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Abstrakt

Cilem bakalafské prace je navrhnout motiva¢ni program pro malou stavebni spole¢nost,
kterad na trhu piisobi jiz 20 let a zddny motivacni program nema. Teoreticka ¢ast prace
se zamé&fuje na obecna teoretickd vychodiska v oblasti managementu. Analytickd ¢ast,
kterd navazuje na teoretickou, uvadi teoretické poznatky do praxe a provadi potiebné
analyzy a metody. Posledni, ndvrhova cCast, nabizi navrhy pro zvySeni motivace

zaméstnanci, zvySeni jejich spokojenosti a vede tim 1 tedy k vyssi pracovitosti.

Abstract

The goal of the bachelor thesis is to design a motivation system for a small construction
company,which was founded 20 years ago and still has not any motivation system.
The theoretical part of the thesis is focused on theoretical staff in area of management.
The analytical part, which continues with theoretical part, makes theory into the reality
and makes needed analysis and methods. The last part, the designing one, offers
proposes for increasing motivation of employees, increasing their happiness and leads

to their higher performance.
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UvVOD

Zakladnim ukolem kazdého manazera je umét motivovat sviij tym pracovnikd,
aby dosahoval vysoké efektivity prace. V tomto aspektu je také dilezitd spokojenost
jeho pracovnikt, ktera se zdroven odrazi na jejich pracovnim nasazeni a viili odvadét

kvalitni praci.

Tato prace navrhuje motivacni program pro mensi stavebni spolecnost, kteréd
pusobi na trhu jiz 20 let, pfesto zaddny sviij program pro motivaci svych pracovnika

nema.

Za pomoci dotaznikli a osobnich rozhovorli v analytické casti zmapuji
souCasnou situaci ve spoleCnosti z pohledu zaméstnancii a nasledné¢ se pokusim
navrhnout adekvatni doporu€eni pro majitele spolecnosti a vytvofit tak motivacni

program pro tuto konkrétni stavebni spolecnost.
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CiL A METODIKA PRACE

Hlavnim cilem mé bakalaiské prace je navrhnout motivaéni program pro
konkrétni stavebni spolecnost XY s.r.o.,, kterd Zzadny motivani program nema.
Motivacni program by mél zvysit vykonnost a spokojenost pracovnikii, s ¢imz souvisi 1

spokojenost samotné¢ho majitele.

Tato prace obsahuje celkem ti1 Casti. V prvni Casti se veénuji teoretickym
poznatkiim k dané problematice, na které navazuje Cast analytickd. V analytické casti
jsou uvedeny udaje o podniku a jeho historie, popsana organizacni struktura, provedena
analyza pfiCin a nasledki pomoci Ishikawova diagramu a také ukazéno dotaznikové
Setfeni, z jehoZ vysledkii budu Cerpat pifi navrhovani zmén v posledni, tedy navrhové

éasti.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Tato cast prace vymezuje zakladni teoretické poznatky z managementu, které se

vztahuji k feSené problematice v ¢astech dalSich.

1.1 Motivace

Pojem motivace mizeme definovat jako vliv motivil a jejich plsobeni na lidské

chovani. Slovo motiv pochdzi z latiny, kde motus znamena pohyb. Motiv tedy znamena

jakykoliv pohyb myslenek, ktery nas vede k jednani s cilem uspokojit svou individuélni,

subjektové pocitovanou potfebu (Ri¢an, 2010). Motivace je hnacim motorem &lovéka,

touziciho po uspokojeni nedostatku, ktery u né¢j nastal. V momenté, kdy ¢lovék uspokoji

svou potiebu, thned za¢ne pocit'ovat pottebu néceho jiného. Proces uspokojovani vlastni

potieby se tedy neustdle opakuje (Nakonecny, 1992).

1.1.1 Typy motivace

Motivaci mizeme dle G. Herzberga rozliSit na 2 zakladni slozky. Patfi sem:

vnitini motivace: zahrnuje faktory, které Cloveék pocituje subjektivné a
které vedou k jeho vlastnimu uspokojeni. Tyto faktory tvoii odpovédnost
(pocit, ze prace je dulezita a pocit kontroly nad svymi vlastnimi moznostmi),
autonomie (volnost konat), neustdlé zlepSovani svych schopnosti a
dovednosti, prace, kterda nas bavi a ma pro nias mysl a také moZnost
povyseni.

vnéjsi motivace:pisobeni managementu na své zaméstnance, pro zvyseni
jejich pracovni moralky. Vnéj$i motivaci tvoii zaporné i kladné faktory.
Mezi kladné miiZzeme zatfadit zvySeni platu, pochvalu ¢i povySeni. Mezi

zaporné potom patii odepieni odmén a kritika (Armstrong, 2007).
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1.2 Stimulace

Pojem stimulace mtizeme chéapat jako vné;j$i pisobeni na psychiku ¢lovéka, diky
kterému dochéazi ke zménam v jeho chovani. Obecné 1ze fici, Ze se jedna o cilevédomé

ovliviiovani pracovnikt (Adair, 2004).

Stimuly jsou podnéty, které vyvolavaji zmény v motivaci ¢lovéka. MlzZeme je

¢lenit na:

e Impulzy (endogenni, vnitini podnéty), napi. bolest hlavy, nedostatek spanku

e Incentivy (exogenni, vn&j$i podnéty) napt. bonus, prémie, pochvala apod.

Ovliviiovani stimulaci miZe byt zaméfeno na bud na posileni perspektivy
uspéchu, z ¢ehoz plyne kladna stimulace napt. odména, nebo mize byt zaméfeno na

zvyraznéni hrozby, ¢i neuspéchu, z ¢ehoz plyne zdpornd stimulace napt. sankce ¢i trest.

Ovsem kliCcovym faktorem, ktery rozdcluje ucinnost a neucinnost stimulace
pracovnika je pouziti stimulac¢nich faktord ve shodé€ s potfebami pracovnika. Zde je
ovSem potieba, aby manazer znal sviij tym pracovnikli, protoze kazdy clovek je

motivovan jinou potiebou a jinak snasi svou stimulaci (Pauknerova, 2006).
1.3 Hlavni motivacni teorie

Existuje celd tada, at’ uz starSich nebo mladSich, motivacnich teorii od riznych
autord. Na tomto misté teoretické Casti jsem se rozhodl zminit o tfech, pro mne,

nejjasnéjsich, nejznamejsich a nejpochopitelnéjSich motivacnich teorii.
1.3.1 Maslowova hierarchie potieb
Tato teorie byla poprvé publikovana v roce 1943 psychologem A. Maslowem,

kterd rozeznava osm ptirozenych potieb ¢lovéka. V literatuie se miizeme docist ale také

o modifikované verzi této pyramidy, ktera rozeznava téchto pét hlavnich trovni:

» Fyzické potteby — zékladni biologické potfeby kazdého ¢Elovéka napf.
ukojeni hladu a zizn¢€, spanek, sex apod.
» Potieba jistoty — potfeby zajisténi, pojisténi, finance, osvobozeni od

bolesti a hrozby fyzického napadeni apod.

13



» Potieba lasky — city, spolecenské aktivity, pratelstvi, sdileni lasky
» Potieba vaznosti — ucta, touha po duvéfe, moci, nezavislosti, uspéchu,
uznani, ocenéni apod.

» Potieba seberealizace — rozvijeni a realizace potencialu

Tyto uvedené potieby stoupaji podle Zebticku aktualnich potieb jedince. Jakmile

je uspokojena potieba prvni trovnég, jedince ma potiebu uspokojovat své potieby na

vysSich urovnich.

I pfes vySe uvedené, potfadi téchto trovni neni pevné dané, jelikoz se ve
spolecnosti vyskytuji vyjimky, mezi kterymi se objevuji rozdily na dilezitosti téchto
potieb (Cejthamr, 2010).

Potreby
seberealizace

Potreba uzndni
(sebelicta, status)

SpoleCenské potreby
(spolecenské aktivity, laska)

Potreby jistoty
(ochrana, pojistént)
Fyziologické potreby

(hlad, Zizer)

Obrazek 1: Maslowova teorie hierarchie potieb

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Cejthamr, 2010)

1.3.2 Herzberguv dvoufaktorovy model

Herzbergiv. model satisfaktorGt (motiva¢nich faktort, motivatori) a

dissatisfaktort (udrzovacich, hygienickych faktoril) pfedpoklada, ze jsou lidé schopni
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piesn¢ oznacit a sdélit podminky, které je uspokojuji nebo neuspokojuji pii jejich
pracovnim vykonu. Ukolem t&chto lidi bylo reportovat své nadiizené o obdobich, kdy
se citili vyjime¢né dobfe, nebo naopak velmi Spatné a také, jak dlouho jim tyto pocity
vydrzely. Z vysledkti vyplynulo, ze popisy ,,dobrych®“ obdobi se nejCastéji tykaly
obsahu prace zejména uspéchu, samostatnosti, uznani a prace samotné. Kdezto popisy
»spatnych® obdobi se nejCastéji tykaly okolnosti a souvislosti prace, mezi néz patii
podnikova politika a sprava, kontrola a vedeni, ¢i plat a pracovni podminky (Armstrong,

2007).

Hlavnim duasledkem vyplyvajicim ztohoto vyzkumu je identifikace ftady
zakladnich potieb, tj. ispéch, uznani ¢i samostatnost a ovliviilovani ptistupt k vytvaieni
pracovnich mist a pracovnich mist. Vnitfni motivace, kterd vyplyva ze samotného
pracovniho ukonu, je zde brana jako hlavni argument k tomu, aby systémy odménovani

nabizeli penézni 1 nepenézni odmény (Armstrong, 2007).
1.3.3 Teorie X a teorie Y

Tato teorie, zdokumentovand prvné Douglesem McGregorem, definuje lidské

chovani v souvislosti s piistupem k zivotu do dvou nésledujicich protichtidnych sméri.

- Teorie X — Zakladem této teorie domnénka o nezajmu lidi pracovat. A proto
lidé tedy museji byt motivovani k zodpovédnému chovani na pracovisti
pomoci odmén.

- Teorie Y — Tato teorie naopak pojednava o pozitivnich zkuSenostech, které
Clovék zprace ziskava. Lidé chtéji pracovat, jejich pracovni napli jim

piinasi urc¢ité uspokojeni (Forsyth, 2009).
1.4 Hodnoceni a oceniovani prace

Ukolem hodnoceni prace je zjisténi, jakou hodnotu mé odvedena prace pro
podnik a také jak je tato prace ndrocnd pro samotné¢ho pracovnika (Pilafova, 2008),
(Plaminek, 2007). Po provedeni této analyzy, ptichdzi na fadu vyhodnoceni prace,
z ¢ehoZ vyplyva zakladni stanoveni mzdovych relaci ve firmg. Koubek (2011) uvadi ve

své publikaci postup pii hodnoceni prace, ktery zni takto:
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1) Shromdzdéni veskerych potfebnych informaci o préaci (pracovnim misté).

Zpravidla se k tomu vyuziva aktudlnich popisi pracovnich mist. V ptipade

absence téchto popist je tfeba provést analyzu pracovnich mist a zpracovat

popisy.
2) Vybér faktort, podle kterych se budou urcovat hodnoty riznych praci ve

firm&. NejCastéji pouzivanymi faktory jsou dovednost, odpovédnost a

pracovni podminky.

3) Rozhodnuti o zpiisobu pouzivani vybranych faktorti k hodnoceni vyznamu

rtiznych praci ve firmé, tj. jaka metoda hodnoceni prace se pouzije. Prace,

vyzadujici vétSi pocet faktori by meéla byt zafazena na vys$i pricky

hierarchie praci nez prace vyzadujici faktorli méng.

1.5 Rizeni odménovani pracovniki

Hlavnim tkolem odménovani je dle M. Armstronga (2009) efektivni motivovani

svych pracovnikt. A to:

v PenéZni formou napf. bonusy, pfiplatky a odmény,

v Nepenézni formou napt. pochvala, uznani apod.

1.5.1 Cile rizeni odménovani

M. Armstrong (2009), stejné jako Hronik (2006) dale tikd, ze mezi zakladni cile

fizeni odménovani patfi:

>
>

odménovani lidi podle hodnoty, kterou vytvareji;

propojovani postupi odménovani, které musi byt shodné jak s cili
podniku a podnikani, tak také s hodnotami a potfebami pracovnik;
snaha ziskavat a udrZovat si kvalitni a spolehlivé pracovniky;

motivovani lidi a ziskavani jejich oddanosti a angazovanosti;
odménovani za spravné véci, to znamenda, ze musi byt jasné, co je
dalezité z hlediska chovani a vysledkd;

vytvareni kultury vysokého vykonu
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1.6 Diagram pricin a nasledki

Diagram pfi¢in a nasledkti, nebo také podle svého autora nazyvany Ishikawiv
diagram slouzi pfedevS§im ve vyrobni sféfe jako pomocnik k odhalovéani slabin ve
vyrobe¢, zejména jakosti. Diagram ma ale podstaté vEtsi oblast vyuziti, a proto jsem se
ho rozhodl vyuzit ve své praci také ja. Tvar tohoto diagramu mizeme vidét na obrazku
¢. 2, kdy nejprve na vodorovnou osu, tzv. rybi pdter, dosadime nasledek, ktery
sledujeme a nasledn¢ kni napojime rybi kosti, na které¢, pomoci brainstormingu,
vyneseme piiciny, které mohou tento nasledek vyvolat. Odtud tedy dalsi nazev pro tento

diagram, diagram rybi kosti (Rompotl, 2013).

PRICINY o NASLEDKY

|

|

Q @D GROD GATERAD |

|

mald vikonnost ¢ |

o /A (prvotni pFicina) !
/18 |
) \ \ \ |
/8 B
|

|

|

|

|

|

CGrosielD> GzED (QRIED |

Obrazek 2: Diagram pricin a nasledki

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle Rompotl, 2013)

1.7 Rizeni lidskych zdroju

Tento pojem lze definovat jako strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni
lidi v organizaci (Armstrong, 2007). Dle Storeye (2007) je fizeni lidskych zdroji

tvofeno témito Ctyimi aspekty:
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1. Zvlastni, specifickéd konstelace ptesvédceni a predpokladi;
Strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi;

Usttedni role liniovych manazer;

Sl

Spoléhani na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztaht
1.7.1 Modely Fizeni lidskych zdroju

Model shody

V modelu shody se objevuje myslenka, ze systémy lidskych zdroji a struktura
organizace by mély byt fizeny zpisobem, ktery se shoduje s politikou a strategii celého
podniku. Je zde znazornén ,,cyklus lidskych zdrojii*“ (obrazek €. 3), ktery je dle tohoto

modelu tvofen témito ¢tyimi procesy. Tvofi jej:

1. Vybér — spojovani lidskych zdroja s pracovnimi misty;

2. Hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu;

3. Odménovani — tkolem je odménovat kratkodobé i1 dlouhodobé¢ vysledky,
s ohledem na budouci vyvoj podniku;

4. Rozvoj—rozvijeni kvalitnich pracovnikl (Armstrong, 2007).

YYBER

:

RIZENI PRACOVNIHO
VYKQNU

h 4 h 4

ROZVOJ ODME NOVANI

B PRACOVNI VYKON |

Obrazek 3: Cyklus lidskych zdroji
(Zdroj: Upraveno dle Fombruna a kol., 1984)
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Harvardsky systém

Tento systém je dle Beera a kol. (1984) zalozen na presvédceni, ve kterém jsou
manaZzefi schopni vytvofit vlastni pohled na pracovniky, politiku a praxi fizeni lidskych
zdrojii a fesit tak problémy samotného persondlniho fizeni. Beer ddle zminuje dalezitost
dlouhodobého hlediska v fizeni lidskych zdroji a potfebu pohlizet na lidi spiSe jako na
bohatstvi, neZ na ndkladovou polozku. Model dale poukazuje na dva charakteristické

rysy, jez tizeni lidskych zdroji obsahuje:

1. Liniovi manaZzefi akceptuji svou vétsi odpovédnost za zabezpeCovani
propojenosti strategie konkurenceschopnosti a personalni politiky;

2. Poslanim personalniho utvaru je formulovat politiku a zasady, jimiZ se fidi
koncipovani a realizace personalnich ¢innosti tak, aby se vice vzdjemné

propojovaly.

Schéma harvardského systému dle Beera mizeme vidét na obrazku ¢. 4

(Armstrong, 2007).
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Obrazek 4: Harvardsky model
(Zdroj: ptevzato od Armstrong, 2007)

1.7.2 Péce o pracovniky

Pecovat o své pracovniky je jednim z hlavnich ukoli kazdého manaZera velké,
stfedni ale 1 malé firmy. Je to jeden z nejefektivnéjSich nastroju ziskédvani a stabilizace
pracovnikil, vytvareni harmonickych pracovnich vztahti a tim i ovliviiovani pracovniho

nasazeni (Koubek, 2011).
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Péce o pracovniky se déli na:

- Povinnou — Povinnd péce o pracovniky vyplyva zplatnych zdkonl a
z kolektivnich smluv, které byli uzavieny mezi odbory a sdruzenim
zaméstnavateli;

- Nepovinnou (Dobrovolnou) — Dobrovolnou pracovni pé¢i se rozumi
sledovani a zabezpeCovani pottebnych pracovniki z hlediska jejich
stabilizace a ziskdvani vlbec. Dale rozvoj jejich pracovnich schopnosti,
motivace a loajality a v posledni fad¢€ pak vytvareni dobré povésti firmy jako

zam&stnavatele.
Péce o pracovniky v mensich firmach zahrnuje nasledujici oblasti:

- Pracovni dobu a pracovni rezim,

- Pracovni prostiedi,

- Bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci (BOZP),
- Rozvijeni pracovnikd,

- Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,

- Sluzby poskytované pracovnikiim 1 jejich rodindm.

Prvni tfi uvedené oblasti jsou feSeny a upravovany legislativou, zejména pak
Zakonikem prace. Pro ostatni oblasti lze nalézt riznd doporuceni, ale jejich
ptesnou podobu urcuje kazdy manazer ve svém podniku dle svého vlastniho

uvazeni (Koubek, 2011).
1.8 Typy organizacnich struktur

V soucasné¢ dobé neexistuje piesnd klasifikace organizacnich struktur, nebot
evoluénim vyvojem organizaci vznikaji hierarchické ¢i hybridni organizaéni struktury,
jejichz charakteristika ¢i roz¢lenéni je jen tézko proveditelné. Je proto vhodné zvolit
soustavu zdkladnich klasifikacnich charakteristik, které obsahuji napln, vztahy,
Clenitelnost organizac¢nich prvkili v uvaZované organizacni struktufe ¢i rozhodovaci

pravomoc. Mezi zakladni charakteristiky organizacnich struktur Ize tadit:

» Uplatiovani rozhodovaci pravomoci mezi organiza¢nimi

jednotkami struktury.
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» Sdruzovani cCinnosti, tvoficich hlavni obsahovou napli

organizacnich jednotek

Dle charakteristiky uplatiovani rozhodovaci pravomoci mezi organiza¢nimi

jednotkami struktury lze rozliSovat nasledujici organizac¢ni struktury:

» Liniové (linedrni)
> Stabni
» Kombinované (Cejthamr, 2010)

1.8.1 Liniova (linearni) organiza¢ni struktura

Liniové (linearni) organiza¢ni struktury maji pfimou (rozkazovaci) pravomoc.

Vedouci liniové skupiny:

» Vykonavaji vertikalni liniové tizeni
» Tvoti tidici osu struktury (napft. feditel podniku)

» Maji nejvyssi pravomoci a nesou veskerou odpoveédnost.

Liniova organiza¢ni struktura je typickd pro stadium vyvoje malého podniku

zhruba do padesati zaméstnanct (Cejthamr, 2010)

Ptiklad liniové organizacni struktury znazoriiuje nasledujici obrazek ¢. 5.
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REDITEL ZAVODU

I

VEDOUCI PROVOZU

MISTR DILNY A MISTR DILNY B

Obrazek 5: Linearni organizacni struktura

(Zdroj: Upraveno dle Cejthamr, 2010)

1.8.2 Stabni organiza¢ni struktura

Stabni utvary plni predeviim poradni funkci k zabezpeeni objektivniho
rozhodovani liniovych vedoucich a jejich utvarovych jednotek. Stabni vazby se
vyskytuji mezi osobnim $tabem liniovych vedoucich a liniovymi vedoucimi. Stabni
skupinu mohou tvofit specialisté ze vSech zddoucich oblasti jako je napt. ekonomie,

personalistika, G€etnictvi apod.

Stabni skupina nemtiZze existovat samostatné, pouze v kombinaci s liniovou nebo
jinou organizaéni strukturou a slouzi jako podpora pii organizacnim vyvoji podniku

(Cejthamr, 2010).
1.8.3 Kombinované organiza¢ni struktury

Kombinovanou organiza¢ni strukturou se rozumi kombinace liniové a Stabni
organizacni struktury. Vznikaji obvykle, kdyz naptiklad vedouci pracovnik deleguje
¢ast svych rozhodovacich pravomoci na jednotky se Stabnim charakterem a Caste¢né

Stabni pravomoci (Cejthamr, 2010).
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2 ANALYTICKA CAST

V této Casti prace predstavim spolecnost XY s.r.o. zpohledu zikladnich
parametrt, zhodnotim podnikovou kulturu, s pomoci zaméstnancti provedu analyzu
pomoci Ishikawova diagramu pfiCin a nasledk a také provedu analyzu spokojenosti
zaméstnancl a zaméstnavatele. K analyze spokojenosti zaméstnancli a zaméstnavatele

bude vyuzita metoda dotaznikového Setfeni a metoda osobnich rozhovort.
2.1 Popis podniku

Spole¢nost XY s.r.o. se sidlem v Dobrusce byla zapsana do Obchodniho
rejstitku vedené¢ho Krajskym soudem V Hradci Kraloveé, vlozka 4042, dne 9. Biezna
1993. Dne 17. 2. 1993 byla jiz sepsana spolecenska smlouva, ovSem v ptfipadé jednoho
spole¢nika tedy zakladatelska listina. Podnik si jako svou formu podnikéani vybral a byl
zapsan jako spoleCnost srucenim omezenym. Statutarnim organem a jedinym
spolecnikem je teditel, tedy 1 jednatel pan Jaroslav Klimes. K dne$Snimu dni podnik
zaméstnava 16 pracovnich délnikli, ovSem v 1ét¢€ se tento pocet obvykle navySuje az na
20 v disledku nabirani brigadnikG vréamci letni brigady. Dale jsou v podniku

zaméstnani asistent feditele, ucetni, sekretaika a 4 pracovnici tiseku stavebnin.

Pfedmétem podnikédni tohoto podniku je dle zapisu v obchodnim rejstiiku koupé
zbozi za uCelem jeho dalSiho prodeje a prodej a provadéni staveb véetné jejich zmén,
udrzovacich praci na nich a jejich odstranovani. Jednatel splatil vklad 388 000 K¢ dne
17. 2. 1993 pii vzniku spolecnosti a ma tedy plny obchodni podil 100 % (Vetejny
rejstiik a sbirka listin, 2014).

Hlavni aktivitou toho podniku je maloobchod a velkoobchod se stavebnimi
hmotami, polotovary a ostatnim stavebnim sortimentem. ZajiStuje dovoz materidli i
polotovart az na misto urceni - just in time (JIS), pomdha dopravit 1 jiné maloobjemové

1 velkoobjemové zbozi.

Podnik také provadi kompletni dodavky staveb rodinnych domki, priimyslovych
staveb, inZenyrskych siti a rekonstrukei objekt. Disponuje jiz zminénymi vlastnimi

stavebninami, autodopravou a zemnim strojem (Firemni web, 2014).
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2.1.1 Historie spolec¢nosti

Spole¢nost XY s.r.o. byla zaloZzena zejména jako generalni dodavatel stavebniho
materidlu pro stavebni vyrobu vlastni firmy, dnes si vSak ziskala svou vlastni klientelu.

K dnesnimu datu ptisobi spolec¢nost XY s.r.0. na trhu stavebnich ¢innosti jiz 21. rokem.

Diky bohatym zkuSenostem jejiho jednatele si vydobyla pfedni postaveni na trhu
stavebnich ¢innosti v dané lokalité jiz na zac¢atku svého podnikani a na tomto postaveni

setrvava dodnes.

PocCet zaméstnanci zastdva od vzniku spolecnosti vesmeés stejny, ovsem
z prvotnich zaméstnancii tu zbyli jiz jen tfi, kteti jiz také disponuji bohatymi

zkuSenostmi.
2.1.2 Nabidka sluzeb

Jak je uvedeno v obchodnim rejstiiku, podnik se zabyva logistikou stavebniho
materidlu na své stavby, ale také nabizi dodavky materidlu ostatnim zakaznikim.
Spektrum nabidky stavebni Cinnosti této spoleCnosti je velice Siroké a adaptabilni
k ptanim svych zdkaznikli. Mezi nejCastéji objednavané sluzby patii zateplovani
rodinnych 1 panelovych domt, provadéni fasad a vnitinich omitek, provadéni konstrukci
ze sadrokartonu, pokladani chodniki, stavba ucelovych i okrasnych zdi z kamene a ze
zuly a jiné. SpoleCnost se zabyva také Cinnostmi v interiérech svych klientd. Zde bych

zminil zejména obkladacské a elektrikarské prace, opravy vSeho druhu a jiné.
2.1.3 Hlavni zakaznici

Jednoznaéné nejvétSim zdkaznikem podniku je Mésto Dobruska, jehoz
nejcastéjSimi objedndvanymi sluzbami jsou jiz zminéné Cinnosti, jako je zateplovani
panelovych domil, pokladani chodnikt, prace na méstskych kulturnich zatizenich a jiné.
Ostatni skupinu zakaznikil tvofi jednotlivé soukromé osoby, které si mohou objednat
bud’ jen material pfimo na vlastni stavbu, kde podnik vyuziva formatu Just-In-Time,
kdy podnik doddva material piimo v objednany ¢as na stavbu. Nebo to jsou zakaznici,

ktefi si objednavaji material a stavebni ¢innost, kterou chtéji provést. Okruh zakaznikl
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je v dnesni dobé¢ velice Siroky a jsou 1 ptipady kdy si tyto sluzby objedndvaji i zakaznici

z vétsiho okoli, nékdy az 40 km daleko od mista sidla podniku.
2.1.4 Podnikova kultura

V dnesni dobé€ se klade vétsi a vétsi diraz na podnikovou kulturu a tak se snazi
kazdy teditel svého podniku pravé na této strance vylepSit svlij postoj. Za timto ucelem
jsou v podniku potddany vyrocni oslavy, vzdy po péti letech, k zalozeni podniku.
Dal$imi znaky podnikové kultury jsou sluzebni vozy, polepené logem podniku,
oznaceni stavebnich mist logem podniku a vybaveni zaméstnancli osobnimi ochrannymi

pracovnimi pomiickami s logem podniku.

Tato opatteni vnimam velice pozitivné, protoze po dobie odvedené praci, ktera
trva v ramci nékolika tydntl a je na ocich ostatnich osob (potencionalnich zékaznikt), se
podniku vytvari zaroven reklama. Kazda osoba hned vi, Ze tuto praci odvedla firma XY
a tedy samotna podnikova kultura na ného mizZe zaplsobit a ovlivnit ho pfi vybéru

podniku na jeho objednané stavebni vykony.

OvSem dal§im dulezitym prvkem v podnikové kultuie je chovani a vystupovani
samotnych zaméstnancl, nebot tento, v negativnim slova smyslu, neduh mize a
s nejveétsi pravdépodobnosti zapiisobi na potenciondlni zdkazniky a ovlivni jejich

budouci rozhodnuti.

Vtomto smyslu tedy vnimdm podnikovou kulturu jako moZznou reklamu
podniku, ktery svym chovanim a vizudlni strdnkou ovliviiuje smysleni ostatnich osob o

podniku.
2.1.5 Dispozice podniku

Jak jiz bylo zminéno, tento podnik se zabyva také provozovanim stavebnin a
k tomuto u&elu obyva pozemek ve vyméie 3000 m’. Na pozemku je umisténo sidlo
podniku, Satna a zafizeni pro zameéstnance a také samotny stavebni materidl
poskytovany jak pro ucely prodeje, tak pro ucely vlastni stavebni ¢innosti. Podnik
vlastni také vozovy park, ktery ¢&ita sluzebni vozy znaéky Skoda, dale nakladni
automobily: LIAZ s hydraulickou rukou, AVIA s hydraulickym ¢elem, AVIA valnik,
AVIA s plachtou a tfi hydraulické voziky.
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2.1.6 Organiza¢ni struktura

Organizacni struktura podniku by se dala nazvat liniové Stabni, kde §tab tvofi
asistent majitele, sekretarka a ucetni. Zbytek organizace tvoii tisek stavebnin a pracovni

dé€lnici. Soucasnou organizacni strukturu predstavuje obrazek ¢. 6.

MAJITEL
J. KLIMES

———  ASISTENT |
———— SEKRETARKA |

OCETNT ———

USEK STAVEBNIN ‘

... PRACOVNI DELNICI ...

Obrazek 6: Soucasna organizacni struktura podniku
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2.2 Soucasny systém odménovani

V podniku je nastaven systém hodinové sazby, ktery je platny pro vSechny
zaméstnance. Jedinym rozliSenim do mzdovych tarifii je zde rozliSeni na brigadnika a
stalého zaméstnance. V pfipad¢ najmuti externich pracovnika pro specifické stavebni
¢innosti je zde externi pracovnik hodnocen mzdou tkolovou. Neni tu zavedeno Zadné
rozdéleni tarifnich hodinovych sazeb pro rizné pozice pro stalé zaméstnance a tim tedy
dochazi k vyrazné nespokojenosti ze strany zaméstnancli. Tydenni pracovni doba je
nastavena na 42,5 hodin, od které jsou odecCteny piestdvky na obéd, které Cini 2,5

hodiny za tyden. Cista pracovni doba je tedy 40 hodin.

Chybi tu tedy rozliSeni mzdovych tarifi pro jednotlivé pozice stalych
zaméstnancl, coz je zmého pohledu vyrazny nedostatek, nebot zkuSenému

zaméstnanci, ktery v podniku plisobi jiz 10 let a je odbornikem ve svém zaméfeni,
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piifazuje stejnou mzdu jako zaméstnanci, ktery zde plsobi jako fidi¢ nakladnich

automobill po dobu 2 let.

2.3 Soucasné metody motivace

Jak jiz vyplyva ze zadani, podnik XY s.r.o. nemd zavedeny zadny motivacni

program a mym Ukolem je tedy poskytnout majiteli podniku navrh na jeho zavedeni.

Jedinou oblasti, ktera by se dala pojmenovat jako motivace, je zde lidské
chovani majitele podniku. Pfi riznych osobnich zalezitostech ¢i potizich jednotlivych
pracovnikii, je ochoten napiiklad poskytnout osobni volno, poskytnout vyplatu o
nekolik dni dfive, ¢i poskytnout zalohu na vyplatu. Tento krok povazuji za dalezity

aspekt, kterym si vydobyva jisté postaveni v o¢ich zaméstnancu.
2.4 Aplikace Ishikawova diagramu

Pomoci brainstormingu s ostatnimi zaméstnanci jsem sestavil Ishikawilv
diagram pfiCin a ndsledkl (obrazek ¢. 7), ktery jsem posléze konzultoval s majitelem
podniku. Diagram tedy dostal kone¢nou podobu, kterd nastifiuje moznost vzniku pfi¢in

v tomto podniku.
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2.5 Pruzkum nazoru zaméstnancu

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnancl jsem vyuzil dotaznikového Setfeni, jehoz

uplna podoba se nachézi v ptilohach této prace. Pracovnici byli vyzvani, aby odpovédéli

na nasledujici otazky.

1)
2)

3)

4)
S)

6)

7)

8)
9

Kolik je Vam let?

Jste dostatecné motivovani, abyste pracovali, jak se fika, na 100 % kazdy
den v praci?

Stalo se Vam nékdy, ze VaSe osobni problémy ovlivnily Vase pracovni
nasazeni?

Kdo a jakym zplisobem hodnoti Vas pracovni vykon?

Uved'te zpusoby hodnoceni VaSeho pracovniku vykonu, které byste
povazovali za dostacujici a motivujici k maximalnimu pracovnimu nasazeni?
Uvital byste moznost normovani nejcastéji métitelnych pracovnich ukonti
jako je poklddani chodnikl, zateplovani budov atd., kdyby se dle miry
splnéni normy udélovaly prémie nebo naopak srazky ze mzdy?

Maite moznost se podé€lit o svoje nazory ¢i pfipominky s majitelem, nebo
pocitujete nutnost nechat si vie pro sebe? Cili na jaké trovni je podle
Vaseho nazoru vnitropodnikova komunikace mezi Vami jako zamé&stnancem
a majitelem?

Uvazoval jste nékdy o zmén¢ zaméstnani/zaméstnavatele?

V ptipadé€, ze jste na predchozi otazku odpovéd€l ano, byl byste schopny
zménit Vas nazor, kdyby se v tomto podniku aplikoval motiva¢ni program,
ktery by Vam piinesl vétsi spokojenost z Vaseho zaméstnani? Cili jste
schopen se pfizpisobit ur€itym zméndm, ve prospéch VasSeho

zaméstnavatele a tim 1 ku prospéchu Vaseho?

Samotnym ucelem tohoto vyzkumu je zjiSténi vSech ndzori, pfipominek

zaméstnancu a jejich analyza, ze které¢ by mél vyplynout jednotny obraz nejcastéjSich

odpovédi. Dotaznik se skladé jak z uzavienych, tak i otevienych odpovédi. Tedy jsem

se snazil

ziskat podrobnéj$i odpovédi, které jsem pozdé€ji specifikoval osobnimi

rozhovory se zaméstnanci. Dotaznik je postaven tak, aby byl co nejsrozumitelné;si pro
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vSechny zaméstnance a snazil se je tak oslovit a ziskat kreativni odpovédi. K tomu by

mély slouzit neformalné polozené otazky.
2.5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Cely dotaznik jsem vyhodnotil podle jednotlivych otazek, nebot’ kazda z nich
v sobé nese cenné informace o konkrétni problematice. Posléze jsem tyto informace

sumarizoval a navrhl konkrétni opatfeni.

Podnik zaméstnava 16 pracovnikli na délnickych pozicich, pro které je toto
dotaznikové Setfeni uréeno a odpovédi se mi dostalo od kazdého znich. Setieni
probihalo v mésicich dubnu a kvétnu roku 2014. Samotné vyhodnoceni dotazniku je

JO A

vypracovano graficky, statisticky s doplnénim komentaiii a navrhi.

1) Sprvni otazkou jsem rozclenil vékovou strukturu zaméstnancli na dvé
kategorie -mén¢€ nez 35 let (vCetng) a vice nez 35 let. Jelikoz vybrany podnik
zaméstnava pouze 16 pracovniki, bylo zde nutné zvolit pouze dvé kategorie

kviili samotné anonymité dotazniku.

Kolik je Vam let? Pocet odpovédi Rvelatlvnl
cetnost
Méné nez 35 let (véetné) 5 31%
Vice nez 35 let 11 69 %

Tabulka 1: Kolik je Vam let?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Kolik je Vam let?

B Méné nez 35 let (vCetné)

M Vice nez 35 let

Graf 1: Kolik je Vam let?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vékova struktura v tomto podniku je tvotfena pracovniky, ktefi jsou starsi 35 let

v poméru 2:1.

2) Ukolem druhé otazky bylo ziskat informace o aktualni motivaci pracovnik.
Tato otdzka obsahuje také otevienou cast, kde méli pracovnici mozZnost

vysvétlit sviij postoj.

e L " . ., | Relativni
Jste dostatecné motivovani? | Pocet odpovédi |
Cetnost
ano 2 13 %
ne 14 87 %

Tabulka 2: Jste dostateéné motivovani?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Jste dostatecné motivovani?

Eano

Hne

Graf 2: Jste dostateéné motivovani?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pouze dva pracovnici jsou dostate¢né motivovani, aby pracovali s nejvys$sSim
nasazenim. Zbylych 14 pracovnikt (88 %) uvedlo mezi divody, pro¢ nejsou dostatecné

motivovani, tyto odpovédi uvedené v tabulce ¢. 3:

Divody nizké motivace Pocet odpovédi Rvelativm'

cetnost
Neodpovidajici slovni hodnoceni 11 26 %
Spatna komunikace 10 24%
Obecna neinformovanost 9 21 %
Neproplacené prescasy 6 14 %
Spatné rozdélené ukoly 3 7%
Neshody na pracovisti 3 7%

Tabulka 3: Divody nizké motivace
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Dlivody nizké motivace

H Neodpovidajici slovni
hodnoceni
B Obecnd neinformovanost

m Spatnd komunikace

B Neproplacené prescasy

m Spatné rozdélené Gkoly

® Neshody na pracovisti

Graf 3: Divody nizké motivace
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Neodpovidajici slovni ohodnoceni a S$patnd komunikace tvoti celkem 50 %
vSech pfi¢in nizké motivace pracovniki. Z tohoto vysledku vyplyva, Ze pracovnici

nejsou adekvatné hodnoceni naptiklad za kvalitu a rychlost odvedené prace.

Hodnoceni provadi majitel vétSinou slovné v pribéhu smény, ovSem nemé dané
pracovisté pod kontrolu celou sménu. M4 moznost shlédnout provadéné vykony pouze
nekolikrat za sménu v kratkém ¢asovém rozsahu, nebot’ musi osobné kontrolovat 1 jind

pracoviste.

S timto nedostatkem souvisi také Spatna komunikace. At uz se jedna o zpisoby
sd€leni, kterymi majitel sdéluje svym podiizenym své postoje, nazory ¢i namitky, vzdy
musi mit na paméti nédsledky svého jednani. JednoduSe feceno, majitel by mél
odhadnout situaci, kdy je od ného ocekavana n¢jaka rada, pochvala ¢i povzbuzeni a

situaci, kdy je potieba své podiizené pokarat.

3) Otazka ¢. 3 vypovida o vlivu osobnich probléml pracovniki na jejich

pracovni nasazeni. Tyto informace poskytuje nasledujici tabulka ¢. 4.
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Ovliviuji Vase osobni problémy Vase pracovni nasazeni? | Pocet odpovédi ZZ'::;V:
Ano 12 75 %
Ne 4 25%
Tabulka 4: Ovliviiuji Vase osobni problémy Vase pracovni nasazeni?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Ovliviuji Vase osobni problémy Vase
pracovni nasazeni?
HAno
mNe

Graf 4: Ovliviiuji Vase osobni problémy Vase pracovni nasazeni?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dle vysledku jsou pracovnici skutecné ovliviiovani svymi osobnimi problémy,
které jim snizuji pracovni nasazeni. Tento nazor zastava 12 pracovnikd, coz tvoti 75 %

pracovnikd.

Zajimavy je také rozbor této otazky v porovnani s vékovou kategorii pracovnikd.

Tento jev predstavuje nasledujici tabulka €. 5.
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Ovliviuji Vase osobni problémy Vase pracovni nasazeni? Ano Ne
Méné nez 35 let (vCetné) 5 0
Vice nez 35 let 7 4

Tabulka 5: Ovliviiuji Vase osobni problémy Vase pracovni nasazeni? b)
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ovliviuji Vase osobni problémy Vase pracovni
nasazeni?

7 -

6 -
%’ 5 - B Méné ne: 35 let (véetnd)
§ 4 - B Vice neZ 35 let
9
g 2

1 .

0 T 1

Ano Ne

Graf 5: Ovliviiuji VasSe osobni problémy VasSe pracovni nasazeni? b)
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vsichni pracovnici mladsi 35 let uvedli, ze jejich vykon ovlivituji osobni

problémy. Kdezto u pracovniki starsich 35 let neni tento jev tolik prevazujici.

Z vysledku vyplyva, Ze pracovnici mladsi 35 let jsou daleko nachylngjsi
k ovliviiovani svého pracovniho vykonu nez pracovnici starsi 35 let a je tedy nutno

k nim pfistupovat s osobnim ptistupem.
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4) Na otazku kdo a jakym zplisobem hodnoti Vas pracovni vykon, odpoveédéli
vSichni pracovnici stejné. Vykony pracovniki hodnoti sdm majitel podniku

vyhradné slovné.

Kdo a jakym zplsobem hodnoti Vas vykon? | Pocet odpovédi Rvelatlvnl
cetnost
Majitel - slovné 16 100 %

Tabulka 6: Kdo a jakym zpisobem hodnoti Vas vykon?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Miuze se zdat, Ze se zde nevyskytuje zasadni problém v hodnoceni, nicméné
majitel nemize objektivné hodnotit vSechny své pracovniky v potiebnou dobu. DalS§im
faktem je omezeny zplisob hodnoceni. Majitel neudéluje zadné prémie ¢i osobni

ohodnoceni v ¢asovém intervalu, coz povazuji za nedostatecné.

5) V nasledujici otdzce, navazujici na otazku €. 4, méli pracovnici za kol zvolit
zpusoby hodnoceni, které oni sami povazuji za efektivni a mysli si, zZe by je

dostate¢né¢ motivovali. Jejich odpoveédi uvadi ndsledujici tabulka €. 7.

Navrhy zplisobu hodnoceni Pocet odpovédi
Kvartalni odmény 14
Ocenéni zaméstnanec mésice 11
Nepenézni benefity - napr. stravenky 7

Tabulka 7: Navrhy zptisobu hodnoceni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Navrhy zplisobu hodnoceni

H Kvartalniodmény

B Ocenénizaméstnanec
mésice
Nepenéznibenefity -
napr. stravenky

Graf 6: Navrhy zpusobu hodnoceni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z odpovédi vyplyva, ze by si zaméstnanci ptali byt ohodnoceni nejen slovnim
zpuisobem, ale také odménou ve formé pené¢zni prémie, ¢i osobniho uzndni nebo

ostatnimi nepenéznimi benefity.

6) Dalsi otdzkou jsem se snazil ziskat ndzory pracovnikli na moznost
normovani nejbéznéjSich pracovnich ukond jako je naptiklad pokladani
chodniki ¢i zateplovani budov, kdyby se dle miry splnéni normy udélovaly

prémie nebo naopak srazky ze mzdy.

Zavedeni normovani ¢innosti Pocet odpovédi Rvelativm’
cetnost
Vyborny napad 9 56 %
V tomto podniku je to nedosaZitelné 4 25%
Nesouhlas 3 19%

Tabulka 8: Zavedeni normovani ¢innosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Ve

Zavedeni normovani cinnosti
M Vyborny napad
BV tomto podniku je to

nedosazitelné

= Nesouhlas

Graf 7: Zavedeni normovani ¢innosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vysledkem je nadpolovi¢ni souhlas pracovnikl pro zavedeni této navrhované
zmény. Ctvrtina pracovnika ptichdzi ovSem s ndzorem, Ze tato skute¢nost normovani

pracovnich vykont je v tomto podniku nedosazitelna z riiznych davod.

U této otazky je také nutno provést rozbor s ohledem na vékovou kategorii

pracovnikd.
, (v , , . V tomto podniku je
Zavedeni normovani ¢innosti Vyborny napad P . J Nesouhlas
to nedosazitelné
Méné nez 35 let (vCetné) 5 0 0
Vice nez 35 let 4 3 3

Tabulka 9: Zavedeni normovani ¢innosti b)
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Zavedeni normovani ¢innosti

5 -

4 - m Vyborny napad
=
S
g 3 - BV tomto podniku je to
g nedosazZitelné
kT 2 Nesouhlas
<)
a

1 -

0 T {

Méné nez 35 let Vice nez 35 let
(vCetné)

Graf 8: Zavedeni normovani ¢innosti b)
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vékovy rozbor této otazky poukazuje na skutecnost, Zze pracovnici mladsi 35 let
souhlasi s navrhovanym systémem normovani, kdezto pracovnici star$i 35 let své

nazory rozlozili rovnomérné, z ¢ehoz se neda vyvodit konkrétni zavér.

7) Otazka €. 7 je zaméfena na komunikaci smérem od pracovniktl k majiteli.

Nazory pracovnikii zachycuje nasledujici tabulka ¢. 10.

. " " oy Relativni
Komunikace s majitelem Pocet odpovédi "
Cetnost
Rad si vSe Ffeknu pred vSemi pfi rannim
iv u p vSemi pfi i 4 25 9%
nastupu

Vyckdam na chvili, kdy mohu mluvit 4 25 9%

s majitelem jen mezi ¢tyfma ocima 0

Své pripominky si nechavam pro sebe 8 50 %

Tabulka 10: Komunikace s majitelem
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Komunikace s majitelem

B Rad si vSe rfeknu pred
vSemi pfi rannim ndastupu

H Vyckam na chvili, kdy
mohu mluvit s majitelem
jen mezi ¢tyfma ocima

Své pripominky si
nechdavam pro sebe

Graf 9: Komunikace s majitelem
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vysledky vykazuji obavu pracovniki vyjadfovat své ndzory ¢i piipominky
smérem k majiteli. Mezi nejCastéji uvadéné divody, proc se polovina pracovniki boji ¢i
nechce vyjadfovat své nazory, se fadi obava z nepochopeni ze strany majitele, nebo ze
se témito piipominkami majitel viibec nebude zabyvat. Je tedy tfeba zlepSit tyto

komunikaéni toky pro lepsi fungovani celého podniku.

8) Otazka ¢. 8 zjistuje, zda-li pracovnici nékdy uvazovali o zméné zaméstnani

nebo zaméstnavatele. Odpovedi zachycuje nasledujici tabulka €. 11.

Uvazoval jste nékdy o zméné Pocet Relativni
zaméstnani/zaméstnavatele? odpoveédi cetnost

Ano, hledam jiné zaméstnani 4 25%

Ano, chci pokracovat ve své profesi, ale v jiném
. 0 0%
podniku

Ne, jsem rad, Ze jsem zaméstnany 9 56 %

Porad o tom premyslim, ale nemohu se rozhodnout 3 19 %

Jiny nazor 0 0%

Tabulka 11: UvaZoval jste nékdy o zméné zaméstnani/zaméstnavatele?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Uvazoval jste nékdy o zméné
zaméstnani/zameéstnavatele?

B Ano, hledam jiné
zaméstnani

B Ano, chci pokracovat ve
své profesi, ale v jiném
podniku

Ne, jsem rad, ze jsem
zaméstnany

B Porad o tom
premyslim, ale nemohu se
rozhodnout

m Jiny nazor

Graf 10: UvaZoval jste nékdy o zméné zaméstnani/zaméstnavatele?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V dnesni dobé, kdy panuje ekonomicka krize, se setkdvame s ptipadem, kdy
vétSina lidi je rdda, Ze ma viibec n€jaké zaméstnani. Stejny vysledek vyplyva 1 z tohoto
dotaznikového Setfeni kdy vice nez polovina pracovnikil vilbec o zméné zaméstnani ¢i
zaméstnavatele neuvazuje a jsou tedy spokojeni snyngj§im zaméstnanim. Zadny
pracovnik nepfemysli o zméné zaméstnavatele ve stejné profesi a 4 pracovnici hledaji

Jiné zaméstnani.

Rozdé&leni nazort dle véku pracovnikil je zndzornéno v nasledujici tabulce €. 12.

Uvazoval jste nékdy o zméné | Ano, hledam jiné Ne, jsem rad, Ze jsem Nemohu se

zaméstnani/zaméstnavatele? zameéstnani zaméstnany rozhodnout
Méné nez 35 let (véetné) 5 0 0
Vice nez 35 let 1 8 2

Tabulka 12: UvaZoval jste nékdy o zméné zaméstnani/zaméstnavatele? b)
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Uvazoval jste nékdy o zméné
zameéstnani/zaméstnavatele?

5 1 M Ano, hleddm jiné
zaméstnani

M Ne, jsem rad, Ze jsem

Pocet pracovnik
D
1

3 A zaméstnany
2 - = Nemohu se rozdonout
1 -
0 T 1
Méné nez 35 let Vice nez 35 let
(vCetné)

Graf 11: UvaZoval jste nékdy o zméné zaméstnani/zaméstnavatele? b)
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Podle nazori rozdélenych dle vékovych kategorii vyplyva, ze pracovnici mladsi
35 let maji diametraln¢ odliSny ndzor nez pracovnici star$i 35 let. Dalo by se fici, Ze

tento vysledek kopiruje souc¢asnou situaci na trhu prace.

9) V pripad¢, Ze pracovnik odpovédel ano na predchozi otazku, ¢ekala na n¢ho
jesté jedna dopliujici otazka. Zda by pfi aplikaci motivaéniho programu byl

ochoten zménit svou odpovéd’. Tento jev znazornuje tabulka ¢. 13.
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Byl byste schopny zménit svij nazor? Poc“:e:c , Rvelativm’
odpovédi cetnost
Ano, urcité 3 60 %
Myslim, Ze by se o tom dalo pfemyslet 1 20%
Mlj nazor je, Ze byvse. tu i pres to nic 1 20%
nezménilo
Jiny nazor 0 0%

Tabulka 13: Byl byste schopny zménit sviij nazor?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

0

M Ano, urcité

Byl byste ochotny zménit sviij nazor?

B Myslim, Ze by se o tom
dalo pfemyslet

MUj nazor je, Ze by se tu i
pres to nic nezménilo

M Jiny nazor

Graf 12: Byl byste ochotny zménit sviij nazor?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ti1 z péti pracovnikl, ktefi uvazuji o zméné zaméstnani, by byli schopni

piehodnotit svou odpoveéd’, kdyby se v podniku aplikoval motiva¢ni program, ktery by

vedl k jejich vétsi spokojenosti.

2.5.2 Shrnuti ziskanych informaci

Vyse nabyté informace o postojich, ndzorech ¢i piipominkach pracovnika

povazuji za kliCcové, nebot’ to jsou pravé ony, které mi pomohou s realizovanim fady

napadi a navrhi pro zlepSeni efektivnosti tohoto podniku.
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Po provedeni celkové analyzy dotaznikového Setfeni jsem zjistil v prvni fadé
veliky nedostatek vramci obousmérné komunikace mezi majitelem a pracovniky.
Dal$im zjisténym nedostatkem je zpisob hodnoceni pracovnikii, ktery majitel
praktikuje. VétSina pracovniki povazuje slovni ohodnoceni svych vykonl za
nedostatecné a ve svych navrzich uvedli nékolik zajimavych zplsob, jak jinak by byli
radi hodnoceni. Dotaznikové Setfeni také vedlo ke zjisténi tady faktort, které

W

demotivuji pracovni vykon, nebot’ 87 % pracovnikli uvedlo, Ze nejsou dostatecné
motivovani k provadéni maximalnich vykonl pfi pracovnim procesu. Mezi zjisténé
faktory patii napfiklad jiz zminéna Spatnd komunikace, neinformovanost ¢i Spatné

ohodnoceni pracovnich vykont.
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3 NAVRHOVA CAST

Nasledujici kapitola vyuziva poznatkl ziskanych v dotaznikovém Setieni, které
bylo dopInéno osobnimi rozhovory. Je zde ptedlozena fada ndvrhii a doporuceni, ktera

slouzi k sestaveni motivacniho programu pro podnik XY s.r.o.

3.1 Navrh zmény organiza¢ni struktury a vytvoreni nové

pracovni pozice

Prvni navrhovanou zménou je zména organizaéni struktury podniku. Podnik
vyuziva liniov€¢ §tdbni organizacni strukturu, jiz popsanou v kapitole 2.1.6. Zména
spocCiva v rozdé€leni jednotlivych pracovnich €et o Ctyfech pracovnicich a to na jednoho
mistra pracovni ety a tii pracovniky. Jedna se o delegovani ¢asti prav, povinnosti a
odpovédnosti na mistra Cety, ktery bude zvolen samotnymi pracovniky z kazdé pracovni
cety. Navrhovand zména je graficky zndzornéna na obrazku ¢. 8. V praxi to bude
znamenat vytvofeni nové pozice, ktera bude nazvana mistr pracovni cety. Jeho
povinnosti budou spocivat ve vedeni, kontrolovani a hodnoceni jemu ptidélené pracovni

cety. Mistr bude nasledné reportovat veSkeré informace majiteli podniku v tydennim

intervalu.

MAJTEL

J. KLIMES

ASISTENT
OCETN]
SEKRETARK A
(SEK STAVEBNIN MISTR PRVNI MISTR DRUHE MISTR CTVRTE MISTR TRETI
PRACOWNI CETY PRACOVNI CETY PRACOWNI CETY PRACOWNI CETY
PRACOVNICI PRACOVNICI PRACOWNICI PRACOVNICI

Obrazek 8: Navrhovana organizacni struktura
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Mistrem by se mél stat ten pracovnik, jenZ ma alespon urcité sklony k vedeni
lidi, zna své kolegy 1 z osobniho zivota a dokaze organizovat praci malé skupiny (i)
lidi. VSechny zminéné aspekty jsou dulezité vzhledem k analyze dotazniku, ze kterého
jsem ziskal klicova data. Pracovnici se v ném vyjadfili, Ze jejich osobni problémy
ovliviiuji jejich pracovni nasazeni a jejich komunikace s majitelem je na nedostatecné
urovni. Tyto zminéné aspekty by méla navrhovana zména eliminovat a prispét tak
k vy$si efektivit¢ podniku, vyS$i pracovitosti a spokojenosti pracovnikli a tedy i

samotného majitele.
3.2 Navrh zavedeni normovani béZnych pracovnich ¢innosti

Dal§im zamySlenym navrhem je zavedeni normovani béZznych pracovnich
¢innosti, jako je pokladani chodniki, zateplovani budov apod. Dle informaci ze schiizek
s majitelem jsem dle jeho zkuSenosti a pfipominek sestavil tabulky, které¢ ukazuji
prumérné doby jednotlivych etap pii pokladani chodnikli a také zateplovani budov,
které jsou v podniku aktualni. Nize nastavené ¢asové normy jsou dle odhadu nastaveny
pomérné benevolentné, a tudiz by urychleni pracovnich tikoni nemélo mit v zadném

ptipadé vliv na jakost a kvalitu odvedené prace.

Nazev ¢innosti/etapy Poéet, . Normovana spotfeba ¢asu
pracovniku
Pfiprava pracovisté 4 3,5 hodiny
Rozmisténi materidlu pro zacatek vykonu 4 4 hodiny
Polozeni 10 m” chodniku 4 5 hodin
Upravy, zasypani 4 10 % ¢asu nutného na polozeni chodniku
Dokoncovaci operace, uklid 4 10 % z celkového casu

Tabulka 14: Pokladani chodniku
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nazev ¢innosti/etapy Poéet, . Normovana spotreba ¢asu
pracovniku
Pfiprava pracovisté, stavba leseni 8 22,5 hodiny
Rozmisténi materidlu pro zacatek vykonu 4 4 hodiny
Pokladani (lepeni) 10 m? polystyrenu 4 2 hodiny
Uprava polystyrenu, michani lepidla 2 10 % casu celkové doby pokladani (lepeni)
Dokoncovaci operace, uklid 8 20 % celkového casu

Tabulka 15: Zateplovani budov
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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V praxi by tento navrh fungoval tak, Ze pfi dodrZeni stanovené¢ho casového
limitu by pracovnici byli odménéni za splnéni pracovniho vykonu s casovym

predstihem. V opacném piipade by to znamenalo urcité srazky ze mzdy.
3.3 Navrh nového systému hodnoceni

Poslednim navrhem, ke kterému jsem doSel diky dotaznikovému Setfeni je
zavedeni nového systému hodnoceni. Tento systém by vychazel jak zhodnoceni
pracovniho vykonu pracovniki samotného majitele (soucasny stav), tak také z report

mistri pracovnich Cet, jejichz pisobeni jsem navrhl vyse.

Navrhuji zavést systém kvartalnich odmén, které obdrzi ten pracovnik, ktery

béhem poslednich tfi méesici:

e nechybél ani jednu hodinu v praci, respektive nemél zadny pozdni
ptichod,

¢ Dbyl na toto odménéni navrhnut mistrem pracovni Cety,

e Dbyl Clenem pracovni Cety, ktera splnila vice nez 50 % vSech pracovnich

ukoll pfed normovanym standardem.

Kvartalni odmény si miize majitel podniku zvolit dle svého uvazeni. Osobné

bych doporucil zvolit penézni prémii nebo odménéni stravenkami.
3.4 Ekonomicky dopad navrhovanych zmén

Ekonomicky dopad pii zavedeni prvni navrhované zmény neni pro podnik
nikterak zlomovy. KdyZ vezmeme v potaz, Ze namisto Sestndcti pracovnich délniki
bude majitel zaméstnavat Ctyfi mistry a dvandct pracovnich délnikl, jeho mzdové
vydaje se nemusi markantnim zpisobem zvysit. Odménou pro noveé vzniklé pozice
navic k fixnimu platu mohou byt danové uznatelné benefity, jako jsou napiiklad
stravenky, nebo pfiplatek ¢i navySeni fixniho platu dle uvazeni majitele. Dle mého
nazoru je to pijjatelna obét, kdyz to napomlze vySSi vykonnosti a spokojenosti

pracovnikd, tak samotného majitele.

Vyhodnoceni ekonomického dopadu na podnik pii zavedeni druhé navrhované

zmény si ukazme na nasledujicim ptikladu. Podnik dostane zakézku na polozeni 200 m”
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chodniku. Jelikoz v této praci nelze uvést konkrétni mzdové ohodnoceni pracovnik,
uvazujme tedy hodinovou mzdu 60 K¢&. Dle udaji uvedenych v kapitole 3.2. budou

mzdové naklady pro podnik pii pfesném dodrzeni normované spotfeby Casu vypocitany

nasledovné:
Celkova
. , normovana
. .. . Pocet Normovana Y .
Nazev cinnosti e Y Y spotieba ¢asu
pracovnikl | spottfeba casu .
pro vsechny
pracovniky
Pfiprava pracovisté 4 3,5 hodiny 14 hodin
Rozm|s'EeEn| ma’tenalu pro 4 4 hodiny 16 hodin
zacatek vykonu
PoloZeni 10 m* chodniku 4 4 hodin 320 hodin
10 % casu
. L, nutného na .
Upravy, zasypani 4 sl 35 hodin
chodniku
» , 109
Dokonc0\l/a<?| operace, 4 OIA zv 38 5 hodin
uklid celkového ¢asu
423,5 hodin

Tabulka 16: Norma pro pokladani chodniki
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Celkové mzdové ndklady vynalozené na tento pracovni vykon ¢ini 60 K& *
423,5 hodin = 25.410 K&¢.

Cas, ktery je nutno vynaloZit na p¥ipravu pracovisté a rozmisténi materialu nijak
vyrazn€ji neovlivituje spotiebu ¢asu a neni tedy potieba tyto etapy nikterak urychlovat.
OvSem v ptipade, Ze se tempo pokladani chodniku zrychli v priméru o 1 hodinu na
10 m’, coz také ovlivni &as potiebny pro Gpravy a dokonlovaci operace, dostaneme

nasledujici udaje.
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Celkova
" . normovana
. Y. . Pocet Normovana Y N
Nazev Cinnosti e y " spotrfeba ¢asu
pracovnikl | spottfeba casu .
pro vSechny
pracovniky
Pfiprava pracovisté 4 3,5 hodiny 14 hodin
Rozm|s'EeEn| ma’tenalu pro 4 Al 16 hodin
zacatek vykonu
Polozeni 10 m” chodniku 4 3 hodiny 240 hodin
10 % casu
- nutného na
‘s 5 .
Upravy, zasypani 4 sl 7 hodin
chodniku
" , o
Dokonc0\l/a<?| operace, 4 10/, zv 297 hodin
uklid celkového ¢asu
326,7 hodin

Tabulka 17: Kladna odchylka od normy pro pokladani chodniku
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Celkové mzdové ndklady vynaloZené na tento pracovni vykon pii zrychleni

praci oproti normované spotiebé casu ¢ini 60 K¢ * 326,7 hodin = 19.600 K¢.
Pokud by tento ndvrh fungoval, ptinesl by majiteli:

e Usporu ¢i zisk 5.810 K¢,
e Casovou usporu,
e moZnost vyhotoveni vice zakazek,

e zdroj finan¢nich prostfedkl pro odménovani pracovnikd.
3.4.1 Celoro¢ni ekonomické zhodnoceni navrhovanych zmén

Priimérnd cCinnost podniku c¢ini 9 aktivnich mésicti v kalenddinim roce.
V aktualni situaci, kdy v podniku neni zaveden Z4dny motivaéni program, je majitel
schopen zastat az 40 zak4zek podobného charakteru jako vySe zminéné pracovni tkony
v jednom kalendarnim roce.

Pti Gispésném zavedeni navrhovanych zmén, majitel odhaduje moznost piibrani
zhruba 15 zakazek za kalendaini rok navic, v ramci uspofené¢ho Casu.

Celkovy ekonomicky dopad vycisleny pro tento podnik za jeden kalendarni rok
po aplikaci navrhovanych zmén vykazuje nasledujici tabulka ¢. 18.
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Y Gy s e w Celkova
Pocet | Pfiblizna pramérna Yo
. . . , pfiblizna
zakdazek uspora na jedné .
. Uspora za
za rok zakdzce
rok
55 5810 K¢ 319 550 K¢

Tabulka 18: Celoroc¢ni ekonomické zhodnoceni navrhovanych zmén
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vzhledem k celkovym mzdovym nakladim firmy XY s.r.o., které¢ dle vykazu
zisku a ztraty (2014) Cinily za rok 2012 1.888.000 K¢, se usetiena ¢astka 319.550 K¢
promitne vyraznéji v celkovém hospodaieni podniku. Dojde tedy k vyrazné aspote ¢asu
a predevSim k poklesu ro¢nich mzdovych nakladii na 1.568.450 K¢, coz €ini pokles

pfiblizné o 17 %.

Vzhledem k tomu, ze podnik vykazal k roku 2012 zaporny provozni vysledek
hospodateni (Vykaz zisku a ztraty, 2014), ktery ¢inil -128.000 K&, mohlo by navySeni
poctu zakazek tento vysledek pozitivné ovlivnit. Pokud by se tak nestalo, znamenala by

tato uspora na mzdovych ndkladech navraceni podniku opét do zisku.
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ZAVER

Bakalatské prace, zamétend na zvySeni vykonnosti a spokojenosti pracovnikii a
tedy 1 zvySeni spokojenosti majitele, Cerpa informace zteoretické casti, ktera tuto
problematiku ptehledné zpracovava. Takto nabyté informace jsou nasledné pouzity
v analytické a nasledné€ 1 navrhové ¢asti, které se staly klicovymi pti analyze motivace a

navrhu motivacniho programu v tomto podniku.

4

Za aktualni informace zchodu podniku vdécim piedevS§im panu majiteli
Jaroslavu KlimeSovi, ktery mi umoznil se vcitit do stavu pracovniho délnika a poznat
danou problematiku z druhého pohledu a také mi umoznil celou fadu schiizek jak s nim,
tak také se samotnymi pracovniky, zejména pii provadéni prizkumu motivace formou

dotaznikového Setfeni.

Diky neustalé spolupréci jak s majitelem, tak také se zaméstnanci podniku, jsem
ziskal pottebné znalosti a pfedevSim zkuSenosti na poli motivace zaméstnanct, které mi

umoznily zpracovat tuto bakalafskou praci.

Doufdm, ze navrhované zmény se dockaji své aplikace a napomohou tak

k lepSimu chodu celého podniku a samotné spokojenosti jeho zaméstnancu.

Z mé¢ho osobniho pohledu byl vynalozeny Cas na zpracovani této prace velmi

uziteCnym nejen pro akademické Gcely, ale chtél bych se také této problematice vénovat

1 v budoucnu.
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PRILOHY

PRILOHA C. 1 NAHLED DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Analyza motivace zaméstnanci ve spolecnosti XY s.r.o.
Dobry den,

Jmenuji se Jan Rohlena a jsem studentem 3. ro¢niku VUT v Brn¢, Fakulty

podnikatelské, oboru Ekonomika a procesni management.

V mé bakalaiské praci se zabyvam motivaci zaméstnanct v podniku, ve kterém
pracujete. Prosim o trochu Vaseho €asu a vyplnéni tohoto dotazniku, ktery by mél byt
stézejnim materidlem pro zpracovani mé bakalaiské prace. Zaroven Vas prosim o
dikladnou rozvahu nad kazdou odpovédi, jelikoz cilem prace je predloZit navrh
motivacniho programu panu fediteli a jeho néasledné aplikovani. Z toho plyne, ze ¢im
vice kvalitnich informaci ziskam, tim vice to mize pomoci Vasi spokojenosti v tomto
podniku v budoucim obdobi. Dotaznik je anonymni a slouzi vyhradné k tcelim

zpracovani bakalatské prace.

D¢&kuji za spolupraci.

Otazka ¢. 1)

Kolik je Vam let ?

Méné nez 35 let (véetng) X Vice nez 35 let
Otazka ¢. 2)

Jste dostateCné motivovani, abyste pracovali, jak se rika, na 100 % kazdy den

Vv praci?
ANO X NE

Uved'te alespon tti davody, podporujici Vasi odpoveéd’:



Otazka ¢. 3)

Stalo se Vam n€kdy, Ze VaSe osobni problémy ovlivnily VaSe pracovni

nasazeni?

ANO X NE

Otazka ¢. 4)

Kdo a jakym zpusobem hodnoti Vas pracovni vykon?

Vase odpoved”:

Otazka ¢. 5)

Uved’te zpusoby hodnoceni Vaseho pracovniku vykonu, které byste povazovali

za dostacujici a motivujici k maximalnimu pracovnimu nasazeni?

Otazka ¢. 6)

Uvital byste moznost normovani nejcastéji méfritelnych pracovnich ukonu jako

1e_pokladani chodniku, zateplovani budov atd., kdyby se dle miry splnéni normy

udélovaly prémie nebo naopak srazky ze mzdy?

a) Vyborny napad
b) V tomto podniku je to tézko dosazitelné
c) Jsem proti



Otazka ¢. 7)

Mate moznost se podé€lit o svoje nazory &1 piipominky s majitelem, nebo

pocitujete nutnost nechat si vie pro sebe? Cili na jaké tirovni je podle Vaseho nézoru

vhitropodnikova komunikace mezi Vami jako zaméstnancem a majitelem?

a)
b)

c)

Rad si vSe feknu pfed vSemi pfi rannim nastupu
Vyc€kam na chvili, kdy mohu mluvit s majitelem jen mezi ¢tyfma o¢ima
Své piipominky si nechavam pro sebe

=>» Jaky pro to mate divod?

Otazka ¢. 8)

Uvazoval jste n€ékdy o zméné zaméstnani /zamestnavatele?

Ano, hledam jiné zamé&stnani

Ano, chci pokracovat ve své profesi, ale v jiném podniku
Ne, jsem rad, Ze jsem zaméstnany

Potad o tom pfemyslim, ale nemohu se rozhodnout

Jing ndzor: ...

Otazka ¢. 9)

V pripadé€. Ze jste na predchozi otazku odpoveéd€l ano, byl byste schopny zménit

V4as nazor, kdyby se vtomto podniku aplikoval motivaéni program, ktery by Vam

prinesl vé&tsi spokojenost z Vaseho zaméstnani? Cili jste schopen se piizptsobit uréitym

zménam, ve prospéch Vaseho zaméstnavatele a tim i ku prosp€chu Vaseho?

a)
b)
©)
d)

Ano, urcité

Myslim, Ze by se o tom dalo pfemyslet

M1j nazor je, Ze by se tu i pies to nic nezménilo
Jing ndzor: ...

v

Otazka ¢ 9 byla posledni. Dékuji Vam za spoluprdaci a doufam, Ze VaSe usili pri

vypliiovani tohoto dotazniku Vam v blizké dobé prinese uZitek.



