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ABSTRAKT

Diplomova prace obsahuje teoretické pojmy a myslenky tykajici se motivace a lidskych
zdrojt, dale analyzuje soucasny stav systému motivace spole¢nosti HANY A corporation
s.r.0. a obsahuje ndvrh na jeho rozsifeni tak, aby doSlo ke zvySeni spokojenosti

zamestnanc, jejich produktivity a eventualné ke snizeni fluktuace zaméestnanct.

ABSTRACT

Master thesis contains theoretical terms and thoughts including, but not limited to,
motivation ad human resources management. It analyses the contemporary state
od motivational programme in the company HANYA corporation s.r.o. and includes
proposal, which would improve satisfaction of staff, increase in the efficiency of work

and reduction of employee fluctuation.
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UvVoD

Soucasnym problémem na trhu price je nedostatek kvalifikovanych a loajalnich
zaméstnancl. Situace na trhu prace se v souCasné dobé razantné zlepsuje, volnych
pracovnich mist je vice nez kvalifikovanych a loajalnich zaméstnancti. Samoziejmé tato
skutecnost se 1i8i dle jednotlivych oborii a pracovnich pozic. Proto se ¢im dal vice dostava
do popiedi trend zlepSovani podminek pro zaméstnance, ktery ma za ukol snizovat
fluktuaci soucasnych zaméstnancii a napomahat zaméstnanecké politice spolecnosti
a spolecnosti v nabirani novych zaméstnancli. Zameéstnavatelé si ¢im dal vice uvédomuji
hodnotu svych zaméstnancti, spole¢né se zlepsSujici se ekonomickou situaci je mozné
nabizet vyssi financni ohodnoceni, coz se mize zdat jako prvotni a nejdiilezitejsi aspekt
pii vybéru zaméstnani. AvSak zaméstnanci, ktefi se uchdazeji, 0 nejriznéjs$i pracovni
pozice stale vice davaji zfetel 1 na to, jaké spolecnost nabizi benefity pro své zaméstnance,
jakou maji zaméstnaneckou politiku a celkové klima ve spolecnosti. VétSina ekonomicky
produktivni populace travi ve svém zaméstnani vyznamnou cast Casu, proto je logické
ze zamestnanec bude spokojenéjs$i v zaméstnani, kde si vice mize plnit své osobni
preference. A to at uz v podobé zajimavych benefitl, kulturnich nebo sportovnich
firemnich akci, 1¢kaiské péce a celé tfady dalSich. V tomto ohledu je nejdilezitéjSich
pojmem motivace. Snem kazdého zaméstnavatele jsou kvalitné motivovani zaméstnanci,
ktefi jsou se svoji praci spokojeni coz je nasledn¢ znat i na dosazenych pracovnich
vykonech a na celkové spokojenosti. Struktura této diplomové prace bude nésledujici:

teoreticka Cast, analyticka ¢ast, navrhové cast.
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1 VYMEZENI PROBLEMU, CiLE PRACE A METOD
ZPRACOVANI

1.1 Vymezeni problému prace

Tato diplomova prace se zabyva problematikou motivace zaméstnanct,, kterd je uzce
gpjata sjejich spokojenosti a vykonnosti v zaméstnani. Stejné tak jako lod’ potiebuje
kapitana a kormidlo, tak stejn¢ spolecnost potiebuje vedouciho a dostatek motivace
pro zameéstnance aby bylo dosazeno potiebnych cilti. Dle mého nazoru je tohlev soucasné
dobé zcela zasadni skutecnost v podnikatelské strategii kazdé spolecnosti. Témto

problémtm se da predejit vytvoienim nebo pravou spravného motivacniho programu.

1.2 Hlavni cil prace

Navrhnout zmény ¢i doplnéni sou¢asného motivacniho programu spole¢nosti tak aby se
zvysSila mira motivace a spokojenosti coz by mélo vést ke zvySeni vykonnosti
zaméstnancli a dale také ke snizeni ndkladii spojenych s fluktuaci zaméstnancii.
Spokojeny a dobfe motivovany zaméstnanec také rozSifuje pozitivni povédomi o
Spole¢nosti samotné, coz mize v budoucnu napomoci v nabirani novych zaméstnanct pii

budoucim ristu spolec¢nosti.

1.3 Diléi cile

DalSim cilem této diplomové prace je analyzovat soucasny stav motiva¢niho programu
ve vybrané spolecnosti a na zéklad¢ zjisténych skute¢nosti z téchto analyz, spolecné
sodpovidajicimi teoretickymi poznatky navrhnout zmény ¢i doplnéni soucasného

motivac¢niho programu spolecnosti.

1.4 Metody zpracovani prace

Metody a postupy potiebné k dosazeni stanoveného cile:

a) Metoda faktografické reSerSe literarnich zdroji obsahujicich relevantni
informace tykajici se motivace a systému odménovani a hodnoceni zaméstnancu.

Pro ziskéani zékladnim vychodisek je vyuzita faktogratické reSerSe vybranych knih autor,
ktefi se zabyvaji motivaci, teorii motivace, systémy hodnoceni a fizeni lidskych zdroja,

psychologii vedeni a odménovani zaméstnanc.
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b) M etoda analyzy dokumentace daného spolecnosti
V analytické Casti prace bude vyuzito informaci o zaméstnancich spolecnosti. A to napf.

informaci o jejich véku, vzdélani a pracovniho umisténi zaméstnanci.

¢) Technika dotazniku
Dotaznik bude obsahovat dvé ¢asti, pficemz v prvni ¢asti respondent vyplni svoje udaje
(vzde€lani, veék a pracovni umisténi) a v druhé ¢asti bude soubor otazek, které budou mit

za kol zmapovat urovein stavajiciho motiva¢niho programu spolecnosti.

d) Technika pozorovani
V této casti dojde k sezndmeni se samotnymi socidlnimi a pracovnimi podminkami

zaméstnancu.

€) Technikarozhovoru
Rozhovory probéhnou s vybranymi skupinami zaméstnancti. Kde cilem bude zjistit
bezprostiedn¢ jejich osobni ndzor na stavajici miru motivace a na soucasny motivaéni

program spolec¢nosti.

f) Analyza 7S, PORTER, mzdové Setfeni, analyza trhu prace
Tato kapitola bude obsahovat analyzu 7S pomoci které bude blize analyzovano prostiedi
uvnitt spoleCnosti dale tak Porterovu analyzu konkurenéniho prostfedi a bude tak

obsahovat mzdové Sefeni a analyzu trhu prace pro dany obor.
g) SWOT analyza

Bude obsahovat analyzu silnych, slabych strdnek a piileZitosti a hrozeb z hlediska

motivacniho prostedi podniku a jeho okoli.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA
Nasledujici kapitola obsahuje jak teoretické principy, tak pojmy zabyvajici se motivaci.
V neposledni tad¢ ale také zakladni pfistup k systému hodnoceni, odménovani

pracovniki a fizeni lidskych zdrojt.

2.1 Pojem motivace

Vykonnost a efektivita Cinnosti podniku je vyrazné ovlivnéna motivaci. Zejména
v poslednich letech ziskdva problematika motivace pracovniki stdle vétsi prostor
pii provadeéni fidicich aktivit podniku. Rust konkurence, vytvaieni novych technologii,
rychly vyvoj podnikdni a globalizace nuti podniky k vyhleddvani novych trznich
prilezitosti a navySovani vlastnich pracovnich vykonl. Pravé motivace je nastrojem
pro usmérnéni pracovniho vykonu zaméstnancti a dosahovani pozadovanych cilti podniku
(1). Motivace predstavuje soubor vnitinich hnacich sil ¢lovéka, které ho uréitym smérem
zamétuji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé
motivované¢ho jednani (motivované cCinnosti). Motivaci je mozné rozlisit do dvou
zakladnich skupin — na vnitini motivaci a vnéj$i motivaci. Vnitini motivaci si vytvareji
sami lid¢é a tato je ovliviluje pro urcity zplisob chovani nebo vydani se ur€itym smérem.

Vnéjsi motivace je to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali (2).

2.2 Zdroje motivace

S motivaci tzce souvisi i pojmy stimul a motiv. Stimul je silovy prosttedek. Tento ptisobi
na objekt z vnéjsiho prostfedi. Cilem stimulace je ovlivnéni motivace, z4jmu, snahy. V
pracovnim procesu ma stimulujici vyznam napiiklad penézni odména, spolecenské
hodnoceni prace, uznani, hodnoceni jedince v pracovni skupiné apod. Motiv je vnitini
pohnutkou jednani ¢lovéka. Motivy vychazeji z hodnotového systému osoby a jsou
ovlivnéné jak vrozenymi, tak i osvojenymi potfebami (3). Motivaci kazdé osoby ovliviiuji
motivacni zdroje. Zakladni rozdéleni zdroji motivace je nasledujici:

e Potieby — potiebou se rozumi prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho ditlezitého
pro Zivot.

e Navyky — pfedstavuji opakovany, ustaleny a zautomatizovany zpisob jednani clovéka
v urcité situaci.

e Z4jmy — jedna se o trvalejsi zaméfeni ¢loveka na urcitou oblast predméti a jevi.
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e Idealy a hodnoty - Motivacni psychologie (feSici pracovni motivaci) definuje dvé
zakladni skupiny motivii — extrinsické a intrisické. Extrinsické (sekundérni) motivy se
neuspokojuji samotnou ¢innosti, ale nasledky této ¢innosti, popft. jejich doprovodnymi
projevy. Intrinsické¢ (primarni) pracovni metody se uspokojuji ¢innosti samotnou.
Konkrétné se v ramci extrinsicky pracovnich motivii vyskytuji rizné potieby — jako
potfeba uplatnit se, potieba jistoty, vliv, uznani, ziskani finanéni odmény. Intrinsické
motivy jsou siln€j$i a maji zpravidla podobu rtiznych ptani — naptiklad prani vydavat
energii, prani délat véci, které maji smysl, a seberealizovat se, usilovani o moc, vykonova

motivace apod. (3).

2.3 Proces motivace

Proces motivace je komplikovany a slozity. To je dano zejména faktem, Ze kazda osoba
ma jiné potieby, jiné cile a k uspokojeni svych potieb podnikaji lidé rtizné kroky.
Jednotny obecny piistup k motivaci nemize byt aplikovan na vSechny, protoZe nebude
vS§em vyhovovat. Motivace charakterizuje faktory, které ovlivnuji lidi k uréitému zptisobu
chovani. Zakladnim pojmem je zde motiv — diivod pro to, abychom néco udélali. Podle
odborné literatury obsahuje motivace tfi slozky: smér, usili a vytrvalost. Smér
charakterizuje, co se n&jaké osoba snazi udélat. Usili definuje pili, s jakou se o to pokousi.
Vytrvalost pak, jak dlouho se o to pokousi. ,,Lidé jsou motivovani, kdyz oc¢ekavaji, ze
urcité kroky pravdépodobné povedou k dosaZzeni néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné

odmény — takové, kterd uspokojuje jejich potieby (4).

Stanoveni cile
/ \

Potieba Podniknuti kroka

\ Dosazeni cile

Obrazek ¢. 1 - Proces motivace (Zpracovano dle: 4, s. 108)

Z obrazku je patrné, Ze motivaci iniciuje védomé nebo mimovolné zjisténi
neuspokojenych potieb. Z neuspokojené potieby se stava prani dosdhnout né¢eho nebo

néco ziskat. Nasledné se stanovi cile, ktery maji vést k uspokojeni ptani. A voli se také
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cesty a zpusoby chovani, které¢ pravdépodobné povedou k dosazeni stanovenych cilti.
Pokud se podaftilo cil naplnit a potfeba byla uspokojena, tak je pravdépodobné, ze

chovani, které vedlo k cili, se naptist¢ zopakuje (5).

2.4 Pracovni motivace

Jednou ze soucasti lidské motivace je pracovni motivace. Pracovnik, ktery nese
v organizaci odpovédnost za motivaci svych kolegii, musi aktivné¢ vytvaret motivacni
prostiedi, které povede k angazovanému plnéni Ukolii a propojovani osobnich
a podnikovych cili. Kazdy zaméstnavatel v prvni fadé vyhledavd zameéstnance, kteti
nesou né&jaké znaky motivace. Nasledné se snazi tyto znaky jesté rozvinout a prohloubit
(2). Motivovani na pracovisti by mélo zajistit dosazeni trvale vysoké trovné vykonu
pracovnikil. ,,Znamend to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjsim zpiisobiim
motivovani lidi pomoci takovych ndstroju, jako jsou riizné stimuly, odmény, vedeni lidi a
co je nejdiilezitejsi prace, kterou vykonavaji, a podminek v organizaci, za nichz tuto prdaci
vykonavaji (5, S. 86). “ Pracovni motivace si klade za cil dosazeni trvale vysoké urovné
vykonu pracovnikl. Prostfednictvim rGznych stimuld, odmén, zplsobu vedeni lidi,
pracovnich podminek a dalSich faktort vytvaii organizace motivacni prostiedi. Kazdy
podnik miize svym zaméstnanciim prosttednictvim stimulli a odmén vytvaret prostiedi,
ve kterém mohou dosahnout vysoké miry motivace. Motivace kazdého zaméstnance je
ovlivnéna celou fadu faktorii a také dochézi k jejim zménam v ramci vyvoje v Case. |
pfesto, Ze neexistuje jedna vSeobecné pouZitelnd teorie pracovni motivace, tak fada
odbornikli vychazi ze zékladnich koncepci nésledujicich teorii pracovni motivace:
Maslowova teorie hierarchie potieb, Alderferiv modifikovany model hierarchie potieb,
Herzbergova teorie motivace a hygieny, McClellandova motivacni teorie Uspéchu,
procesni teorie motivace, Vroomova teorie ocekdvani, Lawlerliv revidovany model
ocekavani, motivace znalostnich pracovnikli, motivacni teorie spravedlnosti a teorie cile.
,U zrodu prvnich teorii motivace, jejichz zavery se az do soucasnosti uplatiiuji také ve
firemni, respektive manazerské praxi, stalo usili rozpoznat, urcit, klasifikovat (roztiidit)
a hierarchizovat lidské potieby jako zékladni hybné €initele lidské (pracovni) motivace.*
V roce 1996 byl proveden Harvardskou univerzitou vyzkum, ktery zkoumal vliv motivace
na vyuzivani schopnosti u pracovnikli. Vystupem bylo zjisténi, ze vysoce motivovani
pracovnici vyuzivaji své schopnosti z 80-90 %. Tento vliv souvisi s pozitivni motivaci —

ochotou jednotlivce pracovat pro podnik a angazovat se v ramci vykonu pracovnich
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ukold. V pracovni motivaci existuji dva obecné jevy. V ramci prvniho se pracovnici
motivuji sami tim, ze vykonavaji praci, kterd uspokojuje jejich potteby. Druhym jevem
je situace, kdy jsou pracovnici motivovani managementem podniku, prostiednictvim
odménovani, povySovani, pochval apod. Slozky vnitini a vnéj$i motivace predstavuje
tabulka ¢islo 2 Bezprostiedni a vyrazny ucinek maji zpravidla vnéj$i motivatory —
nicméné jejich ucinek neni dlouhodoby. Vnitini motivatory se dotykaji kvality
pracovniho zivota, takZze maji hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek (5). Typické stimuly
pracovni motivace predstavuji financni odmény, pracovni hodnoceni, pracovni podminky
a rezim prace, hodnoceni pracovni skupinou, komparace vykonu s vysledky druhych
pracovnikil, moznost samostatné prace a participace na rozhodovani a tiroven socialnich
vyhod. Organizace by pro zaji$téni G¢inné motivace méla vytvofit tfi dilezité vztahy.
Jedna se o vytvoreni vztahu mezi vykonem zaméstnance a jeho hodnocenim. Déle mezi
vysledkem hodnoceni a odménou a mezi formou odmény pozadovanou a skute¢nou
(odménou, kterou zaméstnanec dostava a odmeénou, kterou pozaduje. Silné vztahy mezi
témito faktory zarucuji vysoce motivované pracovni prostiedi. Naproti tomu slabost
nékteré ze vztahil vyusti v nedostate¢nou motivaci pracovnikil. Silu vztaht mezi prvky
testuji odpovédi na tfi otazky:

e Je usili zaméstnanct reflektovano do jejich hodnoceni? VéE&ii zaméstnanci, Ze je jejich
hodnoceni objektivni a mohou toto hodnoceni svym tsilim ovlivnit? Zakladni chybou je
v tomto pfipadé¢ skuteCnost, kdy se organizaci nepodafilo potfebné schopnosti
zamé&stnancl vytvofit nebo pokud neni hodnoceni zaméstnanct objektivni.

e Ziskavaji zaméstnanci odpovidajici odménu za dobré ¢i velmi dobré hodnoceni?
Vykonova sloZzka mzdy by méla navazovat na vykon. V praxi Casto plati, Ze zaméstnanci
nevnimaji jako odménu zakladni formu mzdy. Podniky d€laji chybu v tom, Ze nejsou
schopné promitnout vysledky hodnoceni vykonu do systému odménovani.

e Je odména, kterou zameéstnanci dostavaji, ta kterou opravdu cht¢ji? PredevSim
v ptipadech, kdy je zaméstnanec motivovan jinymi faktory, nez financni odménou, musi

podnik identifikovat a poskytovat pozadovanou formu odmeény (6).

2.5 Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a pracovnim vykonem
Zakladni pozadavky tykajici se spokojenosti s praci mohou zahrnovat vys$i plat

¢1 mzdu, spravedlivy systém, odménovani, redlné piilezitosti k povySeni, ohleduplné
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a participativni fizeni, dostatecny stupen interakce pii praci, zajimavé a rozmanité ukoly
a vysoky stupeni autonomie, tj. kontroly nad tempem a metodami prace. Mira spokojenosti
jedinci  vSak zavisi do znacné miry na jejich vlastnich potiebach

a oc¢ekavani na prostredi, ve kterém pracuji (9).

2.5.1 Faktory ovliviiujici spokojenost s praci

Tento termin se tyka postoju a pocitii, které lidé maji ve vztahu ke své praci. Pozitivni
a priznivé postoje k préci signalizuji spokojenost s praci. Negativni a neptiznivé postoje
k praci pak signalizuji nespokojenost s praci. Moralka se Casto definuje jako ekvivalent
spokojenosti spraci. Tak Guion (1958) definuje moralku, jako miru v jaké jsou
uspokojovany potieby jedince, a miru v jaké jedinec vnima, ze tato spokojenost prameni
Zjeho celkové pracovni situace. Jiné definice zdiraziiuji zejména skupinové aspekty

moralky (9).

2.5.2 Spokojenost spraci a vykon

Uroveii spokojenosti s praci je ovlivnén vnitfnimi a vnéj$imi motiva¢nimi faktory,
kvalitou fizeni, socidlnimi vztahy s pracovni skupinou a mirou, v jaké jsou jedinci
ve své praci uspésni nebo neuspésni. Ke spravnému a uvédomélému chovani, které
prispiva k aspésnosti firmy, nejpravdépodobnéji dochazi tehdy, jsou-li pracovnici dobie
motivovani, maji pocit zdvazku k organizaci (jsou ji oddani) a prace jim piinasi vysokou
miru uspokojeni. Hlavnimi faktory ovliviiujicimi spokojenost s praci jsou ptileZitosti ke
kariéfe, moznost ovlivnit svou praci, tymovd prace a  podnétnost

a narocnost prace (8).

2.5.3 Podstata Fizeni pracovniho vykonu

PresvédCeni Ze rust spokojenosti s praci vede ke zlepSenému vykonu, je vSeobecné
uznavané a nikoliv nerozumné. Ale vyzkum nezjistil Zadny silny pozitivni vztah mezi
spokojenosti a vykonem. Zkoumani rozsahlé¢ literatury o této zaleZzitosti, které uskutecnil
Brayfield (1955), vedlo k zavéru, Ze je jen malo dikazi o n&jakém prostém nebo
znatelném vztahu mezi postoji pracovnikl a jejich vykonem. Aktualizované zkoumani
jejich analyzy provedené Vroomem (1964) se tykalo dvaceti studii, v nichz jeden nebo
vice kritérii vykonu. Priimérny ukazatel korelace ze vSech téchto studii ¢inil 0,14, coz
neni dostatecné vysoké €islo, aby ukazovalo na vyznamny vztah mezi spokojenosti a

vykonem. Brayfield a Crockett dosli tedy k nasledujicimu zavéru. Produktivita je jen
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sama o sob¢ cilem, ale je prostfedkem k dosazeni daného cile. Mohli bychom tudiz
oc¢ekavat, ze se spolecné objevi vysoka mira spokojenosti a vysoka produktivitatam, kde
je produktivita vnimana jako cesta k dosazeni urcitych diilezitych cila a kde jsou tyto cile
dosahovany. Za takovych podminek by spokojenost
a produktivita mohly vzdjemné nesouviset nebo mezi nimi dokonce mohl byt negativni
vztah. Lze tedy fici, Ze to neni spokojenost s praci, co vede k vysokému vykonu, ale
naopak vysoky vykon, co vede spokojenosti s praci, a Ze spokojenost neni nutné
produktivnim pracovnikem, a ten kdo odvadi hodn¢ prace, nemusi nutné byt spokojenym
pracovnikem. Lidé jsou motivovani ktomu, aby dosahovali wurcitych cild,
a budou spokojeni, kdyz téchto cili dosdhnou zlepsenym vykonem. Mohou byt dokonce
spokojen¢jsi, kdyz jsou pak odméiovani odménami ptichdzejicimi zvnéjsku nebo vniting
pocitovanymi odménami souvisejicimi S pocitem uspéSnosti. To naznacuje, Ze zlepSeni
vykonu lze dosdhnout, poskytneme-li pracovnikiim pfilezitost k vykonu
a zajistime-li, ze bude mit pracovnik znalosti a dovednosti potiebné k tomuto vykonu,
a samoziejmé budeme-li je za dobrou praci patficné odménovat at’ uz pomoci penéznich
nebo 1 také pomoci nepenéznich odmén. Lze také fici, ze nekteti lidé mohou byt sami
o sobé& spokojeni se svou praci, ale nebudou nijak inspirovani k tomu, aby pracovali
piln&ji nebo dokonce 1épe. Mohou i najit jiné zplisoby, jak uspokojovat svoje individualni

potteby (10).

2.54 Vykonova motivace

Podstatou fizeni pracovniho vykonu je proces zlepSovani pracovniho vykonu a rozvoje
schopnosti, na kterém se viceméné jako rovnocenni partnefi podileji manaZeti spolecné
sjednotlivymi pracovniky ¢&i tymy, které tito manazefi ¥idi. Rizeni pracovniho vykonu je
zalozeno spiSe na principu vzdjemné smlouvy neZ na piikazech. To vSak nevylucuje
potiebu zahrnout do takovych vzijemnych smluv ocekavani vysokého pracovniho
vykonu. Rizeni pracovniho vykonu je zaloZeno na dohodé o patfiénych cilech,
o znalostech, dovednostech a chovani (tedy zpusobilosti), o zlepSovani pracovniho
vykonu a o planech osobniho rozvoje. Zahrnuje i spole¢né a soustavné sledovani
a zkoumdani pracovniho vykonu v porovnéani se stanovenymi cili, poZzadavky a plany
a spolecnou dohodu o krocich ke zlepSovani pracovniho vykonu i o dalSich planech

rozvoje a pochopitelné i spolecné usili o realizaci téchto krokli a planti. Rizeni pracovniho
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vykonu neni nic um¢lého ¢i dokonce néco nového, neni to Zadna jednoznacna metoda,
postup, systém ¢i navod, ktery by bylo tieba bezpodmine¢né dodrzovat. Je to v podstaté
piirozeny proces fizeni, jehoz jednotlivé prvky byly u davno pfitomny v paci téch
nejlepSich manazert. Je to zpisob fizeni, ktery nutné musi brat v ohled vnitini 1 vnéjsi
podminky kazdé organizace. S ohledem a tyto podminky musi byt podoba fizeni
pracovniho vykonu vytvofena a provadéna. Jednoduse feceno, musi byt Sita na miru.
Dulezité je, Ze Fizeni pracovniho vykonu je zaleZitosti vSech lidi v organizaci, nejen
manazerd, jinymi slovy feceno, odpovédnost za vykon sdileji manazeti se ¢leny svych
tymil. Dokonce se objevuje nazor, Ze manazefi by méli povazovat svoje podfizeni za
zakazniky, kterym poskytuji svoji manazerskou pomoc
a patfi¢né sluzby s tim spojené. Manazefi a jejich tymy jsou tedy spolecné odpovédni
zavysledky a spole¢né zapojeni do procesu vytvateni dohod o tom, co je potieba udélat,
a jak museji postupovat, aby toho dosahli, spole¢n¢ sleduji pracovni vykon a spole¢né
rozhodujici o krocich k jeho zlepSeni a spoleénym usilim také tyto kroky nasledné
podnikaji. Zna¢ny diraz se klade také na komplexni, uceleny pftistup k fizeni pracovniho
vykonu. Znamena to, Ze je potieba vzit také v tivahu a do procesu také zahrnout postupné
vSechny jednotlivé aspekty systému, kterého se to tyka, tzn. celou organizaci. Je tfeba
vzit v ivahu vSechny faktory ovlivitujici pracovni vykonnost, v§echny slozky pracovniho
vykonu, at’ uz se jedna o faktory a slozky, které ovliviiuji pracovni vykon na trovni celé
organizace jako celku, utvaru, tymu ¢i jednotlivce.
A zaroven je tfeba zkoumat, co je potieba ud¢€lat ve prospéch zlepSeni pracovniho vykonu
a vysledku prace na kazdé z téchto urovni organizace. Rizeni pracovniho vykonu ve své
neuplnéjsi podobé je zaloZeno na presvédeni, Ze vSechno, co lidé délaji pfi vykonu ve
své praci, na vSech Urovnich pfispivajicich k naplnéni celkového smyslu existence
organizace. Tyka se tedy toho, co lidé délaji (jejich prace), jak to délaji (jejich chovani) a
¢eho dosahuji (jejich vysledky). Zahrnuje vSechna formdalni 1 neformalni opatteni pfijata
organizaci za UCelem zvySeni podnikové, tymové a zcela individualni efektivity a

soustavného rozvoje znalosti, dovednosti a patfi¢nych schopnosti (7).

255 Motiv vykonu
Motiv vykonu je zfejme nejen nejvice prozkoumany, ale i pro organizaci mimoradné
dialezity motiv ¢innosti. Alternativni nazev je vykonova motivace a je ziejmé, Ze tu jde o

jeden z nejvyraznéjsich ego-vztaznych motivli, nebot v podstaté vyjadiuje obecnou
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touhu po uspéchu, ktery je zdrojem siln€¢ pozitivniho sebehodnoceni i obdivu okoli.
VSichni lidé touzi po uspéchu, ale mnozi se obavaji netuspéchu. Proto sila motivii vykonu
je teoreticky dana pomérem touhy po uspéchu ke strachu z neuspéchu a sdm motiv
vykonu Ize pak charakterizovat jako tendenci K riiznym formam vykonu, mezi néz ovsem
patii i tendence k vykonu pracovnimu. Motiv vykonu je hypoteticky konstrukt
k vysvétleni individualnich rozdili ve sméru, intenzit¢ a konzistenci vykonového
chovani, tj. chovani, které sméfuje k dosazeni néjakého vykonu ve vztahu k zadanym
ukolim, kterd se projevuje nékolika charakteristickymi zptsoby, podle sily motivu
vykonu. Strach neuspéchu zeslabuje motiv vykonu, coz se projevuje nizs§i Urovni
aktivace, je-li vSak nad&je na tGspéch, aktivace k ¢innosti se zvySuje. Lidé se v podstaté
déli na osoby motivované uspéchem a na osoby motivované strachem z neuspéchu.

e Osoby motivované uspéchem se vyznacuji snahou vyhnout se neuspéchu tim, ze
davaji prednost tikoliim stfedni obtiznosti, vyhybaji se lehkym tkoltm, protoze
jejich splnéni nepfinasi Zadné pInéjsi uspokojeni, a snahou vyhnout se
potenciondlnim rizikim.

e Osoby motivované strachem z netuspéchu se vyznacuji tim, Ze davaji prednost
leh¢im tkoliim, vykazuji vsak i pojivost vénovat se ukolim velmi obtiznym

a jsou ochotni podstoupit i rizikové zptisoby chovani (5).

Se silou motivu vykonu pifimo souvisi Groven aspirace, tj. iroven zivotnich cil, které si
lidé kladou a které tedy souvisi s praktickymi naroky na Gspéchy v zivoté a na sebe sama,
coz vyjadfuje mira sebedivéry, jako produkt dosavadni Zivotni uspéSnosti
¢1 neuspesnosti, kterd se ovsem mitize tykat jen urcitych oblasti (napf. vysoce postaveny
ufednik, ktery je vSak neuspéSny ve vztazich), nebo muize byt u osob s negativnim
sebehodnocenim generalizovanou rezignaci na Uspéch vilbec. Rozhodujici je casto,
ne samoziejm¢ vzdy, integrace, aspirace a schopnosti, spojené s mirou realné
sebekriticnosti, mnozi neschopni maji vysoké Zivotni cile a mohou jich 1 s pomoci
korupce a znamosti dosahnout, nebo se vénuji zaméstnani mnoha méné schopnych,
profesionalni politice. Cinitelé sily motivu vykonu, Zivotnich aspiraci a sebevédomi (coz
jsou spojité nadoby) pisobi jiz v détstvi, rozhodujici je zde, jak bylo zajisténo, vedeni
ditéte k urcité vhodné mite spoléhani se na sebe sama, takze jiz u déti mlizeme pozorovat

rozdily v urovni sebevédomi projevujici se hlavné dominanci nebo submisivitou (10).
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2.6 Principy a metody hmotné motivace pracovnikii
jejich Zivotni trovné se miize ménit moznost uspokojovat stale vyssi potteby. Stimulujici
ucinek hmotné odmény se miize v porovnani s pisobenim nehmotnych motivli postupné
snizovat. Muze dojit k tzv. kulmina¢nimu bodu, od kterého vySe mzdy a jinych hmotnych
pozitkl piestdva plisobit jako stimulujici faktor. VySe tohoto bodu je u raznych lidi
odliSna. Mezi nejuzivanéjSi principy a metody hmotné motivace pracovniki
Vv hospodatskych organizacich i v dalSich institucich patii:

e Stimulujici zakladni mzda a osobni ohodnoceni.

e Pravidelné zvySovani platu.

e Cilové odmény a prémie.

e Uhrada nakladii na Zivotni poji§téni.

e Uhrada nakladi a zvySovani kvalifikace.

e Sluzebni automobil s moznosti jeho vyuzivani i pro soukromé ucely.

e Placeni vSech telefonnich ucti.

e Uhrada nakladi na pracovni odév.

e Pozvani na pracovni nebo slavnostni ob&d, resp. vecefi.

e Vécené dary k Zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci.

e Prispévek na stravu.

e Pravidelné poskytovani produkti firmy v podob¢ naturalii (7).

2.7 Principy a metody nehmotné motivace pracovniki v organizacich

Nehmotnd motivace neni kvantitativné nebo kvalitativné méné u¢innym motivacnim
nastrojem nez stimulace hmotna. Mnozi lidé preferuji nehmotné stimuly, které maji Sirsi
zabér, jsou rozmanitéjsi, pusobi i subjektivné, tzce souvisi s osobnim Zzivotem
a prozivanim a maji dlouhodob¢jsi efekt. Nehmotna motivace se hluboce dotyké kazdé
organizace, kterd ma vizi dlouhodobé efektivné ptezit a plisobit v okolnim prostiedi. Je
jednim zklicovych faktorti udrzitelného rozvoje a prosperity kazdé organizace.
Vseobecné plati, Ze ¢im je organizace vyspélejsi, tim je vetsi 1 rozmanitost vyuzivanych

principli a metod nehmotné a hmotné stimulace (14).
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Mezi znamé a vyuzivané principy, formy a metody nehmotné motivace patii:

Moznosti a podminky zvySovani kvalifikace a pfistupu k celozivotnimu
vzdélavani.

Uéinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace.

Dobré pracovni podminky véetné pracovnich pomicek a kulturniho a zdravého
prostiedi.

Dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura.

Projevovani davéry.

Preference vlastnich zamé&stnanci pii postupech a pravidelné moznosti postupu.
Péce o nove piijaté zaméstnance.

Kompletni delegovani ukold, pravomoci a odpovédnosti.

Spolecensky vyznam prace, produkti a firmy.

Image a goodwill (renomé) firmy

Ud¢lovani pochval a uznani.

Klouzava pracovni doba.

Kulturni stravovaci podminky (14).

2.8 Modely ovliviiovani — procesy v or ganizaci

Tato teorie a nasledna praxe klade stale vétsi diraz na problematiku pracovni ochoty, tedy

na motivaci a ovlivilovani pracovni ochoty, na stimulaci pracovniki v organizaci. V této

souvislosti vystupuje jako aktualni tkol vytvafet v rdmci organizace systém objektivné

pusobicich mechanismt, ktery by pfiméfené zajistil optimalni chod vyrobnich i jinych

procesti a zaroven také potieby a zajmy vSech zaméstnancti organizace. Takto je mozno

vymezit obecn€ platny racionalizacni zamér. Jeho napliiovani mlze mit rozmanitou

podobu. Z nejuznavanéjsich a modernich je mozno ptipomenout tyto:

Participativni model fizeni usiluje o aktivizaci zaméstnancii na zéklad¢ jejich
spoluucasti  pii ptipravé fidicich rozhodnuti. Predpoklada zaclenéni
participativnich prvkil do fidici ¢innosti vSech skupin vedoucich pracovnik.
Prostor pro ucinnou participaci je vSude tam, kde je zkuSenost zaméstnancti

a jejich aktivita pfinosna.
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Model tizeni podle cilt klade diiraz na orientaci zaméstnanct na cile organizace,
a to tak, ze se jim vymezuje specificky podil na téchto cilech, ptipadné i prostor
pro jejich samostatnou formulaci. Pracovnik mé4 odpovédnost za dosazeni cile
a volnost pti volbé pouzitych postuptl.

Kyberneticky model fizeni spocivé ve vyuzivani informatiky a vypocetni techniky
piiusporadani informacnich a fidicich procesu v organizaci. Zpravidla ma podobu
infoma¢niho managementu. Jeho ucCinnost je =zavislda také na ochoté
a pripravenosti vedoucich pracovnikl a dalSich zaméstnancti za¢lenit své jednani
do vytvorenych informacnich siti.

Personalisticky model fizeni se orientuje na zvladnuti a optimalni uspotfadéani
vSech forem cilevédomého plisobeni na zaméstnanecky kolektiv. Usiluje o to, aby
vSechny formy piisobeni organizace na zaméstnance tvofily jednolity celek
zaméteny na jejich optimalni pracovni nasazeni a zaroveii na jejich uspokojeni.
Casto se v této souvislosti vytvaii motivaéni program organizace.

Model tizeni se opirajici o reengineering ptredstavuje Gsili o Uplnou piestavbu
organizace se zdliraznénim nejvyssi vykonnosti. Vychazi z predstavy, ze pokud
organizace pottebuje v produktivité dosahnout vice nez 10% zvySeni, je nutno
uskute¢nit radikdlni zménu, o to zejména fidicich procesii. Klade diraz
na osobni odpovédnost, ochotu pfijimat riziko a snahu uskute¢nit zmény. To
se tyka zejména ftidicich pracovnikl (14). Spoleénym jmenovatelem uvedenych
pristupti z psychologického hlediska je cilevédomé a pribézné ovliviiovani
motivace pracovniho jednani zaméstnanct tak, aby se u nich posilovala pfimétena
pracovni ochota a rovnéZ piiméfend identifikace s praci, profesi

a organizaci (6).

2.9 Typologie Fidicich styli

Vykony pracovnikii jsou dale ovlivnény zplsobem chovani vedouciho pracovnika.

RozliSujeme 4 zakladni styly vedeni:

Autokraticky — moc i rozhodovéni jsou soustfedény v rukou vedouciho, vedouci

piidéluje lidem ptesné definované tkoly, komunikace je jednosmérna shora dolt.
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Vyhodou je dosazeni pravidelného a vysokého vykonu pracovniki, nevyhodou je
vSak potlaceni individudlnich motivace a iniciativy.

Konzultativni — manazer akceptuje znalosti svych pracovnikl, ptd se jich
na jejich nazory ¢i piipominky a teprve potom se rozhoduje. Timto zpisobem
odbourava tlak proti sob¢ a uvoliiuje pracovni atmosféru.

Participativni — pracovnici maji moznost se plné podilet na rozhodovéni,
1 presto, Ze za vysledek zodpovidd manaZer. Ve skupin€ Casto probihaji oteviené
spokojeni jak s praci samotnou, tak i s mezilidskymi vztahy. To se projevuje
hlavné v nizké fluktuaci.

Liberalni — vedouci ponechéva tizeni prace pln¢€ na svych pracovnicich a svou
pravomoc prenechava skupin€. Skupina si sama fesi rozdéleni a postup prace.
Neni tu dan jasny cil prace a nefunguje tu kontrola ani jind forma zpétné vazby.
Vysledkem je nizka produktivita prace, vyjimkou jsou vyzkumna a akademicka

pracovisteé (15).

2.10 Nejcastéjsi chyby v motivaci zaméstnanci

Podcenéni vyznamu a potieby motivace zaméstnancl ¢i nepochopeni jejich nastroji vede

k ptimé ztraté¢ produktivity. Stejny dopad méa manazerské jednani, které zaméstnance

demotivuje. JeSté veétsi ztraty mize vyvoldvat nespravné zamétfeni motivace vedouci

zaméstnance k jednani, které neni v zajmu organizace. Clanek rozebira nejcastéjsi pficiny

a disledky chyb v motivaci zaméstnancii a metody jejich pfekonani (16). Chyby spojené

s motivaci zaméstnanct 1ze shrnout do nékolika vzajemné spjatych skupin. Dopoustéji se

jich vedouci, ktefi:

chapou dobrou praci jako samoziejmost (zjednoduSuji své motivacni néstroje
na zakladni mzdu ¢i plat), a motivaci proto nedostate¢né povzbuzuji,

podceniuji tlohu nefinanéni motivace,

nechapou vyznam ,,psychologické smlouvy* se zaméstnanci,

nedocenuji dopad manazerského jednani na motivaci zaméstnancii, nebo svym
jednani zaméstnance demotivuji,

motivuji zaméstnance k jednani, které neni v souladu se z4jmy organizace,
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o maji sklon nekriticky pfejimat n¢které rozsirené, avSak nesprdvné motivacni

principy (16).
2.11 Nedostate¢né povzbuzovani motivace

Zaméstnanci dostavaji za svou praci plat a jejich podnik proto ocekava, ze se ji budou
vénovat s plnym usilim a nasazenim. Toto oCekavani je jisté¢ opravnéné a Casto je tomu
skutecné tak. Nelze vSak na to vzdy spoléhat. Z praxe je dobfe zndmo, Ze ani relativné
vysoky zékladni plat ¢i jeho pravidelny riist nejsou zarukou (trvale) vysokého pracovniho
nasazeni. VySe (zadkladniho) platu nebo jednotné vyplacené odmény jsou dulezitym
faktorem spokojenosti a stability zaméstnancti, nikoli v§ak zarukou jejich trvalého usili
¢i motivace. Vyjadieno jinymi slovy, motivaci zaméstnanc je tieba trvale povzbuzovat,

nejlépe vidinou urcité odmeény, at’ jiz okamzité nebo dlouhodobé;jsi (11).

Tato odména by vSak méla byt pfedem jasné stanovena, a to ve vazbé na dosazené
vysledky, ptipadné zpasob ¢i kvalitu provedeni prace. Vyzkumy opakované ukazaly, ze
vhodné vytvofené odménovani zvysuji produktivitu prace ve srovnani se situaci, kdy

zaméstnanec pobira jen pevnou (¢asovou) mzdou o 20-25 % (10).

U osob vykonavajicich jednodussi praci ma vyssi vyznam okamzitd ¢i kratkodobé&jsi
odména. U pracovnikll kvalifikovanych, ale i u téch, jejichz pracovni vysledky nelze
zjistit okamzité, hraje vétsi vahu odména dlouhodobéjsi. V obou piipadech vsak plati, ze
jsou-li lidé dlouhodobé nuceni svou praci vykonavat bez vidiny odmény, jejich vykonnost

diive nebo pozdéji poklesne (11).

Se zvysSenou pravdépodobnosti to 1ze o¢ekavat v pripade, kdy je jejich prace naro¢nad nebo
nepfijemnd. Vyznam odmeény proto narlstd, rozhodne-li se podnik, ze pracovni

pozadavky, které na své zamé&stnance klade, zvysi, Ze od nich bude napt. poZadovat praci,

wev

2.12 Podcenovani nefinan¢ni motivace

Lid¢ si v praci neuspokojuji jen své finan¢ni potfeby. Odmeénou jim proto nemusi vzdy
byt jen penize. Financni odména je pro motivaci diilezitd, vétSina zaméestnancli vSak

oceni, ma-li moznost si v praci uspokojit i tfi dal$i kategorie svych potieb, a to potteby:
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« ziskat uznani a byt respektovan,
e vykonavat smysluplnou praci a byt na ni, na své pracovni vysledky i svého
zaméstnavatele hrdy,

 udrzovat pratelské vztahy s dal§imi osobami na pracovisti (12).

Dtivodem, pro¢ tyto motivacni nastroje v praxi vétSinou nejsou plné€ vyuzivany, je
prozaicky: ve srovnani s finanénimi nastroji pasobi jako slozit€jsi a méné spolehlivé.

Nefinancni potieby jednotlivych zaméstnancti mohou byt navic odlisné (13).

U kvalifikovanych pracovnikii hraje zpravidla vyznamnou ulohu moznost pracovat
samostatné, tCastnit se zajimavych projektti, vyuzivat moderni technologie, ziskavat nové
zkuSenosti, pracovat v inspirujicim prostfedi nebo rozvijet, u vétSiny osob moznost
pracovat v tymu, komunikovat s ostatnimi, mit jasné tikoly a vidét jejich vysledky apod.
Co jednotlivé zaméstnance skute¢n¢ motivuje je proto tfeba zjistit, at’ jiz v hovoru

snimi nebo jejich pozorovanim pii praci (14).

Pro management by tyto motiva¢ni néstroje mély byt samoziejmosti, a to ze dvou divodu.
Zaprvé proto, ze jde o nastroje, které jsou ve srovnani s finanéni motivaci vétSinou
levngj$i. Zadruhé z toho divodu, Ze je penézi zpravidla nelze plné kompenzovat.
Vyjadfeno  jinymi  slovy, jednaji-li  nadfizeni se svymi  zaméstnanci
s respektem a na partnerském zaklad¢, dokazou-li budit divéru, spravedlivé hodnotit,
davat jim moZnost vyuzit a rozvijet schopnosti, vytvaret tymovou atmosféru ¢i pfispivat
k pocitu smysluplnosti prace, stava se pro né kol motivovat své zaméstnance podstatné
jednodussi, a to Casto 1 v podminkach, kdy jejich finanéni odménu nemaji mozZnost

zvySovat (14).

A naopak, jednaji-li preziravé, nedokdZou vzbudit divéru, podcenuji komunikaci,
nezajimaji se o potfeby zameéstnancti nebo uhybaji pied feSenim konfliktl na pracovisti,
vytvareji nespokojenost a s ni 1 pokles motivace, kterou ani zvySend (Ci slozité
konstruovand) finan¢ni odména nedokdze zcela prebit. Snaha tento pokles motivace
kompenzovat vy$Sim platem nebo dal§imi vyhodami mliZe byt totiz i€innd jen Castecné,
navic je draz§i. Manazefi, kteti nefinan¢nich motivacnich nastroji vyuzit nedokazou nebo

A4

jim nevénuji dostateCnou pozornost, patii proto k t€m nejdrazsim vibec (14).

27



2.13 Nedodrzovani psychologické smlouvy

Pro spravné pochopeni motivace je dulezity i princip nepsané a casto ani nevyicené
»psychologické smlouvy®, kterou zaméstnanec s podnikem ,,uzavird“. V jejim zakladu
stoji o¢ekavani zaméstnance, jak jej podnik za jeho usili a pracovni nasazeni odméni.

Tedy zakladni princip motivace, ktery spoc¢iva ve vztahu ,,néco za néco* (16).

Ocekavani zaméstnance mohou byt predevsim ovlivnéna jeho subjektivnimi predstavami,
a v pozadavcich na podminky své psychologické smlouvy se proto riizni zaméstnanci
zpravidla 1isi. Rozhodujici lohu v nich vSak vétSinou hraji  sliby
¢i informace, kterych se pracovnikovi od jeho zaméstnavatele nebo nadfizeného
pfi riznych piilezitostech dostalo, ptedevsim pii jeho pfijeti, pii pfechodu na jiné misto
apod. Psychologickd smlouva funguje pochopitelné z obou stran, ze strany zaméstnance
i podniku, pro motivaci pracovnikll je vSak dilezité, jak z jejich pohledu podnik
uzavienou psychologickou smlouvu plni ¢i nikoli. Vedle platu ¢i zaméstnaneckych vyhod
psychologickd  smlouva vétSinou zahrnuje  predevSim  ocekévani  tykajici
se ur¢itého spolecenského statutu spojeného s praci ¢i mistem v organizaci, pracovni
jistotu, moznosti seberealizace ¢i dalsiho odborného rozvoje, praci v piijemné firemni

kultufe, pipadné dalsi kariérové prilezitosti (16).

Vnimaji-li zaméstnanci i1 zaméstnavatelé podminky psychologické smlouvy jako
vyvazené, zpravidla o ni pfili§ neuvazuji. Dospé&ji-li vSak k nazoru, ze plnéni
psychologické smlouvy ze strany podniku neni dostatecné nebo Ze jejich vzajemna
»smeéna*“ je nespravedliva, mohou se snazit podminky vzajemného vztahu zménit.
Zamé&stnanec miZe napf. pozadat o povyseni, a pokud neuspéje, mize zacit prodluzovat
své poledni ptestavky. Dlouhodob¢jsi naruSeni tohoto vztahu milze u zaméstnancu
vyvolavat nespokojenost a pokles diveéry v organizaci, sniZzeni vykonu i1 ivahy o zméné

zamestnani (16).
2.14 Jednani, které demotivuje

VétSina zaméstnancll nastupuje na své nové misto se snahou a motivaci vykonavat je

dobfe. Jen malokdo chce mit na pracovisti problémy. Prizkumy vSak pravidelné
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prokazuji, ze po zhruba Sesti mésicich od nastupu do nového zaméstndni moralka

pracovniki rychle klesé a tento pokles ¢asto pokracuje i v dalsich letech (3).

Zdrojem problému jsou casto nerealisticka ocekavani zaméstnancu (viz psychologicka
smlouva). Ta vsak podniky pii pfijimani novych zaméstnanc (ve snaze je ziskat)
mnohdy sami vytvareji nebo jim dostate¢né neceli. Rozhodujici ¢ast problému vSak
vétSinou spociva v jednani managementu, jehoz (plné) disledky si nadfizeni obcas

neuvédomuji (3).

Motivaci, Casto vSak spiSe demotivaci, vyrazné¢ ovliviiuje prosta, Casto oveéfena
skutecnost: lidé se k podniku chovaji tak, jak se podnik a jeho vedouci chovaji vii¢i nim
nebo jak toto chovani podniku sami chapou. Zachazeji-li napt. vedouci se zaméstnanci
autokraticky a neuctivé, jednaji zaméstnanci podiizené, apaticky a rozmrzele.

Komunikuji-li s nimi neupiimné ¢i nepravdivé, prestavaji jim zaméstnanci divetovat (3).

Nejvétsi vliv na jejich motivaci, ale i nespokojenost ¢i demotivaci mé pritom jednani
jejich primych nadfizenych. Znama pravda fiké, ze 1idé pfichazeji do podniku kvili
podminkam a moznostem, které jim novy zaméstnavatel nabizi, ptipadné povesti, ktera
ho provazi, odchéazeji vSak piedevsim kvili jednani svych vedoucich. Totéz vSak plati
1 naopak: nejdulezitéjSim faktorem kazdodenni motivace zaméstnanctu je jejich vztah

k nadtizenému (3).

Manazerské jednani vedouci k demotivaci je v naprosté vétSin€ ptipada zbytecné. Ve
svych disledcich - plytvani potencidlem pracovniki - je drahé. K nejcastéjSim faktorim
zbytecné demotivace zaméstnanci patii nedostatek pochvaly a ocenéni, nespravedlivé
hodnoceni a projevy nediavéry. K dal§im zbytecnym pfi¢inam demotivace patii
poskytovani nezaslouZenych odmén, opomijeni zpétné vazby, podcenovani
¢i nerespektovani osobnich schopnosti, nedostate¢na pozornost vénovand nazorim

¢1 podnétim zaméstnanct aj. (3).

2.15 Nedostatek pochvaly a ocenéni

odvedli. Jeji vyznam spociva v tom, ze podporuje vykon ¢i chovani, kterého se tyka nebo
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na které upozoriiuje. Pochvala totiz zvySuje pravdépodobnost, Ze se dana osoba Vv

budoucnu zachova podobné (6).

Pochvala ze strany nadfizeného nemtize zaméstnancim nahradit finanéni odménu.
Odmeéna vsak na druhé strané nemiize nahradit pochvalu. Povzbuzeni motivace na
zaklad¢ pochvaly, uznéani, upozornéni na své schopnosti nebo i jen informace o tom ze
to, co délaji, delaji spravng, vétSina osob Cas od ¢asu potiebuje. Nektere se bez ni dokonce
neobejdou. A to predevsim tehdy, je-li jejich prace rutinni nebo piinasi-li jim (na rozdil
od prace manazera) jen malo piilezitosti k osobnimu vyniknuti. Zaméstnanci, kterym se
pochvaly ¢i ocenéni ze strany jejich $éfa nedostava, trpi naopak nespokojenosti a
poklesem motivace, atoi tehdy, jSou-li s ostatnimi pracovnimi podminkami véetné svého
platu spokojeni. Maji pocit, Ze management jejich dobrou praci neuznava nebo mu na ni

nezalezi (6).

Pro¢ vedouci obcas nedokdzou pochvalu svym spolupracovnikiim poskytnout? Divod
vétSinou nespociva v tom, Ze by je pochvalit nechtéli. Nejcastéjsi pricinou je, ze motivaci
svych zaméstnancii berou jako samoziejmost a neuvédomuji si, Ze pochvala ¢i uznani

jsou pro jejich motivaci dlezité. Ridi se heslem ,,pokud nekritizuji, chvalim®,

e Ngsou s jisti, jak pochvalu provést, aby vyznéla upiimné,
e na pochvalu nejsou zvykli, protoZe ji nedostdvaji ani od svych vlastnich
nadfizenych,

e domnivaji se, ze chvala mize dobré pracovniky ,,zkazit“(6).
Ve vaznéjsich, vétsinou vSak méné béznych situacich, mize byt divodem i to, ze jim Kk
vysloveni pochvaly schazi nezbytnd socidlni inteligence nebo Ze slusné
¢i zdvofilé jednani s lidmi neni soucasti jejich zvyklosti (6).
2.16 Kdy a jak spravné pochvalit

Pochvalu by zaméstnanec m¢l dostat predev§im tehdy, pokud se zachoval zpiisobem,
ktery chceme podpofit. Napt. pokud projevil iniciativu nebo pfevzal vyssi odpovédnost,
provedl spravné rozhodnuti, pfisel s novou myslenkou nebo zajimavym piispévkem apod.

K vysloveni pochvaly (,,Dobra prace®, ,,Skutecné to oceniuji®, ,,Dékuji* apod.) neni proto
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tieba Cekat na vyrazné ¢i mimotadné tspéchy. U béznych ¢i rutinnich pracovnich mist by

m¢ela nésledovat i pii dosazeni drobnych uspéchil nebo dil¢ich cilu (8).

Pochvala by méla byt vzdy osobni (ktera je ucinnéjsi, nez pochvala skupinova), méla by
prichazet bezprostiedné poté, co ji zaméstnanec vykonal, a mély by byt pokud mozno
konkrétni. Jinak hrozi nebezpeéi, Zze vyzni neupfimné nebo dokonce jako ndstroj
manipulace. Lepsi nez pochvalit slovy ,,Jifi, odvedl jste kus prace® je proto vyslovit
uznani konkrétnéji, napi. v podob¢ ,,Jifi, vase analyza nasi konkurencni pozice nam dala
piesné tu informaci, kterou k ziskani této zakazky pottebujeme* nebo ,,Jsem rad, ze jsem
zaslechl od naSich zdkaznikli na vas chvalu“. S rostoucim casovym odstupem
od tohoto okamziku totiz jeji uc¢innost klesa. Pochvala vyslovena namisté je proto vzdy
lep$i nez uznani, které podniky svym zaméstnanciim poskytuji pravidelné v urcitych
obdobich roku, napt. v souvislosti s pravidelnym hodnocenim. Poneché-li vedouci tyto
situace bez pochvaly, ptipravuje se nejen o moznost jednoduché, ucinné (a laciné)

motivace, ale i o pfilezitost podpofit jednani svych spolupracovnikt ptispivajici

ke spInéni jeho tkolti. U¢innou formou pochvaly je i moZnost pochvalit zaméstnance pied

zakazniky podniku (8).
2.17 Pochvala zvySuje icinnost finanénich odmén

Pochvala mize zvysit 1 u¢innost finanéni odmény. Z praxe je dobie zndmo, ze penézni
odmeény, které jsou poskytovany vSem zaméstnancl (napf. rocni prémie), nemaji ¢asto
velky motivacni efekt. Diivodem je, ze jsou chapany jako narok, a nikoli jako osobni

ocenéni (16).

Jejich motivaéni plsobeni miZe proto podstatné vzrist, doplnime-li je pisemnym
osobnim pod€kovanim zahrnujicim konkrétni uspéchy ¢i vykon zaméstnance, ktery
chceme pochvalit, pfipadné¢ osobnim setkdnim se zaméstnancem, béhem nchoz mu
vyjadiime osobni pod€kovani. Drahou chybou, kterou se v tomto sméru podniky obcas
dopoustéji, je poskytnout zaméstnanci finan¢ni odménu, aniz by védél, za co ji ziskal.

Efekt odmény je v tomto piipad¢ podstatné nizsi (16).
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2.18 Muze pochvala skodit?

U nékterych vedoucich se 1ze setkat s obavami, Ze mozna chvali své zaméstnance pfilis
Casto. V jejim podtextu je predstava, ze pfilisnad chvala muze jejich dobré pracovniky

»zkazit” (7).

Sklon obavat se pfiliSného chvaleni zaméstnanci mtize byt vyvolan domnénkou, ze
natuto chvalu budou reagovat stejn¢ jako nékteré sportovni nebo ,,umélecké* primadony,
které chvala vede k sebeuspokojeni, poklesu motivace a rostoucim naroklim na honorar.
Mezi témito osobami a béznymi zaméstnanci je vSak podstatny rozdili. Zaméstnanci
vétSinou nemaji zaruCeny neckolikaleté smlouvy s vysokymi piijmy. Jejich pozice
i odména nadale zavisi na jejich nadiizeném. Jeho pochvala proto nemtize jemu ani jeho

moralce uskodit (7).

Neni pochopiteln¢ vhodné zavalovat jednoho zaméstnance chvalou a ostatni ignorovat.
Neni zpravidla ani namisté ocenovat zaméstnance tim, ze jeho vykon porovnavame
s vykonem jeho kolegy. Ur€ité neni zddouci vyzdvihovat jednoho zaméstnance na tkor
druhého. Na pochvale nebo podékovani zaméstnanci za uréity konkrétni dobry vysledek

vSak neni nic, co by mohlo jej nebo jeho vedouciho ohrozit (7).

Neznamena to pochopitelné, ze je zaméstnance, ktefi odvadéji dobrou praci, nutné chvalit
neustale, a uz viibec ne, ze bychom je méli chvalit, pokud si to nezaslouzi. Chvalime-li
své spolupracovniky neustdle, Uc¢innost pochvaly jako motivacniho ndastroje miliZe
poklesnout. Pochvalime-li je, pokud si to nezaslouzi, ztratime davéryhodnost,

a oslabime usili celé skupiny (7).

Sklon pochvalou Setfit ¢i zamétfovat se spiSe na negativa je do urcité miry pfirozeny.
Vedouci, ktery zna nejen silné stranky a Gspéchy, ale 1 slabiny a neuspéchy svého tymu,
se zam¢tuje piredevsim na to, co by se mélo zlepsit. Tak to odpovida i1 ptirozenosti lidské
povahy. Pro fizeni lidi to v§ak nemusi byt to nejlepsi. Lidé potiebuji slySet, ceho doséahli

a v ¢em jsou dobii, a dosahnou-li dobrého vysledku, je tfeba na to upozornit (10).

32



2.19 Nespravedlivé hodnoceni

Druhym nejdulezitéjsim faktorem vyvolavajicim zbyte¢nou (a pro organizaci drahou)
ztratu motivace je nespravedlivé hodnoceni. Jeho nejcastejsi ptic¢inou je stejné hodnoceni

osob podévajicich nestejny vykon (17).

I tento faktor je velmi rozSifeny: pocitem nespravedlivého hodnoceni
(vétSinou ve srovnani s osobami, které v organizaci vykonavaji podobnou praci) trpi
podle prizkumt zpravidla vice nez polovina zaméstnanct. Jde pfitom vétSinou jak
0 pocit nespravedlivého finan¢niho ohodnoceni (,,Odvadim daleko lepsi vykon nez

W ree

ostatni, muj plat je vSak niz$i), tak hodnoceni podavaného slovné (17).

Z hlediska dopadu na pracovni motivaci pfitom neni dulezité¢, zda hodnoceni, které se
zaméstnanci dostava, je nespravedlivé skutecné, nebo zda je zaméstnanec (v disledku
nedostate¢ného vysvétleni nebo nevhodného podani ze strany svého vedouciho), za

nespravedlivé pouze povazuje (17).

Na pocit nespravedlivého hodnoceni, financniho i slovniho hodnoceni, zaméstnanci
vétSinou reaguji velmi citlivé. Casto pfitom plati, Ze 1 malé rozdily ve finanéni odméné ¢i
slovnim ohodnoceni, které zaméstnanci vnimaji jako nespravedlivé, maji na jejich

motivaci vétsi dopad, nez napt. zvySeni jejich platu (17).

Dtvody neobjektivniho ¢i nespravedlivého hodnoceni jsou prozaické. V piipadé

finan¢niho ohodnoceni k nim nej¢astéji patii:

» nejasna nebo pfilis slozitd vykonova kritéria,

» nedostatek objektivnich informaci o vykonu zamé&stnanct (spiSe vSak nezajem
nebo neschopnost je ziskat),

e systém odménovani, ktery dostate¢né nevaze odménu na vykon nebo nedava

moznost odmény zaméstnanci dostate¢né diferencovat (17).
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V ptipad¢ ustniho hodnoceni Ize k t¢émto divodim fadit:

subjektivni chyby hodnoceni (védoma nebo nevédomé zaujatost vedouciho

vuci ur€itym zameéstnanciim),

nestejnou narocnost hodnoceni ze strany riznych vedoucich nebo nejednotna

kritéria, ktera pouZzivaji,

tendenci vedouciho hodnotit vSechny zaméstnance stejné, at jiz mirné
anadprimérné (napft. z diivodl obav pred moznymi konflikty se zaméstnanci)

nebo naopak piisn¢ a pouze kriticky (z divodu pfili§ vysoké narocnosti),

sklon hodnotit nejednoznacné nebo pfilis obecné.

U slovniho hodnoceni je navic zpusob, kterym je hodnoceni podano, ¢asto stejné diileZity,
jako hodnoceni samotné. V praxi je tak obcas dochazi k tomu, Ze zpisob hodnoceni je
hor$i nez jeho obsah. Pocit nespravedlivého hodnoceni miize vyvolat
i nedostatek divéry v hodnoceni vedouciho nebo jeho sklon piedavat hodnoceni se

zpozdénim az po delsi dob¢ (17).

2.20 Motivacni program spole¢nosti

Motivacni program piedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v podniku s relativné
vyhranénym zaméfenim na pozitivni ovlivilovani pracovni motivace pracovnikil.
Motivaéni program organizace si mizeme predstavit jako vnitropodnikovy dokument
(normu, soubor zasad a pravidel jednani) zahrnujici souhrn pokud mono vSech
skutecnosti, které uritym zplsobem ovliviiuji a stimuluji €leny zaméstnaneckého
kolektivu v souladu S vyrobnimi, obchodnimi, ekonomickymi a jinymi tkoly a zaméry
organizace. Motivani program muze byt chapan ve vazbé na planovaci aktivity
organizace a predstavuje souhrn ¢innosti, jejichz splnénim se ma dosahnout stanovenych
cili v oblasti zainteresovanosti zaméstnanci na efektivnim pracovnim vykonu. Ma
zaroven vyjadrovat politiku organizace v oblasti odménovani a sankciovani zaméstnancd,
upravy  pracovniho  prostiedi,  hygieny,  bezpecnosti  préce, socialni
a zdravotni péCe. Motivaéni program spole¢nosti zahrnuje také politiku v oblasti

stabilizace zamé&stnanct (13).



Vychodiska a postup pripravy a realizace motiva¢niho programu

Tvorbé motiva¢niho programu musi predchdzet poznani a zhodnoceni v§ech skutecnosti,
kter¢ maji na fungovani podniku, na pracovni ochotu (motivaci)
a vykonnost pracovnikii podstatny vliv. Toto poznani umozinuje shroméazdéni a rozbor
souboru socidln¢ ekonomickych informaci, k nimz patii pfedevsim:

e informace o technickych, technologickych a organizacnich podminkach prace,

e informace o socialn¢ demografickych a profesné kvalifikacnich charakteristikach
pracovnikl podniku,

e informace o charakteristikach pracovniho prostedi, o pracovnich podminkach,
o socialni vybavenosti pracovist’ apod.,

¢ informace o uplatiovaném systému hodnoceni a odménovani pracovniki,

¢ informace o uplatiiovanych zpiisobech fizeni a vedeni pracovnik,

¢ informace o uplatiiovaném systému persondlniho fizeni,

e informace o uplatiovaném systému socialni péce v podniku,

e shromdzdéni a analyza tzv. mékkych dat, tj. informaci o charakteristikdch
pracovni spokojenosti pracovnikll, o jejich hodnotovych orientacich, o jejich
vztahu K praci, K profesi, ke spolupracovnikim, k vedoucim, k podniku jako
celku, k uplatnovanému stylu fizeni, o podnikovych zamérech a cilech (7).

Etapy a piipravy a realizace motivacniho programu organizace je mozno vymezit:

e Analyza pfevazujicich forem motivace pracovniho jednani (motivacni struktury)
zamé&stnancl organizace je sméfovana k vytvoreni problém, které ma motivacni
program postihnout a fesit.

e Stanoveni kratkodobych i1 perspektivnich cilli motiva¢niho programu organizace,
vV nichz je uZitetné jednak zachytit rovenn motivovanosti pracovniki, jednak
stanovit konkrétni zamérovani motivace pracovniho jednani.

e Zpracovani charakteristiky redlné vykonnosti zaméstnancii v soucasné dobé
a srovnani této charakteristiky s pedstavou nebo koncepci zadouci vykonnosti.

e Vymezeni a bilance Ciniteld, které maji stimula¢ni funkci a rovnéz charakteristika

jejich ucinkti na motivaci pracovniho jednani zameéstnancii organizace.
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e Piiprava realného vyuziti ur¢it¢ho souboru stimuldi, ptipadné ptiprava alternativ
realizanich postupii, které respektuji specifické zvlastnosti zaméstnaneckého
kolektivu organizace.

e Piiprava podnikového dokumentu, ktery souhrnné vyjadiuje motivacni program
organizace na urcité obdobi. Tento dokument mé raz normy, je zavazny.

e Kontrola realizace motivatniho programu organizace. Ma posoudit G¢innost

pouzitych stimuli a pfipadné podnitit potfebné upravy (7).

Motivacni program je nutno formulovat a zvetejnit. Pfitom je moZno postupovat riznym
zpusobem. Mize byt napf. obsazen v brozufe popisujici ¢innost organizace
a zasady, podle kterych organizace postupuje pii fizeni zaméstnaneckého kolektivu.
Motivaéni program organizace odrazi jeji specifické charakteristiky a také situaci. Nelze
jej tedy vytvofit jako obecné platny pfedpis. Motivacni program je podfizen uUsili
0 prosperitu a stabilitu organizace. Pfitom by mé¢lo platit, ze podminky, které organizaci
zajistuji prosperitu a stabilitu, se shoduji s podminkami, které u zaméstnanct stimuluji

vykonnost a spokojenost (9).

2.21 Shrnuti teoretické ¢asti

Organizace se musi snazit udrzet své zaméstnance dostatecné motivované, jelikoz pfi
ztrat¢ motivace muize snadno dojit ke ztrat€¢ vykonnosti nejen jednotlivcd, ale
1 celych pracovnich skupin. Vedouci manaZeti si mohou vzit pfiklad ze zakladnich
teoretickych pfistupt a tyto upravit tak, aby se daly pouzit v aktudlnim prostiedi a pfi
specifickych situacich. Nelze totiz vypracovat vzorec, ¢i pfesnou teorii, ktera by se dala
uplatnit na motivaci viech tolik riiznorodych bytosti, jako jsou lidé. Ridici pracovnici
mohou upravit pracovni prostiedi takovym zptiisobem, aby doslo k motivaci zaméstnanct
— pokusit se uspokojit jejich potfeby. Ackoliv dostate¢na a spravna pracovni motivace
neni jedinym faktorem, ktery ovliviiuje spokojenost a motivaci, zamé&stnanec bude svoji
préaci odvadeét 1épe, ¢imZ dojde 1 ke splnéni zaméri vedeni spole¢nosti, jelikoZ motivace

vzdy vyvolava proces, ktery zlepsi danou situaci a vede k tém nejlepsim vysledkim.
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3 ANALYZA SOUCASNE SITUACE

Tato ¢ast diplomové prace se zabyva analyzou spole¢nosti HANY A corporation, S.r.o.
Nejprve je popsana charakteristika celé spolecnosti, jeji historie, oblast podnikani véetné
nejvetSich konkurentd. V' dalSich Castech kapitoly se analyzuje soucasny motivacni
program spolec¢nosti. Vnitini prostfedi spole¢nosti HANYA corporation s.r.o. bude
popséano pomoci McKinseyho analyza 7S. Pouzita bude i Porterova pétifaktorova analyza
okoli spolecnosti. Dale bude analytickd ¢ast obsahovat dotaznikové Setieni, analyzu

konkurence z hlediska odménovani, analyzu trhu prace a SWOT analyzu.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Nazev: HANYA corporation s.r.o.

Sidlo: Ktenova 478/72, Trnita (Brno — stied), 602 00 Brno.
Datum vzniku: 6. 2. 2014.

1CO: 02629348.

DIC: CZ02629348.

Pravni forma: Spolec¢nost s ru¢enim omezenym.

Predmét podnikani: obchod a telefonni sluzby.

Pocet zaméstnanci k 1. 1. 2017: 58.

Zikladni kapital: 50.000 K¢.

Jednatel: Frantisek Honzirek.

Obrat zarok 2016: 24 mil. K¢.

Zarazeni do CZ-NACE: 610000 — Telekomunikac¢ni ¢innost (18).

Hanya corporation s.r.o. je stdle rozristajici se rodinnd spolecnost ktera se vénuje
telekomunikac¢nim sluzbam. Jeji sidlo se nachédzi nedaleko centra Brna na ulici Kienova.
Spolecnost nemé pftili§ bohatou historii, ale od svého vzniku v roce 2014 se vénuje
spolupréci se spole¢nostmi, které potiebuji sluzby odbornikii v této sfére. V roce 2014

kdy spolecnost vznikla, zapocala svoji ¢innost v 8mi ¢lenném tymu. Jeji strategii a vizi
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do budoucna je stale se rozSifovat a dale nabirat perspektivni zaméstnance, ktefi se
zajimaji o tento tip obchodu, jsou komunikativni a otevieni profesionalni spolupraci.
V nasledujici ¢asti budou blize popsany detailn€ji jednotlivé cinnosti spolecnosti
HANY A corporation s.r.0. Co patii mezi zakladni ¢innosti spolecnosti:
OUTBOUND - odchozi hovory

e Aktivni akvizi¢ni prode;.

e Domlouvani schizek.

e Welcomecalls.

e Segmentace a profil zakaznika.

o B2Btelesdes.

e Ankety a pozvanky.

e Tvorba a sprava databazi.

e Back office.

e Prluzkum trhu (18).

INBOUND — odchozi hovory
o Kompletni péce o zdkaznika.
e Podporaprodgje.
e Informacni linka.
e Pfijem objednévek.
e Technicka podpora.

e Sprava a tvorba vérnostnich programu (18).

3.2 Ekonomicka situace spolecnosti

Jak uZ napovida kapitola vySe je potfeba analyzovat soucasnou ekonomickou situaci
spolecnosti, aby bylo ziejmé, v jakém rozsahu je mozné zménit ¢i doplnit soucasny
motivaéni program spolecnosti, a jakou finanéni nékladovost musi navrhy spliiovat.
ZvySovani motivace zaméstnancl je zde zcela Zadouci a do budoucnosti ¢im dal vice
nezbytné, avsak je potieba brat v potaz ekonomickou situaci spole¢nosti. Touto otazkou
se zabyva nasledujici analyza. Udaje, které byly vyuzity pro tvorbu grafi, jsou prevzaty

z Vyroc¢nich zprav spole¢nosti z let 2014 az 2016 (20).
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3.2.1 Podil mzdovych nakladi na celkovych nakladech

Podil mzdovych nakladi na celkovych
nakladech
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Graf &. 1 - Podil mzdovych nakladi na celkovych nakladech (Zdroj: 20)

V roce 2014 Cinily mzdové nédklady 46% z celkovych nakladd. V roce 2015 Cinily
mzdové naklady 43% z celkovych naklada a v roce 2016 to bylo jen 42% z celkovych
nakladu (20).
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3.2.2 Vyvoj celkovych nakladu
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Graf &. 2 - Vyvoj celkovych nakladi (Zdroj: 20)

Jak mizeme vidét v grafu, celkové néklady od roku 2014 do roku 2016 mély stoupajici
tendenci a to zejména kvuli pocatecnim nadkladim spojenym s vybavenim prostor a
zajiSténim potifebného vybaveni k vykonu prace. Spole¢nost ocekava, Ze v budoucim roce

budou tyto naklady mit klesajici tendenci (20).

3.2.3 Vyvoj trzeb

Vyvoj trzeb
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Graf &. 3 - Vyvoj trZeb (Zdrgj: 20)



Od roku 2014 vyvoj trzeb vzristd a to zejména diky ziskani novych odbératelskych
vztahi a diky priniku do nové sféry trhu a to do zprostfedkovani prodeje mobilnich tarifi.

Spolecnost se dale bude nadéle snazit v tomto vyvoji trzeb setrvat (20).

3.2.4 Vysledek hospodareni
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Graf ¢&. 4 - Vysledek hospodaieni (Zdroj: 20)

Od roku 2014 do roku 2016 mé vyvoj vysledku hospodateni klesajici tendenci. Je to
zpusobeno pomérn¢ vysokymi naklady spojenymi s dovybavenim pracovnich prostor
a naklady spojenymi s investicemi do vetfejného povédomi spolecnosti a do naboru
a zaSkolovani novych pracovnich sil. I pfes kratkou dobu ptsobeni a vysoké naklady se
vysledek hospodateni spole¢nosti pohybuje v zisku, tudiz je zde stale prostor pro rozvoj

soucasného motiva¢niho programu (20).

3.25 Zavér zhodnoceni ekonomické situace spolecnosti

Spolecnost HANY A corporation s.r.0. se nachazi na pocatcich svého ptisobeni, coz nikdy
neni snadné obdobi. Po ekonomické strance se ji dafi, avSak vysledek hospodareni ma i
ptesto klesajici tendenci, kterd je zplisobena vysokymi pocatecnimi néklady, a naklady
spojenymi s ristem. Vybaveni kancelafi, ndklady spojené s kampani na hledani novych

potencionalnich Clent tymu je také velmi nadkladna zalezitost, avSak stale je zde prostor
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pro uvolnéni finan¢nich prostiedkii na rozSifeni motiva¢niho programu spolecnosti

pomoci navrhl v zavéru této prace (20).

3.3 Interni analyza spole¢nosti

Tato kapitola diplomové prace se zabyva podrobnéj$imi analyzami spole¢nosti HANYA
corporation s.r.0. Jedna se o interni analyzy, jejichZ zjisténé vysledky a poznatky budou
dale slouzit jako podklady pro vytvofeni samotnych navrhii na zlepSeni a doplnéni

soucasné¢ho motiva¢niho programu.

331 Analyza7S
Vnitini prostfedi spolecnosti HANYA corporation s.r.o. bude popsdno McKinseyho
modelem 7S.

S- Organizacni struktura spole¢nosti HANYA corporation s.r.o.

Vedouci manazer

Telefonni

operatoii —

sjednévani

hovoru

Obrazek ¢. 2 - Organizaé¢ni struktura spolecnosti (Zpracovano dle: 19)

Organizacni struktura spole¢nosti HANY A corporation s.r.o. neni pfilis rozsahla ani nijak
komplikovana, jedna se o liniovou organizacni strukturu. V Cele této organizacni
struktury stoji vedouci manazer, kterym je zarovein majitel a jednatel spole¢nosti. Ten ma
pod sebou dale né¢kolik tyml slozenych z telefonnich operatorti, ktefi se staraji
0 jednotlivé ukoly. Jeden z téchto tymi sjednava samotné hovory, ¢ili oslovuje nebo ¢eka

na osloveni od zékazniki stavajicich nebo potenciondlnich zakaznik, ktefi si pieji ziskat

vwvr
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smluv, at uz co se tye mobilnich sluzeb a jejich zprostfedkovani napf.
od spole¢nosti Vodafone. Dal§im tymem je skupina telefonnich operatord, ktefi se vénuji
zprostiedkovani sluzeb v oblasti energii, napi. elektfiny a plynu, v této oblasti
spolupracuje spolecnost HANYA corporation s.r.o. predevsSim s prednimi dodavateli
energii na Ceském trhu. Samoziejmé vzdy zalezi na tom, kde se zdkaznik nachézi, nebo
spiSe kde a na jakém izemi ¢eské republiky chce tyto sluzby aplikovat, nebo pouze zménit
podminky ¢i dodavatele. V neposledni fad¢ je zde tym telefonnich operatort, ktery se
veénuji péci o zékazniky. Funguje jako informacéni podpora pro vSechny piedchozi tymy.
Piesné pocty zaméstnanci v jednotlivych tymech neni zcela mozné urcit, protoze se jejich
povinnosti zna¢n¢ prolinaji. Funguji na zakladé telefonnich programii. Ktery umoziuje,
ze v ptipad€ kdy napf. operator vénujici se pouze energiim neni vytiZeny, stava se tak
pfistupny i pro pomoc s hovory dal§im tymim. RozloZeni poctu zameéstnanct
Vv jednotlivych tymech je zhruba nasledujici:

e sjednavani hovord — 10 ¢lend,

e mobilni sluzby — 20 ¢lenil,

e energie— 22 ¢lent,

e péce o zakazniky — 5 ¢lend.

Dale je zde obsluha recepce, ktera je tvofena jednou zaméstnankyni (18).

S— Systémy

Pracovni prostiedi

1) spole¢né pracovni prostiedi

Spolec¢né pracovni prostiedi je ve spolecnosti HANY A corporation s.r.o. uspotadano jako
open office. Jedna se o spolecny otevieny prostor, ve které jsou umistény fady pracovnich
stoli. Pfijemnou teplotu a kvalitni vzduch zajistuje celorocné klimatiza¢ni zatizeni a
patficnd vzduchotechnika. Osvétleni je umisténo na stropech, ale prostory kancelafe jsou
uzplsobeny tak, aby do prostor pronikalo i denni pfirozené svétlo. Zazemi kancelate je
tvofeno:  kuchyilkou, relaxatni  mistnosti a  jidelnou, kterd  slouzi

i jako zasedaci mistnost v piipadé potieby (19).



2) individualni pracovni misto

Individualni pracovni misto je tvofeno pracovnim stolem, na kterém je umisténo PC
a monitor, soucasti jsou i sluchatka s mikrofonem, pomoci kterych probiha pievazna cast
komunikace mezi operatorem a zdkaznikem. DalS$im vybavenim je vyskové nastavitelna
kancelatské zidle. Na pracovnim stole kazdého operatora jsou umistény skripta, ktera
podrobné popisuji prodavané produkty, moznosti jejich ziskani a nezbytné kroky které
musi operator pii sluchatkovém prodeji dodrzet. Na pracovnim stole se také nachazeji

psaci pomiicky a blok na potiebné poznamky (19).

Shrnuti analyzy pracovniho prostiedi

Vyhodou jsou kvalitni velké pracovni stoly, které umoznuji dostatek pracovniho prostoru
a dostatecnou vzdalenost od dalSich telefonnich operatord, coz zabraiiuje vzajemnym
zvukovym ruchiim. Naopak urcitd nevyhoda, ktera tkvi v ergonomii pracovnich zidli, si
zada urcité dovybaveni v podobé bedernich opérek, jelikoz se jedna prevazné o sedavé
zaméstnani, je tieba dbat na ergonomii, protoZze nedodrzeni téchto pozadavkl miize
pozdéji vést ke zdravotnim potizim. Co se spolecnych prostor tyce zde je velkou vyhodou
relaxacni prostor, jidelna spole¢na kuchyika s lednicemi, kde s mohou uchovat
zaméstnanci  sv€é  potraviny a  samoziejmé si je zde 1  pfipravit

akonzumovat (19).

Provozni iad Call centra
Ptichod do zaméstnani

e deset minut pfed za¢atkem pracovni doby,

e Vv pfipad¢, Ze operator nemize z adekvatniho ditvodu pfijit do prace, omluvi se
predem osobné ¢i telefonicky odpovédnému vedoucimu,

e pokud operator vi pfedem, Ze bude urcity den chybét, informuje odpovédného
vedouciho a to minimalné 24 hodin doptfedu. V ptfipadé nemoci, musi dodat
operator neschopenku od 1ékare a to do 3 dnd,

e odpovédny vedouci miiZe nafidit plan smén, dle aktualniho pokryti provozu

e 7za nenastoupeni na naplanovanou sménu, bez fadné omluvy se operatorovi

udéluje sankce az do vyse 300 K¢, ktera mu bude strzena z vyplaty (19).



Pauzy

10 minut pauza od 10:00 do 10:10,

30 minut obédova pauza od 12:00 — 12:30,

10 minut pauza 14:30 — 14:40,

operator si po domluvé s vedoucim mize vzit dalsi pauzu, avSak musi ¢as pauzy
nadpracovat, tak, aby byl splnén ¢asovy fond,

ptestavky operator travi zasadné na mistech k tomu vyhrazenych (19).

Chovani operatora na pracovisti

operatorim neni béhem pracovni Cinnosti dovoleno pfechazet na pracovisté
jiného operatora,

Vv piipad¢, Ze operator potebuje se svym kolegou vyftesit neodkladnou zalezitost,
ktera se netyka jeho prace, oba opusti pracovisté a hovoii na jiném misté mimo
sal,

pokud chce operator néco menit, piipadné se mu néco nelibi, tak informuje
a prokonzultuje danou situaci se svym vedoucim,

Vv pracovni dob¢& nepoziva operator internet k jinym, nez pracovnim Gc¢eltim,

agent dodrzuje pravidla slusného chovani (18).

Telefonovani a internet

operatorim neni dovoleno vyfizovat své soukromé hovory prostfednictvim
telefonu, ktery je jim pfidélen na pracovnim mistg,

posilani zprav SMS a vyfizovani soukromych hovori je véci prestavek,
VvV pracovni dob€ operator nepouzivd soukromy telefon. V piipadé¢ nenadalé
situace je mozné domluvit se s odpovédnym vedoucim jinak.

Internet — operatorim neni dovoleno vyuzivat pfipojeni k internetu
pro soukromé ucely v pracovni dobé — za kazdé porusSeni se udéluje sankce ve

vysi 300 K¢, Internet je mozno vyuzivat v dobé€ pauz (19).

Pracovni misto

operator je povinen udrZovat Cistotu a fadné€ pracovat se zapijcenou technikou

tak, aby nedoslo k jejimu poSkozeni,
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e na svém pracovnim mist¢ ma operator pouze véci potiebné pro svoji praci,
to znamena skripta hovort,

e operator ma vyhrazené odkladaci misto pro ulozeni svrchniho odévu,

e operatorum je dovoleno mit své osobni véci v boxech k tomu uréenych,

e potraviny a napoje v neuzavienych lahvich se nemohou nachazet na pracovni
plose, ale na misté k tomu urceném,

e na pracovis§t¢ operator nepiinds$i cenné¢ véci, pokud tak ucini, je to pouze

navlastni odpovédnost operatora (19).

Navstévy na pracovisti
e soukromé navstévy na pracovisti jsou zakazany, v pfipad¢ nutnosti a pouze se
souhlasem odpovédného vedouciho, je povolena kratka navstéva mimo volaci sal,
e pohyb nepovolanym osobam po prostorach spolecnosti je povolen pouze se
souhlasem odpovédného vedouciho,
e veskeré navstévy jsou ohlaseny na recepci a vyckaji ptichodu opravnéné osoby
(19).

Manipulace s daty a materialem
e pii manipulaci s divérnymi daty postupuji operatofi v souladu se smérnicemi —

zavazek ml€enlivosti (19).

Volani

e operator musi dodrZovat skripta (kostra, namitky, hlasovy souhlas) k volani (19).

Bezpecnost prace a poZarni ochrana

e operator je povinen se seznamit se vSemi dulezitymi informacemi tykajici se
bezpecnosti prace a pozarni ochrany,

e zamé&stnavatel je povinen tyto informace poskytnout a vystavit na viditelném
misté tak, aby k nim kazdy operator mél kdykoliv ptistup,

e Vpfipadé vzniku pozaru operator okamzité informuje piimého nadiizeného
a bude dbat jeho pokyniti tak, aby neohrozil svoje zdravi a zaroven zdravi kolegl
(18).
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Odchod z prace
e operator se odhlasuje z PC se skonfenim pracovni doby a pied odchodem

usporada své pracovni misto (18).

Eticky kodex

1. Zaméstnanec se bude za viech okolnosti fidit platnymi predpisy Ceské republiky.

2. Zaméstnanec bude vykonavat svou ¢innost zodpoveédné, srozumitelné a s respektem
k potfebam zakaznik.

3. Zaméstnanec bude za vSech okolnosti vystupovat tak, aby u zakazniki vzbuzoval
davéru a nevzbuzoval negativni emoce.

4. Zaméstnanec nesmi pouzivat vulgarizmy.

5. Zaméstnanec musi vystupovat tak, aby byl vzdy jasny ucel jeho telefonatu/hovoru
a neuvad¢l zakaznika v omyl.

6. Zaméstnanec se zavazuje komunikovat se zakaznikem v priibéhu celého jednani eticky,
suctou, profesionalné, estné a vzdy v dobré vite.

7. Zaméstnanec vzdy poskytuje vSechny informace dle svého nejlepsiho védomi
a svédomi.

8. Zaméstnanec nesmi nikdy porusovat nebo jinym zplsobem omezovat svobodu
a prava zakaznika.

9. Zaméstnanec nesmi nikdy zékaznikovi pfi jednani lhat, sdélovat polopravdy nebo ho
jinym zptisobem a prostfedky umysIné uvadét v omyl.

10. Zameéstnanec vzdy jasn¢ a Upln€ vysvétli zakaznikovi platnost a ucinnost
smlouvy/dohody tak, aby zdkaznikovi bylo jasné, jaké zavazky z toho pro n¢j vyplivaji.
11. Cinnost zaméstnance bude vzdy sméfovat k uzavieni smlouvy/dohody, pii¢emz je
operator povinen predat zdkaznikovi piedat vSechny naleZitosti smlouvy/dohody (ceniky,
obchodni podminky a dals§i materialy) stanovené zastoupenym.

12. Zamé&stnanec je vzdy povinen piesvedcit se jesté pred uzavienim smlouvy/dohody, ze
zakaznik porozumél vS§em aspektim smlouvy/dohody.

13. Zaméstnanec je pii vykonu prace i mimo ni chova loajalné viici HANY A corporation

s.r.0. a prispiva k jejimu dobrému jménu ve spolecnosti.
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14. Zaméstnanec se drzi veskeré aktivity, jez by byla v rozporu sobchodnimi zajmy
HANY A corporation s.r.o.

15. Zaméstnanec naklada s informacemi, snimiz pfiSel do styku pii vykonu prace
Spatficnou diskrétnosti. Sdélovat, uchovavat, ¢i jinak disponovat s informacemi

o zakaznicich je nepfipustné (19).

S— Spolupracovnici

RozloZeni zaméstnanci

V této oblasti podnikéani nehraje v€k zadnou roli. Spolecnost HANY A corporation s.r.0.
potiebuje ve svych fadach jak starS$i zaméstnance zkusené v oblasti prodeje tak stejné tak
potiebuje mlad¢ energické a dravé jedince s chuti proddvat a ucit se novym vécem.
Primérny vék zaméstnanct spole¢nosti HANYA corporation s.r.o. za rok 2016 byl 33
let. Pokud vezmeme Vv potaz pohlavi zaméstnanct, asi 40% zaméstnanci tvofi Zeny

a 60% muzi (19).

Fluktuace zaméstnancu

Tato ¢ast diplomové prace se vénuje fluktuaci zaméstnancti ve spole¢nosti HANYA
corporation s.r.o. Tak jako v kazdé spole¢nosti, i vedeni spole¢nosti HANY A corporation
s.r.0. se snazi udrZet miru fluktuace na co nejniz8i trovni. Snazi se tomu predejit zejména
hlavné opatrnou avsak progresivni strategii nabirani novych zaméstnancti. Spole¢nost se
sice nachazi ve fazi rustu, kdy potiebuje nabirat do svych tad spolehlivé loajalni
zamé&stnance. AvSak €ini diikladni pfijimaci pohovory, kterym se diky velikosti firmy
stale vénuje osobné jednatel a majitel spole¢nosti. Toto slouzi k tomu, aby se dalo
nasledné ptedejit, ze nebude ptijat n€kdo, kdo se pro vykon této prace absolutné nehodi,
projde zaSkolenim a bude mu vénovana péce, ktera samoziejme stoji spoustu ¢asu a penéz

(18).

Tabulka ¢. 1 - Mira fluktuace ve spole¢nosti (Zdroj: 18)

Rok Mira fluktuace
Od zaloZeni az do roku 2016 10%
2016 8%




Vyse znazornéna tabulka poukazuje na to, Ze od doby kdy byla spole¢nost zaloZena, bylo
potfeba zaplnit potiebné kapacity a nastartovat tak bézny chod a fungovani.
To ptesto ze v této dobé musela spoleCnost jednoduSe lehce slevit ze svych narokt
kladenych na potencionalni zaméstnance. Proto se také mira fluktuace od zalozeni
po konec roku 2015 drzela v hodnotich 10 %. S postupem casu, a s postupnym
zvySovanim ndroki na piijimani novych zaméstnanct se v poslednim kalendafnim roce
2016 dostala mira fluktuace na hodnotu 8 %. Tudiz miru fluktuace ve spole¢nosti
HANYA corporation s.r.o. je mozné nazvat jako zdravou. Cesky pramér se v sou¢asné
dobé¢ dle informaci statistického uradu pohybuje kolem hodnoty 15 %. Co se tyce vyvoje
po¢tu zaméstnanct, spolecnost zainala s poctem kolem dvaceti zaméstnancti v roce

2014, od té doby se kazdym rokem rozrostla o cca asi o patnact novych zaméstnanci (18).

Nemocnost zaméstnanci

V této oblasti si spole¢nost neschranuje ani neanalyzuje podrobné udaje tykajici se
nemocnosti zaméstnanct avSak na zdklad€ osobniho rozhovoru s majitelem spolecnosti
HANY A na toto téma bylo zji§téno, Ze nemocnost zaméstnancill se za dobu plisobeni této
spoleCnosti dafi drzet na velmi pfijatelné urovni. Dle pana vedouciho manaZera
spole¢nosti je tomu tak predevsim z téchto nasledujicich divodu:

e snazi se vytvofit podnikovou kulturu, kterd dbd na povédomi kazdého
zamestnance, aby si pecovali o své zdravi,

e nesnazi se premlouvat zaméstnance, ktefi se naptiklad neciti dobfte, aby 1 pfesto
pfiSly do prace. Uvédomuje si totiz, ze takovy jedinec muZe ohrozit zdravi
n¢kolika dalSich operatort,

svoji roli podle n¢j samoziejmé hraje také skutecnost, ze se nejedna o nijak fyzicky
naro¢nou praci, operatofi nejsou vystaveni podminkdm piirodnim zivlam, jak je tomu

naptiklad v jinych odvétvich a celoro¢né se pohybuji v ptijemném prostiedi.
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Produktivita zaméstnancu

Tabulka €. 2 - Produktivita zaméstnanci (Zpracovano dle: 20)

Ukazatel 2014 2015 2016

Pocet zaméstnancl 28 43 58

Produktivita préce z pfidané hodnoty (tis. K¢) 1785,71 906,98 568,97

Produktivita prace z trzeb (tis. K¢) 7142,86| 4976,74| 3827,59

Mzdova produktivita (K¢) 1,587 1,646 1,651

Mzdova rentabilita ( % ) 0,40 0,3 0,25
S - Schopnosti

Vsichni telefonni operatofi spole¢nosti HANY A corporation s.r.o. museli projit Skolenim,
které obsahuje porozuméni nabizenym produktim a zejména komunikaéni
a obchodni schopnosti nezbytné pro vykon této ¢innosti. Toto Skoleni se provadi ptimo
v sidle spole¢nosti. Co se tyce dosazen¢ho vzdélani zaméstnanct asi 60 % zaméstnanct

ma ukoncené stiedoskolské vzdélani a zbyvajicich 40 % vzdélani vysokoskolské (19).

S- Styl

Vzhledem k tomu, Ze ve spole¢nosti AGT je pomérné maly pocet zamé&stnanct a vétSina
zaméstnancl vykondva odbornou praci zalozenou na odbornych znalostech,
jeve spole¢nosti uplatinovan demokraticky styl fizeni. Jelikoz ve spole¢nosti AGT je
uzky kolektiv, jsou pracovnici fizeni svymi nadfizenymi prostfednictvim piimé

komunikace (18).

S- Strategie

Strategii spolecnosti HANY A corporation s.r.0. je poskytovani sluzeb tykajicich se tzv.
sluchatkového prodeje, tak i1 poradenstvi a péce o zdkazniky. Funguji jako tfeti strana,
ktera funguje v rdmci zdravé konkurence. Nabizi zdkazniklim ty aktudln€ nejvyhodnéjsi

nabidky, v soucasné dobé: odbéru energii a telefonnich tarifii (19).

S— Sdilené hodnoty
Na pracovisti prevladaji formalni vztahy s pfirozenou autoritou vedoucich pracovnik.
Toto pfispiva k profesionalité ve vztahu k zékaznikiim a poskytovanym sluzbam, coz je

zakladni sdilend hodnota vedeni i vSech podfizenych pracovnikd. Dale je snaha vSech
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pracovnikli o maximalni vstficnost a ochotu smérem k zdkaznikiim, udrzeni vysoké

urovné a komplexnosti poskytovanych sluzeb (20).

Shrnuti analyzy 7S

Vysledky analyzy dodali zna¢né mnozstvi uziteCnych informaci pro dalsi ¢asti této
diplomové prace. Také ukézali na fakt, ze kvalitni celek tvoti zvladnuté detaily, v tomto
piipadé to znamena, ze pro fungovani spole¢nosti jako celku, jako jednoho tymu. Jsou
nezbytni ochotni a pracujici zaméstnanci, ktefi jasné¢ znaji své pracovni povinnosti
a moznosti které jim nabizi systém odménovani k cemuz je nezbytné kvalitni a piijemné
pracovni prostiedi s potfebnym vybavenim. Je samoziejmé potiebné v tomto trendu
pokraCovat a snazit se docilit vy$§i miry motivace, dalSimu zpiijemnéni pracovniho
prostfedi a celkové kultury spolec¢nosti. Do budoucna je také dulezité posilit znalosti

a dovednosti zaméstnanct (19).

3.3.2 Rizeny rozhovor s vedenim spole¢nosti

Rizeny rozhovor s majitelem spole¢nosti panem Honzirkem byl pro tuto diplomovou
praci velmi uziteény. Z celé fady uziteCnych a cennych informaci, zfejm¢ stézejni je
pfedev§im ochota soucasny motivacni program dale rozvijet a naplnovat tak strategii
spoleCnosti, kterd ma za cil, aby spolecnost méla dostatek loajalnich profesiondlnich
a dobfe motivovanych prodejcii. Jelikoz se veskery prodej odehrava pomoci hovord, je
velmi dilezité jak plisobi na zdkaznika samotny prodejce na druhé strané telefonu, jak
dokaze vSe vysvétlit, zkratka jak Sikovny je obchodnik. Pan Honzirek opravdu stavi své
podnikéni na lidech a uvédomuje si, Ze bez spokojenych zaméstnancti v dnesni dob¢ jen
tézko mlze byt spokojena 1 firma. Je ochotny pifijmout a zkusit jak moje navrhy budou
fungovat v praxi. OvSem pii samotném navrhovani navrhu, které by méli navazovat na
soucasny motivaéni program spolecnosti, je tfeba brat v potaz osobni preference
a nazory samotnych zaméstnanct, a stejné tak ekonomickou situaci spolecnosti, ktera

ukaze, kolik financi bude mozné do zlepSeni motivace investovat (18).

Zhodnoceni Fizeného rozhovoru s vedenim spole¢nosti
Vysledky dotaznikového Seteni ukazaly, Ze celkovym zajmem spole¢nosti HANYA

corporation s.r.o. a strategii do budoucna je jeji riist. Vedeni si uvédomuje, ze klicovy
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jsou loajalni a dobfe motivovani, spokojeni zaméstnanci. Proto spole¢nost pfivita navrhy
doplnéni souc¢asného motivacniho programu spolecnosti, které¢ by méli za vysledek jeho

zdokonaleni

3.3.3 Analyza spokojenosti zaméstnancu

Tato kapitola se zabyva dotaznikovym Setfenim ve spolecnosti HANY A corporation s.r.0.
Ma za ucel zjistit preference zaméstnanct, zjistit v jaké mife se citi byt motivovani a je
zde ponechan i1 prostor pro vlastni navrhy ¢i napady. Samotny dotaznik je v této

diplomové praci umistén v ¢asti priloh.

Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznik byl rozdan mezi vSechny telefonni operatory. Celkové se rozdalo 55 kust
dotaznikii. Navratnost dotazniku byla opravdu velmi uspésna a to 100%. Vsechny
rozdané dotazniky se vratily pln¢ vyplnéné zpét. Coz uz samo o sobé ukazuje na ochotu
zaméstnancl se podilet na rozvoji motivacniho programu spolecnosti. Vysledky ukézali
nasledujici: zaméstnanci jsou spiSe spokojeni se soucasnym motiva¢nim programem
a citi se byt spiSe motivovani, jsou spokojeni se soucasnym zptisobem odmeénovani avSak
spiSe nespokojeni se soucasnou nabidkou zaméstnaneckych benefiti a celkovy zpiisob
komunikace mezi nimi a vedenim spolecnosti se jim zda dobry. Déle vysledky ukazali,
Ze co se tyce preferenci zvolenych benefitll, zde zaméstnanci nejvice ocenily piispévky
na sportovni aktivity a rehabilitacni krouzek na pracovisti, dale také kavu
napracovisti jakou soucast stavajiciho obcerstveni které je zaméstnanctim k dispozici. Co
se tyCe otdzky, co nejvice zaméstnance motivuje k dobrému pracovnimu vykonu,
vevalné vétsin€ dotazovani odpovedéli, ze je to zejména motivacni slozka mzdy, ktera je
motivuje k dosazeni pravidelné¢ pokud mozno co nejvyssi denni odmény za splnéni
prodeji. Diky ¢emuZ se mohou dostat na konci mésice na velmi zajimavou ¢éstku, ktera
jim pomiiZze v osobnim rozvoji a splnéni osobnich cilii. Na otazku co by na soucasném
stavu meénily, zaméstnanci odpovédé€li nejcastéji, ze by ocenily mit néjakou zpétnou
vazbu od zakaznikl, na zaklad¢ ¢ehoz by se popiipadé mohli udélovat néjaké ceny i

individualni benefity.
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Zavér dotaznikového Fizeni

Tato podkapitola zhodnocuje vysledky dotaznikové Setfeni a zaroven toto Setfeni uzavira.
Minusem a zarovenn i plusem piedlozeného dotazniku byla jeho jednoduchost, coz
umoznilo ziskat vynikajici miru navratnosti, ale zaroven to znamena, ze zjiSténé
informace jsou z jistych pohledi omezené, avSak pro ucely této diplomové prace je
rozhodujici z4jem spolecnosti a jejich zaméstnancli na rozvoji sou¢asného motivacniho

programu a zaroven zvySeni miry motivace ve spolecnosti.

3.4 Analyza soucasného motiva¢niho programu
Zakladnim bodem soucasného motivacniho programu spole¢nosti HANY A corporation
s.1.0. je systém odménovani, ktery ma v sobé& pevnou ¢ast mzdy a dale pohyblivou. Pomér
téchto Casti mzdy tvoii asi 60 % ku 40 %. O vysi ziskané odmény z této pohyblivé ¢asti
mzdy rozhoduje procentualni splnéni prodeje dle pridélenych skript k jednotlivé oblasti
prodeje. Pohybliva ¢astka mzdy ma pisobit jako silny stimul k tomu, aby se operator
opravdu snazil prodédvat a jeho Sikovnosti se nekladly zddné meze. Ti nejlepsi operatofi
spolecnosti HANYA corporation S.1.0. dokazi dosahnout
ana mzdu mezi 40 a 50 ti tisici K¢. DalSimi souc¢astmi souc¢asného motivaéniho programu
spole¢nosti HANY A corporation s.r.0. jsou zaméstnanecké benefity, a to tyto:

e zaméstnanecky pausal,

e obcerstveni na pracovisti (voda, ovoce),

e firemni kulturni akce (19).

Zhodnoceni souc¢asného motiva¢niho programu

Soucasny motivaéni program spolecnosti HANYA neni pfili§ propracovany, coZ muize
byt jeho potencionalni nevyhodou avsak, v této skute¢nosti mize spocivat i jeho vyhoda.
Je zcela stru¢ny, zaméstnanec ma pevné danou ¢ast mzdy a k ni na zaklad¢ jeho vysledkt
prodeje dostava odmény. Motivacni program obsahuje 1 zpfijemnéni v podobé firemnich
akci, které slouzi jak k odméné€ zaméstnanci za jejich vykonanou praci, napt. vanocni
vecirek atd. Tak zaroven je jeho ucelem 1 tzv. team building, coZ znamena posilena
pracovniho tymu a vztahi mezi zaméstnanci. Dalsi vyhodou, ktera je zaméstnanciim
spolecnosti HANY A corporation s.r.o. poskytovana jsou firemni pausaly, kdy si za velmi

dobrou a zvyhodnénou cenu miize zaméstnanec uzaviit kontrakt az na dvé ¢isla. V dnesni
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dob¢ kdy pomoci téchto pausali funguje vétsina spolecnosti je to zaméstnanci chapano
jako pfijemna uspora osobnich nédkladii. AvSak soucasny motivacni program zaroven
poskytuje znacny prostor pro jeho rozsifeny a vylepSeni v ramci moznosti spolec¢nosti.
Vyplnéni tohoto prostoru bude cilem nasledujici kapitola vénujici se navrhiim doplnéni
motivacniho programu spolecnosti. Avsak skute¢nost ze motivacni program neni zatim
pfili§ rozvinuty, je disledkem zejména toho, ze spole¢nost HANYA corporation s.r.0.
je velmi mlada a zpocatku zalozeni a fungovéani se bylo potfeba vénovat pokryti

zékladnich potieb a je otdzkou a vizi spolecnosti motivaci svych zaméstnanct zvySovat

(19).

Zavér zhodnoceni souc¢asného motiva¢niho programu

Nevyhodou soucasného motivacniho programu je jeho jednoduchost a skutecnost
ze neobsahuje dostatek benefitl které by zaujali celou Skalu zaméstnanct spolecnosti ale
i téch potenciondlnich budoucich zaméstnanct spolecnosti. Zna¢nou vyhodou je vSak
zdjem zamestnanctll 1 vedeni o rozsifeni sou¢asného motivacniho programu, a skute¢nost
ze neni zatim pfili§ rozvinuty, znamena, Ze je zde dostatek prostoru pro zavedeni

navrhovanych zmeén do praxe (19).



3.4.1 Systém odménovani
Nasledujici kapitola se vénuje analyze systému odménovani ve spolecnosti HANYA

corporation s.r.o.

Tabulka €. 3 - Systém odménovani (Zdroj: 19)

Systém odménovani

Pohybliva ¢ast mzdy
% plnéni/den Odména v K¢/den
50 500
70 700
100 1000

Pevna ¢ast mzdy/mésic

10.000,- K¢

Pramérna mzda za rok 2016 ( HANY A corporation s.r.o.)
29.000,- K¢

3.5 Analyza trhu prace
Tato kapitola se zabyva analyzou trhu prace. Dosazenym vzdélanim populace CR a
prumérnou poptavkou a nabidkou po pracovni pozici 25 CZ — ISCO Specialisté v oblasti

informacnich a komunikacnich technologii.

Tabulka & 4 — Vzdélanost obyvatel CR (Zdroj: 12)

Typ vzdélani Pocet obyvatel v tis. Podil na celk. poctu
obyvatel nad 15 let
Zakladni vzdélani a bez vzdélani 1270,9 14,2 %
Stiedni bez maturity 3046,7 34,1 %
Stiedni s maturitou 3030,3 33,9%
VysokoSkolské 1587,8 17,8 %
Celkem 8935,7 100 %

V nasledujici tabulce je uvedena vzdélanostni struktura obyvatelstva Ceské republiky nad

15 let vroce 2015. Nejvetsi zastoupeni maji obyvatelé se stfednim vzdélanim
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bez maturity se zastoupenim 34,1 %, hned za nimi je skupina obyvatel se stfednim
vzdélanim S maturitou, kterd je zastoupena 33,9 %. Spolu se stiedoskolsky vzdélanymi
uchaze¢i s maturitou jsou zadanymi uchazeCi o zaméstnani ve spolecnosti AGT
vysokoskolsky vzdélani lidé, jejich zastoupeni na celkovém poctu obyvatel starSich 15

let je 17,8 % (12).

Poptavka a nabidka po pracovni pozici

Tabulka ¢. 5 — Poptavka a nabidka po pozici odbornika telekomunikace 25 CZ —
ISCO (Zdroj: 21)

Rok 2014 2015 2016
Poptavka 326 439 485
Nabidka 129 208 291

Poptavka a nabidka po této pracovni pozici ma od roku 2014 stoupajici tendenci.
Poptéavka spolecnosti zabyvajicich se telekomunikaci a sluchatkovym prodejem se diky
souCasnym trendiim stale rozsifuje a nabidka ji do soucasné doby stale nedokaze plné

uspokojovat (21).

Zavér analyzy trhu prace
Obecné lze fici, Ze je v tomto oboru vice volnych pracovnich mist nez potencionalnich

zameéstnancu.

3.5.1 Mzdové Setfeni

3.5.2 Priumérna mzda pracovniku v telekomunikaci za rok 2016

Dle vysledka ¢eského statistického uradu je primérna mzda telefonnich operatorit pro
jihomoravsky kraj 20 350,-. To znamena, ze prumérna mzda spolec¢nosti HANYA
corporation s.r.0. se pohybuje nad timto ¢islem coZ je velmi pozitivni v ziskavani pevnéjsi

pozice na trhu prace v tomto oboru (12).
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3.5.3 Primérna mzda za rok 2016
Dle vysledkt ¢eského statistického ufadu primérnd mzda za rok 2016 ¢ini 27 000,- K¢.
V Brné tato primérnd mésiéni mzda ¢ini, 26 400,- K¢, coz je lehce pod celostatnim

pramérem (12).

3.54 Mira nezaméstnanosti za rok 2016

Dle vysledk ¢eského statistického ufadu obecnd mira nezaméstnanosti za rok 2016 ¢ini
3,5 %. V Brné mira nezaméstnanosti ¢ini 6,8 % (12).

Zavér mzdového Setieni

Je velmi pozitivnim zjiSténim, ze primérna meésicni mzda ve spole¢nosti HANYA
corporation s.r.o. se pohybuje nad celostatnim primérem pro celou CR. Dalsi
potenciondlni moznosti je nabirani zaméstnanct z Ufadu préace, zde funguje 1 podpora od
samotné¢ho Ufadu prace, ktery financn€ podporuje spolecnosti, které daji uchazeclim
0 zamé&stnani pracovni prilezitost. Avsak vedeni spolecnosti se zatim touto cestou nechce
uchylovat, chce ziskavat opravdu zapalené ¢leny tymu, ktefi si k této praci najdou cestu

sami S prispénim informacni kampané. (12).

3.6 Oblibenost benefitu

Nezaméstnanost je v souc¢asné dob€ na svém minimu a v souvislosti s tim stoupaji naroky
zameéstnancl na pozadavky, které kladou na sva potencialni pracovni mista. Dulezitym
rozhodujicim faktorem se tak stava balicek firemnich benefiti, které jim zamé&stnavatel
nabizi. Pojd’'me se nyni podivat na ptehled toho, co se nabizi nej¢astéji, a co zaméstnanci

nejvice oceni (11).

Mezi nejCastéjsi benefity poskytované zameéstnavateli patii stravenky (74%), pruzna
pracovni doba (68%), ptispévek na penzijni ptipojisténi (56%), zkracené pracovni tivazky
(55%) a jidelna (51%). V soucasné dob¢ nabyva na stale vEtsi popularité také nabidka
volnocasovych aktivit, at’ uz z oblasti sportu ¢i naptiklad kultury (11).

Sympatickym extrémem je napiiklad moZznost travit v odpocinkové zoné€ firmy libovolné

dlouhy ¢as, idealné jesté s celodenni moznosti stravovani (11).
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Systém benefitd také ¢im dal Castéji funguje na principu kafetérie, ktery spociva
v pridélovani uréitého poctu bodl za splnéni pracovnich ukoll, pfiCemz tyto body
si potom zaméstnanec muiize sménit za benefit, ktery mu nejlépe vyhovuje. Ze strany
zaméstnancl byva nejvice oceniovana pruzna pracovni doba, finan¢ni bonusy, vzdélavaci
kurzy, stravenky a moznost jazykového vzdélavani. Radu benefitii uz dnes zaméstnanci
povazuji za samoziejmost, a tak je v provadéném prizkumu ani explicitné nezmifiovali.

Jedna se napiiklad o mobilni telefon (11).

Tabulka €. 5 - Oblibenost benefita (Zdroj: vlastni zpracovani)

wewr

15 nejoblibenéjsich benefiti v roce 2016

Oblibenost Firemni benefity

Pruzna pracovni doba

Finanéni bonusy

Vzdélavaci kurzy

Stravenky

Jazykové kurzy

Dovolena navic

Home Office

Automobil

© © N o g A~ W NP

Sick days

[
o

Obcerstveni na pracovisti

=
=

Mobilni telefon

| —
N

Penzijni ptipojisténi

[
w

Ptispévek na bydleni

=
e

Doprava

[ —
o1

Pijcky zaméstnanclim

3.7 Analyza konkurence z hlediska odménovani
Jak uz bylo feceno v predchozich kapitolach, hlavnim konkurentem spolecnosti HANY A
corporation s.r.o. je v soucasné dob¢ spolecnost TARIFOMAT s.r.o. Také se nachazi ve

sttedu mésta Brna a sousttedi se do stejné sféry sluchatkové prodeje. Tudiz je i hlavnim
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konkurentem v oblasti lidskych zdroji. Primérna mzda 27 000,- K¢. Nabizené benefity:
zaméstnanecky tarif na mobilni telefon, ptispévek na dopravu a na stravu. Co se tyce
vybavenosti a zafizenosti pracovniho prostoru jsou si ob¢ firmy velmi podobné a funguji

na podobné bazi v oblasti odménovani (18).

3.71 Zavér

Spolecnost HANY A corporation s.r.0. si drzi vyssi primérnou mzdu od svého hlavniho
konkurenta, avSak spoleCnost TARIFOMAT s.r.o. ma rozvinutéjSi nabidku
zaméstnaneckych benefitil, coz je ve smés v soucasné dob¢ stavi do velmi vyrovnané
pozice, co se ty¢e konkurence v odménovani. Pokud se chce spoleénost HANYA
corporation s.r.o. dostat pred svého konkurenta je potteba si udrzet vyssi primérnou mzdu

pfi stejné nebo dokonce lepsi nabidce benefiti pro zaméstnance (19).

3.8 PORTER Analyza

Nasledujici kapitola se vénuje analyze rizik rozdélenych dle Porterova rozdéleni péti
chybnych sil. Podstatou této metody je pfedvidani vyvoje konkurenéni situace v daném

odvétvi na zédkladé odhadu mozného chovani nasledujicich subjekti:

3.8.1 Stavajici konkurence

Soucasnym nejvétsim konkurentem spole¢nost HANYA corporation s.r.o. co se tyce
druhem poskytovanych sluZeb a poptavkou po pracovnich pozicich telefonnich operatorti
prodejcti je spole¢nost TARIFOMAT s.r.o. Nachazi se také ve stfedu Brna
a stejn€ jako HANY A corporation s.r.o. tak i TARIFOMAT s.r.0. nabizi piepocet smluv
se spole¢nostmi poskytujicimi energie, jako jsou plyn, voda a elektfina. Obé spolecnosti
zaujimaji nyni silné postaveni na tomto trhu a jsou si velmi podobné, i co se mnozstvim
zaméstnancl tyCe. Vyvoj trhu naznacuje, ze situace neni snadnd, velké mnozstvi
konkurence spojené s velkou poptavkou po zaméstnancich vtomto sektoru dava
zaméstnanctim uréitou vyjednavaci silu. Casto i za cenu vys§ich mzdovych nakladd
spolecnost preferuje tyto volné pracovni pozice obsadit a uspokojit tak svoji potiebu

po pracovnicich (19).
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3.8.2 Potencionalni konkurenti

Rizikem, které je potieba brat v potaz jsou velké zahrani¢ni spolec¢nosti, které by se mohli
stat potencionalnimi konkurenty. V soucasné dob¢ se jedna hlavné o spole¢nost INNOGY
a.s. kterd se snazi o vstup do této sféry trhu. Nabizeji jiz celou fadu sluzeb
a maji v budoucnu v planu vytvofit si i vlastni sekci operatorti prodeje aby nemuseli
vyuzivat sluzeb externich call center jakou jsou pravé zminované spolecnosti

TARIFOMAT s.r.o. aHANYA corporation s.r.o. (19).

3.8.3 Dodavatelé

Spole¢nost HANYA corporation s.r.o. spolupracuje zejména s nejveétSimi dodavateli
energii na Ceském trhu a také s telefonnim poskytovatelem ktery zaujima nejsilngjsi
pozici v soucasné dobé na Eeském trhu. Jedna se predev§im o spole¢nosti RWE a.s., CEZ
a.s., VODAFONE a.s. Pro spole¢nost HANYA corporation s.r.o. je v tomto ohledu
nejdilezitéjsi ktery z poskytovatell nabidne nejlepsi podminky spolupréce.
Potenciondlnim rizikem je i zde ze si tyto spolecnosti sami zafidi call centra ktera
se budou vénovat sledovanim nabidek konkurence a sjednavanim pro zakaznika v
tu danou chvili nejzajimavéjsi nabidky. Avsak jelikoz spole¢nost HANYA corporation
s.r.0. neni sama poskytovatele sluzeb ale pouze externim prodejcem, je to mnohem lepsi

Z pohledu zdkaznika kdyZ porovnava konkurenci a jejich nabidky tfeti strana a ne sam

poskytovatel (19).

3.84 Kupujici

Potenciondlnim rizikem ze strany kupujicich je skuteCnost, Ze by si sami zékaznici,
udélali prizkum nabidek na trhu, a sami si jednotlivym poskytovateliim volali a zjistili,
co jim kdo mulZe nabidnout a obeSli tak tfeti stranu. AvSak spolecnost HANYA
corporation s.r.o. nepiedpoklada, ze by se toto stalo vS§eobecnym trendem. Diky tomu
Ze provize pro externi prodejce plati sami poskytovatelé a ne zakaznici. Je to tedy pro

zakazniky stale Casové a finanéné¢ méné€ narocné (19).

3.8.5 Substituty
Potencialnim substitutem co se tyce tiplné nahrady telefonnich operator v tomto oboru,
neni to v soucasné dobé zcela mozné. Samoziejmé do budoucna se pocité s telefonnimi

roboty ¢i automaty které by tuto praci mohli zastavat, ale nejedna se vzdy
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o jednoduchou zéleZitost, a zdkaznik chce samoziejmé podrobné znat vS§echny podminky,

pokud uzavira napt. smlouvu k odbéru energii na rok ¢i dva (19).

3.9 SWOT Analyza

V této kapitole budou pomoci SWOT analyzy analyzovany silné, slabé stranky
a potencionalni prilezitosti a hrozby spole¢nosti HANYA corporation s.r.o. SWOT
analyza je celkova analyza ktera mize poskytnout cenné informace pro nésledujici vyvoj
spolecnosti. Silné, slabé stranky a prilezitosti a hrozby uvedené v této SWOT analyze se

soustiedi do oblasti problematiky feSené v této praci.

Tabulka ¢. 6 - SWOT Analyza (Zdroj: vlastni zpracovani)

Silné stranky Diilezitost | Soucasny
stav

Kvalitni tym operatort. 5 5

Dobré pracovni prostredi. 5 4

Dobry pracovni kolektiv. 5 5

Zajimavy systém odménovani. 5 4

Dobr¢ strategické umisténi. 4 4

Zajem vedeni rozvijet motivaéni program | 4 4

spole¢nosti.

Dobra komunikace mezi vedenim a zamé&stnanci. 3

Zajem zameéstnanci se podilet na rozvoji | 4 3

soucasného motiva¢niho programu.

Slabé stranky Diilezitost | Soucasny
stav

Kratka historie spolec¢nosti. 4 2

Slabsi motiva¢ni program spolecnosti. 4 3

Pro dalsi rozvoj potiebni dalsi tel. operatofi. 4 3

Malé mnozstvi zamé&stnaneckych benefitt. 3 2
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Slabsi péce o ergonomickou vybavenost (zdravotni | 3 2

riziko).

Vysoké néklady na rozjezd spolecnosti 4 3

PiileZitosti Diilezitost | Soucasny
stav

Ziskéani zpétné vazby od zakaznikl 3 1

Podpora z utadu prace 3 1

Riist odbératelskych trhi 5 3

Hrozby Diilezitost | Soucasny
stav

Vstup konkurence natrh. 4 2

Ptechod odbératelt ke konkurenci. 4 1

3.9.1 Vyhodnoceni vysledki SWOT analyzy

Tabulka ¢.7 - Vysledky SWOT analyzy (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vysledky SWOT Analyzy

Silné stranky 18,25
Slabé stranky 9,3
Ptilezitosti 7
Hrozby 6

Silné stranky

Mezi hlavni silné stranky spole¢nosti patii pfedev§im pozitivni hlasy od zékaznikd.
Zména smluv napf. u odbéru energii uSetfila i za kratkou dobu plisobeni spolecnosti jiz
mnoho finan¢nich prostredki. JelikoZ spole¢nost HANY A corporation s.r.o. neni sama
poskytovatelem, ale tfeti stranou ktera podporuje zdravou konkurenci na trhu, nabizi
zakazniklim nejvyhodnéjsi podminky, které v danou chvili mohou ziskat. Dobry pracovni

kolektiv je v tomto ohledu zcela nezbytny. Je to velmi pozitivni a zcela Zadouci aby byl
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ve spolecnosti dobry pracovni kolektiv, napomaha tak i v zapracovani novych ¢lent do
tymu a kazdému se zajisté lépe pracuje, pokud se vSichni operatofi chovaji jako
profesionalové a nevnaseji do pracovniho prostiedi zadné osobni problémy a neshody.
Dobré¢ strategické umisténi spolecnosti je dalsi silnou strankou. S umisténym v centru
Brna je spojena vyborna dostupnost jak pro zaméstnance ktefi jsou pfimo z Brna ale také
ro mimo brnénské. Spole¢nost se nachdzi nedaleko hlavniho vlakového nadrazi i
nedaleko centralniho autobusového nadrazi. Tento aspekt muze byt mnohdy dulezity pii

rozhodovani potencionalnich zaméstnanci.

Slabé stranky

Kratkd historie spole¢nosti patifi mezi slabé stranky, je potfeba investovat znacnou
finan¢ni ¢astku do toho aby spolecnost a jeji sluzby vzesli co nejvice do povédomi
potencionalnich zakaznikd, k ¢emu slouzi reklama pfedevsim na internetovych serverech.
Povédomi o spolecnosti je potieba rozvijet i z diivodu Ze si spole¢nost pieje nabirat nové
¢leny do svého tymu, proto také investuje do toho, aby nabidky prace pro tuto spolecnost
se dostali mezi potencidlni nové Cleny pracovniho tymu, k cemuz slouzi také tzv.
rozhozenti siti na internetovych serverech, které se vénuji inzerci pracovnich nabidek, na
facebookové stranky 1 v radiich proto bézi propagace volnych pracovnich pozic
spolecnosti HANYA corporation s.r.o. Slabsi motivaéni program, ktery je zaloZeny

predevsim na hmotné motivacni sloZce mzdy, je dalsi slabou strankou, avSak jeho rozvoj

je otazkou blizké budoucnosti.

PrilezZitosti

Mezi nejzajimavéjsi prilezitosti, které se naskytuji, patii ziskani novych odbératelskych
trhil, co je nezbytné pro budouci rist spole¢nosti. Ziskani zpétné vazby od zékaznik,
které¢ by mélo probihat pomoci automatickych SMS které jsou soucasti navrhové ¢asti
této diplomové prace. Tyto informace mohou byt nesmirn¢ dulezité napt. pro zkvalitnéni
sluZeb a mohou se stat zakladem budouciho rozvoje systému odmeénovani, kdy na zakladé
ziskanych bodi, budou nejlépe hodnoceni operatofi dale odménovani, coz miize mit

pozitivni G€inky na celkovou miru motivace zamé&stnanci.
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Hrozby

zejména vstup silng€j$i konkurence na soucasny trh. Hrozba, kterd nejspisSe nehrozi
Vv blizké budoucnosti ale je urcit¢ otazkou budouciho rozvoje technologii je nahrazeni
fyzickych operatorii sluchatkového prodeje, inteligentnimi roboty, kteti budou podobné

hovory vyftizovat.

3.9.2 Zavér SWOT Analyzy

Vysledky SWOT analyzy tvoii primér jednotlivych silnych, slabych stranek, ptilezitosti
a hrozeb. Spolecnost ma vice silnych stranek nez slabych, coz je pozitivni. Dale lze
konstatovat, ze ma spolecnost vice prilezitosti, nez hrozeb. V udrzeni konkurence
schopnosti je samoziejmé potieba v tomto trendu pokraCovat, snazit se rozvijet motivaci
a motivacni program a co nejniz§i miru fluktuace, spolecné se snizenim pocéatecnich
nakladt vSechny tyto hlediska mohou napomoci k riistu a rozvoji spole¢nosti HANYA

corporation s.r.o.



4 VLASTNI NAVRHY

4.1 Vlastni navrhy

Nasledujici kapitola se zabyva vlastnimi navrhy doplnéni soucasného motivac¢niho
programu. Tyto ndvrhy vznikly sohledem na ekonomickou situaci spolec¢nosti
a preference zaméstnanct zjisténé pomoci dotaznikového Setieni a doplnéné patficnymi
teoretickymi  podklady. Pozadovanym efektem zafazeni ndsledujicich navrht
do soucasného motivaéniho systému spolecnosti je zvyseni celkové miry motivovanosti
zamestnanct, ktera je uzce spojena se spokojenosti zaméstnancii a také vyssi pracovni
vykonnosti. Je potieba dodat Zze motivace zaméstnanci je velmi Siroky pojem
a pro kazdou firmu je to velmi komplikovand otazka. Z téchto navrhli neni mozné
okamzité vypocitat jejich pfimy pfinos ve finan¢nich jednotkach. Avsak toto Setfeni bude
otazkou dalsiho vyzkumu v budoucnosti, ktery ukaze efektivitu téchto névrhli, zda

je ponechat ¢i néjak doplnit nebo upln¢ zmeénit.

4.1.1.1 Kava a ¢aj na pracovisti

Tento navrh spociva v dovybaveni spole¢ného pracovisté umisténim kavovaru na kapsle
a koSikem s ¢aji do spole¢né kuchyiky pro zaméstnance. Z vysledki dotaznikového
Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci by kvalitni kdvu na pracovisti ocenili. V soucasné dobé
si tyto napoje obstardvaji sami zamé&stnanci, nebo pomoci automatu na kévu, v budove,
kde spolec¢nost sidli, av§ak tam maji v pracovni dobé mimo piestavky omezeny piistup.
Aby nebyli znevyhodnéni ti zaméstnanci, kteti nepiji kdvu, bude pfidan i kosik s riznymi
druhy cajl. Do spolecné kuchynky bude umisténo zatizeni
a patficné mnozstvi ¢ajii 1 kapsli s kavou, dale také nddobka s cukrem. Pro tyto ticely jsem
zvolil kavovar De Longhi, ktery zvladne délat dva népoje soucasné a ma funkci
1 pouze horké coz poslouzi zaroven 1 pipraveé ¢aji:

e kapslovy kavovar a kapsle s riznymi druhy kavy,

e kosik s riznymi druhy c¢aji.

Prinosy
Piinosem tohoto navrhu pro zaméstnance je: uspora vlastnich nakladf na tyto napoje,
krat$i doba ptipravy, zpfijemnéni pracovniho prostiedi, vylepSeni vybavenosti pracovisté

a nelze také prehlédnout a neuvést pozitivni dopad Salku horkého népoje
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nanaladu operatora, kterd se dale mtiize promitnout i do obchodniho rozhovoru a zvysit

tak uspésnost prodeje.

4.1.1.2 Zdravotni vybavenost a péce

Bederni opérky

Jedna se o instalaci bedernich opérek na pracovni kanceldiské zidle. Maji za tcel
uvoliiovat nejvice naméahané casti zad pii sezeni. Pro tento ucel byla zvolena bederni
opérka I-Spire, je nejprodavanéj$i bederni opérkou na Ceském trhu s pozitivnimi

recenzemi od uzivatelu.

Pfinosy
Tyto ergonomické pomicky maji za ukol pomahat v piedchazeni problémim s patefi
a nepiijemnym bolestem zad pii dlouhodobé praci coz s sebou nese znac¢na pozitiva jak

pro zaméstnance tak i vedeni spoleCnosti.

Rehabilita¢ni cviceni

Péce o zdravi svych zaméstnanct je sou¢asnym trendem, ktery se setkava s pozitivnimi
ohlasy. Pro pracujiciho ¢lovéka neni snadné se vénovat pravideln¢ rehabilitacim spole¢né
saktivnim pracovnim Zivotem. Proto je tento navrh zaloZen na tom, Ze jeden den v tydnu
dorazi pravidelné po dobu Sesti mésici pfimo na pracovisté spolecnosti HANYA
corporation s.r.o. fyzioterapeut, ktery v malych skupinkach zajemcd postupné ukaze
operatorim rehabilitaéni cviky. Spole¢né se protahnou a nauci je nékolik cvikll pro
posileni a uvolnéni namozenych partii. Pro tyto ucely byla zvolena spole¢nost Body Brno,
kterd ma pobocku nedalo sidla spole¢nosti HANYA corporation s.r.0. a zaroven nabizi

tyto sluzby a dochazky pfimo za klienty.

Piinosy

Jelikoz se jednd o zamé&stnani, kde dlouhodobé zamé&stnanci sedi, je potieba predchazet
pomoci cviceni a prevence pozdé€jsim zdravotnim problémim které se Casto pii takovém
zamestnani dostavuji. MlUze se zdat, ze pro zaméstnavatele je to znacny naklad, avSak

pozd¢jsi zdravotni problémy ¢i dokonce zdravotni neschopnost zaméstnance je urcité
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i tento ndvrh zlepsi celkovou kondici operatora, bez které samoziejm¢ nemuze

dlouhodob¢ podéavat vysoké vykony.

4.1.1.3 Jazykové kurzy — Anglicky jazyk

Koncepce tohoto navrhu vychazi z vysledka dotaznikového Setieni, kdy bylo zjisténo, ze
zameéstnanci. Zvolend spolecnost se jmenuje NEXT languages s.r.o. se sidlem v Brné
soustfedici se, na vyuku anglického a némeckého jazyka zejména pro firmy. Vyhodou
spoluprace s touto firmou muze byt také skutecnost, ze je mozné domluvit vyukovou
oblast. Tudiz by cyklus vyuky mohl probihat od zakladl jazyka pies oblast obchodni
az po obchodni angli¢tinu a némcinu. Zajemci o tyto vyukové kurzy by se v urcitém
stanoveném obdobi zapsali na jimi preferovany jazyk na personalnim oddéleni. A poté na
zaklad¢ poctu uchazecl by bylo nasmlouvéana kapacita a zrealizovana samotna vyuka.
Jako nejvhodnéjsi pro vyuku byly zvoleny prostory jidelny, ktera je v odpolednich
hodinach  volnd. Néklady na vyuku zdlezi na mnozstvi uchazecl
a na obsahu vyuky ale po telefonickém rozhovoru byly uvedené primérné naklady

na jednoho uchazece 400 K¢ za mésic vyuky a vyuka bude probihat po dobu 3 mésici.

Piinosy

Uz sama vysi gramotnost cizich jazykli u zaméstnanct je pro spolecnost velkou vyhodou
a pfinosem soucasné. Napf. dodavatel muze zaucit a predat zkuSenosti piimo
pracovnikim, ktefi na danych projektech prodeje pracuji. Z pohledu zaméstnance je diky
znalosti ciziho jazyka potenciondlni moZznost karierniho rlistu, pfi ztrat€ zaméstnani vyssi
Sance  ziskdni  nového  zaméstnani  nebo alespon  vyuziti  jazyka
pii cestovani do zahrani¢i a tak pohodIngjsi komunikace. Velmi pozitivni je také nabidka

firmy NEXT languages s.r.o. ve vyuce ¢eStiny pro cizince.

Nevyhody

Nevyhodou zde popsaného navrhu jazykovych kurzi, je Ze zaméstnavatel ho bude muset
hradit ze svych financ¢nich prostiedkii. Pokud nevyuZzije né&jakou z pfilezitosti
nadotaci z EU na vzdélavani zaméstnancii. Avsak soucasti tohoto navrhu je doporuceni
pro ovéteni realného zajmu zaméstnanct se jazykove vzdélavat a az poté zvazit moznost

zazadani o finanéni dotaci k témto ucelum.
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4.1.1.4 Vlastni navrhy zlepSeni

Zaklad tohoto névrhu spociva ve vyuziti a rozvijeni potencialu vlastnich zaméstnanci.
Pokud zaméstnanec pfijde s néjakym uziteCnym napadem, navrhem zlepSeni, které
by mohlo pfinést snizeni nakladi, zrychleni nebo zkvalitnéni ¢i usporu nékterého z jinych
zdrojii, bude mit moznost tento svij navrh zlepSeni postoupit povéiené osobé, kterd
rozhodne, zda je napad vyuzitelny a realny. V takovém ptipadé bude mit autor napadu
narok na finan¢ni odménu, kterd bude zaleZet na uzite¢nosti daného napadu. Minimalni
vyse odmény je stanovena na 1000 K¢ avsak pii vEétsi uzitecnosti navrhu mtize byt autor

odménén 1 % z potencidlni ¢astky, ktera se diky jeho ndvrhu usetii.

Piinosy

Hlavni vyhodou tohoto ndvrhu je jeho jasnd provazanost s pracovnim vykonem.
Pracovnik dostane néco navic, pouze pokud i on dd néco navic svému zaméstnavateli.
Tento navrh znacné rozviji vlastni iniciativu a muze tak byt pro spolecnost velice
prospésny. Pro firmu je to dafiové uznatelny naklad. Je mozné, ze zamé&stnanci s vidinou
finan¢ni odmény budou ptichazet s navrhy, které ve skute¢nosti az tak uzitecné nebudou.
Proto bude lepsi zadnou ¢astku neuvadét, a motivovat pouze pomoci samotného sdéleni
ze maji zaméstnanci tuto moznost., ktera bude posouzena
a na zaklade¢ jeji uzite€nosti bude odménéna. Dalsi drobnou nevyhodu je Ze odména bude
muset projit zdanénim z pfijmu. Z piijaté odmény bude muset zaméstnanec zaplatit dan

z ptijmu fyzické osoby a zalohy na socialni a zdravotni pojisténi.

4.1.1.5 Zpétna vazba od zakazniku

Tento navrh spociva v ziskani zpétné vazby od zakazniki pomoci automatickych SMS,
které dorazi zékaznikovi po ukonceni hovoru s operatorem. Po ukonceni hovoru dorazi
zakaznikovi SMS ve které bude patfi¢na Skala hodnoceni a zakaznik odesle zp&t SMS
Ssdanym ¢&islem jak moc byl spokojen ¢i nespokojen a mize doplnit i n&jaké pripominky.
Hodnotici §kala bude definovana ¢islicemi od 1 do 5. Samoziejmé bude doplnéné prosbou
a poskytnuti zakaznikova pocitu z hovoru spolecné s podékovanim. Zpracovani

a naprogramovani této sluzby bude mit na starosti IT spole¢nost BednarIT s.r.o.
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Piinosy zpétné vazby od zakaznikii pomoci

V praxi je samoziejmé bézné ze se hovory nahravaji a dale se s nimi pracuje, rozebiraji
se a udavaji se bud’ jako spravny nebo naopak nespravny ptiklad. Pfi zavedeni tohoto
hodnoticiho systému ziskd spolecnost cenné informace o nazorech zédkaznik a mohou
snimi déle pracovat nebo na jejich zékladé ty nejlépe hodnocené operatory déle

odmeénovat a tak je jesté vice motivovat k profesionalnim a vysokym vysledkiim.

4.2 Harmonogram zmén

Tabulka ¢. 8 - Harmonogram zmén (Zdroj: vlastni zpracovani)

Cinnost Termin

Projednani realizace a sjednani termind, 31.7.-30.9.

vytvofeni systému SMS

Sezndmeni zaméstnancl se zménami 2.10. - 6. 10.
Zavedeni zmén a vybaveni, zavedeni 9.10. - 13. 10.
systému SMS

Zodpovédnou osobou za sjednani nalezitych podminek, nakoupeni pottebného vybaveni

a samotného vybaveni bude majitel spolecnosti pan Honzirek, nebo osoba jim povétena.

4.3 Ekonomické zhodnoceni navrhovanych reSeni

Tato kapitola je findlni fazi této diplomové prace zabyvajici se motivaci zaméstnanct,
analyzou soucasné¢ho motiva¢niho programu spolecnosti a poZzadovanymi navrhy jeho
vylepseni. Kapitola samotna se zabyva ekonomickym zhodnocenim navrhii. Je zcela
jasné, ze ucelem kazdé podnikatelské jednotky je generace zisku. Motivovani
a spokojeni zaméstnanci, ktefi jsou loajalni a vykonni jsou snem kazdého vedouciho
manazera, avsak je potfeba vytvofit ur¢ity kompromis mezi moznostmi zvySeni motivace
zaméstnancll a mezi ekonomickymi moZznostmi spole¢nosti. Zkratka kolik finanénich
prostfedkli si spolecnost mize dovolit investovat do zvySeni motivace zaméstnancil.
Jednotlivé ndvrhy zlepSeni motivace zaméstnanct ve spole¢nosti HANYA corporation

S.r.o. proto Vv této kapitole jsou podrobné zkalkulovany.
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A zévérem kapitoly by mélo byt urCity verdikt, zda je v moznostech spolecnosti tyto
navrhy v soucasné dobé uskute¢nit a uvést do praxe. Navrh vlastniho navrhu zlepSeni
neni v kalkulaci zaveden, jelikoz se jedna o minimalni ndaklady, které spocivaji
v informovani o této moznosti a vtisknuti n€¢kolika formulait, které budou k dispozici

narecepci.

Tabulka €. 9 - Celkové predpokladané naklady navrhovanych zmén (Zdroj: vlastni

zpracovani)

Celkové predpokladané naklady navrhovanych zmén
Zména Vypocet Castka (v K¢)
Kéva na pracovisti 10 000,- + (500 x 12,-) 16 000,-
Caj na pracovisti 500 x 10,- 5000,-
Bederni opérky 58 x 500,- 29 000,-
Rehabilita¢ni cviceni (6 x 4) x 500,- 12 000,-
Jazykové kurzy — Aj (58 x 400,-) x 3 69 600,-
Zpétnd vazba od zédkaznika | Vytvofeni a  zavedeni | 30 000,-
systému automatickych
SMS
Celkem 161.600,-

4.3.1 Shrnuti pFinosi

Vyse uvedené navrhy byly navrZzené s ohledem na soucasnou situaci ve spolecnosti
HANYA corporation s.r.o0., tak aby doslo k rozsifeni sou¢asného motiva¢niho programu
spolecnosti a navySeni miry motivace a spokojenosti zaméstnancii. Doporuceni tedy zni,
zavést tyto navrhy do soucasného motivacniho programu a sledovat jaké budou mit tyto
zmény ucinky. Dulezité je provést dotaznik zaméfeny na spokojenost a motivaci

V budoucnu, aby byly zjiStény informace, se kterymi se da déle pracovat.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo na zéklad¢ analyzy vybranych bibliografickych pramenti
a souc¢asného motivacniho programu spolecnosti HANY A corporation s.r.0., situované v
Brn¢, v Jihomoravském kraji, zvazit jeho slabé stranky a v nédvaznosti na n¢ navrhnout
upravy, které by vedly k naslednému zefektivnéni. V prvni ¢éasti prace probe¢hla
sumarizace teoretickych vychodisek z literatury a na zakladé¢ rozboru odbornych prament
doslo ke zjisténi, ze spoleCnost se musi snazit udrzet své zaméstnance dostatec¢né
motivovang, jelikoz pii nedostatecné motivaci zame¢stnanct,
¢1 dokonce jejich demotivaci, mize dojit ke ztrat€ vykonnosti nejen jednotlivei, ale
dokonce i celych pracovnich skupin. Pro motivaci zaméstnanct nelze pouzit jednotny
postup, ¢i vzorec, ktery by obecné platil pro vSechny a vedeni spolecnosti a fidici
pracovnici se musi pokusit pouzit vhodné motivaéni strategie pii tvorbé dobrého
motivaéniho klima tak, aby jejich uzitek a pozitivni dopad byl co nejvetsi. Ackoliv
spravna motivace neni jedinym elementem, ktery ovliviiuje produktivitu zaméstnanct,
spokojeny zaméstnanec bude svoji praci zajisté odvadét svédomitéji a produktivita prace
bude timto jevem pozitivné ovlivnéna. Dalsi ¢asti prace byla analyza soucasného stavu
ve spolecnosti, ve které byla zahrnuta analyza zaméstnanci a analyza soucasného
motiva¢niho programu, celkového motivaéniho klima a pomoci dotaznikového Setfeni
byl zjistén i uhel pohledu zaméstnancl na tuto problematiku. Z analyzy vyro¢nich zprav
spole¢nosti bylo zjiSténo, ze spolecnost si po obchodni strance vede dobie. Velice
dilezitou soucasti analytického useku prace byla jiz zmifovand analyza soucasného
motivaéniho programu a celkového motivacniho klima ve spole¢nosti. Tato analyza
probéhla formou dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti, kdy vSak z ni nelze
vyvozovat zcela zasadni rozhodnuti, spiSe smér kterym by se spolecnost ve smeéru

motivace svych zaméstnanctl ubirat.

V navrhové Casti prace byly na zakladé poskytnutych firemnich materiali a vysledkt
dotaznikového Setfeni zpracovany navrhy rozvoje soucasného motivacniho programu.
Koncept téchto navrhi vychazel predev§im z vysledki dotaznikového Setfeni cili
preference samotnych zaméstnancii a taky umeérné financni nakladnosti. Soucasny
motivacni program nebyl zménén ale pouze doplnén o navrhy jeho zlepSeni, vyhoda

navrhu spociva v jeho kompatibilité.
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Jednotlivé navrhy zlepSeni soucasného motiva¢niho programu v sobé nenesou zcela
piimou navaznost s opravdu lepSim pracovnim vykonem avsak i bez pfimého provazani
je jasné, ze spokojenéjsi zaméstnanec, ktery bude pocitovat zajem zaméstnavatele, bude
mit lepsi postoj k praci, bude se snazit vyjit zaméstnavateli vstiic a odvadet svoji préci co
nejlépe a tim se z ngj stavd motivovanéjsi pracovnik a v celkovém meétitku dojde
ke zlepseni produktivity prace, coz je Zadoucim efektem téchto zmén. Jelikoz by zavedeni
navrhovanych zmén zlepseni soucasného motivaéniho programu znamenalo pouze
minimalni navyseni celkovych nakladii a zdroveil by zna¢nou mirou ovlivnilo motivaci
zameéstnanc, jejich spokojenost a vykonnost, bylo by vhodné pro spole¢nost tyto navrhy

zlepSeni zakomponovat a zavést do svého souc¢asného motiva¢niho programu.
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Priloha ¢. 1 — Motivaéni dotaznik

Motivacéni dotaznik — HANY A s.r.o.

Tento dotaznik se skladd z n¢kolika otazek zaméfenych na motivaci. Vase odpovédi

prosim krouzkujte, pokud neni uvedeno jinak. Dotaznik je anonymni a jeho vysledky

budou slouzit k doplnéni a zlepSeni soucasného motiva¢niho programu spolecnosti

HANYA s.r.o.

1. Jste spokojen/a se soucasnym motivaénim programem nabizené vaSim

zaméstnavatelem?
ano  spiseano ne spise ne

2.V jaké mire se citite byt motivovan/a?

motivovan/  spiSe motivovan/a  nemotivovan/a spiSe nemotivovan/a

3. Jste spokojen/a se souc¢asnym zpiisobem odménovani?

ano  spise ano ne spiSe ne

4. Vyhovuje vam soucasna nabidka zaméstnaneckych benefita?

ano  spise ano ne spiSe ne

5. Jak podle vas funguje komunikace mezi vedenim a zaméstnanci?
dobie spise dobie Spatn¢ spise Spatné

6. Z nasledujicich benefiti vyberte t¥i, které by, jste ocenily nejvice:
piispévek na dopravu ptispevek na stravovani prispévek  na
aktivity

piispévek na relaxacéni aktivity rehabilitacni krouzek na pracovisti
kavu jako soucast obCerstveni na pracovisti jazykove kurzy

7. Co vas nejvice motivuje v pracovnim vykonu?

sportovni

8. Co by, jste, zménily na soucasné situaci? Pop¥. vase osobni navrhy a napady.

Mnohokrat d€kuji za vas ¢as a vyplnéni tohoto dotazniku. Pieji pékny a uspeésny den.

David Lo Bianco.



