné po nastupu. Vyznamnou roli
v tom hraje kvalita adapta¢nich procest. Strategickym cilem spole¢nosti je dbat na to, aby
ve firmé byli spravni lidé na spravnych mistech. Z toho vyplyva pozadavek na obsazovani
pracovnich pozic kvalitnimi, adaptibilnimi, komunikativnimi, emocné a socidlné
inteligentnimi lidmi charakterové a kompetenéné vybavenymi pro vykon pfislusnych

funkci. Odpovédnost za plnéni tohoto cile nese predevsim personalni utvar.

Chce-li podnik dosahovat pozadované vykonnosti, byt garantem inovaci, musi klast diraz
na rozvoj potencialu svych zaméstnanci. Plnéni cili a rozvoj potencidlu jsou strategicky
neoddélitelné soucasti fizeni lidskych zdroju. Vykon a zpusobilost jsou podminény
vzdélavanim a rozvojem. Strategickym cilem spole¢nosti je proto podpora osobni
a odborné kompetentnosti pracovnikii rozsahlym systémem dal$iho vzdélavani. Métitelny
cil je v této oblasti stanoven v podobé poétu hodin vzdélavacich aktivit absolvovanych
jednim zaméstnancem za mésic (aktualné — 4,5 hodiny/zaméstnanec/mésic). Je nutné
podotknout, ze i vzdé€lavaci aktivity by mély vychdzet z pozadavkd trzni Gspé&Snosti
podniku a zaroven eliminovat slabiny v profesnich dovednostech zaméstnanct. Je vhodné
zminit motivacni G¢inek programu hodnoceni potencialu zamé&stnanct pro vykon vedouci
funkce, zapojeni do projektu, ptip. pro zménu pracovni pozice v ramci téze hierarchické

urovne.

Dilezitym strategickym cilem koncernu a jednotlivych dcefinych spolecnosti vcetné

libereckého zavodu je zajisténi spokojenosti zaméstnancii. Jednd se o komplexni cil
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zalozeny na predvidani potieb a ocekdvani zaméstnancii, jez zahrnuje programy
zkvalitnéni  pracovniho prostfedi, zameéstnaneckych vztahti, bezpecnosti prace,
zdravotnické péce, teambuildingové akce a motiva¢ni program podniku, ktery je detailnéji

predstaven nize.

5.1 Motivacni program spolec¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0.

Dvotakova a kol. (2012) definuje motivacni program organizace jako urcity uceleny
soubor opatieni o oblasti managementu lidskych zdroji, ktery v ndvaznosti na ostatni fidici
aktivity vedoucich zaméstnancii ma za cil aktivné ovliviiovat pracovni vykon a vytvéfet,
ptip. upeviovat pozitivni postoje kK organizaci v§ech jejich zaméstnancti. Jedna se zejména
o posileni loajality zamé&stnanct k organizaci, stimulaci v nich zajmu o rozvoj vlastnich
schopnosti, znalosti a dovednosti. Motiva¢ni program podniku by mél vést ke zvySeni
vykonnosti zaméstnanct a k pfijimani zmén. Rozvoj schopnosti lidskych zdrojii a jejich
efektivni vyuziti ve prospéch podniku je vyznamnym piedpokladem uspésného splnéni

strategickych cilii podniku v podminkéch trzniho prostiedi.

Vychodiskem pro tvorbu motiva¢niho programu podniku je zjiSténi faktori motivace

a pracovni spokojenosti.

Motivacni program spole¢nostt TRUMPF Liberec, spol. s r.0. zahrnuje fadu opatteni nejen
VvV oblasti plisobeni hmotnych stimuld (odménovani a zaméstnaneckych benefitd),
ale i v oblasti hodnoceni zaméstnanct za Gcelem planovani dalsiho odborného a profesniho
rozvoje, socialniho rozvoje zaméstnanci, vcetné duSevniho vyziti ve volném cCase,
posilovani védomi osobnich perspektiv spojenych s podnikem. Nedilnou soucasti
motiva¢niho programu spole¢nosti je moznost spoluucasti zvolené rady zaméstnanct na
rozhodovani o podnikovém déni. Motivaéni G¢inky ma taktéz delegovani pravomoci,
pozitivni utvafeni vztahli mezi kolegy, nadfizenymi a podfizenymi, obohacovani prace,
vcetné moznosti sebekontroly a vys$si samostatnosti, ocenéni vysledkii prace a vytvareni

pocitu socialnich jistot zaméestnancu.
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51.1 Odménovani

Nastaveni systému odménovani a mzdové politiky v podniku by mélo zajistit slusné,

spravedlivé a dusledné odménovani zaméstnancti v souladu s jejich hodnotou pro podnik

a s jejich prispénim k plnéni strategickych cilii podniku. Odménovani je rovnéz dilezitym

kritériem posouzeni atraktivity a konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu prace.

Zaméstnanci spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. sr.o. ziskdvaji za praci penézni

ohodnoceni a nepenézni odmény, zahrnujici zaméstnanecké vyhody a vnitini odmény,

které pifinasi prace sama. Piehled vSech typll odmén, jez mohou zaméstnanci

analyzovaného podniku ziskat, ukazuje obrazek ¢. 13, ktery vychazi z modelu celkove

odmény Armstronga (2007).

Transak¢ni (hmotné)

Penézni odmény:
- fixni mzda
- pohyblivé slozky mzdy
- osobni ohodnoceni
- mimofadné odmeény
- podily na zisku

- odmény pfi pracovnich a
zivotnich vyro¢ich

Individualni

Vzdélavani a rozvoj:

- vzdélavani a rozvoj na
pracovisti

- Skoleni a vycvik
- jazykové kurzy
- fizeni pracovniho vykonu
- rozvoj kariéry

-

/ N\
[ Zaméstnanecké vyhody: \
- dovolena navic
- penzijni pripojisténi
- benefity v socialni oblasti
- benefity v oblasti pece o zdravi
- benefity v oblasti kulturniho a

sportovniho vyziti

- flexibilita aj.

/ N\
[ Pracovni prostiedi: \
- zakladni hodnoty organizace
- styl a kvalita vedeni
- pravo pracovniki se vyjadfit
- Uznant, respekt
- kvalita pracovniho Zivota

- rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem

K - Fizeni talentt

Relacni / vztahové (nehmotné)

Obréazek 13: Piehled vsech typti odmén poskytovanych v TRUMPF Liberec, spol. s r.o.

Zdroj: vlastni zpracovani dle (M. Armstrong, 2007)
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Zaméfime se na penézni odmény motivacni povahy, které mohou ziskat zaméstnanci
spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. Jedna se o pohyblivou mési¢ni slozku mzdy,
pohyblivou piilro¢ni slozku mzdy (tzv. 13. a 14. plat), mimotadné odmény a ro¢ni odmény

za produktivitu.

Pohybliva mési¢ni slozka mzdy je poskytovana na zakladé prabézného hodnoceni
pracovnich vysledki zaméstnance, dodrzovéani povinnosti vyplyvajicich z uzaviené
pracovni smlouvy a pravnich ptedpisti vztahujicich se k zaméstnancem vykonavané praci.
O poskytnuti pohyblivé pulro¢ni slozky mzdy zaméstnavatel rozhoduje na zakladé
hodnoceni zaméstnance za rozhodné pololeti, zejména na zakladé hodnoceni kvality
a kvantity odvedené prace, vyuziti fondu pracovni doby, aplikovanych pracovnich postupti,
inovativnosti, flexibility, dodrzovani pfedpist tykajicich se bezpecnosti prace a pozarni

ochrany.

Mimotfadné odmény jsou zaméstnancim poskytovany za plnéni ukold vyskytujicich
se mimofadné nebo jednorazové, jejichz splnéni vyzaduje mimoiadné pracovni usili, dale

také jako ocenéni za préci, kterd méla pro spole¢nost mimotadny hospodaisky ptinos.

Odmeéna za produktivitu nalezi zaméstnanci vyroby nejlépe hodnocenému podle nékolika
kritérii, zejména podle realné produktivity, odpracovaného poctu hodin a externich, pfip.

internich reklamaci.

Slabina pohyblivych slozek mezd tkvi v jejich plosném poskytovani s minimalnim
ohledem na osobni zasluhy zaméstnancti. Odnéti nebo poniZeni pohyblivych slozek mezd
je nastrojem pro postih zaméstnancti v ptipadé neplnéni pracovnich povinnosti. Motivacni

ucinek téchto sloZzek mezd je pfitom minimalizovan.

V ptipadé dosazeni dobrého hospodéiského vysledku je zaméstnanclim vyplécen podil
na zisku. Ukolem této formy odmény je zvysit zainteresovanost zaméstnancti na celkové
efektivnosti podniku. OvSem 1 zde plati zavedend praxe ploSného poskytovani, jeZ plnéni
ukolu nesvéd¢i. Diferenciace vySe podilu na zisku byva spojena s délkou trvani pracovniho

poméru zaméstnance se spolec¢nosti.
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5.1.2 Systém zaméstnaneckych vyhod

Pojem ,,zaméstnanecky benefit neni zakonikem prace definovan. Z pravniho hlediska lze
za zaméstnanecké benefity neboli vyhody povazovat pracovni a mimopracovni podminky,
poskytované zaméstnancim zameéstnavatelem, které jdou nad ramec jejich prav (naroku),

stanovenych pracovnépravnimi a souvisejicimi pravnimi predpisy.

Zaméstnanecké benefity lze tedy charakterizovat jako nadstandardni pracovni
a mimopracovni podminky a pInéni, K jejichz vytvafeni a poskytovani zaméstnavatel

ptistupuje dobrovolné, nad rdmec svych pravnich povinnosti.

Spole¢nost TRUMPF Liberec, spol. s r.0. ma rozsahly systém benefitd, ktery zahrnuje
15 zaméstnaneckych vyhod v oblasti socialni politiky, péfe o zdravi, vzdélavani
zaméstnanctl a jejich kulturniho ¢i sportovniho vyziti. Problematika benefitl je upravena
samostatnym vnitinim predpisem zaméstnavatele ,, Mzdovy systém a systém benefitii*
ze dne 21. 7. 2015. Ackoliv je poskytnuti benefiti podminéno splnénim uréitych piedem
stanovenych podminek ze strany zaméstnance, lze Fici, Ze vétSina z nich ma plosny
charakter. Omezené vyuziti se tyka poskytnuti sluzebniho silni¢éniho motorového vozidla
I k soukromym tcelim a poskytnuti sluzebniho mobilniho telefonu rovnéz k soukromym

ucelim. Tyto benefity jsou dostupné prakticky pouze zaméstnanciim na riznych urovnich

vedenit?,

Mezi benefity v oblasti socialni politiky se fadi dovolena nad ramec zékonem stanovené
minimalni vyméry dovolené, piispévek zaméstnavatele na stravovani zaméstnanct,
pfispévek na penzijni pfipojisténi a dale hmotné darky k Vénocim, Velikonocim

¢1 narozeninové darky.

Nize budou blize pfedstaveny jednotlivé benefity a podminky pro jejich ¢erpani.

" Pravé z diivodu neplosného charakteru byly tyto benefity vyhaty ze seznamu zaméstnaneckych vyhod
predlozeného zaméstnanciim v ramci prizkumu jejich spokojenosti se stavajicim systémem benefitt
a dileZitosti jednotlivych benefitd pro respondenty.
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Dovolena. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim pét dni dovolené nad ramec zdkonem

stanovené minimalni vyméry dovolené. Benefit mé plosny charakter.

Piispévek na stravovani. Problematika je upravena samostatnym vnitinim predpisem
»atravovani zaméstnanci“ ze dne 13. 3. 2015. Prispévek na stravovani, resp. cenové
zvyhodnéni stravovani v zavodni jidelné¢ provozované v arealu spole¢nosti TRUMPF
Liberec, spol. sr.0. jinym subjektem, je poskytovan vSem zaméstnanciim v pracovnim
poméru a dale zaméstnancim cinnym na zakladé dohod o pracich konanych mimo
pracovni pomér. Podminkou pro uplatnéni naroku na pfispévek na stravovani je alesponl

tithodinova pfitomnost zaméstnance v praci béhem stanovené smény.

Penzijni priipojisténi. Zamé&stnavatel poskytuje pfispévek na penzijni pfipojisténi
zaméstnanciim, ktefi jsou v pracovnim pomeéru se spole¢nosti déle nez 12 po sob¢ jdoucich
kalendainich mésici a uzavieli smlouvu o penzijnim pfipojisténi s penzijni spolecnosti,
S alespoii minimalnim vlastnim pfispévkem. VySe pfispévku ¢ini 2 % mési¢niho
vymétovaciho zékladu zaméstnance. Ptispévek je pro zaméstnance osvobozeny od dané
z ptijmu a od platby pojistného na socidlni zabezpe€eni a piispévku na statni politiku
zamestnanosti a pojistného na vSeobecné zdravotni pojisténi az do vySe 30.000,- K¢
za kalendaini rok. Do této vySe muze byt pfispévek poskytnout zaméstnavatelem. Narok
na prispévek vznikd v mésici nasledujicim po predloZeni persondlnimu oddé€leni platné
smlouvy s penzijni spoleénosti obsahujici souhlas s pfispévkem tfeti osoby
(zaméstnavatele) a pokyny pro platbu prispévki. Zaméstnavatel poukazuje piispévek
pfimo na ucet penzijni spole¢nosti. Piispévek se neposkytuje zpétné a narok na jeho

poskytovani se vaze na dobu trvani pracovniho poméru.

Vanocni, velikonocni, mikulassky darek. Vanoc¢ni, velikono¢ni a mikuldssky darek,
ptip. darek k jinému svatku nebo udalosti se poskytuje v piislusnych mésicich
kalendainiho roku vSem zaméstnancim, ktefi se nachdzi v pracovnépravnim vztahu
se spolecnosti. O hodnoté¢ déarkti rozhoduje vedeni spolecnosti, pficemZz rozhodnuti

schvaluje jednatel.

Spolecnost TRUMPF Liberec, spol. sr.o. klade velky diraz na péci o zdravi svych

zaméstnancu. S tim souvisi fada benefith v této oblasti.
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Ockovani proti chifipce. O poskytnuti benefitu pro kazdy kalendaini rok rozhoduje vedeni
spole¢nosti, pficemz rozhodnuti schvaluje jednatel. V ptipadé schvaleni tohoto benefitu
narok na jeho Cerpani maji zaméstnanci, ktefi se nachazi v pracovnépravnim vztahu
se spole¢nosti. Podzimni oCkovani proti chiipce probiha v TRUMPF Liberec, spol. s r.0.
jiz n€kolik let za sebou a pocet zajemct se pohybuje kolem C¢tvrtiny zaméstnanch

spole¢nosti.

Piispévek na skla a obroucky dioptrickych bryli. Zaméstnavatel poskytuje zaméestnancim,
ktefi se nachazi v pracovnim poméru se spole¢nosti, piispévek na skla a/nebo obrouc¢ky
dioptrickych bryli. V souladu s § 6 odst. 13 z&kona ¢. 586/199 Sb., o danich z piijmd,
ve znéni pozd¢jSich predpisi, penézni ptispévek podléhd zdanéni a odvodu pojistného
na socidlni zabezpeCeni a piispévku na statni politiku zaméstnanosti a pojistného
na vSeobecné zdravotni pojisténi, o ¢emz jsou zaméstnanci informovani ve fazi podani
zadosti o poskytnuti ptispévku. Piispévek je poskytovan za podminky dolozeni uctu
za porizeni skel a/nebo obroucek dioptrickych bryli, vystaveného ocnim Iékafem,
ptip. optikou na jméno zaméstnance. Frekvence poskytovani ptispévku se 1isi pro urcité
vyrobni pracovni pozice a pracovni pozice administrativniho charakteru a to vzhledem

k predpokladané dobé opotiebeni dioptrickych bryli*?

NoZni opéra (podnozka), podstavec pod monitor. Benefit je uren pro technicko-
hospodarské pracovniky, ktefi jsou v pracovnépravnim vztahu se spole¢nosti a nejsou
ve zkuebni dobé. Utelem benefitdl je vytvofeni pohodli pro zaméstnance, ktefi vétsinu
své pracovni doby travi u pocitace. Poskytnuti benefitu ukldda zaméstnanci povinnost

udrzovat nozni opéru a/nebo podstavec pod monitor v provozuschopném stavu a Cistoté.

Vital Passy. Vital Passy jsou poukédzky pro podporu zdravi zaméstnanci. Lze je vyuzit
k nakupu zdravotnich pomucek, celého sortimentu optik a také v 1ékarnach. Vital Passy
jsou poskytovany vSem zaméstnancim, ktefi se nachazi v pracovnim poméru
se spolec¢nosti déle nez 6 po sobé jdoucich mésici ke dni rozhodnému pro poskytnuti Vital

Passu (tj. k 31. 10. nebo 30. 4.). Narok na poukazky je dale podminén pfitomnosti

12 Zamg&stnanctim pracujicim na pracovni pozici svafe¢ se prispévek poskytuje na jejich zadost maximalng
jednou za 2 roky, zaméstnanctim pracujicim na jinych pracovnich pozicich se piispévek poskytuje na jejich
zadost maximaln¢ jednou za 3 roky.
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zaméstnance v praci béhem rozhodného obdobi (tj. obdobi od 1. 5. do 31. 10. a od 1. 11.
do 30. 4.). Na poskytnuti Vital Passii nemaji narok zaméstnanci, ktefi v rozhodném obdobi
zamesSkali vice nez 10 pracovnich dni, resp. pldnovanych smén z divodu mateiské
a rodicovské dovolené, docCasné pracovni neschopnosti, oSetfovani c¢lena rodiny,
neplaceného volna a/nebo neomluvené absence. Pro ¢erpani benefitu musi byt zaméstnanci
aktivni: v ptipadé nevyzvednuti Vital Passt ve stanoveném terminu narok na né zanika

(vyjimku tvoti pfipady dlouhodobych piekazek v praci na stran¢ zaméstnance).

Spolecnost TRUMPF Liberec, spol. sr.o. pofadd ftadu vSeobecné-vzdélavacich
a profesnich Skoleni pro své zaméstnance za ucelem zvySeni anebo prohloubeni jejich
kvalifikace. Jako benefit jsou prezentovany pouze kurzy némeckého a anglického jazyka
ve dvou urovnich pokrocilosti. Kurzii se mohou tcastnit zamé&stnanci, ktefi se nachazi
V pracovnépravnim vztahu se spole¢nosti a vyuzivaji cizich jazyka K plnéni pracovnich
ukolt. RovnéZ je nutna aktivni ucast zaméstnance na vybraném kurzu (prakticky se jedna

o splnéni alesponl 50% dochéazky na jazykovy kurz; hodnocen je vzdy $kolni rok).

Spolec¢nost TRUMPF Liberec, spol. s r.0. se stard o dusevni vyziti svych zaméstnancti

ve volném cCase. Slouzi k tomu benefity, jejichz vycet a charakteristika bude uvedena nize.

Prispévek zaméstnavatele na sportovni a kulturni akce. Zameéstnavatel poskytuje
zaméstnancim pfispévek na sportovni a/nebo kulturni akce, které maji povahu
teambuildingu. O poskytnuti pfispévku a o jeho vysi rozhoduje vedeni spolecnosti
na zéklad¢é pisemné zadosti nejméné 0smi zaméstnanct, ktefi se akce zGcastni. Piispévek
je poskytovan zaméstnanciim, kteti se nachazi v pracovnépravnim vztahu se spolecnosti.
Podminkou dafiového osvobozeni na stran¢ zaméstnance je nepenézni forma poskytnutého
piispévku (prakticky se jedna o ndkup zaméstnavatelem rekreacnich poukazii, vstupenek
apod. pro zaméstnance). Narok na piispévek neni prevoditelny a po uplynuti

hospodéaiského roku zanika.
Piispévek zaméstnavatele na fotbalovy turnaj TRUMPF. V ramci koncernu TRUMPF

je jednou za dva roky pofadan fotbalovy turnaj. Ugastni se tymy slozené ze zaméstnancti

jednotlivych dcefinych spole¢nosti. TRUMPF Liberec, spol. sr.o. hradi naklady spojené
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S Gcasti svych zaméstnanci na fotbalovém turnaji do pifedem stanovené vyse. Piispévek
je poskytovan zaméstnancim, ktefi se nachazi v pracovnépravnim vztahu se spolecnosti.
O poskytnuti piispévku rozhoduje vedeni spole¢nosti na zakladé pisemné zadosti nejméné

11 zaméstnanct v¢. docasné pridélenych zaméstnanct, kteii se turnaje aktivné ucastni.

Permanentka do ZOO. Zaméstnavatel umoziuje zaméstnancim, ktefi jsou
v pracovnépravnim vztahu se spoleCnosti, vyuziti permanentky do Zoologické zahrady
v Liberci a to v souladu spravidly, se kterymi jsou seznamovani pii zapujéeni
permanentky. Permanentka je pfenosna, platna pro pét vstupu za jeden den. O zakoupeni
permanentky pro kazdy hospodatsky rok rozhoduje vedeni spole¢nosti, pii¢emz rozhodnuti

schvaluje jednatel.

Vstupenky do plaveckého bazénu v Liberci. Pro podporu zdravi a sportovniho vyziti
poskytuje zaméstnavatel zaméstnancim 120minutové vstupenky do plaveckeého bazénu
v Liberci. Kazdy zaméstnanec mé ndrok na 2 vstupenky za hospodarsky rok. V ptipadé

nevyuziti vstupenek do konce ptislusného hospodaiského roku nérok na né€ zanika.

Benefitem pro management spolecnosti je také moznost bezplatné vyuzivat sluZebni
vozidlo i k soukromym ucelim. Pro zaméstnance tento benefit obnasi zvySeni zakladu
dané, tudizZ i zakladi pro vypocet odbodi na socidlni a zdravotni pojisténi. Dle ustanoveni
§ 6 odst. 6 zakona ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmu plati, Ze ,,poskytuje-/i zaméstnavatel
zameéstnanci bezplatné motorové vozidlo k pouzivani pro sluzebni i soukromé ucely,
povazuje se za prijem zaméstnance cdastka ve vysi 1 % vstupni ceny vozidla za kazdy

i zapocaty kalenddini mésic poskytnuti vozidla®® «

Vedouci zaméstnanci, kterym byl poskytnut sluZebni mobilni telefon, mohou ho pouzivat
i K soukromym uceliim. Pro naplnéni pozadavki danovych zakont srazi se v tomto

pfipad¢é zaméstnanclim ze mzdy urcitd, 1ze fici symbolicka ¢astka.

' Zakon &. 586/1992 Sb., o danich z pifjmu. Portal vefejné spravy [online]. 2016 [vid. 19. 3. 2016]. Dostupné
z: http://portal.gov.cz/portal/obcan/
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5.1.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

MozZnost vyuzivat a rozvijet své dovednosti a schopnosti je jednim z faktorii vnitini
motivace a spokojenosti zaméstnancti. Vzdélani poskytuje prilezitosti vykonavat
zajimavou, podnétnou a odpovédnou praci, ktera napliiuje zaméstnance. Pozadavek
odborného rozvoje pracovnikil je ve shodé s potfebou inovujici technologické spole¢nosti

mit kvalifikovany personal, ktery ji zajisti plnéni strategickych podnikovych cila.

Spole¢nost TRUMPF Liberec, spol. sr.o. zaklada na vzdélavani svych pracovnika.
Soucasti pravidelnych hodnoceni zaméstnanci, jejichz primarnim ti¢elem je stanoveni vyse
hmotnych odmén (tedy vnéjSich stimull) je tzv. dohoda o kvalifikaénich opatienich.
Jsou-li v priibéhu hodnoceni odhaleny slabé stranky tykajici se kvality prace zaméstnance,
pracovnich postupti, znalosti ¢i dovednosti, vedouci pracovnik navrhuje prislusné
vzdelavaci aktivity, pfip. vycvik. Pozadavek na prohloubeni nebo zvySeni kvalifikace

muze vznést 1 sam zaméstnanec.

Na zaklad¢ pozadavkl se sestavuji plany vzdélavacich aktivit, které¢ se disledné dodrzuyji.

Utinnost §koleni je provéfovana vedoucimi pracovniky.

Cestou ziskavani a rozsifovani svych znalosti, dovednosti a schopnosti zisk&va pracovnik
uznani kolegl a zaméstnavatele a v neposledni fadé pocit Gispéchu motivujici k dal$imu

rozvoji.

5.1.4 Prilezitosti ke kariérnimu rastu

Tato slozka motiva¢niho programu spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. se jevi jako
nejslabsi. Relativné maly podnik s plochou organizac¢ni strukturou zdkonité nemuze
nabizet svym pracovnikim rozsahlé prilezitosti ke kariérnimu rdstu. Na ambiciozni
talentované lidi to muize pusobit demotivacné. Vedeni spolecnosti si je toho védomo

a proto realizuje programy rozvoje potencialu svych zaméstnancu.
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Utelem hodnoceni potencidlu je objevit v zaméstnancich ptedpoklady k plnéni tloh
vedoucich pracovnikii. Hodnoti se analytické schopnosti zaméstnancd, Sociéalni
kompetence, ochota a schopnost piebirat odpovédnost, rozhodovaci sila, pracovni

nasazeni, metodika, schopnost vest a motivovat lidi.

Zaméstnanci dostavaji zpétnovazebné informace o vysledku hodnoceni. Nositelim
potencialu jsou prezentovany aktualni, piip. eventualni moznosti vertikalniho
¢1  horizontdlntho posunu v organizaéni struktuie podniku, resp. moznosti
zapojeni se do realizace projektd. Vertikalni posun souvisi s pievzetim vedoucich funkci
ve spolecnosti. Zména pracovni pozice v ramci téze hierarchické tirovné je povazovana
za horizontalni posun. OvSem i tato zména muZe pusobit na zaméstnance motivaéné,
at’ uz vzhledem k obsahové naplni prace, odpovédnosti ¢i autonomnosti nebo v souvislosti
s lepSim finan¢nim ohodnocenim. Vyrobni dé€lnik, ktery uspél ve vybeérovém fizeni
na pozici technologa nebo konstruktéra, vnima zménu své pracovni pozice jako povysenti,
ackoli se jeho hierarchicka Uroven v organizac¢ni struktufe podniku nezménila. Soucasti
hodnoticich pohovort je dohoda o kvalifika¢nich opatfenich, které je vhodné realizovat

za ucelem prohloubeni ¢i rozsifeni znalosti, dovednosti a schopnosti nositelti potencialu.

Cilem je ptipravit kvalitni nastupce na vedouci pozice.

Je nutné podotknout, Ze samotnd piiprava na obsazeni vedouci pracovni pozice nemiiZe
motivovat dlouhodobé. Zaméstnanec logicky preferuje redlné osobni perspektivy pted

nejistou moznosti budouciho kariérniho ristu.

Realnych perspektiv neni mnoho. Nelze vsak tvrdit, Ze zcela chybi. Personalisté oslovuji
nositelé potencialu v piipadé¢ obsazovani volnych pracovnich mist jak ve spole¢nosti
TRUMPF Liberec, spol. s r.0., tak ve skupiné TRUMPEF. Podminkou ucasti ve vybérovém
fizeni na pozici ve skupiné je znalost ciziho jazyka (némeckého nebo anglického) a ochota
vycestovat do zahrani¢i. Z fad nositelti potencialti byl vybran vyrobni dispecer pro oblast
svafovny V libereckém zavodé. Spole¢nost TRUMPF Liberec, spol. s r.0. zatim nema
zkusenosti S vysilanim svych zaméstnanci k vykonu prace v zahranic¢nich sesterskych

¢1 mateiské spolecnosti.
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V zavéru této kapitoly je dulezité si pfipomenout, ze spravné vytvoieny a zrealizovany
motivaéni program pfispiva k prosperit¢ podniku, podporuje vykonnost zaméstnanct
a vede ve svém dusledku k celkové pracovni spokojenosti zaméstnancti a plnéni

strategickych podnikovych cil.

5.2 Finan¢ni naro¢nost stavajiciho motiva¢niho programu podniku

K hlavnim divodim zavedeni motivacnich programli v podnicich patfi snaha ziskat
a udrzet kvalitni zamé&stnance. P¥i poskytovani zaméstnaneckych vyhod, jez jsou soucasti
motivaénich programi a maji podobu finanénich i nefinanénich plnéni, je dtlezitou otazka
efektivniho fizeni osobnich ndkladl a jejich optimélni alokace jednotliveim. V tadé

ptipadi se jedna o danové zvyhodnény zpiisob odmény zaméstnanci.

Pti vycisleni finan¢ni naro¢nosti motiva¢niho programu spolecnosti TRUMPF Liberec,
spol. sr.0. se vychazelo ptedev§im z hodnoty hmotnych stimuld, tj. finan¢nich odmén

a zaméstnaneckych vyhod.

Svym finanénim objemem pfedstavuji nenarokové slozky mzdy pfiblizné 18,79 %

a zamé&stnanecké vyhody 7,74 % mzdovych naklada podniku™.

Z4doucim je, aby poskytnuti zaméstnanctim benefitd bylo vyhodn&jsi nez bézna mzda
¢i odména za praci. Z tohoto duvodu zaméstnavatelé hledaji benefity (zejména mezi
nepenéznimi plnénimi), které:
- jsou pro podnik danové uznatelnym nakladem,
- u zaméstnance nejsou predmétem dané z piijmi ze zavislé Cinnosti nebo jsou
od zdanéni osvobozené,
- nezahrnuji se do vyméfovaciho zdkladu, tj. nepodléhaji odvodim socidlniho

a zdravotniho pojisténi.

" Do mzdovych nakladii spoletnosti nejsou vtomto piipadé zahrnuty odvody pojistného na vefejné
zdravotni pojisténi a pojistného na socialni zabezpeéeni za zaméstnavatele.
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Vyse nakladi spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. na jednotlivé hmotné stimuly

za hospodaisky rok 2014/2015 je uvedena v tab. 4. Benefity jsou dale v tab. 5 rozdéleny

na idealni, optimalni, béZné a nevyhodné z daitového hlediska.

Tabulka 4: Naklady na hmotné stimuly

Hmotné stimuly

Néklad

Nenarokové slozky mezd 7.831.597,- K¢
Zaméstnanecke vyhody 2.414.004,- K¢
Vzdeélavaci aktivity vé. jazykovych kurzu 661.027,- K¢
Jiné benefity 151.314,- K¢

Naklady celkem:

11.057.942,- K¢

Zdroj: vlastni zpracovani dle ti¢etnich dat

Tabulka 5: Benefity z pohledu dani

Idealni Optimalni Bézny Nevyhodny
stravovani
ockovani
_ X - Vital Passy tyden dovolené
Benefity Sgsxg‘;ﬁ:" p;ﬁﬁevek/?ab | navic piipadné hmotné
pene i sport/kulturu/fotba “isnévek na brvl dark
TRUMPF pripojistent permanentka ZOO p;}ff;ﬁ;f,,r ggzi;?;e by
vstupenky do
bazénu
Vydaj 100 100 100 100
Danovy naklad
firmy ano ne ano ne
SZP ne ne ano ano
zameéstnanec
Zdanéni firmy 0 19 0 19
Odvody 0 0 31,1 31,1
zamestnance
SZP firma 0 0 34 34
Cisty piijem
9 100 100 68,9 68,9
zamestnance
Celkovy vydaj 100 119 134 134
Odvody celkem 0 19 65,1 84,1

Zdroj: vlastni zpracovani
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6

Spokojenost zaméstnanci spoleénosti TRUMPF Liberec, spol. s r.o. ve vazbé

na jeji stavajici motiva¢ni program

V nésledujicich kapitolach této prace bude analyzovana spokojenost zaméstnanci

spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s I.0. se stavajicim motivaénim programem. Pro ucely

analyzy byl proveden prizkum preferenci motivacnich néstroji mezi zaméestnanci.

6.1 Cile prizkumu preferenci motiva¢nich nastroji

Spokojeni a motivovani zamé&stnanci prispivaji k plnéni strategickych podnikovych cila.

Hlavnim cilem prizkumu provedeného ve spoleénosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. bylo

zjistit, do jaké miry jsou jednotlivé faktory motivace a spokojenosti pro zaméstnance

dulezité a do jaké miry jsou zaméstnanci S témito faktory spokojeni. Vedle toho mél

pruzkum napomoci k hlub§imu poznani pozadavkt zaméstnancti, zejména mél:

zjistit, do jaké miry jsou zaméstnanci spokojeni s aktualni nabidkou
zaméstnaneckych benefitt,

zjistit, jaké benefity nejsou pro zaméstnance atraktivni a naopak, zda existuji
zamé&stnanecké vyhody, které by zaméstnanci uvitali,

zjistit preferovany zplisob poskytovani zameéstnaneckych vyhod (plosny charakter

vs. kafetérie benefitll) a mozné zlepSovaci navrhy v oblasti motivace zaméstnanci.

Navrh nového motivaéniho programu podniku by mél vychdzet z preferenci

a minimalizovat pfi¢iny nespokojenosti zaméstnanci a VvV kone¢ném dusledku vést

ke ztotoznéni zaméstnancu s podnikovymi cili.

Pii provedeni prizkumu se predpokladaly vyznamné odlisnosti v pracovni motivaci

a spokojenosti zameéstnancli vzhledem k jejich pohlavi, véku, pracovnimu zatazeni a délce

trvani pracovniho poméru ve spole¢nosti.
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6.2 Metoda

Vyzkum byl realizovan formou dotaznikového Setfeni™. Uvodni ¢ast dotazniku obsahovala
vysvétleni, o jaky prizkum se jednéd a co je jeho cilem. Zaméstnanciim byla poskytnuta

struénd instrukce co do vyplnéni dotazniku. Rovnéz bylo poukazano na jeho anonymnost.

Dotaznik se skladal ze dvou ¢asti. V prvni ¢asti byly zafazeny identifika¢ni otazky tykajici
se pohlavi, véku, charakteru pracovné-pravniho vztahu se spole¢nosti, pracovniho zafazeni

zamé&stnanci™ a délky trvani pracovniho poméru.

V druhé casti dotazniku zaméstnanci hodnotili dulezitost deviti faktord motivace
a spokojenosti dle pétistupniové skaly: diilezity — spise diilezity — nedokazu posoudit — spise
nedulezity — nedilezity. Daéle vyjadfovali spokojenost s kazdym z faktori motivace
a spokojenosti rovnéz dle pétistupniové Skaly: spokojeny — spise spokojeny — nedokdzu
posoudit — spise nespokojeny — nespokojeny. Analogickym zptisobem byla hodnocena
dialezitost a spokojenost respondentli se stavajici nabidkou zameéstnaneckych benefiti.
Pro piehlednost faktory motivace a spokojenosti a jednotlivé benefity byly uspotfaddany
do pfisluSnych tabulek. Zaméstnancim byly dale poloZeny otdzky, zda jsou o nabidce
benefitl ze strany zaméstnavatele dostate¢né informovani a zda stavajici systém benefit
obsahuje vyhody, které nevyuzivaji. Respondentim byl nabidnut prostor k vyjadieni
divoda nespokojenosti s nabidkou benefitt, divoda nevyuziti nékterych z nich a také

prostor k navrzeni zpisobu, kterym si pteji byt informovani.

Zameéstnanci byli dotazani, zdali povazuji za vhodné&jsi plosny charakter benefitd, nebo
moznost svobodné volby benefiti podle osobnich preferenci z piedem stanoveného vyctu

a ve stanoveném hodnotovém rozpéti.

V zavéru dotazniku respondenti mohli vznést zlepSovaci navrhy v oblasti motivace

a spokojenosti zaméstnanctl ve spolec¢nosti.

' Dotaznik je piilohou &. 1 této diplomové préce.

'® Z hlediska pracovniho zafazeni bylo pouZito rozd&leni na THP a zaméstnance vyroby a to vzhledem k malé
Cetnosti zamestnancti jednotlivych odd€leni (existence odd€leni s jednim zaméstnancem), tudiz mozZnosti
snadné identifikace respondenta, coZ je neslucitelné s anonymnosti provedeného $etieni.
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Za ucelem zajisténi co nejvetsi navratnosti vyplnénych dotaznikii byla zvolena forma
osobni distribuce doprovazena vysvétlenim cild prizkumu, struktury dotazniku a pokynt

pro jeho vyplnéni.

6.3 Zkoumany soubor

Ke dni zahijeni prizkumu preferenci motivacnich nastroji ve spolecnosti pracovalo
103 zaméstnance. Prostfednictvim dotazniku se ke zkoumané problematice vyjadiilo
85 zaméstnanct, tj. 82,5 % z celkového poctu. Docasné piidélené zaméstnanci

se prizkumu nezucastnili.

Struktura zkoumaného souboru respondentti z hlediska pohlavi, v€ku, pracovné-pravniho
vztahu, pracovniho zafazeni a délky trvani pracovniho poméru bude predstavena

na obrazcich ¢. 14 az 18.

Struktura souboru Struktura souboru
respondentii z hlediska respondentii z hlediska
pohlavi véku
16; 19% 9 11% 24; 28%

25:29% M do 29 let
HZena H30-39let
B muz 40-49 let
69: 81% H 50 a vice let
' 27;32%
Obrazek 14: Struktura souboru — pohlavi Obréazek 15: Struktura souboru — vékova skupina
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznikového Setfeni se zac¢astnilo 19 % Zen a 81 % muzu.

Piiblizn¢ stejné zastoupeni v souboru méli zaméstnanci vékovych skupin do 29 let,

30 az 39 let a 40 az 49 let, procentudlnd 28 %, 32 % a 29 % respondentil. Setieni
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se zuCastnilo 11 % zaméstnanci ve véku 50 a vice let (tato vékova skupina

je ve spolecnosti obecné méné Cetna).

Struktura souboru
respondentii z hlediska
pracovné-pravniho vztahu

2; 2%

M pracovni
smlouva

m DPP, resp. DPC

83;98%

Struktura souboru
respondentii z hlediska
pracovniho zarazeni

36; 43%

m THP

H vyrobni délnik

48;57%

Obrézek 16: Struktura souboru — pracovni vztah  Obrazek 17: Struktura souboru — zafazeni

Zdroj: vlastni zpracovani

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve spolecnosti pracuji pouze tfi zaméstnanci na zakladé dohod konanych mimo pracovni

pomér. Dva z nich se zGCastnili dotaznikového Setfeni. Pracovné-pravni vztah 98 %

respondentt je zaloZen pracovni smlouvou se spole¢nosti.

V souboru méli reprezentativni zastoupeni jak technicko-hospodaiské pracovniky, tak

vyrobni délniky — 57 % a 43 % z celkového poctu respondentd, ktefi se prostiednictvim

dotazniku vyjadiili k problematice spokojenosti s motivaénim programem podniku.

Dotaznikového Setfeni se zlcastnilo 11 zaméstnancii pracujicich ve spolecnosti po dobu

krat§$i nez 1 rok, 16 zaméstnancl s délkou trvani pracovniho poméru od 1 do 2 let

a 23 zameéstnanci, jejichz prace ve spoleCnosti trva 3 az 5 let. Nejcetnéjs$i zastoupeni

Vv souboru respondentd méli zaméstnanci, ktefi pracuji v podniku vice nez 5 let.
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Struktura souboru respondentii z hlediska délky trvani
pracovniho poméru

11; 13%

34; 41% B méné nez 1 rok

16; 19%
m1az2roky
3az5let

M vice nez 5 let

23;27%

Obrézek 18: Struktura souboru — délka trvani pracovniho poméru

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzhledem k vysoké Grovni navratnosti vyplnénych dotazniki a zastoupeni v souboru vSech
kategorii zaméstnancti z hlediska pohlavi, véku, pracovné-pravniho vztahu, pracovniho

zatazeni a délky trvani pracovniho poméru, soubor lze povazovat za reprezentativni.

6.4 Analyza vysledkt prizkumu

Nejprve bude provedena obecnd analyza vysledkli realizovaného prizkumu preferenci
motivacnich nastroji mezi zaméstnanci spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. Obecna
analyza bude déale doplnéna o vyhodnoceni vysledkti z hlediska pohlavi, véku, charakteru
pracovné-pravniho vztahu, pracovniho zafazeni a délky trvani pracovniho poméru

zameéstnancl ve spolecnosti.

Pro lepsi ptehlednost vysledky budou prezentovany graficky.

78,8 % zaméstnancli povazuje napli prace za dileZitou nebo spiSe dileZitou. Rovnéz
78,8 % respondentit vyjadiilo spokojenost se svou pracovni naplni. Dilezitost faktoru,
resp. spokojenost s nim nedokazalo posoudit 5, resp. 7 zaméstnancu. S pracovni naplni
je 5 zaméstnanc spiSe nespokojeno. Zadny z respondentii nepovazuje napli prace
za spiSe nedulezitou nebo nedtilezitou. Soubor neobsahuje zaméstnance, ktefi jsou zcela

nespokojeni s analyzovanym faktorem.
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Faktor motivace a spokojenosti - napli prace
60
5 50
>
3 40
=)
S 30
N
w
= 20
N
[-5)
o 10
0 i ]
dilezity/ spise dalezity/ nedokézu Sp1se ‘S‘g‘fg“;"z“y/ nedilezity/
spokojeny spiSe spokojeny posoudit nespokojeny nespokojeny
B dilezitost 49 18 0 0
B spokojenost 32 35 5 0

Obrézek 19: Dulezitost a spokojenost s naplni prace

Zdroj: vlastni zpracovani

Kvalita socidlnich vztahll na pracovisti je povazovana prevazné za dileZitou nebo spise

dalezitou. SpiSe nedtlezitd je pro pouhych 3,5 % respondenti. VétSina zaméstnanct

vyjadtila spokojenost se vztahy s kolektivem. OvSem zde se vyskytuje i nespokojenost

(spiSe nespokojenych nebo nespokojenych je piiblizné 7 % zaméstnanctt).

Faktor motivace a spokojenosti - socialni vztahy s
kolektivem
50
2 40
>
2.
= 30
(=]
*g 20
> 10
[-5)
= N
dilezity/ spise dilezity/ nedokazu Spise ‘;eié‘z ezity nediilezity/
spokojeny spiSe spokojeny posoudit nespcl)) kojeny nespokojeny
B dulezitost 47 28 6 3 0
B spokojenost 28 40 5 4 2

Obrézek 20: Dulezitost a spokojenost s kvalitou socialnich vztaht s kolektivem

Zdroj: vlastni zpracovani

73




Za dulezity nebo spise dillezity faktor je povazovan podnikovy styl fizeni. Ani jednim
zaméstnancem nebyl tento faktor oznacen jako nedtlezity. Co do spokojenosti pfevazovala
odpovéd ,,spiSe spokojeny®. Jeden zaméstnanec je se stylem fizeni zcela nespokojen.

113

Cetné byly odpovédi ,,nedokazu posoudit™ a ,,spise nespokojeny*.

Faktor motivace a spokojenosti - styl Fizeni
60
5 50
>
2 40
(="
=
S 30
N
&
= 20
N
5]
co iJ
0 e nedilesite/
diilezity/ spige diilezity/ nedokazu Spise ‘;;i; ezity nediilezity/
spokojeny spise spokojeny posoudit nespokojeny nespokojeny
B dulezitost 48 23 7 4
B spokojenost 18 31 15 14 1

Obrézek 21: Dulezitost a spokojenost se stylem fizeni

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovni prostiedi je pro zaméstnance dulezité nebo spise dulezité (48,2 % a 44,7 %).

Zaroven jsou zaméstnanci s timto faktorem pfevazné spokojeni.

Faktor motivace a spokojenosti - pracovni
prostredi
50
2 40
>
2
2 30
(=]
*g 20
> 10
[<5]
1S
0 _‘__ﬂ -
diilezity/ spige diilezity/ nedokazu Spise 2;1';: ezity nediilezity/
spokojeny spiSe spokojeny posoudit nespokojeny nespokojeny
B dilezitost 41 38 3 2
B spokojenost 34 38 5 2 0

Obrézek 22: Dulezitost a spokojenost s pracovnim prostiedim

Zdroj: vlastni zpracovani
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69,4 % zaméstnancl povazuje moznost kariérniho postupu za dilezity nebo spise dulezity
faktor motivace a spokojenosti. Dilezitost faktoru nedokazalo zhodnotit 16 zaméstnanct.
Za spiSe nedullezity nebo nedtlezity povazuje tento faktor 5, resp. 2 zaméstnance.
V souboru respondentll jsou zastoupeni jak zaméstnanci, ktefi vyjadfili spokojenost

s prilezitostmi ke kariérnimu ristu, tak nespokojeni zaméstnanci (mirn¢ prevlada

spokojenost).
Faktor motivace a spokojenosti - kariérni
wr e [
prilezitosti
40
=
4 30
S
=)
S 20
>
(=]
= 10
= ‘ el
0 e nedilleZits/
diilezity/ spite diilezity/ nedokazu SpiSe zei; ezity nediilezity/
spokojeny spiSe spokojeny posoudit nes pgk ojeny nespokojeny
W dulezitost 31 28 16 5
B spokojenost 12 29 21 10

Obrazek 23: Dulezitost a spokojenost s kariérnimi ptilezitostmi

Zdroj: vlastni zpracovani

Systém odménovani je pro zaméstnance jednoznacné dilezity (70,6 %), ptip. spiSe dulezity
(23,5 %). Dulezitost tohoto kritéria nedokazalo posoudit pouze 3 zaméstnance. Zaroven

ani jeden z respondentl neoznacil odménovani za spise nedtlezité nebo nedulezité.

Zaméstnanci spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. jsou pievazn¢ spokojeni
S odménou za svou praci (71,8 % z nich uvedlo odpovéd ,spiSe spokojeny* nebo
,,spokojeny*). Jistou miru nespokojenosti s ohodnocenim své prace pocituje 11 pracovniki

(7 z nich jsou spiSe nespokojeni a 4 nespokojeni).
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Faktor motivace a spokojenosti - odménovani
70
— 60
2
> 50
S
= 40
=}
2 30
(=]
£ 20
© 10
0 o - [
diilezity/ spite diilezity/ nedokazu Spise ‘;;?;;emy/ nediilezity/
spokojeny spise spokojeny posoudit nespokojeny nespokojeny
W dulezitost 60 20 3 0 0
B spokojenost 22 39 7 7

Obrézek 24: Dulezitost a spokojenost s odménovanim

Zdroj: vlastni zpracovani

Pozoruhodnym vysledkem prizkumu je to, ze 16,5 % zaméstnanci povazuje systém

benefiti za spiSe nedtlezity nebo nedtlezity. Zaroven pievlada spokojenost s timto

faktorem (74,1 % spokojenych nebo spisSe spokojenych zaméstnanci).

Faktor motivace a spokojenosti - systém benefiti
50
= 40
>
>
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=
(=]
z 20
=
kot
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0 L - e
dilezity/ spise dilezity/ nedokézu spise 2;1';, ezity nedilezity/
spokojeny spiSe spokojeny posoudit nespokojeny nespokojeny
B dulezitost 28 31 10 11
B spokojenost 39 24 10 5

Obrézek 25: Dulezitost a spokojenost se systémem benefitt

Zdroj: vlastni zpracovani
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wevr

Jistota pracovniho mista je povazovana za absolutné nejdulezitéjsi faktor motivace
a pracovni spokojenosti. 89,4 % zaméstnanct ho oznacilo za dulezity, ptip. spiSe dulezity.
Pro pouhych 4,7 % respondentt je tento faktor spiSe nediileZity nebo nedilezity. Pievlada

spokojenost zaméstnancii v této oblasti.

Faktor motivace a spokojenosti - jistota
pracovnlho mista
. 70
3 60
§_ 50
S 40
(=]
2 30
s 20
kot
< 0 e ——
0 <o nedilesitt/
diilezity/ spite diilezity/ nedokazu SpiSe 1;;; ezity nediilezity/
spokojeny spiSe spokojeny posoudit nespokojeny nespokojeny
W dulezitost 64 12 3 3
m spokojenost 35 24 12 7

Obrézek 26: Dulezitost a spokojenost s jistotou pracovniho mista

Zdroj: vlastni zpracovani

Uznani a respektovani je pro zaméstnance stejné dilezity faktor motivace a pracovni
spokojenosti jako napiiklad socialni vztahy s kolektivem, styl fizeni ¢i naplii préce.

Vyskytuji se odpovédi ,,spise nespokojeny* nebo ,,nespokojeny*.

Faktor motivace a spok01enost| - uznanl a
respektovani osobnosti
. 50
4
0 40
(=]
= 30
(=]
2 20
2
S 10
< J ] —_—
diilezity/ spise dilezity/ nedokézu Spise 1;;?;1621ty/ nedilezity/
spokojeny spiSe spokojeny posoudit nespokojeny nespokojeny
B dilezitost 46 31 5 1 0
B spokojenost 26 28 16 6 2

Obrézek 27: Dulezitost a spokojenost s uznanim a respektovanim osobnosti

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vysledkt Setfeni vyplynulo, ze vSechny faktory motivace a spokojenosti jsou pro
zamé&stnance pievazné dulezité nebo spise dilezité. Nejvétsi vyznam pfitom ma jistota
zamestnani a odménovani za odvedenou préci17. Zamgéstnanci jsou spiSe spokojeni
se vSemi uvedenymi faktory motivace a spokojenosti. Nejéetnéjsi nespokojenost je spojena

s omezenymi p¥ileZitostmi ke kariérnimu ristu ve spolenosti®®.

Spokojenost se soucasnou nabidkou zaméstnaneckych vyhod vyjadiilo 83,5 %

zaméstnanci, nespokojenost potom 14,1 %, na otazku neodpovédelo 2,4 % zaméstnanc.

Respondenti vyuzili prostor ke sdéleni divoda své nespokojenosti. Uvedené divody lze
shrnout do n¢kolika skupin:

- omezeny vybér benefitl, nevyuzivani nékterych z nich,

- nemotivacéni charakter benefitu,

- fada zaméstnaneckych vyhod je chapana jako standard, nikoliv jako benefit.

Zajimavou je pozndmka respondenta, ktery oznacil poskytovanou nabidku
zaméstnaneckych benefith za , nadstandardni a takovou, kterd , rozmazluje*

zameéstnance.

Pievazna vétSina zaméstnancl povazuje svoji informovanost o nabidce benefitl ze strany
zaméstnavatele za dostacujici. Sedm zaméstnanci vidi v této otdzce prostor pro zlepSeni

a navrhuje zejména vytvoreni stru¢ného ptrehledu poskytovanych vyhod.

Zaméstnancim byl pifedlozen k hodnoceni systém zaméstnaneckych vyhod tak,
jak je uveden v interni smérnici spolecnosti ,, Mzdovy systém a systéem benefitii“.
Zaméstnanci tedy zvlast’ hodnotili dilezitost kazdé vyhody a troven spokojenosti s ni.

Detailni vysledky prizkumu budou pouZity pro interni potieby spole¢nosti.

V piilohach €. 4 a 5 této diplomové prace jsou piedstaveny souhrnné vysledky priazkumu

dilezitosti jednotlivych benefith pro zaméstnance a spokojenosti s nimi. Dulezité jsou pro

' Grafické znazornéni diilezitosti viech faktorti motivace a spokojenosti obsahuje piiloha &. 2 této préce.
18 Grafické znazornéni spokojenosti se viemi faktory motivace obsahuje p¥iloha . 3 této prace.
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zaméstnance tyto vyhody: dovolend nad ramec zakonné vyméry, ptispévek na stravovani,
ptispévek na penzijni pfipojisténi a jazykové kurzy, resp. vzdélavani. Za nejméné dulezité
jsou povazovany piispevky zaméstnavatele na kulturni a sportovni aktivity, pfip. ptislusné
vstupenky. Prizkum ukézal, ze zaméstnanci jsou pievainé spokojeni se stdavajicim
systémem benefitii, nepovaZuji ho ovsem za dileZity motivacni nastroj. Ztoho lze

vvvvvv

motivovanosti a angazovanosti zaméstnancti pro plnéni strategickych podnikovych cilti.

Nejméné vyuzivanymi®® jsou dle vysledkii prizkumu tyto benefity:
- ptispévek na fotbalovy turnaj,
- ockovani proti chiipce,
- prispévek na skla/obroucky dioptrickych bryli,
- nozni opéra,

- jazykové kurzy a

podstavec pod monitor.

Z vysledkt Setfeni vyplynulo, ze 20 % respondentii preferuje zachovani plosného
charakteru poskytovani zaméstnaneckych vyhod. 76,5 % zaméstnanci dava prednost
moznosti svobodné volby benefitii podle svych osobnich preferenci z piedem stanoveného
vyctu benefitil a ve stanoveném hodnotovém rozpéti. Tti zaméstnanci ponechali otazku bez

odpovédi (tj. 3,5 % z celkového poctu dotazanych).

Navrhy respondentti na zvyseni pracovni motivace a spokojenosti ve spole¢nosti se tykaly:
- zlepSeni komunikace a informovanosti zaméstnancii,
- vetsi podpory ze strany nadiizenych,
- modernizace pracovniho prostfedsi,
- motivacniho finan¢niho ohodnoceni prace,

- moznosti kariérniho rustu.

¥V tad¢ ptipadi se nemusi jednat o neatraktivni benefit, ale o nemoznost jeho vyuziti vzhledem k povaze
prace nebo zdravotnimu stavu.
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V dotaznicich se nckolikrat objevila pozndmka tykajici se minimalniho motiva¢niho

ucinku stavajiciho systému zaméstnaneckych benefitt.

Vyhodnoceni z hlediska pohlavi
napln prace a styl fizeni. Za spiSe nedilezité zeny povazuji kariérni piilezitosti a benefity.
Zaméstnankyné jsou spiSe spokojené se vSemi analyzovanymi faktory. Nespokojenost

se tyka pouze socialnich vztaht s kolektivem a to pouze u jedné Zeny.

Jistota pracovniho mista a odménovani jsou dulezité pro stejny pocet respondentli
muzského pohlavi (71 %). Dalsim dilezitym faktorem motivace a spokojenosti muzil
je pracovni napli. Na rozdil od mirnéjsich v hodnoceni zen fada muzi vnima systém
zaméstnaneckych vyhod jako zcela nedilezity motiva¢ni prvek. Muzi jsou v celku spise
spokojeni se vSemi nastroji motivace. Prostor pro zlepSeni vidi v oblasti Kkariérnich

prilezitosti a odménovani.

Vyhodnoceni z hlediska veku

Nejmladsi skupina respondentii povazuje za nejdulezitéj$i faktor motivace a spokojenosti
finan¢ni ohodnoceni prace, s nimz také souvisi nespokojenost 25 % mladych zaméstnanci
(odpovédeli ,,spiSe nespokojeny* nebo ,,nespokojeny*). Omezené moznosti kariérniho

rustu povazuji za demotivujici 33 % respondentil ve véku do 29 let.

vvvvv

pracovniho mista. Odménovani a napli prace oznacilo za dulezité 63 % dotazanych
zamé&stnancl. Je patrnd disproporce mezi dulezitosti jistoty zaméstnani a spokojenosti
s uvedenym faktorem. 78 % respondentll povazuje tento faktor za dulezity, spokojenost
S nim vyjadfilo ovSem pouze 44 % dotdzanych. S finanénim ohodnocenim prace jsou
zaméstnanci nejéastéji spise spokojeni. S ohledem na vyznam tohoto faktoru je zde prostor
pro zvySeni spokojenosti pracovnikii. Obdobny vysledek se pozoruje i lidi ve véku

40 az 49 let.
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Skupina osob ve véku od 40 do 49 let vyjadfila o néco mensi spokojenost s faktorem
jistota pracovniho mista* (40 % spokojenych respondentil). Zaroven je patrné, ze zminéna

vvvvvv

u 84 % dotazanych).

Trh prace nabizi §ir§i moznosti uplatnéni mladym lidem. Pro zaméstnance v pokrocilém
véku nabyva na vyznamu jistota zaméstnani, coz potvrdil realizovany priazkum:
osm z deviti zaméstnancti ve véku nad 50 let povazuje jistotu zaméstnani za dulezitou.
Pozitivnim aspektem je, Ze tito pracovnici rovnéz vyjadtili spokojenost s analyzovanym
faktorem. Za neuspokojivé tito zaméstnanci nejcastéji povazuji socialni vztahy, uznani

a respekt ze strany kolektivu.

Pro zaméstnance ve véku nad 40 let klesa dilezitost, pfip. nespokojenost s moznostmi

kariérniho rastu.

Vyhodnoceni z hlediska pracovné-pravniho vztahu

Prizkumu se zacastnili dva zaméstnanci ¢inni na zédkladé dohod konanych mimo pracovni
pomeér. Dulezité je pro né odménovani a ndpln prace. Varovnym signalem pro spolecnost
by méla byt skutecnost, ze tito zaméstnanci jsou spiSe nespokojeni nebo nespokojeni

s finan¢nim ohodnocenim jejich prace.

Vyhodnoceni z hlediska pracovniho zarazeni

Technicko-hospodaiské pracovniky povazuji napli prace za dualezitou (77 %) nebo spiSe
dilezitou (31 %). Pro 79 % respondentii je dulezitd jistota zaméstnani. Tento faktor
motivace a spokojenosti je rovnéz dilezity pro zaméstnance na délnickych pozicich. Néapln
prace je dulezita pro 58 % z nich. Jak ukazal priazkum vétsi vyznam pro zaméstnance
vyroby ma odménovani. Odpoveéd’ ,,dulezité” uvedlo 75 % respondent z této skupiny.
Tento faktor je vyznamny pfiblizn€ pro 69 % THP. Piekvapivym vysledkem Setieni je,
ze systém zaméstnaneckych vyhod je dilezity pro vétsi pocet vyrobnich délnikl

neZ administrativnich pracovniki (44 % vs. 25 %). Uroveii spokojenosti je piiblizné stejna.
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Vyrobni dé€lnici jsou spiSe spokojeni se vSemi uvedenymi motiva¢nimi faktory. V fadé¢
ptipadd nedokazali vyhodnotit svou spokojenost (u THP se tato varianta odpovédi objevuje
méné Casto). Nespokojenost délnikli je spojena s kariérnimi pfilezitostmi, odménovanim,
stylem fizeni, uznanim a respektem. V ojediné€lych piipadech i THP oznacili tyto faktory
za neuspokojivé. Se vSemi nastroji motivace jsou ovSem bud’ zcela spokojeni, nebo spise

spokojent.

Vyhodnoceni z hlediska délky trvani pracovniho poméru

Pro nové zaméstnance je dilezité odménovani rovnéz jako jistota zaméstnani. Pro vétSinu
zaméstnanct, jejichZ pracovni pomér Ve spole¢nosti trva méné nez 1 rok, je dulezita také
pracovni napli. Pozoruhodnym vysledkem prizkumu je, ze 18 % dotazanych je s timto
faktorem spiSe nespokojeno. Rovnéz vykazuji nejistotu co do stability svého zaméstnani.
Jsou ve skupin¢ i lidé nespokojeni nebo spiSe nespokojeni s ohodnocenim svych
pracovnich vysledkt. Pro nové zaméstnance jsou zakonité dulezité vztahy s kolektivem

(ve v&tsi mife nez u ostatnich skupin zaméstnancu dle analyzovaného hlediska).

Negativnim zavérem Setfeni je, Zze osoby zaméstnani ve spolecnosti po dobu od 1 do 2 let
jsou méné spokojeni, neZ zaméstnanci predchozi skupiny a to napfi¢ vSemi faktory
(ty zistavaji dulezité nebo spiSe dilezité). Vyrazna disproporce mezi duilezitosti
a spokojenosti je pozorovana v oblasti kariérniho ristu (dilezité pro 38 % respondentt,

celkova spokojenost je ovSem nulova).

Pro zaméstnance pracujici pro spolecnost 3 az 5 let stoupa vyznam pracovniho prostiedi:
za dulezité nebo spiSe dulezité ho povazuje 100 % respondentii v porovnani s pfiblizné
80 % respondentli ptedchozich dvou skupin. Vice nez 30 % pracovnikii je spise
nespokojeno se stylem fizeni spolecnosti (9 %, resp. 6 % spiSe spokojenych v pfedchozich

skupinach).

Pro dlouhodobé zaméstnance (5 let a vice ve spole€nosti) jsou vSechny faktory motivace
a spokojenosti dulezité nebo spiSe dulezité. Prevladaji spokojeni nebo spiSe spokojeni
pracovniky. Vyhrady jsou opét ke stylu fizeni a dale ke kariérnim pftilezitostem, ptip.

Kk vyjadieni uznani.
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7 NavrZeni systému motivace zaméstnancu v navaznosti na vysledky prizkumu

Vysledky prazkumu preferenci motivacnich nastrojii ukazaly, ze dualezitost jednotlivych
motivacnich nastroji a spokojenost zaméstnancii s nimi se 1isi vzhledem k pohlavi, véku,
charakteru pracovné-pravniho vztahu, pracovniho zatazeni a délky trvani pracovniho
pomeéru respondentd. VSechny analyzované faktory jsou pro zaméstnance dulezité nebo
spise dulezité. Prevlada spokojenost zameéstnancii ve vSech zkoumanych oblastech

pracovni motivace.

Z obecné analyzy vysledki realizovaného prizkumu vyplynula jista mira disproporce mezi
dualezitosti a spokojenosti zaméstnancti predevsim v téchto oblastech motivace: styl fizeni,
kariérni prilezitosti, odménovani a jistota pracovniho mista. Pro zvySeni spokojenosti

zaméstnancu v uvedenych oblastech Ize ucinit nasledujici doporuceni.

Styl fizeni: intenzivnéji zapojovat kolektiv do podnikového déni, zejména prostfednictvim
rady zaméstnancii ¢inné ve spolecnosti; poskytnout zéstupcim zameéstnancti jakysi
»poradni hlas® pfi rozhodovani o otdzkach tykajicich se vSech zaméstnanct. Bezmocnost
ve véci ovlivnéni nepopuldrnich manazerskych rozhodnuti demotivuje. Je tedy potieba
vtahnout zaméstnance do procesu utvafeni téchto rozhodnuti tak, aby byly ztotoZnény

s jejich obsahem.

Kariérni piilezitosti: je pochopitelné, ze stiedné velky podnik s plochou organiza¢ni
strukturou nemize nabidnout vSem ambicidéznim zaméstnancim postup po kariérnim
zebticku. Neexistence kariérnich pfilezitosti je jednak pfi¢inou nespokojenosti
zaméstnanc a jednak mize vést k fluktuaci. Zaméstnavatel, ktery nenabidne
cilevédomému pracovnikovi uspokojivy program odborného a profesniho rozvoje, zkratka
o takového pracovnika ptijde. Rovnéz ptijde o prostfedky investované do jeho zaSkoleni
a zapracovani ve spolecnosti. Pfedstava o vytvareni dalSich vedoucich pracovnich pozic
je nerealisticka. Jako moznost feSeni se vSak jevi obohacovani prace naroénymi tkoly,
poskytnuti vétsi samostatnosti, delegovani pravomoci a odpovédnosti. To vSe pii vySSim

ocenéni pracovnich vysledki.
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Odménovani: ,,Je pravda, ze méné byva nekdy vice. U penéz to vSak neplati.” (Lech
Przeczek®). Zaméstnanci budou spokojeni, pokud budou v&dst, Ze jejich pracovni usili
je nalezitym zpusobem ocenéno. V piedchozich kapitolach této prace jiz bylo poukazano
na slabinu v systému odménovani zaméstnancli, zejména na prevazné plosny charakter
nenarokovych slozek mzdy. Muze se jednat o uréity budget, ktery lze flexibilng

prerozdélovat mezi zaméstnance dle skutecnych zasluh a dosazenych vysledk.

Jistota pracovniho mista: vysledek prizkumu potvrdil, Ze socialni jistoty jsou
u zaméstnancti vSech analyzovanych skupin na prvnim mist¢. Cestou ke zvySeni
spokojenosti zaméstnancii v této oblasti mize byt uzavirani pracovnich smluv na dobu
neuritou (soucasna praxe je odlisna). Pfindsi to uréitda rizika spojend s vybérem
nevhodného pracovnika, vyplacenim odstupného apod. Pro eliminaci uvedenych hrozeb
je nutné klast vétsi diraz na naborové aktivity a adaptacni procesy, identifikaci neshod jiz
ve zkuSebni dobé zaméstnance atd. Jistota zaméstnani nabyva na vyznamu u starSich
skupin zaméstnancii. Jednim ze strategickych tkoli v oblasti persondlniho fizeni

ve spole¢nosti je vytvofeni programu zaméstnavani osob starSich 50 let,

Motivovani je nejucinnéjsi, pokud je zalozeno na poznani a pochopeni individualnich
potteb zaméstnanct. Proto je zadouci analyza spokojenosti riiznych kategorii pracovnikl
s motivaénimi prostiedky, jez by mély vést ke zvySeni vykonnosti a ztotoZnéni
zamé&stnancl s podnikovymi cili. 1 ojedinélé piipady nespokojenosti Zen se socialnimi
vztahy v pievazné muzském kolektivu je nutné fesit tak, aby nedochazelo k frustraci.
Komunikace musi byt zaloZend na zdvofilosti a vzdjemném respektu. Podhodnoceni

profesnich a osobnich kvalit zaméstnankyn z genderovych divodu je nepfipustné.

Logickym vysledkem priizkumu je skutecnost, Ze mladi lidé preferuji finan¢ni stimuly
a moznosti profesniho rlstu pfed ostatnimi motivaénimi nastroji. U vékovych skupin
star§ich 30 let nabyva na vyznamu jistota zaméstnani a napli prace. Ukolem vedoucich
pracovnikl je rozeznat tyto rozdily a brat je v potaz pii sestavovani planti odborného

rozvoje svych podfizenych. Provedeny prizkum mél tomu napomoci.

%% Citaty o penézich [online] [vid. 28. 3. 2016]. Dostupné z: http://citaty.net/citaty-0-penezich/?page=7
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Jisty potencial se skryva ve studentech ¢innych ve spole¢nosti na zakladé dohod konanych
mimo pracovni pomér. Casto jsou flexibilngjsi, loajaln&jsi vici zaméstnavateli, pfinasi
nové napady a mySlenky, mimo jiné z vysokoskolského prostiedi, s vEtSim elanem
se pousti do plnéni odpovédnych pracovnich ukold. Na druhou stranu zaméstnavatel
investuje do studentl energii, ¢as a finanéni prostfedky. Budou-li tito pomocni pracovnici
nespokojeni s ohodnocenim své prace, povede to k neochoté setrvat u zaméstnavatele
i po ukonceni studii. Spole¢nost pfitom muize byt vnimana v $irSich studentskych kruzich

jako neperspektivni zaméstnavatel. Ztraty jsou tedy na obou stranach.

Odlisny pfistup se vyzaduje i ve vztahu k technicko-hospodaiskym pracovnikiim
a zaméstnancim vyroby. Zatimco ke zvySeni spokojenosti délnikli jsou ve vétsi miie
zapotiebi hmotné stimuly, fada THP nachazi uspokojeni v praci samé. Motivujici ucinek
potom miize mit obohacovani pracovni napln¢, zapojeni THP do projektt, pfip. rotace

V ramci oddéleni.

Pozoruhodnym vysledkem prizkumu je, Ze 18 % novych zaméstnanci je spiSe
nespokojeno se svou pracovni naplni. Vyvstava otazka, zda jsou ve spole¢nosti spravni lidé
na spravnych mistech. Pracovnik, ktery neochotné plni své kazdodenni pracovni tkoly,
jen stézi bude pfispivat k plnéni podnikovych cild. Situace je pro ob¢ strany neuspokojiva
a vyzaduje opatieni v oblasti ziskavani pracovniki a jejich adaptaci ve spole¢nosti. Cestou

k feseni muze byt pfevedeni nespokojeného pracovnika na jiné pracovni misto.

Adaptacni procesy nelze podhodnocovat vseobecné. Dle vysledku priizkumu jsou pro nové
zaméstnance ve veétsi mife nez pro ostatni skupiny zaméstnancu dulezité socialni interakce.

Zde je nutné dbat na pozitivni utvareni vztahtt mezi kolegy, nadtizenymi a podtizenymi.

Motivace je efektivni, pokud je disledna a kontinualni. Zaméstnanec pracujici pro
spolecnost delsi dobu nemusi byt nutné spokojenym zaméstnancem. Tento negativni trend
potvrdil 1 prizkum preferenci motiva¢nich nastroji. Je dilezit¢é vnimat potieby
zamestnance 1 po jeho zapracovani ve spoleCnosti. Spravné provazani osobnich perspektiv
zamestnancu s vyvojem podniku a dosazenim vytyCenych podnikovych cila se jevi jako

mocny motivacni néstroj.
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V praci ¢lovek travi minimalné tfetinu svého dne. Je proto logické, Ze pracovni prostredi
hraje pro zaméstnance (obzvlasté dlouhodobé) vyznamnou roli. Atmosféra a vybaveni

pracovisté by mela evokovat pfijemné pocity a podporovat kreativitu mysleni.

Prizkum ukazal, ze zaméstnanci jsou pfevazné spokojeni se stdvajicim systémem benefiti,
nepovazuji ho ovSem za diilezity motivacni nastroj. Z toho Ize vyvodit, zZe by se spole¢nost

vvvvvv

zamestnancu pro plnéni strategickych podnikovych cilt.

Nehled¢ na predchozi bod, vétSina zaméstnanct preferuje poskytovani zaméstnaneckych
vyhod formou tzv. kafetéria benefiti. Kafetéria systém plni dvé kli¢ové funkce — ptisobi
jako odména a motivace. Miize se zakladat na ptidé€leni konstantniho poctu bodu, které
zaméstnanec kazdy mésic do systému ziskava. V takovém piipadé kafetéria systém
je predevsim nepenézni formou odmény, neptisobi v§ak motivaén€. Mnohem lepsi situace
nastava, kdyz jsou body v systému zaméstnanciim ptidélovany v piimé zévislosti na jejich
pracovnim vykonu (napt. ziskani dodate¢nych bodid za mimotddny pracovni vykon).
Bodovani by vSak v tomto pfipadé¢ mélo byt transparentni a i1 tak by m¢l existovat fixni
mesicni pfidél bodt (dle rozpoctu vychazejiciho ze stavajici finanéni narocnosti
zamestnaneckych vyhod). Pii pfidéleni ,,bonusovych®“ bodi je pak nadmiru vhodné
zaméstnanci sdélit, za co presné tyto body ziskal. Je to totiz vyjadieni diku a odmény
za odvedenou praci. Odmeény v Kafetéria systému by mély nabizet dostatecnou moznost
volby pro kazdého. Pro zvySeni spokojenosti zamé&stnanci 1ze do kafetéria systému zafadit
i benefity, které zaméstnanci v soucasné dob¢ postradaji. Outsourcing podptrného
IT systtmu je spojen s investici. Na druhou stranu spole¢nosti odpadaji skryté naklady
spojené s tvorbou a spravou interniho systému nepenézniho odménovani, ke kterym se vazi

pomérné naro¢né administrativni a organizacni kony.

Dalsi doporuceni se tykd zohlednéni ndvrhii zaméstnancli na zvySeni pracovni motivace

a spokojenosti ve spolecnosti, které byly pfedstaveny v pfedchozich kapitolach této prace.

Stru¢ny souhrn opatieni navrZzenych pro zvyseni spokojenosti riznych skupin zaméstnanca

spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. je uveden v tabulce 6.
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Tabulka 6: Souhrn opatieni pro zvyseni spokojenosti zam¢&stnanci

Faktory motivace a

Navrh opatieni, jeZ by mély prispét

Cilové skupiny

spokojenosti ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci’
- obohacovani pracovni napln¢, - zaméstnanci star§ich
- zapojeni do projektt, vékovych skupin,
Napln prace - rotace v ramci oddéleni, - novi zam¢stnanci,
- pfevedeni na jiné pracovni misto - Zeny,
- THP
- sdileni firemnich hodnot a firemni | - zaméstnanci starSich
Sociélni vztahy s 5u|tur A s s Vék?VyChfkupin.’
kolektivem - fizeni t:ormalm_a neformalni - novi zaméstnanci,
firemni komunikace, - zeny
- kvalitni adaptacni procesy
- zapojeni kolektivu do podnikového | - dlouhodobi zaméstnanci,
déni, - zaméstnanci vyroby
- ¢innost rady zaméstnanci, - Zeny
Sil Fizeni - poskytnuti zastupcliim zaméstnancii
»poradniho hlasu®,
- vtazeni zaméstnancti do procesu
utvareni rozhodnuti,
- demokratické procesy
Pracowni prosteds - vybaveni pracoviste, - vSechny skupiny

- pfijemna atmosféra na pracovisti

Karierni prilezitosti

- programy odborného a profesniho
rozvoje,

- obohacovani préce,

- delegovani pravomoci a
odpovédnosti,

- vy$$i finanéni ohodnoceni

dlouhodobi zaméstnanci,
zaméstnanci mladSich
veékovych skupin,
zameéstnanci vyroby

Odménovani

- prerozdélovani nenarokovych
slozek mzdy dle zasluh a
dosazenych vysledki

novi zameéstnanci,
zaméstnanci mladsSich
vékovych skupin,
zameéstnanci ¢inné na
zakladé DPP/DPC,
zameéstnanci vyroby

System benefitit

- kafetéria systém benefiti

vsechny skupiny

Jistota pracovniho mista

- pracovni smlouvy na dobu
neurcitou,

zameéstnanci starSich
vékovych skupin,

Uznéni a respektovani
osobnosti

- programy zamestnavani osob - zeny,
starSich 50 let - novi zaméstnanci
- komunikace zalozena na zdvofilosti | - Zeny,

a respektu,
- vylouc€eni genderovych rozdila

zameéstnanci vyroby,
zameéstnanci starSich
vékovych skupin,
dlouhodobi zaméstnanci

Zdroj: vlastni zpracovani

*! Jedna se o skupiny zaméstnancii, které vyjadily nespokojenost v dané oblasti motivace, piip. pro které
je motivacni nastroj dalezity nebo spiSe duilezity; navrzena opatfeni jsou vhodnd pro vSechny skupiny

zaméstnanci, primarné by v§ak méla byt zaméfena na zvySeni spokojenosti uvedenych cilovych skupin.
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Zajisténi spokojenosti zaméstnancii je strategickym cilem spole¢nosti TRUMPF Liberec,
spol. sr.o. Pracovniky se pravidelné ucastni prizkumu spokojenosti (vypliiuji anonymni
anketu spokojenosti), v ramci kterého hodnoti atmosféru, pracovni prostiedi, pfistup
nadfizenych, komunikaci, praci, kterou pro zaméstnavatele vykonavaji, a jeji ohodnoceni.
Empirické Setfeni realizované v ramci této diplomové prace dovoli zaméstnavateli
nahlédnout na problematiku spokojenosti z jinych thlii pohledu. Rozdéleni zaméstnanct
do urcitych skupin umozni detailnéji analyzovat potieby zaméstnancu dle jejich pohlavi,
véku, charakteru pracovné-pravniho vztahu, pracovniho zatfazeni a délky trvani pracovniho
poméru. To vSe by mélo vést k implementaci zlepSovacich opatieni v oblasti motivace
a spokojenosti zaméstnanci a v koneéném dusledku k plnéni strategickych cila

spolecnosti.
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Zavér

Vyvoj soucasné¢ho podnikani ukazuje, Ze zdroj konkurenéni vyhody je stale vice zalozen
na zvlastnosti podnikovych zdroji ve vztahu k jejich konkurentim. Zdrojem pro dosazeni
konkurenéni vyhody mohou byt jakakoliv materialni a nematerialni aktiva a schopnosti.
Zdroju je cela skala, od specializovanych technologii, pies organiza¢ni procesy, patenty,
licence, informace az po specidlni schopnosti pracovniki, jejich vztahy k zakaznikim,
dodavatelim, Gfadim az po image podniku, nazev vyrobku, znacku, logo, povést. Zdroje
musi byt firmou fizeny tak, aby ji umoznily formulovat a implementovat strategii, kterd

zlepsi jeji efektivnost a posili konkurencni postaveni na trhu.

Jest¢ pied nékolika desitkami let se majitelé a management podnikti soustfed’oval
predevsim na implementaci novych technologii do vyrobnich procest. Soucasny technicky
pokrok je natolik dynamicky, Ze se nejnovéjsi vykonna zatizeni a know-how v kratké dobé
stavaji dostupna pro fadu konkurenénich podniki. Stale vice zaméstnavatell si uvédomuje,
ze rovnocennym kli¢em k uspéchu je také zaméstnanec. Pravé zaméstnanci rozhoduji
o alokaci disponibilnich firemnich zdrojii a zajist'uji plnéni dlouhodobych cild, jez jsou
soucasti globalni strategie podniku. Pro ziskani, ale pfedev§im udrZeni kvalitnich
a loajalnich zaméstnanct, neni dostacujici nabidnout pouze odpovidajici mzdu.
Spolecnosti dnes hledaji spravné nastroje motivace, aby zaméstnanci odvadéli lepsi
pracovni vykon a podileli se na plnéni podnikovych cili. V pifipadé nalezeni takovych

motivaénich prostfedki dochazi k oboustranné spokojenosti.

Proces motivace je velice komplikovany. Lidé maji rizné potieby, stanovuji si rlizné cile
a podnikaji rizné kroky pro uspokojeni svych potieb a dosazeni cili. Pohnutky jednani lidi
jsou odlisné. Pochopeni potfeb a pozadavki zaméstnanci je proto nezbytnym
pfedpokladem ucinné motivace. K hlub§imu poznani potieb zaméstnancli spolecnosti
TRUMPF Liberec, spol. s r.o. byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni. V ramci Setfeni
bylo prozkoumano, do jaké miry jsou jednotlivé faktory motivace a spokojenosti pro
zaméstnance dllezit¢é a do jaké miry jsou zaméstnanci s témito faktory spokojeni.
Vysledky pruzkumu potvrdily piedpoklad, dle néhoz existuji vyznamné odliSnosti
v pracovni motivaci a spokojenosti zaméstnanct spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.o.

vzhledem k jejich pohlavi, véku, charakteru pracovné-pravniho vztahu, pracovniho
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zatazeni a délky trvani pracovniho poméru. Rovnéz se potvrdil predpoklad pievazné
spokojenosti zaméstnancu ve vSech oblastech pracovni motivace. Pomoci realizovaného
pruzkumu bylo pln¢ dosazeno hlavniho cile diplomové prace: byl navrzen motivaéni
program, zohlediujici preference zaméstnancti vyjadiené prostfednictvim dotaznikt
a odlisnosti v pracovni motivaci a spokojenosti vzhledem k analyzovanym

charakteristikdm zamé&stnancu.

Z hlediska jednotlivce - zaméstnance je prizkum preferenci motivacnich nastroju
prilezitosti, jak dat vedeni najevo sviij nazor. Je to zpusob, jak se aktivn¢ podilet
na zlepSeni pracovnich podminek a zvySeni spokojenosti s vykondvanou praci. Za kritické
nazory vyjadiené prostfednictvim anonymnich dotaznikl, nehrozi zaméstnancim zadny
»postih®. Kritickd zpétnd vazba je naopak vitana, jelikoz slouzi jako impulz
k implementaci zlepSovacich opatfeni v oblasti motivace a Spokojenosti zamé&stnanc.
Vede to k vétSimu ztotoznéni zaméstnancii s realizovanymi opatfenimi. Jiz samotna
realizace pravidelnych prizkumil spokojenosti a zejména pak prizkumu preferenci
motivacnich nastroju v rdmci této diplomové prace vypovida o tom, Ze nazor zaméstnanct
je pro spole¢nost dulezity. To posiluje u zaméstnanci pocit vyznamnosti a sounalezitosti
s podnikem, pfispiva k celkovému zlepSeni firemni komunikace a zvySeni prestize
zaméstnavatele. Zmapovani postoji a nazorli zaméstnancl je nezbytnym piedpokladem
efektivniho zacileni personalni strategie a alokace prostfedki pouze na ty oblasti, kde 1ze
zvysit spokojenost a potazmo i loajalitu zaméstnanci bez nutnosti celkového navySeni
nakladl. Z pohledu zaméstnavatele je rovnéz dilezita identifikace nejméné spokojenych
skupin pracovniki. Tyto skupiny jsou nejvice ohrozené fluktuaci, konkuren¢nimi
nabidkami, pfip. poklesem vykonu, coz je pro zaméstnavatele stavem nezadoucim.
Prakticky piinos realizovaného empirického Setfeni spociva v poskytnuti spolecnosti
TRUMPF Liberec, spol. sr.0. strukturované piedstavy o spokojenosti zaméstnanct
s motiva¢nim programem podniku. Prace by méla piispet k porozuméni slozitého procesu
motivace a pozadavki zaméstnanc na zmény. Preference a odliSnosti zaméstnanci byly
zohlednény pfi navrzeni motiva¢niho programu podniku, jez by mél zvysSit pracovni
spokojenost a prispét k uskute¢néni riistovych strategii podniku a udrzeni jeho konkuren¢ni

vyhody.
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Priloha ¢é. 1

DOTAZNIK
Preference motivacnich nastroji mezi zaméstnanci spolecnosti

TRUMPF Liberec, spol.sr.o.

Vazeni kolegové,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni nize uvedeného dotazniku, ktery je souc¢asti mé diplomové
prace na téma Strategie motivace ke zvySeni spokojenosti zaméstnancli ve vyrobnim podniku.
Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni nezabere vice nez deset minut Vaseho casu. Cilem
tohoto dotazniku je zjistit VaSi pracovni motivaci a spokojenost s nabizenym balickem

zameéstnaneckych benefitl.

Odpoved’ prosim zakiizkujte.

Predem Vam dékuji za Vasi ochotu a Cas.
I. ¢ast — Zakladni Udaje

1. Pohlavi
[ ]zena
[ ] muz

2. Vékova skupina
[ ]do 29 let
[]130-39 let
(14049 let

[ ]50 avice let

3. Va§ pracovné-pravni vztah se spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.o. je zalozen:
(] pracovni smlouvou

[] dohodou o provedeni prace, resp. dohodou o pracovni ¢innosti

4. VaSe pracovni pozice
[ ]THP
[] vyrobni délnik
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5. Jak dlouho ve spole¢nosti TRUMPF Liberec, spol. s r.0. pracujete?

[ ] méné nez 1 rok
[]1az2 roky
[]3az5]let

[ ] vice neZ 5 let

I1. ¢ast — Motivace a spokojenost

1. Faktory motivace a spokojenosti

Diilezitost Spokojenost

Faktory motivace a spokojenosti

Jistota pracovniho mista

3 | & FRERES

=2 83|88 |2 |a]¢%

TS |2 |52 2% %%

T2 s |2 (R |2 (2| |2

A SEAEREACE AN

Napl prace O O 0O o oo d o d
Socialni vztahy s kolektivem O O O O Ol O o o
Styl fizent O O d oo ojdg g oo
Pracovni prostiedi O 0O 0O 0O -/lg o o o
Kariérni piilezitosti ] [0 0O O O/ O o o
Odméiiovani O O O O d/g o o o
Systém benefiti O O O 0O OO O O O
O O d oo ojdg g oo

O O d oo ojdg g oo

Uznani a respektovani osobnosti

2. Jste spokojeni se souc¢asnou nabidkou zaméstnaneckych benefita?

[ ] Ano
[ ]Ne

V ptipadé nespokojenosti uved’te prosim dtvod:

O O O O O O O O [ [Nespokojeny




3. Jste o nabidce benefitl ze strany zaméstnavatele dostate¢né informovani?
[ ] Ano
[ ] Ne

V piipadé, Ze povazujete svou informovanost za nedostacujici, prosim uvedte jakym
zpisobem/formou si ptejete byt informovani:

4. Stavajici systém benefitti — diilezitost a spokojenost

Diilezitost Spokojenost

Stavajici systéem benefitii

Jeden tyden dovolené navic

Prispévek na stravovani

Penzijni pfipojisténi

Hmotné déarky ke svatkim (vanocni,
velikonodni,
mikulaSsky darek aj.)

(] | | O [ Nedokdzu posoudit

[] (11 OO | [ 1Spise dilezity

[] (]| O] | [ Spise nediilezity
(] || 1| [ edilezity

(] | 1|11 [ | Seokojeny

(] || 1| [ |Spise spokojeny
(1 | O O [ Nedokizu posoudit
[] (11 11 [] ISpise nespokojeny
[] | [J| 01| ] Nespokojeny

O | Ol 0Ol 0| pideziy

Benefity v oblasti péée o zdravi
(o¢kovani, ptispévek na skla a/nebo
obroucky dioptrickych bryli, nozni
opéra, podstavec pod monitor, Vital
Passy)

L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]

Jazykové kurzy, vzdélavani

Prispévek na sportovni a kulturni
akce, fotbalovy turnaj TRUMPF

Permanentka do ZOO Liberec

Vstupenky do plaveckého bazénu
v Liberci

Oojg|g|g
Oojg|g|g
Oojg|g|g
Oojg|g|g
Oojg|g|g
Oojg|g|g
Oojg|g|g
Oojg|g|g
Oojg|g|g
Oojg|g|g

Firemni akce, vecirky
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5. Obsahuje stavajici systém benefiti néjaky, ktery nevyuzivate? Pokud ano, prosim, uvedte
divod.

Benefit Ptip. divod nevyuziti:
] Jeden tyden dovolené navic
[] Ptispé&vek na stravovani
[] Penzijni pfipojisténi
[] Hmotné darky ke svatkiim
[] O¢kovani proti chiipce
[] Piispévek na skla/obroucky dioptrickych bryli
[] Nozni opéra (podnozka)
[] Podstavec pod monitor
[] Vital Passy
[ ] Jazykové kurzy
[] Piispévek na sportovni a kulturni akce
[] Prispévek na fotbalovy turnaj TRUMPF
[ ] Permanentka do ZOO Liberec
] Vstupenky do plaveckého bazénu v Liberci
6. Povazujete za vhodnéjsi:

[] plodny charakter benefitti

] moznost svobodné volby benefitli podle Vasich osobnich preferenci z pfedem stanoveného
vyctu benefitl a ve stanoveném hodnotovém rozpéti (tzv. kafetérie benefiti).

7. Co byste v ramci zvySeni Vas$i pracovni motivace a spokojenosti ve firmé navrhoval/a zlep§it?
Existuje benefit, ktery v sou¢asné nabidce benefity spole¢nosti TRUMPF postradate?

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku! ©
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Priloha €. 2

W

Dulezitost jednotlivych faktoru motivace a spokojenosti

W O
zamestnancu
70
50 //\\
o 50 ——
3 N
=7 40
= AV
=
N
(5 30 P
=
N
; M
0 [ —— - —— , e
napli pré socialni tv1 Fizeni pracovni kariérni odméhovani system Jistota uznani a
api prace vztahy syl rize prostredi prilezitosti benefitl zaméstnani respekt
dulezity 49 47 48 41 31 60 28 64 46
= gpise dulezity 18 28 23 38 28 20 31 12 31
nedokazu posoudit 5 6 7 3 16 3 10 3 5
== spiSe nedilezity 0 3 4 2 5 0 11 3 1
nedulezity 0 0 0 0 2 0 3 1 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha ¢é. 3

Spokojenost zaméstnancu s jednotlivymi faktory motivace
45
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/ —
nénli prace socialni styl fizeni pracovni kariérni odméfovani systém jistota uznani a
P b vztahy prostiedi prilezitosti benefitl zameéstnani respekt
===gpokojeny 32 28 18 34 12 22 39 35 26
==spiSe spokojeny 35 40 31 38 29 39 24 24 28
nedokdzu posoudit 7 5 15 5 21 7 10 12 16
== spiSe nespokojeny 4 14 2 10 7 5 7 6
=== nespokojeny 2 1 0 6 4 1 1 2

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha ¢. 4

W

Dulezitost jednotlivych benefitii pro zaméstnance
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0 tispevek . KoV Hspevek fi i
dovolena | PMSPEVe penzijni hmotné pécée o jakzy 0\//6 P nlipfve / permanentk | vstupenky |rle<3m|/1|
navic n ptipojisténi darky zdravi urzy na kulturu ado ZOO | do bazénu axce
stravovani vzdélavani sport vecirky
dulezity 61 50 33 11 20 38 5 16 12 20
= gpise dileZity 14 26 26 24 30 16 24 19 23 26
nedokazu posoudit 2 3 8 11 8 19 15 15 10 8
== gpiSe nedilezity 1 1 8 27 15 5 19 23 24 16
nedalezity 2 0 5 7 6 1 17 7 11 10

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha €. 5

3 4 o) [ ] 1 4 [
Spokojenost zaméstnancu s jednotlivymi benefity
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dovolena | P FHispévek penzijni hmotné péce o Jazykove | piispévek permanentk | vstupenky firemn
. na g eelin . ! kurzy/ na kulturu/ . akce/
navic . . | pfipojisténi darky zdravi NS ado ZOO | do bazénu .
stravovani vzdélavani sport vecirky
=== spokojeny 65 68 50 51 40 23 28 40 34 36
== gpise spokojeny 8 6 9 13 19 8 11 18 21 11
nedokazu posoudit 2 2 14 9 11 26 28 14 15 20
== gpiSe nespokojeny 0 1 0 2 3 9 2 1 2 7
=== nespokojeny 1 0 2 2 3 10 4 5 3

Zdroj: vlastni zpracovani
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