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Anotace

Diplomova prace se zabyva motivaci. Cilem diplomové prace je navrh
motivaéniho systému ve vybrané spole¢nosti. Teoreticka Cast obsahuje kompilaci a
komparaci motivace, motivacnich ndstroji, stimuli s provazanosti na vzdé¢lavani
zaméstnancl, komunikaci ve firm¢, odménovani atd. Prakticka ¢ast je poté zacilend na
navrh nového motivaéniho systému pro firmu ept connector s. r. o. Pro findlni ndvrh
motivacniho systému bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, analyza spole¢nosti a

rozhovory s vedoucimi pracovniky a zaméstnanci z jednotlivych tsekd.
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Annotation

The diploma thesis deals with motivation. The aim of this work is the suggestion
of a motivation system in the particular company. The theoretical part contains a
compilation and comparison of motivation, motivating tools, stimulus connected with
education of employees, communication in a firm, a reward system, etc. The practical
part is focused on the suggestion of a new motivating system for a firm ept connector
s.r.o. For the final suggestion of a system of motivation a questionnaire research,
analysis of the company and interviews with leading workers and employees from
different departments have been used.
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1 UVOD DO PROBLEMU

Spolec¢nost ept connector s. r. 0. pusobi na ¢eském trhu od roku 1993 a je
dcefinou spolecnosti ept GmbH, kterd byla zalozena 1973. V pribéhu let
spole¢nost prochazela fadou zmén a také postupnym vyvojem, at’ uz se jedna o
technické aspekty ¢i lidské stranky. AvSak co se tykd motivace zaméstnancd,
vyvoj zde sice probéhl také, ovSem pouze Castecny. Je potfebné ,aby manazeti
spole¢nosti hledali efektivnéjs$i a ucinnéjsi zpisoby motivovani a nebrali tuto
¢innost pouze jako okrajovou, ale naopak jako nastroj ke zvySeni pracovni
vykonnosti svych podtizenych.

Slabou strankou se jevi fakt, ze spole¢nost ept connector s. r. 0. 1 pies zavedeni
variabilnich slozek ve mzdach, nepouziva tento faktor jako motivacni slozku
vic¢i zaméstnancim. Ve velké mife, kromé& délnikl, se variabilni slozky
prid€luji automaticky bez jakéhokoli motiva¢niho nastroje pro pracovniky ve
firmé.

Negativnim faktorem se zde ukazuje i skutecnost, Ze za posledni tii roky se
zmeénil Tfeditel spolecnosti celkem Ctyfikrdt, coz neplsobi na samotné
zaméstnance pozitivng, jelikoz kazdy feditel mél jiny thel pohledu na proces
motivace zameéstnancu, pozadavky, cile a vize, kam by spole¢nost m¢éla
smétovat. U zaméstnanci tak prevlada pocit nejistoty, dezorientace a otiesena
duvéra K viditelnému zlepseni situace ve firmé.

Kazdy clovék od své prace zpravidla néco ocekava, ma urcité piedstavy, ¢eho
by chtél dosdhnout ke své vyssi spokojenosti. Pro nékoho je motivaci vyssi
plat, pro jiného napiiklad mozny postup v hierarchii spole¢nosti a pro dalsiho
zajimava prace nebo prosty pocit jistoty. Z tohoto divodu je nezbytné, aby
manazeti své podiizené znali a mohli je tak efektivnéji motivovat

Spole¢nost ept connector s. r. 0. dosud vyuzivala firemni zaméstnaneckou
anketu na zaklad¢ které, potom definovala motivaéni proces pro zaméstnance.
Vysledky z téchto anket se ovSem se zaméstnanci dale nekonzultuji, obsahuji
pouze uzaviené otazky a tim omezuji moznost ziskdni novych podnéti ke
stimulaci zaméstnanci ve spolecnosti ept connector s. r. o. I pfesto, Ze
spolecnost dava moznost dalsiho vzdélani a osobniho rozvoje zaméstnanciim,

neni zde zavedeny systém Skoleni.



Jako hlavni nastroj motivace, ktery firma vyuziva, je sytém benefitd plosné

aplikovany na celou firmu.



2 CILE DIPLOMOVE PRACE

Prvotnim cilem diplomové prace bylo analyzovat sou¢asny proces motivovani
zamé&stnanci ve spole¢nosti ept connector s. r. 0. Zjistit jeho efektivitu a
zhodnotit, zdali motivovani ve spole¢nosti je dostacujici jak pro zaméstnance,
tak pro manazery a ma-li motivace za nasledek, zvySovani pracovniho vykonu.
Pomoci dotaznikového Setieni urcit faktory motivace pracovniki jednotlivych
usekt, analyzovat je a navrhnout proces na jejich stimulaci. Nasledujicim
cilem bylo tedy zjistit, jestli ze strany vedoucich pracovnikd a jakou cestou
probihd zjistovani potieb u jejich podiizenych a jaké vyuzivaji motivacni
nastroje ke zvySeni pracovniho vykonu.

Dulezitym a zavére¢nym cilem bylo navrhnout adekvatni systém motivovani
ve spole¢nosti ept connector s. r. 0. Navrzeni nového systému motivovani mélo
nejen za cil kvalitngj$i motivaci zameéstnancii k efektivnéjSimu pracovnimu
vykonu, ale také vysSi spokojenost zameéstnanci ve spolecnosti celkové a

samoziejme tim 1 zvySeni spokojenosti u vedeni spolecnosti.
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3 METODIKA PRACE

V metodice diplomové prace bude vyuzito prostudovani odborné literatury a
nasledna jeji aplikace Vv praktické Casti a to piimo na miru pro spolecnost ept
connector s. r. 0. Bude provedena analyza soucasného procesu motivace ve
spolecnosti, ¢imz by mély byt zjistény silné a slabé stranky, tak, aby mohl byt
navrzen novy efektivnéj$i motivacni systém.

V literarni resersi piijde o nastudovani, o popis a vyuziti Z odborné literatury,
kterd bude nezbytnd pro navrZzeni motivaéniho systému pro vybranou
spole¢nost v praktické casti.

V praktické casti bude vyuzita analyza formou dotaznikového Setfeni u
zaméstnanct pro zjisténi aktualni stavu ve spole¢nosti, definici jejich potieb a
miry spokojenosti, v navaznosti na motivovani zaméstnancu, které budou také
vyuzity pro navrh motiva¢niho systému. Jako dalsi byla pouzita metoda
fizeného pohovoru s vedoucimi pracovniky, k odpovédi na otazku, jaky pfinos

o¢ekavaji z navrhu nového procesu motivace.
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4 LITERARNI RESERSE

Méli bychom si uvédomit, ze vztah k urCité cCinnosti, tkolu ¢i feSenému
problému vznika ze dvou divodia: bud splnénim urcitého tukolu, které je
spojeno s vnitinim smyslenim ¢lovéka, nebo naopak je spojeno s financni
odménou. Vliv na splnéni ukolu mize byt z vnéjSich podnétu tzv. stimulii nebo
pod vlivem vnitinich pohnutek ¢lovéka, tzv. motivii, pficemz na ¢lovéka mize
pusobit oboji. Je-li vyvolana ochota v clovéku pomoci vnéjSich stimuli, je
oznacovan tento dé€j za stimulaci. Klicovou roli pii vzniku Zadouciho chovani u
stimulace hraji vnéjsi stimuly. Pokud vsak je pouzit v ¢lovéku jiz existujici
vnitini motiv, jedna se o motivaci. TudiZ na chovani ¢lovéka a jeho motivaci
pusobi vnitini sily — vnitfni motivy.

Pavlas uvadi (2011, str. 3): ,,Motivaci lze povazovat za nauku o popudové
strance chovani a motivech lidského jednani.**

Motivovani pracovnici jsou kreativnéjsi a produktivnéjsi nez ti, co motivovani
nejsou. OvSem pokud maji byt manazefi efektivni, musi rozumét motivaci
svych podfizenych v oblasti své kompetence. Motivovani lidi je ze vSech
¢innosti v organizaci tou nejobtiznéjsi Cinnosti viibec, jelikoz na kazdého
Cloveka plsobi jiné faktory a proto riznym vécem kazdy clovek priklada
rozdilnou hodnotu. Dale také plati, Ze jeden motivacni prvek nemotivuje
jedince stale dokola. Naptiklad, i plat se miize stdit nemotivujicim prvkem u
zaméstnanct, ktefi maji vysoky staly plat bez pohyblivych slozek.

Vykonnost kazdého zaméstnance je souhrnem funkci jeho motivace a
schopnosti. Kli¢em ke zlepSeni vykonnosti zaméstnancli je motivace.
Schopnost zaméstnancti zavisi na jejich dosazeném vzdélani, ale 1
absolvovanych Skolenich, kurzech a dosavadnich Zivotnich zkuSenostech.
Pokud je zaméstnanec motivovan spravné, 1ze dosdhnout rychleji zadaného cile
a tento proces urychlit.

Je-li ¢lovek vhodné motivovan, vyzaiuje z n¢j energie a nadSeni a tim dosahuje

dobrych pracovnich vykonli. Dokaze ptijimat zodpovédnost a spolupracovat

LPAVLAS, |. Vykonnd motivace a interpersondlni potieby. Ostrava: Pedagogicka fakulta
Ostravské univerzity v Ostrave, 2011. s. 134
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s okolim dané spolecnosti. U nemotivovanych lidi jsou naopak problémy
vidény jako nepifekonatelna piekazka v praci. Organizace, jez dokazi motivovat
své pracovniky, maji vEtsi Sance dosdhnout svych organizaCnich a
strategickych cila.

Teorie motivace zkoumd proces motivovani, proces utvafeni motivaci.
Vysvétluje, pro¢ se lidé pfi praci urcitym zplsobem chovaji, pro¢ vyvijeji
urcité Gsili v konkrétnim sméru. Popisuje to, co mohou organizace udélat pro
povzbuzovani lidi, aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli Gsili zpGsobem,
ktery podpofi splnéni cilii organizace i uspokojeni jejich vlastnich potieb.
Zabyva se rovnéz spokojenosti s praci — faktory, které ji vytvareji, a jejim

vlivem na pracovni V}'/kon.2

4.1 STIMUL, STIMULACE

Od pojmi motivace a motiv je nutné odlisit pojmy stimul a stimulace. Stimuly
jsou vnéjsi podnéty, které v motivaci ¢lovéka vyvolavaji zmény.

Jak uvadi Toth D. (2010, str. 380): ,,vedouci pracovnik nemuze ,,ménit* motivy
svych podtizenych (spolupracovnikil), nemize na né pisobit pfimo, musi
pusobit prostfednictvim stimuld. Tato skutecnost je zakladem stimulace prace.
Podstatou stimulace prace je cilené ovliviiovani motivace pracovniki, tj.
zamérné ovliviiovani jejich pracovni ochoty.*?

Pficemz ochota zamé&stnance byva nejpiiznivejsi v piipadech, kdy dochézi
k souladu mezi zajmy a cily spole¢nosti a osobnim zaméfenim pracovnika.

Dle Totha (2010, str. 380): ,,Ovlivilovani pracovni ochoty sleduje v podstaté
dva cile — podnécovani priméireného pristupu pracovniki k vykonavani
poZadované ¢innosti a utvareni vlastnosti dobrého pracovnika.“4

Avsak stimulujici ucinky jsou odlisSné u rtznych pracovniki, na kazdého
plisobi rtizné podnéty a prostiedky. Ridici pracovnik by mél uZivat stimulujici
Cinitele vsouladu se zajmy a potfebami celé spolecnosti i pracovnika.
Samoziejmé& ¢im vEtsi a propracovanégjSi spoleCnost, tim vEétsi a rozsahlejsi

Skalu stimulujicich prostiedkt miZe fidici pracovnik pouzivat.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 219
8 TOTH,D.: Persondini management. 1.vydani. Praha: Powerprint, 2010, s. 380
* TOTH,D.: Persondlni management. 1.vydani. Praha: Powerprint, 2010, s. 380
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Moznost stimulovat pracovniky k Zddoucimu pracovnimu jednéani lze popsat
motivaénim mechanismem. Stimulaci lze vlastné definovat jako soubor

. o / PRy cv , . .5
instrumentt, které ovliviiuji vnitini pracovni motivaci.

Obrazek 4-1: Motiva¢ni mechanismus

Dynamické pole determinovat
Stimuly Reakce
(podnéty) {jednani)
osobni skupinové
Hmotné Potieby 5 Role Rozhodovani
a zajmy
MNehmotné Chovani
Socialni Postoje  E— Vykon Vykon

Zdroj: TOTH,D.: Personalni management. 1.vydani. Praha: Powerprint, 2010, s. 381

Stimulujici prvky mohou byt: penéZni odména za vykonavanou praci, ale i
spoleCenské hodnoceni prace — prestiz vykondvané pracovni pozice.
Neformalné provadéné hodnoceni cinnosti a pracovnika v pracovnim
procesu, které provadi bezprostiedni nadiizeny. Hodnoceni jedince
v pracovni skupiné — jistd forma uznani nebo tolerovani jedince, ale i
atmosféra pracovni skupiny. Pracovni podminky a rezim prace.
Porovnavani vysledku vlastni ¢innosti S pribéhem a vysledky cinnosti
druhych pracovniki. Postup vedouciho pracovnika, ktery zajistuje,
podporuje a rozviji védomi aktivni Gcasti pracovnikli na pracovnim procesu a
na fizeni (participaci). Samotné provadéni pracovni ¢innosti vychazejici ze
znalosti pribéZnych vysledkii prace. Osobnost a jednani vedouciho
pracovnika, jeho autorita odbornd a osobni, prestiz, diveéra v néj.

Zaméstnanecké vyhody. Image podniku.6

> TOTH,D.: Persondini management. 1.vydani. Praha: Powerprint, 2010, s. 380
® TOTH,D.: Persondlni management. 1.vydani. Praha: Powerprint, 2010, s. 381
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Toth tikd (2010, str. 382): ,Pfi stimulovani by méli vedouci pracovnici
respektovat nasledujici pravidla: vyhybat se rovnostafskému odménovani a
vazat odménu vzdy na konkrétni vysledek, ktery byl cilem. Neopomijet hmotné
nebo moralni odmény, kdyz si to pracovnici zaslouzi, jinak bude pfisté piisobit
demotivace. V fidici ¢innosti uplatiovat zasadu véas seznamit zaméstnance
s cili stimulace. V¢as pfedchazet chybam i1 nespravnému jednani zaméstnancti
formou upozornéni. Kritiku ¢i tresty vyfizovat mezi Ctyfma o€ima, bez
zbyte¢ného dramatizovani a ucasti ostatnich spolupracovnikli. Dodrzovat
zasady spravedlnosti a nestrannosti vi¢i vS§em spolupracovnikiim, odmeénovat

e vy v . , vy [
pfiméfené (ani malo, ani pfilis).

4.2 PROCES MOTIVACE

Motiv je davod pro to, aby ¢lovék néco udélal. Jednd se o vnitini pohnutku
Cloveka, kterd ho vede k urcit¢ Cinnosti. Mnoho literatur uvadi motiv jako
zaklad motivace.

Podle Pavlase (2011, str. 4) lze motiv chépat za zakladni jednotku motivace,
pficemz existuje ve dvou formdch: jako aktualizovany motiv, ten ktery praveé
pusobi a motiv potencionalni, ktery aktualné plisobi jako dispozice a mize se
oZivit za uréitych okolnosti a uplatnit jako motiv realny.?

Motivace se tyka faktord, které ovliviiuji pracovniky, aby se ur€itym zplisobem
chovali.

Armstrong (2007, str. 219) uvadi podle Arnolda a kol. (1991) tfi slozky
motivace: smér, ktery se osoba pokousi délat, usili — s jakou pili se o to dany
¢loveék pokousi a vytrvalost — jak dlouho se o to dany clovek pol<ou§i.9
Motivovani pracovnikll je uvadéni do pohybu ve sméru, kterym si manazer
pieje, aby se zameéstnanec ubiral za ucelem dosaZzeni urCitého vysledku.
Motivace sebe sama se tyka podnikani krokli a nezavislého stanoveni sméru,

které zajisti, aby se lidé¢ dostali tam, kam chtéji.

"TOTH,D.: Persondini management. 1.vydani. Praha: Powerprint, 2010, s. 382

8 PAVLAS, I. Vkonnd motivace a interpersondlni potieby. Ostrava: Pedagogicka fakulta
Ostravské univerzity v Ostrave, 2011. s. 134

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 219
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Podle Armstronga (2011, str. 220) lze motivaci charakterizovat jak cilové
orientované chovani. Lidé jsou motivovéni, kdyz ocekavaji, ze urcCité kroky
pravdépodobné povedou k dosazeni néjakého cile a ocenéné ¢i hodnotné

odmény — takove, kterd uspokojuje jejich potieby. 10

Obrazek 4-2: Motivace

Motivovdni ——— Motivace —————  Vykon
iy
N /

Zdroj: NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Management Press, Profit a.
s.,1992.s. 14

Lidé s jasn¢ definovanymi cili jsou dobie motivovani, jelikoz podnikaji kroky,
od nichz ocekavaji, ze povedou k dosazeni vytycenych cilii. Za nejlepsi formu
motivace se povazuje takova, kde lidé jsou motivovani sami od sebe a jdou-li
spravnym smérem aby dosahli, ¢eho dosahnout chtéji. OvSem vétSina lidi
potfebuje byt motivovana zvnéjsku ve vétsi ¢i mensi mife. Spole¢nost jako
celek mize nabidnout prostiedi, v némz Ize dosdhnout vysoké miry motivace
pomoci odmén a stimuld, pfilezitosti ke vzdélavani a rlstu a uspokojeni prace.
Ale stale jsou to manazefi, ktefi musi vyuzivat své dovednosti motivovat a
musi dobfe vyuzivat motivujici procesy dané spolecnosti, aby dosahli, ze
zameéstnanci budou vydavat ze sebe to nejlepsi. OvSem aby to vSe manazefi
mohli provadét, je nutné, aby pochopili a znali proces motivace — jaké existuji
typy motivace a jak funguje.

Motivace dava impulz védomym nebo mimovolnym zjisténim neuspokojenych
potieb. Tyto potieby vytvaieji pocit néco ziskat, néceho dosahnout. Poté se
stanovuji cile, o nichz se véfi, Ze uspokoji tyto pfani a potfeby, a voli se
zpisoby chovani nebo cesty, od nichz se ocekava, Zze povedou k dosazeni

stanovenych cilt.

1 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 220
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Armstrong dale uvadi (2008, str. 220), ze: ,,Jestlize je urcitého cile dosazeno,
potieba je uspokojena a je pravdépodobné, Ze chovani, které vedlo k cili, se
napftisté zopakuje v ptipadé, ze se objevi podobna potfeba.“11

Pokud vsak cile dosazeno neni, je jiz méné pravdépodobné, ze by se tyto kroky
opakovaly.

Armstrong uvadi (2008, str. 220) dle Hulla (1951): ,,Tento proces opakovani
uspésného chovani nebo krokli se nazyva upeviiovani presvédceni nebo také
zakon pticiny a u€inku. Allport (1954) to vSak kritizoval jako néco, co ignoruje

. . e e gy 12
vliv o¢ekavani, a co tudiz vytvaii ,,pozitkarstvi minulosti®.

Obriazek 4-3: Proces motivace

Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti krokd

/

DosaZenicile

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s.

X ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 220
2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 220
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4.3 TYPY MOTIVACE

V pracovni motivaci Ize najit dva typy. V prvnim ptipadé se lidé motivuji sami,
vykonavaji praci, kterd uspokojuje jejich potteby, a ocekdvaji splnéni svych
cili. Ve druhém piipad¢é mohou byt motivovani vedenim spolecnosti
prostiednictvim odmeénovanim, at uz se jednd o financni spektrum ¢i jiné
zaméstnanecké vyhody, ale i povysenim, pochvalou atd.

Dle Nakone¢ného (1992, str. 122) se v teorii pracovni motivace rozliSuji
vnitini a vnéjSi motivy prace, coz ma sviij specificky smysl, protoze
vztaznym ramcem tohoto rozliSeni je prace sama, nikoli jeji subjekt, nebo
vztah subjektu k praci, kterou vykonava.'®

Prikladem vnégjsiho (extrinsického) motivu jsou penize (mzda), ptikladem
vnitini (instrinsického) motivu je kompetence, potfeba, ktera je uspokojovana
pracovnimi uspéchy, nebo radost ze samotné prace, kterd posiluje sebevédomi
pracovnika apod.™

Dle Nakonecného (1992, str. 123) za nejdulezitéjsi extrinsické motivy prace
jsou povazovany: potieba penéz; obsahové specifikovatelné potieby
konzumace; snaha po jistoté, obvykle spojovana v zapadni kultufe se silné
zdiraznénou dustojnosti Cloveéka (pocitem dilezitosti, vyznamnosti) a
spojovana casto s vaznosti (prestizi) povolani; potfeba kontaktu, dnes casto
frustrovand relativni socialni izolovanosti Zivotem v malych rodinéach;
sexualita: pro mnohé je zaméstnani Zivotni oblasti, v niz poznavaji ptislusniky
druhého pohlavi a maji moZnost navazovat s nimi kontakty, coz potvrzuje fakt,
ze se mnoho manzelskych parti poznalo na pracoviﬁti.15

Z prace samé; potieba kontaktu (ackoliv byla uvadéna téz jako extrinsicky
motiv, pro fadu povoldni, jako jsou obchodnik, prodava¢ atd., pro néz je
charakteristicky kontakt s lidmi, plati také jako instrinsicky motiv); motiv

vykonu, tj. uspokojeni s uspésného vykonu; snaha mit moc: zaméstnani se svou

3 NAKONECNY M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management press,
1992, s. 258

Y NAKONECNY M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management press,
1992, s. 122 - 123

> NAKONECNY M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management press,
1992, s. 123

18



hierarchii pozic nabizi moznosti vykondvat legaln¢ vliv na osoby a udalosti a
proZzivat tak radost z moci; pfani Zivotniho smyslu a seberealizace, které mize
byt rozhodujicim zpisobem uspokojovano v zaméstnani, které umoziuje za
urcitych podminek uplatiiovani schopnosti, tvotivosti a psychicky rist. ™
Nékone¢ny (1991, str. 123) dale uvadi, ze M. S. Myers (1964) rozliSuje
jedince, které nazyva ,,mitovation seekers* (uchazece o motivaci), jimiz rozumi
ty, ktefi jsou primarné motivovani pracovnimi ukoly a vyznacuji se velkou
toleranci vi¢i nedostatkiim pracovniho prostiedi, a ,,maintenance seekers*
(uchaze¢e o udrzbu). Ti jsou motivovani piedevsim vlastnostmi svého
pracovniho prostiedi a k praci jako takové maji spiSe negativni stanovisko,
zaméstnavajice se stale takovymi vécmi, jako je jistota pracovniho mista, plat,
pracovni podminky, podnikova politika atd. ,,Motivation seekers* jsou fizeni
instrinsicky, zatimco ,,maintenance seekers* extrinsicky. o

Armstrong (2007, str. 221) tika: ,,Vnéj$i motivatory mohou mit bezprostiedni a
vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné pisobit dlouhodobg. Vnitini motivatory,
které se tykaji ,,kvality pracovniho zivota* (termin a hnuti, které vyslo z této
koncepce), budou mit asi hlubsi a dlouhodobé;jsi ucinek, protoze jsou soucasti

. S . ixla, 18
jedince, a nikoliv vnucené mu zvnéjsku.

Obrazek 4-4: Extrinsicka a intrinsickd pracovni motivace

Pfedstava o pfiméfené

/Wﬁl deéﬂ‘y’ \

Vykon Uspokojeni
x Intrinsické odmény /
Extrinsické odmény

Zdroj: NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Management Press, Profit a.
s.,1992. 5. 126

1 NAKONECNY M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management press,
1992, s. 123

"' NAKONECNY M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management press,
1992, s. 258

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 221
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5 TEORIE PRACOVNI MOTIVACE

Postupem c¢asu byla vyvinuta fada teorii, modeli a nazorG na to, co je
podstatou vztahu ¢lovéka k praci. Jednotné pfijimana teorie pracovni motivace
Vv soucasné dob¢ ani neexistuje.

Podle Nékone¢ného (1991, str. 54-55) se teorie pracovni motivace vyvijely
predevsim, a dlouhou dobu dokonce vyhradné, v podminkach kapitalistické
spole¢nosti a byly po ur¢itou dobu, vlivem principu maximalizace zisku,
omezovany na problematiku maximalniho zvySovani a udrZovani vysoké

, . , 19
urovné pracovni produktivity.

5.1 TEORIE INSTRUMENTALITY

Tato teorie je odvozena od teorie zvané taylorismus, za zakladatele je
povazovan americky inzenyr F. W. Taylor. Taylorismus se zabyva
problematikou manudlné pracujicich, kde prace by méla byt organizovana tak,
aby bylo dosazeno nejzazSich hranic vykonu, coz predpokladd vybér
nejschopnéjsich lidi pro vykonani dané ¢innosti. Tyto pracovniky je dale nutné
naucit nejvykonnéjSim metodadm pii vykonavani dané prace a vytvoreni
podminek ve formé vysSich mezd pro nejlepsi pracovniky. F. W. Taylor
vychazel z predpokladu, ze pro vétSinu pracovnikli je prace nepfijemnd a
povazuji ji pouze za nutné zlo, tudiZz od ni ocekavaji pouze finanéni odménu.
Taylorismus je také n€kdy chapan zjednodusené jako pokus o vybicovani
pracovnich sil délnika. Tayloristicky syst¢ém védeckého managementu vSak
nesplnil sviij tkol, ale naopak vyvolal odpor u délniki, coz se projevilo jejich
zdrZenlivosti ve vykonu jejich prace a zpomalenim jejich pracovniho tempa.

Dle Armstronga (2007, str. 223) je ,,instrumentalita® presvédéeni, Ze pokud
udélame jednu véc, povede to kvéci jiné. Ve své nejhrubsi teorii

instrumentalisty tvrdi, ze 1idé pracuji pouze pro penize.zo

19 NAKONECNY M. Motivace pracovniho jednani a jeji rizeni. Praha: Management press,
1992, s. 258
2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 800
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Tato teorie pochazi z druhé poloviny 19. stoleti s dlirazem na ekonomické
vysledky a dirazem na potfebu zracionalizovat praci. Teorie instrumentality
pojednava o tom, ze odmény jsou pfimo zdavislé na odpracovaném vykonu
pracovnika. Tedy pracovnik bude motivovan k praci, pokud s jeho vykonem

budou pfimo provazany odmény a tresty.

5.2 TEORIE ZAMERENA NA OBSAH (TEORIE
POTREB)

Stav nerovnovahy a napéti vytvaii neuspokojend potieba. K znovu vytvoreni
rovnovahy je nutné rozpoznat cil, ktery poté uspokoji danou potiebu a déle je
nutné zvolit zplsob chovani, ktery pomutze k dosazeni dané¢ho cile. Chovani
kazdého ¢lovéka je tak motivovano neuspokojenymi potfebami.

Dle Armstronga (2007, str. 223) je zdkladem téchto teorii pfesvédceni, Ze
obsah motivace tvofi potfeby.21

Avsak ne vSechny potteby jsou pro daného cloveéka vzdy stejné dilezité.
Nékteré potteby clovéka mohou vyvolavat mnohem silnéjsi Usili a ¢innost
Cloveka, vedouci k dosazeni cile, nez jiné. VSe zavisi na vychové daného
clovéka, na jeho dosavadnim zpusobu zivota, na tom, z jakého prosttedi clovek
pochazi, ale i na jeho soucasné situaci. AvSak jednoduchy vztah mezi
potiebami a cili neexistuje. Jednu danou potiebu 1ze uspokojit mnoha riznymi
cili a ¢im vétsi je dand potieba a ¢im trva déle, tim se mnoZzstvi moznych cilti
zvétSuje a rozSifuje. Soucasné vSak jediny cil mize uspokojit fadu dalSich
potieb.

Jak uvadi Armstrong (2007, str. 223) napiiklad novy automobil poskytuje
nejen moznost dopravy, ale i prileZitost jak zaptsobit na sousedy.?

Toth dle Dédiny a Cejthamra (2005) tika (2010, str. 376): ,,Zavedeni motivacni
strategie neni procesem, ktery by se okamzité projevil na zvySeni zisku, prave
naopak — muze se ze zacatku projevit negativné, protoze se zaméstnanci musi
néjaky cas zménadm pfizpisobovat. Z dlouhého hlediska se vSak vétSinou

investice do motivacni strategie vyplati. Je ale nutné vybrat motivacni strategii

2L ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 800
22 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 800
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spravné a s ohledem na dané prostiedi v organizaci. Pokud chce schopny
manazer zlepSit organizaci prace ve svém podniku, mé¢l by se proto sousttedit
na uroven motivace pracovnikii a podporovat je v zaméfovani jejich sil na
plnéni danych cili a ukold.?®

Teorii potieb vytvoril pavodné americky psycholog Abraham Maslow roku
1954, kdy vytvofil koncepci hierarchii potfeb, o niZ se domnival, Ze je
zakladnim kamenem osobnosti. V mnoha literaturach je tato teorie oznacovana
hlavnich trovni potfeb a to pocinaje télesnymi a fyziologickymi potiebami
jako je hlad, zizen pies potfeby bezpeci a jistoty, ale 1 potieby soundlezitosti po
potiebu uznani — ego az po seberealizaci, ktera je v Zebficku ¢loveka nejvyse.
Maslowova hierarchie potteb:

1. Fyzické potieby, které¢ zahrnuji potiebu potravy, vody, kysliku, sexu —
tyto potfeby jsou na nejniz§im stupni potieb, jedna se o automatickou
snahu télesné schranky udrzet jeji fungovani.

2. Potieba jistoty a bezpeci, kde se jednad u Cloveéka o potiebu ochrany
pired nebezpecim a pied nedostatkem uspokojovani fyziologickych
potieb.

3. Socialni potreba, potieba ¢loveka sounaleZitosti, 1asky, pratelstvi.

4. Potieba vaznosti a uznani, potieba Clovéka mit sebetctu a byt
ostatnimi respektovan — prestiz. Dale tyto potfeby lze zahrnout do
dopliujicich se dvou skupin, kdy v prvni skupiné se nachazi touha
¢loveka po Gspéchu, nezavislosti a svobod¢, pfimetenosti a sebedivery.
V druhé skupiné je touha clovéka po reputaci, respekt a tucta od
okolnich lidi v podobé& ocenéni, uznani.

5. Potieba seberealizace a osobniho rozvoje, kde je potieba ¢lovéka po

rozvijeni jeho schopnosti a dovednosti.

2 TOTH,D.: Persondlni management. 1.vydani. Praha: Powerprint, 2010, s. 381
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Obrazek 5-1: Maslowova hierarchie potieb

Potreba
seberealizace

Fotfeba uznani, Octy

Fotfeba lasky, pfijet,
spolupatfiénosti

Fotfeba bezpedi a jistoty

Zalkladni télesne, fyziologickes potfeby

Zdroj: viastni ndkres

Maslowova teorie motivace tika, ze pokud ¢loveék uspokoji potieby na niz$im
stupni, dochazi u c¢lov€ka ke snaze uspokojit potfeby na vySSim stupni
hierarchie potfeb. OvSem tato teorie také tvrdi, Ze potieba seberealizace
Clovéka nemtze byt nikdy uspokojena. Maslow také tvrdil, Ze pouze
neuspokojend potteba motivuje ¢loveka. K psychologickému vyvoji dochazi v
pfipadé, kdyz se lidé posouvaji nahoru po hierarchii potfeb, ale nemusi se
jednat o pfimocary vyvoj. Nizsi potieby cloveka stale existuji, i kdyz jako
motivujici slozka — motivatory ¢lovéka docCasn€ ustanou, lidé se jiz k diive
uspokojenym potiebam stale vraceji.

Hierarchie potteb u Clovéka neni vSak pevné déna, jsou vyjimky i mezikulturni
rozdily véetné prostiedi, ze které¢ho Clovek pochazi. Kazdy ¢lovék mize mit
jiné priority, neni tedy striktni, Ze potieby u lidi se musi vyvijet Cisté
hierarchicky. I sam Maslow pfipustil jisté pochybnosti o pifisné se dodrzujici

hierarchii.
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5.3 TEORIE ZAMERENE NA PROCES

Teorie zaméfené na proces, jsou téz znamé, jako kognitivni nebo poznavaci
teorie, jelikoz se zabyvaji tim, jak clovék vnimé své zplisoby i prostfedi jak je
vysvétluje a chape. V teoriich orientovanych na proces se klade zejména diraz
na procesy psychologické nebo sily, jez ovliviluji motivaci, i na potieby
primarni.

Teorie zamiené na proces neboli kognitivni teorie mohou byt pro vedouci
jelikoz poskytuje realisti¢téjsi nastroj pro motivovani lidi. PiisluSnymi procesy
jsou: ocekavani — expektaéni teorie; dosahovani cili — teorie cile; pocity
spravedlnosti — teorie spravedInosti.

Expektacni teorie. Plivodné soucasti teorie valence byl i pojem ofekavani —
instrumentalita — expektace, aplikované V. H. Vroomem roku 1964 na problém
motivace pracovniho jednani. Obecné se o této teorii da fici, ze sila smefovani
k urcité ¢innosti je podminéna na sile o¢ekavani a disledkem této aktivity bude
ziskani urc¢ité hodnoty.

Dle Nakone¢ného (1991, str. 73 — 73) motivace pak, podle Vrooma, je
multiplikativni funkci ocekavani a hodnoty, pfi¢emz se tu zduraziuje, Ze jde
spiSe o hodnotu oc¢ekdvanou nez o hodnotu skute¢né¢ dosazenou, protoze
motivace instrumentdlnimu jednani Casové predchazi a dosazeni hodnoty je
zéavéretnou fazi tohoto jednani. Cim je cil, ktery jedinec prostfednictvim uréité
¢innosti dosahne nebo chce dosdhnout, cenné;jsi, atraktivnéjsi, tim intenzivnéjsi
¢innost vynalozi, aby tohoto cile dosahl, resp. znovu dosahl.?*

Sila ocekavani clovéka muze byt polozena na dosavadnich ziskanych
zkuSenostech, ale kazdy ¢lovek se dostava do novych situaci, jako jsou napt.:
zména zamestnani, pracovnimi podminkami v zaméstnani,formou odmeénovani,
Vv nichz dosavadni ziskané zkuSenosti nemusi byt pfiméfenym voditkem pro
situace souvisejici se zménami. Vzhledem k t€émto okolnostem muiize nastat i

sniZzeni motivace u jedince.

* NAKONECNY M. Motivace pracovniho jednani a jeji iizeni. Praha: Management press,
1992, s. 258
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Nékonecny (1991, str. 73) tika: ,,Vroomovo pojeti vychazi z Sirokého pohledu
na problém: sviij vykon zvysuje jedinec tehdy, kdyZ mu to pfindsi zisk jakékoli
hodnoty (penize, uznani, jistotu atd.).“25

Dle Armstronga (2007, str. 225) je motivace mozna pouze tehdy, kdyz mezi
vykonem a vysledkem existuje jasné vnimany a pouzitelny vztah a je-li
vysledek povaZovan za nastroj uspokojeni potieb. To vysvétluje pro¢ vnéjsi
penézni motivace — napiiklad né&jaka pobidkova mzdova forma nebo prémie —
funguje pouze tehdy, jestlize propojeni mezi UGsilim a odménou je zfetelné a
hodnota odmény stoji za usili.?

Vysvétluje to i pro¢ vnitini motivace plynouci z prace jako takové mulze byt
silngj$i nez motivace vn¢jsi. VétsSinou pod kontrolou jedinct jsou vysledky
vnitini motivace, které se hlavné mohou spolehnout na své dosavadni ziskané
zkuSenosti pfi odhadovani toho, nakolik mohou pomoci svého jednani a
chovani ziskat pozitivni a efektivni vysledky.

Tato teorie byla dale rozvinuta Porterem a Lawlerem roku 1968, ktefi na
zaklad¢ myslenek V. H. Vrooma dosli k zavéru, Ze jsou dva faktory, které
vymezuji usili lidi vkladané do jejich prace. Prvnim faktorem je hodnota
odmény ¢lovéka do té miry, do které uspokojuje jejich potieby jistoty, uznani a
seberealizace. Druhym faktorem je poté pravdépodobnost, ze vysledky jsou
zavislé na usili tak, jak je vnimano ¢loveékem, tzn. jejich ocekavani tykajici se
vztahu mezi odménou a Usilim.

Usili ¢lovéka bude tim vétsi, ¢im vétsi bude hodnota odmén a &im vyssi je
pravdépodobnost, zZe k ziskani téchto odmén je zavislé na Usili. AvSak samotné
usili nestaci. Pokud mé byt vysledkem Zadouci vykon, musi zde byt pouZito 1
efektivniho usili, kterymi jsou: schopnost ¢lovéka, jeho manualni dovednosti a
znalosti, ale i jeho inteligence a je zde zahrnuta i individudlni charakteristika
¢lovéka; vnimani role, coz se povazuje za to, co si clovek pieje délat, nebo si
mysli, Ze by m¢l délat. Pro firmu je dobré, jestliZe vnimani role ¢lovéka
odpovida tomu, co si firma mysli, ze by Clovék mél dé¢lat. Je samoziejme

Spatné, jestlize piedstavy Clovéka se rozchazeji s predstavami firmy.

2 NAKONECNY M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha;: Management press,
1992, s. 258
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 800
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Obrazek 5-2: Model motivace

Hodnota odmény Schopnosti

Usili Vykon
Pravdépodobnost,
Ze odména zavisi Ocekdvanirole

na usili

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 226

Teorie cile fika, Zze vykon a motivace u Clov€ka jsou vyssi, je-li ¢lovéku
stanoven specificky cil, ktery je sice naro¢ny, ale piijatelné a existuje na vykon
Clovéka zpétnd vazba. DilezZity je také rozdéleni lidi na stanovovani cile,
protoZe je to nastroj, jak pro stanoveni vysSich cilt ziskat souhlas. Naro¢né cile
firmy by mély byt projednany a odsouhlaseny a jejich plnéni by mélo byt
podporovano vedenim firmy. V neposledni fad¢ je také velmi dulezita zpétna
vazba a to zejména pro udrzeni motivace a dosahovani tak stale vyssich cild.
Erez a Zidon dale zjistili roku 1984, Ze pokud s cili souhlasi lidé, vedou
k lepsimu vykonu naro¢né cile nez cile snadné. OvSem zpétna vazba je také
velmi dilezitd. Dovoluje ¢lovéku sledovat, jak dobie a efektivné z hlediska
ur¢itého cile pracoval a je-li to nutné, je mozn¢, aby upravil své usili, smér a
popftipade¢ i strategii ke splnéni daného tkolu.

Teorie cile je spjata s koncepci fizeni podle cili neboli management by
objectives (MBO), které vzniklo v Sedesatych letech.

Teorie spravedlnosti fesi to, jak ¢lovék vnima, jakym zplsobem se s nim
V porovndni s ostatnimi lidmi ve firm¢é zachdzi. Spravedlivé zachdzeni
znamena, 7e¢ je s Clov€kem zachdzeno stejnym zplsobem jako s jinou
odpovidajici osobou ve spolecnosti nebo s jinou skupinou lidi ve spole¢nosti. U
spravedlnosti jde vzdy o porovnavani a tykd se vnimani a pociti ¢lovéka.

Nejednad se ovSem o synonymum pro rovnost, kdy se jednd o zachdzeni se
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vSemi stejné, jelikoZz to by bylo v situacich, kdy si lidé zaslouzi odlisny pfistup,
nespravedlivé.
Teorie spravedlnosti fika, Ze ¢lovék bude 1épe motivovan, pokud s nim bude

zachazeno spravedlivé a naopak bude demotivovan, pokud to bude naopak.

5.4 HERZBERGUV DVOUFAKTOROVY MODEL

Teorii vypracoval Frederick Herzberg a kol. roku 1957 na zdklad¢ zkouméni
zdroji nespokojenosti ¢i spokojenosti S praci u inzenyri - techniki a ucetnich.
Vysledkem vyzkumu bylo zjisténi, ze prani zaméstnanct se déli do dvou
skupin. Jedna skupina se tykd potifeby rozvijet osobni rist — rozvijeni
odbornosti a kvalifikace lidi. Druh4d skupina je spojena s odméfovanim,
slusnym zachazenim, pracovnich podminek, administrativnich postupt, ale i
vedeni a kontroly a tato skupina funguje jako dulezita zakladna skupiny prvni.
Naproti tomu napliiovani potteb druhé skupiny nemotivuje ¢lovéka k vyssimu
pracovnimu vykonu ani k vy$s§i mife uspokojeni z prace samotné. Vse, co se da
ocekavat od druhé skupiny potieb je zejména prevence Spatného pracovniho
vykonu a nespokojenosti.

Ony dva faktory v Herzbergové modelu tvoii satisfaktory nebo také
motivatory, jelikoz jsou povazovany za ty Cinitele, které motivuji clovéka
kvyssimu vykonu a vySSimu usili vpraci. Druhym faktorem jsou
dissatisfaktory nebo se také nazyvaji hygienické potieby, které urcuji
prostiedi a hlavné slouzi k prevenci nespokojenosti s praci, ale maji maly vliv
na pozitivni postoj k praci, nékdy jsou také oznaované za frustratory.

Dle Deiblové (2005, str. 28) jsou ,,faktory uspokojeni® (motivatory): prozitky
uspéchu, uznani ostatnimi, obsah prace jako takovy, prevzeti zodpovédnosti,
moznosti vzestupu, moznosti seberozvoje. Cim vice jsou tyto faktory
uspokojovany, tim vetsi je pracovni spokojenost. Za ,faktory neuspokojeni*
(frustratory a faktory hygieny zodpovédné za nespokojenost) plati: platové
zalezitosti, firemni politika a vedeni, mezilidské vztahy (k podfizenym,

nadfizenym, a stejné¢ postavenym), pracovni podminky, jistota pracovniho
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mista a dal$i. Pokud jsou tyto faktory vnimané jako neuspokojivé, vznikd na
pracovisti nespokojenost a tedy pracovni frustrace.”’

Pracovni spokojenost neni tedy zajiStovana vnéjSimi podminkami v praci, ale
naopak obsahem prace jako takové a také s moznosti rozSifovani vzdélani,
odménovanim atd.

U Herzbergovy teorie je Kritizovana metoda vyzkumu, nebot se nikdo
nepokusil zméfit vztah mezi vykonem a spokojenosti. Byly také napadeny
zavéry vyzkumu, které byly na zakladé malych a specifickych vzorki
respondentt s tim, Ze neexistuje diikkaz o tom, ze satisfaktory skute¢né zlepsuji
produktivitu prace.

Navzdory kritice ma tato teorie stale uspéch, ¢astecné i proto, Ze je zalozena na
»skutetném Zivoté“ nez pouze na teorii. Zcasti také proto, ze ladi

s Maslowovou teorii.

Obrazek 5-3: Dynamicky koncept spokojenosti

Uroveri aspirace Ocekavani Vysledek
M
Urovefi spravedinosti
M Zhodnoceni
Spokojenost

Zdroj: NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani. Praha: Management Press, Profit a.
s., 1992. s. 88

" DEIBLOVA, M. Motivace jako ndstroj fizeni. LINDE nakladatelstvi s. r. 0. 2005. s. 125
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5.5 TEORIEXAY MCGREGORA

Autorem teorie X a Y je Douglas McGregor. Teorii zalozil na dvou pohledech
tykajici se pohledu na pfistup lidi k préci, kdy rozdilné chovani je zaloZzeno na
chovani primérného zaméstnance. Zatimco jeden pohled je optimisticky, druhy
je naopak pesimisticky. Prvni kategorii, pesimistickou lidi X se povazuji ti,
ktefi musi byt k praci nuceni, pracuji jen neradi, nemaji ambice, nejsou aktivni,
pficemz preferuji, kdyz délaji to, co jim nadfizeny pracovnik ulozi, nez kdyby
o tom, co maji délat, museli pfemyslet sami. Druh4 kategorie Y naproti tomu
predpoklada, ze lidé radi pfijimaji odpoveédnost, maji potfebu se seberealizovat
a dovedou se tidit sami.

Soubor piedsudki, jez utvareji teorii X je, ze prumérny ¢loveék se pokousi praci
vyhnout, protoZze ma vrozenou nechut k préci, a tak je vykon tfeba odménovat.
Jelikoz ¢lovék ma nechut’ k praci, musi byt nucen, navadén a byt pod natlakem
trestu, aby dosahoval pozadovaného vykonu ve firm¢. Uvadi se, Ze odpor
Kk praci je tak silny, Ze ani mzda/plat jej nedokaze prolomit. Plat ¢loveék sice
pfijima, ale stale také pozaduje pfidani. K tomu, aby se ¢loveék vice snazil je
tteba hrozby, nebot’ penize samy clovéka neptiméji, aby se snazil. Takovy
clovek pracuje pouze za kontroly a donuceni. Primérny ¢lovék nema zajem o
zodpovédnost, naopak se ji vyhyba, neni ctizadostivy a je zaméfen hlavné na
jistotu.

U teorie Y v pfipadé, kdy nejsou uspokojovany vyssi potieby cloveka, coz
znamena v piipadé, pokud prace neni zajimava, neumoziuje kompetence a
uplatnéni schopnosti, kompenzuje ¢lovék tyto nedostatky vyssi finanéni
odménou, protoze vice penéz ukazuje na vyssi spoleCensky statut. V teorii Y,
pro sekci pracovitych lidi je, Ze primérny ¢lovék nema odpor k préaci a prace je
pro né&j jako zdroj uspokojeni. Takovy clovék se fidi svou sebekontrolou a
vlastni disciplinou. Odménou pro takové ¢loveéka je osobni rozvoj a uspokojeni
potieb osobnosti. Clovék fadici se do skupiny Y neutika pied odpovédnosti,

nema nedostatek ctizadosti.
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6 VZTAH MEZI MOTIVA(;L SPOKOJENOSTI S PRACI
A VYKONEM

Kazdy ¢lovek je jiny a tak rizni lidé budou mit rizné pozadavky na to, aby byli
V pracovnim procesu a ve firmé spokojeni.

Armstrong (2007, str. 228) tika: ,,Zakladni pozadavky tykajici se spokojenosti
S praci mohou zahrnovat vyssi plat, spravedlivy systém odmeénovani, redlné
prilezitosti k povySeni, ohleduplné a participativni fizeni, dostateCny stupen
socialni interakce pii praci, zajimavé a rozmanité tkoly a vysoky stupen
autonomie, tj. kontroly nad tempem a metodami prace. Mira spokojenosti
jedinct vSak zavisi do zna¢né miry na jejich vlastnich potfebach a ocekavanich
a na prostiedi, ve kterém pracuji.28

Spokojenost s praci se zejména tyka pocitl a postojua, které ve vztahu ke své
praci lidé maji. Spokojenost s praci signalizuji vétSinou pozitivni a piiznivé
postoje. Naopak nepfiznivé a negativni postoje k praci poukazuji na
nespokojenost s praci. Uroveii spokojenosti s praci je zavisld na vnéjsich a
vnitinich faktorech, socidlnimi vztahy na pracovisti, kvalitou fizeni, ale 1 jak je
Clovek ve své praci uspésny ¢i neuspeésny.

U spokojenosti s praci a vykonem je mozné fici, ze se nejedna o spokojenost
S praci, co smétuje k vysokému vykonu, ale pravé naopak vysoky vykon je to,
co vede ke spokojenosti spraci. Tedy to znamena i to, Ze spokojeny
zaméstnanec neni nutné produktivni a naopak produktivni zameéstnanec
neznamena nutn€ spokojeného zaméstnance. ZlepSeni vykonu miize byt
dosazeno odménami v podob¢ penéz nebo také odménou v podobé uspéchu. To
ukazuje, ze ke zlepSeni vykonu lze dojit, poskytne-li firma pracovnikim
ptilezitost k vykonu a zajisti-li, ze pracovnici budou mit dovednosti a znalosti
k vykonu potiebné, a bude-li je firma za dobrou praci odménovat pomoci
finan¢nich 1 nefinancnich odmén. Je mozné ale 1 fici, Ze nektefi pracovnici si
mohou najit jiné zpiisoby, jak uspokojit své potieby a mohou byt sami o sob¢
spokojeni s praci a nebudou nijak inspirovani firmou k tomu, aby pracovali

1épe a pilngji.

%8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 800
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Zkoumani spokojenosti s praci Ize urcit pomoci anket. Jsou ¢tyfi metody jak
je zkoumat: pouZiti strukturovanych dotaznikii, které mohou obdrzet od
spolecnosti vSichni zaméstnanci nebo jen ¢ast. Dotazniky jsou bud’ univerzalni,
nebo pfimo na miru pro danou firmu. Pouziti rozhovori, kde otazky jsou
s otevienym koncem nebo rozhovory, které detailné a do hloubky diskutuji o
riznych zalezitostech. Dalsi formou je kombinace dotazniku a rozhovoru,
jez umoziuje kombinaci kvantitativnich udaji dotazniku s kvalitnimi udaji
z rozhovoru. Posledni metodou je vyuziti diskusnich skupin, které jsou
zaméfené na urCité situace. Zakladnimi rysy skupiny je davérnost,

informovanost, konstruktivnost a strukturovanost.

6.1 MOTIVACE A VYKON

Pokud lidé nemaji pottebné schopnosti a dovednosti, snaha pro ur¢itou ¢innost
bude neucinna, ale plati to zde i obracené, lidé, ktefi nebudou mit motivaci,
mohou mit sice vysoké schopnosti a dovednosti, ale k vysokému vykonu jej
nepiiméji.

Nékonecny (1991, str. 109) tika: ,,Zakladni myslenkou tu je, ze velkd snaha po
vykonu je neucinnd, chybi-li jedinci pfislusné schopnosti pro provedeni tohoto
vykonu. A naopak, mimotadné schopnosti nevedou k vysoké urovni vykonu,

chybi-1i jedinci pro tento vykon motivace.«*

Obrazek 6-1: Model vztahu motivace a vykonu

Motivace

/ﬂoinu&ti

% NAKONECNY M. Motivace pracovniho jednani a jeji Fizeni. Praha: Management press,
1992, s. 258

Individualnivykon

Schopnosti

W
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Obecné tedy muzeme fici, ze pracovni vykon cloveéka zavisi na koordinaci
subjektivnich Cinitelli, kterymi jsou schopnosti a motivace a na objektivnich
¢initeld vykonu, kterymi jsou pracovni podminky. Z hlediska motivovani poté
plati, Ze pozadovany vykon je podminén optimalni motivaci, protoze nizka

motivace, ale i vysokd motivace snizuje vykon u pracovnika.

Snizeni motivace, ¢i jeji Gplné vymizeni se oznacuje jako demotivovani. To se
projevuje u zaméstnance jako nechut’ k praci a mize vést ke snizeni pracovni
moralky. K demotivovani vedou ¢lovéka vétSinou socidlni konflikty, obzvlasté
s vedenim firmy, pocit nespravedlivého jednani viici ostatnim, nespravedlivého

odmeénovani v zavislosti na vykon nebo smysl postradajici prace.

6.2 MOTIV VYKONU

Motiv vykonu zavisi na tiech proménnych: ocekavani uspéchu, pohnutka ke
specifickému uspéchu, napt. v oblasti prace, ale i sportu atd. a osobni dasledky
plynouci z Gispéchu vyjadiené stupném obtiznosti ¢i snadnosti dosazeného cile.
Kazdy clovek si preje dosdhnout tUspéchu, ale soucasné si pfeje vyhnout i
neuspéchu, tedy sila motivu vykonu je u kazdého ¢lovéka déna individualnim
pomérem obou téchto potieb.

Pomér obou tendenci mezi ,,mit Gspéch™ nebo se ,,vyhybat neuspéchu®, poté
uruje orientaci Clovéka bud’ na vyhybani se netspéchu spojeného
S vyhybanim se c¢innosti, nebo naopak na dosahovani uspéchu spojeného
S ¢innosti.

Motiv vykonu neboli vykonova motivace ma slozky dispozi¢ni a situacni a
uréuji vybér cild, velikost vynalozeného tsili a vytrvalost. Plnéni ukolu
aktivuje vzdy dvé zaméfeni: vyhnout se netspéchu a dosédhnout tUspéchu.
Dalsimi faktory jsou pravdépodobnost uspéchu a hodnota cile.

Neplati zde nazor, Ze ¢im je motiv silnéjsi, tim lepSi a vyssi bude vykon, at’ uz

se jednd o fyzickou nebo mentélni ¢innost.
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Obrazek 6-2: Vztah mezi silou motivace a iirovni vykonu

Urovefi vykonu

W

Sila motivace

Zdroj: NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni. Praha: Management Press, Profit a.
s.,1992. s. 110
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7 MOTIVACE A PENIZE

Nejobvyklejsi vnéj$i odménou jsou penize ve formé platu nebo mzdy. VétSina
lidi chce to, co poskytuji penize.

Avsak Herzberk a kol. zpochybnili G¢innost penéz, nebot” tvrdili, Ze zatimco
nedostatek pen¢z mize vyvolat nespokojenost, jejich pfijem nema za nasledek
trvalou spokojenost lidi. Zejména jedna-li se o lidi, ktefi maji pevny plat bez
variabilnich slozek. Takovi lidé mohou mit dobry pocit, zvysi-li jim jejich
nadiizeny odménu, jedna se o U€inny ndstroj, jelikoz zvySeni platu je
hmatatelné a mtze u lidi vyvolat pocit, Ze si jejich nadfizeny vazi prace, kterou
odvadéji. Ale 1 tento dobry pocit muze rychle pominout a nelze predpokladat,
ze financni stranka motivuje kazdého stejnym zplsobem. Nelze tedy
ptedpokladat, Zze zavedenim odménovaciho systému zaloZzeného na vykonu
zméni kazdého pracovnika ve vysoce motivovaného, ktery bude podavat
vysoky vykon.

Penize jsou ovSem prostiedkem k dosazeni fady riznych cili pro cloveka,
jelikoz jsou pfimo nebo nepiimo spojeny s uspokojovanim potieb. Staly
pravidelny piijem uspokojuje zdkladni potieby lidi jako je pteziti, bydleni,
bezpeci atd. Penize mohou také ale uspokojovat u clovéka postaveni a
sebetctu, protoze mohou dostat ¢lovéka na troven odlisujici ho od ostatnich
spolupracovnikii a mohou pracovnikovi ziskat i prestiz.

Plat je u lidi 1 vétSinou dominantni sloZkou pfi vybéru zamé&stnavatele a leckdy
nabizeny plat firmou se zdd byt nejmocnéjSim spojenim mezi Clovékem a
zaméstnavatelem.

Penize tedy mohou piinést za spravnych okolnosti pozitivni motivaci nejen
proto, Ze lidé je potiebuji a chtéji, ale také proto, Ze penize slouZzi jako vysoce
hmatatelny nastroj uznani. Lze, tako Konstatovat, ze penize mohou byt
vyznamnym faktorem, ktery ptitahuje lidi do organizace, a ze jsou jednim
z faktorq, které ovliviluji jejich setrvani v organizaci. Ale Spatné vytvofeny a

. L . Gy o . 30
Spatné fizeny systém odménovani mize demotivovat.

%0 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 231-232
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8 SYSTEM MOTIVOVANI PBACQVNiHO JEDNANI
A JEHO RIZENI

Motivovanim se rozumi podnécovani motivace zvnéjsku, kde se pouzivaji
terminy motivovani a stimulace, ale jsou tyto dva pojmy i odliSovany.
Rozliseni téchto termind je dobré i proto, Ze stimulace vede sice vzdy k reakci,
a to 1 podprahové, ale nemusi vzdy vést k trvalejsi nebo zdsadni méné
vV chovani. OvSem ani motivace nemusi vést k takovymto zménam, avSak
Vpojmu motivace je zahrnuto vic, a to vytvofeni vSech piredpoklada
k aktivovani pozadovaného chovani.

Styblo tiké (1992, str. 72): ,,Uméni vést lidi, jehoz zakladem je motivovani, je
ve svétovém managementu povazovano za alfu a omegu 1'1spéchu.“31
Stimulovéani znamena piisobeni na pracovni ochotu zaméstnanct zvenku a to
Vv podobé urcitych pochval, odmén atd. Tyto stimuly vSak nepiisobi na
pracovniky trvale. Stimulovani by mélo byt také tésné propojeno
S motivovanim. Motivovani zaméstnanci ma trvalejsi a hlubs$i ovliviiovani
¢innosti zaméstnancli nez stimulovani. Je to zejména tim, ze pfi motivaci
zaméestnancl dochazi na zdklad¢ wvnitinich pohnutek a motivi. Neékteré
pracovni ukoly plni zamé&stnanci proto, Ze jsou uspokojovany jejich zajmy. Pii
stimulovani zaméstnanct je jejich ¢innost podminéna ur¢itou odménou a to
pfedev§sim hmotnou. Stimulace je tedy spiSe jen povrchni a docasné
motivovani materidlnimi faktory. Motivovani v podobé motivatori je vzdy
nabidka vysoké hodnoty, o které se predpoklada, Ze po ni zaméstnanec touzi, a
ze tak bude uvedeno v ¢innost jeho jednani, které zaméstnanci umozZni
nabidnutou hodnotu dosdhnout. Takovéto motivovani v podobé hodnot se

oznacuji za systém organizacnich odmén.

3L STYBLO, J. Manazerska motivacni strategie. Management Press, Profit, a. s. 1992. s. 74
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8.1 ODMENY A TRESTY JAKO PROSTREDKY
MOTIVOVANI

Na pracujiciho ¢loveéka pusobi jako pozitivni a negativni hodnoty pracovni
motivace, ktera se fidi pomoci organiza¢nich odmén a trestd. Organizace
jednim z hlavnich mechanizmi pouziva pro motivovani svych zaméstnancu ke
zvyseni jejich vykonu odmény a tresty.

Pracovni skupiny maji tendenci vytvaret normy tykajici se ,,pfimétené* tirovné
vyroby a jedinci, ktefi normu skupiny pifekracuji, pocituji natlak na snizeni
svého vykonu. Pro¢ se snazi jednotlivci ovliviiovat své spolupracovniky, aby
brzdili uroven vyroby, taze se Vroom a odpovida: zda se, Zze jednim z hlavnich
faktorti je strach, ze disledkem vysokého stupné vykonu by bylo zpevnéni
norem ze strany vedeni.*

V organizacich se vyskytuji dva problémy: prvnim je funkéni zavislost norem
na pracovnich rolich a druhym problémem je podminénost ucinkti norem
vztahem K pracovnim standardim. M4 se za to, ze pokud s chybami ve vykonu
budou spojovany tresty, muze se tak zvysit kvalita prace. Nartust vykonu, ktery
se poté da ocekavat z vysledki tresti a odmén, pfimo souvisi s objemem,
V némz zaméstnanec mize ovladat vysledky svého vykonu.

Kvalita a kvantita vykonu nemusi byt vzdy pfimo umérna vysi odmény.
Vysoky vykon mohou podavat malo odménovani zaméstnanci, ale za to
S nizkou mirou kvality a oproti tomu méné prace mohou odvadét vysoce
odménovani zaméstnanci. Vysokd soudrznost pracovnich skupin spjata
s identifikaci skupiny a s cili organizace je velmi dilezitym faktorem pracovni
produktivity.

Tti zékladni ptedpoklady pro zddouci pracovni motivaci, kde se uplatiiuje vliv
vyvojoveé vyssich potieb rlstu jsou za prvé, ze v fidicim procesu je nutné jiz
zam&stnancim ponechat ur€ity prostor pro spolurozhodovéani, za druhé
pracujicim by mé¢lo byt umoznéno, aby vyuzivali svych schopnosti a za tieti by

Jim méla byt nabidnuta zajimava pracovni ¢innost.

%2 NAKONECNY M. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha: Management press,
1992, s. 213
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8.2 MANAGEMENT PRACOVNI MOTIVACE

V mnoha literaturach miizeme najit ,,management motivaci, jak se oznacuje
organiza¢ni motivovani pracovni c¢innosti lidi ve firmé. Cilem takovéto
jednotky je ovlivilovani pracovni motivace, aby se tak zajistila zvySena
pracovni produktivita.

Vykon se nedd vyvolat jednoduse ,,vnéjSim fizenim®, coz chapeme bud’
tlakem, nebo materialnimi pobidkami, ale musi byt fizen i vniting, to vnimame
jako zvySovani vykonu, které vychézi z potieb lidi ve firmé, z poméru prace
k ofekavani hodnot prostiednictvim prace ziskané. Vedouci pracovnici tak
maji za kol vzbudit u podiizenych potteby a oekdvani. Ve velké vétSing se
motivace piikladd k moznostem postupu, dalsiho vzdé€lani, stylu fizeni, ale 1
informacim a spolutcasti. Kvalifikovani zaméstnanci jsou nejvice motivovani
uznani a odpovédnost, coz jsou slozky, které umoziuji rozvoj osobnosti. U lidi
V povolani s niz§im postavenim je nutné pocitat s uspokojovanim socialnich
potfeb a velkym vlivem mzdové politiky. Nejlépe se osvédcuji cile lidi nebo
pracovniho tymu, kde je moznost, aby lidé v zadané praci a ve svém postaveni
ve firmé mohli uskute¢iovat i své osobni cile.

Dle Nékone¢ného (1991, str. 223) vedeni prostiednictvim motivace pak
znamena ,,vné&j$imi impulzy mobilizovat vnitini potfeby*. Nadfizeny, ktery
chce motivovat své spolupracovniky, mé za kol iniciovat v nich ,,angazovani
se na vykon* a stimulovat u nich odpovidajici ,,vykonovou motoriku«.*

Pokud chce vSak manazer motivovat svého podfizeného, musi znat jeho
potfeby a ty poté oslovit. Je nutné, aby znal, ze v lidech existuje stupniovité
uspofadani potieb, a Ze neuspokojené potieby jsou velkymi motivaénimi
silami.

Rozvoj zaméstnance, delegovani a informace jsou poté motivaéni média. Uzce
souvisi s motivaci a jsou zavislé na cili zaméfeného systému vedeni. Pracovnik
si ur€uje sam, jak ukol splni, ale je to manazer, ktery urcuje, kdo, co a jakymi

prostiedky bude plnit zadany tkol.

% NAKONECNY M. Motivace pracovniho jednani a jeji iizeni. Praha: Management press,
1992,s. 213
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Vyvoj pracovnika predpokladéa dalsi vzd€lani, ale i jeho dosavadni zkuSenosti.
K rozsifeni vzdelani slouzi ve vétSiné firem podnikové programy vzdélavani.
Personalni politika ve firmé uznava nutnost realizovat a motivovat u lidi vili

ve vzdélani.
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9 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Pro vyuziti motivacnich nastrojii je nezbytné, aby manazefi, vedouci
pracovnici a mistfi znali motivatory u svych podfizenych. Nebudou-li vedouci
pracovnici znat, co jejich podfizené pohani smérem vptred, nemohou vyuzivat
ty spravné motivacni nastroje a jejich snaha o motivovani podfizenych by vysla
naprazdno.

Hodnoceni pracovnikill je mozné rozd¢lit do dvou oddilt:

1. Neformalni hodnoceni, z kterého ve vétSiné piipadit neplyne Zadny
zaznam. Toto hodnoceni provadi pifimy nadiizeny v pravidelnych
intervalech se svym podfizenym a vétSinou se jedna o aktualni potieby
pracovnika ¢i pfimého nadfizeného v zavislosti na zadavanych ukolech
a pravé probihajicich ¢innostech.

2. Formalni hodnoceni se provadi v pravidelnych intervalech a je
S pracovniky pifimo planované. Z takového hodnoceni se provadi
zaznamy, které se po zpracovani vyhodnocuji a jsou pro vedeni
spolec¢nosti, manazery a vedouci pracovniky dtleZitou informaci, jak se
jednotlivy zaméstnanci citi ve firmé, jak vnimaji rizné skutecnosti
plynouci s jejich praci.

Pro zaméstnance, vedouci pracovniky, manazery i vedeni spoleCnosti je
hodnoceni at’ uz formalni ¢i neformalni jakousi zpétnou vazbou a to z obou
stran. V hodnoceni se zaméstnanec dozvida jak jsou s jeho praci spokojeni jeho
piimy nadiizeni, zdali sméfuje k poZzadovanym ciliim vytycenych spole¢nosti a
naopak vedeni spoleCnosti a piimy nadiizeni se dozvidaji, jak spolecnost

pusobi na pracovnika, co by si ptal zménit, ale 1 v ¢em se naptiklad vzd€lavat.

9.1 METODY HODNOCENI

Mezi zékladni metody hodnoceni se povaZzuje hodnotici rozhovor. Jedna se o
metodu, ktera se zaméiuje jak na procesy, tak na vstupy a vystupy. Hodnotici
rozhovor zpravidla provadi pfimy nadfizeny s podiizenym, dileZitd je zde 1
ptiprava hodnoticiho rozhovoru a pro podfizeného by se nemély objevit zadné

neznamé v hodnoticim rozhovoru. V hodnoticim rozhovoru by mél byt prostor
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pro ob¢ strany, jak nadfizeného, tak podiizené¢ho, kde by si méli vyjasnit
veskeré skutecnosti s ¢innosti pracovnika, ale i jeho potieby napiiklad v oblasti
vzdélavani a dalsiho rozvoje, odmén atd.

Mezi dobrovolné metody hodnoceni patii 360° zpétna vazba, kterd je také
oznacovana jako vice-zdrojové hodnoceni, proto se tato metoda uplatiuje u
posuzovani vice hodnotiteld neboli posuzovateli z okoli, kteti hodnoti podle
stejn¢ zadanych métitek. Tato metoda se vétSinou vyuzivd pro manazery a

vedeni spole¢nosti a to v elektronické podobé.
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10 PRAKTICKA CAST

10.1 SPOLECNOST EPT CONNECTOR S.R. O.

Spolecnost se zabyva vyrobou a montazi mechanickych a elektronickych

soucastek. Dale se zabyva nastrojatstvim a vyrobou plastovych izolatort.

Tabulka 10-1: Zakladni ukazatele k 31. 12. 2012

Zikladni ukazatele

(adaje v tisK¢) 2012
Vilkony 107821
Hospodatsky vvsledek za ucetni obdobi 4715
Diouhodoby majetek (netto) 39692
Obéina aktiva (netto) 32938
Vlastni kapital 65.343
Cizi zdroje 7.605
(Osobni nakdady 74706
Primérmny pocet zaméstnancu 209

Zdroj: interni materialy spolecnosti ept connector s. r. o.

10.2 VYVOJ SPOLECNOSTI

Historie

Spolecnost byla nejdiive zaloZena jako ept-Guglhor s. r. o. v Habartove
v Ceské republice a to roku 1993 matetskou firmou ept Buching GmbH & Co.
KG sidlici v Némecku. Byla zavedena jednoducha ru¢ni montaz konektorti pro
elektroniku s 15 pracovniky. Roku 1995 se piikro¢ilo k postupnému
roz§ifovani vyroby, vzhledem ke koupi a adaptaci nového objektu a nasledného
pfemisténi spolecnosti. V oblasti ruéni a strojni montdze soucastek pro
elektronicky pramysl navazala spole¢nost roku 1997 spolupraci s firmou
Wieland Electric GmbH v Bambergu sidlici v Némecku. Nasledného roku byly
Z matetské spolecnosti pfevedeny prvni poloautomatické montdzni stroje a byla
spusténa strojni vyroba konektord pro matefskou firmu. V rocel999 byla
zahajena vyroba ve vlastni vstiikovné plasti a rozSifena nastrojarna o

elektroerozivni stroje. Zacala vyroba prvnich forem pro vstiikovani plasti.
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Byla také zahajena prvni etapa vystavby novych vyrobnich objekti ve Svatave.
V roce 2000 nastalo pfemisténi vyroby konektori z Habartova do novych hal
ve Svatavé a zaCala druha etapa vystavby vyrobnich aredlu ve Svatavé. Bylo
sjednano pronajmuti a adaptace vyrobniho objektu v Citicich u Sokolova a
zavedena kompletace plastovych obali pro firmu Variotec GmbH
z Kaufbeuerenu v SRN. Vyroba prvnich vyrobnich pfipravki pro vlastni
vyrobu i pro matefskou firmu. Spole¢nost tohoto roku ziskala certifikaci ISO
9002.

Roku 2001 se zménil nazev spolecnosti na ept connector s. r. 0. se sidlem ve
Svatavé u Sokolova. Probéhlo dokonceni vystavby nového centra firmy ve
Svatavé a pfevod prvnich osazovacich automati pro vyrobu DIN konektori
Z mateifské spolecnosti do Svatavy. Roku 2002 bylo zalozeni spole¢ného
podniku Wieland Electric s. r. 0. se sidlem ve Svatavé s némeckym partnerem
Wieland Holding GmbH v Bambergu a prob&hlo pifemisténi kompletace
elektorechnickych soucastek do pronajatych a technicky zhodnocenych
vyrobnich hal v Citicich. Od 31. 12. 2003 také spole¢nost ziskala certifikaci
ISO 9001:2000. Omezeni a sniZeni trzeb za kompletaci a vyrobu vyrobkil bylo
nahrazeno podstatnym zvySenim trzeb za kompletaci vyrobkd provadéné
automatickym a ru¢nim osazovanim konektorti pro matetskou firmu ept GmbH
& Co. KG v Peitingu v SRN.

Valné hromada spole¢niki odsouhlasila 21. 7. 2005 prodej obchodnich podili
ve vysi 290.000 EUR spolecnosti Wieland Holding. Kupni cena byla zaplacena
9. 8. 2005. Ve financnim hospodateni spolecnosti roku 2006 se podaftilo
predCasné splatit zavazek K ovladajici osobé predstavujici zlstatek putjcky
v celkové vysi 8.042 tis. K¢ od matetské spolecnosti ept GmbH & Co. KG,
Peiting. V pribéhu roku 2007 bylo realizovano nékolik novych projektd
tykajici se dal$iho rozsifovani a kontinualni modernizace vyroby, pfedevSim na
oddéleni automatt. Cilem téchto projekti bylo instalovani novych vyrobnich
linek ve spole¢nosti ept connector s. 1. 0.

Béhem roku 2008 bylo realizovano nékolik inovaénich projekti, které mély za
cil modernizaci vyrobnich prostiedkli a rozsifovani vyrobniho programu.

V roce 2009 se spolecnost ept connector potykala s dopady celosvétové
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ekonomické krize, kterd spoleCnosti prinesla utlum zakazek. Ale i pfes tyto
negativni vlivy zptisobené ekonomickou krizi se spolecnost 1 nadale rozvijela.
Tento rozvoj byl jak po strance strojniho vybaveni, tak se rozvoj spole¢nosti
zamétil také na zvySovani kompetenci pracovnikd napii¢ oddélenimi.
Spolecnost v tomto roce Cerpala finan¢ni prostiedky z dota¢niho programu
ministerstva prace a socialnich véci ,,Vzdélavejte se. Vroce 2010 se
spoleCnost stdle potykala s dopady celosvétové krize, ptesto se spolecnost
nadéle rozvijela a to v oblastech kompetenci a znalosti zaméstnancti, druhou
oblasti byl rozvoj ve zvySovani produktivity, tfeti oblasti bylo vyrazné
rozsifeni technickych kompetenci a ctvrtou oblasti rozvoje spole¢nosti byl

pfevod vyrob z matetské spole€nosti.

Obrazek 10-1: Historie ept connector s. r. 0.

...ep‘t

connector s.r.o.

2001 = = =ept

connector s.r.o.

1993 e o w ep‘t

ept - Guglhor s. r. o.

1973 e ® ep‘t matefska spoleénost

ept Buching GmbH & Co.

Zdroj: viastni zpracovani
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Soucasnost

Spole¢nost ept connector s.r.o. je stabilni firma s n€kolikaletou historii
a Vv soucasnosti patii mezi vyznamné podniky v sokolovském regionu. Vyrabi
konektory pro elektroniku pouzivané zejména v telekomunikacich,
automobilovém primyslu a v oblasti vypocetni techniky. Nezanedbatelnou roli
ve vyrobnim spektru spolecnosti ept connector s.r.o. v souc¢asné dob¢ zaujima
také konfekce kabell pro telekomunikaéni ucely, jejichz vyrobni objemy stale
rostou. Mezi dalsi velice vyznamné provozy spoleCnosti ept connector s.r.o.
patii provoz vstfikovny plastd. Tento provoz je vybaven vstfikovacimi lisy a
automatickym susicim zafizenim pro granulat plastu. Spole¢nost ept connector
s.r.o. také provozuje ve svém zavod¢ oddéleni ndstrojarny, kterd je dobie
vybavena klasickymi obrabécimi stroji, CNC frézkami a elektroerosivnimi
stroji. Vyrobni standardy ve spoleCnosti ept connector s.r.o. jsou na velmi
vysoké Urovni, coz spolecnosti umoziuje vyrdbét komponenty pro
automobilovy primysl. O vysokych vyrobnich standardech svéd¢i nékolik
uspé$nych zakaznickych auditd napf. firem HELLA - HFK, Schroff.
Spolecnost je certifikovana podle normy DIN EN ISO 9001:2008. Ptislusny
certifikat byl vydan organizaci BUREAU VERITAS. V prvnim pololeti roku
2010 probéhl podle planu certifikacni audit podle normy ISO/TS 16949:2009.
Na zéklad¢ uspésného vysledku auditu je nase spole¢nost od fijna 2010 podle
této normy organizaci BUREAU VERITAS certifikovana. K datu 31. 12. 2010
spole¢nost provozuje c¢innost jen ve vlastnich objektech. V roce 2010

spole¢nost vykazala zisk pfed zdanénim ve vysi 3 543 773,30 K¢.
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10.3 ORGANY SPOLECNOSTI

Tabulka 10-2: Podilnici spole¢nosti k 31. 12. 2012

Jméno, nizev podilnika Podil k 31.12. 2012
ept GmbH
86971 Peiting, Bergwerkstrasse 50, 99.96%

Spolkova republika Némecko

ept Holding GmbH & Co. KG
86971 Peiting. Bergwerkstrasse 50. 0,04%
Spolkova republika Némecko

Zdroj: interni materidly spolecnosti ept connector s. r. o.

Jednatelem spolecnosti je k 31. 12. 2012 Thomas Guglhér. Vedeni spole¢nosti
se sklada z vedouciho zavodu pana Ing. Tomas Musila, vedouciho oddéleni
kvality pana Ing. Pavla Raszyka, vedouci ekonomicko-personalniho tiseku pani

Ing. Martiny Padrové a vedouci vyroby pani Ingeborg Markové.

Obrazek 10-2: Organizaéni struktura ept connector s. r. o.

Jednatel
Pozarni ochranna_
Bezpefnost prace, | | Reditel zavodu GMB
Ochrana Zivot.
prostiedi
e -~ S konomicko-
V¥robni Technicky - . E
- _ - Usek kvality persondlni
asek usek .
tsek
v stnkot‘na }Ianag'emeﬂt Engineering Nastrojarna IT Personalistika Fji'lancm
plasta zakazek uctarna
\ | | | | |
. Mzdova .
Automaty Sklad Konstrukce Erodovéni Elektro L Controlling
uctarna
Poloautomaty Sprava budov Nakup
|
Ruéni ;morltaz Infras -

Zdroj: interni materialy spolecnosti ept connector s. r. o.
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10.4 ROZDELENI ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI

V nasledujicich grafech jsou zobrazeny struktury zameéstnanct rozdélenych do
useku, ale i dle zaméfeni ve spolecnosti ept connector r. s. 0. Celkovy pocet
zaméstnancu je 209 k 31. 12. 2012.

Graf 10-1: Struktura zaméstnanci dle useku

ept connectors. r. o.

 VYROBN| USEK
m TECHNICKY USEK
m USEK KVALITY

B EKONOMICKO-
PERSONALN{ USEK

Zdroj: viastni zpracovani z internich materidalii spolecnosti ept connector s. r. o.

Graf 10-2: Celkova struktura zaméstnanca

ept connectors. r. o.

B JEDNATEL
B TOP MANAGEMENT
m PRODEJCI, NAKUPCI
B THP

m DELNICI

Zdroj: viastni zpracovani z internich materidlit spolecnosti ept connector s. r. o.
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11 ANALYZA MOTIVACNICH NASTROJU
V PODNIKU

11.1 NASTROJE VYUZIVANE K PRACOVNI
MOTIVACI

Spole¢nost vyuziva rizné metody a techniky, kterymi usiluje o ovliviiovani
pracovni motivace svych zaméstnancl. Vedeni spoleCnosti se snazi
stimulovat 1 motivovat své zaméstnance k dosahovani vysoké produktivity
prace pomoci nejruznéjSich aspektii, které by sladily jak individuélni cile

zamestnanct, tak i cile firmy.

11.1.1 VYBER ZAMESTNANCU.

Vedeni spole¢nosti se fidi nazorem, Ze nejefektivnéjSim zptisobem, jak zajistit
pozadovany pracovni vykon, je vybrat na konkrétni pozici vhodné
zaméstnance. Pii vybéru kandidata vyuziva spolecnost pro stfedni a top
management ve spolecnosti i psychologické testy, které jsou zaméiené na
analyzu osobnostniho profilu, kde se ukéaze, zda-li je kandidat extrovertni ¢i
naopak introvertni, Vjaké mife je komunikativni, jak se kandidat dokaze
adaptovat na zmény a na psychickou zatéz, ale i schopnost tymové spoluprace
¢i lidrovské vlastnosti, které jsou vyzadovany zejména v obchodnim useku. Na

zakladé testti a pohovorti vybere vedeni nejvhodnéjsiho kandidata.

11.1.2 VZDELAVANI ZAMESTNANCU.

Dulezitym ndstrojem motivace povazuje spolecnost tu skutecnost, Ze
zaméstnanec je spokojen se svou naplni prace. V Maslowové hierarchii potieb
je nejvyse postavena potieba seberealizace a je-li tato potfeba uspokojovana
prostiednictvim prace, jsou zaméstnanci motivovani poddvat vysoky pracovni

vykon. Vedeni spole€nosti zastava ndzor, Ze zamé&stnanci maji dostavat stale

wewr

v

connector s. r. 0. vzdélavani a dalsi osobni rozvoj, coz je povazovano za silnou
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stranku firmy. Zameéstnanci z top managementu, stfedniho managementu,
véetné technicko-hospodaiskych zaméstnancii si mohou dat pozadavek u
nadfizenych pracovnikii, u top managementu se projednava s jednatelem
spole¢nosti. Dé&Inikiim ve spolecnosti jsou zajistovana pribéznd Skoleni
v ramci technickych novinek, nejsou ale nikterak pravidelna. Pokud si samotni
zamé&stnanci nepodaji navrh na Skoleni, ktera by je zajimala a tak dale posunula
Vv jejich seberealizaci, navrhuje dal$i rozvoj jejich nadfizeny, dle informaci
spole¢nosti. Ten také urci, ktery zaméstnanec se v ¢em bude vzd¢lavat a
navrhuje tak pro zaméstnance jiz konkrétni Skoleni, které dale ptedaji
persondlnimu oddéleni. Spole¢nost organizuje vzdélavaci kurzy a seminafe na
zaklad¢ aktudlni potfeby zaméstnancii, nema explicitné stanoveny systém
Skoleni a vzdélavani zaméstnancl. Analyza ovSem ukazala slabou stranku ve
firm¢, a to, ze rozvoj zaméstnancli se orientuje pouze na zakladé ziskanych
finanénich prostfedkii ze strukturalnich fondi . Skoleni, kterd nejsou mozna

provést na zaklade¢ téchto fonda se poté neprovadi.

Graf 11-1: Rozvoj zaméstnancu v roce 2012
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Zdroj: z internich materidlii spolecnosti ept connector s. r. o.
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11.1.3 KOMUNIKACE VE SPOLECNOSTI

Formalnim néstrojem komunikace jsou, ve spolecnosti ept connector s. r. 0.,
pravidelné porady, které si fidi jednotlivé tseky. Kazdy usek ma poradu se
svymi zameéstnanci v tydennich intervalech, dle informaci od vedeni
spolecnosti. Na poradach vedouci pracovnici fe$i bézné provozni zalezitosti,
nerozdé€luji se zde ukoly pro jednotlivé zaméstnance na piisti tyden, sdéluji se
podrobnosti a pokyny k dalsim planovanym akcim. Kazdy zaméstnanec, at’ uz
se jednd o poradu jakéhokoliv useku, se vyjadii k pracovnim problémim.
Porady zpravidla trvaji dle mnozstvi feSeného od 30 minut — 1 hodinu.
V ptipadé, Ze se jednd o informace k celé spolecnosti, svola si feditel
spolec¢nosti vSechny zaméstnance nebo vydé interni smérnice, které jsou dale
pfedany vSem zaméstnancim ve spolecnosti. Interni smérnice spole¢nost
vyuziva kregulaci organizanich zalezitosti, dokumentl spoleCnosti,
jednotného vzhledu v podnikovych dokumentech, ale 1 stanovovani pravomoci
a odpovédnosti zaméstnancii, ale i pouzivani sluzebnich vozii spole¢nosti,
mobilnich telefonti atd.

V posledni fad¢ spole¢nost vyuziva firemni anketu spokojenosti, ktera jak jiz
bylo zminéno v tvodu do problému, se data sice zpracovavaji, ale dale se
S nimi nepracuje a nemaji tak motivacni vliv na zaméstnance ve spolecnosti,
coz je chapano jako slaba stranka v motivaénim procesu spolecnosti. Dale je
slabou strankou zde i1 fakt, ze anketa spokojenosti se sklada z uzavienych
otazek, tedy zameéstnanci odpovidaji na dané otazky pouze ano nebo ne a
prostor pro vyjadieni zde chybi jakoz i zpétna vazba zaméstnanciim. Ztraci se
timto divéra a ochota zaméstnanci se oteviit a sdélit své nazory a tim

poskytnout firm¢ dulezité informace k ur¢eni motiva¢nich nastroju.

11.1.4 VZTAHY NA PRACOVISTI

Za silnou stranku povazujeme fakt, ze vedeni podniku se snazi udrzovat kladné
mezilidské vztahy uvnitt firmy. Nadfizeni usiluji o stmelovani kolektivu a
budovéani tymi. V obchodnim oddéleni, dle informaci od vedeni spole¢nosti,
naptiklad i1 rozd€lovani odmén neni v zdvislosti pouze na individudlnim

vykonu jednotlivého zaméstnance, ale je ovlivnéné 1 vykonem celé¢ho tymu. Za
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slabou stranku povazujeme absenci zaméstnanecké soutéZivosti jak
v obchodnim oddéleni tak u délnik. Pro zlepSovani vzajemnych vtaht a
upeviovani kolektivu porada spole¢nost riizné akce a firemni vecirky.

Na manazery spolecnosti je kladen pozadavek, aby byli ke vSem svym
podiizenym spravedlivi a podporovali je v plnéni stanovenych cili. Firmou je
podporovan i demokraticky styl fizeni, aby zaméstnanci byli zapojeni do
spolurozhodovani a vyjadfovani se k zadavani ukolt. Pii analyze ovSem vyslo
najevo, ze 1 presto manaZzefi ve spoleCnosti vyuzivaji spiSe autoritarsky a
direktivni zpisob vedeni vici svym podiizenym, coz ukazuje slabou stranku ve

spole¢nosti ve vztahu k motivaci.

11.1.5 ZAMESTNANECKE VYHODY A ODMENY

Zamgéstnanci v jednotlivych tsecich jsou hodnoceni rozdilné¢ a rozdilné jsou
jim i pfisuzovany odmény. U délnika, Kteti pracuji na rucnich montazich,
poloautomatech, vstfikovné plasti jsou zaméstnanci hodnoceni dle norem
spoleCnosti, kdy pfi splnéni 100% normy obdrzi 100% prémii. Pokud
zaméstnanci nesplni na 100%, prémie se jim krati dle toho, na kolik procent
zadané ukoly splnili. Technicko-hospodaisti zaméstnanci z riznych useki
jsou hodnoceni 80% zakladni slozkou mzdy a 20% prémii, coz tvofi osobni
ohodnoceni zaméstnanc. Tyto osobni ohodnoceni pfidéluje jejich piimy
nadfizeny dle spokojenosti s praci u jednotlivych zaméstnancti. Management
zakazek, prodejci a nakup¢i jsou hodnoceni z 85% zakladni slozky a 15%
prémii. Top a stiedni management je hodnocen 70% zakladni slozkou a 30%
prémii.

Dale spolecnost ept connector s. r. 0. poskytuje zaméstnancim celou fadu
benefitd, jako je naptiklad tyden dovolené navic oproti zakoniku prace, firma
vyplaci 13-ty plat v zavislosti na roénim hospodaieni celého komplexu ept
GmbH az do vyse 65% primérné mésicni mzdy. Za kazdy odpracovany den
ziskava (firma ptispiva 50-ti korunami) zaméstnanec stravenku v hodnoté 95
K¢. Za motivacni benefit povazuje spoleCnost 1 prispévky poskytované na

dopravu zaméstnancim ze vzdalenéjSich mist.
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Tabulka 11-1: Pasma pro poskytovani prispévkia na dopravu

pasmo km obce piispévek na dopravu K
1 - Svatava 0,
2 do9km |Sokolov, Habartov, Krajkovd, Staré Sedlo, Bfezovd, Lomnice 300 ,-
3 10- 19 km |Chodov, Kyniperk, Bukovany, Kacefov, Nové Sedlo, Olovi 500 ,-
4 20 km a dale |Horni Slavkov, Luby u Chebu, Kraslice, Rotava, Stiibrna, Cheb, A3 1000 ,-

Zdroj: z internich materidlii spolecnosti ept connector s. r. o.

Obriazek 11-1: Pasma pro poskytovani prispévki na dopravu
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Zdroj: z internich materidlii spolecnosti ept connector s. r. o.

11.1.6 PRACOVNI PROSTREDI

Za nutnou podminku pro podavani dobrych pracovnich vykonl ze strany
zaméstnancll povazuje spole¢nost odpovidajici vybaveni pracovnich prostor.
Dilny jsou zafizené vyrobnimi stroji nutné k praci zaméstnanci. VesSkeré
kancelafe jsou opatfeny potfebnou technikou, kterd zaméstnanciim usnadiiuje
plnéni pracovnich ukola (tiskarny, kopirky, faxy, scannery, vykonné pocitace,
notebooky, mobilni telefony, pfistupy k internetu). At’ uz kancelare nebo dilny
jsou vymalovany svétlymi optimistickymi barvami, zatizeni a nabytek at’ uz
dilen nebo kancelafi je vybaven potfebnym nabytkem a vyzdobu firmy
dotvareji plakaty s firemnimi vizemi a hodnotami. Pfi analyze spoleCnosti

ovSem vyslo najevo, ze stroje a zafizeni v odd€leni automatti a ru¢ni montaze,
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S

nejsou jiz tak kvalitni a vzhledem k jejich stafi jsou i velmi poruchové, coz ma

za nasledek 1 zpozdéni se zpracovanim zadanych zakazek.

11.2 OCEKAVANI NAVMOTIVA(V?Ni PROGRAM OD
VEDENI SPOLECNOSTI

Jelikoz spole¢nost ept connector s. r. 0. nema motiva¢ni program stanoven
explicitné v podob¢ interniho dokumentu, se kterym by vSichni zamé&stnanci
byli seznameni, fidi se pouze smérnicemi, které obsahuji instrukce pro
pouzivani stimulator a z&vaznou strukturou nékterych procesi (rocni
pohovory), je vhodné navrhnout motivac¢ni program. Vedeni spolecnosti si je
védoma toho, Ze systém fizeni pracovni motivace neni v nejlep$im stavu, bude
se tedy pripravovat na novy, ktery by mél byt zaméfen na zlepSovani
pracovnich vykonli u zaméstnanci a to zejména v oblasti zvySovani
produktivity prace aniz by hlavnim motivatorem pro zaméstnance byla finan¢ni
stranka. Vzhledem k ne pfili§ pozitivni ekonomické situace ve svété hleda
spolenost ept connector s. r. o. i jiné motivatory, které by navnadily
zamé&stnance k vy$8im pracovnim vykontim, ale i k jejich celkové spokojenosti
ve firmé.

Samoziejmé ze strany vedeni spolecnosti ept connector s. r. o. je kladen
pozadavek, aby motivovani zaméstnancii pfispivalo jak ke spokojenosti firmy,
tak ale 1 zaméstnancti. Cilem vedeni spole¢nosti je dosdhnout, aby ve
spole¢nosti méli zamé&stnance, ktefi by byli aktivni, motivovani, kvalifikovani
S chuti se seberealizovat a v neposledni fad¢ aby zaméstnanci byly loajalni viici
firm¢. Dosazeni takovéhoto cile znamena, ze zaméstnanci ve firm¢ budou
spokojeni, ¢imZ chtéji pfispét pravé motivovanim zaméstnanct. Motivaci by
spolecnost provazala rada nejen se vzdélavanim a dal§im osobnim rozvojem u
zamé&stnanct, ale zejména aby lidé byly motivovani praci samotnou. Pokud
budou pracovnici lépe motivovani, vidi spolecnost piinos nejen ve zvysSeni
spokojenosti u zaméstnancti v praci, ale oc¢ekava zlepseni komunikace, snizeni
absenci, fluktuace zaméstnancii a v neposledni fad¢ ocekavané zvySeni
pracovniho vykonu u zaméstnancl. Spokojeni zaméstnanci ve firme, ktefi

budou aktivni a budou motivovani ke zvySeni pracovniho vykonu, pfispé&ji
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k o¢ekavanému zvySeni produktivity. Naplnéni téchto cild neni vibec
jednoduché, ale dal$im rozpracovanim do jednotlivych cili, které bude
management nasledn¢ sledovat, pomlze nejen k ziskavani, ale zejména 1
k udrZeni kvalitnich pracovniki a zvyseni jejich vykonnosti v praci. Zkoumani
soucasného aktualniho stavu v ramci motivace ve spolecnosti ept connector s.

r. 0. bylo provedeno se zamétfenim na kazdou kategorii zaméstnancii dle jejich

pracovniho zafazeni nebo useku.
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12 SPOKOJENOST SE SOUCASNOU MOTIVACI

Pro analyzu soucasného systému motivovani ve spole¢nosti ept connector s. T.
0. a navrzenim nového systému, byla vyuzita dotaznikova forma u
zamé&stnanctl z jednotlivych pracovnich Gsekl a zatazeni. Osloveni byli vSichni
zamestnanci spolecnosti. Vyplnéni dotaznikii bylo zajisténo ve spolupraci S
personalnim oddélenim v fijnu a listopadu 2012.

Prvotnim cilem dotazniku bylo zjistit souasnou spokojenost zaméstnancti s
aktualnim stavem ve firmé a to jak celkové€, tak rozprostfeno i do dil¢ich
aspekti jak v oblasti motivace, tak v oblasti vzdélavani, moznosti dalSiho
kariérniho rastu, ale i odménovanim ve spolecnosti. Dllezité bylo identifikovat
pfipadnou nespokojenost zaméstnancli se sou¢asnym stavem ve spolecnosti a
navrhnout takovy motivacni systém, ktery by zvySil pracovni vykon u
zaméstnancl, ale 1 jejich potfebu pro seberealizaci a zvySeni tak jejich
kvalifikace prostfednictvim vzd€lavani ve spolecnosti. Dilezitym aspektem
navrzeni nového motiva¢niho systému bylo také odménovani zameéstnanct,
aby prémie nebyly pfid¢lovany automaticky, ale jednalo se pravé o motivacni
slozku, kterou by zaméstnanci chtéli ziskat, nikoli aby ji o¢ekavali jako béznou
soucast zakladni slozky mzdy.

Novy motivaéni systém by mél zvysit spokojenost nejen u zaméstnancu, ale
také u vedeni spolecnosti a tedy i u firmy, poskytl tak firm¢ vyssi ucinnost a
zvySeni pozice na konkurenénim trhu. V pfipadé, Ze nov€ navrhovany
motivaéni systém splni sviij ucel, zvysi se tim nejen spokojenost u
zaméstnancl, ale 1 pracovni vykon u zaméstnancii a bude 1 nespornym
pfinosem pro firmu v podobé zvyseni produktivity.

Vybér otdzek a naslednd selekce v dotazniku se opiral o odbornou literaturu,
pfipominky a zkuSenosti personalniho oddéleni ale i jednotlivych zamé&stnanct

spolecnosti ept connector s. 1. 0.
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12.1 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setfeni bylo provadéno anonymné z diivodu, aby zameéstnanci
neméli obavy zodpoveédi, piipadné negativni zpétné vazby od svych
nadfizenych. Dulezitym faktorem byla upfimnost a skutecny pohled
zam¢stnancl. Dotaznik byl poskytnut vSem zaméstnancim ve firmé a i
odpovédi byly tiidény dle pracovniho zatazeni ve firmé. Dotaznik byl opatien
barevnym koédem pro nasledné roztiidéni dle pracovniho zatazeni. Otazky se
tykaly spokojenosti zaméstnancli z rtiznych pohledl, at uz se jednalo o
komunikaci, mzdu, ale i celkové jak by lidé hodnotili ept connector jako
zaméstnavatele. Byl zde 1 prostor pro vyjadfeni jak spokojenosti, tak
nespokojenosti zaméstnancii ve firmé.

Otazky byly hodnoceny stupnici od 1 do 6, kdy 1 znamenalo nejvyssi
spokojenost na dané otazky a 6 nejnizsi spokojenost. Dotaznik byl zaslan vSem
zam¢stnancim spole¢nosti ept connector s. r. o., pfiemz na dotaznik

odpovédélo a zpét zaslalo 133 zaméstnancii.

Graf 12-2: Navratnost dotazniki dle pracovniho zafazeni

Navratnost dle oddéleni

120%

100%

80% -

60% -

0, -
40% M Navratnost dle oddéleni
20% -

0% -

Zdroj: z internich materidlii spolecnosti ept connector s. r. o.
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12.3 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Jelikoz cilem diplomové prace bylo ziskat co nejvice informaci , analyzovat je
a navrhnout novy motivaéni systém v podniku dle pracovniho zatfazeni, byla
zvolena tabulkova forma pro zobrazeni vysledkl a graficky na zavér zpracovan

bodovy primér odpovédi, dle pracovniho zatazeni.

1. Jak se citite (jak jste spokojen/spokojena) na Vasem pracovisti?

Tabulka 12-1: Otazka ¢. 1

Celkem respondentd dle

1 2 3 L. | 5 6 . . R

pracovniho zafazeni
Management 3 5 2 0 0 1] 10
Automaty 0 4 12 7 4 2 29
Kvalita 3 1] 4 0 ] 0 7
Mastrojarna 3 5 2 0 1 0 11
Vstiikovna 0 0 3 7 0 0 12
THP 5] ) 5 2 ] 0 21
Ruéni dilna 0 3 4 11 2 8 28
Celkem respondentid odpovédélo 118

Zdroj: autor

Zjisténi: Z odpoveédi je patrné, ze ne vSichni zaméstnanci jsou spokojeni na
pracovisti. Jedna se zejména o ru¢ni dilnu, kde az deset zaméstnancti hodnotilo
situaci body 5 a 6, podobné¢ tomu bylo i u zaméstnanct, ktefi pracuji na
automatech. Zaméstnanci z ostatnich pracovnich zatazeni tuto otdzku hodnotili

pramérné a kladné.

Vyuziti: Pro zabranéni fluktuace zaméstnancli a zvyseni jejich motivace je
dulezité, aby jejich pfimy nadfizeni znali jak motivatory svych podfizenych,
tak 1 stimulujici slozky pro zlepSeni spokojenosti u zaméstnanct a tyto faktory

vyuzivali.
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Graf 12-1: Priumér v odpovédich dle pracovniho zaméfeni, otazka ¢. 1
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Zdroj: autor

2. Jak hodnotite spoluprdci s Vasim piimym nadiizenym v komunikaci?

Tabulka 12-2: Otazka ¢&. 2

Celkem respondenti dle

1 2 3 4 5 6 . . .

pracovniho zafazeni
Management 3 5 2 0 1] 0 10
Automaty 2 3 13 1 5 1 30
Kvalita 1 3 1 o] 2 1] 7
Mastrojarna 2 4 4 1 0 4] 11
Vstiikovna 1 1 7 2 1 1] 12
THP 12 ] 3 0 1] 1] 21
Rutni dilna 9 11 4 1 0 0 25
Celkem respondentil odpovédélo 116

Zdroj: autor

Zjisténi: Na zaklad¢é odpovédi je patrné, ze komunikace s pfimym nadiizenym

hodnoti z vétsi Casti zaméstnanci kladné. I presto néktefi zaméstnanci

Z oddéleni Vsttikovny a Automatli hodnotili tuto zalezitost negativné.

Vyuziti: Dobrd komunikace mezi pfimym nadfizenym a podfizenym je

zejména dilezitd pro vysoky pracovni vykon a dobrou motivaci u
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zamé&stnancl. Neméné dilezité je to i z pohledu zpétné vazby k pracovnimu
vykonu podfizenych. Zamé&stnanci by méli znat hledisko svych nadfizenych a
firmy, jako takové, ke svému pracovnimu vykonu, aby védéli, zda-li se jejich
vykon ubird kladnym, ¢i zdpornym smérem a co v§e mohou zménit na svém

pracovnim chovani a jednani.

Graf 12-2: Primér v odpovédich dle pracovniho zaméfeni, otazka ¢. 2
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Zdroj: autor

3. Jak hodnotite spoluprdci s VaSim piimym nadiizenym v jasném

stanoveni cilit a odpovidajici zpétné vazbé?

Tabulka 12-3: Otazka ¢. 3

Celkem respondenti dle

1 2 3 4 5 [ . . .

pracovniho zafazeni
Management 2 7 1 0 0 0 10
Automaty 2 9 14 2 4 0 31
Kvalita 1 2 1 1 1 0 6
MNastrojdrna 1 5 4 1 0 0 11
Vstiikovna 1 2 7 2 1] 0 12
THP 10 7 4 1] 1] 0 21
Ruéni dilna 9 12 2 1 1 0 25
Celkem respondentl odpovédélo 116

Zdroj: autor
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Zjisténi: Z veétsi casti opét zaméstnanci odpovédeli kladn€ ¢i primérné
Vjasném zadavani cilt a ukoll, které maji vykonavat. I u této otazky vSak
nekolik zaméstnancti odpoveédélo méné kladné, a to v oddéleni Automati, kde
dokonce ¢tyfi zaméstnanci ohodnotili tuto skute¢nost za nedostacujici. Toto je
zpuisobeno 1 tim, Ze na téchto odd¢lenich pracuje velky pocet zaméstnanci, a to
V tfi-sménném pracovnim provozu a se svym mistrem komunikuji minimalné,

jelikoz frekvence setkani je omezené;jsi.

Vyuziti: Je velmi dilezité, aby piimi nadfizeni jasné definovali a strukturovali
zadavané cile svym podfizenym. Bez jasné definice zaméstnanci nemohou
vykonavat praci v odpovidajici kvalité a jejich pracovni vykonnost miize
klesat. Neméné dilezitd je 1 zpétnd vazba, kterd spada 1 do komunikace se
zaméstnanci. Bez zpétné vazby nemohou 1idé ve firmé zlepSovat sviij pracovni
vykon a dosahovat tak vysSich pracovnich cilii. Pokud podiizeni neznaji pohled
svych nadfizenych na jejich pracovni innost, muze to vést k demotivaci a ke
klesani pracovni €innosti, ¢i Spatné produktivité prace, vzhledem k tomu, ze

neznaji cile a o¢ekavani svych nadfizenych.

Graf 12-3: Primér v odpovédich dle pracovniho zaméfeni, otazka ¢. 3
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Zdroj: autor
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4. Jak hodnotite spoluprdaci s Vasim primym nadiizenym v podpoie pri
Vasi praci?

Tabulka 12-4: Otazka ¢. 4

Celkem respondentd dle

1 2 3 4 5 6 ) . .

pracovniho zafazeni
Management E E ] 0 0 0 10
Automaty 2 7 14 5 2 1 31
Kvalita 1 4 ] 1 1 0 7
MNastrojarna 3 5 2 1 0 0 11
Vstiikovna 2 1 6 2 1 0 12
THP 11 4 ] 0 1 0 21
Ruéni dilna 5 12 4 2 0 0 24
Celkem respondentii odpovédélo 116

Zdroj: autor

sew

Zjisténi: U této otazky zaméstnanci spole¢nosti ept connector s. r. 0. hodnotili
spiSe kladné, jen ojedinéle se vyskytly negativni odpovédi v poloving
dotazniku. V negativni poloviné se zejména vyjadfili délnici Vv oddé€leni
Automati v po¢tu 8, v oddé€leni Kvality pouze 2 lidé, v oddéleni Nastrojarny
jeden zaméstnanec, v oddéleni Vstiikovny 3 pracovnici u THP také pouze
jeden pracovnik firmy a v odd¢leni Ru¢ni dilny jen dva zaméstnanci.

Vyuziti: Podpora pii praci ze strany piimého nadfizeného je velkym
motivatorem pro podiizené a neméla by byt zanedbavana. Pfimi vedouci musi
byt natolik kvalifikovani, aby mohli svym podfizenym kdykoliv pomoci pfi
feSeni problémil. Zajistit potfebna skoleni a zvySeni kvalifikace u pracovnikda.
Podpora s pracovni ¢innosti ma kladny vztah na zvySovani pracovniho vykonu
a dosahovani tak cilii spolecnosti. V opacném piipad¢, pokud by zaméstnanci
necitili podporu u nadfizenych a vedeni spole¢nosti, tato skute¢nost by vedla
k opa¢nému faktoru a to demotivaci, sniZzeni pracovniho vykonu a v extrémnim

ptipadé i ,,bojkotovani* pracovni ¢innosti.
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Graf 12-4: Priumér v odpovédich dle pracovniho zamé¥eni, otazka ¢&. 4
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Zdroj: autor

5. Jak hodnotite spoluprdaci s Vasim piimym nadiizenym ve férovém a
uprimném jednani?

Tabulka 12-5: Otazka &. 5

Celkem respondentd dle

1 2 3 4 5 6 B . R

pracovniho zafazeni
Management 5 4 0 1 1] 1] 10
Automaty 4 9 10 3 3 2 31
Kvalita 2 4 0 o 1 0 7
Nastrojarna 3 5 1 1 1 0 11
Vstiikovna 1 0 5 1 3 1 11
THP 11 3] 4 ] 0 0 21
Rucni dilna g 7 ] 4 1 1 27
Celkem respondenti odpovédélo 118

Zdroj: autor

Zjisténi: Pro zaméstnance je velmi dulezité férové a uptimné jednani ze strany
podfizenych. Jak tabulka ukazuje, ne vSichni zamé&stnanci si mysli, ze jejich
piimy nadfizeny se chova upiimné a férové, jsou i taci pracovnici, ktefi si

mysli, Ze jejich pfimy nadfizeny se chova naprosto opacné.

Vyuziti: Neférové a neupfimné jednani vede u zaméstnancl ke ztraté

motivace. Pfimy nadfizeni by se ke vSem zaméstnancim méli chovat dle
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stejnych méfitek, vyvarovat se ovlivilovanim vlastnimi pocity k pracovnikiim
jako neoblibenost a zaporna naklonnost zjejich strany ¢&i strany
spolupracovnikt. Vhodné je zde Skoleni v komunikaci smérem nahoru ¢i dol

V hierarchii spole¢nosti.

Graf 12-5: Primér v odpovédich dle pracovniho zaméfeni, otazka ¢&. 5
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Zdroj: autor

6. Do jaké miry jsou splnitelné ukoly, které dostavite, pokud jde o Vase

dostatecné proskoleni a prohlubovani kvalifikace?

Tabulka 12-6: Otazka &. 6

Celkem respondenti dle

1 2 3 4 5 6 . . .

pracovniho zafazeni
Management 1 8 1 0 0 0 10
Automaty 0 10 6 10 4 0 30
Kvalita 1 1 1 2 1 1 7
Mdstrojarna 3 5] 1] 1 1 0 11
Vstiikovna 1 4 5 0 1 1 12
THP 8 7 5 1 ] ] 21
Ruéni dilna 0 2 2 7 3 7 26
Celkem respondent odpovédélo 117

Zdroj: autor
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Zjisténi: V oblasti vzdélavani a prohlubovani kvalifikace odpovéedi
zamé&stnancl ukazuji, Ze je patrnd rozdilnost v pracovnim zaméfeni ve firmé.
Zatimco management a THP pracovnici tuto otazku hodnotil kladné,
Vv ostatnich oddéleni jiz takovy pocit zaméstnanci nemaji. Lidé ve firm¢ tuto
moznost dalSiho profesniho a osobniho rtstu chdpou jako jednu z motivacnich
slozek ve firm¢ ept connector s. r. 0. Zde je i viditelny problém u pracovnikii
na ru¢nim oddéleni. Tyto prace jsou vétSinou jednoduchého charakteru, se stale
se opakujici monotonni ¢innosti, kde tito zamé&stnanci nevidi moznost svého
dalsiho osobniho rozvoje nebo dalsiho vzdélani. Dale je to také védomi u
zamé&stnancll, ze rucni vyroba se omezuje a nahrazuje ji spiSe automatickd

vyroba.

Vyuziti: Zde se nabizi pro vedeni spolecnosti zpétna vazba, kde je mozné
zlepsit motivator v podob¢ vzdélavani a osobniho ristu lidi ve firmé a to nejen
u vybranych zaméstnancti. Bude-li ddna tato moZznost vSem pracovnikim
spolecnosti, zefektivni se nejen motivace zaméstnancl, ale také se zvysi
pracovni vykon, at’ uz z pohledu motivace vzhledem k moznosti vzdélavani,
nebo vzhledem knové ziskanym védomostem. To doda spolecnosti nejen
spokojenéjsi zaméstnance, kteii budou vice motivovani k dosahovani vyssich
pracovnich cili, ale i se zlep§i jejich pozice na trznim trhu z hlediska
kvalifikovanych zaméstnancii. U zaméstnanci na ruéni vyrobé je moznost
zaucovani na strojich, a to nejen v ramci odd¢€leni, ale i napfi¢ firmou, ¢imz
spoleCnost dosdhne nejen motivace u zameéstnancli ke zvyseni kvalifikace a
osobnimu rozvoji, ale i motivaci K praci vzhledem k rtiznorod&jsi ¢innosti u

zaméstnancll v pracovnim procesu.
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Graf 12-6: Primér v odpovédich dle pracovniho zaméfeni, otazka ¢&. 6
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Zdroj: autor

7. Do jaké miry jsou splnitelné ukoly, které dostavite, pokud jde o

zadavani ukolu 7 hlediska Casu a terminii?

Tabulka 12-7: Otazka &. 7

Celkem respondentd dle

1 2 3 L. | 5 6 . - .

pracovniho zafazeni
Management 1 5 4 0 0 1] 10
Automaty ] 3 7 11 5 4 30
Kvalita 1 1 2 2 1 1] 7
Ndstrojarna 1 4 5 0 0 0 11
Vstfikovna 1 7 2 2 0 0 12
THP ] 5] 5] 1 0 0 21
Ruéni dilna 6 9 9 2 0 1 27
Celkem respondenti odpovédélo 118

Zdroj: autor

Zjisténi: Odpovédi na tuto otdzku byly z vétsi c¢asti v kladné poloviné
dotazniku, krom¢ odpovédi z odd€leni Automatii, kde je viditelny negativni
pohled ktéto zalezitosti. Dvacet zaméstnanct z tohoto oddéleni hodnotili
otazku v negativni polovin¢ dotazniku. Devizou spolecnosti ept connector s. r.
0. je jeji flexibilita. JelikoZ se firma zabyva mimo jiné také vyrobou tzv.

standardnich produktd, kde je trh velmi nestaly a zakazky maji velké vykyvy,
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tykajici se mnozstvi a spektra produktd, je kladen velky diraz na co nejkratsi
dobu dodani. To je mozné jen zajisténim flexibility a loajalnosti zamé&stnanct k
firm¢. Zde je vyvijen velky tlak na pracovniky,vzhledem k dodrZeni termind u

zakazek.

Vyuziti: Vniméani miry splnitelnosti, které zamé&stnanci dostavaji, pokud jde o
zadavani ukoli z hlediska ¢asu a termint, je velmi podstatné, z hlediska jejich
psychického stavu ke zpracovavani zaddvanych ukolt a cili od vedeni
spole¢nosti. Budou-li mit lidé ve spolec¢nosti pocit, ze danou ¢innost nemohou
v ¢asovém terminu splnit, povede to k jejich frustraci a nasledné demotivaci.
Zde je nutné 1 od vedeni spolec¢nosti, aby zadavany tkol byl jasné specifikovan
a strukturovan, pokud by zaméstnanci nem¢li dostate¢né informace, mohou
zadavané ukoly a cile zpracovat dle nespravnych métitek a néasledné by byla
negativni zpétna vazba. Pfimy nadfizeni by méli specifikovat a pfifadit jasnou
prioritu zadavanym tkoltim, jasné strukturovat termin a zpracovani ukolu a
Vv pfipad¢ nejistoty u zameéstnancl tyto obavy si vysvétlit. Bezproblémové
proplaceni pfescasovych hodin ¢i vybér volna, prolinani oborl — tzn. sefizovac

mize rovnéZz vyrabét, nebot’ stroj dobie zna a tim tak urychlit dobu vyroby

zakazky.
Graf 12-7: Primér v odpovédich dle pracovniho zaméteni, otazka ¢. 7
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8. Do jaké miry jsou splnitelné ukoly, které dostdvite, pokud jde o

vybaveni pracovnimi pomiickami, které potiebujete k praci?

Tabulka 12-8: Otazka ¢. 8

Celkem respondent dle

1 2 3 4 5 6 . . R

pracovniho zafazeni
Management 3 5] 1 0 0 0 10
Automaty 3 5] 10 8 3 1 31
Kvalita 2 3 1 1 1] 1] 7
Ndstrojarna 5 5 1 0 0 0 11
Vstiikovna 4 4 3 1 0 0 12
THP 10 7 3 0 0 0 20
Rutni dilna 1 7 9 3 3 3 26
Celkem respondenti odpovédélo 117

Zdroj: autor

sew

Zjisténi: V oblasti vybavenosti pracovnimi pomtickami, které zameéstnanci
potiebuji k pracovni cCinnosti, byly vysledky zdotazniku rozdilné dle
pracovniho zaméifeni. Zatimco Management a THP pracovnici tuto otazku
hodnotili v kladné polovin¢ ¢iselné $kaly, zaméstnanci v oddéleni Automati a
Ru¢ni dilny hodnotili danou otdzku i v negativni ¢asti ¢iselné fady dotazniku.
Toto bylo zapfi¢inéno zejména z toho diivodu, ze vyrobni délnici vnimali tuto
otazku ve smyslu vybaveni, tedy stroje, na kterych pracuji. Je to dano tim, ze
stroje a rucni zafizeni maji jiz své staii a jsou dosti poruchové. Jejich oprava je
velmi naro¢nd na profesionalitu sefizovact a jejich dokonalou znalost téchto

zatizeni. Rychlost opravy pak je pfimo umérna dobé vyroby u zakazek.

Vyuziti: Tato otazka ukézala vedeni spoleCnosti, Ze ne vSichni zaméstnanci
jsou spokojeni s vybavenosti potiebnou k jejich praci a naslednému dosahovani
vytyCenych cili firmy. Nebudou-li mit zaméstnanci potfebné pracovni
vybaveni, neni mozné efektivné zvysovat jejich pracovni vykon a motivovat je
ke zvySeni pracovniho vykonu a ¢innosti. Pokud firma vybavi zamé&stnance
dostate¢né pracovnimi pomuckami, zvysi se tim nejen motivace, ale 1 pracovni
vykon U zaméstnancl. Z odpovédi je ziejmé, Ze je nezbytna modernizace

strojového parku, optimalizace starSich strojl, revize a pravidelné udrzby.
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Graf 12-8: Primér v odpovédich dle pracovniho zaméfeni, otazka ¢&. 8
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Zdroj: autor

9. Jak jste spokojen/a s uzndnim — respektovanim Vasi prace?

Tabulka 12-9: Otazka €. 9

Celkem respondentd dle

1 2 3 4 & 6 . . .

pracovniho zafazeni
Management 3 5 1 1 1] 1] 10
Automaty 0 10 9 7 2 2 30
Kvalita 1] 1] 1 2 2 1 6
Nastrojarna 2 6 1 1 1 0 11
Vstfikovna 1 2 3 4 2 0 12
THP 5] 9 5 1 0 0 21
Rucni dilna 0 6 13 3 3 2 27
Celkem respondentii odpovédélo 117

Zdroj: autor

Zjisténi: Z rozhovorl ve spolecnosti ept connector s. r. 0. shledava vice nez
90% zaméstnancii velkym motivatorem, pokud jejich prace je uznavana a
respektovana. V této otazce hodnotili kladné lidé z Managamentu, pouze jeden
hodnotil ¢islem 4 a THP, kdy op¢t pouze jeden zaméstnanec hodnotil pouze
jako uspokojivé v dotazniku. Oproti tomu ani jeden zaméstnanec nehodnotil na
vybornou z oddé€leni Automatti, Kvality a Ruc¢ni dilny. Pfi plném pracovnim

vypéti a stresu z dodrzeni termind, byva c¢asto opomijeno uznani dobie

vvvvv
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ukolem je prevence, tedy pfedchazeni potencionalni chyby, nekvality produktu
pfi rozpracované vyrobé. ObdrZend reklamace od zdkaznika je potom jiz

vysledkem neuhlidani 100% kontroly vSech produkti.

Vyuziti: Uznéni a respekt jsou vysokou motivacni slozkou u zaméstnancti.
Tato otazka ukézala realitu vniméni zaméstnancti ve spolecnosti ept connector
s. I. 0., na které by méla vyrazn& zapracovat a to nejen vedeni spolecnosti, ale
pfimy nadfizeni a mistfi. Dat najevo uznani z provedené prace pracovnikim,

zvys$i jejich motivaci ke zvySeni pracovniho vykonu. A sekundarnim faktorem

se zlepsi napéti mezi nadiizenym a podiizenym.

Graf 12-9: Primér v odpovédich dle pracovniho zaméfeni, otazka ¢. 9
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10. PovaZujete Vasi mzdu za pFfimérenou?

Tabulka 12-10: Otazka ¢. 10

Celkem respondenti dle

1 2 3 4 5 6 - L.

pracovniho zafazeni
Management 0 3 6 1 0 0 10
Automaty 0 ] 4 9 12 5] 31
Kvalita 0 0 1 2 2 2 7
MNdstrojdrna 0 2 2 3 3 1 11
Vstiikovna 0 0 2 5 3 2 12
THP 3 4 7 B 1 ] 21
Ruéni dilna 0 1 7 4 7 ] 27
Celkem respondentii odpovédélo 119

Zdroj: autor

Zjisténi: Otazka na mzdu a platové ohodnoceni je pro zaméstnance spolecnosti
ept connector s. r. o velmi citlivé, ale také velmi zésadni v jejich setrvani ve
spolecnosti. Bohuzel vétSina zaméstnanct ve spolecnosti hodnoti tento faktor
jako naprosto neuspokojivy. Je ale nezbytné piihlédnout i k finan¢ni situaci jak
celé firmy, tak i k ekonomické situaci v Ceské republice, ale i zahraniénich

klientl a miru plnitelnosti u planu na hospodaisky vysledek.

Vyuziti: Ve spoleCnosti ept connector s. r. 0. se navysuji mzdy, pokud neni ve
smlouvé se zaméstnanci uvedeno jinak, vzdy zacatkem nového kalendarniho
roku. Zde vedeni spole¢nosti musi brat v potaz vysi mzdovych naklada, na
ekonomickou situaci jak odbérateld, tak dodavatell, ale i celkové finan¢ni
situaci v Ceské republice. Je nutné neopomenout i jiz domluvené projekty,
piihlizet na plan hospodarského vysledku, ale i na miru soucasné inflace.
Jelikoz platové ohodnoceni je velmi vysokym motivatorem u vétSiny
zaméstnanct, je nutné tento aspekt dobte propracovat. V platovém ohodnoceni
by se méli odrazet variabilni slozky, které by neméli byt zaméstnanci chapany
jako soucast platu, ale jako motivujici slozka, ktera je v navaznosti na
odvedeném pracovnim vykonu a zpracovavani zadanych ukolt. Aby nebyla
projevem demotivace pracovnika hned v zac¢atku, je vhodné, aby tento fakt byl

vhodné komunikovén ze strany nadfizenych a vedeni spole¢nosti.
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Graf 12-10: Primér v odpovédich dle pracovniho zaméfeni, otazka €. 10
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12.4 DOPLNUJICI OTEVRENE OTAZKY

Dopliiyjici oteviené otazky byly poloZzeny pro zjiSténi nazorli, urceni
motivatorli u zaméstnancti spole¢nosti ept connector s. r. 0. a také pro ovéreni
z ptedchozi dotaznikové formy, ktera méla uzaviené otazky a pracovnici se tak

nemohli vyjadfit vlastnimi slovy k zadanym otazkam.

11. Jaka forma motivace ¢i stimulu by u Vs zvysila pracovni vykon?

Odpovédi: Na prvnim misté se neobjevila odpoveéd’ s vyssim platem, jak by se
mohlo na prvni pohled zdat z uzavienych otdzek, ale uznani a pochvala od
pfimého nadiizeného ¢i vedeni firmy. Na druhém misté se odpovédi jiz tykaly
vys$iho platu a treti a Ctvrté misto zaujimaly odpovedi s lepSi komunikaci ve

spole€nosti a férovym jednanim ze strany nadiizenych.
Vyuziti: Piimy nadfizeni by neméli zapominat na pochvalu a uznani spojenou

S pracovnim vykonem pracovnikl. Ve firm¢ je zakofenéna forma cukru a bice,

kdy za pozitivni pracovni vykon se nechvali, ten se povazuje za samoziejmost,
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ale za negativni pracovni vykon jsou jiz zaméstnanci kdrani. Platové
ohodnoceni u zamé&stnancti by mélo mit motivujici faktor, bude-li tato zména
V navaznosti na variabilni slozky, u d€lniki pfipadné v navaznosti na normy a
pracovni vykon, bude zaméstnance motivovat k zvySovani pracovniho vykonu.
Kazdé vedeni lidi je spojeno s kvalitni komunikaci ve spole¢nosti, budou-li
zamé&stnanci vcas, jasné a strukturované informovani nejen o zménach ve
spolecnosti, ale v ramci i zadavani pracovnich tkolt, budou podtizeni védét, co

se od nich ocekava a zefektivni se tim jejich pracovni ¢innost.

12. Jaké motivujici sloZky jsou pro Vis diileZité mimo financ¢ni odmény?

Odpovédi: Na prvnim misté¢ zaméestnanci uvadeli z nejveétsi ¢asti dobré vztahy
na pracovisti a to jak v kolektivu, tak ze strany nadfizenych. Druhé misto
zaujala zpétna vazba od nadfizenych spojena s dosazenymi pracovnimi vykony
a na tfetim misté vidi lidé dilezité pracovni zdzemi a zafizeni ve spole€nosti

potiebné k pracovni ¢innosti.

Vyuziti: Zde se projevila nutnost udrzovat dobré vztahy ze strany nadfizenych
smérem ke svym podiizenym. Dévat jim zpétnou vazbu k jejich pracovnim
vykoniim, jelikoz zaméstnance motivuje nejen pochvala a uznani, ale i pohled,
jak je jejich pracovni ¢innost ve firmé¢ vniména, pohled v ¢em a jak se maji dle
svych nadfizenych zménit, nebo zlepsit v ramci pracovniho vykonu. Dobra

vybavenost v dosahovani vysokych pracovnich vysledkii je neméné vyznamna.
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13 NAVRH MOTIVACNIHO SYSTEMU

Pro kone¢ny navrh motivaéniho systému bylo podstatné znat nejen firmu
celkové, ale 1 jednotlivd oddéleni ve spolecnosti ept connector s. r. 0. Bylo
nutné zjistit, ¢im se zabyvaji jednotliva oddé€leni, jaké vykony a vystupy
vyplyvaji z jejich pracovni Cinnosti. A neméné dilezit¢ bylo seznamit se s
postoji zamé&stnanct ve firmé v jednotlivych aspektech a to z divodu, aby byl
navrzen motivaéni systém nejen proto, aby doSlo ke zvySeni pracovni
motivace, ale i motivace zaméstnancii obecné¢ k pracovni ¢innosti a tak se
dosahlo celkové spokojenosti jak pracovnikii ve firmé, tak i vedeni spolecnosti
a spolecnosti celkove.

Motivacni systém byl navrzen pro jednotlivé zafazeni zaméstnanct ve firmé,
protoZze ne vSichni zaméstnanci mohou byt motivovani stejnymi zpUisoby a ne
na vSechny zaméstnance by platily stejné motivacni slozky ¢i stimulatory.
Vysledkem nového motivacniho systému by mélo byt zvySeni motivace
k dosahovani vyssiho pracovniho vykonu. Spokojenost zaméstnanct ve firmé
nezaruCuje vysokou produktivitu prace a efektivniho vyuzivani lidskych
zdroju, vedeni spole¢nosti by mélo zajistit svym pracovniktim vhodné pracovni
podminky a motivovat je k dosahovani vysokych pracovnich vykond.
Motivacéni vliv by méli zaméstnanci pocitit nejen v podobé finan¢niho
ohodnoceni, ale také ve zpétné vazbé, zvySovani kvalifikace a dostatecného
kvalitniho vybaveni potifebného k dosahovani pozadovanych pracovnich
vykonii a Cinnosti ve spolecnosti.

Aby motivacni systém byl efektivni, je potiebnd podpora ze strany vedeni
spole¢nosti a vedoucich zamé&stnanct. Dulezitymi prostfedky, které firma muize
vyuzivat k ovliviiovani pracovni motivace u pracovnikii je propracovany
systém hodnoceni a odménovani, propracovany systém Skoleni a vzdélavani u

zamestnancl s dalSim osobnim rozvojem.
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13.1 NAVRH SYSTEMU HODNOCENI

Pro vyuziti motivacnich nastrojii a stimull je nezbytné mit prvotni informace
plynouci zhodnoceni zaméstnancl. Aby vedeni spolecnosti a vedouci
pracovnici mohli vyuzivat ty spravné motivacni nastroje, je nezbytné, aby znali
osobnostni profil pracovnika, jeho motivy a piani. Neformdlni hodnoceni by
mélo probihat na pravidelné bazi s pfimym nadfizenym a to ve vSech usecich

spole¢nosti ept connector s. t. 0.

13.1.1. CILE HODNOCENI

Jelikoz ve spolec¢nosti ept connector neprobiha zadné formalni hodnoceni, bylo
navrzeno hodnoceni zaméstnancli dle jednotlivych tseki. Cilem hodnoceni
bylo zvySeni motivace spokojenosti zaméstnancti a dale jejich motivace pro
ziskani variabilnich slozek v platovém ohodnoceni, ale i motivace pro ziskani
profesniho a osobniho rozvoje. Do navrhu byla zakomponovana i zpétna vazba
a to v zavislosti na ziskavani variabilnich sloZzek a motivace pro zvySovani
pracovni vykonnosti.

Navrhovany motiva¢ni systém usiluje o pravidelné formalni hodnoceni u vSech
zaméstnancll ve spoleCnosti ept connector s. r. o. pro zvySeni pracovni
motivace, ale i pro urfeni variabilnich slozek taktéZz pro zvySeni motivace
k praci, ale i k celkové spokojenosti jak zaméstnancu, tak nasledné vedeni
spoleCnosti a spolecnosti jako takové. Aby byla zvySend motivace
k pracovnimu vykonu, budou kritéria variabilnich slozek moci ovliviiovat
svymi pracovnimi vykony a svou snahou ke zpracovavani zadavanych ukoli.
Aby tyto cile byly naplnény, je nezbytné, aby kazdy zaméstnanec znal dobie
veskerd kritéria hodnoceni, aby fungovala zpétna vazba a to obéma smeéry jak
nadfizeny smérem k podfizenym, tak naopak a byla zde moznost pro zvySovani
motivace u zaméstnancti. Nova kritéria pro odménovani by méla byt
napomocna k tomu, aby zaméstnanci systém odmeénovani hodnotili jako
spravedlivy a zvysilo to tak jejich pocit férovosti ze strany nadtizenych. | v této
oblasti je nutné rozpracovat systém odmeénovani dle jednotlivych tusekt, aby
tak byl pro zaméstnance motivacni, jelikoZ jednotlivé tseky ve spolecnosti

maji rozdilné vystupy a ukoly ke zpracovani.
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13.1.2 NAVRH HODNOTICIHO SYSTEMU

Neformalni hodnoceni bylo navrzeno pro vSechny zameéstnance ve vsech
usecich, kdy toto hodnoceni by mél provadét piimy nadiizeny béhem
pracovniho procesu a to minimaln¢ jednou tydné. Zde je prostor jak pro
nadfizeného tak podfizené¢ho pro vyjasnéni si zadavanych ukold, termint,
celkového zpracovani, ale i pro ptipadné problémy a feSeni danych situaci.

Formalni hodnoceni bylo rozvrZzeno dle jednotlivych tsekl v zavislosti na
rozdilnych vystupech a to 1 s pfimou navaznosti na odménovani. Hodnotitelem
Vv tomto piipad¢ by mél byt také pfimy nadiizeny, jelikoz se predpoklada, ze
ten zna své podiizené nejlépe. Pii volbé metod byl kladen velky diiraz na
pracovni ¢innost a zaméfeni zaméstnanct jednotlivych tsekil ve spolecnosti. U
top managementu je navrhovand 360° zpétna vazba a to v casovém useku
jednoho pul roku, kde bude top managementu zobrazen pohled jejich
podfizenych, ale 1 pfedstavenstva spole¢nosti a kolegli. Bude jim tak umoznéno
srovnani se sebehodnocenim, které do soucasné doby bylo jejich jedinym
hodnocenim. Toto formélni hodnoceni by mélo zvysit jejich motivaci jak
K pfipadné zméné jejich pracovni ¢innosti, tak i k osobnimu a profesnimu
vzdélavani, pokud ho do té doby neméli, hodnoceni jim ukdze nejen jejich
silné, ale i slabé stranky. U Technicko-hospodaiskych pracovniki (THP),
pracovnikii v oddéleni Automatid, Kvality, Nastrojarny, Vstfikovny i
vV oddéleni Ruc¢ni dilny je navrhovdna metoda rocniho pohovoru a to
S pfimym nadfizenym, kde je prostor pro ob¢ strany K vyjasnéni si, kam
jednotlivi pracovnici sméfuji, jaka je jejich motivace ke vzdélavani, jaké jsou
jejich motivatory a stimuly. Kde jsou jejich silné a slabé stranky, co by méli
pfipadn€ zménit a je zde prostor i pro nadfizen¢ho k namotivovani pro zvySeni

pracovni vykonnosti u zaméstnancti.
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13.2 NAVRH PRO MOTIVACI A PENIZE

Jak jiz bylo v teoretické casti popsano, nejobvyklejsi vnéjsi odménou jsou
penize a vétSina lidi chce pravé to, co penize poskytuji. Spolecnost ept
connector s. r. 0. ma propracovany systém odménovani a to i rozdéleny dle
jednotlivych pracovnich zaméfeni (viz kapitola 11.1.5).

Avsak pti dukladné analyze firmy a pohovorech se zaméstnanci z jednotlivych
usekl je zfejmé, Ze variabilni slozky ve firm¢ nemaji funkci motivacni, ale
zaméstnanci je chipou jako néarokovatelné polozky a pokud tyto variabilni
slozky neobdrzi, vytvaii to u nich frustraci a demotivaci v pracovnim procesu.
VétSina zaméstnancit chape finanéni odménu za praci vcetné variabilnich
slozek a tuto finanéni odménu také narokuji v celé jeji vysi.

Z analyzy bylo zjisténo, Ze firma ept connector s. r. 0. nema Spatné nastaveny
systém odmeénovani, ale Spatné¢ komunikovany. Zaméstnanciim nejsou zndmy
kritéria, za jakych podminek variabilni slozky mohou ziskat. Variabilni slozky
maji mit funkci motivaéni u zaméstnanci, nikoli demotivaéni a rozhodn¢ by je
zamé&stnanci neméli chépat jako narokovatelné polozky, ale jako motivaéni
faktor, ktery pti dobfe odvedeném pracovnim vykonu tyto odmény ziskaji.

U délniki, kteti pracuji v isecich automatli, poloautomatti, na ru¢ni diln¢ a
vstiikovné je navrhovéano, aby produktivita prace se feSila nejen vzhledem
k terminu na celkovou zakazku, ale i do jednotlivych dil¢ich odd€leni, které se
na celkové zakdzce podileji. Zhodnotit, zda-li nejen ¢as na zakazku byl
dodrzen, ale zda i1 jednotlivy pracovnici, ktefi se na dané zakdzce podileji,
splnili sviij Casovy plan. Napt. jak rychle je odstranéna porucha stroje
pracovniky oddéleni sefizovacti nebo elektrikaii. Nejen znormovat cas, za
ktery se vyrobi jeden dil, ale s témito daty i dale pracovat a zaclenit je tak do
variabilnich slozek u délnikli. Nezbytné je zde prihlizet i na vyrobky, které
neprojdou pies kontrolu kvality, proto zde je navrhovano, aby kazdy vyrobek
byl opatien etiketou, kde bude osobni ¢islo daného pracovnika, Vv podobé
razitka oznaceno, ktery zbozi vyrobil. Tyto nekvalitni vyrobky zaznamenavat a
poté zaslat k vyhodnoceni. Vedouci oddéleni by méli tyto veskera data na
konci meésice zpracovat a dle toho ur¢it vysi variabilni slozky u danych

pracovniki. U technicko-hospodarskych pracovniku je navrzeno ptidélovat
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variabilni slozky Vradmci plnéni jejich ukol a v zéavislosti na zadanych
terminech od pfimého nadfizeného, ktery také na konci kazdého kalendainiho
mésice zhodnoti praci s danym pracovnikem, prodiskutuji spolecné, jestli
piifazené ukoly danému zaméstnanci byly splnény v€as a Vv odpovidajici
kvalité, ktera tomu byla pfisuzovana.Zde bylo rozhovorem se zaméstnanci
zjisténo, Ze ne vsichni a uz vibec ne pravidelné¢ dostavaji jasné splnitelné
mésicni cile. To je ovSem predpokladem pro funkéni systém motivace.Navrhy
na tyto ukoly(cile) jsou popsany nize. Na zavér bude zhodnoceno, v jaké mifte
zaméstnanec splnil, ¢i nesplnil tkoly a podle tohoto kritéria opét bude
zhodnoceno, zda pracovnik ma narok na ptidéleni osobniho ohodnoceni ¢i
nikoli. Zhodnoceni na konci kalenddiniho mésice je nezbytné zejména
z diivodu, aby zaméstnanci nepovazovali variabilni slozky za narokovatelné
polozky, ale za motivujici slozku, kterou ziskaji diky své pili a pracovnimu
vykonu.

V useku kvality jelikoZ je spojeno i s vyfizovanim piipadnych reklamaci,
internich auditi ve spolecnosti je navrhovano pfidélovat variabilni slozky dle
plnéni v€asného vytizeni reklamaci a zadavanych tkold. Tyto tkoly by se mély
tykat prevence kontroly kvality vyrobkii béhem produkce a tim zabranit
pfipadné nasledné reklamace od zdkaznika. Zde je opét navrhovano na konci
kazdého kalendainiho mésice, aby doslo k zhodnoceni s pfimym nadiizenym,
byly probrany zadané ukoly a jejich splnéni v ¢asovém horizontu, ktery tomu
byl ptidélen. Dle splnéni ¢i nesplnéni se opét ptidéli vyse variabilni slozky.
Top a stfedni management by mél byt hodnocen na ziklad¢ plnéni
hospodatského vysledku a jistoty dodavek, kde je mozno stanovit cil, viz. graf
nize, a to jednou za tii mésice, podle toho jak si firma vedla, na kolik procent
splnila dle planu spolecnosti. Zpracovani téchto vysledkti by mélo provadét
finan¢ni oddéleni. V ramci procentudlniho plnéni spole¢nosti by poté mély byt

pfisuzovany odmeény u top a stfedniho managementu.
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Graf 13-1: Harmonogram tydennich dokonéenych objednavek — dodavkova jistota
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Zdroj: interni materidly spolecnosti ept connector s. r. o.

Firma ept connector s. r. 0. by se celkové méla zaméfit na komunikaci a
prezentovani ve spolecnosti, co se tyka finan¢niho odménovani a zaméstnance
motivovat K vy$sim pracovnim vykontim pravé diky variabilnim slozkam. O
variabilnich slozkdch by méli rozhodovat a navrhovat je déle k jejimu
uplatnéni smérem k vedeni firmy, pfimy nadfizeni, ktefi maji blizky kontakt se
svymi podiizenymi a znaji pracovni ¢innosti a vykony svych lidi a tak mohou
1épe posoudit, zdali jejich podfizeni maji narok ziskat variabilni slozky ¢i

nikoli.

13.3 NAVRH PRO MOTIVACI A VZDELAVANI
ZAMESTNANCU

Spole¢nost ept connector s. r. o. vyuziva vzdéldvani zaméstnanci ve
spole¢nosti a chape jej jako dulezité, protoze nejvétsim aktivem spolecnosti
jsou pravé jeji zaméstnanci. AvSak nemd stanoveno vzdélavani na pravidelné
bazi. Analyzou bylo zjisténo, Ze navrhy na vzdélavani a dalSi rozvoj
zameéstnanct dava ptimy nadtizeny dle svého vlastniho uvazeni a i zaméstnanci
samotni si takovy navrh mohou podat. Zpravidla personalni oddéleni zjisti
moznosti pozadovanych Skoleni u vzdélavacich spolecnosti a dale fesi tuto
zalezitost pies strukturalni fondy. Ty Skoleni, které nemohou byt zatizeny pies
strukturalni fondy, firma nevyuziva (vyjimkou jsou technicka Skoleni na

obsluhu strojt, ty ovSem hradi matetska spolecnost).
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Z rozhovori s vedoucimi pracovniky, bylo zjisténo, ze nejsou vzdy spokojeni s
urovni znalosti svych podfizenych. Pro tento ucel byla navrhnuta kvalifikacni
matice viz piilohy. Na zakladé pravidelného vyhodnocovani, je mozné
navrhnout 1 pravidelny program specifickych skoleni pro jednotliva oddéleni.

Spole¢nost by méla zhodnotit zpracovani a zavedeni pravidelného systému
vzdélavani a Skoleni svych zaméstnanci, jelikoZz to zvysi nejen motivaci u
pracovniki, ale zvysi se tim 1 znalosti a dovednosti lidi ve spole¢nosti, firma

tim ziska kvalifikovanéjsi personal a vyhodu v konkurenci.

134 NAVRH PRO KOMUNIKACI VE SPOLECNOSTI

Komunikaci ve spolecnosti, jak jiz bylo zminéno, zajistuji pravidelné porady.
V ramci zjisténi motivatord a stimulil u zaméstnanct byl diplomovou praci
navrZen ro¢ni hodnotici pohovor u zaméstnanct kromé top managamentu u
kterého byla navrzena 360° zpétna vazba.

Oba zminéné modely jsou i velmi dualezitymi nastroji v komunikaci.
Zaméstnanci je budou provadét na pravidelné bazi se svymi piimymi
nadfizenymi, kde zaméstnanci budou odpovidat jak na otazky spokojenosti se
svou praci, prostfedim, ale budou 1 piedkladat své pozadavky na Skoleni a sviij
dal$i osobni rozvoj. Hodnotit by se zde m¢la i vykonnost pracovnika jak
Z pohledu jeho samotného, tak z pohledu nadiizeného. Oba zde budou mit
prostor pro diskutovani pfipadné nespokojenosti s pracovnim vykonem
zamestnance, ale i1 Sjeho uspéchem a s dal§im ocekavanim, které bude na
zamé&stnance kladeno. Toto hodnoceni pracovniho vykonu by mélo byt pro
kazdého zaméstnance dilezité, bude pro néj zpétnou vazbou od piimého
nadfizeného. V pifipad¢ negativni zpétné vazby by mél byt dale zaméstnanec
piimym nadfizenym motivovan k vys§imu vykonu, rozebrany by mély byt i
postoje zaméstnance a divody, pro¢ zaméstnanec napiiklad nesplnil zadany
ukol dle ocekavani a navrzeny by mély byt dale i ptipadné nasledné kroky.
Pravidelné hodnoceni zaméstnanci a zpétnd vazba k jejich pracovnim
vykonlim zajisti pravidelné motivovani zaméstnancli k dosahovani vysSich
pracovnich vykont, ale 1 ndsledné motivaci k dalsimu vzdélavani a osobnimu

rozvoji.
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V ramci komunikace a motivovani zaméstnancli je nezbytné, aby vedouci
pracovnici znali motivaéni profil svych podiizenych zamétfené na jejich postoje
K praci, zjiStovani jejich potfeb a jejich stupen, ale i jejich hodnotovou
orientaci. Tyto informace jsou pro firmu nesmirné cenné a mé¢la by nadale s
nimi pracovat. Napf. vedeni spolecnosti toto ziska z navrhovanych ro¢nich

pohovorti a 360° zpétné vazby U top managementu.
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ZAVER
Motivace ¢lovéka je pfic¢inou veSkerého lidského jedndni a jeji fizeni je jednou
vedeni spolecnosti a vedouci pracovnici uspé$né fidili pracovni motivaci, je
nezbytné, aby znali zdroje motivace a motivacni profil u svych zamé&stnanct a
podiizenych. Motivaéni systém bude fungovat efektivné jen tehdy, vezme-li jej
firma za své a budou-li motivac¢ni nastroje vyuzivat v plné¢ mife a to véetné
zpétné vazby. Zpétnd vazba je dilezita pro kazdého zaméstnance v navaznosti
na jeho odvadénou praci a plnéné tkoly, na odménovani a na jeho dalsi osobni
rozvoj v podobé vzdélavani.
Prvotnim cilem diplomové prace bylo na zdkladé studia odborné literatury
navrhnout motivacni systém ve firmé ept connector s. r. o. Zjist€né fakta
z literatury popsat a nasledné uplatnit v navrhovaném motiva¢nim systému
pfimo pro vybranou firmu. V literarni reSer$i jsou popsany obecné pojmy jako
motivace, stimul, proces motivace. V nasledné kapitole byly rozpracovany
teorie pracovni motivace a teorie zaméfené na proces. V Sesté kapitole byl
rozebran a popsan vztah mezi motivaci, spokojenosti a praci s vykonem, dalsi
kapitola se zabyvala vtahem mezi motivaci a penézi a nasledovala kapitola
fizeni pracovni motivace. Posledni kapitola teoretické ¢asti se zabyvala
hodnocenim zaméstnanciim diilezita pro zjistovani jejich motivace.
Dal$im cilem této diplomové prace bylo analyzovat spokojenost, piipadné
nespokojenost u zaméstnancti a vedeni spole¢nosti se soucasnym stavem ve
firm¢ ept connector s. r. 0., zjistit motivacni faktory, které firma vyuziva a
celkovy stav ve spolecnosti ve vztahu k zaméstnanctim. Ke zjisténi téchto faktt
bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, které obsahovalo otdzky na spokojenost
celkovou ale 1 jednotlivé dil¢i skute¢nosti provazané s motivaci u zaméstnancti
jako odménovani, vzdélavani atd.
Dotaznik byl pro zjisténi pozadovanych informaci vybran z diivodu navrzeni
vhodného motivaéniho systému, které by mélo za nésledek zvySeni
spokojenosti jak u zaméstnancii, tak u vedeni spolecnosti a tim i celkové firmy.
Na zavér byl navrzen motivacni systém do jednotlivych dil¢ich skupin

V navaznosti na zvySeni motivace u zameéstnancii. Motivaéni systém byl
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navrhovan s provdzanosti na formdlni hodnoceni, které by meélo byt
napomocno ke zvySeni motivace, zjiSténi potfeb a motivatori a stimuld u
zaméstnancl. Neméné dualezit¢ a vyuzitelné misto ma hodnotici list
zaméstnance 1 z hlediska vybéru kandidata na novou pozici, kdy vedouci
pracovnici se mohou nejprve vybirat s fad stadvajicich zaméstnanci, jelikoz
V hodnoticich listech se zaznamenavd dalsi piipadny profesni rozvoj u
pracovnikti. Dalsi vyhodou naboru z fad zaméstnanct je snizeni nakladd na
vybérova fizeni.

Motivaéni systém byl navrhovan pro spolecnost ept connector s. r. o. tak, aby
po zavedeni doSlo nejen ke zvySeni motivace u zaméstnancti celkové ve
spolecnosti, ale 1 k motivaci pro ziskani jednotlivych motivacnich faktort jako
vzdélavani, odménovani atd. K sestaveni navrhu na motivaéni systém bylo jak
dotaznikové Setfeni a rozhovory s kolegy a pracovniky ze vSech oddéleni, tak i
s vedenim spole¢nosti. Na zacatku se hned potvrdil fakt, Ze motivatory nejsou
dost efektivné vyuZivany, v navaznosti na odménovani téméf vSichni
zaméstnanci chapou variabilni slozky jako narokovatelné polozky a pii
detailnim zkoumdni bylo zjiSténo, ze kromé dé€lniki se variabilni slozky
pfideluji prevazné automaticky a tedy neplni motivacni funkci. Déle bylo
zjiSténo, Ze spolecnost ept connector nevyuziva Skoleni a vzdélavani
zaméstnanct efektivné pfimo na jejich potfeby, ale vyuziva jen ty Skoleni,
které¢ se mohou provést diky strukturalnim fondim. Coz bylo v diplomové
praci doporuceno a navrzeno, aby firma ept connector zavedla pravidelné
Skoleni a vzdélavani zaméstnanc v pravidelnych intervalech na zakladé
navrhnuté kvalifika¢ni matice.

Rozhodne-li se firma zavést novy motivaéni proces, zlepsi se tim spokojenost

o~

zameéstnanctl, zvysi se motivace k dosahovani vyssich pracovnich vykont a tim

r~r

nasledné se zvysi a upevni 1 postaveni spolecnosti na konkuren¢nim trhu.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznikové Setreni

PTAME SEVAS... -« eept
Vas nazor je pro nas dulezity!

Ke kazdé otazce priradite, prosim,jenjedno. ,oznamkovani”. Okruh: -

Hednoceniz
1.(v¥homé )2 (velmidobré ) 3 ( dobré ) 4 { uspokojivé ) 5 (nedostateéné ) 6 (zcela nevyhovujici )

=

1. Jak secitite (jste s pokojen/a s atmosférou) na Vas em pracovisti?
2.Jak hodnotite spolupraci s Vasim pfimym. nagdiizenim.y.. KA |X| XXX
#*  komunikaci
*  jasném.stangvenicilia odpovidajici zp tné vazhé
® podpofe pfiVasipraci
> feroveém. avpiimnem.jednani
3. Dojakémiry jsousplnitelng Gkoly, které dostavate, pokudjde o: R (R

® Vasedostatedné profkoleni a prohlubovani kvalifikace

= zadavani Okoldzhlediska fasua termind
# vybavenipracovni pomickami, kieré potfebujete k prac

4. Jak jste spokojen'a s uznanim- respektovanim Vasiprace?

&.Jak secitite ve svém pracovnim prostredi?

6.Jak vidite moZnostVas ehovzdElavani v ramci ept connector (zvy Sovani kyalifikacel

7. Povazujete Vasi mzduza primeérenou?

#.Jak dobfe znate vyrobky. ept connector a jejich vyuZiti fuplatnéni na trhu®

9. Jak byste ohodnotili ept connector jako zaméstnavatele?

10. Vase dalsi sdéleni, podnéty, plfipominky a nazory, které nam chcete sdélit | dle vlastniho wyazeni)..

Dékujeme Vam mnohokrat za (éast piitomto hodnoceni, véfime, ze vami vypinény. dotaznik pfispéje ke
zlepseni.



Priloha B — Hodnotici list pracovnika

. .« s @pt
Hodnoceni pracovnika ept connector s. r. 0. za rok............

connector s.r.o.

|Jméno a pfijmeni: | |Oddéleni:

|Pi|’m}'l nadfizeny: | |Funkce:

1. CELKOVE HODNOCEN|

2. Napiste 1 - 2 vlastnosti i dovednosti, které jsou nejvétsim pfinosem pro spolecnost

3. Zhodnoceni cild hodnoceného obdobi:

ﬂesplﬂénu|:| splnéno Eésteéné|:| nesplnénul:l

Poznamka:

3.1. Cile pro dal$i obdobi

3.2. Prabézné hodnoceni cili

4. Jakou pozici muzZe v budoucnu zastavat

5. Dohodnuta Skoleni
5.1. Skolenf z katalogu

5.2. 8koleni a podpora:

Podpis hodnotitele Podpis hodnoceného




Hodnotici list pracovnika
ept connector s. r. o.

Hodnoceni:

...ep’(

connector s.r.o.

1 (vyborné ) 2 (velmi dobré ) 3 { dobré ) 4 ( uspokojivé ) 5 (nedostateéné ) 6 (zcela nevyhovuijici)

Struény prehled silnych strének a
potieb rozvoje (véetné konkrétnich

Vykon

Podéva stabilné vysoky vykon v souladu s popisem pracovniho mista
Uplatfiuje dovednosti a znalosti k dosaZeni co nejlepsich méfitelnych vysledkd
Vzniklé situace fesiihned a neodkladné

Na zdkladé dostupnych informaci se dokaZe efektivné rozhodnout

Pfijima a naplfiuje cile v souladu s vizi firmy

Pruiné reaguje na akutdlni poZadavky

Zodpovédnost ‘ ‘ ‘ ‘ | |

Dodriuje dohody a ujednani

PFijima potfebné zmény

Vystupuje v souladu s etickym kodexem ept connector s. r. 0.
Svéiené tkoly vykonavé samostatné

Vyhledava a pfijima moZnosti daléiho rozvoje

Chrani firemni majetek a pfedchdzi inventurnim ztratam

Profesionalita ‘ ‘ ‘ ‘ | |

Nehleda problémy, hleda feseni

Reaguje vhodné k dané situaci

Svym chovanim a jednanim reprezentuje spoleénost

7a kaidé situace vytvafi pozitivni atmosféru

Vyhledava a zpracovava potiebné informace k vykonu své prace
Vidy zachovava diskrétnost

Odbornost ‘ ‘ ‘ ‘ | |

Zna a pracuje v souladu s firemnimi procesy a postupy
Spliiuje odborné poZadavky na danou pozici
Orientuje se v rozsahu své profese

Tymovost [ N B

Pracuje v tymovém duchu

Pracuje bez problému v tymu
Nema problém pracovat v tymu
Podporuje rozvoj tymového ducha




Priloha C — Manual hodnoticiho listu pracovnika

Navod pro vyplnéni formulafe Hodnoceni zaméstnance
Kaidy vedouci pracovnik, ktery bude hodnotit své podfizené, obdrii od specialisty administrativy vytisknuté
prislusné formulare s jiZ predvyplénymi tidaji o hodnoceném zaméstnanci a jeho nadfizeném

N see @ 't
Hodnoceni pracovnika ept connector s. r. 0. za rok............

connector s.r.o.

[Jpaémer g Brymeni: | [Oddé&leni: ——
d )
[PHenagiizeny: | |Funkee: |

1. CELKOVE HODNOQCENI

2. Napiste 1 - 2 vlastnosti &i dovednosti, které jsou nejvétS§im pfinosem pro spole€nost

3. Zhodnoceni cilll hodnoceného obdobi:

nesplnénul:l spinéno Eésteénél:l nesplnénul:l

Poznamka:

3.1. Cile pro dalsi obdobi

3.2. Pribézné hodnoceni cild

4. Jakou pozici miZe v budoucnu zastavat

5. Dohodnuta skoleni
5.1. Skoleni z katalogu

5.2. Skoleni a podpora:

Podpis hodnotitele Podpis hodnoceného



Samotné hodnoceni za¢iname vyplnénim 2. listu

Hodnotici list pracovnika
ept connectors. r. o.

Hodnoceni:

---ept

connector s.r.o.

1 (vyborné ) 2 (velmi dobré ) 3 ( dobré ) 4 ( uspokojivé ) 5 (nedostate&né ) 6 (zcela nevyhovujici )

Vykon

Slovni popis hodnotici §kaly

Struény piehled silnych stranek a
potieb rozvoje (véetné konkrétnich

Podéava stabilné vysoky vykon v souladu s popisem pracovniho mista
Uplatfuje dovednosti a znalosti k dosaZeni co nejlepsich méfitelnych vysledki
Vzniklé situace Fediihned a neodkladné

Na zakladé dostupnych informaci se dokdZe efektivné rozhodnout

Pfijiméa a napliiuje cile v souladu s vizi firmy

PruZné reaguje na akutdlni poZadavky

DodrZuje dohody a ujednani

Pfijima potiebné zmény

Vystupuje v souladu s etickym kodexem ept connector s. 1. o.
Svéiené ukoly vykonava samostatné

Vyhledavi a pfij
Chrani firemni majetek a pfedchazi inventurnim ztratam

d moznosti dalSiho rozvoje

Prostor pro poznamky k
hodnoceni

/I

Profesionalita ‘ ‘ ‘ | —‘=_L\

Nehleda problémy, hledé Feseni

Reaguje vhodné k dané situaci

Svym chovanim a jedn&nim reprezentuje spole¢nost

Za kaZdé situace vytvafi pozitivni atmosféru

Vyhledavd a zpracovdvé potiebné informace k vykonu své prace
VZdy zachovava diskrétnost

I

Postupné vyplrujeme
kompetence a kiizkem
oznacime odpovidajicibodovou
hodnotu. Je povinné vyplnéni

vsech kompetenci

Odbornost ‘ ‘ ‘ | ‘ ‘

Zné a pracuje v souladu s firemnimi procesy a postupy
Splfiuje odborné pozadavky na danou pozici
Orientuje se v rozsahu své profese

Pracuje v tymovém duchu

Pracuje bez problému v tymu
Nemd problém pracovat v tymu
Podporuje rozvoj tymového ducha

Vysledek celkem ‘ ‘ W ‘

Po vyplénibodu u vSech otazek
se vyplnibodova hodnota
celkového hodnoceni

/—‘I




Hodnoceni pracovnika ept connector s. 1. 0. za rok............

connector s.r.o.

...ep’(

|Jméno a pfijmeni:

[Oddéleni:

[PFimy nadFizeny:

\Funkce:

1. CELKOVE HODNOCENI

Opisivysledné hodnoceniz2.
strany

‘

2. Napiste 1 - 2 vlastnosti ¢i dovednosti, které jsou nejvétsim pfinosem pro spole¢nost

T

Napisi ty vlastnostia
dovednosti, které jsouu
daného prcovnika pro
spoleénost nejvétsim prinosem

3. Zhodnoceni ¢ili hedneceného obdobi:

Poznamka:

nespingno | spinéno castséns____|

nesp.ml:l/J——' Vyhodnotimcile za minulé

3.1. Cile pro dal$i obdobi

obdobiaoznadim celkové
body. V pfipadé potieby uvedu
komentar

.

Dohodnemecile pro dasi
obdobi.

3.2. Prabézné hodnoceni cill

/J—| V tomto polise zhrubav

4. Jakou pozici muze v budoucnu zastavat

o]

5. Dohodnuta skoleni
5.1. Skolenf z katalogu

5.2. Skoleni a podpora

Datum:

Podpis hodnotitele

Podpis hodnoceného

Vi

poloviné kalendainiho roku
provede zapis z pribéiného
zhodnoceni cild

—

V pfipadé potencialu
zaméstnance na jinou pozici se
do tohoto pole vepiSe jednaci

dveé profese, které by v
budoucnu mohl zaméstnanec
zastavat

V pfipadé potieby ¢i poZadavki
ze strany pracovnikase zde
uvedou poZadovana skoleni




Priloha D — Kvalifikaéni matice pro vedouci oddéleni

Kvalifikaéni matice ept s.r.o.

XX 03-03-03
Oddéleni: Vedouci oddélent
Ucel formulare:
Formuléf sloui pro re€ni planovani a kontrolu Ekoleni; vypracovava, upravuje a zaklada jej vedouc oddéleni.
Kopii uloZit na personalni oddéleni
Nakladové stredisko: Zhotovitel matice:
Datum vyhotoveni:
Skoleni
Pa PoZadovana 4 = nutné zkladni znalosti s podporou; 3 = nutné zakladni znalosti
0z lwalifikace 2 = nutné odbomné znalosti; 1= nutné odbomé znalosti vi. schopnosti zprostiedkovani znalost?
Skt Skuteéna 4 = zakladni znalosti s podporou; 3 = zakladni znalosti;
ut- kvalifikace 2 = odbomné znalosti; 1 = odborné znalosti v&. schopnosti zprostfedkovani znalosti
Znalosti pro kvalifikaci jsou k dispozici
Je nutné osvéZeni znalosti
PoZadovana kvalifikace nebyla dosaZena
Vseobecné
g £ £ | E
o = = = s =
= = = = . @ = =
@ T @ 2 - ° o S
= = 2 = 2 5 = =
0 @ E 22 3 8
& & = = = s |[&8& | 3 =
Jméno Os.tislo | 2 [H 2 ¥ S 2 HoZ(H S(m oS oW oZ|moz|E oZ|W 2w w2
o wla © a 0 [ o wld W|la Bla w|a ®|a ©|a bla @|la Bla »
[Jméno 1 400193
[Jméno 2 400044
[Jméno 3 400117
[Jméno 4 400081
[Jméno 5 400582
[Jméno 6 400552
Wiastrik formulife Zoracovall | Fiegkoumal | Schvall / Datum Nazsy dokumenty Stav revze
Xx 020208 N
Priloha E — Kvalifikaéni matice pro zakazkovy management
Kvalifikatni matice
XK 01-01-01
Oddéleni: Zakazkovy management
Utel formulare:
Formuléf slouZi pro ro€ni planovani a kontrolu Bkoleni: vypracovava, upravuje a zaklad4 jej vedouci odd&leni
Kopie uloZit na personilni addéleni
Nékladové stredisko: Zhotovitel matice:
Datum vyhotoveni:
Skoleni
Poz PoZadovana 4 = nutné zkladni znalosti s podporou; 3 = nutné zakladni znalosti
0z lvalifikace 2 = nutné odbomé znalosti; 1= nutné odbomé znalosti v&. schopnosti zprostiedkovani znalosti
Skut Skuteéna 4 = zakladni znalosti s podporou; 3 = zakladni znalosti;
- kvalifikace 2 = odbomé znalosti; 1 = odbomé znalosti vé. schopnosti zprostfedkovani znalosti
Znalosti pro kvalifikaci jsou k dispozici
Je nutné osvéZeni znalosti
PoZadované kvalifikace nebyla dosaz
Vseobecné
3 s | £
= 2
o = - g 2
gl |z|2|35|¢
il ls|:|%)|¢s
El 2| |2 |E| &
@ n = = = [
Jméno osciste |5 Z (W 2N Z\¥ (W Z|H Z(d Z|W Z|E W Z|E O EE E|E Y2 EE Y2 22
o Gld ®l|a wlad wld Hla H|a Hld w|la Bld B |d Blo G|ld Hlo w|ld Blad Hla Bla ®ld ®
[Jméno 1 0000001
[Jméno 2 0000002
[Jméno 3 0000003 | 3 4
Nizey dokumentu Stav revize

Wiastoik formulife:

Zpracovall | Fiezkoumal { Schvaii / Datum
XX 010101

VII




Priloha F — Kvalifikacni matice pro oddéleni Automatu

lllept

Kvalifikaéni matice ept s.r.o.

XX 02-02-02
connector s.r.o. Oddéleni: Automaty
Uéel formulare:
Formulaf slouZi pro roéni planovani a kontrolu Skoleni; vypracovava, upravuje a zaklada jej vedouci oddéleni.
Kopie na persondlni oddéleni
Nakladové stiedisko: 2 Zhotovitel matice:
Datum vyhotoveni:
Skoleni
Pas PoZadovana 4 = nutné zakladni znalosti s padporou; 3 = nutné zakladni znalosti
0z kvalifikace 2 = nutné odbomé znalosti; 1 = nutné adbomné znalosti vE. schopnosti zprostfedkovani znalosti
Skut Skuteéna 4 = zédkladni znalosti s podporou; 3 = zakladni znalosti;
. kvalifikace 2 = odborné znalosti; 1 = odbomé znalosti vE. schopnosti zprostfedkovani znalosti
Znalosti pro kvalifikaci jsou k dispozici = sefizova
Je nutné osvéZeni znalosti = obsluha
PoZadovana kvalifikace nebyla dosaZena
Vseobecné
— o™ o - w w P~ o« =] o - o~ Loz w w
o =] o (=] o o =] o o - - - - - -—
= = = = = = = = = = = = = = =
= = = = = = = > = > = = = = >
g g g g g B g g g | EF | T | ¢ g g
& [ @ @ @ @ @ @ @ @ & @ @ [ @
Jméne Osciso|® SN S| Sy S|d S(d S d Sid Sid S|y ZiW S| ZE S| S|W 2
oo w W o w|d @ W |o ® w o » w W|o w|d w|lo wlo ®
Jméno 1 000001
Jmeéno 2 000002
Jméno 3 000003
Viastnik formulsfe: Zpracovall /| Flezkoumal / Schvdlil / Datum Nizev dokumenty Stav revize
020202 a
Jméno 4 000004
Jméno 5 000005
Jméno 6 000006
Jméno T 000007
Jméno & 000008

VI
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