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Abstrakt

Tato diplomové prace je zaméfena na motivacni systém konkrétni spole¢nosti, na jeho
rozvoj a zlepSeni. Na zaklad¢ metody dotaznikového Setfeni je analyzovan soucasny stav
motivacniho systému ve spoleCnosti, a pfedevSim spokojenost zaméstnanct s timto
systétmem. V navaznosti na zjiSt€éné problémy jsou sestaveny navrhy na zlepSeni

spokojenosti zaméstnancil s motivacnim systémem.

Abstract

This diploma thesis focuses on the motivation system of a particular company, its
development and improvement. The current state of the motivation system and employee
satisfaction with it are analyzed based on a survey. Subsequently, suggestions are made
with the intention to improve employee satisfaction with the above-mentioned motivation

system.
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UvVOD

motivovani je podstatné na kazdého jedince pohlizet individudlng. Kazdy jedinec ma jiné
potteby, hodnoty, preference, lidé si stanovuji riizné cile a také jich dosahuji rozdilnou
cestou. V podstat¢ jde o to pifimét clovéka pomoci motivacnich nastroja,
aby chtél dosahovat stejnych cili. Otazka motivace je stara jak lidstvo samo a je stale

aktualni.

Jedna se o nejslozitéjsi otdzku kazdého manazera, ktery se neustdle musi zabyvat tim,
jak spravné motivovat zaméstnance, tak aby sjednotili své zajmy se zajmy spolecnosti.
Motivovéani zaméstnanct je v podstaté jedna z nejvyznamnéjSich manazerskych aktivit,
a spravné motivovat neznamena jen vést tym pracovnikl a byt jim piikladem, ale také

znat zaméstnance a pouzit vhodné nastroje ve spravny ¢as a na spravném miste.

Motivace bere v potaz zajmy druhych a nuti ¢lovéka prestat se soustfedit pouze na sebe,
ale zajimat se o ostatni. Spravné zvoleny zptisob motivace ma dobry vliv na produktivitu
spoleCnosti zvlasté ztoho davodu, ze spokojeny zaméstnanec, znamena vykonny
zamé&stnanec. Jak tedy spravné motivovat zaméstnance? Predev§im spravné zvolenym
motiva¢nim systémem, ktery odmeénuje zaméstnance za dobife vykonanou praci. DileZité

vSak je, aby odmény byly dosaZitelné pro vSechny zaméstnance.

Ovsem spravny motivacni systém se nesklada jen z odmén. Je zddouci, aby zaméstnavatel
dokézal vytvofit na pracovisti pozitivni atmosféru, pochvalil zaméstnance za dobie

odvedenou praci a podporoval je v kariérnim rdstu.

V soucasné dobé, kdy mira nezaméstnanosti dosahuje nejnizSich hodnot za posledni 20
let, se zda byt toto téma aktudlni. Na trhu prace probihd boj o pracovni silu, a proto se
spole€nosti snazi pfimét lidi k préci u nich 1 prosttednictvim skladby jejich motiva¢niho
systétmu. Proto jsem zvolila téma diplomové prace ,,Navrh motiva¢niho systému

spolecnosti‘.
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VYMEZENI PROBLEMU A CILE PRACE

Hlavnim tématem prace je ndvrh motiva¢niho systému spolecnosti INDET SAFETY
SYSTEMS a. s. Problém slozitosti ndboru novych zaméstnanct a fluktuace je v soucasné
nezameéstnanosti na trhu za poslednich 20 let. Spolecnosti na trhu mezi sebou doslova
svadi boj o pracovni silu, které je nedostatek. Tento boj naskyta i snahy zpesttit motivacni
nastroje spolecnosti na takovou uroven, aby tento fakt hral dalezitou roli v rozhodovacim

procesu zaméstnance, pro kterou spole¢nost zatnou pracovat.

Cilem diplomové prace je na zaklad¢ teoretickych vychodisek a provedenych analyz
souCasné¢ho stavu navrhnout motivaéni systém spolecnosti, ktery povede k celkové
spokojenosti zaméstnancti a snizeni fluktuace ve spoleCnosti. Navrhy na zlepSeni

motivaéniho systému ptispé€ji k celkové atraktivité spolecnosti na trhu préce.

Prace je slozena z n¢€kolika hlavnich kapitol. V kapitole ,, Teoretickd vychodiska prace*
jsou definovany pojmy z oblasti motivace a motivacnich ndstroji, jsou popsany teorie
motivace, motivaéni typy ¢i motiva¢ni program v podniku. Tato kapitola je zpracovana
metodou literarni reSerSe relevantnich zdroji. V kapitole ,,Analyza problému a soucasné
situace je predstavena spolecnost, popsdna soucasnd situace spolecnosti na zdkladé
informaci, které mi byly poskytnuty od zaméstnance z odd¢leni lidskych zdrojt, ale také
na zaklad¢ vysledka dotaznikového Setfeni, které je metodou kvantitativniho vyzkumu.
Na zakladé¢ vysledkli dotazovani je v kapitole ,,VIastni navrhy feSeni a pfinosy prace*
sestaven novy motivacni systém spolecnosti formou ndvrhi a doporuceni a také

ekonomické zhodnoceni mnou navrzenych motivacnich néstroju.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

vvvvvv

stimulace. Budou zde vysvétleny pojmy jako motivy a potfeby, motivacni proces, vng&jsi

a vnitini motivace, hmotna a nehmotnd motivace, motivacni program a jiné.
1.1 Motivace

Proces motivace je velice slozitym procesem. Jeho podstatu vystihuje nasledujici citat:

,»Chces-li postavit lod, nedélej to tak,
Ze svolas chlapy, aby sehnali drevo,

a zacali stavet, ale dej jim, aby sami
zatouzili po Sirém, nekonecném mori.*

Antoine de Saint-Exupéry (Ymca.cz, 2003)

1.1.1 Stimulace a motivace

Co se ty¢e pojmll motivace a stimulace, je v praxi obvykl¢, ze se s nimi naklada velmi
volné. Je vSak dulezité si uvédomit, ze kladny vztah k néjakému ukolu je zplsoben
nékterou ze dvou pficin. Jedna z pficin je, Ze splnéni tkolu je spojeno s finanéni odménou
nebo jakymkoliv ziskem. Druha z pfi¢in vychazi z toho, Ze splnéni tkolu je v souladu

s vnitinim vyladénim osoby, ktera tuto tlohu vykonava (Plaminek, 2010).

Ukol tedy mize byt plnén za pisobeni vn&jsich podméti (stimulil), nebo vnitinich
pohnutek (motivll). Oba tyto jevy mohou piisobit spolecné a vzdjemné se posilovat.
Jsme-li ochotni splnit Glohu na zékladé¢ stimult, nazyvame tento d&j jako stimulaci. Pokud
ochotu ¢lovéka splnit zadany ukol je vyvolavan prostfednictvim v ¢loveku jiz existujicich

motivl, jedna se 0 motivaci (Plaminek, 2010).

Stimulace jako takova, ma jednu zasadni vyhodu — je relativn¢ jednoducha. Dokud je
vyplacena odména, dokud je zajiSténa kompenzace nepohodli spojené¢ho s vykonem
néjakymi sympatickymi hodnotami, je téméf jisté, Ze prace bude probihat. Pokud vSak

bude zastaveno poskytovani vnéjsich stimuld, prace ptfestane probihat (Plaminek, 2010).
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Oproti stimulaci se dd motivace oznacit jako pomé&rné slozita. Je dulezité se spravné trefit
do motivi, které clovek ma, aby provadél vykon i bez pfisunu vnéjsich podnéti. Takovy
¢loveék vykonava tlohu zkratka proto, ze ho to bavi, ze ho tloha napliiuje nebo proto,

7e ji povazuje za vyznamnou a duleZitou (Plaminek, 2010).

Motivaci lze chapat také jako hypoteticky proces, jehoz vyznamnym znakem je
zaméfovani a energetizace chovani. AvSak ne vzdy lze jasné odlisit u¢inek vnéjSich
podnéth od ucCinku motivace. Motivace miii k udrzovani a obnovovani urcitého

optimalniho stavu spokojenosti (Nakone¢ny, 1996).

1.1.2 Zlaté pravidlo motivace

Ne vzdy, kdyZ se potkaji ¢lovék a ukol, si musi vzajemné sednout. Tento problém lze
Vv praxi odstranit dvéma riznymi zpisoby. Je mozné vyjit vstiic lidem, nebo ukolim.
Existuje tedy snaha, ptizpasobit lidi tkolim. V podstaté jsou tedy donuceni, aby tlohu
respektovali takovou, jaka je, véetné veskerych nesympatii, které na této uloze shledavaji.
Takova situace vyzaduje znacnou miru stimulace, nebot’ lidé se neradi pfizpisobuji

okolnostem, coz vede k vét§im narokim na kontrolu (Plaminek, 2010).

Je tedy zfejmé, Ze pokud je mozné si to dovolit, je lepsi vyjit vsttic lidem, a to zkratka
proto, Ze tkoly si nestézuji, kdezto lidi ano. Nejlep§i moZnost vSak je, vybirat lidem tkoly
na miru, tak, aby tkol svym obsahem plné¢ vyhovoval pracovnikovi. Ne vzdy, lze ¢lovéku
zvolit takovy tkol, ktery by obsahem plné odpovidal pozadavku ¢loveka. To, co se
vSak muze vzdy zménit je forma zadani tikolu. Tuto formu lidé vnimaji velice citlivé,
a pokud je forma zadani zvolend ve spravné slovni skladbé€, vhodném ténu feci ¢i je
dokonce pouzita spravna fe¢ téla, zaméstnanci tuto skute¢nost dokazou vnimat velice

vlidng (Plaminek, 2010).

1.1.3 Motivy a potieby

Oblast terminologie vztahujici se k motivaci je velice rozsahla. Za zakladni pojmy
vSak lze povazovat potifebu a motiv. Motivace je proces, v jehoZ obsahu se vyskytuje

néjaky deficit, at’ uz ve fyzickém ¢i socialnim byti jedince. Odstranéni tohoto deficitu je
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vniméno jako urcity druh uspokojeni. Tento deficit neboli vychozi motivacni stav, lze
oznacit jako potfebu a néco potiebovat je v podstaté¢ mit nedostatek néceho. Vztah mezi
potiebou a jejim uspokojenim je aktivita, ktera je nazyvana jako chovani. Motiv je pak

pojem, ktery vyjadiuje obsah uspokojeni (Nakonecny, 1996)

Potieby i motivy jsou vnitini psychické stavy, které mnohdy ve svém vyznamu byvaji
ztotoziovany, resp. Potfeby byvaji vniméany jako druh motivl. V hlub$im procesu
motivace je potieba tyto dva pojmy rozliSovat. Pojem potieba Ize rozdélit z hlediska vice
vyznamovych rovin, napi. ekonomicka, fyziologicka, kriminalisticka, ale i psychologicka

(Nakonec¢ny, 1996)

»Motiv je sedlinou zkuSenosti, v nichz urcité podnétové klice jsou sparovany s afekty
nebo podminkami, které afekty vyvoldavaji.* D4 se tedy fici, Ze zakladnimi motiva¢nimi

Ciniteli jsou afekty a emoce (Nakone¢ny, 1996, str. 28).

1.1.4 Proces motivace

Teorie motivace se zabyva tim, co pfim&je lidi k tomu, aby vykonali uréitou ¢innost,
co lidi vede k tomu, aby se chovali uréitym zpisobem. Objasiiuje faktory puisobici
na usili, které lidi vkladaji do prace, jejich miru angazovanosti a na jejich dobrovolné

¢inéni (Armstrong, 2002).

Motivovéani ostatnich je uvadéni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete,
aby sméfovali k dosazeni vysledku. Jinak fefeno, motivaci lze charakterizovat
1 jako cilove orientované chovani. Pokud jsou lidi motivovani sami od sebe, a pokud to
znamena, ze jdou spravnym smérem, aby doséhli vysledkul, kterych dosdhnout chtéji,
pak je to nejlepSi formou motivace. VéEtSina lidi v§ak ma potfebu byti motivovana
i Z vngjsku. Spolecnosti jsou tedy subjekty, které nabizeji prostiedi, v némz 1ze dosahnout
vysoké miry motivace pomoci stimuli, odmén, pfilezitosti ke vzd€lavani a rastu.
Avsak vzdy jsou to manazeii, kdo musi vyuzivat své motiva¢ni dovednosti, aby dosahli
toho, ze ze sebe zaméstnanci vydaji to nejlepsi. Aby mohli spravné€ motivovat, je dilezité,

aby pochopili proces motivace (Armstrong, 2002).
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Stanoveni clla

Fotfeba Podniknuti krokd

Dosazen cile

Obrazek 1: Proces motivace (Zdroj: Armstrong, 2002, str. 220)

Z tohoto modelu je zifejmé, Ze motivace je iniciovdna védomym nebo mimovolnym
zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby jsou vytvateny prostiednictvim tuzeb,
néceho dosdhnout, néco ziskat. Poté je nutné stanovit cile a cesty a zpisoby,

které povedou k dosazeni téchto cilt (Armstrong, 2002).

1.2 Teorie motivace

Zacatky vzniku teorie motivace pochazi ze Spojenych statd americkych a navazuji
na empiricky vyzkum. Od té doby doslo k vyznamnym posuntim v pfistupech. V dobé
zacatkl teorie motivace se piedpokladalo, Zze se lidé chovaji na pracovisti racionalné
z divodu snahy dosahnout ekonomické navratnosti své prace. Teorie vychazela z toho,
Ze prace je nepiijemnou nutnosti a jedinou kompenzaci pracujicich za jejich vykon je
mzda. Zkratka penize byly na prvnim misté, a to 1 pfed druhem vykondvané prace

(Brooks, 2003)

Pocatkem druhé poloviny 20. stoleti bylo odméiovéani zaméstnancti zaloZeno
na pracovnich zkuSenostech, a nikoliv na vykonech. Spole¢nosti poskytovali
zameéstnancim rizné formy benefitd, a to i pfes to, Ze v zdvéru nebyly schopné unést
naklady s timto spojené. Koncem 80. let dochédzelo ve spolecnostech ke snizovani stavii
zaméstnancl. Zaméstnanci tak ztraceli narok na sva pracovni mista a byli nuceni se ucit

novym dovednostem. Na konci 90. let se pak talentovani zaméstnanci stali vzacnymi
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zdroji spolecnosti a spolecnosti pak byli nuceni do pracovnich sil vice investovat,
uzavirali vzadjemné vyhodnd partnerstvi, nabizeli svym zaméstnancim vice Skoleni,

pestiejsi skladbu benifitii a bonust (Brooks, 2003)

Dnes uz jsou pfistupy k motivaci jiné. Spolecnosti jsou ochotny investovat miliony
do konzultantti v oblasti odménovani, aby dosahly takovych vysledkd, které budou ladit

s kulturou spole¢nosti a cilem (Branham, 2003)

1.2.1 Maslowova teorie poti‘eb

Jako nejznamé;jsi klasifikace potieb je povazovana ta, kterou formuloval Maslow. Byl
toho nazoru, ze existuje pét hlavnich kategorii potteb, které jsou pro lidstvo spole¢né

(Armstrong, 2002).

Potieby
seberealizace

Potieby
uznani, sebeticty

Potieby lasky a sounalezitosti

Potieby jistoty a bezpeci

Potieby fyziologické

Obrazek 2: Maslowova teorie potieb (Zdroj: vlastni zpracovani dle Tureckiova, 2004, str. 59)

Maslowova teorie potieb fika, ze pokud je dosazeno uspokojeni nizsi potteby, stava se
dominantou potfeba vyssi. Potifeba seberealizace nemuze byt nikdy uspokojena. Pouze
neuspokojend potfeba mize motivovat chovani a dominantni potieba je zakladnim

motivatorem. Pohybovanim vzhiiru skrz hierarchii potfeb dochazi k psychologickému
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vyvoji. Existence nizsich potieb je nevyhnutelna, i kdyz jako motivatory docasné usnou

a lidé se k nim pak soustavné vraceji (Armstrong, 2002).

1.2.2 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzbergliv dvoufaktorovy model byl vypracovavan na zakladé¢ zkouméni zdroji
spokojenosti a nespokojenosti s praci ucetnich a technikd. Byl zde ptredpoklad, Ze lidé
jsou ptesné schopni vymezit podminky, které je v praci uspokojuji a které nikoliv. Dale
byli pozadani, aby podali informace o obdobich, kdy se v préci citili vyjimecné dobie
a kdy naopak vyjimecné Spatn€. Na zdklad¢ téchto vyzkumi bylo zjiSténo, Ze “dobré*
Casy se nejéastéji tykaly uspéchu, uznani, povySeni ¢i prace samotné. Popisy “Spatnych*

obdobi se tykaly okolnosti prace (Armstrong, 2002).

Pfani zaméstnancl jsou rozdélena do dvou skupin. Prvni ze skupin zahrnuje potieby
rozvoje odbornosti a kvalifikaci ¢loveéka jako zdroj osobniho rlstu. Druhd skupina je
podstatnou zakladnou prvni skupiny a je spojena s dobrym zachazenim v oblasti
odménovani, vedeni a kontroly ¢i pracovnich podminek. Plnéni potfeb druhé skupiny
vSak jedince nemotivuje, uspokojovani v oblasti této skupiny je pouze tzv. prevence

nespokojenosti a Spatného pracovniho vykonu (Armstrong, 2002).

Tyto jiz zminéné skupiny jsou ony dva faktory v Herzbergové modelu. Skupina prvnich
faktorti jsou tzv. satisfaktory, nebo také motivatory, které motivuji jedince k lepSim
vykontim. Druha skupina je zalozena na tzv. dissatisfaktorech, které slouzi k prevenci
nespokojenosti se zamé&stnanim, ale maji také u¢inek na pozitivni piistup k praci. Tyto
faktory mliZeme nazyvat také jako hygienické, coZ znaci, Ze jsou preventivni (Armstrong,

2002).

1.2.3 Teorie X a teorie Y

Koncept této teorie vychazi zprvni motivaéni teorie Douglase McGregora,

ktery definoval lidské chovani v organizaci dvéma protichlidnymi zplsoby:
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* Teorie X tika, ze jsou lidé lini a nezodpovédni jedinci, ktefi se nezajimaji o praci. Pokud
tedy ma byt néceho porddného dosazeno, musi k tomu byt tlaceni, pfi¢emz tento proces

muze vyznamné ovlivnit odména (Forsyth, 2006).

* Teorie Y se diva na véc opacnym pohledem. Predpoklada, ze lidé chté&ji pracovat, raduji
se ze svych vysledkl, uspokojuje je odpovédnost a tihnou k tomu, aby jim prace byla

pozitivni zkusenosti (Forsyth, 2006).

Na obou téchto teoriich je néco pravdy. Hlavnim cilem bylo pouze ptedstavit dvé
extrémni pozice, které¢ by lidi mohly zajimat. Existuji rizné zaméstnani, néktera jsou
samou podstatou nudnd a nezdzivna a nektera jsou zase hned na prvni pohled zajimava.
Je tedy zfejmé, Ze motivaéni proces bude o mnohem jednodussi v ptipadé téch

zajimav¢jsich zaméstnani (Forsyth, 2006).

At uz upiednostnite teorii X nebo Y, vzdy plati, ze motivace je postup, ktery vzdy vede
k lepsim vysledkim. Ur¢ita mira motivace je cestou z teorie X do teorie Y (Forsyth,
2006).

1.2.4 Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti pojednava o tom, jak pracovnici vnimaji zachazeni s nimi,
a to predev§im v porovnani s ostatnimi. Jako spravedlivé jednani je povazovano takové
jednani, kdy se se vSemi jedinci zachazi stejn€ jako s jinou skupinou lidi nebo jinou

osobou. Spravedlnost je izce spjata s pocity a vnimanim jednotlivet (Armstrong, 2002).

Teorie spravedlnosti zastava ten nazor, ze pokud s lidmi bude zachazeno spravedlive,
budou Iépe motivovani, pokud vSak zachazeni s nimi bude nespravedlivé, bude to pro né

spise demotivujici (Armstrong, 2002).

S teorii spravedlnosti souvisi 1 dvé formy spravedlnosti. Jedna se o spravedlnost
distributivni a proceduralni. Distributivni spravedlnost se tyka toho, jak lidé¢ citi, ze jsou
odménovani podle jejich pfinosu a v porovnani s ostatnimi. Procedurélni spravedlnost je

spojena sStim, jak pracovnici vnimaji spravedlnost postupti ve spolecnosti,
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a to v oblastech jako hodnoceni, povySovani nebo disciplinarni zalezitosti (Armstrong,
2002).

1.2.5 Teorie cile

Teorie cile tikd, ze motivace 1 vykon pracovnikl se zvySuje, pokud jsou jednotliveim
stanoveny specifické cile. Jedna se o takové cile, které jsou sic narocné, ale ptijatelné
a existuje zpétna vazba na jejich plnéni. Je dilezité, aby se jedinci podileli na stanovovani
cile, nebot’ je to nastroj, vedouci k souhlasu pro stanovovani vyssich cilii. Vedeni a rada
projedndva a odsouhlasuje plnéni cilli, které jsou narocné. Zpétnd vazba je dulezitou

soucasti motivace a ma vliv na dosahovani stale vyssich cili (Armstrong, 2002).

1.3 Druhy motivace

Motivaci lze rozliSovat na nékolik druhti. V nasledujicich podkapitolach je specifikovana

vnitini, vnéj$i motivace, primarni a sekunddrni motivace.

1.3.1 Vnitfni a vnéjs$i motivace

Jsou dvé cesty, kterymi lze dojit k pracovni motivaci. Bud’ lidé motivuji sami sebe tim,
ze vykonavaji praci, ktera je uspokojuje, nebo alesponl vede k ocekavanim splnénych cilt

(Armstrong, 2002).

Vnitini motivace — predstavuje faktory, které si lidé sami vytvareji, a které je ovliviiuji
K ur¢itému chovani. Tyto faktory jsou tvofeny odpovédnosti, autonomii, piilezitosti
vyuzivat a rozvijet své dovednosti, zajimavou praci a ptilezitosti k funkénimu postupu

(Armstrong, 2002).

Vnéjsi motivace — predstavuje Cinnosti, které se dé€laji pro lidi, aby byli motivovani.
Mezi néstroje této motivace patii odmény jako napt. zvySeni platu, pochvala, povyseni,

ale také tresty (Armstrong, 2002)
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1.3.2 Primarni a sekundarni motivace
Motivaci d€lime na primarni a sekundarni, a to v zavislosti na tom, zda je tato motivace

vrozena, nebo vznika v pribehu Zivota.

Primarni motivace — neboli vrozend motivace je takovd motivace, ktera je slozena
z vrozenych reflexi a instinktd. Pfi tomto druhu motivace se c¢loveék v podstaté
pfizptsobuje svym chovanim veskerym Zivotnim situacim. Tyto reflexy a instinkty jsou
spojeny se zakladnimi fyziologickymi funkcemi a spole¢né¢ odpovidaji na podméty
z vn¢jSiho prostfedi. Tyto reflexy piredstavuji u Clovéka vrozené a fizené chovani

(Nakonecny, 1996).

Sekundarni motivace — neboli ziskand motivace. Jde o takovy druh motivace, k jejimuz
upeviiovani dochézi prostfednictvim podminovani emocnich reakci. Ziskana motivace
znamena naucit se dosadhnout odmény jako pozitivniho vysledku procesu a vyhnout se
neuspéchu, coz je povazovano za negativni faktor. Pojem sekundarni motivace tedy

ptedstavuje naucené tendence chovani, a to i jeho sily a zptisobu (Nakone¢ny, 1996).

1.4 Motiva¢ni typy osobnosti

Podle chovani a reakci osob na urcité situace v oblasti motivace Ize rozpoznat konkrétni
typy motivacnich osobnosti. Je velice sloZité rozpoznat motivacni typ osobnosti a chce to
spoustu Casu, testovani a v8imani si detaild. Chovani konkrétnich motivacnich typi
v urcitych situacich je popsano v nasledujici kapitole. Tyto konkrétni typy jsou
kombinaci dvou oblasti ze Ctyf. Jedna se o dynamiku, uziteCnost, stabilitu a efektivitu

(Plaminek, 2010).

Jiz zminované oblasti spolu s motivacnimi typy a S jejich typickymi vlastnostmi jsou

zobrazeny v tabulce ¢.1:
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Tabulka 1: Hlavni rysy 4 zakladnich motiva¢nich typt (Zdroj: Vlastni zpracovani dle Plaminek, 2010,

str. 35)
DYNAMIKA
[ USMERNOVATELE /|  OBJEVOVATELE
* sebeprosazovani * samostatnost jednani
* vile vést lidi * aktivita pii feSeni problémi
» viile koordinovat ¢innosti * netrpélivost
m | ¢ testovani schopnosti jinych lidi * hlad po informacich S(
ﬁ * snaha byt stredem zajmu * nezavislost a Spatna zvladatelnost E
§| * pomé&fovani a tiidéni lidi i . racionélnvi inte‘:’ligence i %
< SLADOVATELE ZPRESNOVATELE o
i * vile naslouchat a chapat * vyzadovani poradku 5
* empatie a socialni inteligence * skryvani emoci
* ochota uznat odliSny nazor * pfesné vyjadiovani
* potieba socidlniho kontaktu * sklony analyzovat
» preference spole¢né prace * tendence nepodcenovat detaily
* tolerance odliSnosti * sklony dotahovat ¢innosti
STABILITA

1.4.1 Objevovatelé

Motivacni typ objevovatelé zahrnuje lidi, ktefi jsou vymodelovani dynamickymi
preferencemi a zaméfenim na uZite¢nost. Na jejich chovani si mizeme v§imnout znacné
porce nezavislosti a samostatnosti. Jsou to lidé, ktefi miluji zdolavani prekazek
a pfjjimani vyzev. Jejich pojmenovani vzniklo z jejich potieby objevovani nového.
Objevovatelé byvaji netrpélivi, touzici po informacich a velice neradi jsou fizeni
ostatnimi. Pfekonavani ptekazek je pro objevovatele soutéZ se sebou. Nespokoji se
s malem a obvykle pti zdolani jedné piekazky hledaji jesté t€zsi prekazku. V kvadrantu
objevitelti najdeme také vysokou miru inteligence, kreativitu a ptedpoklady pro védeckou
takova hravost a tvofivost, kterd by mohla zastupce ostatnich skupin motivacnich typt

désit (Plaminek, 2010).

Objevovatelé si cenni své svobody a diky tomu dokaZi i respektovat svobodu ostatnich.
Neni to pfili§ vyfecna skupina lidi, ale pokud maji jakykoliv problém, dokazi se ozvat.

Spor je pro n¢€ pouze nastrojem obrany soukromi a svobody, nikoliv nastroj k ovladani
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ostatnich. Pfi komunikaci objevovatelé pouzivaji kromé slov také velice vyraznou fec téla

(Plaminek, 2010).

Objevovatelé Casto sami posuzuji nezbytnost zadanych ukoli a vybiraji mezi nimi
priority. Tento vybér priority obvykle probihd bez ptedchozi konzultace se zadavatelem.
Prioritu ukoll stanovuji ptedev§sim podle vlastnich z4jmu, podle toho, jak je pro né
ktery tkol atraktivni. Ukoly, které pro né atraktivni nejsou, maji tendenci odbyt.
Pokud vsak jde opravdu do “tuhého®, mizeme shledat sklon objeviteli reagovat

na nadmérnou zaté¢z mnohonasobnym usilim (Plaminek, 2010).

Pokud jde o pochvalu, objevovatelé nemaji ve zvyku ji néjakym zptisobem nafukovat
¢i rozebirat. VétSinou ji prijmou jako informaci, kterd je jim uz dobfe zndma a neni
pro n€ nova. Jsou si sami védomi svého tspéchu a v dobé pfijimani pochvaly jsou jiz
zaujati jinym problémem. Pochvala je pro n€ v podstaté jen informace, ze i ¢lovek, ktery

chvali si také v8§iml jeho Uspéchu. (Plaminek, 2010).

Co se tyCe reakce na nespravedlnost, objevovatelé reaguji vécnymi argumenty.
Na nespravedlnost nezapominaji, av§ak jsou ochotni zapomenout, pokud by to pro né
bylo vyhodné. Objevovatelé neumi vykonavat véci, které jsou v rozporu s jejich

presvédcenim (Plaminek, 2010).

1.4.2 Usmérnovatelé

Usmérnovatelé predstavuji skupinu, kterd je kombinaci dynamickych preferenci se
zam¢efenim na efektivitu. Pro tento kvadrant je velice atraktivni moznost mit na nékoho
vliv. Usiluji o skute¢nou volnost a maji tendence si uspofadavat lidi kolem sebe
do hierarchickych uspotfadani spolecnosti. Spole€nost si déli na skupinu nezajimavych
lidi, které je snadné ovladat a menSinu, se kterou musi pocitat. Usmériiovatelé jsou radi
sttedem pozornosti a jejich motivacni piistup jim obvykle poskytuje vyborné piedpoklady
pro spoleéensky uspéch. Dokazi vefejné vypravét vtipy a rozesmat okoli. Casto jsou jejich
vtipy o sobé a maji velice dobré vniméni toho co je vhodné a co nikoliv. Tento typ
osobnosti dokédze velice dobie prodat vlastni myslenky a nazory, dokaze piresvédcit

ostatni. Jsou to pfirozeni vidci velkych skupin osob (Plaminek, 2010).
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Usmériovatelé vidi v zadané praci prilezitost k sebeprosazeni. Pti vysoké zatézi ukolt
umi praci spravnym zpusobem delegovat a ponechat si koordinujici roli. V zatézovych
situacich usiluji o maximalni pozornost, zdiraznuji pfetizeni i potize a §ifi informace

o uspésich i prekazkach (Plaminek, 2010).

Usmérnovatelé chapou nespravedlnost jako béznou véc tohoto svéta. Pokud citi, ze je
na nich konana nespravedlnost, umi se ozvat a bojovat proti tomu. Na nespravedinost

vSak dokazi zapomenout vyménou za néjakou vyhodu (Plaminek, 2010).

1.4.3 Zpresiovatelé

Zptesiovatelé jsou pomérné nenapadnou, ale pilnou casti populace. Jsou kombinaci
zaméteni na uziteénost a stabilitu. Nejde jim o to, vytvaret dokonalé prostiedi, chtéji byt
sami dokonali. Jsou spolehlivi, pec¢livi a pfisni nejen na sebe, ale i své okoli. Vyzaduji
potadek ve svych vécech i na pracovisti, dobrou organizaci prace a jasna zadani. Pravidla
a normy povazuji za dllezité a maji ve zvyku se chovat pfedvidateln¢ a korektné. Radi
analyzuji data a zajimaji se o ¢isla. Komunikaci aktivné nevyhledavaji, a pokud ano tak
jejim cilem je vyjasnit situaci, ziskat nebo ovéfit data. V komunikaci pak mohou plsobit
velice chladné a dojmem, Ze nemaji zddné emoce. Coz vSak pravdou neni. Zptesnovatelé

city maji, jen je umi dobfte skryvat. Obvykle maji suchy humor a svou lidskou tvat ukazuji

jen lidem, ke kterym chovaji divéru (Plaminek, 2010).

Zptesiovatelé jsou na vécnou nespravedlivost velice citlivi. MiliZze se jim také stat,
ze nezvladnou své pocity a vyjdou velice vyrazn€ na povrch. Castéji vSak jen projevi svij

nazor jistym zpiisobem feci (Plaminek, 2010).

Zpteshovatelé na situace, kdy jsou vystaveni nadmérné zatézi, reaguji peclivou praci.
Tato préace je vSak vycerpava a frustruje. Mohou se v takovych situacich 1 psychicky
hroutit. Kazdé selhani vSak miZe mit zésadni vliv na sebehodnoceni a sebevédomi
zptesniovatele. VétSinou kdyz jsou tito lidi pod tlakem, snazi se objevovat metody,

které by jim préci usnadnili a snizili tak zatéz (Plaminek, 2010).
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1.4.4 Slad’ovatelé

Slad’ovatelé preferuji moznost socialni interakce. Je pro né atraktivni prace v klidu a mezi
lidmi. Jsou to tymovi hra¢i a maji schopnost vylepSovat vztahy na pracovisti. Zadani,
kterému je vhodné se vyhybat v souvislosti se slad’ovateli, je zadani, které¢ souvisi se
samostatnosti, odpovédnosti a kreativitou. Tento typ osobnosti je smifen
s vécnou nespravedlnosti. Vi, Ze je soucasti zivota a dokazi se s ni vyrovnat (Plaminek,

2010).

Pokud se slad’ovatelé ocitnou v situaci, kdy je zvySena pracovni zatéz, reaguji vstficné
z hlediska pfijeti zatéze, avSak jejich vykon pak vstticny neni. Ze strany slad’ovatele nejde

o sabotaz, ale pouze o pfirozenou obranou reakci jeho organismu (Plaminek, 2010).

Slad’ovatelé jsou (podobné jako usmérnovatelé) smifeni s vécnou nespravedlnosti. Védi,
ze existuje a dokdzi se sni pomérné dobfe vyrovnat. Soucasti vyrovnani se
s nespravedlnosti jsou diskuze ve slad’ovatelskych sitich. Cilem vSak neni jakékoliv
feSeni a neusiluji o napravu systému. Vysledkem je v podstaté jen jakysi kolektivni

povzdech (Plaminek, 2010).

1.5 Motiva¢ni program podniku

V fizeni podniku musi byt vénovana pozornost tomu, jak pfistupovat k vedeni
zaméstnancll a pracovnich skupin, jak hodnotit dosazené vysledky, jak vytvatet
podminky pro rozvoj aktivit pracovnikd, jak podnécovat jejich iniciativu, upeviiovat

pracovni kazen a podobné. Pfi feSeni téchto otazek se vytvafi tzv. motivacni program.

Motivacni program podniku lze tedy charakterizovat jako skupinu néstroji, které maji
pozitivni vliv na potieby a cile spolecnosti. Mezi diilezité¢ aspekty, které rozhoduji
o vykonnosti, spokojenosti a ochoté¢ zaméstnancl patii smysluplnd a zajimava préce,
perspektiva, spravedlivé hodnoceni, adekvétni informovanost a ptiznivé socialni klima.

(Bedrnova, Novy a kol., 2007)
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1.5.1 PenéZni odmény

Zakladem odménovani je mzda nebo plat, jehoz vySe je stanovena sazbou za urcitou praci.

Zakladni mzdu muzeme vyjadfit jako ro¢ni, mési¢ni, tydenni nebo hodinovou a méla by

byt stanovena tak, aby zohlednovala inflaci nebo zmény zivotnich ndkladii v daném

regionu (Armstrong, 2002).

Existuje nékolik druhtit mzdovych forem. Nékdy je vyuzivano nejriznéjSich kombinaci

téchto forem. Ty maji napt. zachovat vyhody Casové mzdy a k tomu dodat né¢které vyhody

pobidkovych forem, nebo alesponi zajistit, aby pti uplatiiovani pobidkovych forem byla

respektovana minimalni mzda. Mezi zékladni mzdové formy patii:

a)

b)

Casova mzda a plat — jedna se o hodinovou, tydenni ¢ mésiéni ¢astku, kterou
pracovnik dostdva za svou praci. VétSinou se vyuzivd hodinova mzda
u délnickych pozic a mésicni plat u nedélnickych kategorii. Primarni tkol sytému
casovych mezd a plati je vytvofit strukturu a systém pro spravedlivé odménovani
pracovnikdl, zavislé na pracovnich Uukolech a pracovnich vykonech.
Pti stanovovani ¢asové mzdy je nutné si polozit n¢kolik otazek:

- Jaka nejnizsi uroven mzdy by méla byt nabidnuta, aby do organizace naldkala
kvalitni pracovniky?

- Kolik je nutné nabidnout soucasnym pracovnikiim, aby zustali v organizaci?
- Je Zzadouci pii stanovovani mzdy brat vuvahu senioritu, zéasluhy
nebo schopnosti?

- Co je tfeba povaZovat za postacujici rozdil u tarifu mezi pracovnimi misty
vyZzadujici rozdilnou Groven znalosti, dovednosti, odpovédnosti a povinnosti?

- Chce organizace brat v potaz nebezpetné a obtizné pracovni podminky
pii stanovovani mzdy?

- Meély by existovat rizné rozdily riistu mzdy mezi riznymi pracemi?

- Maji pracovnici piilezitost postoupit na 1épe placenou praci?

- Jak bude struktura mezd a plati vyhovovat plosnym zménam, ristu mezd

a platii v souladu s ristem zivotnich nakladi pracovnika (Koubek, 2007)?

4

Ukolova mzda — jedna se o nejjednodussi a nejpouzivandjsi typ pobidkové formy

mzdy. Spociva vtom, ze je zaméstnanec placen urcitou castkou za kazdou
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d)

jednotku odvedené prace. Pii poskytovani tkolové mzdy je potfeba zajistit,
aby mnozstvi a kvalita odvedené prace byla zjistitelna a kontrolovatelna (Koubek,

2007).

Podilova mzda — forma mzdy, ktera je uplatiovana predevsim v obchodni
¢innosti. Jednd se o odménu pracovnika zcela nebo z ¢asti zavislou na prodaném
mnozstvi. Pokud je mzda zcela zavisla na prodaném mnozstvi, jedné se o ptimou
podilovou mzdu. Jestlize ma zaméstnanec garantovanou zakladni mzdu a k ni
dostava provizi za prodané mnozstvi, jde o zalohovanou podilovou mzdu

(Koubek, 2007).

Mzda za oekavané vysledky prace — tzv. penzumové mzdy jsou takové formy,
u nichz jde o odmény za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se
pracovnik zavaze odvést nebo odvadét béhem urcitého obdobi v odpovidajicim
mnozstvi a kvalité. Pfedpokladem téchto forem mzdy je pfesné stanoveni
oc¢ekavanych vysledkd a moznost jejich kontroly, dikladné planovani, stanoveni
pfesnych pracovnich postupll a existence zdivodnénych norem spotieby prace.
Ptikladem tohoto druhu mzdy je smluvni mzda nebo mzda s méfenym dennim

vykonem (Koubek, 2007).

Mzda a plat za znalosti a dovednosti — tento zptisob odménovani vaze odménu
a to, zda je pracovnik schopen kvalifikované a efektivné vykonéavat tkoly a fady
riznych pracovnich mist nebo praci. Pro kazdou podskupinu zaméstnani je
stanoven zdkladni poZadavek na znalosti a dovednosti a t€ém odpovida vychozi

mzda nebo plat (Koubek, 2007).

1.5.2 Zaméstnanecké vyhody

Zamé&stnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k riznym forméam

pen¢zni odmény. Zahrnuji také nefinancni polozky jako je napt. kazdoro¢ni dovolena

na zotavenou. Tyto vyhody maji urc€ité cile:

poskytuji atraktivni a konkurenceschopny celek odmén, ktery umoznuje ziskat

a udrzet kvalitni zaméstnance,
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uspokojuji osobni potiteby zaméstnanct,
posiluji oddanost zaméstnancii vici organizaci,

poskytuji danoveé zvyhodnény zptisob odmény (Armstrong, 2002).

Mezi hlavni typy zaméstnaneckych vyhod patfi:

a)
b)

f)

9)

vvvvvv

osobni jistoty — jsou to jistoty, které maji vliv na posilovani osobni jistoty
zaméstnance ajeho rodiny. Patii sem nemocenské, zdravotni, urazové
nebo zivotni pojisténi,

finanéni vypomoc — pujcky, vypomoc pii koupi nemovitosti, slevy na zbozi
a sluzby poskytované podnikem,

osobni potifeby — prava, kterd jsou uznanim vzajemného vztahu mezi praci
a domacimi potfebami a povinnostmi, napf. dovolend na zotavenou, preruSeni
kariéry v souvislosti s matef'stvim ¢i studiem, poradenstvi ve finan¢ni krizi a jiné,
podnikové automobily a pohonné hmoty,

jiné vyhody —jedna se o takové vyhody, které zvysuji zivotni troven pracovniki,
napt. dotované stravovani, ptispévky na oSaceni ¢i thrada telefonnich uctd,
nehmotné vyhody — znaky organizace, které ji ¢inni atraktivni (Armstrong,
2002).

Vzhledem k tomu, Ze kazdy ze zaméstnancii ma odlisné preference, organizace zacaly

nabizet volitelny systém zaméstnaneckych vyhod. Pracovnici si mohou vybrat takové

zamé&stnanecké vyhody, které jsou pro né€ nejzajimavé§jsi. Tento volitelny systém je

vyhodny pro ob¢ strany hned z n€kolika dtvodu:

1.

Zameéstnanecké vyhody jsou neustale vzrustajici slozkou celkovych odmén a jsou
stdle vyznamnéjsi ndkladovou polozkou. Volitelny systém je uspornéjsi
a umoziuje lepsi moznost kontroly nékladi.

Vzhledem Kk vyvoji ve spolecnosti aV hodnotovych orientacich se potieba
nékterych tradi¢nich hodnot sniZila a je mozné na nich uSetfit.

Tim, ze se stava systém hospodarnéjSim, umoznuje ucelnéji vynakladat
prostiedky, ale také zaroven rozsifit Skalu zaméstnaneckych vyhod a tudiz se

stava pestiejSim a atraktivnéjSim.
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4, Tento systém vede ke zvySeni vSeobecné informovanosti o zamé&stnaneckych
vyhodach, nebot’ vyzaduje, aby si pracovnik tyto vyhody zvolil.

5. Nabizi-li organizace vyhody $ité na miru, stava se atraktivn&jsi pro soucasné
I potencialni zaméstnance.

6. Volitelny systém ma piiznivé G¢inky na praci a chovani zaméstnanct Lidé si jej
vice vazi amaji pocit, Ze jsou rovnopravnéjSimi partnery nez pii tradicnim

systému zaméstnaneckych vyhod (Koubek, 2010).

1.5.3 Uspéch a uznani

Uspéch je velice diilezity. Je atraktivni pro lidi a pfedstavuje vyznamnou &ast celkového
uspokojeni z prace. Co je vSak jesté diilezitéj$i, je uznani spéchu, které patii k dobrému
fizeni. Pokud fizeni na pracovisti neprobihd spravnym zplsobem, véci nejsou dobie
organizovany a lidé nevédi, co maji délat a nemaji jasné cile, je velice obtizné dosahovat

uspéchu a jeho uznani (Forsyth, 2006).

A4

Uznani je velice jednoduché a nezabere témét zadny cas. Je velice jednoduché fici
naptiklad: ,,Dobra prace. Uznani a chvdalu lze progresivné posilit. Posileni prob&hne,
pokud chvalu vyslovime vefejné a neschovavame si ji pouze na soukromy rozhovor. Lze
ji také podpofit tim, Ze ji co nejvice zviditelnime (napf. zvefejnime v podnikovém
véstniku), tim, Ze ji opakujeme, tim, Ze ji podpofi i nékdo ve vysSim postaveni. Tyto
ptiklady posileni se vzdjemné nevylucuji, a pokud si to nékdo opravdu zaslouzi, je mozné

pouzit veskeré formy uznani. DalSi formy uznani jsou naptiklad:

e vyhlaSeni zaméstnance mésice,

o certifikaty ¢i odznaky,

e darovani kvétin nebo pozvani na obéd (Forsyth, 2006).

Uznani vSak mlze byt také hmatatelné. Jedna se naptiklad o zvySeni mzdy nebo jista

penézni odména (Forsyth, 2006).
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1.5.4 Hodnoceni

Hodnoceni je v podstat¢ zpétnou vazbou na pracovni vykony, které zaméstnanec
vykonava. Zanedbavani zpétné vazby mulZze zpusobit snizeni ucinnosti motivace.
Pti absenci zpétné vazby dochazi k presvédceni zaméstnance, ze spole¢nost nestoji o jeho
praci, nebo Ze nadfizenému na zameéstnanci nezalezi tolik, aby tuhle zpétnou vazbu

poskytl (Urban, 2006).

Dulezitou otazkou v oblasti hodnoceni zaméstnanci je: ,,Kdo by je mél hodnotit?*. Teorie
i praxe se shoduji, Ze nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni zaméstnance je jeho
bezprostiedni nadfizeny. Ten ma také na starosti zavérecné vyhodnocovani vsech
hodnoticich podkladi. Tyto podklady nejsou hodnoceni pouze od pifimého nadtizeného,
ale pfimy nadfizeny z nich déla zavéry, vede hodnotici rozhovor a navrhuje a projednava
s pracovnikem opatfeni, ktera z hodnoceni vyplyvaji. Hodnoceni pfimym nadiizenym ma
své vyhody. Tento ¢lovek zné tkoly pracovniho mista, praci podiizené¢ho i podminky,
za kterych pracuje. Casto je taky obeznameny se zdzemim zaméstnance a vlivy na jeho
praci. Pfimy nadfizeny tedy poskytuje pracovnikovi zpétnou vazbu na jeho vykon
a poskytuje mu neformalni hodnoceni, kdy pak formalni hodnoceni je vyusténim

hodnoceni neformalniho (Koubek, 2010)

Hodnoceni pracovnika v8ak mohou provadeét i jiné osoby. Lze také vyuzit hodnoceni,
provadéného kolektivnim zplsobem ¢i zplsobem, ktery minimalizuje vliv lidskych
Ciniteld. Nadfizeny pfimého nadfizeného miliZze fungovat nejen jako schvalovatel

a ovefovatel hodnoceni, ale miize hodnoceni provadét i sam (Koubek, 2010)

Dale existuje 1 zptsob hodnoceni provadény pracovnikem personalniho utvaru. Neni to
prili§ Casty ptipad a provadi se tehdy, kdy v podstaté neexistuje nejbliz§i nadiizeny
a hodnoceni slouzi predev§im ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancl, ale také

k vyhledavani vhodnych pracovnikt pro nové ukoly (Koubek, 2010).

Hodnoceni zdkazniky se pouziva v takovych ptipadech, kdy je zamé&stnanec vystaven
pfimému kontaktu se zdkazniky. Zasadni nevyhodou tohoto hodnoceni je, Ze pokud
zakaznik neni spokojen s vyrobkem, ¢i poskytovanou sluzbou, transformuje tuto kritiku

do hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Dal§im problémem tohoto hodnoceni je,
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ze zékaznik je vice stimulovan hodnotit tehdy, ma-li nepfijemnou zkuSenost, nez kdyz je

spokojeny (Koubek, 2010).

Ptijatelné a spolehlivé mnohdy byva také hodnoceni provadéné spolupracovnikem
¢1 skupinou spolupracovnikli. Spolupracovnici znaji povahu prace, pracovnika i jeho
vykon. Spolupracovnici jsou vSak malokdy ochotni se v hodnoceni angazovat (Koubek,

2010)

Pomémé malo vyuzivané je hodnoceni podiizenym. Tohle hodnoceni se vyuziva
predevsim, kdyZz podfizeni znaji povahu prace svého nadfizeného. Vyhodou je,
ze nadfizeny dostane zpétnou vazbu a mize prispét ke zlepSovani své prace (Koubek,

2010)

Posledni dobou neustdle vzristd vyznam a pouzivani sebehodnoceni. Funguje
jako pfiiprava pracovnika na hodnotici rozhovor. Nejcastéjsi formou je zprava
o vysledcich prace nebo vyplnéni hodnoticiho formulate. Je dobré, pracovnika obeznamit
s tim, Ze hodnoceni bude pouzito v zajmu jeho rozvoje, obohaceni prace a zlepSeni

pracovnich podminek (Koubek, 2010).

Hodnoceni musi byt spravedlivé. Pokud zamé&stnanec nabije dojmu, Ze hodnoceni neni
spravedlivé, omezi své pracovni Usili, ztrati viru ve své vlastni schopnosti a zatne
uvazovat o odchodu ze spolecnosti. Z hlediska ti€¢inku na pracovni motivaci neni dilezité,
zda hodnoceni opravdu nespravedlivé je, nebo jestli bylo podano takovym zpisobem,

Ze jej zaméstnanec za nespravedlivé povazuje (Urban, 2006).

Dulezitym znakem hodnoticich setkani je, aby byly konstruktivni a uzitecné. Tyto
hodnotici setkani jsou diilezité zvlasté proto, ze pokud zaméstnanec nevi, jestli vedeni
povazuje jeho praci za dobfe odvedenou, tak mu prace neposkytuje uspokojeni.
Hodnoceni je vhodné zaclenit do procesu napiiklad formou vyrocnich setkédni, po nichz
nasleduje neformalni diskuze. Tyto setkani jsou pfinosem pro piihlédnuti k uplynulému
roku, naplanovani roku dal§iho, k formulaci plant a podnécovéani novych mysSlenek

(Forsyth, 2006).
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1.5.5 Informace a spravny zptisob komunikace

Co se ty¢e komunikace, je zde né¢kolik metod, které jde uplatiiovat, pokud vSak nebudou
vhodné, zameéstnanci je budou ignorovat. Piimym kontaktem lze docilit toho,
aby nevznikaly dezinformace, nedorozuméni ¢i nepochopeni. Kdykoli a kdekoli je to tedy
mozné, je dulezité, aby fidici pracovnici vytvofili pro komunikaci optiméalni podminky

(Miskell, 1994).

Pokud zaméstnanec piijimé dobfe formulované a jasné sdéleni, piisobi to motivacné.
Komunikace je pomérné obtiznou zalezitosti, a proto vyzaduje peclivy a promysleny

ptistup. Dtlezitou roli pfi komunikaci hraje:

¢ volba komunikaéni metody,

jasnost sd¢lent,
e umoznéni zpétné vazby,

e nacasovani,

osoba, se kterou je komunikovano (Forsyth, 2006).

Komunikace je dilezitym prosttedkem pro sd€lovani informaci zaméstnanciim. Jedna se
pfedevS§im o informace, tykajici se déni ve spolecnosti. Tato komunikace muize byt
jednostranna nebo oboustranna s moznosti zaméstnancti na sdilené informace reagovat.
Zpisob komunikace je dulezitym néstrojem motivace a pomahd vytvaret pozitivni

atmosféru na pracovisti (Armstrong, 2007).
Existuje n¢kolik druht prostfedki komunikace ve spolecnosti:

e privatni pocitatoveé site,

e podnikovy Casopis,

e podnikové noviny,

e obézniky,

e video,

e tymovy briefing (neformalni porada pfed pocatkem konkrétni udalosti)

(Armstrong, 2007).
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1.5.6 Moznost seberealizace

V dne$ni dobé se pozadavky na znalosti a schopnosti zaméstnance neustale meéni.
Aby clovék mohl fungovat jako kvalitni pracovni sila, je dulezité, aby své znalosti
a dovednosti neustale prohluboval a rozvijel. Doby, kdy ¢lovék si ¢lovek vystacil pouze
S tim, co se naucil béhem piipravy na povolani, jsou davno pry¢. Vzdélavani a formovani
pracovnich schopnosti je v moderni spolecnosti celozivotnim procesem. Zakladnim
faktorem kazd¢ organizace je flexibilita a pfipravenost na zmény. Tuto flexibilitu vytvaii
flexibilni zaméstnanci, ktefi jsou pfipraveni na zménu, a ktefi ji nejen akceptuji,
ale 1 podporuji. Proto jiz nestaci tradicni zplisoby vzdélavani zaméstnanci, kam patii
zacvik nebo preSkolovani. Stale dulezit€jsi jsou rozvojové aktivity zamétené
na formovani §irS§iho okruhu znalosti a dovednosti, nez jaké vyzaduje konkrétni zastdvané
misto. Mezi divody, pro¢ se organizace stale vice musi vénovat vzdélavani a rozvoji

pracovnik patfi:

e objevuji se nové poznatky, vznikaji nové technologie a tim padem schopnosti
a dovednosti zaméstnanct rychleji zastaravaji,

e promeénlivost trhu vyrobkl a sluzeb a proménlivost lidskych potieb,

e (ast¢jsi zména technik a technologii v organizaci,

e organizacni zmény

e orientace na kvalitu sluzeb a vyrobktl a zaméteni na zdkaznika,

e promé&nlivost podnikatelského prostiedi,

e zména organizace prace, povaha prace i zpusoby fizeni,

e rozvoj informacnich technologii,

e globalizace a internacionalizace hospodatskych aktivit,

e nutnost snizovani naklad (Armstrong, 2002).

Formovani pracovnich schopnosti pracovnika je aktivita, ktera pfimo souvisi s praci,
kterou pracovnik vykonava ¢i s organizaci, ve které pracuje. Je to aktivita organizovana
a podporovana organizaci v ramci jeji persondlni a socialni prace. V systému formovani

pracovnich schopnosti rozliSujeme tfi oblasti:
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oblast vSeobecného vzdélavani — do této oblasti spadaji zakladni a vSeobecné znalosti
a dovednosti, které jsou potieba pro zivot ve spoleCnosti, a v navaznosti na n¢ lidé
ziskavaji specializované pracovni schopnosti a dal$i vlastnosti. Tato oblast je zamétfena

na socialni rozvoj jedince a je fizena a kontrolovana staitem (Armstrong, 2002).

a) oblast odborného vzdélavani — pro tuto oblast je dosti pouzivané synonymum
training. V této oblasti je uskute¢novan proces piipravy na povolani, formovani
specifickych znalosti a dovednosti v zavislosti na urcité povolani. Tato oblast je
tedy orientovana na zaméstnani a zahrnuje nejen zakladni pfipravu na zaméstnani,

ale také doskolovani neboli prohlubovani kvalifikace (Armstrong, 2002).

b) oblast rozvoje — tato oblast je orientovana na ziskani $ir§iho okruhu znalosti
a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonavani soucasného zaméestnani

(Armstrong, 2002).

Tyto oblasti jsou zobrazeny v nasledujicim schématu:

Obrazek 3: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka (Zdroj: Vlastni zpracovani
dle Armstrong, 2002)
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1.5.7 Moznost kariérniho rustu

Moznost kariérniho ristu zaméstnance ve spolecnosti, ve které plisobi, je cestou
k formovani vazeb pracovnika k organizaci a k vykonavané praci, a to prostifednictvim
zvySovani uspokojeni z vykonavané prace. Tato moznost karierniho rlstu projasiiuje
pracovni perspektivu pracovnika a do jist¢ miry ovliviiuje pocit jeho socidlni jistoty

(Armstrong, 2002).
Rizeni kariéry ma tii obecné cile:

1. Zajistit uspokojeni potieb organizace v oblasti naslednictvi manazerskych funkeci.

2. Ptislibit lidem urcit¢ vzdélavani a ziskdvani zkuSenosti, které je vybavi
schopnostmi pro jakoukoliv Groven odpovédnosti.

3. Poskytnout lidem, ktefi maji pfisluSny potencidl, takové vedeni, které potiebuji,
aby mohli realizovat sviij potencial a dosahnout uspésné kariéry ve spolecnosti

(Armstrong, 2002).

Ptiprava plani pracovni kariéry probiha ve ¢tyfech krocich:

1. Pracovnik sam zhodnoti svoje pracovni schopnosti, a na zéklad¢ vlastnich z4jmu
stanovuje své cile.

2. Organizace ohodnoti individualni schopnosti a rozvojovy potencial pracovnika.

3. Pracovnik je informovan o moznostech, které se mu nabizeji a jakou kariéru mize
ve spolecnosti udélat.

4. Pracovnik, jeho nadfizeny a personalista se spole¢né radi, jak stanovit cile kariéry

pracovnika a jak jich dosahnout (Koubek, 2007).

Vysledkem této procedury je plan kariéry ¢i plan osobniho rozvoje, ktery ptredstavuje
posloupnost jednotlivych rozvojovych aktivit, které zahrnuji osvojovani si takovych
zkuSenosti, které pracovnikovi umozni ziskat naro¢néjsi, odpovédnéjsi a 1épe placenou

praci. (Koubek, 2007)
Dynamika kariéry

Dynamika kariéry popisuje, jak dochéazi v kariéte k postupu. Predevsim jde o to, jakymi

zpusoby lidé tvofi svoji kariéru. Bud vzestupné prostiednictvim povySovani,
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nebo prostfednictvim rozsifovanim svych roli, coz souvisi s prebiranim vétsi

odpovédnosti (Armstrong, 2002).
Dynamika kariéry ma nésledujici faze:

expandovani na zacatku kariéry, které souvisi se ziskavanim novych

dovednosti a dochazi k rychlému riistu znalosti,

- vytvafeni a upevnovani kariéry, kdy se vyuzivaji dovednosti ziskané

V prvni fazi a zaroven se tyto dovednosti provétuji,

dozravéni, kdy jsou lidé jiz usidleni na své draze kariéry a jdou po ni dale

Vv souladu se svou motivaci (Armstrong, 2002).

Tyto faze kariérniho postupu jsou zobrazeny v nésledujicim obrazku:

= Platead

W

=]

o //——_

- Pokl
— K
Expandovani Upeviovani Dozravani
20 30 40 50 60

Obrazek 4: K¥ivky rozvoje kariéry (Zdroj: Prevzato z Armstrong, 2002, str. 324)

Béhem jednotlivych fazi se zaméstnanci rozvijeji, avSak kazdy jedinec jinym tempem.
Ve fazi dozravani nastava bud’ pokra¢ovani v rustu, nebo se dostavaji do stabilizovaného

stavu, anebo stagnuji ¢i dochazi k poklesu. Zkoumani dynamiky kariéry je dalezitym
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procesem, ktery umoziuje formulovat politiku fizeni kariéry ve spole¢nosti a nasledné

ptipravu planid naslednictvi manazerskych funkci (Armstrong, 2002).

1.5.8 Pracovni prostredi

Kromé obsahu prace a pracovnich postupti je diilezitou soucasti i pracovni prostredi.

Tohle prostiedi je tvofeno materidlnimi i socidlné psychologickymi podminkami

pracovni c¢innosti. Pracovni prostfedi ovliviiuje zaméstnance béhem vykonu prace,

ale také vyznamné ovliviiuje jeho vztah k vykondvané préci a vztah k zaméstnavateli

(Koubek, 2007).

Pti vytvareni pracovniho prostiedi je dulezité:

a)

b)

Prostorové reSeni pracovisté — tohle feSeni je kombinaci nékolika faktorii. Spada
tam napfiklad vhodnéd pracovni poloha, pfizptisobovani podminek v zavislosti
na zrakové narocCnosti prace, prizptisobovani pracovni plochy v zavislosti
na vysSce pracovnika, optimalni pohybové prostory pro praci rukou i nohou,

pohodlny pfistup na pracovisti,

fyzikalni podminky prace — zde patii pracovni ovzdusi (teplota, vlhkost, ¢istota

vzduchu), osvétleni, hluk a barevnd iprava pracoviste,

socialné psychologické podminky prace — tyto podminky jsou zavislé na tom,
zda ¢lovek pracuje v kontaktu s ostatnimi zaméstnanci nebo je v praci izolovan.
Pfi nékterych druhli prace je mnohdy 1 vitané, aby pracovnici sdileli pracovni
prostory. Pfi jinych druzich prace vSak sdileni prostorit mize vyrazné snizovat
pracovni vykon. Pfi vytvareni pracovnich ukoll, pracovnich mist ¢i pracovnich
skupin je diileZité v potaz vzit naptiklad, zda se jedna o duSevni ¢i fyzickou préci,
vzit v potaz povahu pracovnika, hledisko kontroly pracovnika pfi préci,

mezilidské vztahy na pracovisti (Koubek, 2008).
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2 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

V této kapitole jsem se zaméfila na seznameni se spolecnosti, kterou jsem zvolila pro tuto
praci. Uvedla jsem zakladni informace i organiza¢ni strukturu. Poté jsem analyzovala
soucasny stav motivac¢niho systému spolecnosti, abych na zaklad¢ této analyzy mohla
sestavit dotaznikové Setieni. Soucasti této kapitoly jsou vysledky dotaznikového Setieni

spole¢n¢ s grafickym znazornénim.

2.1 Zakladni informace o spoleCnosti

Akciova spolecnost INDET SAFETY SYSTEMS as. se zabyva vyrobou
pyrotechnickych inicidtori a generdtort plynu pro moduly pasivni ochrany
v automobilech, tj. pfedpinace bezpecnostnich pasi a inflatory airbagl. Navazuje
na tradici vyroby primyslové pyrotechniky ve Vsetin€é a rozviji technologie vyvinuté

matefskou firmou Nippon Kayaku Co., Ltd. (INDET SAFETY SYSTEMS, 2017)

Oficialni nazev: INDET SAFETY SYSTEMS a.s.

Pravni forma: akciova spole¢nost

Sidlo spole¢nosti: Bobrky 462, 755 01 Vsetin, CR

IC: 25114638

DIC: CZ25114638

Statutarni zastupce: Shinji Ichikawa

Datum zaloZeni: 20. 3. 1997

Zikladni kapital: 361 mil. CZK

Pocet zaméstnanci: 987

Piedmét podnikani: - vyzkum, vyvoj, vyroba, nieni, zneSkodnovani,

zpracovani, ndkup a prodej vybusnin

38



- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1

az 3 zivnostenského zakona

- montdz, opravy, revize a zkousky elektrickych
zatizeni  (Justice, 2017; |INDET SAFETY
SYSTEMS, 2017)

Logo spolecnosti je tvoreno tfemi prvky - grafickym znakem (tzv. kytickou), ndzvem
spolecnosti a doplnkovym textem "Nippon Kayaku Group", ktery informuje,
Ze spolecnost je soucasti celosvétove pisobici skupiny Nippon Kayaku (INDET SAFETY
SYSTEMS, 2017).

Q@ /ndet Safety Systems
&2

Obrazek 5: Logo spole¢nosti (Zdroj: INDET SAFETY SYSTEMS, 2018)

Nippon Kayaku Co., Ltd., matefska spolecnost spolecnosti ISS, je tradi¢ni japonsky
vyrobce v oboru specidlni chemie, vyznamny producent farmaceutickych vyrobkt
a surovin pro pfipravu lékli, primyslovych barviv, inflatort pro airbagy, specidlnich
pryskyfic pro elektroniku, inkoustt pro jet-tiskarny a agrochemie (INDET SAFETY
SYSTEMS, 2017).

2.2 Organiza¢éni struktura

Vzhledem Kk tomu, ze ve spolecnosti pracuje 971 zaméstnanci, organizacni struktura je
velice rozsahla. V cele spolecnosti stoji prezident, pod kterého spadaji jednotlivé divize
a kazda z divizi je napojena na né€kolik oddéleni, které se dale ¢leni na dalsi skupiny.
Aktualni podoba organizac¢ni struktury ve spolecnosti ISS je znazornéna na nésledujicim

obrazku:
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administrativni fkupina expedice |
technologicka
e | ST —
divize blupina virobniho plinovini

rozvoje systému

Obrizek 6: Organizacni struktura spole¢nosti. (Zdroj: Vlastni zpracovani dle INDET SAFETY
SYSTEMS, 2017)

2.3 Soucasny motivaéni systém spolecnosti

Tato kapitola popisuje soucasny stav spolecnosti a jejiho motivacniho programu. Byla
popsana struktura zaméstnancl, jejich mzdové ohodnoceni, poskytované benefity,

zpusob hodnoceni zaméstnancti a zptisob komunikace na pracovisti.

2.3.1 Zaméstnanci

Spolec¢nost Indet Safety Systems a. S. v soucasné dobé zaméstnava 987 zaméstnancu.
Kromé top managementu jsou zaméstnanci spole¢nosti d€leni na technicko-hospodarské
pracovniky (THP) a na délnické pracovniky (DP). Tito zaméstnanci pracuji ve tfech
divizich. Jedna se o administrativni divizi, technologickou divizi a divizi rozvoje systémi

(Simarova, 2018).



Technicko-hospodarsti pracovnici (THP)

Tito pracovnici jsou zastoupeni na vSech oddé€lenich spolecnosti a zajistuji podporu

pro vyrobu. Jejich pracovi§tém jsou prevazné kancelatské prostory (Simarova, 2018).
DélInicti pracovnici

Mezi délnické pozice patii nejen fyzicky a technicky naro¢né pozice, jejichz pracovni
naplni je sefizovani strojii a zajiSténi chodu automatickych linek, ale také pozice

zahrnujici obsluhu stroji, kontrolu baleni. Tyto pozice jsou vhodné i pro Zeny (Simarova,

2018).

2.3.2 Pracovni doba

Vyrobni dilny jsou ve tiisménném provozu a délnické pozice tedy maji smény od 6:00
do 14:00, od 14:00 do 22:00 nebo od 22:00 do 6:00. THP mohou vyuzivat flexibilni

pracovni doby, aviak je diilezité, aby splnili sviij fond pracovni doby (Simarova, 2018).

2.3.3 Adaptacni proces

VSichni zaméstnanci na pocatku vzniku pracovniho poméru prochazi zkuSebni dobou
a adaptacnim procesem. Adaptacni proces trva 3 — 6 mésicli a zkusebni doba 3 mésice.
V ramci adaptace zaméstnanec dostava ukoly, které jsou soucasti adaptacniho planu.
Po této dobé je zaméstnanec piehodnocen, v ramci sezeni s nadfizenym a po této dobé

dochazi k navyseni mzdového ohodnoceni (Simarova, 2018).

2.3.4 Mzdové ohodnoceni

Mzdové ohodnoceni se li§i na riznych pozicich. THP pozicim nalezi smluvni mzda,
ktera je urCovana v mésicni vysi. Mzda THP se sklada ze 70 % z garantované slozky
a 30 % tvofi variabilni slozka + pfiplatky (napf. za vikendové smény nebo piescasy).

Délnické profese jsou placeny hodinovou mzdou. Mzda délnickych pozici se sklada
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z tarifu a osobniho ohodnoceni + ptiplatky (napf. odpoledni, no¢ni, rizikové, pres¢asové).
Mzdy jsou kazdym rokem navySovany, a to i vV zavislosti na poctu odpracovanych let

ve spole¢nosti, popiipadé kariérnim réstu (Simarové, 2018).

2.3.5 Odmény, benefity, prispévky

Spolecnost poskytuje zaméstnancim pestry systém motivacnich odmén a benefita.

Mezi aktudlné poskytované benefity patfi:

Stravovani
Zaméstnanci maji moznost stravovani v podnikovych jidelnach. Zaméstnanci, ktefi jsou
na odpoledni ¢i no¢ni smén¢ maji k dispozici poukazky na stravovani v hodnoté 100 K¢.

Ptispévek na stravovani od zaméstnavatele ¢inni 55 % (Simarova, 2018).

Financ¢ni bonusy

Jsou zde vyplaceny dva druhy finan¢nich bonust. Jednim znich je bonus
za nulovou nemocnost. Tento bonus je vyplacen, pokud zaméstnanec splni urcity fond
pracovni doby. Je vyplacen jednou za dva mésice, a to v hodnoté 1 000 K& (Simarova,

2018).

Dale je ve spolecnosti vyplacen bonus v zavislosti na vysledku hospodateni. O tomto
finan¢nim bonusu rozhoduje top management na konci roku. Tuto sumu stanovuji
Vv zavislosti na vysledcich hospodateni. Tento bonus je také nazyvan jako tfinacty plat
(Simarova, 2018).

Pripojisténi
Vsichni zaméstnanci spole¢nosti jsou piipojiSténi pro pfipad urazu a také trvalé nasledky
urazu. Toto pfipojiSténi se vztahuje 1 na ¢as mimo pracovni dobu. Zaméstnanci jsou tak

pojisténi 24 hodin denng, 7 dni v tydnu (Simarova, 2018).
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Zdravotni prohlidky a bezpe¢nost prace

Spolecnost poskytuje zaméstnancim zdravotni prohlidky zdarma, které jsou provadény
smluvnimi lékafi. Zaméstnanci ve vyrob¢ dostdvaji pii nastupu uniformu (vcetné
spodniho pradla — nutnost bavinéného odévu v pyrovyrob¢) a bezpecnostnich pomucek.
Vsem zaméstnanciim, jejichz kiize na rukach je v pribéhu pracovniho vykonu ohrozena,

je k dispozici kvalitni krém na ruce ke snizeni nasledkd této prace (Simarova, 2018).

Cafeteria Benefity Café

Cafeteria Benefity Café je socidlni program pro zaméstnance. V ramci tohoto programu
je stanovena urcita ¢astka za rok na kazdého zaméstnance, kterou mize v ramci tohoto
programu vycerpat. V souc¢asném roce je pro zamestnance k dispozici ¢astka 2 000 K¢.
Tuto ¢astku Ize vyuzit bud’ formou poukazek, které budou doruceny postou, nebo je
Cerpat elektronicky formou internetovych stranek. Kazdy zaméstnanec ma své
ptihlasovaci tidaje a jednou za pul roku si objednd, o co ma z4jem. Z této castky miize
zaméstnanec hradit sportovni aktivity, ndkup v 1ékarné nebo relaxaéni aktivity (Simarova,

2018).

Dovolena
Spolecnost ISS poskytuje svym zaméstnancim tyden dovolené nad rdmec Zakoniku
prace. Tuto dovolenou musi celou vy&erpat. Jedna se o 25 dni dovolené roéné (Simarova,

2018).

Firemni byty

Zaméstnancim jsou k dispozici byty, které jsou ve vlastnictvi spole¢nosti ISS. Jsou
urceny jako startovaci byty pro zaméstnance, co jsou z jinych mést. Spolecnost hradi
najemné 1 spotiebu energii, ¢astka je pak strhdvana zaméstnanci ze mzdy v plné vysi

(Simarova, 2018).
Drobné darky ke dni matek a otcii

Spolecnost ISS kazdoro¢né obdarovava své zaméstnanci drobnymi dary. Jedna se o darky

ke dni matek a otcii, ale jsou udélovany v§em zaméstnanciim bez ohledu na to, zda jsou
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rodiéi &i nikoliv. Darky jsou v hodnoté 700 K& pro Zeny, 300 K& pro muze (Simarova,

2018).

Prispévek na dopravu do zaméstnani
Ptispévek na dopravu je udélovan vSem zaméstnancim bez ohledu na to, jakym
zpusobem se do prace dopravuji. Castka je stanovovana pomoci nakladl na autobusovou

dopravu a je hrazena ve vysi 40 % (Simarova, 2018).

Dalsi vyhody

Kromeé jiz jmenovanych benefiti spole¢nost poskytuje vyhodné tarify T-mobile

pro zaméstnance a jejich rodinné piislusSniky, den zdravotniho volna, neformalni firemni
akce a manazerskym pozicim je poskytnut viz ke sluzebnim i osobnim uéelim

(Simarova, 2018).

2.3.6 Hodnoceni a uznani

Hodnoceni ve spolecnosti probihé nejen osobné, ale také pisemné. Je provadéno u THP i
délnickych profesi. Hodnoceni provadi piimy nadfizeny pracovnika a dale je tohle
hodnoceni potvrzeno dal$im nadfizenym pracovnikem. Naptiklad ve vyrob¢ je hodnotici
osobou mistr, ktery hodnoti délniky. Tohle hodnoceni potvrzuje Junior ManaZer Vyroby.
Tyto hodnoceni jsou provadény formou dialogt, kdy je ptitomny hodnotici pracovnik a
pracovnik, ktery je hodnocen. Pfi hodnoceni je nadfizenym vypliovéan strukturovany
dotaznik, na z&vér se uvadi jistd doporuceni, zda se se zaméstnancem pocita do budoucna.
Hodnoceni je provadéno dvakrat v roce a hodnoti se plnéni cilii. Cile pro délnické pozice
jsou pevné dané, hodnoti bezpecnost, kvalitu a potfaddek na pracovisti. U THP se hodnoti
body dle jejich zaméteni a dle pracovniho useku a jeho cili. V ptipadé opakovanych
negativnich hodnoceni, ktera zahrnuji i neplnéni cilt, je zaméstnanci doruc¢en vytykaci
dopis. Dale se provadi hodnoceni odborné zpusobilosti zaméstnance, které je provadéno
jedenkrat za rok. Toto hodnoceni je zamétfeno také na osobnostni vlastnosti ¢lovéka,

flexibilitu, jestli je zamé&stnanec schopen nau¢it se néco nového (Simarova, 2018).

Uznéani zaméstnancli ve spolec¢nosti podléha zlepSovatelskému hnuti Kaizen. V ramci

tohoto hnuti je kazdé ctvrtleti losovdno 13 zaméstnanci a 3 skupiny (skupinové
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zlepSovani), ktefi dostanou finan¢ni odménu. V ramci programu Hyiari Hatto jsou
ocenovani dary zameéstnanci z hlediska bezpecnosti. Dale je vzdy na konci roku losovano

10 zaméstnancti, kteti splnili stoprocentni dochazku a jsou finanéné odménéni (Simarova,

2018).

2.3.7 Vzdélavani a §koleni

Na zacatku roku je vypracovavan plan na jednotlivd Skoleni. Tento plan pfipravuje
nadfizeny pro své podiizené. Tento plan je pak zasilan na vedeni, kde je sestaven celkovy
plan pro celou spolecnost. Tento plan je kazdy ¢tvrt rok revidovan, popt. upravovan, mize
tam byt né¢jaké skoleni ptidano, popf. je Skoleni presunuto do jiného ctvrtleti. Tyto Skoleni

jsou hodnoceny vzdélavacimi agentury (Simarova, 2018).

Dale jsou k dispozici jazykové kurzy, které jsou dostupné pro THP pracovniky (v piipade¢,
ze se u délnické pozice pocitd s kariérnim rastem, mtze i délnik vyuzit téchto kurzi).
Vyucuje se anglictina, pro ty, co angli¢tinu ovladaji je pak k dispozici némecky
¢1 japonsky jazyk. Tyto kurzy jsou vikendové ¢i odpoledni. Na tyto kurzy dostavaji
zaméstnanci piispévek od zaméstnavatele, avSak 1 zaméstnanci na tyto kurzy musi piispét
svymi financemi. U vikendovych kurzi spole¢nost hradi polovinu ro¢nich naklada
na kurzy maximalné¢ vSak v hodnoté 5000 K¢. Vikendové kurzy hradi spolecnost,

zaméstnanec Si Na né prispiva 25 % roéni &astky (Simarova, 2018).

V souvislosti s jazykovymi kurzy jsou pak provadény testy TOEIC (Test of English
for International Communication). Tyto zkousky probihaji ve spolupraci s agenturami a

je pomoci nich zjistovano, zda jsou jazykové kurzy efektivni (Simarova, 2018).

2.3.8 Komunikace na pracovisti

Komunikace na pracovisti probiha 1 osobné, prostfednictvim informacnich technologii
nebo také v papirové podobé. Kazdy mésic se konaji firemni porady a kazdy ¢tvrt rok se
konaji porady s vedenim spole¢nosti. Mé&si¢ni porady se konaji na kazdém useku,
ve vyrobé jsou tyto porady zaméfeny na bezpe€nost — ta je v pyroprovozu opravdu

dulezita, a tyto porady ohledné bezpecnosti jsou dané i vyhlaSkou. Dalsi komunikace
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a sdileni informaci na pracovisti probih4 prostfednictvim firemni informacni nasténky,
firemniho ¢asopisu nebo také emailu. Porady uskutecnované jednou za ¢tvrt roku funguji
na bazi navstévy top managementu ostatnich useki, kde jsou zaméstnanciim sdélovany
informace ohledn¢ vysledkt z pfedchoziho obdobi, cile, které byly naplnény, na co je
vhodné se ted’ zaméfit, kolik bylo reklamaci, jak je na tom spolecnost ziskove atd.

(Simarova, 2018).

2.4 Dotaznikové Setreni

Pfed piistoupenim k samotnému navrhu motivac¢niho sytému jsem popsala soucasny stav,
a to ptredevS§im pomoci dotaznikového Setfeni, pii kterém jsem zjiStovala spokojenost
zaméstnancl se souc¢asnym stavem motivacniho systému ve spolecnosti. Tento zpusob
ziskani informaci jsem zvolila pfedev§im zddvodu casové nendro¢nosti
a jeho nizkonakladovosti. Dotaznik byl vytvoien prostiednictvim internetového portalu

docs.google.com.

Jiz na uplném zacatku dotazniku jsem respondentiim objasnila diivod vzniku mého
dotazniku a seznamila je s anonymitou jejich odpovédi. Bylo pro mé dilezité, aby mél
dotaznik pfijatelny rozsah a byl pro zaméstnance ¢asoveé nendrocny, aby je to neodradilo
od vyplnéni. Dotaznik obsahoval dohromady 24 ot4zek, z nichz nebyly vSechny povinné,
ananékteré bylo Zadouci odpoveédét pouze v ndvaznosti na konkrétni pfedchozi odpoved’.

Na konci dotazniku bylo respondentiim podékovano za vyplnéni dotazniku.

Casovy harmonogram p¥ipravy dotazniku

1.11. -30.11.2017 seznameni se spolecnosti a zjiStovani potiebnych
udaju

1.12. - 11.12.2017 pfiprava dotaznikového Setieni

12.12. - 27.12.2017 sbér odpovedi

28.12. — 31.12.2017 vyhodnoceni dotaznikového Setfeni
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2.3.1 Oblasti dotazniku
Dotaznik byl rozd€len do nékolika oblasti:

1. oblast: Obecné udaje
- v 1. oblasti byly polozeny otdzky ohledné¢ pohlavi, véku, poctu let odpracovanych

ve spolecnosti ¢i vzdélani

2. oblast: Mzda
- ve 2. oblasti prob¢hlo zkoumani se spokojenosti se mzdou, popiipadé diavody

nespokojenosti

3. oblast: Odmény a benefity
- ve 3. oblasti byla zkoumana spokojenost s benefity a divody, které zapficituji

nespokojenost

4. oblast: Motivovani, uznani a hodnoceni
- ve 4. oblasti bylo zkouméano, zda vyhovuji systémy uznani a hodnoceni ve spole¢nosti

a zda hodnoceni zaméstnanci vnimaji jako spravedlivé

5. oblast: Komunikace a informace
- V 5. oblasti bylo zkoumano, zda zaméstnanci povazuji komunikaci a sdileni informaci

za dostate¢né

6. oblast: Vzdélavani a kariérni rist
- Voblasti Sest¢ bylo zjiStovdno, zda maji zaméstnanci prostor pro sebevzdélavani

a kariérni rust

2.3.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznik byl vytvofen prostfednictvim internetového portalu docs.google.com. Byl
odeslan na personalni oddé€leni, odkud byl prostfednictvim emailu rozeslan

zamé&stnancim. Dotazniku se u€astnili technicko-hospodaisti zaméstnanci i délnici.
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Celkovy pocet zaméstnancii spolecnosti V dob¢ realizace dotaznikového Setfeni byl 971.
Toto ¢islo je zaroven hodnotou zékladniho souboru. Za pomoci generatoru bylo nahodné
vybrano 200 emailovych adres, které ¢inni zhruba pétinu zakladniho souboru. Navraceno
bylo 95 dotaznikii, z nichz nebyl Zzadny S$patné vyplnény, a to piedev§im z davodu,
ze dotaznik byl elektronicky a odpovédi nelze odeslat bez spravného vyplnéni. Navratnost

tedy ¢inni 47,5 %.
Nasledné je nutné urcit minimalni velikost vzorku. K tomuto ucelu je vhodné vyuzit

Slovinova vzorce, ktery ma nésledujici podobu:

N
14 N(e)?

n
N ... minimalni velikost vzorku
N ... zakladni soubor

e ... interval spolehlivosti

Pti vypoctu jsem zvolila interval spolehlivosti 10 %, z diivodu, ze se zd4 byti nerealistické
snazit se zajistit vice nez Ctvrtinovou navratnost ze zakladniho souboru. Hodnotu

minimalni velikosti zjistim dosazenim do vzorce:

~ 971
T 1+971(0,102

=90,663 =91

Bylo tedy zjisténo, ze minimalni pozadovana navratnost je 91 dotaznik, které dosahuji.

Pohlavi zaméstnancii a pracovni pozice

V prvni fadé bylo zjiStovano pohlavi respondentli a také pozice, na které zaméstnanci
pracuji. Pracovni pozice byly vramci dotazniku rozdéleny jako dé€lnické pozice
a technicko-hospodaisti pracovnici (THP). Vétsinu respondentt tvoii muzi, a to 70,5 %.
Zeny tvofi zbyvajicich 29,5 % respondentil. Vé&tSina zaméstnanci, ucastnicich se
dotaznikového Setteni pracuje na THP pozici, a to 83 %. Zbyvajicich 17 % respondentt
pusobi na délnickych pozicich. Rozd€leni zaméstnanci dle pohlavi a pracovni pozice je

zobrazeno v grafu ¢.1:
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Pohlavi zaméstnancu
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Graf 1: Pohlavi zaméstnanci dle pracovni pozice (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vékova struktura zaméstnancu

V ramci obecnych udaji byly zjiStovany také data ohledné véku. Bylo zjisténo,
7e nejpocetnéjsi skupina respondentti se nachazi ve ve€kové hranici 31 — 40 let (45 %).
Tato v€ékova skupina je tvotena z 95 % THP zaméstnanci. Druhou nejpocetnéjsi vékovou
skupinou jsou lidé ve vékové hranici do 30 let, ktefi ¢inni necelych 27 % respondentt.
Dalsi v poradi z hlediska Cetnosti je skupina zaméstnanct ve véku 41 — 50 let (22 %),

nejméné pocetnou skupinu tvoii respondenti starsi 50 let (6 %).

Vékova struktura zameéstnancu
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Graf 2: Vékova struktura zaméstnanci (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Vzdélani zaméstnancu

Dale bylo zjistovano, na jakych pozic pozicich zaméstnanci pisobi dle dosazené¢ho
vzdélani. Mezi respondenty nebyl nikdo, kdo by dosahl pouze zakladniho vzdélani.
Vétsina dotazovanych zaméstnanci dosdhla stiedoSkolského vzdélani zakonceného
maturitni zkouskou. Tito zaméstnanci pracuji na THP pozicich i na pozicich délnickych.
Z4adny z vysokoskolsky vzdé&lanych respondenti nepracuje na délnické pozici.
Dotaznikového Setieni se ucastnilo 30 % vysokosSkolsky vzdélanych zaméstnanct, 53 %
pracovnikl s maturitnim vysvédCenim a 17 % zaméstnanct stfedoSkolsky vzdelanych,

avsak bez maturity. Pfesna ¢isla jsou zobrazena v grafu ¢.3:

Vzdélani zaméstnancu
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Vzdélani zaméstnanct

B d¢lnicka pozice = THP

Graf 3: Vzdélani zaméstnanci (Zdroj: vlastni zpracovani)

Pocet odpracovanych let ve spole¢nosti

Pocet odpracovanych let ve spolecnosti byl opét rozdélen do né€kolika skupin. Jedna se
o zaméstnance, ktefi pracuji ve spole¢nosti méné nez 1 rok, zaméstnanci, ktefi pisobi
ve spolecnosti 2 - 5 let, dale zamé&stnané v intervalu od 6 az do 10 let a pak zaméstnanci,
ktefi v organizaci pracuji vice nez 10 let. Nejméné pocetnou skupinou byla skupina
zameéstnancl, zaméstnanych kratS§i dobu nez jeden rok. VeSkeré hodnoty

I S procentudlnim vyjadienim jsou zobrazeny v grafu ¢. 4:
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Pocet let pusobeni ve spoleCnosti
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Graf 4: Pocet let piisobeni ve spole¢nosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

I ptesto, Ze pti vymezovani vékové struktury bylo zjisténo, zZe zaméstnanci jsou ve své
podstaté¢ mladi (necelych 72 % respondentd spadd do skupiny 40 let a mén¢), loajalita
a vérnost ke spolecnosti zde stale funguje. Nadpolovi¢ni vétSina (53 %) ve spolecnosti
pracuje 6 let a vice, pouze 11 % respondentli pracuji pro spole¢nost mén¢ nez 1 rok.
Z té&chto ¢isel 1ze usuzovat, Ze zaméstnanci jsou zde spokojeni, a to vede k dlouhodobé

spolupraci.

Spokojenost zaméstnanci se zaméstnanim

Zamgéstnanci méli moZnost hodnotit spokojenost se zaméstndnim na stupnici 1-5,
kdy hodnota 1 vyjadifovala nespokojenost se zaméstnanim, a ¢islo 5 vyjadfovalo

naprostou spokojenost.

Pti hodnotéach 4 a 5 jsem usuzovala, Zze zaméstnanci jsou spokojeni, pii nizSich hodnotach
jsem pocitala spiSe s nespokojenosti zaméstnanci se zaméstnanim, a to i pti hodnoté 3,

pfi které je stale prostor na zlepSovani.
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Spokojenost zaméstnancii se zaméstnanim
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Graf 5: Spokojenost zaméstnancii se zaméstnanim (Zdroj: vlastni zpracovani)

V grafu €. 5 lze vidét, Ze vice nez polovina (73 %) dotazovanych zaméstnanci je se
zamé&stnanim spokojena. V piipad¢é hodnoceni Cisly 4 a 5 byl pii dalsi otazce zjistovan
davod spokojenosti. V ptipadé hodnoceni 1 — 3 navazovala otazka, kterd zjistovala ditvod

nespokojenosti.
Hlavni diivody spokojenosti se zaméstnanim

Po hodnoceni spokojenosti se zaméstnanim byly zjistovany hlavni divody spokojenosti.
Pti této otazce bylo moZzno vybrat pouze jednu z moZnosti, av§ak byla zde moZnost vlastni
odpovédi. Spokojenych respondentti, respektive téch, kteti hodnotili spokojenost
hodnotou 4 nebo 5 bylo 69 %. Nejvice z téchto zaméstnanci, a to 21 % uvedlo jako hlavni
davod spokojenosti vysi mzdy. Na dalSim misté byla pracovni motivace a moznost

vzdélavani.
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Diivody spokojenosti se zaméstnanim

vyse mzdy 2l 18
2 systém benefitt [l 9
-E—’, pracovni motivace ISR 13
g napli prace _2_
'§ moznost vzdélavani |l 10
°§ moznost kariérniho rastu il 6

atmosféra na pracovisti 1

0 5 10 15 20 25

Pocet zaméstnancu

® délnicka pozice ~ THP

Graf 6: Divody spokojenosti se zaméstnanim (Zdroj: vlastni zpracovani)

Hlavni diivody nespokojenosti se zaméstnanim

26 zbylym respondentiim, z jejichz hodnoceni bylo zjiSténo, ze nejsou Gplné spokojeni,
byla polozena otdzka, jaky je hlavni divod jejich nespokojenosti. Nejvice dotazovanych
uvedlo jako hlavni divod nespokojenosti vysi mzdy a moznost, resp. nemoznost

kariérniho ristu.

Duvody nespokojenosti se zaméstnanim
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Graf 7: Divody nespokojenosti se zaméstnanim (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Co se ty¢e mzdy, rozvrstveni mezi spokojenymi zameéstnanci se mzdou a témi
nespokojenymi bylo z hlediska pozic rovnomérné. THP 1 délnické pozice maji rizny
zpusob stanovovani vyse mzdy, THP dostavaji vyplacenou fixni mési¢ni mzdu, zatimco

mzda délnickych pozic je hodinova.

Jiz pfi zjistovani divodi spokojenosti ¢i nespokojenosti bylo zjisténa informace,
ze potieby kazdého jedince jsou odlisné. Pro jednoho je hlavnim divodem spokojenosti
mzda, pro jiného je to zase hlavni divod nespokojenosti. A takto to funguje i s ostatnimi
faktory, které jsou (¢i nejsou) divodem pro spokojenost se zaméstnanim. Z tohoto
hlediska je ziejmé, ze ke kazdému zaméstnanci se musi pfistupovat individualné,

coz bude zohlednéno v navrhovanych fesenich.

Spokojenost zaméstnancii se mzdovym ohodnocenim

V ramci jednotlivych oblasti byla jako dal$i hodnocena mzda. Zaméstnanci opét hodnotili

na stupnici 1 — 5, kdy 1 znaci nespokojenost a 5 spokojenost.

Spokojenost se mzdovym ohodnocenim
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Graf 8: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim (Zdroj: vlastni zpracovani)

51 % respondentd hodnotilo spokojenost se svou mzdou kladné. 49 % hodnotilo

spokojenost se mzdou na stupnici 2-3. Nejslabsi hodnoceni, ¢islo 1, nevyuzil k hodnoceni
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zadny z respondentii. Nicmén¢ z hlediska mzdového hodnoceni, kdy je spokojenost

versus nespokojenost velice vyrovnana, je mozné fici, ze je zde prostor pro zlepseni.

Hlavni diivody nespokojenosti se mzdovym ohodnocenim

U 47 respondentt, ktefi hodnotili miru spokojenosti se mzdou v intervalu 1-3, byl
zjistovan hlavni divod jejich nespokojenosti. Nejvice z nespokojenych respondentu,
a to 36 % nespokojenych zaméstnancti, uvedlo, Ze vyse jejich mzdy nereflektuje jejich
pracovni vykon. 32 % nespokojenych respondentl si mysli, Ze vySe mzdy neodpovida
jejich praxi. 17 % nespokojenych respondentt je toho nazoru, ze mzda neodpovida jejich

kvalifikaci.

Duvody nespokojenosti s mzdovym ohodnocenim
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‘é dostate¢né Vas nemotivuje k dal§imu rozvoji.. Sl 4
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Pocet zaméstnancu

B d¢lnicka pozice = THP

Graf 9: Duvody nespokojenosti se mzdovym ohodnocenim (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odménovani a benefity

Dalsi oblasti dotaznikového Setfeni byla oblast odmén a benefitli. Byla zhodnocena
spokojenost s dosavadnimi benefity a dale bylo zjistovano, které dal$i neposkytované

benefity by zaméstnanci uvitali.

Spokojenost s poskytovanymi benefity respondenti opét hodnotili na Skale 1 — 5, kdy 5

znaci absolutni spokojenost.
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Spokojenost se systémem odménovani
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Graf 10: Spokojenost se systémem odméiovani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Ukazalo se, ze nadpolovi¢ni vétSina (57 %) je spokojena s poskytovanymi benefity.
Zbylych 43 % se projevilo jako ne uplné spokojenych. Pozitivnim faktem je, ze zadny
z respondentti nevyuzil kK hodnoceni ¢islo 1. Vzhledem k mnozstvi nespokojenych
jedinct se systémem odménovani bude nutné se na tuto oblast zamé&fit. V navaznosti
na odménovani byly dale zjiStovany preference zaméstnancti ohledné benefiti. Které
benefity by zaméstnanci uvitali, a o které naopak nemaji zajem, je zobrazeno

Vv nasledujicich grafech.

Preference neposkytovanych benefiti

V ramci benefiti jsem dale zjiSt'ovala, ktery z neposkytovanych benefitli by zaméstnanci
uvitali. Tato otdzka byla s moZnosti volby vice odpovédi a také s moZznosti pfipsat vlastni
odpovéd’. Veétsina, ato 67 % respondentii uvedla jako vitany benefit pfispévek na penzijni
pripojisténi. Neceld polovina respondenti (43 %) touzi po vyro¢nich odménéch

a ptispévku na sportovani. Vysledky jsou zobrazeny v grafu ¢. 11:
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Preference neposkytovanych benefiti
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Graf 11: Preference neposkytovanych benefit (Zdroj: vlastni zpracovani)

Veskeré benefity, které jsem uvedla do moZnosti, se ukazaly jako pomérné zadané.
Nejméné hlast mély ty odpovédi, které néktery ze zaméstnanci navrhl sam, a bohuzel

ostatni nenapadly. V rdmci téchto odpovédi je zaddouci zména ¢i rozsifeni struktury

benefiti.
Preference poskytovanych benefiti

V oblasti benefitll jsem zjiSt'ovala i ktery benefit neni pro zaméstnance aZ tak podstatny.
Tato otdzka byla polozena zejména proto, Ze v dneSni dobé mnoho spolecnosti voli
volitelny systém benefitd, pti kterém si zaméstnanci zvoli pouze ty benefity, které vyuziji,
coz spoleCnosti muze snizit ndklady na poskytované benefity, aniz by se snizila

spokojenost zaméstnancii.

Ukazalo se, Ze nadpoloviéni vétSina respondentd povazuje za nepodstatny benefit
moznost vyuziti firemnich byt, a to 55 %. Je tedy velice pravdépodobné, ze takto
odpovidajici zamé&stnanci tohoto benefitu nevyuzivaji. Jako druhy nejméné podstatny byl
zvolen déarek ke Dni matek a otcti, ktery onacilo jako nepodstatny 13 % respondent.
11 % respondentii pak oznacilo jako nejméné podstatny benefit ptispévek na dopravu
do zaméstndni. Naopak nejvice podstatny benefit, ktery zadny z respondentii neoznacil
jako pro n¢j nepodstatny je financni bonus ziskdvany v zavislosti na vysledku

hospodareni spolecnosti.
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Preference poskytovanych benefiti
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Graf 12: Preference poskytovanych benefiti (Zdroj: vlastni zpracovani)

V ramci zjiStovani preferenci odmén a benefiti se ukazalo, ze preference jednotlivych
respondentli jsou odlisné, a tudiz by bylo vhodné ve spolecnosti zavést volitelny neboli
kreditni syst¢ém odménovani. Tento systém by zohlednil individudlni potfeby a zajmy

kazdého jedince.
Motivovani, uznani a hodnoceni

V ramci této oblasti bylo zjistovéano, zda si zaméstnanci pfipadaji motivovani, uznavani,
popi. jaké projevy uzndni povazuji za nejvhodnéj$i. Dale bylo zjiStovano,
zda zaméstnanciim vyhovuje systém hodnoceni na pracovisti a zda tento systém povazuji

za spravedlivy.

Jestli se zaméstnanci citi byti dostate¢né motivovani, byla jedna z otazek dotaznikového
Setfeni. VétSina respondentti (58 %) se citi byt motivovano svymi nadfizenymi. Zbylych

42 % hodnotilo niz§im hodnocenim, a to v rozmezi 2 — 3.
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Spokojenost s motivovanim nadrizenymi
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Graf 13: Spokojenost s motivovanim nadiizenymi (Zdroj: vlastni zpracovani)
V navaznosti na otazku motivace byli zaméstnanci tdzani na divody, pro¢ se jim zda,

ze je jejich nadfizeni dostatecné nemotivuji. Tato otdzka byla urcend pouze

pro respondenty, ktefi hodnotili ¢islem 3 a méné.
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Graf 14: Divod pro¢ se zaméstnanci neciti byt motivovani nad¥izenymi (Zdroj: vlastni zpracovani)
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45 % respondentt, ktefi se neciti byt motivovani svymi nadfizenymi, povazuji za problém
schopnost jejich nadfizenych fesit konflikty. 23 % téchto respondentii vidi jako problém
Vv motivaci skute¢né dovednosti jejich nadiizenych. Je dilezité, aby vedouci pozice mély
dovednost fesit konflikty na pracovisti. Bezkonfliktni pracovisté je jedna z dulezitych
podminek pro pratelskou atmosféru na pracovisti, ktera zna¢né piispiva k motivaci

zaméstnancl. Navrhuji vedouci pozice v této oblasti [épe zaskolit.

Hodnoceni systému uznani

Pti zjistovani, zda jsou zaméstnanci dostate¢n¢ uznavani, bylo vyuzito hodnotici stupnice
1-5, kdy cislo 5 znaci, Ze zaméstnanciim se dostavd dostate¢ného uznani a cislo 1,

zZe nepocit'uji, ze by byli uznavani.

Spokojenost se systémem uznani
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Graf 15: Spokojenost se systémem uznani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vétsina respondentt, a to 52 %, hodnotili systém uznani ve spolecnosti kladng. Oproti
tomu 48 % respondentii se neciti plné uznavano. Zadny z respondentil viak nevyuzil

k hodnoceni 1.
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Preference zpiisobu uznavani

Zaméstnanci byli tdzani, jaky zplsob uznani preferuji. U této otdzky méli moznost
doplnéni odpovédi. Nejvice respondentli (35 %) jako nejlepsi zplisob uznani uvedlo
dodatec¢né benefity. Jako dalsi cetné preferované se projevily povyseni (21 %) a zvySeni
odpovédnosti ve stavajici pracovni pozici (17%). Vysledky preference uznani jsou

zobrazeny v grafu ¢. 16:

Preferované projevy uznani

zvySeni odpovédnosti ve
stavajici pracovni pozici; 16;. dodatecné
benefity; 33;

35%

vefejna pochvala;
15; 16%

financni odména; 8;...
osobni uznani; 3; 3%

Graf 16: Preferované zpisoby uznani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Hodnoceni systému hodnoceni

Pti hodnoceni spokojenosti se systémem hodnoceni zaméstnanci opét hodnotili na skale
1 — 5, kdy ¢islo 5 znaci spokojenost se syst¢émem hodnoceni. Vétsina, tedy 62 %
respondentli hodnotilo systém hodnoceni znamkou 1 — 3. Zbylych 38 % hodnotilo

spokojenost zndmkou 4 nebo 5. Vysledky jsem zaznamenala graficky:
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Spokojenost se systémem hodnoceni

50
40

30 40

y ) -

1 2 3 4 5

Hodnoceni 1 -5

Pocet zaméstnancu

10 3

u d¢lnicka pozice = THP

Graf 17: Spokojenost se systémem hodnoceni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vzhledem k odpovédim respondentti, kdy se vétSina neciti byt spokojena, navrhuji
vedouci zaméstnance, ktefi provadi hodnoceni svych podiizenych, 1épe proskolit na téma

hodnoceni zaméstnanct, popft. sestavit piirucku pro vedouci pozice.

V névaznosti na hodnoceni spokojenosti hodnoceni jsem se tazala, zda hodnoceni

zameéstnanciim pripada spravedlivé.
SpravedInost hodnoceni

Spravedlnost opét byla hodnocena na Skale 1 — 5. Pocit maximalni spravedlnosti
hodnoceni mohli zaméstnanci projevit Cislem 5. Pouze 19 % respondentll povazuje
systém hodnoceni za spravedlivy. Zbyli respondenti (81 %) nepovazuji hodnoceni
za spravedlivé. Nejcetnéji vyuzité hodnoceni bylo ¢islo 3. Vysledky jsou zaznamenany

v grafu €. 18:
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Spokojenost se spravedlnosti hodnoceni
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Graf 18: Spokojenost se spravedlnosti hodnoceni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Spravedlnost hodnoceni neni respondenty vnimana pozitivné. Hodnoceni zaméstnanct
ve spole¢nosti probihd formou rozhovoru dvakrat ro¢né, kde hodnoceni pracovnici
mohou projevit nazor na hodnoceni, které dostali od nadfizeného zamé&stnance. V situaci,
kdy vétsina zaméstnancti vniméa hodnoceni nespravedlivé je zadouci, aby nadfizeni
poskytovali podiizenym neustdlou zpétnou vazbu béhem celého roku. V navaznosti na
tuto zpé€tnou vazbu budou podtizeni pracovnici mit moZnost reagovat zlepSenim svych
pracovnich vykont. Divodem pocitu nespravedlivého hodnoceni totiz muze byt i
moment piekvapeni, kdyZ se dozvi, ze jejich praci nadfizeni nehodnoti tak jako oni sami,

a tudiz tomuto bude zabranéno pravidelnou zpétnou vazbou.

Informovanost na pracovisti

Informovanost na pracovisti a komunikace jako celkova také patii do jednoho z klicovych
faktori pracovni motivace. V dal§i oblasti bylo zjiStovano, zda jsou zaméstnanci
s dosavadni informovanosti na pracovisti spokojeni, a tedy jestli jim vyhovuji zptisoby,
jakymi jsou s nimi komunikovany firemni informace. Zatimco 54 % respondentl je
spokojena se zptisobem informovani, zbylych 46 % dotazovanych nebylo spokojeno.

Hodnoceni ¢islem 1 nevyuzil ani jeden z respondentd.
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Spokojenost s informovanosti na
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Graf 19: Spokojenost s informovanosti na pracovisti (Zdroj: vlastni zpracovani)

V soucasné dob¢ probihd informovani na pracovisti formou informacni nasténky,
firemniho Casopisu nebo také emailu. Email maji pouze THP pracovnici. Doporucuji
poskytnout informace prostiednictvim informacnich technologii  veSkerym

zameéstnanciim, nebot’ v dnesni dobé je to skoro nutné.
Vzdélavani a kariérni rist
Dalsi oblast hodnotila, zda zaméstnanci maji dostateCnou moznost seberealizace. Zda je

jim poskytovana moZznost vzdélavani a zda maji moZnost kariérné riist. Obé tyto oblasti

byly opét hodnoceny na skale 1 -5.

Z hlediska vzdélavani zaméstnanci hodnotili, zda je jim poskytovan dostate¢ny pocet

potiebnych Skoleni nebo také zda maji moZnost podavat navrhy na zlepSeni a jiné.
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Spokojenost se systémem vzdélavani
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Graf 20: Spokojenost se systémem vzdélavani (Zdroj: vlastni zpracovani)

61 % respondentil je spokojeno se systémem vzdélavani ve spolecnosti a pocit’uji, Zze maji
dostatecny piisun Skoleni a jinych forem vzdélavani. Zbylych 39 % respondentl se
projevilo jako nespokojenych se systémem vzdélavani. Da se fici, ze rozvrstveni pozic

dle jejich hodnoceni moznosti vzdélavani je rovnomérné.

Jestli zaméstnanci maji dostate¢nou moznost kariérniho ristu, hodnotili v dalsi otazce
opét na skale 1 — 5. Ukazalo se, ze 64 % zaméstnanc citi, Ze nema dostate¢nou moznost

kariérn¢ se rozvijet.

Spokojenost s moznosti kariérniho
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Graf 21: Spokojenost s moZnosti kariérniho ristu (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Tohle hodnoceni dle pozic se zd4 opét rovhoméerné. Nulovou moznost kariérniho ristu

uvedli pouze 3 technicko-hospodaisti pracovnici.

2.3.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

V dotaznikovém Setfeni byla zjistovana data, ktera maji vliv na motivacni systém
podniku, ale také udaje o respondentech, které pro tvorbu motiva¢niho systému nemaji
vypovidajici hodnotu. Zejména v 1. analyzované oblasti dotazniku byly zjiStovany
informace o respondentech, aby byla pfiblizena struktura vSech z(castnénych
zaméstnancl. Dalsi oblasti pak mély urcitou vypovidajici hodnotu a byly pro analyzovani
soucasného stavu klicové. Zaméstnanci hodnotili veskeré nastroje motivacniho systému

ve spolecnosti, kde pracuji a méli moznost vyjadrit, jak jsou s kterymi slozky spokojeni.

Z hlediska vékové struktury respondenti bylo zjisténo, ze vétSina respondenti, a to 72 %,
spadd do skupiny 40 let a méné. I piesto, ze jsou zameéstnanci mladi, vérnost
a loajalita ke spolecnosti, zde stale funguje. Nadpolovi¢ni vétSina (53 %) pusobi
ve spolecnosti 6 let a vice. Z téchto Cisel 1ze usuzovat, Ze zaméstnanci jsou s praci

spokojeni, a to je vede k dlouhodobé spolupraci ve spole¢nosti.

Potvrzenim vySe zminovaného faktu, ze jsou zaméstnanci spokojeni, je 1 zjiStovani
spokojenosti prostou otazkou: ,,Jste spokojeni se svym zaméstnanim?“. Bylo tak zjisténo,

ze 73 % respondenttl je spokojeno se svym zaméstnanim.

Zbylych 27 % respondentt mélo uvést hlavni ditvod nespokojenosti. Mezi hlavni diivody
nespokojenosti se zaméstnanim patiila vySe mzdy (8 % vSech respondenti)

a nedostate¢na moznost kariérniho ristu (8 % vSech respondent).

Kdyz byla otazka zaméfena pouze na spokojenost se mzdou, bylo zjisténo, Ze az 49 %
zamé&stnancl neni s vy$i své mzdy spokojeno. 36 % nespokojenych zaméstnanct se
mzdou uvedlo, ze se domnivaji, ze vyse jejich mzdy nereflektuje jejich pracovni vykon.

32 % nespokojenych respondentt si mysli, Ze vySe mzdy neodpovida jejich praxi.

Dalsi hledisko hodnoceni motiva¢niho systému byly poskytované benefity. Pozitivnim
faktem pro spole¢nost je, Ze 57 % respondentil je se strukturou benefiti spokojena. AvSak

vzhledem Kk nespokojenym 43 % je zde velky prostor pro zlepSeni spokojenosti.
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K potfebam v systému odménovani je nutné pfistupovat individudlné, protoze tyto
potteby jednotlivcl se lisi. Tento problém by mohl vyfesit volitelny systém benefit

formou kreditniho systému.

V dotaznikovém Setfeni dale bylo zjiSténo, ze 42 % se neciti byt motivovano
nadfizenymi. Jako jeden z hlavnich diivodu tohoto pocitu je schopnost, resp. neschopnost
nadfizenych fesit konflikty (tento divod uvedlo 18 respondentt). V této oblasti jsou

dulezita opatieni ve formé Skoleni pro vedouci pozice.

V oblasti informovanosti v zaméstnani bylo zjisténo, ze 54 % respondentti je spokojeno
se syst¢émem informovani ve spolecnosti. Nespokojenych bylo 46 % respondentl. Je
potieba vzit v potaz i druhou téméf polovinu nespokojenych respondentt, a proto je
zadouci se témito zpisoby komunikace a predavani informaci dale zabyvat. Informacni
nasténka, pravidelné porady, firemni casopis a informacni emaily (pouze
pro zaméstnance s emailovymi adresami) Se neprojevily jako dostate¢ny zpusob
informovani. Z hlediska doby, kdy se elektronickd komunikace stavad vice a vice

obvyklou je zddouci uvazovat o informovani zaméstnancii pravé touto formou.

2.4 Shrnuti

V analyzovani spokojenosti zaméstnancll s motivacnim systémem ve spolecnosti formou
dotaznikového Setfeni byly kromé pozitivnich fakth zjiStény také nedostatky. Tyto

nedostatky jsou podklady pro sestaveni navrhovych feseni.
V oblasti problémovych ¢asti motivaéniho systému bylo zjisténo:

- téméf polovina zaméstnancil neni spokojena se systémem odménovant,
- zaméstnanci postradaji nékteré benefity,

- 0 n¢které benefity nemaji zaméstnanci z4jem,

- tém¢éf polovina zaméstnancu se neciti byt motivovana nadiizenymi,

- néktefi zaméstnanci si mysli, Ze jejich nadfizeni neumi fesit konflikty,

- téméf polovina zaméstnancii se neciti byt dostatecné informovéana.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI, PRINOS NAVRHU RESENI

V této kapitole bude v navaznosti na piedchozi kapitolu ,,Analyza problému a soucasné
situace* zpracovan navrh nového motivacniho systému spolecnosti formou néavrha
a doporuceni, kter¢ ptispéji ke spokojenosti zamestnancti. Pomoci dotaznikového Setfeni
bylo zjisténo, které¢ véci v motivaénim systému jsou nastaveny tak, ze zaméstnanciim
vyhovuji, a také nastroje, které neziskali vysoké procento spokojenosti. Predevsim
na oblasti, kde byla zjiSténa nizkd spokojenost bych se rdda zaméfila a svymi
doporuc¢enimi bych rada pfispéla ke spokojenosti v jednotlivych oblastech. Jedna se o

téchto 8 doporuceni:

* volitelny (kreditni) systém benefiti — tento systém benefitd reaguje na odlisné
pozadavky kazdého ze zaméstnancti. Zaméstanciim jsou v soucasné skladbé poskytovany

benefity, o které nemaji z4jem, ale také jim nékteré z benefit chybi.

o prispévek na penzijni pripojiSténi — jedna se o benefit, o ktery by mélo zdjem
64 respondenttl, coz je 67 % dotazovanych. Je ziejmé, ze po zavedeni si ho tato vétSina

také zvoli v ramci volitelného systému benefitt.

 prispévek na ockovani proti chfipce — jednd se o dal$i benefit, ktery oznacilo
za uvitany 20 respondentli, coz je 21 %. Tento benefit by pozitivné mél ovlivnit zdravi
zameéstnanct a snizit nemocnost v dobé chiipkovych onemocnéni, cozZ oceni zaméstnanci
1 zaméstnavatel. Zaméstnancim se pak zvysSuje pravdépodobnost naroku na bonus

za nulovou nemocnost.

* darky k vyro¢i prace ve spoleénosti — zavedeni tohoto benefitu navrhuji spojit také se
zrusenim dosavadniho benefitu ,,darky ke dni matek a otci®. Zijem o tuto odménu

projevilo 41 respondentl.

* priru¢ka pro nadfizené — tato piirucka byla sestavena v reakci na negativni vnimani

motivace a hodnoceni od nadfizenych.

* Skoleni vedoucich pozic — vzhledem Kk zjisténi, ze spousta respondentl je nazoru,
ze vedouci pozice neumi feSit konflikty na pracovisti, bylo navrZzeno Skoleni,

které nadtizené proskoli v oblasti konfliktti a jejich feseni.

68



* home office — tento benefit byl navrzen hlavné z divodu nenakladovosti

pro zaméstnavatele a pro pestiejsi strukturu volitelného systému.

* informac¢ni web pro zaméstnance — tento web zahrnuje rozsifeni databaze. Vysledkem
bude piihlaseni vSemi zaméstnanci pfimo do systému, kde jim budou poskytnuty veskeré
relevantni informace pro vykon zaméstnani a také si zde budou moct navolit benefitni

systém.

Veskeré tyto motivacni nastroje, které byly navrzeny a struéné popsany jsou dale

detailné€ji popsany a také financné vycisleny.

3.1 Volitelny (kreditni) systém benefita

V soucasné dobé spolecnost poskytuje vesSkeré benefity vSem zaméstnancim. Ve skladbé
benefitlh se tedy nachézi 1 benefity, o které zaméstnanci nemaji zdjem a nevyuzivaji je.
Idealni zpuasob, jak vyhovét vSem je volitelny systém benefitd, ktery navrhuji zavést.
Tento volitelny systém bude fungovat na bazi kreditniho systému, kdy kazdy z benefitt
bude ohodnocen riznym poctem kreditl, a to v zavislosti na finanénich nakladech,
které na nich spole¢nost ma. Zaméstnanec tedy dostane urcity pocet kreditl a na zakladé
téchto kreditti si zvoli skladbu benefiti. Kazdy tedy bude mit individudlni sloZeni benefiti
dle jeho spokojenosti. V pfipadé zavedeni tohoto volitelného systému spole¢nost neni
nucena zvysit ndklady na odmeény, jelikoZ i1 pfi nastaveni pestiejsi skladby benefitli bude
zam&stnanec omezen pii jejich vybéru z hlediska finan¢nich prostfedkli na né
vynalozenych. Néklady vSak vzniknou pii rozSifeni databaze, ktera bude poté pristupna

vSem zaméstnancum, tak, aby si skladbu benefiti mohli sami navolit pfimo

V informacnim systému.

Do volitelného systému odmeén jsem nezahrnula veSkeré benefity. Naptiklad benefity,
které jsou udélovany jen na zakladé splnéni urcitych podminek, jsem z tohoto systému
musela vylouéit. Dale jsem nepracovala s benefitem ptipojisténi pro piipad urazu ¢i jeho
trvalych nésledkd. Jelikoz se spolecnost zabyva pyrovyrobou, je dulezité piihlizet
na zdravi a bezpecnost zaméstnanci a ,,nenutit* zaméstnance volit mezi zdravim a jinymi

odmeénami.
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3.2 Prispévek na penzijni pripojiSténi

Penzijni ptipojisténi (dale jen PP) je zptsob, kterym lze spofit na stafi a je podporovan
staitem formou pfispévkl a danovych ulev. Diivodem tohoto pfipojisténi je zajiSténi
dal§itho zdroje pifijmt v dichodovém ve&ku vedle statniho dichodu, ktery bude
vV budoucnu kvuli starnuti populace klesat. Od roku 2012, kdy jiz neni mozné sjednat
penzijni piipojisténi je jeho nastupcem dopliikkové penzijni spofeni (dale jen DPS).
Ziizeni DPS je dobrovolné a jeho zalozeni nema vliv na vysi statniho dichodu. Sklada se
z prispévku tUcastnika a statni podpory. Lze ziskat i piispévek na PP/DPS
od zaméstnavatele jako benefit, ktery je diky danovym ulevam vyhodnéjsi, nez kdyby

zamgéstnavatel zvysil zaméstnanci mzdu o stejnou ¢astku (Aktualné.cz, 2018).

Podminkou statniho pfispévku je, aby ucastnik ukladal alespoit 300 K¢ mési¢n¢. Ke 300
K¢ uhrazenych ucastnikem pftispéje stat 90 K& Maximalni vyse statniho ptispévku je
stanovena ve vysi 230 K¢. Maximalni pfispévek vSak ucastnik ziska, pokud doséhne

hranice ulozky 1 000 K¢ (Aktualné.cz, 2018).

Vyse piispévku pro nejcastéji spofené ¢astky je zobrazena v tabulce ¢. 2:

Tabulka 2: Prehled vySe statniho prispévku pro rok 2018. (Zdroj: Vlastni zpracovani
dle Prispévky.cz, 2018)

Mésicni vklad VysSe statniho  Zhodnoceni

prispévku vkladu
100,— K¢ 0,— K¢ 0%
200,— K¢ 0,— K¢ 0%
300,— K¢ 90,- K¢ 30%
400,— K¢ 110,— K¢ 28%
500,—- K¢ 130,— K¢ 26%
600,— K¢ 150,— K¢ 25%
700,— K¢ 170,— K¢ 24%
800,— K¢ 190,— K¢ 24%
900,— K¢ 210,— K¢ 23%
1.000,— K¢ 230,— K¢ 23%
1.500,— K¢ 230,— K¢ 15%
2.000,— K¢ 230,— K¢ 12%
3.000,—- K¢ 230,— K¢ 8%
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Zajem ze strany zaméstnavateli o tento benefit roste. Kromé toho, Ze situace na trhu prace
je takova, Ze zaméstnavatelé o zaméstnance doslova bojuji, vzrostl také limit rocnich
danovych odpoctl pro firmy na 50 000 K¢ za kazdého zaméstnance. Tzn., ze ¢astka do
50000 K¢ nepodléha platbdm socidlniho ani zdravotniho pojisténi. Co je pak
pro zameéstnavatele dalsi vyhodou, Ze tyto pfispévky nejsou danoveé uznatelnym nakladem
bez jakéhokoliv limitu. Statni pfispévek se vSak poskytuje pouze k Castce hrazené

zamé&stnancem nikoliv i ¢astce hrazené zaméstnavatelem (Aktualné.cz, 2018)
Ptispivani od zaméstnavatele mize mit troji podobu:

e zamgéstnavatel pfispiva stejnou ¢astku, co zaméstnanec,
e zameéstnavatel pfispiva pevnou ¢astku, bez ohledu na vklad zaméstnance,

e zameéstnavatel piispiva urCité procento ze mzdy, bez ohledu na vklad zaméstnance

(Penize.cz, 2018).

Prispévek na PP/DPS uvedlo jako preferovany benefit 67 % zaméstnanci. Mé doporucéeni
zahrnuje dvé moznosti piispévku od zaméstnavatele. Prvni moznost je zalozena na tom,
ze je formou pievodu odesilana ¢ast mzdy do fondu penzijniho pfipojisténi za sjednanych
vyhodnych podminek mezi zaméstnavatelem a penzijni spolecnosti. Tato moZnost neni
pro zamé&stnavatele ndkladem. Druhd mozZn4 varianta zahrnuje ptispévek zaméstnavatele
V pevné stanovené vysi jako prispévek k ¢asti, kterou zaméstnavatel vyclenil ze mzdy
pro tento ucel. Tento pfispévek bude mozny pouze pro zaméstnance, jejichZ pracovni

pomeér u spole¢nosti ISS piekrocil dobu jednoho roku.

3.2.1 Prevod ¢asti mzdy na penzijni pripojisténi

Pievod ¢asti mzdy je zalozen na pievedeni urcité Castky z ¢isté mzdy piimo do fondu

penzijniho pfipojisténi ¢i fondu doplikového penzijniho spofeni. Néklady

zameéstnavatele na tento zpiisob ptispévku na penzijni pfipojisténi jsou v hodnoté 0.
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3.2.2 Prispévek zaméstnavatele na penzijni pripojiSténi

Piispévek od zaméstnavatele na penzijni ptipojisténi navrhuji ve vysi 500 K¢ nebo 1000
K¢ (musi byt zachovana podminka vyhodnosti, tedy 3 % vyméfovaciho zakladu
a zaméstnanec si vybere vysi pfispévku Vv ramci kreditniho systému benefiti). V ramci
tohoto piispévku od zaméstnavatele jsou provedeny vypocty, jak se lisi naklady
na zvyseni mzdy od piispévku na penzijni pripojisténi. K vypoctiim jsem vyuzila hodnotu
pramérné hrubé mzdy ve spolecnosti za rok 2016/17. Hodnota ¢inni 51 763 K¢. Primér
je tvofen za vSechny zaméstnance vcetné vysoce postavenych manazerskych pozici.

Vysledky jsou znazornény v tabulce ¢.3:

Tabulka 3: Pfehled nakladi na zvySeni mzdy a na piispévek na PP/DPS. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Piispévek Hruba mzda Odvody ZPa  Naklady Narast nakladt

na PP zameéstnance SP za zaméstnavatele | na zaméstnance
zameéstnavatele  za zaméstnance

500,- 51 763,- 17 599,- 69 862,- 500,-

1 000,- 51 763,- 17 599,- 70 362,- 1 000,-

NavySeni Hruba mzda Odvody ZPa  Naklady Narast nakladt

hrubé zameéstnance SP za zaméstnavatele | na zaméstnance

mzdy zamé&stnavatele za zaméstnance

500,- 52 263,- 17 769,- 70 032,- 1170,-

1 000,- 52 763,- 17 939,- 70 878, - 2 516,-

Z tabulky je ziejmé, Ze pro zaméstnavatele je méné ndkladné, a tedy vyhodné;si ptispivat
na PP/DPS nez zvednout zaméstnanci mzdu. Dle dotaznikového Setfeni prispévek
prisp&je také ke spokojenosti zaméstnanci a tento benefit tedy bude vyhodny pro obé

strany.

3.3 Prispévek na ockovani proti chripce

21 % respondentii oznacilo piispévek na o€kovani proti chiipce jako preferovany. Tento
benefit mize piiznivé ovlivnit finan¢ni bonus za nulovou nemocnost, ktery spole¢nost
poskytuje. Cena jedné ockovaci davky je 250 K¢ tj. 250 K¢ na rok. Navrhuji tedy,

aby byl piispévek na ockovani hrazen zaméstnavatelem v plné vysi (CPZP, 2018).
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Ockovani proti chfipce je zajisténo pomoci vakciny VAXIGRIP TETRA. Ockuje se
jednou déavkou (tj. 0,5 ml) ve zvoleny den a pfeockovani se provadi kazdy rok. V dobé
ockovani nesmi byt jedinec akutné nemocny a v den ockovani se doporucuje vyhnout se
fyzické zatézi, navstévy sauny, solaria a také vynechani konzumace alkoholickych napoju

(Avenier, 2018)

3.4 Darky k vyro¢i prace ve spole¢nosti

Jak je jiz znamo, zaméstnanci dostavaji drobné darky ke dni matek a otcti. Darky k vyroci
uz se tedy mohou zdat zbytecné, avSak bezdétnym pracovniklim drobné darky ke dni
matek a otcli mizou piipadat trochu diskriminacéni, a to i pfesto, Ze tyto darky jsou
pro vSechny zaméstnance bez ohledu na to, zda maji nebo nemaji déti. Nazev tohoto
benefitu tudiz mize byt matouci, pokud je to darek ke dni matek a otctli a je poskytovan
vSem zaméstnancim. Darky jsou v hodnoté 700 K¢ pro zeny a 300 K¢ pro muze, coz neni
spravedlivé. O darky k vyroci projevilo v dotaznikovém Setfeni zajem 43 % respondenti.
Zaroven necelych 13 % respondentli uvedlo jako nejméné preferovany benefit prave

darek ke dni matek a otcu.

Navrhuji proto zavést darky k vyro¢i namisto darkd ke dni matek a otcd. Darky pro zeny
a pro muze budou kupovany ve stejné hodnot€, aby bylo zabranéno diskriminaci na
zaklade€ pohlavi. Cena daru bude v primérné hodnoté dosavadnich darti ke dni matek a
otcd, a to v hodné 500 K¢. Naklady se tedy pfilis nezvysi. Vyrocni darek pak muze byti
pro zamé&stnance vice motivacni pro setrvani v pracovnim poméru praveé ve spolecnosti

ISS.

Mozné dary v hodnoté 500 K¢&:
e poukazka na 45 minutovou masaz,
e 4 poukazky do kina (mnozstevni sleva),
e poukaz na fizenou degustaci vina,
e Vvoucher na dvouchodové menu pro dva,
e poukaz na wellness pro dvé osoby,
e poukaz do knihkupectvi,

e kvétina a bomboniéra/lahev vina a bomboniéra.
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Dary by se mély rok od roku stfidat, aby zaméstnanctim nepfisli fadni a kazdy si pfisel

na sveé.

3.5 Home office

Home office neboli prace zdomova se stdva v dneSni dobé pomérné¢ popularni.
I kdyz tento benefit oznacilo za preferovany pouze 6 % respondentti (jedna se o vlastni
odpovéd’, nikoliv vybér z nabidky), tento benefit neni pro spole¢nost nakladny a piispéje
k pestiejsi skladbé benefitii a zaméstnanci tedy budou mit v ramci volitelného systému

benefitd vice moznosti.

Vyhoda prace z domova:
o Setfi ndklady zaméstnavateli (energie),
e Uspora Casu a penéz pro zaméstnance (v pripadé dojizdeéni),
e v¢tsi komfort pfi praci,
e vice Casu straven¢ho s rodinou,
e vyuziti home office v dobé nezavazné avsak nakazlivé nemoci zabrani pifenosu

nemoci mezi ostatni zameéstnance.

Z dtivodu stanovenych vyhod navrhuji spole¢nosti zavést tento systém prace z domova.
Je dulezité vsak nastavit tomuto systému pevné stanovend pravidla, které zaméstnanec

musi spliovat, aby mohl vyuzit tzv. home office. Pravidla pro vyuziti tohoto benefitu:

e zameéstnanec musi mit uzavienou smlouvu na dobu neuréitou,
e zameéstnanec musi byt v pracovnim poméru po dobu del$i neZ jeden rok,
e zaméstnanec musi byt technicko-hospodarsky pracovnik,

e zaméstnanec mize vyuzit prace z domova maximalné tfikrat mésic¢né.

3.6 Motivace ze strany nadrizenych
Je dulezité, aby nadfizeny umél své podiizeni motivovat. V ohledu motivace je dilezité
k zaméstnanciim pfistupovat individudlng, a ne jako k celku. Kazdy ma jiné potieby,

kazdého motivuji jiné nastroje. Nadiizeny by mél znat své podiizené a pfijit na to, co
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zaméstnance nejvice motivuje. V dotaznikovém Setfeni bylo zjisSténo, Ze témét polovina
(42 %) se neciti byt motivovana svym nadfizenym. Polovina zaméstnancti se neciti byt
uznavana za svou praci. Uzndni a motivace jdou spolu ruku v ruce a tzce spolu souvisi.
Idealné by mélo byt zdjmem nadiizeného pracovnika podiizené stimulovat takovym
zpusobem, aby praci vykondvali radi, tésili se do prace. Tento stav se odrazi v atmosfére

na pracovisti a vede k celkové harmonii.

V navaznosti na zjistény problém v oblasti motivace nadiizenymi pracovniky byla
zpracovana piirucka pro nadiizené pracovni pozice. Tato piirucka je sestavena
z nejcastéjsich chyb, kterych se viid¢i vedouci pozice dopousteji a tyto chyby obsahuji

a feSeni problémovych situaci v oblasti motivace.
PRIRUCKA PRO NADRIZENE POZICE

Hlavnim cilem navrhu ptirucky pro vidéi pozice je zlepSit motivaéni schopnosti vyse
postavenych pozic, aby dochazelo k efektivni motivaci na pracovisti. Dil¢i cile jsou zvysSit
produktivitu zaméstnancii a zlepsit spokojenost zaméstnancii na dané pozici spole¢né

s pozitivni atmosférou na pracovisti.

Mezi nejéastéjsi chyby, kterych se vedouci pozice dopoustéji patii:

. Dobré umysly v nevhodnych situacich

. Spatné zadani ukold

. Nevhodna kontrola

. Obava nebo nechut’ delegovat

. Nedostatecna duveéryhodnost a presvédcivost
. Chybna motivace

. Neochota komunikovat

. Podceniovani tymové prace

. Selhani v roli vadce

Definice a feseni nejcastéjSich chyb:
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* Dobré umysly v nevhodnych situacich — pii této chybé nejde o dobré umysly jako
takové, ale predevsim o to, Ze jsou projevovany na nevhodném misté ¢i v nevhodné
situaci. Tato pfiliSnda ohleduplnost vici nékterym zaméstnancim je zdrojem stresu
predevsim pro jejich okoli a tato chyba postihne v zavéru vysledky celého pracovisté jako
celku. Mnohdy se stava, ze nadfizeni toleruji nizsi vykon nékterych zaméstnancti, nejsou
ochotni se rozloucit s problémovym zaméstnancem, omlouvaji drobné nedostatky v praci
a nereaguji na n¢ okamzité¢ nebo dokonce viibec. Tyto problémy zpiisobuji nerovnovahu
na pracovisti a vzorni pracovnici pak nabyvaji pocitu nespravedlnosti. ReSeni: Je dileZité
zaméstnance, ktefi se dopousti nedostatkli pfi vykonu prace o téchto skutecnostech
co nejdiive informovat, promluvit s nimi o tom, co by mohli zlepsit a dat jim ke zlepSeni

prilezitost. Informovani musi probéhnout okamzité a v soukromi.

« Spatné zadani kol — nespravné zadani a vysvétleni ukolt patii k nejzavazngjsim
chybam pfi fizeni zaméstnanci. Je to chyba, kterou si vedouci pozice mnohdy
neuvédomuji a ze $patné vykonané prace obvifiuji své podiizené. ReSeni: Nadiizeny,
ktery nechce byt nepiijemné piekvapen vysledky svych podiizenych, se musi vzdy
presvédcit, ze koly formuloval jednoznac¢né, a ze byly zaméstnanci spravné pochopeny.
Jasné stanoveni ukolli zahrnuje také jasné stanoveni jejich ocekavanych vysledkt. Tyto
vysledky musi jit posoudit, zkontrolovat &i zhodnotit. Ukoly by mély také predstavovat
vyzvu, nebot’ zvySuji motivaci. Rozsahlé ukoly by mély byt rozdéleny do nékolika
mensich ukolt, a tudiz by mély byt hodnoceny také mezivysledky. Dulezité ke vSem

ukolim je jasné vymezeni pravomoci.

* Nevhodna kontrola — hlavni chyby v oblasti kontroly je provadéni kontroly pfili§ ¢asto
nebo naopak malo cCasto, ale také to, Ze zaméstnanci nejsou o kontrole piedem
informovani. ReSeni: U¢inna e efektivni kontrola se pohybuje mezi dvéma jiz
zmiovanymi extrémy. Frekvence kontroly je tfeba pfizplisobit povaze prace
a schopnostem a zkuSenostem zaméstnanci. O skutecnosti, Ze bude kontrola provedena
a kdy je dualezit¢ zaméstnance informovat ptedem. Tato piedbézna informace ma jisty
motivacni vyznam a zameéstnanci se pak budou domnivat, ze na jejich praci skute¢né

zalezi. Pokud zaméstnanec selhal, je vhodné pfistoupit k zesilené kontrole.

* Obava nebo nechut’ delegovat — neochota nebo nechut delegovéani se projevuje

sklonem svéfovat zaméstnancim jen ukoly kratkodobé, jednoduché a rutinni
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a nepfidélovat zaméstnanctim piili§ vysoké pravomoci. Casto prameni z neochoty
nadfizeného vzdat se moznosti vykonat urcity ukol sam. Pfili§ nizké rozhodovaci
pravomoci zaméstnanct jejich praci zpomaluji a vedou také k tomu, ze pracovnici ztraceji
motivaci a stavaji se nespokojenymi. ReSeni: Pokud budou dodrzeny pravidla
delegovani, s nejvetsi pravdépodobnosti bude tento krok efektivni, bude fungovat a obava
a nechut delegovani budou ztraceny. Nadiizeni by si méli vyzadat pravidelné
informovani o postupu prace podfizenych a informovani, pokud se projevi jakykoliv
problém, delegovat ukoly by méli spravnym osobam, méli by do delegovani zapojit veétsi
pocet zaméstnancu, zadavat ukoly s odpovidajicimi pravomocemi a byt ochotni pfijmout
fakt, ze zpocatku se budou zaméstnanci dopoustét chyb. Po vykonani tkoly by méli praci

zaméstnancl zhodnotit a pochvalit je.

* Nedostatecna divéryhodnost a presvédcivost — kdy si vedouci pozice ve své pozici
neni jista. Tato nizkd sebedtvéra vzbuzuje u podiizenych pocit nejistoty. Je dilezité,
aby nadfizeny vzbuzoval ve své pozici respekt. Mnozi se domnivaji, Ze respekt a autorita
jiz vypliva z toho, Ze jsou na pracovni pozici, jaké jsou, a Ze maji prava, jaké maji. To
vSak neni uplné pravda. Respekt a autorita jsou véci, které si nadfizeny musi na své pozici
vydob¥t a stét se tak dobrym viidcem, ktery jde ostatnim piikladem. ReSeni: Je tieba Fidit

se faktory, které ptispivaji k diivéryhodnosti vedouciho:

- viditelnost (osobni komunikace, neskryvat se za pisemna prohlaSeni),

- schopnost formulovat jasné vize, cile a hodnoty a dodrZovat jasna pravidla,
- ochota nést odpovédnost za disledky svych rozhodnuti,

- zajem o nazory pracovnikd,

- schopnost pfiznat chybu,

- vyvarovani se nejasn¢ zdivodnénych rozhodnuti,

- jednani se zaméstnanci i mén¢ formalné.

* Chybna motivace ¢i uplna absence motivace — hlavnim divodem je fakt, Ze vedouci
maji mnoho své prace a zapominaji se soustiedit také na potiebu trvalé motivace. Tato
motivace je vSak v dneSni dob€ nezbytnd. ReSeni: Zamé&stnanci kromé uspokojovani

finan¢nich potieb touzi v zamestnani také po uznani a respektu, vykonu smysluplné prace

77



a pratelskych vztazich na pracovisti. Je zde nékolik dilezitych véci, které by nadiizeny

mél provadét na cesté ke spravné motivaci:
- dostate¢na pochvala a ocenéni, ale také prosté ,,Diky!*,

- spravedlivé hodnotit zaméstnance (tudiz odlisSné hodnoceni osob podavajici

nestejny vykon),
- poskytovani pravidelné zpétné vazby,
- respektovat osobni schopnosti zaméstnance,
- vénovat pozornost ndzorim zamestnanc,
- vzdy uvadét zaméstnanciim jen pravdivé informace,
- nerozporovat si mezi slovy a ¢iny,
- nevytvaret zbytecna pravidla a omezeni na pracovisti,
- neprojevovat se trvale pesimisticky.

» Neochota komunikovat — nedostate¢na komunikace na pracovisti je zdrojem vysokého
procenta vSech probléml vznikajicich na pracovisti. Nedostate¢ny pfisun informaci
a komunikace vede i ke sniZeni spokojenosti zaméstnancti ve spole¢nosti. ReSeni:
K efektivni komunikaci na pracovisti je potieba, aby ji vedouci nepodcenovali a vysli ji

vstiic. Dilezité body spravné komunikace na pracovisti jsou:
- ochota naslouchat zaméstnancim a vyslechnou si jejich nazor,
- ocenit naméty a piipominky zaméstnancti a podékovat jim za né,

- pozadovat od zaméstnancii vlastni nazory ¢i napady tykajici se déni

ve spolecnosti,

- nereagovat negativné na nazory a doporu€eni zaméstnancl, i kdyZ nejsou

pro spolec¢nost typické,
- informovat zaméstnance o tom, jak spolecnost nalozila s jejich ndpady,

- zajimavé Ci uspésne realizované napady odmenit,
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- neodkladat sdéleni nepiiznivych zprav (pravidlo “zlaté komunikace®, které tika,
ze vedouci pozice by se mély vcitit do roli podfizenych zaméstnancti a zodpoveédét

si otazku, jak by chté€li byt o neptijemné udalosti informovani).

* Selhani v roli viidce — pokud selze vidce ve své roli, klesa také divéra, motivace,
iniciativa a odpovédnost zaméstnancti. Z tohoto divodu je duilezité se tomuto selhani

vyvarovat. ReSeni: Klicové je fidit se charakteristickymi rysy viidce a vyvarovat se

vvvvvv

optimismus, rozhodnost, osobni energie, schopnost a ochota pomoci ostatnim a moralni

integrita. Projevy, které podporuji silu viidce, jsou:

- komunikovat, vést dialog, udrzovat své okoli informované,

- pfesvédcovat zdlraziiovanim spole¢nych z4jmu (nikoliv natlak),
- davat zaméstnanciim najevo divéru v jejich schopnosti, povzbuzovat je,
- motivovat zameéstnance poslanim spole¢nosti,

- pomahat zaméstnanciim zbavovat se strachu z neuspéchu,

- podporovat rozvoj podiizenych,

- zajimat se o zaméstnance osobn¢,

- nebat se zaméstnanciim sdélit 1 neptijemné informace.

V pozici vidce je dilezité se vyvarovat nasledujicim vlastnostem:

- arogance,

- lhostejnost vii¢i podiizenym,

- nespolehlivost,

- sebestiednost,

- kratkozrakost. (Urban, 2010)

79



3.7 Skoleni nad¥izenych

V ramci oblasti motivovani zaméstnanci bylo zjisténo, Ze jeden z divodl, pro¢ se
zaméstnanci neciti byt motivovani svymi nadiizenymi je jejich schopnost fesit konflikty.

Tohoto nazoru bylo 18 dotazovanych a toto ¢islo nelze ignorovat. Proto doporucuji zavést

Skoleni nadtizenych a vudcich pozic.

V ramci zlepSovani vztahli na pracovisti a tim i celkové atmosféry navrhuji jednorazové
Skoleni pro vad¢i pozice ve spoleCnosti. Skoleni ,Strategie feSeni konflikta*

od spolecnosti ICT Pro, ktera si za jedno Skoleni pro maximalné 10 zaméstnancii uctuje

7 139 K¢. Napli kurzu je nésledujici:

e Osobnost a konflikt

o o &~ W

Osobnost a jeji rysy
Vliv osobnostni typologie na piistup ke konfliktu
Emocni inteligence

Hodnoty a postoje

Vytvofeni a udrzeni zdravého postoje

Prace s emocemi v obtiZznych situacich

e Charakteristika konfliktu

1.

o o > w

Konflikt ano ¢i ne?

Hlavni pfi¢iny konfliktu

Nejcastéjsi spoustéc konfliktu

Zdroje konfliktl v osobnim i pracovnim Zivoté
Pfinosy konflikti

Negativni dopady konfliktt

Navrh feSeni vlastni konfliktni situace

e Priabéh konfliktu

1.

Eskalace
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2. Vrchol konfliktu

3. Zklidnéni

4. Post konfliktni stav

5. Dispozice pro zvladani konfliktt

6. Principy a zasady konstruktivniho feSeni
7. Ptedchdzeni konfliktnim situacim

Skupinova prace

o Konflikty ve vztazich
1. Zpisoby jednani pii konfliktu
2. Techniky feSeni konflikta

Typy reakei v prabéhu konfliktu

> w

Techniky pifimé komunikace

5. Modelova situace

e Manipulace
1. Vznik a podstata manipulace
Techniky manipulace

Nejbézngjsi formy manipulace

> w DN

Proti manipulativni techniky

5. Modelova situace
e Shrnuti, zavér

Kurz trva dva dny (vzdy od 9:00 do 17:00). Celkem se ve spolenosti INDET SAFETY
SYSTEMS puisobi 73 vidéich pozic. Spada tam pozice Manager, Junior Manager, Senior
Manager a Group Leader. Tento kurz by byl provadén tedy 8krat, aby pojmul veskeré

zaméstnance, u kterych je zadouci tento kurz absolvovat (Skoleni softskills, 2018).
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3.8 Informovani zaméstnancu

Dotaznikové Setieni ukéazalo, Zze 46 % respondentil se neciti byt dostatecné informovano
o vnitropodnikovych zélezitostech. Délnické pozice nemaji firemni email a informacni
nasténku ¢i firemni Casopis nepovazuji za dostateCny zdroj informaci. I k vzhledem dobg,
kdy jsou informacni technologie na vyssi trovni nez v piredchozich letech a elektronicka
komunikace se stava vice obvyklou a oblibenou navrhuji zavést rozsifeni informac¢niho
systému. Systém bude rozsifen o databazi zaméstnancti, do které se Ize ptihlasit pomoci
ptihlaSovacich udaju, které budou piidéleny kazdému zaméstnanci. Po pfihlaSeni zde
zaméstnanci budou poskytnuty veSkeré informace, které jsou relevantni k vykonu jeho

povolani. Informace, které budou v informac¢nim systému dostupné:

e cile a strategie jednotlivych oddéleni,
o vysledky prace jednotlivych oddé€leni,
e aktuality z déni ve spole¢nosti,

e dulezité¢ kontakty,

e nejnovesi projekty spolecnosti,

e struktura benefiti poskytovanych zaméstnanci.

Kromé toho, Ze v portdlu budou dostupné informace ohledné systému odménovani
ve spolecnosti a presna skladba benefitil, zaméstnanec si zde bude moci navolit benefity
V ramci nové zavedeného kreditniho systému. Je to tedy investice nejen do efektivné;si
komunikace informaci ve spolecnosti, ale také podpora nové zavedeného volitelného

systému benefitl
3.9 Zhodnoceni nakladi a pfinosi navrhovanych feSeni

Po navrzeni doporu€eni je mozné piistoupit k vycisleni nakladl, které bude mit
spole¢nost na novém navrhu motivacniho systému spolec¢nosti. Nejdiive jsou popsany
jednotlivé navrhy z finan¢niho hlediska, v zavéru této podkapitoly je shrnuti celkovych

nakladi.

Z hlediska vzniku nového volitelného (kreditniho) systému benefitii je nutné stanovit
¢astku cili pocet krediti, ktery bude kazdému zaméstnanci ptidélen, a na zaklad¢ kterého

bude svou skladbu benefitl volit. V ramci hodnoty stanovené na zaméstnance bude pak
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mozné vypocitat, jaké ndklady bude mit spolecnost ndklady na benefitni systém.
Zameéstnanci si budou vybirat skladbu benefitl na cely rok doptredu, tudiz jsou naklady
vyc¢isleny na rok. V roce 2016 (coz je posledni rok, z kterého jsou dostupné tyto hodnoty)
spolecnost ISS vynalozila na benefity celkem 23 500 100 K¢&. Jsou zde zapocitany
naklady na vesker¢ benefity v€etné bonusii za nenemocnost, zdravotni pojisténi i Iékatské
prohlidky. V tomto roce zde pracovalo 820 zaméstnanci. Naklady na benefity jednoho

zamestnance tudiz Cinily 28 659 K¢

Benefity, které budou soucasti nového volitelného systému, spole¢né s kredity jsou

zobrazeny v nasledujici tabulce:

Tabulka 4: Skladba volitelného systému benefiti spole¢né s naklady. (Zdroj: vlastni zpracovani)

niklady na pocet
benefity zahrnuty do kreditniho systému zaméstnance | pridélenych
za rok (v K¢) krediti
moznost vyuziti firemnich byt 0 100
ptevod casti mzdy na penzijni pfipojisténi 0 100
home office 0 100
prispévek na o¢kovani proti chiipce 250 250
Vyhodny tarif od T-mobile 450 450
finan¢ni ptispévek na dopravu do zaméstnani 500 500
darky k vyroci 500 500
Cafeteria Benefity Café 2000 2000
ptispévek na penzijni ptipojisténi 500 K¢/mes. 6 000 6 000
ptispévek na penzijni ptipojisténi 1 000 K¢&/més. 12 000 12 000
piispévek na stravovani 13 200 13 200

V predchozi tabulce jsou uvedeny také naklady spolecnosti, které méa na jednotlivych
benefitech. Firemni byty ma spolecnost jiz ve vlastnictvi a castka ndjmu a energii
spotiebovanou najemci je strhavana zaméstnanci z platu v plné vysi. Tudiz naklady
spolecnosti na firemni byty jsou nulové (drobné opravy hradi ndjemce). Pievod Casti
mzdy na penzijni pfipojiSténi a home office pro spole¢nost také necinni zadny néklad.
Ptispévek na ockovani ¢inni pro spolecnost naklady v hodnoté 250 K¢ na zaméstnance
na rok, nebot’ to je i cena vakciny na ofkovani. Spole¢nost sjednala pro zaméstnance

spolecnosti vyhodny tarif, pfesné ndklady nejsou znamy, avSak odhadovand castka

83



naklada spolecnosti na tomto tarifu za jednoho zaméstnance je 450 K¢/ro¢né. Co se tyce
ptispévku na dopravu, v pfedchozim roce (2017) byly celkové naklady na tento benefit
450 000 K¢. Vtomto roce Cinil pocet zaméstnancti ve spoleCnosti 971. Naklady
na prispévek na dopravu do zaméstnani na jednu osobu tedy primérné vysly na 463 K¢,
po zaokrouhleni na stokoruny se dostavame na ¢astku 500 K¢. Systém Cafateria Benefity
Caf¢ je poskytovan ve vysi 2 000 K¢ na rok na jednoho zaméstnance. V ramci volitelného
(kreditniho) systému si pak zaméstnanci mohou vybrat, zda chtéji prispévek na penzijni
piipojisténi od zaméstnavatele ve vysi 500 K¢ ¢i ve vysi 1000 K¢. Piispévek
od zaméstnavatele na stravovani je ve vysi 55 % a to pro spolec¢nost ¢inni naklady 13 200

K& za rok za jednoho zaméstnance (Simarova, 2018)

Vzhledem Kk tomu, ze ve volitelném systému benefitli nejsou zahrnuty veskeré benefity,
navrhuji hodnotu 23 000 kreditd pro kazdého zaméstnance na rok. Mozna skladba
benefitli, kterd by se vlezla do tohoto limitu je naptiklad pfispévek na stravovani,
pfispévek na penzijni pfipojisténi v hodnoté 500 K¢, Cafaterie Benefity Café, darky
K vyro¢i, ptispévek na dopravu do zaméstnani, piispévek na ockovani, homeoffice

a vyuziti vyhodného tarifu od T-mobile.

Kromé¢ volitelného systému benefitli zaméstnanec bude mit stale ptipojisSténi pro piipad
urazii a trvalych nasledkd, den zdravotniho volna, Iékaiské prohlidky, bonus
za nulovou nemocnost ¢i moznost jazykovych kurz (THP). Skladba benefitti bude pestra
a bude se odvijet od ptfani zaméstnance. Celkové naklady na benefity se zvysi hlavné
Vv disledku nartstu poctu zaméstnanct. Od roku 2016, kdy pocet zaméstnancii byl 820,

vzrostl pocet na 971 zaméstnanci.

Dal$im doporucenim v rdmci motivacniho systému spolecnosti je Skoleni pro vedouci
pozice. Cena za jedno $koleni od spole¢nosti ICT Pro se pohybuje ve vysi 7 139 K¢
za jedno Skoleni. Maximalni kapacita jednoho Skoleni je 10 lidi. Vzhledem k poctu
vedoucich pozic (73) bude nutné provést 8 téchto Skoleni. Celkova Castka za Skoleni je
tedy 57 112 K¢&. Vhledem k tomu, Ze je Skoleni celodenni a dokonce dvoudenni, bude
nutné zajistit obCerstveni a napoje, na coz byla vycislena ¢éastka 5 050 K¢. Celkova castka

vynaloZena na tento navrh ¢inni tedy 62 162 K¢.

Efektivni komunikace a pfenos informaci na pracovisti budou zajistény prostiednictvim

rozSifeni databaze o zaméstnance, ktefi obdrzi ptihlaSovaci udaje a po piihlaseni tak
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budou mit k dispozici veskeré potiebné informace a bude také mozné prostrednictvim
tohoto rozsifeni systému komunikovat s ostatnimi zaméstnanci. Tento proces také zajisti
piehled skladby benefitii a jejich pfimou volbu v systému na zaklad¢ volitelného systému
benefiti. Po konzultaci s odbornikem v oblasti IT byly naklady na rozsifeni databaze
odhadnuty ve vysi jedné mzdy programatora (vyvojare), a to v zavislosti na dob¢ trvani
realizace, kterd byla odhadnuta na jeden mésic. Primérna hrub4d mzda programatora ¢ini
43 580 K¢, coz je tedy 1 odhadovana ¢astka ndkladl na rozsifeni databaze. (Konig, 2018;
Platy.cz, 2018).

V ptipadé, ze pomoci volitelného (kreditniho) systému bude zajisténo, ze ndklady
na benefitni systém se nezméni, pouze zaméstnanci budou mit moznost volby, vyplyvaji

z doporucujicich navrha naklady, které jsou zobrazeny v nasledujici tabulce:

Tabulka 5: Celkové naklady na zmény v motivaénim systému (Zdroj: vlastni zpracovani)

navrhy naklady (v K¢)
Skoleni zaméstnanct 62 162
rozsifeni informacniho systému o databazi 43 580
volitelny systém benefitl - volba v informacnim systému
CELKEM 105 742

Celkové naklady na doporucujici navrhy byly vy€isleny v hodnoté 105 742 K¢&. Jedna se
o jednorazové vynaloZené ndklady, které na zakladé dotaznikového Setfeni zvysi
spokojenost s motiva¢nim systémem ve spole¢nosti INDET SAFETY SYSTEMS.
Na zaklad¢ navrhti 1ze pocitat s ptinosy ve vSech oblastech fizeni lidskych zdrojt a rovnéz
ekonomickymi pfinosy, které vSak Ize jen tézce ekonomicky vyjadrit. Motiva¢ni systém
spolecnosti je aktivitou neproduktivniho charakteru a vystupy lze jen téZce méfit. Lze

vSak ocekavat nasledujici pfinosy:

e Zvyseni produktivity préace,
e ZzlepSeni vztahu a prohloubeni divéry mezi podfizenymi a nadiizenymi,
e celkoveé lepsi vztahy na pracovisti a pozitivni atmosféra,

e Vys8i motivace pracovnikll plnit stanovené cile.

Lze predpokladat, Ze tyto ptinosy v dlouhodobém hledisku vyrovnaji ndklady vynalozené

na realizaci navrha.
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ZAVER

Tato diplomova préace byla sestavena za ucelem proniknuti do oblasti pracovni motivace
zaméstnanct a celého motivaéniho systému ve spolecnosti. Samotny motivaéni systém je
velice rozsahlym souborem motivacnich nastroju, které ptisobi na zaméstnance a na jejich
pracovni vykon. Pravé zaméstnanci jakozto lidské zdroje jsou dle mého nazoru vice nez
kapital a nelze je snadno nahradit. Pravé zaméstnanci utvaii obraz spolecnosti a jejich
prace posouva spole¢nost doptedu, rozviji jej a neposledni fadé vytvari hodnotu podniku

a zisk. Proto je dulezité se zaméestnancim vénovat, peCovat o n¢€ a rozvijet je.

V disledku dilezitosti zaméstnancii pro kazdou spolecnost jsem analyzovala v praci
dosavadni systém spolec¢nosti INDET SAFETY SYSTEMS. Dulezitym hlediskem bylo,
jak dosavadni motivacni systém zaméstnanci vnimaji, jak jsou s nim spokojeni a co by
chtéli zménit. Cilem prace bylo navrhnout novy navrh motiva¢niho systému, ktery by

prispél ke spokojenosti zaméstnanci.

Prace se sklad4d z n¢kolika hlavnich kapitol. Zékladnou pro pochopeni problematiky
motivace a motivacnich ndstroji je objasnéni veSkerych pojmill a teorii s motivaci
spojenych v kapitole ,, Teoretickd vychodiska prace”. Byl zde dale popsan motivacni
systém vcetné vSech jeho soucasti, do kterych spada odménovani, uznani, komunikace a

informovani, rozvoj zaméstnanct ¢i kariérni rist.

V dalsi kapitole ,,Analyza problému a soucasné situace* se nachazi podrobny popis
spolec¢nosti vcetné organizacni struktury. Je zde analyzovan soucasny stav motivacniho
systému spole¢nosti, ale také je zde analyzovdna spokojenost zaméstnanci s timto

motiva¢nim systémem, a to na zédkladé dotaznikového Setfeni.

Na zéaklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni je v kapitole ,,Vlastni navrhy feSeni, pfinos
navrhl feSeni* sestaveno nékolik doporucujicich navrhi v oblasti motiva¢niho systému

spolecnosti, véetné jejich financniho vyjadieni a piinosu.

Navrhova feseni, které¢ jsem spolecnosti doporucila, jsou rozsiteni skladby benefitl a také
zavedeni volitelného systému benefitd, tak aby si kazdy zaméstnanec vybral benefity,
které¢ vyhovuji jeho individualnim pozadavkim. Dalsi feSeni bylo v oblasti motivovani

nadfizenymi, kde bylo navrzeno Skoleni pro zaméstnance na vid¢ich pozicich. Z hlediska
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veétsi efektivity Sifeni informaci ve spolecnosti bylo navrzeno rozsifeni databaze
informacniho systému tak, aby k nému méli vSichni zaméstnanci neomezeny ptistup 24

hodin denn¢ a neuchazeli jim zadné informace.

Néklady na zmény byly vy¢isleny v hodnoté¢ 105 742 K¢&. Jedna se o jednorazové naklady,
u kterych se ptedpoklada, ze budou vyrovnany piinosy z navrzenych doporuceni, i kdyz
V dlouhodobém hledisku. Novy ndvrh motivac¢niho systému, byl navrzen tak, aby piispél
ke spokojenosti zaméstnanct. M¢l by tedy vést také k zvySeni vykonnosti pracovnikd,

ale také prispé&je ke zvysené atraktivité spolecnosti v o¢ich potencialnich zaméstnanct.
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Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou posledniho ro¢niku na fakult¢ podnikatelské. V soucasnosti

zpracovavam diplomovou préci na téma ,,Motivacni systém podniku" a rada bych Vas

timto dotaznikem poprosila o spolupraci. Odpovédi jsou anonymni a vysledky dotazniku

mohou pfispét k Vasi spokojenosti s motivacnim systémem ve spolecnosti.

Predem dékuji za Vase odpovédi,

Bc. Denisa Tar¢akova

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Jaké je Vase pohlavi?

e7ena e*muz

Jaky je Vas vek?
*méné nez 30 let *30-40 *41-50
Kolik let pracujete ve spole¢nosti?

'ménd nez 1 rok *1-5 let *6-10 let

Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
+zakladni

sstitedoSkolské bez maturity
ssttedoskolské s maturitou

svysokoskolské/vyssi odborné

Na jaké pozici pracujete?

*délnické *THP

Do jaké miry jste spokojen/a s Vasim zamé&stnanim?

*vice nez 50 let

evice nez 10 let

(kdy 1 znamena nespokojen/a, 5 znamena spokojen/a)

o] ) 3 o4 e 5



7) Hlavni dtivod Vasi spokojenosti se zaméstnanim je: (pii hodnoceni 4,5
u ptechozi otazky)
svySe mzdy
spracovni motivace
*systém benefiti
*moZznost kariérniho riistu

*moznost vzdélavani

8) Hlavni diivod Vasi nespokojenosti se zaméstnanim je: (pti hodnoceni 1,2,3
U piechozi otazky)
*vySe mzdy
spracovni motivace
ssystém benefitl
*moznost kariérniho ristu

*moznost vzdélavani

9) Jste vzhledem k Vasi pozici spokojen/a se svou mzdou?
(kdy 1 znamena nespokojen/a, 5 znamena spokojen/a)

01 02 03 04 05

10) Hlavni dGvod Vasi spokojenosti je: (pii hodnoceni 4,5 u ptechozi otazky)
*odpovida kvalifikaci
sodpovida praxi
sreflektuje pracovni vykon
*dostatecné motivuje

*dosahuje oborovych hodnot

11) Hlavni divod Vasi nespokojenosti je: (pfi hodnoceni 1,2,3 u ptechozi otazky)
*neodpovida kvalifikaci

sneodpovidé praxi



snereflektuje pracovni vykon
*nedostateén¢é motivuje

*nedosahuje oborovych hodnot

12) Jaka je mira spokojenosti S benefity, které Vam spole¢nost poskytuje?
(kdy 1 znamena nespokojen/a, 5 znamena spokojen/a)

o1 ) e3 o4 .5

13) Ktery z doposud neposkytovanych benefitt byste uvital/a?
piispévek na penzijni piipojisténi
*odmény za vyroci
epiispevek na sport a jind vyuziti
eoCkovani proti chiipce
*Skolky pro déti zaméstnanct

*poptipadé dopliite jiny

14) Ktery z poskytovanych benefitil je pro Vas nejméné podstatny?

*Stravovani ve firemnich jidelnach, poukdzky na stravovani pro zaméstnance na
odpolednich a no¢nich sménéch, piispévek zaméstnavatele ve vysi 55 %.
*Finan¢ni pfispévek na dopravu do zaméstnani.

» moznost finan¢niho bonusu v zavislosti na vysledku hospodateni

* Pfipojisténi zaméstnancti pro piipad urazu, trvalé nasledky tirazu

* MoZnost vyuziti firemnich byta

* Vyhodné tarify T-mobile

* Tyden dovolené nad ramec Zakoniku prace.

* Den zdravotniho volna.

* Drobné darky ke Dni matek a otctl.

* Neformalni firemni akce



15) Citite se dostate¢né motivovani Vasimi nadfizenymi? (kdy 1 znamena
nemotivovan/a, 5 znamena dostatecné motivovan/a)

o1 ) e3 o4 .5

16) Hlavni diivod pro¢ se citite byt motivovani je: (pti hodnoceni 4,5 u ptechozi
otazky)
*jejich charisma a viad¢i dovednosti
*jejich praxe a kvalifikace
*jejich skute¢né dovednosti
*jejich schopnost fesit konflikty

*jejich pfirozend autorita

17) Hlavni divod pro¢ se necitite byt motivovani je: (pti hodnoceni 1,2,3 u piechozi

otazky)

*jejich charisma a vad¢i dovednosti
*jejich praxe a kvalifikace

*jejich skute¢né dovednosti

*jejich schopnost fesit konflikty

*jejich pfirozena autorita

18) Mate pocit, ze se Vam dostava dostate¢ného uznani za odvedenou praci? (kdy 1

znamena necitim se byt uznavan/a, 5 znamena jsem uznavan/a)
° 1 ° 2 ° 3 ° 4 ° 5

19) Jaky zptisob uznani Vam nejvice vyhovuje?

* vefejna pochvala

* povySeni

* zvySeni odpovédnosti na stavajici pozici
* soukroma pochvala

* finan¢ni odména

* dodatecné benefity



20) Vyhovuje Vam systém hodnoceni zaméstnanct ve Vasi spolec¢nosti? (kdy 1
znamena nevyhovuje, 5 znamena vyhovuje)

o1 ) e3 o4 .5

21) Povazujete hodnoceni za Vasi praci za spravedlivé? (kdy 1 znamena, Ze ho
povazujete za nespravedlivé, 5 znamena, ze se Vam zda spravedlivé)
o1 °2 *3 *4 *5

22) Mate pocit, Ze jste na pracovisti dostate¢né informovan o vnitropodnikovych
zalezitostech? (kdy 1 znamena, Ze nejste informovan/a, 5 znamena dostate¢né
informovan/a)

01 02 03 04 05

23) Citite, ze mate dostatecnou moznost seberealizace (moznosti Skoleni, moznost
podavat navrhy na zlepSeni a jiné) ? (kdy 1 znamena ne, 5 znamena ano)

01 02 03 04 05

24) Citite, Ze mate moznost kariérné rast? (kdy 1 znamena ano, 5 znamena ne)

01 02 03 04 05



