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Navrh motivac¢niho systému ve zvolené organizaci

Abstrakt

Zameéstnanci pro spolecnost predstavuji nejvyssi kapital, o ktery spole¢nost nechce
ptijit. Proto se snazi neustale zlepSovat soucasny stav motivacnich faktort, které ptisobi jak
na kmenové pracovniky, tak 1 na nové uchazeCe o zaméstnani. Cilem prace je navrhnout
novy motivacni systém nebo zmény tykajici se soucasného motiva¢niho systému spolecnosti
Intersnack a.s.

Teoreticka vychodiska tvoii zaklad pro néasledny vyzkum problematiky ve zvolené
spolecnosti. Jsou rozdélena do osmi oblasti a zaméfuji se na motivaci, motivacni teorie,
motivacni systém, motivacni strategie, fizeni lidskych zdrojti, hodnoceni pracovniki a jejich
odménovani. Praktickd c¢ast diplomové prace je zaméfena na charakteristiku zvolené
spolecnosti, jeji historii a soucasnost. Nasledné¢ na zakladé¢ kvantitativni metody
dotaznikového Setfeni a kvalitativni metody polostrukturovaného rozhovoru jsou navrzeny
zmény motivacniho systému v akciové spolecnosti Intersnack.

Je navrzen uceleny motivacni systém zahrnujici zvySeni hodnoty stravovacich
poukdzek, pfidani novych benefiti, Castéjsi hodnoceni pracovnikii a podpory moralni

motivace.

Klic¢ova slova: Motivace, motivacni systém, motivacni teorie, fizeni lidskych zdroj, styly

vedeni, hodnoceni pracovnikli, odménovani.



Design of the Incentive System for a Chosen Organization

Abstract

Employees represent the highest capital that the company does not want to lose.
Therefore the company makes efforts to continuously improve the current state of motivation
factors which work on the core workers as well as for the new job seekers. The goal of this
work is to propose a new incentive system or changes related to the current incentive system
of Intersnack a.s.

The first part of the thesis focuses on the theoretical view of the issue and presents
eight areas: motivation, motivation theory, motivation system, motivation strategy, human
resource management, employee evaluation and remuneration. The practical part of the
thesis is focused on the company Intersnack a.s introduction. Then, based on the quantitative
method of the questionnaire survey and the qualitative method of the semi-structured
interview, changes in the incentive system in the joint-stock company Intersnack are
proposed.

The incentive system is suggested, including increasing the value of eating vouchers,

adding new benefits and backing moral motivation.

Keywords: Motivation, incentive system, motivational theories, human resource

management, evaluation of workers, leadership styles, remuneration.
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1 Uvod

V soucasné dobé, kdy se nezaméstnanost v Ceské republice pohybuje okolo 3,1 %
(Cesky statisticky tifad, 2020), coZ je nejnizsi &islo celé Evropské unie, je potieba se vénovat
pracovnimu trhu, a to pfedevSim pracovnikiim v organizacich i z hlediska konkurence.
Nejdiilezitéjsi pro organizace je samoziejme dosahovani zisku, aby organizace na trhu mohla
vibec setrvat. A s tim souvisi jak finance organizace, tak technické a technologické zazemi
spolecnosti, tak hlavné zaméstnanci, kteti vytvaii pro podnik ty hodnoty, se kterymi se pak
organizace uplatiuje na trhu. VSechny spole¢nosti si tento fakt uvédomuji, a snazi se
k lidskym zdrojtim piistupovat jako k nejhodnotnéjSimu kapitalu spolec¢nosti. Snazi se jak
pro své stavajici, tak pro mozné budouci pracovniky vytvofit v organizaci takové zdzemi, ve
kterém budou radi a dobfe pracovat a budou chtit ve spoleCnosti zlstat. Uz davno
zameéstnanci nechtéji jen kazdy mésic dostavat mzdu, ale chtéji od spolecnosti ,,néco* navic,
to ,,néco®, kvili cemu odvedou dobie svoji praci a kvili ¢emu ve spoleCnosti setrvaji
a nepljdou pracovat jinam, kde by jim to ,,néco* nabidli. V tomto ohledu spolecnosti
nabizeji nejriizngj$i zaméstnanecké benefity pro své zaméstnance napi.: dovolenou nad
radmec Zakoniku prace, prispévky na dopravu, pfispévky na stravovani, ptfispévky na
sportovni a kulturni akce, pfispévky na penzijni piipojisténi a zivotni pojisténi. Kulturni akce
potadané spoleCnosti, obCerstveni na pracovisti, flexibilni pracovni dobu, dny zdravotniho
volna a mnoh¢ dalsi benefity, které zaméstnanci ve spole¢nostech chtéji a v soucasné dobé
uz mnohdy vyzaduji. Proto organizace vytvafeji motivacni systémy, které poskytuji
informace nejen o benefitech spolec¢nosti ale 1 o financnich odménach a moralni motivaci.
Motivacni systémy mohou byt zaméteny celkoveé na vSechny pracovniky nebo si organizace
muze vytvorfit konkrétni skupiny, a ty budou disponovat riznymi odménami a benefity podle
jejich zajmi. Casto opomijena je v motivacnich systémech moralni motivace, kterou
vyzaduji predev§im zaméstnanci, ktefi nechtéji byt odménovani jen finan¢nimi prostiedky,

ale cht&ji mit pocit, ze jsou uzitecni a svymi ¢innostmi piispéli organizaci.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je ndvrh motiva¢niho systému nebo zmén ve
stavajicim motivaénim systému spoleCnosti Intersnack a.s., ktery povede ke zvySeni

spokojenosti zaméstnancii a jejich setrvani v organizaci.

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena do dvou casti. Prvni z nich je ¢ast teoretickd, kterd
obsahuje poznatky ze studia odborné literatury, ty jsou podstatné pro problematiku navrhu
motivacniho systému ve zvolené spolecnosti. Problematika obsahuje pojmy jako je motiv,
stimul, potfeba, motivace a jeji nejriznéj$i podoby, motivacni proces, veskeré znamé
motivacni teorie napiiklad Maslowova teorie potfeb nebo teorie spravedlnosti ¢i vzord,
motivacni systém a jeho tvorbu, motivacni strategie. Déle pak co je obsahem fizeni lidskych
zdroji a jeho tkoly v organizaci. U hodnoceni pracovnikl jsou popsany formy hodnoceni
a zékladni funkce hodnoceni. Odméiovani pracovnikl je rozdéleno na oblast financni,
nefinanéni a na zaméstnanecké vyhody. Komparace néazorG autord, ktefi se touto

problematikou zabyvaji je vytvotfen odborny zéklad pro vlastni ¢ast prace.

V praktické Casti je zvolena akciova spolecnost Intersnack. Je zde charakterizovan
predmét ¢innosti, misto, kde se spolecnost nachazi, jeji historie a soucasny stav spolecnosti
1 s organizacni a fidici strukturou. Dale jsou popsany znacky, které akciova spolecnost
Intersnack vyrabi a nabizi na ¢eském trhu. Nejznamé;jsi znackou pro organizaci je Bohemia.
Nasledné jsou analyzou vnitropodnikovych smérnic identifikovany spolecnosti nabizené
zaméstnanecké benefity. K identifikaci souCasné situace motivacniho systému ve
spolecnosti je pouzita analyza primarnich dat, ktera jsou ziskana pomoci kvantitativni
metody dotaznikového Setieni. Tento zplisob poskytuje respondentim anonymitu, a mohou
se tak bez obav vyjadrit k danému tématu. Dotaznikové Setfeni je provadéno v jednom ze
dvou zavodi spolecnosti, konkrétné v zavodé Choustnik.

Dotaznikové Settfeni je rozdéleno do tii ¢asti. Prvni Casti jsou identifikacni otdzky,
které konkretizuji strukturu respondenti dotazy dle veéku, nejvysSe dosazené¢ho vzdélani,

primérné mési¢ni mzdy a doby trvani pracovniho poméru, poctu vykonavanych pozic ve
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spolecnosti a zda koresponduje pracovnikova néapli prace s nejvyS$Sim dosazenym
vzdélanim. Druhd ¢ast dotaznikového Setfeni je zaméfena na motivaci. Zda je pro
pracovniky motivace dilezitd, zda shledavaji svou praci jako smysluplnou a ¢im je vedouci
pracovnik motivuje. V ramci hmotné motivace jsou zminény otazky, napiiklad na motivaci
finan¢ni odménou, jestli jsou respondenti za svou préci fadn¢ odménéni a zda uz premysleli
0 odchodu ze zaméstnani kvili nizké mzd¢€. V oblasti socialnich stimull je poloZena otazka,
jaké benefity organizace zaméstnanciim poskytuje, zda jsou s nimi spokojeni a které dalsi
benefity by v nabidce spolecnosti uvitali. Moralni motivace je zastoupena otazkami, zda jsou
pracovnici respektovani svym nadiizenym, zda je chvali nebo kéard pted ostatnimi
pracovniky a zda maji moznost kariérniho rastu ve spolecnosti. Tteti ¢ast dotaznikového
Setfeni je zaméfena na pracovni prostiedi zameéstnanci atmosféru a komunikaci na
pracovisti. Dotaznikové Setfeni obsahuje celkem tficet otazek. Dotaznikové formulare byly
distribuovany ve formatu Microsoft Word personalistce, kterd je pfedala pracovnikiim
spole¢nosti v papirové podob€. Pracovnici méli na vyplnéni dotaznikového Setfeni ¢trnact
dni, a to od 27. ledna 2020 do 9. tnora 2020. Dotaznikové Setfeni bylo mozné vypliovat jak
na pracovisti, tak doma. Celkem bylo osloveno 85 zaméstnancii, na dotaznikovém Setieni se
participovalo 58,8 % z oslovenych. Vysledky dotaznikového Setfeni byly zformatovany
pomoci grafli a sefazeny dle identifikacnich otdzek, motivacnich otazek, a to jak hmotné,

socialni, moralni motivace a otdzek zamétenych na pracovni prosttedni zaméstnanci.

Déle byla wvyuzita kvalitativni metoda polostrukturovaného rozhovoru
s personalistkou osobné v zavodu Choustnik. Caste¢né fizeny rozhovor prob&hl po
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a to 24. unora 2020. Personalistka se vyjadifovala
k otazkdm dotaznikového Setieni, ale nebyla sezndmena s jeho vysledky. Vyjadiila svij
nazor na danou problematiku ve spole¢nosti.

Pomoci komparace ndzort respondentl a personalistky byly navrzeny zmény v ramci
motivace, vytvofenim nového motivacniho systému spole¢nosti, zafazenim dalSich
zaméstnaneckych vyhod, zavedeni adaptacniho dne, castéjStho hodnoceni pracovnikt
a vys$i zastoupeni moralni motivace pouzivané v kazdodennim styku s podfizenymi.
Formulédi dotaznikového Setfeni a otazky polostrukturovaného rozhovoru jsou uvedeny

v ptilohéach préce ¢islo 1 a Cislo 2.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato ¢ast prace je zaméfena na teoretické pojmy, které patii k problematice motivace
a nasledné nadvrhu motiva¢niho systému ve zvolené organizaci. Jsou zde vysvétleny pojmy
jako je motiv, stimul, motivace a proces motivace, motivacni teorie, motivacni systém
a strategie, fizeni lidskych zdroji, styly vedeni podfizenych pracovnikii, hodnoceni

a odménovani pracovniki jak finan¢ni, tak nefinan¢ni slozky a zaméstnaneckych vyhod.

3.1 Motiv, stimul, potieba

Motiv reprezentuje psychologicky popud, diivod lidského konani. Uzce s motivem je
spjat cil, motiv urcuje pouze intenzitu, smér a trpélivost daného cile dosahnout (Cejthamr,
Dé&dina, 2010).

Motiv obsahuje dvé slozky:

e Ridici slozka — dava smér motivu, jednotlivec se rozhoduje pro uréitou véc,
a nikoliv pro jinou.
e Energizujici slozka — dodava silu a energii k jednani (Bélohlavek, Kostan,

Sulet, 2001).

Stimuly jsou véci, které podporuji vykonnost jednotlivce a pilisobi na jednotlivce
z okolniho prostfedi. Stimuly jsou tedy ceny nebo pobidky, které clovéka motivuji ke splnéni

cile (Koontz, Weihrich, 1993).

Potieba je vnitini stav Cloveka, pro kterého jsou urcité cile velice lakavé. Neuspokojené
potieby clovéka vedou k dosazeni uspokojeni pievazné vnitini silou. Autofi uvadi, ze
neuspokojend potieba vytvaii v ¢lovéku jakési napéti, které s dosazenym cilem zanika.
Jelikoz jsme v pracovni sféfe mély by cile, kterych chtéji pracovnici dosahovat byt totozné
s cili organiza¢niho systému, ve kterém se nachéazeji (Robbins, Coulter, 2004).

Cejthamr a Dédina (2010) formuluji potiebu jako nedostatek néceho, co si ¢lovek
uvédomuje, ale i néceho, co si neuvédomuje.

Potieba podle Koontze a Weihricha (1993) je jak védoma, tak nevédoma. Mezi jeji
primarni naroky patii fyziologické potieby jako je potteba vzduchu, vody, jidla, odpocinku,

spanku a potieba bydleni. Mezi sekundéarni pozadavky se zafazuje sebetcta, spolecnost spolu
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s pratelstvim a Uspéch. Jak primdrni, tak sekundéarni potieby se v priubéhu lidského Zivota

meéni.
3.2 Motivace

Podle Berelsona a Steinera (1964) je motivace vysvétlena jako vSechna vnitini sila

pohangjici ¢lovéka ke konkrétnimu cili.

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) uvadi, ze motivace obsahuje snahu, netistupnost

a cil. Motivace je touha ¢loveéka néco vytvorit.

Armstrong (1999) uvadi definici motivace takto: ,,Motivace je odvozena z cilové
orientovaného chovani nebo je jim definovana. Tvka se sily a smeéru tohoto chovani.
K motivaci dochazi, kdyz lidé ocekavaji, Ze urcita akce pravdépodobné povede k dosazeni
néjakého cile a cenené odmeny — takové, ktera uspokojuje jejich individudlni potreby.

(Armstrong, 1999, s. 295)

., Motivace je ochota vynaloZit znacné usili pro dosazeni cilii organizace, podminéna

tim, Ze jednotlivec soucasne uspokoji své potieby. “ (Robbins, Coulter, 2004, s. 390)

Podle Sikyie (2016) je motivace ochota &lovéka provozovat &innost s uréitym cilem.

3.2.1 Vnitfni a vnéjSi motivace

Motivace se dle Armstronga (2007) déli na dva typy, na motivaci vnitini a motivaci
vnéjsi.

,, Vnitini motivace jsou faktory, které si lidé sami vytvareji, které je oviiviiuji, aby se
urcitym zpusobem chovali nebo aby se vydali urcitym smérem. Tyto faktory tvori
odpovédnost (pocit, Ze prace je ditleZita a Ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi),
volnost konat, prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétna
prace a prilezitost k funkcnimu postupu.

Vnéjsi motivace je to, co se dela pro lidi, abychom je motivovali. Tvori ji odmeény
(zvyseni platu, pochvala, povyseni), ale take tresty (disciplindrni Fizeni, odepreni platu nebo

kritika). “ (Armstrong, 2007, s. 221)
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Sikyt (2016) uvadi, ze motivace uréuje chovani lidi vnitinimi faktory, které ma &lovék

uvnitt sebe v psychice a vnéjsimi faktory, takzvanymi stimuly, které psobi na psychiku.

3.2.2 Motivace hmotna a nehmotna

Urban (2017) vidi hmotnou motivaci jako finan¢ni prostiedky, kterymi lze v dneSnim
sveéte uspokojit skoro vSechny potieby ¢lovéka. Hmotnd motivace plisobi nejsilngji a musi
byt alespoii z ¢asti poskytovana jako mzda ¢i plat dle paragrafu 109 Zékoniku prace (2019).
Nehmotna motivace je hlavnim diivodem proc¢ pracovnik pracuje kvalitné a odpovédné i bez
neustdlé kontroly vedouciho pracovnika na pracoviSti. Mezi nehmotnou motivaci fadi
uznani, pochvala, ziskani novych zkuSenosti. Zaméstnanci chtéji byt kvalifikované;si
a zadangjsi ve svém oboru a chtéji se uplatiiovat smysluplné. Nehmotnou motivaci nikdy
nemuze nahradit hmotnd motivace. Nehmotnd motivace je podle Urbana stale spole¢nostmi
ptehliZzena, vedouci pracovnici ji nepouzivaji k motivaci podiizenych pracovnikl. Nékteré
spolecnosti si neuvédomuji, Ze potieby se nedaji uspokojit pouze penéznimi prostiedky.
Autor tvrdi, ze hmotnd a nehmotnd motivace musi fungovat spolecn¢ a Ze nehmotnou
motivaci spolecnosti podporuji vétSinu zameéstnancl, neoceni ji ti, ktefi svou praci
vykonavaji neradi, ti pracuji pfevazn¢ kvili finanénimu ohodnoceni. (Urban,2017;

Urban 2018).

Podle Dytrta (2006) je hmotnd motivace zavisla na vytvofené hodnoté pracovnikem pro
spolecnost. Patii do ni vySe mzdy, platu, prémie, mimotfadné odmény, osobni financni
ohodnoceni, podily na zisku spole¢nosti, vyhodny odkup akcii pro zaméstnance. Nehmotnou
motivaci specifikuje jako uznani, kariérni rist, oslavu uspécht zaméstnance ¢i zaméstnancd,

symbolické akce pro pracovniky, slavnostni predani cen za odvedenou praci.

Martinovicova, Kone¢ny, Vaviina (2014) zatazuje do hmotné motivace ptimé finan¢ni
odménovani, mzdu, plat ¢i rizné piiplatky. Dale pak nepfimé odmény vyjadiené finanénimi
prostiedky napftiklad pfispévky na penzijni piipojisténi, také na nepiimé odmeény, které 1ze
vyjadfit penézi. Do nehmotné motivace fadi ucast na dulezitych rozhodnutich, pravomoc ke
konkrétnimu rozhodovani, moznost osobniho rlstu, vice volnosti na pracovisti v ramci

pracovni doby a také vyssi zabezpeceni v pracovni smlouvé.
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3.2.3 Motivace hmotna, socialni a moralni

Hron a Traxler (2018) uvad¢ji rozdeleni na hmotnou, socialni a moralni motivaci. Jako
zékladni kdmen motivace povazuji hmotnou motivaci, kterd ma velmi malé piisobeni na
vykon pracovnika. Hmotnou motivaci je tedy mzda, plat a drzi pracovnika v organizaci.
Socialni motivace se spojuje s postavenim zaméstnance v organizaci. Prvky socidlni
motivace jsou odmeény, flexibilni pracovni doba, homeoffice, mobilni telefon a dalsi
benefity. Moralni motivace je jakysi vrchol, tou je vytvoren hierarchicky vztah na pracovisti.

Jeji soucasti jsou pochvaly, ale i vytky a tresty.

3.2.4 Proces motivace

Robbins a Coulter (2004) vyobrazili proces motivace jako neuspokojenou potiebu, ktera
vytvaii napéti. Toto napéti se pfeméenuje na vnitini silu jednotlivee, ktery hleda urcité
chovani, aby uspokojil svou potiebu. Po uspokojeni potieby se napéti jednotlivce snizi, ale

cely proces nastava s jinou neuspokojenou potiebu znovu.

Obrazek 1 - Proces motivace Robbins, Coulter

Neupokojena o Vnitini Hledani Uspokojeni

Zdroj: Robbins, Coulter (2004)

Podle Koontze a Weihricha (1993) je proces motivace fetézec, ktery po uspokojeni
prvotni potieby nekonci a je zcela pravdépodobné, Ze povede k uspokojeni dalSich potieb.
Proces zacina potiebou, kterd vede ke vzniku pfani, to zplisobuje napéti, napéti vedou ke

vzniku aktivity a vysledkem je uspokojeni potieby.

Obrazek 2 - Proces motivace Koontz, Weihrich

Zdroj: Koontz, Weihrich (1993)
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Dalsi schéma procesu motivace uvadi Armstrong (1999). VSe zalina u potieby,
nasledné jsou stanovené cile, podniknuti krokti k zavérecnému dosazeni cile, po dosazeni

cile probiha motiva¢ni proces znovu s dalsi pottebou.

Obrazek 3 - Proces motivace Armstrong

Zdroj: Armstrong (1999)

Bélohlavek, Kostan, Sulef (2001) uvadgji, ze motivaéni proces miize byt vyvolan

ur¢itym tématem, faktem — tedy incentivem.

3.2.5 Motivaéni teorie

Motivacni teorie se snazi o co nejlepsi popsani motivace jako celku. Postupem casu se
zvysil pocet motivacnich teorii, které se rozsifily po celém svété. Nekteré teorie jsou jiz

zastaralé, ale ptesto zajimavé pro dalsi vyvoj.

Teorie instrumentality
Teorie instrumentality byla objevena v 2. poloviné 19. stoleti a je chapana tak, Ze ¢lovék
pracuje pouze pro penize a je tedy dulezité, aby jeho odména podléhala jeho skutecnému

vykonu.

Teorie potieb neboli teorie zamétrené na obsah

Zakladnim kamenem teorii je neuspokojena potieba, ktera vytvaii nedostatek. Clovek
musi vykonavat urcité aktivity k uspokojeni potfeby. Ne vSechny potieby jsou pro vSechny
osoby stejné tak diilezité v ten stejny Cas.

Mezi teorie zaméfené na obsah patii Maslowova teorie potieb, teorie ERG,

McClellandova teorie (Armstrong, 1999).
Maslowova teorie potieb

Nejznamg;jsi teorie potteb. Vytvoril ji Abraham Maslow roku 1954. V jeho teorii se

nachdazi 5 skupin potfeb, které jsou pro vSechny obyvatele svéta stejné. A jsou jimi:
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e Fyziologické potfeby — zakladni potfeby, potfeba vzduchu, jidla, vody, odpocinku.
e Jistoty a bezpe¢i — zajiSténi bydleni a jistoty pro budouci Zivot a naplnéni
fyziologickych potieb.
e Socialni potfeby — potieba pratelstvi, lasky, kontaktu s lidmi.
e Potieba ucty a uznani — sebetcta, uznani od ostatnich lidi.
e Potieba seberealizace — pocit sebeaktualizace, vyuzit vSechny svoje schopnosti
a dovednosti.
Kazda ze skupiny potieb musi byt uspokojena predtim, nez se hierarchicky posune vys.
V nékterych piipadech mize byt potieba uspokojena jen z ¢asti a je mozno se presunout
o stupen vys. Maslowova teorie je stale vyuzivanou teorii, avSak se vyskytuji pochyby
a jeji kritika, ktera vyc¢ita presnou kvalifikaci skupin potteb (Maslow, 2016).
Obrazek 4 - Maslowova pyramida potieb

Seberealizace

Ucta a uznani

Socialni potieby

Jistota a bezpeci

Fyziologické potireby

Zdroj: Bé&lohlavek, Kostan, Sulet (2001)

Teorie ERG
Teorie ERG vytvofil Clayton Alderfer roku 1972. Alderfer se nechal inspirovat
Maslowovou hierarchii potieb z péti klasifikacnich skupin vytvofil pouze tfi. Nazev této
teorie vychazi ze tii anglickych slov:
e Existence — existencni potieby, jsou fyziologické potteby spolu se zabezpecenim

bydleni, stalé¢ho piijmu do budoucnosti.
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e Relatedness — vztahové potieby, jsou jakékoliv vztahy mezi lidmi. Pratelstvi,
laska, nenavist.

e Growth — ristové potieby, potieba jednotlivce se rozvijet.

Obrazek 5 - Teorie ERG

Potieby existencni

Potieby rtstové

Potieby vztahové

Zdroj: Bé&lohlavek, Kostan, Sulef (2001)

Alderfer nesouhlasil s Maslowovou hierarchii. Potfeby charakterizuje pouze svoji
skutecnosti. Potfeby existencni jsou urcité, vztahové uz vsak méné urcité a potieby rastové
uz jsou zcela neurcité. Alderfer uvadi, ze pokud se uspokoji kterakoliv potieba, pak nemizi
a pfi uspokojovani dalsich potfeb, mlize tato potfeba nabyvat na vyznamu. Také ptipousti
takzvanou frustracni regresy ve dvou ptipadech:

e Frustracni cyklus rstovych potieb — nastava, kdyz se nedaii jednotlivci uspokojit
rustoveé potieby a pak spada do uspokojovani potieb vztahovych.

e Frustracni cyklus vztahovych potieb — vznikd, pokud nejsou uspokojeny vztahové
potieby, pak se jednotlivec dostdvda do uspokojovani existennich potieb

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001; Armstrong, 1999).

McClellandovy potieby
Jinak provedené utfidéni potieb uvedl David McClelland roku 1975. Vychazel
e Potieba vykonu — je potieba uspet mezi ostatnimi.
e Potieba spojenectvi — potieba spokojenych mezilidskych vztaht.
e Potieba moci — potieba dohlizet na lidi, mit na n€ vliv a kontrolovat jejich Cinnosti.
Kazdy jednotlivec disponuje vSemi vySe zminénymi potifebami, ale jinak uroviiové
nastavenymi. Muze se tedy stat, Ze jedna zpotteb je vyrazné viditelnd a prevlada

(McClelland, 1987).

22



Robbins a Coulter (2004) uvadi, Ze nejvice prozkoumand je potieba vykonu.
U pracovniki je ziejmé, Ze jejich pocit uspéchu je lepsi nez odmeéna za praci. Chtéji se co

nejvice zlepSovat a vidét na sobé zménu.

Teorie XaY

Teorie znama také pod nazvem McGregorova teorie X a Y, vytvotil Douglas McGregor.
Predpokladal, ze lidé disponuji ptedpoklady teorie X anebo teorie Y. Jako prvni je
predpoklad, ze lidé nepracuji radi, chtéji se praci vyhnout, neodpovidat za ni a nejsou ni¢im
podporovani k vyty¢enym ciliim. Tito pracovnici pak musi byt neustale pod kontrolou, aby
vytvareli efektivni hodnoty organizaci. Opakem je teorie Y, ktera je na rozdil od teorie X
¢innost sami cilen¢ vyhleddvaji a snazi se mit za ni odpovédnost (Robbins,

Coultner,2004; Koontz, Weihrich, 1993).

Herzbergova dvoufaktorova teorie
Frederick Herzberg vytvoftil tuto teorii roku 1959. Tato teorie vychazi ze studia dvou
set technickych a ii€etnich pracovnikl. Pti vyzkumu byli tito pracovnici dotazovani na dobré
1 Spatné chvile na pracovisti. Pfi studiu odpovédi ziskal dva faktory:
e Hygienické faktory — dissatisfaktory — udrzujici faktory. Tyto faktory zptisobuji
na pracovisti nespokojenost pracovnika.
e Motivacni faktory — satisfaktory — motivatory. Motivacni faktory vSak mohou

v pracovnikovi vyvolat spokojenost.

Tabulka 1 - Hygienické, motiva¢ni faktory 1

Hygienické faktory Motivaéni faktory
Pracovni fady, smérnice Vykon

Technické vybaveni Uznéni

Pracovni podminky Prace samotna
Vztahy k nadfizenym Uznéni

Vztahy ke Odpovédnost
spolupracovnikiim

Osobni zivot, vydélek Sluzebni postup

Zdroj: Bé&lohlavek, Kostan, Sulef (2001)
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Tabulka 2 - Hygienické, motivacni faktory 2

Hygienické vlivy Motivaéni faktory
Vedeni, dohled Dosazeni né¢eho
Firemni politika Uznani

Vztahy s nadiizenymi Prace jako takova
Pracovni podminky Odpovédnost
Mzda Obohaceni prace

Vztahy se spolupracovniky  Rust
Osobni zivot Rozvoj
Vztahy s podtizenymi
Status, jistota

Zdroj: Robbins, Coulter (2004)

Tabulka 3 - Hygienické, motivac¢ni faktory 3

Hygienické faktory Motivacni faktory
Podnikova politika a sprava DosaZeni cile
Odborny dozor Uznani

Vztahy s nadfizenymi PovySeni

Vztahy s pracovniky stejné  Prace sama

urovng
Vztahy s podfizenymi Moznost osobniho rlstu
Plat Odpovédnost

Jistota prace
Osobni zivot
Pracovni podminky
Postaveni

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997)

Bézny pohled na spokojenost je pozitivniho charakteru a nespokojenost je negativniho
charakteru. Herzbergova dvoufaktorova teorie pfichazi s novym pojmem, a to neexistujici
spokojenosti. Pokud pracovnik nepocituje spokojenost s hygienickymi faktory, pak
mluvime o nespokojenosti. S druhou skupinou, a to motivatory, je to jinak pokud se na
pracovisti nachdzeji vytvareji silnou motivaci pracovnika, pokud se nenachdzeji pak
neexistuje spokojenost s nimi (Robbins, Coulter, 2004; Donnelly, Gibson, Ivancevich,1997;

Armstrong, 1999; Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001).
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Tabulka 4 - Tradi¢ni pohled na spokojenost

Tradi¢ni pohled

Spokojenost Nespokojenost

Zdroj: Robbins, Coulter (2004)
Tabulka 5 - Herzbergiiv pohled na spokojenost

Pohled na spokojenost podle Herzberga
Hygienické faktory Motivacéni faktory
Nespokojenost  Neexistujici Spokojenost Neexistujici
nespokojenost nespokojenost

Zdroj: Robbins, Coulter (2004)

Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) vidi nejvétsi problém Herzbergovy teorie
v uplatnéni na technické a ucetni pracovniky. Zaméstnanci s niz§Sim vzdélanim povazuji
dissatisfaktory za satisfaktory. Bé&lohlavek, Kostan a Sulef (2001) zase uvadi, ze vysledky
dal$ich vyzkumi na stejném zdklad¢ jako je Herzbergrova teorie nebyly ovéteny. Zavéry

této teorie se objevuji jako zékladni prvek obohacovani préce.

Teorie zaméfené na proces

vvvvvv

hlavné¢ diky psychologii jsou:
e Teorie ocekavani.
e Teorie cile.
e Teorie reaktence.

e Teorie spravedlnosti (Armstrong,1999).

Teorie ocekavani
Teorie ofekavani, jinak expektacni teorie, vytvoiena Victorem Vroomem roku 1964.
Teorie spociva v chovani jednotlivce, které vede k ¢innostem, které jsou pro n¢j nécim

impozantni a chce jich dosédhnout.
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Obrazek 6 - Teorie ofekavani

Usili Vykon Individualni cile

jednotlivce jednotlivce

Zdroj: Robbins, Coulter (2004)

Mezi usilim jednotlivee a vykonu jednotlivce je vztah usili a vykonu. Poté mezi
vykonem a systémem odménovani je vztah vykonu a odmény. Mezi dvéma poslednimi se

nachazi vztah atraktivnosti odmény pro jednotlivce (Robbins, Coulter, 2004).

Vroomova teorie oc¢ekavani byla v roce 1968 rozvinuta Porterem a Lawlerem, ktefi
dosli k vysledku, Ze na pracovnikovo Gsili pisobi dva vlivy. Jednim z vlivi je, jaky vyznam
pro n¢ ma odmeéna a jak presné uspokojuje jejich potieby. Druhym vlivem je oCekavanost

pravdépodobného usili k odméné (Armstrong, 1999).

Teorie cile

Zékladni tvrzeni o teorii cili je ,,urcité cile vvkonnost zvysuji a obtizné cile, jsou-li
akceptovany, vedou k vyssi vykonnosti nez cile snadné. (Robbins, Coulter, 2004) Byla
vyslovena v roce 1979 Lockem a Lathamem. Robbins a Coulter (2004) uvadi, Ze teorie cile
ma kromé zpétné vazby dalsi tii prvky. Clovék bere dosazeni cile jako svij slib, ktery je
vSeobecné znamy, kontrolovatelny a definovany (Robbins, Coulter, 2004; Armstrong,

1999).

Teorie reaktence

Teorie voleb chovéani k uspokojeni potfeb. Pracovnici tedy voli to chovani, které
povazuji za nejvhodnéjsi k uspokojeni svych potieb. Pracovnici hledaji ty nejkonkrétné;jsi
moznosti, a snazi se co nejvice porozuméet svému okoli. Moznost vybrat si své chovani
k dosazeni konkrétniho cile je svobodna volba. Pokud ji vSak nékdo ohrozi, zvétsi se po ni
zajem (B¢lohlavek, Kostan, Sulet, 2001; Armstrong, 1999; Robbins, Coulter, 2004; Koontz,
Weihrich, 1993).
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Teorie spravedlnosti
Vytvoreni J. Stacy Adamsem roku 1965. Jak jiz z nazvu vypliva, jde o spravedlnost
mezi lidmi, protoze kazdy ¢lovék vnima, jak s nim kdo zachazi a také vnima, jak se zachazi
s ostatnimi v jeho okoli. Zékladem této teorie je fakt, ze se bude s pracovniky zachazet
spravedlivé a pokud se tak nestane, pak budou demotivovani. V této teorii se nachazi dva
typy spravedlnosti a jsou jimi:
e Distributivni spravedlnost — pracovnikliv pocit pii odméné, ¢im pfispél a vse
porovnava s ostatnimi.
e Proceduralni spravedlnost — vnimani pracovnika na cely organizacni postup pii
odménovani (Armstrong, 1999; Robbins, Coultner, 2004).
Odmeéna jednoho pracovnika je porovnavana se vstupy a vystupy daného pracovnika,

tak 1 jiného pracovnika. V tabulce nize mizeme vidét nékteré vstupy a vystupy.

Tabulka 6 - Teorie spravedlnosti vstupy a vystupy

Vstupy Vystupy

Cas Vydeélek

Vzd¢lani, vycvik Priplatky

ZkuSenost Dulezité proveéreni
Dovednosti Bezpecnost prace
Tvofivost Povyseni, kariéra

Praxe Statusové symboly
Kladny vztah k organizaci Dobré¢ pracovni prostredi
Vek Moznosti osobniho rozvoje
Osobni kvality Dobry vedouci
Vynalozen¢ usili Uznani

Image osoby Ucast na rozhodovéni

Zdroj: Bé&lohlavek, Kostan, Sulef (2001)

Teorie vlastni i€¢innosti
Teorie vytvofena roku 1982 Albertem Bandurou. Vypovida o odvaze jednoho ¢loveka,
ktery pres veskeré piekazky splni své cile, ikony ¢i ukoly a pfizptisobi tomu své chovani,

aby jich dosahl (Armstrong, 1999).
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Teorie zaméfené na chovani
Burrhus Frederic Skinner, americky psycholog, ktery se nad touto teorii zamysli

poukazuje na to, Ze jedinec se chova podle zkusSenosti, které ziskal (Armstrong, 1999).

Teorie atribuce

Teorie kauzalni atribuce podle Fritze Heidera je zaloZena na pfisouzeni rozmanitych
jednani sobé samému nebo cizim lidem v okoli. Pracovnici, ktefi jsou v organizaci s vnitini
kontrolou jejich prace, pak ptisuzuji vysledky svym schopnostem. Pracovnici s vné&jsi

kontrolou pak vysledky pfisuzuji okoli. Pak vznikaji n€kter¢ atribuce z tabulky niZe.

Tabulka 7 - Teorie atribuce podle Fritze Heidera 1

Prostiedi Osobni piiciny Situacéni pric¢iny
Stalé Schopnosti Naroc¢nost ukolu
Proménlivé Usili Stesti

Zdroj: Bé&lohlavek, Kostan, Sulef (2001)

Pozitivni nebo negativni vysledek prace je rtizné chdpan pracovnikem. Pozitivni
vysledek vidi jako néco, co se povedlo jemu samému, ale okoli to pfisuzuje spise okolnim
faktorim. Naopak negativni vysledek pracovnik pfisuzuje svému okoli, ale ostatni spise

jemu samému.

Tabulka 8 - Teorie atribuce podle Fritze Heidera 2

Vysledek Pracovnik pripisuje Vedouci ptipisuje
Uspéch Svym aktivitim Situaci
Netspéch Situace Kvalitam pracovnika

Zdroj: Bé&lohlavek, Kostan, Sulef (2001)

Také je zde pracovnikova motivace spojovéana s jeho vlastnimi ¢innostmi, které jsou
konény z jeho nitra. OvSem ostatni v tom vidi jen vidinu zisku motivované¢ho pracovnika,

a ne jeho snahu. (Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001) (Armstrong,1999)

Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001) uvadi, Ze podle Harollda H. Kelleyho pracovnici

vytvareji tfi dimenze chovani.
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e Konsensus — lidé srovnavaji jedincovo chovani s ostatnimi. Je intenzivni, pokud
se lidé chovaji stejn¢ jako ostatni.
e (Odlisnost — riznorodé postupy ve spliiovani urcitych cilii.

e Konzistence — ¢lovek postupuje v nékterych situaci stejné jako minule.

Pokud se pracovnik chova bézné jako ostatni, n€které ukoly jsou piesné splnény jiné
mu trvaji pomérn¢ dlouhou dobu nebo jsou necelé, pak na néj pisobi vnéjsi pficiny, které se
vymezuji vysokym konsensem, vysokou odliSnosti a nizkou konzistenci. Pokud je to naopak

jsou to vnitini priciny.

Tabulka 9 - Teorie atribuce podle Harolda H. Kelley

Vnéjsi pricina Vnitini pri¢ina
Konsensus Vysoky Nizky
Odlisnost Vysoka Nizka
Konzistence Nizka Vysoka

V situaci V osob¢ pracovnika

Zdroj: Bé&lohlavek, Kostan, Sulef (2001)

Spolecenskovédni teorie

Nad touto teorii se pozastavil Bandura uz v roce 1977, kdy spojil teorie zamétené na
chovani a expektacni teorii. Armstrong (1999) uvadi, Ze posiluje jedince, aby vychazel ze
svych zkuSenosti a podle nich se choval, ale také vyzdvihuje psychologické stavy ¢lovéka.
Jako je ocCekavani cile jeho hodnotu pro jedince a samoziejmé také jeho schopnosti, bez

kterych by cile nemohl dosahnout.

Vytvateni vzort
Pracovniky podle Armstronga (1999) mlizeme motivovat také pomoci jakychsi vzori
nebo vzorovych pracovnikl. Tito pracovnici jsou ve své praci dobii, odvadéji kvalitni praci

a ostatni zaméstnanci se jim mohou inspirovat a chtit odvést stejné¢ dobrou praci.

3.3 Motivacni systém

Motivacni systém spolecnosti obsahuje podle Kocianové (2010) cile, které souvisi se

strategii dané organizace a je také soucasti vedeni podtizenych pracovnikli. Motivacni
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systém, ktery si kazda spolecnost vytvaii obsahuje pravidla a postupy, které vedou k tvorbé
kladné motivace pracovnikli v pracovnim prostiedi a vychdzi zrozboru struktury
zaméstnanci. Ukoly motivaéniho systému, nékdy i motivaéniho programu stanovuje jako
ovlivnéni pracovni ochoty zameéstnanctli, jejich vykonnosti, spokojenosti a stabilizacni
slozky.

Podle Dvorakové (2012) vychazi motivacni systém ze strategii personalniho oddéleni
nebo oddé€leni lidskych zdrojt a také z celkové strategie podniku. Uvadi postupy formovani
motivacniho systému. Prvnim krokem je zjiSténi soucasného stavu motivace k pracovni
¢innosti a spokojenost s ni. Nasledné dle vyhodnoceni stanoveni motiva¢niho stavu. Dale
stanovit cile motivacniho systému, konkrétné¢ stanoveni cili jednotlivych motiva¢nich
faktort, které jsou potiebné k plnéni cila spolecnosti. Tyto cile maji za tikol zvysit vykonnost
pracovnik, a tedy 1 spolecnosti. Zlepsit vyber zaméstnancii a vice dbat na jejich hodnoceni,
kariérni rast a vzdélavani. Tvorba fadné definovaného finanéniho odmeénovani a benefitu,
které spolecnost poskytuje zaméstnanciim. Brat ohled na volny ¢as pracovnikl a do jejich
zivotl zafadit vhodné aktivity. Vytvaret soulad mezi zaméstnanci a kulturou spolecnosti,
moznost nechat je ucastnit se na dulezitych rozhodnutich. Poslednim krokem motiva¢niho
systému je vytvorit formalni dokumentovou podobu, stanovit ¢asovy horizont a fidit se

vSemi body v motiva¢nim systému zminénymi.

Tabulka 10 - Tvorba motiva¢niho systému

Postup

Ceho chceme dosahnout?

Proc¢ je to dulezité?

Jak to vypada nyni?

Kdo brani k dosazeni cile?

Jaka opatieni budou provedena?
Kterou jsou mozna?

Jaka opatfeni a v jakém rozsahu?
Kdo bude komu odpovédny?
Jak zabezpecit dosazeni cile?
Ceho bylo dosazeno?

Zdroj: Dvotakova (2012)

Vysledek

Cil

Konec¢ni cil

Soucasny stav

Prekazky a priciny
Moznosti feseni teoretické
Moznosti feSeni praktické
Prbéh opatteni
Organizacni kompetence
Kontrola

Vyhodnoceni
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3.4 Motivacni strategie

v

Motivacni strategii maji vedouci pracovnici moznost dat vzniknout takovému

YV ow

pracovnimu prosttedi, které jejich podfizené usmérni k vyssi Cinnosti a vétsiho zajmu o svou

praci. Do motivacnich strategii podle Armstronga (1999) patii:

Ptizniva atmosféra a soulad s podnikovou kulturou a pracovniky v organiza¢nim
systému.

Vzdélavani pracovnikil a rozSifovani jejich kvalifikace.

Ocenéni pracovniki a jejich postaveni v organiza¢nim systému.

Vytvatet stdle nové a zajimavé ukony pro pracovniky, ktefi za né¢ budou
odpovédni a budou moci ziskat kariérni postup.

Odménovani zaméstnanct jak finan¢nimi, tak nefinanénimi slozkami.

Mirou motivace z minulosti ziskana predevSim produktivitou, pohybu
pracovnikli v organizacnim systému a hodnocenim pracovnikli ze stejnych

pozic.

Tabulka 11 - Obsah motivacni strategie

Autonomie Vytvareni pracovnich mist
Splnéni cile Stanoveni cild
Odpovédnost Zodpovédné chovani
Sebedtivéra Vlastni védomi

Stimuly Expektacéni teorie

Postup

Personalni rozvoj

Zdroj: Armstrong (1999)

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997) ptidavaji jest¢ do motivacnich strategii

obohacovani prace. Pracovnici vykonavajici stejnorodé Cinnosti, jsou Casto nedisledni, ¢asto

méni zaméstnani, maji naroky na zvySeni odmény za praci. Proto je dulezité, aby pracovnici

odvadéli efektivni vykon na pracovisti, a tak se vedouci pracovnici snazi o vicero moznosti,

jak dosahnout cile, vkladaji vyssi odpovédnost na zaméstnance a chtéji je rozvijet

a kvalifikovat v riznych oblastech.
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3.5 Rizeni lidskych zdroji

Lidskymi zdroji jsou oznacCovany lidé, ktefi jsou zaméstnani ve spole¢nostech ci
organizacich, ale také personalni ¢innosti i personalni Gsek v organizaci (Sikyt, 2016).
Rizeni lidskych zdroji obsahuje cile, které vytvaii lidé ve spoleénosti, kterych je tieba
si vazit uz od zacatku pusobni v organizaci. Autofi povazuji fizeni lidskych zdroji jako
systém, do kterého proudi vstupy a ocekavaji se vystupy. Zakladnimi vystupy ze systému
tizeni lidskych zdroji:
e Vykonnost spole¢nosti jako celku, ale 1 jednotlivych ttvart ¢i usekd.
e Stabilita pracovnikd, jejich spokojenost ve spolecnosti a jejich vzdélavani.
Jako vstupy do systému vymezuji strategie spolecnosti, pocet pracovniki a jejich
kvalifikaci jak ve spolecnosti, tak na trhu prace v okoli organizace.
Rizeni lidskych zdrojii obsahuje:
e Strukturu zaméstnanct, jejich mnozstvi, kvalifikaci, vékovou kategorii.
e Popis a naplii pracovnich pozic.
e Ziskavani novych zamé&stnanc.
e Vzd¢lavani pracovniki a jejich osobni rozvoj.
e Hodnoceni pracovniki.
e Vedeni pracovnikd.

e Motivaci pracovnikii (B&lohlavek, Kost'an a Sulef, 2001).

Kalnicky (2012) tvrdi, ze pracovnici jsou to nejvzacnéjsi, ¢im podnik, organizace
disponuje. Dale uvadi lidské zdroje jako konkuren¢ni vyhodu oproti ostatni spole¢nostem,
které¢ mohou mit stejné technické a technologické vybaveni, ale znalost pracovnikti nemusi
byt dostacujici. Vysvétluje také, Ze se personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji povazuje za
synonyma, i kdyz tomu tak neni. Persondlni fizeni definuje jako praci personalniho utvaru,
ktery fesi pouze otazky vykonnosti pracovnika a jeho odménovani.

Rizeni lidskych zdroji, Human Ressource Management, je formovéano v 50. a 60. letech
spole¢nosti, které je zaméfeno na vSechno, co se tyce pracovnika v organizaci. Stava se
soucasti prace nejen personalnich specialistii, ale také se vcletiuje do prace vedoucich

pracovnikd.
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Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji podle Kalnického patii kooperaci s odbory,
tvorbu personalniho informacniho systému a v neposledni fade ziskani pracovnikil, umisténi

do spole¢nosti a odménovani.

V fizeni lidskych zdroji a personalnim fizeni vidi Koubek (2007) tfi zakladni znaky,
které je odlisuji a to: ,, Strategicky pristup k persondlni praci a vsSem personalnim cinnostem,
orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace. Mezi vnéejsi
faktory pak radi populacni vyvoj, ekonomické ukazatele, zakon. Poslednim znakem je, Ze
personalni prace se stava soucdsti kazdodenni prdace vsech vedoucich pracovniku.

(Koubek, 2007, s.15)

Hlavni tkoly ftizeni lidskych zdrojt dle autora:

e Vytvaret co nejbliz§i shodu poctu a slozeni pracovnich mist s poctem a sloZzenim
pracovnikd.

e Efektivni vyuZiti pracovnich sil.

e Efektivni vyuziti vedoucich pracovniki a jejich tyma, pozitivni mezilidské vztahy.

e Rozvoj a sebeaktualizace pracovnikii jak vroviné osobni a persondlni, tak
v kvalifikaci.

e NeporuSovat zakon a vytvaret dobrou povést spolenosti.

Soucasné fizeni lidskych zdrojti by se mélo zaméfit na zvySovani a zlepSovani hodnoty
pracovniho Zivota, spokojenosti na pracovisti, individudlniho rozvoje a pfipravenosti na

obmény.

3.6 Styly vedeni

Styly vedeni podtizenych pracovniki sahaji do 20. let minulého stoleti, kdy si nadfizeny
pracovnik sam volil své podfizené¢ podle obecnych znalosti, podfizené¢ pracovniky
provétoval testy, které rozdé€lily podiizené do tii skupin: fyzické skupiny pracovnikl, do
skupiny schopnosti a do skupiny rysti osobnosti. Tato teorie je nazyvana teorii ryst, ovsem

je vyvracena.
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Dalsi ze styld vedeni podiizenych pracovniki je teorie dle zpisobu chovani vedoucich

pracovnikli. Rozdélena do tii styli:

Demokraticky styl vedeni podiizenych pracovnikli — vedouci deleguje ukoly na
podfizené pracovniky a ti mohou svym jednanim puasobit na rozhodovani.
Demokraticky styl byl ve velké mitfe pouzivan, hlavné kviili domnénce Ze je jediny
spravny, avsak tomuto stylu se dalo snaze naucit.

Autoritativni styl vedeni podfizenych pracovniki — vedouci pracovnik ma ve své
pozici moc a nekompromisné rozhoduje o vSech ¢innostech.

Volny pribéh vedeni — vedouci mé znaky z demokratického stylu jen doplnéné o to,

ze nechd veskeré rozhodovani na svych podtizenych.

Teorie o ucte a struktufe je dana tim, Zze v prvnim pfipad¢, tcty, vedouci pracovnik dava

davéru svym podiizenym a ve druhém ptipad¢ se pak zamétuje na pracovni vykon. Vedouci

pracovnik si tak udrzuje vztahy mezi pracovniky a dava diraz na vysokou vykonnost

podfizenych (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

Styly vedeni obsahuje také teorie GRID, kterd poucuje o nékolika stylech.

Vedouci spolku zahradkaii — vedouci, ktery se stard o potieby a vztahy pracovniki,
ale pracovni vykon neni prioritou.

Tymovy vedouci — vedouci je schopny dostat pozadovanym tikoliim, jeho podtizeni
spolupracuji.

Volny prubéh — vedouci, ktery se nikdy nevzda pozice a setrva.

Autorita, poslusnost — nadtizeny pracovnik ma svou moc a nehodl4 tesit vztahy na
pracovisti.

Organizacni ¢lovék — schopny vedouci, udrzuje dobré vztahy na pracovisti.
Paternalista — podfizeni pracovnici jsou vedoucimu loajalni.

Opurtunista — vedouci zamétujici se na postup v kariére.

Teorie vytvofena Fredem Fiedlerem zalozend na stylu vedeni a na stupni kontroly.

K této teorii je vytvofeno dotaznikové Setieni s nazvem Las preferred co-worker.
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Vroom a Yetton zpracovali dalsi styly vedeni, a to skupinové vedeni, autoritativni
vedeni a tieti konzultativni vedeni pracovnikli (Robins, Coulter,2004; Donnelly, Gibson,

Ivancevich, 1997).

Situaéni vedeni popisuji autofi Bélohlavek, Kost'an, Sulef (2001) jako postup vedouciho
pracovnika od dirigovani ukolt pfes koucovani, podporu vedouci pracovnika
k samostatnosti podiizen¢ho pracovnika az po delegovani, které obnasi pravomoci a divéru

od nadfizeného.

Teorie od House, v niz jsou zakotveny tii styly vedeni, a to direktivni styl vedeni, ktery
ma presné dané kroky ve vykonu prace. Druhy je podporujici styl vedeni, ten se zajima o své
podfizené, ktefi pfispivaji k rozhodovani a tfeti je styl zaméfeny na vykon podiizenych

pracovnikl (Robbins, Coulter, 2004).

Styl vedeni nazvéan transakénim stylem oznacil vedouci pracovniky za vidce. Tito
vudci, charismaticti a inspirativni jedinci, poskytuji odménu za praci svych podtizenych, ve

form¢ sebeaktualizace a seberealizace (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

3.7 Hodnoceni pracovniki

Autoii Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001) a i dalsi autofi (Vodak, Kucharéikova, 2007)
uvadéji hodnoceni pracovniki jako usporadany systém silnych a slabych stranek pracovnik,
ktefi jsou hodnoceni jak individudlng, tak skupinov€é. Hodnoceni obsahuje pozorovani
a zatazeni do skupiny v organizaci. Hodnoceni pracovnikl ve spole¢nostech je provadéno
pfevazné kvuli stanoveni vySe finanéni odmény, prémie, dale pak jako motivacni faktor
jednotlivych pracovniki i pro kariérni postup, k uvédomeni si slabych stranek. Tvrdi takeé,
ze bez ptitomnosti hodnoceni pracovnikii nebo nedostate¢ného hodnoceni pracovnikl
vznikaji situace, kdy pracovnici jsou demotivovani a je jim jedno, jestli se budou snazit
vykondavat svou préci dobfte ¢i nikoli.

Hodnoceni pracovnikl autofi rozd¢€lu;i:

e Hodnoceni pracovniki kazdy den.

e Hodnoceni dokon¢enych ukold.

e Hodnoceni dlouhodobé¢ prace pracovniki.

e Hodnoceni znalosti, schopnosti, dovednosti.
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Kalnicky (2012) vidi hodnoceni pracovniki ve dvou formach:

e Neformalni — vzdy pfileZitostné¢ ohodnotit pracovnika. Zde vedouci hodnoti svého
podiizeného v uzkém Casovém intervalu, napt.: denné¢.

e Formalni — vzdy planované hodnoceni pracovniki, probih4 jednou za rok ve vétSiné
organizaci vzdy ve stejny cas. Planované hodnoceni je rozdélené do hodnoceni
vykonané ¢innosti za rok, rozhovor s pracovnikem a navrhy pro jeho lepsi ¢innost.

Vseobecnymi cili hodnoceni pracovniki je zvednout iroven pracovnika v jeho ¢innosti,

motivace, rozvoj pracovnika jak v jeho pracovnim Zivoté, tak i soukromém.

Zakladni funkce hodnoceni pracovniki:

e Poznavaci — pozorovani vykonu pracovnikii.

e Srovnavaci — srovnani pracovnikti, dle hmotné, socidlni a moralni motivace.

e Regulacni — zafazeni pracovniki do skupin dle pozorovani a jejich znalosti,

schopnosti a dovednosti.

e Kauzalni — vénovana zménam na pracovisti a jejich posileni ¢i zeslabeni.

e Stimula¢ni — snaha o ziskani dobrého hodnoceni.

Pozadavky, které jsou kladeny na hodnoceni pracovnikii — pravidelnost, znalost
hodnoceni pracovniky, objektivita. Hodnoceni musi byt v souladu se systémem odménovani

a je stabilni, konkrétni a celistvé (Martinovi¢ova, Kone¢ny, Vaviina, 2014).

Dalsi autofi (Cojnerova a kol., 2008) uvadgji nasledujici k hodnoceni pracovnikii. Musi
byt vytvofen systém hodnoceni pracovnikli, ktery bude obsahovat diskusi s kazdym
pracovnikem, motivaci pro seberealizaci a ostatni pracovni tkoly, a jeho vykon musi byt

odménén, jeho mzda mize byt ménéna.

Koubek (2007) nazyva hodnoceni pracovnikli procesem, ktery obsahuje pfipravnou
fazi, ziskavaci fazi a vyhodnocovaci fazi. V ptipravné fazi hodnoceni pracovnik uvadi
nasledujici stupné: ureni objektu hodnoceni a jeho pravidel, popis pracovniho mista s jeho
ptesnou specifikaci, kritéria pro samotné hodnoceni, podani informace pracovnikovi, ze
bude hodnocen. Ve druhé fazi ziskavani informaci o pracovnikovi ve vykonu ¢innosti a jeho

zaznamenani. Tieti fazi je vyhodnoceni pracovnikova vykonu, naslednd diskuse
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s pracovnikem o jeho vysledcich a sledovani pracovnika po sdéleni informaci o hodnoceni

a nalezita pomoc pii dalSim rozvoji pracovnika.

3.8 Odménovani

Odménovani pracovnikll je zafazeno do persondlni Cinnosti organizace. Dle Koubka

(2007) jde o neustéle prohlubovanou oblast, o kterou se zajima organizace ale i zaméstnanci.

Odmeénovani zaméstnancti organizacniho systému se podle Armstronga (1999) sklada
z finan¢ni ¢asti, kterd se déli na pevnou a proménlivou ¢ast, ze zaméstnaneckych benefitt
a v neposledni fadé také nefinanéni Casti, kterd se skladd z pochval, uznani pracovnikl na

pracovisti, ale také vytek.

3.8.1 Finan¢ni odménovani

Plat

Plat poskytuje zaméstnavatel, kterym je bud’ stat nebo jeho podfizené samospravné
celky napfi.: pfispévkova organizace, Skolské pravnické osoby ziizované Ministerstvem
Skolstvi, mladeze a t€lovychovy, kraje, obce a dalsi. Ma penézni hodnotu a je rozdélen do
platovych tfid. Platové tfidy jsou tabulky, ve kterych je piehledné zobrazena vyse platd podle

vzdé¢lani a doby praxe

Mzda
Mzdu poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci v soukromém sektoru a je finanéni ¢i jeji
¢ast nabyva naturalni hodnoty dle jejich domluvy. Zakonik préce ji definuje pod paragrafem

¢islo 109.

Dohoda o provedeni prace

Dohoda o provedeni préce je jednou z dohod, kterou vyuZzivaji zaméstnavatelé jak pro
sezonni pracovniky, tak pro externisty a dalsi pracovniky. Jeji doba je striktné stanovena na
300 hodin v jednom kalendainim roce. U jednoho zaméstnavatele mtize vSak pracovnik mit

vice téchto dohod, ale pocet hodin se s¢itd dohromady (Zakonik prace, 2019).
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Dohoda o provedeni ¢innosti

Dohoda o provedeni pracovni ¢innosti je druha z dohod, ve které miize pracovnik
piesdhnout u jednoho zaméstnavatele 300 hodin v kalendainim roce. Pracovnik ale nesmi
odpracovat primérné¢ vice jak 20 hodin tydné, tento prumér se pocita od data zacatku dohody
o provedeni ¢innosti po jeji konec, nejvice vsak za kalendaini rok a to tedy 52 tydnti. Vytvaii
se stejn¢ jako pracovni smlouva a dohoda o provedeni prace v pisemné podob¢, kde jsou

informace o vykonavané préci a délce dohody o pracovni ¢innosti (Zakonik prace, 2019).

Odmény z dohod
Odménou z dohod je mySlena penézni ¢astka, ktera je za vykonanou praci poskytovana
pracovnikovi, ktery ma s organiza¢nim systémem podepsanou dohodu o provedeni prace Ci

dohodu o pracovni &innosti (Cornejova a kol., 2008).

Urcitou slozkou mzdy a platu jsou pfiplatky, ty déli Koubek (2007) na zdkonné
a nezakonné. Zakonné priplatky jsou uvedeny v zakoniku prace a musi byt ve spolecnosti
dodrZzovany. Pracovnikiim musi zaméstnavatel konkrétni ptiplatky vyplatit ke mzdé ¢i platu.
Nezakonné piiplatky jsou ty, které si vydobyli sami pracovnici pfes zaméstnanecké odbory
spole¢né s organizacnim systémem nebo jim je spole¢nost sama poskytuje.

Zakonn¢ ptiplatky uvedené v Zakoniku prace:
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Tabulka 12 - Zakonné priplatky

Priplatek

Priplatek za praci pirescas

Priplatek za praci ve statni svatek

Piiplatek za praci v noci

Piiplatek za praci ve ztiZzeném prostiedi

Priplatek za praci v sobotu a v nedéli

Priplatek za rozdélenou sménu

Procento ze mzdy

Priplatek 25 % primémého hodinového
vydelku nebo nahradni volno.

Prioritné nahradni volno nebo ptiplatek 100 %
pramérného hodinového vydélku.

Priplatek nejméné¢ 10%  primémého
hodinového vydelku za kazdou no¢ni hodinu
préce.

Priplatek 10 % zékladni sazby minimalni
mzdy, za kazdy Spatny vliv na pracovisti.
Priplatek nejméné¢ 10%  pramérného
hodinového vydélku za kazdou hodinu prace
v sobotu a v nedéli.

Priplatek 30 % primémého hodinového

vydelku.

Zdroj: Zakonik prace (2019) a Cornejova a kol (2008)

Mezi nezakonné piispévky, které¢ organizacni systém poskytuje svym zaméstnancim
kvtli odborim nebo je to jeho samostatné rozhodnuti, patii naptiklad ptiplatky na obleceni,

ubytovani, na dopravu. Tyto pfiplatky ve velké mife souviseji s organizacnim systémem,

ktery si je na zéklad¢ potieb svych zaméstnancii vytvaii.

Prémie jako dalSi financni slozka odménovani ptedstavuje dvoji Cerpani. Prémie
vyplacend pouze jednou — bonus, anebo v pravidelnych intervalech, jeji vySe je vSak

stanovena az po vykondni prace a tim je i pracovnik ohodnocen. Prémie muze mit

1 nefinancni podobu.

Financ¢ni sloZzkou odmény pracovniki je také osobni ptiplatek, ktery se stanovi pomoci

procenta ze zdkladni mzdy. Je odrazem vykonil pracovnika v organizacnim systému

a stanovi se pro kazdého jednotlivce zvlast (Koubek, 2007).
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3.8.2 Nefinan¢ni odménovani

Nefinanéni odménovani déli autofi na hmotnou ¢ast a na nehmotnou ¢ast. Hmotna ¢ast
1ze vyjadtit penézi a jsou to body do cafeterie, dobité karty na sport, kulturu apod. Motivacni
programy u spfatelenych organizaci a jejich slevy.

Nehmotnou ¢ast nevyjadiime penézni formou. Do nehmotného nefinan¢niho
odménovani fadime pochvalu, ¢lanek v podnikovém Casopise, €ast na dilezitém firemnim

projektu, uznani od vedouciho pracovnika, a 1 od kolegli (Armstrong, 1999; Koubek, 2007).

3.8.3 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity predstavuji vyhody, které zameéstnavatel poskytuje svym
zaméstnancim nad rdmec Zakoniku prace. Poskytuje je v prvni fadé vSem zaméstnanym,
ktefi pro organizaci pracuji bez ohledu na jejich postaveni a vykon, anebo pro stejné

zaméfené skupiny zaméstnancl. Timto zpiisobem si chce zaméstnavatel pracovniky udrzet.

Mezi zaméstnanecké vyhody neboli benefity fadime:

e Stravovani — pfispévky na stravovani od zaméstnavatele, nealkoholické napoje
na pracovisti zdarma.

e Doprava — pfispévek na dopravu do a z organizace, ale také zajisténi dopravy
zaméstnavatelem.

e Dovolena — dovolené nad ramec zakoniku prace.

e Pojisténi — ptispévek na penzijni ptipojisténi a na zivotni pojisténi.

e Vzdélavani — ptispévek nebo platba celkovych nakladi na rekvalifikaci nebo na
zvyseni kvalifikace a rozvoje pracovnika.

e Flexibilita — prace z domova, moznost proménlivé pracovni doby.

e Sport — ptispévky na sportovni aktivity — tzv. Multisport karty.

e Kultura — pfispévky na kulturni akce.

e Rekreace — ptispévky na odpocinek a dovolenou.

e Zdravi — pfispévky na ockovani, na dopliky stravy, na nadstandartni 1ékaiskou
péci a na fyzioterapeuta.

e Rodina — pfispévky na hlidani déti nebo péci o jiné osoby, pfispévek na

prechodné ale i trvalé bydleni, socidlni pomoc poziistalym.
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e Automobil — pfispévek na provozovani firemniho automobilu nebo vyuzivani
ho 1 pro soukromé¢ ucely zcela zdarma.
e Mobilni telefon — pfispévek na provoz nebo pokryti nakladi na jeho koupi a na
jeho vyuzivani zaméstnavatelem.
e Odmény — pii Zivotnich nebo pracovnich vyroci, pti odchodu do penze, odstupné
nad ramec zakoniku prace.
e (Odskodnéni v dob¢ pracovni neschopnosti nad ramec zakoniku prace.
e Socialni vypomoci zaméstnavatelem pii zivelnych pohromach nebo pfi tizivé
finan¢ni situaci pracovnika.
e Moznost zakoupeni vyrabénich produktii zaméstnavatele za niz$i ceny nebo
zcela zdarma.
V kazdé organizaci najdeme riizné zastoupeni benefitl, zalezi na postoji zaméstnavatele
a na potiebach zaméstnancu (Koubek, 2007; Cornejové a kol., 2008; Donnelly, Gibson,

Ivancevich, 1997; Armstrong, 1999).
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Nazev podniku: Intersnack a.s.
Sidlo: Choustnik 164, 391 18 Choustnik, okres Tabor, Jihocesky kraj.
Pravni forma: Akciova spole¢nost.

Identifika¢ni ¢islo: 14504031

Obrazek 7 — Intersnack
\Y/
e o

Intersnack

Zdroj: Intersnack a.s. (2020)

Intersnack a.s. je zapsan ve vefejném rejstitku vedeném krajskych soudem v Ceskych

Budé¢jovicich oddil B, vlozka 51 (Justice, 2020).

4.1.1 Historie spolecnosti

Smazené bramborové lupinky spoletnost zaCala vyrabét v Ceskoslovenské
socialistické republice vroce 1982. VSe za podpory ndrodniho podniku Zelenina se
zaméstnancem FrantiSkem JaroSem a se zemédélskym druzstvem Zeus z Choustniku. Tyto
dva subjekty vyuzily obchodni potencial okolnich polnosti, a dovezli do jiznich Cech nové
odridy brambory k vyrobé kiupavych lupinki. Ve svych pocatcich vyrobily 200 kg
smazenych bramborovych lupinkti za hodinu. Znacka Bohemia Chips setrvala na trhu i po
sametové revoluci diky investicim ze zahrani¢i. SpoleCnost vznikla 6. tnora 1991 jako
Bohemia Chips, poté 21. listopadu 2000 se piejmenovala na Intersnack a.s. Od roku 2007
prochdzi spolecnost postupnou modernizaci, kterd je prevazné technologického charakteru

pro zlepSeni vyroby a komfort zaméstnancti (Intersnack a.s., 2020).
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Obrazek 8 - Obal Bohemia chips

Zdroj: Intersnack a.s. (2020)

4.1.2 Soucasnost spole¢nosti

Spolecnost se zabyva vyrobou a obchodem se slanymi snacky a sluzbami s touto
¢innosti spojenymi. Nabidka spolecnosti zacina tradi¢nimi smazenymi bramborovymi
lupinky, slanymi specialitami z riznych obilovin a brambor pifes pecivo az k ofechiim
a mixim se suSenym ovocem. Akciova spole¢nost dovazi tyto druhy vyrobkit do 70 zemi
svéta. Intersnack a.s. je spolu s dalSimi spolecnostmi, které jsou zastoupené v Sestnacti
zemich svéta, dcefinou spolecnosti Intersnack International B.V, kterd se nachazi
v Nizozemském kralovstvi v Arnhemu a nepoji ji s ni ovladajici smlouva. Tyto spole¢nosti
se jednotné nazyvaji Intersnack Group a disponuji 26 zavody a 6000 zaméstnanci na svete.

Spolecnost je 1 s pocetnou konkurenci vedouci znackou na trhu.

V Ceské republice ma spole¢nost Intersnack a.s. v nabidce nasledujicich pét znagek

téchto oblibenych snackii, jsou jimi Bohemia, Chio, Pom-bér, Canto a Nutline.

BOHEMIA

Ceska znacka Bohemia je zndma predeviim diky smaZenym bramborovym lupinkiim,
které spolecnost zacala vyrabét v roce 1982. Nyni do obsahu znacky zatazuji precliky,
araSidy a tyCinky.
Obrazek 9 — Bohemia

Zdroj: Intersnack a.s. (2020)
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CHIO
Znacka Chio je zaméfend také na smazené bramborové lupinky se specifickym
kotenim a chuti. CHIO je spolecnosti povazovana piedevsim za exportni znacku.

Obrazek 10 - CHIO

Zdroj: Intersnack a.s. (2020)

POM - BAR
Intersnack a.s. tuto znacku ptedstavuje jako idedlni pro déti, nabizi ji v rtiznych
variantach, které si spotiebitelé oblibili. Vznikla v roce 1987 a je také exportovana do vice

jak 30 zemi na svéte.

Obrazek 11 - POM- BAR

Zdroj: Intersnack a.s. (2020)

CANTO
Je spolu s Bohemia ¢eskou znackou, kterd byla do spole¢nosti Intersnack a.s. zafazena

roku 2009. Zaméiena na bramborové a pSeni¢né pochutiny jako jsou napiiklad arasidové

o

kiupky, tyCinky.
Obrazek 12 - CANTO

Zdroj: Intersnack a.s. (2020)
NUTLINE

NutLine je oproti ostatnim znackdm spolecnosti na trhu novinkou, zaméfena

predevsim na ofechy, ofechové mixy spojené se suSenym ovocem.
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Obrazek 13 - NUTLINE

Zdroj: Intersnack a.s. (2020)

4.1.3 Organiza¢ni a Fidici struktura

Spolecnost Intersnack a.s. disponuje dvéma vyrobnimi zavody v Choustniku a Hradci
Kralové. K zavodim nalezi vyrobni, zeméd¢€lsky, ekonomicky, technicky tsek, materialné
technické zabezpeceni a expedicni sklady. Marketingové a obchodni odd¢€leni sidli v Praze
kviili vy§§imu zastoupeni obchodnich pftilezitosti. Dva sklady ma spolecnost v Chrastanech
av Hradci Kralové. V organizaci je zaméstndno 343 zaméstnanci vcetné¢ fidicich
pracovnikd.

Intersnack a.s. ma ve svém piedstavenstvu ti ¢leny. Piedsedu Pavla Sercla, ktery je
zéaroven generalnim feditelem ¢eského Intersnacku, mistopiedsedu Ing. Pavla Slance a ¢lena
Tibora Hevesi. Dozor¢i rada je sestavend z nizozemskych ¢lend, a to Maartena Leerdama

a doktora Henrika Bauwense.
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Obrazek 14 - Organizacni struktura

Intersnack a.s. |

|
[ 1

Obchodni Mar(l;g‘gllnggve ! Vyrobni oblast |
oddéleni el | ‘
Vyrobni zavod Vyrobni zavod
Choustnik Hradec Kralové |
Vyrobni tsek Vyrobni tisek

Zemédelsky usek| [—{Zemédelsky usek

Expedicni usek Expedicni usek
|

C Ekonomicky
Ekonomické tsek , Yy
usek
Materialné Materialné
technické technické
zabezpeCeni | zabezpeceni

Technické tsek Technicky usek
|

Zdroj: Intersnack (2019), interni zdroj

4.1.4 Motivaéni systém spole¢nosti

Motivacni systém spolecnosti Intersnack a.s. nema ucelenou textovou podobu.
Vydavany jsou pouze vnitini smérnice, ve kterych jsou zaznamenavany zaméstnanecké

benefity, prémie a jejich vysSe. VSichni zaméstnanci do vnitfnich smérnic spole¢nosti mohou
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nahlédnou na svém pracovisti, kde s nimi svym podpisem souhlasi a jsou s nimi srozumeéni.
Benefity uvadéné ve vnitropodnikovych smérnicich jsou poskytovany v§em zaméstnanciim.
V ramci vnitropodnikovych smérnic je nejvice upravena motivace finanéni, konkrétné 10%
prémie z pruimérné mzdy za fadn¢ odvedenou praci ve svém useku dale pak dalsi prémie
a odmény v piipadé zivotnich jubilei a také za setrvani ve spolecnosti po dobu péti, deseti,
patnacti a dvaceti let. Dale osobni ohodnoceni za vyjimecné dobfe odvedenou praci, kterou
hodnoti nadfizeny pracovnik. Vnitropodnikové smérnice upravuji motivace socialni, ktera
nabizi nasledujici benefity:

e Piispévky na stravovani ve formé stravenek v hodnoté 80 K¢ za odpracovany den.

e Doprava zdarma do prace a zpét, zajisténd externi firmou ve stanovenych casech.

e Piispévek na penzijni ptipojisténi v hodnoté 600 K¢ mésicné.

e Specifické poukazky na nédkup obleCeni, drogerie, pohonnych hmot jako forma
odmény jednou za 3 mésice v hodnoté 500 K¢.

e P¢&t dni dovolené nad ramec Zakoniku prace.

e Zdarma 20 ks — 30 ks podnikovych produktl mésicné. Pocet neni konkretizovan,
protoze vyrobky nejsou stejnych parametri a jsou vydany potad ve stejné velkych
krabicich.

e Poskytnuti mobilniho telefonu a pokryti ndkladl s nim spojenym.

Moralni motivace neni ve vnitropodnikovych smérnicich vymezena (Intersnack, 2019,

interni zdroj).

4.2 Dotaznikové Setreni

Kvantitativni metoda, dotaznikové Setfeni, ktera respondentiim spolec¢nosti Intersnack
a.s. poskytuje anonymitu, a tak se mohou bez obav vyjadrtit k dané problematice motivace.
Ve spolecnosti dohromady pracuje 343 zaméstnancu, v zavodé Choustnik je jich
zamé&stnanych 85. Dotaznikova Setfeni byla rozdana v§em zaméstnancim zavodu. Celkova
mira navratnosti dotaznikového Setieni je 58,8 %, tedy padesat respondentli. V ostatnich
pripadech dotaznikové Setfeni nebylo zpét odevzdano. Néktefi pracovnici vyplnéni odmitli
thned z divodu jejich pracovniho vytizeni. Jini nedonesli formulaf dotaznikového Setfeni
zpét personalistce. Respondenti, ktefi se vyjadfili pouze k nékterym otazkam, jsou také
vyhodnoceny, ale do névratnosti zapocitany nejsou. Dotaznikové Setfeni je rozdéleno do tii

¢asti. Prvni z nich jsou identifikac¢ni otazky, které urCuji strukturu respondentti, dale pak
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motivacni otdzky smétujici k hmotné, socidlni a moralni motivaci. A tieti ¢ast je zam¢efena
na pracovni prostiedi a spokojenost zaméstnanct s nim. Celkem tedy tficet otdzek. Formulaf

s otazkami dotaznikového Setfeni je uveden v ptilohach na konci diplomové prace.

4.2.1 Identifika¢ni znaky

Ve vybérovém souboru respondentil z jednoho ze dvou zdvodu spolecnosti Intersnack

a.s. v Choustniku, je vy3§i zastoupeni muzii 56 %. Zeny jsou ve spole¢nosti zastoupeny
44 %.
Graf 1 - Pohlavi

Pohlavi.

= Muzi

= Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Respondenti jsou rozdeleni do 6 vékovych kategorii. Nejvice jsou zastoupeny dvé
veékovée skupiny 31 let az 37 let dale v 24 % stejn¢ tak 38 let az 44 let v 24 %. Dale ve 20 %
je zastoupena veékova skupina 24 let az 30 let. VEk 51 let a vice se vykytuje ve 12 %. Méné
zastoupenou skupinou, ale pro podnik neméné vyznamnou jsou zaméstnanci od 18 do 23 let,

kteti se ve spolecnosti vyskytuji v 10 % a vék 45-50 let je zastoupen také v 10 %.
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Graf 2 - Vékové kategorie

Vékové kategorie.

m 18 let - 23 let
=24 let - 30 let
=31 let - 37 let

38 let - 44 let
= 45 let - 50 let

24%

= 5] let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Dalsi zidentifika¢nich otazek se tykd nejvys$siho dosazeného vzdélani, kterym
pracovnici disponuji. V odpovédich se v 40 % objevilo sttedni odborné ucilisté (SOU), dale
pak v 36 % stiedni §kola s maturitni zkouskou (SS) ve tietim p¥ipadé a v 12 % zastoupeni je
vysoka §kola (VS). V 8 % je nejvyssim vzdélanim vyssi odborna $kola (VOS) a v pouhych
4 % zakladni §kola (ZS).

Graf 3 - Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani.

WA
=SS

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

49



V 48 % ziskaji pracovnici primérnou hrubou mési¢ni mzdu v rozmezi 25 000 K¢ —
30 000 K¢. U dalsich 28 % respondentt je mzda ve vysi 31 000 K¢ — 37 000 K¢, a dalSich
18 % respondentil uvedlo mzdu kolem 38 000 K¢ — 44 000 K¢&. Pouze 6 % pracovnikii ma
mzdu okolo 45 000 K& — 50 000 K¢.

Graf 4 - Prumérna hruba mési¢ni mzda

Primérna hruba mésiéni mzda.

= 25000 K¢ - 30 000 K¢
= 31000 K¢ - 37 000 K¢
38 000 K¢ - 44 000 K¢

=45 000 K¢ - 50 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

V nejvyssim procentudlnim podilu 34 % je zastoupena moznost 0-2 roky, dale pak
v 20 % 4-7 let. V 16 % jsou pracovnici zaméstnani ve spolecnosti 2—4 roky. Zaméstnanci
pracujici pro spolecnost vice jak deset let se vyskytuji také v 16 % a jsou pfevazné z vyssi
veékove kategorie. Nejméné ve 14 % jsou zastoupeny zaméstnanci, ktefi pro spolecnost

pracuji 7-10 let.
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Graf 5 - Jak dlouho uz pracujete pro Intersnack a.s.?

Jak dlouho uz pracujete pro Intersnack a.s.?

® 0 -2 roky

= 2 - 4 roky
4-17let

=7-10 let

= 10 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Nasledujici otazka se zaméfuje na vnitropodnikovou fluktuaci pracovnik.
Pracovnici v 16 % zistavaji na pozicich, na které byli pfijati v ostatnich ptipadech, tedy
v 84 % zaméstnanci vystiidali vice jak dvé pozice ve spolecnosti.

Graf 6 - Kolik pracovnich pozic jste za dobu ¢innosti v podniku vykonaval/a?

Kolik pracovich pozic jste za dobu ¢innosti v
podniku vykonaval/a?

=1
"2

LY’
LI
=6

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Posledni identifikacni otazka je zaméiena na naplii prace pracovniki a jejich nejvyssi

dosazené¢ vzdélani. Tato otdzka byla zafazena pravé pro podhodnocovani pracovniku.
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V grafu nize vidime 84 % soulad s ndplni prace a nejvysSim vzdélanim pracovnikll ve
spole¢nosti Intersnack a.s.

Graf 7 — Odpovida Vase aktualni naplii prace s Vasim nejvyse dosaZenym
vzdélanim(kvalifikaci)?

Odpovida Vase aktualni napli prace s Vasim
nejvyse dosazenym vzdélanim(kvalifikaci)?

10%

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
4.2.2 Motivace

Po uvodnich identifikacnich otdzkach nésleduje ¢ast zaméfend na motivaci,
konkrétné pak na pracovnika a jeho vedouciho, ktery podiizeného nécim motivuje.
Prvni otdzka v této sekci méla v 96 % kladné odpovédi. Pouze 4 % respondentt

uvedli, ze pro né motivace v zaméstnani diilezitd neni.
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Graf 8 - Je pro Vis motivace v zaméstnani diilezita?

Je pro Vas motivace v zaméstnani diilezita?

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Nasledné byl polozen dotaz na smysluplnost prace, kterou zaméstnanci vykonavaji.
Odpovédi byli v 88 % pozitivni, jen v 6 % ptipadd respondenti odpovédeli nevim a praci
jako nesmysluplnou povazuje také 6 % respondentd.

Graf 9 - Shledavate praci, kterou vykonavate jako smysluplnou?

Shledavate praci, kterou vykonavate jako
smysluplnou?

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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V odpovédich na nasledujici otazku je ndzor z 50 % pozitivni a vedouci pracovnik
respondenta motivuje. 19 % respondentd nevi, zda je jejich nadfizeny motivuje. Ve 21 %
respondenti odpovédéli spiSe ne a v 10 % je vedouci pracovnik viibec nemotivuje.

Graf 10 - Motivuje Vas Vas vedouci pracovnik?

Motivuje Vas Vas vedouci pracovnik?

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Otazka, ¢im presné¢ Vas vedouci pracovnik motivuje, méla otevienou formu.
Zameéstnanci se tedy mohli volné vyjadtit. Pfevazuje finanéni motivace, kterou zminili
pracovnici jako mzdu ve 29 %, prémii ve 20 %, osobni ohodnoceni v 15 %. Dale jsou
zminény ve 12 % stravenky a v 7 % zdarma vyrabéné produkty pro zaméstnance. Podfizeni
pracovnici jsou vedoucim motivovani pochvalou ve 13 % a také uvadéji vedouciho

pracovnika jako sviij pracovni vzor ve 4 %, mohou se od néj néco naucit.
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Graf 11 - Cim konkrétné Vas motivuje Va$ vedouci pracovnik?

Cim konkrétné Vas motivuje Vas vedouci pracovnik?

Osobnosti
Pochvala s
Zdarma vyrabéné produkty IE——
Stravenky I——m
Osobni ohodnoceni I
Prémie N—
Mzda EE—

0 5 10 15 20 25 30 35

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Hmotna motivace

Odpovédi na otazku, zda zaméstnance motivuje finanéni odména (mzda) jsou v 96 %
pozitivni. 4 % respondenti odpovédélo, Ze spiSe nejsou motivovani finanéni odménou.
Graf 12 - Motivuje Vas finan¢ni odména (mzda)?

Motivuje Vas finan¢ni odména (mzda)?

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Nasledovala otazka, zda si pracovnici mysli, Ze jsou fddn¢ odménéni za praci. Zde se
také ve vétSing, presné v 74 % ptipadl shodli. Jedenact procent respondentti nevi, zda jsou
za svoji praci fadné odmeénéni. Zaméstnanct nespokojenych s odménou je 15 %.

Graf 13 - Myslite si, Ze jste Fadné odménén za svou praci?

Myslite si, Ze jste Fadné€ odménén za svou praci?

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Dalsi otazka byla zaméfena na ukonceni pracovni ¢innosti v podniku kvili nizké
mzdé, pracovnici v 66 % ptipadl nepfemysleji o ukon€eni pracovniho poméru kvili vysi
mzdy, jsou tedy spokojeni se mzdou, kterou za odvedenou praci ziskaji. 12 % respondentii
nevi nebo nepfemyslelo o této varianté. O ukonceni pracovniho pomért kvili vysi mzdy

pfemyslelo 22 % zaméstnanci.
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Graf 14 — PfremySlel/a jste nékdy o ukonceni pracovniho poméru kviili nizké mzdé?

Premyslel/a jste nékdy o ukonceni pracovniho
pomeéru kviili nizké mzdé?

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Socialni motivace

V ¢asti socialni motivace jsou feSeny nabizené benefity zaméstnanclim, nize je

seznam zaméstnaneckych vyhod, které respondenti vypsali do oteviené otazky na toto téma.

Zamgéstnavatel poskytuje pfimo respondentiim:

Stravenky.

Penézni poukazky

Doprava zdarma do prace a zpét.

Dovolena nad ramec Zakoniku prace — 25 dni dovolené.
Prispévek k penzijnimu pfipojisténi.

Kazdy mésic vyrabéné produkty zdarma.

Mobilni telefon.

Firemni vecirky.

Na grafu ¢. 15 vidime spokojenost s benefity, které spole¢nost nabizi zaméstnanctim.

Vice jak 58 % respondentti je s nabidkou benefitli spokojend, ostatni respondenti v 8 % nevi,

v 44 % s nimi spokojeni nejsou.
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Graf 15 — Jak jste spokojen s nabizenymi benefity spole¢nosti?

Jak jste spokojen s nabizenymi benefity
spole¢nosti?

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Pracovnici se v nasledujici oteviené otazce méli moznost rozepsat o benefitech, které
znaji a které by ve spolecnosti uvitali, odpovédi bylo hned nékolik. Nej¢asteji zminiované je
zvySeni hodnoty stravenek, multisport karty, 13. a 14. platy a s nimi spojené piispévky na
letni a zimni dovolené, dale pak dny zdravotniho volna, stravenkové karty misto
jednotlivych papirovych stravenek, pfispévky na osobni rozvoj (knihy, kulturni akce), kratsi
pracovni tyden, flexibilni pracovni dobu, moZznost homeoffice, vitaminové balicky pro
zaméstnance v obdobi chiipek, vice dovolené, ¢astéjsi konani riznych firemnich akci (plesy,

letni akce pievazné pro déti), vystavba zavodni jidelny pro zaméstnance.

Dalsi z otazek je zaméfena na neposkytovani benefiti a odménéni pracovnikli pouze
mzdou. 76 % respondenti by bylo schopno opustit zamé&stnani v ptipadé, ze by jim podnik
nabizel pouze mzdu. Ve zbylych 10 % respondenti nevédéli, co by v takovémto piipadé

délali a pouze ve 14 % by ve spolecnosti setrvali
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Graf 16 - Pokud by Vase spole¢nosti nenabizela Zadny z benefitii a byl byste odménovan
pouze mési¢ni mzdou, byl by to diivod pro opusténi zaméstnani?

Pokud by Vase spole¢nost nenabizela Zadny z
benefitii a byl byste odménovan pouze mésicni
mzdou, byl by to diived pro opusténi
zaméstnani?

4%

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
Moralni motivace

Prvni otazka z mordlni motivace se vénuje pocitu, zda je pracovnik nadfizenym
respektovan, ve 60 % piipadi respondenti odpovédéli Ze ano, ve 24 % respondenti
odpovédéli, Ze nevi, zda jsou respektovani svym nadiizenym a pouze v 16 %, Ze nadtizenym
pracovnikem respektovani nejsou.
Graf 17 - Mate pocit, Ze jste svym nadiizenym respektovan?

Mate pocit, Ze jste svym nadiizenym
respektovan?

4%

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Nasledujici otazka se veénuje hodnoceni podfizenych pracovnikii vedoucim
pracovnikem. Nejvice, a to 40 % pracovnikti uvedlo, Ze jsou hodnoceni pouze jednou ro¢né,
dalSich 30 % uvadi hodnoceni jednou za ctvrt roku, 22 % zaméstnanct je hodnoceno jednou
za mésic, v 6 % jsou hodnoceni vicekrat za mésic a ve 2 % je vedouci pracovnik hodnoti
vicekrat za Ctvrtleti.

Graf 18 - Jak ¢asto Vas hodnoti vedouci pracovnik?

Jak ¢asto Vas hodnoti vedouci pracovnik?

= Jednou za mésic

= Vicekrat za mésic

< Jednou za ¢tvrtleti

= Vicekrat za étvrtleti

= Jednou za rok

2%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Nasledné byli respondenti dotdzani, jestli si ceni pochvaly od svého nadfizeného
pracovnika pted ostatnimi kolegy. 86 % dotdzanych si této pochvaly ceni. 10 % respondenti

si pochvaly pfed ostatnimi neceni a 2 % respondentt odpovédéli, Ze nevi.

60



Graf 19 - Cenite si pochvaly od svého vedouciho pracovnika pied ostatnimi kolegy?

Cenite si pochvaly od svého vedouciho
pracovnika pred ostatnimi kolegy?

4%

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Opakem pochvaly pied kolegy jsou vytky ¢i zda je vedouci pracovnik na pracovisti kara
pfed ostatnimi kolegy. Na otazku odpovédelo kladné 42 % respondentl, coz je skoro
polovina. Ve 4 % respondenti nevédéli a 54 % respondentd se vyjadfilo, Ze se jim tato
skutec¢nost pied kolegy nestava.

Graf 20 - Dava Vam Vas nadfizeny najevo, Ze se Vam néco nepovedlo pred ostatnimi kolegy?

Dava Vam Vas nadiizeny najevo, Ze se Vam néco
nepovedlo pred ostatnimi kolegy?

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

4%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Dalsi otdzkou je moznost dalSiho kariérniho riistu. Zde pracovnici v 74 % uvedli, Ze tuto
moznost maji. V 8 % nevédeéli a v 18 % se kariérné vys posunout nemohou.
Graf 21 — Mate ve spolec¢nosti moZnost kariérniho ristu?

Mate ve spolecnosti moZnost kariérniho ruastu?

= Ano
8% = SpiSe ano
()

Nevim
= SpiSe ne
= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Posledni otazkou ¢asti motivace je, zda jsou pracovnici hrdi na to, ze mohou pracovat
prave pro spolecnost, kterd je jedni¢kou na ¢eském trhu. Zde jsou respondenti v 80 % jisti,
Ze jsou pocténi pracovat praveé v jednicce na ¢eském trhu. Ve 14 % respondenti nevi. A 6 %

respondentl timto faktem pocténo neni.
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Graf 22 - Vas podnik je vedouci znackou na trhu. Vnimate tento fakt jako Cest pracovat pravé
v této spolecnosti?

Vas podnik je vedouci znac¢kou na trhu. Vnimate
tento fakt jako Cest pracovat pravé v této
spole¢nosti?

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
4.2.3 Pracovni prostiedi

V posledni ¢asti dotaznikové Setfeni byli respondenti dotdzéni na pracovni prostiedi,
jeho atmosféru, komunikaci s kolegy, zda pracovnici disponuji potfebnymi pracovnimi
pomtickami k vykonu prace a do jaké miry je pro né dulezita jistota prace. Prvni otazka je
zaméfena na atmosféru na pracovisti, kterou pracovnici hodnoti v 82 % jako dobrou az
vybornou. Ve 14 % hodnoti atmosféru neutrdlné a 2 % povazuji atmosféru na pracovisté za

Spatnou a dalsi 2 % jako velmi Spatnou.
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Graf 23 - Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?

Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?

2%

-\2%

%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

= Vyborna
= Dobra

= Neutralni
= Spatna

= Velmi §patna

Ke komunikace na pracovisté se respondenti v 65 % vyjadrtili, Ze probiha vyborné ¢i
dobte. Dale v 33 % o komunikaci tvrdi, Ze je neutralni a ve 2 % je pohlizeno na komunikaci
s kolegy Spatn¢€. Komunikaci mezi kolegy na pracovisti zadny z respondenti nehodnotil
velmi Spatné.

Graf 24 - Komunikace na pracovisti s kolegy probiha:

Komunikace na pracovisti s kolegy probiha:

2%

= Vyborné
= Dobi'e

= Neutralné
= Spatné

= Velmi Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Na otdzku, zda maji respondenti potiebné pracovni prostfedky a pomtcky ke svému
vykonu préce jsou jen 4 %, ktefi je nemaji. V 96 % vSemi potfebnymi pracovnimi prostfedky
k vykonu své prace disponuji.

Graf 25 - Mate poti‘ebné pracovni prostiedky ke svému pracovnimu vykonu?

Mate potiebné pracovni prostiredky ke svému
pracovnimu vykonu?

4%

= Ano

= SpiSe ano
Nevim

= SpiSe ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Dalsi otazka je zaméfend na jistotu prace. Pro 50 % respondentdl je jistota prace

vvvvvv

uvedlo osm a pouze 10 % respondentti uvedlo ¢islo sedm. Pro vSechny respondenti je tedy

jistota prace vysoce dulezita.
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vvvvv

Do jaké miry je pro Vas duilezita prace? Na
stupnici od 1 do 10.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Respondentiim byla polozena otdzka, zda by doporucili spole¢nost Intersnack a.s. svym
pratelim a zndmym jako zaméstnavatele. V 76 % by spole¢nost doporucili, a pouze ve 24 %
by spole¢nost doporuceni nebyla.

Graf 27 - Doporucil/a byste spolecnosti Intersnack a.s. svym pi‘ateliim a znimym?

Doporucil/a byste spole¢nost Intersnack a.s.
svym piatelim a znamym?

= Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Zéaverecna otazka se tykala informaci, které chtéji respondenti spole¢nosti poskytnou

navic. Respondenti se zde zajimali o hospodateni podniku dale o vystavbu vodovodu piimo
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pro spolecnost, dale chtéji zvysit pocet benefiti ve spolecnosti jak pro pracovni zivot, tak
pro ten osobni. Dal$i informaci je vytvoreni adaptacniho kolecka, které by slouzilo pfevazné
novym zameéstnancim, kteti by mohli nahlédnout do ostatnich oddé€leni a zjistit tak, jak
spolecnost funguje jako celek. Dal§imi zminovanymi informacemi bylo zlepsit tklid na
pracovisti a zbyte¢né neplytvat jak surovinami, tak materialy a obaly k vyrob¢ i hotovymi

vyrobky, které je, jak respondenti uvadeji vice nez Casté.

4.3 Polostrukturovany rozhovor

Po zpracovani dotaznikového Setieni byl proveden polostrukturovany rozhovor
s personalistkou ze spolecnosti Intersnack a.s. Personalistka nebyla dopfedu informovana
o vysledcich dotaznikového Setfeni a odpovidala na nésledujici otazky. Prvni znich je
otazka na reakce zaméstnancii pii rozdavani dotaznikti v papirové podobé¢. Nejcastéjsi reakei
bylo ptekvapeni z toho, Ze maji dotaznik vyplnit proto, aby se v ramci motivace pracovnikli
néco zmeénilo ¢i vylepsilo. Brali to jako spolutcast na feseni véci, kterou pracovnici mohou
jen ziskat. Jejich reakce byla odpovidajici, protoze v podniku se takovéto dotaznikové
Setfeni uskuteciiuji jednou za 5 let.

Ihned pii vraceni dotazniki se respondenti personalistky dotazovali, za jakou dobu bude
dotaznikové Setieni vyhodnoceno a kdy by se piipadna opatfeni promitla do jejich
pracovnich Zivoti.

V akciové spolecnosti Intersnack je dle dotaznikového Setieni zastoupeno vice muzii nez
zen. Personalistka uvadi, ze divodi miize byt n¢kolik. Naptiklad, ze v zemédélském tseku,
prevazné k nakladce a vykladce brambor a dalsich velkoobjemové zabalenych surovin je
potieba sily. Dale pak v materidln€ technickém zabezpeceni je také nutnd zdatnost pii vydeji
a piijmu obali, kofeni a dalSich surovin a materialti do vyrobniho tseku. Ve vyrobnim useku
se uz pohlavi misi. Pti zacatku vyroby jsou diileziti muzi, pti pritbéhu vyrobniho procesu
a na konci zeny. Pouze ekonomicky usek, je zcela pod vedenim Zen.

Vékové kategorie jsou podle personalistky predev§im v produktivnim véku. Samoziejmeé
se personalistka snazi v€lenovat do kolektivu mladsi jedince, kteti by byli pro spole¢nost
piinosem a budoucnosti.

V ramci otazky v dotaznikovém Setfeni byli respondenti v pfevazné vétsSing, a to v 76 %,
studenti stfednich $kol ¢i stfednich odbornych ucilist’. Personalistka si ceni tohoto vzdélani

prave kvuli praktické vyuce, ktera na Skolach probiha.
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Primérna hruba meésicni mzda dle dotaznikového Setfeni je v 48 % kolem 25 000 K¢ —
30000 K¢. Dalsich 28 % respondenti uvedlo mzdu ve vysi 31 000 K& — 37 000 K¢.
Personalistka uvadi celkové nabizené mzdy spoleCnosti Intersnack a.s. za nadprimérné
v daném regionu. Spolecnost se snazi mzdové vymeéry pracovnikli co nejcastéji zvySovat.
Dotazovana tvrdi, Ze jsou s nimi zaméstnanci vysoce spokojeni.

Respondenti uvadi, ze pro spole¢nost v 66 % pracuji vice jak dva roky, vice jak Ctyfi
roky uvadi 50 %. Personalistka v téchto ¢islech vidi to, Ze pracovnici jsou se svoji praci
spokojeni a snazi se ve spoleCnosti setrvat a posouvat se dal.

Dale byla personalistce polozena otdzka na fluktuaci pracovnikii uvnité spolecnosti,
50 % respondentil vystiidalo za svoje plisobeni ve spole¢nosti uz vice nez Ctyfi pracovni
pozice. Tuto fluktuaci zaméstnancii vyhodnotila pfiznivé v ramci kariérnich postupii
pracovniki a vyjadtila se ke zménam nazvi pracovnich pozic, které jsou také zahrnuty do
fluktuace pracovnikii. Zmény jsou vytvaieny, protoze do pracovnich pozic piibyvaji nové
a nov¢ ¢innosti, které pracovnici vykonavaji a musi byt v popisu kazdé pracovni pozice ve
spolecnosti. Tyto zmény vyZzaduje mateiska spole¢nost a nafizuje uvadét nazvy pracovnich
pozic v anglickém jazyce v rdmci mezinarodniho styku.

Personalistka je rada, ze nejvyS$i dosazené vzdelani souvisi s aktudlni néplni
vykonavané prace, je to také jeji zodpovednost pii vyberu uchazecii o zaméstnani a jejich
pfijimani a umistovani.

Dotazovand souhlasi srespondenty, ktefi jsou v 96 % presvédceni, Ze motivace
v zaméstnani je dulezita. Rik4, Ze motivace je dileZita jak v pracovnim Zivots, tak v tom
osobnim. Ale je tézké se pfizplisobit vSem, protoze kazdy ma jiné motivy, které ho podnécuji
k ur¢itému cili.

Jako nesmysluplnou praci oznacilo 12 % respondenti. To mize byt zavinéno
nevyhovujicimi ukoly v dob¢ vypliiovani dotazniku, ¢i urity nesouladem s vykonem prace
ve spolecnosti Intersnack a.s., uvadi personalistka.

Vedouci pracovnici motivuji pouze 50 % respondenti. 31 % pracovnikd tvrdi, Ze
nadfizenym pracovnikem motivovany nejsou. Personalistka uvadi, ze pracovnici vidi
motivaci ve spolecnosti jako celku. Alespoii polovina pracovnikii motivovana je a snad si
uvédomuje, ze jejich osobni ohodnoceni je v kompetencich vedoucich pracovniki. Ostatni

mohou motivaci pfipisovat spolecnosti jako celku.
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Dle respondentl nadfizeni pracovnici motivuji stravenkami, pochvalami, sami sebou,
prémii, mzdou ¢i osobnim ohodnocenim. Personalistka uvadi za relevantni prémie, osobni
ohodnoceni a také motivovani samotnym vedoucim pracovnikem a pochvalou. Ostatni
piipady jsou nabizeny pracovnikiim plosné, nelze jim neposkytnout mzdu za jejich praci ¢i
snizit pocet stravenek.

Dle dotaznikového Setfeni je vyhodnoceno, Ze u pracovnikll pfevazuje hmotna motivace
nad ostatnimi. Personalistka uvadi, ze finan¢ni motivace tu bude vzdy, je povinna ze zakona
a lidé by bez ni nemohli zit, je zkratka pro vSechny potifebna. O socidlni a moralni motivaci
tvrdi, ze dokaze zazraky a je doplitkem k té financ¢ni.

Radné odménéno za svou vykonanou praci je 74 % respondentf, personalistka tvrdi, Ze
urcité nebude spokojeno 100 % pracovnikil a nikdy se nelze zavdécit vSem pracovnikiim.

Personalistka tikd, Ze nabizené benefity spolecnosti jsou dostacujici kolektivu, ktery je
vyuziva. Ale dava prostor ke zlepSeni stavu nabizenych benefitli, v§ima si nabidky benefiti
u ostatnich spole€nosti, a snazi se vnimat co lidé chtéji a vyuziji. O moZznosti poskytnou dalsi
benefity zaméstnancim spoleCnost aktivné piemysli a zhodnocuje klady a zapory
jednotlivych zmén

V dalsi otdzce dotaznikového Setfeni respondenti uvedly seznam benefitil, které by
uvitali, personalistka tvrdi, Ze neni mozné uspokojit vSechny zminované benefity, které by
pracovnici chtéli, spole¢nost si to jednoduse nemlze dovolit, jsou to pro né& naklady.
Konkrétné se mluvi o zvySeni hodnoty stravenek, dale pak o zavedeni 13. a 14. platu
poskytovaném zameéstnanctim, coz by bylo pro spole¢nost finanéné narocné uvazuje se
o zavedeni pouze jednoho platu, a to v obdobi listopadu. Je tfeba dat diiraz na spolupraci
1 mimo pracovni prostfedi, a to formou spole¢nych akci, ptevazné pak pro déti zaméstnanc,
které uvitaji vSichni. Pokud se ptame na otazku, zda by pracovali 1épe pokud by vSechny
uvedené benefity ziskali, nikdo neni schopen fict, Ze ano. Mohlo by se stat, Ze by je
povazovali za samoziejmost, kterou jim podnik poskytuje, ale véfi ze pracovnici by takhle
nesmysleli. V rdmci osobniho zivota zaméstnanciim neni kromé dovolené nad rdmec zakona,
a to 5 dni poskytovana zadna z vyhod. Personalistka tvrdi, Ze moznosti je spousta, ale vSe
bude spole¢nost stat penize, které radéji vlozi do mezd zaméstnancii.

V ramci neposkytovani benefitli je jasné, Ze vétSina zaméstnancli by zaméstnani opustila
a mozna by Sli tam kde benefity dostanou. Dnes uz jen pracovniky odménovat mzdou

nestaci.
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Pracovnici jsou respektovani svymi nadiizenymi, jak vyplyva z dotaznikového Setfent,
ale jsou hodnoceni vedoucimi jen ve 22 % jednou za mésic. Personalistka si je védoma faktu,
ze vétSina pracovnikil je hodnocena pouze jednou za rok a ze to nestaci. BohuZzel vedouci
pracovnici jsou pracovné vytizeni a je t€zké mésicni hodnoceni jednotlivych pracovniki
zatadit do jejich kalendait.

Dale v otazkach moralni motivace, je pfedev§im bran ohled na schopnosti vedoucich
pracovnikd. Zadné $koleni, které by vytvofilo objektivni pohled na danou problematiku,
spolecnost neprovadi. Personalistka uvadi, ze ihned pfi vybéru vedoucich pracovniki
zjist'uje jejich pocity, empatii, komunikaci a hodnoti ji.

Moznost kariérniho rlstu spole¢nost nabizi a je dobré vidét posun jednotlivych
pracovnikl. Samoziejm¢ néktefi po ném netouzi a je to prevazné tézka prace, Casto
k postupu je potieba dalSiho vzdélani, a to uz nékteti pracovnici nechtéji absolvovat, protoze
se uz napiiklad zapomnéli ucit nebo maji jiné starosti.

Posledni ¢ast dotaznikového Setfeni vyhodnocuje atmosféru a komunikaci na pracovisti
kladné, personalistka uvadi, zZe je to piredevsim zasluha vSech optimistickych pracovnikii,
ktefi se mezi sebou znaji, nékteii uz od utlého détstvi a vSichni bydli v okoli spolec¢nosti, ve
které spolecné pracuji a travi spole¢né ¢as i mimo pracovni dobu. Je také rada, ze pracovnici
disponuji skoro ve vSech piipadech potfebnymi pracovnimi pomutckami k vykonu své prace
a tém, ktefi jimi nedisponuji se je bude snaZzit zabezpecit.

Zamgéstnanci jsou si védomi skuteCnosti, ze je akciova spoleCnost Intersnack a.s.
povazovana za jedni¢ku se slanymi snacky na trhu v Ceské republice a doporuéuji spole¢nost
dal§im pratelim a zndmym jako zamé&stnavatele. Personalistka uvadi, ze béhem pohovort se
zdjemci o zamé&stnani Casto dostane informaci o doporuceni od stavajicich zaméstnancu.
Jako diivody jsou uvadény dostatecné vysoké mzdy v ramei mista vykonu prace, také vidinu
byt soucasti kolektivu, ve kterém znaji zaméstnance, jsou jejich prateli.

Na zavér polostrukturovaného rozhovoru personalistka uvadi, Ze bude o¢ekavat navrhy,

které by udrzeli stavajici pracovniky a ptildkali nové zaméstnance.
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5 Vysledky a diskuze

5.1 Vysledky

Navratnost dotaznikového Setfeni byla 58,8 %. Vysledky dotaznikového Setfeni, ve
kterém odpovidalo na tficet otazek padesat respondentli, zaméstnancli, spolecnosti
Intersnack a.s. jsou nasledujici. V prvni ¢asti, identifikanich otazkach, bylo zastoupeni
muzii ve spoleCnosti vyS$i nez zastoupeni Zen, tuto skuteCnost nasledné
v polostrukturovaném rozhovoru vysvétlila personalistka, kterd uvadi, ze ve spole¢nosti je
nutna zdatnost muzl a Zeny jsou prevazn¢ zastoupeny ve vyrobnim a ekonomickém useku.
V¢ek respondentti byl do dotaznikového Setfeni zahrnut pro ziskéni vzorku respondentii ze
vSech vékovych kategorii. Vékové kategorie pracovnikil se prolinaji od 18 let po 51 let
a vice. Nejvice zastoupeny jsou vekové skupiny od 31-37 let a 38—44 let. Personalistka
uvadi, ze je zastoupen predevsim produktivni v€k a zZe mladsi vékové kategorie pracovnikti
predstavuji pro spolecnost budoucnost. Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancti je prevazné
sttedni odborné ucilist¢ nebo stfedni Skola s maturitni zkouskou, ptekvapivé 12 %
zaméstnancll ma vystudovanou vysokou Skolu. Personalistka je se vzdélanim pracovnikt
spokojena pievazné pak vyzdvihuje praktickou vyuku v rdmci stiednich Skol. Nejcasteji
uvadéna primérnd hrubd mésicni mzda je v rozmezi od 25 000 K¢ az po 30 000 K¢. Druha
nejcastéjs$i odpoveéd’ je 31 000 K& — 37 000 K¢. Personalistka uvadi vysi mezd také jako
odpovidajici regionu, ve kterém se vyplaceji, a podle ni jsou nabizené mzdy nadprimérné.
Odpovédi jsou v tomto regionu zcela oekdvané, protoze primérna hruba mésicni mzda
v Jiho¢eském kraji je okolo 29 175 K¢& (Cesky statisticky ufad, 2019). Z pohledu setrvani
pracovnikli ve spolecnosti je dalS$i otdzka veénovana dobé& spoluprace s organizaci.
Zaméstnanci pro spolec¢nost pracuji nejcastéji v 66 % piipadi vice nez dva roky, vice jak
Ctyfi roky pracuje ve spolecnosti 50 % zaméstnanci. Tento fakt personalistku tési z divodu
setrvani pracovnikii. V ramci fluktuace pracovnikli na pracovisti je pocet vykonavanych
pracovnich pozic v 60 % vyssi nez tii. Pouze 16 % zaméstnancii vykonava praci na kterou
byli piijati. Zaméstnanci podle personalistky byli povySeni nebo pozici, kterou dosud
vykonavali spolecnost pfejmenovala ¢i zménila jeji népln prace. Personalistka tuto
vnitropodnikovou fluktuaci hodnoti kladné a je s ni spokojend, prevazné kvuli kariérnim
postupim. Vysledek otazky, zda naplii prace odpovida se zaméstnancovym nejvysSSim

vzdélanim byla zvolena pro mozné podhodnoceni pracovnikii a je v 84 % hodnocena
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pozitivn€. Personalistka uvadi, ze tak vysoké Cislo souladu se vzdélanim a naplni prace je
vyborné, protoze v zasadé¢ je to jeji prace. Snazi se pracovniky vybirat a umist’ovat podle
jejich klasifikace a vzdélani na konkrétni pracovni pozice. Tvrdi tedy, ze ve spole¢nosti
nedochazi k podhodnocovéni pracovniki.

Druha ¢ast dotaznikového Setfeni je zaméfend na motivaci. Na otazku, zda je pro
zaméstnance motivace dulezitd odpovédeli v 96 % kladné. V tomto piipadé personalistka
uvadi, ze vSichni jsme si védomi, ze motivace je soucasti kazdého z nas jak v pracovnim
prostiedi, tak i v osobnim Zivotg, a bez ni by ¢lovék nic nedokéazal totéz uvadi Sikyt (2016).
V ramci vSech motivacnich teorii je vzdy potifeba néceho dosahnout k uspokojeni potieb
a tuzeb cloveka.

Otazka smysluplnosti prace byla zvolena z divodu uziteCnosti zaméstnance ve
spole¢nosti. Na smysluplnost prace byli odpovédi ve velké mite, a to v 88 %, pozitivni, ale
objevil se i nesouhlas. Personalistka uvadi, ze pravé tato skutecnost mize byt zavinéna
nevyhovujicimi ukoly v dobé vypliiovani dotaznikového Setfeni, ¢i ur€itym nesouladem
s vykonem prace ve spolecnosti Intersnack a.s.

Pfesné¢ polovina respondentii odpovédéla, ze nejsou motivovani nadiizenym
pracovnikem. Dale pak 31 % neni svym vedoucim pracovnikem motivovano. V odpovédich,
¢im konkrétné je jejich vedouci pracovnik motivuje, pfevazuji finan¢ni prostredky, déle pak
stravenky, zdarma vyrabéné produkty a objevila se 1 pochvala za dobie odvedenou praci
1 motivace vedoucim pracovnikem. Personalistka se vyjadrila, ze respondenti nemusi védeét,
¢im je vedouci pracovnik motivuje. Uvadi, ze zaméstnanci jsou skrze vedouciho pracovnika
motivovani pouze prémiemi, osobnim ohodnocenim a pochvalou. Mzdu musi spole¢nost
poskytovat vS§em zaméstnanclim podle Zakoniku prace (2019), a dalsi benefity jako jsou
stravenky ¢i zdarma poskytované produkty jsou poskytovany také plosné. Pokud jsou
vedouci pracovnici pro podfizené vzorem objevuje se na pracovisti transakéni styl vedeni
lidi, jak uvadi Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997).

Na otazku z hmotné motivace, konkrétné na motivaci finanéni odménou, zaméstnanci
ve 96 % odpovedéli, ze jsou finanéni odménou (mzdou) motivovani. Personalistka pouze
utvrzuje vysledek tim, ze financni odména za praci je ze zakona povinna a nelze bez ni
fungovat. Tyto vysledky potvrzuje i Urban (2017) a také Zakonik prace (2019). Pracovnici
se také domnivaji, Ze jsou za svou praci v 74 % fadné¢ odménéni. Respondenti v 66 %

nepfemysli o ukonceni ¢innosti v podniku kviili nizké mzd¢€. Tyto dvé otazky personalistku
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utvrzuji v presvédceni, Zze vySe mzdy poskytovana spolecnosti je v ramci daného regionu
primérna az nadprimérna, jeji nazor odpovida Ceskému statistickému tadu (2019).

Spolecnosti poskytované benefity jsou stravenky v hodnoté¢ 80 K¢, doprava zdarma do
prace a zpét. Pét dni dovolené nad ramec Zakoniku prace, prispévek 600 K¢ k penzijnimu
ptipojisténi, ziskani 20-30 ks vyrdbénych produkti mésicné zdarma, mobilni telefon,
notebook, firemni akce. Koubek (2007) uvadi, ze poskytovanymi benefity si chce spolecnost
zaméstnance udrZet. S témito benefity je spokojeno 58 % zaméstnancii. Respondenti ale
uvadi dalsi benefity, které by chtéli vyuzivat. Jsou jimi navySeni hodnoty stravenek,
multisport karta, 13. a 14. plat, dny zdravotniho volna, pfispévky na osobni rozvoj, kratsi
pracovni tyden, flexibilni pracovni doba, homeoffice, vice dovolené a castéjSi poradani
firemnich akci. Personalistka uvadi, Ze poskytované benefity jsou pro zameéstnance
spolecnosti dostacujici, ale nebrani se zlepSeni jejich nabidky. Tvrdi, ze se téma benefita
s vedenim spolecnosti neustale komunikuje. Zaroven ale poukazuje na to, Ze veskeré dalsi
benefity pro zaméstnance jsou ndklady pro spolecnost. V tomto sméru spolecnost radéji
zvysi mzdové vymeéry, nez aby poskytovala dalsi benefity, které by mozna zaméstnanci ani
nevyuzili. Podle autorii Koubka (2007), Cornejové a kol., (2008) neni nikde piesné uveden
pocet a struktura poskytovanych benefitii zaméstnanciim. Benefity si organizace viici svym
zaméstnanclim prizpusobuje sama.

Pokud by spole¢nost neposkytovala zadny z nynéjSich benefitd, o pousténi zaméstnani
by uvazovalo 76 % respondentl. Podle personalistky je jasné, Ze pouze za poskytnutu mzdu
uz v dnesni dobé pracovnici nebudou vykonavat praci. Koubek (2007) uvadi, ze benefity
maji za ukol pracovniky udrzet ve spole¢nosti. Hron a Traxler (2018) tyto benefity spojuji
spiSe s postavenim pracovnika ve spolec¢nosti.

60 % zaméstnanci uvadi, Ze jsou respektovani svym nadiizenym. Hodnoceni
vedoucim pracovnikem probiha nejcastéji jednou za rok nebo jednou za Ctvrtleti. V ramci
hodnoceni nadfizenym pied ostatnimi se v 86 % ptipadl respondenti vyjadfili, Ze si ceni
pochvaly, ve 42 % pak vyslo najevo, ze vedouci pracovnik dokéaze udélit i vytku pied kolegy.
Personalistka je nerespektovanim podfizenych zaméstnancii prekvapena, bude se snazit tuto
situaci napravit a je si védoma faktu, Ze vétSina pracovnikl je hodnocena pouze jednou za
rok a také uvadi, Ze neni jednoduché zatadit hodnoceni pracovnikti do casového
harmonogramu vSech pracovnikii. Hodnoceni pracovnikii by mélo byt provadéno kazdy den,

po dokonceni tkoll, po delSim casovém horizontu a také podle pracovnikova znalosti,
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dovednosti, schopnosti uvadi Bélohlavek, Kostan a Sulef (2001) a také Vodak
a Kucharc¢ikova (2007). Autoti také uvadi, ze je potfeba hodnotit jak individudlné, tak
skupinové. Podle Urbana (2018) je stale téma nehmotné motivace spolecnostmi piehlizeno
a nadfizeni pracovnici ji ve vét§in¢ piipadli nepouzivaji. Uvadi, ale ze hmotna a nehmotna
motivace musi fungovat spolecné.

Na otazku, zda zaméstnanci maji moznost kariérniho rastu prevazuji odpovédi v 74 %
kladné. Personalistka hodnoti procento velice pozitivné, zaméstnanci se chtéji posouvat dal.
Zaroven se personalistka pozastavuje nad ostatnimi, kteii kariérni postup neuskuteciiuji.
Dytrt (2006) a Martinovicova, Kone¢ny a Vaviina (20014) zatazuji kariérni rtst také do
nehmotné motivace. Urban (2017) uvadi, ze kariérni rtst nelze nahradit financemi.

V 80 % odpovédi si respondenti ceni toho, Ze mohou pracovat pro spole¢nost, ktera je
vedouci znackou na ¢eském trhu. Personalistka si toho faktu také ceni a uvadi, Ze je ptijemné
fikat kde pracuje. Martinovi¢ova, Kone¢ny, Vaviina (2014) tento vjem fadi do nehmotné
motivace, Hron a Traxler (2018) do motivace moralni.

Atmosféra na pracovisti je hodnocena dobfe v 82 % odpovédi. Komunikace na
pracovisti probihd v 65 % také dobfe. Personalistka je pfesvédCend, Ze takto vysoky
procentudlni podil je kviili optimistickym pracovnikiim, kteti spolu travi ¢as i mimo
pracovisté a bydli v okoli. Odpovidajici pracovni prostfedky k vykonu své prace méa 96 %
respondentli a personalistka uvadi, Ze se pokusi zajistit pracovni prostiedky vSem.

Pro respondenty je mira diilezitosti jistoty prace vysoka, personalistka souhlasi a tvrdi,
ze je to nutnost, kterou vsichni lidé potiebuji. Tyto faktory se fadi do hygienickych faktort
Herzbergovy dvoufaktorové teorie a pfi jejich nedostatku nebo pii negativnim pulisobeni
zpUsobuji na pracoviiti nespokojenost (Bélohlavek, Kost'an, Sulef, 2001; Robbins, Coulter,
2004).

76 % respondentll by doporucilo spolecnost Intersnack a.s. jako zaméstnavatele svym
pratelim a zndmym. Pouze 24 % by spole¢nost nedoporucilo, personalistka si nedoporuceni
vysvétluje tim, Ze pracovnici necht&ji vzdy pracovat se svymi znamymi ¢i prateli v jedné
spolecnosti. S doporucenimi se setkavd pii své kazdodenni praci, béhem pohovora

s uchazeci o zaméstnani. Zamestnanci prevazné doporucuji vysi mzdy, misto vykonu prace.
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5.2 Diskuse

Na zéklad¢ dotaznikového Setieni a polostrukturovaného rozhovoru s personalistkou
byly vyhodnoceny nésledujici ptilezitosti ke zlepSeni motivacniho systému ve spolecnosti
Intersnack a.s. Tyto nadvrhy by mély zvysit spokojenost stdvajicich zaméstnancii, zaptsobit
na nové zajemce o zam&stnani a omezit fluktuaci pracovnikli v rdmci ostatnich spolecnosti
na trhu. Nasledujici moznosti byli zvoleny jako klicové:

e Vytvoieni ucelené textové podoby motiva¢niho systému spolecnosti.
e ZvysSeni hodnoty stravenek a zména jejich formy.

e Zatazeni novych benefitt.

e Vytvoteni adaptac¢niho dne.

e Castgjsi hodnoceni pracovnikiL.

e Podpora moralni motivace.

Spolecnosti Intersnack a.s. nedisponuje zddnym ucelenym dokumentem, ktery by
zahrnoval motivacni systém. Jsou vydany pouze jednotlivé vnitropodnikové smérnice, které
se zabyvaji motivaci. Ucelend textova podoba motivacniho systému spolecnosti je zcela
nezbytna jak pro vedeni, tak i pro informovanost zaméstnanych pracovnikli. Motivacni
systém by tedy mél obsahovat veSkeré vnitropodnikové smérnice, které byly spolecnosti
vytvofeny pro motivovani zaméstnancli. Dokument by mél obsahovat ¢asti hmotné, socialni
a moralni motivace. Cast hmotné motivace by obsahovala rozmezi mzdovych vyméri, které
spolecnost poskytuje za odvedenou praci na pracovnich pozicich, o mzdovych vymeérech
spolecnost dosud své zaméstnance neinformovala. Dale pak veskeré priplatky, které jsou
uvedeny v Zakoniku prace a zaméstnavatel je musi pracovnikiim poskytnout ke mzd¢.
V dalsich bodech by byly stanoveny vyse prémii a osobnich ohodnoceni, které pracovnici
ziskéavaji od svych nadfizenych pracovnikt. Byli by uvedeny ¢innosti, které¢ ovliviiuji vysi
prémii a osobnich ohodnoceni. Mezi ¢innosti by patfilo splnéni pozadovanych ukoli,
kvalitn€¢ odvedenad prace ve svém tseku, dostate¢na komunikace se spolupracovniky, splnéni
mesicnich pland vyroby, vykon pracovni cinnosti o vikendu, pfipravenost, potadek na
pracovisti. V Casti socialni motivace by byly poskytnuty informace o vSech nabizenych
benefitech spolecnosti a také informace o tom, zda jsou poskytovany ihned po nastupu do
zaméstnani. V tomto ohledu by byly benefity poskytovany az po uplynuti zkuSebni doby,

hlavné kvili setrvani pracovnikti. Nastroje moralni motivace by byly upraveny v posledni
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¢asti motivacéniho systému a zahrnovaly by moznosti kariérniho ristu, pochvaly a podpory
od vedouciho pracovnika. Také by zde bylo popsano, jak by probihalo hodnoceni
pracovnikl. Tento dokument by mél byt s kazdou zménou aktualizovan a zptistupnén vSem
pracovnikim spolec¢nosti. Do uceleného dokumentu motiva¢niho systému by byly zatazeny

nové benefity ¢i zmény.

Pracovnici jsou s nabizenymi benefity dle dotaznikového Setfeni spokojeni z 58 %.
Dalsich 44 % respondentil spokojeno neni. Je tedy nutné nabidnou zaméstnanctim dalsi
moznosti benefitll. Zvyseni hodnoty stravenek respondenti uvadi nejcastéji. Primérny obéd
v JihoCeském kraji stoji 121,30 K¢ (Edenred,2019), stavajici hodnota stravenky je 80 K¢&,
coz nestaci na primérné jidlo s napojem. Hodnota stravenek by se méla zvysit alespon
0 40 K¢, aby bylo zaplaceno alespon za jidlo. Pocet zaméstnancti v zavodé Choustnik je 85
a kazdy pracovnik odpracuje primérné 20 dni, pak se hodnota finan¢ni naro¢nosti pohybuje
okolo 68 000 K¢ za mésic, za rok je to 816 000 K¢. Pokud by spole¢nost se zvySenim
hodnoty stravenek souhlasila, mohla by finan¢ni Castku, kterou poskytne na stravné
zaméstnanct, uplatnit jako danoveé uznatelny naklad.

Spolecnost nemusi poskytovat pouze stravenky v papirové podobé. V dnesni dobé
bezkontaktniho platebniho styku je potieba se zamyslet nad dal§imi moznostmi, které trh
nabizi. Napfiklad spolecnost Sodexo poskytuje Gastro Pass CARD, kterd umoziuje
zaméstnancim platit stejné jako debetni ¢i kreditni kartou pfes termindl jak ve stravovacich
sluzbach, tak 1 v potravinach. Veskery stav svych finan¢nich prostiedkti a své ptehledy
o nakupech najdou zaméstnanci na webovych strankach spolecnosti Sodexo, kde je zajisténa

1 podpora (Sodex0,2020).

V rdmci sportovniho a relaxa¢niho vyziti pracovnikl spole¢nost nic nenabizi v tomto
pfipad€ je navrZzeno zavést multisport kartu. V rdmci této karty zaméstnanci vyuzivaji
partnerska zafizeni ke sportu ¢i odpocinkovym aktivitdim. Karta je za spoluucasti
zaméstnavatele 1 zaméstnance pravidelné dobijend a ten mize vyuzivat vyhod i s rodinou.
Pokud by spole¢nost na tyto aktivity piispivala 500 K¢ mésicné kazdému pracovnikovi.
Celkova mésicni suma by byla 42 500 K¢, za rok 510 000 K¢&. Finan¢ni prostfedky nebo
alesponi jejich cCast, kterd je potfebné jak k navySeni stravenek, tak k zavedeni multisport

karet by mohla byt uSetfena z plytvani spolec¢nosti, které¢ uvedli respondenti.
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Dalsi moznosti zajiSténi vétSiho zastoupeni benefitd je zalozeni nepencézniho
odménovani pracovnikll takzvané¢ho Cafeteria systému. V némz zaméstnanci sbiraji urcité
body, které maji financni hodnotu. Za ziskané¢ body si mohou vybrat z katalogu odmén.
Cafeteria systém je systém ktery spravuje externi spolecnost. Tak by spolecnosti odpadla
tvorba systému a zabyvala by jen svou Cinnosti. Cafeteriasystems (2020) uvadi, Ze tento
systétm odménovani pracovnikii je vyhodny pro spolecnost, ktera by touto formou
uplatnovala moznost danového benefitu. Pro pracovniky by byl vytvofen nezdanitelny
piijem. Jako vyhodu uvadi, ze tento zplsob je levnéjsi variantou nez navySeni mezd
pracovnikiim.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci by uvitali vice spolecenskych aket,
pievazné pak akce pro né¢ a déti. V ramci celého kalendainiho roku je mozné vytvofit pro
déti karnevalova, velikonoc¢ni setkani ¢i den otevienych dveti. Dale pak paleni ¢arodéjnic,
oslaveni zacatku a konce prazdnin, certovské a vanocni setkani. To vSe spojit s drobnym
obcCerstvenim, a vytvofit hry, které si s détmi zahraji i jejich rodice. Jako vyhry muze
spolecnost poskytnout své reklamni pfedméty. Veskeré aktivity mohou, ale také nemusi

souviset se spolecnosti Intersnack.

Dal8im poznatkem z dotaznikového Setfeni je vytvoreni jakéhosi adaptacniho kolecka.
Névrhem pro spole¢nost tedy je vytvoreni adapta¢niho dne pro nové zaméstnance. Tento
den by byl soucésti prvniho tydne nového pracovnika ve spole¢nosti. Novy zaméstnanec by
mél tu moznost projit si veSkeré useky zdvodu a prohlédnout si vSechny ¢innosti, které se
v danych usecich délaji. Ziskal by tak povédomi o celkové vyrobé produktli, o prostorech
zévodu a také informace o vedoucich jednotlivych tsekt, kdyby s nimi potfeboval jednat.
Timto adapta¢nim dnem by ho provedl jeden zvoleny pracovnik z kazdého useku. Adaptacni
den by nového pracovnika seznamil s celym zavodem a slouzil by k pocitu, Ze se o nového

zameéstnance spole¢nost stard uz od zacatku pracovniho poméru.

Pracovnici jsou hodnoceni ve 40 % pouze jednou za rok. V ramci péce o své
zaméstnance by méla spolecnost a jeji nadfizeni pracovnici hodnotit pracovniky minimalné
jednou mési¢n€, nyni je hodnoceno 22 % respondenti jednou za mésic. V rdmci hodnoceni
by ur¢ili své cile a zlepSeni jak podfizeni, tak jejich vedouci. Byl by vymezen Casovy

interval, kratkodoby i dlouhodoby ve kterém by cilii a zlepSeni méli dosahnout. Dale by
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v hodnoceni probrali ¢innosti, které se podiizenym pracovnikiim nedaii a byl by zde prostor
pro néapady, které by se mohly zavést do pracovniho procesu. Pracovnik by se zde dozvedél,
co mu jde a co ma zlepsit. Z kazdého hodnoceni by byl vystup ve form¢é¢ dokumentu, ke
kterému by se v pfiStich hodnocenich pracovnici vraceli a zpétné je posuzovali. V rdmci
mésicniho hodnoceni by pak vedouci jednotlivych tsekt vyhodnotili nejlepsiho pracovnika.
Nejlepsi pracovnik by musel vykonat urcity pokrok, nebo uspét v narocném tkolu a byl by
prohlaSen za pracovnika mésice a jeho fotka umisténa na nasténku v daném pracovnim
useku. Na nasténce by mél moznost se vyjadiit ke svému uspéchu a motivovat své
spolupracovniky. Dalsi moZnosti je pozvat pracovniky, které vedouci pracovnici vyberou

na spolecenskou akci a tam by byly pfedany ocenéni za vynikajici feSeni tikoli ¢i préci.

Komunikace je soucasti kazdého jedince a je potiebna jak v osobnim, tak v pracovnim
zivote, kde je nutna k tvorbé hodnot pracovnikem pro organizaci. Ke komunikaci nalezi
irespekt, ktery je dulezity v organizaci pfedev§im ve vztazich mezi nadfizenymi
a podfizenymi pracovniky. Je soucasti mravnosti, kterou by mél mit kazdy ¢loveék. Respekt
mezi lidmi znamena, Ze si neublizuji jak psychicky, tak ani télesné. Z dotaznikového Setfeni
ma pocit, ze neni respektovano, 16 % respondentti. 24 % respondentti nevi, zda je vedouci
pracovnik respektuje. Tento pocit, ktefi pracovnici maji, by méla spole¢nost zménit. Snazit
se pracovniky, alespoil v mezich upozornit, Ze pocit nerespektovani nadiizenymi se objevil
aje nutné ho feit. Skoleni, ktera se zaméfuji na respekt jsou k nalezeni na rtiznych
webovych strankach. Spolecnost Intersnack urcité disponuje partnerskou Skolici spolecnosti,
ktera bude mit v nabidce téma, které pomiize vedoucim pracovniklim ke zlepSeni.

42 % respondentll uvedlo, ze jim jsou sdélovany vytky pred ostatnimi kolegy na
pracovisti. V ramci strategie nadiizenych pracovniki je dobré vytku udélovat prevazné jen
mezi podfizenym a nadifizenym pracovnikem mezi ¢tyfma oCima. Naopak pochvalu je tteba
vyzdvihnout pied ostatnim kolegy. V dotaznikovém Setfeni si této pochvaly na vefejnosti
ceni 86 % respondentti. Témto taktikdm se vedouci pracovnici mohou lehce naucit v rdmci

Skoleni, které jim pomuze s tim, jak se chovat k podtizenym.

V nésledujici tabulce je piehledné zobrazen soucasny a navrhovany stav v oblasti

motivace jak hmotné, socialni a moralni ve spole¢nosti.
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Tabulka 13 - Stavajici stav a navrhovany stav

STAVAJICI STAV NAVRHOVANY STAV
Motivace zaméstnancl upravena jednotlivymi Motivace  zaméstnanci v  uceleném
vnitropodnikovymi smérnicemi. dokumentu.

HMOTNA MOTIVACE
Nedostatecné informace o mzdé€, priplatcich, Rozmezi mzdovych vymeéra vSech pracovnich
prémiich, osobnich ohodnoceni. pozic. Konkretizované priplatky, prémie,

osobni ohodnoceni.

SOCIALNI MOTIVACE
Stravenky. ZvySeni hodnoty stravenek, stravenkové
karty.
Doprava zdarma do prace a zp¢t. Doprava zdarma do prace a zpét.
Dovolena nad ramec Zakoniku préce. Dovolena nad ramec Zakoniku prace.
Prispévek k penzijnimu pfipojisténi. Prispévek k penzijnimu pfipojisténi.
20-30 ks vyrabénych produktti zdarma. 20-30 ks vyrabénych produktu.
Mobilni telefon. Mobilni telefon.
Firemni spolecenské akce. Cast&jsi konani spolecenskych akei pro déti.
Multisport karta.
Cafeteria systém.
MORALNI MOTIVACE
Minimaln¢ zastoupena moralni motivace. Vytvoi‘eni adaptac¢niho dne,

ZlepSeni komunikace mezi podfizenym
a nadfizenym pracovnikem.

Skoleni vedoucich pracovnikii v jednani
s podfizenymi.

Zdroj: Interni zdroj (2019), vlastni zpracovani
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6 Zavér

VSechny spolecnosti, které zaméstnavaji zaméstnance si je chtéji udrzet
a zdokonalovat. Spolecnosti lidskych kapital povazuji za dilezity prvek ve svych ¢innostech,
protoze zabezpecCuji chod celé organizace. V dneSni dob¢ disponovat kvalitnimi,
kvalifikovanymi, neustale se ucicimi, a hlavné motivovanymi pracovniky je na trhu velka
konkurenéni vyhoda. Pravé proto je potfebné, aby zaméstnavatelé peCovali o své
zaméstnance pomoci vhodnych motivac¢nich faktordi, které jsou zakomponovany do
motivacnich systému spole¢nosti.

Cilem prace bylo zhodnotit souCasny stav motivacniho systému ve spole¢nosti
Intersnack a.s. a navrhnout zmény, které povedou ke zvySeni spokojenosti a setrvani
stavajicich pracovnikd.

Teoretickd vychodiska této prace byla zpracovana na zakladné odborné literatury
souvisejici s problematikou motivace. Vysvétlovanymi pojmy byly motivace, motivacni
teorie, motivacni systém, motivacni strategie, fizeni lidskych zdroji, styly vedeni, hodnoceni
pracovnikli a jejich odménovani jak financni, nefinancni tak formou zaméstnaneckych
benefitt.

Prakticka cast se zabyvala zvolenou spolecnosti Intersnack a.s., ve které byl
charakterizovan piedmét Cinnosti, historie a soucasnost spole¢nosti. Déale byl uveden jeji
historicky a sou€asny stav s organizacni a fidici strukturou, a i s motivaénim systémem.
Nasledné probéhlo v jednom ze zavodi spolecnosti, konkrétné¢ v zavodu Choustnik,
dotaznikové Setfeni, které bylo rozd€leno do tii Casti a obsahovalo tficet otazek, na které
odpovédélo padesat respondentti. Dotaznikové Setfeni dopliioval polostrukturovany
rozhovor s personalistkou zdvodu Choustnik, kterd na danou problematiku poskytla svij
pohled. Na zéklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni bylo vytvoreno nékolik ndvrhi, které
by zvysily spokojenost pracovnikt a utvrdily by zaméstnance v setrvani v organizaci.

Navrzeny byly nasledujici body, které by mély pfispét ke zvySeni spokojenosti
stavajicich pracovniktl a k jejich setrvani v organizaci. Prvnim navrhem je vytvofeni ucelené
textové podoby motivacniho systému ve spolec¢nosti. V ramci nové vytvoreného
motivacniho systému pak zavedeni zcela novych benefiti nebo zmény v poskytovanych
benefitech spolecnosti:

e Navyseni hodnoty stravenek a trendy v jejich poskytovani.

e Zatazeni novych benefitl, multisport karty, cafeteria systém, akce pro déti.
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e Vytvoreni adapta¢niho dne pro nové zaméstnance.
e Mc¢sicni hodnoceni pracovniki.

e Podpora komunikace na pracovisti a moralni motivace.
Veskeré navrhy byly ptfedloZzeny spolec¢nosti Intersnack a.s., zavodu v Choustniku.

Nasledné je pouze v jejich kompetenci, zda navrhy vyuZiji, nechaji se jimi inspirovat anebo

je zcela odmitnou.
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Prilohy

Priloha 1 - Dotaznikové Setfeni

Dobry den,

jmenuji se Hedvika Mladkova a jsou studentkou 5. ro¢niku Provozné ekonomické fakulty na
Ceské zemé&délské univerzité v Praze. Dovoluji si Vés touto formou oslovit v ramci své
diplomové prace s ndzvem Navrh motiva¢niho systému ve zvolené organizaci. Diplomova
prace je zaméfena na teoretické poznatky motivace, motivacnich teorii, hodnoceni

a odménovani pracovnikl a skute¢nou motivaci a odménovani pracovnikti Intersnack a.s.

Nasleduje dotaznik, ktery vyplilujete zcela anonymné a bude slouzit jak pro ucely diplomové
prace, tak pro akciovou spolecnost, ktera bude s vysledky dale pracovat. Otazky jsou jak
oteviené, kde se mizete volné vyjadrit k danému tématu a u uzavienych otazek Vas zadam

o zakrouzkovani jedné odpovédi.

Identifika¢ni otazky:
1.Jste?

Muz

Zena

2.Vék:

18-23

24-30

31-37

38-44

45-50

51 avice let

3.Nejvyssi dosazené vzdélani:
Zakladni skola

Stfedni odborné uciliste
Stiedni skola

Vyssi odborna Skola



Vysoka skola

4.Primérna mési¢ni hruba mzda:

25 000 K¢ - 30 000 K¢

31 000 K¢ - 37 000 K¢

38 000 K¢ - 44 000 K¢

45 000 K¢ - 50 000 K¢

51 000 K¢ a vice K¢

5.Jak dlouho uz pracujete pro Intersnack a.s.?
0-2 rok

2-4 roky

4-7 let

7-10 let

10 a vice let

6.Kolik pracovnich pozic jste za dobu ¢innosti v podniku vykonaval/la? Vypiste.
7.0dpovida VaSe aktualni napli prace s Vasim nejvySe dosaZzenym
vzdélanim(kvalifikaci)?

Ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

Ne

Motivace

8. Je pro Vas motivace v zaméstnani dilezita?
Ano

Spise ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

9. Shledavate praci, kterou vykonavate jako smysluplnou?
Ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

Ne

II



10. Motivuje Vas Vas vedouci pracovnik?

Ano

Spise ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

11. Pokud jste na predchozi otazku odpovédéli ano, spiSe ano, ¢im konkrétné Vas motivuje
Vas vedouci pracovnik? Vypiste.

Hmotna motivace

12. Motivuje Vas finan¢ni odména(mzda)?

Ano

Spise ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

13. Myslite si, Ze jste Fadné odménén za svou praci?
Ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

Ne

14. Pfemyslel/a jste uZ o ukonceni pracovniho poméru ve spolec¢nosti kviili nizké mzdé?
Ano

Spise ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

Socialni motivace

15. Jaké benefity pifimo Vam podnik poskytuje? (MiuZete vybrat i vice moZnosti)
Stravenky

Ptispévky na kulturni aktivity

Spolecenské akce

Ptispévek na dopravu do/z prace

Doprava zdarma z/do prace

III



Zdarma vyrabéné produkty

Dovolena nad ramec zakona

Flexibilni pracovni doba

Notebook

Mobilni telefon

Prispévek k penzijnimu pfipojisténi

16. Jak jste spokojen s nabizenymi benefity spole¢nosti?
Ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

Ne

17. Jaké dalSi benefity znate a uvitali byste je ve spole¢nosti? Vypiste.
18. Pokud by Vase spole¢nost nenabizela Zadny z benefitii a byl byste odméfnovan pouze
mésiéni mzdou, byl by to diivod pro opusténi zaméstnani?
Ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

Ne

Moralni motivace

19. Mite pocit, Ze jste svym nadfiizenym respektovan?
Ano

Spise ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

20. Jak ¢asto Vas hodnoti vedouci pracovnik?

Jednou za mésic

Vicekrat za mésic

Jednou za ctvrtleti

Vicekrat za Ctvrtleti

Jednou za rok

21. Cenite si pochvaly od svého vedouciho pracovnika pied ostatnimi kolegy?

1Y%



Ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

Ne

22. Dava Vam Vas nadrizeny pracovnik najevo, Ze se Vam néco nepovedlo pred ostatnimi
kolegy?

Ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

Ne

23. Mate ve spole¢nosti mozZnost kariérniho ristu?
Ano

Spise ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

24. Vas podnik je vedouci znackou na trhu. Vnimate tento fakt jako ¢est pracovat v této
spolec¢nosti?

Ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

Ne

Pracovni prostiedi

25. Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?
Vyborna

Dobra

Neutralni

Spatna

Velmi $patna

26. Komunikace na pracovisti s kolegy probiha:

Vyborné



Dobie

Neutralné

Spatné

Velmi Spatné

27. Mate poti‘ebné pracovni prostiedky ke svému pracovnimu vykonu?
Ano

Spise ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

28.Do jaké miry je pro Vas dilezita jistota prace? Na stupnici od 1 do 10. (10 je
29. Doporucil/a byste podnik svym pratelim a znamym?

Ano

Ne

30. Jsou jesté néjaké dalsi informace, které chcete spolecnosti poskytnou? Vypiste.

VI



Ptiloha 2 — Polostrukturovany rozhovor

Dobry den,

tento polostrukturovany rozhovor je soucasti mé diplomové prace na téma Navrh motivacniho
systému ve zvolené organizaci a dopliiuje dotaznikové Setfeni, které jste mi pomohla provést
ve spolecnosti Intersnack a.s.

Rozhovor bude zapisovan pouze pro ucely analyzy dat, veskeré VaSe osobni tidaje budou zcela

anonymni.

Uvod:

1. Dotazniky jste rozdala ve firmé Vy a poté Vam byly odevzdavany. Jaké byly reakce
od pracovniku, ktefi je dostali?
(Dalsi otazky: M¢li o né zajem? Nebo to byl problém? Jak casto provadite dotaznikové

Setfeni v ramci spokojenosti zaméstnanci?)

2. Jaké byly reakce pri navratu dotazniki?
(Dalsi otazky: Potésilo je, ze se mohou zapojit do mozné tvorby benefiti? Zajimali se

o nasledujici prib¢eh, ktery nastane po vyhodnoceni téchto dotazniki?)

3. Jak vnimate strukturu muzi a Zen na pracovisti?

(Dalsi otazky: Proc€ je ve spolecnosti zastoupeno vice muzi nez zen?)

4. Co si myslite od vékovém rozloZeni respondent?

(Dalsi otazky: A co mladsi vékové kategorie?)
5. Jak hodnotite nejvyssi dosazené vzdélani pracovnika?
6. Je spole¢nosti nabizena primérna hruba mési¢ni mzda dostacujici?

7. Co si myslite o délce pracovnich poméra?

8. Jak si vysvétlujete odpovédi na otazku Kolik pracovnich pozic jste za piisobeni ve

spolec¢nosti vykonaval/a?

VI



(Dalsi otazky: Proc se tato skutecnost déje? Je podle Vas dobré, aby probihala takto velka

fluktuace na pracovnich pozicich? Pro¢ ménite nazvy pracovnich pozic?)

9. Jak vnimate odpovédi na otazku, zda respondentovo nejvyssi dosazené vzdélani je

v souladu s jeho naplni prace?

Hmotna motivace:

10. Jak vnimate duleZitost motivace u vaSich zaméstnanca?

11. Pro¢ si myslite, Ze nékteri respondenti nepovazuji svoji praci za smysluplnou?

12. Jak si vysvétlujete S0 % respondentii, kteFi nejsou nebo nevi, zda jsou vedoucimi

pracovniky motivovani?

13. Respondenti uvadéji, Ze jsou motivovani vedoucimi pracovniky stravenkami,
pochvalami, penézi, mzdou osobnim ohodnocenim. Jak to vidite Vy?

14. Finan¢ni odména je pro zaméstnance porad dileZitéjSi neZ socialni motivace
a moralni motivace, jak to vnimate Vy z hlediska postaveni personalisty ve

spole¢nosti?

15. Pro¢ si myslite, Ze respondenti nejsou za svou praci Fadné odménéni?

Socialni motivace:
16. Zaméstnanci mi podali informace o poskytovanych benefitech, které spole¢nost
nabizi. S ohledem na neustaly tlak v tomto sméru, ale nabidkou benefiti néjak

zvlast nevynikate, proc¢?

17. Zaméstnanci napsali vycet dalSich benefiti, které by uvitali, myslite si, Ze je
spolec¢nosti schopna jim vyhovét?
(Dalsi otazky: Kdyby tyto benefity méli pracovali by 1épe nebo vice? Co myslite, Ze by

zamé&stnanci udélali, kdyby jim spolecnost nenabizela zadny z benefita?)
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Moralni motivace:

18. Co rikate na vysledky z dotaznikového Setieni v ramci hodnoceni pracovnikii?

19. V dotaznikovém Setieni jsem se ptala zaméstnanci, zda jsou chvaleni nebo karani
pred kolegy. Jak Skolite vedouci pracovniky v tomto sméru?
(Dalsi otazky: Jak je skolite, nebo to nechévate na nich, at’ si vedou své podtizené, jak uvazi

sami?)

20. Vidite rada kariérni postupy? Pro¢ se myslite, Ze zaméstnanci nechtéji kariérné
rist?

(Dalsi otazky: Pro¢ se nechté¢ji ucit?)

Pracovni prostifedni a kolektiv:
21. Tato ¢ast dotaznikii je hodnocena ve velké mire kladné, ¢i si myslite Ze je to
zasluha?
(Dalsi otazky: Vedoucich pracovnikii nebo vSemi pracovniky dohromady? Chtéji mit hezké

pracovni prostiedi a hezké vztahy s lidmi na pracovisti?)

22. Jsou si védomi, Ze je tato firma jedni¢kou na trhu se slanymi snacky, a kladné se
také vyjadrili k doporuceni dalSich zajemcti o zaméstnani. Setkavate se s lidmi,
ktefi dostali doporuceni?

(Dalsi otazky: Jaké diivody uvadéji?)

23. Zavérem snad jen napada Vas néco, co bychom doplnili?

Dékuji za odpovédi jak Vam, tak i zaméstnanctiim a preji hezky den.
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