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Abstrakt

Bakalafska prace je zaméfena na navrh zmén konceptu motivacniho systému ve vybrané
spolecnosti. V teoretické Casti jsou vysvétleny nekteré Cinnosti souvisejici s fizenim
lidskych zdrojt a také pojmy souvisejici s motivaci a stimulaci. Analyticka ¢ast obsahuje
popis spole¢nosti a analyzu souc¢asného stavu vcetné dotaznikového Setfeni. Posledni ¢ast

bakalarské prace je zamétena na navrhy zlepSeni konceptu motiva¢niho systému.

Abstract

The bachelor thesis is focused on proposing changes of the concept of the motivation
system in selected society. The theoretical part explains some activities related to human
resources management as well as concepts related to motivation and stimulation. The
analytical part contains a description of the company and analysis of the current state
including a questionnaire survey. The last part of the bachelor thesis is focused on

suggestions for improving the motivation system.
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UvVOD

Hlavnim divodem, pro¢ jsem si vybrala téma zavére¢né prace s nazvem ,,Navrh zmén
konceptu motiva¢niho systému ve vybrané spole¢nosti je ten, ze si uvédomuji disledky
aktualni situace na trhu prace. Predev§im nedostatek kvalifikovanych pracovniki jak
Vv technickych, tak délnickych profesi vytvaii tlak na firmy, aby peCovaly 0 stavajici
zamestnance a snizily fluktuaci svych pracovnikti, protoze pfijmout nového zaméstnance
je ¢im dal vice slozitéjsi a drazsi, nez tomu bylo v minulosti. Také je dulezité, aby
zaméstnanci byli motivovani a dosahovali vysoké produktivity.

Bakalatskou praci zpracovavam pro vyrobni spoleCnost, jejiz jméno nebude v praci
uvedeno. Tuto firmu jsem si vybrala hlavn¢ z toho diivodu, ze jsem méla moznost v ni
nékolikrat pracovat jako brigadnik, kde jsem pomahala zaméstnanciim na personalnim
odd¢leni. Tato oblast mé velmi zaujala a chtéla jsem si roz§itit znalosti z oblasti fizeni
lidskych zdrojut.

Pro kazdého c¢lovéka je dulezité, aby mél svoji praci rad, aby ho bavila a citil se
Vv pracovnim prostiedi dobie. Soucasné je dulezité, aby zaméstnanec znal smysl své prace
a dostal za ni odpovidajici odménu a to jak finan¢ni, tak i nefinan¢ni. Mnohdy je pro
pracovnika daleko cenngj$i nefinan¢ni odména formou pochvaly a uznani, nez byt

odménén finanéni ¢astkou.

Motivace zamé&stnancl v podniku je velmi dileZita pro prosperitu spole¢nosti. Vedeni
firem by mély vytvaret kvalitni motivacni systémy, které zaméstnance motivuji tak, ze
budou dosahovat vysokych vykont. V piipadé demotivujiciho pracovniho prostiedi nelze
oc¢ekavat od zaméstnanci vysokou produktivitu prace a Vv koneéném disledku mize
nastat i vysoka fluktuace pracovnikii.

Spravné motivovani zaméstnanci se snazi dosahovat vyssiho pracovniho Gsili. Na vedeni
podniku je, aby svym zaméstnancim vytvofilo motivacni prostedi, které se mize tykat
tteba samotné prace nebo kvalitniho vedeni. Motivaci pracovnikli v podniku Ize také

podpofit vytvoifenim zajimavého a spravedlivého systému odmeénovani.
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1 CIL PRACE

Hlavnim cilem bakalaiské prace je navrhnout mozné zmény a vylepSeni stavajiciho
konceptu motiva¢niho systému ve vybrané spole¢nosti tak, aby bylo dosazeno vyssi

motivace, spokojenosti a vykonosti pracovnika v podniku.

Dil¢im cilem je analyzovat soucasny motivacni systém vV podniku a nalézt nedostatky, na

zéklad¢ kterych budou navrzeny zmény.

1.1 Metodika prace

Zavére€na prace je rozdélena na tii ¢asti a to teoretickou, analytickou a navrhovou.

V teoretické ¢asti jsou vysvétleny nékteré ¢innosti souvisejici S fizenim lidskych zdroji,
a také pojmy souvisejici s motivaci a stimulaci. Tato ¢ast prace je vychozi pro analytickou
a navrhovou cast.

Druha ¢ést je zamétena na analyzu souc¢asného stavu. Podkladem pro analyzu bylo vlastni
pozorovani, rozhovor s vedenim podniku, interni dokumenty vybrané spolecnosti a
webové stranky spole¢nosti. Dale byl pouzit vyzkum prostfednictvim sbéru primarnich
dat a to formou dotaznikového Setfeni. Zaméstnanciim spolecnosti byl preddn dotaznik

elektronickou nebo papirovou formou a byl zcela anonymni.
Analyza soucasného stavu identifikovala oblasti s potencialem ke zméné.

V posledni ¢asti zavérecné prace jsou navrhnuty zmény motivacniho systému ve vybrané
spolecnosti. Tyto zmény respektuji vysledky dotaznikového Setfeni a aktudlni situaci v

podniku.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Teoreticka Cast zaveéreéné prace bude zaméfena na nékteré Cinnosti fizeni lidskych zdrojt
a to zejména hodnoceni, odménovani a vzdélavani zaméstnanci, jelikoz na tyto ¢innosti
bude navazovat analyticka ¢ast. Také zde budou vysvétleny pojmy jako jsou motivace,
stimulace a budou zde uvedeny i n¢které teorie motivace. Teoretickd vychodiska prace

jsou stézejni Casti pro analytickou a navrhovou ¢ést.

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji musi slouzit k tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji
vykonnost neustadle zvySovala. V dnesni dobé je v podnikatelském prostiedi velka
konkurence, proménlivost a nejistota. Také klesa podil prace ve vyrobnich odvétvich a
zvySuje se podil prace ve sluzbach. Diky tomuto stavu jsou nutné neustdlé snahy o
zlepSeni vyuziti a neustalého rozvoje pracovnich schopnosti lidskych zdroja (2, s. 12).
,,Obecnym cilem Fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byla organizace schopna
prostirednictvim lidi uspésné plnit své cile.” (9, s. 30)

Mezi nejvyznamnéjsi faktory ovliviiujici uspeSnost €1 netispésnost firem v konkurenénim

prostiedi patii kvalita fungovani lidského faktoru (11, s. 1).

Mezi hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroju patii:

- Vytvafeni a analyza pracovnich mist

- planovani lidskych zdrojt

- 0Obsazovani volnych pracovnich mist

- fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci
- odméinovani zaméstnanci

- vzdélavani a rozvoj zamé&stnancl

- péce o zamestnance

- Vvyuzivani personalniho informaé¢niho systému (3, s. 22)
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2.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci je soucasti procesu fizeni pracovniho vykonu a patii
k zakladnim ukolim manazerd. Hodnoceni je nastrojem vedeni, motivace a rozvoje
zaméstnancl, nastrojem podpory jejich vykonu, korekce neodpovidajiciho chovéani,
prostiedkem vzajemné komunikace mezi manazery a zaméstnanci, a také zdrojem jejich

povzbuzeni a inspirace (5, S. 56).

Hodnoceni pracovniki slouzi ke shrnuti jejich pracovniho vykonu za piedeslé obdobi, ke
zlepSeni pracovniho vykonu v budoucnosti, k planovani dalsiho rozvoje pracovnika, ale
také poskytuje zaméstnanci piileZitost projednat své ambice se svym nadiizenym (5, S.
56).

Vysledky hodnoceni jsou zadkladem pro fizeni kariéry i rozhodovani o pohybu
zaméstnanci ve spolecnosti. Systém hodnoceni pfispiva ke zlepSeni podnikového
klimatu, ale také ke stabilizaci zaméstnancti ve spolecnosti. Je také jednim z ndstroji

tvorby kultury organizace (5, s. 56).

2.2.1 Hodnotici rozhovor

vewr

timto ti€elem nabizeji ptilezitost oteviené mluvit o vykonu pracovnika, jeho potencialu a
zjistit potfeby v oblasti rozvoje a kariéry. Soucasti téchto rozhovort je dulezita také

dohoda o mozné pomoci a podpoie ze strany manazera (5, S. 60).

2.2.2 Struktura hodnoticiho rozhovoru

Manazefi, kteti vedou hodnotici rozhovor, by se méli snazit vytvofit pozitivni, pratelskou
a klidnou atmosféru. Na zacatku rozhovoru by méla osoba vedouci rozhovor vysvétlit
jeho ucel, cil a sezndmit hodnoceného se strukturou rozhovoru. Hodnotitel musi umét
poslouchat, a také dat prostor hodnocenému, ktery by mél hovotit v priméru 70 % ¢asu
ur¢eného na hodnotici rozhovor. Manazeti vedouci rozhovor by méli pokladat otazky,
které podnécuji zaméstnance k reakci a k vyjadfeni vlastnich nazorti a napadu. Je
dulezité, aby byl rozhovor zakoncen pozitivné, a aby se ob¢ strany dohodly na cilech pro

budouci obdobi (5, s. 60-61).
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2.3 Odménovani zaméstnancu

Hlavnim tuc¢elem odménovani zaméstnanci v podniku je ocenit skute¢ny vykon
pracovnikii a stimulovat zaméstnance k vykondni sjednané prace a dosahovéni
pozadovaného vykonu. Optimalni strategie odménovani musi zabezpecit spravedlivé, ale
i efektivni odménovani pracovniki v souladu s pracovnépravnimi predpisy a

hospodaiskymi vysledky organizace (1, S. 74).

Efektivni a spravedlivé odménovani zaméstnanci umoziuje:

- ziskat a udrzet schopné a motivované zaméstnance
- nastavit zakonné a konkurenceschopné rozdily v odménach zaméstnancti
- zajistit efektivni fizeni nakladd prace a financovani syst¢ému odménovani (3, s.

117)

Nejnovéjsi systémy odménovani zaméstnanct v podniku zahrnuji:

PenéZni formy odménovani

Ptedstavuji finan¢ni vydaj a mohou obsahovat:

- mzdu
- plat

- prispévky napt. na dopravu, bydleni, vzdélavani, sport nebo rekreaci (11, s. 68)

Nepenézni formy odménovani

VétSinou nepiedstavuji finanéni vydaj a mohou zahrnovat:

- formalni, neformalni pochvaly
- odborny rozvoj

- kariérni postup

- flexibilni pracovni dobu

- pfiznivé pracovni prostiedi

- pratelské vztahy (3, s. 117)

16



2.4 Komunikace se zaméstnanci

Komunikace se zaméstnanci je dtilezita hlavné ze tii hlavnich divodu:

- je soucasti programu fizeni zmén. Jestlize se v organizaci provadé&ji jakékoliv
zmeény, tak zaméstnanci potfebuji védét, ¢eho se zmény tykaji a jak je mohou
ovlivnit

- je prostiedkem zvySovani angazovanosti pracovnikl, pokud zaméstnanci védi,
¢eho spole¢nost dosahla nebo se snazi dosdhnout, a jak to ovlivni zaméstnance

- Vvytvaii davéru v organizaci, kdyz se podnik snazi zaméstnancim vysvétlit, co

déla a pro¢ (10, s. 500-501)

Tyto tfi divody dobré komunikace se zaméstnanci budou aplikovany pouze v ptipadé, ze

bude zaméstnanctim poskytnut urcity hlas (10, s. 501).

Efektivni komunikace by méla byt efektivni, jasnd, pochopitelna a stru¢na. K 0¢inné
komunikaci jsou také zapotiebi rizné prostfedky naptiklad komunikace tvari v tvar,

intranet, porady, nasténky Casopisy, zpravodaje a bulletiny (10, s. 502-503).

2.4.1 Strategie komunikace se zaméstnanci

V ramci strategie komunikace se zaméstnanci by se mélo fesit, které informace bude
management spolecnosti zaméstnanciim poskytovat a jak je bude poskytovat. Strategie
by se také méla zabyvat komunikaci zdola nahoru. Méla by téZ vychazet z analyzy toho,
co chce vedeni podniku svym zaméstnancim sdé€lovat a co cht&i zaméstnanci od

managementu slyset (10, s. 503-504).

2.4.2 Obsah komunikace se zaméstnanci

Vedeni spolecnosti by mélo zaméstnance informovat o cilech, strategiich, politikach,
vysledcich organizace, o tom co od zaméstnanct ocekava, o prilezitostech ke vzdélani a
rozvoji nebo o vsech navrhovanych zménach. Pracovnici tak potiebuji mit moznost
komunikovat i zdola nahoru své pfipominky a reakce na zalezitosti, které se jich tykaji
(10, s. 501).
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2.5 Personalni informa¢ni systém

Jedna se informacni systém zalozeny na pocitacich a uréeny pro spravu zalezitosti

tykajicich se fizeni lidskych zdroji (10, s. 595).

Diivody pro zavedeni personalniho informacniho systému

p—

. ZlepSeni kvality dostupnych informaci.

2. Snizeni administrativni zatéze Utvaru lidskych zdroju.

3. Rychlejsi ptistup k dostupnym informacim.

4. Zvyseni pruznosti informaci k podpoie planovani organizace.
5. Zlepseni sluzby pro zaméstnance.

6. Podpora méfeni v fizeni lidskych zdroja.

7. Usnadnéni ptedkladani zprav o lidském kapitélu.

8. ZlepsSeni produktivity prace.

9. SniZeni provoznich nakladi.

10. Zlepseni fizeni pracovni doby (10, s. 596).

2.6 Mzdovy systém zaméstnavatele

Mzdovy systém slouzi jako néstroj rozdélovani prostiedkd na mzdy. Je zarovein motivaci
Kk dosazeni cili zaméstnavatele, je i prostfedkem fizeni personalnich nakladd (vydaji) a

slouzi také jako ochrana pracovnikii ve mzdové oblasti (2, s. 103).

2.6.1 Rozdil mezi mzdou a platem

Mzda a plat nejsou totozné, hlavni rozdily jsou popsany nize.

Mzda

Jedna se 0 penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem

zaméstnanci za praci (2, s. 109).
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Tato ¢astka je vyplacena zaméstnavatelem zaméstnanciim v soukromém sektoru. Vyplaci
ji tedy firma nebo podnikatel. Oproti platu se lisi i rozdilem ve vypoctu. Zalezi na
zamé&stnavateli, jakou zvoli formu. VétSinou se sklada ze zakladni mzdy a vykonnostni
slozky. Také se muze skladat z pevné a pohyblivé slozky (18). Zaméstnavatel se pii

tvorbé mzdy musi vzdy fidit zdkonikem préce.

Plat

Dostavaji zaméstnanci, jejichz prostiedky na odmény za odvedenou praci jsou
financovany vefejnym rozpocétem (12, s. 84).

Vyse platu je stanovena podle takzvaného platového tarifu, ktery se sklada z platové tiidy
a platového stupné. Pracovni ¢innost a naro¢nost definuje platova tfida. Platovy stupen
zavisi na odpracovanych letech pfipadné¢ dosazené praxe. K platu se dale pficitaji
ptiplatky, které jsou omezeny. Ptiplatek je naptiklad osobni, za vedeni nebo za praci

Vv sobotu a nedéli (18).

2.6.2 Soudasti mzdového systému

Mzdovy systém mulze obsahovat:

formy mezd

slozky mezd

mzdové tarifni stupnice

mzdové tarify (2, s. 103)

2.6.3 Cile mzdového systému
Hlavni cile mzdového systému jsou:

- ziskat kvalifikované zaméstnance splnujici pozadavky pracovnich mist a svym
jednanim k cilim firmy pfispivaji k vytvareni stabilizovaného kmenového stavu
zaméstnancl

- stimulovat k vykonu a Zzadoucimu pracovnimu chovani v podniku

- zajistit spravedlivé mzdové rozdéleni
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- udrzet vyplaceny objem mzdovych prostredkil v rozsahu, ktery udrzuje organizaci

konkurenceschopnou (2, s. 103)

2.6.4 Formy mezd
Do mzdovych forem miizeme zatadit:

dasovou mzdu

ukolovou mzdu

podilovou mzdu

kombinovanou mzdu (2, s. 104)

Casova mzda

Casovou nebo také zakladni mzdu dostava kazdy pracovnik v podniku za odpracovanou
¢innost dle néplné prace. Tato mzda miiZe byt vymezena hodinove, tydné ¢i méesicné.
Vypocet se provadi jako pocet odpracovanych casovych jednotek ndsobeny mzdovym
tarifem (hodinovou sazbou). Mzdovy tarif miizeme vyjadfit jako sazbu v korunach za

odpracovanou hodinu nebo jej 1ze vyjadtit v pausalni ¢astce za mésic (2, s. 105).

Ukolova mzda

Tato mzda je nejjednodussi a nejpouzivanéjsi formou mzdy. Zaméstnanec dostava mzdu
za odvedeni zadaného tkolu. PouZivame ji u zaméstnanct, u kterych je mzda zavisla na
skutecné provedené ¢innosti. Pro vypocet je zapotiebi znat vykonové normy ¢asu nebo

mnozstvi a mzdovy tarif (2, s. 105).

Podilova mzda

Tato forma mzdy se pouziva Vv obchodnich ¢innostech nebo v nékterych sluzbéch.
Odmeéna zaméstnance je zcela nebo z ¢asti zavisla na prodaném zbozi ¢i poskytnutych
sluzbach. Pozitivem podilové mzdy je ptimy vztah odmény k vykonu. Nevyhodou vSak

je, ze jeji vysi mohou ovlivnit faktory, které pracovnik nema pod kontrolou (19, s. 178).
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Kombinovana mzda

Pracovnik dostava pevnou ¢ast mzdy, kterd je stanovena bez ohledu na jeho dosazeny

vykon a druhou ¢ast mzdy, ktera je pohybliva a zavisla na dosazeném vykonu (2, s. 105).

2.7 Zaméstnanecké vyhody

Zamé&stnanecké vyhody neboli benefity jsou soucasti odmény, kterou poskytuje
zam¢stnavatel svym pracovnikiim, a které vétSinou nemaji pfimy vztah k pracovnim
vysledkiim. Jedna se o formu péce o zaméstnance, které firma poskytuje hlavne z divodu

udrzeni kvalitnich pracovniku (4, s. 93).

Poskytované zaméstnanecké benefity zvySuji prestiz zaméstnavatele, zatraktiviiuji

zamé&stnani, ale také dodatecné zvyhodnuji zaméstnance (1, s. 80).

Vyhody poskytovani zaméstnaneckych benefitii
Mezi hlavni vyhody patii:

- snizeni fluktuace zaméstnanct
- snadngjsi ziskavani a udrZeni si zaméstnanct
- zvySend spokojenost pracovnikli v podniku

- podpora loajality (2, s. 100)
Nevyhody poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Mezi nevyhody miiZeme zatadit:

- finan¢ni naro¢nost
- Mmoznost neperspektivniho vyuzivani

- moznost vytvafeni mezilidskych konfliktnich situaci (2, s. 100)

2.7.1 Poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Podnik miize zaméstnanecké vyhody poskytovat:
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Plos$né — do této skupiny patii napiiklad ptispévek na stravovani, ptiplatky na penzijni
nebo zivotni pojisténi, zdravotni dny volna, relaxaéni programy (2, s. 100)

Individualné — sluzebni mobil, automobil i pro soukromé tucely, atd. (2, s. 100)

2.8 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu v organizaci

Organizace potfebuje zaméestnance S vysokou a vyhovujici Grovni znalosti, dovednosti a
schopnosti, ale také musi vzit v potaz osobni potfeby rozvoje a rastu svych pracovnikd.
Spolecnost, ktera to vnima, bude Iépe uspokojovat potieby lidi, ¢imz se stane

atraktivnéjsim mistem pro praci (10, s. 335).

2.8.1 Definice vzdélavani a rozvoje

Vzdélavani a rozvoj jsou definovany jako proces zabezpecujici to, ze spole¢nost ma
vzdélané, kvalifikované a angaZované zaméstnance, které potiebuje. Tento proces
usnadiiuje zaméstnanciim a tymim osvojovat si pozadované znalosti, dovednosti a
schopnosti prostfednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdélavacich programii a aktivit

zajistovanych spole¢nosti, vedeni a koucovani zajistovaného jednotlivci (10, s. 335-336).

Pro¢ se organizace musi vénovat vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanci
Hlavni divody jsou nasledujici:

- Stale cCastéji se objevuji nové poznatky a nové technologie, znalosti lidi rychle
zastaravaji.

- Promeénlivost lidskych potieb a tim proméenlivost trhu zbozi a sluzeb je vyraznéjsi.
Firma na to musi reagovat pruzné a musi mit pfizptsobivé zaméstnance.

- Cast&ji se méni technika a technologie.

- Cast&jsi organiza¢ni zmény, které musi zaméstnanci zvladat.

- Orientace na kvalitu vyrobki a na sluzby zakaznikovi je prioritni.

- ZvySsuje se promeénlivost podnikatelského prostiedi.

- Meéni se organizace prace, povaha a zpusoby fizeni, dochdzi k prohlubovani a
rozSifovani prace, CastéjSi jsou plossi organizacni struktury, rychle se rozviji

delegovani a posilovani pravomoci.
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- Globalizace a internacionalizace si vynucuji nutnost mobility a komunikace v
internacionalnim prostiedi.

- Nutnost snizovani nakladi a lepSiho vyuziti technologii je podminkou pro
dosazeni konkurenceschopnosti a pieziti.

- Zmény v hodnotové orientaci lidi, orientace na kvalitu pracovniho Zivota
vyvolavaji zvySenou potiebu se vzdélavat.

- Péce o vzdélavani a rozvoj prace zaméstnancti vytvaii dobrou zaméstnavatelskou

povést organizace a usnadiiuje ziskavani pracovniki (2, s. 114).

2.9 Motivace zaméstnancu

Motivace zameéstnancli v organizaci je velice dulezitd, ale také slozitd cinnost.
Motivovany zaméstnanec je vykonny a loajalni, naopak demotivovany zaméstnanec je
nevykonny a zpravidla i nepfili§ loajalni. Spatna motivace se miize projevit zvy$ovanim
absence, fluktuaci zaméstnanct, osobnimi konflikty a v konecném duasledku i
k od¢erpavani financi z podniku. Kazdy manazer by mél znat alespon zakladni teorie
motivace a uplatiiovat je v pracovnim prostfedi. M¢l by udrZzovat vysokou miru motivace
zaméstnancl, ale také by mél znat pfic¢iny mozné demotivace. K tomu mizou manazefi

vyuzit napiiklad motivaéni matici (1, s. 21-22).
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Tab. 1: Motiva¢ni matice (vlastni zpracovani dle 1, s. 21-22)

demotivovan, prestoze ma
pro vykon prace potiebné
znalosti a  dovednosti.
Pfi¢iny demotivace je nutné
hledat v jinych oblastech,
nez jsou  kvalifikacni

predpoklady

Schopen Neschopen
Ochoten Ptedpoklad vysoké trovné | Zaméstnanec ma v zdsade
motivace. pozitivni pfistup, ale mize
byt demotivovan tim, ze
nema pro vykon prace
pottebné dovednosti.
Neochoten Zaméstnanec je | Zaméstnanec ma v zasadé

negativni pfistup a nema
ani potiebné kvalifikacni
predpoklady pro vykon
prace. Lze usuzovat na
hlubokou demotivaci, jejiz
naprava bude vzhledem

k absenci pozitivniho

pfistupu velmi slozita.

2.10 Motivace

Piedpoklady uspéSné motivace pracovnikli spocivaji v tom, Ze zaméstnanec musi
pocitovat osobni Uspéch a radost z vykonané prace, také musi citit, Ze prace, kterou
vykonavé je smysluplna a umoziuje mu osobni rozvoj. Kazdy pracovnik by mél byt za
svoji praci spravedlivé ocenény jak finan¢né, tak i moralné. M¢l by mit prostor pro
vytvareni vlastnich pfedstav, mit moZnost ukéazat a rozvijet své dovednosti a ziskavat

znalosti (2, s. 94).

2.11 Faktory pracovni motivace

Firma miZze vyuzit dva typy motivace:

2.11.1 Vnitini faktory
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Jsou to faktory, které si lidé sami vytvareji a které je také ovliviiuji, aby jednali urcitym
zpusobem, nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii odpovédnost (pocit, ze
je prace prospésna), autonomii (volnost konat), pfilezitost (vyuzivat a rozvijet znalosti a

schopnosti), zajimava a podnétna prace a prilezitost k povyseni (2, s. 94).

2.11.2 Vnéjsi faktory

Tato motivace je souhrn Cinnosti, které zaméstnavatel déla pro zaméstnance, aby je
motivoval. Jsou to naptiklad odmény formou zvySeni platu, pochvala, povyseni, ale také

tresty nebo kritika (2, s. 94).

Pfi motivaci zamé&stnancti miize podnik vyuzit:

Finan¢né naro¢né motivacni faktory

Mezi finanéné néaroc¢né faktory patii napiiklad mobilni telefon, sluzebni byt, auto,

notebook, atd. (2, s. 94).

Finan¢né nenaro¢né motivacni faktory

Do téchto faktort patii atmosféra na pracovisti, pfijemné pracovni prostfedi a pracovni

podminky, charakter prace, karierni rust, atd. (2, s. 94).

2.12 Stimulace a motivace

Pozitivni vztah k vykonu néjaké Cinnosti ndm miZe vzniknout ze dvou divoda: bud’
proto, Ze za splnéni ukolu dostaneme odménu, kterd ptichdzi zvenci (napt. finanéniho
charakteru) nebo proto, Ze splnéni tikolu, je ve shodé€ s vnitinim vyladénim ¢loveka, ktery

ukol vykonava (8, s. 14).

2.12.1 Stimulace

Stimulace ma velkou vyhodu Vv tom, Ze neni pfilis slozita. Jednoduse se da fici, ze dokud

zamé&stnavatel vyplaci odménu za nepohodli spojené s vykonem, tak mtize predpokladat,
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ze zamé&stnanci budou pracovat, ale jakmile piestane poskytovat takové kompenzace,
vykony pracovnikl se ziejmé zastavi. To je nevyhoda stimulace — prace probiha jen

Vv dobé¢, kdy piisobi stimuly (8, s. 15).

2.12.2 Motivace

Motivace ma stejn¢ jako stimulace velkou vyhodu — Vv ptipad¢, Ze zaméstnavatel dobie
odhadne motivy, které ma jeho zaméstnanec, tak muze ocekavat, ze prace bude
pokradovat za piiznivych podminek i bez pouziti vngjsich podnéti. Clovék pracuje,

protoze ho to bavi nebo svoji praci povazuje za dilezitou a vyznamnou (8, s. 15).

motivy

stimuly

Obr. 1: Rozdil mezi motivaci a stimulaci (8, s. 14)

Pii cileném ovliviiovani aktivity zaméstnancli je nutné najit a uplatnit takové stimuly,
které se u zamé&stnanct setkaji s pfisluSnymi vnitinimi motivy nebo potifebami a nalezité

zapusobi na jejich motivaci (6 s. 92-94).

2.13 Motivacni pravidla

Motivacni pravidla podle autora Jitiho Plaminka jsou nasledujici:

Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi

- neptizplsobujte lidi tikolim, ale tkoly lidem

- lidé museji byt spokojeni, alespon s né¢im

- jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy

- Obava z nepiijemného miize motivovat stejné jako touha po piijemném
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- VétSinou staci praci dobie definovat a vysvétlit
- pod ,,nechci“ se mize skryvat ,,neumim* nebo ,,nemohu*

- pfi motivaci myslete na druhého, ne na sebe (8, s. 15-24)

Aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostfedi a situace (8, S. 26).

2.14 Teorie motivace

Mezi znamé teorie motivace patii:

- Maslowova teorie potieb.

- McGregorova teorie X a Y.

- Herzbergova motivaéné-hygienicka teorie.
- Teorie ¢ty drivi.

- Teorie spravedlnosti.

2.14.1 Maslowova teorie poti‘eb

Tato teorie vychazi ze zavéru, ze chovani a jednani ¢lovéka ovliviiuje cela fada potieb,
které lze uspotadat.

Clovek nejdiive uspokojuje potieby, které jsou na nejnizi urovni pyramidy — to jsou
zékladni fyziologické potieby a potieby bezpeci. Po jejich dosazeni uspokojuje potieby
vyS$§i — potieby sounalezitosti, uznani a nakonec seberealizace (2, s. 95). Pfi¢emz potieba
seberealizace nemiiZe byt nikdy uspokojena. Podle Maslowa je ,,clovék Zivocich trpici
nedostatkem®. Pouze potfeba, ktera je neuspokojend muize motivovat chovani a

dominantni potieba je zdkladnim motivatorem chovani (10, str. 220).

27



Seberealiza
ce

Uznani

Sounélezitost

Jistota, bezpeci

Fyziologické potieby

Obr. 2: Maslowova hierarchie potieb (upraveno dle 7)

2.14.2 McGregorova teorie Xa 'Y

Podle D. McGregora, ktery definoval teorii X a Y, existuji dva odlisné profily
zaméstnancl s riznym piistupem k praci.

Tato teorie vychazi ze dvou krajnich predpokladi chovani primérnych zaméstnanct a
nasledné volby diferencovanych metod a styli manazerské prace k vytvofeni ti¢elného

stavu mezi témito krajnosti (14, s. 207-208).

Teorie X
Vychazi z predpokladu, Ze zaméstnanec:

- ma pfirozené¢ negativni vztah k préci
- bere praci jako povinnost

- vyhyba se odpovédnosti

- vyzaduje kontrolu

- neprojevuje iniciativu

- obtizné zvladd zménu

- sleduje jen vlastni zajmy (3, s. 134)
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U takového zaméstnance je zapotiebi uplatiiovat pievazné direktivni styl fizeni (zalozeny
na piikazech). Stimulovat ho Ize pfedevsim penézni formou odmény vazané na dosazeni

kratkodobych cili (3, s. 134).

Teorie Y
Vychazi z ptedpokladu, Ze zaméstnanec:

- ma pfirozen€ pozitivni vztah k préci
- bere praci jako vyzvu

- vyzaduje samostatnost

projevuje iniciativu

snadno zvlada zmény (3, s. 134)

U takového zaméstnance mulZe zaméstnavatel uplatiovat pievazné demokraticky styl
fizeni (zaloZzeny na oboustranné komunikaci). Stimulovani ma formu nepenézitych

odmén napft. posilovani pravomoci, odborny rozvoj (3, s. 134).

2.14.3 Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie

Podle Herzberga existuji dvé skupiny faktort, které ovliviiuji pocity spokojenosti nebo
nespokojenosti, jsou to takzvané motivacni a hygienické faktory. Motivacni faktory se
tykaji obsahu prace a zahrnuji potiebu vykonévat praci a dosahnout uspéchu, zéjem o
praci, odpovédnost nebo také moznost povySeni. Tyto potfeby souviseji s vnitini
motivaci, kterd vyplyva ze samotné prace. Hygienické faktory se tykaji zalezitosti, jako
jsou mzdy a pracovni podminky (10, s. 221).

Pii uplatnéni této teorie v pracovnim prostiedi 1ze zjednoduSené fici, Ze zamé&stnavatel se
musi nejdiive snazit o vytvofeni ptiznivych pracovnich podminek jako je naptiklad
pracovni doba, pracovni prostiedi, bezpeCnost pfi praci, pracovni vztahy nebo jistota
zaméstnani, ale také o dosazeni toho aby zaméstnanci byli spokojeni, teprve potom muize
usilovat o zvySovani motivace pii dosahovani urcitého vykonu. Tohoto mize docilit

naptiklad posilovanim pravomoci nebo odborného rozvoje (3, s. 133-134).
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2.14.4 Teorie ¢tyf driva

V roce 2002 Paul Lawrence a Nitin Nohria ptedstavili teorii 4 drivi, ktera popisuje

lidskou motivaci jako skupinu dynamicky a vzajemné pasobicich potieb (13, s. 51).
Podle autort jsou Ctyfi nasledujici hnaci sily:

Ziskat — zkuSenosti, hmotné statky nebo né¢eho dosahnout. Provazanost uspokojeni této
potieby a vykonu je dalezitym predpokladem pracovni spokojenosti. Nadmeérna existence
této hnaci sily na pracovisti mize vést k nezdravé konkurenci, kterou je vhodné tlumit
podpotenim dalSich potieb (13, s. 51).

Navazat — tato potfeba smétuje k navazovani, udrzovani a formovani vztahii a socialnich
vazeb. Podle vyzkumut autori mame tendenci navazovat vztahy predevsim s lidmi
demograficky podobnymi a s obdobnymi nazory. Tato potfeba se v organiza¢nim
prostfedi vyuziva hlavné ve sméru podpory spoluprace (13, s. 51).

U¢it se — tato potieba je smefovana smérem k Cinnosti a zahrnuje potiebu uspokojit
zvédavost, pracovat s protichiidnymi informacemi, zji§tovat a pochopit. Tato potieba je

navazana na pochopeni vlastni role ve firm¢ (13, s. 51).

Branit se — potieba chranit sam sebe. Jedna se o reaktivni hnaci silu, ktera je vétSinou
aktivovana ,,hrozbou*. V pracovnim prostfedi mize jit o jakékoli ohroZeni jednotlivce,
skupiny nebo celé firmy. Firma by méla tyto hrozby odstrafiovat a umoznit jednotlivetim
na né reagovat (13, s. 52).

Sila zminénych potieb je individudlni a mize se v pribéhu casu meénit. Obecné Ize fici,
ze vyraznd prevaha jedné hnaci sily neni vhodna. Muze to vést naptiklad k pfehnané
konkurenci nebo potieby branit se. Hlavnim cilem by tedy méla byt urcitd rovnovaha

mezi jednotlivymi hnacimi silami (13, s. 52).

2.14.5 Teorie spravedInosti

Tato teorie vychdzi z toho, Ze Clovek Zije obklopen socidlnim okolim a je od svého
narozeni s ostatnimi srovnavan. Je tedy pfirozené, Ze i sdm zaméstnanec se srovnava se

svym okolim v organiza¢nim prostiedi (13, s. 48).
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Hlavni podstatou tohoto srovnani je osobni vklad do prace zaméstnance (Cas, Usili,
vzdélani, zkuSenosti, loajalita a dalsi) s jejimi efekty (odména, uznani, jistota zaméstnanti,
status, kariéra, moznost rozhodovat, rozvijet se a dalsi 13, s. 48).

V piipade, ze je tento pomér u daného pracovnika v nesouladu s tim, co do své ¢innosti
vkladaji a ziskavaji kolegové vykonavajici podobnou c¢innost, ma tento pocit
nespravedlnosti negativni vliv na iroven motivace a tim i na vykon (13, s. 48).
Vystupem mtize byt i pozitivni pocit nespravedlnost, to znamend, Ze je na tom
zaméstnanec 1épe nez si zaslouzi, coz miize byt provazeno pocitem viny a zvysenym
usilim smétujicim k vyrovnani tohoto poméru (13, s. 48).

Zasadni charakteristikou tohoto pfistupu je vysoké subjektivita hodnoceni jednotlivych
vstupti a vystupd, a tim i jejich mnohdy obtizné ovlivnéni ze strany vedouciho

zaméstnance (13, s. 48).

2.15 Motivace a spokojenost s praci

Spokojenost s praci se tyka pocitl a postoju, které maji lidé ve vztahu ke své praci. Kladné
a priznivé postoje k praci naznacuji spokojenost s praci. Zaporné a neptiznivé postoje
k zamé&stnani naznac¢uji nespokojenost s praci. Postoj k praci se diferencuje od moralky,
kterd je spiSe skupinovou nez osobni proménnou. Morélka vyjadiuje, do jaké miry se
ptislusnici skupiny citi byt pfitahovani svou skupinou a chtéji zistat jejimi ¢leny (10, s.
228).

Faktory ovliviiujici spokojenost s praci

Mezi faktory, které ovliviiuji tiroven spokojenosti nebo nespokojenosti s praci, mizeme

zatadit:
Vnitini motivacni faktory - tyto faktory se tykaji obsahu prace a to zejména péti

kli¢ovych charakteristik prace (rozmanitost schopnosti, identita prace, vyznamnost prace,

autonomie prace a zp&tna vazba 10, s. 228).
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ktery ovlivituje postoje lidi. Podle Eltona Maya, je touha ¢loveéka byt neustéale zapojen do
prace spolu se svymi kolegy silnou lidskou vlastnosti (10, s. 228).

Uspéch nebo netspéch — Gspéch vyvolava spokojenost a to zejména v ptipadé, ma-li
¢lovék moznost sdm sobé dokazat, ze plné vyuzil svych moznosti. Naopak neuspéch

vyvolava nespokojenost (10, s. 229).
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Nasledujici cast zavérecné prace bude zamétfena na vybranou spolecnost a na analyzu
motivaéniho systému Vv dané spole¢nosti. Vzhledem ktomu, Ze si vedeni vybrané
spolecnosti nepieje uvadét jméno firmy tak bude popisovana pod nazvem ,,vybrana

spolecnost*. Data pouzita v analyze jsou vSak realnd a pravdiva.

3.1 Popis spolecnosti

Piedmétem podnikani vybrané spoleénosti je vyroba, obchod a sluzby neuvedené v
ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zdkona. Na Zadost vedeni vybrané spolecnosti zde
nebude uveden ptesny pfedmét jejich vyroby.

Pravni forma spolecnosti je spole¢nost s ru¢enim omezenym.

Zakladni kapital vybrané spolecnosti je 25 000 000 K¢.

Sidlo spole¢nosti se nachazi v Brné a jeji dalsi pobocky jsou v nékolika méstech po Ceské
republice. Vybrany podnik plsobi také v zahrani¢i.

Vybrana spolecnost je na trhu jiz vice nez 25 let a za tuto dobu si ziskala stabilni pozici
lidra na trhu. Tuto skute¢nost dokazuje i obrat spole¢nosti, ktery v poslednich dvou letech

ptesahl ¢astku 2 miliardy K¢.

3.2 Zakaznici vybrané spole¢nosti

Vybrana spolecnost si klade za cil trvale a efektivné uspokojovat pozadavky a ptani vSech
svych zékaznikli. Dikazem jejich vysoké kvality je Siroké spektrum spokojenych
zékaznikli. Mezi zékazniky spole¢nosti patii napiiklad Skoda Auto, Penam, Sony,

Honeywell, Hamé, Bosch, KM Beta a dalsi (16).

3.3 Kuvalita a certifikace

Vybrana spole¢nost veskeré své ¢innosti provadi v souladu s normami ISO, oborovymi

normami a platnymi legislativnimi piedpisy (16).
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Mezi certifikaty a osvédceni vybrané spolecnosti patfi:

- Systém managementu jakosti dle normy CSN EN ISO 9001:2009.

- Systém EKO-KOM (zapojeni do systému vyuziti obalového odpadu).

- Systém enviromentalniho managementu dle normy CSN EN ISO 14001:2005
(16).

3.4 Zaméstnanci vybrané spoleCnosti

Vybrana spole¢nost zaméstnava celkem 211 pracovnikd, z toho jich 80 pracuje na

brnénské pobocce, kde je zaroven sidlo spolecnosti (17).

Pracovni zatazeni zaméstnanct je bud’ délnik, technicko - hospodaisky pracovnik nebo
pracovnik managementu. Pro vybranou spole¢nost pracuji také obchodni zastupci, ktefi
zastupuji spole¢nost po celé Ceské republice. Do pracovniho zafazeni ,,délnici® patii
pracovnici vyroby, dopravy, udrzby a skladu. Nejvice d€lniki vSak pracuje ve vyrobé

nebo ve skladu.

V Brné pracuje 30 zaméstnancii na délnickych pozicich, 34 THP a 16 vedoucich
pracovniki. Tito zamé&stnanci také de€laji technickou a administrativni podporu ostatnim
pobockam (17).

Kratkodoby nedostatek pracovnikli zejména na délnickych pozicich se spolecnost snazi
pokryt prostfednictvim brigddnikd, jejichz nabor probiha interné pies personalni oddéleni
nebo pies personalni agenturu Sodat (17).

Spole¢nosti v soucasné dob¢ nejéastéji odchazeji zaméstnanci z délnickych pozic, coz Ize
prisuzovat aktualni situaci na trhu prace. Z celé vybrané spolec¢nosti v roce 2017 odesli
Vv priméru 2 az 3 zaméstnanci za mésic. V této hodnoté jsou vSak zapocitané i odchody

do diichodu a na matetskou dovolenou (17).

3.4.1 Vékova struktura zaméstnancu celé spole¢nosti

Hlubsi analyzu soucasnych zaméstnancti vybrané spole¢nosti vyjadiuje nésledujici graf,
ze kterého vyplyva, ze nejvice zameéstnanct je ve veku 38 az 42 let. Nejvetsi pocet zen je

ve veékové kategorii 38 az 42 let a nejveétsi pocet muzi je ve véku 53 az 60 let (21).
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Vékova struktura zaméstnancu
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Graf 1: Vékova struktura zaméstnanci celé spolec¢nosti (20)

3.4.2 Vyvoj po¢tu zaméstnanci celé spolecnosti

Z nasledujiciho grafu vyplyva, Ze se pocet zaméstnancii kazdoro¢né zvySuje. Nejvyssi
skok v riistu pracovnikd je patrny z roku 2017 na 2018 a to o 17 zaméstnanci. Je to dano

zejména postupnym rozvojem spolecnosti.
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Graf 2: Vyvoj poctu zaméstnanci celé spole¢nosti (20)
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3.5 Personalni informacni systémy

Vybrana spole¢nost vyuziva personalni informaéni systém Target 2100 online solution,
ktery slouzi podniku pro persondlni evidenci, evidenci §koleni zaméstnancti, hodnoceni
pracovnikd, organizaci vzdélavani, 1ékarskych prohlidek atd. (17).

K evidenci dochazky vybrana spolecnost pouziva dochazkovy systém ANeT, ktery slouzi
pro sledovani dochazky zaméstnanci spoleénosti, vyhodnocovani odpracované doby atd.
(17).

K informa¢nim systémim maji pfistup zaméstnanci personalniho odd€leni a néktefi

manazeii vybrané spole¢nosti.

3.6 Personalni oddéleni vybrané spolecnosti

V soucasné dobé vybrand spolecnost zaméstnadva cCtyfi pracovniky na personalnim
oddéleni. Vedoucim oddéleni je personalni manazerka (viz organizaéni struktura
spole¢nosti v piiloze).

Personalni oddéleni mé na starost pracovné — pravni agendu celé spole¢nosti spojenou
Snastupy a vystupy zaméstnancli, vybér pracovnikl, vedeni pracovnich pohovort,

evidenci zamé&stnanci v personalnim informacnim systému, zajiStovani $koleni, atd.

(17).

3.7 Komunikace se zaméstnanci

Vedeni vybrané spolecnosti pouzivd ke komunikaci se svymi zaméstnanci rizné
prostiedky. Kromé telefonické a emailové komunikace pouZivané snad ve vSech firmach,

vybrana spole¢nost vyuziva nasténku, intranet, firemni bulletiny, porady a dalsi.

3.8 Motivacni systém spole¢nosti

Stavajici motivacni systém se sklada ze mzdového systému a z poskytovanych benefitd,
které jsou rozepsany v dalsi kapitole. Vedeni vybrané spole¢nosti se také snazi motivovat

zaméstnance pravidelnym vzdélavanim a hodnocenim zaméstnancil.
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3.8.1 Mzdovy systém vybrané spole¢nosti

Zamgéstnancim vybrané spolecnosti je poskytovand zdkladni mzda, prémie, odmény,
mzda za praci ve svatek, mzda za no¢ni praci, mzda za praci v sobotu a nedéli a mzda za
praci piescas (21).

Zakladni mzda je mési¢ni nebo hodinova a jeji vySe je se zaméstnancem sjedndna ve
mzdovém vyméru (21).

Zamé&stnanciim jSou také poskytovany prémie a odmény. Jedna se o nenarokovou slozku
mzdy a fidi se prémiovym fadem zaméstnavatele. Konkrétni vysi prémii a odmén
stanovuje zaméstnavatel na zakladé dosazenych hospodatskych vysledkt a vysledki

dosahovanych konkrétnim zaméstnancem (21).

Mzda za praci prescas

Za dobu prace piesCas piislusi zaméstnanci piiplatek ve vysi 25% pramérného
hodinového vydélku. Po dohod¢é se zaméstnancem lze poskytnout nahradni volno

Vv rozsahu konané prace prescas (21).
Zaméstnancim pracujicim ve vyrobé se presCasy proplaceji. THP vyuzivaji predev§im

moznost Cerpani nahradniho volna (21).

3.8.2 Poskytované benefity zaméstnanciim

Poskytovani benefitll vychazi predev§im z interniho pfedpisu a zaméstnavatel se snazi

poskytovat benefity pro zaméstnance zejména podle pracovnich pozic.

Vybrana spole¢nost zaméstnanciim poskytuje:

Piispévek na stravovani
Vybrana spole¢nost zaméstnanctim pfispiva na stravovani ve formé stravenek v hodnoté
80 nebo 100 K¢.

Stravenky v hodnot¢ 80 K¢ dostavaji THP a pracovnici managementu. Na 100 korunové
stravenky maji narok délnici pracujici na smény (21).
Zamé&stnanci maji moznost stravovat se ve firemni jideln€, kam jim pravideln¢ dovazi

obédy dodavatelska firma.
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Zaméstnavatel ptispiva ¢astkou 55 % hodnoty stravenky, zbytek je zaméstnanciim srazen

ze mzdy (21).

Stravenky jsou pro zaméstnavatele danoveé uznatelny néklad az do vyse 55 % nominalni
hodnoty jedné stravenky (v pfipadé€ pracovni cesty v délce 5 — 12 hodin maximaln¢ 70 %
hodnoty stravenky). Tento daiioveé uznatelny naklad Ize uplatnit pouze, pokud pfitomnost

zamé&stnance v praci béhem smény trva alespon 3 hodiny (15).

Napoje na pracovisti

Vybrana spole¢nost poskytuje napoje na pracovisti zaméstnanciim na délnickych a THP

pozicich. Jedna se zejména o kavu, ¢aj, balenou vodu, atd.

Mobilni telefon

Zameéstnavatel umoznuje THP, pracovnikiim managementu a obchodnim zastupciim

pouzivat sluzebni mobilni telefon i k soukromym uceltiim.

Jazykové kurzy

Vzhledem k tomu, Ze néktefi zaméstnanci spole¢nosti spolupracuji i se zahrani¢nimi
kolegy, je nutné zaméstnance jazykov€ rozvijet. Vybrand spole¢nost zaméstnancim

prispiva na jazykovou vyuku THP, pracovnikiim managementu a obchodnim zastupctim.

Osobni automobil

Zamgéstnavatel vybrané spoleCnosti umoziiuje vyuzivat sluzebni automobil i pro

soukromé ucely. Tento benefit je dostupny pouze managementu spole€nosti.

Dalsi benefity

Vybrana spolecnost také poskytuje vanocni odmeény, mimotadné odmeény za rekordni
obraty spolecnosti a vyro¢ni akce k zaloZeni spolec¢nosti. Tyto benefity jsou poskytované
vSem zamé&stnancim spolecnosti. O vysi a Cetnosti poskytovanych odmén rozhoduje
nejuzsi vedeni vybrané spolec¢nosti i v souvislosti s dosazenym hospodaiskym vysledkem

za urcité Casové obdobi (21).
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U vybranych ttvari se také uskuteciiuji teambuildingy, které se vétSinou konaji dvakrat
az tiikrat ro¢né. Cilem téchto akci je pfedevsim posilit soudrznost kolektivu, vzajemné se

poznat i v naro¢nych situacich a posilit manazerské dovednosti.

Nefinanéni benefity

Vybrana spolecnost se také snazi motivovat zaméstnance nefinan¢ni cestou. K tomu se
snazi vyuzivat I piijemné pracovni prostfedi, utuzovat kolektiv ve vzajemné spolupraci a
potlacovat rivalitu. Kazdoro¢né se také vyhodnocuji a ocefiuji zaméstnanci Cestnym

uznanim za loajalitu a vynikajici pracovni vysledky.

3.8.3 Vzdélavani zaméstnancu

Spolecnost klade velky diraz na pravidelné skoleni a vzdélavani pracovnikil. V soucasné
dob¢ spolecnost Cerpa dotaci z Evropské unie, ktera je financovéna z Evropského
socialniho fondu prostfednictvim Operacniho programu Zaméstnanost. Cilem projektu je
zvysit uroven znalosti a dovednosti zaméstnancl v oblasti informacnich technologii,

manazerskych dovednosti, technickych, Gi€etnich, ekonomickych i pravnich (16).

3.8.4 Hodnotici rozhovory se zaméstnanci

Vybrana spolec¢nost kazdy rok realizuje hodnotici rozhovory vedoucich pracovnikl se
svymi podfizenymi. Hodnotici rozhovor se uskute¢niuje vzdy po ukonceni hospodarského
roku, ktery si vybrana spolecnost stanovila na obdobi od 1. 2. do 31. 1. a jednase o 1 —

1,5 hodinovy rozhovor mezi podiizenym a nadfizenym (21).

Ve vybrané spolecnosti jsou hodnotitelé z top managementu a stiedniho managementu.
Hodnoceni jsou zaméstnanci top managementu, stiedniho managementu, nizSiho
managementu, obchodnici a THP pracovnici. V soucasné dobé se hodnotici rozhovory

netykaji zaméstnancl na délnickych pozicich (21).

Rozhovor se tyka:

1. Vyhodnoceni splnéni cila za uplynulé obdobi (1 rok).

2. Seznadmeni podiizeného s cili na nasledujici obdobi.
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3. Dohodach o krocich a opatienich smétujicich k naplnéni téchto cila (21).

Spole¢nost k tomuto pohovoru pouziva hodnotici formulai (uveden v pfiloze), ktery
piipravuje persondlni oddéleni. Pfed vlastnim hodnoticim rozhovorem hodnoceny
zameéstnanec vyplni samohodnotici formulaf a odevzda ho alespon 5 pracovnich dni pred
pohovorem svému nadfizenému. Vzor formulafe je uveden také v ptiloze. Formulaie
obsahuji 4 oddily (cile, kompetence, osobni rozvojovy pldn a zavér hodnoceni).

Formuléte jsou odlisné pro manazery, THP a obchodniky.

Hodnoceni pFrinasi:
Hodnocenému

- zpétnou vazbu k pracovnim vysledkim
- moznost vyjadfit svllj ndzor na pracovni podminky a ukoly

- Vvyssi motivaci k efektivné;si praci (21)

Vedoucimu

efektivnéjsi zvladani pracovnich ukolu

- vysS§i motivaci zaméstnancii

- jiny ndhled na nékteré zaméstnance

- zdokonaleni v poskytovani zpétné vazby

- posileni dovednosti individualng a citlivé pfistupovat ke kolegim a podfizenym
(21)

Vybrané spolecnosti

- vyssi vykon a produktivitu
- moznou zménu firemni kultury
- niz8i fluktuaci zaméestnanct

- zlepSeni klimatu v organizaci

informace o potencialu zaméstnancti (21)

Vybrand spolecnost v ramci hodnoticich rozhovorit hodnoti odbornou zpisobilost
k vykonu prace, pracovni vykon a chovani. U managementu se také hodnoti manazerské

dovednosti.
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Prubéh hodnoceni vykont
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Obr. 3: Pribéh hodnoceni vykonu (21)

3.9 Rozhovor s personalni manaZerkou

Pro hlubsi analyzu soucasné situaci ve vybrané spolec¢nosti jsem také zvolila rozhovor

S personalni manazerkou, ktera ve vybrané spolecnosti plsobi velmi dlouhou dobu.

Rozhovor prob¢hl 30. ledna 2018 v sidle vybrané spolecnosti a byl zaméteny na aktualni

situaci v podniku, poskytované benefity, motivaci zaméstnanci a na uzka mista

V motiva¢nim systému.

3.9.1 Shrnuti rozhovoru

Pii rozhovoru s personalni manazerkou vybrané spole¢nosti vyplynulo, Ze nemaji zajem

o rozSifeni stavajici nabidky finan¢nich benefiti, jako jsou naptiklad piispévky na

rekreaci nebo kulturu. Vedeni spolecnosti rad¢ji odmeéni své zaméstnance piimo a to

finan¢ni formou benefiti, prikladem mohou byt odmény a vykonnostni prémie.
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Ve spolecnosti také jeste nikdy neprob&éhl mezi zaméstnanci prizkum, zda jsou
zameéstnanci dostate¢n€ motivovani a v zaméstnani spokojeni, nicméné v budoucnu radi

priazkumy motivace nebo spokojenosti zaméstnanct zavedou.

Podle personalni manazerky jsou jesté slabsi mista v motiva¢nim systému, ve frekvenci

pochval a v informovanosti zaméstnancu.

3.10 Shrnuti souc¢asné situace

Pfi analyze motivacniho systému vybrané spolecnosti bylo zjisténo, ze THP a vedouci
pracovnici maji vétsi spektrum moznosti vyuzivat systém benefitl, které jsou navazany i
na pracovni zafazeni. S pracovniky na délnickych pozicich se doposud neprovadéji
hodnotici rozhovory s nadfizenym pracovnikem. Pfi osobnim pohovoru s persondlni
manazerkou podniku vyplynulo, Ze vedeni spolecnosti klade vétsi diiraz na zvySovani
mezd a prémiovy systém pied nabizenim rGznych benefiti a také vedeni vybrané
spolecnosti nepreferuje rozSifovat stavajici nabidku benefiti. Na tyto informace se
zamétuji predevsim Vv dotaznikovém Setfeni, které je zaméfeno na nefinanéni faktory

motivace pracovnikll ve vybrané spolecnosti.
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3.11 Dotaznikové Setreni

Nasledujici ¢ast bude zaméfena na dotaznikové Setieni, které je soucasti analyzy
soucasného stavu. Hlavnim cilem bude zanalyzovat soucasnou motivaci pracovnikl
vybrané spole¢nosti. Celé dotaznikové Setieni obsahuje 21 otevienych i uzavienych
otazek a je zaméfené na nefinancni faktory motivace. Zejména na otazky souvisejici
s pochvalami, komunikaci, informovanosti, vztahy k nadfizenému, moznosti karierniho
rustu, pracovnim prostiedim, vztahy mezi kolegy a celkovou spokojenosti ve vybrané

spolecnosti.

3.11.1 Zkoumany vzorek

Dotaznikového vyzkumu se ti€astnili zaméstnanci pouze brnénské pobocky. Dotaznik byl
distribuovéan vSem 80 pracovnikiim S pomoci personalni manazerky vybrané spole¢nosti
a to v elektronické nebo papirové forme€. Zaméstnanci byli informovani, Ze je vyplnéni

dotazniku zcela dobrovolné a anonymni.

Dotaznik vyplnilo 30 zaméstnancti, coz je 37,5 % pracovniki brnénské pobocky. I pies
nizkou navratnost dotaznikil jsou ve vyzkumu zahrnuty vSechny skupiny pracovnikl
brnénské pobocky. Vyzkumu se zacastnili THP, pracovnici managementu i pracovnici

délnickych pozic.

3.11.2 Faze vyzkumu

Dotaznikové Setfeni probihalo v nékolika fazich a to ve fazi pfipravné, zkuSebni,
vlastniho dotazovani a vyhodnoceni. V ramci ptipravné faze byly sestaveny otazky, které
byly prokonzultovany jak s vedenim podniku, tak i personalni manazerkou, tak aby mély
co nejvyssi vypovidajici hodnotu a odpovidaly aktualni situaci v podniku. Po sestaveni
dotazniku nasledoval prizkum na malém vzorku (5 lidi), aby bylo ovéfeno, zda jsou
otazky dobie sestavené a respondenti je chapou. Po téchto fazich néasledovalo vlastni
dotazovani, které probihalo v pribéhu tinora a biezna roku 2018. Po skonceni dotazovani

nasledovalo vyhodnoceni vysledkd, které je zobrazené v nasledujicich grafech.
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3.11.3 Seznam otazek v dotaznikovém Setieni

Prosttednictvim dotazniku jsem se ptala na nasledujici otazky:
1. Jaky je Vas veék?
. Jaké je Vase pohlavi?

. Jak dlouho pracujete v této firme?

A W N

. Jaké je Vase pracovni zafazeni?

5. Jaka je Vase pracovni pozice?

6. Jak ¢asto Vas nadfizeny chvali za dobie odvedenou praci?

7. Zvysilo by vétsi mnozstvi pochval Vasi pracovni motivaci?

8. Jak hodnotite komunikaci s Vasim nadfizenym?

9. Citite se byt dostatecné informovani o déni ve firmé?

10. Citite se byt Vasim nadiizenym dostatecné motivovani?

11. Citite ditvéru k VaSemu nadiizenému?

12. Myslite si, ze mate dostatecnou moznost kariérniho rastu?

13. Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy na pracovisti?

14. Setkavate se se svymi kolegy 1 mimo pracovni prostredi?

15. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

16. Jste spokojen/a s vybavenim Vaseho pracovi§te?

17. S ¢im konkrétné jste nespokojen/a?

18. Myslite si, Ze jsou ve firm¢ dostatecné vyslySeny VaSe navrhy a ptipominky?
19. Jak jste celkoveé spokojen/a ve firmé?

20. Jak casto se behem svého typického tydne citite prepracovany/a nebo ve stresu?

21. Jaka je dle Vaseho nazoru pficina stresu?

3.11.4 Popis respondenti

Dotaznik vyplnilo 60 % (18 muzt) a 40 % (12 Zen), coz zhruba odpovida poméru Zen a

muzu na brnénské pobocce. Pfi¢emz 10 zen pracuje na pozici THP a 2 Zeny na délnické
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pozici. Tento vysledek je dan zejména naplni prace u délnikd. U muzi jich 8 pracuje jako
THP a 10 jako délnici.

1. Jaké je VaSe pohlavi?

0, v
® Zena

E Muz

Graf 3: Pohlavi respondentt (20)

Vice nez polovina (17 respondentt) je ve v€kové kategorii 36 — 50 let. V tomto véku také
ptevazovaly THP, 27 % (8 dotazanych) je ve véku 18 — 35 let a 17 % (5 pracovnikd) je

ve véku 51 let a vice.

2. Jaky je Vas vék?

m18-35
m 36 -50

51 a vice

Graf 4: Vék respondentt (20)

Délka pracovniho poméru respondenti byla pomérné vyrovnand. Pfiemz zaméstnanci
pracujici ve spolec¢nosti vice nez 11 let plsobi vétSinou na pozici technicko

hospodaiského pracovnika. Pouze 3 respondenti v této délce pracovniho poméru pracuji

45



na délnické pozici. Z grafu je vidét, ze vybrana spolecnost ma relativné velky pocet

stabilnich pracovniki, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani vice nez 11 let.

3. Jak dlouho pracujete v této firmé?

m0-5let
m6-10 let

11 let a vice

Graf 5: Délka pracovniho poméru (20)

Pracovni zafazeni respondentt bylo v 60 % technicko - hospodaisky pracovnik a v 40 %
zaméstnanec délnické pozice. Tento pomér opét odpovida situaci na brnénské pobocce,

kdy THP d¢laji technickou a administrativni podporu ostatnim pobockam.

4. Jaké je Vase pracovni zaiazeni?

u Technicko -
hospodaisky
pracovnik

m Délnik

Graf 6: Pracovni zatazeni (20)
Pracovni pozice respondenti byla v 70 % fadovy zaméstnanec a ve 30 % vedouci

pracovnik. Piicemz velka vétSina vedoucich pracovnikli piisobi ve spole¢nosti vice nez

11 let.
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5. Jaka je VaSe pracovni pozice?

H Vedouci
m Radovy
zameéstnanec

Graf 7: Pracovni pozice (20)

3.11.5 Vysledky dotaznikového Seti‘eni

V nésledujici ¢asti jsou v grafech vyjadieny a okomentovany vysledky dotaznikového
Setfeni.

6. Jak ¢asto Vas nadrizeny chvali za dobre
odvedenou praci?

® Vibec nechvali
H Obcas chvali

Velmi ¢asto chvali

Graf 8: Pochvala od nadiizeného (20)

47



7. Zvysilo by vétsi mnozstvi pochval Vasi
pracovni motivaci?

= Ano
= Ne

Graf 9: Pochvala a motivace (20)

Na otazku ,.Jak casto Vas nadrizeny chvali za dobre odvedenou praci?* témér tfi Ctvrtiny
(22 dotazanych) uvedlo, ze obcas. Pouze 10 % (3 zaméstnanci) uvedli, Ze je nadfizeny
viubec nechvéli. Jednalo se o zaméstnance na délnické pozici, tito pracovnici se také
shodli na tom, Ze by vétsi mnozstvi pochval jejich pracovni motivaci zvysilo.

Také u vétSiny ostatnich (18 respondentl) by vétsi mnozstvi pochval zvysilo jejich
pracovni motivaci. Nejvice by to ocenili pracovnici na délnickych pozicich. Zajimavé je,

ze vsichni zaméstnanci na vedoucich pozicich jsou chvaleni.

8. Jak hodnotite komunikaci s VaSim
nadfizenym?

= Velmi dobrou
| SpiSe dobrou
Spise Spatnou

B Velmi $patnou

Graf 10: Komunikace s nadtizenym (20)
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9. Citite se byt dostatecné informovani o déni ve
firmé?

= Ano
m Ne

Graf 11: Informovanost o déni ve firm¢ (20)

10. Myslite si, Ze jsou ve firmé dostatecné
vyslySeny Vase navrhy a pripominky?

3%
H Rozhodné ano

m SpisSe ano

53% l Spise ne

H Rozhodné ne

Graf 12: Navrhy a ptipominky (20)

Z odpovédi na otazku ,,Jak hodnotite komunikaci se svym nadrizenym? *“ vyplynulo, Ze ji

pracovnici hodnoti velmi pozitivné. 37 % (11 dotazanych zaméstnanct) komunikaci se

svym nadfizenym ohodnotilo jako velmi dobrou a 53 % (16 respondentii) jako spiSe

dobrou. Pouze jeden zaméstnanec (3 %) ji ohodnotil jako velmi Spatnou a 2 pracovnici (7

%) jako spiSe $patnou.

Naopak na otazku zda se zaméstnanci citi dostate¢n¢ informovani o déni ve firm¢ vétSina

respondentt (73 %) uvedla, ze ne. Zajimavé je, ze to potvrdili i témét vSichni vedouci

pracovnici, ktefi na otdzku ohledné informovanosti odpovédéli zaporné. Je potom

pravdépodobné, Ze se potiebné informace Spatné dostavaji k fadovym zaméstnanctim,

kdyz nejsou informovani ani jejich nadiizeni.
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Na otazku ,, Myslite si, Ze jsou ve firmé dostatecné vyslyseny Vase navrhy a pripominky?*,
ktera souvisi s komunikaci, mirna vétsSina (16 respondenttl) odpovédéla, ze spise ne. 13
dotazanych (44 %) uvedlo, Ze spiSe ano. Pouze 1 zaméstnanec (3 %) uvedl, Ze rozhodné
ne. SpiSe ne nebo rozhodné ne, odpovédélo 75 % THP a u délnikd tak odpoveédélo 50 %.
Naopak témét vétSina vedoucich pracovnikii uvedla, Ze jsou jejich navrhy a piipominky
vyslySeny.

Z téchto vysledkil vyplyva, Ze zaméstnanci se svymi nadfizenymi dokazi velmi dobie
komunikovat a to pfes rizné komunikacni kanaly, ale vedouci jim dostate¢né dobie
nepiedavaji informace o aktualnim déni, a to pravdépodobné z divodu, Ze i jim samotnym
chybi informace od nejvyssiho vedeni. Z odpovédi na dotazy lze usuzovat, ze vétSina
vedoucich na niz§i irovni managementu se piili§ nevénuje pfipominkam a navrhim od
svych podfizenych. Naopak vy$$i management spole¢nosti se o zpétnou vazbu svych

podiizenych zajima.

11. Citite se byt Vasim nadiizenym dostatecné
motivovani?

B Rozhodné ano
m Spise ano
Spise ne

H Rozhodné ne

Graf 13: Motivace nadiizenym (20)

Na otazku ,,Citite se byt Vasim nadrizenym dostatecné motivovani?* tém¢et tii Ctvrtiny
(22 respondentti) uvedlo spise ano nebo rozhodné ano. Tento pozitivni vysledek je dan
pfedevSim tim, Ze vybrand spole¢nost dba na pravidelné vzdélavani zaméstnancl a
pravidelné¢ skoli zaméstnance na vSech urovnich pracovnich pozic. Pouze 27 % (8
pracovnikll) se citi nedostate¢né motivovani svym nadiizenym. Nejvice se tak citi

zamestnanci, jejichZz pracovni pomér ve spolecnosti je do 5 let. Naopak nejvice
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motivovani se citi vedouci pracovnici, coz potvrzuje velmi dobré manazerské dovednosti

sttedniho a top managementu.

12. Citite duvéru k Vasemu nadfizenému?

B Rozhodné ano
m Spise ano
Spise ne

B Rozhodné ne

Graf 14: Davéra k nadfizenému (20)

Podle vysledktl z odpovédi na otazku zda zaméstnanci citi diivéru ke svému nadfizenému,
odpovédélo 80 % (24 respondentl), Ze rozhodné ano nebo spise ano. Pouze 20 % (6
pracovnikll) svému nadtizenému nedavéiuje.

Duivéra k nadfizenému je velice dulezitd a maze ovlivnit napiiklad pracovni vztahy na
pracovisti i celkovou spokojenost zaméstnanct v podniku. Z vysledku je patrné, ze ve

vybrané spole¢nosti je diivéra hodnocena velmi pozitivné.

13. Myslite si, Ze mate dostatecnou mozZnost
kariérniho ristu?

= Ano

® SpiSe ano

Spise ne

mNe

43% I

Graf 15: Kariérni rast ve firmé (20)
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Z otazky ,, Myslite se, zZe mate dostatecnou moznost kariérniho ristu?* vyplynulo, Ze si
66 % (20 respondentil) mysli, Ze spiSe ne nebo rozhodné ne. Zajimavé je, ze si to mysli
stejny pomér THP i délnikd. Tyto vysledky potvrzuji fakt, Ze ve vybrané spolec¢nosti
nejsou piili§ velké moznosti kariérniho rusti. Dikazem také je, ze pouze polovina
respondentl pracujici ve spolec¢nosti vice nez 11 let pisobi nyni na vedoucich pozicich.
Mezi dotazanymi zamé&stnanci ptisobicich ve spolecnosti 6 — 10 let jsou pouze 3 vedouci
pracovnici a jenom 1 zaméstnanec pracujici ve spole€nosti mén¢ nez 5 let je na vedouci
pozici. Tato situace muze byt pro nékteré pracovniky zna¢né demotivujici, jelikoz nevidi
ve své praci posun na vyssi pracovni pozice. Je mozné, ze tento stav mize byt i pfi¢inou

odchodu né¢kterych zaméstnancti z podniku.

14. Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy na
pracovisti?

= VVelmi spokojen/a

B SpiSe spokojena/a
Spise nespokojen/a

m VVelmi nespokojen/a

Graf 16: Spokojenost s pracovnimi vztahy na pracovisti (20)

15. Setkavate se se svymi kolegy i mimo pracovni
prostiredi?

= Ano
m Ne

Graf 17: Vztah s kolegy (20)
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Na Otazku ,,Jak jste spokojen/a s pracovnimi vztahy na pracovisti?* 83 % (25
dotazanych) odpovédelo, Ze jsou se vztahy na pracovisti velmi, nebo spiSe spokojeni.
Pouze 17 % (5 respondenttt) uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni. Velmi pozitivni je, ze
nikdo neodpovédél, Ze je velmi nespokojen. Lze tedy fici, Ze mezi pracovniky pievlada
pratelska atmosféra. Tento fakt potvrzuje i nasledujici otazka, kde se 73 % (20
dotdzanych) se svymi kolegy styké i mimo pracovni prosttedi. Je to ddno i zejména tim,
Ze ve vybrané spolecnosti pracuje velké mnozstvi pracovnikll vice nez 11 let a za tuto

dobu si mezi sebou kolegové vytvofili piatelské vztahy.

16. Jste spokojen/a s pracovnim prostiredim?

= VVelmi spokojen/a

| SpiSe spokojen/a
Spise nespokojen/a

m VVelmi nespokojen/a

Graf 18: Spokojenost s pracovnim prostfedim (20)

Na otazku ,,Jste spokojen/a s pracovnim prostredim?* mirna vétSina (16 dotazanych)
odpovédeéla, ze jsou spise spokojeni. Velmi spokojeno je 20 % (6 respondenttt) a 26 % (8
pracovnikll) jsou spiSe nespokojeni nebo velmi nespokojeni. Zajimavé je, ze vSichni

vedouci pracovnici odpovédéli, ze jsou S pracovnim prostiedim spokojeni.
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17. Jste spokojen/a s vybavenim Vaseho
pracovisté?

= Velmi spokojen/a

B SpiSe spokojen/a
SpiSe nespokojen/a

® Velmi nespokojen/a

Graf 19: Spokojenost s vybavenim pracovisté (20)

Velmi podobné vysledky piinesla i nasledujici otazka tykajici se vybaveni pracovist.
S vybavenim svych pracovist je 57 % (17 respondentil) spiSe spokojeno. Velmi
spokojeno je 20 % (6 pracovnik) a spise nespokojeno je také 20 % (6 pracovnikii). Pouze
1 zamé&stnanec (3 %) je velmi nespokojen. Respondenti méli také moznost se vyjadfit,
s ¢im konkrétn¢ jsou nespokojeni v nasledujici otazce s otevienou odpovédi.
Zaméstnanci pracujici v kancelafich si nejvice stézovali na technické vybaveni, a to
zejména na pomalou vypocetni techniku. Nékteti by také radi uvitali modernizaci svych
pracovist. Délniklim nejvice vadi stard vyrobni hala, ve které je v 1ét¢ velké teplo a v zimé

chladno. Vedeni vSak o tomto problému vi a v budoucnu planuje rekonstrukeci.
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18. Jak jste celkové spokojen/a ve firmé?

= Velmi spokojen/a

B SpiSe spokojen/a
SpiSe nespokojen/a

m VVelmi nespokojen/a

Graf 20: Celkova spokojenost ve firmé (20)

Velmi pozitivni vysledky jsou patrné z otazky ,.Jak jste celkové ve firmé spokojen/a?*
kdy velmi kladn¢ odpovédélo 93 % (28 zaméstnancti). Pouze 7 % (2 zaméstnanci) jSou

spiSe nespokojeni. Tito zaméstnanci pracuji ve spole¢nosti na délnické pozici.

19. Jak casto se béhem svého typického tydne citite
prepracovany/a a nebo ve stresu?

B Vibec

B Nijak zvlast Casto
Obcas

60&' ® Velmi Casto

Graf 21: Stres na pracovisti (20)

Podle odpovédi na otdzku tykajici se pfepracovanosti a stresu je vétSina pracovnikll
prepracovana nebo ve stresu pouze obc¢as. Zameéstnanci v kancelafi jsou podle otdzky
nejvice stresovani z terminovanych tukoli. De¢lnici se neciti pfili§ ve stresu, ale

ptepracovani a to z velkého mnozstvi prace, ktera je na né v nékterych dnech kladena.
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3.12 Shrnuti dotaznikového Setreni

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ve spolecnosti pracuji velmi schopni manazefi,
ktefi dokazi vést a motivovat své podiizené. Je to dano zejména tim, Ze vybrana
spolecnost dba na pravidelné Skoleni a vzdélavani vedoucich zaméstnanct
v manazerskych dovednostech. Téméi vSichni zaméstnanci svym nadfizenym takeé
davéiuji. Casteéné i diky tomu ve spoleénosti mezi pracovniky vladne spie pratelska
atmosféra, coz potvrzuje i to, ze se velkd vétSina dotdzanych se se svymi kolegy styka i

mimo pracovni prostiedi.

Pozitivni je, ze vétSina dotdzanych se citi ve stresu nebo pirepracované pouze obcas. Je to

dano zejména charakteristikou prace ve vybrané spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni také odhalilo né&které nedostatky Vv motivaénim systému.
Respondenti hodnotili spiSe zaporn¢ frekvenci pochval, informovanost, kariérni rist a
realizaci jejich navrhu a pfipominek.

U vétSiny dotdzanych zaméstnanci by také vétSi mnozstvi pochval zvysilo jejich
pracovni motivaci. Nejvice by to ocenili pracovnici na délnickych pozicich.

Zajimavé je, ze velka vétSina dotdzanych hodnotila pozitivné komunikaci se svym
nadfizenym. Naopak, velmi zaporné vSak, informovanost o aktudlnim déni ve
spole¢nosti. Negativni je, Ze nedostate¢né informovani se citi 1 témét vSichni vedouci
pracovnici. Z toho vyplyva, Ze potfebné informace neposkytuje jiz nejvyssi management
spolecnosti a informace se tak v dostatecné mite nedostavaji k fadovym zaméstnancm.
Respondenti se v prizkumu také vyjadrili, Ze nékteti vedouci pracovnici ve vybrané
spolecnosti ptili$ nepiihlizi na jejich navrhy a pfipominky. Nejvice negativné to hodnotili
THP, polovina dotdzanych délnikl si naopak mysli, Ze jsou jejich ptfipominky vyslySeny.
Z téchto vysledkil 1ze fici, Ze nadfizeni pracovnici se zaméstnanci komunikuji velmi
dobte, ale nepfedavaji jim informace o aktudlnim déni, které casto nemaji od nejvyssiho
vedeni. Tato situace mize nékteré pracovniky demotivovat, jelikoZ nevi o aktudlnim

stavu ve spolecnosti a nemaji velkou moznost poddvat navrhy na zlepseni.

Motivaci nékterych pracovnikil ve spolecnosti také mize snizovat nemoznost kariérniho
rustu. Bohuzel ve vybrané spole¢nosti nejsou pftili§ velké moZznosti na mozné povysSeni

zamestnancl. Na vedoucich pozicich pracuji ve spole¢nosti vétSinou pracovnici, ktefi pro
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spoleCnost pracuji vice nez 6 let. Také velké mnozstvi zaméstnanci puisobici ve
spolecnosti vice nez 11 let zistava na stejné pozici.

Nekteti pracovnici by radi uvitali modernizaci svého pracovniho vybaveni i prostiedi.
Nejvice si zaméstnanci stézovali na technické vybaveni. Pomalé nebo zastaralé vybaveni
muze pracovniky demotivovat k praci. Vzhledem k tomu, ze ve vybrané spolecnosti je
obnova technického vybaveni jiz v planu, tak se nebudu na tuto oblast vice zaméfovat.
Velmi pozitivni je, Ze 1 pies nékteré nedostatky v motiva¢nim systému, jsou témeft vSichni

zamestnanci ve vybrané spolecnosti celkoveé spokojeni.

57



4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Nasledujici cast zaveéretné prace bude zaméfena na vlastni navrhy feseni, které navazuji
na dotaznikovy prizkum a na analyzu soucasného stavu. Navrhy feSeni zohlediuji
vysledky prizkumu motivace zaméstnancii a vedeni podniku vybrané spolecnosti
poskytuji doporuceni na zlep$eni motivacniho systému v podniku.

Hlavnim cilem névrhii na zlepsSeni je zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancti, které
se projevi zvySenim vykonosti pracovnikli ve vybrané spolecnosti.

V dalsi casti navrhuji zavedeni relaxacni zony v aredlu vybrané spolecnosti, zvyseni
frekvence pochval a pro zlepSeni obousmérné komunikace doporucuji potfizeni schranky
pro podavani navrhi a pfipominek, zvysSeni informovanosti, pohovory se zaméstnanci na
délnickych pozicich a pravidelné prizkumy spokojenosti zamé&stnanci v podniku. Vedeni
vybrané spolecnosti se také miize zamyslet nad budoucim kariérnim rozvojem svych

zameéstnancu.

4.1 Zavedeni relaxac¢ni zony Vv arealu vybrané spolecnosti

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze by zamé&stnanci radi uvitali modernizaci
a vzhled svého pracovisté. Z toho diivodu navrhuji vytvofit piijemnou relaxacni zénu ve
venkovnim aredlu spolecnosti. V soucasnosti se ve venkovnich prostorach vybrané
spolecnosti nenachédzi zadna lavicka ani stil, kde by se mohli zaméstnanci neformalné
schazet naptiklad v ramci obédové pauzy. Venkovni aredl navrhuji také proto, ze ve

vnitinim prostoru spole¢nosti neni prostor k takové zméné.

Zamgéstnanci tento prostor mohou vyuZivat 1 pro neformalni porady v rdmci menSich

oddéleni. Myslim si, Ze zménu prostiedi rad uvitd kazdy zaméstnanec.

Jako vybaveni doporucuji zakoupit sadu difevéného venkovniho nabytku (sttl a Zidle) pro
6 osob ve skladaci variante, aby v zimnich mésicich nezabirala pfili§ mnoho prostoru pfi

skladovéni. K této sad¢ zahradniho nabytku doporucuji zakoupit slune¢nik.

Pro pany navrhuji potidit venkovni stolni fotbal, ktery je mozné vyuZzivat celoro¢né. Bude

slouzit pro odreagovani zaméstnancti béhem pracovnich ¢innosti.

Nevyhodou tohoto navrhu mtze byt zneuzivani a takzvaného ,,ulivani* zamé&stnanct.
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O udrzbu relaxaéni zony navrhuji povéfit spravce aredlu, ktery by mél na starosti také

uklid nabytku na zimni obdobi.

4.1.1 Ekonomické zhodnoceni relaxa¢ni zony

V nasledujici tabulce jsou vyjadieny naklady na vybaveni. Cenu jednotlivych polozek
jsem stanovila po prizkumu trhu a vybrala jsem takové vybaveni, které jsou cenove i
kvalitou srovnatelné s konkurenci. V tabulce ekonomického zhodnoceni relaxacni zony

jsou priblizné ceny vyrobki. Celkova ¢astka za potizeni relaxacni zony je 38 200 K¢.

Tab. 2: Ekonomické zhodnoceni relaxacni zony (20)

Véc Cena

Sada zahradniho nabytku 8 500 K¢

Sluneénik 1200 K¢

Stolni fotbal 28 500 K¢

Celkové naklady 38 200 K¢
4.2 Pochvaly

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze vétSina zamé&stnanct je za dobife odvedenou praci
pochvalena pouze obcas. Respondenti také uvedli, Ze by v&tsi mnoZstvi pochval zvysilo
jejich pracovni motivaci a to zejména u pracovnikil na délnickych pozicich.

Navrhuji, aby vedouci pracovnici zvysili frekvenci pochval svych podtizenych. Tento
navrh zvysi motivaci a Spokojenost zaméstnancti ve vybrané spole¢nosti.

Je dilezité, aby pochvaly ptichazely jiz od nejvyssiho vedeni spoleénosti, a aby byli
opravdu pochvaleni vSichni zaméstnanci, ktefi odvedou kvalitni praci. Zaméstnance
doporucuji pochvalit i po udéleni finan¢ni odmény, kdy bude zaroven vysvétleny divod
ziskani odmény.

Jako riziko zde vidim, ze vedouci zaméstnanci mohou na chvéleni svych podfizenych
zapominat. Navrhuji, aby si vedouci zaméstnanci zpoc¢atku vytvofili evidenci pochval
svych podiizenych, coz jim umozni sledovat koho, kdy a za co pochvalili. Tato pomtcka

mize byt naptiklad ve formé nasledujici tabulky.

59



Tab. 3: Pomiicka pro evidenci pochval (20)

Datum Chvaleny Diivod pochvaly Poznamky

zaméstnanec

Vyhodou pochval je, ze vybrané spolecnosti nepfinesou Zadné naklady. Zaméstnanci

budou pozitivné naladéni a zcela jisté se zvysi jejich pracovni vykon.

Podle odborné literatury je pochvala jednim z nejiéinnéjsich nastroji motivace (22, s.

99). Avsak aby byla efektivni, musi mit ur¢ita pravidla.

Je dilezité, aby vedouci pracovnik pfi pochvale:

- byl konkrétni

- vyhnul se zbyte¢nym fec¢em, protoze mohou oslabit jeho sdéleni

- Vynechal superlativy, jako jsou bajecny, Gzasny, super, atd., protoZe sniZuji
divéru sdéleni

- byl upfimny

- vynechal v pochvale kritiku

- neshazoval zaméstnance

- zajednu véc chvalil jen jednou

- chvalil v¢as

- chvalil ¢asto (22, s. 100-101)

Jak silny motivator je pro zaméstnance pochvala dokazuje i Dan Ariely ve své publikaci,
ve které popisuje pruzkum uskutecnény v americké technologické firmeé Intel.
Zamgéstnancim spolecnosti, kteti skladali soucastky, byl nabidnuty finan¢ni bonus, pokud
splni ur¢itou kvotu. Takova motivace zafungovala, ovsem béhem nasledujicich dvou dnti
se produktivita vratila na béZnou uroven. Bylo to zplsobeno tim, Ze pracovnici uz

nedostavali finan¢ni bonus a tak neméli divod pracovat Iépe a rychleji. V dalsim pokusu

60



bylo pracovnikim oznameno, ze jestlize presahnou uréitou denni kvotu, dostanou
pisemnou pochvalu. Zaméstnance to motivovalo natolik, Ze sestavili vice soucastek nez

obvykle a to dokonce i druhy a tieti den nez po finan¢ni odméné (23).

4.3 Schranka pro podavani navrhi a pripominek

V dotaznikovém Setfeni se mirna vétSina respondentt vyslovila, ze ve vybrané
spolecnosti nejsou prilis vyslySeny jejich navrhy a pfipominky.

Navrhuji tedy ve vnitinich prostorach vybrané spole¢nosti vytvorit schranku pro podavani
pfipominek a navrhi. Tuto schranku doporucuji umistit na malo frekventované misto ve

spole¢nosti, tak aby byla zaru¢ena anonymita zaméstnancu.

Ke kazdé pfipomince nebo navrhu by méla byt poskytnutd zpétna vazba. Navrhuji umistit
zpétnou vazbu ve formé urcitého vyjadieni na firemni nésténku ve vybrané spolecnosti.
Popfiipad¢ pii zdsadnich a dulezitych pfipominkach I1ze uvést zpétnou vazbu do firemniho
bulletinu, aby se informaci dozvédé€li i zaméstnanci z jinych pobocek. Pii kladném
posouzeni navrhu na zlepSeni by byl navic podavatel vyzvan, aby se pfihlasil napt. o
finan¢ni odménu. Forma odmény by zavisela na kvalité ndvrhu a rozhodovalo by o ni

vedeni vybrané spolecnosti.

Soucasné je velmi dulezité, aby vedeni vybrané spolecnosti opravdu vice ptihliZzelo na
piipominky zaméstnanct a snazZilo se o zmény, které navrhnou pfimo zaméstnanci.

Pokud nebude mozné ur€ité zmény zrealizovat, je také dileZité informovat zaméstnance
o dtivodech, proc¢ to nelze, nebo zda se bude v brzké budoucnosti problém fesit, ¢i budou

naplanovany i jina opatieni ke zlepseni. Je velmi dtlezité vzédjemne komunikovat.

4.3.1 Ekonomické zhodnoceni schranky pro podavani navrhi a pripominek

Pii prizkumu cen schranek na trhu bylo zjiSténo, Ze cena obycejné uzamykatelné
schranky se i s naklady na dopravu pohybuje okolo 400 K¢. Vyhodou tohoto navrhu je,

Ze neprinese spolecnosti vyrazné naklady na pofizeni.
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4.4 ZvySeni informovanosti

V dotaznikovém vyzkumu se vétSina respondentii vyjadiila, Ze nejsou dostatené
informovani o aktudlnim déni ve spoleCnosti i pfesto, ze vybrand spolecnost

k informovani zaméstnancti pouziva rizné komunika¢ni kanaly.

Navrhuji, aby nejvyssi vedeni vybrané spolecnosti ptehodnotilo, které informace jsou
zamé&stnanciim poskytovany, a aby ke svym podiizenym aplikovalo otevienéjsi piistup,
ve kterém je vice informuje napiiklad o aktudlnim stavu vybrané spolec¢nosti a dalSich
planech rozvoje. Tento navrh je podminén analyzou nejvyssiho vedeni, které informace

chce podiizenym sdé€lovat a které potfebuji zaméestnanci slySet.

Soucasné navrhuji vedeni vybrané spolecnosti zvazit, zda nezvysit frekvenci setkavani

manazeru s nejvyssim vedenim.

4.4.1 Ekonomické zhodnoceni navrhu zvySeni informovanosti

Vyhodou tohoto ndvrhu na zlepSeni je, ze vybrané spole¢nosti nepfinesou Zadné
naklady, jelikoz uz jsou ve spole¢nosti komunikacni kanaly zavedeny. Jedna se o firemni

bulletin, nasténku i porady. V tomto navrhu se jedna pouze o poskytovani vice informaci.

4.5 Pohovory se zaméstnanci i na délnickych pozicich

V soucasné dob¢ probihaji hodnotici rozhovory pouze u THP, pracovnikii managementu
a u obchodnich zastupcli. Navrhuji proto zavést tyto pohovory ve zkrdceném rozsahu i na
délnickych pozicich.

V ramci rozhovoru by byli zaméstnanci informovani o planovanych zménach ve firmé,
bylo by zhodnocené jejich pracovni Gsili a stanovené cilé na nasledujici obdobi. Souc¢asné
by byly vyslySeny jejich pozadavky a pfipominky. Také by zde byl prostor pro ujasnéni
rozvoje pracovnikil, pfipadné navrhy na dal§i vzdélavani a s tim souvisejici kariérni
posun.

Priibéh hodnoticiho rozhovoru u délnika by byl stejny jako u ostatnich pracovnikti, ov§em
ve zjednoduSeném a zkraceném rozsahu. Navrhuji, aby rozhovory se zamé&stnanci na

délnickych pozicich vedli jejich nadtizeni, ktefi ptisobi ve stfednim managementu a jsou
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jiz na vedeni pohovora zaskoleni. Pracovnici na délnickych pozicich by také méli jiné
formuldfe nez ostatni zaméstnanci. V ptiloze je uvedeny néavrh sebehodnoticiho
formulare i formulare hodnotitele pro hodnotici rozhovory v prvnim roce hodnoceni. Tyto
formulate jsou upraveny podle stavajicich formulaiu tak, aby odpovidaly délnickym

pozicim.

45.1 Ekonomické zhodnoceni pohovori se zaméstnanci

V piipadé zavedeni téchto pohovorti musi vedeni podniku pocitat s Casovym zatizenim
vedoucich pracovniki, ktefi rozhovory povedou. Pohovory by se tykaly vsech 30
zameéstnanct, ktefi nyni pracuji na délnickych pozicich na brnénské pobocce. Pti pul
hodinovém rozhovoru nadfizeného se zaméstnancem jsou naklady vycisleny
v nasledujici tabulce. Casové zatizeni vedoucich pracovnikil je pfepoéitano na finanéni
naklady. V ptipad€ mzdy vedouciho zaméstnance ve vybrané spolecnosti ve vysi 35 000
K¢ jsou nédklady vybrané spole¢nosti na vedouciho pracovnika (mzda + socidlni a

zdravotni pojisténi) ve vysi 46 900 K¢ za mésic.

Tab. 4: Ekonomické zhodnoceni pohovort se zaméstnanci (20)

Naklady na vedouciho 46 900 K¢/ 160 hodin
Ptiprava hodnoticiho rozhovoru 30 minut/ 1 délnik
Délka hodnoticiho rozhovoru 30 minut /1 délnik
Celkova ¢asova narocnost 1 rozhovoru 60 minut/ 1 délnik
Pocet délnikil 30

Celkova ¢asova naroc¢nost rozhovort 30 hodin

Casova naro¢nost piepocitana na finanéni | 8 794 K&

naklady

Celkové finan¢ni nédklady hodnoticich rozhovort s d€lniky pfipadajici na vedouci
zamé&stnance jsou 8 794 K¢ za rok. V této hodnoté nejsou zapocitané mzdy délnik,
jelikoZ u nich neni vyraznad ztrita Casu na provedeni rozhovoru. RovnéZ zde neni

zapocitané zatizeni personalniho oddéleni.
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4.6 Pravidelné priizkumy spokojenosti zaméstnanci

Vsechny vySe doporu¢ené navrhy doporucuji podpofit pravidelnymi prazkumy
spokojenosti zaméstnancli, aby nedochazelo pouze ke kratkodobému zlepSeni na
omezenou dobu, ale k neustalému a prubéznému zlepSovani. Vedeni vybrané spole¢nosti
ziskéa od zaméstnancl zpétnou vazbu, se kterou muze dale pracovat. Tento navrh vyzaduje
velkou podporu managementu podniku, a také vhodné nacasovani. Pro dosaZeni
efektivity prizkumu spokojenosti zaméstnancu je dalezité dodrzet urcita pravidla a to
zejména vysvétleni diivodi prizkumu a poskytnuti zpétné vazby.

Prizkum spokojenosti zaméstnanci doporucuji provadét pied realizaci hodnoticich
rozhovort tak, aby se b&hem rozhovoru dalo na tento prizkum ptipadné navazat.
Vzhledem k tomu, Zze hodnotici rozhovory probihaji po ukonceni hospodaiského roku,
ktery kon¢i koncem ledna, doporucuji prizkum provadét jiz v listopadu nebo prosinci.
RovnéZ navrhuji, aby se prizkum spokojenosti tykal vSech zaméstnanct spole¢nosti
nikoliv jen pracovnikii brnénské pobocky, na kterou byl zaméteny mtyj vyzkum.
Prazkum spokojenosti zaméstnanct 1ze provadét interné nebo externé.

V piipadé, ze by se prizkum spokojenosti zaméstnancti provadél interné, mélo by
pfipravu, pribéh 1 vyhodnoceni prizkumu na starosti persondlni oddéleni spolecnosti.
Tuto variantu nedoporucuji, vzhledem k tomu, ze jiz je Vv soucasné dobé personalni
oddéleni velmi vytizené a dal$i povinnosti by mohly vést k vy$si nespokojenosti a
demotivaci zamé&stnancu.

Z vyse popsané¢ho diivodu navrhuji priizkum spokojenosti zaméstnanct provadét externi

spole¢nosti.

Vyhody externiho prizkumu spole¢nosti specializovanou spole¢nosti jsou:

- VySsi otevienost respondentd, ktera spoc¢iva v zachovani divérnosti dat

- VEtsi navratnost, pokud je prizkum provadén v uzkeé spolupraci mezi zadavatelem
a externi spolec¢nosti

- dodavatel zajisti kompletni proces dotazovani a zpracovani dat, ¢imz garantuje
potiebny interni odstup

- vyuziti odbornosti a zkuSenosti praxe specialistt, ktefi se podileji na realizaci a

vyhodnoceni (24)
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4.6.1 Ekonomické zhodnoceni prizkumu provadéného externi spole¢nosti

Pro provedeni priizkumu spokojenosti zaméstnanct jsem vybrala spole¢nost TCC online.
Cena pruzkumu se odviji podle redlné névratnosti, nikoliv poctem oslovenych
respondentii. V ptipadé vyplnéni dotazniku vSemi zaméstnanci vybrané spolecnosti je

cena nasledujici:

Tab. 5: Ekonomické zhodnoceni prizkumu spokojenosti zaméstnanct (upraveno podle 25)

Pocet respondenti | Cena za osobu | Cena celkem
211 100 K¢ 21100 K¢
Dopliikové sluzby Cena
Technicka ptiprava projektu 7500 K¢
Administrace a monitoring 2 500 K¢

5 normostran interpretace vystupu 10 000 K¢

Celkova cena prizkumu spokojenosti zaméstnanci provadéného externi spolecnosti

TCC online je 41 100 K¢. Doporucuji tento vyzkum provadét kazdé dva roky.

4.7 Kariérni rust

Z vyzkumu také vyplynulo, Ze zaméstnanci nemaji velkou mozZnost karierniho ristu.
Vzhledem Kk tomu, Ze ve vybrané spole¢nosti neni pfili§ velky prostor na povyseni
zamé&stnanct, navrhuji, aby se vybrana spole¢nost zaméfila na jiné metody karierniho
rozvoje pracovnikld. Jednou z moZnosti je umozZnit zaméstnancim profesni rozvoj
Vv oblasti, kterd nemusi pfili§ souviset s aktudlni pracovni pozici zaméstnance. Pfikladem
mohou byt tfeba jazykové kurzy pro zaméstnance pracujici na d€lnickych pozicich.
Vysledkem tohoto navrhu mtize byt dosazeni vyssi spokojenosti a motivace zaméestnanct.
Tento navrh vSak vyZzaduje dikladnéjsi prizkum mezi zaméstnanci a také je podminény

ochotou vedeni spole¢nosti vynalozit velké finan¢ni naklady na vzdélavani pracovniki.

V soucasné dobé nepovazuji tento navrh za realizovatelny, ale poskytuje prostor pro

uvahu vedeni spole¢nosti o budoucim zavedeni.
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4.8 Shrnuti navrhové ¢asti

Od navrzenych zmén konceptu motiva¢niho systému si slibuji vy$$i motivaci a

spokojenost zaméstnanci ve vybrané spolecnosti, kterd povede k vyS$i vykonosti

zamé&stnancu v podniku.

Konkrétni zmény v motiva¢nim systému jsou:

- zavedeni relaxa¢ni zony ve venkovnim arealu vybrané spole¢nosti

- pohovory se zaméstnanci na délnickych pozicich

- pochvaly

- schranka pro podavani navrhii a pfipominek

- zvySeni informovanosti

- prizkumy spokojenosti zaméstnanct

4.8.1 Finanéni zatiZeni

Samotné navrhy na zlepSeni motiva¢niho systému, které vybrané spole¢nosti doporucuji,

vyzaduji urcité naklady na zavedeni s vyjimkou pochval a zvySeni informovanosti.

Celkové naklady na zavedeni zmén motivacniho systému jsou 88 613 K¢. Podrobnéji

jsou popsany v nasledujici tabulce.

Tab. 6: Celkové ekonomické zhodnoceni (20)

Navrh zmény Cena
Relaxacni zona 38319 K¢
Pohovory se zaméstnanci 8 794 K¢
Pochvaly 0 K¢
Schranka pro navrhy a pfipominky 400 K¢
Zvyseni informovanosti 0Ke
Prizkumy spokojenosti zaméstnancti 41 100 K¢
Celkové naklady 88 613 K¢
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4.8.2 Casové zatiZzeni

Navrzené zmény vyzaduji také vhodné nacasovani, aby byla zajiSténa efektivita zmén.

Obdobi zacatku realizace navrhuji v nasledujici tabulce.

Tab. 7: Navrhnuty zacatek realizace zmén (20)

Navrh zmény Zacatek realizace
Relaxacni zona Jaro 2018
Pohovory se zaméstnanci Unor 2019
Pochvaly Jaro 2018
Schranka pro navrhy a pfipominky Jaro 2018

ZvySeni informovanosti Jaro 2018
Prizkumy spokojenosti zaméstnancti Podzim 2019

Potizeni relaxa¢ni zony navrhuji na jaro roku 2018, a to z toho divodu, aby zaméstnanci
meli moznost pouzivat vybaveni jiz s prvnimi teplymi dny.

Pohovory se zaméstnanci na délnickych pozicich doporucuji provadét ve stejném obdobi,
jako se realizuji hodnotici rozhovory s ostatnimi pracovniky.

Zacatek realizace zvySeni frekvence pochval, potfizeni schranky pro podavani navrha a
pfipominek a zvysSeni informovanosti zaméstnancli navrhuji na nejbliz§i mozné obdobi,

které jsem stanovila na jaro roku 2018.

Prizkum spokojenosti zaméstnancli vyZaduje velmi dobrou ptipravu. Zacatek realizace
proto doporucuji na podzim roku 2019, aby se ptipadné v inoru 2020 v ramci hodnoticich

rozhovorti se zaméstnanci dalo na tento prizkum navazat.
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ZAVER

Hlavnim cilem zavére¢né prace bylo navrhnout zménu konceptu stavajiciho motiva¢niho
systému ve vybrané spolecnosti za ucelem zvySeni motivace, spokojenosti a tim

souvisejici vykonosti zaméstnanct ve vybrané spolecnosti.

V4

Teoreticka Cast prace byla zaméfena na nékteré ¢innosti souvisejici s fizenim lidskych
zdroji a to zejména hodnoceni, odménovani a vzdélavani pracovnikl. V této casti byly

také vysvétleny pojmy souvisejici s motivaci a stimulaci.

Analytickd ¢ast prace navazovala na teoretickou a byla v ni popsana spolecnost, jeji
zdkaznici, zaméstnanci, persondlni informacéni systémy, komunikace se zaméstnanci a
stdvajici motivacni systém, ktery se sklddal ze mzdového systému, z poskytovanych
benefitl, vzdélavani a hodnoceni zaméstnancii. Zdrojem informaci pro analytickou ¢ast
bylo vlastni pozorovani béhem letnich brigad, cileny rozhovor s personalni manazerkou,
interni dokumenty a webové stranky spolecnosti.

Soucasti analytické ¢asti zavére¢né prace bylo dotaznikové Setieni, kterého se zacastnili
zaméstnanci brnénské pobocky. V dotaznikovém Setieni byly zjistény nékteré nedostatky
vV motivaénim systému vybrané spole¢nosti. Zejména v informovanosti zaméstnanc,
Vv systému ndvrhii a pfipominek, v pracovnim prostfedi, vybavenim pracovisté, ve
frekvenci pochval a v kariernim rastu.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setieni nasledovaly vlastni navrhy zmén konceptu
motivacniho systému. Jednalo se zejména o zlepSeni venkovniho prostiedi spolecnosti
formou navrhu relaxacni zony, zavedeni pohovorii u délnickych pozic, zvySeni frekvence
pochval, zvyseni informovanosti, zakoupeni schranky pro podavani navrhti a ptipominek,
a také pravidelné prizkumy spokojenosti zaméstnanct v podniku. U kazdého navrhu
zmény bylo také vycisleno ekonomické zatizeni spolecnosti kromé budouciho karierniho
rozvoje a to hlavné ztoho diivodu, ze aktualni zména neni moznd, vyzaduje hlubsi
analyzu a miZe byt pfedmétem dal$iho zkoumani.

Cil prace povazuji za splnény a véfim, ze navrhy zmén byly vedeni vybrané spole¢nosti

pfinosné.
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Ptiloha 1: Dotaznik (20)
Dobry den,

jmenuji se Pavla Hemzova a jsem studentkou 3. ro¢niku fakulty podnikatelské VUT
Vv Brn¢. Réada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery mi pomize pii zpracovani
mé bakalatské prace na téma ,,Navrh zmén konceptu motiva¢niho systému ve vybrané
spolecnosti“. Dotaznik je zcela anonymni a bude pouzit vyhradn€ pro moji bakalatskou

praci.

Predem Vam dé¢kuji za Vas Cas straveny nad timto dotaznikem.

1. Jaky je Vas vék?
o 18-35
o 36-50
o 5l avice
2. Jaké je VaSe pohlavi?
o Zena
o Muz
3. Jak dlouho pracujete v této firmé?
o 0-5let
o 6-10let
o 1lletavice
4. Jaké je VaSe pracovni zarazeni?
o Technicko-hospodaisky pracovnik
o Délnik

5. Jaka je VaSe pracovni pozice
o Vedouci

o Radovy zaméstnanec

6. Jak ¢asto Vias nadrizeny chvali za dobre odvedenou praci?
o Vibec nechvali
o Obcas chvali

o Velmi Casto chvali



7. Zvysilo by vétsi mnozZstvi pochval Vasi pracovni motivaci?

O

©)

Ano
Ne

8. Jak hodnotite komunikaci s Vasim nadrizenym?

O

O

©)

©)

Velmi dobrou
Spise dobrou
SpiSe Spatnou

Velmi Spatnou

9. Citite se byt dostate¢né informovani o déni ve firmé?

o

o

Ano
Ne

10. Citite se byt Vasim nadfizenym dostate¢né motivovani?

o

o

o

o

Rozhodnég ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

11. Citite divéru k VaSemu nadrizenému?

O

o

o

O

Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Rozhodné ne

12. Myslite si, Ze mate dostate¢nou moznost kariérniho ristu?

o

o

o

O

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

13. Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy na pracovisti?

o

o

o

Velmi spokojen/a
Spise spokojen/a
SpiSe nespokojen/a

Velmi nespokojen/a



14. Setkavate se se svymi kolegy i mimo pracovni prostredi?
o Ano
o Ne
15. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
o Velmi spokojen/a
o SpiSe spokojen/a
o SpiSe nespokojen/a
o Velmi nespokojen/a
16. Jste spokojen/a s vybavenim Vaseho pracovisté?
o Velmi spokojen/a
o SpiSe spokojen/a
o SpiSe nespokojen/a
o Velmi nespokojen/a

17. S ¢im konkrétné jste nespokojen/a

18. Myslite si, Ze jsou ve firmé dostatecné vyslySeny Vase navrhy a pripominky?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Rozhodné ne

19. Jak jste celkové spokojen/a ve firmé?
o Velmi spokojen/a
o SpiSe spokojen/a
o SpiSe nespokojen/a

o Velmi nespokojen/a



20. Jak casto se béhem svého typického tydne citite prepracovany/a nebo ve
stresu
o Vibec
o Nijak zvlast’ Casto
o Obcas

o Velmi ¢asto

21. Jaka je dle Vaseho nazoru mozZna pricina stresu?



Ptiloha 2: Vzor hodnoticiho formulatre — sebehodnoceni (21)

HODNOCENI ZAMESTNANCU

Pfijmeni, jméno

Pracovni zarazeni

1 Datum vyplnéni

Hodnocené obdobi formulate

FORMULAR SEBEHODNOCENI (THP)

1. Co se Vam povedlo z hlediska stanovenych cili predchazejiciho roku:

2. Co nedopadlo podle Vasich predstav z hlediska stanovenych cilii predchazejiciho roku:

3. Existuji pfrekazky ze strany zaméstnavatele, které brani VaSemu vykonu?

4. Jaké zmény by napomohly ke zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu?

5. Nacértnéte svoji predstavu 3 — 5 cilii pro nasledujici hodnotici obdobi (profesni, rozvojové):

a
b.

o




6. Jaké vzdélavaci a rozvojové akce by Vas v nasledujicim roce zajimaly?

Kompetence 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10

1. Odborna zpisobilost

k vykonu prace

Piiklady +/-

2. Pracovni vykon

Priklady +/-

3. Pracovni chovani

Piiklady +/-

Oznacte X (ktizkem) v ptislusné kolonce bodové skaly (1 — 10) stupeir VaSeho hodnoceni

Vasi kompetence v dané oblasti (1 = nizké skore.... 10 = vysoké skore).
9 — 10 (vyznamné piekro€eni pozadavkl)

7 — 8 (Mirné prekroceni pozadavkii)

5 — 6 (PIn¢ vyhovujici pozadavktim, ,,100%°)

3 — 4 (Mirné nedostatky)

1 — 2 (zavazné nedostatky

V ptipad€ bodového hodnoceni vyssiho jak 6 bodl uved’te konkrétni ptiklady prekroceni

v

nedostatkt. Pro konkrétni ptiklady vyuzijte vzdy kolonku pod jednotlivou kompetenci.

Odborna zpusobilost k vykonu prace

Vi




Odborné a profesni znalosti a zkuSenosti k vykonu prace, znalosti pracovni techniky
(napf. obsluha PC...), vyhleddvani pfilezitosti profesniho rozvoje a uplatiiovani

zkuSenosti v praxi

Pracovni vvkon

Kvantita a kvalita vysledka prace, v€asné plnéni tikolti, orientace na vysledek

Pracovni chovani

Samostatnost, spolehlivost, odpovédnost, sdileni informaci, tymova spoluprace, zvladani

zmén, reprezentace zamestnavatele

Podpis hodnoceného:

Formuléi odevzdejte pfimému nadiizenému minimalné 5 pracovnich dnii pfed konanim

hodnoticiho rozhovoru.

Vil



Ptiloha 3: Vzor hodnoticiho formulare (21)

HODNOCENI ZAMESTNANCU

HODNOTICIi FORMULAR - ROCNI (THP)

Hodnoceny:

Pracovni zarazeni:

Hodnotitel:

Pracovni zarazeni:

Hodnocené obdobi: Datum hodnoticiho rozhovoru

I. CILE

Vyhodnoceni cilii predchoziho hodnoticiho obdobi (stru¢ny komentar):

Stanoveni SMART cilt pro nasledujici hodnotici obdobi (3 —5)

1.

1. KOMPETENCE

Stupnice bodového hodnoceni: 1 — 10 (1 = nizké skore.... 10 = vysoké skore).

VI



9 — 10 (vyznamné piekroceni pozadavkl)

7 — 8 (Mirné prekroceni pozadavki)

5 — 6 (PIn¢€ vyhovujici pozadavktim, ,,100%°)
3 — 4 (Mirné nedostatky)

1 — 2 (zavazné nedostatky

Své bodové hodnoceni oznacte x (kFizkem) V ptislusné kolonce. V ptipadé bodového

hodnoceni vysSiho jak 6 bodd uvedte konkrétni piiklady ptekroCeni pozadavkii.

v

Pro konkrétni ptiklady vyuZzijte vzdy kolonku pod jednotlivou kompetenci.

Kompetence 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Odborna zpisobilost

k vykonu prace

Priklady +/-

2. Pracovni vykon

Priklady +/-

3. Pracovni chovani

Priklady +/-

Odborna zpusobilost k vykonu prace

Odborné a profesni znalosti a zkuSenosti k vykonu prace, znalosti pracovni techniky
(napt. obsluha PC...), vyhledavani pfilezitosti profesniho rozvoje a uplatiovani

zkuSenosti v praxi

Pracovni vvkon




Kvantita a kvalita vysledki prace, v€asné plnéni tikold, orientace na vysledek

Pracovni chovani

Samostatnost, spolehlivost, odpovédnost, sdileni informaci, tymova spoluprace, zvladani

zmen, reprezentace zamestnavatele

Navrhy opatieni v pfipadé hodnoceni s nedostatky (1 aZ 4 body)

I11. OSOBNi ROZVOJOVY PLAN:

Absolvované rozvojové a vzdélavaci aktivity v hodnoceném obdobi:

Zhodnoceni efektivity rozvoje pro nasledujici hodnotici obdobi:

Plan rozvoje pro nasledujici hodnotici obdobi:




IV. ZAVER HODNOCENI

Hodnoceni zaméstnance za uplynuly rok — zavére¢né shrnuti:

Ocekavani a pozadavky na zaméstnance v nasledujicim roce — zavérecné shrnuti:

Vyjadreni zaméstnance k zavérim hodnoceni (oznacte kiizkem)

"] Souhlasim
1 Souhlasim s vyhradami (stru¢né je popiste)

1 Nesouhlasim (stru¢né popiste diivod nesouhlasu)

Podpis hodnoceného Podpis hodnotitele

Xl



Ptiloha 4: Vlastni navrh sebehodnoticiho formulafe pro délniky (20)

HODNOCENI ZAMESTNANCU

Pfijmeni, jméno

Pracovni zarazeni

Hodnocené Datum vyplnéni
obdobi formulare

FORMULAR SEBEHODNOCENI (DELNICI)

1. Jak hodnotite Vas pracovni vykon za predchazejici obdobi? (kvantita a kvalita

vysledkt prace, v€asné plnéni ukoll, orientace na vysledek) oznacte X na Ciselné Skale)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Poznamky:

2. Jak hodnotite Vase pracovni chovani za predchazejici obdobi? (samostatnost,
spolehlivost, odpovédnost, sdileni informaci, tymova spoluprace, zvladdni zmén,

reprezentace zameéstnavatele)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Poznamky:

Xl



9 — 10 (vyznamné piekroceni pozadavkil), 7 — 8 (Mirné prekroCeni pozadavkl), 5 — 6
(PIné vyhovujici pozadavkim, ,,100%), 3 — 4 (Mirné nedostatky), 1 — 2 (zavazné
nedostatky

V ptipadé bodového hodnoceni vyssiho jak 6 bodl uved’te konkrétni piiklady prekroceni
pozadavkl. V ptipadé bodového hodnoceni nizs§iho nez 5 bodl uved'te konkrétni ptiklady

nedostatkd. Pro konkrétni ptiklady vyuzijte vzdy kolonku pod jednotlivou kompetenci.

3. Existuji prekazky za strany zaméstnavatele, které brani Vasemu vykonu?

4. Jaké zmény by napomohly ke zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu?

5. Chtél/a byste si v néjaké pracovni oblasti rozsirit vzdélani? Pripadné uved’te

jaké.

6. Stru¢né napiste cile, kterych byste chtél/a dosahnout v nasledujicim obdobi.

Podpis hodnoceného:

X1



Ptiloha 5: Vlastni navrh hodnoticiho formulafe pro délniky (20)

HODNOCENI ZAMESTNANCU

HODNOTICi FORMULAR - ROCNI (DELNICI)

Hodnoceny:

Pracovni zarazeni:

Hodnotitel:

Pracovni zarazeni:

Hodnocené obdobi: Datum hodnoticiho rozhovoru

1. Zhodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance za piedchazejici obdobi (kvantita a

kvalita vysledki prace, v€asné plnéni ukolt, orientace na vysledek)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Poznamky:

2. Zhodnoceni pracovniho chovani zaméstnance za predchazejici obdobi
(samostatnost, spolehlivost, odpovédnost, sdileni informaci, tymova spoluprace, zvladani

zmén, reprezentace zamestnavatele)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Poznamky:

XV



9 — 10 (vyznamné piekroceni pozadavkil), 7 — 8 (Mirné prekroCeni pozadavkl), 5 — 6
(PIné vyhovujici pozadavkim, ,,100%), 3 — 4 (Mirné nedostatky), 1 — 2 (zavazné
nedostatky

V ptipadé bodového hodnoceni vyssiho jak 6 bodl uved’te konkrétni piiklady prekroceni

v

nedostatk. Pro konkrétni ptiklady vyuzijte vzdy kolonku pod jednotlivou kompetenci.

Navrhy opati‘eni v piipadé hodnoceni s nedostatky:

ROZVOJ ZAMESTNANCE

Navrh na pripadné vzdélavani zaméstnance:

SHRNUTI HODNOCENI

Hodnoceni zaméstnance za uplynuly rok — zavére¢né shrnuti:

XV



Ocekavani a poZadavky na zaméstnance v nasledujicim roce — zavéreéné shrnuti:

Stanoveni cilii na nasledujici obdobi:

ZAVER

Vyjadieni zaméstnance k zavérim hodnoceni (oznacte ki'izZkem)

"] Souhlasim
1 Souhlasim s vyhradami (stru¢né je popiste)

] Nesouhlasim (stru¢n¢ popiste diivod nesouhlasu)

Podpis hodnoceného Podpis hodnotitele

XVI



Ptiloha 6: Rozhovor s persondlni manazerkou

Rozhovor s personalni manaZerkou

Rozhovor se uskutecnil dne 30. 1. 2018 v sidle vybrané spolecnosti, které se nachazi

V Brné.

1. Kolik mate zaméstnancu a jak FeSite kratkodoby nedostatek pracovnika?

V soucasné dob¢ zaméstnavame 211 lidi. Z toho jich 80 pracuje na brnénské pobocce,
kde je zaroven sidlo spole¢nosti. Z 80 zaméstnanct jich 30 pracuje na délnické pozici, 34
na pozici THP a 16 zaméstnanct pracuje jako vedouci. Tito zamé&stnanci dé€laji také

technickou a administrativni podporu ostatnim pobockam.
Kratkodoby nedostatek pracovnikii zejména na délnickych pozicich feSime
prostiednictvim brigaddniki, jejichz ndbor probiha interné ptes personalni oddéleni nebo

pies personalni agenturu Sodat.

2. Z jakych pozic vam aktualné nejvice odchazeji zaméstnanci?

Nejvice odchazeji pracovnici na délnickych pozicich, coz je dané aktualni situaci na trhu

préace a velkou konkurenci mezi zaméstnavateli. THP pfili§ casto neodchézeji.

V soucasnosti mame 2 — 3 odchody zaméstnancti za mésic. AvSak jsou tam zapocitané i

odchody do duichodii a na matetskou dovolenou.

3. Jaké vyuzivate personalni informac¢ni systémy?

v

Vyuzivame personalni informacni systém Target 2100 online solution, ktery nam slouzi
pro personalni evidenci, evidenci $koleni zaméstnancii, hodnoceni pracovnikd, organizaci
vzdelavani, 1ékatskych prohlidek atd.

K evidenci dochazky pouzivame dochazkovy syst¢ém ANeT, ktery slouzi pro sledovani

dochdzky zaméstnancti spolec¢nosti, vyhodnocovani odpracované doby atd.
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4. Co ma vSechno na starosti personalni oddéleni na brnénské pobocce?

Personalni oddéleni ma na starost pracovné — pravni agendu celé spolenosti spojenou
S nastupy a vystupy zameéstnancl, vybér pracovnikli, vedeni pracovnich pohovort,

evidenci zaméstnancii v personalnim informacnim systému, zajistovani skoleni, atd.

Kazdy pracovnik na persondlnim odd€leni ma na starosti jinou oblast.

5. Mate zajem rozsirovat stavajici nabidku finan¢nich benefita?

V soucasné dobé neméame zajem o rozSifeni stdvajici nabidky finan¢nich benefiti
napiiklad na rekreaci nebo kulturu. Radé¢ji odménujeme své zaméstnance piimo a to
formou prémii ¢i odmén. V budoucnu bychom se chtéli zaméfit vice na motivovani

zaméstnancl nefinan¢ni cestou.
6. Méli jste ve spolefnosti jiz néjaky prizkum spokojenosti nebo motivace
zaméstnancu?

Ne, nicméné bychom je v budoucnu radi zavedli.

7.V jaké oblasti motiva¢niho systému vidite slaba mista?

Myslim si, Ze nejslabsi mista jsou ve frekvenci pochval a v informovanosti zaméstnanci.
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Ptiloha 7: Organizac¢ni struktura celé vybrané spole¢nosti (21)




